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ANOTACE

Bakaldrské prace je vénovana teorii persondlni politiky a vybranych soucasti, jako je
personalni planovani, ziskavani a vyber pracovniki, odmeénovani a vzdelavani pracovnikii,
hodnoceni pracovnikit a pracovni podminky a péce o zaméstnance. Nasledné je popsano, jak
se K jednotlivym cinnostem pristupuje ve vybraném podniku. Vybrany podnik se zabyva
vyrobou prumyslovych tésneni a radi se mezi velké podniky. V zavéru prdace ndsleduje
vyhodnoceni zjisteni, SWOT analyza a navrhy zmeén, které by mely vést ke zlepSeni V ramci

provadeni persondalni politiky.

KLICOVA SLOVA

Personalni politika, personalni strategie, personalni rizeni, benefity

TITLE
The Analysis of Personnel Policy in Chosen Company

ANNOTATION

This thesis is devoted to the theory of personnel policy and chosen personnel activities like
personnel planning, workers recruitment and selection, evaluation, working conditions and
care for employees. Subsequently is described the approach to these personnel activities in
the chosen company. This company manufactures industrial seal and it ranks among large
enterprises. In the conclusion is evaluation, SWOT analysis and proposals of changes, which

should lead to improvement.

KEYWORDS

Personnel policy, personnel strategy, personnel management, benefits
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Uvod

Personalni politika je dnes soucasti kazdého podniku. Jejim cilem je zajistit kvalifikovanou
pracovni silu, motivovat ji ke stale vétSimu a kvalitn€jSimu pracovnimu vykonu, vzdélavat
své stavajici zaméstnance, vyuzit potencialu lidi a tim se snazit dosdhnout podnikovych cili.
Ziskavani a udrzovani kvalifikované pracovni sily jsou nezbytné Ukoly pro zajiSténi
konkurenceschopnosti a dosazeni cili. Personalni politika je soubor zasad, metod a nastroju
Vv personalni oblasti. Uréuje pravidla fizeni lidi v organizaci a zptsoby jednani. Personalni
fizeni ziskava stale vétsi vyznam a tim jsou kladeny i vysS$i ndroky na manazery. Ti se mohou
rozhodovat spravné, pouze pokud jim jsou poskytnuty kompletni, detailni a aktualni

informace.

Téma prace bylo vybrano kvuli jeho dilezitosti v fizeni firmy. Persondlni fizeni je velmi
slozita, ale také velmi dilezitd soucést fizeni firmy. Personalista musi byt schopen pracovat
systematicky a také podnikat rychla a hlavné spravna rozhodnuti. Personalista musi mit

znalosti jak z ekonomie a managementu, ale také z psychologie, sociologie ¢i etiky.

Cilem této bakalafské prace bude analyza vybranych cinnosti persondlni politiky
vybraného podniku, po které bude nasledovat vyhodnoceni a navrhy, které by mohly vést ke
zlepSeni. Nazev firmy nebude na zadost vrcholového vedeni firmy zvefejnén a bude nahrazen
pismeny ABC. Firma ABC se zabyva vyrobou primyslovych tésnéni S vyuzitim
V automobilovém, chemickém, zpracovatelském ¢i zdravotnickém primyslu. Vybrany podnik

ma vice nez 300 zaméstnanct a fadi se tak mezi velké podniky.

Bakalarska prace je rozdélena na tfi Casti. Prvni Cast je zaméfena na definovani pojmu
persondlni politika. Druhd c¢ast se zabyva popisem jednotlivych ¢&innosti persondlni
politiky, jako je personalni planovani, ptijimani zaméstnancti, odménovani, vzdélavani a péce
0 zaméstnance z hlediska teorie. Treti ¢ast je zaméfena na popis jednotlivych ¢innosti, které
byly popsany v ¢asti druhé. V zavéru prace je zhodnoceni zjisténych fakti. Podklady pro
tvorbu praktické ¢asti prace byly ziskany z informaci poskytnutych od vedoucich pracovnikli

persondlniho oddéleni a z internich dokument.
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1. Personalni Fizeni, personalni strategie a personalni politika

V této kapitole se chceme zaméfit na jednoznacné vysvétleni pojma personalni
fizeni, personalni strategie a persondlni politika. Sprdvné pochopeni pojmi je nutnosti

k pochopeni problematiky dané prace.

1.1. Personalni rizeni

Personalni fizeni muize vyjadfovat v nejSir§Sim vyznamu vSe, co se vztahuje k lidem
pusobicich v organizaci. Personalni fizeni nelze definovat jednozna¢né, a tudiz v ruznych
kontextech bude mit rozdilny vyznam.

e Personalni fizeni je soucasti fizeni organizace.

e Personalni fizeni je specifickou oblasti Cinnosti orientovanych na cloveka
Vv organizaci zajiStovanych odborniky — personalisty. Personalni fizeni je
specializovanou oblasti zabyvajici se zejména:

- formulovanim, navrhovanim a pfijimanim personalni strategie;

- zajiStovanim persondlnich sluzeb pro organizaci;

- poradenstvim a vedenim managementu organizace k implementaci
persondlni strategie a politiky;

- poradenstvim pro vedouci pracovniky v oblasti socidlnich dopada
organiza¢nich zmén.

e Persondlni fizeni je soucdst prace kazdého vedouciho pracovnika. ,, Podstatou
personalniho TFizeni je Fizeni lidi takovym zpiisobem, ktery vede ke zvysSeni
vykonnosti organizace. Jako takové je zaleZitosti vSech manaZeru a vedoucich
tymiz.” [1]

e Persondlni fizeni je studijnim oborem, ktery se zaméfuje na fidici a odborné

¢innosti. [8]

1.1.1. Cile a ukoly personalniho Fizeni

Cilem persondlniho fizeni je optimalni vyuZzivani lidi a investic do nich vloZenych
k dosahovani organizacnich cili a soucasné vytvareni piedpokladi ke spokojenosti
pracovnikil. Dal§im cilem je motivovat pracovniky k rozvoji a napoméhani jejich identifikaci
s cili organizace. Organizace se vzajemné li§i svym pfistupem k personalnimu fizeni, o némz

vypovida jeho postaveni v systému fizeni organizace a Giroven personalni prace. [7]
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Hlavnim tukolem persondlniho fizeni je pomahat managementu zkvalithovat jak
individudlni, tak 1 kolektivni piinosy lidi ke kratkodobému i dlouhodobému uspéchu
organizace. Dal§imi tkoly jsou napf. rozvijeni lidského potencidlu pracovnikl, vytvareni
klimatu  motivujici  pracovniky  kplnéni cild  organizace, posilovat vztahy

Vv organizaci, podporovat tymovou spolupraci a G¢astnit se na fizeni zmén. [7]

1.2. Personalni strategie

Strategie organizace je vytvofenou piedstavou o perspektivé organizace a stanovuje
dlouhodobé zaméry. Strategie organizace se da rozdé¢lit do dvou urovni. Prvni Grovni je
strategie organizace, ktera se zaméfuje na vizi, poslani a cile organizace, na které se podnik
orientuje. Druhou urovni jsou specifické strategie, které se tykaji vyvoje trhu
produktt, lidi, novych technologii a aspektd, jako je kvalita, produktivita ¢i snizovéani

nakladg. [8]

Personalni strategie vyjadiuje zaméry organizace do budoucna, dlouhodobé a komplexni
cile v personalni oblasti, které maji napomoci dosazeni cilti organizace. Personalni strategie
musi reagovat na zmény strategie organizace, musi odpovidat specifikiim organizace
(vnitfnim podminkam) a respektovat vnéjsi podminky, v nichz organizace funguje. Personalni

strategie spojuje vné&jsi vlivy na organizaci s jejimi vnitinimi specifiky. [7]

1.2.1. Vnitini a vnéjSi podminky

Personalni fizeni musi respektovat situaci organizace. Pfi stanovovani cili, metod
anastroji musi persondlni fizeni vychazet z podminek vn€ 1 uvnitf organizace, které ho
ovliviuji.

Organizace nemohou vnéjsi podminky ovlivnit.
Mezi vnéj$i podminky patfi:

e rozvoj nové techniky a ménici se technologie;
e ckonomické podminky;
e konkurence na narodnim ¢i globalnim trhu,
e legislativa;
e socialni a kulturni vlivy;
e situace na trhu prace;

e demografické vlivy;
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e ckologické vlivy.
Mezi vnitini podminky patii:

e charakter ¢innosti organizace ovliviiujici charakter prace a strukturu pracovnikd;
e velikost organizace;

e geograficka poloha organizace;

e strategie a politika organizace;

e zplsob fizeni lidi;

e ckonomicka situace organizace;

e organizacni struktura;

e technicka a technologické vybavent,

e socialni, profesni a kvalifika¢ni struktura pracovnikd;

e odbory.

1.3. Personalni politika

Personalni politika je souborem relativné stabilnich zasad, uplatiiovanych metod a nastroji
Vv persondlni oblasti. Urcuje pravidla pfistupu k fizeni lidi v organizaci, zptisoby jednani
slidmi a ocekavané jednani vedoucich pracovnikti pii feSeni personalnich zaleZitosti.
Seznameni zaméstnancl s persondlni politikou zvySuje divéryhodnost organizace a zaroven

zamé&stnanciim poskytuje zaruky a piehled o procesech v personalni oblasti.
Obsahem personalni politiky mize byt:

e politika tykajici se pracovni ¢innosti pracovnikll (organizace prace, pracovni
podminky);

e politika zaméstnanosti (naroky na pracovniky, vybér pracovniki);

e vzdélavaci a rozvojova politika pracovnikd;

e politika odménovand;

e informacni politika;

e socidlni politika;

¢ politika rozmistovani pracovnikd.
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Personalni politika by méla byt zformulovdna co nejvice srozumitelné a jednoznacné aby

nedochazelo ke spornym situacim. Organizace by pii formulaci politiky méla najit rovnovahu

mezi tim, co nejlépe odpovidd potiebdm organizace, a svymi zkuSenostmi. Formulace

personalni politiky by méla probihat v nasledujicich krocich:

o~ w0 N PE

6
7.
8.
9

pochopeni kultury organizace a jejich hodnot;

analyza jiz existujici personalni politiky;

analyza vnéjsich vlivi;

vyhodnoceni oblasti vyZadujici novou politiku;

zjisténi nazor vedeni organizace a ostatnich vedoucich pracovnikii na personalni
politiku a jeji zmény;

zjisténi nazord pracovnikll na personalni politiku;

zjisténi nazora predstavitelt odbort;

analyza vSech ziskanych informaci a ptiprava navrhu nové politiky;

projednani nové politiky a schvéleni s vedenim organizace a s piedstaviteli odbort;

10. informovani pracovnikti o nové politice. [8]
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2. Jednotlivé Cinnosti spadajici do personalni politiky

V této kapitole budou popsany vybrané ¢innosti personalni politiky. U kazdé z nich budou
popsany jejich funkce a kol v podniku. Jedné se o personalni planovani, ziskédvani a vybér
zaméstnancl, odménovani zameéstnancl, vzdélavani a rozvoj zameéstnancl, hodnoceni

zamestnancu a pracovni podminky a péce o zaméstnance.

