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SHRNUTI

Tato diplomova prace na téma Personalni fizeni v Paramo, a.s. nejprve objasiuje zakladni
pojmy a popisuje cile fizeni lidskych zdroji. Dale je zde charakterizovano personalni fizeni,
jednotlivé personalni ¢innosti a jejich cile. V praci je popsan vyvoj spole¢nosti Paramo, a.s.
od jejiho vzniku az po soucasnost. V dalsi kapitole je uvedena historie personalnich ¢innosti
ve sledovaném podniku. V posledni ¢asti prace se nachdzi dotaznik a jeho vyhodnoceni

a doporuceni ke zlepseni.

KLiCOVA SLOVA

persondlni ¢innosti, fizeni lidskych zdroji, Paramo, a.s., zaméstnanci

TITLE

Personnel Management in Paramo corp.

ABSTRACT

This diplom work on the topic of Personnel Management in Paramo, as first explains basic
concepts and describes the objectives of human resource management. There is also
characterized by personal control, individual personnel actions and their goals. The paper
describes the development of Paramo, as from its inception to the present. In the next chapter
is the history of personal activities in the reference firm. The last part is a questionnaire and

its evaluation and recommendations for improvement.
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Uvod

Diplomantka se ve své praci bude zabyvat problematikou personalniho fizeni v konkrétnim
podniku. Duvod, ktery vedl autorku diplomové prace ke zvoleni tohoto tématu, je takovy,
ze personalni fizeni je zaméfeno na vse, co se tyka Cloveéka v pracovnim procesu, a pravé
Clovek je nositelem veskeré aktivity a produktivity a zavisi na ném realizace a dosazeni cili
podniku. Lidé uvadéji do pohybu ostatni zdroje a vymezuji jejich vyuZzivani a zaroven
pfedstavuji pro podnik ten nejcennéj$i a v rozvinutych trznich podminkach zpravidla

1 nejdrazsi zdroj, ktery rozhoduje o prosperité a konkurenceschopnosti podniku.

Personalnich ¢innosti je spousta, ovSem v diplomové praci neni mozné se vSemi témito

¢innostmi zabyvat dopodrobna z divodu jejich rozsahlosti.

Cilem diplomové prace je analyza personalniho fizeni v Paramu, a.s. a navrh doporuceni

K jejimu zlepseni.

K dosazeni cile je nutné nejprve definovat pojmy tykajici se problematiky personalniho tizeni

a pochopit jednotlivé personalni ¢innosti.

V této praci autorka bude vyuzivat metodu deskripce, a to piedev§im ze zdroji odborné
literatury a internich dokumentt vybraného podniku. Pro sbér informaci z praktické ¢asti bude
pouzivat metodu fizeného rozhovoru, formou osobniho pohovoru s personalnim manazerem
a pracovniky personalniho odd¢leni, dotaznikové Setfeni, a také poznatky z vlastnich

zkusenosti ziskanych béhem praxe a brigad v podniku.

Tato diplomova prace na téma ,,Persondlni fizeni v Paramu, a.s.” bude rozd€lena do péti
hlavnich kapitol. Uvodni kapitola bude objasiiovat zakladni pojmy, popisovat cile fizeni
lidskych zdrojii a uvadét odborové organy a jejich pravomoce na tizemi Ceské republiky
I Evropské unie. V druhé kapitole bude charakterizovano personalni fizeni, jednotlivé
personalni Cinnosti a jejich cile. Nasledujici kapitola bude popisovat vyvoj spole¢nosti
Paramo, a.s. od jejiho vzniku az po soucasnost, bude se zde také nachazet organizacni
struktura a SWOT analyza podniku. V ptedposledni kapitole S nazvem Personalni fizeni
v Paramu, a.s. bude uvedena historie personalnich ¢innosti v tomto podniku, pfedevsim bude

pak v této kapitole vénovana pozornost vybranym personalnim c¢innostem Vv podniku.

12



V posledni ¢éasti prace bude vyhodnoceno dotaznikové Setfeni, které¢ bylo provedeno
na zakladé¢ vyplnéni dotaznikdi zaméstnanci podniku a ndvrh doporuceni na zlepSeni

k vybranym ¢innostem personalniho fizeni.
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1 Zakladni pojmy

V prvni kapitole této prace jsou objasnény zakladni pojmy tykajici se problematiky fizeni lidi
V podnicich a cile tizeni lidskych zdroja. Déle jsou zde vysvétleny pojmy personalni strategie,
persondlni politika, personalni Utvar a jeho povinnosti a v neposledni fadé také odborové

organy. Z téchto pojmu bude autorka vychdzet pti zpracovavani dalsich kapitol.

1.1 Personalni administrativa, personalni rizeni, rizeni lidskych zdroja

Ve spojitosti s tizenim lidi v podnicich se pouzivaji terminy personalni prace, personalni

administrativa (sprava), personalni fizeni ¢i fizeni lidskych zdrojt.

Koncepci tizeni lidskych zdroji se zabyva mnoho autorti a kazdy jej chape ponékud odlisné.
Jeden z nézorl se opird o to, Ze fizeni lidskych zdroji predstavuje novéjsi pojeti personalniho

fizeni a personalni administrativy. [25]

Terminy personalni prace ¢i personalistika se zpravidla pouzivaji jako nejobecnéjsi oznaceni

pro tuto oblast fizeni organizace.

Personalni administrativa ptedstavuje historicky nejstar$i pojeti personalni prace. Tento
ptistup chapal personélni praci jako sluzbu, zajiStujici v prvni fade administrativni prace
a administrativni procedury spojené se zaméstnavanim lidi, pofizovanim, uchovavanim,
aktualizaci dokumentl a informaci tykajicich se zaméstnancd, jejich ¢innosti a poskytovanim

téchto informaci fidicim slozkam organizace. [26]

Persondlni fizeni se zacalo objevovat pited druhou svétovou valkou V podnicich
s dynamickym a progresivnim vedenim, v podnicich orientovanych na expanzi, na ovladnuti

co nejvetsi ¢asti trhu, na eliminaci konkurence. [27]

Rizeni lidskych zdrojii vznikalo ve vysp&lém zahrani¢i v priib&hu 50. a 60. let a stiva se

vvvvvv

Ostatni nazory spoc€ivaji v tom, ze neni rozdil mezi personalnim fizenim a fizenim lidskych

zdroj.
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Obecné je persondlni fizeni rozdélovano na uzsi a SirSi pojeti. UZzS§i pojeti se omezuje
na personalni Cinnosti, zatimco SirSi pojeti je ztotozilovano s fizenim lidskych zdroji

a zahrnuje cely rozsahly komplex fidicich (manazerskych) funkci. [18]

V této praci bude popsano Sirsi pojeti personalniho fizeni. Pojmy personalni fizeni a fizeni

lidskych zdrojt jsou v této praci povazovany za Synonyma.

1.2 Cile rizeni lidskych zdroji

Ukolem fizeni lidskych zdroji v obecném pojeti je, aby byl podnik vykonny a aby se jeho
vykon neustale zlepSoval. Splnit tento kol je mozné pouze zlepSovanim vyuziti vSech zdroju,
kterymi organizace disponuje, tj. materidlnich zdroji, finan¢nich zdroji, informac¢nich zdroja

a lidskych zdroja. [18]

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY

A 4 A 4
Lidskych Informacnich Materialnich Financnich

zdroji zdroji zdroji zdroji

T T !

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Obrazek 1 Obecny ikol Fizeni lidskych zdroju, zdroj: [18]
Mezi hlavni cile Fizeni lidskych zdroja patii [6]:

» Vytvareni souladu mezi poctem a strukturou pracovnich kol a jimi tvofenych
pracovnich mist, poftem a strukturou pracovnikii v podniku tak, aby v kazdém
okamziku pozadavkiim kaZzdého pracovniho mista odpovidaly pracovni schopnosti

pracovnika zafazeného na toto pracovni misto a aby na promeénlivost pozadavkil
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pracovnich mist s uritym ptedstihem reagoval proces rozvoje pracovnich schopnosti
pracovnikd podniku. Jinymi slovy feCeno, znamena to usilovat o zafazeni spravného
Clovéka na spravné misto a snazit se o to, aby byl tento Clovek stale pfipraven

prizptisobovat se ménicim pozadavkiim pracovniho mista.

» Optimalni vyuzivani pracovnich sil v podniku, pfedevsim optimalni vyuzivani fondu

pracovni doby a optimalni vyuzivani pracovnich schopnosti (kvalifikace) pracovnikd.
» Vytvareni tymu, efektivniho stylu vedeni lidi a mezilidskych vztaha v podniku.

> Personalni a socialni rozvoj pracovniki podniku. Rozvoj jejich pracovnich
schopnosti, osobnosti, socidlnich vlastnosti, rozvoj jejich pracovni kariéry sméfujici
K vnitinimu uspokojeni z vykonavané prace, ke sblizeni ¢i dokonce ke ztotoznéni
individudlnich zajmi a z4ymu spolecnosti 1 k uspokojovéani a rozvijeni materidlnich
a nematerialnich socialnich potieb pracovnikli. V této souvislosti je nutné podtrhnout
1 nezbytnost vytvareni ptiznivych pracovnich a zivotnich podminek pro pracovniky
a zlepSovani kvality pracovniho zivota.

> Dodrzovani v§ech zakonu Vv oblasti prace, zamé&stnavani lidi, lidskych prav a vytva-

feni dobré zaméstnavatelské povésti podniku.

1.3 SWOT analyza

SWOT analyza je studie, ktera pomaha posoudit uspéSnost podniku nebo néjakého projektu

zjisténim silnych a slabych stranek, piilezitosti a hrozeb. [42]
SWOT je zkratka slozena z poc¢atenich pismen anglickych slov [42]:
» S = Strengths (silné stranky),
» W = Weaknesses (slabé stranky),
» O = Opportunities (pfilezitosti),
» T =Threats (hrozby).

S jeji pomoci je mozné komplexné vyhodnotit fungovani firmy, nalézt problémy nebo nové

moznosti rastu. Je soucasti dlouhodobého planovani spolecnosti.
16



Tato analyza byla vyvinuta Albertem Humphreym, ktery fidil v 60. a 70. letech vyzkumny
projekt na Stanfordové univerzité, pii kterém byla vyuzita data od 500 nejvyznamnéjSich

americkych spole¢nosti.

Zaklad metody spociva v uspotfadani a ohodnoceni jednotlivych faktori, které jsou rozdéleny
do ¢tyt vyse uvedenych zakladnich skupin. Vzajemnym pasobenim faktord silnych a slabych
stranek na jedné strané vuci prilezitostem a hrozbam na strané¢ druhé lze ziskat nové

kvalitativni informace, které charakterizuji a hodnoti troven jejich vzajemného stietu. [42]

Mezi hlavni vyhody SWOT analyzy patii piredev§im rychlost a jednoduchost, takze kazdy
podnik si mize vytvofit sdm svou vlastni SWOT analyzu v relativné kratké dobé a levné.
Avsak za ptedpokladu, ze na jeji realizaci se bude podilet co mozna nejvice pracovnikli naptic¢
spektrem celé firemni organizacni struktury. V piipad€, Ze bude na analyze pracovat maly
pocet lidi z jedné hierarchické skupiny, napf. management, miize dojit k velkému zkresleni,
k chybnym zavérim, a tim tak ke zmareni celé prace i k ohrozeni uspésnosti projektu ¢i
firmy. Lze totiz pfedpokladat, Ze management s nelibosti pfiznava slabé stranky firmy nebo
projektu, takZze mize dojit k podceniovani slabych stranek a k pfecenovani stranek silnych.
Tomu lze ptedejit tim, Ze na SWOT analyze se bude podilet co mozné nejvice pracovniki
na vSech hierarchickych stupnich, aby se postihly vSechny dilezité stranky firmy nebo

projektu. [41]

Autorka se bude SWOT analyze vénovat jesté ve tieti kapitole, ve které bude tato analyza

provedena na podniku Paramo, a.s.

1.4 Personalni strategie, personalni politika, personalni utvar

V souvislosti s fizenim lidi v organizaci je mozné se setkat s terminy personalni strategie,
persondlni politika a persondlni utvar. Tyto pojmy byvaji Casto povaZzovany za synonyma, ale

z teoretického hlediska tomu tak neni. Proto tyto pojmy autorka déale podrobné&ji popise.

1.4.1 Personalni strategie

Personalni strategie je jednim ze zékladnich stavebnich prvki pro dosaZeni dlouhodobych cili
podniku. Tyka se dlouhodobych, obecnych a souhrnné pojatych cili v oblasti potieby
pracovnich sil a zdroji pokryti této potfeby. Jeji nedilnou soucasti jsou predstavy o cestach
a metodach, jak téchto cili dosahnout. [18] [27]
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Proces tvorby a uplatiiovani persondlni strategie méa ve firmé 3. tisicileti jinou podobu nez
pted nékolika mélo lety. Namisto statického modelu, ktery vychézel z analyzy situace v jistém
okamziku a pfipravil personalni strategii a politiku na nékolik let, dnes je nezbytné pouzivat
modelu kontinualniho. Tento model musi nejen stanovit dlouhodobou stabilni strategii, ale

zajistit 1 jeji neustaly vyvoj podle zmén okolniho i vnitiniho prostiedi podniku. [18] [27]

Stejné jako ostatni dil¢i podnikové strategie fesi hlavni otazku strategického planovani

charakterizovanou tfemi kroky [27]:
» Kde jsme?
» Kam se chceme dostat?
» Co budeme dé¢lat, abychom se tam dostali?

Vlastni tvorba personalni strategic by méla probihat soucasné s tvorbou podnikového
strategického planu. Ze strategického planu cerpa cile, které musi naplnit a zéaroven

upozoriiuje na nové moznosti v praci s lidskymi zdroji a na moznost tvorby konkurencnich

vyhod. [6]

Ptiprava persondlni strategie je zakladem budouciho uspéchu kazdé¢ strategie. Jeji ditleZitost je
dnes o to vyznamnéj$i, Ze je nutné pracovat S mnohem vétsi Grovni nejistoty o budoucim

vyvoji, neZ tomu bylo kdykoliv v minulosti.

Mezi nejcastéjsSi chyby v ptfipraveé persondlni strategie patfi zejména nedostate¢né zapojeni
vrcholového managementu, vyvolani dojmu, Ze personalni strategie je jednorazovym aktem,

vytvofeni malo pruzného systému tvorby strategie apod. [6]
Ptiprava personalni strategie nejéastéji zahrnuje tento postup [27]:

» Analyzu urovné pfipravenosti podniku a persondlniho utvaru na proces tvorby

a implementace personalni strategie.

» Stanoveni dalSich partneri pro tvorbu persondlni strategie (externi subjekty —

dodavatelé, distributofi, personalni a jiné poradenské agentury)
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» Vytvoreni a trénink tymu, ktery bude personalni strategii vytvaret, zavadét a podle

potieby prubézné menit.
» Vytvoreni ¢asového ramce pro tvorbu personalni strategie.

1.4.2 Personalni politika

Personalni politika je definovana jako soubor pravidel, ktery urcuje dil¢i postupové cile

a kritéria, kterych ma byt v personalni oblasti dosazeno. [18] [35]

Kvalitné¢ zformulovand, dlouhodobé stabilni a pro pracovniky srozumitelnd a pfijatelna
personalni politika ma zasadni vyznam pro UspéSnost a dlouhodobou existenci podniku.
Upeviiuje vazbu mezi pracovniky a podnikem, projasiiuje rozhodovaci procesy a Cini je
srozumitelnymi, vytvati ptiznivé klima v podniku, minimalizuje pracovni konflikty,
respektuje nejen zajmy podniku, ale i zajmy pracovnikil, jimz dava ur€ity pocit jistoty. Proto
jednim z prvotadych tkold personalni prace v podniku je nejen formulovat, navrhovat
a prosazovat persondlni politiku, ale i soustavné seznamovat s jejimi zdsadami vSechny

pracovniky a respektovat jejich opravnéné zajmy a piipominky. [18]

Persondlni politika se projevuje v mife respektovani platnych zakoni a ptfedpist vztahujicich

se k oblasti prace a lidskych prav. [18]

1.4.3 Personalni utvar

Personalni utvar zajiStuje odbornou, tj. poradenskou, usmériiovaci, organiza¢ni a kontrolni
stranku personalni prace, poskytuje v této oblasti specialni sluzby vedoucim pracovnikiim
vsech urovni i jednotlivym pracovnikéim. Casto plni nékteré tikoly smérem k vnéjsim
institucim (napf. k institucim stéatni statistiky, trhu prace, mistni, regionalni ¢i Ustfedni spravy

3j.). [6]

V téchto souvislostech musi persondlni ttvar, kromé& jiz zminénych hlavnich ukoll fizeni

lidskych zdroju, plnit i nékteré specifické tkoly [19]:

» Formuluje, navrhuje a prosazuje persondlni strategii a personalni politiku podniku.
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>

>

>

Dava rady vedoucim pracovniklim a usmériiuje je pii plnéni ukold, kterymi se podileji
na persondlni praci, orientuje je na realizaci persondlni strategie a personalni politiky

podniku.

Vyjadiuje se k zaméram podniku z hlediska jejich dopadu na oblast prace a lidského
faktoru, vyviji vtomto sméru iniciativu a predklada vrcholovému vedeni navrhy

tykajici se podstatnych zalezitosti personalni prace.

Zajistuje existenci a fungovani personalnich Cinnosti nezbytnych k plnéni tkola
personalni prace, metodicky je fidi, organizuje, koordinuje a soustavné dba

na zlepSovani jejich provadeéni.

Clenéni personalniho Gtvaru zavisi v prvni fadé na velikosti podniku a na fadé personalnich

¢innosti, které podnik zajiStuje vlastnimi silami. Malé podniky zpravidla personalni utvar

nemaji a personalni ¢innosti obstarava majitel ¢i nejvyssi vedouci pracovnik. Vétsi podniky

uz mivaji alesponn jednoho specialistu na personalni praci. Velké instituce pak maji n¢kdy

1 znacné velké personalni utvary ¢lenéné na fadu oddéleni specializovanych na urcitou oblast

personalni prace. [19]

Povinnosti personalniho utvaru

Pfi nastupu nového zaméstnance do firmy musi personalni oddéleni [18]:

>

seznamit zaméstnance s pravy a povinnostmi,

zajistit vstupni lékatskou prohlidku, ziskat potvrzeni o zdravotni zptsobilosti,
uzaviit pracovné-pravni pomér se zaméstnancem,

seznamit zaméstnance s piedpisy k zajiSténi bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci,
zalozit osobni slozku zaméstnance,

ziskat od zaméstnance zapoctovy list z pfedchoziho zaméstnani,

sepsat osobni dotaznik,

uzaviit dohodu o hmotné odpovédnosti.
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Vuci zdravotni pojistovné je personalni Gitvar povinen oznamit nastup nového zaméstnance,
dalsi povinnosti vzhledem k okresni spravé socidlniho zabezpeceni je piihlésit jej k pojisténi

a zalozit eviden¢ni list dlichodového pojisténi.

