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ABSTRAKT

V této bakalarské praci je zpracovana analyza tizeni lidskych zdroji v podniku. V teoretic-
ké Casti jsou popsany jednotlivé oblasti, kterymi se management lidskych zdroji zabyva.
Diiraz je kladen na srozumitelnost informaci a moznost jejich praktického vyuziti. Na tyto
informace navazuje ¢ast prakticka, ve které je popsana soucasna situace ve spolec¢nosti
TOSHULIN, a.s.. Cilem je zhodnotit celkovou situaci v podniku z pohledu fizeni lidskych

zdrojii a navrhnout opatieni na feSeni nedostatkt.

Kli¢ova slova:

Rizeni lidskych zdroji, personalistika, odménovani, benefity, organizace prace, lidské

zdroje, pracovni doba, motivace, pracovni prostiedi

ABSTRACT

This bachelor thesis treats analysis of human resource management in a company. Individ-
ual areas of human resources management are described in the theoretical part of thesis.
The thesis includes understandable information and opportunity to practical use. These
pieces of information are background of practical part in which contemporary situation in
the company is described. The aim of the thesis is to evaluate overall situation from the

perspective of human resources management.

Keywords:

Human Resources Management, Human Resources, Benefits, Rewards, work organization,

motivation, work environment



Podékovani

M¢ podékovani patii vedoucimu bakalaiské prace doc. Ing. Romanu Zamecnikovi, Ph.D.,

za odborné vedeni a cenné rady.

Zvlastni podékovani patii panu Mgr. Tomasi Urbanovi, personalnimu fediteli spole¢nosti

TOSHULIN, a.s. za poskytnuté materialy a vstficny ptistup.

Prohlasuji, ze odevzdana verze bakalarské prace a verze elektronickéd nahrana do IS/STAG

JSou totozné.



UVOD ...ttt e e et et e e s s bt e e e e bb e e e e e b r e e e e anrreeenn 11
I TEORETICKA CAST ....coooviiiiiiiiiiisesess sttt 12
1 VYMEZENI ZAKLADNICH POJMU .......ccoooimiriimriinniinniinsisssiessiesssssssnsionns 13
1.1 RiZENi LIDSKYCH ZDROJU/PERSONALNI PRACE .....coovevvreercessirisressesenssisnessenesness 14
1.2 PERSONALNI UTVAR ....tciiiieiieiieeeitee et nne e ne e e neenneas 15
1.3 PERSONALNT CINNOSTT ...ttt eiee sttt e e ne e s e eneennnes 16
2 VYTVARENI PRACOVNICH UKOLU A PRACOVNICH MIST .................... 17
2.1 PROCES VYTVARENI PRACOVNICH UKOLU A PRACOVNICH MIST ...ccvvvivveririnieenene. 17
2.2 ANALYZA PRACOVNIHO MISTA ...oiiiiiiiieiiie ittt 18
2.3 PRISTUPY K VYTVARENI PRACOVNICH UKOLU A PRACOVNICH MIST ........ceerueenen. 18
2.3.1  MechaniSticky PIISTUP ...eeovieiiiriiieiie et 19
2.3.2  MOtIVACHT PIISTUD «ouveiiriiieitieie sttt 19
3 PLANOVANI LIDSKYCH ZDROJU .....co.ooioioeeioeoeeeeeeeeeeeeeeeeseeeeeen s 20
3.1  CILE PLANOVANI LIDSKYCH ZDROJU.....cciuiiiuieiieiaieesireateesneesieesnnessneesinesnneesnneenns 20

4 ZISKAVANI, VYBER, ADAPTACE ZAMESTNANCU A SKONCEN{
PRACOVNIHO POMERU........oooiiiiiiiiiiiice et 21
4.1  ZISKAVANI PRACOVNIKU ..uutiiiiiiiiiiieiiiieiiieesieeesieeesieeesnseesssseessssesssssesssssessssnesans 21
4.1.1  Proces ziSKAVANT PracoVNIKT ......cueeiiriiieiiiiiie e 21
4.1.2  Vnitini zdroje pracoVNIKI .........cceiviiriiiiniiiiie s 23
4.1.3  Vng&jsi zdroje pracovnikil .........cerieiiiiiiiiiiiie e 24
Y A6 1<) SRS 25
A R\, (<o T A7 1< 4 EO UV PPRR 25
A.3  AADAPTACE ..eietieitie ettt ettt ettt ettt ettt b et b et b R et bR e e b e ne e re e nnn e 27
4.4  SKONCENI PRACOVNIHO POMERU .....cciuieiuriaieesiriaieesireasieessneesieessneanseessnessseesnneenes 27
441  Formy skonfeni pracovniho pOMETU.......cccoveiiiiieiiiiiiiiiee e 27
5 MOTIVACE KPRACT ..ottt et 29
5.1 IVIOTIVY ettt ettt e bt e e e e b et e e s b e e et e e nnneebeesnnas 29
6 VEDENI PRACOVNIKU .........ccoooiviiiiiicieieeecseeese s 31
6.1  VYVOJINAZORU NA VEDENT LIDI ...cuuiiiiiiiiiiiiieiiie sttt 31
6.2  RIZENI PRACOVNIHO VYKONU .....oovvoveeiceserissessssssssesessnsssessessssssssesssesssnsensasenss 31
6.3 PERSONALNI INFORMACNT SYSTEM ....viiutieiiiieiiesiieeiee st siee e eseeesieeesneesnnessnee s 32
6.4  ODBORY A KOLEKTIVNI VYJEDNAVANI......cociiiiiiiieiic e 32
7 VZDELAVANI AROZVOUJ.........coooioiivieiieeeieeesieeiseesvss s 34
7.1 TRENDY VE VZDELANI ...coiiiiiiiiiiiiie ettt 34
8  ODMENOVANI A BENEFITY .......occoooviiniiimiiniinninsiessssssssesssessssssssssssssenens 35



8.1 STRATEGIE ODMENOV AN ...ttt eiiitetttiiisseeeteeesstsssseeesesssssassssessesssssannsssesesessssnsnnns 35

8.1.1  Zasady pfi vytvareni strategie 0dmen..........ccocevvvriiiiininiinieieccece 36

8.2 MZDOVA POLITIKA .....vviiiiieiiieeiiesiee et e st sbe e e e e sneesnneenneeaneennnas 37
8.2.1  Druhy mzdovych fOrem..........c.ccoiiiiiiiiiiiiiieic s 37

8.3 HODNOCENL ...ttt e e 38
8.4  ZAMESTNANECKE VYHODY, SOCIALNI POLITIKA ......ccuverriesieesreesieesneesinesneesieeenns 39

9 ORGANIZACE PRACE ...........ooioieiesoeeeee ettt es e 41
10 BEZPECNOST A OCHRANA ZDRAVIi A PRACOVNI PODMINKY ............. 42
10.1  PRAVNI PREDPISY K ZAJISTENI BOZP V CESKE REPUBLICE........covveueverissenserennens 42
10.2  PRACOVNI PODMINKY ...oueiiiiiaiieiiiiesieesiteesteeaseesieesneesieessneesseessseessnesnessnesaneesnnas 43
SHRNUTI TEORETICKE CASTI .........ccooooiiiiiiieieeisieeieseses s 44
I PRAKTICKA CAST ...oooiiiiiieciee ettt 45
11  PREDSTAVENI AKCIOVE SPOLECNOSTI TOSHULIN...........cc.cooonniiniirnnns 46
12 SITUACNI ANALYZA .......ooooiiiiiiniiinniiinsiesies s ssssnens 47
12,1 INTERNTANALYZA ..ooiiiiieiiieiieeiee sttt ne e e ne e e 47
12.1.1  Informacni SYSTEM .....ccuiiiueiiieiiie ettt 49
12.1.2 I?konomické STEUACE 1 vveeeeiurrreeeetreeeeeetteeeeestbeeeeesatbeeeesabaeeeeesabaeeesanabeeeesanreeens 50
12.1.3 Iv{izeni KVALIEY .ttt et 52
12.1.4 Rizeni lidskych Zdrojill..........cooiiiiiiiiiiiie e 52

2V =5 @ ¥ 23 ) N TN 0 7 RPN 53
12.2.1  DOCAVALELE........ccueiiiee ettt ettt 53
12.2.2  ZAKAZNICT veeeiiiiiiiii ettt ettt e e e et e e e et e e e e et ae e e e araee s 54
G T 0] 1] (U] =] T S 55
12.2.4  Trendy V OAVEIVI ...ooueiiiiiieie s 55

12.3  SWOT ANALYZA c.otiiieiiiieiieieie st sie sttt sttt sttt stestesaase st saesease s seenesnenes 56
13 ANALYZA LISDKYCH ZDROJU V TOSHULIN.....c...cooovmmriiniienienisnissionn, 57
13.1 PREDSTAVENI PERSONALNIHO UTVARU ...ciiiuiiieiiiieeiiieesiiessineesssseesssseessssesssssessnns 57
13.2  STRUKTURA ZAMESTNANCU ....uviiiieiiieiiiestee et e siee st et essee e sie e s e sneeeneesneas 58
13.3  VYTVARENI PRACOVNICH MIST ..c.uviiiiiiiiieiiiaiie sttt 63
13.4 PLANOVANI LIDSKYCH ZDROJU ..c.uviiiuiiiuiianieeaiiesiieaieesieeaseesieeaseesinessessiesenneesenes 64
13.5 ZiSKAVANI, VYBER, ADAPTACE A SKONCEN{ PRACOVNIHO POMERU...........ccuenee. 64
13.6  VEDENI PRACOVNIKU ...oouiiiiiiiiiiiiiesiie sttt 68
13.6.1 Odbory a kolektivni VyjedNavAN ..........cccevvueiiveiieiieiiese e ese e see e 68

13.7  MOTIVACNI PROGRAM-SYSTEM ODMEN.......cciiuiiiiiiiieaniiiaiiesireaieesieesnessinesneesenas 68
13.8 VZDELAVANI A ROZVOJ ZAMESTNANCU ....c.uoiiiieiiiiiieanieeaieesieeeieesieeenessieeaneesenes 69
13.8.1 Naklady na VZAEIAVANT .......ocueeriiiiiieiie e 71
Tabulka 14 Néklady na vzd€lani 2010 ........cccoviiiiiiiiiiiee e 71

13.8.2  VZdClAvVACT PrOJEKL....c.vviiiiiiiiiiieiiie e 72



TR T o 1051 16) 21 N T 73

13.10 MZDOVA POLITIKA ......utvieeeiitiieeeeaitieseessteeeeesssssseesassesaessnssssesssssssssessssssssssnssnseesans 74
13.11 SOCIALNI POLITIKA . ....uttieeeiiutreeeaaiuteseesstseeesssssssessasssesaessnsssssesssssssseassssssessnsnseenans 74
13.12 BEZPECNOST A OCHRANA ZDRAVI ..uvviiiiiiiiiiiiiiie ettt e e sae e einae e 76
14 SHRNUTI ANALYZY RiZENIi LIDSKYCH ZDROJU ........c..cccovvvrvrirrnrnnene. 78
15 NAVRHY A DOPORUCENI .........cocooiiiiiiieeeeeeeeeeee e, 80
15.1 PODNIKOVY SYSTEM MANAGEMENTU KVALITY ..ccoiiiiiieiiiiiieesiiiee e enieee e sninnee e 80
15.2  MOTIVACNI PROGRAM ...cciiiiiuiiiieiiiuiereesiteeeesssseeeesasssessessnssessssnsssessessssssssssnsssseesans 83
15.3  KKOMUNIKAGCE .....uttttttetttteetesssesssssesssssesesesssesssssesesesesesssssssesssssssssssessssssssssssrerssssrsnns 84
Y 7.7 ) L PP 85
SEZNAM POUZITE LITERATURY .....coovviiiiiieiiessesestesiesiesesissssessessessssssensssnsnes 86
SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK ..........c.ccocovomviririeiesrsrerennenes 89
SEZNAM OBRAZKU ........oovviviiiiiieeeeeeeeee st sasn st 90
SEZNAM TABULEK ...ttt eee sttt ss s en st ss st 91

SEZNAM PRILOH........oco oo oo et e e et e e e s er e e e s er e e e e erer e 92



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 11

UvVOD

Rizeni lidskych zdrojii se stava pevnou soudasti komplexniho managementu modernich
podnikl. Nejedna se jiz pouze o personalni administrativu, ale 0 manazerskou praci, kterou
vykonava nékolik lidi, sjednocenych do personalniho ttvaru. Je na misté se této problema-
tice ve spoleCnosti vénovat. Prestoze prozivame dobu mechanizace, lidsky faktor je neusta-
le nezbytnou soucésti kazdého podniku. Moderni firma by méla védét, ze své zaméstnance

nema jen fidit, ale také podporovat, motivovat a umeét spravné ohodnotit.

Lidé predstavuji pro podnik nejcennéjsi zdroj, ktery zajistuje konkurenceschopnost a pro-
Speritu. Mlizeme fict, ze fizeni lidskych zdrojl je nejdilezitéjsi soucasti podnikového tize-
ni. Stejné tak je i velmi zodpovédnou funkcei, protoze prave prostiednictvim zaméstnanciim

muze podnik dosahnout uspéchu nebo okusit netuspech.

Téma fizeni lidskych zdrojii mé poprvé zaujalo pii pracovnim pohovoru, kterého jsem se
zlcastnila. PrestoZze jsem nakonec pii vybérovém fizeni nebyla Gspésnd, rozhodla jsem se
dozvédét se o této problematice vic. Vybornou pfilezitosti bylo zpracovat na toto téma svo-
ji bakalatskou praci. Diky svému netispéSnému pracovnimu pohovoru jsem ziskala cenny

kontakt na firmu, kde se o lidskych zdrojich jen nemluvi, ale opravdu se s nimi pracuje.

Obsahem prace jsou stéZejni ¢innosti, které persondlni utvar v podniku vykonava. V teore-
tické ¢asti uvadim ke kazdé Cinnosti zadkladni charakteristiku, poptipadé€ cile a moznosti
s odkazy na odbornou literaturu. Prakticka ¢ast obsahuje predstaveni a situacni analyzu
spolecnosti. V praktické ¢asti navazuji na teoreticky podklad a uvadim analyzu fizeni lid-

skych zdrojii ve spole¢nosti TOSHULIN, a.s..

Cilem préace je zhodnotit systém fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti TOSHULIN, a.s. .
V zavéru prace budou identifikovana kritickd mista v fizeni lidskych zdroji a vypracovéany

navrhy na zdokonaleni systému fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti TOSHULIN, a.s. .

V zéavéru prace provadim zhodnoceni silnych a slabych stranek personalniho fizeni v pod-

niku a navrhuji feSeni nedostatkl vyplyvajicich z analyzy.
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1 VYMEZENI ZAKLADNICH POJMU

Podminkou uspésnosti podniku je uvédomit si hodnotu a vyznam lidskych zdroji, uvédo-
mit si, ze lidské zdroje predstavuji nejvetsi bohatstvi podniku, a Ze jejich fizeni rozhoduje o
tom, zda podnik v konkurenci uspéje ¢i nikoliv. Kvalita lidskych zdrojii mize proto pied-

stavovat jedinou oblast, ve které ma firma konkuren¢ni vyhodu. [11]

Pojem lidsky zdroje ptredstavuje ¢loveka, ktery je schopen seberealizace v ¢innosti, kterou

vykonava, na zaklad¢ vlastniho rozhodnuti. [21]

V praxi i V literatuie se v souvislosti s fizenim lidi setkavame S terminy personalni prace,
personalistika, persondlni administrativa, persondlni fizeni ¢i fizeni lidskych zdroji. Tyto
terminy byvaji ¢asto povazovany za synonyma, ale z Cist¢ teoretického hlediska tomu tak
neni. Odborna literatura rozliSuje zejména mezi personalnim fizenim na jedné a fizenim

lidskych zdroji na strané druhé. [2]
Nize uvadim n€kolik definici charakterizujici fizeni lidskych zdroj:

Milkowich, G. [1993] uvadi, ze: “Rizeni lidskych zdrojii je proces pFijimani rozhodnuti
v oblasti zaméstnaneckych vztahu, které ovliviuji vykonnost zaméstnancii i organizace.
Zakladni vyznam lidskych zdrojii je pak vyjadien konstatovanim skutecnosti, Ze lidé rozho-

duji, stanovuji cile, navrhuji, vyrabéji a prodavaji produkty.

Armstrong, M. [2002, str. 27] uvadi toto pojeti: ,,Rizent lidskych zdrojii Ize definovat jako
strategicky a logicky promysleny pristup k Fizeni nejcennéejsiho statku organizace, tj. v ni

I3

pracujicich lidi, kteri jako jednotlivci i jako kolektivy prispivaji k dosazeni jejich cilil.

Koubek, J. [1997, str. 29] uvadi tuto charakteristiku: ,, Rizen lidskych zdrojii je rozhoduji-
cim ndstrojem zvySovani vykonnosti, konkurenceschopnosti a tedy ekonomické uspésnosti

3

podniku.*

Nejvice vystizné definovani fizeni lidskych zdroji vznika kombinaci definic od autorti
Armstronga a Koubka. Lidé pracujici pro organizaci jsou cennym statkem nastrojem orga-

nizace, pomoci kterého dosahuje zvySovani vykonnosti a ekonomické uspésnosti.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 14

1.1 Rizeni lidskych zdroji/Personalni prace

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 Ci o
jakou vyvojovou fazi tohoto fizeni jde. Terminy persondlni administrativa, personalni fize-
ni a fizeni lidskych zdroji pak oznacuji jednotlivé vyvojové faze Ci koncepce personalni

prace a jejich postaveni v hierarchii fizeni organizace. [2]
Personalni administrativa

Personalni administrativa ptedstavuje historicky nejstarsi pojeti personalni prace, které
chapalo personalni praci jako sluzbu, zajist'ujici v prvni fadé administrativni prace a admi-
nistrativni procedury spojené se zaméstnavanim lidi, pofizovanim, uchovavanim a aktuali-
zaci dokumentl a informaci tykajicich se organizace. Toto pojeti pfisuzovalo personalni
praci vyluéné pasivni, podptrnou roli. Persondlni prace v podob¢ administrativy pieziva az
do soucasné doby v organizacich, v nichZ je vyznam persondlni prace k vlastni Skodé ne-

docenovan. [2]
Personalni Fizeni

Navzdory pokroku je personalni prace orientovdna téméf vyhradné na vnitro-organizaéni
problém zaméstnavani lidi a na hospodateni s pracovni silou a kromé¢ toho mélo pozornosti
bylo vénovano dlouhodobym, strategickym otazkam fizeni pracovnich sil a zaméstnanosti.

Personalni prace v této vyvojové fazi méla spise povahu operativniho fizeni. [2]
Rizeni lidskych zdroji
Rizeni lidskych zdrojti je definovano jako strategicky a logicky promysleny piistup k fizeni

toho nejcennéjSiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi individualne

I kolektivné prispivaji k dosazeni cili organizace. [1]

Strategickd role v oblasti fizeni lidskych zdroji se zamétuje na propojeni personalnich stra-
tegii a postupli s podnikovou strategii. Personalisté pii hrani této role usiluji o to, aby byli
strategickymi partnery, pomahajicimi zajist'ovat uspésnost podnikovych strategii.[4]

vvvvv ror

nejdulezitéjsi ulohou vSech manazerti. Timto novym postavenim personalni prace se vyja-

diuje vyznam ¢loveka, lidské pracovni sily jako nejdilezitéjsiho vyrobniho vstupu a moto-
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ru ¢innosti organizace. DovrSuje se vyvoj persondlni prace od administrativni Cinnosti

k ¢innosti koncep¢ni, skuteéné fidici. [2]

Rizeni lidskych zdrojt 1ze vyjadtit nasledujici rovnici:

HRM = HRE + HRD

HRM = Human Resource Management (fizeni lidskych zdroji)
HRE = Human Resource Economy (efektivni vyuziti schopnosti lidskych zdroji)
HRD = Human Resource Development (rozvoj lidskych zdrojt) [22]

1.2 Personalni atvar

Persondlni ttvar je pracovisté specializované na fizeni lidskych zdrojt. Zajist'uje odbornou,
tj, koncep¢ni, metodologickou, poradenskou, usmériiovaci, organiza¢ni a kontrolni stranku
persondlni prace a poskytuje v této oblasti specidlni sluzby vedoucim pracovnikiim vSech

urovni i jednotlivym pracovnikiim.

Zpravidla plni 1 nékteré ukoly smérem k vnéj$im institucim, napf. k institucim statni statis-

tiky, trhu prace, mistni, regiondlni ¢i Gstfedni spravy.

V téchto souvislostech musi personalni Utvar, kromé jiZ zminénych hlavnich tkold fizeni

lidskych zdrojl, plnit 1 nékteré specifické ukoly:

a) Formuluje, navrhuje a prosazuje personalni strategii a personalni politiku organiza-

ce.

b) Radi vedoucim pracovnikiim a usmérnuje je pti plnéni ukold, jimiz se podileji na
personalni praci, orientuje je na realizaci persondlni strategie a personalni politiky

organizace.

