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a to na rizeni lidskych zdroju v oblasti automobilového primyslu. Prace se zabyva nejenom
v§eobecnou problematikou, ale i cinnostmi spojenymi s rizenim lidskych zdroji. Cilem této
prace je provést analyzu poznatku v praxi na konkrétnim subjektu.
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Human Resource Management in a Company Operating in the Automotive Sector

ANNOTATION

The bachelor thesis focuses on one of the most important parts of Personnel Management,
i.e. on Human Resources Management in the automotive sector. It does not only deal with
general issues, but also with activities related to Human Resources Management. The aim
of this thesis is to analyze the findings from practical procedures relating to a particular
subject.
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Uvob

Personalni fizeni, v dne$ni dobé spiSe vice znama nejnovéjsi a nejmodernéjsi podoba

personalni prace, oznaCovana jako fizeni lidskych zdroji, nabyva stile vétsitho vyznamu

vvvvv

Rizeni lidskych zdroji svym novym pojetim personalni prace zdiraziiuje vyznam &lovéka
jako kliCovy a nezbytny piedpoklad tspéchu organizace. V pravém slova smyslu jde spise
0 vlastnosti (znaky osobnosti) a schopnosti (to, co ¢lovék umi) kazdého clovéka, které by
méla organizace byt schopna efektivné vyuzivat, jelikoz produktivni, kvalifikovani
a predevSim spokojeni zaméstnanci pfispivaji ke zlepSovani konkurenceschopnosti firmy
na trhu a dosazeni vytyCenych cili. Z tohoto diivodu by mélo byt prioritou pro spole¢nosti

uvédoméni si hodnoty lidskych zdroji, protoze lidskd pracovni sila tvoii to nejcennéjsi

bohatstvi kazdé organizace.

Cilem fizeni lidskych zdroja je schopnost podniku zajistit si ziskani a udrzeni dostate¢né
kvalifikovanych pracovniku, ktefi se ztotoznuji s hodnotami a cili organizace a zaroven jsou
dobfe motivovani k podavani téch nejlepSich vykond. Tohoto cile je mozné dosahnout
pomoci nékolika dilezitych krokd. Prvni z nich ptfedstavuje optimalni predvidani budouci
potfeby zaméstnanci na zaklad¢ analyzy a tvorby pracovnich mist. S tim souvisejici peclivé,
efektivni a propracované ziskévani a vybirani novych lidskych pracovnich sil a promyslené
rozmistovani pracovniki. Dal§imi kroky by mélo byt uspokojovéani a motivovani lidi pomoci
vhodné zvolené¢ho systému odménovani a hodnoceni. V neposledni fadé je nezbytné
poskytnout svym zaméstnanci moznost rozvoje a vzdélavani. Pokud organizace fizeni
lidskych zdrojii nepodceni a bude mit ve spravné dobé, spravné lidi na spravnych mistech,

bude schopna dosahovat svych cilt a zlepSovat své postaveni na trhu.

| ptes obecné zndmé prinosy fizeni lidskych zdroja stale existuji podniky, které vyuzivaji

individuélni a osobity ptistup k feSeni otdzek tykajicich se personélnich praci.

Cilem bakalarské prace je zjistit a analyzovat, v jaké konkrétni podobé a v jaké miie
jsou vyuZivany teoretické poznatky, ziskané béhem studia, o Fizeni lidskych zdroju
v praxi ve vybraném podniku. Podstata této analyzy je v porovnani teoretickych znalosti
se ziskanymi praktickymi informacemi z oblasti Fizeni lidskych zdroji ve zvoleném
podniku. Souéasti cile je nasledné navrZeni pripadnych doporuceni, které by mohly vést
ke zlepSeni vnitropodnikovych procesi tykajicich se Fizeni lidskych zdroju

ve spolecnosti.



Analyza jednotlivych cinnosti fizeni lidskych zdroji bude provedena na podniku
pusobicim na poli automobilovych zavodi. Konkrétn€ byla pro tyto ucely vybrana spole¢nost

Charouz Racing System s.r.o.

Aby byl cil bakalaiské prace splnén, je nasledujici text rozdélen do tfi hlavnich ¢asti. Prvni
Cast popisuje a seznamuje Ctenafe S teoretickou oblasti managementu, ktera uvozuje
charakteristiku fizeni lidskych zdroji z teoretického hlediska. Nadefinované teoretické
poznatky o fizeni lidskych zdroji jsou nezbytné k porozuméni principu fungovani lidskych
zdroji uvniti kazdé spolecnosti. Druhd ¢ast prace je zaméfena na praktickou cast Fizeni
lidskych zdroju, tedy na analyzu jednotlivych ¢innosti fizeni lidskych zdroju ve spole¢nosti
Charouz Racing System s.r.0. Tato analyza je provedena na zakladé rozhovoru s feditelkou
spolecnosti, Vykonané dvoutydenni odborné praxi Vramci studia a Vv neposledni fadé
na zaklad¢ vlastnich zkuSenosti a poznatkli ziskanych béhem plsobeni ve spolecnosti.
Posledni, tieti ¢ast, je zalozena na empirické sondé v podobé dotaznikového Setieni
provedeného ve spole¢nosti za pomoci zaméstnancti. Soucasti posledni ¢asti prace je navrzeni
moznych doporuceni, které by mohly vést ke zlepSeni vnitropodnikovych procesti v ramci

fizeni lidskych zdroji.
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1. ZAKLADNI POJIMY

V této kapitole jsou vysvétleny kliCové pojmy, které souvisi s vybranym tématem
bakalaiské prace ,,Persondlni tizeni ve spoleCnosti plsobici v automobilovém primyslu®.

Mezi tyto kli¢ové pojmy patii:
e management — manazer — manazerské funkce,
e podnik — podnikani — podnikatel.

Pojmuim jako je personalni fizeni ¢i fizeni lidskych zdroju je vénovana nasledujici kapitola.

1.1 Management

Puvod terminu management nejpravdépodobnéji vychazi z latinského slova manus (ruka).
Pozdéji vzniklo v ital$tiné slovo managgio (jehoZz vyznam je uvadén jako ovladani, sprava,
vedeni). V angli¢tiné se zacaly pouzivat, v dne$ni dob¢€ nejznamé;jsi, vyrazy to manage (vést,
fidit) a management (Cesky piekladané jako vedeni, fizeni). [3]

I ptesto, ze se daji v ¢eském jazyce najit urcitd synonyma, kterd lze povazovat za vystizna
pro tento pojem, existuje ve svétové, ale i Ceské manazerské literatufe mnoho, az desitky
ruznych definic a odliSnych interpretaci pojmu ,,management”. Z toho jasn¢ plyne, Ze

neexistuje jednoznacné vymezeni a vSeobecné platné chdpani tohoto pojmu.
Kazda interpretace zdlraziiuje jinou oblast. Obecné se uvadéji tfi definice pojmu.
e 1. Zam¢fuje se na zdlraznéni vedeni lidi.
e 2. Zdlraznuje specifické funkce vykonavané vedoucimi pracovniky.
e 3. Klade diraz na Gcel a pouzivané nastroje. [21]

Typickym ptikladem definice, zdlraziujici vedeni lidi, je pojeti Americké manazerské
asociace (American Management Association), které vzniklo jiz koncem dvacatych let

minulého stoleti. V tomto voln¢ interpretovaném pojeti:
., Management znamena umeni dosahovat cile organizace rukama a hlavami jinych. *

Ptikladem definice, ktera klade diraz na specifick¢é funkce vykonavané vedoucimi
pracovniky, je:

., Management znamena zvladnuti planovacich, organizacnich, persondlnich a kontrolnich

‘

cinnosti, zamérenych na dosazeni soustavy cilii organizace.
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Ptikladem posledni interpretace, poukazujici na zdlraznéni oblasti ucelu a pouzivanych

nastrojii manazerské prace, je:

. Management je soubor pristupii, ndzori, doporuceni a metod, které uzivaji vedouci
pracovnici (manazeri) k zvladnuti specifickych cinnosti (manazZerskych funkci), smérujicich

Kk dosazeni soustavy cilit organizace [21, str. 11 — 12].“

Odborna literatura zastoupend jmény jako Drucker, Weihrich ¢i Bélohlavek definuje pojem

management timto zpiisobem:

., Management je funkci, disciplinou a navodem, ktery je tieba zvladnout, a manazeri jsou
profesiondlové, kteri tuto disciplinu realizuji, vykonavaji funkce a z nich vyplhvajici

povinnosti [6, str. 6].

,,Management je proces tvorby a udrzovani prostiedi, ve kterém jednotlivci pracuji

spolecné ve skupinach a ucinné dosahuji vybranych cilit [22, str. 16].

,,Management je proces systematického planovani, organizovani, vedeni lidi
a kontrolovani, ktery smeéruje k dosazeni cilii organizace. Management je proces, protoze jde
o soustavu ndslednych aktivit a ukolii, které jsou vzdjemné provazané. Je to proces
systematicky, protoze manazer md vnaSet do svych aktivit 7ad a vykonavat své ukoly
zpusobem, ktery je uzndvan dalsimi ¢leny organizace a je v souladu s jejich ocekavanim. Je to
proces zaméreny na dosazeni cili, to znamena, Ze ukoly a aktivity jsou odvozovany z cili,

stanovenych cleniim organizace [4, str. 24].“

1.1.1 Manazer

Profil a ulohu manaZera charakterizuje naptiklad Peter F. Drucker: ,,Manazer je vedouci
pracovnik zodpovédny za dosahovani cilii jemu svéfenych organizacnich jednotek (tvart,
kolektivll). Zpravidla se na tvorbé téchto cilii i zajiSténi podminek jejich plnéni vyznamné
podili. Pfedev§im pfitom planuje, organizuje a kontroluje praci svych spolupracovnikl
[6, str. 390 — 393].«

Pii hledani vyrazu, synonyma, pouzivaného Vv ¢eStiné pro manazery ruznych funkci
na riznych urovnich, je mozné setkat se s vyrazy typu feditel, podnikovy feditel, obchodni

feditel, obchodni vedouct, oblastni vedouci nebo tieba lidr (v origindlnim anglickém vyjadieni

leader).

12



Zjednodusen¢ se tedy da fici, ze manazer je Clovek, ktery néco vede, fidi. Je to vedouci

osobnost ur¢itého podniku, instituce, ktera ma dalekosahlé pravomoci.

1.1.2 Manazerské funkce

Pod pojmem manazerské funkce se rozumi typické cCinnosti, které by meéli vedouci
pracovnici (manazefi) G¢inné¢ a zarovei ucelné vykondvat, aby zajistili uspéch své

manazerské prace.

Pro dosaZeni cilti organizace je dalezity vzajemny soulad (vyvazenost, harmonizace) pfii
vykonavani manazerskych funkci. Jednostrannost v pozornosti a realizaci né&které

z manazerskych funkci mize byt skodliva. [21]

V dnesni svétové i Ceské manazerské literatute, v riiznych organizacich a na riznych
urovnich fizeni existuji nejenom rizna pojeti obsahové naplné manazerskych funkci, ale
i jejich odlisna klasifikace a role manazera [21]. I pfes tyto odliSnosti se ve vétsiné ptipadd

shoduji v péti nejdalezitéjSich funkcich manazert. Jsou to:
e planovani,
e Organizovani,
e persondlni zajiSténi (personalistika),
e Vvedeni lidi,
e  kontrolovani.

Téchto pét funkci, postupné se realizujicich, je oznaCovdno za sekvencni manazerské
funkce [9]. Toto oznadeni vyplyva z poznani, ze se v podstaté realizuji postupné, v logické

navaznosti (sekvenci) [21].

Vsemi sekvenénimi manazerskymi funkcemi prostupuji tzv. funkce paralelni, oznacované

také jako pribézné manazerské funkce. K t€émto pribéznym funkcim se fadi [9]:
e analyza problém1,
e rozhodovani,

o realizace (implementace).

13



Pro ucely bakalarské prace je V nasledujicim textu vénovdna pozornost pouze péti

vvvvvv

.....

1. Planovani

Planovani je rozhodovaci proces, ktery zahrnuje volbu ukoll, uréovani jejich priorit
a sestaveni potadi jejich realizace tak, aby bylo dosazeno organizacnich cilii. Pfi planovani
musi vedouci pracovnici (manazefi) ucinit dalezita rozhodnuti (proto rozhodovaci proces)
tykajici se jeho zdkladnich prvki. Mezi tyto zakladni prvky planovani patii cile, postupy,
zdroje, ukoly a kontrola. [4]

Planovani byva ¢asto oznacovano za nejdilezitéj$i nastroj dosahovani organizacnich cild,
na jehoZ urovni v podstatné mife zavisi prosperita firmy. Zaroveil je brano jako vychodisko

nasledujicich ¢tyf zakladnich sekvenénich manazerskych funkci. [4]

2. Organizovani

Aby lidé pracujici ve skupinach mohli dosahovat urcitych cild, je dilezité, aby plnili urcité
ulohy. Tyto tlohy se v jistém slova smyslu mnohdy podobaji rolim, které hraji herci naptiklad
v dramatech. ,,Zakladni pojeti ,,role* zahrnuje piedstavu, ze to, co lidé délaji, ma uréity smysl
¢ cil, védi, jakym zpusobem jejich prace zapada do skupinového usili a maji potfebnou

pravomoc, nastroje a informace, aby mohli splnit zadané ukoly [22, str. 31].

Typicky ptiklad 1ze najit 1 v béZnych dennich aktivitdch. Aniz by si to lidé uvédomovali,
mnozi, at’ uz ve sportu, nebo kdekoliv jinde, automaticky bez premysleni vyuzivaji urcité
organiza¢ni schopnosti. Da se fici, Ze podstata véci je stejna, avSak manazefi tyto organizacni
schopnosti vyuzivaji v trochu jiné mife a na jiné urovni. Staci si predstavit skupinku chlapct,
ktefi si chtéji ve volném Case zakopat s micem. K tomu, aby si kopali od jednoho k druhému,
nepotiebuji zddnou organizacni strukturu. Jakmile se ale rozhodnou hrat proti jiné parté,
postavi jednoho ze svého stiedu do branky. Jeho ukolem bude nevpustit za Zadnou cenu
do branky mi¢. Jedna ¢ast zbylych chlapct bude utocit a jejich poslanim bude dat protivnikovi
co nejvice goli. Ta druha ¢ast chlapcti bude plnit funkci obrancti a bude se snazit zabranit

utocniklim soupetfe bliz§imu proniknuti k brance. Zde je mozné spatiit pocCatky zrodu

organizaéni struktury. [4]
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Podstatou organiza¢ni struktury, ktera je zakladem organizovani, je nejenom rozdéleni
prace mezi jednotlivé Cleny organizace, ale i nasledna koordinace jejich aktivit takovym

zpusobem, aby se orientovaly na dosahovani organizacnich cild. [4]

Organizovani by mélo vSem ¢leniim organizace Vyjashit nejen osobni pfinos k GspéSnému

plnéni ukold, ale také jaké misto v procesu tizeni zastavaji. [4]

3. Personalistika

Manazerska Cinnost personalistika je definovéna jako ,,obsazovani pozic v organizacni

struktufe a udrzovani jejich obsazeni [22, str. 32].*

Tato sekvencni manazerska funkce je ,realizovana pomoci identifikace pozadavkl
na pracovni silu, seznamu disponibilnich lidi, naborem, vybérem, umistovanim, propagaci,
ocenovanim, planovanim povolani, §kolenim ¢i rozvojem [22, str. 32]. Tyka se to nejenom
uchazeci o praci, ale i stavajicich pracovnikd, ktefi praci jiz vykonavaji, aby své tkoly plnili

udinné a efektivné.

4. Vedeni

Vedeni byva charakterizovano jako ovliviiovani lidi tak, aby Cinnost, kterou vykonavaji,
byla prospésna pro organizaci a pfispivala k dosazeni skupinovych cilll. S tim ovSem souvisi
rizné problémy, které pochazi pravé od lidi. Jedna se o lidské tuzby, postoje a jejich mnohdy
nevyzpytatelné chovani jakozto individui ve skupiné. Proto je dilezité, aby byl manaZer
schopen vést lidi a védél, které faktory a jakym zpisobem ovliviiuji dosazeni pozadovanych

vysledkit. [22]

Nesmi se zapominat, Ze s vedenim uzce souvisi nasledovani. Lidé maji tendenci nasledovat
toho, kdo jim slibuje, Ze jejich touhy, ptani a potieby uspokoji, at” uz jsou jakékoliv. Je tedy
pochopitelné, ze vedeni zahrnuje i motivaci, komunikaci, zptisob, jakym manazer pfistupuje
k ovliviiovani aktivit svych podiizenych (styl vedeni) a v neposledni tfadé i pfistupy

manazeri. [22]

Z ptedchazejiciho textu tedy vyplyva, Ze kromé jiZ zminé€né schopnosti vést lidi, by mél
byt manaZer schopen své pracovniky motivovat tak, aby vyvijeli co mozna nevyssi usili

K plnéni tikol. [22]
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5. Kontrolovani

Kontrolovani je sbér, vyhodnocovani a srovndvani informaci s planovanymi cily. Poméaha
manazerim odhalovat odchylky od planu a napravovat tak chybné ¢i nedostatecné plnéni

ukold a uréit, v ¢em lze aktivity ¢lent organizace zlepsit. [4]

1.2 Podnik

Jak tomu bylo u pojmu management, tak i zde existuje fada vykladu, interpretaci a definic,

se kterymi je mozné se setkat.

Nejobecnéji byva pojem podnik interpretovan jako ,,subjekt, ve kterém dochazi k preméné

zdroju (vstupt) ve statky (vystupy) [20, str. 16].*

V té obsahlejsi verzi je charakterizovéan jako ,,uspofadany soubor prostiedki, zdrojt, prav
ajinych majetkovych hodnot (at’ vlastnich ¢i pronajatych), které slouzi podnikateli

k provozovani podnikatelskych aktivit [20, str. 16].

Z pravniho hlediska, dle zakona ¢. 513/1991 Sb., obchodniho zakoniku podle § 5 ve znéni

pozdg&jsich predpist, je podnik vymezen nasledujicim zptsobem:

»Pod pojmem podnik, se pro ucely tohoto zakona rozumi soubor hmotnych, jakoz
I osobnich a nehmotnych slozek podnikani. K podniku nalezi véci, prava, a jiné majetkové
hodnoty, které patii podnikateli a slouzi k provozovani podniku, nebo vzhledem k své povaze

maji tomuto Ucelu slouzit.*

121 Podnikani

Autofi knihy [20] Jaromir Veber a Jitka Srpova uvadgji, ze pojem podnikani v poslednich
patnacti letech v béZném slovniku zcela zdomécnél. Presto neni jeho interpretace jednoducha.
Opét zélezi na tom, o jaké pojeti se jednd a z jakého uhlu se na tento vyraz nahlizi. V zasadé
autofi uvadi Ctyfi pojeti.

1. Ekonomické pojeti tikd, ze ,,podnikani je zapojeni ekonomickych zdroji a jinych
aktivit tak, aby se zvysila jejich pivodni hodnota. Je to dynamicky proces vytvateni pfidané

hodnoty [20, str. 15].

2. Psychologické pojeti vyjadiuje, Ze ,,podnikani je €innost motivovand potifebou néco

ziskat, néfeho dosahnout, vyzkouset si néco, néco splnit. Podnikani v tomto pohledu je
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prostiedek k dosazeni seberealizace, zbaveni se zdvislosti, postaveni se na vlastni nohy

a podobné [20, str. 15].

3. Sociologické pojeti nahlizi na podnikani jako na ,,vytvareni blahobytu pro vSechny
zainteresované, hledanim cesty k dokonalejsimu vyuziti zdroju, vytvafenim pracovnich mist

a piilezitosti [20, str. 15].

4. Pravnické pojeti definuje: ,,Podnikdnim se rozumi soustavna Cinnost provadéna
samostatné podnikatelem vlastnim jménem na vlastni zodpovédnost za ucelem dosazeni

zisku [24].

Tato bakalaiska prace vychazi predevSim z ekonomického a pravnického pojeti podnikani.

1.2.2  Podnikatel
Prvni kapitolu uzavira charakteristika pojmu podnikatel.

Dle zékona ¢.513/1991 Sb., obchodniho zakoniku podle § 2 ve znéni pozdéjsich predpisi,

je podnikatel charakterizovan nasledovné:

,Podnikatelem podle tohoto zdkona je:

a) osoba zapsana v obchodnim rejstiiku,

b) osoba, ktera podnika na zaklad¢ zivnostenského opravnéni,

C) o0soba, ktera podnika na zaklad¢ jiného nez zivnostenského opravnéni podle zvlastnich
piedpis,

d) osoba, ktera provozuje zemédélskou vyrobu a je zapsana do evidence podle zvlastniho
predpisu.*

Podnikatelem miize byt jak jednotlivec (fyzicka osoba), tak osoba pravnicka (zejména

obchodni spole¢nosti).

ZjednodusSené by se dalo fici, Ze podnikatel je osoba, ktera realizuje podnikatelské aktivity,

tedy podnika a zaroven zastupuje dany subjekt, podnik.

1.3 Shrnuti

V ptedchozim textu byly uvedeny, ve zkratce vysvétleny a popsany zikladni pojmy

z oblasti managementu, tzce souvisejici S nasledujici Casti bakalaiské prace. Mezi tyto
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terminy patfi zejména management, manazer, manazerské funkce, podnik, podnikéani
a podnikatel. V ramci péti hlavnich, sekvenénich manazerskych funkci se objevuje funkce
personalni zajisténi (personalistika, respektive fizeni lidskych zdrojit), coz znamena, Ze fizeni
lidskych zdroju spada do oblasti véd, konkrétné manazerskych. Tento fakt je spojenim

managementu a fizeni lidskych zdrojii, jemuz je vénovana nésledujici kapitola.
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2. PERSONALNI RiZENI

V praxi i vodborné literatuie se lze v souvislosti sfizenim lidi v organizaci setkat
s terminy jako personalni prace, personalistika, persondlni fizeni a V neposledni tadé
i S nov&jsim terminem fizeni lidskych zdroji (dale jen “RLZ). Tyto terminy byvaji nékterymi
autory Casto povazovany za synonyma. Jini autofi povazuji tento vyklad za nepravdivy. Praveé
zde vznikd kdmen turazu. Co jiny autor, to jiny nazor. Protichidné nazory se objevuji
pfedevSim mezi pojmy persondlni fizeni, které stoji na jedné strané¢ a proti nému fizeni

lidskych zdrojt na strané druhé. [15]

Pojem fizeni lidskych zdroji je dalSim terminem, ktery neni jednoznacné definovan
a vypracovani takové definice se jevi jako problematické, jelikoz vjeho vymezeni
a interpretaci si mnozi autofi protife¢i. Jak pise Armstrong, M. v [1], existuji nejen autofi,
ktefi tvrdi, Ze mezi RLZ a tou ,,nejlepsi praxi“ personalniho fizeni neni zadny skuteény rozdil,
nebo autofi uvadgjici, ze pojeti RLZ je plné rozpori, ale dokonce i taci autofi, kteii RLZ
odmitli jen jako fec¢nické cviceni. V jedné ze svych knih [2, str. 39] zminuje Armstrong, ze
néktei personalni manaZefi povazuji RLZ za ,staré vino vnovych lahvich.“ Z téchto

rozmanitych nazort pochopitelné plyne, Ze jde o véc nazoru a riizné pohledy na RLZ.

Pan Josef Koubek v [15, str. 15] fika: ,,Terminy personalni prace ¢i personalistika se
obvykle pouzivaji jako nejobecnéjsi oznaceni pro tuto oblast fizeni organizace, bez ohledu na
to, o jakou koncepci, o jaky systém ¢i o jakou vyvojovou fazi tohoto fizeni jde. Terminy
personalni fizeni a fizeni lidskych zdroji pak oznacuji jednotlivé vyvojové faze ¢i koncepce

(pojeti) personalni prace a jeji postaveni v hierarchii fizeni organizace.*

Nasledné ve své knize [15] navazuje na toto vysvétleni pfiblizenim pojmi jak personalni
fizeni, tak RLZ. Co se ty¢e personalniho Fizeni, podotyka, Ze se jako koncepce personalni
prace zacalo objevovat uz nékdy v obdobi pfed druhou svétovou valkou a to konkrétné
Vv takovych podnicich, kde vladlo dynamické a progresivni vedeni. Déle uvadi, Ze samotné
vedeni téchto zminénych podnikii si zacalo uvédomovat, Ze pieci jen existuje téméf
nevyderpatelny zdroj prosperity a konkurenceschopnosti. Clovék. Konkrétngji tedy lidska
pracovni sila. V duasledku tohoto zjiSténi se zacala prosazovat jakasi aktivni role personalni
prace a to takovym zplsobem, ze vznikaly persondlni Utvary nového typu a samotna
personalni prace, da se fici, se uritym zptsobem profesionalizovala a tim padem se tak stala
zélezitosti odbornikii specializovanych pravé na tuto praci. Na zavér k persondlnimu fizeni
pan Koubek dodava, Ze i1 ptes tento znatelny pokrok zlstdvala persondlni prace orientovana

témét vyhradn€ na vnitroorganizacni problémy tykajici se pfedev§im zamé&stnavani lidi a s tim
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souvisejici hospodateni s pracovni silou. Mimo jiné€ bylo vénovano ponékud malo pozornosti
dlouhodobym, strategickym otdzkam fizeni pracovnich sil a zaméstnanosti v organizaci.