2.1. Personalni planovani

Personalni planovani je jinymi slovy planovani lidskych zdrojii nebo planovani
zaméstnancu. Persondlni planovani tedy pfedstavuje proces predvidani, stanovovani cili a
realizace opatfeni v oblasti pohybu lidi do podniku, z podniku a uvniti podniku, v oblasti
ptifazovani pracovnikll k pracovnim ukoliim ve spravny ¢as a na spravném misté, v oblasti

vyuzivani pracovnich schopnosti a v oblasti personalniho a socialniho rozvoje téchto lidi. [10]

Personalni planovani je tu tedy proto, aby byla nejen v soucasnosti, ale i v budoucnosti
zajisténa kvalifikovand pracovni sila. Dale ma za kol zajistit personalni rozvoj kazdého

jednotlivce, pomoci uspokojovat jeho socialni potieby.

2.1.1. Zasady personalniho planovani
Pro efektivni persondlni pldnovani by mély byt dodrzovéany nésledujici zasady:

e personalni plany musi vychéazet ze strategickych pland podniku a dale s nimi musi
byt v souladu;
e organizacni a persondlni planovani by mélo byt asové sladéno;

e personalni planovani je celoorganizacni zaleZitosti. [10]

2.1.2. Planovani zaméstnancu

Vychodiskem pro persondlni planovani jsou kvalitni informace, které umoznuji formulovat
realné cile. Kvalita planovani zavisi na kvalité¢ prognéz. Kvalita prognéz zavisi na dobré
znalosti stavu a dosavadniho vyvoje v dané oblasti. Personalni planovani vychéazi ze dvou

progndz — prognozy potieby pracovnich sil a prognézy zdroji pracovnich sil.

Prognoza potieby pracovnich sil vyzaduje informace tykajici se vyrobni orientace podniku,
situace na trhu, vyvoje v oblasti techniky a technologie, vékové struktury a mobility

zameéstnancu.
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Prognoza zdroju pracovnich sil vyzaduje informace o soucasném vyuzivani a moznostech
uspor zaméstnancu, o profesné-kvalifikaéni struktufe zaméstnancti, potencialu rozvoje téchto
zamg&stnanci, o popula¢nim vyvoji a o situaci na trhu prace. [7]

2.1.3. Faze personalniho plinovani

Personalni planovani se ¢leni do fazi, které zobrazuje obrazek ¢.1.

Rozepsani planovanych ukoli organizace
na jednotlivé organizacni jednotky

~

Odhad poctu a kvalifikacni a dals$i struktury pracovnikd, kteti budou
v organizacni jednotce potiebni ke splnéni pldnovanych tkola

(odhad celkové potieby pracovnikii)

Odhad poctu a kvalifikacni struktury pracovnikil organizacni
jednotky, kteti budou pro tikoly k dispozici

(odhad existujicich vnitinich zdroji pracovni sily)

Porovnani predchozich dvou odhadt, jehoz vysledkem je

odhad tzv. potieby pracovniki (pocet, struktura), ktera mize byt
nulova nebo mize znamenat potiebu dodate¢nych pracovniki ¢i
potiebu sniZit jejich pocet

Sumarizace podkladii z organiza¢nich jednotek v personalnim
utvaril

Vypracovani plani personalnich ¢innosti, které maji zabezpecit
vyfeseni Cisté potteby pracovniki v jednotlivych organiza¢nich
jednotkach i v celé organizaci

~

Obrazek 1: Faze personalniho planovani

Zdroj: [9]
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2.2. Ziskavani a vybér pracovnikii

Cilem ziskavéani a vybéru pracovnikli by mélo byt ziskat s minimalnimi naklady takové
mnozstvi a takovou kvalitu pracovnikti, které jsou zadouci pro uspokojeni podnikové potieby

lidskych zdrojt.

2.2.1. Ziskavani pracovniki

Ukolem ziskavani pracovnikii je osloveni optimalniho poétu uchazeét s predpoklady
a schopnostmi pro dané pracovni misto, zZ nichz si poté bude organizace vybirat nejvice
vhodného kandidata. Zakladnim vychodiskem pfi ziskavani pracovnika na pracovni pozici, je
definice pozadavkli na wuchazeCe. Pfi ni se musi vychazet zpopisu pracovniho
mista, kvalifikaéniho profilu a pozadovanych schopnosti. Za formulaci je odpovédny piimy
nadfizeny obsazovaného pracovniho mista. Déle je tfeba zjistit, zda se pracovni pozice obsadi
pracovnikem jiz zaméstnanym v organizaci ¢i se bude muset hledat mimo organizaci. S tim
souvisi zpusob informovani potencidlnich uchazect. Pro informovani vetejnosti o volném

pracovnim mist€, mohou organizace vyuzit mnoho rtiznych informacénich kanald. [7]

2.2.1.1. Vnitini zdroje

Pokud se organizace rozhodne obsadit volné pracovni misto z vnitinich zdroji, mize to
pro nékteré zaméstnance znamenat postup v organizaci. Mozny postup je pro pracovniky
motivujici a umoznuje si udrzet klicové zaméstnance. Néklady jsou mnohonasobné niZsi nez

pii hledani pracovnika mimo organizaci a dané misto je moZno obsadit v kratkém case.

Vnitini zdroje pracovnikl tvofi pracovnici schopni vykondvat naro¢néjs$i praci, nez
vykonavali doposud, pracovnici, ktefi maji zajem pfejit na novou pracovni pozici, pracovnici
uvolnéni zriznych organizatnich zmén nebo uspofeni pracovnikli Vv disledku lepsi

organizace prace nebo zavedeni produktivnéjsi technologie. [10]

Obsazeni z vnitinich i vn&jSich zdroji ma své vyhody a nevyhody. Mezi vyhody, pfi
ziskavani z vnitinich zdroji, patii znalosti uchazece, rychlejsi obsazeni mista, nizké naklady
na ziskani pracovnika, posilovani pocitu jistoty zaméstnani ¢i moznost postupu pro vlastni
pracovniky. Mezi nevyhody patfi omezeny vybér, nezbytné naklady na vzdé€lani a rozvoj ¢i

rivalita mezi kolegy.
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2.2.1.2. Vnéjsi zdroje

Podniky casto vyuzivaji vnéjsi zdroje. B€zné se pouziva zejména V piipadé, kdy jsou
vycerpany vnitini zdroje, anebo je pro wurcity druh prace lepSi hledat osobu
s charakteristickymi znaky liSici se od téch, které maji potencialni uchazeci z podniku. Pocet
uchazecl o pracovni misto ovliviiuje nékolik faktorti, naptiklad situace na trhu prace, povést

organizace, charakter volného pracovniho mista a pracovni podminky v organizaci. [3]

Pro obsazovani volnych pozic z vnéjsSich zdroji jsou pouzivany riizné zpisoby ziskavani
pracovnikii. Volbu zpiisobu ovliviiuji financni prosttedky a ¢as, ve kterém je potieba volné
misto obsadit. Mezi metody ziskavani patii inzerovani v médiich, inzerce na internetovych
portalech, vyuzivani externich sluzeb jako je naptiklad agenturni zaméstndvani, vybér
uchazecli zapsanych na ufadech prace, vybér z nabidek uchazeci, pfimé osloveni jedince

nebo osloveni studentu.

Agenturniho zaméstnavani vyuzivaji organizace, pokud potiebuji rychle obsadit pracovni
misto. Funguje to tak, Ze si od agentury doCasné najmou pracovnika. Vyhoda je to v tom, ze
organizace muze s pracovnikem okamzit€¢ ukonCit spolupraci. Nevyhoda je vétSinou ve

vysSich nakladech na takového pracovnika. [7]

2.2.1.3. Osloveni zajemct

Vhodna volba komunikacnich kanald, kterymi organizace informuje vetejnost o volném
pracovnim misté, zajiStuje, Zze bude mit dostatecny pocet uchazect, ze kterych si poté moci

vybrat nejvhodnéjsi kandidaty. Mezi nejtypictéjsi informacni kanaly patfi:

o tisk;

e webové stranky organizace;

e specializované internetové portaly;

e prostiedky vnitini komunikace v organizaci;

e databaze uchazeci v organizaci ¢i na pracovnim uradeé.

Navzdory mnoha volbam, které maji organizace k dispozici, se dnes Vv nejvétsi mife
vyuziva inzerce na internetu. VétSina organizaci ma na svych webovych strankach sekci
»Volna mista®“, kde zvefejiluji informace o volnych pracovnich pozicich ¢i informace
0 ptipravovanych vybérovych fizeni. Velkou roli na internetu hraji také specializované

portaly, které byvaji propojeny s personalnimi agenturami. [13]
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2.2.2. Vybér pracovnikii

Jak bylo feceno v ptedchozi kapitole, ukolem ziskavani pracovniki je vyhledani a osloveni
dostate¢ného poctu vhodnych kandidati. Vybér pracovniki ma za kol posoudit predpoklady
oslovenych uchazecli a poté vybrat toho uchazece, ktery nejlépe vyhovuje stanovenym
pozadavkiim. Na vybéru by méli spolupracovat jak personalisté, tak i vedouci pracovnici.
Ptesto, ze je vybér financné 1 Casoveé narocény, nemél by se podcenit, nebot’ disledky Spatné

volby mohou negativné ovlivnit chod celé organizace.