€) Vyjadiuje se k zamérim organizace z hlediska jejich dopadu do oblasti prace a lid-
ského Cinitele, vyviji v tomto sméru iniciativu a predklad4 vrcholovému vedeni na-

vrhy tykajici se zasadnich zéleZitosti personalni prace.
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d) Zajistuje existenci a fungovani personalnich ¢innosti nezbytnych k plnéni ukold
persondlni prace, metodicky tidi, organizuje, koordinuje a soustavné dba na zlepso-
vani jejich provadéni.

Pokud jde o organizaci personalniho ttvaru, pak kromé vnitiniho uspofadani je tieba vzit

VvV ivahu 1 postaveni persondlniho Utvaru a personalni prace vitbec v hierarchii fizeni orga-

nizace. [2]

1.3 Personalni ¢innosti

Personalni ¢innosti jsou takové ¢innosti, kterymi se zabyvaji personalisté nebo celé perso-
nalni utvary v podnicich. V kvalitnim systému fizeni lidskych zdroji se zabyvaji vSemi
¢innostmi, které zobrazuje schéma v obrazku 1.

Zakladnimi personalnimi ¢innostmi jsou analyza pracovniho mista, vytvafeni pracovniho
mista, planovani potteby lidskych zdrojt, proces ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnan-
cu, proces skonceni pracovniho pomeéru se zaméstnancem, motivace, odménovani pracov-
nikdl, vedeni lidi, organizace prace, vzdélavani a rozvoj pracovniki, zajisténi vhodnych

pracovnich podminek a zajisténi bezpe¢ného pracovisté.

Obrazek 1 Zéakladni personalni ¢innosti
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pracovnich mist

[ Wytvifeni
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| Planovani 1413 )
lidskych zdrojl
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2 VYTVARENI PRACOVNICH UKOLU A PRACOVNICH MiST

Vytvéieni pracovnich mist je proces, béhem né&jz se definuji konkrétni pracovni tkoly je-
dince (popftipad¢ skupiny jedinct) a seskupuji se do zakladnich prvkii organiza¢ni struktu-
ry, tj. pracovnich mist, kterd museji zabezpecit nejen efektivni uspokojovani potieb organi-

zace, ale i uspokojovani potieb pracovnikii zatazenych na tato pracovni mista. [2]

2.1 Proces vytvareni pracovnich tikoli a pracovnich mist
Proces vytvareni pracovnich tkolil a pracovnich mist Ize rozd¢lit do Ctyt fazi:
1) Specifikace jednotlivych tkolu, tedy jaké rizné tkoly je tieba plnit.

2) Specifikace metod (zptsobu) provadéni kazdého tkolu, tedy jak se bude kazdy

z ukold konkrétné provadeét.

3) Kombinace jednotlivych tkold a jejich piifazovani konkrétnim pracovnim mistiim,
ktera budou pfid€lena jedinciim, tedy jak je tfeba rizné pracovni ukoly seskupit,

aby se vytvoftilo pracovni misto.

4) Stanoveni vztahu pracovniho mista (prace na ném vykonané, osoby na ném zafaze-

né) k jinym pracovnim mistim (jinym pracim, jinym osobam).

Prvni a tieti faze determinuji obsah prace, povinnosti pracovniho mista, druha faze ukazu-

je, jak se ma prace d¢lat, a ¢tvrta faze determinuje odpoveédnost pracovniho mista.
Pro vytvareni pracovnich tikolll a pracovnich mist je tfeba zajistit, aby:

e Pracovni tikoly efektivné pfispivaly k dosaZeni cilt organizace;

e PrindSely uspokojeni pracovnikiim a motivovaly je;

e Nemély negativni dopad na fyzické a duSevni zdravi pracovnik;

e Byly v souladu s kvalifikaci a dalsimi schopnostmi pracovnikd;

e Byly v souladu se zékony a dal§imi predpisy. [2]
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2.2 Analyza pracovniho mista

Analyza pracovniho mist poskytuje obraz prace na pracovnim misté, a tim vytvati i pied-
stavu o pracovnikovi, ktery by mél na pracovnim misté pracovat. Pfi analyze pracovnich
mist jde o proces zjiStovani, zaznamenavani, uchovavani a analyzovéani informaci o uko-
lech, metodach, odpovédnosti, vazbach na jina pracovni mista, podminkach, za nichz se

prace vykonava, a dalSich souvislosti s pracovnim mistem.

Proces vytvareni a analyzy pracovnich mist je systematickym procesem, kdy po vytvoreni
pracovniho mista se po urcité dobé provede analyza, pfi niz se nejen zpracovava popis a
specifikace pracovniho mista, ale v prvni fad¢ se hledaji moznosti, jak praci vykondvat
efektivnéji. Neziidka to mé za nasledek nové definovani pracovnich ukolli, povinnosti a

odpovédnosti pracovniho mista. [2]

2.3 Pristupy k vytvareni pracovnich tikoli a pracovnich mist

Pfi vytvafeni pracovnich kol a pracovnich mist je rozhodujici urcit obsah préce, tj. stu-

pen specializace. [3]

Obsah prace je dan mnoZstvim a typy ukoll dané prace, jejich sloZzenim a propojenim. Di-
vodem a cilem je minimalizace ndkladi pomoci minimalizace ¢asu potfebného k vykonani

kazdé jednotky prace. [2]

Optimalni stupen specializace pracovniho mista i pracovnika je ovlivnén na jedné strané

charakteristikami organizace, na stran¢ druhé charakteristikami pracovnik?.

Kli¢ovou roli pii vytvareni pracovnich tkoll hraje v souc¢asné dob¢ technicky rozvoj, po-
zadavky trhu a kvalita pracovni sily. Technicky rozvoj je spojen s procesem automatizace.
Ruzné podminky vedou i K riznym pfistupim k vytvaieni pracovnich ukold a pracovnich
mist. Jde bud’ o klasicky mechanisticky pfistup, nebo o moderni motivacni pfistup, zahrnu-
jici rotaci pracovnich ukoll a pracovnich mist, rozSifovani a obohacovani pracovnich tkoli

a vytvareni pracovnich mist v autonomnich skupinach. [3]
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2.3.1 Mechanisticky pristup

Zakladnim znakem mechanistického ptistupu je Gzké specializace pracovnich mist, ktera
umoziuje rychle zapracovat nekvalifikované pracovniky a zacvikem dosahnout jejich vy-
sokého vykonu. Mén¢ kvalifikovana pracovni sila je levnéjsi. Nevyhodou tohoto pfistupu
Z hlediska pracovnika je vysoky stupen jednostranné zatéze, monotonie prace a omezena
moznost $ir§tho uplatnéni pracovnich schopnosti a rozvoje. Navic je omezen prostor pro
iniciativu lidi, protoze zakladnim pozadavkem je piesné plnéni piedepsaného pracovniho

postupu. [3]

2.3.2 Motivacni pristup

Motivacni piistup k vytvareni pracovnich kol a pracovnich mist vychazi z predpokladu,
ze nejlepSim stimulem je motivujici prace. Takova prace musi byt dostate¢né podnétné a
rozmanitd, musi poskytovat pravomoc k rozhodovani, ptilezitost ucit se, pomahat druhym a

ziskavat jejich uznani; jeji vysledky by mély byt zddouci a pozorovatelné.

Realizace téchto zasad se promita v rotaci (stfidani) pracovnich ukolli a pracovnich mist,

rozsifovani a obohacovani pracovnich tikold a posilovani pravomoci jednotliveu. [3]
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3 PLANOVANI LIDSKYCH ZDROJU

Planovani lidskych zdrojii stanovuje potifebu lidskych zdroji pozadovanou organizaci

v zajmu dosaZeni jejich strategickych cila. [1]

Personalni planovani slouzi k realizaci cili organizace tim, ze piedvida vyvoj, stanovuje
cile a realizuje opatieni smétujici k soucasnému a perspektivnimu zajisténi ukoli organiza-
ce adekvatni pracovni silou.

Personalni planovani v prvni fad¢ rozpoznava a predvida potiebu pracovnich sil v organi-
zaci 1 zdroje pokryti této potieby a jeho ukolem je dosdhnout dynamické rovnovahy mezi
poptavkou po pracovnich silach v organizaci a nabidkou pracovnich sil v organizaci i mi-

mo ni. [2]

3.1 Cile planovani lidskych zdroji

Cile planovani lidskych zdroji do zna¢né miry zaviseji na specifickych podminkach v or-

ganizaci.
Obecné Ize vytycit tyto cile:

e Ziskat a udrZet si takové pocty lidi, které organizace potiebuje a kteti by zaroven

méli pozadované dovednosti, zkuSenosti a schopnosti.

e Predchazet problémim souvisejicim s potencidlnim piebytkem nebo nedostatkem
lidi.

e Formovat dobfe vycvi¢enou a flexibilni pracovni silu a tak ptispivat k schopnosti

organizace adaptovat se na nejisté a meénici se prostiedi.

e Snizovat zdvislost organizace na ziskavani pracovnikil z vnéjSich zdrojii v pfipa-
dech, kdy nabidka pracovnich sil s kvalifikaci, ktera je pro organizaci klicova, je
nedostate¢nd, a to pomoci formulovani strategie stabilizace a strategie rozvoje pra-

covnikd.

e Zlepsit vyuziti pracovniki zavadénim flexibilngjsich systému prace. [1]
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4 ZISKAVANI, VYBER, ADAPTACE ZAMESTNANCU A
SKONCENI PRACOVNIHO POMERU

Postupy v oblasti LZ museji vytvaiet hodnotu tim, ze zvysuji, zlepSuji intelektualni kapital

firmy. Personalisté museji piidavat hodnotu, a nikoliv snizovat ndklady.

Personalni prace je pro liniové manazery stejné dilezita jako finance, strategie a jiné pod-
nikové oblasti. Personalisté by se pii zabezpecovani personalnich zalezitosti méli spojit s

manazery. [4]

4.1 Ziskavani pracovniki

Ziskavani pracovnikl je ¢innost, kterd ma zajistit, aby volna pracovni mista v organizaci
prilakala dostate¢né mnozstvi odpovidajicich uchazecl o tato mista, a to s pfiméfenymi
naklady a v zddoucim terminu. Spo¢iva tedy v rozpoznavani a vyhledavani vhodnych pra-
covnich zdrojii, informovéani o volnych pracovnich mistech v organizaci, nabizeni téchto
volnych pracovnich mist, v jednani s uchazeci, v ziskavani ptiméfenych informaci o ucha-

zec€ich a v organiza¢nim a administrativnim zajiSténi vSech téchto ¢innosti.

Moderni ziskavani pracovnikl usiluje nejen o ziskavani lidskych zdroji zvnéjsku, ale i 0

ziskavani lidskych zdroji z fad soucasnych pracovniki organizace.

V pojeti ziskadvani pracovnikil je tedy implicitné obsaZeno Usili o hospodafeni s pracovni

silou, Gsili o zvySovani produktivity prace.

V procesu ziskavani pracovnikul proti sob¢ stoji dvé strany: na jedné strané je organizace se
svou potiebou pracovnich sil. Na druhé strané jsou potencialni uchazeci o praci, tedy osoby
hledajici zaméstnani nebo soucasni pracovnici organizace, kteti maji sami zdjem o zménu
pracovniho mista v ramci organizace, nebo jsou ze svého dosavadniho pracovniho mista

uvolnovani v souvislosti s isporami pracovnich sil ¢i organizacnimi zménami v organizaci.

[2]

4.1.1 Proces ziskavani pracovniki
Piedpokladem pro efektivni proces ziskavani pracovniki je perfektni znalost povahy jed-
notlivych pracovnich mist, kterou pfinasi analyza pracovnich mist, a pfedvidani uvoliovani

¢i vytvareni novych pracovnich mist, které je soucasti personalniho planovani. [2]
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Vlastni proces ziskavani pracovnikt se sklada z nékolika na sebe navazujicich krokt:

1. Identifikace potieby ziskavani pracovnikli - Musi vychazet jednak z plant organiza-

ce, jednak z momentalni, operativni potieby.

wew

pracovniho mista z jeho popisu a specifikace se stavaji soucasti informaci obsaze-
nych v nabidce zaméstnani a umoziluji potencialnimu uchazeci rozhodnout se, zda
na tuto nabidku reagovat ¢i nikoliv. VSechny charakteristiky pak byvaji brany

Vv tvahu ve fazi ptedvybéru ¢i v procesu vybéru pracovnik.

3. Zvézeni alternativ - Moderni fizeni lidskych zdroji klade mimotadny diiraz na hos-
podafeni pracovni silou a na soustavné snizovani nakladt prace. V tomto kroku je
dalezité dikladné zvazit alternativni moZznosti zajiSténi pracovniho mista. Alterna-
tivou muze byt zruSeni pracovniho mista, rozdéleni prace mezi jina pracovni mista,
pokryti prace formou ¢astecného uvazku, pokryti prace pomoci externiho dodavate-

le, aj.

4. Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych zaloZime
ziskavani a pozd¢jsi vybér pracovnikli - Musime rozhodnout, jaké charakteristiky
popisu pracovniho mista jsou diileZité pro to, aby poskytly potencidlnimu uchazeci
dostatecné realisticky obraz prace na obsazovaném pracovnim misté, a jaké poza-
davky na pracovnika jsou natolik dulezité, Ze bez jejich splnéni je uchaze¢ zcela
nezpusobily pro vykon prace na tomto misté, a jaké je mozné uspokojit v pribchu
dotvareni a pfizplisobovani schopnosti pracovnika pii vykonu prace na pracovnim

misté nebo v ramci vzdélavani pracovnikd v organizaci.

5. Identifikace potencidlnich zdroji uchazeci - V tomto kroku se rozhoduje, zda pfii
ziskavani pracovnikll se organizace zaméfi na vnitini ¢i vnéjsi zdroje pracovnich sil

¢i zda tyto zdroje bude kombinovat.

6. Volba metod ziskavani pracovnikli - Musi vychazet z toho, zZe je tfeba vhodnym li-
dem dat na védomi existenci volnych pracovnich mist v organizaci a zlakat je

k tomu, aby se o tato mista uchazeli.

7. Volba dokumentl a informaci pozadovanych od uchazecii - Nejcastéji pozadova-
nymi dokumenty jsou doklady o vzdé€lani a praxi, vyplnény specialni dotaznik or-

ganizace a zivotopis, ale pozaduje se 1 hodnoceni ¢i reference z ptedchozich za-
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10.

11.

12.

4.1.2

méstnani, vypis z rejstiiku trestl, 1€karské osvédceni o zdravotnim stavu nebo pru-

vodni dopis.

Formulace nabidky zaméstnani - V ptipad¢ nabidky pracovnich mist s nepfili§ kva-
lifikovanou praci, kdy potencialnich uchazec¢t na trhu prace byva dostatek, postaci
dosti stru¢na informace, zejména jde-li o praci, jejiz povaha je dostatecné znama.
Jde-li v8ak o pracovni misto vyzadujici vzdélaného, vysoce kvalifikovaného nebo
relativné uzce specializovaného pracovnika, jakych na trhu prace neni mnoho, pak

je tfeba informovat detailnéji.

Uvetejnéni nabidky zaméstnani - Dnem uvefejnéni nabidky zacind obdobi, béhem
n¢hoz je mozné se o zaméstnani uchazet a béhem néhoz se jedna s uchazeci a

shromazd’uji se o nich potfebné dokumenty.

Je zpravidla vhodné uvetejiiovat nabidku vice zptisoby, nespoléhat se tieba jen na

inzerat, ale kombinovat metody ziskavani pracovnik.

Shromazd’ovani dokumentd a informaci od uchaze¢t a jednani s nimi - Pfi shro-
mazd’ovani dokumentil a informaci od uchazect o zaméstnani by se okamzité¢ méla
kontrolovat jejich tplnost a tplnost informaci v nich obsazenych. Je také vhodné si

tyto materialy prehlednym zplisobem uspotadat.

Predvybér uchazecl na zaklad¢ predlozenych dokumentti a informaci - Porovnava
se zpusobilost uchazece vyplyvajici z pfedloZzenych dokumentti s pozadavky obsa-
zovaného pracovniho mista. Vysledkem ptedvybéru je zatazeni vhodnych uchazect
do vybérového fizeni.

Sestaveni seznamu uchazect, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym proceduram -

Sestaveni tohoto seznamu je zavérecnym krokem procesu ziskavani pracovniki. [2]

Vnitini zdroje pracovniki

Vnitinimi lidskymi zdroji jsou zaméstnanci organizace. Jejich ziskavani je vyhodné, proto-

v

V4N

Zaméstnavatel ma lepsi znalost internich kandidati a mulze cinit vice spolehliva

rozhodnuti o rozmisténi zamestnancil,

Zvysuje pracovni spokojenost zaméstnanct,
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e ZlepSuje pracovni moralku, klima v organizaci, iniciativu a angazovanost, protoze

zameéstnanci dostavaji nabidky ucit se a prilezitost rust,

e Pozitivné plisobi na snizeni fluktuace a stabilizuje zaméstnance, protoze jim nabizi
moznost rozvijet kariéru podle jejich zasluh, pracovniho vykonu a rozvojového po-

tencialu,
e Manazefi z vnitinich zdroja posiluji zachovani organizacni kultury a jeji kontinuitu.

Pro organizaci to znamena nutnost investovat do vzdélani a rozvoje zaméstnanct, aby byli

piipraveni plnit budouci pozadavky zaméstnavatele. [3]

4.1.3 Vnéjsi zdroje pracovniki

Pracovni sila z vnéjsiho trhu prace pfinasejici organizaci jiny pohled na véc a odli$né pii-

stupy k feseni problémi mize byt pro organizaci inspiraci a vést ke zménam.

Zaméstnavatel musi ovSem investovat do jejich pracovni a socidlni adaptace, aby tito pra-

covnici mohli podavat o¢ekavany pracovni vykon.

Organizace urcuje, jakd metoda ziskavani je pro ni efektivni vzhledem k obsazovanému
pracovnimu mistu. Zalezi pfitom na pozadavcich pracovniho mista, finan¢nich prostred-
cich zaméstnavatele, které mize pouzit na ziskdvani, a také na analyzach ptredchazejicich

procest ziskavani a kvalité pfipravnych praci.
Metody ziskavani:

e Nabidka prace na mistni vyvésce,

e Nabidka prace prostrednictvim Ufadu prace,

¢ On-line nabidka prostfednictvim job serverl, persondlnich agentur nebo na vlast-

nich webovych strankach organizace,
e Inzerce v tisku, rozhlase a televizi,
e Spoluprace se vzdélavacimi institucemi,
e Spoluprace s profesnimi organizacemi, popiipad¢ odbory,
e Veletrh pracovnich pfilezitosti,

e Nabidka sluzeb persondlni agentury,
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e Samostatné piihlaseni uchazece o zaméstnani,

e Doporuceni stavajicim ¢i diivéj$im zaméstnancem. [3]

4.2 Vybér

Vybér zaméstnancl piedstavuje personalni ¢innost navazujici na ziskdvani pracovnikd.
Cilem vybéru je identifikovat a vybrat mezi uchazeci o praci takové, kteti budou nejen vy-
konni, ale rovnéz budou pro zaméstnavatele pracovat po dobu, kterd se u nich ocekéava, a

nebudou jednat nezddoucim zplisobem, ktery snizuje produktivitu prace a kvalitu.

Jedna se o proces porovnani, nakolik se shoduje profil uchazeée se specifikaci pozadavki

pracovniho mista nebo s pozadovanymi pracovnimi zpusobilostmi. [3]

4.2.1 Metody vybéru
Osobni dotaznik

Pouziti dotazniku je vhodné ve vSech piipadech a obvykle se zakladd do osobniho spisu
pfijatého pracovnika a je zdrojem informaci evidence pracovniki. [2]

Od uchazece pozaduje presné a urcité udaje a sméruje ho k odpovédim na polozené otazky.
Shromazd’uje informace napf. o stavajicim pracovnim poméru, vypovédni dobé a terminu
ukonceni pracovniho poméru, nejdiive mozném terminu nastupu, o diivodu zajmu o nové

zaméstnani atd. [3]
Testy pracovni zpusobilosti
Pti vybéru zaméstnancti mohou byt uplatnény:

e Testy zaméfené na mentalni nebo kognitivni schopnosti, tzv. testy inteligence. Sna-

zi se zméftit dusevni, mechanické nebo smyslové dispozice uchazecli o zaméstnani.

e Testy zaméfené na specifické dovednosti a schopnosti, jako jsou kancelarské do-

vednosti nebo manualni zru¢nost.

e Testy osobnosti, jejichz Gcelem je zjistit, zda uchaze¢ v sob&é neskryva néjaky rizi-

kovy faktor. [3]
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Assessment centre

Assessment centre je metoda zalozend na vhodné struktuie metod vybéru pracovnika, pie-
devs§im na sérii simulaci typickych manazerskych pracovnich ¢innosti, pfi nichz se testuje
pracovni zpuisobilost uchazece o manazerskou funkci a jeho rozvojovy potencial. [2]
Assessment centra poskytuji dobrou pftilezitost pro posouzeni toho, do jaké miry uchazeci
vyhovuji kultufe organizace. Umoziuji to nejen pozorovani jejich chovani v riznych, ale
typickych situacich, ale i fada testl a strukturovanych pohovort, které jsou soucasti tohoto
postupu. [1]
Vybérovy pohovor
Vybérovy pohovor slouzi k ovéfeni predbéznych isudkd o uchazeci, jeho predpokladech a
motivaci K praci. Rozhovory zjistuji odbornou zpusobilost uchazece, jeho socialni charak-
teristiky i motivaci k praci. [3]
Nejcastéji vyuzivané metody pohovort:

e Pohovor jednoho s jednim se doporucuje pii vybéru na mista manualnich a adminis-

trativnich zaméstnancti. Vede ho personalista, pfimy nadiizeny nebo vedouci orga-

nizacni jednotky, ktery je vybaven pravomoci rozhodnout o pfijeti nebo odmitnuti

uchazece.

e Pohovor pfed komisi. Pfi tomto rozhovoru hovofi minimalné dva tazatelé s jednim
uchazeCem. Optimalni pocet tazatelil je tfi, protoZe mohou rychle — tfeba hlasova-

nim — dospét k zaveru, koho povazuji za vhodného kandidata.

e Pohovor uréeny k ovéteni odbornych znalosti. Uchaze¢ je hodnocen témi, ktefi zna-

Jipracovni ¢innosti a ukoly obsazovaného mista.