Operativni fizeni tak charakterizovalo personalni praci v této vyvojové fazi.

Zavére¢ny dodatek o malé pozornosti strategickym otazkam a operativnimu fizeni je velmi

dualezity pii snaze odlisit od sebe personalni fizeni a RLZ.

Uvadi se totiz, ze RLZ predstavuje nejnov&jsi koncepci personalni prace, kterd se ve
vyspélém zahranici zacala utvaret v priab&éhu 50. a 60. let, u nas pak nékdy v 80. a 90. letech.
postavenim personalni prace vyjadiuje smysl ¢lovéka (lidské pracovni sily), jako
nejdilezitéjSiho vyrobniho vstupu a motoru Cinnosti organizace. Tim se dovrSuje vyvoj

personalni prace od administrativni ¢innosti k ¢innosti skute¢né fidici. [15]

Odborna literatura se spolu s mnohymi autory piSicimi o personalistice shoduje na tom, Ze
RLZ je charakterizovano nasledujicimi tfemi klicovymi body, pravé odlisnymi

od personalniho fizeni, jimiz jsou [15]:

e strategicky pfistup K personalni praci, jemuz bylo v personalnim fizeni vénovano

velmi malo prostoru,

e orientace na vngjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace — zajem
0 populaéni vyvoj, vn¢j$i ekonomické podminky, zivotni prostiedi a mnohé dalsi,
které opét personalni fizeni zZadnym zpusobem nebralo v potaz, to se orientovalo

na vnitro organizacni problémy,

e persondlni prace jiz neni zaleZitosti pouze odbornikl a specialistli na tyto prace, ale
stale Castéji se stdva soucasti kaZzdodenni prace vSech vedoucich pracovnikl, coz

u personalniho fizeni bylo naopak.

Michael Armstrong v [2, str. 27] odpovida na otazku ,,Co je fizeni lidskych zdroju?“
nasledovng: ,,Rizeni lidskych zdrojii miize byt koncepéné chapano jako strategicky a logicky
promysleny pfistup k fizeni nejcennéjSiho jméni organizace — lidi, ktefi v ni pracuji a ktefti

individualné a kolektivné pfispivaji k dosahovani hospodatskych cilt.*

Zpétny pohled na celou véc a zopakovani veskerych poznatkl signalizuje, e RLZ
oznacuje nejnovejsi a nejmodernéjsi pojeti personalni prace nebo také miize byt chapano jako
persondlni fizeni na vysoké rovni. Z tohoto pojeti bude vychdzet i tato bakalaifska prace.
V navaznosti na to bude v souvislosti s personalnim fizenim pouZzivan pojem fizeni lidskych

zdroji — RLZ.
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2.1 Personalni prace

Personalni prace ¢i jinak oznacovano jako personalistika tvofi tu ¢ast fizeni organizace,
ktera se zabyva vsim, co souvisi s ¢lovékem, s jeho praci v organizaci a samoziejmé i se vSim,

co ho ovliviuje. Pfedevsim se jedna o jeho [15]:
e  ziskani, formovani, fungovani, organizovani,
e vyuzivani schopnosti a dovednosti,
e vykon a podavané vysledky prace,
e pracovni chovani a Schopnost pfizpisobovat se potiebam firmy,

e vztah kpraci, organizaci, spolupracovnikim a mnoha dal§$im osobam, snimiz se

V ramci své prace setkava,
e  0sobni uspokojeni z vykonané prace,
e personalni rozvoj a V neposledni fad¢ i Socidlni rozvoj.

Hlavnim tkolem fizeni kazdé organizace a zaroven i jejim pfanim je, aby byla
100% schopna plnit veskeré cile, které si vytyé¢ila. Dale aby byla konkurenceschopna,
dosahovala zaddouciho zisku a aby byla Gspé€$na na trhu a vykonna. AvSak pouhé dosazeni
a udrzeni téchto zadoucich cilti a vysledkl nestaci. Je velmi podstatné, aby se jeji vykon
apostaveni na trhu neustale zlepSovaly. Tomuto ukolu slouzi pét zakladnich cinnosti

personalni prace [14]:
e hledani a vylad'ovani nejvhodné&jsiho spojeni ¢lovéka s pracovnimi tkoly,
e snaha o optimalni vyuzivani pracovniki,
e formovani pracovni skupiny, efektivni zptisob vedeni lidi a zdravé mezilidské vztahy,
e zajistovani personalniho a socialniho rozvoje pracovniku (Skoleni, rekreace),
e dodrzovani zakonu tykajicich se oblasti prace, zameéstnavani lidi a lidskych prav.

Prvni tfi ukoly sleduji zejména zajmy organizace. Ctvrty tikol pak zastupuje respektovani
opravnénych z4ml jedince neboli pracovnika V organizaci. Bez této naleZité péce
0 persondlni a socialni rozvoj neni mozné dostate¢né a uspokojive plnit jiz zminéné predchozi
tfi tkoly, tedy z4jmy organizace. Posledni, paty kol sleduje jak z4jmy organizace, tak zajmy
pracovnika. Snazi se predejit potizim, do kterych by se organizace mohla dostat a zaroven

sleduje i pravo pracovnika na slu§né zachazeni. [15]
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2.2 Personalni ¢innosti

Motto: ,,Ve spravné dob¢, spravné lidi, na spravnych mistech [18, str. 43]!*

Zajisténi a nasledné plnéni tkoll persondlni prace je provadéno tfadou persondlnich

¢innosti, v nékterych literaturdch téz oznacovanych jako personalni funkce ¢i sluzby.

Persondlni Cinnosti tedy pfedstavuji vykonnou Cast personalni prace. Opét je V literatuie

mozné setkat se s riznym poctem, pojetim i fazenim téchto ¢innosti. Nejéastéji vSak byvaji

uvadény v nasledujici podobg, pfiCemz setazeni jednotlivych ¢innosti ma logickou navaznost.

Mezi hlavni personalni ¢innosti [15] patii:

1.

2.

Vytvatreni pracovnich mist.

Analyza pracovnich mist.

Personalni planovani.

Ziskavani, vybér a nasledné pfijimani pracovnikd.
Rozmistovani pracovniki a ukoncovani pracovniho poméru.
Vzdélavani a rozvoj pracovniki.

Hodnoceni pracovniki.

Odménovani pracovniki.

Ovsem lze se setkat i s ¢innostmi jako:

9.

Pracovni vztahy.

10. Péce o pracovniky.

11. Personalni informacni systém a v posledni dobé¢ s fadou dalSich.

V nasledujicim textu je vénovana pozornost prvnim osmi hlavnim personalnim ¢innostem,

které jsou v druhé ¢asti prace analyzovany a popsany na konkrétnim podniku v praxi.

K tomuto tématu je diilezité dodat, Ze tikoly RLZ a &innosti, sméfujici k jejich plnéni, jsou

zaleZitosti nejen personalnich utvart, ale také neoddélitelnou soucasti prace vSech vedoucich

pracovnikii organizace, coz potvrzuje i1 nasledujici motto: ,,Bez vykonnych personalnich

utvart se neda efektivné hospodafit s lidskymi zdroji [18, str. 79].*
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2.2.1  Vytvareni pracovnich mist

Vytvéfeni pracovnich mist je definovéano jako proces, ktery zac¢ina jakousi analyzou toho,
co dana prace vyzaduje. Jedna se tedy o analyzu a néasledné konkretizovani pracovnich kol

jedince, poptipad¢ skupiny jedinct, kdy je dalezité zodpovedet si otazky typu:
e Co? Jaké ukoly je potiebné plnit.
e Kde? Na jakém pracovisti budou dané ukoly provadény.
e Kdy? Casovy interval b&hem dne, vV pracovnim procesu, kdy se budou tikoly plnit.
e Pro¢? Duvody, pro¢ organizace pozaduje plnéni tikolt. Cile a motivace pracovnika.
e Jak? Metody prace, pomoci nichz se maji tikoly vykonavat.
e Kdo? Dusevni a fyzické vlastnosti a schopnosti pracovnika. [15, str. 42 — 43]

Odpovédi na tyto otazky se liSi dle druhu organizace a jejiho profilu, charakteristiky

pracovnikl a vngjSich faktorti (zdkont, predpisd, zvyki).

Jakmile jsou tyto otazky zodpovézeny a stanoveny vysledky, kterych mé byt dosazeno,
melo by byt tkolem osoby vytvéfejici pracovni misto, aby zvazila, jak by mélo byt toto
pracovni misto sestaveno, aby nabizelo maximalni moZnou miru vnitini motivace tomu, kdo
jej bude zastavat. Zaroven je pii vytvafeni pracovnich uUkolti a pracovnich mist dilezité

zajistit, aby:

o efektivné prispivaly k dosazeni vyty¢enych cili organizace nebo organizacni jednotky,

pfinasely uspokojeni pracovniklim a motivovaly je,

e nem¢ély negativni vliv na fyzické a dusevni zdravi pracovniki,

byly v souladu s kvalifikaci a dal$imi schopnostmi pracovniki,

byly v souladu se zakony a dal§imi ptedpisy. [1; 15]

Po fazi zodpovézeni si otazek a nasledném sestaveni pracovniho mista miZe organizace
zahdjit jiz samotny proces vytvareni pracovnich mist. Kazda organizace si mize urCit svij
vlastni, osobity postup, ktery je podle ni nejefektivné;si.

Odborné literatury uvadéji ptikladovy proces, ktery mivd obvykle 9 zakladnich krok.
Josef Koubek ve své publikaci [15] uvadi zjednoduseny, avSak dostacujici proces vytvaieni
pracovnich tkolli a pracovnich mist, rozClenény pouze do Ctyf stézejnich fazi, a to

nasledovné:
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1. Zahjjeni celého procesu pomoci specifikace jednotlivych tkolt — nadefinovani ukola,

kter¢ je tieba plnit.

2. Specifikace metod a zptisobli provadéni jednotlivych pracovnich kol — jak se bude

kazdy z tkoll konkrétn€ provadét.

3. Kombinace jednotlivych pracovnich ukoll a jejich nasledné piifazovani konkrétnim
pracovnim mistim. Tato pracovni mista budou poté pfidélena jedincim — jak je

nezbytné rizné pracovni ukoly seskupit, aby se vytvofilo pracovni misto.

4, Stanoveni vzijemnych vztahli pracovniho mista kjinym pracovnim mistim

V organizaci.

Prvni a tieti faze urcuje obsah prace a povinnosti pracovniho mista. Druha faze ukazuje,

jak se ma prace provadét. Ctvrta faze determinuje odpovédnost pracovniho mista. [15]

Jakakoliv zména v organizaci — V jejich cilech, v pracovnich tkolech, zména tykajici se
pracovniki ¢i dokonce organiza¢ni zména si mize vyzadat transformaci vytvareni pracovnich
mist, da se fici jakési pretvareni. Aby spolecnost toto pretvareni mohla provést bez
sebemensich problémd, je nezbytné znat u kazdého pracovniho mista dikladné povahu préace,
podminky vykonu price a pozadavky na pracovnika. Tyto nezbytné informace zajiStuje

analyza pracovnich mist. [14]

2.2.2  Analyza pracovnich mist

Armstrong, M. [1, str. 209] tika, ze: ,,Analyza pracovniho mista se soustied’uje na to, CO Se

oc¢ekava, ze drzitel pracovniho mista bude d¢lat.*

Jina interpretace popisuje analyzu pracovniho mista tak, ze poskytuje organizaci obraz
prace na pracovnim misté. Vytvari tak piedstavu o pracovnikovi, ktery by mél na pracovnim

misté pracovat. [7]

Pfi analyze pracovnich mist jde o proces, kdy se zjiStuji, zaznamenavaji, uchovavaji

a analyzuji informace o:
e ukolech, metodéach a vazbach na jina pracovni mista,
e odpoveédnosti a podminkach, za nichz se prace vykonava,

e dalsich souvislostech pracovnich mist, za kterych je dana prace vykonavana. [15]
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Zpracovanim téchto informaci vznika tzv. popis pracovniho mista. Tento popis nasledné
slouzi jako podklad pro odvozeni pozadavki, které pracovni misto klade na pracovnika.
Na zakladé popisu tak vznikd tzv. specifikace pracovniho mista. Tato specifikace se nasledné

provadi pomoci dobie poloZzenych otazek. [15]
Tyto otazky se dé€li na dva okruhy.

e Otazky tykajici se pracovnich tkoli a podminek, kdy odpovédi na otazky tvofi popis

pracovniho mista a pracovnich podminek na ném.

e Otazky tykajici se pracovnika, kdy odpovédi na tyto otdzky tvofi specifikaci

pracovniho mista ¢i specifikaci pozadavka pracovniho mista na pracovnika.

Tabulka 1: Specifikace pracovniho mista

Otazky tykajici se pracovnich ukoll a podminek: | Otazky tykajici se pracovnika:

1. Kdo vykonava préci? 1. Fyzické pozadavky.

2. Jaky je nazev prace a pracovni funkce? 2. DusSevni pozadavky.

3. Co prace vyzaduje a jaka je jeji povaha? 3. Dovednosti.

4. Jak, jakym zptsobem se prace provadi? 4. Vzdélani a kvalifikace.

5. Proc¢ jsou ukoly a povinnosti vykonavany 5. Pracovni zkuSenosti.
takovym zptisobem, jak jsou? 6. Charakteristiky osobnosti a

6. Kdy jsou tkoly a povinnosti vykonavany? postoj.

7. Kde jsou tkoly a povinnosti vykonavany?

Zdroj: [15]

Analyza pracovniho mista poskytuje dilezit¢é informace o pracovnim misté. Dle

Armstronga [1] se jedna o nasledujici informace:
e celkovy ucel — pro¢ pracovni misto existuje,
e 0bsah — povaha a §ife prace,
e Zodpovédnost,

e  kritéria vykonu — zpusob hodnoceni nakolik je prace vykonavana uspokojive,
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e organizacni faktory — vztahy podiizenosti ¢i nadfizenosti,

e  motivujici faktory — urcité specifické rysy prace, které mohou pracovnika motivovat,
e faktory osobniho rozvoje — vyhlidka na postup a kariéru, ziskani novych dovednosti,
e faktory prostiedi — pracovni podminky z hlediska zdravi a bezpe¢nosti.

Vytvéafeni a analyza pracovnich mist spolu uzce souvisi a jedna bez druhé nemtize
existovat. Jedna se totiz o systematicky proces, kdy se po vytvofeni pracovniho mista a po
uplynuti urcit¢é doby provede analyza, pfi niz se nejen zpracovava popis a specifikace
pracovniho mista, ale pfedev§im na prvnim misté stoji hledani moznosti, jak praci vykonavat
efektivnéji. Samoziejmé se nesmi zapomenout i na zmény techniky, technologie, sortimentu,
organizace prace a jejich ptipadny dopad na praci na pracovnim misté. To ovSem n¢kdy miva
za nasledek nové definovani pracovnich tkoll, povinnosti a odpovédnosti pracovnika — coz
predstavuje jakési opétovné predefinovani, zménu (v nékterych odbornych literaturach je
vytvafreni pracovniho mista oznacovano jako design, jeho zména tedy jako tzv. redesign).
Toto nové definované pracovni misto se pak po urcitém case opét analyzuje a cely cyklus se

tak opakuje. [15]

2.2.3  Personalni planovani

Persondlni planovani, v prvé fad€ planovani potteby pracovniki, izce souvisi s vytvarenim
pracovnich mist a samoziejmé také s analyzou, kdy se opira o popis a specifikaci pracovnich
mist. Jinak by nemohlo odpové&dét na otazky, kolik a jakych pracovnikli bude organizace

potiebovat ke splnéni svych ukolt a tim 1 cild.

V druhé tad¢ je persondlni planovani provazané i se samotnym fizenim organizace, coZ je
¢innost smétujici k dosazeni urcitych cili. Proto je dulezitou soucasti fizeni stanovovani cild
a zaroven 1 metod a cest, jak téchto vytycenych cilii dosdhnout. A prave stanovovani redlnych
cili a vybér cest, jak jich dosdhnout, je ukolem pladnovani, které je diky tomu postaveno
do pozice nesmirné¢ dulezitého nastroje fizeni organizace. Zvlastni postaveni pak v ramci
fungovani organizace. [15]

Shrnutim pfedchazejicich dvou odstaveti vznikne obecnéjsi definice personalniho
planovani, kterou ve své knize uvadi pan Josef Koubek [15, str. 87]: ,,Personalni planovani

(planovani lidskych zdrojl, planovani pracovnikl) slouzi k realizaci cilii organizace tim, Ze
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predvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatieni smétujici k soucasnému a perspektivnimu

zajisténi ukold organizace adekvatni pracovni silou.*

Konkrétnéji lze ftici, ze personalni planovani usiluje v prvé fadé o to, aby organizace méla

nejen v soucasnosti, ale pfedevsim v budoucnosti pracovni sily [15]:
eV potiebném mnozstvi — kvantita,
e s potiebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi — kvalita,
e s zadoucimi osobnimi charakteristikami,
e optimalné motivované a s zadoucim pomérem k praci,
e flexibilni a pfipravené na zmény,
e optimalné rozmisténé do pracovnich mist 1 organiza¢nich celkil organizace,
e ve spravny ¢as a to vSe zejména S primérenymi naklady.

AvSak kromé jiz n€kolikrat zminéného hlavniho poslani a to zajiSt'ovani pracovnich ukolil
pracovnimi silami — napldnovanim potifeby pracovnikd, musi persondlni planovani také
odhalit zdroje pracovnich sil. Musi jasn€ fici, kde se tito pracovnici vezmou a to bud
Z vnitfnich zdrojli (coZ znamend, ze si organizace vystaci s pracovni silou, kterou ma
v organizaci k dispozici), nebo naopak z vné&jsich zdroju (coz piedstavuje hledani pracovnika
na vn¢j$im trhu prace). Neméné dulezité je respektovat pracovniky jako lidské bytosti, které
maji své vlastni pfedstavy a cile. Na to navazuje dal$i kol personalniho planovani a to
zajistovani perspektivniho personalniho rozvoje vsech pracovnikii. To znamena napomahat
jim uspokojovat socialni potieby a neustdle se snaZit zajistit zvySené uspokojeni z vykonané

prace. Jinymi slovy feCeny, slad’ovat individualni zajmy pracovnikl se zajmy organizace. [15]
Z toho jasné vyplyvaji oblasti persondlniho planovani, které jsou tfi:
e planovani potieby pracovniki,
e planovani pokryti potfeby pracovniki (pfedvidani zdroji pracovniki),
e planovani personalniho rozvoje (kariéry) jednotlivych pracovnikd.

Na zavér persondlniho pldnovéani je nutné podotknout, Ze se neobejde bez znac¢ného
mnozstvi hodnovérnych, detailnich a aktualnich informaci, bez nichz lze jen tézko formulovat

realné cile a piedvidat vyvoj Cinitelt ovliviiujicich dosazeni téchto cild. [15]

27



2.2.4  Zisk, vybér a prijimani pracovniki

Ukolem personélni &innosti ziskavani pracovnikii je zajistit, aby volné pracovni misto

v organizaci prilakalo dostateéné mnozstvi vhodnych uchazeci, a to s pfiméfenymi naklady
a predevsim vcas. Na to navazuje neméné dulezity ukol, ktery piedstavuje ziskani potfebnych
informaci o jednotlivych uchazecich, aby bylo mozné pozdéji na jejich zakladé relativné
spolehlivé vybrat toho nejvhodnéjsiho z nich. Nesmi se zapominat na to, ze tato faze

nepokryva pouze soucasnou potiebu prace, ale zejména potiebu budouci. [14]

Ziskéavani pracovnikl se tedy neobejde bez predvidani potfeby pracovnika ve firmé, a to,
jak jiz bylo zminéno, ma na starosti personalni planovani. Ziskdvani pracovniki by mélo zacit
planovanim, které vymezuje kolik a jakou pracovni silu organizace potiebuje a odkdy.

Efektivni ziskdavani pracovnikli se neobejde ani bez analyzy pracovnich mist a jejich
produktii, tedy bez popisu a specifikace pracovniho mista. V neposledni fadé musi byt
organizace dikladné obezndmena se situaci ve firm& a na trhu prace. Co se tyCe situace
ve firmg, je dulezité znat zejména profil pracovni sily a miru jejiho vyuzivani. [7]

Je dulezité podotknout, Ze tato personalni ¢innost je dvoustrannou zaleZzitosti, kdy na strané
jedné stoji organizace a konkuruje si s ostatnimi zameéstnavateli o zddanou pracovni silu.
Na stran¢ druhé pak vystupuji potencialni budouci zaméstnanci, hledajici praci a vybirajici Si
mezi ruznymi nabidkami. Nakolik se shodnou jejich predstavy, zalezi na aktualni situaci
na trhu prace a nacasovani jejich aktivit. [7]

Pii ziskavani pracovnikl je dulezity i postup, kterym se podnik bude fidit. VétSina
spole¢nosti uplatiuje pii ziskdvani pracovniku stejny nebo velmi podobny postup.
Nasledujicich devét zakladnich krokti oznacuje odbornd literatura jako postup, ktery ziskal

piivlastek velmi dobie metodologicky propracovany. Vypada takto [14]:
1. Identifikace potifeby ziskdvani pracovniki.
2. Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista.
3. Identifikace potencialnich zdroji uchazecu.
4. Volba metod ziskdvani pracovniki.
5. Volba dokumentl a informaci poZadovanych od uchazecii o zaméstnani.
6. Formulace nabidky zaméstnani a jeji nasledné uvetejnéni.
7. Shromazd’ovani dokumentd a informaci od uchazec¢t a jednani s nimi.

8. Predvybér uchazeci na zakladé predloZzenych dokumentl a informaci.
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9. Sestaveni seznamu uchazect, ktefi budou pozvani k vybérovym proceduram.

Jiz u personalniho planovani byla zminka o tom, jak podnik mize volna pracovni mista

obsazovat. Ze zdroju vnittnich nebo vnéjsich.

Vnitini zdroje pracovnich sil [15] zastupuji:

e pracovni sily uvolnéné v diisledku zavedeni produktivnéjsi techniky ¢i technologie,
e pracovni sily uspofené nasledkem ukonceni néjaké ¢asti vyrobniho programu,

e pracovni sily usetfené v dasledku organiza¢nich zmén,

e pracovnici, ktefi by sami z né¢jakého diivodu méli zajem pfiejit na volné misto,

e pracovnici, ktefi dozrali — ziskali zkuSenosti, osvédcili se, zvysili si kvalifikaci, aby

mohli vykonavat naro¢néjsi praci, nez vykonavali doposud na stavajicim mistg.

Vnéjsi zdroje pracovnich sil [14] pfinasi organizaci ,,novou krev®, jejiz hlavni vyhodou je

moznost piinést nové myslenky, nazory, rozsdhlejsi zkuSenosti, jiny pohled na véc a odlisny

pristup k feSeni problémi. Tyto vnéjsi zdroje zastupuji:
e pracovnici jinych organizaci, ktefi chtéji zménu, ¢i je nabidka jiné firmy zaujala,
e Cerstvi absolventi §kol ¢i jinych instituci pfipravujicich mladeZ na povolani,
e volné pracovni sily na trhu prace (nezamé&stnani registrovani na ufadech prace apod.),

e ale i cizinci — pracovnici ze zahrani¢i (pro nékteré organizace predstavuje tato

pracovni sila velice sloZity a ndkladny proces).

Obcas byvaji uvadény i dopliikové pracovni sily [14], které piedstavuji:
e Zeny v domdcnosti,
e dichodci a

e studenti.

S témito zdroji pracovni sily Gizce souvisi nejen né€kolik nezbytnych kroku, které musi mit
organizace na paméti, ale i metody ziskavani pracovniku, které si organizace voli sama. A to

podle toho, zda ziskava pracovniky z vnitinich ¢i vnéjSich zdroju, a zajisté i podle toho, jak
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kvalifikovaného pracovnika potiebuje ziskat. Pfi ziskavani z vnéjSich zdroju tedy musi

organizace uvazit n¢kolik nezbytnych faktd [7] jako je:

termin zvefejnéni nabidky daného pracovniho mista,

termin uzaverky zadosti uchazech o ticast na vybérovém fizenti,
termin samotného vybérového tizeni,

termin ozndmeni vysledkil vybérového fizeni jeho ti¢astniklim,
termin nastupu do zaméstnani,

délka zkusSebniho obdobi.