Pii vystupu zamé&stnance personalni oddéleni musi [18]:
» ukoncit pracovné-pravni vztah,
» provést inventarizaci,
» vydat posudek o pracovni ¢innosti,
» vydat pisemnosti tykajici se jeho osobnich udaju,
» vydat potvrzeni o zaméstnani (tzv. zapoctovy list),
» vyplatit mzdu, dovolenou,
» vystavit potvrzeni o piijmech.

Zdravotni pojistovné musi persondlni oddéleni ozndmit skonfeni poméru zameéstnance

a organiim spravy socialniho zabezpeceni odhlaseni zameéstnance. [18]

1.5 Zaméstnavatel a odborové organy

v

Zakon ¢. 83/1990 Sb., o sdruzovani obcanl (ve znéni zdkona ¢. 300/1990 Sb.) upravuje
podminky tstavniho prava obcand na svobodné sdruzovani. Ob¢ané mohou zakladat mimo
jiného odborové organizace a sdruzovat se v nich. Také umluva Mezinarodni organizace
prace ¢. 87/1948 o svobodé odborti a ochrané prava odborové se sdruzovat, kterou nase
republika schvalila, ma u nas vyznam pro zabezpeCovani tohoto prava. Toto pravo také
upravuje Mezindrodni pakt o hospodarskych, socidlnich a kulturnich pravech a umluva
Mezindrodni organizace prace ¢. 98/1949, o provadéni zasad prava organizovat se

a kolektivné vyjednavat. [13]

Ukolem odborti je ochrana prav, formulace a prosazovani zijmi a potfeb zaméstnanct
V podnicich ¢i v jinych zaméstnavatelskych subjektech a na urovni narodohospodaiskych

odvétvi nebo odbort, ale i regiontl, a téz v ramci statu jako celku. [13]
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Odborové organizace jsou pravnickymi osobami. Zakon o sdruzovani obcanil upravuje tzv.
eviden¢ni princip pro vznik odborovych organizaci i organizaci zaméstnavatelti. Odborova
organizace se stane pravnickou osobou dnem nasledujicim poté, kdy byl Ministerstvu vnitra
dorucen navrh na jeji evidenci. Pro vznik odborové organizace postacuje ¢lenstvi tfech 0sob,

Z toho minimaln¢ jedné osoby starsi 18 let.[13]

Za spolupraci s odbory odpovida zaméstnavatel a kazdy jeho odpovédny vedouci pracovnik.
Podstatna ¢ast pravomoci mize byt svéfena personalnimu pracovisti vzhledem k jeho ¢innosti

a kompetencim. [13]

1.5.1 Pravomoc odborovych organti v CR a EU

V této kapitole jsou struéné definovany role odborovych organi a popsan jejich rozdil, jak

v Ceské republice, tak v Evropské unii.

Ceska republika

V Ceské republice je zhruba 33 % odborova organizovanost zaméstnanci v zavislém
pracovné-pravnim vztahu. Zaméstnanci se slucuji do odborovych organizaci, které jsou
vytvareny na odvétvovém nebo na profesnim principu. Odborové svazy nebo i samostatné
piisobici zakladni organizace se sdruzuji do konfederaci (odborovych central). V Ceské
republice piisobi Asociace samostatnych odbort, Ceskomoravska konfederace odborovych
svazil, Lékatsky odborovy klub, Odborové sdruzeni Cech, Moravy a Slezska a Odborové

sdruzeni Zeleznic¢aru. [13]
Role odborovych organt uvedena v pravnich predpisech se sklada ze ¢tyt oblasti [6]:
» soucinnost

Soucinnost odborové organizace s vedenim zaméstnavatelské organizace predstavuje takovou
podobu spolupréce, pii niz obé strany projednavaji urcité problémy a otazky, vymeénuji si

informace a nazory, konzultuji je, ale kone¢né rozhodnuti je na zamé&stnavateli.

S odbory je zaméstnavatel povinny projednat zejména svoji ekonomickou situaci, zmény
V organizaci prace, systém hodnoceni, odménovani, Skoleni a vzdélavani zaméstnanct a dalsi

opatfeni, ktera se tykaji vétSiho poctu zameéstnanct.
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» spolurozhodovani

Pti spolurozhodovani mutze zaméstnavatel provést urCité opatieni pouze po predchozim
souhlasu opravnéného odborového organu, jinak je toto opatfeni pravné neucinné. Jde
o nejsiln€j$i pravomoc odborovych organti. Zaméstnavatel je povinen piedlozit opatieni
K projednani odborovému organu pied jeho uskutecnénim. Odborovy organ se musi
jednoznacné vyjadrit, zda s navrhovanym opatfenim souhlasi ¢i nesouhlasi. Provedeni
urcitého pravniho tkonu bez souhlasu odborového organu nebo po vyjadieni jeho nesouhlasu
ma zéavazné pravni disledky. Ptikladem spolurozhodovani je nutny souhlas odborového

organu k propusténi odborového funkcionare.

> rozhodovani

a4

Oblast rozhodovani je ze vSech pravomoci odborovych organt nejuzsi. Pfedstavuje pouze
nckterd opatteni, o kterych rozhoduje vyluéné odborovy organ sam (napf. o stdvce,

o zastaveni prace v pfipad¢ bezprostiedniho ohrozeni zivota nebo zdravi zaméstnancti).
» kontrola.

Vyznamnou oblasti ¢innosti odborovych organt ve vztahu k zaméstnavateli je kontrola. Podle
svych stanov i zdkonnych ptedpisi je odborovy organ povinen ¢i oprdvnén kontrolovat
urcitou ¢innost zamestnavatelské organizace. NejrozsifenéjSim pravem v této oblasti je pravo
kontroly dodrzovani kolektivni smlouvy, pracovné-pravnich predpisti a stavu bezpecnosti

prace.

Evropska unie

Odbory ovlivituji zalezitosti Evropské unie zejména v normativni ¢innosti této rozhodujici
evropské organizace — V fad¢ formulaci, konzultaci, rozhodovani a prosazovani. Zakladnim
subjektem v téchto souvislostech je pfevazné Evropska odborova konfederace (ETUC), ktera
vytvafi odvétvové vybory. Jejimi ¢leny se mohou stat narodni odbory — konfederace. Piimy
vliv na rozhodovani EU mohou mit i samostatné narodni odborové centrdly. Faze
formulovani probiha na urovni Komise, konzultace na trovni Evropského parlamentu
a Hospodaiského a socidlniho vyboru, interpretace a prosazovani se realizuje na Urovni

Evropského soudniho dvora. [6]
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Politicky 1 legislativni vyznam maji také spolecné pfistupy organizaci zaméstnavatell
a odbort k zdvaznym otazkdm evropské hospodarské a socidlni integrace. Svaz primyslovych
a zameéstnavatelskych konfederaci Evropy (UNICE), Evropska odborova konfederace (ETUC)
a Evropské stiredisko pro vefejné podniky (CEEP) vydavaji kolektivni prohlaSeni napf.
spolecné prohlaseni o vytvoteni evropské oblasti profesni a geografické mobility a zlepSeni

chodu pracovniho trhu v Evropé¢. [6] [18]

1.6 Zakonik prace

Zakonik prace upravuje pravni odvétvi pracovniho prava. Nyné¢js$i zakonik prace (zékon
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. 65/1965 Sb. [43]

Zakonik prace vymezuje subjekty pracovniho prava, zabyvd se pracovnim pomeérem
a zivnosti, vznikem pracovnich poméri a jejich druhem, zménou a zanikem pracovniho

pom¢éru, pracemi konanymi mimo pracovni pomér a odpovédnosti za Skodu. [43]

Z hlediska komplexnosti v sobé novy zakonik prace zahrnuje mnohé dal$i dnes samostatné
existujici zakony z oblasti pracovniho prava (naptiklad Zékon ¢. 1/1992 Sb., 0 mzd¢, odméné
za pracovni pohotovost a o primérném vydelku), na druhou stranu v nékterych oblastech

upravy odkazuje na ob¢ansky zakonik.[43]

V oblasti kolektivniho vyjednavani piibyva moznost uzavieni kolektivni smlouvy i na strané
zamé&stnavatell. Také ptfibyva kontroverzniho ustanoveni, které v ptipadé ¢etnosti odborovych
organizaci v ramci jednoho zaméstnavatele umoZiuje zaméstnavateli uzavtit kolektivni

smlouvu jen se siln¢j$im organem, pokud organy nejednaji ve vzajemné shodé. [43]

Moznost vzniku pracovniho poméru jmenovéanim novy zakonik omezuje jen na oblast vetfejné
spravy, stavajici pracovni poméry zalozené jmenovanim v soukromé sféfe se maji posuzovat,

jako by vznikly uzavienim pracovni smlouvy. [43]

V oblasti zaniku pracovniho poméru se rusi dosavadni povinnost nabidnout zaméstnanci jiné
pro né¢ho vhodné misto u zaméstnavatele v misté jeho bydlisté ¢i misté¢ vykonu prace, pokud
nejde o vypoveéd z divodu poruSeni pracovni kazn€ nebo z diivodu, pro ktery lze okamzité

zrusit pracovni pomér. [43]
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Vypovédni doba u rozvazani pracovniho poméru vypoveédi se sjednocuje na dva mésice,
minimalni vySe odstupného se zvySuje na trojnasobek primérného vydélku zaméstnance.
V pripadé skonceni pracovniho poméru z duvodu lékaiského posudku, ktery mu zakazuje
nadale konat dosavadni praci pro pracovni Uraz, onemocnéni nemoci z povolani nebo

pro ohrozeni touto nemoci. [43]

Novy zakonik umoziuje vétsi flexibilitu pracovni doby, kdyz zavadi tzv. konta pracovni
doby, umoznujici novy zptisob nerovnomérného rozvrzeni pracovni doby, pokud to dovoluje

kolektivni smlouva. [43]

V oblasti dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér u zaméstnavatelll mizi podminky
omezujici uzavirani téchto dohod a u dohody o provedeni prace se zvySuje maximalni

predpokladany rozsah prace na 150 hodin roéné u jednoho zamé&stnavatele. [43]

1.6.1 Zakon o kolektivnim vyjednavani

Zakon upravuje kolektivni vyjedndvani mezi organy odborovych organizaci a zaméstnavateli.
Cilem je uzavieni kolektivni smlouvy. Kolektivni smlouva upravuje prava a povinnosti
Vv individualnich a kolektivnich vztazich mezi zaméstnavateli a zaméstnanci. Tato smlouva
muze byt podnikova nebo tzv. vyssiho stupné, coz znamend, Ze je uzaviend mezi vysSSim
odborovym organem a organizaci zaméstnavatelll. Zakon stanovuje platnost a ucinnost
kolektivnich smluv, postup pii jejich uzavirani, dale také zplsob feSeni spord, vztah

kolektivnich smluv a stavek a dalsi. [31]

Autorka vprvni casti prace definovala zékladni pojmy souvisejici s problematikou

personalniho fizeni, které budou vyuzity v dalSich ¢astech diplomové prace.
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2 Charakteristika personalniho rizeni

Tato kapitola definuje personalni fizeni, popisuje jeho cile a charakterizuje jednotlivé

personalni ¢innosti.

Podnik ¢i kterakoliv jina instituce mizou fungovat pouze tehdy, podaii-li se jim shromazdit,
propojit, uvést do pohybu a vyuzivat materidlni zdroje spolu s finan¢nimi, informac¢nimi

a lidskymi zdroji. [18]

Personalni fizeni tvoii takovou ¢ast podnikového fizeni, ktera se zaméiuje na vse, co se tyka
¢lovéka v pracovnim procesu, jeho ziskdvani, formovani, fungovani, vyuzivani, dale také
organizovani a propojovani jeho ¢innosti, vysledktl jeho prace, jeho pracovnich schopnosti
a pracovniho chovani, ve vztahu k vykonavané préci, podniku a spolupracovnikiim a rovnéz

jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jeho personalniho a socialniho rozvoje. [18]

Ponévadz 1idé uvadeji do pohybu ostatni zdroje a vymezuji jejich vyuzivani a jelikoz zaroven
predstavuji pro organizaci ten nejcennéj$i a v rozvinutych trznich podminkach zpravidla

1 nejdrazsi zdroj, ktery rozhoduje o prosperité a konkurenceschopnosti podniku, je personalni

vvvvvv

Prvni podminkou uspésnosti podniku je pochopeni hodnoty a vyznamu lidi, lidskych zdrojt,
uvédomeni si, Ze lidé predstavuji nejveétsi bohatstvi podniku a Ze jejich fizeni rozhoduje

o tom, zda organizace uspéje ¢i nikoliv. [6] [18]

Ukolem fizeni lidskych zdrojii v obecném pojeti je, aby podnik byl vykonny a aby se jeho
vykon neustdle zlepSoval. Tento ukol lze splnit pouze trvalym zlepSovanim vyuziti vSech
zdrojii, kterymi podnik disponuje, zejména zlepSovanim rozvoje pracovnich schopnosti
lidskych zdroji, nebot’ lidské zdroje rozhoduji i o vyuzivani materidlnich, finan¢nich

a informacnich zdroju. [6]
Personalni fizeni zahrnuje personalni ¢innosti, kterymi jsou [6]:
» personalni planovani,

» ziskavani pracovnikd,
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vybér a piijimani pracovniki,

fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnikii,
propousténi pracovnikd,

vzdélavani a rozvoj pracovnikd,

odménovani pracovnikdl,

pracovni vztahy a péce o pracovniky.

2.1 Personalni planovani

Personalni planovani ¢i planovani pracovniku slouzi k realizaci cili podniku tim, Ze piedvida

vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatfeni smétujici k soucasnému a perspektivnimu zajisténi

ukold podniku adekvatni pracovni silou. [2] [6]

Konkrétnéji Ize fici, ze personalni planovani usiluje o to, aby podnik mé&l pracovni sily nejen

Vv soucasnosti, ale také v budoucnosti [6]:

>

>

V potfebném mnozstvi,

S pottebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi,

s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,

optimalné motivované a s Zddoucim pomeérem k praci,

flexibilni a pfipravené na zmény,

optimalné¢ rozmisténé do pracovnich mist i organiza¢nich celkt podniku,
ve spravny cas,

S pfimétenymi naklady.

Personalni planovani piedstavuje proces analyzy stavajici situace, predvidani budouci situace,

stanovovani cili a realizace opatfeni v oOblasti pohybu lidi do podniku, z podniku a uvnitt

podniku, v oblasti spojovani pracovnikti s pracovnimi ukoly v pravy ¢as a na spravném mistg,
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Vv oblasti formovani a vyuZzivani pracovnich schopnosti lidi, v oblasti formovani pracovnich

tymu a v oblasti personalniho a socialniho rozvoje téchto lidi. [18]

vvvvvv
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Podobné¢ jako Koubek definuje proces personalniho planovani i Kachnakova (2003).
Zakladem pro vypracovani personalniho planu jsou podnikové cile, ze kterych plynou

pozadavky na pracovniky. Kone¢nou fazi je vypracovani personalnich plant.

Urc¢eni potieby lidskych zdroju 1ze shrnout postupem uvedenym v tabulce 1.

Tabulka 1 Uréeni netto potieby lidskych zdroji, zdroj: [18]

Sestaveno ke dni:

Planovana mista na zacatku planovaného obdobi:
- obsazend mista (disponibilni pracovnici)
- ocekévané nastupy (nabor, ptevedeni)

= aktualni potfeba nebo prebytek

+ nahrada za odchod do duchodu
+ nahrada za amrti

= potieba nahrady

+ nova potieba (nova pracovni mista)
- sniZeni potieby (ubytek pracovnich mist)

= netto poti‘eba nebo prebytek zaméstnancu

Zéakladem stanoveni Cisté potieby pracovnikl jsou podnikem pldnovana mista, neboli druh

a pocet potiebnych lidskych zdroja.
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2.1.1 Druhy plani

Obecn¢ lze plany rozdélit na dlouhodobé, stiednédobé a kratkodobé. RozliSujeme je

predevsim podle toho, na jakou dobu jsou sestavovany.

Dlouhodoby neboli strategicky plan se obvykle sestavuje na obdobi 5 let, ale mize byt
vypracovan na 15 az 20 let ¢i 5 az 7 let. Vétsinou plati pravidlo, ze dlouhodoby plan by mél
byt projektovan minimaln¢ na takovy casovy usek, aby veskeré naklady vzniklé uskutecnénim
tohoto planu byly vyrovnany o¢ekavanymi ekonomickymi vynosy. Dlouhodobé plany jsou
pfezkoumavany periodicky. Stfednédoby plan nazyvany téz takticky nebo manazersky byva
uspofadan piiblizné¢ na 1,5 az 2 roky. Kritkodobé plany tzv. plany operativni byvaji

sestavovany na obdobi 1 roku. [13]

2.1.2 Metody stanoveni poctu pracovniku

Metody stanoveni po¢tu pracovnikt 1ze rozd¢lit do dvou zakladnich skupin podle toho, zda se
jednd o pfisné exaktni metody ¢i nikoliv. Obecné se rozliSuji intuitivni a kvantitativni
metody. Nelze jednozna¢né fici, kterd metoda je nejlepSi. V praxi se Casto pouZziva urcita
kombinace metod, pficemz se preferuji metody méné Casové narocné a finanéné méné

nakladné. [2] [6]

Mezi intuitivni metody stanoveni poctu pracovnikd patii manazersky odhad, delfska metoda

a kaskadova metoda. [2] [6]

Do kvantitativnich metod se fadi metody analyzy prace, statistické metody a normové

metody. [2] [6]

ManazZersky odhad byva také nazyvan neformalni metodou. Jedna se o predpovédi zalozené
na zkuSenostech manaZzerti, kdy jednotlivi manazeti jsou pozadani o odhad budouci potieby
v kazdé z oblasti, kterou maji na starosti, a suma téchto pfedpovédi pak slouzi jako zaklad

pro tvorbu piedvidani potieby lidskych zdroju. [2] [6]

Delfska metoda se Casto nazyva jako expertni a spo€ivd v tom, Ze skupina védcl se snazi
dosdhnout vzijemné shody v piedpoveédi budouciho vyvoje veskerych moznych faktort.
Cilem této metody je piedpoveédét budouci vyvoj v oblasti potfeby pracovnich sil pomoci

propojeni, integrace nezavislych nazort expertl. ZkuSenosti ukazuji, Ze delfska metoda je
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pomérné spolehliva a poskytuje predstavu o budoucim vyvoji zhruba az na dva roky doptedu.