Uchaze¢ mize byt testovan:
o jak jedna pfi feSeni tkolu, jeZ jsou obvyklou naplni prace,
o jakych vysledkii dosahuje pfi plnéni métitelného ukolu,

o jakymi dovednostmi a schopnostmi disponuje, kdyz fesi problém simulujici

situaci z mezilidskych vztahu, atd. [3]
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4.3 Adaptace

Organizace se snazi stabilizovat kli¢ové zaméstnance, a chce proto pfispét k naplnéni jejich
osobnich cilii. Problém stabilizace se dostava do poptedi persondlni politiky zejména u
novych zaméstnanct, protoze jejich fluktuace prevysuje fluktuaci ostatnich skupin zamést-

nancu. [5]

Novi pracovnici se rychleji zafadi a najdou si spravny vztah k praci v organizaci, pokud
prob&hne hladce proces jejich socializace, tedy adaptace na nové socialni prostiedi. Social-

ni aspekty prace — vztahy se spolupracovniky — jsou pro mnoho lidi velmi dualezité. [1]

Je-li proces adaptace zdarné tizen, snizuje odchody zaméstnancti, produktivita roste rychle-

ji a zvySuje se pracovni spokojenost. [5]

Adaptace je proces uvadéni do organizace, jemuz by méla byt vénovana pozornost pokud
mozno praveé v radmei systému ¢i programu uvadéni pracovnika do organizace, ktery se tyka
pfijeti, dokumentace, uvodni informace, uvedeni na pracovisté, formalnich informac¢nich

kurzi pro nové pracovniky a jejich formalniho a neformalniho vzdélavani. [1]

4.4 Skonceni pracovniho poméru

Ke skonceni pracovniho poméru mize dojit bud’ jednostrannym pravnim ukonem jednoho
Z Gcastnikll pracovni smlouvy, nebo tkonem ucinénym obéma Ucastniky, nebo na zakladé

jinych pravnich skutecnosti. [5]

441 Formy skonceni pracovniho poméru

Pracovni pomér mize byt rozvazan jen:

a) dohodou,

b) vypovedi,

¢) okamzitym zruSenim,

d) zrusenim ve zkuSebni dob¢.

Pracovni pomér na dobu urcitou kon¢i také uplynutim sjednané doby.

Pracovni pomér cizince nebo fyzické osoby bez statni ptislusnosti, pokud k jeho skonceni

.....
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a) dnem, kterym ma skon¢it jejich pobyt na Gizemi Ceské republiky podle vykonatelného
rozhodnuti o zruSeni povoleni k pobytu,

b) dnem, kterym nabyl pravni moci rozsudek ukladajici t¢émto osobdm trest vyhosténi z
tizemi Ceské republiky,

¢) uplynutim doby, na kterou bylo vydano povoleni k zaméstnani20) nebo povoleni k dlou-
hodobému pobytu za ucelem zaméstnani ve zvlastnich ptipadech - zelena karta podle § 42¢g

zékona o pobytu cizincii na uzemi Ceské republiky a o zméné¢ nékterych zakont20a).

Pracovni pomér zanikd smrti zaméstnance. Zanik pracovniho poméru v piipad¢ smrti za-

meéstnavatele, ktery je fyzickou osobou, upravuje § 342 odst. 1.

Rozvazani pracovniho poméru se zaméstnancem, ktery je osobou se zdravotnim postize-

nim je zaméstnavatel povinen pisemné oznamit pfislusnému tfadu prace. [13]
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5 MOTIVACE K PRACI

Ptimét pracovniky k co nejlepSim vykonim a k tymovému a na uspéch zaméfenému cho-
vani je hlavnim tkolem kazdého nadfizené¢ho. Ochota podavat vykon a loajalita pracovnikti
jsou rozhodujicimi ptedpoklady pro hospodaisky uspéch firmy i pro osobni uspéch vedou-

ciho.

Ve snaze motivovat pracovniky piisobime zejména na jejich psychiku. [9]

5.1 Motivy

Mnoho vedoucich se domniva, Ze jedinou motivaci pracovnikid jsou penize. Mzda ma jisté
znacny vyznam, ale neni to jediny prostiedek motivace. Znalost motivl riiznych lidi ptispi-

va k uspésnosti prace vedouciho. [6]
Riizni pracovnici davaji pfednost riznym motiviim:
e Penize jsou vyznamnym motivem pro vétSinu lidi. Lidé silné motivovani penézi

jsou pro vedouciho znaénym piinosem — ma-li finance k dispozici, dostaneme

Z nich maximum.

e Osobni postaveni — potieba vést lidi, rozhodovat, fidit chod véci 1 ur€itd pycha na
dosaZené postaveni by se méla objevit alesponl v jist¢ mife u kazdého vedouciho

pracovnika.

e Pracovni vysledky, vykon jsou dilezitou motivaci z hlediska firmy. Lidé, kteti maji

radi svou préci a snazi se v ni vyniknout, jsou motorem, energii firmy.

e Jistota. Lid¢é, ktefi jsou zaméfeni na jistotu, netouzi po mimotadnych piijmech ani
po vysokém postaveni. Hodné se fidi predpisy a neradi riskuji.

e (Odbornost je rozhodujicim motivem téch, kdo preferuji svilj profesiondlni rozvo;j.

Takovy pracovnik se snazi predev§im vyniknout ve své profesi.
e Samostatnost. Jsou to lidé, ktefi nad sebou téZkou snéseji n€jakého nadtizeného.

e Tvofivost je potieba vytvaret néco nového. Takovy ¢loveék ma rad takovou praci, pii

které mize premyslet a vymyslet nové véci. [6]
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Obrazek 2 zobrazuje zakladni zéasady, které by vedouci zaméstnanec mél dodrZovat pfi

motivujici pochvale.

Obrézek 2 Zasady motivujici pochvaly

a Zasady motivujici pochvaly [y

* Af je pochvala konkrétni

¢ Pochvala by méla byt adresna

e At je pochvala vyslovena véas

* At je pochvala vefejna

* Pochvala by neméla byt formalni
* Pfipravenost chvalit

Zdroj: [6]

Na obrazku 3 jsou vytyCeny hlavni zasady, kterych by se m¢l drzet vedouci zaméstnanec
pfi vytce vic¢i zaméstnanci. Pokud se vedouci zaméstnanec drzi téchto zasad, jeho vytka

bude spravedliva a taktni.

Obrazek 3 Zasady motivujici vytky

= Zasady motivujici vytky —_—

* Musime pfesné zjistitddvody selhani

* Vytykdme nedbalost a nezodpovédnost

e Ocekdvani musi byt jasné stanoveno

* VVytka ma byt adresna

* Vytykat je tfeba konkrétni véci

* Vytka nesmi obsahovat osobni
napadeni

e At vytka probihd mezi ¢tyifma oc¢ima

* Vytka musi mit odpovidajici formu

Zdroj: [6]
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6 VEDENI PRACOVNIKU

Vedeni se vztahuje k motivaci, mezilidskému jednani a k procesu komunikace, Vedeni je
soucast fizeni a jednd se o schopnost piesvédcovat a pifimét pracovniky délat véci ochotné,

s nadSenim za G¢elem dosazeni planovanych cild. [3]

6.1 Vyvoj nazori na vedeni lidi

Vznikaji rizné filozofie fizeni a ndzory na vedeni lidi. Ve vyvoji mizeme vysledovat néko-
lik etap od mechanistického pfistupu-védecké fizeni, ptes Skolu lidskych vztahii a humanis-

tickou Skolu, aZ po nazory soucasné. [6]

Jednotlivé etapy jsou popsany v prehledné tabulce, kterd je zatfazena v piilohdch pod ozna-

¢enim P I — Vyvoj ndzorti na vedeni lidi.

6.2 Rizeni pracovniho vykonu

Cilem neni jen zhodnotit pracovnikiv vykon, ale motivovat jej ke spolecné formulaci pra-
covnich cild, k aktivnimu feSeni problémi spojenych s jejich realizaci a rozvoji vlastnich

schopnosti a dovednosti.

Rizeni pracovniho vykonu je jednou ze zakladnich naplni &innosti i odpovédnosti liniovych
manazeru. Pfedpoklada schopnost motivovat pracovniky i celé pracovni skupiny prostied-

nictvim sdilenych cili a pribéZnou informovanost o urovni plnéni stanovenych cili.

roMr

V $irSim pojeti fizeni pracovniho vykonu nachazi odraz i v syst¢ému odménovani. Princip

integrity v fizeni pracovniho vykonu spociva ve spojeni:
e Stanoveni pracovnich ukoll a hodnocenti jejich plnéni,
e Zpusobu organizace prace a fizeni,
e (Odmeénovani,

e Rozvoje pracovnich kompetenci. [3]
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6.3 Personalni informacni systém

PIS predstavuje usporadany pocitacovy systém zjist'ovani, uchovavani, zpracovani a posky-
tovani informaci o vSem, co se tyka personalni prace v organizaci a co je pro ni potiebné.
Jeho nedilnou soucasti je soubor metod a postupii pouzivanych k praci s informacemi,

vcetné€ pravidel tykajicich se pfistupu k témto informacim.

Personalni systém v této podob¢ je nutné pocitatovym systémem. Charakteristickym rysem
je to, ze data, informace a dokumenty do systému vstupuji pribézné a prubézné se aktuali-

zuji. Dlouhodobé¢ se vSak uchovavaji i retrospektivni data. [2]
Pravni ochrana osobnich dat

Zamestnavatelé prichazeji do styku s mnozstvim personalnich dar svych zaméstnanci, kte-

ré podléhaji ochrané podle zakona ¢. 101/2000 Sb., o ochrané osobnich tdajt. [5]

Pro ucely tohoto zdakona se rozumi osobnim udajem jakdakoliv informace tykajici se urcené-
ho nebo urcitelného subjektu udajii. Subjekt udajii se povazuje za urceny nebo urcitelny,
Jjestlize Ize subjekt udaju primo ¢i neprimo identifikovat zejména na zakladeé cisla, kodu
nebo jednoho ¢i vice prvkii, specifickych pro jeho fyzickou, fyziologickou, psychickou, eko-

nomickou, kulturni nebo socialni identitu.[17]

6.4 Odbory a kolektivni vyjednavani

Odbory jsou sdruzenimi zaméstnancti uréenymi k obhajovani jejich z4jmu a k ochrané je-
jich prav.
Maji pravo rozhodovat o stdvce a o zastaveni prace v piipadé bezprosttedniho ohrozeni

Zivota nebo zdravi zaméstnancii, podili se na spolurozhodovani v pfipadé vSech opatieni

zamestnavatele.

Vyznamna je také soucinnost mezi zaméstnavatelem a odbory, kdy jde o projednéni, kon-
zultaci a vyménu informaci tykajicich se urcitych problému v oblasti prace, ale kone¢né
rozhodnuti zde zavisi na zaméstnavateli. Posledni ¢innosti odborti je kontrola, pfedev§im

Vv oblasti dodrzovani kolektivni smlouvy a pracovnépravnich piedpisi.

Obhajovani zajml zaméstnanct provadeji odbory predevsim v procesu kolektivniho vyjed-

navani se zaméstnavatelem nebo jeho zéstupci.
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Kolektivni vyjednavani je zahajeno piedlozenim pisemného navrhu na uzavieni kolektivni
smlouvy jednou ze smluvnich stran. Druhd smluvni strana je povinna na navrh pisemné
odpovédet a vyjadrit se k tém Castem navrhu, které neakceptuje. Proces uzavirani kolektiv-
ni smlouvy je zavrSen jejim podpisem. Kolektivni smlouva se uzavira na dobu dohodnutou

ob¢&ma stranami. [20]
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7 VZDELAVANI A ROZVOJ

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii predstavuje soubor cilenych, védomych a planovanych
opatfeni a ¢innosti. Tento systém se zaméfuje na formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka
a té Casti jeho osobnosti, prostiednictvim které si vytvaii hodnoty, a to za ti¢elem zlepSeni
pracovniho vykonu jednotlivctl, naplnéni jejich individudlnich cilii v ramci pracovni karié-

ry a zlepSovani vykonnosti organizace jako celku. [3]

Cilem téchto Cinnosti organizovanych zaméstnavatelem je zvySeni ¢i prohloubeni kvalifi-

kace zamé&stnanct umoznujici dosazeni zvySeni produktivity celé organizace. [3]

Vzdélavéani pracovniki, ktefi prosli adaptacnim procesem a nejsou na odchodu, je tésné
spjato s hodnocenim pracovnikd, respektive vykonnosti. Na zakladé dohody o rozvoji a
cilech rozvoje koncipujeme jednotlivé vzdélavaci aktivity podle schématu, ktery nazyvame

cyklus vzdélavani.[7]

Cyklus vzdélavani v organizaci ma Ctyti faze:

Obrazek 4 Cyklus vzdélavani

Identifikace .
Design Realizace
mezery, i Zpétna
" vzdélavaci vzdélavaci
potreb a vazba
: ) aktivity aktivity
moznosti

Zdroj: [7]

7.1 Trendy ve vzdélani

Celostni management

V celostnim managementu se uplatituji principy ucici se organizace. Jiz nejde o to, aby se
co nejvice naucil jedinec, od n€hoZz se cekava, ze to, co do n&j organizace vlozila, pak or-

ganizaci vrati Casem 1 s uroky.

V celostnim piistupu miizeme identifikovat nékolik charakteristik, které¢ odlisuji vzdélava-
ni v ucici se organizaci od tradi¢niho vzdé€lavani. V piiloze PII — Trendy ve vzdé€lani jsou

uvedeny ty hlavni. [7]
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8 ODMENOVANI A BENEFITY

Jednim ze zptlisobtl, jak 1ze dosdhnout toho, ze lidé pro organizaci budou pracovat co neje-
fektivnéji a jak nejlépe umi je pouzivani vhodného systému odmén. Systém odmén musi

vychazet ze strategického planu. [8]

Rizeni odménovani se netyka jen penéznich odmén a zaméstnaneckych vyhod. Tyka se
rovnéz nepenézniho s nehmotného odménovani, jako je uznani a pochvala, ptilezitosti ke

vzdé€lavani a rozvoji a rist pravomoci a odpovédnosti pii vykonavani prace. [10]

Odmény mizeme rozdélit:

wwv_ 7

a) Penézni forma odménovani — jde o mzdu a vSechny jeji slozky, véetné piiplatkt a
podilti na hospodaiskych vysledcich, dale v penézich poskytované benefity, tj. jed-
nordzova zvyhodnéni ptizndvana pracovnikiim (napft. pfispévky na stravovani, do-
pravu, bydleni, vzdélavani a aktivity volného ¢asu). [5]

b) NepenéZni forma odménovani — zahrnuji jednak skupinu odmén hmotné povahy,
jako jsou naturalni pozitky a vyrobky nebo sluzby a osobni vybaveni, jejichz hod-
notu lze vyjadrit finan¢né (napf. sluZebni auto, mobilni telefon, notebook), a jednak
vyhody, které nemaji hmotnou povahu (mimotadna prestizni ocenéni pracovnika,

uznani okoli, vnitrofiremni titul ¢i status). [5]

8.1 Strategie odménovani

Efektivni a komplexni odménovani znamena stanoveni mzdy za vykonanou préci a posky-
tovani zaméstnaneckych vyhod. Strategické odménovani sleduje propojeni mzdy za praci

S riznymi formami uznani a ostatnimi néstroji managementu LZ.

Strategie odménovani vychazi ze strategie lidskych zdroji. Strategie odménovani v podsta-

té definuje deklarovany umysl organizace, za co, komu, kolik a jak platit.
To znamena, Ze zaméstnavatel.
e Nabizi ptilezitost ulit se a rozvijet se,

e Umoznuje ziskani riznych forem uznani, které jsou kladné pfijimany, napt. dary,

poukazy,
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8.1.1

Se snazi vytvaret pracovni ukoly, které jsou co nejvice komplexni a autonomni,

zvysuji spokojenost s praci a pfispivaji k vSeoborové flexibilité¢ zaméstnanct,
Nabizi flexibilni formy zaméstndni a rezimy prace,

Pecuje o kvalitni pracovni podminky. [3]

Zasady pri vytvareni strategie odmén

Formulace zakladnich zasad

Soubor zdkladnich zéasad je dllezity jako nastroj planovani pro Gcely vytvafeni strategie a

praxe odménovani. Aby se zajistily souhlas a pochopeni, mély by byt tyto zasady vytvareny

na zaklad¢ konzultaci se zainteresovanymi stranami. [10]

Cile Fizeni odmén

Cile fizeni odménovani jsou:

Odmeénovat lidi podle hodnoty, kterou vytvaieji,

Propojovat postupy v odménovani s cili podniku a podnikani i s hodnotami a potie-

bami pracovnik,

Odménovat spravné véci, aby bylo jasné, co je dulezité z hlediska chovani a vysled-
kd,

Pomahat ziskavat a udrZovat si potfebné vysoce kvalitni pracovniky,

Motivovat lidi a ziskéavat jejich oddanost a angazovanost,

Vytvatet kulturu vysokého vykonu. [10]

Kli¢ové body

Klicové body, na které se musi politika odménovani v organizaci zaméfit, jsou uvedeny

v tabulce v ptiloze pod oznacenim P III — Zasady systému odmén.
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8.2 Mazdova politika
Cile mzdové politiky jsou nasledujici:

e Ziskat a stabilizovat zaméstnance — piedevsim kliCové skupiny zaméstnanci,

Stimulovat k pracovnimu vykonu,

Udrzet objem mzdovych prostiredkil v efektivnim poméru k produktivité prace,

e Prosazovat odiivodnénou diferenciaci mezd uvnitt organizace,

Zajistit konkurenceschopné relace mezd ve srovnani s konkurenty na trhu préce.
Cilem hodnoceni prace je zjistit hodnotu praci vykonavanych v organizaci.

Hodnota prace udava relativni miru slozitosti, odpoveédnosti a namahavosti jedné prace ve

srovnani s OStatnimi pracemi v 0rganizaci.

Podle zdkona o mzdé€ je vyjadiena tarifnim stupném. K zafazeni praci do tarifnich stupnii
muze slouzit kvalifikaéni katalog organizace, kde jsou specifikovany pozadavky prace na

zaméstnance a uvedeno zatiidéni praci do tarifnich stupnt.