Jak jiz bylo uvedeno, organizace si uréuje, jaka metoda ziskavani pracovnikd je pro ni

efektivni vzhledem k obsazovanému pracovnimu mistu. V uvahu pfipadaji tyto metody

ziskavani [7; 14]:

nabidka préce na vyvésce ve firm¢ ¢i mimo ni,

nabidka prace prostfednictvim ufadu prace,

pouzivani pocitacovych siti (internetu) — job servery, webové stranky organizace,
inzerce ve sdélovacich prostiedcich — tisk, rozhlas, televize,

spoluprace se vzdélavacimi institucemi, profesnimi organizacemi — odbory,
veletrh pracovnich ptilezitosti,

nabidka sluzeb personalni agentury,

vvvvvv

samotn¢ piihlaSeni uchazece o zaméstnani.

Zaroven je dilezité, aby nabidka zaméstndni neobsahovala pouze ptredpoklady

a pozadavky kladené na uchazece, ale také jim néco konkrétniho a zajimavého nabizela.

Aby organizace méla zajiSteny dostatek uchazecd, voli mnohdy kombinace metod

ziskavani pracovnikii. Tim se snazi predejit riziku, Ze by jedna metoda mohla selhat (ptilakat

malo nedostatecné kvalifikovanych pracovnikli apod.) a tim oddalit okamZik obsazeni

pracovniho mista. [14]
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Personalni ¢innosti navazujici na fazi ziskavani piedstavuje vybér zaméstnanci.

I“

Motto: ,,Vybér neni nahodilost, nybrz cilevédomy proces [18, str. 47]

Zékladni pravidlo vybéru zni: ,Vybird se konkrétni clovék pro konkrétni misto

v podniku [18, str. 47].«

Cilem vybéru budoucich zaméstnancii je rozpoznat, ktery zuchazeci o misto bude
pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkiim piislusného mista a pozadavkim firmy,
ale zaroven musi brat v uvahu odborné i charakterové vlastnosti uchazeée — aby byl
dostatecné odborn¢ zdatny a piispél tak Kk vytvareni harmonickych mezilidskych vztaht
Vv organizaci. Vybér uchazeéu probiha opét pomoci metod, jak tomu bylo pii fazi ziskavani.
Tentokrat se jednd o metody vybérové, které si organizace urci s presvédcenim, Ze nejlépe

piedpovi efektivnost pracovnika a prozradi na néj co nejvice. [7; 14]

Samotnému vybéru pracovnikli pfedchazi jakasi faze predvybéru uchazect o zaméstnani.
V této fazi jde pfedevSim o rozbor materiali vSech uchaze¢l,, poskytnutych samotnymi
zajemci o pracovni pozice. Materialy jsou hodnoceny s cilem vytipovat uzsi skupinu uchazect
a pozvat je k vybérovému rozhovoru. Analyza materiali ma nejen usnadnit nasledny vybér

uchazecu, ale zarovenn ma napovédét [7; 16]:

e zda je uchazeC zplsobily vykonavat nabizenou praci — tyka se vzdélani, praxe,
inteligence, znalosti, dovednosti, které ¢loveék potiebuje K uspésnému vykonavani dané

prace,

e zda zapadne do pracovniho kolektivu organizace — zda profil osobnosti uchazece, jeho
dovednosti a znalosti signalizuji, Ze je schopen akceptovat hodnoty skupiny
i organizace a ze nebude piedev§im ve skupiné cizorodym ¢lankem a piekazkou

tymové prace,

e jaky ma zajem o nabizenou praci — zda ma uchaze¢ pozitivni vztah k praci, 0 kterou
se uchazi. Tato ¢ast by méla napovédét miru pracovitosti uchazece, jeho zajmy,
pracovni a zivotni cile. V kostce se jednd o to, zda méa potfebnou motivaci k dané
praci.

Jak jiz bylo v pfedchazejicim textu zminéno, tyto informace ziskaji organizace z materialt,
které uchazec predklada ve své zadosti 0 zaméstnani. Ve vétsiné piipadd se jedna o Zivotopis
a privodni (motivacni) dopis. Oba dokumenty pro zacatek postacuji k predstaveni zadatele,
jelikoz dokladaji, jak je uchaze¢ o praci schopen oslovit potencidlniho zaméstnavatele,

vystihuji, jak umi charakterizovat svoji pracovni zpusobilost a jaké ma vyhlidky
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do budoucnosti tykajici se jeho profesniho rozvoje. Zaroven piinaseji dialezité informace
0 jeho odborné zptisobilosti k vykonu dané prace — o dosazeném odborném vzdélani, odborné
praxi ¢i rekvalifika¢nich kurzech. Sloh a kompozice zadosti (privodniho dopisu) umoziuje
organizaci zhodnotit verbalni komunikaci zadatele. Krom¢ zminénych dvou dokumentti muze

zaméstnavatel pozadovat po uchazecich i dalsi dopliujici dokumenty [7] jako:
e 0sobni dotaznik,
e doklady o ukonceni studia a praxi — diplom, vysvédcent,
e doklady certifikati o ukonceni dalSiho vzdélani,
e pracovni posudky, reference apod.

Kazd4 organizace ma svj urcity osobity postup, kterym se pfi vybéru zaméstnancti fidi.
AvSak je velice dulezit¢é davat si pozor na moznost subjektivniho zkresleni informaci.
Organizace pifi vybéru zaméstnanct uplatiuji vybérové metody, které by jim méli pomoci

vybrat toho nejlepsiho.

Tabulka 2: Metody vybéru zaméstnancti

Metody vybéru zaméstnanc:

Doplitkové metody vybéru:

e dotaznik,

o reference,

e nestrukturovany pohovor,

e polostrukturovany pohovor,

e strukturovany vybérovy pohovor,

e analyza Zivotopisu.

e  Testy pracovni zplsobilosti.
o testy inteligence,
o testy znalosti a dovednosti,
o testy schopnosti
o testy osobnosti.

e Ukazka prace a dalsi.

Zdroj: [5; 7; 12]

Zde je nezbytné poukazat na to, ze neexistuje zadnd metoda vyberu pracovniki, ktera by
naprosto spolehlivé dokazala vybrat skute¢né toho nejlepsiho. Nelze tedy zarucit, ze metoda,
kterou si organizace zvoli pro vybér pracovnikll, zajisti, Ze vybrany jedinec bude plnit ukoly
ziskaného pracovniho mista a chovat se tak, jak pracovni misto a instituce bude

vyzadovat. [20] Aby se alespoii co nejvice zvysila pravdépodobnost vybéru toho nejlepsiho,
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bylo by vhodné soucasné pouzivat vice metod vybéru a snazit se rozhodovat nejen na zéklade

odbornosti uchazece, ale také na zakladeé jeho osobnosti. [7; 13]

I pfes to, ze existuje tolik rozmanitych metod vybéru a kazda organizace si sama urcuje,
ktera je pro ni pfizniva, pro organizace by mohly byt inspiraci vysledky vyzkumu, kdy byla
zkoumana validita metod vybéru pracovniki. Vyzkumy byly provadény v 70. a 80. letech
minulého stoleti ve Velké Britanii a nasledné byly potvrzeny vyzkumy uskute¢nénymi
v 90. letech v USA. Validita byla pocitana pomoci korelaéniho koeficientu. Zakladem pro
vypocet bylo ,,skore, kterého jedinec dosahl pii aplikaci dané metody, a skore, kterého dosahl
pii hodnoceni svého pracovniho vykonu a pracovniho chovéni. Za validni metody vybéru
pracovnikll jsou povazovany ty, u nichz vySe zminény korela¢ni koeficient doséhl alespon

hodnoty 0,40 [14, str. 109]. Konkrétni vysledky jsou uvedené v nasledujici tabulce:

Tabulka 3: Validita metod vybéru pracovnikii podle M. Smithe

Metoda vybéru Validita
Astrologie 0,00
Grafologie 0,00
Reference 0,13

Nestrukturovany pohovor 0,31
Test osobnosti 0,38
Zivotopisné udaje 0,40
Assessment centre 0,41
Test schopnosti 0,54
Ukazka prace 0,55
Strukturovany pohovor 0,62

Zdroj:[14]

Vysledky vyzkumu prokazuji, ze nejvhodnéj§i metodou vybéru pracovnikl je
strukturovany pohovor, avSak dobie pfipraveny a propracovany. S vysokou validitou se
objevuje i ukazka prace a test schopnosti. Tésn¢ nad ¢i pfimo na hranici stanovené hodnoty
0,40 se objevuje i assessment centre a zkoumani zivotopisnych udaji. Z tabulky je zifejmé, ze
nejméné¢ vhodnou metodou vybéru je astrologie Ci grafologie, piedstavujici rozbor pisma za

ucelem posouzeni osobnosti ¢lovéka. [14]
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Jakmile organizace dokonci fazi vybéru zaméstnanci a rozhodne o vybrani jednoho

uchazece, je nezbytné mu tuto informaci neprodlené sdélit a tim i1 zahajit fazi prijimani
pracovnika.

Proces piijimani pracovnikui pfedstavuje fadu nezbytnych kroku, které nasleduji ihned
poté, co je vybrany uchazeC¢ o zaméstnani informovan o tom, Ze byl vybran a nabidku

zamé&stnani v organizaci ptijme. EXistuje n¢kolik hlavnich zasad [15] pfijimani pracovniku:
1. Vypracovani a podepsani pracovni smlouvy.
2. Seznameni s pravy a povinnostmi vyplyvajicimi z pracovniho poméru a povahy prace.
3. Zarazeni pracovnika do personalni evidence.
4. Uvedeni nového pracovnika na pracoviste.
5. Seznameni s ostatnimi pracovniky dané organizacni jednotky, oddéleni.
6. Poskytnuti informaci o socidlné hygienickych podminkach prace (Satny, umyvarny).
7. Zavedeni nového pracovnika na misto, kde bude vykonavat svou praci.
8. Pridéleni a pfedani nezbytného zafizeni pottebného K vykonu prace.
9. Ptidéleni prvnich pracovnich tkolu.

Na zavér ¢tvrté subkapitoly ziskani, vybéru a pfijimani pracovniki je potiebné veskeré

informace opétovné ve zkratce shrnout.

Ziskéavani a vybér pracovnikil zastupuje velmi podstatné personalni ¢innosti. Jejich cilem
je identifikovat lidské zdroje, oslovit a zaujmout vhodné a dostatecné kvalifikované
kandidaty, pfitdhnout je a vybrat mezi nimi ty, ktefi co mozna nejlépe odpovidaji organiza¢ni

kultufe a pozadavkim prace. [7]

Pracovnici jsou ziskavani prostiednictvim rozmanitych metod nejen z vnéjsiho, ale
i vnitiniho trhu prace. K osloveni externi pracovni sily je vyuZivana inzerce nabidky prace
ve sdélovacich prostredcich, pocitacové sité¢ on-line, urady prace, personalni agentury c¢i

doporuceni zaméstnanci, partnerti apod. [7]

Vybér zaméstnance predstavuje porovnani profilu uchazece o zameéstnani S pozadavky
pracovniho mista a organizace. Pfi vybéru budoucich zaméstnanci je uplatnéna kombinace
riznych rozmanitych metod s cilem zvySeni pravdépodobnosti piedpovédi o vhodnosti

kandidata. Faze vybéru je zakoncena rozhodnutim o pfijeti nejvhodnéjsiho kandidata. [7]
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2.25 Rozmistovani pracovnikii a ukoncovani pracovniho poméru

Organizace rozmistuje své zaméstnance s cilem realizovat vSechny hlavni ukoly fizeni
lidskych zdrojti — jde 0 to — dat spravného ¢loveka na spravné misto, optimalné vyuzivat jeho
pracovnich schopnosti a dovednosti, formovat tymy a respektovat potiebu jak personalniho,

tak socialniho rozvoje kazdého jedince. [15]

Koubek, J. [15] uvadi, Ze rozmistovani pracovniki lze nejpiesnéji definovat jako
kvalitativni, kvantitativni, ¢asové a prostorové spojovani pracovnikli s pracovnimi ukoly
apracovnimi misty. To vSe s cilem optimalizovat vztah mezi c¢lovékem, jeho praci
a pracovnim mistem, ¢imz by mélo dojit k dosazeni zlepSeni individualniho, tymového
I podnikového pracovniho vykonu.

,,PI1 rozmist'ovani pracovnikil proti sobé¢ stoji na jedné strané pracovnici se svym profilem,
vykonem a na stran€ druhé pracovni mista se svym profilem a pozadavky na troven vykonu.

Cilem je najit mezi nimi optimalni soulad a souhru [15, str. 222]."
V ramci rozmistovani (mobility) zaméstnanct existuji dvé formy, které se nasledné déli:
e vnitropodnikova mobilita — pohyblivost, pfemistitelnost zaméstnancii v rdmcei podniku,

e vn¢jsi mobilita — ukoncovani pracovniho poméru né€kolika zpiisoby.

Tabulka 4: Mobilita zaméstnanct

Vnitropodnikova mobilita: Vné;jsi mobilita:

e  propousténi,

v’ opravnéné,
e povySovani pracovnikd,
v' neopravnéné,
e pievadéni pracovnik,
e odchod do dichodu,
e piefazovani na niz§i funkci.
e rezignace,

e umrti pracovnikd.

Zdroj: [7; 15]

35



Vnitropodnikova mobilita [7; 15]

PovySovani pracovnikii — zaméstnanec se dostava na pozici, které je v organizaci
ptfiznana vétsi dalezitost, S kterou byva automaticky spojena i vét§i narocnost. Toto vySsi
postaveni znamena pro povysené¢ho vyssi mzdu (alesponi ve vétSing pripadil) a atraktivné;si
zaméstnanecké vyhody. Smysl povySeni vidi zaméstnavatelé v lepSim vyuziti potencialu
a schopnosti svych zaméstnancii a zaroven je timto zptisobem chtéji motivovat k praci a jeste

lep$im vykontim. Mimo jiné byva tato forma mobility brana i jako jedna z forem odmény.

Pievadéni pracovniki na jinou praci (pracovisté, oddéleni) — zaméstnanec prechazi
vV ramci podniku na takové pracovni misto, které ma ptiblizné€ stejny charakter i obsah prace,
plat i vyznam jako pracovni pozice, kterou doposud zastaval. Ve vétSiné piipadd zlstava
stejné ¢i velmi podobné i postaveni daného pracovniho mista v podnikové hierarchii
pracovnich funkci. Smyslem pfevadéni pracovnikll je optimalni vyuziti lidskych zdroji.
Dtvodem k takovému ¢inu mize byt ukonceni vyroby ¢i provozu néjaké ¢asti podniku,
inovace technického zafizeni, rozvoj pracovnich dovednosti a schopnosti zaméstnanci, zména

obsahu pracovnich ukolt, organiza¢ni zmény aj.

Pi‘efazovani na niz8i funkci — sestup pracovnika na nizsi stupen v podnikové hierarchii
pracovnich funkci je pfesnym opakem povyseni, tudiz je ve vétSin€ piipadl automaticky
spojen se snizenim mzdy ¢i platu. V podstaté mutze byt pracovnik piefazen na nizsi funkci

ze dvou hlavnich davodu:

1. Pracovni misto, které zastdval, je zruSeno, popiipadé¢ poklesne jeho vyznam
v disledku organiza¢nich zmén a podnik se tak miiZze dostat do situace, kdy nema
moznost nabidnout pracovnikovi rovnocenné pracovni misto a zafazeni, které¢ doposud

zastaval. Organizace mu tedy nabidne niz$i funkci.

2. Pracovnik je shledan nezplsobilym nadéale efektivné vykonavat pracovni funkci.
K této neschopnosti mize dojit v ramci hodnoceni jeho pracovniho vykonu ¢i
na zékladé¢ zménéného zdravotniho stavu pracovnika, ktery mu jiz nedovoluje nadale

vykonavat dosavadni praci.
V kazdém piipadé€ je sestup pracovnika na nizsi stupen takovym krokem, ktery mize mit
negativni dopad na obé& strany Ucastnikd. Na strané pracovnika miiZze vyvolat pocity frustrace

¢1 pokles vaznosti. Na stran¢ zaméstnavatele, podniku to miize znamenat naptiklad ztratu

davéry jinych pracovnikd v podnik a jeho vedouci pracovniky.
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Vnéjsi mobilita [2; 8; 15]

Propousténi — Skonceni pracovniho poméru mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem je

ukotveno v zakoniku prace [23], ktery stanovuje, ze pracovni pomér mize byt rozvazan jen:
a) dohodou,
b) vypovédi,
c) okamzitym zruSenim,
d) zrusenim ve zkuSebni dobé¢.
Propusténi pracovnikli miva dvé podoby. Jedna se o propusténi opravnéné a neopravnéné.
v Opravnéné — jestlize zdkladnim diivodem byl jeden z nasledujicich dtivodi:
- nadbytecnost,
- hrubé poruseni kdzné,
- nedostatecna kvalifikace pro danou praci,
- dalsi vyznamné duvody toho druhu, které opraviuji kK propusténi z funkce.
v" Neopravnéné
- zameéstnavatel neprokazal existenci alespon jednoho z vyse uvedenych divodi,
- propusténi souvisejici s matefstvim apod.

Odchod do starobniho diichodu — vyhodou zpohledu zaméstnavatele je piesné
a relativné snadné planovani odchodu svych zaméstnancii. Na druhou stranu ma i urcitou
nevyhodu v tom, ze odchod takovéhoto schopného a zkuseného zaméstnance mtize znamenat
pro zamé&stnavatele citelnou ztratu znalosti, zkuSenosti a kontaktt. OvSem existuji organizace,
které k penzionovani piistupuji takovym zpusobem, ze dichodovy vék berou jen jako jakousi
dolni vékovou hranici, pfi niz je mozné opustit zaméstnani, avsak pracovnikiim potiebnym
pro podnik a podavajicim pozadovany vykon umoziuji pokraCovat v praci. Jini jsou toho

nazoru, ze dosazenim dichodového véku by mél byt pracovni pomér s pracovnikem ukoncen.

Rezignace — vypovéd ze strany pracovnika — lidé odchdzeji z organizace nejcastéji za
ucelem urychleni kariéry ¢i ziskani vice penéz, aby se odstéhovali nebo prosté jen proto, Ze uz
maji dost toho, jak se s nimi zachazi, ¢i maji dost stavajici prace nebo kolegi v organizaci.

Mnohdy byvaji divodem pro dobrovolny odchod i osobni problémy.

Umrti — tato faze ukonceni pracovniho poméru je pro organizace zcela neovlivnitelna.
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2.2.6  Vzdélavani a rozvoj pracovniku
., Myslet na budoucnost znamena predevsim pripravovat lidi na budoucnost. “ P. F. Drucker

Vzdélavani a rozvoj pracovnikli Vv organizaci ptedstavuje soubor cilenych, védomych

a planovanych opatieni a ¢innosti, které se soustfed’uji na ziskavani a rozvoj:
e znalosti (fakta, pravidla, postupy ...),
e dovednosti (manualni, poc¢itacové, interpersondlni ...),
e schopnosti (pracovnich zptsobilosti ...),
e postoju (k bezpecnosti prace, ke kvalité, k firmég, k lidem ...).

StéZzejnim cilem vzdélavani a rozvoje je zvyseni ¢i prohloubeni kvalifikace zaméstnancd.
Organizace chce mit schopné a dostate¢né kvalifikované pracovniky, ktefi dosahuji
maximdlnich pracovnich vykonli a tim dopomahaji organizaci k dosazeni vytycenych cili
a zadoucich stavli. Navic tito dostatecné kvalifikovani a schopni pracovnici pfinasSeji
organizaci konkuren¢ni vyhody v oblasti fizeni lidskych zdroju. [7]

AvsSak organizace se béhem svého plisobeni Castokrat dostavaji do situace, kdy jsou pod
silnym tlakem nakladi. A tak i pfes urCité kladné stranky vzdé&lavani pracovnikd byvaji
organizace v mnohych pfipadech nuceny omezit nebo dokonce zcela Skrtnout vydaje
na jakékoliv personalni aktivity, které nejsou nezbytné pro bézny chod organizace a u kterych
je zéaroven problematické méfit jejich efektivnost. Touto ,,nezbytnou personalni aktivitou
byva nejcastéji pravé vzdeélavani. [12]

Planované vzdélavani [5, str. 182] miva ¢tyii kroky:

1. Identifikace potieby vzdélavani a definovani cili vzdélavanti.

v

2. Vytvoreni vzdélavaciho programu a urceni predpokladanych néklada.

\

3. Vlastni realizace vzdélavaciho programu.

v

4. Hodnoceni uspésnosti absolvovaného vzdelavaciho programu

podle urcenych kritérii a vynaloZenych nakladi.
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Pro wvzdélavani pracovnikll lze pouzit fadu riznych metod, pocinaje tradi¢nimi

prednaskami, ptes skupinové diskuse az po interaktivni pocitacové systémy ¢i workshopy.

Metody vzdélavani jsou nejcastéji usporadany podle:

a) aktivity posluchace, od metod pasivnich k aktivnim metodam vyuky,

b) mista, kde je vzd€lavani realizovano.

Podle aktivity poslucha¢i mizeme metody vyuky [5] tfidit nasledovné:

Pasivni

v

Aktivni

prednéska,

vyuka pomoci pocitacovych vyukovych programi (e — learning),
skupinova diskuse,

Zpracovani projektd,

outdoor training (vycvik v pfirodé zpravidla se sportovnim zaméfenim
vyzadujicim tymovou préci),

coaching — koucovani (ptfedstavuje spiSe dlouhodobéjsi instruovani,
vysvétlovani, sdélovani pfipominek a sméfovani vzdélavaného
k Zadoucimu vykonu prace a vlastni iniciativé — osoba kouce je dana),
mentoring — mentorovani (spo¢iva v pravidelném setkavani osob,
nejcastéji dvou, kdy ten zkuSenéjsi jedinec predava informace a zivotni
poznatky tomu méné zkuSenému pracovnikovi a zarovenn mu pomaha

zorientovat se v nové oblasti a iniciativné se chopit novych pfilezitosti —

ucici si sam voli mentora),

cross training — rotace prace (zaméstnanec si vyzkousi rizné cinnosti

V organizaci a tim se uci).

Casto se uvadi, ze si lidé pfi uceni zapamatuji pouze urcité procento z celkového mnozstvi,

a to nasledovné [5, str. 188]:

e 10% z toho, co ¢tou,

e 20% z toho, co slysi,

e 30% z toho, co vidi,
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e 50% z toho, co vidi a slysi,
e 70% z toho, co sami tikaji,
e 90% z toho, co sami fikaji a délaji.

Z téchto Cisel je patrné, Ze pti uceni a vzdélavani je nejefektivnéjsi pravé vyuziti toho, co
lidé sami fikaji a d€laji. Proto by méli byt pii vyuce pracovnikli upiednostiiovany aktivni
metody vyuky, jelikoZz maji vysokou miru uspéchu a nejpravdépodobnéjsi mozné piiblizeni se
pozadovanym vysledkm. | pres tyto fakta jsou pro organizaci rozhodujici spise cile,
konkrétni situace a financ¢ni stranka — vydaje, které je organizace ochotna do vzdélavani
investovat v porovnani s piedpokladanymi vydaji, které si vy¢€isli pfi rozhodnuti se pro

konkrétni metodu vzdélavani.

Podle mista vzdélani mizeme metody [5; 12; 15] rozd¢lit do dvou, pfipadné tii skupin:

e Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti (interni) — metody ,,on the job®.
o rotace prace (interni rotace mezi pracovnimi misty uvniti Gtvaru ¢i mezi Gtvary),
o koucovani, mentorovani,
o pracovni porady, asistovani,
o rozSifovani a obohacovani pracovniho tikolu,
o trénink na pracovisti (pfi zavadéni nového zatizeni).

e Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté (externi) — metody ,,off the job*
(kurzy na Skolach, v jazykovych Skolach, ve vzdélavacich stfediscich, vyukovych
dilnach, trenaZérovych ¢i pocitaCovych ucebnach, na konferencich, v prostorach, které

organizace uzna za vhodné apod.).
o prednasky, skupinova diskuse, hrani roli, simulace, outdoor training,
o seminafe, konference, vystavy,

o piipadova studie (skutecna nebo smyslend vyliceni né&jakého organiza¢niho
problému, kdy jednotlivi Gcastnici vzdélavani tato vyliceni studuji a snazi se

navrhnout feSeni).
e  Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti i mimo pracoviste.
o vyuka pomoci pocitacovych vyukovych programi,

o zpracovani projektt, instruktaz pii vykonu prace apod.
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Interni vzdélavani (na pracovisti), kdy jsou pracovnici aktivné zapojeni do vyuky, vétSinou
nepiedstavuje vyuzivanou metodu. Za nejCastéjsi pfi¢inu byvd uvadéna predev§im mald
kapacita vhodnych skoliteld a patront, kteti by byli ochotni své hlavni ukoly rozsitit

0 ¢innosti spojené se vzdélavanim spolupracovnikii.