2.2.2.1. Proces vybéru

Proces vybéru pracovniki se da rozdélit do nékolika na sebe navazujicich
kroki, smétujicich k rozhodnuti, kterému z uchazecti bude pracovni misto nabidnuto. Proces
vybéru pracovnika je zapocat v okamziku, kdy se uchaze¢ pfihlasi k vybérovému fizeni
a ukoncen ve chvili, kdy je rozhodnuto o pfijeti uchazeCe do pracovniho poméru. Proces

vybéru mize vypadat nasledovné:

e zkoumani poskytnutych dokumentti uchazecem;

e kontakt uchazece s organizaci;

e shromazd’ovani a analyza dalSich informaci;

e vybérovy rozhovor;

e zkoumani referenci;

e predvedeni pracovisté uchazeci a potencialnim spolupracovnikiim;
e rozhodnuti o pfijeti;

e informovani uchazece o pfijeti.

Vyse zminény proces se muze Vv jednotlivych organizacich liSit naptiklad v poradi
zminénych krokt ¢i ve vynechéni nékterych krokti. Podoba procesu zavisi na charakteru
volné pracovni pozice, na specialnich potfebach organizace atd. Vybérovy proces se lisi pfi
obsazovani pozic z vnitinich nebo vné&jSich zdrojl, kdy v pfipad€ vnitinich zdroji nemusi

nékteré z vyse uvedenych krokd vibec realizovat. [7]

2.3. Odménovani zaméstnancu

Odmeénovani a zaméstnanecké vyhody (nékdy také oznaCované jako benefity) jsou
kliCovou soucasti personalni politiky. Spravné nastaveny systém odmeénovani plni roli

nejvyznamnéjSiho motivacniho faktoru pro pracovniky, zatimco vhodné zvolené benefity
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posiluji loajalitu pracovniki a jejich vérnost organizaci. Ty mohou odliSovat organizaci na

trhu prace a mohou z ni dé¢lat Zadouciho zaméstnavatele. [13]

Odménovani za praci je realizovano ve formé mzdy, platu ¢i jiné penézni nebo nepenézni
form¢ za vykonanou praci. Plat dostavaji zaméstnanci statu, uzemnich samospravnych
celkq, statnich fonda, ptispévkovych organizaci a Skolské pravnické osoby ziizené
Ministerstvem skolstvi, mladeze a télovychovy, krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem
obci podle Skolského zdkona. Mzdou jsou odménovani zameéstnanci v soukromopravnim
sektoru bez ohledu na svoje pracovni zatfazeni, druh vykonavané prace nebo pfedmét ¢innosti
zam¢stnavatele.  Nepenézni  formou  mzdy je  napiiklad  mySlena  mzda
naturdlni, povyseni, vzdélavani ¢i  vefejné uznani pracovnich vysledki. Pokud se
zaméstnavatel rozhodne vyplatit zaméstnanci mzdu v naturdlni podob€, musi mit
zamestnancv souhlas a dale musi dat zaméstnanci aspoit minimalni mzdu danou statem bez
ohledu na vy$i mzdy naturdlni. [11] Zpisob odménovani a mnozstvi odmény ovliviluje
mnozstvi a kvalitu odvedené prace. Odménovani je jednim z nejefektivnéjSich nastroju
motivace pracovnikd, které ma organizace k dispozici. Odména muze byt zavisld na

Case, ktery pracovnik stravi v zaméstnani nebo na vykonané praci.

Kazda organizace je jedine¢na jednotka a tak zalezi pravé na vedeni dané organizace, aby
nastavila vhodny systém odménovani, ktery povede jak ke spokojenosti pracovnikd, tak i ke
spokojenosti vedeni. Vedeni podniku musi dbat na to, aby systém byl spravedlivy
a dostate¢né¢ motivujici. Vedle mzdy ¢i platu a jinych odmén zavislych na pracovnim
vykonu, zaméstnavatelé poskytuji pracovnikiim nezavisle na pracovnim vykonu, pouze

z titulu pracovniho poméru, benefity.

2.3.1. Mzdové formy

Smyslem mzdovych forem je ocenit vysledky prace pracovnika, tj. jeho pracovni vykon,
jeho chovani a také schopnosti. V praxi se nej€astéji pouziva Casova, ukolovd a podilova

mzda. Mzdové formy mohou byt nasledujici:

e Casova mzda a plat;

e ukolova (vykonova) mzda;

e podilova (provozni) mzda;

e mzdy za ocekavané vysledky prace;

e mzdy a platy ze znalosti a dovednosti;

e mzda a platy za pfinos;
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e dodatkové mzdové formy
- odmeéna za Gsporu ¢asu;
- prémie,;

- odmeénovani zlepsovacich navrhi. [10]

2.3.1.1. Casova a ukolova mzda

Casova mzda a plat se odviji od Casu straveného na pracovisti. V nasSich podminkach je
hodinovda nebo mésicni casovd mzda. U délnickych praci se pouzivda mzda
hodinova, U nedélnickych se obvykle pouzivd mési¢ni mzda a plat. Casova formy mzdy ma

nasledujici vyhody:

e administrativné nenaro¢na;

e usnadnuje odhadovani a planovani mzdovych naklada;

e je srozumitelnd pro pracovniky, ktefi ocenuji stabilitu odmény;

e vyvolavd méné spori a nespokojenosti nez odmeény odvozené od vykonu ¢i jinych

zasluh.
Avsak €asova forma mzdy ma i své nevyhody jakou jsou:

e omezeny pobidkovy ucinek;
e umoznuje nékterym pracovniklim pfizivovat se na praci spolupracovniki;

e vyzaduje vétsi kontrolu pracovnikd. [10]

Ukolova forma je vétsinou pouzivana jako pohybliva slozka mzda & platu avsak da se
pouzit i jako jedina slozka odmény. Mzda ¢i plat je pfimo tmérny pracovnimu vykonu a tim
se posiluje vazba mezi vykonem a odménou. To zplsobuje motivaci zaméstnance byt

vykonné;jsi.
2.3.1.2. Benefity

Benefity jsou vyhody poskytované zaméstnanciim bez ohledu na jejich vykon ¢i jejich
pracovni pozici. Pro organizaci jsou prostfedkem konkuren¢niho boje na trhu prace, protoZe ji
umoziuji odlisit se od ostatnich zaméstnavateli a poskytnout pracovnikiim odmeénu, ktera je
specificka pro jejich ptislusnost k dané organizaci. Poskytovani benefiti nema za tkol zvysit

vykon zamé&stnanct, ale ovlivnit jejich postoj k organizaci a zvysit jejich spokojenost.

Management kazdé organizace se musi rozhodnout jaké formy benefith svym

zaméestnancim nabidne, avSak musi dbat na to, aby nabizené benefity byly pro zaméstnance
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pritazlivé. Z hlediska pfijemcii muzeme benefity rozdelit do tfi skupin — plosné

benefity, benefity spojené s funkci nebo pracovnim zafazenim a individualni benefity.

Mezi plo$né benefity patii predev§im piispévek na stravovani, dovolena nad ramec rozsahu
stanovené¢ho zakonikem préce, pfispévky na penzijni nebo zivotni pojisténi, nadstandardni
zdravotni péCe ve smluvnim zdravotnickém zafizeni, odmény a darky k zivotnim C¢i
pracovnim jubileim nebo moZznost ucasti na vzdélavacich kurzech, které pifimo nesouvisi
S pracovnim zafazenim zaméstnance. Benefity spojené s funkci nebo pracovnim zafazenim
maji za cil zpravidla podpofit vedouciho pracovnika a je to mnapiiklad sluzebni
automobil, mobilni telefon, vybaveni pracovisté ¢&i vzdélavaci aktivity. Individualné
poskytované benefity slouzi k cilenému uspokojeni potifeb vybranych pracovniki. Jedna se
predevsim o ptfispévek na prest¢hovani, pronajmuti bytu a nasledné poskytnuti pracovnikovi

za niz§i cenu, zaméstnani partnera nebo ptispévky na dojizdéni za rodinou.

Poskytovani benefitl je pro organizaci vyhodnéjsi nez zvySovani mezd a platii. Ve vétSiné
pfipadd  jsou Dbenefity, které poskytuji organizace v Ceské republice svym
zaméstnanciim, daiové uznatelnym nakladem a zaroven z jejich hodnoty nejsou odvadény

odvody zaméstnavatele a socialni a zdravotni pojisténi. [13]

2.4, Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Lidé v organizacich, diky pasobeni vné&jSich vlivii, musi pfizptisobovat své schopnosti
a dovednosti ménicim se podminkam na svych pracovnich mistech. Toho se da dosdhnout
vzdélavanim. Vzdélavani je nepretrzity proces, ktery zvySuje nejen jiZz existujici
schopnosti, ale také vede k rozvijeni dovednosti, znalosti a postoju, které pripravuji lidi na

v

budouci naro¢néjsi a z hlediska urovné 1 vyssi ukoly. Existuji 4 typy vzdélavani:

1. instrumentalni vzdélavani — vede Kk lepSimu vykonavani prace;

2. poznavaci vzdélavani — sleduje zlepSeni znalosti a pochopeni véci;

3. citové vzdélavani — smétuje k formovani postojti a pociti,

4. sebereflektujici  vzdélavani —  umoziuje formovani novych  vzorci

nazirani, mysleni a chovani. [2]

Vzdélavani je dulezitou oblasti personalni strategie, personalni politiky a také personélniho
planovani. Vzdélavani pracovnikii a jejich rozvoj jsou nastroje k jednomu z hlavnich tkola
personalniho fizeni v organizaci, kterym je slad’ovani pozadavkii a schopnosti pracovnika