Tarifni stupen je ocenén mzdovym tarifem (zaru¢enou mzdou), coz je sazba v K¢ na ho-

dinu nebo mésic. Mzdovy tarif mize byt:
e Pevny,
e Srozpétim ,,0d-do®,

e Stanoven pouze dolni hranici. [3]

8.2.1 Druhy mzdovych forem
Druhy mzdovych forem miizeme rozlisit nasledovné:
e Zakladni (samostatné), kam se fadi:
o Casova mzda
o Ukolova mzda
e Doplitkové (nesamostatné), kam patii:

o Osobni ohodnoceni,
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o Prémie,
o Provize,
o Bonus,

o Odmény,

o Ugast na hospodaiskych vysledcich. [3]

8.3 Hodnoceni

Hodnoceni poskytuje zédkladnu pro vytvéieni spravedlivych mzdovych stupiiii a struktur,

pro zafazovani praci do téchto struktur a pro fizeni relaci v odménovani. [2]

Pti hodnoceni se tolik nezabyvame hodnoceni osobnosti jednotlivych pracovnikd, ale tim,

jak svym chovanim dosahuji vykonu. [12]

Pti zavadéni systému fizeni pracovniho vykonu je tfeba dodrzet princip ucasti pracovnika

na tomto procesu, vysvétlit jeho smysl. [3]
Cile hodnoceni pracovniku

Hodnoceni pracovnikli miize byt zaméfeno na n€kolik cilii najednou. Nelze vSak zamérit
vSechny a stejnou mérou, protoze by doslo k rozmélnéni nasazeni. V zavislosti na perso-

nalni strategii mohou byt preferovany rizné cile. Stejné tak se budou cile lisit podle skupin

vvvvvv

e Monitorovat vykon v minulosti vzhledem k dohodnutym normam a stanovenym ci-

1Gm.
e Pomahat ¢init rozhodnuti v oblasti odménovani.
e Identifikovat potencial pracovnika.
e Poskytovat pracovnikovi zpétnou vazbu o tom, jak si v praci po¢ina.
¢ Identifikovat potfeby v oblasti rozvoje.
e Poskytovat pracovnikovi ptilezitost projednat své ambice se svym nadiizenym.

e ZlepSovat vykon v budoucnosti (stanovovani cilii a definovani postupt a podminek

jak jich dosahnout). [12]
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8.4 Zaméstnanecké vyhody, socialni politika

Zaméstnanecké vyhody tvofi opatfeni zaméstnavatele urcend pro jeho pracovniky, ktera
svym zpusobem zlepsuji blahobyt téchto pracovniki. Poskytuji se navic k penézni odméné

a tvofi vyznamnou ¢ast celkového souboru odmeén. [10]

Zaméstnanecké vyhody slouzi osobnim potiebam pracovnikii, jsou nastrojem zvySovani
jejich oddanosti organizaci a demonstruji to, ze jejich zaméstnavatelé pecuji o jejich spoko-

jenost a pohodu. [10]

Zaméstnanecké vyhody zahrnuji Sirokou paletu rozmanitych pozitkt, sluzeb, zbozi a soci-
alni péci. [3]

I.  Zaméstnanecké benefity majici do zna¢né miry povahu sluzeb pro zaméstnance.
Nékteré mohou byt piimo spojeny s vykonem pracovni ¢innosti, jako je napf. pre-
ventivni zdravotni péce, pribéznd zdravotni péce, poskytovani osobnich ochran-
nych prostfedki a stravovaci sluzby v prib&hu pracovni doby. V souvislosti s pro-
blémy vetejné dopravy jsou vysoce atraktivni dopravni sluzby. Pravni poradenské a
socialni konzulta¢ni sluzby pti osobnich a rodinnych problémech. Poskytovani ak-

tivit volného €asu pro pracovniky a ¢leny jejich rodin, rekondi¢ni pobyty a rekreac-
ni pobyty. [5]

[l.  Zaméstnanecké vyhody socidlniho charakteru, jako jsou firemni penzijni systé-
my, zdravotni pfipojisténi, razové nadstandardni pojisténi, zvyhodnéné pijcky pro
ziskani bytu, finan¢ni pomoc pii mimotadnych udalostech, moznost pfedcasne¢ho

odchodu do penze, prodej firemnich produkti za vyhodnéjsi ceny, apod. [5]

I1l.  Jiné vyhody spojené s délkou zaméstnani a postaveni ve firmé, jako napt. slu-

zebni vz, mobilni telefon nebo PC technika i pro soukromou potiebu. [5]
Kafeteria systém

Jiz del$i dobu se prosazuje tendence poskytovat zaméstnanecké vyhody systémem volitel-
ného menu v rdmci stanovenych pravidel firemni nabidky. Stal se zndmym pod ndzvem

kafeteria systém®.
Nejveétsi prinos kafeteria systému spoc¢iva v tom, ze se ponechd na jednotlivém pracovni-
kovi, aby si vybral podle svého pfani a v rozsahu pfedem daného rozpoctu, jaké slozky

odmény mu maji byt firmou poskytovany. [5]
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Individualizaci podnikovych socidlnich vyhod ma pracovnik mozZnost vybrat si také sklad-
bu odmény a socialnich sluzeb, které nejlépe vyhovuji jeho pottebam nebo jeho finanéni

situaci, a zaroven odmitnout takové vyhody, které pro n¢ho maji maly vyznam.

Individualni zaméfeni personalnich nakladt podle kafeteria systému ma ekonomickou
prednost v tom, ze tyto naklady zustavaji konstantni, protoze neni zajem na jejich maxima-

lizaci, ale na jejich optimalnim rozd¢leni.

Kafeteria systémy jsou vSak schopny zabezpecit i ekonomické cile, jako je napt. zvySeni
stabilizace, snizeni pracovni neschopnosti, zvyseni pracovni spokojenosti a piipravenosti

K vykonu.

V nasich podminkach se rozvoj této formy poskytovani zaméstnaneckych vyhod vyskytl
v pomérné malém rozsahu, a to pfevazné u zahraniénich firem pisobicich v CR. Zvladnuti
ptipravy a metodiky tohoto systému je velmi ndrocné, coz mnohé nezkusené podniky od

zavedené kafeteria systému odrazuje. [5]
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9 ORGANIZACE PRACE

Ptistup k fizeni je vzdy odvozen od konkrétnich podminek, ve kterych ptisobi. K nim patii

1 uplatiiovana organizace prace.

V soucasnosti se uplatiuji i poznatky z dalSich disciplin, jako je fyziologie prace, psycho-
logie prace a hygiena prace. Stale se formuje nova, hybridni disciplina ergonomie prace,
jejimz cilem je komplexné fesit ¢innosti ¢loveka i jeho vazby se strojem a prostiedim a

optimalizovat tak jeho psychofyzickou zatéz. [3]

Problematika organizace prace zahrnuje tvorbu ¢innosti jako pracovni postupy, délba pra-
ce, normovani prace a organizace prace. Této problematice se zde nebude vice vénovéano.
Tyto jednotlivé oblasti jsou podrobné popsany v knize Management lidskych zdrojii z roku

2007, autorky Zuzany Dvotakové.
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10 BEZPECNOST A OCHRANA ZDRAVI A PRACOVNI PODMINKY

Cilem bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci (BOZP) je pfedchazet Skodam na Zivote,
zdravi, majetku a prostfedi v rdmci pracovniho systému. Skodou na zivoté a zdravi se ro-

zumi pracovni uraz a nemoc z povolani.
Cilem prevence rizik v oblasti BOZP je:

e Trvale vytvaret stav, kdy vSechna vyznamna nebezpeci jsou eliminovana nebo ome-

zena na prijatelnou troven.
e Ubezpecit o tomto stavu zaméstnance, vlastniky, partnery i statni dozorové organy.

Management bezpe€nosti a ochrany zdravi pfi préci slouzi k dosazeni pozadované trovné

bezpecnosti a ochrany zdravi a jeho cile musi zahrnout dodrzeni pozadavku a legislativy.

[3]

10.1 Pravni piedpisy k zajisténi BOZP v Ceské republice

Pravni predpisy CR v oblasti ochrany pracovnikil na pracoviiti, ochrany zdravi a Zivota lidi
jsou slucitelné s pravnimi piedpisy Evropskych spolecenstvi. Seznam smérnic ES je vSak
otevieny a lze predpokladat, ze budou pfijimany smérnice dalsi. V tomto sméru je harmo-

nizace prava CR s pravem EU stéle zivym procesem.

Hlavnim pravnim aktem upravujici oblast BOZP je zakonik prace. Dopliuji jej vSak dalsi
zakony, zejména zakon o ochrané vefejného zdravi, zdkon o péci o zdravi lidu, zdkon o

chemickych latkach a piipravcich a dalsi.

e Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdé¢jSich predpisi, se zabyva

problematikou BOZP v ¢asti paté s nazvem Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci.
e Zakon ¢. 258/2000 Sb., o ochrané verejného zdravi a o zmén¢ nékterych souvise-
jicich zakont, ve znéni pozdé¢jsich predpisti.
e Zakon €. 20/1966 Sb., o péci o zdravi lidu, ve znéni pozd¢jSich predpisi.

e Zikon ¢. 356/2003 Sb., o chemickych latkach a chemickych pripravcich a o

zméné nékterych zakoni, ve znéni pozdéjsich predpist.
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BOZP stanovi povinnost vypracovat bezpecnostni list, ktery umozni osobam, za-
chézejicim s témito latkami nebo piipravky, pfijimat pfislusna opatfeni, kterd se dotykaji

bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci.

e Zikon CNR & 133/1985 Sb., o poZarni ochrané, ve znéni pozdg&jsich predpis.
[3]

10.2 Pracovni podminky

Ustava Ceské republiky zaruGuje ob&antim uspokojivé pracovni podminky — bezpe¢nou
praci a pracovni prostiedi, zachovani lidské dustojnosti a svobodny rozvoj osobnosti. Zajis-
téni vhodnych podminek neni ale jen zdkonnou povinnosti podniku, nybrz i jeho ekono-
mickym zajmem. Clovek, ktery je nucen pracovat v nepfiznivém prostiedi, v asové tisni,
S nadmérnym zatiZenim, nebo naopak s ukoly, které neodpovidaji jeho moznostem, ztraci
pracovni motivaci a dobry vztah k podniku, v krajnim ptipad¢ dochazi i k poskozeni jeho
zdravi. To vSe se projevi v poklesu pracovniho vykonu, vySsi absenci a fluktuaci.
V situaci, kdy hlavnim zdrojem rozvoje podniku jsou kvalitni zaméstnanci, hraji pracovni

podminky diilezitou roli pfi jejich ziskavani a stabilizaci. [3]
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SHRNUTI TEORETICKE CASTI

V soucasnosti se projevuje dulezitost kvalitnich lidskych zdroja. Svétove tispésné firmy jiz
nespoléhaji jen na personalni praci a zpracovani udajl, ale zajimaji se o svtij lidsky kapital.
Védi, ze spokojeni zaméstnanci, ktefi se podileji na jejich rozvoji jsou vysoce dilezitym
faktorem jejich uspéchu. Takové podniky dokazi formovat svij lidsky potencial a maxi-
malné jej motivovat k vysokému a kvalitnimu osobnimu vykonu, k pozitivnimu vztahu
K organizaci a konetné i ktrvalému posilovani identifikace svych zaméstnanci
S podnikovymi cili.

V soucasnosti je tedy mozné jednoznacné konstatovat, Ze lidé — zaméstnanci a zejména

jejich kvalita hraji rozhodujici roli v rozvoji ispé$nosti a vykonnosti organizace.

Vyuzitim modernich néstrojii mohou firmy ovliviiovat kvalitu a strukturu lidskych zdroji

tak, aby spliiovala cile spole¢nosti a odpovidala rostoucim narokim.

V Teoretické ¢asti byly vysvétleny zdkladni pojmy tykajici se lidskych zdroji a jejich fize-
ni. Jsou uvedeny zakladni definici od znamych autori, ktefi se oblasti fizeni lidskych zdro-
jb zabyvaji.

Byly uvedeny nejdiilezitéjsi ¢innosti podnikového tizeni lidskych zdroju. Jednotlivé ¢in-
nosti, kterymi se personalni Gtvary zabyvaji, jsou stru¢né charakterizovany a chronologicky

sefazeny. Teoreticky vyklad doplnuji tabulky, obrazky a schémata pro srozumitelnost vy-

kladu.

Popis jednotlivych ¢innosti doplnuji zakladni cile a zasady, kterych by se mél personalni
management podniku fidit.

Vsechny informace byly Cerpany z moderni odborné literatury a odbornych internetovych
zdroj.

Teoreticka cast je podkladem pro nasledujici praktickou ¢ast této prace, ktera byla zpraco-

vana na zéklad¢ informaci a podkladt ze spolecnosti TOSHULIN, a.s. .
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II. PRAKTICKA CAST
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11 PREDSTAVENI AKCIOVE SPOLECNOSTI TOSHULIN

Tradice firmy znamé v minulosti jako TOS Hulin je datovana k roku 1949, kdy byla zaha-
jena vystavba strojirenského zavodu ve mést¢ Hulin€é. Firma prosla nékolika obdobimi
rozvoje strojirenské vyroby a v roce 1951 zaméfila svoji ¢innost na vyrobu obrabécich stro-
ju, zejména svislych soustruhti. V roce 1959 byl na zakladé¢ vlastni dokumentace vyroben
prvni svisly soustruh s plynulymi posuvy, NC pravouhlym fizenim a kopirovanim. Firma
zaCala tuto generaci stroji vyrabét jako jedna z prvnich na svété. Osvédcené svislé sou-
struhy s automatickou vymeénou nastrojii z patnacti-polohového zasobniku byly vyrabény

jiz v roce 1974.

Spole¢nost TOSHULIN, a.s. patii mezi pfedni svétové vyrobce svislych soustruhii. Svislé
soustruhy z TOSHULIN, a.s. jsou nasazeny v tézkych pracovnich podminkéch €asto desit-
Ky let. Pfevazna Cast produkce je uréena na stabilni trhy pramyslové vyspélych stati. Za
dobu své existence dodala firma ptes 13 000 obrabécich strojit do 58 zemi svéta a jejim
cilem je i nadale zachovat a rozvijet spolupraci se zahrani¢nimi prodejci a zakazniky. Fir-
ma trvale zvySuje svij obrat, je dlouhodobé¢ ziskova a rozsituje sviij podil na svétovych
trzich. [18]

Spolecnost TOSHULIN opét uspéla v soutézi ,,Firma roku®, coz doklada, ze patii ke sta-
bilnim spole¢nostem ve Zlinském kraji. Spole€nost TOSHULIN se umistila na tfetim misté
mezi firmami Zlinského kraje.

Z:iakladni identifika¢ni udaje

Spisové znacka: B2455 vedena u Krajského osudu v Brné
Obchodni jméno: TOSHULIN, a.s.

Prévni forma: akciova spolecnost

Rozhodujici pfedmét podnikani: vyroba strojli a zafizeni pro vSeobecné

ucely kovoobrabéecstvi

Datum vzniku: 1.ledna 1998

Identifikacni ¢islo: 25510851

Danové identifikacni ¢islo: CZ25510851

Zakladni kapital: 50 000 000 K¢

Sidlo spole¢nosti: Hulin, Wolkerova 845, okres Kromé&tiz, PSC 768 24

Kontaktni udaje: www.toshulin.cz, +420 573 327 111


http://www.toshulin.cz/
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12 SITUACNI ANALYZA

Situa¢ni analyza pojednava o soucasném stavu v dané spolecnosti. Zkouma ji z hlediska
interni a externi analyzy. Interni analyza podniku zahrnuje oblasti, které ovliviiuji podnik
zevnitf. Externi analyza zhodnoti aspekty ovliviiujici podnik z vnéjsku. Vysledkem situacni
analyzy je SWOT analyza, kterd popisuje slabé a silné stranky podniku, a jeho pfilezitosti a

ohroZeni.

12.1 Interni analyza

Interni analyza zahrnuje popis jednotlivych oblasti, které plsobi zevniti podniku. Jsou to
faktory, které vytvari a fidi management spolecnosti. Znamena to také, zZe tyto faktory mu-

ze vedeni spole¢nosti ovlivnit nebo zménit.
Organizacni struktura

Organizaéni struktura ve spole¢nosti TOSHULIN, a.s. je funkéni organizaéni strukturou,
coz znamena, ze seskupuje pracovniky do utvarli podle podobnosti tikold, zkuSenosti, kva-
lifikace a aktivit. Organizacni struktura spole¢nosti TOSHULIN, a.s. zahrnuje 7 feditel-
skych tseku, sekretariat generalniho feditele a kancelaf projektového manazera, nad ktery-
mi stoji generalni feditel. Na vSechny tyto buiiky dohliZi pfedstavenstvo, dozorci rada a
valna hromada spolecnosti. V grafické podobé& je organizacni struktura zafazena v piiloze

pod nazvem PIV: Organizac¢ni struktura spolecnosti.
Vyrobni program

TOSHULIN, a.s. vyrabi svislé soustruhy uréené pro vykonné a ptesné soustruzeni. Svislé
soustruhy dale umoziuji vrtat, fezat zavity, frézovat a brousit. Vyrobni program ptredstavuji
svislé soustruhy o priméru upinacich desek 800 az 5000 mm vybavené nejmodernéjSimi
elektronickymi komponenty a ddle modernizace a generalni opravy obrabécich stroj.
Svislé soustruhy jsou dale nabizeny v rozsifeném provedeni dle pozadavkt zakaznika. [18]
Péce o zakaznika

Jednou z velmi dalezitych aktivit firmy TOSHULIN, a.s. je komplexni péce o stroje po
jejich prodeji. Oddéleni péce o zakaznika zajist'uje ¢innosti jako napiiklad zajisténi servisu
na strojich v zaruce, zajisténi servisu na strojich po zaru¢ni dobé, pfima podpora na lince
HOT LINE, dodavky nahradnich dilti na cely vyrobni sortiment, skoleni pracovnikd obslu-
hy a udrzby a technologicka podpora. [18]



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 48

Divize generalnich oprav

Vyznamnou aktivitou firmy jsou rovnéz modernizace a generalni opravy obrabécich stroja.
Divize generalnich oprav ma velké technické zdzemi, podpotené vlastni silnou konstrukéni
kancelafi a zkuSenostmi vice jak dvou generaci technikii i délnikii. Svym zakaznikim spo-
le¢nost nabizi vysoce kvalitni provedeni generalnich oprav a modernizaci zalozenych na
spojeni kvalitni mechanické ¢asti strojii s nejmodernéjSimi elektronickymi komponenty od
renomovanych firem.

Obchodni oddéleni se zamétuje predevsim na konkrétni pozadavky zédkaznika. Diky silné-
zajistit individualni piistup. [18]

Dceriné spolecnosti

V roce 2009 se uzavtel prvni rok existence dcefiné spolecnosti v Rusku, tedy na trhu, ktery
Vv poslednich letech patfil k velmi vyznamnym z hlediska zakdzkové ndplné spolecnosti
TOSHULIN, ale také na trhu, kde méla recese silny nastup. Rusko piesto spolecnost pova-

Zuje za velmi perspektivni trh.

Vyznamnou udalosti roku 2009 bylo uzavieni ndkupu majoritniho podilu ve spole¢nosti
Strojimport. Spole¢nost TOSHULIN ma zdjem rozvijet ¢innost Strojimportu. Diky podi-
Iim se v spolecnosti Strojimport mé spole¢nost TOSHULIN moznost vlivu na zahranic-
nich trzich v Rakousku, Némecku a Mad’arsku.

Vyzkum a vyvoj

TOSHULIN, a.s. je primyslovym podnikem, ktery se zabyva aplikovanym vyzkumem a
vyvojem. Pouziva do stavby stroji ze své produkce pokrokové materialy, postupy a techno-

logie. [18]
Zivotni prostiedi

Soucasny stav podpory Zivotniho prostiedi ve spole¢nosti TOSHULIN, a.s. je v souladu

S platnymi pravnimi pfedpisy z oblasti Zivotniho prostiedi a ekologie.
Spolec¢nost vlastni studnu pro vlastni potiebu vody i pro jeji distribuci dal§im subjektim.

S odpady naklada dle platné legislativy. Pro skladovani nebezpecnych odpadu zfizuje pie-

chodné ulozisté a vede jejich evidenci.
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Spolecnost uvadi do ob&hu obaly, vede jejich evidenci a je zapsana do tzv. Seznamu osob u

Ministerstva zivotniho prostiedi.

Povinnost sledovani a evidence chemickych latek a piipravkl je ve spolecnosti vedena
v souladu s platnou legislativou. VSichni pracovnici, ktefi pfichazi do styku s chemickymi

latkami a ptipravky, jsou fadné proskoleni.

Ve spolecnosti TOSHULIN, a.s. se nachazi velky zdroj znecistovani ovzdusi — lakovna.
Mnozstvi emisi se sleduje jednak kazdoro¢nim méfenim emisi autorizovanou osobou, jed-
nak spotiebou natérovych hmot. VSechny emise ze zdroju znecistovani ovzdusi jsou pod

pfedepsanymi limity.

Od roku 2008 je spole¢nost zapojena do projektu ,,Zelend firma®. Stala se mistem pro sbér

vyslouzilych elektrospotiebict, a tim pfispiva k ochrané Zivotniho prostiedi. [18]

12.1.1 Informacni systém

Spole¢nost TOSHULIN vyuziva podnikovy informacéni systém IFS, ktery nabizi tyto apli-

kace:

e podpora podnikatelské strategie spolecnosti
o informac¢ni podpora managementu
o kvalitni fizeni vyroby + planovani
e systémova podpora fizeni nakladi a vynost

o sniZeni pracnosti, omezeni chyb a automatizace pii pofizeni dat
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Ve spolecnosti je pouzivan specializovany software pro fizeni lidskych zdroji s ndzvem

PERMIS. Dodavatelem softwaru je akciova spolecnost Altec.
Personalni a mzdovy systém PERMIS je moderni néstroj pro fizeni lidskych zdroju.
Systém PERMIS je strukturovan do dvou zakladnich moduli:

I.  Mzdy — model uréen pro zpracovani vypoc¢ti mezd.

Zajistuje funkce jako pievod vyplat na bankovni ucty, likvidace dokladii nemocen-
ského pojisténi, podklady pro vypocet davek socialni podpory, ro¢ni zaétovani da-

né, srazky ze mzdy, exekuce na mzdu apod.

II.  Personalistika — modul obsahuje podporu personalniho fizeni, které je ptipraveno

dle norem tady ISO 9000.

Tento modul umoziuje evidenci osobnich dat, definici pracovnich mist a funkci v
organizacni struktufe podniku, fizeni pracovnich pomért (vznik, zména, zanik),
definovat v ¢ase piedpokladany vyvoj poctu pracovnikl, planovat organizaéni

strukturu véetné¢ mzdovych nakladu aj.

Oba tyto moduly jsou spole¢nosti TOSHULIN, a.s. vyuzivany, protoze diky své otevienosti
je schopen se prizplisobit dalSim aplikacim, které uzivatel pozaduje, zejména v oblasti
ekonomiky, logistiky a vyroby. Mzdova ¢ast programu PERMIS je pfizptisobena legisla-

tivnim podminkam.