Co se tyCe vzdélavani externiho (mimo pracoviste), tak to se mnohdy pro organizace jevi
jako snadnéjsi, rychlejsi a méné¢ nakladnéj$i zplsob rozsifeni ¢i zvySeni kvalifikace

zaméstnanci, nez vzdélavani interni. [7; 12]

2.2.7 Hodnoceni pracovniki

Zameéstnavatelé potfebuji védét, jaké maji pracovniky, jak tito lidé vykonavaji pridélenou
praci a jak pomadhaji pfispivat ke konkurenceschopnosti firmy na trhu, dobré povésti
a vyty¢enym ciliim organizace. Nejen zaméstnavatelé, ale také samotni pracovnici maji
potiebu védét, jak se na né zaméstnavatel diva a jak je vnima (kazdého pracovnika
individualn¢) a zda a jak moc je spokojen s jejich vykonavanou praci. Této potiebé védét
slouzi hodnoceni pracovnikti. To spociva predevsim ve tiech zakladnich bodech [14] a to v:

e zjiStovani toho, jak pracovnik vykonavd svou préci, jak plni ptidélené¢ ukoly

a pozadavky pracovniho mista, jaké je jeho pracovni chovani a jaké chova vztahy
nejen ke spolupracovnikim a zakaznikim, ale i k dal§im osobam, se kterymi ptichazi
do styku v ramci vykonavani prace,

e informovani zjisténych vysledki jednotlivym pracovnikiim a jejich projednavanti,

e hledani cest k pfipadnému zlepSeni pracovniho vykonu zaméstnance a nasledné

realizaci opatfeni, ktera by k pozadovanému zlepseni méla vést.

Jifi Blaha v [5] piSe, Ze hodnoceni pracovnikl je socialni a komunikaéni proces, kdy je

kladen fetézec otazek:

Pro¢ — Kdo — Koho — Co — Jak — Kdy — Kde hodnotit?

Nejcastéji byvaji uvadény dvé podoby hodnoceni a to:
e neformalni,
e formalni.

Neformalni hodnoceni lze oznacit za prub&ézné hodnoceni pracovnika jeho nadfizenym

behem vykonu prace. Byva spiSe piilezitostné. VétSinou je dano a ovliviiovano momentalni
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naladou, pocitem a dojmem hodnoticiho ¢i situaci dané¢ho okamziku. D4 se fici, ze jde
0 béznou c¢innost, ktera je soucasti kazdodenniho vztahu mezi nadfizenym a podfizenym, kdy
se hodnoceni stava soucasti pribézné kontroly vykonu pracovnich kol a chovani. Zpravidla

nebyva zaznamenavano. [14]

Formalni hodnoceni, nékdy také oznacované jako hodnoceni systematické, byva vétSinou
racionalngjsi, standardizované a periodické, kdy ma stanoveny pravidelny interval (nejcastéji
byva provadéno jednou az dvakrat do roka). Jeho charakteristickymi znaky jsou planovitost
a systematicnost. Na rozdil od neformélniho hodnoceni je formalni hodnoceni
zaznamenavano ve formé dokumenti, které se zafazuji do osobnich slozek jednotlivych

pracovniku. [14]

Pracovnici organizace jsou hodnoceni pomoci celé skaly kritérii, na jejichz vypracovani se
zpravidla podili vSichni vedouci firmy. VZzdy, pfi kazdém hodnoceni pracovnikd, je dilezité

navrhnout pevny seznam kritérii, vhodnych pro vSechny zaméstnance stejné kategorie.
Kritéria hodnoceni pracovnikti se mohou tykat naptiklad:
e poctu obslouzenych zakazniki, kvality prace, komunikaénich dovednosti,
e chovani vii¢i zaméstnanciim, tymové prace, pracovni discipliny, ochoty ke spolupréci,
e dodrZovani bezpec¢nostnich pfedpisli, mnozstvi prace (pocet vyrobenych vyrobki)

Hodnoceni pracovnikil se samoziejmé tykd vSech pracovnikl v organizaci, bez vyjimky.
Jak by mohla tato kritéria vypadat v praxi? Ptfi hodnoceni manazZerskych zputsobilosti by
mohla kritéria hodnoceni [5, str. 136 — 139] vypadat nasledovné:

e umi ziskat zaméstnance pro plnéni podnikatelskych cila,

e umi své zaméstnance pochvalit nebo naopak jim vytknout nedostatky,
e {esi se zaméstnanci otazky jejich profesni dréhy,

e neustale se vzdélava a zavadi do praxe nové poznatky,

e ma znalosti o tymové praci a umi vytvorit silny pracovni tym apod.

Kritéria hodnoceni pracovnikli tizce souvisi S metodami hodnoceni pracovniki. Metod
hodnoceni je nespocet. Mivaji fadu riznych variant, déleni a prakticky skoro kazdy autor,
ktery o hodnoceni pracovniku piSe, uvadi jinou, svym zptusobem specifickou metodu. Jak
tomu bylo v ptedchozich kapitolach personalnich ¢innosti, tak i zde si organizace sama zvoli,

kterou metodu hodnoceni pracovnikli bude vyuzivat.

42



V nasledujici tabulce jsou uvedeny metody dvou ceskych autort — Jifiho Blahy a Josefa

Koubka, kteti ve svych odbornych knihach uvadi naprosto od sebe odlisné metody hodnoceni.

Tabulka 5: Metody hodnoceni pracovnika dle pana Blahy a pana Koubka

Jiti Blaha [5, str. 145 — 150] uvadi metody: | Metody dle Koubka [15, str. 205 — 211]:

e Nesrovnavaci.

o hodnoceni podle vykonu,

o hodnoceni pomoci stupnice, e podle stanovenych cilt, vysledkd,

o nucena Vvolba, e na zékladg plnéni norem,
o klicové udalosti (kritické ptipady), , )

e pomoci stupnice,
e Srovnavaci.
e na zaklade¢ kritickych ptipadi...
o metoda stanoveni potadi,

o bodovaci metoda,
o metoda nuceného rozdéleni,

o metoda parového srovnani.

Zdroj: [5; 15]

2.2.8 Odménovani pracovniki

Odménovani pracovnikli neznamend pro organizace vyhradné mzdu nebo plat (popf. jiné
formy penézni odmény), poskytujici svym zaméstnancim jako jistou kompenzaci za
vykonavanou praci. Odménovani totiZ zahrnuje i takové formy, jako je povySeni, formalni
uznani napiiklad v podob¢é pochvaly a dale také zaméstnanecké vyhody, které byvaji
zpravidla nepenézni. Co se ty¢e zaméstnaneckych vyhod, tyto formy odmény poskytuje
organizace pracovnikim ve vétSiné piipadd nezavisle na jejich pracovnich vykonech.
Organizace vychazi pouze z titulu pracovniho poméru, ¢i jiného vztahu, na jehoz zédkladé¢
pracovnik pro organizaci pracuje. Velmi zjednodusen¢ se da fici, Ze zamé&stnanecké vyhody

organizace poskytuje svym pracovniklim pouze za to, Ze pro ni pracuji. [15]

Kromé uvedenych forem odménovani existuje mnoha rada dalSich zptisobt, jak pracovnika
odménit. Nékteré byvaji oznaCovany jako vnéj$i odmeény, jiné jako vnitini odmény. Pojem

vnéjsi odmeény miize predstavovat vice ¢i méné hmatatelné véci €i okolnosti, které nebyvaji
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zcela evidentni a o kterych fakticky rozhoduje organizace. Tim je mySleno pfidéleni vybavené
kancelafre, pfidéleni pocitace apod. Na druhé stran¢ vnitini odmény byvaji charakterizovany
jako ,,pocity” — radost, kterou pracovnikovi pfinasi jeho prace, piijemny pocit, pocit
uziteCnosti — tyto odmény nemaji hmotnou povahu, pouze souvisi se spokojenosti pracovnika,

S jeho osobnosti, potfebami, zajmy, postoji a hodnotami. [15]

S tim samoziejmé uzce souvisi mzdové formy, jejichz ,,adkolem je mzdové ocenit vysledky
prace pracovnika i vSechny aspekty jeho vykonu s pfihlédnutim k tém mzdotvornym
faktortim, které jsou pro praci ve firmé dulezité [14, str. 171].“ Odmény mohou mit charakter

penézni, ale 1 nepenézni. Mezi druhy mzdovych forem tadime:

Tabulka 6: Druhy mzdovych forem

Zakladni (samostatné): Dopliikové (nesamostatné):

e Casova mzda a plat, e osobni ohodnoceni,

e ukolova mzda, e prémie,

e podilova (provizni) mzda, e bonus,

e mzda za znalosti a dovednosti ¢i e odmény,

e mzda za oCekdvané vysledky prace. e Ucast na vysledcich (podil na HV) ...

Zdroj:[14]

Zakladni mzdové formy [7; 15]

Casova mzda nebo plat — tato forma ma nékolik podob, je bud’ hodinova, tydenni &i
mesicni. Jedna se o ¢astku, kterou pracovnik dostavé za svou praci. U d€lnickych profesi jde
obvykle o hodinovou mzdu, u nedélnickych profesi se vétSinou jednd o mésicni plat. Ten je
piimo umérny po&tu odpracovanych dni v praci.t

Ukolova mzda — &asto ji byva piitazovan piivlastek nejjednodussi a nejpouzivandjsi
mzdova forma. Je efektivni pro odménovani délnické prace, kdy je pracovnik placen urcitou

¢astkou za kazdou jednotku prace, kterou odvede.

! Mzda piislusi zaméstnanci za vykonanou praci v soukromé (podnikatelské) sféie. Plat v rozpoétovém
(statnim, vetejném, nepodnikatelském) sektoru.
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Podilova (provizni) mzda - je uplatiovana v obchodnich c¢innostech ¢i nékterych
sluzbéch, kdy je odména pracovnika zcela nebo alespon z¢asti zavisla na prodaném mnozstvi.
Pokud jde o odménu zcela zavislou na prodaném mnozstvi, jde o ptfimou podilovou mzdu.
V tom druhém piipadé, zCasti zavislém, ma pracovnik garantovany zakladni plat a k nému

dostava urcitou provizi za prodané mnozstvi.

Mzda a platy za znalosti a dovednosti — jeden z relativné novych zptsobli odménovani
vaze odménu na to, zda je zaméstnanec organizace schopen kvalifikované a efektivné
vykonavat tkoly fady raznych pracovnich mist ¢i praci. Princip spociva v tom, Ze se vytvori
jakasi inventura zadoucich znalosti a dovednosti v jistém Siroce pojatém zameéstnani (jako
jsou udrzbari) odliSujicich se rtiznou urovni. Pro kazdou podskupinu zaméstnani (tdrzbar
stroju, elektrikai apod.) se stanovi zakladni pozadavek na znalosti a dovednosti, Cemuz poté

odpovida 1 vychozi mzda nebo plat.

Mzdy za ofekavané vysledky prace — tato forma patii mezi méné zndmé a byva
oznaovana jako penzumové mzdy.” Jedna se o odmeény za dohodnuty soubor praci nebo za
dohodnuty vykon, ktery se pracovnik organizace zavaze odvést, popiipadé¢ odvadét béhem
urc¢itého stanoveného obdobi v odpovidajicim mnozstvi a kvalité. Po uplynuti dohodnutého
obdobi se provadi vyhodnoceni dosazenych vysledkli. Tato forma se pouzivd nejcastéji

A4

U dé€lnikt a nizsich, sttednich vedoucich pracovniki.

Doplnikové mzdové formy [7; 15]

Osobni ohodnoceni — pouzivd se kohodnoceni narocnosti prace a dlouhodobé
dosahovanych vysledki prace pracovniki. Je poskytovdno se zdmérem motivovat

zaméstnance k pracovnimu vykonu a Zadanému jednani.

Prémie — obvykle byvaji poskytovany k ¢asové nebo ukolové mzdé. Nejcastéji maji
podobu periodicky se opakujici prémie za uplynulé obdobi s jasnou zavislosti na odvedeném

vykonu nebo jednorazové prémie.

Bonusy — byvaji poskytovany k zaru¢ené mzd¢ za dosazeni specifickych a mimotadnych
cilti (dokonceni projektu podle zadaného standardu apod.).

Odmény — nejcastéji maji charakter jednordzovych a mimotradnych odmeén. Jsou ptiznany
s cilem ocenit mimotfadné pracovni Usili a nestandardni pracovni uspéch. K nejbéZnéjSim

odménam tohoto druhu patii odmény na dovolenou a k Vanoctim, k pracovnimu a zivotnimu

2 0d slova penzum, tj. uloZena prace, tikol.
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vyroci, za objevy, vynalezy a zlepSovaci navrhy ¢i za zachranu lidského Zivota, odstranéni

dasledki zivelnych pohrom apod.

Udast na vysledcich — tato forma je charakteristickd pro podnikovou sféru a miva
nejcastéji ti1 varianty — podil na zisku, podil na vynosu (obratu, pfidané hodnot€) a podil

na vykonu (objem vyroby, uspora naklada).

2.3  Shrnuti

Rizeni lidskych zdrojd je pro podniky velmi kli¢ové. Jak jiz bylo zminéno, nejcenngj$im
kapitdlem podniku jsou lidé, a proto je dilezité veénovat lidskym zdrojim dostatecnou
pozornost. Jednotlivé personalni ¢innosti, které byly ve druhé kapitole teoreticky nastinény —
vytvafeni a analyza pracovnich mist, persondlni planovani, zisk, vybér, pfijimani,
rozmist'ovani pracovnikli a ukoncovani pracovniho poméru, vzdélavani a rozvoj zaméstnanct,
hodnoceni a odménovani zaméstnancti — jsou spolu uzce spjaté. Napiiklad organizace by
ziejmé tézko mohla plénovat potiebu pracovnikii, kdyby ji nepiedchazela faze vytvareni
a analyzy pracovnich mist, jelikoZz praveé pldnovani se opird o popis a specifikaci pracovnich
mist. Nebylo by tedy ani mozné odpovédét na otazky kolik a jakych pracovnikd organizace
potfebuje. S tim samoziejmé Uzce souvisi 1 nasledny zisk, vybér a pfijimani pracovnika.
Zaroven popis a specifikace pracovniho mista vytvaii zdkladnu i pro hodnoceni pracovnikl
a jejich pracovniho vykonu. Také rozmistovani pracovnikl a ukonCovani pracovniho poméru
se neobejde bez jiz zminéného popisu a specifikace pracovnich mist. Timto zpusobem by bylo
mozné pokracovat donekonecna. Je tedy ziejmé, ze by lidskym zdrojim méla byt vénovéana
pozornost a to nemald. Pokud organizace jednotlivym funkcim RLZ vénuje dostate¢nou
pozornost a bude je dodrzovat, povede to k dosazeni nejen podnikovych cild, ale také ke
konkurenceschopnosti  podniku. RLZ ma v organizaci pod kiidly persondlni tvar,
personalisté, popiipad¢é v nékterych firmach vedouci pracovnici. Na vybér maji z celé Skaly
riznych metod, forem a druhd, jak ,,dojit do cile®. Je jen a jen na nich, jaka zvoli specifika pii
vytvareni a analyze pracovnich mist, jaka kritéria pii ziskdvani a vybéru pracovnikd, jakym
zpiisobem budou své zaméstnance vzdélavat, jaké metody si vyberou pro hodnoceni
a odménovani pracovnikii. Kazd4 organizace ma jiné konkrétni cile a pozadavky, plsobi
v riznych sektorech, odvétvich, a proto se teoreticky popsané personalni ¢innosti ve druhé

kapitole mohou podnik od podniku lisit.
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3. CHARAKTERISTIKA

SYSTEM S.R.O.

SPOLECNOSTI CHAROUZ RACING

Spole¢nost Charouz Racing System s.r.o. (dale jen ,,CHRS*) byla zaloZena zakladatelskou

smlouvou jako spolecnost s ru¢enim omezenym pod nazvem Real Servis, zapad s.r.o. dne

6. 5. 1999 a vznikla zapsanim do obchodniho rejstiiku Méstského obchodniho soudu v Praze
dne 20. 5. 1999. Zména na Charouz Racing System s.r.o. nastala dne 4. 10. 2002. Sidlo

spolecnosti se nachazi v Praze na TéSnové, technické zazemi spole¢nosti — provozovna (dilna,

certifikovana lakovna a svafovna) — pro upravy a pripravu vozidel na zavody je situovano

nedaleko Prahy u dalnice D5 v Zebraku.

Pifedmétem podnikéni spolecnosti [17] je:

e pronajem nemovitosti, byti a nebytovych prostor bez poskytovani jinych sluzeb nez

zékladnich zajist'ujicich fadny provoz nemovitosti, byt a nebytovych prostor,

e (innost ucetnich poradct, vedeni ucetnictvi, vedeni danové evidence,

e klempifstvi a oprava karosérii,

e vyroba, obchod a sluzby neuvedené v piilohach 1 az 3 Zivnostenského zékona,

e hostinska ¢innost.

Spole¢nost je organizaéné rozdélena nasledovne:

Tabulka 7: Organiza¢ni rozdéleni spoleénosti

Spravni tsek:

Provozni usek:

e statutdrni organ — jednatelé,
o Tfeditelstvi,

e financ¢ni feditelstvi,

e UCtarna,

e sklad.

catering,

e technické reditelstvi,

e tymovy management GT3 a Lamborghini,
e tymovy management Rally,

e tymovy management WSR, Auto GP, LMP.

Zdroj: viastni zpracovani

viz Priloha ¢&. 1 Organizac¢ni struktura spole¢nosti Charouz Racing System s.r.o.
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Pro ucely bakalaiské prace byla tato spolecnost vybrana zdmérné, piedevSim pro jeji
ne zcela obvykly predmét podnikani. Svym zpusobem CHRS spada do oblasti
automobilového primyslu. AvSak jen do jisté miry. Hlavni a nejvyznamnéjsi ¢ast podnikani,
které je nasledn€¢ vénovana cela druhd cast bakalarské prace, tvoii spole¢nost CHRS svoji
¢innosti a zaméfenim se na provoz profesionalniho zavodniho tymu. Touto ¢innosti se CHRS
charakterizuje jako spole¢nost nebo spise jako zavodni tym, puisobici na poli automobilovych

zavodu (v motoristickém sportu) v ziskové sféte.

Od bézného vyrobniho automobilového primyslu se spolecnost CHRS 1isi pfedevsim tim,
ze pii jeji ¢innosti nedochazi k vyrobnimu procesu, jehoz vystupem by byl automobil uréeny
pro bézné spotiebitele. Zjednodusené feceno, nevyrabi ani nenabizi automobily pro
spotiebitele, pouze vozidla upravuje k obrazu svému takovym zplsobem, aby plné
vyhovovala a spliiovala podminky urc¢ené k motoristickym zavodim. K tomu si dopomaha

I samostatnou vyrobou vlastnich dilti, obrabénim kovi a tepelnych svarenim.

Zavodni tym Charouz Racing System byl zalozen v roce 1985. Jeho hlavnim poslanim
byly pfestavby na zévodni vozy a jejich servis. V osmdesatych letech minulého stoleti se
tento tym zcCastnil velmi UspéSného Evropského okruhového mistrovstvi divize a tim

nastartoval svoji zavodnickou kariéru.

Od vzniku zavodniho tymu Charouz Racing System, bezmala vice nez dvé desitky let,
si tato Ceska staj vybudovala povést vysoce profesionalniho tymu, ktery se tcastni nejenom
ceskych a svétovych okruhovych zavodu, ale i rallye. CHRS se jiz zucastnil stovek zavodi,
kdy nechybél na soutézich jako — Evropské okruhové mistrovstvi divize, Evropské zavody do
vrchu, Mezinarodni mistrovstvi CR v rallye, Mezinarodni mistrovstvi CR v zavodech
automobilti na okruzich (MMCR), Le Mans Series (LMS), zavod 24 hodin Le Mans, Auto GP
(formulové zavody, do kterych vstoupil tym v sezon¢ 2010), World Series by Renault (WSR),
FIA GT3 Championship (GT3), Lamborghini Super Trofeo (LST) a spousta dalSich.
Ve spolupraci s CHRS se objevuji velmi znama jména jako Jan Charouz, Tomas Enge, Filip

Sladecka, Erik Janis, Tomas Kostka, Stefan Miicke ¢i Brendon Hartley.

Pro ptedstavu a lepSi porozuméni jsou v nasledujicim textu kratce charakterizovany

vvvvvv

e WSR — jedna se o formulové vytrvalostni zdvody. Uasti na tomto $ampionatu se
mladi a nadani zavodnici pfipravuji na vstup do F1 (do Formule 1 postoupili z této série dnes
jiz velmi znama jména jako Kimmi Raikénnen, Lewis Hamilton, Filipe Massa, Robert Kubica
nebo Sebastian Vettel).
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e FIA GT3 Championship — pfedstavuje evropsky Sampionat vozia GT3, ktery byl
predstaven na samém zacatku roku 2005. Tato evropska série vozii GT3 je urcena

polotovarnim a soukromym tymim z motoristického sportu.

e Lamborghini Super Trofeo — je italsky special, nejrychlejsi znatkovy pohar na svété,
ktery je urCen nejenom pro profesionalni jezdce, ale i pro piloty z tzv. kategorie ,,gentleman
drivers® (jezdce gentlemany), kteti zavodi hlavné pro zabavu. Tito jezdci tak maji jedine¢nou

prilezitost vyzkousSet si na vlastni kazi, pod vedenim profesionala, Spickové zavodéni.

Spole¢nost CHRS spolupracuje s velice vyznamnymi spole¢nostmi a tymy, jejichz cilem je
byt ve svém oboru absolutni jednickou. Spolupracuje naptiklad se spole¢nosti Gravity Sport
Management a Genii Capital, kdy tyto tfi silné subjekty, ptsobici na scéné svétového
motoristického sportu, jejichZ spoleénymi jmenovateli je profesionalita a nadSeni, nasazuji
své vozy do zavodu pod hlavickou Gravity — Charouz Racing. Mezi dal$i vyznamné partnery
spoleCnosti patfi vSem znadma némecka automobilka Mercedes — Benz, renomovana
francouzska staj DAMS, tym Heico Motorsport ¢i tym Lamborghini Racing Eastern Europe.
V sezon¢ 2012 zahajuje CHRS novou spolupraci s automobilkou Lotus (pusobici taktéz ve
Formuli 1 jako Lotus F1 Team). Na zaklad¢ této nové spoluprace jiz nebude vystupovat pod

hlavickou Gravity — Charouz Racing, ale pod nazvem zavodniho tymu Lotus.

Dlouholetym exkluzivnim reklamnim a marketingovym partnerem spole¢nosti CHRS je
BPA sport marketing a.s. zastupujici pfedni ¢eské jezdce na okruzich i v rallye. Spoluprace
téchto dvou spolecnosti umoznila vzniknout projektu Hostess 4U, jehoZ cilem je nabidnout
riznym spolecnostem profesionalni a kvalitni sluzby reprezentativnich hostesek se Spickovou

urovni vystupovani na Siroké spektrum udalosti. [10]

Vice informaci o spolecnosti a jejim pisobeni ve svété motoristického sportu lze nalézt

na jejich webovych strankach http://www.racing.charouz.cz/.

3.1 Problematika priprav automobilovych zavodi

Porozumét problematice této oblasti a pln€ pochopit, jak funguje spolecnost, miize byt
trochu komplikované. AvSak neni to nemozné. Pro ty, kteti se nikdy v zivoté s podobnymi
spolecnostmi a typy zavodl nesetkali osobné, tudiz nevi, co vSechno je nutné pred odjezdem
zajistit, kdo se na tomto procesu podili a jak samotné zavody probihaji, je Vv nasledujicim

ohledné¢ ptipravy vozl na zdvody apod. jsou zdmérné vynechany.
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Veskera ptiprava na zavody zac¢ina jiz nékolik dni, az tydnt pied kazdym zdvodem. Mezi
nejdulezitéjsi Cinnosti patii zajisténi:
e financi na potiebné nakupy a poplatky v misté konani automobilovych zavodii,

e dopravnich prostiedki, poptipad¢ zarezervovani letenek,

e kvalifikovanych pracovnikii — od fidich nakladnich vozidel, ptes kvalifikované

kucharte, obsluhu cateringu az po hostesky reprezentujici zavodni tym,
e ubytovani pro veskery personal,
e riznych druhii potravin a napoji jiz v CR,
e pronajmu VIP salonku na zavodnim okruhu pro jezdce, management, sponzory aj.,

e pronajmu parkovacich mist v paddocku® pro nakladni vozidla a doprovodna vozidla

fevazi nejen vybaveni pro zavodni tym, ale i hospitalit * pro catering).
p ) y p y P y P g

Jakmile jsou veSkeré tyto Cinnosti disledné vykonany a zajiStény, spolecnost stanovi
datum, kdy se cast tymu vyda na cestu s piedstihem. Tedy jako prvni vyrazi na cestu fidici
nakladnich vozidel, které ptevazi vybaveni pro zavodni tym, hospitality, potraviny, napoje,
kuchynské potieby apod. Knim se pfidaji kuchafi, pomocné sily, stavitelé hospitality
a Vv neposledni fad¢ i hostesky. Teprve s urcitym ¢asovym odstupem se na cestu do cilového
bodu vyda samotny zavodni tym, jehoZ soucasti jsou mechanici, masér a terapeut. Jako

posledni se vydavaji na cestu samotni jezdci.