[2] [6]

Kaskadova metoda je velmi podobné delfské metod¢€, ale oproti ni pfindsi nejen odhad
perspektivni potfeby pracovnich sil, ale 1 odhad pokryti této potieby z vnitinich zdroju.
uroveil. Manazer na nejniz$i organizacni urovni odhaduje, kolik a jaké pracovniky potiebuje
a kdy tyto pracovniky potiebuje, sviij odhad poté pieda na vyssi organiza¢ni uroven. Timto
zpusobem se postupuje az do chvile, kdy je vypracovan odhad pro pozadovanou organizacni

uroven. [2] [6]

Metoda analyzy prace, ktera patii jiz k metodam kvantitativnim, je zalozena na rozkladu
provadénych a nové planovanych praci. Pozadavky na tyto prace se specifikuji podle

obsahové napln¢ a z nich vyplyvajicich profesnich a kvalifika¢nich specifikaci. [2] [6]

U Metody analyzy vyvojovych trendu je zakladnim krokem stanoveni jediného
a nejvyznamnéjsiho faktoru, ktery ma piimy vztah k ¢innosti podniku a nejvice ovliviiuje

potiebu pracovnik. [6]

Metody zaloZené na pracovnich normach, se v Ceské republice pouZivaji velmi ¢&asto.

Podle Dudy (2008) 1ze tyto metody ¢lenit na tii zakladni druhy:

» Metoda normohodin se pouziva v ptipadé, kdy objem vyroby je pfimo umérny
vykonu délnikl a kdy lze stanovit normovanou spotiebu pracovniho ¢asu na jednotlivé

pracovni operace a tim i vykonnou normu.

» Metoda norem obsluhy v piipadé, kdy objem vyroby neni pfimo imérny pracnosti

obsluhy, ale piedevs§im ucinnosti prace obsluhovaného zatizeni.

» Metoda norem stavi Se vyuziva tehdy, kdyz délnik neobsluhuje vyrobni zatfizeni, ale
zabezpecuje ¢innost néjakého useku a musi byt pfitomen na pracovisti bez ohledu

na to, zda je ¢i neni pracovné vytizen.
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2.2 Ziskavani pracovniki

Cinnost, ktera ma zajistit, aby volna pracovni mista ve firmé piilakala dostateéné mnozstvi
odpovidajicich uchaze¢li o tato mista, a to s piimeéfenymi naklady a v zddoucim cCase Se
nazyva ziskdvani pracovnikii, u nas téZ oznaCovano jako nabor pracovnikd. Spociva
vV rozpoznavani a vyhleddvani vhodnych pracovnich zdroji, informovani o volnych
pracovnich mistech v podniku, nabizeni téchto volnych pracovnich mist, v jednani s uchazeci,
v ziskdvani pfiméfenych informaci o uchazeCich a v organizanim a administrativnim

zajisténi vSech téchto ¢innosti. [6] [18]

V procesu ziskavani pracovnikil proti sob¢ stoji dvé strany. Na jedné stran€ je podnik se svou
potfebou pracovnich sil, na druhé strané jsou potencialni uchazeci o praci. Proces mé zajistit
takovy tok informaci mezi obéma stranami, aby potencidlni zdjemci o préaci reagovali

na nabidku zaméstnani v podniku. [6]

2.2.1 Vnitini a vnéjsi podminky ziskavani pracovnika
To, do jaké miry budou na nabidku zaméstndni na urCitém pracovnim misté a v uréitém
podniku reagovat ptipadni uchazeci, zavisi na urcité situaci ¢i na uréitych podminkach, které

muzeme délit na vnitini a vnéjsi. [19]

Vnitini podminky mohou souviset jednak s konkrétnim pracovnim mistem a jednak

S podnikem, které zaméstnani nabizi.
Diilezitou roli maji u konkrétniho pracovniho mista tyto podminky [19]:
» povaha prace,
» postaveni v hierarchii funkci podniku,
» pozadavky na pracovnika,
» rozsah povinnosti a odpovédnost,
» organizace prace a pracovni doby,

» misto vykonavané prace,
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>

pracovni podminky (odména, pracovni prostiedi, zaméstnanecké vyhody aj.).

Podminky souvisejici s podnikem mohou byt naptiklad [19]:

>

>

vyznam podniku a jeho tspésnost,

prestiz podniku,

povest podniku,

uroven a spravedlnost odménovani v porovnani s ostatnimi podniky,

uroven péce o pracovniky,

moznost vzdélavani nabizeného podnikem a moznosti personalniho rozvoje,
mezilidské vztahy a socialni klima,

lokalizace podniku a Zivotni prostiedi v jeho okoli apod.

Mezi nejzavaznéj$i vnéjsi podminky ziskavani pracovnikii patii demograficke,

ekonomické, socialni, technologické, sidelni a politicko-legislativni podminky.

2.2.2

Vnitini a vnéjsi zdroje pracovniki

Mezi vnitini zdroje pracovnikl zahrnujeme [19]:

>

>

pracovni sily uSetfené v disledku technického rozvoje,

zdroje pracovnikd uvolnénych v souvislosti s ukoncenim né&jaké Cinnosti ¢i s jinymi

organiza¢nimi zménami,

pracovni sily, které mohou vykondvat ndro¢néjsi praci, nez jakou vykonavaly

na sou¢asném pracovnim miste,

pracovnici, ktefi jsou vhodné vyuZivani na soucasném pracovnim misté, ale maji
z né¢jakych divoda zajem piejit na uvolnéné ¢i nove vytvofené pracovni misto v jiné

¢asti podniku.

32



Mezi podstatné vnéjsi zdroje patii [19]:

>

nezameéstnani registrovani jako uchazec¢i o zaméstnani na ufadech prace,
Cerstvi absolventi Skol,

zameéstnanci jinych podnika, ktefi jsou rozhodnuti odejit ze soucasného podniku nebo

zaméstnanci, které upouta nabidka jinych firem.

Dal8imi vné&j$imi zdroji mohou byt Zeny v domacnosti, studenti, dichodci apod.

2.2.3

Postup ziskavani pracovnikii

Predpokladem pro efektivni proces ziskavani pracovnikd je znamenita znalost povahy

jednotlivych pracovnich mist, kterou pfinasi analyza pracovnich mist, pfedvidani uvolnovani

nebo vytvareni novych pracovnich mist, které je soucasti personalniho planovani. [18]

Podle Koubka (2001) se vlastni postup ziskavani pracovnikt sklada z:

>

identifikace potieby ziskavani pracovnik,
popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista,
zvazeni alternativ,

vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych zaloZime

ziskavani a pozd¢jsi vyber pracovnikd,

identifikace potencialnich zdroji uchazeci,

volba metod ziskavéani pracovnikl,

volba dokumentt a informaci poZadovanych od uchazect,
formulace nabidky zaméstnani,

uvetejnéni nabidky zamé&stnani,

shromazd’ovani dokumentt a informaci od uchazect a jednani s nimi,
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» predvybér uchazecu na zakladé predlozenych dokumentl a informaci,
» sestaveni seznamu uchazecu, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym proceduram.

Mnohé podniky maji sklon piedstavovat nabizené zaméstnani v nejlepsi podobé. Sice se
piihlasi velké mnozstvi zajemcu, avSak podnik si zalozi velké problémy do budoucna. Proto
se doporucuje realistickd prezentace nabizeného zaméstnani. [18] Typické dusledky obou

zpusobu prezentace zaméstnani ukazuje tabulka 2.

Tabulka 2 Typické disledky zpisobu prezentace prace a pracovniho mista béhem ziskavani pracovniki,
zdroj: [2]

Tradi¢ni zpiisob

Realisticky zptsob

Vyvolat pfili§ vysoka pocatecni ocekavani

uchazeCe o zaméstnani.

Uchaze¢ povazuje praci a pracovni misto

za atraktivni.

Vysokda mira akceptovani nabizené prace

uchazedi.

ZkuSenosti S vykonavanim prace na  pracov-

nim misté nepotvrzuji ocekavani.

Pracovnik neni spokojen s praci a dochazi

K poznani, ze prace nevyhovuje jeho
predstavam a potfebam, je zklaman a citi se

podveden.

Nespokojenost, nizsi stabilita pracovnik,
Casté ivahy o odchodu ze zaméstnani, ztrata
motivace, celkové negativnéj$i postoje
k praci a organizaci, nedivéra k vedoucim

pracovnikiim.

Snazit se vyvolat realistickd ocekéavani

uchazece o zaméstnani.

Praci a pracovni misto uchaze¢ miize
nebo nemusi povazovat za atraktivni, to
zavisi na jeho postoji a potiebach.

Nékteti

uchaze¢i akceptuji nabizenou

praci, néktefi ji odmitaji.

Zku§enosti s vykonavanim prace

na pracovnim misté vcelku potvrzuji

ocekavani.

Pracovnik vplné mife nebo vétSinou

pocituje  uspokojeni zprace, prace

odpovida jeho pfedstavam a potfebam.

Prevazné spokojenost, vySs$i stabilita

pracovniki, méng Casté uvahy

0o odchodu ze zaméstnani, vy$$i mira
motivace, celkové pozitivnéjsi postoje
kpraci a vice

organizaci, daveéry

k vedoucim pracovnikiim.
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2.3 Vybér a prijimani pracovnikii

Ukolem vybéru pracovnikil je rozpoznat, ktery z uchazeéti o zaméstnani bude pravdépodobné
nejlépe splilovat nejen pozadavky obsazovaného pracovniho mista, ale piispéje také
k vytvafeni ptiznivych mezilidskych vztaht v pracovni skuping i v podniku, ktery z uchazeci
je schopen akceptovat hodnoty pfislusné pracovni skupiny, utvaru, podniku a pfispivat
k vytvafeni zadouci tymové organiza¢ni kultury a v neposledni fad¢ je dostateéné flexibilni
a ma rozvojovy potencidl pro to, aby se pirizpusobil pfedpoklddanym zménadm na pracovnim

misté, v pracovni skupiné i v podniku. [19]

Vybéru pracovnikli musi predchéazet vybér kritérii hodnoceni uchazecti a vybér metod tohoto
hodnoceni, tj. metod vybéru. Kritéria hodnoceni i pouzit¢é metody musi byt patficné
obsazovanému pracovnimu mistu, povaze prace na ném a ji odpovidajicim pozadavkim

na pracovnika. [19]

2.3.1 Kritéria vybéru uchazeci o zaméstnani

RozliSujeme celopodnikova kritéria, itvarova kritéria a kritéria ptislusného pracovniho mista.

Celopodnikova kritéria se tykaji vlastnosti, které podnik povaZuje u svych zaméstnanci

za vyznamné a které ovliviiuji posuzovani predpokladii uchazece vést si v podniku uspesné.

Utvarova kritéria ¢asto oznadovana jako tymové kritéria se vztahuji na vlastnosti, které by

mél mit jedinec pracujici v konkrétnim Utvaru ¢i tymu. Uchaze¢ by mél svymi schopnostmi
a vlastnostmi zapadnout do dané¢ho kolektivu, mél by byt schopny pfijmout hodnoty tymové

kultury a nestat se odlisnym ¢lankem tymu. [18]

Kritéria pracovniho mista jsou kritéria, ktera odpovidaji pozadavkim pracovniho mista

na vlastnosti a schopnosti pracovnika. [18]

2.3.2 Faze vybéru pracovniku

U procesu vybéru pracovnikil se zpravidla rozlisuji dvé faze, a to pfedbézna a vyhodnocovaci.

Predbéznd faze zacind tim, ze se objevi potfeba obsadit volné nebo potencidlné volné
pracovni misto. Poté se definuje pfislusné pracovni misto (popis pracovniho mista)

a stanovuji se zékladni pracovni podminky na ném. Behem druhého kroku se zkouma, jakou
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kvalifikaci, jaké znalosti a dovednosti, jaké osobni vlastnosti by m¢l uchaze¢ mit, aby mohl
uspesné vykondvat praci na obsazovaném pracovnim misté. Na zavér se konkrétné specifikuji
pozadavky na vzdélani, kvalifikaci, specializaci, délku praxe a zvlastni schopnosti a osobni

vlastnosti nezbytné pro to, aby uchaze¢ o zaméstnani byl shledan vhodnym. [19]

Vyhodnocovaci faze nasleduje po predbézné fazi s uritym casovym odstupem. Mezitim totiz
musi dojit v procesu ziskavani pracovnikli ke shromazdéni dostate¢ného mnozstvi vhodnych
uchazecu o pracovni misto. U vyhodnocovaci faze se provadi zkoumani dotaznika a jinych
dokumentti ptedlozenych uchazecem, véetné zivotopist, piedbézny pohovor, ktery ma doplnit
nékteré skutecnosti obsazené v dotazniku, testovani uchazect pomoci tzv. testli pracovni
zpusobilosti. Probéhne vybeérovy pohovor, zkouméni referenci, pokud je potiebné, tak téz
I¢kaiské vySetteni, rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece a nakonec informovani

uchazec¢u o rozhodnuti. [19]

2.3.3 Metody vybéru pracovniki

Zpravidla nejpouzivanéjsimi metodami vybéru pracovniki jsou [18]:
» dotaznik,
» zkoumani zivotopisu,
» testy pracovni zptisobilosti.

Dotaznik vypliuji uchazeci o zaméstnani vétSinou ve vétsich podnicich. Pouziti dotazniku je
vhodné ve vSech pfipadech a obvykle se zaklada do osobniho spisu a je zdrojem informaci

evidence pracovniku. [18]

Zkoumani zivotopisu se fadi mezi oblibené metody vybéru pracovniki, ale zpravidla se

pouziva v kombinaci s jinou metodou. Personalisté se v Zivotopisu piedevsim soustied’uji

na informace o vzdélani a praxi uchazece. [18]

Testy pracovni zpusobilosti tvoii mnoZstvi testdl rlizného zaméfeni a rizné spolehlivosti.

Jejich aplikace podléhd modde. VSeobecné testy pracovni zpisobilosti jsou pokladany
za pomocny a dopliiujici nastroj vybeéru pracovnikl. Existuje nepieberny pocet testli pracovni

zpusobilosti, nejcastéji se vyskytuji tyto testy [18]:
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» Testy inteligence slouzi k hodnoceni napi. verbalni schopnosti, paméti, rychlosti

vnimani, apod.

» Testy osobnosti maji upozornit na rizné stranky uchazeovy osobnosti, zakladni rysy
jeho povahy, zda je tento uchazeC spolecensky, uzavieny, extrovert nebo introvert,
zjistuji se zdjmy a postoje uchazece. Tyto vlastnosti mohou naznaCovat, zda se

uchaze¢ hodi pro pfislusnou praci ¢i nikoliv.

» Testy schopnosti se vyuzivaji k hodnoceni schopnosti uchazece a predpokladi jejich
rozvoje. Jsou orientovany nejen na schopnosti, vlohy, zru¢nost, ale také na duSevni

zpusobilost.
» Testy znalosti a dovednosti zkoumaji hloubku znalosti a ovladani odbornych navyki.

Pohovor je nejpouzivanéjsi a kliCovou metodou vybéru pracovnikd. Aby byl pohovor
vhodnou metodou vybéru pracovnikll, musi byt dobie ptipraven. Pohovor ma nejen posoudit
pracovni zptuisobilost uchazece pro obsazované pracovni misto, ale i ziskat co nejvice
informaci o uchazeci, poskytnout uchazeci informace o podniku a o praci v ném a ma také

zhodnotit osobnost uchazece. [2]

Podle autora Armstronga (2007) by mél vybérovy pohovor odpovédét na tyto otazky:
» Miize uchaze¢ vykonavat danou praci — ma pro ni schopnost?
» Chce uchaze¢ vykonavat danou praci — je dobfe motivovan?
» Jak zapadne uchaze¢ do organizace?

Mezi hlavni vyhody pohovorl patfi to, Ze poskytuji osobé vedouci pohovor piileZitost
pokladat kontrolni a do hloubky jdouci otazky, tykajici se dosavadnich uchazecovych
zkuSenosti a prozkoumat, do jaké miry jsou schopnosti v souladu s tim, co pozaduje dané
pracovni misto. Uchaze¢lim poskytuji ptileZitost zeptat se na podrobnosti pracovniho mista
a vyjasnit si nékteré zaleZitosti tykajici se vzdélavani, perspektivy kariéry, organizace

a pracovnich podminek. [2]
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Podstatnou nevyhodou muize byt Spatné¢ provedeny pohovor a subjektivni posuzovani

uchazece ze strany osoby vedouci pohovor. [2]

2.3.4 Prijimani pracovniki
Pfijimani pracovnikli pfedstavuje fadu postuptl, které nasleduji poté, co vybrany uchazec
o zamé&stnani je informovan o tom, ze byl vybran a akceptuje nabidku zaméstnani v podniku

a kon¢i béhem dne nastupu pracovnika do zaméstnani. [13]

Pracovni pomér vznika pracovni smlouvou, volbou nebo jmenovanim.

pracovni smlouvy. V pribéhu vypracovavani pracovni smlouvy by mél mit pracovnik
moznost se seznamit s navrhem podniku a vyjadfit se k nému. Smlouva musi byt pisemna
a musi byt s pracovnikem uzaviena pied nastupem do prace. Smlouva nemuze byt jen
jednostrannou zalezitosti. Na jejich formulacich by se mély podilet ob¢ strany a podnik by

m¢él respektovat pravo pracovnika vyjednavat. [13]

Pracovni smlouva musi obsahovat pfijmeni, jméno a titul zaméstnance, datum a misto jeho
narozeni, rodné ¢islo, rodinny stav a informace o détech, adresu trvalého bydliste, telefonni
¢islo, narodnost, tdaje o kvalifikaci, den nastupu do zaméstnani, druh prace, ktery bude
zaméstnanec vykondvat a v neposledni fadé¢ misto vykonu prace. Dale muze pracovni
smlouva obsahovat dobu trvani pracovniho poméru, zkuSebni dobu, délku dovolené,
informace o mzd¢, rozsah pracovni pohotovosti atd. Pokud tyto informace nejsou uvedené

V pracovni smlouvé, musi byt zvefejnény napt. v kolektivni smlouvé. [13]

Dohoda o provedeni prace

Dohodu o provedeni prace 1ze uzavtit pisemné, ale 1 Gstn€, pokud pfedpokladany rozsah prace
nepiesdhne 150 hodin za rok. Tato dohoda je vyhodna, jelikoz zamé&stnanec ani zaméstnavatel

neodvadi socidlni a zdravotni pojisténi. [35]

Dohoda o pracovni ¢innosti

Dohodu o pracovni ¢innosti zaméstnavatel uzavird se zaméstnancem, v pfipade

ze predpokladany rozsah prace muze piesahovat 150 hodin eventualné, jedna-li se
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o opakovatelnou ¢innost. Dohoda musi byt pisemna, jinak je povazovéana za neplatnou. Musi
zde byt rozsah pracovni doby, ktery nesmi piekrocit v priméru polovinu tydenni pracovni
doby. Zruseni dohody o pracovni Cinnosti 1ze sjednat ke dni, na némz se ucastnici dohodnou.
Jestlize jde o vypovéd jednostrannou, bézi zde vypovédni doba 15 dni, kterd zacina

doruc¢enim vypovédi druhé strané. [35]

2.4 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki

Rizeni pracovniho vykonu piedstavuje sjednoceny piistup zaloZeny na principu fizeni lidi
na zéklad¢ ustni dohody nebo pisemné smlouvy mezi nadfizenym a pracovnikem o budoucim
pracovnim vykonu a osvojovani si schopnosti potiebnych k tomuto pracovnimu vykonu.
Na zéklad¢ zminéné dohody ¢i smlouvy dochazi k provazani vytvareni pracovnich ukolu,

vzdélavani a rozvoje pracovnika, hodnoceni pracovnika a jeho odménovani. [2]

Vykon je mnohdy definovan v podob¢ splnéni kvantitativnich cilii. Vykon neni jen to, ¢eho

lidé dosahuji, ale také to, jak toho dosahuji.