12.1.2 Ekonomicka situace

Ptes celosvétovou recesi dokdzala akciova spole¢nost TOSHULIN v roce 2009 udrzet trzby
na urovni roku 2008. Trzby meziroén¢ mirn€ vzrostly na 941 miliont korun oproti necelym
940,5 miliontim K¢ za rok 2008. Spolecnost uzavielo rok hrubym ziskem na urovni 153

miliént korun., coZ byl v meziro€nim srovnani pokles o zhruba 60 milionti korun.

Pokud se zaméfime na celé sledované obdobi, je mozné vidét, ze hruby zisk (EBT) se od
roku 2005 do roku 2008 konstantné zvysSuje. Jak je jiz uvedeno v roce 2009 se projevila
svétova hospodarska krize. Ptes vyrazny pokles zisku je spolecnost s vysledky spokojena,

protoze odpovidaji prognézam. TrZzby se podafilo udrzet na podobné hladiné.

Vysledky ukazuji, Ze §lo o i pfes krizi o uspés$ny rok, ale je tieba si uvédomit, Ze v oboru se

krize projevuje se znacnym zpozdénim. Je to ddno podstatné del§i pribéznou dobou na
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vyrobu strojii. Zaroven je tieba poznamenat, ze velmi dobré vysledky jiz odrazeji ptijata

usporna opatieni.

Nejvétsi dopady krize ofekava vedeni spole¢nosti TOSHULIN az v roce 2010, kdy budou
pokracovat usporna opatieni. SpoleCnym zamérem je udrzet konkurenceschopnost na své-
tovych trzich a ptizptisobit tomu strukturu nakladi. Co se tyka vyhledu na rok 2010, zcela
jisté kvuli neptiznivému vyvoji dojde K propadu trzeb na trovni cca 20 az 25 procent a u
hospodaiského vysledku to bude podobné.

Spole¢nost TOSHULIN je dlouhodobé¢ finan¢né stabilni. Lidské zdroje, kterymi disponuje,
a modernizované vybaveni jsou zarukou umoziujici dynamicky rist spolec¢nosti, pevnéjsi
postaveni na otevieném trhu v Ceské republice i V zahrani¢i aupevnéni dobré povésti

zna¢ky TOSHULIN.

Rok 2009 byl rokem, ve kterém se nadale upevnila pozice spolecnosti jako bonitniho a
spolehlivého obchodniho partnera, ktery i pies hospodaiskou krizi udrzi konkurenceschop-

nost firmy na svétovych trzich.

Nasledujici Tabulka 1 ukazuje vyvoj zdkladnich hodnot spole€nosti v letech 2005 az 2009.

Tabulka 1 Zakladni ekonomické ukazatele TOSHULIN, a.s.

Hospodaisky vysledek za
ucetni obdobi pred 104 406 111723 140 254 212 459 152 979
zdanénim (EBT)
danovd povinnost 28150 26213 32971 46 818 30442,
Hospodarsky vysledek za
ucetni obdobi po zdanéni
(EAT) 76 256 85510 107 283 165 641 122 537
Trzby 659 320 727 005 916 612 940513 941 401
Naklady 359534 512 095 499 184 617 130 505 327,
Aktiva=Pasiva 622 035 677 458 784131 1092482 970112
Viastni kapital 452 698 386 190 374 463 459 546 481 240
Cizi zdroje 168 956 290985 409 456 632 650 488 674
Dlouhodoby majetek 132 302 142 873 126 906 218181 358 762
ObézZnd aktiva 488 841 533628 621 057 809 042 590350
v tis. K¢

Zdroj: vlastni zpracovani
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Podrobny vyvoj HV je zatazen do piiloh pod oznacenim P VI Vyvoj hospodaiského vy-
sledku v TOSHULIN.

12.1.3 Rizeni kvality

TISHULIN, a.s. jako jedna z mala svétové uznavanych podniki nepouziva tizeni kvality
ISO, ale sviij vlastni procesni systém. Na tomto systému pracovali a pracuji zaméstnanci
spoleCnosti a je tedy povazovan za naprosto vyhovujici. V oblasti fizeni lidskych zdroji

stejné tak vyuziva vlastni standardy fizeni lidskych zdrojt.

12.1.4 Rizeni lidskych zdroji

Problematika fizeni lidskych zdroju, ktera je obsahem vysledné SWOT analyzy v této kapi-

tole je feSena komplexné v nasledujici kapitole €. 13.
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12.2 Externi analyza

Analyza vnéjsiho prostiedi podniku se zabyva hodnocenim okoli tedy konkurence, dodava-
teld, odbératelli. Sleduje také trendy v odvétvi. Tyto oblasti jsou pro firmu neovlivnitelné

nebo jen cCastecné.

12.2.1 Dodavatelé

Spolec¢nost TOSHULIN, a.s. je vyrobnim podnikem. Jejich produkce je zavisla na kvalit-
nich a spolehlivych obchodnich vztazich s dodavateli. Téchto dodavatell, at’ uz drobnych

nebo velmi vyznamnych eviduje pies 2000 z Ceské republiky i ze zahraniéi.
Své dodavatele déli na dvé zakladni skupiny:

Hardware dodavatele, coz jsou partneti dodavajici Zelezo, litinu a jiné ,,tézké* soucastky

pro vyrobu.
Témi nejvyznamnéjsimi jsou:
x  Arcelor Mittal Ostrava a.s., Ostrava, CR
* CKD BLANSKO HOLDING, a.s., Blansko, CR
*  Skoda Machine Tool, a.s., Plzeii, CR
* Tajmac-ZPS, a.s., Zlin, CR
* PSL, a.s., Povazska Bystrica, SK
* Hestego, a.s., VySkov, CR

Dale spole¢nost uvadi své software dodavatele, ktefi dodavaji jak elektronické vybaveni a

ovladaci systémy. K témto dodavatelim se fadi:
*  Siemens Industry Software, s.r.0., Praha, CR
*  Fanuc Ltd., Japonsko
* Rittal Czech s.r.o., Zdiby, CR

Uvedeni dodavatelé jsou z hlediska objemu vynalozenych penéznich prostiedkt témi nej-
vyznamnéjSimi. Z celkového objemu nakupu predstavuji 50% celkovych mésicnich nékla-

du, coz ¢ini 20 mil. K& mésiéné.
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12.2.2 Zakaznici

Zakazniky spolecnosti TOSHULIN, a.s. jsou pfedevSim mezindrodni vyrobni spole¢nosti,
ktefi stroje pouzivaji pro svou produkci. Kazdy z téchto zakaznikli ma specifické pozadav-
ky, kterym spolecnost prizptisobuje svoji vyrobu. Pravé pro tuto flexibilitu je spole¢nost
velmi cenénym a kvalitnim dodavatelem pro svétovy trh.

Uvedeny graf piedstavuje objem trzeb plynoucich z rtiznych zemi za vyrobky, tedy vyrobe-

né stroje a generalni opravy strojil za rok 2009.

Obrazek 5 Trzby podle zemi za rok 2009

Trzby 2009 podle zemi

Norsko

7 Rakousko

Zdroj: vlastni zpracovani

Celkovy objem trzeb za vyvezené stroje a generalni opravy ¢inil bezmala 796 mil. K¢.
Nejvice trzeb plynulo z Ruska a to ve vysi 242 mil. K& Také trzby z Ceska nejsou
zanedbatelné a Cinily 62,5 mil. K& Vyznamnymi odbérateli byli podniky ze Slovenska,

Neémecka nebo Velké Britanie.
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12.2.3 Konkurence

Konkurence se u tohoto podniku velmi tézko identifikuje. Spole¢nost je natolik originalni a
v pfistupu k zdkaznikim specificka, ze jednoznacny konkurent jisté neexistuje. Neni
ovSem jedina na svéte, kterd se zabyva produkei obrabécich stroji. Mezi vyznamné konku-

renty spolecnost fadi tyto:
*  Pietro Carnaghi Machine Tools, Italie

* Fermat CZ, s.r.0., Brno, CR
12.2.4 Trendy v odvétvi

Vyznamnym odvétvim ¢eského zpracovatelského priimyslu je vyroba stroji a zatfizeni CZ-
NACE 28, do kterého se tadi spole¢nost TOSHULIN, a.s.. Charakterem vyroby se spolec-

nost fadi do oddilu 28.4. Vyroba kovoobrabécich a ostatnich obrabécich stroja.

Odvétvi CZ-NACE 28 Vyroba stroju a zafizeni zaujima v ramci zpracovatelského primys-
lu, jenz zahrnuje celkem 22 odvétvi, vyznamnou pozici. Toto odvétvi se v roce 2009 podi-
lelo vice nez 8 % na trzbach za vlastni vyrobky a sluzby ZP, ¢imz obsadilo pomysIné ¢tvrté
misto. Podil 11 % na poctu zaméstnancii piedstavuje oproti pfedchozimu roku mirné zvy-

Seni praimérného poctu zaméstnancii o cca 1,2 %.[16]

Na zaklad¢ trendi, které jednotlivé obory tohoto odvétvi vykazuji Ize konstatovat, ze od-

vétvi CZ-NACE 28 vykazuje rustovou dynamiku. [16]

Po létech poklesu vyznamnosti tohoto odvétvi lze pozorovat trend piiznivého vyvoje reali-
zace produkce jak v jednotlivych oborech, tak 1 smérech odbytu. Pfiznivym jevem je zno-
vuziskéavani tradi¢nich vyvoznich teritorii, coz svéd¢i o pfinosu proexportni politiky pro
tuzemské exportéry. Zaroven vsak jsou léta 2008 a 2009 roky, kdy evropské staty zasahla
globalni hospodaiska krize, kterd velmi tvrdé provétuje zivotaschopnost a konkurence-

schopnost vSech podnikatelskych subjekti. [16]

Z hlediska dovozu i vyvozu je jiz tradi¢éné¢ dominantnim partnerem Némecko. V podilech u
ostatnich zemi nedochazi téZ k zdvaznym zméndm proti jiZz nékolik let ustalenému rozdéle-

ni. [16]

Graficka podpora je zafazena mezi pfilohy pod oznacenim P V: Trendy v odvétvi CZ-

NACE 28.
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12.3 SWOT Analyza

Nasledujici analyza zobrazuje silné a slabé stranky, piilezitosti a ohroZzeni analyzované
spolecnosti. Silné stranky jsou ty oblasti, které jsou ve spolecnosti nastaveny kvalitné a
stabilné. Slabé stranky jsou naopak oblasti, ve kterych mize byt spole¢nost v nevyhodé.
Cinnosti, které mohou spoleénost ¢init konkurenceschopngjsi a stabilngjsi na trhu jsou pii-
lezitosti. Naopak oblast ohrozeni zobrazuje, co mize spolecnost oslabit ze strany trhu ¢i
konkurence. Vyjmenované charakteristiky se opiraji o zjiSténa fakta z interni a externi ana-

lyzy spolecnosti.
Tabulka 2 SWOT analyza spole¢nosti TOSHULIN,a.s.

Zodpovédnost k Fivotnimu prostiedi Zdroje ohrozeni Zivotniho prostredi-plyny,

chemicky odpad, splodiny z lakovny

Image firmy

Sponzoring
Kvalitni oddéleni pée o zdkaznika Dlouhé dodaci Ihity vyrobenych stroji
Stabilni postaveni na trhu

Vysoka bonita spoleénosti a obchodni znacky
Kvalitni a plné vyuZivany firemniinformacni

systém IFS

Pozornost vénovana fizeni lidskych zdroja Konzervativni pfistupu v oblasti vzahu
Trvale vysoka kvalita vyrobk a sluzeb zaméstnanec-vedeni, divodem je ceské
Dlouhodoba tradice a historie spolec¢nosti vedeni spolec¢nosti

S predstihem provedena Usporna opatreniv
obdobi nastupujici hospodarské krize

Ziskani dalsich zdroj na podporu vzdélani Ubytek zakaznik( z diivodd hospodarské krize
Vyvinuty program vyzkumu a vyvoje Vysoka konkurence ve svété

Nemoznost rozsahlé reklamni kamapné-

Ucast na svétovych veletrzich . L . . i
spolecnost je z4visla na zajmu zakaznika

Moznost pfizpUsobit se pozadavkim Nestabilita cen materialu,komponentt a
zakaznika sluzeb vstupujicich do vyroby
Specificka produkce Zvysujici se konkurence v odvétvi

o . Vysoka zavislost na mnoha dodavatelich
Generalni opravy stroj . ,
komponentu pro vyrobu

Uspégné fungovania rozvoj dcefiné
spolecnosti v Rusku

Dynamicky se vyvijejici odvétvi

Priblizeni se zahrani¢nim zékaznikl
prostrednictvim majetkové provazanych
spolecnosti v zahrani¢i-Némecko, Madarsko,

Levné stroje z Asie montované v CR

Zdroj: vlastni zpracovani
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13 ANALYZA LISDKYCH ZDROJU V TOSHULIN

Analyza tizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti TOSHULIN, a.s. zahrnuje veskeré ¢innosti
personalniho utvaru v tomto podniku. Je pojednavano o ¢innostech, kterymi se fizeni lid-
skych zdrojti ve spole¢nosti zabyva. Podkladem pro tuto analyzu bylo pfimé Setieni ve spo-
le¢nosti a také Organizacni smérnice spolecnosti OSS 08, kterou si tato spole¢nost sama
vytvorila pro svou potiebu. Vystupem této analyzy bude SWOT analyza, kde budou vy-
hodnoceny silné a slabé stranky, ptilezitosti a ohrozeni v této oblasti fizeni. Na tuto analyzu

budou navazovat navrhy a doporuceni pro zkvalitnéni fizeni lidskych zdroju.

13.1 Predstaveni personalniho utvaru

Personalni utvar ve spole¢nosti TOSHULIN, a.s. je zafazen do fizeni organizace dle orga-

niza¢ni struktury v piiloze P IV.
Personalni Gtvar vede personalni feditel Mgr. Tomas Urban.
Ptimo podtizené organizacni Gtvary Gseku persondlniho feditele jsou:
* referat personalistika — 1 zamé&stnanec
* referat mzdova uctarna a statistiky — 2 zamé&stnanci
* referat bezpednost prace — outsourcing pracovni sily - Cinnost tohoto odboru je bli-

ze popsan v kapitole 13.12. Bezpecnost prace.

Obrazek 6 Personalni atvar

Organizacni schéma tseku persondilniho reditele

Usek personélniho feditele
Referat bezpe¢nost
prace
Referat Referat mzdova
personalistika iétarna a statistika

Zdroj: [24]
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13.2 Struktura zaméstnancu

Spole¢nost TOSHULIN, a. s. zamé&stnavala k 31. 12. 2010 celkem 378 zaméstnancti, z toho

83% muzl a 17% Zen. Nejcastéji zastoupené profese jsou v ramci spolecnosti:
e Konstruktér,
e Montér (Elektro a strojni),
o Frézar,
e Brusic,
e Soustruznik.

96% pracovniki je zaméstnano v pracovnim poméru na dobu neuréitou, 4% na dobu urci-

tou. Primérna doba, po kterou jsou lidé zaméestnani u nasi firmy, je 15,5 let.
Pramérny vydélek v roce 2010 byl 24 464 K¢.

Velky duraz byl v uplynulém roce kladen na $koleni pracovnikd firmy nejenom v oblasti
konstrukce vlastnich stroji, ale i dalSich oblastech jako je napt. v metodach systematického
konstruovani, novych konstrukénich materialech, obchodni pravo, komunika¢ni schopnosti

apod. [20]

Nasledujici tabulka ukazuje vyvoj jednotlivych faktorti ve spole¢nosti TOSHULIN, a.s.
v letech 2008 az 2010.

Pocet zaméstnancti se ve sledovaném obdobi vyvijel plynule vzestupné az do doku 2008,
v roce 2009 zaznamenavame sniZeni poctu pracovniki o 64. Spole¢nost uvadi jako diivod
svétovou ekonomickou krizi a Gsporna opatfeni. V roce 2010 se zvysil po€et zaméstnanych
osob o jednoho zamé&stnance. Pro pfisti rok se nepocita s redukci poctu zaméstnancti, ¢eka

se stabilni vyvoj s moznym ptibiranim lidi do odbornych profesi ve vyrobé a konstrukeci.

Pomér zaméstnanych muzi a Zen zlistava téméf neménny. Toto rozpoloZeni je dano cha-
rakterem pfedmétu podnikani. VEtSina pracovnikll ve vyrobé jsou muzi. Vyse primérného

vydélku roste.

Soubézné se zmeénami v poctu zaméstnancli se meénily 1 celkové mzdové naklady. Piestoze
Vv pritbéhu roku 2009 se snizil pocet zaméstnanct o 64, celkové osobni naklady byly vyso-
ké. V dob¢é propousténi bylo zaméstnanctim vyplaceno odstupné v celkové vysi 2,7 mil.

K.
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Rostouci tendenci sledujeme i u ukazatele produktivity prace. Tento ukazatel je vyjadienim

ptidané hodnoty na 1 zaméstnance v podniku.

Tabulka 3 Vyvoj po¢tu zaméstnanct a osobnich nakladti v TOSHULIN, a.s.

pocet zaméstnancl 441 377 378
THP 194 174 171
délnici 247 203 207
muZi 87% 87% 83%
Zeny 13% 13% 17%
pramérny vydélek 25 470 K& 25251KE| 24464 K¢
Produktivita prace na 1
zaméstnance 964 1047 977
VIS, KC
mzdové naklady celkem 142 877 132071 124 988
odmény ¢lenlim statutarnich
organl spolecnosti 2988 2918 3058
odmény ¢lentm dozordcich
organl spolecnosti - - -
néklady na socialni zabezpe(:eni 48 349 42 597 41 854
socialni naklady 1916 1625 1526
osobninaklady celkem 195130 179211 171 426
v tis. K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Hlavni sledované ukazatele

Dalsimi ukazateli, které personalni utvar spolec¢nosti sleduje, jsou:

Nemocnost-mési¢né, roné

Urazovost-mésicn€, rocné

Pocet dni pracovni neschopnosti

v souvislosti s irazem

Analyza mezd-mési¢né, ro¢né

e Primérna mzda-celkova, na jed-

notlivé pozice, podle tsekl

e Fluktuace zaméstnancu

e Mobilita zaméstnancu

e Veékova struktura zaméstnanca
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Ukazatel nepritomnosti-nemocnosti zaméstnancii ve spolecnosti TOSHULIN se v roce
zvysil oproti primeéru v roce 2009. Cilem je udrzovat hladinu nepfitomnosti v maximalni

vy&i 3,99%.

Tabulka 4 Vyvoj nepiitomnosti-nemocnosti v TOSHULIN

Rok 2008 2009 2010

Priimérna nepfitomnost

513%| 2,88%| 4,23%

Zdroj: vlastni zpracovani

Personalni ttvar sleduje v souvislosti s bezpe¢nosti prace tirazovost v podniku. Nasledu-
jici tabulka ukazuje poCty trazii v jednotlivych letech, ke kterym doslo v souvislosti
S vykonem prace. Z tabulky lze vycist, Ze nejvyssi pocet uraza se stal v roce 2008 a tomu

také odpovida nejvyssi pocet dni pracovni neschopnosti

Tabulka 5 Vyvoj poctu pracovnich trazi

Rok 2008 2009 2010
Pocet pracovnich urazt
sPN 19 10 12
Pocet dni PN z dlivodu
pracovniho Urazu 709 284 290

Zdroj: vlastni zpracovani
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Dulezitym ukazatelem, ktery personalni Gtvar sleduje je vyvoj fluktuace. Sleduji tento stav
Vv mési¢nich a ro¢nich periodach. Tabulka nize uvadi pouze ro¢ni piehled. V tabulce je
pramérny pocet zaméstnanci za dané obdobi a pocet nezadoucich vystupl, tzn. pocet
ukonceni pracovniho poméru ze strany zaméstnance. Fluktuace je vyjadiena v procentech.
Za ptijatelnou miru fluktuace persondlni feditel povazuje rozpéti mezi 2 az 10% za rok, coz
ukazatel v TOSHULIN velmi dobfe spliuje. V roce 2009 dokonce ukazatel vykazuje nulo-
vou miru fluktuace, coz se da zdlvodnit probihajici ekonomickou krizi. Zaméstnanci ne-

riskovali odchod ze zaméstnani ze své vlastni vule.

Tabulka 6 Vyvoj fluktuace zaméstnancti v TOSHULIN

prameérny pocet zaméstnanct 439,25 411,83 376,50

nezadouci vystupy celkem 23 0 8

fluktuace 5,24% 0,00% 2,12%

Zdroj: vlastni zpracovani
Vzdélanostni struktura zaméstnancu

Vysecovy graf ukazuje strukturu zaméstnanct dle vzdélani. Nejvétsi skupinu tvoti zamést-
nanci se stfednim odbornym vzdé&lanim s vyuénim listem a S maturitou. Do této skupiny
patii zejména délnici ve vyrobé, ale i THP pracovnici na riznych pozicich. Skupinu
s vysokym podilem tvofi pracovnici s vysokoskolskym vzdélanim. Nejméné pocetnou sku-
pinou jsou pracovnici s doktorskym vzdélanim. Podobnd struktura zistdva neménnd i

V dels§im ¢asovém horizontu.