Po dojezdu do mista ureni a nasledné do paddocku musi prvni skupina vyhledat spravce
objektu, ktery jim ur¢i misto, na kterém mohou postavit své hospitality. Zavodni tym musi
pfed kazdym zadvodem kontaktovat spravce paddocku a nahlasit jim, jak velké hospitality
bude mit k dispozici. Na zakladé téchto parametrti vzniké plan rozloZeni jednotlivych tymd.
Stavba hospitality mtze trvat 1 nékolik dni. ZaleZi na velikosti samotného hospitality a poc¢tu

osob, které ho stavi.
Prvni faze je ukoncena tehdy, kdyZ je hospitality kompletné sestaveno, vcetné vybaveni,
zapojeni elektiiny apod. Zazemi pro tym stoji. Prvni kol je splnén. Timto kon¢i prace pro ty,

ktefi byli pfijati pouze na stavbu hospitality. Tyto pomocné sily v nékterych piipadech odjizdi

% Ohranigeny prostor blizko zdvodi§ts. Je uréen pro zavodni tymy a predstavuje jejich zdzemi b&hem zavoda.

V tomto prostoru si tymy stavi sva hospitality.

* Zanglictiny pohostinnost, pohoiténi. Pfedstavuje prostory slouzici tymu s moznosti odpo&inku,

stravovani apod. Zjednodusené feceno se jedna o veétsi a stabilnéjsi stan.
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zpét domi a vraceji se az po skonCeni zavodu, kdy se hospitality demontuje a bali zpét
do nakladnich vozidel. Ridi¢i nékladnich vozii vétiinou na misté ziistavaji a byvaji zapojeni

do riznych praci pottebnych pro bezproblémovy chod béhem zavodu.

Jakmile dorazi na misto konani daného zavodu i technicky tym, pln¢ se soustiedi
na ptipravu vozu a dolad’ovéani poslednich detaili. Pfed samotnym zavodem se kona jesté
nékolik kvalifika¢nich zavodl, na jejichz vysledcich je sestaven plan startovnich pozic
jednotlivych automobill na hlavni zdvod. Tento samotny, hlavni zdvod trvad v rozmezi
neékolika malo minut ¢i hodin, to je opét zavislé na charakteru zdvodi. AvSak pozor. Tyto
zavody se nejedou béhem jednoho dne. VéEtsinou jsou samotné zdvody rozvrzeny do nékolika

dni, zpravidla dvou.

Co se tyce pracovnikl cateringového odd¢leni, tak mezi jejich hlavni ¢innosti vykonavané
béhem kazdého zavodu patii — zajisStovani obCerstveni, dostatku potravin a napojl, zafizovani

nakupt potiebnych véci pro tym, udrzovani istoty v hospitality apod.

Po ukonceni hlavniho zdvodu se pomalu za¢ne balit veskeré vybaveni a demontovat
hospitality. Clenové tymu s jezdci odjizdi jako prvni. Po odborné demontazi hospitality
a sbaleni vSech véci do nékladnich vozidel se mohou ostatni pracovnici vydat na cestu zpét

do technického zazemi spolegnosti na Zebraku.

D¢lka celé akce (mimo ptipravnych praci) se opét odviji od charakteru zdvodu. Vzdy se

musi pocitat s:
e cestou do daného statu ¢i mésta, kde se zavod kona,
e stavbou hospitality,
e kvalifikacnimi zdvody a nasledné hlavnim zdvodem,
e demontazi hospitality a balenim,
e cestou zpét do technického sidla spolednosti na Zebraku.

Po navratu je nutné dolozit veskeré finan¢ni naklady (paragony a faktury od nakupovanych
napoju, potravin, Cerpani pohonnych hmot apod.), které se predaji vétSinou feditelce
spolecnosti. Ta je sosobou odpovédnou za pribéh a spravu financi béhem zavodi

prekontroluje, zpracuje a nasledné pieda pracovnici uctarny.

KaZzda akce ma vlastni specifika a jednotlivé zavody veetné celého pribeéhu akce se mohou

v nékterych ptipadech nepatrné lisit.
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4. ANALYZA NASTROJU RIZENI LIDSKYCH ZDROJU VE SPOLECNOSTI

Tato kapitola popisuje jednotlivé personalni ¢innosti, teoreticky charakterizované v prvni
¢asti bakalarské prace, v konkrétnim podniku v praxi pro oblast provozovani profesionalniho

zavodniho tymu.

Jak jiz bylo zminéno, v charakteristice a predstaveni spolecnosti, CHRS se jednou ze svych
¢innosti (provozovani zavodniho tymu) vyznamné lisi od béznych vyrobnich podnikt
pusobicich v automobilovém pramyslu. Této odlisnosti by tak mélo byt, alespoii do jisté miry,
ptizpiisobeno i RLZ v organizaci. Spole¢nost sice nedisponuje personalnim oddélenim, ani
nema k dispozici zadného personalistu, to ale neznamena, Ze je RLZ v organizaci zanedbéno.
Spole¢nost pfistupuje k oblasti RLZ do jisté miry svym osobitym zptisobem, kdy ma

nastaveny urc¢ité parametry a pristupy a do jisté miry velmi podobné jako jiné organizace.

4.1 Personalni ¢innosti

Otazky tykajici se fizeni lidskych zdroji ma na starosti a ve své kompetenci jednatelka
a feditelka spolecnosti V jedné osobé Ing. Monika Dvotackova, jednotlivi tymovi manazefi

zavodnich tymi a v nékterych ptipadech i sdm majitel spolecnosti.

411  Vytvafieni pracovnich mist

Vytvafeni pracovnich mist neprobiha ve spole¢nostti CHRS velmi cCasto. VétSinu
pracovnich mist, které podnik ke svému plsobeni potifebuje, ma jiz vytvoifené a plné
obsazené. Pokud ovSem nastane situace, kdy je tfeba vytvofit nové pracovni misto, spoji
feditelka spolecnosti sily S jednotlivymi tymovymi manazery a spolecné¢, jako tym, zahaji
proces vytvafeni pracovnich mist. Uzce spolupracuji i se svymi podiizenymi pracovniky
a s vstiicnosti pfijimaji od zaméstnancii pfipominky i napady.

Cilem vytvoteni pracovnich mist ve spole¢nosti CHRS je pfedev§im prosperita spolecnosti
V tom slova smyslu, aby byla spolecnost pokud mozno absolutni jednickou ve svém oboru.
Dalsim cilem je, aby nové vytvofena pracovni mista efektivné piispivala k dosazeni

vytycenych cil.

Proces vytvareni pracovnich mist zahdji spolecnost identifikaci a analyzou toho, co je

potiebné a jaky tukol je tfeba plnit. Jak jiz bylo uvedeno v teoretické Casti této prace,
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spolecnost si zodpovi zakladni a potfebné otazky, bez kterych pracovni misto nemuze

vzniknout. Jedna se o otazky typu: Co? — Kde? — Kdy? — Pro¢? — Jak? — Kdo?

Nasledné spolecnost prikro¢i k nekolika zakladnim fazim tvorby pracovnich mist. Urci
obsah prace a povinnosti daného pracovniho mista, které jsou od sebe navzajem odlisSné
a specifické dle charakteru pracovni pozice Vv organizaci. Pokud bude organizace vytvaret
pracovni pozici technického inzenyra, pozadavky a obsah prace bude naprosto rozdilny
od pracovni pozice naptiklad grafika spolecnosti. Spole¢nost dale uréi, jak se ma prace
provadét. Tuto fazi dostavaji na starosti pifedev§im vedouci osobnosti ve spole¢nosti podle
toho, do jakého oddé€leni nova pracovni pozice spada. Pokud plijde o pracovni pozici
pomocného kuchare, specifikaci provadéné prace bude mit na starost feditelka spolecnosti,
pod kterou pfimo spada cateringové oddéleni. OvSem pokud pijde o nového clena
do zavodniho tymu, specifikaci jeho prace dostane na starost jeden z tymovych manaZzeru.
Jako posledni krok vytvéfeni pracovnich mist ur¢i odpovédné osoby, jaky vztah bude mit

nove vytvofené pracovni misto k ostatnim pracovnim mistim v organizaci.

Nedavno byla v organizaci vytvoifena nova pracovni pozice a to konkrétné pozice
koordinator/ka zdzemi. Diivodem k vytvofeni tohoto nového pracovniho mista bylo povyseni
byvalé project manazerky, v tuto chvili jiz feditelky a jednatelky spole¢nosti Ing. Moniky
Dvotackové. Ve chvili, kdy se Ing. Monika Dvotfackova stala feditelkou spole¢nosti,
neznamenalo pro ni toto povySeni pouze lepsi finan¢ni ohodnoceni a odménu za dlouholetou

praci ve firm¢, ale i v&tSi naro¢nost a nové pracovni povinnosti. Nové kompetence S sebou

vvvvvv

Ve %

stejnym nasazenim vSem oblastem plisobeni. Proto se Ing. Monika Dvotackovéa rozhodla
piedat ¢ast svych pracovnich ¢innosti jinému pracovnikovi. Nakonec bylo rozhodnuto, ze
bude vytvofeno nové pracovni misto, které se pln¢ soustfedi na provozni ¢innost v oblasti
hostinstvi, spojené s pofadanim spolecenskych akci, meetingi, zajistovanim reprezentativnich
pracovnich sil (laicky feceno hostesek) apod.

vrow

Nové vytvofené misto koordinatora/ky projednavala nyné&jsi feditelka spole¢né s majitelem
spolecnosti. Jelikoz tuto funkci urcitou dobu zastavala feditelka spolecnosti, bylo zpocatku
ziejmé, jaky obsah prace bude zdkladem. Hlavni cCinnosti koordindtora/ky zazemi je
koordinace ptipravy ruznych typt spoleCenskych akci, pfijimani objednavek, sprava
webovych stranek reprezentujicich nabizené sluzby spole¢nosti, ucast koordinatora/ky
na vyznamnych spolecenskych a sportovnich udélostech ¢i kontrola vykonu prace pracovnich

sil, pfedeviim hostesek. Reditelka definovala, jak by se dan4 prace méla provadét a jakou ma
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predstavu o vykonu nové planované pracovni pozice. Nasledné determinovala vztah k jinym
pracovnim pozicim v organizaci, kdy pouze stanovila, Ze tato nové vytvoiena pozice bude
pfimo podfizena ji, jelikoZ pozice koordinatora/ky byla zafazena do oddéleni cateringu, které
spada piimo pod feditelku spole¢nosti. Zadny jiny vztah k pracovnim pozicim v organizaci
nebyl definovan piedevSsim proto, ze tato pozice je naprosto individualni a s ostatnimi

pozicemi ve spole¢nosti nema spolecné rysy.

4.1.2  Analyza pracovnich mist

Analyza pracovnich mist znamend pro spole¢nost CHRS predevSim vytvafeni piedstavy
0 pracovnikovi, ktery by m¢l dané pracovni misto obsadit. Ve spolecnosti existuje zhruba

na 18 riiznych pozic v¢etné pozic pro externi pracovniky.

Co se ty¢e nové vytvofené pozice koordinatora/ky, spole€nost CHRS si vytvofila
nasledujici pfedstavu o pracovnikovi, ktery by tuto pozici m¢l zastavat. Pozadavky byly

nasledujici:
e minimalni vzdé&lani — SS s maturitou,
e fidi¢sky prikaz skupiny B,
e zkuSenosti v oboru,
e  minimalng 2letd plisobnost ve spole¢nosti CHRS,
e ziklady IT programovani — sprava webovych stranek,
e znalost anglického jazyka na komunikativni Grovni,
e znalost dalsiho ciziho jazyku vyhodou,

e organizacni schopnosti, samostatnost, raciondlni uvazovani, schopnost prace v tymu,

zodpovédnost, komunikativnost, piijemné vystupovani a beztthonnost.

Po specifikaci pozadavkii na pracovnika vyhlasila spole¢nost CHRS interni vybérové

fizeni na pozici koordinator/ka zazemi.

4.1.3  Personalni planovani

Planovani lidskych zdroji ve spole¢nosti, predevS§im jeho poctu, vychazi nejen

z aktudlnich, ale i dlouhodobych potieb pracovnikil. Persondlni planovani provadi jiz zminéna
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feditelka spoleCnosti s majitelem za pomoci tymovych manaZerti. Potfebu novych
zameéstnanct planuji na zdklad¢ dlouholetych zkusenosti, jelikoz vétSina vedoucich osobnosti

pusobi v podniku vice nez 5 let.

Pted kazdou sezonou dostane spolecnost rozpis zavodu, které se v daném roce uskutecni.
CHRS si néasledné ur¢i, kterych zavodii a sportovnich akei se jeji tymy zucastni. Na zaklad¢
téchto informaci vyhodnocuje spolecnost CHRS potiebu novych pracovnikl. S nimi nasledné

dojedna, kterych zavodu se tcastni a jakou funkci na nich budou vykonavat.

V tuto chvili reprezentuje spolecnost CHRS, dle poctu zaméstnancu, stiedné velky podnik.
Na zdklad¢ pldnovani potieby novych zaméstnanci lze spolecnost rozdélit na dvé casti,
useky, jak je jiz znazornéno v organiza¢nim rozd¢leni spoleénosti (viz tabulka 7 Organizaéni
rozdéleni spolecnosti). Prvni skupinu spole¢nosti, ozna¢ovanou jako spravni usek, piedstavuji
ti stali zamé&stnanci, ktefi svoji ¢innosti zajiStuji spravny chod spolecnosti a jejich ¢innosti
nejsou piimo ovlivilovany motoristickymi zavody. Jedna se o pozice jako finan¢ni feditelka,
ucetni, skladnik, grafik apod. Druhou skupinu, neboli provozni usek, reprezentuji pracovni
pozice uzce spjaté se zdvodnimi tymy a motoristickymi zavody. Do této skupiny patii
mechanici, hostesky zajist'ujici catering a reprezentujici zavodni tym, fidi¢i kamiond, stavbafi
hospitality, pracovnici cateringového oddéleni apod. A pravé poptavka po lidskych zdrojich
z této druhé skupiny je pfimo zavisla na motoristick¢é sezon¢, ma tedy sezonni charakter.
Od dubna do listopadu, kdy se konaji rizné sportovni akce a zavody, pfijima spole¢nost nové
pracovniky. Jeji plan tedy pocitd s pfijetim novych pracovnich sil do provozniho useku,
pfedevSim do jednotlivych zavodnich tymli a cateringu. V této souvislosti spole¢nost
preferuje zaméstnavani externich pracovnikill, se kterymi uzavird dohodu o provedeni prace,
Vv piipad¢ Zivnosti obdrzi spole€nost od Zivnostnika fakturu za vykonanou praci. Vyhodou

zamé&stnavani externich pracovniki je pro spolecnost predev§im administrativni ulehceni.

Konkrétni pocet pracovnikl se pohybuje mimo sezonu v mensich cifrach a jiz nékolik let
zistavd neménny. Ustalil se zhruba na poctu 25 stalych zaméstnancii zafazenych
do jednotlivych usekd a oddéleni spole¢nosti dle organiza¢ni struktury. Z tohoto poctu
25 zaméstnancti ma kazdy tymovy manazer v zimnim obdobi K dispozici pouze né€kolik malo
zaméstnanct, v fadech jednotek zhruba od 3 do 5 lidi. V zimnim obdobi se nejezdi Zadné
zavody, pouze se V piedstihu vykonavaji prace potiebné pro dalsi sezonu, na které tento maly

pocet zaméstnancii staci.

Co se tyce nove vytvorené pozice koordinatora/ky zazemi, plan pocita s touto pozici jako

se stalym pracovnim mistem s flexibilni pracovni dobou.
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4.1.4  Zisk, vybér a prijimani pracovniki

Ve fazi ziskdvani pracovnikii vyuziva spole¢nost CHRS nasledujici zdroje:

e vnitini zdroje pracovnich sil (interni) — zaméstnanci podniku,
e vngjsi zdroje pracovnich sil (externi) — cizinci, studenti apod.

Pokud tedy v podniku nastane situace nové vytvotreného ¢i uvolnéného pracovniho mista,

spole¢nost se rozhoduje, zda dané misto obsadi:

e pracovnikem, ktery prostfedi podniku znad a vi, jak to uvnitf podniku chodi, tedy
vlastnim zaméstnancem, ktery se na danou pozici vypracuje nebo ma né&jaky diavod

a zajem toto misto obsadit, nebo

e pracovnikem, tzv. ,,novou krvi“, kterd mizu do organizace pfinést jiny pohled na véc,

odli$ny ptistup k feSeni problémi a nové napady.

Obvykle jsou v podniku vzhledem k tspofe ¢asu a znalostem prostiedi upfednostiiovany
vnitini zdroje pracovnich sil. Externi zdroje pracovnikli pfichazi na fadu specielné v obdobi

motoristické sezony.

V souvislosti s externimi pracovnimi silami hleda spole¢nost nejvhodnéjsi uchazece za
pomoci svych zamé&stnancl na zakladé doporuceni, pomoci vlastnich kontakti ziskanych na
sportovnich akcich a =zavodech, na =zakladé doporueni od svych obchodnich

a marketingovych partnerti apod.

V ramci nové vytvofen¢ho pracovniho mista koordindtora/ky zdzemi se spole€nost
rozhodla o internim vybérovém fizeni, jelikoZ je pro tuto funkci velmi dulezitd znalost
prosttedi podniku. Spolecnost vyvésila nabidku této pozice na vyveésce ve firme

a elektronickou formou, emailem, rozeslala svym zaméstnanclim obéznik informujici o nové

vytvofeném misté, které je nutné v co nejkratsi dobé obsadit.

Cilem vybéru zaméstnanci kazdé spolecnosti, tak i spole¢nosti CHRS, je vybrat toho

uchazece, ktery bude co moznd nejlépe odpovidat pozadavkiim ptisluSného mista
a pozadavkim firmy. Tato fdze neni pro spolecnosti viibec jednoduchd, obzvlast’ pokud se na
pfislusné misto pifihlasi velmi vysoky pocet uchazeci, tim se tato faze stdva, mimo jiné,

¢asove naro¢nou.

V prvni fazi vybéru spolecnost sttdda materidly od vSech svych uchazecl na piislusné

misto. V této fazi vyzaduje spolecnost, ve vétSin¢ piipadd, zasldni privodniho dopisu
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a zivotopisu. Na zdaklad¢ analyzy téchto dokumenti spolenost zuzi pocet uchazect, kteti
pfipadaji v uvahu. Tyto uchazece si nasledné pozve k osobnimu pohovoru. V nékterych
ptipadech si spolecnost vyzadd dopliujici dokumenty, jako napiiklad doklady o praxi,

certifikaty apod.

Pracovni pohovor bézné probiha mezi ¢tyfma o€ima, sporadicky se K pohovoru piipoji
dalsi potiebna vedouci osoba podniku. Ptipravu a priub&h pohovoru obvykle vede feditelka
spole¢nosti nebo tymovy manazer, do jehoz tymu spada piislusné poptavané pracovni misto.
Pohovor probihda v ¢eském jazyce, s vyjimkou cizinci, které spolecnost také zaméstnava.
Avsak pfi praci utéto spoleCnosti jsou potfebné i znalosti cizich jazykl, které jsou pii
pohovoru ovéfovany formou konverzace, kdy se zjistuje komunikaéni uroven uchazece.
Pokud ovSem uchaze¢ nemé dostatecné znalosti ciziho jazyka, spole¢nost to nebere jako
velkou prekdzku pro jeho nasledné pfijeti, jelikoz svym zaméstnanciim zajiStuje kurzy

anglického jazyka s rodilym mluv¢im. Pohovor miva jednu, maximalné dveé faze.

e 1. faze pohovoru — jednd se o pohovor, ktery uchaze¢i bézné absolvuji v riznych
podnicich. Zahrnuje osobni piedstaveni uchazece a diskusi o pozadavcich na pracovni misto
I kandidata. Velky duraz je ve spole¢nosti kladen na tymovou kooperaci, proto se v této fazi

mimo jiné zjist'uje pomoci dobte zvolenych otdzek, zda je uchaze¢ vhodny pro praci v tymu.

e 2. faze — krom¢ osobniho pohovoru s vedouci osobnosti podniku vyuziva spolecnost
dals$i metodu vybéru pracovniki, kterou je ukazka préace. V piipad€¢ uchazece o misto grafika
pozaduje spolecnost ukazku prace s polepovymi materidly a splnéni zadaného praktického
ukolu. V piipad¢ koordinatora/ky zdzemi jde o prakticky kol v podobé& fiktivni ptipravy

a koordinace néjaké spolecenské akce, meetingu apod.

Po skonceni pfijimacich pohovorli nastdva faze vyhodnocovani a posuzovani kvalit,
osobnich piedpokladii a vhodnosti danych uchazect. Tato fdze mlze trvat v fddech minut,

hodin ale 1 dni.

Pozice koordinatora/ky zdzemi byla vybrana béhem né€kolika mélo hodin, jelikoZ se na toto
pracovni misto ptihlasilo pouze 5 uchazeci a uchazecek. Pohovor probihal s feditelkou
a majitelem spolecnosti. Vybérové fizeni nakonec vyhrala tfiadvacetiletd slecna z Hradce
Kralové, ktera pro spolecnost pracuje jiz 5 let jako hosteska zajistujici catering
areprezentujici tymy na automobilovych zavodech. Sama se béhem svého pisobeni
ve spolecnosti angazovala v pofadani riznych udélosti. V tomto vysledku vybérového tizeni
spatfuje spolecnost CHRS hlavni vyhodu v tom, ze jelikoz je tato pozice brana jako staly

pracovnik s casovou meésicni mzdou, vyuzije jesté 1épe potencidlu této mladé slecny
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ve prospéch firmy, ale zaroven 1 ve prospéch ji samotné tim, ze ji poskytne praxi a staly

pfijem finan¢nich prostiedki.

Ve chvili, kdy se spolecnost rozhodne pro jednoho konkrétniho uchazece, zahdji fazi

prijimani pracovnika, kdy mu sdéli kladny vysledek piijimaciho pohovoru a pokud uchazeé

misto piijme, spole¢nost CHRS si s nim néasledné domluvi schiizku, na které bude sepsana
pracovni smlouva ¢i jiny typ smlouvy. Pokud vybrany uchaze¢ nabidku na pracovni misto
nepfijme, podnik zkontaktuje toho uchazece, ktery byl v uzs§im vybérovém fizeni vyhodnocen
jako dalsi v pofadi. Ostatnim uchazecim o piisluSné misto zasle spole¢nost CHRS

informativni email ¢i textovou zpravu o nepfijeti do funkce.

Nez novy zaméstnanec nastoupi do prace, spolecnost CHRS si s nim domluvi schtizku.
Na této informativni schiizce je sezndmen s pravy a povinnostmi, které pro néj plynou
Z pracovniho poméru ve spolecnosti a ndsledné je s nim sepsana a uzaviena pracovni
smlouva. Typ uzaviranych smluv se 1i8i podle pracovni pozice. Nékteti stali zaméstnanci maji
se spolecnosti uzavienou pracovni smlouvu na dobu neurcitou, jini stali pracovnici na dobu
uréitou. Mezi stdlymi pracovniky se ovSem objevuji taci, ktefi pracuji na Zivnostensky list.
Externi pracovnici, pokud se nejedna o zivnostniky, uzaviraji se Spole¢nosti dohodu
0 provedeni prace (dale jen “DPP*), vétsinou se tato dohoda tyka hostesek. Zivnostnici po
pifedem dohodnuté a nasledné fadné vykonané praci zasilaji fakturu na adresu spolecnosti.
Na této schiizce jsou dale probrany podminky smluv, formdalni naleZitosti a v ptipadé

externich zaméstnancii série zavodu s konkrétnimi daty, kterych se zGcastni.

V den nastupu do prace je novy zaméstnanec svéfen do péce feditelky spole¢nosti nebo
tymového manazera, popiipadé jednotlivych fediteld Gseka. Zalezi na tom, o jakou pracovni
pozici se jedna. V prvé fad€ je sezndmen s chodem spolecnosti a veskerymi podminkami
prace. Nasledné je uveden na pracovisté, kde bude vykonavat svoji funkci a je seznamen
s ostatnimi pracovniky daného oddéleni. Po této seznamovaci fazi jsou mu piidéleny prvni

pracovni ukoly.