V soucasnosti a v budoucnosti.
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Vzdélavani pracovnikl zahrnuje nasledujici aktivity:

e piizpusobovani pracovnich schopnosti pracovnikli ménicim se pozadavkim
pracovnich mist neboli prohlubovani pracovnich schopnosti;

e zvySovani pouzitelnosti pracovniki tak, aby zvladali znalosti a dovednosti
pottebné k vykonavani i jinych praci, tedy rozsifovani pracovnich schopnosti;

e zajistovani rekvalifikacnich procest, tj. procesi, kdy jsou pracovnici pieskoleni na
povolani, které organizace potiebuje;

e pfizpusobovani pracovnich schopnosti novych pracovnikii  specifickym
pozadavkiim pracovniho mista, pouzivané technice a technologii;

e rozvoj kompetenci pracovnika, které se wuplatiuji zejména v mezilidskych

vztazich, ovliviwyji ¢lovéka a v disledku i vykon. [10]

2.4.1. Pouzivané metody vzdélavani

V pribéhu let se vytvofila Siroka Skala metod vzdélavani, kterd se rozdeluje do dvou
skupin. Prvni skupinou jsou metody pouzivané na pracovisti. Ty se hodi pro vzdélavani
délnikt. Druhou skupinou jsou metody pouzivané mimo pracovisté. Tyto metody probihaji
formou kurzt ve Skolach, pocitatovych ucebnach atd. Pfevazné se pouzivaji pro hromadné

vzdélavani a pro vzdélavani vedoucich pracovniki a specialistii.
Mezi metody pouzivané na pracovisti patii:

e InstruktaZ pfi vykonu prace — zacvik nového pracovnika.

e Coaching — dlouhodobé vedeni pracovnika jeho nadfizenym, ktery ho vede
k Zadoucimu vykonu prace.

e Mentoring — vzdélavany pracovnik si vybere svého mentora, ktery mu radi
a pomaha pii vykonu préce.

e Counselling — konzultovani mezi podiizenym a nadfizenym.

e Asistovani — vzdé€lavany pracovnik je pfifazen jako pomocnik zkuSenéjSimu
pracovnikovi do doby, nez je schopen vykonévat danou praci samostatné.

e Poveéfeni ukolem — pracovnik je monitorovan béhem provadéni pfidéleného tkolu.

e Rotace prace — pracovnik je pfemistovan na riizna pracovni mista.

e Pracovni porady — seznameni pracovniki s problémy, situaci podniku a fakty. [10]
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Mezi metody pouzivané mimo pracoviste patii:

2.5.

Ptrednaska — pfedavani teoretickych znalosti.

Seminaf — predavani teoretickych znalosti spojené s diskuzi.

Demonstrovani — nazorné vyucovani pro predani praktickych znalosti.

Pfipadova studie — vzdélavajici maji za kol diagnostikovat problém a navrhnout
jeho feseni.

Workshop - velmi podobné ptipadové studii jen s tim rozdilem, ze se problémy
fesi komplexné a ve skupinach.

Brainstorming — obdoba ptipadové studie, kde kazdy ucastnik navrhne feSeni
a poté probiha diskuze béhem, které se hleda nejvhodnéjsi navrh.

Simulace — vytvofeni realné situace, problému.

Hrani roli — kazdy tcastnik zaujme urcitou roli a snazi se feSit pfedem dany
problém. Je zaméfeno na osvojeni socidlnich roli.

Assessment centra — neboli hodnotici centra, jsou zaloZena na feSeni situaci
a problému tcastnikem, béhem kterych je hodnocen nékolika hodnotiteli.

Outdoor training — hry ¢i sportovni akce pfi kterych se manazefi u¢i manazerskym
dovednostem.

Vzdélavani pomoci pocitact — vzdélavani pomoci pocitacovych programi, které

umoziuji simulovat pracovni situace. [9]

Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikli je vyznamnou d¢innosti, které poskytuje organizaci piedstavu

0 vykonech, jednani a schopnostech jednotlivcli. Hodnoceni pracovnikill je nastrojem, kterym

si zaméstnavatel oveéfuje, zda pracovnik vyhovuje pozadavkim na misto, které

zastava, identifikuje jeho vzdé€lavaci a rozvojové potieby, jejichZ naplnéni je podminkou pro

zlepSeni pracovniho vykonu a také stanovuje vykonnostni slozku mzdy. Je vhodné, aby kazdy

zameéstnavatel zavedl systém formalizovaného hodnoceni, pii kterém je zaméstnanec

posuzovan v pravidelnych intervalech standardizovanym zplisobem a standardné€ by mély byt

také formulovany vystupy a zavéry hodnoceni. Vystupem takového hodnoceni by mélo byt:

urceni a ocenéni silnych stranek posuzovaného;
identifikace nedostatk;

stanoveni cilti sméfujicich k rozvoji silnych stranek a odstranéni nedostatk;
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e stanovisko hodnotitele ke kariéte pracovnika, a zda je schopen vykonavat dané
pracovni misto, ptipadné zda mé predpoklady k povysent;

e navrh nebo rozhodnuti hodnotitele v oblasti vykonnostnich slozek mzdy;

e doporuceni hodnotitele smérem ke vzdélavacim aktivitdm zaméfenych na udrZend;

prohloubeni ¢i ziskani novych védomosti. [7]

Pro pracovnika je jeho hodnoceni zpétnou vazbou, kterou zjistuje, zda jeho pracovni
vykon a chovéani odpovidd pozadavkiim zaméstnavatele. Zarovenl mu poskytuje informaci
0 tom, co ma zlepsit, aby si svoje pracovni misto udrzel, ptipadné aby se mohl uchazet o jinou
pracovni pozici. Podle Vebera, hodnoceni pracovnikii ,,motivuje k vykonu, k zvySovani

kvalifikace, k identifikaci s podnikovymi cili a loajalité k firm¢*. [12] [13]

Nejcastéjsimi pouzivanymi systémy hodnoceni v organizacich je hodnoceni piimym
nadfizenym, hodnoceni spoluprace, hodnoceni zékazniky, hodnoceni 360° a hodnoceni
panelem. Hodnoceni pfimym nadfizenym je nejrozsifenéj$i zpiisob, a to proto, Ze jiné
uvedené systémy poskytuji dilezité informace o pracovnikovi, avSak nemaji legitimitu
k tomu, aby s nim dohadovaly cile, ukoly a opatieni k odstranéni nedostatku ¢i fesily otazky
spojené se setrvanim pracovnika v organizaci nebo jeho odménovanim. To znamena, Ze
ostatni zplsoby poskytuji pohled na pracovnika z jiného uhlu, nez jej vidi jeho nadfizeny.
Hodnoceni zékazniky se provadi v segmentu sluzeb, kde dochazi ke styku se zdkaznikem
a poskytovatelem sluzeb. Zéakaznici se pii hodnoceni zaméfuji na kvalitu poskytované
sluzby, kvalifikaci poskytovateld, komunikaci a ochotu persondlu. Hodnoceni 360° je
narocna, ale efektivni metoda pro hodnoceni manazerti. Poskytuje pracovnikovi informace
0 hodnoceni nadfizeného, spolupracovnikli, podfizenych atd. Tim mé pracovnik moznost
porovnat svoje sebehodnoceni s tim, jak jej vidi jeho okoli. Sebehodnoceni je standardné

soucasti tohoto systému, které pro ti€ely pouziva stejna kritéria jako ostatni hodnotitelé.

Ruzné zpusoby hodnoceni vyzaduji rizné hodnotitele. Hodnotiteli mohou byt naptiklad
bezprostiedni nadfizeny, spolupracovnici, podfizeni, tfeti osoby jako napiiklad
zakaznici, psycholog, ktery pfedevSim posuzuje zpisobilost pracovnika vykonavat urcitou
pracovni pozici, dale skupina hodnotitelt, které se vyuziva v assessment centre a development

centre. Posledni moZznosti je sebehodnoceni.
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2.6. Pracovni podminky a péce o zaméstnance

Vedeni podniku musi zajistit takové pracovni podminky, které neohrozi zdravi

zamé&stnancu a které jsou v souladu s platnymi zakony.

2.6.1. Pracovni podminky

-----

a technologické podminky, pracovni doba a rezim, bezpecnost prace, pracovni prostiedi, péce

o pracovniky atd. V uzsim pojeti je mozné pracovni podminky rozdélit takto:

e organizace pracovni doby;
e pracovni prostredi;
e bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci;

e povinna péce o pracovniky.

Podminky tykajici se pracovni doby a doby odpocinku, bezpecnosti a ochrany zdravi pfi

praci a péce o zaméstnance jsou uzakonéné. [7]

2.6.1.1. Organizace pracovni doby, pracovni prostiredi a bezpe¢nost a

ochrana zdravi
Zakonik prace upravuje pracovni dobu a dobu odpoc¢inku v tomto rozsahu:

e délka pracovni doby;

e rozvrzeni pracovni doby (rovnomérné, nerovnomérné, pruzné);
e prestavky v praci a bezpecnosti prestavka;

e doba odpocinku;

e prace prescas;

e nocni prace;

e pracovni pohotovost.

Pracovni rezim byvd urovan povahou pracovniho procesu, jeho pretrZitosti ¢i
nepretrzitosti. Pretrzity provoz miize byt jednosménny, dvousménny ¢i tfisménny, a to
celoro¢né nebo sezonné. Nepietrzity provoz probiha 24 hodin denné po cely rok. [10]

Pracovni prostiedi lze definovat jako souhrn vSech materidlnich podminek pracovni
¢innosti jako jsou napiiklad stroje, manipulacni prostiedky, ochranné prostiedky ¢i
material, které v souvislosti s podminkami jako jsou napf. technologie a organizace prace

vytvaii faktory, které ovliviiuji pracovnika v prabéhu pracovniho procesu. [6]
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Uroven pracovni prostfedi ovliviluje vykon a psychické rozpolozeni pracovnika. Pii
dlouhodobém plisobeni nepfiznivych vlivi na pracovnika muize dojit ke zdravotnim

problémim. Mezi slozky pracovniho prostiedi patii:

e prostorové feseni pracoviste;
e mikroklimatické podminky;
e osvétleni;

e barevna Uprava pracoviste;

e (istota ovzdusi;

e hluk, vibrace a zateni. [6] [10]

., Bezpecnost prace oznacuje stav, ktery zajistuje pracovnikovi ochranu pred poskozenim
zdravi. Ve vyspélych statech se dnes chdpe v Sirsim smyslu, jako integrovana ochrana
lidskeho zivota, zdravi, Zivotniho prostiedi i majetku pred piisobenim negativnich vlivii
ekonomickych cinnosti.” [6] OhroZenim pii praci se rozumi vlivy pracovniho prostiedi,
jejichz nasledkem muze dojit k poSkozeni zdravi zaméstnance. Pti¢iny zranéni a onemocnéni

mohou mit ptivod v samotné praci ¢i v pracovnich podminkéach.