Tabulka 7 Vzdélanostni struktura v TOSHULIN, a.s. v roce 2010

Zakladni 11 2,91%
Stredniodborné s vyucnim listem 169 44,71%
Stredni odborné s maturitou 132 34,92%
Vyssiodborné vzdélani 5 1,32%
Vysokoskolské 59 15,61%
Doktorské 2 0,53%
Celkem 378 100%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Obrazek 7 Kvalifikaéni struktura v TOSHULIN, a.s.

kvalifikaéni struktura zaméstnancu 2010

Doktorskeé zZakladni

Vys
Vyssiodhorné
vzdélani

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyvoj trhu prace

Na trhu prace je prace prodavana jako vyrobni faktor. Trh je charakterizovan poptavkou po
praci a jeji nabidkou. Na tomto trhu nabizeji zaméstnavatelé pracovnikim praci za mzdu.
V ramci zkoumani trhu prace se ekonomie snazi co nejlépe porozumét nezamestnanosti a

vysi mezd. [15]

Jedna se o dulezity predmét zkoumani, protoze vySe nezaméstnanosti zavazné ovliviiuje

stav spole¢nosti. [15]
Zaméstnanost a nezaméstnanost v narodnim hospodarstvi dle oblasti a kraju

Ekonomicky riist se promitl do rekordn& nizké nezaméstnanosti v Ceské republice jesté v
roce 2008, kdy cinil poet nezaméstnanych osob 15letych a starSich 229,8 tis. osob, pfi-
¢emz v roce 2005 byl pocet nezaméstnanych roven 410,2 tis. osob. V roce 2010 dosahl
pocet nezaméstnanych 383,7 tis. osob. S ohledem 1 k celkovému riistu poctu obyvatelstva
se od roku 2005 vyznamné¢ zvySoval i poCet zaméstnanych osob a v roce 2008 pocet za-
méstnanych osob 15letych a starSich ptesdhl hranici 5 milionti osob. V roce 2010 pocet

zaméstnanych v NH pokles na hodnotu 4 885,2 tis. osob.


http://cs.wikipedia.org/wiki/Trh_(ekonomie)
http://cs.wikipedia.org/wiki/Pr%C3%A1ce
http://cs.wikipedia.org/wiki/V%C3%BDrobn%C3%AD_faktor
http://cs.wikipedia.org/wiki/Popt%C3%A1vka
http://cs.wikipedia.org/wiki/Nab%C3%ADdka
http://cs.wikipedia.org/wiki/Mzda
http://cs.wikipedia.org/wiki/Nezam%C4%9Bstnanost
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Tabulka 8 Vyvoj v CR a ve Zlinském kraji [14,19]

Zaméstnanost v NH dle oblasti a kraji v tis.
obdobi 2005 2006 2007 2008 2009 2010
CR celkem 4764,0) 4828,1| 4922,0) 5002,5( 4934,3] 4885,2

Zlinsky kraj 262,6 273,9 282,5 283,4 269,8 264,0
Nezaméstnanost v NH dle oblasti a kraji v tis.
obdobi 2005 2006 2007 2008 2009 2010
CR celkem 410,2 371,3 276,3 229,8 352,2 383,7

Zlinsky kraj 27,4 20,8 16,5 11,3 21,2 24,5
Mira nezaméstnanosti v %
obdobi 2005 2006 2007 2008 2009 2010

Zlinsky kraj 9,4 7,0 5,5 3,8 7,3 8,5

Zdroj: vlastni zpracovani

13.3 Vytvareni pracovnich mist

Vytvareni pracovniho mista zafind ve spolec¢nosti TOSHULIN uvédoménim si potieby

nového pracovnika na stavajici pozici nebo vytvofeni zcela nové pozice.

Cely proces zacind tim, Ze vedouci zaméstnance vyplni formulaf, ktery je uréen organizacni

smérnici spolecnosti OSS 08. Tento formuléf je nazvan Pozadavek na nového zaméstnan-

ce.

Formulaf obsahuje vSechny nezbytné nalezitosti:

e Volbu typu pracovniho poméru

e (ddil Profil pracovniho mista, ktery déale slouzi jako podklad pro zadavéni

inzeratu. Obsahuje nazev pracovniho mista, pozadavky na vzdélani, népli a

popis pozice, pozadavky na pracovnika.

e (ddil Pracovni podminky, ktery specifikuje napt. Délku zkusSebni doby, po-

zadovany termin nastupu, délku pracovni doby, misto vykonu prace a jing.
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e (ddil Nabidka pro uchazece, kde je specifikovana vyse nastupniho platu a

vyse platu po zkuSebni dobg.

Tento navrh na ziskani nového pracovnika podepisuje zadavatel, tedy vedouci zaméstnan-
ce. Ve druhém kroku schvaluje odborny teditel a v poslednim kroku schvaluje generalni

feditel.

Na zakladé schvéleni generalnim feditelem se tento formulaf stava podkladem pro zadéani

inzeratu.

13.4 Planovani lidskych zdroji

Planovani lidskych zdroji neni ve spole¢nosti nijak organizovany proces. Vyroba nepod|é-
ha sezonnim vykyvim, a proto neni potfeba planovat jednorazové zvySovani ¢i snizovani
poctu zaméstnancl. Z hlediska charakteru vyroby je mozné vyrobu dlouhodobé pldnovat a

rozlozit zakazky tak, aby byly pln¢ vyuzity dostupné kapacity lidskych zdroja.

Vseobecné plati, ze spolecnost dodrzuje cile planovani lidskych zdroji popsané v teoretic-

ke casti.

13.5 Ziskavani, vybér, adaptace a skonceni pracovniho poméru

Spolecnost TOSHULIN ziskava zaméstnance z vnitinich i z vnéjSich zdrojii. Vnitini zdroj
zamé&stnancl predstavuje stavajici zameéstnance spole€nosti, ktefi z vlastni iniciativy chtéji
zménit pracovni zafazeni, nebo je jim toto pfefazeni nabidnuto ze strany vedeni spole¢nos-
ti. Dochazi tedy ke zméné& v priibéhu trvani pracovniho poméru. Cinnosti provazejici tento

krok jsou popsany v Tabulce 8.

Vnéjsi zdroj zaméstnancti predstavuje volnou pracovni silu na trhu nebo lidi zaméstnané u
jiné spolecnosti. Existuje n€kolik zptsobi, jakymi spole¢nost TOSHULIN zvetejfiuji svoji

potiebu po novém zaméstnanci:
e Nabidka prostfednictvim Utadu prace,

e Vyvéseni nabidky volnych pracovnich pozic na webovych strankéach spolec-

nosti,

e Nabidka prostfednictvim placeného webového portalu monster.cz,
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e Intranet — pfistup pro zaméstnance, moznost vyuziti vnitinich zdroji pra-

covni sily.

Inzerci v tisku povazuje spole¢nost za neefektivni a uz ji nevyuziva. Nabidky zvefejiuje

persondlni feditel.

Sluzeb personalni agentury spole¢nost nevyuziva. Tento zplisob povazuje za neefektivni a
pfilis drahy.

Vsechny ¢innosti souvisejici s pfijetim nového zaméstnance jsou popsany v nize uvedené
tabulce. Tato tabulka zobrazuje jednotlivé kroky pii procesu ziskavani nového zaméstnan-
ce. Ve sloupci zodpovédnost je uvedena osoba, ktera je za tento krok zodpovédna. Tyto
osoby jsou zde uvedeny dle pracovniho zafazeni a ve zkratkdch. Vyznam jednotlivych

zkratek je uveden na konci kapitoly.

Ve sloupci popis je stru¢né charakterizovan kazdy krok. Uvadi se nazev kroku a ¢innosti,

které tento krok zahrnuje.

V poslednim sloupci interni dokumentace jsou vyjmenovany dokumenty potiebné k prove-

deni kroku.
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Tabulka 9 Popis ¢innosti a odpovédnosti (ziskavani, pfijeti a zména prac. poméru)

1 \V4 Rozhodnuti o obsazeni pracovniho mista
VZ rozhodne o obsazeni nového - wolného pracowniho mista.
2 A\ Pozadavek na pracovnika
VZ provede analyzu pracowniho mista a kvalifikacni struktury Popis pracovni
s pouzitim popisu prace a organizaéni struktury. V pfiloze ¢innosti
Pozadavek na nového zaméstnance definuje pozadavky a
zajisti schvéleni (slouzi i jako podklad pro inzerci)
U nové wtwfeného pracowmiho mista pro THP ve spolupraci|PoZadavek na
s personalistou pfipravi VZ Popis pracowni ¢innosti nového
zaméstnance |
3 PR Vybérové fizeni
Zpracovani inzeratu (v pfipadé pozadavku)
1. kolo VR: Ptedwbér - personalni analyza dat ze Zivotopisti a
Dotaznikt
2. kolo VR: Vybérow pohovor s wbranymi kandidaty v&.
testovani (mimo D)
3. kolo VR: Pohovor VZ s vybranymi kandidaty
4 \V4 Rozhodnuti VZ - vybér nejvhodnéjsiho kandidata
VZ na zékladé hodnoceni predstavenych kandidata urci
nejvhodnéjsiho vhledem k danému pracowmnimu mistu.
Nabidka nejvhodnéj§imu  kandidato a wijednavani o
podminkach nastupu (ve spolupraci s PR)
5 PR Permis Administrativa a uzavieni pracovniho poméru Pozadavek vstup
pro IT
Dochazka |(nejpozdéji den pred skute€nym nastupem) Vstupni list
IFS Vybrany kandidat podepisuje Popis pracowni ¢innosti, Podpis |Adaptace THP
vIFS, absolwije Iékaiskou prohlidku + $koleni BOZP a PO a
podepisuje dal$i pracownéprawni dokumenty
VZ wplfiuje Pozadavek na IT Popis pracovni
¢innosti
PR sepi&e pracovni smlouwu a dal$i dokumenty dle znéni Podpis v IFS (u
zakoniku prace, personalista rozesila uréenym pracownikim THP)
Vstupni list
PR podepisuje pracovn&prawni dokumenty
6 vz Permis Zména v prabéhu trvani pracovniho poméru Pozadavek vstup
pro IT
Dochazka |(napf. zména mzdy, pracovniho zafazeni apod.) Vystup pro IT
IFS 1. Pfi zméné pozice: VZ wyplfiuje Pozadavek na IT (vstup — Prestupni list
wstup) a po schvéleni Personalnim feditelem, predklada
zaméstnanci k podpisu nowy Popis pracowni ¢innosti
2. Pfi zméné mzdy: VZ ve spolupraci se mzdovou ucetni Popis pracovni
definuje svij pozadavek ve Zméné prac. zafazeni a mzdy (popr. | éinnosti
Zména mzdy — hromadné) a zajisti schvaleni GR
PR - PR sepi§e pracowni smlouwu a dal$i dokumenty dle znéni Zvyseni/snizeni
zakoniku prace, personalista rozesila uréenym pracownikim mzdy-odména
Prestupni list
- PR podepisuje pracownéprawni dokumenty Zména mzdy -
hromadné

Zdroj: [24]



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 67

Pracovni adaptace zaCind prevzetim dokumenti, pracovnich pomucek a uvedeni na pra-
covisté vedoucim zaméstnance. VZ preda zaméstnanci informace o pracovisti, pracovnim
procesu a pravidlech na pracovisti. VZ upozorni nejblizsi kolegy nového zaméstnance na

jeho pfichod a navzédjem je predstavi. Novy zaméstnanec absolvuje Skoleni BOZP a PO.

Proces adaptace novych zaméstnancli na socidlni prostiedi neni ve spole¢nosti nijak for-
maln¢ fizen. Fluktuace novych zaméstnancl neni neobvykle vysoka, proto personalni od-

déleni predpoklada, Ze proces socialni adaptace probiha dobie a nemusi se timto zabyvat.

Proces skonceni pracovniho poméru je zobrazen v nasledujici tabulce. Tato tabulka uka-
zuje, jak je postupovano pii ukonceni pracovniho poméru ze strany zaméstnance i ze strany

zaméstnavatele.

Tabulka 10 Popis ¢innosti a odpovédnosti (ukonceni pracovniho poméru)

1 \V4 Rozhodnuti o ukonéeni pracovniho poméru
VZ informuje formou emailu nebo pisemného interniho Pracovnépravni
sdéleni PR o ukong&eni - neprodlouzeni pracowni smlouvy |dokumenty
nebo zku$ebni doby a to nejpozdéji tyden pred
pozadovanym ukonéenim nebo za¢atkem béhu wpovedni
doby

PR PR sepise a podepisuje se zamé&stnancem Interni sdéleni
pracownépravni dokumenty dle znéni zakoniku prace
Bézi wpovédni nebo jinak definovana doba do ukonéeni | Vystup pro IT
pracowniho poméru
VZ wyplfiuje Vystupni informace pro IT (u THP) Protokol o
predani a prevzeti
funkce (jen THP)

2 PR Realizace vystupu zaméstnance

(nejpozdéji v den wystupu zaméstnance)
Personalista rozesild Vystupni list

Mzdova ucetni vydava Potwzeni pro ufad prace a
Potwrzeni o zaméstnani

Zdroj: [24]

Tabulka 11 Vyznam pouzitych zkratek

Pouzité zkratky

GR Generalnifeditel

PR Personalni feditel

\'74 Vedouci zaméstnance

IS Informacni systém

IT Oddéleniinformatiky

VR Vybérové fizeni

D Délnik

THP Technicko hospodarsky pracovnik
IFS Firemniinformacni systém

Zdroj: [24]
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13.6 Vedeni pracovnikii

Proces vedeni pracovnikii ve spolecnosti TOSHULIN neni nijak formalné konkretizovan.

Ridi se vSeobecné zndmymi pravidly, které jsou popsany v teoretické ¢asti.

Rizeni pracovniho vykonu, stanoveni pracovniho ukolu a ¢innosti s tim spojené jsou plné
v fidici kompetenci vedouciho zaméstnance. VSeobecné plati, Ze vedouci zaméstnance se

fidi pravidly popsanymi v teoretické ¢asti v Kapitole 6.2.

13.6.1 Odbory a kolektivni vyjednavani

Ve spole¢nosti funguje jedna odborova organizace, ve které je v soucasné dob¢ organizo-
vano 74 zaméstnanci. S odbory byla uzaviena kolektivni smlouva na obdobi let 2009-
2010.

13.7 Motivacni program-systém odmén

Spolecnost TOSHULIN si je védoma potieby rozvoje zaméstnancti a jejich motivace
K lepsim vykonim. Jejich systém motivace souvisi se systémem vzdélavani, ktery je po-
psan v kapitole 13.8. Spolecnost si vytvofila vlastni systém motivace ke vzdélani prostied-

nictvim projektu TOS Akademie.

Tato oblast personalniho fizeni spoc¢iva v nastaveni programu a pravidel odménovani tak,
aby byl srozumitelny, dosaZitelny a poskytoval zaméstnanclim uspokojeni z prace. M¢l by

klast ptfiméfené naroky, ale zaroven musi byt dostatecné motivujici.

TOS Akademie je systém pribézného a dobrovolného systému vzdélavani a rozvoje za-
méstnancu, ktery prochazi celou firmou, napfi¢ tématy a oddélenimi a je navazan na moti-
vaci a odménovani. O kazdém tucastnikovi TOS Akademie se vede presna elektronicka

evidence vcetné poctu ziskanych kreditii za urcité obdobi v informa¢nim systému PERMIS.

Kreditovy systém neni uzavieny a reaguje na vzd¢lavaci potieby firmy, ucastnikl a za-
méstnanct. TOS Akademie je urcena predevsim pro zamestnance kategorie THP a uznava-

ni kreditt se netyka zakonnych Skoleni.
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Odmény

Na zadost zaméstnance nebo VZ vystavi personalni utvar sestavu uznanych kreditt, kterou
schvaluje podpisem personalni feditel. Na zakladé této schvalené sestavy schvaluje gene-
ralni feditel:
e Vyplaceni jednorazové odmény za ziskdni minimalné 15 kredit a to ma-
ximaln¢ ve vysi 5 000 K¢.
e NavySeni zakladni mzdy pfi ziskdni minimalné 20 kreditd v rozpéti 2%-5%
zakladni mzdy.

Ke dni schvaleni motivaéni odmény se kreditor konto zaméstnance nuluje.

Tabulka odpovédnosti zobrazuje, kdo je ve spole¢nosti odpovédny za ¢innosti souvisejici

se systémem motivace.

Tabulka 12 Odpovédnost-TOS Akademie

Odpovédna osoba |Cinnost

Potvrzuje pocet kreditd k mimoradné vzdélavaci akci (pokud nenistanoven)
Zadava podklady z TOS Akademie do IS PERMIS

PR Vypisuje nova interni Skoleni a témata

Vydava vypis z kreditového Gctu za Gcelem podani Zddosti o zvyseni
mzdy/jednordzovou odménu

Odborny feditel |Podava Ndvrh na zvyseni mzdy/jednordzovou odménu

GR Schvaluje Ndvrh na zvyseni mzdy/jednordzovou odménu

Zdroj: [24]

13.8 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct je pro spole¢nost TOSHULIN, a.s. velmi dulezitou ob-
lasti fizeni lidskych zdroju. Proces od ptipravy az k realizaci vzdelavacich akci je popsan
Vv tabulce nize. U jednotlivych krok jsou popsany také potfebné dokumenty, které do pro-

cesu vchazi a vychazi.

Personalni feditel provadi pravidelnou analyzu a planovani vzdélavacich potieb, zpravidla

na konci roku.

Plan vzdé&lavacich potieb zpracovava PR ve spolupraci s VZ. Vystupem je Plan vzdélavani
na rok, soucasti je také finan¢ni plan vzdélavani, ktery navrhuje PR a schvaluje generalni

feditel.
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Realizace vzdélavaci akce probiha ve dvou formach:
I.  Externé — zajiSténo dodavatelsky, mimo aredl.

Prostiednictvim schvaleného interniho sdéleni nebo piihlasky se zaméstnanec pfi-
hlasi na vzdélavaci akci. PR zajisti realizaci a informuje VZ a Gcastniky vzdélavaci
akce. Vystupem je Potvrzeni o ucasti na Skoleni, prezen¢ni listina, faktura a osvéd-
ceni.

Il.  Intern€ — vlastnimi zaméstnanci.

Personalni feditel organizuje ve spolupraci s VZ interni $koleni. Interni Skoleni a

zacvik zamé&stnance je dokladovano prezenéni listinou.

Posledni fazi v procesu vzdélavani je Zalozeni daji do karty zamé&stnance. Toto je reali-
zovano pomoci personalniho syst¢ému PERMIS. Data do systému zadava personalni pra-
covnik. V karté¢ zaméstnance se realizované vzdélavaci akce a ziskana osvédceni zapisuji

do oddilu Sestava absolvovanych Skoleni.
Tabulka 13 Proces vzdélavani v TOSHULIN, a.s.

L s e Vs e @ Vstup: Popis pracovni funkce
potieb « Vstup: Hodnoceni zaméstnance

2. planovani vzdélavacich
akei

 Vystup: Plan vzdélavani

e [P R RV @ Vystup: Osvédceni/certifikat
akce  /ystup: Prezencni listina

4. Realizace interni vzdélavaci

akce  lystup: Prezenéni listina

5. Zadani (dajl o 3koleni do
elektronickeé karty

zaméstnance

Zdroj: [24]
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13.8.1 Naklady na vzdélavani

Tabulka ukazuje celkové naklady na vzdélavani v roce 2010. V tomto roce byl dokonc¢en
dalsi krok revitalizace vyroby, tedy nadkup a zavadéni novych strojil a technologii do vyro-

by, s ¢imz souvisela nutnost zaskolovani pracovnikd.

Tabulka 14 Naklady na vzdélani 2010

celkem naklady na vzdélani 620000 K¢
plén 700 000 K&
plnéni 89%

Zdroj: vlastni zpracovani

Skoleni manazerské a profesni mélo vysoky podil na nakladech vynaloZenych na vzd&lava-

ni. Znac¢ny podil na nakladech mélo Skoleni zakonné.

Obrazek 8 Skoleni dle nakladt na vzd&lavani v roce 2010

Skoleni dle nakladd v TOSHULIN 2010

Zdroj: vlastni zpracovani
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13.8.2 Vzdélavaci projekt

TOSHULIN, a.s.v roce 2009 pozadal o finan¢ni podporu z Operacniho programu Lidské

zdroje a zaméstnanost (ESF) na firemni vzdélavani.

V zafi roku 2010 ziskala spolecnost dotaci na vzdélavaci projekt, ktery je financovany

z Evropského socialniho fondu a rozpoétu CR.

Spole¢nost TOSHULIN, a.s. se dlouhodobé vénuje rozvoji svych zaméstnanct. Vedle béz-
ného rozpoctu na firemni vzdélavani byla schvalena finan¢ni podpora ptesahujici castku 5

mil. ¢ z ESF.

Projekt s nazvem TPS TOSHULIN, a.s. (Training, Personnel, Skills) TPS TOSHULIN,a.s.
(Tradice, Presnost, Spolehlivost) je ptedkladan s cilem zvySeni védomosti a kvality doved-

nosti celého naSeho tymu a zvySeni produktivity prace a konkurenceschopnosti.

Predmétem projektu bude koncepéni a komplexni vzdélavaci program zaméfeny na profes-
ni kurzy, finan¢ni a personalni kurzy, jazykové kurzy anglictiny, ném¢iny a rustiny, dale

obchodni, komunika¢ni, lektorské a manazerské dovednosti, atd.