415 Rozmist’ovani pracovniki a ukoncovani pracovniho poméru

Vnitropodnikovéd mobilita pracovnikli neni ve spole¢nosti CHRS praktikovana moc ¢asto.
Jedna se spiSe o ojediné€lé piipady, avSak kdyz uz se vyskytne potfeba mobility, tykd se

pfedevSim pievadéni pracovnikd na jinou praci ¢i oddé€leni. Tato chvile nastava obvykle
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wevr

dobu, kazdy z jiné série zavodi. Tymy, které se téchto zavodu tcastni, mohou pocitit potiebu
vypomoci dal$ich mechanikl a pracovniki. S touto prosbou se obrati na volny tym a zazadaji
o urcity pocet pracovnikl. Tito vyzadani pracovnici jsou nasledné pietazeni na dobu konani
daného zavodu na jiné pracovisté — do jiného tymu. Tento pfesun je naprosto bezproblémovy,

jelikoz se jedné o velmi podobnou, ne-li stejnou praci.

S povySovanim pracovnikil je ve spole¢nosti CHRS trochu problém. PovySeni je mozné
pouze VvV ramci jednotlivych pracovist. Typickym piikladem je noveé vytvoiena pozice, v tuto
chvili jiz koordinatorky zazemi, zafazena do oddéleni cateringu. Tuto pozici obsadila slecna,
vykonéavajici 5 let funkci hostesky, zafazenou taktéz do oddéleni cateringu. V tomto

konkrétnim ptipadé¢ se jednalo o povyseni v ramci jednoho oddéleni, oddéleni cateringu.

Jak jiz bylo zminéno, vertikalni mobilita pracovnikd neni v podniku prakticky moZna.
,»VVS uz to prosté nejde,” konstatovala feditelka spolecnosti pti rozhovoru. Je to dano tim, ze
v souvislosti s vedoucimi pozicemi podniku dava spole¢nost piednost lidem z venku. Lidem,
kteti mohou pfinést nové napady, jiny pfistup k praci a vyuzivat zkuSenosti z jinych oblasti
a pracovnich pozic, ve kterych pisobili. Reditelka spole¢nosti dodava: ,,Obéas nahodou

potkame Sikovného Clovéka, kterému dame Sanci a zaméstname ho.

Co se tyce vn¢js$i mobility pracovnikii neboli ukoncovani pracovniho poméru u spole€nosti

CHRS, musi byt od sebe odliSeni stali a externi pracovnici.

VétSina stalych pracovnikil ptsobi u spolecnosti jiz nékolik let, dlouhodobé. Za dobu
existence spolecnosti nedoslo k Zadnému vyraznému propousténi stalych zaméstnancti. Pokud
nastala v podniku situace ukonceni pracovniho poméru, tak pouze z vlastni iniciativy
zaméstnance na zéklad¢é nabidky pracovniho mista od jiné spoleCnosti (konkurenta, partnera
spolecnosti apod.), ze zdravotnich, ¢i jinych divodi, popfipadé na zakladé dohody
se zaméstnavatelem. Doposud nebyl propustén zadny pracovnik z dlivodu nadbytecnosti ani
hrubého poruseni kdzné ¢i na zéklad€ jinych opravnénych forem propousténi. V ramci vnéjsi
mobility nastoupila v nedavné dobé 1 Zena na matefskou dovolenou.

U externich pracovnikil, kteti jsou do spole¢nosti pfijimani na obdobi automobilovych
zavodl na zéklad€ DPP, je zptsob ukoncovani pracovniho poméru ziejmy. Jakmile pracovnik

vykona danou praci, na kterou byl spole¢nosti najat, pracovni pomér mezi nim a spolecnosti

CHRS je ukonéen. N¢ktefi externi zaméstnanci byvaji ptijimani do spole¢nosti opakované.
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416  Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Vzdélavani zaméstnancli spole¢nosti CHRS probiha formou Skoleni a pomoci kurzii
anglického jazyka.

4

Spolecnost zajistuje pro své zameéstnance zakonnd Skoleni — bezpecnost prace, pozarni
ochrana, prvni pomoc, Skoleni fidict apod. Tato Skoleni probihaji na pracovisti spolecnosti

a jsou provadéna externim pracovnikem.

Déle jsou pro pracovniky zajisStovana Skoleni potfebnd pro vykon jejich pracovnich
¢innosti.

Kromé téchto Skoleni poskytuje CHRS svym zaméstnancim kurz anglického jazyka

s rodilym mluv¢im.

Zadné jiné formy vzdélavani nejsou ve spolecnosti praktikovany.

4.1.7 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni zaméstnancii ve spolecnosti CHRS probiha jak v podobé neformalniho
hodnoceni, tak formdlniho. Prvni zplGsob hodnoceni byvéa pfilezitostny, neni nikde
zaznamenavan a probihd Ustni formou. Toto hodnoceni je vyuzivano spiSe v obdobi mimo
sezonu a plni zejména funkci kontroly plnéni pracovnich tkolt. Formalni hodnoceni probiha

ve spolecnosti jednou az dvakrat ro¢n¢.

Se zacatkem automobilové sezony je nutné kontrolovat odvedenou praci mnohem castéji.
Spolecnost je rozdélena na nékolik oddéleni, kdy kazdé ma svého vedouciho, ktery mé na
starost hodnoceni svych podfizenych zaméstnanci. Nejcastéji je vyuzivana metoda
pozorovani vykonu prace podiizenych zaméstnanci. Kritéria hodnoceni zaméstnancti se 1isi

dle profese.

41.8 Odménovani pracovniki

Forma odménovani pracovnikl se lisi dle charakteru pracovni pozice. Mzdovy tad neni

ve spole¢nosti CHRS vypracovan (spole¢nost neuplatituje Zadna pravidla pro mzdovy fad).
Fixni mési¢ni mzdou jsou odménovani:

e pracovnici feditelstvi spolec¢nosti,
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e pracovnici technického a finan¢niho feditelstvi,
e jednotlivi tymovi manazefi,
e pracovnici G¢tarny a vedouci skladu.

Ostatni pracovnici spole¢nosti jsou odménovani na zakladé hodinové mzdy, tedy dle poctu
odpracovanych hodin za meésic. Tato forma odmeénovani je ve spoleCnosti urcena kvuli

charakteru prace, kterou zaméstnanci provozniho useku vykonévaji.

V obdobi sezony automobilovych zavodl maji zaméstnanci flexibilni pracovni dobu. Tato
pracovni doba je pfimo imérna kondni zavodl a sportovnich akei a samozfejmé i dané situaci
na téchto udalostech. Tymy spolecnosti CHRS se zG¢astiuji i takovych zavodul, kdy se jede
24 hodinovy zdvod. Ano, tento zdvod skute¢né trva celych 24 hodin. Béhem tohoto, ale
I béhem jakéhokoliv jiného zavodu, musi byt ¢lenové tymu, piedev§$im mechanici, plné
k dispozici. Pokud to situace vyzaduje, je nutné, aby celych 24 hodin Zzadny z potiebnych
¢lenli tymu nezamhoutil ani oko. Samoziejmé 24 hodinovy zavod je z pohledu délky trvani
jednoho zavodlu naprostd rarita, extrém. Tymy maji rozvrzeny a naplanovany program
takovym zplsobem, aby byla vZzdy jedna potfebna ¢ast tymu plné k dispozici a druha c¢ast
nabirala sily pro néasledné podavani téch nejlepsich pracovnich vykont. Flexibilita pracovni
doby je typicka taktéz pro hostesky, nezavisle na sezon¢ a samoziejmé i pro dal$i pracovniky

cateringového oddéleni.

Koordinatorka zazemi ma stanovenou rovnéz flexibilni pracovni dobu, ale zaroven ma jako

staly pracovnik fixni mé&si¢ni mzdu.

Mimo sezonu maji pracovnici spolecnosti stanovenou stdlou pracovni dobu, opét
Vv zavislosti na charakteru pracovni pozice. Napiiklad graficka podniku ma pracovni dobu od
8 — 18 hodin, mechanici spole¢nosti od 8.30 — 16.30 hodin. Vedouci spole¢nosti maji

pracovni dobu flexibilni.

Spolec¢nost vyuziva i doplitkovou formu mzdy Vv podobé prémii ¢i bonust. O vysi této
dopliikové slozky mzdy rozhoduji vedouci daného oddé€leni spolecné s feditelkou spolecnosti

na zaklad¢ dobie odvedeného pracovniho vykonu.

Spole¢nost svym zaméstnancim poskytuje zaméstnanecké vyhody v podobé stravenek. Jak
jiz bylo zminéno, mezi zaméstnanecké vyhody vzdélavaciho charakteru lze uvést jazykovy
kurz s rodilym mluv¢im a rizné typy potiebnych skoleni. Tyto vyhody mohou ¢erpat vSichni

zamestnanci, ktefi o né projevi zajem.
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5. METODOLOGICKA VYCHODISKA EMPIRICKE STUDIE

Kapitola se zabyva interpretaci a popisem empirické studie, provedené pomoci

dotaznikového Setieni.

5.1 Cile vyzkumu

Cilem empirické studie bylo primarné zjistit, zda se teoretické poznatky, definované
v druhé kapitole této bakaldiské prace, vyuzivaji v praxi. Jednotlivé otazky a konkrétni

vybérové moznosti proto byly voleny na zaklad¢ teoretické ¢asti bakalaiské prace.

Sekundarni cil se zabyval zpusobem a konkrétni podobou fizeni lidskych zdroji
ve spolecnosti Charouz Racing System s.r.o. a jak toto fizeni vnimaji jednotlivy zaméstnanci

spolecnosti.

5.2 Casovy plan

Pro ziskéani pottebnych informaci a dajli byla pouZita nejrozsifenéjsi vyzkumna technika
dotazniku (viz ptiloha ¢. 2 Dotaznik). Pfiprava a nasledna formulace dotazniku byla zahajena
jiz v prosinci roku 2011. Na zaklad¢ nékolika konzultaci s vedoucim bakalaiské prace vznikla

finalni verze dotazniku zacatkem roku 2012.

Dotazniky byly elektronickou formou rozeslany celkem 45 zaméstnancim spoleénosti
Charouz Racing System s.r.0. v pond¢li 9. ledna 2012. Sbér dat probihal necely jeden mésic,
konkrétné od 9. — 31. ledna 2012, tedy 23 dni. Zpatky bylo ziskano celkem 36 tadné
vyplnénych dotaznikd. Zbylych 9 zaméstnancii dotaznik viibec nevyplnilo. Za hlavni divody
toho, Ze respondenti neodpoveédeli, lze povazovat neochotu, nedostatek Casu ¢i piehlédnuti

pfijatého emailu obsahujici dotaznik.

Na zéklad¢ vysledk byly vytvofeny tabulky a tdaje do nich fadné zaneseny formou

absolutnich Cetnosti (viz ptiloha €. 3 Vyhodnoceni dotaznik).

5.3 Deskripce pouzitych metod sbéru dat

V piedchazejici Casti jiz byla zminéna metoda, pomoci niz probehl sbér dat, potfebny

ke zjisténi nezbytné nutnych udaji. Touto vyzkumnou metodou byl dotaznik vlastni
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konstrukce. Dtivoda pro vybér dotazniku bylo hned nékolik. Vyhoda je spatfovana predevsim
V nenarocnosti sbéru dat a to jak casové, tak financni. Dokaze zasdhnout velky pocet
respondentli a umoziuje dotazovanym dostatek ¢asu na odpoveéd’ [19]. Dotaznik pro sbér dat
tykajicich se fizeni lidskych zdroja ve spole¢nosti CHRS byl sestaven v elektronické podobé,
jehoz hlavni vyhodou je jednoduché a piedevsim rychlé rozeslani do jakkoliv vzdaleného
mista, ¢imz poskytuje udaje ziskané od respondentti, kteti jsou vzdaleni i desitky kilometrt.
Jelikoz se jednalo o elektronické rozesilani pomoci emailové schranky ¢i socidlnich siti, neda
se hovotfit o absolutni anonymité. I ptes to byly soubory s vyplnénymi daty jednotn¢ nazvany

a poprvé otevieny az pii zpracovani.

Dotaznik byl slozen z 21 otazek zaméfenych na fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti
CHRS. Téchto 21 otazek bylo roz¢lenéno na dvé ¢asti. Prvni, obsahujici 13 otazek tykajicich
se persondlnich ¢innosti, které¢ byly voleny na ziklad¢ teoretickych poznatkli definovanych
ve druhé kapitole. Druhd c¢ast slouzila ke zjiSténi informaci o respondentech. Z téchto 21
otazek se 3 zaméfily na ziskdvani pracovnikl, 2 na vybér a 1 na pfijiméni. Dalsi ¢asti bylo
vzdélavani, které se zjistovalo pomoci 1 otdzky a odménovani pomoci 3 otazek. Dalsi otazka
zkoumala rozmistovani a mobilitu zaméstnancti v podniku. Zjistovana byla i motivace
K praci, na zakladé 1 otazky. Posledni otazkou tykajici se personalnich ¢innosti byla otazka
sméfujici na pozadavky pracovnikl pii vykonu prace. Zbylych 8 otazek zjistovalo zakladni
informace o respondentovi a potiebné informace o pracovni pozici, kterou ve spolecnosti
zastava. Tyto otazky se tykaly pfedev§im jeho pohlavi, v€ku, vzdélani, sidle, kde Zije,

pracovni dobé&, délce plisobeni ve firmé ¢i spokojenosti.

Z celkového poctu 21 otdzek byly 2 otazky zkonstruovany formou Skaly pro vybér
uptfednostinované odpovédi na stupnici od 1 do 4. U 1 otdzky m¢li respondenti moznost
vzestupné sefadit nabizené udaje dle osobnich priorit. Zbyla vétsina otdzek byla nadefinovana
formou vybéru z n€kolika danych moznosti, pficemz respondenti u né&kterych otdzek méli
moznost zaSkrtnout pouze jednu odpovéd’, u zbylych méli moznost volby vice odpovédi.
Soucasti n¢kolika otazek byla moznost napsat vlastni nazor ¢i uvést jiné divody. Celkem tedy

bylo 7 polootevienych otazek. Pouze 1 otazka byla oteviena.

Data ziskana z fadn€ vyplnénych dotaznikii byla v prvé fadé zpracovana a poté zanesena

do vytvorenych tabulek v programu Microsoft Excel.
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5.4 Deskripce zkoumaného vzorku

Dotaznikové Setfeni probéhlo u spole¢nosti Charouz Racing System s.r.o., jehoz cilovou
skupinou se stali zam¢&stnanci spole¢nosti, bez rozdilu. Jak jiz bylo zminéno, celkem bylo
rozeslano 45 dotaznikli, avSak tento pocet zcela nepokryval celkovy pocet zaméstnanci.
Vraceno bylo 36 fadné vyplnénych dotaznikt. Jiz na zacatku piiprav Setfeni bylo rozhodnuto,
ze odpovedi na jednotlivé otazky budou ¢lenény na zaklad¢ rozdéleni zaméstnancii na interni
(stalé zaméstnance) a externi. Z celkového poctu 36 respondentii bylo vyplnéno 15 dotaznikti

stalymi zaméstnanci a 21 dotaznikll externimi zaméstnanci.

SloZeni respondenti

B Stali zaméstnanci

O Externi zaméstnanci

Obrazek 1: Slozeni respondentt na zakladé rozdéleni zaméstnanci na stalé a externi

Zdroj: viastni zpracovani

5.5 Matematicko - statistické zpracovani dat

Dotaznik byl vypracovany v programu Microsoft Word. Tabulky a grafy byly zpracovany

pomoci aplikace Microsoft Excel.

Udaje ziskané z vyplnénych dotaznikii byly zpracovany ruéné a roziazeny do predem
vytvofenych. Tyto vysledky byly vyjadieny za pomoci absolutnich ¢etnosti. U postojovych
(Skélovacich) otazek a jedné fadici na zdkladé osobnich priorit bylo vypocteno vysledné

hodnoceni pomoci nasledujiciho vzorce pro skalu:

X=(1*X1)+(2*X2);V(3*X3)+(4*X4), 0
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kde: N = pocet respondentd;
X1 = pocet osob, kteti odpoveédéli danou variantou;
X2 = pocet osob, kteti odpoveédéli danou variantou;
X3 = pocet osob, kteii odpoveédéli danou variantou;

X4 = pocet osob, ktefi odpoveédéli danou variantou.

5.6 Interpretace vysledki empirické studie

Stali zaméstnanci spole¢nosti vypliovali specifické otazky v dotazniku na zaklad¢ jejich
prace ve spole¢nosti mimo sezonu, tedy popisovali svoji praci zhruba v obdobi od prosince
do bfezna. Externi zaméstnanci svoji praci v dotazniku charakterizovali v obdobi od dubna
do listopadu, kdy se konaji rizné sportovni akce a zavody. Duvod byl jednoduchy. Prace
stalych a externich zaméstnancii je v obdobi sezony stejnd, pracovni doba je flexibilni a mzda
za kazdy zévod se pohybuje zhruba ve stejnych castkach, navic externi pracovnici mimo

sezonu se spolecnosti nespolupracuji.

Jak jiz bylo zminéno, ze 45 rozeslanych dotazniki zaméstnanciim spolecnosti CHRS
se dotaznikového Setfeni zucastnilo pouze 36 pracovnikii. Téchto 36 pracovnikd tvofilo

15 stalych a 21 externich zamé&stnancii spolecnosti.

5.6.1 Charakteristika stalych zaméstnanci, zic¢astnénych dotaznikového Setfeni

Na zaklad¢ ziskanych daji bylo zjisténo, ze z 15 stalych zaméstnancu bylo 14 muzi
a1l Zena. V¢k dotazovanych se pohyboval mezi 21 — 40 lety, kdy se 5 ucastnikti zafadilo
do skupiny od 21 — 30 let, zbylych 10 spadlo do kategorie nasledujici, tedy od 31 — 40 let.
Z téchto 15 zaméstnancli maji vSichni vystudovanou stfedni Skolu zakonfenou maturitni
zkouskou. 10 zaméstnanct specifikovalo sidlo, kde zije, dle poctu obyvatel, jako sidlo s vice,
jak 1 milionem obyvatel, z éehoz se da usoudit, Ze Ziji v hlavnim mésté Ceské republiky, tedy
V Praze, coz je logické, jelikoz technické zazemi spole¢nosti (provozovna), ve které stali
zaméstnanci pracuji, je nedaleko Prahy. Zbylych 5 dotazovanych se rozc¢lenilo do menSich
sidel. Zpoctu 15 dotazovanych stalych zaméstnanci vyplnilo dotaznik 13 mechaniki,
1 vedouci pracovnik a 1 zaméstnankyné spadajici do oblasti vyroby fezané a tisténé reklamy,

jejiz pozice se da zjednodusSen¢ nazvat jako graficka spolecnosti. Pracovni doba dotazovanych
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(v obdobi mimo sezonu) se pohybovala zhruba v rozmezi 5 dni v tydnu, tedy od pond¢li
do patku, od 8 — 18 hodin. Tuto variantu uvedl 1 dotazovany. Stejny pocet dni, avSak
s rozlisnou pracovni dobou, tedy od 8.30 — 16.30 hodin, uvedlo 13 dotazovanych. Zbyvajici
1 respondent uvedl svoji pracovni dobu jako flexibilni. Co se tyCe délky ptisobeni
zaméstnancl u spolecnosti CHRS, tak 2 zaméstnanci z 15 dotazovanych uvedli, Ze pro
spole¢nost pracuji v rozmezi od 8 — 10 let. Nejkratsi pasobeni u firmy, 1 — 2 roky, uvedli
Vv dotaznicich 3 respondenti, druhou nejkratsi dobu mezi 2 — 4 lety oznacili 4 respondenti
a 6 zaméstnanct pusobi ve firmé néco mezi 4 — 6 lety. Zadny staly pracovnik, ktery se
dotaznikového Setieni ucastnil, neptisobi u firmy od jejiho zaloZeni. Posledni otazka, zjistujici
zakladni informace o respondentovi a potfebné informace o pracovni pozici, kterou
ve spolecnosti zastava, pokladala dotazovanym otazku, zda jsou se svoji praci a kolektivem

spokojeni. VSech 15 tcastnikli odpovédélo, Ze ano.

5.6.2  Charakteristika externich zaméstnanci, zi¢astnénych Setfeni

Dle vyplnénych udaji bylo zjisténo, ze z 21 externich zaméstnanct spole¢nosti CHRS
se zicastnilo Setfeni 15 muzii a 6 zZen. VeEk téchto zaméstnancl, spolupracujicich
se spolecnosti, se v pfevazné vétsing pohyboval mezi 21 — 30 lety, pouze 1 respondent uvedl,
ze je mladsi jak 21 let. Co se tyce vzdélani externich zaméstnanci, 1 dotazovany uvedl, Ze ma
pouze zakladni vzdélani, coz se spojenim piedchazejici otazky, tedy vékem, muze
symbolizovat, ze toto zékladni vzdélani ma pravé dana osoba mladsi 21 let. AvSak to muze
byt pouze domnénka, kterou vyzkum nepotvrdil. Zbylych 20 respondentd méa ve stejném
poméru vystudovanou stfedni Skolu, z ¢ehoz ¢ast ji ma ukoncenou vyuénim listem a cast
maturitni zkouSkou. Sidlo, kde respondenti ziji, zaznamenalo nejmensi pocet odpovedi
U poctu obyvatel mensiho jak 10 000. Nejvice oznacenych odpovédi se opét ve stejném
poméru, tentokrat 9 a 9, priradilo k poctu obyvatel mezi 25 001 — 100 000 obyvatel a k vice
jak 1 milionu. Z téchto 21 respondentii zastava 12 osob funkci mechanika, 6 divek pozici
hostesky a 3 zamé&stnanci pozici kuchate. VSichni externi zaméstnanci popsali svoji pracovni
dobu (v obdobi sezony) jako flexibilni. Délka spoluprace se spolecnosti CHRS se u externich
zameéstnancl pohybuje od 1 roku do 6 let. Nejdéle, tedy 4 — 6 let spolupracuji se spolecnosti
CHRS 3 externi zaméstnanci. Posledni otdzka, stejné jako u stalych zaméstnanct, zjistovala

spokojenost. Opét vSichni zaméstnanci uvedli, Ze jsou spokojeni.
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5.6.3 Rizeni lidskych zdroji, jak ho charakterizuji zaméstnanci spole¢nosti

pomoci dotaznikového Setfeni

Prvni otdzka dotazniku zjiStovala, jakym zplsobem, z jakého zdroje se nyné&jsi
zaméstnanci spoleCnosti dozvédéli o nabidce zaméstnani. Ani jeden staly ani externi
zaméstnanec nezvolil moznosti z nabidky, vSichni uvedli jiny zdroj, konkrétné doporuceni
od zaméstnance, znamého a rodinnych pfislusnikti poptipadé¢ sami oslovili spolecnost.
Doporuceni od zaméstnance uvedlo ve svém dotazniku 6 stalych pracovnikl. Stejny pocet
se o nabidce zaméstnani u spolecnosti CHRS dozvéd€l od svého znamého a zbyli 3 pracovnici
sami oslovili spolec¢nost Charouz Racing System. Externi zaméstnanci uvadéli ve svych
dotaznicich vesmés stejné moznosti, 3 navic uvedli jako zdroj informaci svého rodinného
ptislusnika.

Pievazna vétSina stalych 1 externich zaméstnanct zasilala spole¢nosti Zzivotopis
S pritvodnim dopisem a doklady o ukonceni studia. Pouze 9 stalych zaméstnancti dokladalo
spole¢nosti navic doklady o praxi. U externich zaméstnanci jich 3 oznacily moznost referenci
a dokonce 1 zaméstnanec uvedl jinou moznost, pod kterou uvedl, Ze nezasilal zadné
dokumenty. Divodem mohla byt nabidka sméfovana zaméstnanci piimo od vedeni
spolecnosti na zaklad¢ jeho vykoni, znalosti jeho praci a dosavadnich vysledkl. Dal§im
divodem mohla byt i dlouholetd znamost, predchozi spoluprace ¢i cokoliv jiného, na zakladé

¢ehoz spole¢nost usoudila, Ze nepotiebuje Zadné dokumenty k piijeti dané osoby.

Treti otazkou byla otdzka postojova (Skéalovaci), kdy respondenti volili miru souhlasu
s danym vyrokem na stupnici od 1 jako nejvice, po 4 jako nejméné. Tato otdzka se tykala
diavodu, pro¢ se uchazeci prihlasili do vybérového fizeni. Nejhtiife dopadla moznost — zadny
konkrétni diivod, kterd na Skale dostala hodnotu 4 jak u stalych, tak externich zaméstnanci.
S pfiblizné stejnym hodnocenim dopadla moZnost zdjmu o automobilovy pramysl, ta si
vyslouzila hodnoceni u stalych zaméstnancti 1,2 a u externich 1,5. Nejlepsi a nejzajimavéjsi
moznost oznacili stali i externi dotazovani jako jinou, konkrétné¢ uvedli moznost cestovani.
Dlvod cestovani ziskal nejlepsi hodnoceni a to 1, tedy divodem z4jmu o pracovni pozici

u spolecnosti CHRS byla pfedev§im moZnost cestovani.