Jednim z nejdulezitéjSich pficin existence fizeni pracovniho vykonu je propojeni
individudlnich cilti s cili organizace. Znamend to, ze vSe, co lidé pifi praci délaji, vede

k vysledkim, které napomahaji dosahovani cil spoleénosti. [2]

Rizeni pracovniho vykonu se tyka fizeni ocekavani. Vytvaii spolecné, sdilené chapani toho,
co je tfeba ud¢lat ke zlepSeni vykonu, a také jak to ud¢lat, a to pomoci vyjasiiovani

a dohodnuti toho, co se od lidi o¢ekava, ze budou délat a jak se pfitom budou chovat. [2]

Dohoda 0 pracovnim vykonu obsahuje veskeré plany zlepSovani pracovniho vykonu, které
mohou byt nezbytné, a také plan osobniho rozvoje. Dohoda popisuje, co se od pracovnika

o¢ekava, ze bude d¢lat, ale také fika to, jaké podpory se mu dostane od jeho manazera. [2]

Cile charakterizuji to, co musi byt dosazeno nebo splnéno. Stanovovéni cili pfendSenych
do dohody, kterych musi pracovnik dosahnout, je dulezitou soucdsti procesti definovéani
a fizeni oc¢ekavani v ramci fizeni pracovniho vykonu a vytvafi orienta¢ni bod pro zkoumani

a posuzovani pracovniho vykonu. [2]
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Nékteré organizace pouzivaji ke shrnuti kritérii slovo SMART [2]:

» S = Specific/stretching — konkrétni/naroény (jasny, jednoznacny, piimocary,

pochopitelny a podnétny)
» M = Measurable — méfitelny (kvantita, kvalita, ¢as, penize)

» A = Achievable — dosazitelny (podnétny a naro¢ny, ale splnitelny pro schopného

a oddaného jedince)
» R =Relevant — dulezity (dualezity z hlediska cili organizace, s podnikovymi cili)
» T =Time framed — ¢asové ureny (aby byl dosazen v dohodnutém terminu)

Obrovsky vyznam pro efektivni fizeni pracovniho vykonu ma soustavnid a efektivni
komunikace mezi pracovnikem a nadfizenym v pribéhu celého obdobi, pro které byla

uzaviena dohoda ¢i smlouva.

Dalsi podstatnou zalezitosti je vCasné spolecné odhalovani a feSeni problémi pracovniho

vykonu. [2]

2.4.1 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikil je velmi dilezita persondlni ¢innost zabyvajici se zjiStovanim toho,
jak pracovnik vykonava svou praci, jak plni koly a pozadavky svého pracovniho mista, jaké
je jeho pracovni chovani, jaké jsou jeho vztahy ke spolupracovnikim, zdkazniktim ¢i dal$im
osobam, s nimiz v souvislosti s praci ptichazi do styku, sd€lovanim vysledkd zjistovani
jednotlivym pracovniklim a projednavanim téchto vysledkd s nimi a hleddnim cest ke zlepSeni

pracovniho vykonu a realizaci opatieni, ktera tomu maji napomoci. [2] [11]

Teorie a zpravidla 1 praxe se shoduji, Ze nejvice opravnénou osobou pro hodnoceni
pracovnika je jeho bezprostredni nadfizeny. Ten také provadi zavérecné vyhodnocovani vSech
podkladii hodnoceni, at’ uz je pofizoval ¢i piedlozil kdokoliv, déla znich zavéry, vede

hodnotici rozhovor a navrhuje opatieni vyplyvajici z hodnoceni. [2]

Nékdy si lidé mysli, Ze hodnoceni pracovniho vykonu je totéZ jako fizeni pracovniho vykonu,

jenze mezi témito pojmy existuji vyznamné rozdily (viz Tabulka 3).
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Tabulka 3 Hodnoceni pracovniho vykonu v porovnani s Fizenim pracovniho vykonu, zdroj: [2]

Hodnoceni pracovniho vykonu Rizeni pracovniho vykonu

Posuzovani a hodnoceni shora doli | Spolecny proces zalozeny na dialogu

Hodnotici setkani (rozhovor) jednou | Soustavné zkoumani a posuzovani pracovniho

za rok vykonu s jednim nebo vice formalnimi setkdnimi
Pouzivani klasifikace, bodovani Klasifikace, bodovani mén¢é obvyklé
Casto propojeno s odménovanim Piimé vazba na odménu je méné pravdépodobna

Je to zalezitost personalniho ttvaru | Je to zalezitost liniovych manazert

2.5 Propousténi pracovniki

Pracovni pomér muze byt ukoncen dobrovolné pracovnikem, ktery odchéazi ze spolecnosti

jinam, nebo muze skon¢it na konci kariéry pracovnika, jeho odchodem do dichodu.

V posledni dobé lidé museji odchazet ze spoleénosti ¢im dal &astdji nedobrovolng. Casto se

ukoncuji pracovni poméry z divodu nadbyte¢nosti. [2]

2,51

Propousténi z diivodu nadbytecnosti

Snizovani poctu zaméstnanci je jednou z nejnarocnéjSich oblasti fizeni lidi, kterou se

personalisté zabyvaji. Jejich povinnosti je [2] [13]:

>

naplénovat je tak, aby doSlo ke snizeni poc¢tu pracovnikii bez nésilného propousténi

nadbyte¢nych pracovnik,

radit a realizovat dal§$i metody snizovani poctu pracovnikli nebo eliminace

nadbytecnosti,

vést pracovniky k tomu, aby odesli dobrovolné, pokud ostatni metody selzou,
navrhovat a aplikovat naleZité postupy sméfujici k feSeni problému nadbytecnosti,
zabyvat se systémem kompenzaci pro uvoliiované pracovniky,

poskytovat rady o metodach feSeni nadbytecnosti a v pfipadé potfeby se podilet
na zajiStovani dobfe fizené¢ho procesu snizovani poctu pracovniki z divodu

nadbytecnosti.
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Predvidani budouciho sniZzovani potfeby lidi a odhadovdni dopadu pfirozenych ztrat
pracovnikil se nazyva planovani. Je nutné odhadnout pocet pracovnikl, o které je potieba
snizit podnikovou pracovni silu a pravdépodobné ztraty v disledku mobility pracovnikii.
V ur¢itém okamziku je nezbytné zastavit proces ziskdvani pracovnikli a umoznit tak, aby
nadbytek pracovnikii byl vstfeban pracovnimi misty uvolnénymi obvyklymi formami
odchodt pracovnikid. Velkym problémem je to, ze se takovéto predpovédi délaji velmi

obtizng. [2] [13]

Existuji i jiné metody, které je mozné pouzit k eliminaci nebo alespont k minimalizaci

nadbytecnosti, jsou jimi napt. [2] [13]:
» zruSeni prace vykonavané pro organizaci mimo ni (,,dodavatelskym® zpiisobem),

» upusténi od prace vykonavané na zakladé dohod o provedeni prace ¢i pracovni

¢innosti a podobnych smluv,
» snizeni mnozstvi nebo Uplné zruseni pres¢asové prace,

» zavedeni systému déleni se o praci tzn., Ze dva lidé vykonavaji praci na pracovnim

misté tak, ze se stfidaji po dnech nebo béhem dne,
» snizZeni poctu pracovnikll na ¢asteny uvazek,
» docasné vysazeni z prace.

Proces pomahani nadbytecnym pracovnikim pii hledani jiného zaméstnani a zahajovani nové
kariéry se nazyva outplacement. Jednd se o jakousi pomoc pracovnikim propouSténym

z divodu nadbyte¢nosti. [2]

2.6 Vzdélavani a rozvoj pracovniki v organizaci

Pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka ve spolecnosti se neustdle meéni a Clovek, aby
mohl fungovat jako pracovni sila, byl zaméstnatelny, musi své znalosti a dovednosti neustale
prohlubovat a rozSifovat. Vzdélavani a formovéani pracovnich schopnosti se stava

celozivotnim procesem. [2] [15]
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Vzdélavani pracovnikli je persondlni c¢innosti zahrnujici ptizplisobovani pracovnich
schopnosti pracovniki ménicim se pozadavkliim pracovniho mista, tj. prohlubovani
pracovnich schopnosti, zvySovani pouzitelnosti pracovnikl tak, aby alesponl z ¢asti zvladali
znalosti a dovednosti potfebné k vykondvani dalSich pracovnich mist, rozSifovani pracovnich

schopnosti (flexibilita), rekvalifikacni procesy v organizaci. [2] [15]
Harrisonova uvadi ¢tyti typy vzdélavani [7]:

» Instrumentalni vzd€lavani — vzde€lavani, jak lépe vykonavat praci poté, co bylo

dosazeno zékladni urovné vykonu.

» Poznavaci (kognitivni) vzdélavani — vysledky jsou zaloZeny na zlepSeni znalosti

a pochopeni véci.

» Citové (emocni) vzdélavani — vysledky jsou zalozeny pfevazné na formovani postoji

nebo pocitl nez na formovani znalosti.

» Sebereflektujici vzdélavani — formovani novych vzorcl nazirdni, mysleni a chovani,

a v dusledku toho vytvaieni novych znalosti.

Koucovani zlepSuje vykon, vzdélavani a rozvoj lidi. Mé& podobu osobni piistupu
ke vzd€lavani na pracovisti, ktery pomahd lidem rozvijet jejich dovednosti a uroven
schopnosti. Koucovani tvofi zabezpecCovani toho, aby si lidé uvédomovali, jaky je jejich
pracovni vykon, aby lidé nejen védéli, co se od nich ocekava, ale také chapali, co museji znat
a byt schopni d¢lat, aby uspokojivé dokoncili ukol. Kou€ovani spociva téZz v nabadani lidi,

aby se zabyvali naro¢né&j§imi problémy a tim, jak s nimi zachazet. [2]

Mentoring je procedura pouzivajici specialné vybranych a Skolenych jedinct, ktefi vedou
pracovnika a poskytuji praktické rady a soustavnou podporu, ¢imz pomahaji pti vzdélavani
a rozvoji pracovnika nebo pracovnikd, ktefi jsou jim pfidéleni. Tato metoda pomahani lidem
pfi uceni dopliuje vzdélavani a vycvik tim, Ze nabizi individudlni vedeni od zkuSenych

manazeru. [2]
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2.7 Odménovani pracovnikt

v

Odmeénovani zaméstnanct je jednou z nejstarSich a nejvaznéjsich personalnich ¢innosti. Jde
o to, jak jsou lidé odménovani v souladu s hodnotou, jakou maji pro podnik. Odméfiovani se

zabyva jednak penéznimi, tak i nepenéznimi odménami. [1] [2]

Z hlediska pfimosti odménovani ve firmé je mozné odménovani Clenit do tii hlavnich

kategorii [1] [2]:

» odménovani finan¢ni pfimé — zakladni mzda (plat) vazana na pracovni misto, prémie

determinované dosazenymi vysledky,

» odménovani finan¢ni nepfimé — financni podil zaméstnanci na kolektivnich
vysledcich firmy, vstup zaméstnanci do kapitdlu firmy, spofeni zameéstnancl
za pomoci vzijemného vkladu zaméstnance a zameéstnavatele, financni castky

vyplacené v krizovych situacich zaméstnance,

» odménovani nefinan¢ni — naturalni mzda, zaméstnanecké vyhody, volné pracovni dny

apod.

Celkova odména propojuje vliv dvou vyznamnych kategorii odmén — hmotnych
a nehmotnych. Hmotné odmény se tykaji pen¢znich odmén a zaméstnaneckych vyhod,

zatimco nehmotné se tykaji vzdélavani, rozvoje a pracovniho prostiedi (viz Tabulka 4). [1] [2]
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Tabulka 4 Model celkové odmény, zdroj: [2]

PenéZni odmény

zékladni mzda/plat
zasluhova odména
penézni bonusy
dlouhodobé¢ pobidky
akcie

podily na zisku

Zaméstnanecké vyhody

diachody

dovolena

zdravotni péce

jiné funkcni vyhody
flexibilita

Vzdélavani a rozvoj

vzdélavani a rozvoj na pracovisti
vzdélavani a vycvik

fizeni pracovniho vykonu

rozvoj kariéry

Pracovni prostredi

zékladni hodnoty organizace
styl a kvalita vedeni

pravo pracovnikil se vyjadfit
uznani

uspéch

vytvareni pracovnich mist
kvalita pracovniho Zivota

rovnovaha mezi pracovnim a mimo-

pracovnim zivotem

2.8 Pracovni vztahy a péce o pracovniky
Pracovni vztahy a jejich kvalita vytvafeji rdmec vyznamné ovliviiujici dosahovani cilt
podniku i pracovnich a zivotnich cili jednotlivych pracovnikt. Zdvofilé, harmonické,

uspokojivé pracovni a mezilidské vztahy vytvareji produktivni klima, které ma velmi

pozitivni vliv na individualni, kolektivni i celoorganiza¢ni vykon. [18] [20]

Pii praci v organizacich vznikaji vztahy, které je mozné ¢lenit na [18]:

» vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, tedy tzv. zaméstnanecké vztahy,

» vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnaneckym sdruzenim, zpravidla odbory nebo

» vztahy mezi odbory, popt. jinymi druhy sdruzeni zaméstnancti a zaméstnavatelem,

zpravidla upravené zakonikem préace, kolektivni smlouvou, pracovni smlouvou,

pracovnim fadem aj.,

komorami zaméstnanct,

popt. vedenim podniku ¢i sdruzenimi zaméstnavatelti, upravované zpravidla

celostatnimi zdkonnymi normami,
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» vztahy mezi nadfizenym a podfizenym, upravované pracovni smlouvou,

organiza¢nim fddem a dal$imi ptedpisy,

» vztahy k zakaznikim a vefejnosti, upravované fadou obecnych ¢i zvlastnich

pravidel stanovenych organizaci,

» vztahy mezi pracovnimi kolektivy v podniku byvaji ¢asto upravovany organiza¢nim

¢i pracovnim fadem,

» vztahy mezi spolupracovniky — jsou obvykle neformalni, a tedy neupravené zadnymi

zvlastnimi predpisy.

2.8.1 Péce o pracovniky

Zaméstnavatelé¢ si stile vice uvédomuji, Ze jejich uspéSnost a konkurenceschopnost je
v rozhodujici mife zavislad na pracovnicich a jejich schopnostech, jejich pracovnim chovani,
jejich spokojenosti a jejich vztahu k zaméstnavateli a ze je nutné jim vénovat nalezitou péci.
[26]

Pé¢i o pracovniky mizeme rozdélit na povinnou péci o pracovniky, kterd je dand zakony,
ptedpisy a kolektivnimi smlouvami vys$$i, nadpodnikové urovng, smluvni péci o pracovniky
danou kolektivnimi smlouvami uzavienymi na urovni organizace a na dobrovolnou péci
o pracovniky, kterd je vyrazem persondlni politiky zameéstnavatele, vyrazem jeho usili

o ziskani konkuren¢ni vyhody na trhu prace. [26]

Péce o pracovniky zahrnuje zaleZitosti tykajici se pracovni doby a pracovniho reZimu,
pracovniho prostiedi, bezpe¢nosti prace a ochrany zdravi, personalniho rozvoje pracovniki,
sluzeb poskytovanych pracovnikiim na pracovisti a ostatnich sluzeb poskytovanych

pracovniktiim a jejich rodindm a péci o Zivotni prostiedi. [26]

V této kapitole byly popsany jednotlivé personalni ¢innosti, které budou dale analyzovany

v podniku Paramo, a.s.

46



3 Profil firmy Paramo, a.s.

Spole¢nost Paramo se zaméfuje na zpracovani ropy, na rafinérské a asfaltafské vyrobky

a na vyrobu mazacich a procesnich oleji, véetné vyrobkd navazujicich a pomocnych. [12]
Zkratka Paramo se sklada ze slov pardubicka rafinérie mineralnich oleji.

3.1 0Od historie k soucasnosti

Stavba tovarny byla pardubickym hejtmanstvim formalné schvalena v srpnu 1889, ale v té
dob¢ jiz stavebni prace bézely. Po péti mésicich vysokého pracovniho tempa, byla tovarna
dokoncena a viijnu roku 1889 zahajila provoz. Koncem listopadu vysel v prazskych

Narodnich listech prvni inzerat nabizejici produkty pardubické rafinérie. [4] [12]

Vyroba jiz probihala, ale ve stavbé nékolika vedlejsSich tovarnich objekti, jako byly pomocné
dilny, laboratote, kanceldfské budovy a obytny dim pro Ufednictvo a mistry, se jesté
pokracovalo. VSe podle projektu bylo hotovo 18. ledna 1890 a kolauda¢ni komise mohla

zprovoznéni celého objektu formalné potvrdit. [4]

Enormni vzestup vyroby po pfechodu na novy druh suroviny umoznil od roku 1895 zah4jeni

exportu pardubické rafinérie, a to do Némecka a Svycarska. [4]

Ptichod moderni doby v prvnich letech 20. stoleti znamenal dal$i revolu¢ni vlnu technického
pokroku a s ni i jeho novou silu v podob¢ ropy, ktera krom¢ jiného rozpohybovala i prvni
automobily. Bouflivy rozvoj primyslu této éry dal impulz ke vzniku dalSich rafinérii. Jednou
z nich byl i kolinsky podnik, jehoZz historie se zaala psat 1. fijna 1900, kdy deset spolecniki
dostalo ufedni povoleni ke zfizeni firmy Ceska akciova spole¢nost pro rafinovani petroleje

v Koliné¢. [4] [12]

Z pocatku svého fungovani byl pardubicky podnik poznamenan nékolika pozary. K jednomu
Z nejveétsich pozari doslo 14. ¢ervence 1908, kdy rozslapnutim odhozené zapalky vybuchl
v expediénim skladu pravé do sudid plnény petrolej. Budova se tak ocitla na tfi dny

v plamenech. [4]

Ve snaze zajistit podniku véEtsi zakladni kapitdl pro dalsi rist se firma 1. kvétna 1907

transformovala na akciovou spolecnost s kapitdlem 16 miliont korun. Sidlem spolecnosti se
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stala Viden, ¢imz Pardubice piiSly o nezanedbatelny zdroj piijmu, ktery piedstavovaly

odvody dani, jez ve vysi ptes pul milionu korun do méstské kasy rafinérie dosud platila. [4]

Pro podporu vale¢né vyroby bylo do tovarny zjara roku 1916 nasazeno 60 italskych

vojenskych zajatct, k jejichz ubytovani byl v tovarné piistavén dievény barak. [4]

S rozvojem motorismu se Fantovym zavodim oteviela nova perspektivni oblast obchodu —
provoz cerpacich stanic. S jejich budovanim se zacalo koncem 20. let a jedna z prvnich byla

vybudovana pfimo v Pardubicich ptfed hostincem Veselkou v roce 1925. [4]

V den fagistického obsazeni Ceskoslovenska, 15. biezna 1939, zasedala na smichovském
feditelstvi spravni rada Fantovych zavodd. Konstatovala, Zze syn zakladatele, Robert Fanto
VvV obavé o svij zivot emigroval pred fasSisty do Pafize, a také se feSily organizacni zalezitosti
chodu spole¢nosti v Némeckem zabranych pohrani¢nich uzemich. Kontrolu nad Fantovymi
zavody v hranicich protektoratu prevzala némeckd vojenska sprava a vyroba opét vstoupila

do sluzeb armadni masinérie. [4]

Na zaklad¢ tijnovych dekretli prezidenta BeneSe byla rafinérie v Pardubicich znarodnéna
a k 1. lednu 1946 byl ministerstvem primyslu zifizen narodni podnik Rafinérie mineralnich

oleju se sidlem v Pardubicich. [4]

Od 1. ledna 1967 se pardubické rafinérie, jiZ rok jako samostatny podnik s nazvem Paramo,
stala souCasti tzv. vyrobné-hospodaiské jednotky snazvem Chemopetrol, zavody

na zpracovani ropy a uhli. [4]

V roce 1974 nastupujici novy generalni feditel musel zacit fesit nejen zhorSujici se problémy
podniku, ale téz mimotfadné Spatny bezpeCnostné pozarni stav rafinérie. Jeji kriticky stav
potvrdila inspekce ministerstva vnitra, ktera tovarnu v roce 1975 v tomto sméru provétovala.