Bezpeénost prace je sledovana organy statniho dozoru, kterymi jsou Cesky ufad
bezpecnosti prace se svymi inspektoraty a hygienicka sluzba. Tyto organy jsou opravnény
kdykoliv vstupovat do prostoril organizace a vyzadovat potfebné informace. Mohou natizovat
odstranéni zjiSténych zavad, nafizovat vyfazeni stroji z provozu, zakdzat vyuzivani prostori

a technologii, které ohrozuji zivot nebo zdravi zaméstnancti. Dale mohou ukladat sankce. [7]
2.6.2. Péce o zaméstnance

Dle [9] se péce o zaméstnance rozd€luje do tii skupin:

e povinnd péce o zaméstnance je dand zakony, predpisy a kolektivnimi smlouvami;

e smluvni péfe o zaméstnance je dana kolektivnimi smlouvami uzavienymi na
urovni organizace,

e dobrovolnd péfe o zaméstnance je vyrazem socidlni politiky zaméstnavatele,

vyrazem jeho Usili o ziskdni konkuren¢ni vyhody na trhu.

PéCe o zaméstnance reprezentuje celospolecenské zajmy a cile, individudlni zajmy a cile

¢loveéka a zajmy a cile organizace. Péce o zaméstnance zahrnuje nésledujici oblasti:

e pracovni doba a pracovni rezim;

e pracovni prostiedi (prostorové feSeni pracovisté, fyzikalni podminky prace);
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bezpecnost prace a ochrana zdravi,

persondlni rozvoj zaméstnanct (rozsifovani kvalifikace);

sluzby poskytované zaméstnancim na pracovisti (stravovani; zdravotni sluzby;
doprava do zaméstnani);

dalsi sluzby poskytované zaméstnancim (kulturni aktivity, péce o déti
zameéstnanct, poradenské sluzby);

péce o zivotni prostiedi (pfispévky na vetejnou zelen).

28



3. Popis vybranych soucasti personalni politiky z pohledu

vybraného podniku

V této kapitole popiSeme jednotlivé vybrané soucasti personalni politiky z pohledu
podniku ABC. Hlavni tkol této kapitoly je zjisténi, zda a jak moc se praxe li§i od teorie

personalni politiky.

3.1. Personalni planovani

vvvvvv

management dosahovat svych plant, cili a aby mohl plnit strategické plany, musi pfesné
veédeét, kolik zaméstnanct potiebuji ¢i1 budou potiebovat v budoucnosti a pfitom musi byt se
strategickymi plany v souladu. Planovani zaméstnancti v podniku ABC se odviji od pracovni
napln¢ pracovnich mist, dostupnych prostor a od popisu pracovnich mist. Personalniho
planovani se vétSinou vyuziva pii novych projektech a pfi reorganizaci, kdy dochazi

Kk snizovani nebo zvySovani stavli zaméstnanct. Planuji se poCty a také terminy naboru.

Mezi dalsi slozku persondlniho planovani v podniku ABC je také planovani naboru.
Planuje se, po kolika zaméstnancich bude nabor probihat a také jak dlouho. Pii vétSim
mnozstvi potiebnych zaméstnancti do nového oddéleni je nabor postupny. Nejdiive je potieba
zajistit rozjezd oddéleni. Po prvotnim ndboru a zaSkoleni miiZze zacit nabor dalsi, nyni uz
s vétSim poctem zaméstnanci. V téchto stadiich se neustdle pocitd s moznosti odstoupeni

zameéstnancll Z procesu zaskolovani.

3.2. Ziskavani a vybér pracovnikii

Ziskéani a vybéru vhodného zaméstnance vénuje podnik ABC dikladnou péci. Cilem je

vybrat vhodného ¢lovéka na volnou pozici s diirazem na jeho praxi a odbornost.

3.2.1. Ziskavani pracovniki

Podnik ABC vyuziva n¢kolika zplsobl, kterymi se snazi oslovit optimalni pocet
potencidlnich pracovnikli. Podnik ABC zvefejiiuje vycet volnych pracovnich mist na
vyvéskach v podniku, na internetovych portalech jobs.cz a prace.cz, a také na Gradu prace.
Uchazeci o misto se dostavi na personalni oddéleni, kde nasledné vyplni dotaznik o uchazece.
Tyto dotazniky podnik archivuje pro mozné budouci pouziti. Dalsi, avsak zfidka kdy

pouzivanou metodou, jsou sluzby personalnich agentur, které maji velké databaze uchazecu.
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V této fazi je také dilezité, mimo zvoleného zptisobu osloveni zajemcii, zvolit zda se bude
volné misto obsazovat z internich ¢i externich zdroji. Vybér z internich zdroji ma vyhodu
V tom, ze zaméstnanec zna pracovni prostfedi, pracovni podminky a vi, jak to v podniku
funguje. Volba z externich zdroji ma vyhodu v tom, Ze novy zaméstnanec mize do podniku
piivést nové, efektivni metody, které znd ze svého piedchoziho zaméstnani, Skoleni ¢i skol.

V tomto piipad¢ je vSak delsi adaptace nového zaméstnance.

Pti obsazovani volného pracovniho mista, ma kazdy zaméstnanec podniku ABC moznost
uchazet se o toto misto. Tito zaméstnanci nemusi jiz vypliovat dotaznik uchazece. VSichni
zaméestnanci maji v podniku osobni kartu, ktera obsahuje informace o dosazeném

vzdélani, praxi, Skolenich a dosazenych certifikatech.

Podnik ABC hojné vyuziva sluzeb pracovni agentury. V minulosti vzdy agentura dodala
pouze jednoho pracovnika, ktery zacal v podniku pracovat, avSak po $patnych zkuSenostech
s dodanymi pracovniky zacalo vedeni podniku Zzadat po agentufe, aby vzdy dodala nékolik
potencialnich pracovniki, ktefi nasledné projdou testem a poté nejlep$i z nich mohou

v podniku ABC pracovat. Agenturni zamé&stnanci pfinaseji podniku fadu vyhod:

¢ snadngjsi vyfazeni pracovnika v ptipadé nadbytecnosti;
e odpadé povinnost poskytnout odstupné;

e odpadé zdlouhavy proces ziskavani pracovnika.

3.2.2. Vybér pracovniki

Aby mohl viibec zacit proces ziskavani pracovnikid, musi generalni feditelstvi podniku

schvalit pozadavek o pfijeti nového zaméstnance. Po schvaleni miiZze zapocit vybérové fizeni.

V prubéhu celého roku nosi zijemci o misto na personalni oddéleni podniku ABC své
Zivotopisy €1 vyplnéné dotazniky uchazece. Proces vybérové fizeni se liSi podle pozice, ktera
je momentaln¢ k dispozici. VSechna vybérova fizeni provadéna v podniku maji dvé kola.

V prvnim kole je vétSinou kolem péti kandidatd. Do druhého kola postupuji dva

vvvvvv

U délnickych profesi vybiraji personalist¢ z vyplnénych dotaznikd uchazece vhodné
kandidaty, ktefi spliiuji dana kritéria. Po vybéru nasleduje zvani kandidati na pohovor do
podniku. V podniku se setka se svym moznym budoucim pfimym nadfizenym. Spolu navstivi
vyrobu, kde se nadfizeny pta na technické véci vztahujici se k danému volnému mistu. Po
rozhovorech se vSemi kandidaty se pfimy nadiizeny rozhodne, ktefi kandidati postoupi do

druhého kola. V tomto kole se opét potencialni pfimy nadtizeny setkd s kandidaty. Po dalSich
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rozhovor nasleduje konecné rozhodnuti a pfijeti jednoho z kandidati, kterému je nésledné

nabidnuta pracovni smlouva.

Pti obsazovani volné kancelarské ¢i technické pozice se vybiraji kandidati podle zaslanych
zivotopisu na personalni oddéleni. Z nich se opét vybere pét nejvhodnéjsich kandidati, ktefi
jsou pozvani k vybérovému fizeni. Nasleduji pfimé pohovory s personalisty a potencialnimi
pfimymi nadfizenymi. VSem uchazeclim jsou kladeny stejné otazky. To umozni objektivné

vvvvv

nasledn¢ vybran nejvhodnéjsi kandidat.

3.3. Odménovani pracovniku

Podnik ABC se snazi vytvafet spravedlivy systém odménovani pro své zaméstnance.

Zameéstnanci jsou v podniku rozdéleni do nékolika skupin:

e Vyrobni délnici

obsluha stroju;

- sefizovac;

- soustruznik;

- operator;

- kontrolor;

- skladnik;

- pfipravaf nastroji;
- udrzbar;

- sménovy vedouci.

- Ucetni;
- technik kvality;
- vyrobni technolog;
- personalisté;
- nakupdi;
- vedouci vyroby;
- planovac vyroby.
e Management
- vedouci podpirnych funkci;

- vedouci vyrobnich oddéleni.
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3.3.1. Mzdové formy

Vsichni zaméstnanci v podniku ABC maji smluvné danou mzdu. U d€lnikd ve vyrobni
hale mzda vSak zavisi na tom, které smény v daném mésici méeli nejcastéji. Pracovnici
dostavaji piiplatky za odpoledni a za no¢ni smény. Tato forma odménovani ma vyhodu

V jednodussi administrativé av§ak ma nizky motivacni G€inek pro zaméstnance.