Cilovou skupinu projektu tvoti zaméstnanci spolec¢nosti v celkovém poctu 190 lidi (163
muzu a 27 zen). Vzdélavani je urCeno pro obchodniky, nakupce, dilenské kontrolory, mis-
try, operatory, technology, konstruktéry, montéry, techniky, strojafe, ucetni, interni audito-
ry, personalisty/ky, skladniky, logistiky, referenty/ky, asistenty/ky, stfedni 1 vy$$i manage-

ment.

Celkem 11 kurzt bude realizovano internim lektorem, ostatni budou zajiStény externimi

dodavateli vybranymi odpovidajici formou vybérového tizeni.

Projekt bude probihat od roku 2010 az do roku 2012. [18]
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13.9 Hodnoceni

Personalni oddéleni spolec¢nosti provadi hodnoceni zaméstnanct jednou za rok, zpravidla

na jeho konci.

V prvni fazi jsou hodnoceni zaméstnanci a hodnotitelé o pribéhu hodnoceni informovani
prostiednictvim emailu. Personalni feditel pfipravuje formulai hodnoceni THP a formular
hodnoceni D, a preda je konkrétnim osobam. Hodnotitelé¢ (VZ) zajisti organizaci a prib¢h

hodnoceni ve svych utvarech.

Ve druhé fazi probihd sebehodnoceni THP. Pracovnik zhodnoti svoji praci na formulafi a

nacrtne své vykonnostni cile, vzdélavaci a rozvojové akce pro dalsi obdobi.

Ve treti fazi probihd samotné hodnoceni. Hodnotitel zaznamena hodnoceni do formulare.

Definuje a zapiSe s hodnocenym zaméstnancem 3 cile pro nasledujici obdobi.

Ve ctvrtém kroku dochézi ke zpracovani a vyhodnoceni vysledk. Vyplnéné formuléie
doruci hodnotitelé na persondlni utvar, kde jsou pracovniky vyhodnoceny. Na vSe dohlizi

Personalni feditel.

V posledni fazi personalni feditel predklada vysledky zpracované do Zpravy o hodnoceni

zaméstnancl Porad€ vedeni a archivuje zdznamy.

Hodnoceni se tykd zaméstnanci zafazenych do skupiny dé&lnikth a technicko-

hospodatskych pracovniki. Krok 2. se tyka pouze THP.
Proces hodnoceni probihé podle schématu, ktery zobrazuje kroky a vystupy hodnoceni.

Obrazek 9 Proces hodnoceni zaméstnancu

1. 2. 3. 5. predlozeni
. pfiprava sebehodn hodn‘ocen & AT T .
Hodnoceni hod . i a hodnoceni
ocnocen ?:::' zaméstna vyhodnoceni poradé
! ( ) ncl vedeni

Zdroj: [24]
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13.10 Mzdova politika

Stanoveni mzdového vyméru zavisi na dohodé¢ vedouciho zaméstnance pii naboru nového
pracovnika. Vedouci zaméstnanec se fidi rozpétim, které muze pracovnikovi nabidnout.

Toto rozpéti schvaluje generalni feditel. Konkrétni vysi schvaluje personalni feditel.

Ve spolecnosti TOSHULIN neexistuje formalni dokument, ktery by ur¢oval rozpéti mzdo-
vého ohodnoceni pro jednotlivé pozice. Pfi stanoveni se fidi zkuSenosti a vys$i mzdy za-

méstnanct na podobné pozici.

Vedoucim pracovnikii se mzda stanovuje podobnym zpisobem, ovSem s piihlédnutim

k vykonavané funkci, mife zodpovédnosti ve funkci, zkuSenostem a vzdélani.
Mzda je sestavena podle této rovnice:
Mzda = zakladni mzdovy vymér + pohybliva slozka
Pohybliva slozka mzdy rozdé€lena do tii kategorii:
THP a délnici - 20%
Vedouci pracovnici - 40%
Obchodnici — provize z obchodu
Pohybliva slozky mzdy pro délniky mtze byt snizena zejména pii:
» neodpracovani plného poctu pracovnich smén Vv pfislusném meésici,
»  nesplnéni pracovnich ukolu a pokynu nadfizeného,
»  niz$im neZ stoprocentnim pracovnim vykonu,

+ nedodrZeni povinnosti vyplyvajicich z predpisu vztahujicich se k vykonavané praci

13.11 Socialni politika

Spole¢nost TOSHULIN je piesvédCena, Ze zaméstnanci tvoii vysoce kvalifikovany a moti-

vovany tym. Zaméstnanctim jsou nabizeny tyto benefity:
e stravovani ve firemni jideln¢ za dotovanou cenu
e nadstandardni volitelné benefity az do vyse 5000 K¢

e odpoledni, no¢ni a vikendové ptispévky
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e neformalni akce: firemni sportovni den a vanoc¢ni vecirky
e vzdélavaci kurzy a podpora ¢lenstvi v odbornych organizacich
e bezlro¢né plijcky zaméstnanciim na bytové ucely
e nadstandardni 1ékaiské a pravni sluzby
Kafeteria systém

Systém volitelnych vyhod funguje ve spolecnosti od roku 2009. Systém byl vytvoien per-

sondlnim feditel a funguje pod nazvem Z-Konto.

Z-Konto je ur¢eno zaméstnanciim, kteti pracuji dlouhodobé¢. Jsou odménovani podle poctu
odpracovanych let a vySe schvalené odmény. Podle vySe odmény stanovené v penézich si
zameéstnanec urcuje benefit z nabidky. Podrobné jsou podminky a nabidka benefiti zobra-
zena Vv ptiloze P VII. V nabidce jsou napiiklad poukazy na rekreace, kulturu, penzijni pii-

pojisténi a jiné benefity.
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13.12 Bezpecnost a ochrana zdravi

Referat bezpecnost prace spada pod personalni tvar a je zajisStovan personalnim feditelem.

Pracovnici referatu bezpecnosti prace jsou zajistovani externé. Nejsou tedy zaméstnanci

spole¢nosti TOSHULIN. Cinnosti, které pro spole¢nost vykonavaiji, jsou vypsany v tabulce.

Tabulka 15 Cinnosti zajistované referatem bezpecnosti prace

Cinnosti v ramci zajitovani pozarni ochrany

zpracovani a provadéni skoleni zaméstnanci,

kontrolu jednotlivych pracovist (piistupové a tnikové cesty, zneuziti hasicich piistroji atd.),

adrzbu a kontrolu elektrické pozarni signalizace,

vydavani a zajist ovani povoleni ke svatovani na pracovistich,

vedeni veskeré dokumentace o PO,

zajisténi a provadéni revize hasicich zafizeni a elektrické pozarni signalizace,

odstranéni zavad zjisténych p¥i pozdrnim dozoru,

vyjadfeni se k projekttim z hlediska PO,

kontrolu, zda u vlastnich vyrobk a vyrobkti nakupovanych, jsou dodrzovana platna hlediska PO.

Cinnosti v ramci zajistovani bezpeénosti prace

provéadeéni skoleni zaméstnancti v oblasti bezpe¢nosti prace,

provadénti Setfeni a zapist pracovnich trazd,

provadeéni dechovych zkousek na alkohol,

kontrolu dodrzovéni platnych pfedpist v oblasti bezpe¢nosti prace,

¢innost sméfujici k prevenci pracovnich trazt a jinych poskozeni zdravi a za zlepSovani pracovniho
prostiedi tim, Ze navrhuje opatfeni na zkvalitiiovani technického vybaveni pracovist z hlediska
bezpecnosti prace a opatieni ke snizeni nebo odstranéni skodlivych exhalaci do pracovniho prosttedsi,

sledovani ucelnosti a hospoddrnosti pouzivani ochrannych pracovnich prostiedkii a navrhovani
zlepseni,

zajisténi veskerych tkond spojenych s praci na rizikovych pracovistich,

kontrolu dodrzovani podminek, za nichZ byla povolena prace na zvlast rizikovych pracovistich.

N X

Dalsi ¢innosti

navrhuje vedoucim zaméstnanctim firmy postihy téch zaméstnancd, ktefi nerespektuji bezpe¢nostni
pfedpisy.
navrhuje zakazat ihned takovou préci, kde hrozi bezprostfedni poskozeni zdravi a o svém navrhu

informuje ihned pfislusného vedouciho nebo vedouctho oddéleni sprava majetku, energetika a
ekologie.

je odpovédny za spolupraci s organy statniho dozoru nad bezpe¢nosti prace a s organy, které

provadéji kontrolu bezpe¢nosti a hygieny prace.

Zdroj: [24]
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Pracovni podminky

Spole¢nost TOSHULIN zajistuje vhodné pracovni podminky svym zaméstnancim duklad-
n¢. Duraz je kladen pifedevsim na bezpecnost prace na pracovistich, kde je zvySena hladina

hluku a prachu, zvy$ené nebezpeci pozaru a na pracovistich se zvySenym rizikem trazu.
Pracovisté lakovna — zvySené mnozstvi prachu a hluku, proto je zde nainstalovano
odsavani vzduchu. Spolecnost zajist'uje specidlni odév a pomiicky. Pracovnici maji natize-
no nosit tento specidlni odév a rousku, které chrani jejich zdravi.
Pracovisté svarovani — zvysené riziko urazu a popaleni. Spole¢nost zajistuje spe-
cidlni protizanétlivy odév a pomiicky, které pracovnici maji natfizeno nosit a pouZzivat.
Prace ve vyskach — zvySené riziko urazu. Zajisténi bezpecnostnich pomucek proti

padu.
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14 SHRNUTI ANALYZY RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Vysledkem analyzy lidskych zdroji v akciové spole¢nosti TOSHULIN je souhrnna analyza
SWOT v Tabulce €. 16 V této analyze jsou strucné vyjmenovany slabé a silné stranky, pfi-
lezitosti a ohrozeni v fizeni lidskych zdroji. Tyto body jsou vysledkem piimého vyzkumu

ve spolecnosti.

Rizeni lidskych zdrojii ve spole¢nosti TOSHULIN je nastaveno na velmi dobré urovni.
Silnou strankou je predevSim samostatné pusobeni persondlniho Utvaru v organizacni
struktufe a opravdovy zajem o lidské zdroje ve spolecnosti. TOSHULIN si velmi dobfte
uvédomuje, Ze lidé pracujici v podniku jsou velmi vyznamnou slozkou jejich svétového
uspéchu. Spole¢nost pecuje o zaméstnance a snazi se o jejich spokojenost. Diivodem jsou
také vysoké investice na zaskoleni a vzdé€lavani pracovniki a proto se spolecnost musi sna-
zit o co nejnizsi fluktuaci. Ve spole¢nosti TOSHULIN jsou velmi dobie nastaveny systémy
hodnoceni, vzdélavani, ziskavani nového zaméstnance a systém odmén formou moderniho

kafeteria systému.

Za slabé stranky lze povaZovat neuplné smérnice fizeni lidskych zdroji v oblasti mzdové
politiky. Ze strany zaméstnancti na délnickych pozicich je slabou strankou nedosazitelny

motivacni program.

Prostfednictvim programu vzdélavani pracovnikii na vSech pozicich v podniku lze ziskat
velmi kvalifikované zaméstnance. Zaméstnanci, predevsim kategorie THP, jsou dobie mo-
tivovani k ziskavani vyssiho vzdélani ve svém oboru. Zaméstnanci maji moznost profesni-
ho ristu. Znamkou spokojenosti zaméstnancii je vysokd primérnd doba zaméstnani, a to

okolo 15,5 let.

OhroZenim pro podnik miize byt fluktuace zaméstnanci. V poslednich letech se vSak mira
fluktuace snizuje a v TOSHULIN se dlouhodobé pohybuje na velmi nizké hladin€. Presto
to miize znamenat hrozbu v podobé ztraty zaskoleného pracovnika. Dlouha primérna doba
zaméstnani mize znamenat také ohrozeni. Personalni Gtvar se setkava s neochotou dlouho-
dobé zaméstnanych lidi spolupracovat v modernich pfistupech fizeni lidskych zdroja. Tito
zamestnanci maji konzervativni nazory na tuto oblast managementu. Ze strany pracovnika
muze byt ohroZenim prace v podminkéch se zvySenym rizikem tirazu nebo poSkozeni zdra-
vi. Vedeni spole¢nosti vSak prostfednictvim kafeteria systému nabizi sluzby, které maji

slouzit k utuzovani zdravi a fyzické kondice.
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Tabulka 16 SWOT analyza fizeni lidskych zdroju v TOSHULIN

Organizacné samostatny personalni Utvar-
vyznamna sloZka v managementu
spolecnosti

Nekompletni smérnice fizenilidskych zdroju -
chybi oblast fizeni mzdové politiky

Vyvinuty systém fizeni lidskych zdroja-
podchyceno smérnici vypracovanou
personalnim Utvarem

Kvalitni personalni informacni systém-plné
vyuZzivany

Chybi komplexniimplementace personalniho
controllingu do podnikového fizeni

Silny socialni program

Dobre a jednoduse nastaveny kafeteria
systém-dosaZitelné odmény

Motivacni program neni nastaven pro
zaméstnance v kategorii délnickych pracovnikd

TOS Akademie - motivacni program -
dosazitelné odmény, jasné nastaveni,
uréeno zaméstnancdm kategorie THP

Vysledkem posledni priizkumu spokojenosti
zaméstnancu byla 94-procentni spokojenost
zaméstnancl

Velka pozornost a vysoké naklady vénované
vzdélavani pracovnik( na vsech pozicich

Zavedeny systém hodnoceni

Personalni Utvar se nevénuje procesu socialni
adaptace nového zaméstnance do kolektivu

Moznost ziskani dalsich financnich
prostiedkd na vzdélani

Kolisava fluktuace zaméstnancu

MozZnost kvalitniho vybéru novych
zaméstnancul z ddvodu pomérné vysoké
nezaméstnanosti ve Zlinském kraji-lidé jsou
ochotni dojizdét za praci

Neochota dlouhodobé zaméstnanych
pracovnik( spolupracovat v modernim fizeni
lidskych zdroja-nedlvéra k sou¢asnému vedeni

Moznost ziskani kvalitniho a kvalifikovaného
zaméstnance z vnitinich zdrojl
prostifednictvim nabidky prace na Intranetu-
nabidka povyseni, zmény pozice

Persondlni controlling

Pracovisté se zvySenym rizikem drazu a
poskozeni zdravi

Zdroj: vlastni zpracovani
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15 NAVRHY A DOPORUCENI

Na zaklad¢ zjisténych slabych stranek a ohrozujicich faktort je doporuceno zlepSeni v ob-

lastech, které jsou uvedeny v této kapitole.

15.1 Podnikovy systém managementu kvality

Dilezitou oblasti, ktera vyzaduje zlepSeni je organizacni smérnice spoleCnosti. Tato smér-
nice zahrnuje podnikovy systém managementu kvality fizeni lidskych zdroji. Neobsahuje

vSak vSechny personalni ¢innosti.
Mzdova politika

Mzdova politika je dulezitou soucasti fizeni lidskych zdrojt. Proto je doporuéeno zforma-
lizovat proces rozhodovani o vysi mzdy ¢i zafazovani do mzdovych tarifd formou kvalifi-
kaéniho katalogu spole¢nosti. Urychlilo by to praci mzdové Gctarny. V této oblasti jr dale
navrhnuto zkonkretizovat proces udélovani ¢i odebirani pohyblivé slozky mzdy, jeho pod-
minky a urcit odpoveédné pracovniky. Vysledkem bude novéd smérnice personélniho feditele

nebo pouze nova ¢ast stavajici organizacni smérnice spole¢nosti OSS 08.

Tabulka 17 Navrh na zménu-mzdova politika

Zpracovat proces mzdové politiky formou kvalifikacniho katalogu
spolecnosti-bude soucastiinterni smérnice

g Neexistuje formalni |Povede ke Tabulkové zpracovat zafazenijednotlivych pracovnich pozic do
Mzdova ” . .

olitika dokument fizeni zjednodudeni prace |kategorii se mzdovym rozpétim.

g mzdové politiky persondlniho Utvaru |Stanoveni mzdy zavisi na domluvé VZ a zaméstnance. Koneéna vyse

mzdy podléha schvéleni PR a GR.

Vypracovat podminky pro udéleni ¢i odebrani pohyblivé slozky mzdy.

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vybrané nastroje personalniho controllingu

Zkvalitnéni je navrhovano také v oblasti sledovanych ukazatelti z pohledu personalniho

utvaru.

Ve spolecnosti je zaveden personalni controlling, ktery sleduje asi 20 ukazatelt. Sledované
ukazatele jsou popsany V kapitole 13.1.. Personalni controlling ov§em neni komplexné im-

plementovan do podnikového fizeni.
Doporucenim je zavedeni Balanced scorecard v oblasti fizeni lidskych zdroji.
A. Personalni ukazatele

Pomoci vhodné zvolenych ukazateld je mozné srovnavat stav v podniku s jinymi podniky.
Pomoci ukazatell dochazi ke zjednoduSeni orientace ve firemnim vyvoji. Personalnich
ukazatele slouzi k rychlému informovéani managementu podniku. Stejné tak slozi k rychlé

orientaci a informovanosti personalnimu utvaru.
Dalsimi ukazateli, které¢ by mohli byt zavedeny, jsou naptiklad:

Pomér personalnich nakladt k obratu (celkovym nakladim, ptidané hodnot¢)
Podil variabilni (vykonové) slozky platu na celkovém objemu vyplacenych plati
Podil vedoucich mist obsazenych z vlastnich zdroji

Podil potencidlnich kandidatt vzhledem k o¢ekdavanému poctu uvolnénych vedou-
cich pozic

Primérné doba obsazeni uvolnéné ¢i nove vytvorené pozice

Podil tidicich pracovniki k celkovému poctu zaméstnanct

Podil osob zastavajicich tutéz fidici funkci déle nez deset let

Pocet dni vzdélavani na pracovnika a rok

Pocet dni vzdélavani fidiciho personalu

Index pracovni motivace zaméstnanct podle prizkumu

Index spokojenosti pracovnikii podle prizkumu

Informacni index

Pocet pracovnikil personalniho utvaru ve vztahu k celkovému poctu zaméstnancti

YV V VY

VVVVVVVYVYVYY

Jedna se o ukazatele z riznych oblasti. Témi oblastmi jsou naptiklad naklady na odméio-

vani, personalni planovani, vzdélavani, motivace, spokojenost a personalni fizeni.
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B. Human Resources Scorecard

Zakladem je koncepce Balanced Scorecard. Tato koncepce piedstavuje systém vyvazenych
ukazatelti vykonnosti podniku. Je to manazerska metoda, ktera spojuje podnikovou strate-
gii a praktické vyuziti vykonnostnich ukazatel. Pomoci tohoto konceptu podnik docili

implementace teoretického zakladu do praxe s diirazem na méteni vykonu.

Mnohé firmy, které zavedli pomoci personalniho controllingu dalsi sledované ukazatele se
potykaji s redlnym propojenim strategii s operativnimi ¢innostmi tak, aby strategie byla
implementovana do vSech oblasti podniku. Stejné¢ tak je to problémem ve spolecnosti
TOSHULIN, kde sice je zaveden a funguje personalni controlling, ovS§em se ziskanymi

daty jiz neni dale pracovano.

Jednim z diivodi je, ze zékladnou operativnich plant jsou vétSinou pouze finan¢ni ukaza-

tele, které nemohou dostatecné charakterizovat cely podnik.

Proto je nezbytné sledovat a vzajemné vyvazit krom¢ finan¢nich ukazatelt také ukazatele

zameétené na zakazniky, firemni procesy a zaméstnance.

Pro ucely méteni vykonnosti lidskych zdroji byla odvozena koncepce Human Resources
Scorecard. Tato metoda umoziuje fidit lidské zdroje jako strategickou hodnotu spole¢nosti

a demonstrovat tak jejich pfinos pro jeji finan¢ni tspéch.

Stejné jako klasicky Balanced Scorecard pokryva i verze pro fizeni lidskych zdroju Ctyfi

zakladni oblasti:
* financni,
*  zakaznickou,
* internich procest,
* auCeni a rustu.

Zavadéni této discipliny je vhodnym tématem pro zpracovani diplomové prace.
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15.2 Motivacni program

Motivaéni program je ve spolecnosti TOSHULIN, a.s. nastaven velmi dobfe. Slabou stran-
kou tohoto programu je jeho zaméfeni na pracovniky kategorie THP. To znevyhodiiuje
zaméstnance v délnickych pozicich, ktefi dle tidaji z roku 2010 tvoii 54% vsech zamést-
nancu firmy. Proto je na misté uvazovat o samostatném programu uréeném pro zamestnan-
ce na délnickych pozicich. Zcela jisté neni mozné kopirovat podminky ze stavajiciho sys-
tému. Navrhem je vymyslet zcela novy kreditovy systém. Do tohoto programu musi byt
zapojeni vedouci zaméstnanct. Dosazené vysledky tohoto zaméstnance se mohou stat pod-
kladem pro udélovani ¢i odebirani pohyblivé slozky mzdy a zuctovani by tedy mohlo pro-

bihat mési¢né, aby dochazelo k okamzitému efektu.