[4]

Koncem roku 1984 v Pardubicich nastal vyznamny krok k napravé ekologické situace.
Do provozu byl po ¢tyfech letech budovani pfedan soubor investic, jehoz cilem bylo

alarmujici situaci zlepsit. [4]

1. ¢ervna 1990 znamenal rozpad koncernu Chemopetrol. O mésic pozdéji z rozhodnuti

ministerstva pramyslu byly zalozeny, samostatny statni podnik Koramo Kolin a Paramo
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Pardubice. Rizeni se ujala personalné nova feditelstvi, kterd piivedla podniky na sloZitou
cestu transformujici se ekonomiky. I pfes pokracujici nedostatky z minulych let pardubicky

podnik skoncil v roce 1990 se ziskem 148 milionti K¢s proti ztrat€¢ 5 miliona K¢s v roce 1989.

[4]

V roce 1993 byl schvalen privatizacni projekt, na jehoz zakladé poc¢atkem roku 1994 vznikla
akciova spolec¢nost, jejiz kapital z vice nez tfetiny piipadl Fondu narodniho majetku a zbytek

si rozdé€lily banky, investi¢ni fondy a ostatni investofi. [4]

Paramo vroce 1995 ziskalo certifikdt na zavedeni systému fizeni jakosti vyroby podle
mezinarodni normy fady ISO 9000 a 9002. V tomto roce vznikly i zahrani¢ni dcefiné
spole¢nosti Paramo Polonia a Paramo Slovakia. Stabilni dodavky svych produkti tehdy
sjednalo Paramo s plzefiskou Skodovkou, mladoboleslavskou automobilkou, Vitkovickymi

zelezarnami a dalSimi pramyslovymi podniky. [4]

Novym majitelem Parama se stala akciova spole¢nost Unipetrol, kterd zavérem roku 2000
podnik sjasnou vizi dalsiho rozvoje prevzala. S pfichodem nového vlastnika doslo

K personalnim zménam ve vedeni spole¢nosti a zacal proces restrukturalizace jeji ekonomiky,

4

do kladnych ¢isel vysledkt hospodateni. [4] [12]
Od roku 2002 zacalo dulezitou roli v obratu spolecnosti hrat i pfimé internetové obchodovani.

Koncem fijna roku 2003 se podnik Koramo fizi spojil s pardubickou rafinérii do jednoho

podniku pod nazvem Paramo. [12]

Roky 2005 a 2008 piinesly Paramu vitézstvi v soutézi na dodavky nafty Ceskym draham
a Vv patém roce tretiho tisicileti také ukonceni procesu privatizace ¢eského petrochemického

prumyslu. Vétsinovym akcionafem Unipetrolu se totiZ stala polska spoleénost PKN Orlen. [4]

Firma prosla za 120 let své existence fadou radikalnich zmén, téSila se z ispéchii a dokazala
zdolat i nejednu prekazku. Zadna ji ale nezabranila z ptivodni vyrobny petroleje, sestavajici
Z jednoho destila¢niho kotle, postupné vybudovat priimyslovou vyrobu paliv, maziv a asfaltt.
[12]

V roce jejich 120. vyroci se jejim stoprocentnim vlastnikem stala spole¢nost Unipetrol. [4]
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3.2 Organizacni struktura

Valnad hromada, predstavenstvo a dozor¢i rada tvoii statutdrni organy spole¢nosti.
Generalnimu ftediteli jsou podfizeni odborni feditelé, ktefi fidi useky obchodni, financ¢ni,
vyrobni a personalni. Dale mu jsou pfimo podiizeny odbor fizeni systému jakosti a zivotniho

prostiedi, odbor bezpecnosti a vnitini spravy, pravnici a tiskova mluvéi (viz Piiloha B).
Paramo, a.s. je ¢lenéno na useky [12]:

» generalniho feditele,

> finan¢niho feditele,

» personalniho feditele,

» vyrobniho feditele,

» obchodniho feditele.

Pod usek generalniho feditele nalezi sekretariat, pravnici spolecnosti, odbor integrovanych

systémt a interniho auditu, odbor bezpecnosti a vnitini spravy a hasi¢sky zachranny sbor.

Odbor ekonomiky vyroby, odbor controllingu, odbor informacénich technologii a odbor

skladového hospodatstvi a ndkupu specialit patii pod Gsek finan¢niho feditele.

3.3 SWOT analyza podniku

Autorka provedla SWOT analyzu na sledovaném podniku, zhodntila tedy jeho slabé a silné

stranky, pfilezitosti a hrozby. Analyza je zobrazena v Tabulce 5.
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Tabulka 5 SWOT analyza, zdroj: [vlastni]

Silné stranky Slabé stranky

vedouci postaveni na trhu prilisna slozitost koncernu

vysoka kvalifikace vrcholového managementu | poruchy ve vyrobé

nizka fluktuace zaméstnancti odstavky
internetovy obchod véts§ina  kancelafi  je  zastarala,
nemoderni

harmonické pracovni vztahy
malé propagace
vysoké rafinérské marze zvysuji zisky

vlastnéni certifikatt  ISO 9001:2008, I1SO
14001:2004 a OHSAS 18001:2007

Prilezitosti Hrozby

restrukturalizace a zefektivnéni holdin-gu dalsi odstavky rafinérii

zvySovani kvalifikace zaméstnanct zmény v legislativeé

vybudovani moderniho pracovniho prostiedi pokles marzi

vEtsi prosazeni na evropském trhu zaloby

otevienost inovacim privatizace

zajisténi vétsSiho odbytu vyrobki silné zahrani¢ni konkurence
dostupna pracovni sila odchod kvalifikované pracovni sily

zatizeni zivotniho prosttedi

Vyhody spolecnosti, tedy jeji silné stranky, nepochybné ptevazuji a to je jasnym znamenim,
ze je podnik usp&iny. V Ceské republice nema holding Unipetrol konkurenci. Spoleénost
vlastni certifikaty na systém managementu kvality, environmentalni management a OHSAS,

coz je soubor pravidel umoziujicich trvalou bezpeénost a zdravi pii praci.

Uvedené slabé stranky by se mélo vedeni spoleCnosti snazit co nejvice eliminovat
a nedopustit, aby se pfeménily v ohrozeni. Snazit se piedchazet porucham ve vyrobé. Zvysit

propagaci spolecnosti.

51



Firma ma také mnoho piilezitosti, na kterych je tfeba zapracovat napf. vétSi prosazeni
na evropském trhu, méla by zvySovat kvalifikaci zaméstnancti a také vybudovat moderni

pracovni prostiedi.

Vedeni by mélo vzit velmi vazné v potaz definovana ohrozeni, ktera by mohla firmu nemile
zasdhnout. Jde ptedevS$im o soudni spory. Ve vyrocni zpravé firmy je uvedeno celkem
10 soudnich sporti, ve kterych je holding Unipetrol zalovanou stranou. Tyto spory by mohly
mit vyznamné negativni vliv na finan¢ni situaci holdingu, protoze se jedna 0 spory

o miliénové ¢astky. [37]

Ve tfeti kapitole byla pfedstavena spolecnost Paramo, a.s. Autorka uvedla historii
sledovaného podniku, jeho organizacni strukturu a v zavéru této kapitoly byla provedena
SWOT analyza. Na tyto ¢asti navazuje dalsi kapitola diplomové prace, kterd se bude zabyvat

konkrétnimi personalnimi ¢innostmi ve zkoumané chemicce.
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4 Personalni rizeni v Paramo, a.s.

V této kapitole budou, na zdkladé¢ pohovorii s personalnim manazerem a pracovnikem
personalniho odd¢leni, analyzovany jednotlivé personalni ¢innosti v podniku Paramo, a.s.,
kterymi jsou ziskavani a vybér pracovnikl, hodnoceni, odménovani, vzdélavani pracovnikl

a ukonceni pracovniho poméru.

Ve spolecnosti je persondlni oddé€leni, které se skldda ze dvou zaméstnanct (personalistlt),

personalniho manazera a personalniho feditele.

4.1 Historie personalnich ¢innosti v Paramo, a.s.

Soucasné¢ se zahdjenim provozu rafinérie V Pardubicich zacal v monarchii platit zakon
0 povinném nemocenském pojisténi. Fanto musel ztidit zdravotni pokladnu, do niz kazdy
zamé&stnanec z kazdého zlatého své mzdy pfispival dva krejcary. Stejnou castku za délnika
odvadél i podnik. Platy vrafinerii v 19. stoleti patfily udajné k nejvyssim ze vsSech
pardubickych podniki, pficemz délnici si tu za tyden pfisli az na 80 zlatych, mzdy zen byly
ale mnohem mensi. Plat ufednikti byl pfiblizné patnactkrat vyssi a zdravotni pojiSténi ve vysi
tfi procent své mzdy si platili sami. S hodinou na obéd a dvéma ptestavkami na svacinu trvala
pracovni doba dvanéct hodin. Pocet zaméstnancti rafinérie S rozsifujici se vyrobou postupné
nartistal. V roce 1903 tu pracovalo pies 600 délniki, véetné nékolika desitek zednikd, truhlara
a bednafi. Koncem dubna 1903 opustil funkci feditele tovarny nendvidény Guttmann
a na jeho misto nastoupil dal$i Fantiv souvérec Singer. Ve snaze celit tvrdé konkurenci
usilovala Pardubicka rafinérie o maximalni efektivitu vyroby a tovarni areal se proto
zaplnoval novymi provozy, jejichZz koncentrace §la mnohdy na ukor pracovni bezpecnosti.
Kviili novym technologiim byli do sluZeb rozsifujici se rafinérie na po€atku 20. stoleti pfijati

také novi inZenyfi a vedouci mistfi novych provozu. [4] [12]

Po dvou mésicich Singerova feditelovani, poprvé od zalozeni podniku, dosla d€lnikim
trpelivost a 4. Cervence 1903 podali petici adresovanou Davidu Fantovi. Délnicky vybor v ni
pod hrozbou stavky zadal Singerovo odvolani, zvySeni plati a ziizeni koupelen v provozu
parafinky. AZ pocatkem zafi 1903 byla hrozba stavky zaZehndna tim, Ze byly podminky
splnény. [4]
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V prosinci téhoz roku se vSak emoce mezi zaméstnanci a Singerem opét naplno rozhotely.
Napéti rostlo dale a 18. kvétna 1904 vstoupili vSichni pracovnici do stdvky. Jejich nevoli pry
vzbudilo Singerovo nelidské zachazeni a snizeni mzdy ze slibenych 3 K¢ na 2,40 K¢

za hodinu. Jak se dalo piedpokladat, stavka byla po tydnu ukoncena. [4]

Fanto akceptoval pozadavky, jakymi byly pfid€él pracovniho odévu pro kazdého d€lnika,
ziizeni pradelny a koupelen. Firma také ustoupila od svého zdméru propustit sto zaméstnanct

a pocet propousténych zredukovala na deset. [4]

Vypuknuti prvni svétové valky piineslo mobilizaci a také mnoho zaméstnancii obou rafinérii
muselo narukovat na frontu. Méné kvalifikovand mista obsadily hlavné nezapracované

zeny.[4]

V roce 1921 rafinérie zaméstndvala uz jen asi 300 délnik a 28 technikl s Ufedniky, o rok

pozdé&ji se pocet zaméstnanct snizil na pouhych 66. [4]

V fijnu 1939 bylo propusténo 49 nearijskych zaméstnancii a pro Sest se kvuli jejich odborné
nezastupitelnosti podafilo sehnat doCasnou vyjimku. Pro zidovsky ptivod se muselo funkce

vzdat i Sest feditell a ti'i prokuristé. Stav zaméstnanct se v fijnu 1939 snizil z 315 na 238. [4]

V roce 1941 doslo k vystavbé petrolejové rafinace a podnik zaméstnaval 500 lidi pracujicich

ve tfech sménach a vic jak polovina dochézela z okolnich vsi. [4]

Vyvoj poctu zaméstnancu
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Graf 1 Vyvoj po¢tu zaméstnancii, zdroj: [vlastni]
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4.2 Ziskavani, vybér, prijimani pracovniki

Spolecnost ziskdva zaméstnance z vnitinich a vnéjSich zdroji. V piipadé, ze spolecnost
nechce pfijimat nové pracovniky z vnéjSiho prostfedi, vybird mezi vlastnimi zaméstnanci.
Firma vyuziva pracovni sily uvolifiované v souvislosti s ukon¢enim néjaké Cinnosti nebo
S jinymi organiza¢nimi zménami, pfedevs§im kvili Gspofe financnich prostfedk a pracovni
sily. Vlastni zaméstnanci jiz znaji chod podniku. Ziskdvani pracovnikii z vnitinich zdrojl se

vyuziva piedev§im na obsazeni pozice dispecera, obchodnich zastupct a vedouci pozice. [12]

Vnéjsi zdroje pfinasi do podniku nové myslenky, pohledy a nazory. Je levnéjsi ziskat ziskat
kvalifikovaného pracovnika z vnéjsich zdrojii, nez aby si firma kvalifikovaného pracovnika
vychovala sama. Naopak nevyhodou u pfijimani pracovniki z vnéjSich zdroji je riziko
adaptace a pfizptisobeni nového pracovnika, vy$$i ndklady na nabor, del§i Cas a vétsi

administrativa.

Jestlize se spole¢nost rozhodne piijimat zaméstnance z vnéjSich zdroji, poda inzerat na své
internetové stranky a na ufad prace. Na zdkladé stanovenych pozadavkl se soustfed'uji
zivotopisy jednotlivych uchazecl, které se zanesou do databaze firmy. Ve spolecnosti se
V poslednich letech dbd zejména na vzdélani uchazeci o zaméstnani. V soucasné dob¢ se
pfijimaji hlavné absolventi vysokych Skol se zaméfenim chemickym i ekonomickym. Paramo,
a.s. se Ucastni kazdoro¢né programu Kontakt, jehoz cilem je umoznit absolventim univerzit

ziskat zaméstnani.

Vedouci personalniho oddéleni vybere piiblizné¢ 15 vhodnych uchazecli a pireda jejich
Zivotopisy nadfizenému ptislusného oddéleni, které hledd zaméstnance. Vedouci si poté

vybere 6 uchazeci, které personalni odbor pozve na vybérové fizeni. [12]

Kazdému z nepfijatych uchazecli zaméstnanec personalniho oddéleni podéa prostfednictvim

e-mailu nebo telefonicky zpravu o nepfijeti.
Vybérové fizeni se Gcastni [12]:

» feditel ptislusného useku (napt. pfijima-li se do vyroby, bude pfitomen vyrobni

reditel),

» vedouci useku,
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» personalista.

Cilem pohovoru je ovéfeni Udaji v zivotopisu a dokladech a zjisténi, zda v pripadé pfijeti

bude uchazec¢ schopen vykonavat pozadovanou praci Iépe nez ostatni uchazeci
Cely tym vybira vhodného uchazece, pficemz nejvétsi vahu ma rozhodnuti vedouciho useku.

Tyden pied nastupem do zameéstnani se piijaty uchaze¢ dostavi na persondlni oddéleni

s pozadovanymi doklady, o kterych byl pfedem informovéan.
Mezi tyto doklady patii [12]:
» obcansky prukaz,
» prikazka zdravotni pojistovny,
» vypis zdravotni dokumentace,
» zapoctovy list z pfedchoziho zaméstnani (jestlize byl jiz zaméstnan),
» potvrzeni z Gfadu prace (pokud byl evidovan na ufad¢ prace),
» potvrzeni o nejvyssim dosazeném vzdélani,
» Ccislo uctu.

Persondlni odd€leni zhotovi uchazeéi o zaméstnani vstupni kartu a zavede ho

do dochazkového systému. S uchaze¢em je vyplnén néstupni list.

S nastupnim listem a kartou zdravotni zpusobilosti je uchaze¢ povinen absolvovat vstupni
prohlidku, dale musi absolvovat $koleni hasi¢d, integrovaného oddéleni a vedouciho
oddéleni, ktery mu doplni néastupni list a uschova si u sebe kartu zdravotni zplsobilosti.
Skoleni pfi nastupu novych zaméstnancti je zékladni formou seznameni nového zaméstnance

se spolecnosti, pracovistém, podminkami prace a pozadavky na jeho pracovni vykonnost.

Na zavér se zaméstnanec dostavi opét na personalni oddéleni, kde podepiSe souhlas

se zpracovanim osobnich udajli, m&d moznost vyplnéni danového prohlaseni, obdrzi pracovni
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smlouvu, smlouvu o mzd¢ a popis pracovni funkce. VSe ve dvojim vyhotoveni, jedno slouzi

pro zalozeni do osobniho spisu zaméstnance a druhy si zaméstnanec ponecha.

Kazdy zaméstnanec ma ve smlouvé uvedenou tfimésicni zkusebni dobu. 14 dni pfed ukonce-
nim zkuSebni doby vyplni pfimy nadfizeny pracovnika vyhodnoceni zkusSebni doby
zaméstnance (viz Pfiloha D) a pfeda na personalni odbor. Personalisté podle toho postupuji
dale, bud’ ukonc¢i se zaméstnancem pracovni pomér ve zkuSebni dobé, nebo zaméstnanec

zustava dale a pfechazi vétSinou na trvaly pracovni pomér na dobu neurcitou. [12]

4.3 Hodnoceni zameéstnancu

Hodnoceni pracovnikil je jednim ze zdkladnich systémovych nastrojii personalniho fizeni,
pfi némz je realizovan postupny a plynuly pienos strategie spolecnosti do konkrétnich ¢inti
jednotlivych zaméstnancii a pfi némz dochazi k vytvareni optimalnich podminek pro motivaci

zaméstnancl k plnéni stanovenych cili.