3.3.2. Benefity
Podnik ABC nabizi svym zaméstnanciim tyto benefity:

e piispévek na stravovani;

e piispévek na penzijni pfipojisténi;

e pracovni jubilea;

e program 3+1;

e dny pracovniho volna s ndhradou mzdy nad rdmec zékona;
¢ dny dovolené nad ramec zdkona;

e ockovani proti chiipce;

e podnikové body za zlepSovaci navrhy, poskytnuti 1. pomoci atd.

Nérok na pfispévek na stravovani v kantyné maji zaméstnanci, ktefi jsou zaméestnani na
hlavni pracovni pomér a v daném dnu odpracuji min. 6 hodin. Na stravovani za dotovanou
cenu nemaji narok zaméstnanci, ktefi jsou na dovolené ¢i v pracovni neschopnosti. Podnik
ABC dotuje pouze hlavni jidlo a polévku. Pokud si zaméstnanec nevybere z aktualni nabidky

jidel, ma moznost si zakoupit obCerstveni v bufetu, které neni podnikem dotovano.

Piispévek zaméstnavatele na penzijni pfipojiSténi poskytuje podnik ABC zaméstnanciim
po 1. roce pracovniho poméru se smlouvou na dobu neurcitou nebo na dobu urcitou delsi nez
1 rok ve vysi 1% z hrubé mési¢ni mzdy. Po 5. roce pracovniho poméru poskytuje podnik
ABC pfispévek ve vysi 2% zhrubé mésicni mzdy. Po 10. roce pracovniho poméru se

poskytuje ptispévek ve vysi 3% z hrubé mési¢ni mzdy.

Dal§im benefitem, ktery vybrany podnik nabizi, jsou tzv. pracovni jubilea.
Zaméstnanci, Kteti v podniku pracuji uz 5, 10 nebo 20 let, dostanou vécnou odménu podle
vyse odpracovanych let.

Program 3+1 umoziuje zaméstnanciim i1 rodinnym pfislusnikiim vyuZzivani vyhodnych

nabidek telefonovani z mobilnich telefonli. Zaméstnanci si mohou vybrat jeden ze specialné
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upravenych tarifi pro sebe a pro 3 rodinné piislusniky ¢i pro osoby zijici ve stejné

domaécnosti.

Dnem pracovniho volna s ndhradou mzdy nad ramec zédkona, se rozumi celodenni volno za
ucelem doprovodu manzelky i partnerky do porodnice a ucasti pii porodu a celodenni volno
za ucelem doprovodu manzelky z porodnice. Dale podnik poskytuje celodenni volno

v 1. skolni den povinné Skolni dochazky. [5]

Pro ziskéni dnti dovolené navic nad rdmec zdkona musi byt zaméstnanec zaméstndn na
hlavni pracovni pomér. PocCet dni dovolené navic zavisi na poctu odpracovanych let

v podniku.

Tabulka 1: Poc¢et dnti dovolené nad ramec zédkona

Pocet odpracovanych let Pocet dnii dovolené nad ramec zakona
2 roky 2 dny (celkem 22 dni)
3 roky 3 dny (celkem 23 dni)
4 roky 4 dny (celkem 24 dni)
5 let 5 dnti (celkem 25 dni)
Zdroj: [5]

Kazdy zaméstnanec se muze nechat jednou ro¢né bezplatné ocCkovat proti chiipce

u podnikového lékare.

Kazdy zaméstnanec, ktery poskytne prvni pomoc, navrhne zlepSovaci navrh, ohlési
skoronehodu (situaci, kterd by mohla vést k nehod€) atd., dostane urcité mnoZzstvi
podnikovych bodl. Pocet nasbiranych bodli mize zaméstnanec zjistit na vyplatni pasce. Tyto
body si poté mize zaméstnanec vymenit za poukazky UniSek+. Ty se daji vyuzit k nakupu
napt. v lékarnach, optikdch, kinech a divadlech, relaxacnich centrech a v cestovnich

kancelafrich.
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3.4. Vzdélavani a rozvoj pracovniku

Za koordinaci oblasti vycviku a rozvoje zaméstnancii odpovidd HR manager. Za planovani
vycviku a rozvoje podiizenych odpovidd pifimy nadiizeny. Déle je piimy nadfizeny

odpovédny za vyhodnoceni piinosu Skoleni.

3.4.1. Plan Skoleni

Za pripravu planu skoleni pro dany fiskalni rok zodpovida personalni oddéleni na zaklad¢
pfimych nadfizenych. Plan Skoleni pro zaméstnance je vytvofen do 3. mésice nového
fiskalniho roku. Na konci fiskalniho roku se seznam nezrealizovanych skoleni posle k revizi
jednotlivym vedoucim ke znovu posouzeni potfebnosti a aktudlnosti danych Skoleni.
V ptipadé, Ze dané¢ Skolené ma byt realizovano, je zahrnuto do planu Skoleni nového

fiskalniho roku

3.4.2. Typy skoleni
V podniku ABC jsou nasledujici typy Skoleni:

e vstupni Skoleni;
e zaSkoleni na pracovisti;
e kvalifikacni Skoleni (zdkonna Skoleni);

e Skoleni pro dalsi rozvoj dovednosti a znalosti.

Vstupni Skoleni je spole¢né pro vSechny nov€ nastupujici zaméstnance podniku
ABC, které¢ zajistuje personalni odd¢leni. Specifické casti Skoleni jsou =zajistovany

odpovédnymi osobami.

Zaskoleni na pracovisti je Skoleni, kterym musi projit novy ¢i prefazeny zaméstnanec pri
zafazeni na konkrétni pracovni misto béhem zaSkolovaci doby, s ohledem na pozadavky
pracovniho mista, které ma zastavat. Skoleni v oblasti BOZP a PO zajiituje vedouci daného
oddéleni a zaroven odpovida za ptfedani dokladu o proskoleni na persondlni oddé¢leni. Na
zakladé tohoto dokladu upozorfiuje personalni oddéleni vedouci pracovniky na konec
platnosti §koleni. Skoleni v oblasti BOZP ma platnost jeden rok. Mezi dal§i povinna §koleni
patii $koleni tykajici se zmén v legislativé, $koleni o chemickych latkach. Skoleni tykajici se
EMS, HSMS a nakladdani s nebezpecnymi chemickymi latkami a smésmi, jsou dle zakona
nepovinna, avSak pro kazdého zaméstnance podniku ABC povinna jsou. Zaméstnanci mohou
projit také dobrovolnymi Skolenimi, jako je naptiklad Skoleni o poskytovani 1. pomoci ¢i

Skoleni hasi¢skych hlidek. Tato Skoleni maji formu piednasek.
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Kvalifikacni Skoleni maji za kol =ziskani specifickych pozadavki na kvalifikaci
zamé&stnancl, vyplyvajici zejména ze zdkonnych a dalSich pfedpist. Jejich absolvovani je
nezbytnym ptedpokladem k vykonéavani piislusné ¢innosti. Kvalifika¢ni kurzy jsou zpravidla
zakonceny ovérenim dovednosti zkouskou a vydanim dokladu o ziskané kvalifikaci. Mezi tato
Skoleni patii Skoleni fidi¢h vysokozdviznych voziki, Skoleni jetfabniki a Skoleni fidict.

Cilem Skoleni pro dalSich rozvoj dovednosti a znalosti je neustalé zvySovani kvalifikace
zameéstnancl, rozvoj dovednosti a znalosti, a celkovy rozvoj a motivace zaméstnancu
k podavani vykont nejvyssi kvality. Mezi tato Skoleni patii napiiklad rozvoj manazerskych
dovednosti, jazykové vzdélavani a specifickd odborna skoleni. V nabidce jazykovych kurzl je

anglicky, némecky a rusky jazyk.

Kazdy vyrobni dé€lnik je navic proskolen tzv. koleckem. Tim pracovnik ziska povédomi
0 obsahu praci na riznych pozicich ve vyrobni hale. Tim je =zajiSténa kratkodoba

nahraditelnost zaméstnanct napf. v ptipadé zranéni ¢i nemoci. [4]
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3.4.3. Proces Skoleni

Proces Skoleni v podniku ABC se sklada z nasledujicich krok:

Nominace ke Skoleni

Objednani, planovani
Skoleni

Pozvanka na Skoleni,
omluva ze skoleni

Ucast na $koleni,
hodnoceni skoleni

Neucast na skoleni a
disledky z toho vyplyvajici

Archivace zaznamu o
Skoleni

e N

Zruseni nutnosti Ucasti na
Skoleni

Obrazek 2: Proces $koleni

Zdroj: [4]

Nominaci ke Skoleni, které¢ dosud pracovnik neabsolvoval, odesila nadfizeny pracovnik e-
mailem na personalni oddé€leni. Ke vstupnimu Skoleni je novy zaméstnanec nominovan

automaticky.

Objednavku 1 planovani skoleni provadi pracovnik personalniho oddé€leni. Terminy jsou
sjednavany minimaln¢ s mésiénim piredstihem.

Pozvanku na Skoleni odesild pracovnik persondlniho oddéleni nadfizenému
nominovaného, pfipadn¢ také nominovanému, pokud mé e-mailovou adresu. Soucasti
pozvanky je informace o terminu, Casu a mist¢ kondni Skoleni, pfipadné¢ datum, do kdy
nominovanému plati Skoleni. Pokud se nominovany nemutze Skoleni zucCastnit, je
jeho, a nadfizeného, povinnosti poslat e-mailem omluvu ze $koleni, a to nejpozdéji den pred

konanim Skoleni.
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Povinnosti Gi¢astnika $koleni je potvrdit svou ucast podpisem do prezenéni listiny. S sebou
na Skoleni si zaméstnanec pfinese zapisnik bezpecnosti prace, nebo adaptacni formuléf, pokud
je nutné do nich Skolitelem potvrdit absolvovani Skoleni. Povinnosti ucastnika Skoleni je

spolupracovat na hodnoceni $koleni.

V piipadech kdy je Skoleni naplanovano na vice termina plati, Ze pokud se zaméstnanec
nedostavil na Skoleni v 1. terminu, je povinen Se dostavit v terminu nasledujicim. Pokud se
nedostavi ani v druhém terminu, je toto povazovano za porusSeni pracovnich povinnosti
vyplyvajicich z pracovné-pravniho vztahu se vSemi dusledky pro zaméstnance. Pokud se
absolvovani Skoleni podminkou pro vykon urcité Cinnosti nebo pokud ma zameéstnanec
patfi¢né Skoleni propadlé, je zaméstnanci zakézano tuto ¢innost vykonavat diiv, nez Skoleni
absolvuje. Zaméstnanci bez platného Skoleni BOZP a PO nebudou vpusténi do aredlu

podniku.