Pribeh vybérového fizeni probihal u obou skupin stejné, osobnim pohovorem a ukézkou
prace. Zde méli dotazovani moznost vybrat vice moznosti. Stejn¢ tak mohli zaméstnanci volit
u nasledujici otazky tykajici se osob z organizace, ktefi se Ucastnili pfijimaciho pohovoru.

Jelikoz spolecnost nedisponuje personalistou, zddny z dotazovanych tuto moznost ve svém
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dotazniku neuvedl. Pfijimacich pohovori se tedy nejcastéji ucastni feditelka spolecnosti

a vedouci daného useku, oddéleni ¢i pracoviste jak u stalych, tak i externich pracovnikd.

Ozndmeni o piijeti bylo 12 ucastnikiim, V soucasnosti stadlym zaméstnancim, sdéleno
telefonicky ¢i formou textové zpravy a 3 UcCastnikim pomoci emailu. VSem nynéjSim
externim zaméstnanctim bylo rozhodnuti oznadmeno telefonickou formou ¢i textovou zpravou.

U sedmé otazky méli respondenti sefadit nabizené moznosti motivace prace dle osobnich
misto d€li potfeba penéz a touha po moci a seberealizace. Na dalSim stupinku se umistila
potfeba kontaktu s lidmi, déle pak potfeba jistoty a posledni, nejméné diileZitou motivaci
k praci je dle stalych zaméstnancii potieba néco délat. U externich zaméstnancl je potadi
odlisné. Prvni pti¢ku obsadila potfeba penéz. Na druhé se umistila potieba kontaktu s lidmi.
Tteti v pofadi byla oznacena potieba jistoty a o jednu desetinu za ni touha po moci
a seberealizace. Na poslednim misté se stejné jako u stalych zaméstnanct objevila moznost

potieby néco délat.

Ohledn¢ pozadavkil souvisejicich s vykonem prace pievazuje u stalych zaméstnancti prvni
moznost, tedy fyzické pozadavky. To je logické, jelikoz dotazniku se G€astnilo 13 mechanikd,
u nichZ je potfebna dobra kondicka, svalova energie, sila a manualni zru¢nost. Zbylé 2 osoby
oznacily moznost dusevnich pozadavki, coz je opét logickeé, jelikoZ vedouci pracovnik musi
mit organizacni schopnosti, byt schopen fesit problémy a rozhodovat se, byt inteligentni a mit
dostatecné jazykové schopnosti. VSichni externi zaméstnanci oznacili moznost fyzické

pozadavky.

Nasledujici otazka se tykala vzdélavani pracovniki. Opét se jednalo o postojovou
(Skalovaci) otazku, tedy respondenti museli na Skéle od 1 — 4 posuzovat miru aplikovaného
vzdélavani u nich ve spolecnosti. Stejné jako ve tieti otdzce 1 znamenala nejvice, 4 nejméne.
Nejhtie si vedly moznosti pfednaSek a seminari, které ziskali hodnoceni nejméné, tedy 4.
S mnohem lepsim vysledkem skoncila skupinova diskuse, hodnocend po vypocteni Cislem
1,8. Moznost jiné formy, pod kterou zaméstnanci uvedli kurzy angliétiny, ziskala nejlepsi
hodnoceni, po pfepocteni dostala 1,4. VSichni externi zaméstnanci jednotné uvedli, Ze

vzdelavani u spolecnosti neprobiha.

Zaméstnaneckych vyhod se tykala otazka c¢islo 10. V této otazce uvedlo 12 stalych
zaméstnancl, 7e vramci své prace maji zaméstnanecké vyhody, konkrétn€, Ze pobiraji

stravenky. Zbyli 3 respondenti uvedli, Ze zaméstnanecké vyhody nemaji, jelikoz jsou osoby
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samostatné vydélecné ¢inné. U vSech 21 externich zaméstnanct se objevila moznost druha,

tedy, ze nemaji zameéstnanecké vyhody.

Rozmist'ovani a mobilita pracovnikli. Tohoto tématu se dotykala v potadi jiz 11. otazka.
Moznosti byly celkem 4, avSak pouze 2 stali zaméstnanci byli v ramci svého plsobeni
u spole¢nosti povyseni a 13 ostatnich zamé&stnancti bylo ponechano na stejné funkci. Zadna
jind moznost nebyla uvedena. Co se tyce externich zaméstnancd, tak ti opét uvedli, vSichni, ze

byli ponechani na stejné funkci.

Odmeénovani pracovnikl je u stalych zaméstnancii v pfevazné vétsSin€ provadéno formou
casové mzdy na zéklad¢ odpracovanych hodin. Pouze 1 pracovnik spole¢nosti CHRS, ktery se
dotaznikového Setieni ticastnil, uvedl, Ze je za svoji praci odménovan mésic¢ni mzdou. Vsech
21 externich zaméstnanci je u spole¢nosti odménovano formou ¢asové mzdy, stejné tak, jako

vétSina stalych zaméstnanc.

V navaznosti na odménovani se jedna otdzka v dotazniku tykala platové kategorie, do které
zameéstnanci spadaji. Ve spojeni se stalymi zaméstnanci byla otdzka smefovana na plat, ktery
dostavaji v obdobi mimo sezonu. Tyto ¢isla byla velmi riiznoroda. Pouze 1 dotazovany je
odmeénovan castkou Vv rozmezi 15001 — 20 000 K¢ mésicné a taktéZz je 1 zaméstnanec
odménovany ¢astkou vétsi jak 40 001 K¢ za mésic. Zbylych 13 respondentl spadéa do platové
kategorie do rozmezi ¢astek 20 0001 — 40 000 K¢. Pro externi zaméstnance byla tato otazka
platu vice specifikovana a to tak, ze méli uvést, do jaké platové kategorie spadaji v ramci
jednoho zavodu, tedy v ramci jedné vyplaty. Tato ¢astka se pohybovala ve vSech 21 ptipadech

v rozmezi 10 0001 — 15 000 K¢ za jeden odjety zavod.

Celkové vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, jehoz vysledky byly vyobrazeny

Vv jednotlivych tabulkach, obsahuje ptiloha €. 3.

5.7 Shrnuti

Pata kapitola se zabyvala empirickou sondou, provedenou ve spolecnosti Charouz Racing
System s.r.o. Empirickd sonda probihala formou dotaznikového Setieni za pomaoci
zam&stnancll této spoleCnosti. Celkem bylo rozesldno 45 dotazniki zaméstnancim
spolecnosti, avSak fadné vyplnénych dotazniki bylo navraceno pouze 36. Nendvratnost

dotazniki mohla zavinit neochota ¢i Casova vytizenost respondenti.

Na zékladé zpracovani, vyhodnoceni a nésledné interpretace vysledkii bylo zjisténo, ze

skutecnosti, které feditelka spole¢nosti CHRS uvedla v rozhovoru o fizeni lidskych zdroju,
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byly nezavisle na sobé vyhodnoceny jako totozné. Zjisténo tedy bylo, ze teoretické poznatky

jsou vyuzivany v praxi, avSak mira jejich aplikace zavisi na druhu organizace a jejim vedeni.

U spolecnosti CHRS neni fizeni lidskych zdrojti na t€ nejvyssi mozné urovni, avsak ani se
neda fici, ze by bylo na tGrovni nejniz$i. Zatradit by se dalo mezi tyto dvé Grovné na velmi

dobi'e propracovanou uroven dostacujici pro plnéni vytycenych cilt.

Dle vyhodnoceni vysledkd bylo zjisténo, Ze ziskdvéani, vyber a piijimani zaméstnanct

probihd ve spole¢nosti bez problému stejnym zptsobem jako ve vétSing€ organizaci.

Vzdélavani je ve spolenosti na nizsi Grovni, probihd zde pouze nékolik povinnych kurz
ajeden dobrovolny kurz anglického jazyka. Formy ptfednéasek, seminaiti ¢i vystav nejsou
ve spolecnosti viibec uplatnovany. Néekolik stalych zaméstnancti pouze uvedlo, ze u nich
ve spolecnosti jsou praktikovany skupinové diskuse. Tato forma je uplatiovana piedevsim
pfed kazdym zavodem, kdy se vSichni ucastnici zdvodu sejdou a fesi se dilezité otazky

a taktika.

Odménovani zaméstnancli neni ve spoleCnosti praktikovano zadnou specialni formou.
Zaméstnanci uvedli, Ze jsou V pfevazné vétSiné odménovani na zdkladé casové mzdy dle
svych odpracovanych hodin.

U personalni ¢innosti rozmist'ovani je u spolecnosti velmi ojedinélé povyseni.

Cile dotaznikového Setfeni byly naplnény. Jak jiz bylo zminéno, Setfeni prokézalo, Ze
teoretické poznatky jsou v praxi vyuzivany. Druhy cil byl taktéz naplnén, kdy bylo zjisténo,
ze tak, jak zaméstnanci spole¢nosti vnimaji fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti CHRS, tak

je charakterizuje a definuje i vedeni spoleénosti. Zadné rozdily ve vypovédich nebyly

nalezeny.
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6. ZHODNOCENI VYSLEDKU, NAVRHY A DOPORUCENI KE ZLEPSENI

Tato kapitola je rozd€élena na dvé casti. Prvni Cast obsahuje zhodnoceni zjisténych
vysledkii v ramci fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti Charouz Racing System s.r.o.
anasledng jsou v této &asti navrzena mozna doporudeni, ktera by RLZ mohla ve spole¢nosti
pozvednout na jesté lepsi, vyssi uroven. Druha ¢ast se tyka dotaznikového Setfeni. Zde jsou
charakterizovany problémy, které nastaly pii dotaznikovém Setieni a V navaznosti na né jsou

navrzena doporuceni pro dal§i zkoumani.

Po fazi ziskani potfebnych informaci a analyze podniku tykajici se RLZ bylo usouzeno, Ze
RLZ se ve spole¢nosti CHRS nachazi na velmi dobré a propracované urovni, ktera je naprosto
dostacujici pro plnéni a dosazeni vytyéenych cili spole¢nosti. 1 pies tento fakt jsou
v nésledujicim textu navrzena doporudeni, kterd by RLZ mohla pozvednout o nékolik stupiiti
vyse. Tato doporuceni jsou predev§im sméfovana do slabsich oblasti spole¢nosti, konkrétné
do oblasti analyzy pracovnich mist a ziskavani novych zaméstnancti. Né&kolik navrhi

na zlepseni se orientuje na oblast rozmist'ovani a vzdélavani pracovnika.

Na zaklad¢ provedené analyzy ve spolecnosti Charouz Racing System s.r.0., bylo zjisténo,
ze mezi silné stranky podniku patii personalni ¢innost vytvafeni pracovnich mist. Tato ¢innost
byla zhodnocena jako systematickd a i pfes to, Ze spolecnost nevytvari nové pracovni pozice

tak Casto, je provadéna velmi dobfe. V této oblasti neni potfebné nic zlepSovat.

Analyza pracovnich mist je taktéz provadéna spole¢nosti velmi dobie, spolecnost presné
vi, co je potfebné a jak ma analyzu provadét. Avsak i pfes tento fakt je nutné poukazat
na poZadavky souvisejici s pracovnimi pozicemi. PoZzadavky, které si spolecnost stanovila pro
nové vytvofenou pozici koordinatorky zazemi, jsou velice rozsahlé a naroc¢né. Proto by
spole¢nost méla brat v ivahu, zda viibec existuje ¢lovek, ktery disponuje vSemi vlastnostmi,
které spole¢nost pozaduje. Rozhodné by vedeni podniku nemélo cekat, Ze se takova osoba
objevi, a nékteré pozadavky brat s rezervou. Doporuceni pro spolecnost je tedy sméfovano
do budoucna predevsim na analyzu potencidlnich uchazecl, kdy by si spole¢nost méla
zmapovat trh, jaké pracovni sily jsou k dispozici a zda ma vitbec Sanci nové vytvoienou

pozici obsadit.

Treti personalni Cinnosti podniku je personalni planovéani. To je spolecnosti CHRS
provadéno ihned, jakmile ziska rozpis zavodl na dalsi sezonu. Pfiklad. Automobilova sezona
kon¢i v listopadu 2011. Jiz ke konci roku 2011 ziské spole¢nost CHRS rozpis zavodi na dalsi
rok, tudiz v tomto okamziku spolecnost S ¢tyimési¢nim predstihem zahajuje fazi planovani
pracovnich sil na dal$i sezonu zac¢inajici v dubnu nasledujiciho roku. Za celou dobu existence

71



nenastal ve spolecnosti netesitelny problém tykajici se pracovnich sil, z ¢ehoz lze usoudit, ze
Ctyfi mésice pied zahdjenim sezony jsou naprosto dostacujici pro naplanovani potifebného

poctu pracovnikid a neni nezbytné cokoliv v tomto procesu ménit.

Spolecnost ziskava nové zaméstnance ze spolehlivych zdrojl a to piedev§im pomoci svych
zaméstnancl na zékladé vyborného doporuceni, z vlastnich kontakti ziskanych na rtznych
sportovnich akcich a zévodech ¢i na =zakladé doporuceni od svych obchodnich
a marketingovych partnerd. Tento zplsob ziskavani zajiStuje spolecnosti dostatek
kvalifikovanych a dobrych uchazeci. Spolecnost CHRS nepocitila za dobu své existence
nizky ¢i nulovy zdjem o nabizené pozice. I pfesto by bylo vhodné, kdyby spole¢nost vytvoiila
na svych webovych strankach sekci pracovnich pfilezitosti a volnych mist, ¢imz by dala
prilezitost SirSimu okruhu uchazecl a tim si zajistila vétSi variabilitu zajemcti o pracovni

uplatnéni.

Oblasti navazujici na ziskavani pracovnikll je ¢innost vybéru zaméstnancl. Tato ¢innost
probihd ve spole¢nosti systematicky, je velmi dobfe propracovana a da se oznacit za silnou
stranku podniku. Spole¢nost klade velky diraz na tymovou préci, jelikoz vétSina pracovnich
pozic ptedstavuje praci v kolektivu (pfedev§im mechanici a pracovnici cateringového
oddgleni). Z tohoto duvodu je pii pohovoru u spole¢nosti CHRS dilezité zjistit, zda je
uchaze¢ vhodny pro tymovou kooperaci. Pti vybéru ¢loveka, ktery neni vhodny pro tymovou
praci, ale ocekdva se od n¢j, Ze bude pracovat v tymu a pfispivat k rozvoji spole¢nosti
a dosahovani vytycenych cilti, mize dojit ke komplikacim a zhorSeni pracovni moralky, coz
zasadné¢ negativné ovliviluje vnitropodnikové vztahy. Tato persondlni cinnost je
ve spolec¢nosti provadéna precizné S velkym nasazenim, proto zde nebude navrzeno Zadné

doporuceni ke zlepSeni.

Stejné tak je na tom i persondlni ¢innost pfijimani pracovniki, kterd je opét provadéna

systematicky a velmi podobné jako v jakychkoliv organizacich.

Oblast rozmistovani pracovnikli neumoziuje vertikalni mobilitu. Spole¢nost CHRS
nedava $anci kariérnimu rustu svych zameéstnanci, ale na vyssi pozice pfijima lidi z venku.
Kdyby ovsem spole¢nost CHRS dala svym zaméstnancim pftilezitost a moznost vertikalni
mobility, mohlo by to pro dosavadni zaméstnance znamenat v prvé fad¢ urcitou odménu za
vykonavanou praci v podniku, obzvlast pokud by ve spolecnosti pracovali delsi dobu.
V druhé fadé by rozhodné stoupla motivace Klep$imu vykonu prace. Na druhou stranu
spole¢nost dosud nezaznamenala zadné stiznosti na tento systém, z cehoz se da usoudit, ze

zaméstnanci spolecnosti jsou spokojeni. To potvrzuje 1 dotaznikové Setfeni, ve kterém
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vSichni, jak stali, tak externi zaméstnanci uvedli, Ze jsou ve spole¢nosti naprosto spokojeni jak

S praci, tak kolektivem spolupracovnik.

Vzdélavani a rozvoj pracovniki se ve spolecnosti jevi jako dostacujici, piesto by
spolecnost mohla pfipojit v ramci vzdélavani metodu outdoor training. Tato metoda je
charakteristickd vycvikem v pfirodé se sportovnim zaméfenim vyzadujicim tymovou
praci [5]. Cilem této vzdélavaci metody je utuzovani a prohlubovani vztahti na pracovisti
S vyuzitim tymové prace, kterou spole¢nost CHRS po svych zaméstnancich vyzaduje. Pokud
by ji CHRS zaradila do svého programu (rozvrhu), urcité by ve svych zaméstnancich vzbudila
pocity zajmu o jejich potfeby a uspokojeni a zaroven by je timto zpisobem mohla odménit

za dobte vykonanou praci.

Predposledni persondlni cinnosti je hodnoceni pracovnikd. Cilem této cCinnosti
ve spolecnostech je zjistit, jaké vykony zaméstnanec podava, do jaké miry plni ptikazy svého
nadfizené¢ho apod. Aby mélo hodnoceni zaméstnancii smysl, je dalezitd komunikace mezi
podiizenym a nadfizenym. Dle zpracovanych informaci je hodnoceni ve spole¢nosti CHRS
opét na dostacujici urovni. Komunikace mezi nadfizenym a jeho podfizenymi probiha
u CHRS na zaklad¢ osobniho ptatelského ptistupu, kdy spolecnost zastava nazor, ze vSe se da
vyfesit bez karnych postihli pomoci ustni domluvy a klidnym jednanim. Tento pfistup
pouzivaji manazefi ve spolecnosti jiz nékolik let a tvrdi, Ze je naprosto Gc¢inny a ze diky nému

nevznikaji na pracovisti Zadné konflikty.

Posledni, osmou personalni ¢innosti je odménovani pracovniki, které je ve spolecnosti
provadéno casovou ¢i fixni mési€ni mzdou a jako dopliikkovou formu mzdy vyuZiva
spolecnost prémie ¢i bonusy. Zaméstnanecké vyhody jsou u spole¢nosti CHRS v podobé

stravenek. Pro tuto oblast neni potfebné navrhovat Zadnéa doporuceni ke zlepSeni.

Vynikajici vysledky odvadi spoleénost Charouz Racing System piedev§im v oblasti

vytvareni pracovnich mist, personalniho planovani a vybéru zaméstnanc.

Pti dotaznikovém Setfeni nevznikly zaddné nefeSitelné a zavazné problémy. Jedinym
problémem byla komunikace se zaméstnanci spolecnosti. Jen mald ¢ast zaméstnanch
sochotou vyplnila dotaznik. V¢&tSi Casti zaméstnancl bylo neustdle nutné vyjadfovat
nezbytnost a potiebu vyplnéni dotaznikd. Se zbylymi deviti respondenty, kterym byl dotaznik
zaslan a ktefi i pfes n€kolik upozornéni dotaznik nezaslali zpét, neprob¢hla z jejich strany

wvrwe

prodlouzeni planovaného dotaznikového Setfeni z jednoho tydne na 23 dni.
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Doporuceni pro dal$i dotaznikové Setfeni se tedy nabizi. Nejprve je nezbytné dukladné
zvazit, ¢eho se bude tykat empirickd sonda a predevsim, jaké informace a jaci respondenti
budou k vyzkumu potieba. S tim tizce souvisi, zda bude nutné oslovovat jen urcitou skupinu
lidi ¢i bude vyzkum zaméten na Sirs$i okruh respondentt. V piipad¢ této bakalaiské prace byla
empirickd sonda zaméfena pouze na malou skupinu lidi, kdy byl dotaznik poskytnut
zamé&stnancim spole¢nosti CHRS, coz ztizilo sbér dat, jelikoz tato skupina citala nekolik
jedincti a pro pouzitelné vysledky bylo potiebné ziskat prevaznou vétSinu dotaznikl zpét
fadné vyplnénych. V ptipad¢ Sir§iho okruhu respondentt by bylo vyhodné vytvoreny dotaznik
rozeslat pomoci riznych portali po internetu a zapojit do vyzkumu osoby, ke kterym neni
lehky osobni pfistup a ktefi s ochotou dotaznik vyplni. Pro tyto vyzkumy dokonce existuji
specializované stranky, diky nimz lze ziskat béhem jednoho dne né¢kolik stovek vyplnénych
dotazniki. V ptipad¢ empirické sondy této bakalarské prace nebylo mozné tyto portaly vyuZit,
proto jsou vysledky zalozeny na malém poctu respondentl. Na zavér je nutné zminit, Ze neni

dobré nutit respondenty do vyplilovani dotaznikti a zapojeni se do vyzkumu.
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ZAVER

Primarnim cilem bakalaiské prace byla analyza fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti
Charouz Racing System s.r.o0., jejiz hlavni ¢innosti je specializace na provoz profesionalniho
zavodniho tymu. Podstata této analyzy spocivala v porovnani teoretickych znalosti
se ziskanymi praktickymi informacemi v daném podniku. Sekundarnim, nicméné podstatnym
cilem bylo zhodnoceni situace v podniku v ramci fizeni lidskych zdroju, pfipadné odhaleni
nedostatki a ndsledné navrzeni moznych doporuceni, vedoucich ke zlepSeni
vnitropodnikovych procest tykajicich se fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti Charouz

Racing System s.r.o.

Informace, nezbytné k provedeni planované analyzy a nasledného splnéni vyty¢eného cile,
byly ziskdny na zakladé osobniho rozhovoru s feditelkou spole¢nosti, dvoutydenni odborné
praxi vykonané ve jmenované spole¢nosti a v neposledni fad¢é na zakladé vlastnich zkuSenosti

a poznatku ziskanych béhem puisobeni ve spole¢nosti Charouz Racing System s.r.o.

Prvni cCast bakalafské prace se zamcéfila na teoretické definovani potfebnych pojmi
Z oblasti managementu a nasledné na charakteristiku fizeni lidskych zdroji a jednotlivych
persondlnich ¢innosti. V druhé ¢asti byly zaznamenany praktické informace o fizeni lidskych
zdrojii poskytnuté spole¢nosti Charouz Racing System s.r.o. Jadrem druhé ¢asti prace bylo
zjisténi situace v podniku, nalezeni nedostatkli a navrZeni opatfeni vhodnych ke zlepSeni dané

situace.

Analyzou fizeni lidskych zdroji bylo zjisténo, Ze se jako celek nachazi na velmi dobré
urovni. I pres tento fakt existuje ve spolecnosti nékolik malo oblasti, kterym by bylo vhodné
vénovat vétsi pozornost. Doporuceni tak smétuji pfedev§im do oblasti analyzy pracovnich

mist, ziskavani a rozmistovani pracovnikl a na zavér do oblasti vzdélavani.

Ve spole¢nosti Charouz Racing System s.r.o. jsou persondlni Cinnosti fizeny piedevsim

feditelkou spole¢nosti a vedoucimi osobnostmi podniku.

Vytvafeni pracovnich mist bylo zhodnoceno jako silnd stranka spolecnosti. Ackoliv
U spole¢nosti neprobiha tvorba pracovnich mist velmi Casto, je systematickd a velmi dobie
propracovana. Postup tvorby pracovnich mist je téméf totozny s definovanymi teoretickymi
poznatky v prvni ¢asti, tudiz v této oblasti nema Charouz Racing System s.r.o. zadné mezery

a neni potfebné zde navrhovat jakékoliv opatieni vedouci ke zlepSeni.

S vytvarenim pracovnich mist Gizce souvisi dalsi personalni ¢innost a to analyza pracovnich

mist, tudiz ani analyza neni ve spole¢nosti ¢asto vykonavanou ¢innosti. Divodem, pro¢ jsou
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tyto Cinnosti provadény sporadicky, je fakt, Zze spoleCnost ma vSechna pracovni mista,
potfebnd ke svému plisobeni jiz vytvofend a plné obsazena. Avsak v nedavné dob¢ vytvoftila
spole¢nost jednu novou pracovni pozici, v tuto chvili jiz pln€¢ fungujici pozici koordinatorky
zazemi. V souvislosti s analyzou pracovnich mist, ktera pro spole¢nost znamena piedevs§im
tvorbu piedstavy o pracovnikovi, ktery by mél dané pracovni misto zastavat, si spole¢nost
sestavila seznam pozadavkl na pozici koordinatorky zazemi, ktery byl zhodnocen jako velmi
rozsahly a v mnoha smérech naro¢ny. Ackoliv je zde chapéna potieba vybrat takového
Cloveéka, ktery bude schopen noveé vytvafené misto CO mozna nejlépe vykondvat,
je spole¢nosti do budoucnosti doporu¢eno primarni zmapovani trhu a zji$téni slozeni volnych
pracovnich sil. Toto zmapovani pomuze spole¢nosti urcit, zda ma Sanci nové vytvarené
pozice obsadit takovym ¢lovékem, kterého by si piedstavovala. Spole¢nost by také méla
pocitat s moznosti, Ze se do vybérového fizeni neptihlasi uchazeci, kteti do posledniho spliuji
vSechny poZzadavky, a proto by si spole¢nost méla vytyc€it pouze nékolik hlavnich pozadavkd,

které jsou opravdu nezbytné pro vykon dané pozice a zbylé brat pouze jako vyhodu.