Zakladnim nastrojem hodnoceni ve sledované spole¢nosti je rozhovor nadiizeného
S podfizenym (tzv. hodnotici pohovor), slouzici ke sladéni pozadavki, kladenych na vykon
konkrétni Cinnosti podle aktudlniho popisu pracovni Cinnosti a skuteénych schopnosti,

znalosti a zkuSenosti zaméstnancu.

Hodnoceni zaméstnanct, v podniku Paramo, a.s., je dalezity nastroj pro fizeni lidskych zdroju

a jeho cilem je [12]:
» zhodnotit isp€snost pracovni ¢innosti, resp. pracovniho vykonu zaméstnance,
» zhodnotit pracovnika.

Jde ptedevsim o ziskadni ptehledu o tom, jak si kazdy zaméstnanec dobte (Spatn¢) vede, zda se
muze v n&jaké oblasti ¢i ¢innosti zlepSit a co je mozné pro zlepSeni jeho vykonu a chovani

udélat.

Efektivni hodnoceni jako systémovy nastroj prace s lidmi je tedy mozné vyuzit ve zkoumané

organizaci predevsim [12]:
» pro diferenciaci pracovnikt v souladu s jejich pracovni uspés$nosti a vykonnosti,
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» pro zefektivnéni stimulace a motivace pracovniktl v pracovnim procesu,
» pro zvySovani efektivity vybéru a rozmist'ovani pracovnikd.

Zakladnim cilem hodnoceni je spravedlivé, co nejobjektivnéji, zhodnotit vykon pracovné
profesni role zaméstnance, coz vytvaii piedpoklady jak pro vyuziti jeho kvalifikace v zajmu

organizace, tak i pro jeho pracovni perspektivu.

Etapy hodnoceni [12]:
» hodnoceni odbornych feditelt,
» hodnoceni vedoucich odbort, provozi vybranych zaméstnanct,
» hodnoceni THP a délnikd.

4.3.1 Hodnotici schuzka

Kazdy hodnotitel musi byt nejdiive sdm hodnocen a teprve potom mulze pfistoupit

k hodnoceni podiizeného.

Hodnotici schiizka se koné jednou ro¢né nebo pied odchodem zaméstnance do nové funkce,
eventualné do tii mésicli po nastupu zaméstnance do nové funkce, po nastupu hodnotitele
do vedouci funkce s novymi spolupracovniky a pii podstatné zméné stanovenych cilii nebo

podminek pro jejich dosazeni. Diskuze o platu nepatii do hodnotici schiizky. [12]
Kazdy hodnotitel musi byt proskolen ve vedeni pohovoru.

Asi dva tydny pied schiizkou se oznami hodnocenému pracovnikovi/pracovnici datum, misto
a Cas schiizky. Hodnotitel si ptipravi vyhodnoceni plnéni cili hodnocené¢ho za uplynulé

obdobi a provede celkové vyhodnoceni. [12]

Hodnotitel si téz pfichystda K porovnani skuteéné vzdélani hodnoceného zaméstnance

a pozadavek kvalifikace na pracovni misto, které v soucasné dob¢ zastava.

Béhem hodnoticiho pohovoru by nemély byt ob¢ strany ruSeny. Hodnotitel by se mél snazit
navodit pratelskou atmosféru. Jde o rozhovor, kde si dvé osoby mezi sebou vyménuji své

nazory, proto je dulezité peclivé poslouchat, co spolupracovnik tika.
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Mezi nejcastéjsi chyby pii hodnoceni zaméstnanci ve spole¢nosti patii [12]:

>

>

prilisna piisnost,

vytvéieni unahlenych soudi,

malo objektivni pohled pracovniky,

tendence hodnotit ve stfedu stupnice hodnot,

tendence hodnotit podle vlastnich métitek hodnotitele,

tendence nechat se ovlivnit svymi sympatiemi, antipatiemi a piredsudky,

Spatnd piiprava.

Na zavér pohovoru by se mély zopakovat klicové aspekty hodnoceni a stanovit spolecné cile

pro dalsi obdobi (maximalné 5 cili) a potfeby rozvoje zaméstnance.

Po pohovoru nadtizeny podle celkové stupnice ohodnoti zaméstnance [12]:

>

vyborny — zaméstnanec je vysoko nad pozadavky na danou funkci,

velmi dobry - zaméstnanec pravidelné¢ piekracuje pozadavky na danou funkei

a prispiva k plnéni cilii organizace,
dobry - zaméstnanec fesi problémy odpovidajicim zptiisobem a tikoly jsou plnény,

pfijatelny - zaméstnanec miiZze pokracovat ve funkci za pfedpokladu jasného zlepSeni

vykonu,

nepfijatelny - pokud se zaméstnanec nezlepsi ve stanovené dob¢, mél by prejit na nizsi

funkci.

4.4 Odmeénovani pracovnikii

Zamgéstnanec pii nastupu obdrzi smlouvu o mzdé, kde je uvedena vySe jeho mzdy, jestlize

tuto smlouvu podepise, je vySe mzdy platnd do doby valorizace nebo do zmény pracovni

pozice. VSichni zaméstnanci akciové spolecnosti jsou odménovani mesi¢ni smluvni mzdou.
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Zavedeni smluvnich mezd neupird odborové organizaci prdvo na vyjednavani o mzdovém

vyvoji zaméstnancd. [12]

Kazda funkce je zafazena do mzdového stupné dle nasledujicich kritérii [12]:
» mira odpovédnosti, rozhodovani, velikost vlivu na rozhodovani,
» rozsah feSeni problému, analyzy, zptisob feSeni problémt,
» naroky a potiebné znalosti a dovednosti pro vykon funkce.

U d¢lnikh je pohybliva slozka mzdy, ktera ¢ini 5 % ze smluvni mzdy, jejiz ptidéleni je

Vv kompetenci piimého nadiizeného.
Vedouci pracovnici dostavaji prémie za splnéni pfedem stanovenych ukolt, které podepsali.

4.4.1 Odména za zvySovani kompetenci - multiprofesnost

Kazd4 kompetence je podle naroc¢nosti financné ohodnocena. Odmeéna je vyplacena po sloZeni
zkousek mési¢né spolu se mzdou. V piipadé, ze zaméstnanec nebude Cinnost vykonévat
nejméné 1 tyden ve Ctvrtleti, bude mu platba ¢astky za kompetence pozastavena, vyjimkou je

pfekazka na stran¢ organizace.

4.4.2 Odména za pracovni pohotovost

Za hodinu pracovni pohotovosti pfislusi zaméstnanci odména ve vysi 10 % primérného

hodinového vydélku pii pracovni pohotovosti mimo pracovisté. [12]

Naptiklad zaméstnanciim hasi¢ského zachranného sboru (HZS) c¢ini pracovni pohotovost

az 50 % pramérného vydélku. [12]
Za vykon prace v dobé€ pracovni pohotovosti dostdva zaméstnanec mzdu.

4.4.3 Priplatky a mzdova zvyhodnéni

Zaméstnanciim jsou poskytovany nasledujici pfiplatky a mzdova zvyhodnéni [12]:

» Sménovy priplatek je vyplacen zaméstnancim pracujicich v nepfetrzitém a dvou-
sménném rezimu v podobé smeénového pausalu. Pausal je navySovan za praci piescas,
kracen za dovolenou, nemoc, nédhrady, atd.
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Za praci vodpoledni sméné konanou na pracovisti s vicesménnym pracovnim
rezimem, piislu§i zaméstnanci za kazdou odpracovanou hodinu piiplatek ve vysi

5 K¢ /hod. Podminkou poskytnuti je odpracovani 3,5 hod. mezi 14 — 22 hodinou.

Za praci v noci dostava zaméstnanec za kazdou odpracovanou hodinu piiplatek ve

vysi 15 K¢ /hod, musi v§ak odpracovat nejméné 3 hodiny mezi 22 az 6 hodinou.

Za praci vsobotu a vnedéli se udéluje zaméstnancum piiplatek za kazdou
odpracovanou hodinu v sobotu nebo v nedéli ve vysi 10 % primérného hodinového
vydélku, minimélné¢ vSak 19 Kc/hod. Za spravnost piiplatku zodpovida nadiizeny,

ktery vystavuje doklady pro zi¢tovani mezd.

Za praci presfas prislusi zaméstnanci dosazend mzda a piiplatek ve vysi 25 %
primérného vydélku. Jde-li o dny nepfetrzitého odpocinku v tydnu a v noci, ptislusi
dosazena mzda a pfiplatek ve vysi 50 % primérného vydélku. Za préci piescas, ktera
predchazi nebo nasleduje sménu a trva celou sménu, pfislusi zaméstnanci dosazena
mzda a piiplatek ve vy$i min. 33 % pramérmého vydélku. V piipadé, ze se
zaméstnavatel se zaméstnancem dohodli na poskytnuti nahradniho volna v rozsahu
prace konané piescas, ptiplatek nepftislusi. Neposkytne-li zaméstnavatel zaméstnanci
nahradni volno v dob¢ tfi po sobé jdoucich kalendarnich mésicii po vykonu prace

prescas, nebo v jinak dohodnuté dobg, ptislusi zaméstnanci dosazena mzda a priplatek.

Za praci ve svatek poskytne zaméstnavatel zaméstnanci nahradni volno v rozsahu
prace konané ve svatek a to nejpozdéji do konce tietiho kalendainiho mésice
nasledujiciho po vykonu prace ve svatek, nebo v jinak dohodnuté dobé. Zaméstnavatel
se mize se zaméstnancem dohodnout na poskytovani piiplatku ve vysi primérného
hodinového vydélku za hodinu prace ve svatek misto nahradniho volna. Nebude-li
zamé&stnanci udéleno nahradni volno, nalezi mu ptiplatek ve vysi 100 % primérného

vydélku.

Za praci 24.12. a 31.12. na odpoledni a no¢ni sméné¢ je vyplacena mimotadna odména

ve vys$i 300 K¢ za praci 24.12., 200 K¢ za praci 31.12.
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> Priplatky za praci ve ztiZeném a zdravi Skodlivém prostiedi se vyplaceji
na zaklad¢ Natizeni vlady ¢. 333/1993 Sb. Jedna se o pracovisté se ztizenym a zdravi

Skodlivym prostiedim, kde jsou dosahovany a ptekracovany zakonné hodnoty.

» Priplatek za praci v obtiZnych pracovnich podminkach nalezi zaméstnancim
pouze za dobu vykonu prace, po kterou byli vystaveni pasobeni zhorSeného
az Skodlivého prostiedi. Jde o pracovisté s obtiznymi pracovnimi podminkami (hluk,
prach, chemické skodliviny), kde nejsou dosahovany zédkonné hodnoty. Za spravnost
vykazovani zodpovida vedouci provozu, vnémz se priplatky vyplaci. Dojde-li
k jakémukoliv zlepSeni, odstranéni $kodlivin, je vedouci provozu povinen projednat

zruSeni pfiplatku.

» Zastupné piipada zaméstnanci az po jednom meésici zastupovani v maximalni vysi
25 % zéakladni mési¢ni smluvni mzdy zastupovaného. Vyplaci se od 1. pracovniho dne

po mésicni neptitomnosti zastupovaného a je vazano na odpracovanou dobu.

Tabulka 6 Piehled pausali, zdroj: [12]

Pi‘ehled pausala

ReZim Pausal
Neptetrzity provoz 11h. 2800 K¢
Nepftetrzity provoz 8 hod., pa — ne 11hod. 2800 K¢

Nepftetrzity provoz 11hod. se zaraZkovym reZzimem * | 2100 K¢
Pausal HZS 16 hod. 2000 K¢

Dvousménny provoz 450 K¢

*V pfipad€, Ze zaméstnanci odpracuji ve sménném nepietrZitém rezimu cely mésic, nalezi

témto zaméstnanclim pausal platny pro neptetrzity provoz

62



Primérné vydélky zaméstnancl v Paramu, a.s. v letech
2008 a 2009

02008
02009

Délnici THP Celkovy pramér*

Graf 2 Pramérné vydélky zaméstnanci v Paramu, a.s. v letech 2008 a 2009, zdroj: [12]

*Ve sloupci celkovy primér neni zahrnut management spole¢nosti.

Jak je vidét z grafu 2, praimérné vydélky v roce 2009 o trochu klesly proti roku 2008, piesto
primémy plat délnikt ¢inil v roce 2009 19373 K¢ a pramérny plat THP v tomtéZ roce byl
29740 K¢. Celkova primérna mzda v Paramu, a.s. v roce 2009 se rovnala ¢astce 25617 K¢,
coz je nad primérem mezd v Ceské republice. Tento praimér mél ve 3. &tvrtleti roku 2009

hodnotu 23350 K¢. [34]

4.4.4 Zaméstnanecké vyhody

Zamé&stnanecké vyhody jsou v Paramu, a.s. zna¢né vyuzivany a slouzi zejména k motivaci
zamé&stnanci, k lepSimu a kvalitnéjSimu vykonu préace. Spolecnost poskytuje rovnou nékolik
vyhod. Mezi tyto vyhody je mozné prvné zaradit vyhody socialniho charakteru, kdy
spolecnost pfispiva zaméstnanciim na penzijni piipojisténi a Zivotni pojisténi. Vyse prispévku
zameéstnavatele zaméstnancim na penzijni pfipojisténi se pohybuje v rozmezi 350 K¢
az 800 K¢ mésicné. Piispévek na zivotni pojiSténi se poskytuje pouze na smlouvy,
na které se poskytoval v roce 2005. V ptipadé¢ kombinace Zivotniho pojiSténi a penzijniho
pripojisténi piispéje zaméstnavatel pouze do Castky platné pro penzijni piipojisSténi.
Spolecnost také umozituje svym zaméstnanctim vyuzivat bezplatné sluzby v oblasti pravniho
poradenstvi (s vyloucenim soukromych podnikatelskych aktivit). Spolecnost poskytuje téz

systém volitelnych vyhod pro zaméstnance (kafetérie). Castka stanovena pro Gerpani
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volitelnych zaméstnaneckych vyhod je stanovena ve vysi 2000 K¢ na zaméstnance. Tato
Castka je nepievoditelnda do nasledujicich let. Narok na ¢astku 2000 K¢ maji vSichni

zaméstnanci po ukonceni zkuSebni doby. [12]

Vsem zaméstnanctim je navic poskytnut tyden dovolené, ptispévek na stravovani a Iékaiska

péce. [12]

Pti prilezitosti zivotniho jubilea 70 let a vzdy po dalSich péti letech preda zastupce odborové

organizace za zaméstnavatele vécny darek dle nasledujicich kritérii [12]:

Pii dovrSeni 70 a 75 let véku

pracoval-li zaméstnanec ve spolec¢nosti pied odchodem do dichodu:
- méné nez 10 let V hodnoté¢ do 500 K¢
- vicenez 10 let V hodnoté do 800 K¢

Pii dosazeni 80 let véku a vzdy po dalSich péti letech

pracoval-li zaméstnanec ve spole¢nosti pied odchodem do dichodu:
- méné nez 10 let V hodnoté¢ do 800 K¢
- vicenez 10 let V hodnoté do 1000 K¢

Duchodcim, kteti pracovali ve spole¢nosti do odchodu do diichodu, je umoznéno stravovani

V podnikové jidelné za cenu surovin.

4.5 Vzdélavani pracovnikii

Persondlni ¢innost zahrnujici pfizpisobovani pracovnich schopnosti zaméstnancti ménicim se
pozadavklim pracovniho mista se nazyva vzdélavani zaméstnanci. Vzdélavani znamena
prohlubovani pracovnich schopnosti, zvySovani pouZitelnosti pracovnikli tak, aby alespon
z ¢asti zvladali znalosti a dovednosti potfebné k vykondvani dalSich pracovnich mist,

roz§ifovani pracovnich schopnosti, rekvalifikacni procesy v organizaci. [12]
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4.5.1 Plan vzdélavani

Zdroje pro sestaveni planu vzdélavani obsahuji legislativni a ostatni normativni pozadavky,
pozadavky na zdokonaleni zameéstnanct v oblasti integrovaného systému fizeni (IMS),
pozadavky na zdokonaleni zaméstnancti v oblasti manazerskych, odbornych a ostatnich
znalosti a dovednosti ve vSech stupnich fizeni, pozadavky na vzdélavani vyplyvajici z rocniho

hodnoceni zaméstnanct a ostatni individualni pozadavky. [12]

Ramcovy plan vzd€lavani zpracuje specialista lidskych zdroji jako podklad pro stanoveni
limitu finan¢nich prostfedkli pro schvaleni finan¢niho planu spole¢nosti do 31. 10. daného
roku. Uptesnéni planu vzdélavani vypracuje specialista lidskych zdroji na zakladé vystupi

z ro¢niho hodnoceni a konzultaci s personalnim feditelem do 31. 12. daného roku.

Plan vzdélavani je soucasti finanéniho planu spolecnosti. Plan projednavd porada vedeni
a rdmec planu schvaluje predstavenstvo akciové spole¢nosti. Podle schvaleného planu je
organizovano vzdélavani a Skoleni zaméstnanci ve spoluprdci s persondlnim tsekem,
s vyuzitim vzdé€lavacich programl. Povéfeny zaméstnanec vV koordinaci se specialistou
lidskych zdroji zajiStuje realizaci a provadi pololetné kontrolu plnéni planu vzdélavéani

a prizpusobuje plan ménicim se podminkam.

Evidence vSech absolvovanych Skoleni a kurzti (kromé $koleni, kterd jsou provadéna a vedena
prokazatelnym zpisobem na pracovistich vedoucimi zaméstnanci - $koleni v oblasti IMS) je

vedena personalnim usekem v systému SAP HR a archivovana v papirové formé. [12]

Legislativni a ostatni normativni pozadavky [12]

Odborné kurzy a seminate vyplyvajici ze zakona, norem a systémovych opatieni, tykajici se
pravidelnych a periodickych ptezkouSeni, ziskani popt. prodlouzeni platnosti opravnéni

k vykonu prace. Jedna se o tzv. zakonna periodicka a normativni skoleni.

Po absolvovani periodického Skoleni (zajiStované externimi spole¢nostmi) je povinnosti
ucastnika ptedat jednu kopii osvédCeni nebo certifikdtu na persondlni Usek pro zalozeni

do osobniho spisu a jednu kopii pfimému nadiizenému.
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Pozadavky na zdokonaleni zaméstnancu v oblasti IMS [12]

Zvyseni znalosti vSech zaméstnanctli spolecnosti v oblasti zabezpecovani kvality na standardni
svétové arovni, v souladu s pozadavky mezinarodni normy CSN EN ISO 9001 a v souladu
s aplikaci systému environmentalniho managementu podle mezinarodni normy CSN EN ISO

14001 a pozadavkti smérnice OHSAS 18001.