Prvnim krokem pro zpracovani nového motivaéniho programu délnickych pracovniki by
meélo byt dotaznikové Setfeni. Toto Setfeni bude zaméfeno na spokojenost zaméstnanci a
dilezitost faktori. Vysledkem bude profil spokojenosti a diileZitosti. Na zékladé vysledkl
bude mozno identifikovat faktory, které jsou v rozporu. Naptiklad néktery faktor bude vy-
kazovat vysokou dillezitost a nizkou spokojenost, coZ bude oznaceno za kriticky faktor
vyzadujici zménu. Jiny faktor mize vykazovat nizkou diilezitost a vysokou spokojenost,

coz miliZze naznacovat misto, kde spolecnost vynaklada neefektivné penize.

Tabulka 18 Navrh na zménu-motivaéni program pro délniky

Prvnim krokem je vyzkum spokojenosti zaméstnancu a dUleZitosti faktord.

Dostupny pouze pro
pracovniky kategorie
THP

Vysledkem vyzkumu je profil dileZitosti a spokojenosti s vykondvanou praci.

Vypracovat samostatny motivacni program pro pracovniky kategorie délnikd.

Navrhuji kreditovy systém, fungujici na pfidélovani jak kladnych, tak
zapornych kreditd.

Pracovnici na
délnickych pozicich
se mohou citit
neuzndvania
nemotivovani

délnickych pozicich

Samostatny Odpovédny pracovnik, ktery by ptidéloval a odebiral kredity je VZ.
Motivacni motivacni program  [Vyuétovani by probéhlo pfi ziskani uréitého poctu kladnych & zdpornych
program pro zaméstnance na |kreditd, coZ by mélo vliv na pfidélenijednorazové odmény nebo naopak

napomenuti.

Jednoduchy systém.

Nesmi demotivovat, zastrasovat ¢i omezovat zaméstnance.

Podminky a zakladni pravidla ve struénosti vysvétlit zaméstancim a zajistit
dostupnost, napf. vyvéseni na pracovistich v $atnach, na intranetu.

Muze byt podkladem pro pfidéleni ¢ odebrani pohyblivé slozky mzdy.

Zdroj: vlastni zpracovani

Néavrh dotazniku pro prizkum spokojenost zaméstnancti a dulezitosti faktori je zafazen

Vv ptiloze pod oznacenim Piiloha P VIIIL.

Tento projekt miize byt tématem pro zpracovani diplomové prace.
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15.3 Komunikace

Poslednim navrhem ke zlepSeni je oblast komunikace a vztahu se zaméstnanci.

Ptestoze z posledniho prizkumu vyplynulo, Ze 94% zamé&stnancii spolecnosti TOSHULIN
tvrdi, Ze jsou spokojeni, mimo vyzkumy a hodnoceni si zaméstnanci stézuji nejvysSimu
vedeni neformalné. Tento fakt poté ovlivituje atmosféru na pracovisti a zejména vztah za-

meéstnance s piimym vedenim v podniku.

Ptili§ uzka komunikace je dana tradici a historii spolecnosti, coz je pro soucasné vedeni

spole¢nosti kontraproduktivni.

Jakou slabou stranku v této oblasti vidim nepodlozenost pfidélovani a odebirani pohyblivé
slozky mzdy dé€lnickych pracovnikd. Toto je pln¢ v kompetenci vedouciho zaméstnance,
ktery nemd povinnost dolozit divody udéleni ¢i odebrani pohyblivé slozky pisemné nadii-
zenému ani hodnocenému zaméstnanci. Nékteii zaméstnanci, kterym byla pohybliva slozka

odebréna, si pak stézuji na tento postup.

Na pracovisti byla zavedena schranka duvéry, kterd je zaméstnanci vyuzivana. Novinkou
Vv oblasti rychlé komunikace je takzvané ,,Oko*, pomoci kterého lze elektronicky vkladat
pfipominky, navrhy a stiZnosti prostfednictvim intranetu. Tato sdé€leni jsou posilana pfimo

vyrobnimu fediteli, ktery miiZze okamzit€ reagovat. Efektivita zatim neni vyhodnocena.
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ZAVER
Téma fizeni lidskych zdrojii je v Ceské republice pomémné mladou disciplinou. Zatimco

zahrani¢ni spolecnosti plisobici v tuzemsku utvary pro fizeni lidskych zdroja jiz kvalitné

vyuzivaji, ¢eské spolecnosti tento trend teprve zavadéji.

Tato prace charakterizuje zakladni pojmy v oblasti fizeni lidskych zdrojii a popisuje za-
kladni €innosti, které persondlni utvar v této oblasti fizeni vykovava. Na zaklad¢ odborné
literatury byla zpracovana teoretickd Cast, ktera slouzi jako podklad pro praktickou cast

prace.

Prakticka ¢ast obsahuje pfedstaveni celosvétove uznavané spolecnosti TOSHULIN a z4-

kladni situa¢ni analyzu.

Situa¢ni analyza shrnuje zékladni informace o spolecnosti. Vysledkem této analyzy je
SWOT analyza, ve které uvadim silné a slabé stranky této spolecnosti a jejich prilezitosti a

ohrozujici faktory.

Analyza fizeni lidskych zdrojii navazuje na teoreticky podklad této prace. Popisuje Cinnosti
Vv oblasti fizeni lidskych zdroju tak, jak jsou fizeny v TOSHULIN, a. s.. Informace pro tuto
¢ast byly Cerpany pievazné s ptfimych rozhovort s personalnim feditelem a s podklada,
které mi byly poskytnuty. Tato analyza je zakoncena SWOT analyzou, ktera v bodech defi-
nuje slabé a silné stranky fizeni lidskych zdrojii ve spoleCnosti a charakterizuje ptilezitosti

a ohroZeni této oblasti fizeni.
V posledni kapitole uvadim hlavni kritick4 mista, pro ktera navrhuji feSeni.

Ve spole¢nosti TOSHULIN je do organiza¢ni struktury zaveden kvalitni systém fizeni lid-
skych zdrojit podchyceny smérnicemi. Diilezitym faktorem je zptsob zaclenéni takového
utvaru do organizacni struktury. Pokud je zaclenén na stejné urovni jako ostatni fidici Gtva-
ry, pak je Sance, ze takovy personalni utvar bude fungovat kvalitn¢. Dalsi dilezitou pod-
minkou je kvalifikované obsazeni takového ttvaru pracovniky, kteti budou prokazovat pro
funkce personalistil dostatecné nadSeni a odhodlani. Zcela nevyhnutelné je podpora vedeni
a ochota ostatnich itvarii a zaméstnanct spolecnosti spolupracovat s utvarem fizeni lid-
skych zdroji. VSechny tyto podminky jsou ve spole¢nosti TOSHULIN splnény, a tak bylo

velmi zajimavé a poucné pracovat s informacemi a dokumenty, které mi byly poskytnuty.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK
LZ Lidské zdroje

HRM Human resources management

NH Nérodni hospodatstvi

RZL  Rizeni lidskych zdroji

PIS Personélni informacni systém
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PRILOHA PI: VYVOJ NAZORU NA VEDENI LIDI

Teorie vedeni

Védecké fizeni — | Skola lidskych Teorie X Teorie Y TeorieZ -

mechanisticky vztahi soucasna

pristup Humanisticka teorie teorie
Fredrick Taylor Sl Douglas McGregor Wiliam Quchi
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Maximalni efekt
s minimalni na-
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PRILOHA P II:

"Klasicky" pristup

Pracovnik jako objekt vzdélavani

Velky diiraz se klade na spravnouidentifikaci vzd&lavacich potfeb
vzhledem k pozici

Vzdéldvanije vice ¢asové ohranicené od-do
Jednedenninebo vicedenniikoleni, od nichzse ofekavapodstatna
zména

Vzdéldvani se odehrava mimo chod firmy

Majedné stran& umoziuje odpoutanise od operativnich ikell a
ohlédnutise, nastrang druhé jetakoveé vytrzenimoiné jenjednou
za tas

Jasné hranice mezi internim a externim vzdélavanim

le piesné definovane, které oblastizkeliinternilektofia které externi
Externilektofinebovzdélavacifirmy jsou pojimany jako expertni
skupiny. Vzdélavaci programy jsou dodavany "na kiic", vzdélavaci
firma pfiptavi program podle pozadavk( zadavatele

Diiraz na nacvik a standartizaci

Snahouje, aby co nejvétiipoéet zaméstnancl bylve znalostech a
dovednostech nastejné Grovni. Pakje cilemtuto Groven postupné
zvyiovat. Cilem je druhé "detladit"

TRENDY VE VZDELANI

Ucici se organizace

Pracovnik jake subjektrozvoje

NejpodstatnéjEim rysem je bezbarigrowvy aindividualni pristup.
Pracovnik sisam planuje osobnia profesionalnirozvej. Odpovidaza
svlij rozvej. Kazdy ma stejnou piilezitost

Vytvoreni atmosféry pernamentniho rozvoje avzdélavani

Vzdélavanineprobihajen nakoleni, dileZitéjEije mezidobi, ve
kterém probiha sdilenizkuienosti, samostudium apod.

Rozvoj a vzdélavani se odehrava co nejbliie samotné praci
Nejéastéjimapodobu on-theqjob tréninku nebo supervize ajine
formy zpétné vazby, které na misté poskytujikoudi, trenéfia
kolegove, v mensimife externisté.

Tymlektord slofeny z internistli a externistd

Hranice mezivlastnifirmou a poradenskou avzdélavacifirmou
jsouposunuty. Lektorskou dvejicitvefiinternia externilektor,
program take vznika spoleéna,

Didrazna multimedialnost a diferencializaci

Wychazet co nejvice vstfic rdznym styldm ugeni. Oprotiddirazuna
standardnivykony je zde spige zdiraziiovan Spickovy vikon, ktery
inspiruje. Cilem je druhé "pfitahnout”. Dobrym bude pfidano a
slab3imjesta ubrane. Je zde vice diferencujicich prvkd.



PRILOHA P 111:

ZASADY SYSTEMU ODMEN

Klicové body systému odmén

Zasada

1.

Minimalni a maximalni troven penézni odmeény

S ohledem na moznosti organizace, statni
regulaci, dohody s odbory a situaci na trhu
prace

2. |Zajisténi spravedInosti, vnitini a vn¢jsi Aby pracovnici byli za stejnou praci stejné
srovnatelnosti v odménovani odménovani

3. [Obecné relace mezi jednotlivymi rovnémi  |Mezi fidicimi a provoznimi manazery, mezi
penéznich odmén nadfizenymi a podfizenymi, novymi a

starymi pracovniky apod.

4. [Vytvareni prostfedk(l na odménovani, Hledisko konkurenceschopnosti
velikost jejich podilu na celkovych nakladech
organizace

5. [Rozdéleni celkovych prostredkd uréenych na |Jako ¢ast vénovat na zakladni mzdy a platy,
odmény jakou na pobidkové formy a jakou na

zaméstnanecké vyhody

6. |Kolik prostfedk( bude vénovano na rlist odmén v nasledujicim obdobi, jakym zplsobem
bude rist stanovovan, kdo bude o tom rozhodovat, jak se rist rozdéli mezi jednotlivé
formy odménovani a kategorie pracovnik(, v jakych intervaleh bude dochazet k ristu
odmeén, jak se bude diferencovat podle seniority, zasluh atd.

7. |Zajisténi motivacnich Ucinkl odménovani

8. |Utajovani ¢i zvefejhovaniinformaci o penézich i jinych odménach

9. [Mira, v jaké bude mozné vyjednavat s jedincem ¢i skupinami pracovnik o odchylkach od
stanovenych tarifli, mzdové struktury a struktury odmén viibec

10. |Dodrzovani zakonl, respektovani lidskych prav a zasad slusnosti a spravedInosti pfi

odménovani pracovniki




PRILOHA P 1V: ORGANIZACNI STRUKTURA SPOLECNOSTI

Organizacni struktura

Valni hromada
Dozordirada
Pradstaverstvo
Generilnireditel

Sekretariit GR Projektovy manazer
Usek Usek
Usek Usek
tachrického yaditale virobriho reditele
Usek Us=k
Teditels montizi persondlniho Taditals

Usek




PRILOHA P V: TRENDY V ODVETVI CZ-NACE 28

Podily oboru CZ-NACE 28 na trzbach za prodej vlastnich vyrobku a sluZeb v roce

2009

28.4

28.2
35,7 %

28.9

28.1 Vyroba stroju a zarizeni pro véeobecné ucely
28.2 Vyroba ostatnich stroji a zafizeni pro véeobecné tcely
28.3 Vyroba zemédélskych a lesnickych stroju
28.4 Vyroba kovoobrabécich a ostatnich obrabécich stroj
28.9 Vyroba ostatnich stroju pro specialni ucely

Vyvoj trZeb za prodej vlastnich vyrobkii a sluzeb v letech 2005 az 2009

(tis. K¢) 2005 2006 2007 2008 2009
CZ-NACE 28.1 47 549 050 55 560 425 67 584 659 69 294 892 56 773 038
CZ-NACE 28.2 74 282 629 90 372808 | 107 240 180 | 101 720 699 78 264 229
CZ-NACE 28.3 12114 183 13 397 370 17 602 369 16 200 565 11913 835
CZ-NACE 28.4 18 841 298 22 385 659 26 162 304 28 644 265 19 579 100
CZ-NACE 28.9 56 821 333 64 273 025 76 551 241 72 810 090 52 699 055
CZ-NACE 28 209 608 494 | 245 989 287 | 295 140 754 | 288 670 511 | 219 229 256
meziroéni index X 117.,4 120,0 97,8 75,9
Vyvoj poctu zaméstnanych osob v letech 2005 az 2009

(osob) 2005 2006 2007 2008 2009
CZ-NACE 28.1 26 767 28 487 30 084 29 863 25 868
CZ-NACE 28.2 38 840 41 453 43 294 43774 38 193
CZ-NACE 28.3 7 288 7 365 7 504 7782 6 811
CZ-NACE 28.4 14 234 14 389 14 633 15 002 12 639
CZ-NACE 28.9 36 418 36 486 38 683 38 526 30 995
CZ-NACE 28 123 547 128 179 134 198 134 948 114 506
meziro¢ni index X 103,7 104,7 100,6 84,9




PRILOHA P VI:

VYVOJ HOSPODARSKEHO VYSLEDKU V TOSHULIN

Provozni VH 105 602 110294 138 839 199533 222421
Finan¢ni VH -1196 1430 1365 12926 -69 442
Mimoradny VH 0 0 0 0 0
VH za ucetni obdobi 76 256 85510 107 283 165 641 122 537
dan 28 150 26213 32971 46 818 30442
EBT 104 406 111723 140 254 212 459 152 979
EBIT 104 408 111727 140 254 212461 152 982
Ndkladové uroky 2 4 0 2 3

v tis. K¢

PRILOHA P VII: Z-Konto

Benefity pro zaméstnance v ramci programu Z-Konto

1-2 roky

3-6 let

vice jak 6 let

Druh benefitu
(je mozno kombinovat kromé penzijniho
pripojisténi)

Zpusob cerpani

Kategorie |Zaméstnanci pracujici v pracownim poméru Zaméstnanci pracujici v pracownim poméru  [Zaméstnanci pracujici v pracownim
zaméstnancti |zaloZeny pracowni smlouvou nepretrzité v délce 1-|zaloZzeny pracowni smlouvou nepretrzité v pomeéru zaloZeny pracowni smlouvou
2 roky délce 3-6 let nepretrzité vice jak 6 let
Max. roéni . . .
Eastkaa 3000,- K¢ 1.1.2009 - 31.12.2009 4000,- Ké 1.1.2009 - 31.12.2009 5000,- K¢ | 1.1.2009 — 31.12.2009

Prijemce (podminky)

Druhy zaméstnaneckych vyhod

o tuzemské rekreace a zjezdy

proplaceni do limitu na zakladé predlozeni
pFijmového dokladu nebo zalohové faktury

zaméstnanec

e zahranicni rekreace a zajezdy

proplaceni do limitu na zakladé predlozeni
pFijmového dokladu nebo zalohové faktury

zaméstnanec

e kulturu (napf. divadlo, koncerty, vystavy)

proplaceni do limitu na zakladé predlozeni
pFijmového dokladu nebo zalohové faktury

zaméstnanec

o télovychova a sport (napf. plavenky,
permanentky na sportovni akce, aerobic,
squash, bowling apod.)

proplaceni do limitu na zakladé predloZeni
pFijmového dokladu nebo zalohové faktury

zaméstnanec

e nadstandardni zdravotni péce a
pomucky slouzici k odstranéni negativnich
vlivli na zdravi zaméstnance zpUsobené
vykonem povolani (napf. bryle, kontaktni
Eocky, vitaminy, ockovani, zdravotni péce a
preventivni péCe nehrazena pojistovnou,
zdravotni matrace a pomucky)

proplaceni do limitu na zakladé predlozeni
pFijmového dokladu nebo zalohové faktury

zaméstnanec

o sluzby slouzici k odstranéni negativnich
vlivd na zdravi zaméstnance zpudsobené
vykonem povolani (napf. masaze,
rehabilitace, lazeriské pobyty)

proplaceni do limitu na zakladé predloZeni
pFijmového dokladu nebo zalohové faktury

zaméstnanec

o détskeé rekreace (napr. détské tabory
letni a zimni, zajezdy &i IéEebné pobyty
v tuzemsku i v zahranici)

e prispévek na penzijni pojisténi

e max. 2 x "volny den” — sick-day

proplaceni do limitu na zakladé predlozeni
pfijmového dokladu nebo zalohové faktury

Na z&kladé smlouwy (dodatku) o penzijnim
pfipojisténi: placeni pfispévku
zaméstnavatelem

Na zakladé podani zadosti nadfizenému o

Serpéni "wolného dne" potwzené zdznamem v

dochazkovém listu zaméstnance

zaméstnanec nebo jeho déti

Pravidelnad mésicni ¢astka max. do
ro¢niho limitu/12 mésici za podminky
min. mési¢niho prispéwku zamétnance

formou srazky se mzdy ve wsi 100,- K&.
Zru$eni-zaloZeni pfispéwku je mozné
ménit max. 1x ro¢né.

Vyse Cerpani limitu na "wolny den" je
souctem nahrady mzdy + 35% odvody
(wplatni paska polozka "pramér denni"

+ 35%)




PRILOHA P VIII: NAVRH DOTAZNIKU K VYZKUMU SPOKOJENOSTI A
DULEZITOSTI

Prizkum motivaéni struktury zaméstnanci

V dotazniku jsou uvedeny motivy, které jsou pro zaméstnance vice ¢i méné dilezité. Prectéte si prosim, tyto

motivy a oznacte kiizkem jejich duleZitost.

Kritéria jsou nasledujici:

Nejvice diilezité
Dilezité

BéZné

Mialo dulezité
Uplné bezvyznamné

RINW|B~O1

Jak jsou pro vas diilezité? 5/14[3|2]|1

Dobr¢ socidlni podminky ( napf. penzijni a zivotni pojisténi)

Zabezpecena prace (pracovni jistota)

Dobré jméno spole¢nosti na vefejnosti

Dobré vztahy ke koleglim v praci

Bezproblémova spoluprace s nadiizenymi

Dobra mzda

Spravedlivé hodnoceni pracovniho vykonu a pracovnich vysledki

Dostate¢na informovanost o cilech spole¢nosti a jejich plnéni

© (0 |N | o (b~ W |N |-

Kvalitni celkova vybavenost pracovisté

=
o

Dostate¢né podminky pro vykonavani prace (osvétleni, hlu¢nost)

[y
[N

Dobra organizace prace v utvaru, dilné

[N
N

Sance na postup

=
w

Pracovnépravni a psychologické poradenstvi pro zaméstnance

=
~

Dobra Groven stravovani

=
(8]

Samostatnost v rozhodovani

[N
(o}

Informovanost o déni ve spolecnosti

=
~

Préce, kterd umoziuje dostatek ¢asu v soukromém zivoté

[N
oo}

Sociélni vyhody (slevy, kulturni a sportovni akce apod.)

=
©

Dodrzovani pevné pracovni doby bez ptescasi

N
o

Stanoveni zavodni dovolené




Oznacte kiizkem ty varianty odpovédi, které nejlépe vystihuji Vasi spokojenost s uvedenymi faktory.

5 | Velmi spokojeny(d)
4 | Spokojeny(a)
3 | Celkem spokojeny(4)
2 | Nespokojeny(a)
1 | Velmi nespokojeny(d)
Jak jste spokojeny(4) s nasledujicimi Ciniteli? 5(4|3|2]1

Se socidlnimi podminkami

Se zabezpedenim prace (pracovni jistotou)

S povésti spolecnosti

Se vztahy na pracovisti

Se spolupraci s nadfizenymi

S vysi mzdy

S ohodnocenim Vasich pracovnich vykonil

S informovanosti o cilech spole¢nosti

© |00 |N o o1 (b~ W N |-

S celkovou vybavenosti pracovisté
S podminkami pro vykonavani prace (osvétlenim,
10 | vybavenim...)

11 | S organizaci prace v oddé¢leni (kompetence)

12 | S moznostmi pracovniho postupu

13 | S poradenstvim pro zamé&stnance

14 | S arovni stravovéni

15 | S moznosti samostatné se rozhodovat

16 | S informacemi o aktivitich spole¢nosti

17 | S ¢asem, ktery méte k dispozici pro V4§ soukromy Zivot

18 | Se socialnimi vyhodami

19 | S dodrzovanim pevné pracovni doby bez prescasu

20 | Se stanovenim terminu celozavodni dovolené