Personalni planovani je ve spole¢nosti Charouz Racing System s.r.o. vykondvano se
Ctyfméesiénim predstihem. Spolecnost pfijimd nové zaméstnance piedevsim v obdobi
automobilové sezony, od dubna do listopadu. Tito novi externi pracovnici jsou piijimani
do provozniho useku na zakladé dohody o provedeni prace poptipadé na zakladé vlastnictvi
zivnostenského listu. Planovani s takovym piedstihem je pro spole¢nost naprosto dostacujici
a doposud nevznikl zadny problém tykajici se planu pracovnich sil. Na zakladé téchto

informaci nejsou shledany Zadné nedostatky.

V oblasti obsazovani volnych pracovnich mist nema prozatim spole¢nost Charouz Racing
System s.r.o. problém s nedostatkem a nezajmem uchazeci, pravé naopak. Spolecnost ziskava
nové zamé&stnance ze spolehlivych zdroji, které ji zajiStuji dostatek vhodnych
a kvalifikovanych uchazect. | pfes dostate¢ny zajem uchazeci by bylo vhodné, kdyby
spolecnost vytvofila na svych webovych strankach sekci pracovnich pfilezitosti a volnych
mist, ¢imz by dala pfileZitost SirSimu okruhu uchazecii a tim si zajistila vét§i variabilitu
zajemcu o pracovni uplatnéni.

Vybér zaméstnancii probihd ve dvou fazich, kdy si spole¢nost zvolila za metody vybéru
zameéstnanct osobni pohovor a ukazku prace. Pii vybéru zaméstnanct klade spole¢nost velky

diraz na tymovou praci. Spole¢nost tuto ¢innost vykonava dikladné a s velkym nasazenim.

V této oblasti neni spole¢nosti Charouz Racing System s.r.0. co vytknout.
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Oblast pfijimani pracovnikii je provadéna systematicky a velmi podobné jako
Vv jakychkoliv jinych organizacich. V prvni fazi je snovym zaméstnancem dohodnuta
informativni schiizka, na které je seznamen s pravy a povinnostmi plynoucimi z pracovniho
poméru a sepsana a uzaviena pracovni smlouva. Druhou fazi je samotny nastup do prace,
seznameni s chodem spolecnosti, podminkami prace a kolektivem spolupracovnikli. Soucasti

je samoziejme pridéleni prvnich pracovnich ukolii. V této oblasti neni potiebné nic zlepSovat.

V ramci rozmistovani pracovnikll neni ve spolec¢nosti umoznéna zaméstnancim vertikalni
mobilita, tedy kariérni rast, proto byla tato oblast vyhodnocena jako slabsi, které by bylo
vhodné vénovat vétsi pozornost. Spolecnost by méla poskytnout svym zaméstnanciim
ptilezitost k vertikdlnimu povyseni, coz by mohlo pro dosavadni zaméstnance znamenat
Vv prvé fadé odménu za vykonavanou praci v podniku, obzvlast pokud by ve spolecnosti
pracovali delsi dobu. V druhé fadé by spolecnost mohla tuto formu vyuzit jako motivaci

Kk lepsim vykondm.

V otazce vzdélavani a rozvoje zaméstnancli se spolecnost snazi odvadét dobrou préaci.
Dohlizi na dodrzovani zdkonnych skoleni, zajistuje svym zaméstnancim Skoleni potiebna
pro vykon jejich pracovnich ¢innosti a poskytuje moznost kurzu anglického jazyka s rodilym
mluvéim. K témto vzdélavacim metodam by mohla ptipojit navic metodu outdoor training.
Tato metoda je charakteristicka tim, ze vyzaduje tymovou praci, na kterou spole¢nost klade
velky diiraz. Pokud by tuto metodu vzdélavani zatradila spole¢nost do svého programu, urcité
by ve svych zamé&stnancich vzbudila pocity zdjmu o jejich potieby a uspokojeni. A jak se fika:
»Spokojeny zaméstnanec je dobry a produktivnéj$i zaméstnanec. Tato forma by opét mohla

plnit funkci odmény a motivace.

Hodnoceni pracovniki probiha ve spole¢nosti formalnim i neformalnim zptsobem.
Neformalni hodnoceni byva pftilezitostné a probihd formou ustniho hodnoceni. Formalni
hodnoceni je provadéno ve spolecnosti jednou az dvakrat ro¢n€. VétSinou se hodnoti plnéni
pracovnich ukolti mimo sezonu a poté plnéni pracovnich ukolid po skoneni automobilové
sezony. Spolecnost vyuziva nejcastéji metodu pozorovani. U personalni ¢innosti hodnoceni

nebyly nalezeny zadné nedostatky.

Systém odménovani pracovnikll je ve spolecnosti sestaven z penéznich odmén formou
casové €1 fixni mésicni mzdy, z doplnkové formy reprezentujici prémie ¢i bonusy a ze
zaméstnaneckych vyhod v podobé stravenek. Systém odménovani u spole¢nosti Charouz
Racing System s.r.o. plni dostateCnou funkci motivace pracovnikli, proto neni nutné

navrhovat doporuceni ke zlepSeni.
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Vynikajici vysledky odvadi spole¢nost Charouz Racing System s.r.o. zejména v oblasti

vytvareni pracovnich mist, personalniho planovani a vybéru zaméstnancu.

Cilem dotaznikového Setfeni bylo v prvé fadé zjistit, zda se teoretické poznatky, vymezené
v druh¢ kapitole této bakalarské prace, vyuzivaji v praxi. Aby byl tento cil splnén, dotaznik
byl zkonstruovan dle teoretické Casti a vybérové moznosti u nabizenych otazek v dotazniku
tak odpovidaji teorii definované odbornou literaturou. V druhé tadé bylo cilem ziskat
informace tykajici se tohoto tématu od samotnych zaméstnancli a rozpoznat, jak fizeni

lidskych zdrojii ve spole¢nosti Charouz Racing System s.r.o. vnimaji jeji zaméestnanci.

Cile dotaznikového Setfeni byly naplnény. Setfeni prokazalo, Ze definované teoretické
poznatky jsou vyuzivany v praxi, avSak mira jejich aplikace se li§i dle organizace a jejiho
vedeni. Druhy cil byl rovnéz naplnén, prostfednictvim zjisténi, Zze tak, jak zaméstnanci
spole¢nosti vnimaji fizeni lidskych zdroji u Charouz Racing System s.r.o., tak je

charakterizuje a definuje i vedeni spolecnosti. Cil bakalarské prace byl tedy splnén.

Za nejvetsi piinos bakalafské prace povazuje autorka zejména ziskani praktickych

poznatki z oblasti fizeni lidskych zdrojii a nové zkusSenosti s tvorbou dotaznikového Setteni.
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Priloha €. 1 Organiza¢ni struktura spole¢nosti CHRS

Statutarni organ — jednatelé spolecnosti

Ing. Jan Pigl,

Ing. Monika Dvoiackova
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Priloha €. 2 Dotaznik

Vazeny pane, vaZzena pani,
vazeny mlady pane, vaZena slecno,

touto cestou Vas zaddm o vyplnéni dotazniku, ktery se tyka fizeni lidskych zdroji
(personalistiky) v automobilovém pramyslu v praxi. Rada bych zjistila, zda jsou teoretické
poznatky ziskané béhem mého studia na Vysoké Skole a z odborné literatury vyuzivany
Vv praxi a v jaké mife. Tento dotaznik je soucasti bakalaiské prace, kdy zpracovani dat je zcela

anonymni a veS§keré ziskané udaje slouZzi pouze pro studijni Gcely.

Pokud neni u otazek uvedeno jinak, oznacujte, prosim, pouze jednu odpovéd’.

Mnohokrat Vam dékuji za spolupraci.

Tereza Ondrackova, studentka Univerzity Pardubice.



1. Jak jste se dozvédél/a o nabidce zaméstnani spoleCnosti, u které v soucasnosti
pracujete? Pokud zdroji informaci bylo vice, uved’te pouze jeden, hlavni zdroj,

prostiednictvim néhoz jste se o nabidce dozvédél/a.
1. prostfednictvim ufadu prace
2. on - line nabidka na job serverech
3. persondlni agentura
4. webové stranky spolec¢nosti

5. JINE —UVEA e ottt e

2. Jaké dokumenty jste zasilal/a spole¢né s Vasi Zadosti o zaméstnani? Pokud jste

zasilal/a vice dokumentii, oznacte vice variant.
1. Zivotopis s privodnim dopisem
2. doklady o ukonceni studia — diplom, vysvédceni apod.
3. doklady o praxi
4. reference

O, JINE —UVE . eeetit it

3. Co Vas vedlo k prihlaseni se do vybérového Fizeni této spolecnosti? Oznacte na

Skale 1 — 4 dle miry dilezitosti, kdy: 1 = nejvice
2 =vice
3 = méné

4 = nejméné

1. vzdé¢lani v oboru 1 2 3 4
2. reference 1 2 3 4
3. zéjem o automobilovy primysl 1 2 3 4
4. Zadny konkrétni diivod 1 2 3 4

5. jiné,uvedte ....ooiiiiiiii 1 2 3 4



4. Jakym zpusobem probihalo vybérové iizeni na Vasi soucasnou pozici v podniku?
Pokud jste béhem svého piisobeni ve spolecnosti byl/a ve firmé povySen, oznacte
odpovédi, souvisejici s Vasi ptivodni pozici v podniku. Pokud se jednalo o vice moZnosti,

tedy kombinaci metod, oznacte vice variant.
1. pomoci dotazniku
2. osobnim pohovorem
3. ukazkou prace

4. pomoci raznych testl inteligence, schopnosti, dovednosti, osobnosti, znalosti apod.

5. Kdo z organizace se ucastnil Vaseho prijimaciho pohovoru? MiiZete uvést i vice

variant.
1. feditel ¢i feditelka spolecnosti
2. personalista spole¢nosti

3. vedouci daného useku, odd¢leni, pracovisté

6. Jakym zpiisobem Vam bylo oznameno rozhodnuti o0 Vasem prijeti?

1. telefonicky ¢i formou sms

2. emailem
3. postou
4, faxem

7. Co Vas motivuje k praci? Serad’te dle osobnich priorit vzestupné (od
nejdilezitéjSich po méné diilezité) nasledujici moZnosti.

1. potieba kontaktu s lidmi—.....................

2. potieba jistoty — ...........ooinennt.

3. potieba néco délat, nezalezinatomcoakde —.....................

4. potfebapenéz —.....................

5. touha po moci, seberealizace —.....................



8. Jaké jsou na Vas kladeny poZadavky, souvisejici s vykonem prace? Pokud je jich

vice, vyberte pouze ty, které prevazuji a jsou hlavni pro vykonavani prace.

1. fyzické pozadavky (svalova energie, sila, manudlni zru¢nost, cestovani, vzhled, zdravi
apod.)
2. duSevni pozadavky (pozadavky na inteligenci, jazykové znalosti, schopnost feSit

problémy, rozhodovat se, organiza¢ni schopnosti apod.)

3. dovednosti (schopnost komunikace s jinymi pracovniky, psychomotorické dovednosti

tykajici se rychlosti a piesnosti apod.)

9. Probiha u spolecnosti (na Vasem oddéleni, tseku) vzdélavani zaméstnanca?

Pokud ano, jakou formou jste vzdélavani? Pokud se jedna o kombinaci metod, uved’te

na $kale 1 — 4 miru aplikovaného vzdélavani, kdy: 1 = nejvice
2 =vice
3 = méné

4 = nejméné

1. formou piednasek 1 2 3 4
2. skupinové diskuse 1 2 3 4
3. seminaie, konference, vystavy 1 2 3 4
4. jinou formou —uvedte ..........oveiiiiiiiiii, 1 2 3 4

5. vzdélavani zde neprobiha

10. Mate jako zaméstnanec ,,zaméstnanecké vyhody*“? Pokud ano, uved’te jaké
(napriklad permanentky do posilovny, slevové kupony na nahradni dily, stravenky

apod.).
Lo AN0 —UVEALE oottt

2. ne



11. Byl/a jste béhem svého pusobeni ve firmé: (zakrouzkujte jednu z moZnosti — ano,

¢i ne)
Lo POVYSCI/A Lttt ano / ne
2. preveden/a na jinou funkci ¢i jiné oddé€leni, pracoviste ................... ano / ne
3. pfefazen/ananizSi funkci ..........oooiiiiiii i, ano / ne
4. ponechan/ana stejné funkci ..........o.ooiiiiiiiiiiiiiiiii ano / ne

12. Jakou mate pracovni dobu? Od kolika, do kolika hodin, kolik dni v tydnu?

13. Jakou formou jste odménovani za svou praci?
1. mési¢ni mzdou — fixni plat
2. casovou mzdou na zaklad¢ odpracovanych hodin

3. ukolovou mzdou — napf. za kazdou jednotku prace, kterou zaméstnanec odvede

(naptiklad u délnickych profesi na zaklad¢ poctu vyrobenych zidli)

14. Do jaké platové kategorie spadate? Pokud jste externi zaméstnanec, uved’te, do

jaké kategorie spadate v ramci jednoho zavodu.
1. do 10000 K¢
2. 10001 -15000 K¢
3. 15001 -20 000 K¢
4. 20001 -30000 K¢
5. 30001-40000 K¢

6. 40001 K¢ a vice



15. Jakou zaujimate pracovni pozici v podniku? Zarad’te se do jedné z kategorii a

potom konkrétné uved’te svoji pozici.

1. Feditelstvl — oo
2. vedouci pracovnici odd€leni — ...
3. BCRNICTVE — .ot

4. mechanici a pracovni pozice soucasti zavodniho tymu (terapeuti, maséfi, trenéti) —

B, S P AV CT — ottt

7. externi zaméstnanci (hostesky, kuchati, fidici, stavitelé¢ hospitanty apod.) —

16. Jak dlouho v podniku pracujete?

1. do1lroku
2. 1-2roky
3. 2-4roky
4. 4 -6 let
5. 6-8let
6. 8-—10let

7. 11 avice let

8. od samého zacatku vzniku Charouz Racing System s.r.o. (od roku 1985)

17. Jste se svoji praci a kolektivem spokojen/a? Pokud nejste spokojen/a, uved’te

Z jakého ditvodu.
1. ano

R -



18. Kolik obyvatel ma sidlo, kde Zijete?
1. méné nez 10 000 obyv.

2. 10001 - 25 000 obyv.

3. 25001 — 100 000 obyv.

4. 100 001 — 500 000 obyv.

5. 500 001 — 1 000 000 obyv.

6. 1000 001 a vice obyv.

19. Vas vék je v rozmezi?

1. do 20 let

2. 21-30let
3. 31-40Ilet
4, 41 -50 let

5. 51 avice let

20. Nejvyssi dosaZené vzdélani?
1. zakladni

2. stfedni s vyu¢nim listem

3. stfedni s maturitni zkouskou
4. vys$si odborné

5. vysokoskolské

21. Jste?
1. muz

2. Zena



Priloha ¢. 3 Vyhodnoceni dotaznikil

Stali zaméstnanci (mimo sezonu)

Externi zaméstnanci

Respondenti

15

Celkovy pocet respondentti

36 zaméstnancu

Tabulka €. 1: Zdroj nabidky zamé&stnani

Stali zaméstnanci Externi zaméstnanci | Celkem
1. prostfednic:wim ufadu 0 0 0
prace
2.0n— 11nseerr1\a/1£>;;1(1:<€ na job 0 0 0
3. personalni agentura 0 0 0
4. webove stranky spolec¢nosti
5. jiné 15 21 36
Celkem 15 21 36
Tabulka €. 1a: Jiny zdroj nabidky zaméstnani
Stali zaméstnanci Externi zamé&stnanci | Celkem
doporuceni od zaméstnance 6 3 9
od zndmého 6 12 18
sam/a oslovil/a firmu 3 3 6
rodinny piislusnik 0 3 3
Celkem 15 21 36
Tabulka €. 2: Zasilané dokumenty
Stali zaméstnanci Externi zaméstnanci | Celkem
1. Zivotopis s_prﬁvodnim 12 9 21
dopisem
2. doklady o ukonceni studia 15 9 24
3. doklady o praxi 9 18
4. reference 3 3
5. jiné 1 1
Celkem 36 31 67




Tabulka €. 2a: Jiné zasilané dokumenty

Stali zamé&stnanci Externi zaméstnanci Celkem
nic 0 1 1
Celkem 0 1 1

Tabulka €. 3: Dlivod zdjmu o pracovni pozici u spolecnosti CHRS — posuzované vyroky na

skale 1 -4
Stali zaméstnanci Externi zaméstnanci | Celkem

1. vzdélani v oboru 2 2,8 48
2. reference 1,8 2,2 4

3. zdjem o a?tomobilovy 1.2 15 27

primysl

4. zadny konkrétni diivod 4 4 8
5.jiné 1 1 2

Celkem 10 11,5 21,5

Mira souhlasu s danym vyrokem:

1 =nejvice, 2 = vice, 3 = mén¢, 4 = nejméné

Tabulka ¢. 3a: Jiny divod zajmu o pracovni pozici u spole¢nosti CHRS — posuzované

vyroky na Skéle 1- 4

Stali zamé&stnanci Externi zaméstnanci Celkem
cestovani 1 1 2
Celkem 1 1 2

Mira souhlasu s danym vyrokem:

1 =nejvice, 2 = vice, 3 = mén¢, 4 = nejméné




Tabulka ¢. 4: Pritb¢h vybérového tizeni

Stali zaméstnanci Externi zamé&stnanci | Celkem
1. pomoci dotazniku 0 0 0
2. osobnim pohovorem 15 21 36
3. ukazkou prace 6 6 12
4. pomoci riznych testti
inteligence, schopnosti, 0 0 0
dovednosti, osobnosti,
znalosti apod.
Celkem 21 27 48
Tabulka ¢&. 5: Ugastnici piijimaciho pohovoru
Stali zaméstnanci Externi zaméstnanci | Celkem
1. feditel ¢i Vred1t§lka 9 15 24
spolecnosti
2. personalista spole¢nosti 0 0 0
3. Vedouvm d’aneho usskll, 9 15 24
odd¢leni, pracovisté
Celkem 18 30 48
Tabulka €. 6: Zplisob ozndmeni o pfijeti do funkce
Stali zaméstnanci Externi zaméstnanci | Celkem
1. telefonicky ¢i formou sms 12 21 33
2. emailem 3 0 3
3. postou 0 0
4. faxem
Celkem 15 21 36




Tabulka ¢. 7: Motivacni faktory — fazeni dle osobnich priorit (vzestupn¢)

Stali zamé&stnanci Externi zaméstnanci Celkem
1. potieba kontaktu s lidmi 3,2 2,1 53
2. potieba jistoty 3,6 3,1 6,7
3. potieba néco délat, nezélezi 48 5 9.8
na tom co a kde
4., potieba penéz 1,8 1,4 3,2
5. touha po maci, 18 3.2 5
seberealizace
Celkem 15,2 14,8 30

wevr

dulezitou (oznaceni 5 — posledni misto)

Tabulka €. 8: Kladené pozadavky souvisejici s vykonem prace

Stali zaméstnanci Externi zamé&stnanci | Celkem
1. fyzické pozadavky 13 21 34
2. dusevni pozadavky
3. dovednosti 0 0 0
Celkem 15 21 36
Tabulka €. 9: Vzdélavani — posuzované vyroky na skale 1 — 4
Stali zaméstnanci Externi zaméstnanci | Celkem
1. formou pfednasek 4 0 4
2. skupinové diskuse 1,8 0 1,8
3. seminéfe: konference, 4 0 4
vystavy
4. jinou formou 1,4 0 1,4
5. vzdélavani zde neprobiha 0 21 21
Celkem 11,2 21 32,2

Mira souhlasu s danym vyrokem:

1 = nejvice, 2 = vice, 3 = mén¢, 4 = nejméne




Tabulka €. 9a: Jin4 forma vzdélavani — posuzované vyroky na skale 1 — 4

Stali zaméstnanci Externi zamé&stnanci | Celkem
anglictina 14 0 1,4
Celkem 1,4 0 1,4
Mira souhlasu s danym vyrokem:
1 =nejvice, 2 = vice, 3 = mén¢, 4 = nejméné
Tabulka ¢. 10: Zaméstnanecké vyhody
Stali zaméstnanci Externi zaméstnanci | Celkem
1. ano 12 0 12
2.ne 3 21 24
Celkem 15 21 36
Tabulka ¢. 10a: Konkrétni zaméstnanecké vyhody
Stali zaméstnanci Externi zamé&stnanci | Celkem
stravenky 12 0 12
Celkem 12 0 12
Tabulka ¢. 11: Mobilita zaméstnancii béhem pusobeni u spole¢nosti
Stali zaméstnanci Externi zaméstnanci | Celkem
1. povysen/a 2 0 2
2. Efgyeflen/ ana j’inou ﬁmkvciv 0 0 0
¢1 jiné oddéleni, pracovisté
3. pfetazen/a na nizsi funkci 0 0 0
4. ponechén/a na stejné funkci 13 21 34
Celkem 15 21 36
Tabulka €. 12: Pracovni doba
Stali zaméstnanci Externi zaméstnanci | Celkem
po —pa 8 — 18h. 1 0 1
po — pa 8.30 — 16.30h. 13 0 13
flexibilni 1 21 22
Celkem 15 21 36




Tabulka ¢. 13: Forma odménovani

Stali zaméstnanci Externi zamé&stnanci | Celkem
1. mési¢ni mzdou 1 0 1
O adpracovangeh hodin 14 21 3
3. tkolovou mzdou 0 0 0
Celkem 15 21 36
Tabulka ¢. 14: Platova kategorie
Stali zaméstnanci Externi zamé&stnanci | Celkem
1. do 10 000 K¢ 0 0 0
2.10001 - 15 000 K¢ 0 21 21
3.15001 - 20 000 K¢ 1 1
4.20 001 - 30 000 K¢ 9
5.30 001 - 40 000 K¢ 4 0 4
6.40 001 K¢ a vice 1 0
Celkem 15 21 36
Tabulka €. 15: Kategorie a pozice v podniku
Stali zaméstnanci Externi zaméstnanci | Celkem
1. feditelstvi 0 0 0
2. Vedou.fzcl1 C{)érlae;czvmm 1 0 1
3. tcetnictvi 0 0 0
4. mechanici a pracovni
pozice soucasti zavodniho 14 0 14
tymu
5. oblast skladu 0 0 0
6. spravci
7. externi zamé&stnanci 21 21
Celkem 15 21 36




Tabulka €. 15a: Konkrétni pozice v podniku

Stali zaméstnanci Externi zamé&stnanci | Celkem
tymovy manazer 1 0 1
graﬁékq - VV}'/’roba fezané a 1 0 1

tisténé reklamy
hosteska 0 6 6
mechanik 13 12 25
kuchar 0 3 3
Celkem 15 21 36
Tabulka €. 16: Délka piisobeni u spolec¢nosti

Stali zaméstnanci Externi zamé&stnanci | Celkem
1. do 1 roku 0 6 6
2.1 -2 roky 3 6 9
3.2 —4roky 4 6 10
4.4 -6 let 6 3 9
5.6-8let 0 0 0
6.8 —10 let 2 0 2
7. 11 avice let 0 0 0

8. od samého zacatku vzniku
Charouz Racing System 0 0 0
s.r.0. (od roku 1985)
Celkem 15 21 36
Tabulka €. 17: Spokojenost s kolektivem

Stali zaméstnanci Externi zamé&stnanci | Celkem
1.ano 15 21 36
2.ne 0 0 0
Celkem 15 21 36




Tabulka €. 18: Pocet obyvatel sidel, kde zaméstnanci ziji

ey

Stali zaméstnanci Externi zamé&stnanci | Celkem
1. mén¢ nez 10 000 obyv. 0 3 3
2. 10001 — 25 000 obyv. 2 0 2
3.25001 — 100 000 obyv. 3 9 12
4. 100 001 — 500 000 obyv. 0 0
5.500 001 — 1 000 000 obyv. 0 0
6.1 000 001 a vice obyv. 10 9 19
Celkem 15 21 36
Tabulka ¢. 19: Vék
Stali zaméstnanci Externi zaméstnanci | Celkem
1. do 20 let 0 1 1
2.21-30 let 5 20 25
3.31-40let 10 0 10
4.41 -50 let 0 0 0
5.51 avice let
Celkem 15 21 36
Tabulka €. 20: Nejvyssi dosazené vzdelani
Stali zaméstnanci Externi zaméstnanci | Celkem
1. zékladni 0 1 1
2. sttedni s vyucnim listem 0 10 10
3. stfedni s rflaturitni 15 10 o5
zkouSkou
4. vyssi odborné 0 0 0
5. vysokoskolske
Celkem 15 21 36
Tabulka €. 21: Pohlavi
Stali zaméstnanci Externi zaméstnanci | Celkem
1. muz 14 15 29
2. Zena 1 6 7
Celkem 15 21 36