Certifikat OHSAS 18001 zarucuje, ze systém fizeni bezpe€nosti a ochrany zdravi pfi praci,
zavedeny ve firmé, byl posouzen akreditovanym certifikanim organem a vyhovuje

pozadavkim standardu OHSAS 18001. [39]
Zatazovani zaméstnancl na Skoleni v oblasti IMS je v souladu s nasledujicim ¢lenénim [12]:

» TOP management - 3 hodiny ro¢né, resp. samostudium odborné literatury, Internet,

Intranet, lektor: externi,

» Vedouci zaméstnanci do urovné vedoucich odbora ¢i provozi véetné - 3 hodiny
ro¢né, resp. samostudium odborné literatury, Internet, Intranet, lektor: externi nebo

vedouci odboru integrovanych systémil a interniho auditu,
» mistfi a ostatni THP - minimaln¢ 4 hodiny ro¢né, lektor: ptimy nadtizeny,
» délnické profese - zakladni informace 2 hodiny ro¢né, lektor: pfimy nadfizeny,
» interni auditofi — 1x za 3 roky, lektor: externi.

Pozadavky na zdokonaleni zaméstnanci v oblasti manazerskych, odbornych a ostatnich

znalosti a dovednosti ve vSech stupnich fizeni [12]

Zdokonaleni manaZerskych, odbornych a ostatnich znalosti a dovednosti vedoucich
zaméstnanci ve vSech stupnich fizeni a realizace téchto vzdé€lavacich aktivit pro vybrané

perspektivni zaméstnance spolecnosti, ktefi jsou ur¢eni moznymi personalnimi nadhradami.

Technické Skoleni ke zvySovani a zdokonalovani odbornosti ve vykonavané funkci
pro zaméstnance spole¢nosti. Manazerska ¢i individuélni pfiprava zaméstnanct spolecnosti,

kteti jsou ur€eni moznymi persondlnimi ndhradami, vzdélavacimi moduly. Vzdélavani
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obchodniho persondlu - ziskdni znalosti a dovednosti v oblasti obchodu a marketingu

pro zaméstnance obchodnich useki.

Pozadavky na vzdélavani vyplyvajici z ro¢niho hodnoceni zaméstnancu [12]

Po provedeném rocnim hodnoceni zaméstnanci budou vystupy a zavéry zahrnuty do planu

vzdélavani.

Ostatni individudlni pozadavky [12]

Jedna se o odborné kurzy, seminafe a Skoleni a jsou planovany na zaklad¢ aktualnich potieb
zaméstnancl  spoleCnosti.  Slouzi kudrzeni, doplnéni nebo rozsifeni kvalifikacnich

predpokladii na vykon funkce.

Ucast zaméstnance na odborném kurzu &i seminafi navrhuje a do vyse 5000 K& za osobu
v prvni instanci schvaluje vedouci zaméstnanec z nabidek od vzdélavacich agentur a firem.
Zadost pieda personalnimu tseku, kde specialista lidskych zdroji posoudi jeji opravnénost
(v souladu s planem vzdélavani a kvalifikaénimi pozadavky) a nasledné schvali, zamitne nebo
odlozi. Navrh v cen¢ vyssi nez 5000 K¢ za osobu predlozi vedouci pfislusnému odbornému
fediteli ke schvaleni a dale postoupi personalnimu useku. Na zaklad¢ tohoto schvaleni
povefeny zaméstnanec v koordinaci se specialistou lidskych zdroji zajisti organizaci akce,

vyplni a odesle ptihlasku a d4 pokyn finan¢nimu odboru k tthrad¢ platby za Paramo, a. s.

Pro kurzy a Skoleni, kterymi si zaméstnanec zvySuje nebo prohlubuje kvalifikaci, které
naplnuji pfedepsané legislativni ustanoveni, miize zaméstnavatel podminit uzavienim
kvalifikacni dohody. Tato podminka se uplatiiuje na zdklad¢é rozhodnuti personéalniho feditele

spolec¢nosti Paramo, a.s.

4.6 UKonceni pracovniho poméru

Pracovni pomér miize byt ukoncen dohodou, vypovédi, okamzitym zruSenim a zruSenim
ve zkuSebni dobé&. Pracovnik miiZze ukoncit pracovni pomér ve zkuSebni dobé, dohodou nebo
vypoveédi. Zaméestnanec ma moznost odejit ve zkuSebni dobé sam bez uvedeni divodi nebo je

S nim rozvazana pracovni smlouva kvuli nespokojenosti nadtizeného. [12]
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Jestlize odchazi zaméstnanec ze své vile, vypliuje vystupni dotaznik, ve kterém uvadi divod

odchodu (viz Ptiloha E). VétSina zaméstnancti odchazi kvuli vysi mezd a kariérovému rustu.

Zaméstnanci, u néhoz dochazi k rozvazani pracovniho poméru vypovédi zaméstnavatelem
nebo dohodou, nalezi pfi skonceni pracovniho poméru zdkonné odstupné ve vysi trojnasobku

primérného vydélku.
Pfi ukonceni pracovniho poméru dohodou se zvysSuje zakonné odstupné o [12]:

» dvojnasobek primémého vydélku pii skonceni pracovniho poméru do konce
kalendainiho meésice, v némz byl u¢inén ndvrh na rozvazani pracovniho poméru nebo

dana vypoveéd’ z pracovniho poméru,

» jednonasobek primérného vydélku pii skonéeni pracovniho poméru do konce prvého

mésice béhu vypoveédni doby.

Zaméstnanec, ktery odpracoval v podniku vice jak 25 let, se zvySuje zdkonné odstupné

o dalsi tfi prumérné vydeélky.

Pti vystupu musi zaméstnanec vratit veSkeré pracovni pomucky, které mu byly ptidéleny
pfi nastupu. Je tfeba vratit vypocetni techniku, tzn. dostavit se na oddéleni IT, kde mu budou
odebréna veskera pfistupova prava. Také je povinen vratit mobilni telefon popf. pouze sim
kartu. Pokud bylo pfidéleno zaméstnanci auto, musi se dostavit na odbor dopravy, kde
podpisem potvrdi vraceni auta. Vedouci potvrzuje vraceni ochrannych pracovnich prostiedki

napf. plaste, nehoflavé odévy, helmy. [12]

Kazdy zaméstnanec pii ukonceni pracovniho poméru musi k zdvodnimu lékafi na vystupni
prohlidku z ditvodi nemoci z povolani. Je to pravni ochrana zaméstnavatele pred pfipadnymi

stiznostmi. [12]

V této kapitole uvedla autorka jednotlivé personalni ¢innosti v podniku Paramo, a.s., na které
navaze v dalSi kapitole sndzvem Zhodnoceni. Prostfednictvim dotaznikového Setieni a
pohovoru s personalnim manazerem bude provedena analyza konkrétnich persondlnich

¢innosti.
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5 Zhodnoceni

V této kapitole je hodnocena spokojenost zaméstnancu firmy Paramo, a.s.
se zameéstnaneckymi vyhodami, platebnimi podminkami, se svymi nadiizenymi apod.

Hodnoceni vychézi z dotaznikového Setteni.

Ze strany personalniho manaZera byl uréen poZadavek, aby dotaznik mél maximalné 10
otazek, coz se autorce podatilo splnit. Dotazniky byly rozddvany zaméstnanciim spolec¢nosti

vV obdobi 2 mésict. Na dotaznik odpovédélo 100 zaméstnanci.

Dotaznik obsahuje oteviené a uzaviené otazky, které byly konzultovany a odsouhlaseny
personalnim pracovnikem spole¢nosti Paramo, a.s. Prvni otazka dotazniku obsahuje zakladni
demografickou otazku (pohlavi). Tato otizka se pouzivd k urceni sociodemografického
profilu zaméstnancll. Zbyvajici otazky urcuji profil zaméstnance. Najdeme zde otazky tykajici
se spokojenosti zaméstnanct s platem, nadiizenym, kolegy, skolenim (napf. jste spokojen/a se

svym platovym ohodnocenim, jak hodnotite spolupraci se svymi kolegy).
1, Pohlavi

Na grafu 3 je mozné vidét, Ze dotazniky vypliovali vétSinou muzi, konkrétné 69 muzi a 31

v

zen.

Pohlavi dotazanych zaméstnancl

70-
60
50

oce

a 30
20
10

Muz Zena

Pohlavi

Graf 3 Pohlavi dotazanych zaméstnancii, zdroj: [vlastni]
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Vzhledem k tomu, Ze k poslednimu lednovému dni roku 2010 ve spole¢nosti pracovalo 548
muzil z celkového pocétu 688 zaméstnanci (viz Tabulka 7), dalo se ocekavat, ze 1 ve vyplné-

nych dotaznicich budou mit pfevahu pravé muzi.

Tabulka 7 Vékova struktura zaméstnanci ke dni 31. 1. 2010, zdroj: [12]

Vek Pocet Pramérny vék
Muzi Zeny Celkem Muzi Zeny Celkem

18-29 38 2 40 25,63 26,85 25,69
30-39 142 27 169 34,64 35,65 34,80
40-49 146 52 198 43,91 43,90 43,91
50-59 168 59 227 53,85 53,74 53,82
60-99 54 0 54 60,54 0,00 60,54
Celkem 548 140 688 44,93 46,21 45,19

2, Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?

Tato otazka ma poukazat na délku trvani zaméstnanct v podniku. Z absolventi stfednich
a vysokych skol se snazi podnik vychovat schopné jedince, kteti budou ziskavat nové
zkuSenosti. Své zaméstnance si spolecnost snazi udrzet, co nejdéle. Jak je vidét z grafu 4,
nejvice zaméstnanci je v podniku 6 az 15 let. Uctyhodné je, Ze na druhém misté jsou

zaméstnanci, kteti stravili v podniku vice nez 25 let.

Pocet let odpracovanych v Paramu, a.s.

3 40

s

£ 30

e 20

S

= 10

3 0 —] ——

a T T T T 1
do 2 let 2-5let 6- 15 let 16 -25 let vice nez 25

let

Pocet let v podniku

Graf 4 Pocet let odpracovanych v Paramu, a.s., zdroj: [vlastni]
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3, Jste spokojen/a se svou praci?

Z grafu 4 je zfejmé, ze zaméstnanci jSou vV Paramu, a.s. spokojeni. Spise ano zaskrtli dotazani
V 56 %, zbyvajici zaskrtnuté odpovéedi byly rozhodné ano. Tento vysledek je mozné ovlivnén
tim, Ze je vsoucasné¢ dobé¢ pomérné¢ vysokd nezaméstnanost, dotazani jsou tudiz

pravdépodobné spokojeni, ze viibec n¢jakou praci maji.

Jste spokojen/a se svou praci?

ORozhodné ne O Spise ne 0%
0%

O Rozhodné
ano 44%

M Spise ano
56%

Graf 5 Jste spokojen/a se svou praci?, zdroj: [vlastni]
4, Jste spokojen/a se svym platovym ohodnocenim?

Z grafu 6 vyplyva, ze 49 % dotazanych odpovédélo, Ze jsou spiSe spokojeni se svym
platovym ohodnocenim, 14 % zaskrtlo odpovéd’ rozhodné spokojeni. 37 % zamé&stnancl se
svym platem spokojeno neni, z toho ¢ini 5 % lidi, kteti oznacili odpovéd’ rozhodné ne. Sice
primérna mzda zaméstnancii hodnocené spolecnosti v roce 2009 ¢inila 25617 K¢, ale

rozhodné ne vSichni zaméstnanci, zejména na délnickych pozicich, této mzdy dosahuji.
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Jak jste spokojen/a se svym platovym ohodnocenim?

O Rozhodné ne O Rozhodné ano
5% 14%

O Spise ne
32%

M Spise ano
49%

Graf 6 Jak jste spokojen/a se svym platovym ohodnocenim?, zdroj: [vlastni]

5, Jak hodnotite spolupraci s ostatnimi kolegy?

Jak je mozné vidét na grafu 7, spoluprace s kolegy je v Paramu, a.s. témét bezproblémova.
Nikdo z dotazanych nezaskrtl, Ze by jeho spoluprace s kolegy byla spiSe ¢i dokonce velmi
Spatnd. Dobré pracovni vztahy jsou velmi dulezité, protoze vytvareji produktivni prostiedi,
které ma velmi pozitivni vliv na individualni, kolektivni i celoorganiza¢ni vykon, jak je

uvedeno v kapitole 2.8.

Jak hodnotite spolupriaci s ostatnimi kolegy?

O Spise Spatna O Velmi $patna
0% 0%

@ Velmi dobra
37%

W Spise dobra
63%

Graf 7 Jak hodnotite spolupraci s ostatnimi kolegy?, zdroj: [vlastni]
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6, Jak hodnotite svého nadiizeného?

Spise dobry, tak oznacilo 66 % lidi zacastnénych Setfeni svého nadiizeného. Velmi dobry
nadfizeny byl zaméstnanci zaskrtnut v 27 %. BohuZel se nasli i ti zaméstnanci, kteti hodnoti
svého nadfizeného jako spiSe Spatného (viz Graf 8). Béhem hodnoticiho pohovoru, ktery se
kona jednou ro¢né, by méli nespokojeni zaméstnanci fict, co se jim nelibi a co by chtéli

na svém nadfizeném zménit.

Vzhledem k tomu, Ze polovina lidi neni spokojena se svymi $éfy, dopadl vysledek Setieni
dobie, i tak by se m¢l podnik stale snazit, aby vztahy mezi podfizenym a nadiizenym byly
harmonické, nebot’ nespokojenost s nadfizenym je nejcastéjsi diivod pro odchod lidi z firmy.
Zameéstnanci doufaji v to, ze s nimi nadfizeny probere zmény, poradi jim s ukoly, pochvali je
za vysledky a pfitom je bude motivovat a pomlze v problémech. Jenze podle prizkumu
Z roku 2007 mezi 255 vybranymi zaméstnanci velkych firem, kazdy druhy z nich toto u svych

$éfii nenachazi. [33]

Jak hodnotite svého nadfizeného?

O Velmi $patny O Spise Spatny
0% 7% @ Velmi dobry
27%

W Spise dobry
66%

Graf 8 Jak hodnotite svého nadiizeného?, zdroj: [vlastni]
7, Preference zaméstnaneckych vyhod

Tato otazka mé poukdzat na to, kterou zaméstnaneckou vyhodu povazuji zameéstnanci

za velmi dobrou a naopak, bez které by se dokazali obejit.
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Preference zaméstnaneckych vyhod

40 O Penzijni pripojisténi,

'S Zivotni pojisténi
2 30 vornipol
g M Prispévek na
‘ 20 stravovani
a O Tyden dovolené navic
]
8 10
g O Lékaiska péce

0

O Kafetérie
Zaméstnanecké vyhody

Graf 9 Preference zaméstnaneckych vyhod, zdroj: [vlastni]

Z grafu 9 je mozné vidét, ze nejvice preferuji zaméstnanci prispévek na penzijni piipojisténi
a zivotni pojisténi. Druhou a tfeti nejlepsi zaméstnaneckou vyhodu zaméstnanci spatiuji
v tydnu dovolené navic a pfispévku na stravovani. Velkym piekvapenim je kafetérie, ktera
podle zaméstnanct skoncila az na ¢tvrtém misté, pritom kafetérie je v soucasné dobé velmi
oblibena a firmy tento benefit poskytuji ¢im dal ¢astéji. Na poslednim misté skoncila 1ékaiska

péce, kterd je bezplatné poskytovana zaméstnancim podniku.
8, Které dalsi zaméstnanecké vyhody byste uvital/a?

Mezi nejcastéji uvadénymi vyhodami zaméstnanci uvedli ,,Sick days®. Poskytnutim benefitu
,»sick days" se snazi zaméstnavatelé kompenzovat situaci ¢eského zdravotnictvi a nabizi svym
zam&stnancim moZnost zlstat urcity pocet dni doma (zpravidla 3 az 5 dnli), aniZ by
zamé&stnanec musel pfinést neschopenku od lékafe. Diky tomu se zaméstnanci vyhnou

vyraznému snizeni platu v prvnich dnech nemoci. [36]

Casto se také objevily pozadavky na slevy na pohonné hmoty na &erpacich stanicich Benzina.
Jeden dotazany uvedl, ze by sleva méla byt minimalné 2 K¢/1 litr. Diive méli zaméstnanci
moznost ¢erpat slevy na pohonné hmoty na Cerpacich stanicich Paramo, avSak pouze ve vysi

10 haléit za 1 litr od€erpané pohonné hmoty, coz je velmi mala ¢astka, proto tuto slevu témet

nikdo nevyuzival.
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Dalsim benefitem, ktery zaméstnanci vyzaduji, jsou zlevnéné ceny na nakup vyrobku (oleji)

podniku.

Nejednou zaméstnanci uvedli, Ze by si ptali ptispévek na dovolenou, piispévek na oblékani,

odménu za darcovstvi krve, ptispévek na détskou rekreaci popt. sportovni vyuziti.

Polovina zaméstnanci do dotaznikii napsala, ze nevyzaduji zadné dalSi zaméstnanecké
vyhody. Z toho je mozné vyvodit, ze jsou zaméstnanci v podniku spokojeni. Také je mozné

konstatovat, ze podnik poskytuje dostatek zaméstnaneckych vyhod.
9, Hradi Vam zaméstnavatel néjaké vzdélavani?

Na grafu 10 je vidét, ze vice jak poloviné dotazanych zaméstnavatel zadné vzdélavaci akce
neplati, je to dan¢ také tim, Ze spole¢nost Paramo, a.s. ¢ini usporna opatfeni. Vzdélavani je
také ddno pozici pracovnika. Zameéstnanci na nekterych pozicich musi byt vzdélavani podle
zakona, ostatni zaméstnanci jsou Skoleni dle rozhodnuti persondlni feditelky (viz kapitola

4.6).

Hradi VAm zaméstnavatel néjaké vzdélavani?

60

55

50

. 45
Pocet 40
35

30

25

20

Ano Ne

Uhrada vzdélavani

Graf 10 Hradi Vam zaméstnavatel néjaké vzdélavani?, zdroj: [vlastni]
10, Jaké kurzy (Skoleni) byste uvital/a?

Nejcastéji by zaméstnanci uvitali kurzy jazykové a hned nato pocitatové (viz Graf 11). Je

priznivé, ze vétSina zaméstnancli ma zdjem o vzdélavani, ptivitali by vice kurzi soucasné
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(pocitacoveé + ekonomické, pocitacové + jazykové, jazykové + ekonomické), coz je pozitivni
faktor. P&t dotdzanych bohuzel zdjem o kurzy ¢i Skoleni nemd. Dalsi kurzy, které by
zamestnanci uvitali, jsou potifebna Skoleni pro vykon funkce, komunika¢ni dovednosti, Time

management a zlepSeni prezentacnich schopnosti.

Jaké kurzy byste uvital/a?