Prezen¢ni listiny a jiné zaznamy jsou archivovany na persondlnim oddéleni. Skolitel
odevzdava prezencni listinu na personalni oddéleni do rukou HR specialisty odpovédného za
konané Skoleni. HR specialista prezen¢ni listinu zalozi. Pokud zaméstnanec obdrzel
certifikat, je jeho povinnosti dorucit kopii na personalni odd¢leni.

Pokud jiz neni nutné, aby se zaméstnanec nékterého Skoleni ucastnil, je povinnosti

nadfizeného, aby informoval personalni oddé€leni, Ze je tieba jej ze Skoleni vyskrtnout. [4]

3.5. Hodnoceni pracovniki
Zaméstnanci se pro ucely hodnoceni rozdéluji do tii skupin:

e Management = vedouci jednotlivych oddéleni;
e THP = zaméstnanci v administrativnich, spravnich, technicko-hospodaiskych a
vedoucich funkef;
e Vyrobni pozice = zamé&stnanci v délnickych pozicich ve vyrobé.
Zaméstnanci podniku ABC jsou pravidelné hodnoceni z hlediska kompetenci, pracovni

zpusobilosti a pracovniho vykonu. Z hlediska €asu se rozliSuji tato hodnoceni:

¢ hodnoceni zkusebni doby / hodnoceni adapta¢ni doby;

e roc¢ni hodnoceni.
Dale se hodnoceni rozdé€luje na nasledujici typy:

e formalni — pfi zmén¢ pozice, po projektech atd.

e neformalni — chovani, pfistup k zadanym pracovnim ukoltim.
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Kazdy rok jsou vsichni hodnotitelé Skoleni personalisty. Toto Skoleni ma za kol dodat
hodnotitelim informace o novych metoddch hodnoceni, dlouhodobym hodnotitelim
pfipomenout vSechny diilezité informace a nové hodnotitele zasvétit do zptisobu hodnoceni

zamé&stnancu v podniku ABC.

3.5.1. Hodnoceni zkuSebni doby / Hodnoceni adaptac¢ni doby

Vsichni zaméstnanci, ktefi nastoupi na novou pozici, at’ uz se jednad o nové zaméstnance
nebo o zameéstnance, u kterych doslo ke zméné pozice, obdrzi formular s nazvem ,,Adaptacni
proces — zkusebni doba, hodnoceni faze adaptace™. Tento formuladi slouzi pro zdznamy
0 vstupnich Skoleni tykajicich se BOZP, PO, EMS a HSMS, nakladani s odpady. Dale slouzi

pro zéznamy ostatnich Skoleni tykajici se 1. pomoci, pozarnich hlidek atd.

Hodnoceni zkuSebni doby probiha v mési¢nich intervalech. Pfimy nadfizeny hodnoti
zaméstnance v jeho pfitomnosti, hodnoceni je zaznamendno do formulafe a podepsano
nadfizenym i podiizenym vzdy v daném mésici. Soucasné¢ mési¢ni hodnoceni podepisuje HR
specialista. Na konci zkuSebni doby nadfizeny navrhuje prodlouzeni pracovniho poméru
zaméstnance. Po ukonceni zkuSebni doby i doby adaptace odevzddva nadfizeny vyplnény

formulaf na personalni oddéleni. [4]

3.5.2. Roéni hodnoceni

Roc¢ni hodnoceni se vztahuje na vSechny zaméstnance podniku, ktefi nastoupili do podniku
nejpozdéji 1. ledna aktualniho kalendainiho roku. Za koordinaci procesu ro¢niho hodnoceni
zodpovida personalni oddéleni. Ro¢ni hodnoceni vyrobnich pozic probiha v obdobi od kvétna

do ¢ervna. Hodnoceni managementu a THP pozic probiha v obdobi od ¢ervna do srpna.

Hodnoceni zaméstnance probihd formou rozhovoru mezi pfimym nadfizenym
a podfizenym. O hodnoticim pohovoru je proveden zdznam do formuléafe. Soucasti ro¢niho
hodnoceni je ureni rozvojovych aktivit pro nasledujici fiskalni rok. Vyplnéné formulate

odevzdava pifimy nadfizeny na personalni oddéleni.

Vysledek hodnoceni mize byt pozitivni nebo negativni. Pozitivni vysledek hodnoceni
zam&stnance ma za nasledek zvySeni mzdy. Pokud zaméstnanec dosdhne velmi dobrého
hodnoceni, miize navic ke zvySeni mzdy dostat procentni piispévek ke mzdg€. Tuto prémii
dostavaji zaméstnanci kazdé 3 meésice a jeji velikost zavisi na zisku podniku. Pfi dosazeni

negativniho hodnoceni nenasleduje zvyseni mzdy a tim ani Zadna prémie. [4]
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3.6. Pracovni podminky a péce o zaméstnance

Vedeni podniku ABC bere zajisténi co nejlepSich pracovnich podminek a kvalitni péce
0 zaméstnance velmi vazné. Bezpecnost zaméstnanct se stavi na prvni misto. Podnik se snazi

dodrzovat i normy, které nejsou uzakonéné a jsou tudiz i nepovinné.

3.6.1. Pracovni podminky

Bezpecné pracovni prostredi je zaklad k vysoké vykonnosti zaméstnancti a vedeni podniku
to vi. Pfi zavadéni novych opatieni, si musi byt vedeni podniku jisté, Ze ona opatieni zasadné

neovlivni vykonnost, chovani a celkovou spokojenost zaméstnancu.

3.6.1.1. Organizace pracovni doby, pracovni prostiedi a bezpecnost a

ochrana zdravi

Provoz v podniku ABC je celoro¢né tiisménny. Pocinaje kazdou nedéli vecer v 22:00,
konce pate¢ni odpoledni sménou v 22:00. Smény se méni kazdy tyden a jejich potadi je
no¢ni, odpoledni a ranni. Kazdd sména je rozdélena na dvé skupiny. Nejdiive zacina
prestavka jedné skupin€ a po skonceni jejich prestavky zacina prestdvka skupiné druhé. Tim
je zajistén nepretrzity chod vyroby. Kazda prestavka trva 30 minut. Kazdy zaméstnanec ma
¢ip, pomoci kterého se kontroluje dodrzovani pracovni doby, tzn. ¢as ptichodu na pracovisté

a cas odchodu z pracoviste.

Tabulka 2: Smény

Sména Doba smény Pocatky prestavek
No¢ni 22:00 - 6:00 1:30 a2 2:00
Odpoledni 6:00 - 14:00 11:00 a2 11:30
Ranni 14:00 - 22:00 16:30 a 17:00
Zdroj: [4]

Vyroba v podniku ABC je spojena s lisovanim tésnéni z materiald, jako je guma ¢i plast.
Lisovani je mozné pouze za vysokého tlaku a vysoké teploty. Rozpalené lisy piedavaji své
teplo do okoli a ohfivaji ho. Chlazeni vzduchu ve vyrobni hale ma na starost nékolik
klimatizacnich jednotek, které maji za ukol kompenzovat vyzafované teplo od lisii. V letnich
meésicich je vSak prace ve vyrobni hale ztiZena vysokymi venkovnimi teplotami. VSichni

zaméstnanci tak musi vice dbat na pitny reZim.
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Ovliviovani slozek pracovniho prostfedi pfedchazi vyhodnocovéni rizik. Na zakladé
tohoto vyhodnoceni se ptfichazi k samotnym méfenim a opatenim, které maji za tikol rizikiim
predejit. Mezi vyhodnocovanymi riziky mize byt nadmérna praSnost pracovniho

prostiedi, styk se zdravi ¢i zivotu nebezpecnou latkou ¢i nadmérmny hluk.

Vyrobni hala podniku ABC je rozd€lena do nékolika ¢asti podle oddéleni, napt. na odd€leni
»Plasty* ¢1 ,,Guma“. Pohyb v jednotlivych ¢astech a i mezi nimi mize byt zdravi nebezpecny
a proto jsou vSechny cesty vyznaceny zlutymi podlahovymi paskami. Na takto oznacenych
cestach nehrozi Graz. Déle jsou barevnymi podlahovymi paskami jiné barvy oznaCeny mista

pro popelnice na tiidény odpad, prazdné piepravky a jednotlivé stroje.

Pii kolaudaci novych prostor se provadi meéfeni intenzity osvétleni, hluku a vymény
vzduchu. Pti zavadéni nové technologie provadi podnik ABC tzv. hlukové studie. Ta mé za
ukol zjistit zdroje nadlimitniho hluku a navrhnout opatfeni pro odstranéni zdroje. Hlukové

studie se pouZzivaji pfi zavadéni novych technologii uvnitt i vn€ podniku.

Podnik ABC dodrzuje mimo zadkonnych pozadavki také pozadavky korporatni. Tyto
pozadavky maji formu bud’ doporuceni, nebo globalniho natfizeni. Mezi doporuceni patii
napf. dodrzovani normy OHSAS 18001. Globalné je natizeno dodrzovat normu CSN EN ISO
14001. Podnik ABC dodrzuje ob& dvé normy. Kontrolu dodrZzovani vSech schvalenych norem
a opatieni ma na starost EMS a HSMS specialista, bezpe¢nostni technik, osoba odborné
zpusobila k nakladani s nebezpeCnymi latkami a smésmi. Podnik byva navstévovan

inspektoratem bezpecnosti prace, ktery kontroluje dodrZzovani zdkonem danych ptedpisi.