40 O Poéitacové

M Jazykové

30

O Ekonomické

Pocet 20 O Pocitadové + Jazykové

O Poditalové + Ekonomické

10

O Jazykové + Ekonomické
0 W Z4dné
PoZzadované kurzy

Graf 11 Jaké kurzy byste uvital/a?, zdroj: [vlastni]

Vysledkem dotaznikového Setfeni je zjisténi, ze je vétSina zaméstnanct v podniku spokojena.
Autorka bude v dalsi ¢asti popisovat a navrhovat ptipadna opatieni, ktera by pfispéla k jesté

vetSimu uspokojeni zaméstnanci.

5.1 Doporuceni

Autorka navrhuje doporuceni v pfijimani zaméstnancti a ukoncovani pracovnich poméra,

ziskavani a vybéru zameéstnancii, jejich hodnoceni, komunikaci a vzdélavani.

Ptili§ zmén se pii pFrijimani zaméstnanci a ukoncovani pracovnich pomérii ucinit neda.
V této oblasti je podnik vazan platnou legislativou, kterd piesn¢ definuje jaké nalezitosti
a postupy je potieba dodrzovat. Drobnych vylepSeni 1ze dosahnout v internich postupech,
které ty zakonné uptesnuji nebo rozvadéji. Nejvetsi prostor ke zlepSeni je tak v osobnim

pfistupu samotnych personalistll a ohleduplného zachazeni ze strany zamé&stnavatele.

Ziskavani a vybér zaméstnanci je velmi zavisly na otazce financi. Je to jednoduchy pohled.

Cim vetsi rozpocet pro oblast naboru zaméstnancii, tim vice moznosti vyuziti personalnich
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agentur, pracovnich webil, headhunterii apod. Jsou-li prosttedky omezené, dostdvame se opét
k osobé personalisty a jeho kvalitam, diky kterym by mél byt schopen rozpoznat a zvolit
nejvhodnéjsiho kandidata. Svou roli hraje 1 cas. Bez dostatecného prostoru pro fadné

vybérové fizeni se Sance na tu spravnou volbu snizuji.

Hodnoceni zaméstnanci zavisi na nékolika faktorech. Tim zékladnim je vibec vlastni
potieba systému hodnoceni a diivod jeho vyuziti. Dale je to existence jasného systému, ktery
bude v principu stejny pro vSechny. Zasadni roli hraje osoba hodnotitele. Sebelepsi systém by
byl k ni¢emu, pokud by k nému hodnotitel nepfistupoval tak, jak by mél. Zodpovédné,
pfipravené a s presvédCenim, ze tato instituce méa smysl a ze cilem hodnoceni neni jen
"ozndmkovat" zaméstnance. Jako jedno z moznych zlepSeni autorka vidi pravé v praci

S hodnotiteli a zvySovani jejich divéry.

Jak jiZ bylo napséno, hodnotici schiizka nadfizeného s podiizenym se kond jednou ro¢né.
Autorka navrhuje Castéj$i schiize béhem roku, kde by zaméstnanec mohl uvést, co se mu

nelibi, s ¢im neni spokojen a poptipad¢, co by zménil a proc.

Komunikace je v pracovnich vztazich velmi dulezita a je zbyte¢né piichazet kvuli $patné
komunikaci o zaméstnance. Nadfizeni by méli byt proskoleni v komunikaénich dovednostech,

aby dokazali 1épe fesit problémy svych podtizenych a konfliktni situace.

Vzdélavani bylo doposud nedilnou soucasti systému péce o zaméstnance. Za posledni roky
zazivala tato sféra boom a podniky ji vénovaly dostatek pozornosti, prostfedkll i praci
erudovanych specialistl. Soucasna atmosféra vSak nuti firmy oblast vzdélavani zmrazit
a omezovat se pouze na to nejnutnéjsi. Takze mame-li se bavit o zlepSeni, musi se podnik

vratit na samotny zacatek a znovu nastartovat tento progres. UZ jen to bude velky uspéch.

Bohuzel vzdélavani v Paramu, a.s. ma velké rezervy. Pfed dvéma lety firma zahgjila Gsporna
opatfeni, do nichZ byly zahrnuty pravé vzdélavaci akce. Priizkum ukézal, Ze poloving
dotazanych lidi spole¢nost zadné vzdélavani nezajist'uje, v cemz autorka vidi chybu. Nékteti
zamestnanci se sice vzdélavaciho kurzu zcastni, ale jedna se naptiklad pouze o jednu hodinu
jednou rocné. Pfitom vétSina dotazanych zaméstnanc by zdjem o kurzy ¢i Skoleni méla.

Autorka téZ navrhuje umoznit vzdélavani v oblasti jazykové i1 pocitaci zaméstnancim
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na niz§ich pracovnich pozicich. Pochopitelné tato napravnd opatfeni se mohou zacit

uskutecnovat az poté, co spolecnost ukon¢i zmrazeni finan¢nich prostiedkli na vzdélavani.
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Z.avér

co se vztahuje na ¢lov€ka v pracovnim procesu, tedy na jeho vybér, pfijimani, hodnoceni,

odménovani, vzdélavani, rozvoj, propousténi a v neposledni fadé¢ také péci.

Cilem této diplomové prace byla analyza personalniho fizeni v podniku Paramo, a.s. a navrh
doporuceni k jejimu zlepSeni. K tomu bylo potieba seznamit se se zdkladnimi pojmy tykajici

se personalniho fizeni a s ¢innostmi souvisejicimi s touto problematikou.

Na zavér jsou zdaraznény nékteré prednosti a nedostatky personalniho fizeni v podniku

Paramo, a.s.

Nejvétsi pochybeni vidi autorka ve zmrazeni financnich prostiedkll na vzdélavani. Poloving
dotdzanych zaméstnanct firma zadné vzdélavani nezajistuje, coz je podle autorky
znepokojujici. Soucasné vétSina dotdzanych uvedla, Ze by zajem o kurzy ¢i Skoleni méla.
Autorka téZ navrhuje umoznit vzdélavani v oblasti jazykové i pocitacli zaméstnancim
na niz8ich pracovnich pozicich, protoze zejména jazykové kurzy jsou poskytovany predevsim

pracovnikiim ve vedoucich funkcich.

Co se ty¢e hodnoceni zaméstnancii, autorka povazuje osobu hodnotitele za hlavni. Protoze
i ten nejlepsi systém by nepfinesl uzitek, pokud by k nému hodnotitel nepfistupoval tak, jak
by mél. Hodnotitel by mél byt ptipraveny, odpovédny a m¢l by mit na paméti, ze nejde pouze
o oznamkovani zamé&stnance, ale také o posouzeni kvalifikace, schopnosti zaméstnance a jeho
vhodnosti na konkrétni pracovni misto. Soucéasti hodnotici schizky je téZz vzajemné
porozuméni a predchazeni ¢i feSeni problému. Jako jedno z ptipadnych zlepseni autorka vidi

pravé v praci s hodnotiteli a zvySovani jejich davery.

Komunikace je v pracovnich vztazich nesmirné dilezita a je zbyte¢né ptichazet kvili $patné
komunikaci o zaméstnance. Vedouci pracovnici by méli byt proSkoleni v komunikaénich
dovednostech, aby dokazali lépe fesit problémy svych podiizenych a konfliktni situace.
Autorka rovnéz navrhuje Castéjsi schiize béhem roku, kde by zaméstnanec mohl uvést, s ¢im

je nespokojen a poptipad¢€, co by zménil a proc.
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Odménovani je velmi citlivou oblasti personalni politiky. Dulezité je zaméstnance odménit
tak, aby se jednalo o pfiméfeny zplsob a zaroven dostatenou motivaci. Samoziejme,
ze zakladni mzda neni dostatecné motivujici. V dne$ni dob¢ je nutné zaméstnancim nabizet
néco navic - systém benefitl a jinych odmén. V Paramu, a.s. je vedle zakladni mzdy nabizen
lidem prémiovy systém, ktery je odstupiiovany podle jejich postaveni v podniku. Patii do néj
manazersky systém MBO, obchodni prémie, prémie za ro¢ni ukoly a podil na hospodarském
vysledku. To je oblast penéz. Vedle toho, existuje systém dalSich vyhod, jako jsou: piispévek
na penzijni pfipojisténi a zivotni pojisténi, tyden dovolené navic, pfispévek na stravovani,
kafetérie apod. Zaméstnanecké vyhody jsou ve spolecnosti hojné¢ vyuzivany a maji pfedevsim
slouzit k motivaci zaméstnanct. Nejvice zaméstnanci preferuji zminény ptispévek na penzijni
pfipojisténi a zivotni pojisténi, dale tyden dovolené navic a piispévek na stravovani.
Spole¢nost by méla zvazit, zda n€které vyhody nejsou zbytecné a zda rad¢ji nezavést ty
vyhody, které zaméstnanci pozaduji, napt. sick-days, slevy na pohonné hmoty, slevu na nakup

vyrobki spole¢nosti apod.

Na zéakladé provedené analyzy je mozné tvrdit, Ze nastaveni odménovani v podniku je
dostatecné Siroké a pro zaméstnance zajimavé. Jisté, vzdy existuji rezervy jak systém vylepsit,
ale vSe zavisi na financich a ochoté¢ zaméstnavatele véci ménit, zlepSovat. Pozitivni je urcité
snaha zapojit do fadu odménovani zameéstnance tak, aby sami svymi vykony, svym pfistupem

a aktivitou mohli dosdhnout na vyssi odmény.
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Ptiloha A
Dotaznik

Tento dotaznik je zcela anonymni a veskeré udaje, které vyplnite, budou pouzity pro ucely

diplomové prace. Dékuji za kompletni vyplnéni tohoto dotazniku.
Vhodnou odpovéd’ prosim zakrouzkujte, pfipadné dopliite.
Pohlavi Muz Zena

1, Jak dlouho ve spolecnosti Paramo, a.s. pracujete?.....................oiiiiiiiiiiiiii

2, Jste spokojen/a se svou praci? Rozhodng ano Spise ano
Rozhodné ne Spise ne

3, Jste spokojen/a se svym platovym ohodnocenim? Rozhodné ano Spise ano
Rozhodné ne Spise ne

4, Jak hodnotite spolupraci s ostatnimi kolegy? Velmi dobra Spise dobra
Velmi $patna Spise Spatna

5, Jak hodnotite svého nadiizeného? Velmi dobry Spise dobry
Velmi $patny Spise $patny

6, Prirad’te tyto preference zaméstnaneckych vychod na stupnici od 1 do 5 (1 znamena
zaméstnaneckou vyhodu, kterou povaZujete za nejlepsi):

penzijni pfipojisténi, zivotni pojisténi ...

ptispévek na stravovani ...

tyden dovolen¢ ..

lékatska péce L

kafetérie ..

7, Které dalsi zaméstnanecké vyhody byste uvital/a? ....................

8, Hradi Vam zaméstnavatel néjaké vzdélavani (kurzy, Skoleni, apod.)? Ano Ne
9, Jaké kurzy ($koleni) byste uvital/a? Pocitacové Jazykové
Ekonomické

10, JED. Lo e



Priloha B

Organizacni struktura

[ Valna hromada }

[ Predstavenstvo

Dozor¢i rada

Generalni feditel

Sekretariat ]

p

L

S

Odbor bezpecnosti a
vnitfni spravy

-

(" Odbor IMS a IA J

(

-

HZS J




Priloha C

Nastupni list, strana 1

2ARAMO A i =
' 4 NASTUPNI LIST 0SOBNI CiSLO: Diverne

1. OSOBNI DATA

PRIJMENI Jméno Titul/véd. hodnost

Rodné Prjment/Jméno Datum narozeni

Predchdzejici Prijmeni Rodné &islo

Cislo OP/pasu Rodinny stav

Ridi¢sky prikaz C. D E d zmény

Jazykova znalost

Misto /Stit narozeni IStitni prislunost

Adresa trvalého bydlisté Ulice/¢. p./patro PSC Mésto

Adresa pro dorucovdn{ Ulice/&. p./patro PSC Mésto

Adresa na azemi CR (cizinci) Ulice/&. p./patro PSC Meésto

Druh diichodu PID  SD CID *ANO *NE & do
Osoba zdravotné ‘ e
znevyhodnénd AND NE

Manzel/ka - Druh/Druzka Ptijmeni Jméno Datum narozeni Rodné &islo

Déti Jméno Datum narozeni Rodné &islo

2.VZDELAN i *nehodici se $krinéte *nehodici se $krinéte ze dne

*-zakladni *Doklad
Neivy Sl dosazené vadalint -vyuéeni -vyuéni list
NejvySi dosaZen¢ vzatian -stiedo¥kolské -maturitni vysvéd&eni
-vysokoskolské -vysokoSkolsky diplom

Absolvovan4 3kola - nizev Misto

Obor specializace - nizev Kéd oboru vzdéldni

Dalii dosaZené vzdElini Nazev $koly podet trid Doklad/Datum ukonéeni

Zakladni

Vyuéeni

Vyudeni s maturitou

Stredni

Pomaturitni/Vy33i odborné

Vysoko$kolské bakalafské

Vysokoskolské

Védecka vychova

Postgradudlni

3. PRAXE

Zaméstnavatel - firma Pracovni zafazeni - funkce od do

4. PREVOD MZDY *ANO *NE

BANKOVNI SPOJENI




Nastupni list, strana 2

5. PODMINKY ZAMESTNANI =>  Zdznamy persondlniho oddéleni

Usek + nazev a Cislo stfediska

Nazev pracovniho mista:

Datum ndstupu: Kategorie *TH D*
Druh pracovniho poméru: HPP DPC Dpp * Na dobu neurgitou Na dobu uréitou do
Harmonogram *ANO * NE
: PruZnd pracovni doba
Kad pracovniho mista: Zafazeni do kategorie | 2 3
S 18-35

Vadélani:* Vadelini+ Soghlas per's.(.mélniho Datur_n‘

ANO - vzdélani zaméstnance je v ’ ‘e ant - I Feditele s vyjimkou: Podpis:
) _ : . NE - vzdélani neodpovida pozadavku na
souladu s pozadavkem na PM Cy e IV L

PM.zadam o pfiznani vyjimky ze vzdélani

6. DOPLNEK

ZDRAVOTNI POJISTOVNA Nazev & pojidiénce
v CR

ZDRAVOTNI POJISTOVNA Nazev - Obec + post code+ stat &.pojisténce
v ciziné

7. VYJADRENI ZAVODNIHO LEKARE => Zimamy ofetiujiciho lékate

ZaFazen jako: stiredisko:

Kad LPP: Externi odetfujici Iékat: *ANO "~ NE

SCHOPEN Razitko osetfujiciho Iékafe

“ANOD *NE

8. PROHLASENI

-Prohlasuji, z¢ _*je - *neni proti mné vedena exekuce na plat

-Exekuci uréil soud v Pod tislem

-Porvrzuji pravdivost v¥ée uvedenych idaji a souhlasim s tim, aby zaméstnavatel
zpracovival mnou poskytnuti data v osobnim dotazniku
pro déely persondlnich Einnosti a pro plnéni Gkold uloZenych zikonem, a to po dobu nezbytnou k zajiSténi priv a povinnosti plynoucich
z pracovniho poméru a k jeho navazini.

-Zavazuji se bez zbytefnych odkladi nahlisit jakoukoli zménu zpracovivanych osobnich udaji.

-Dile prohladuji. ze jsem byl ve smyslu §11 zikona &101/2000 Sb.a v souladu s §30 ZP Fadné informovén o zpracovini osobnich adaji

v souvislosti s pracovnim pomérem a o pravech s tim spojenych.

- prohlaiuji. 2¢ mim - nemdm viastni podnikatelskou éinnost dle §2 zikona & 455/1991 Sb.

-\ pripadé. ze mam vlastni podnikatelskou &innost toto doloZim fotokopii dle §10 odst. 2 zdkona & 455/1991 Sb.

Datum: Podpis zaméstnance:

Nastup hlaSen, vstupni instruktiZ provedena Datum Podpis

HZS - $koleni pFi ndstupu

OBVS - $koleni pFi nastupu

Skoleni IMS

Odbor zaétovani mezd

Specialista mzdy

Vedouci stiediska




Piiloha D

Vyhodnoceni zkuSebni doby zaméstnance

VYHODNOCENI ZKUSEBNi DOBY ZAMESTNANCE
(predlozi prisludny nadfizeny zaméstnanec nejméné 5 dnil pied skontenim zku3ebni doby)

Jméno a prijmeni ...........oooooiiiiiiiiiii osobni &islo ..........ccoeeiinni

Pracovni funKeCe. ........oviiririniniiiieiiiieieeieee e Zkulebni dobado ................

1 =vyborné 5= nedostatené (oznalte)

Adaptabilita (pfizpisobeni pozadavkim prac. pozice) 12 3 4 5

Uroveii odbornych znalosti, dovednosti, zru&nosti 1 2 3 4 S5

Uroveri pracovni kazné& a spolehlivosti 1 2 3 4 5

Pracovni iniciativa a samostatnost 12 3 4 5

Z4jem o pracovni problematiku 12 3 4 5

Kvalita a kvantita vykonu 12 3 4 5
Organizaéni schopnosti 12 3 4 5

Smysl pro spolupraci 12 3 4 5§

Slabé stranky (uved'te):

Celkové hodnotim zaméstnance (oznacte) : 1 2 3 4 5

1. Doporuéuji zrusit se zamé&stnancem pracovni pomér ve zkuSebni dobé: ano ne
2. Ponechat zam&stnance ve stavajici funkci: ano ne

3. Prefadit zamé&stnance na funkCi .........cccoviiiiiiiiinneinennn

Pozaduji zajistit daldi odbornou PHPravil:  .......ceeuiiiiiiiiii

JAZYKOVE KUFZY .ovvvnniiinnnerniniineeiiineecnneeeenes manazZerské KUrzy.........oeeveveieeieniiinninennennnnes

V Pardubicich dne ............. nadfizeny zameé&stnanec..........c.eeuvenennne




Piiloha E

Vystupni dotaznik

@’ARAMD
Vystupni dotaznik

Jméno zaméstnance:
Datum nastupu do PARAMO, a.s.:

Pracovni zafazeni:

zaznam ze dne:

castené
Dfivod odchodu vyhovujici vyhovujici nevyhovujici

Vyse mzdy

Pracovni napln

Pracovni podminky

Pracovni prostredi

Technické vybaveni

Kolektiv

Komunikace s vedoucim

Podnikova kultura

Kariérovy rist

Seberealizace

Pracovni zafazeni ve vztahu ke kvalifikaci

Rodinné dlivody

Naboravy program jiného zaméstnavatele ANO NE

Nesplnéna ocekavani - uved'te jaka

Jiné - uved'te jaka

Ukonéeni pracovniho poméru dne: | |

dohodou:

vypovédi:

ve zkusebni dobé:

Dékujeme Vam za vyplnéni vyse uvedenych dat, se kterymi budeme dale pracovat s cilem stabilizace a
zkvalitnéni zaméstnanecké politiky a vytvoreni tvliréiho pracovniho prostredi,

Souhlasim, aby mnou poskytnuta data byla pouZita pro vySe uvedené Ucely.

Podpis:|