Bezpe€nost zaméstnancii pii praci je na prvnim misté. Kazdy rok jsou vSichni
zamestnanci, bez ohledu pracovniho zatrazeni, proSkoleni ohledné BOZP externim Skolitelem.
Dale jsou zaméstnanci vybaveni botami s kovovou Spi¢kou pro ochranu prstii pied padem
tézkych prfedméth. Nékterym pracovniklim, ktefi jsou vystaveni nadmérnému hluku, jsou

poskytnuta sluchatka nebo Spunty do usi. [4]

3.6.2. Pécée o zaméstnance

Podnik ABC se snazi poskytovat svym zaméstnanctim takové sluzby a prostfedky, které
zajisti kvalitni pracovni podminky a spokojenost zaméstnancli. Zaméstnanci, pracujici ve
vyrobnich halach podniku, jsou povinni nosit tzv. OOPP. Mezi tyto prostiedky patii pracovni
odév, skladajici se z kalhot, tricka a mikiny, dale obuv skovovou S$pi¢kou, ochranné
bryle, sluchatka atd. Podnik poskytuje uzivatelim pracovnich odévii pfiplatek na praci

prosttedky na prani téchto odévi. Dale se zaméstnanctim poskytuji ochranné krémy na ruce,
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které jsou ve vyrobnim procesu pod stalou zatézi, multivitaminové tablety v letnich mésicich

pro pfisun potiebnych mineralti a dale je k dispozici sodobar pro zajisténi pitného rezimu.

Jednou ze sluzeb poskytovanou na pracovisti je stravovani. VSichni zaméstnanci maji
k dispozici kantynu, ve které si mohou béhem pracovni piestavky koupit obéd a dalsi
obCerstveni. V kantyné¢ mohou zaméstnanci vyuzit rychlovarnych konvic pro piipravu
horkych napoji, mikrovinné trouby a automatli na kévu ¢i drobné obcerstveni. Zakoupené
potraviny a napoje si mohou zaméstnanci ulozit v chladnickach na jednotlivych oddélenich
vyrobni haly. Po ¢i pfed zapocetim smény, maji moznost zaméstnanci vyuZzit Satny se

zamykatelnymi skiinkami, sprchy, bidety a vysousece vlast.

Jednou tydné je k dispozici podnikovy lékat, ktery zajiStuje vstupni prohlidky. Déle
zajistuje periodické prohlidky vSech zaméstnanci. Pii zméné pracovni pozice a pii nemoci
delsi nez dva mésice, je zaméstnanec povinen podstoupit 1ékaiskou prohlidku. Délnici ve
vyrobé podstupuji 1ékaiské vySeteni jednou ro¢né, vysetfeni sluchu jednou ro¢né a vySetfeni
zraku jednou za dva roky. Pracovnici v kancelatrich podstupuji 1€kaiské vySeteni jednou za

pét let.
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4. Vyhodnoceni vysledku

Cela nasledujici kapitola bude vénovana konecnému shrnuti a vyhodnoceni zjisténi
jednotlivych personalnich c¢innosti v podniku ABC. Jednotlivé ¢asti autor zhodnoti

Vv poradi, v jakém byly Vv pfedchozich ¢astech.

Na personalni planovani byl v poslednich letech kladem jesté vétsi diiraz, nez je obvyklé.
V dobé¢ krize se muselo pfistoupit k omezeni produkce a tim i ke sniZeni poctu vyrobnich
pracovnikll. Podnik se postupné vraci zpét na svou puvodni piedkrizovou situaci. Tento
navrat je mozny pouze se zkuSenym managementem, ktery dokaze efektivné a piesné

predvidat a planovat.

Podnik ABC ma vytvofeny takovy systém piijimani a ziskavani pracovniki, ktery zajist'uje
ptijeti kvalifikovaného personalu. Podnik ABC je také velmi zadany zaméstnavatel v regionu.
Personalni odd¢leni archivuje velké mnozstvi zivotopist a dotaznikti uchazece, ze které¢ho se
nasledné vybiraji nejvhodnéjsi kandidati. Tim je vétsi Sance nalezeni vhodného zaméstnance.
Pro obsazovani vyrobnich pozic, které nevyzaduji odborné vzdélani, vyuziva podnik sluzeb
personalnich agentur. Podniku odpada velkad ¢ast administrativni zatéze jak pti ndboru, tak
I v pribéhu pracovniho procesu. Pii nadbyteCnosti takového pracovnika je také znaéné
ulehéen proces vyrazeni pracovnika zpracovniho procesu. Tato forma je v dnesni,
ekonomicky nejisté situaci, nejlepsi feSeni nedostatku zaméstnancti. Autor by se ptiklonil ke
spolupraci s absolventy vysokych a stfednich odbornych Skol. Absolventi by do podniku

pfinesli nové metody a postupy a sami by ziskali dnes velmi zadané zkuSenosti a praxi.

VSichni zaméstnanci v podniku maji smluvné danou mzdu. Autor by se ptiklonil k ¢asové
mzd¢ s pohyblivou sloZkou, zavislé na mnozstvi a kvalit¢ vykonané préci, pro délniky ve
vyrob¢. Zavedeni této formy mzdy by mohlo zvysit produktivitu a kvalitu vyrdbénych
produkti avsak by musel byt kladen vétsi duraz na kontrolu. Podnik ABC poskytuje vSem
zamé&stnancim bohaty systém benefitli, ktery je plné dostaCujici. Zaméstnanci piredevsim
uptednostiuji benefity tykajici se dnii dovolené nad rdmec zdkona a pfispévkil na penzijni
piipojisténi.

V podniku ABC se klade velky diiraz na zajisténi takovych Skoleni, které zajisti vysokou
bezpecnost provozu a kvalitni vykony pracovnikli. Autor oceniuje kazdoro¢ni povinna Skoleni
tykajici se BOZP, nakladani s nebezpe¢nymi latkami a odpady pro vSechny zaméstnance
podniku. Dale oceniuje tzv. kolecko, které zajisti kratkodobou nahraditelnost vyrobnich

délnikl v pracovni neschopnosti.
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Ve vybraném podniku se hodnoti jak ¢innosti spojené s vykondvanim pracovnich ukolt,
tak 1 samotné chovani a pfistup k praci. Zptusob hodnoceni je pro vSechny hodnocené
I hodnotici prehledny, aby nedochdzelo k nedorozuménim v prubéhu hodnoceni. Autor
schvaluje hodnoceni zaméstnanci pfimym nadifizenym. Tato forma hodnoceni zajisti
dostate¢nou objektivitu hodnoceni. Pozitivni vysledek hodnoceni mize znatelné ovlivnit
mzdu jednotlivych zaméstnancl. Toto opatieni zajistuje kvalitni a vysoké vykony

hodnocenych a tim i kvalitni produkci celého podniku.

Bezpecné pracovni podminky jsou zdkladem kazdého vyrobniho podniku. Na zajisténi
téchto podminek je v podniku ABC kladen velky duraz. Autor chce vyzdvihnout dodrzovani
korporatnich pozadavkl. V podniku je celoroéni tfisménny provoz. Smény se jednotlivym
zaméstnancim meéni po tydnu. VSem zaméstnancim je poskytovana bezpecnostni obuv.
Nékterym zaméstnancim na specifickych pozicich jsou poskytovany specialni prostfedky
osobni ochrany. Jako samoziejmost je pfitomnost podnikového lékate, ktery zajiSt'uje vstupni

a periodické prohlidky.

Nasledujici obrazek pomoci SWOT analyzy identifikuje silné a slabé stranky, prilezitosti

a hrozby personalni politiky v podniku.

Slabé stranky

Silné stranky

- personalisté s dlouholetou - nemotivujici forma mzdy

praxi - neexistuje spoluprace se

- rychlé obsazeni volného Skolami a absolventy

pracovniho mista - mala nabidka $koleni pro dalsi

- zddany zaméstnavatel rozvoj schopnosti a dovednosti

\- Sirok4 Skala benefit

Prilezitosti

Hrozby

- snaz$i vybér pracovniki z

- mozné propousténi délnikl z

davodu velkého zajmu diivodu nadbyte¢nosti

- zvySovani kvalifikace
zameéstnancl

- nedostatek délnikt s
odbornymi znalostmi

- vytvéfeni pozitivni podnikové
kultury

Obrazek 3: SWOT analyza

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5. Zavér

Cilem bakalaiské prace byla analyza vybranych ¢innosti persondlni politiky, které ma na
starost personalni odd¢leni vybraného podniku a jejich nasledné vyhodnoceni. Pro tuto praci
byl vybran podnik ABC, ktery se zaméfuje na vyrobu primyslovych tésnéni pro

automobilovy, telekomunikacni, letecky ¢i zdravotnicky primysl.

V prvni Casti prace autor ptistoupil k vysvétleni pojmii personalni strategie, personalni
fizeni a personalni politika. Spravné pochopeni téchto pojml je nezbytné k pochopeni
problematiky této prace. Nasledovala cast druha, ve které se definovaly vybrané soucasti
personalni politiky, jejich definic a pojeti. Mezi vybranymi soucastmi bylo personalni
planovani, ziskavani a vybér pracovnikli, odménovani, vzdélavani a rozvoj pracovniki,
hodnoceni pracovnikii, pracovni podminky a péce o zaméstnance. Nasledovala ¢ast, ve které

doslo k analyze vybranych ¢asti z hlediska vybraného podniku.

V navaznosti na provedenou analyzu byla identifikovéna slabd a silnd mista. Navrhy
zazn€ly pii odméiovani pracovnikl. Autor navrhuje €asovou mzdu pro vyrobni délniky
s pohyblivou ukolovou slozkou, kterd by byla zavisld na mnozstvi a kvalité odvedené prace.
Ocekava tim vétsi motivaci pracovniki odvadét kvalitn€jsi praci. Dalsi navrh se tykal
spoluprace s absolventy vysokych a stfednich odbornych $kol. Absolventi by v podniku

ziskali Zadanou praxi a zkuSenosti a podnik by byl obohacen o nové metody a postupy.

Vychozi ¢innosti je personalni planovani, kterym zacina cely kolobéh. Stanovuje veskeré
personalni ¢innosti, které musi byt v souladu s podnikovymi cily. Z prace vyplyva, ze
persondlni fizeni jiZ neni pouze praci personalistll, ale stale vice pravomoci ziskavaji vedouci

jednotlivych odd¢leni.

Lze konstatovat, ze cil prace uvedeny v uvodu byl naplnén.
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