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Uvod

Nejcennéjsim kapitalem, ktery je spoleénym prvkem kazdé organizace, je kapital lidsky.
Lidé proptjéuji podnikiim svou zruénost, dosavadni ziskané znalosti i schopnosti.
Organizace potom mohou jejich prostiednictvim dosahnout pozadovanych vystupt,
plnéni podnikovych cili a vyhodného postaveni na trhu. Je tedy v zajmu kazdé
spolecnosti, aby se na oblast lidského kapitdlu patficné zaméfila, co nejpeclivéji
jednotlivé pracovniky vybrala a rozmistila, a dale rozvijela jejich potencial. Z divodu
potieby péfe o pracovniky Vv podnicich figuruji personalni Utvary, které maji fizeni

lidskych zdrojt na starost.

Personalni strategie firem je ¢asto sklonovanym tématem a jeji dilezitost neustale roste.
Relativné nizkd mira nezaméstnanosti v posledni dobé zptlisobuje obtize pii snaze
podnikt ziskat dostatecné kvalifikované pracovniky a podporuje vzajemnou rivalitu
zamé&stnavatell. Spolecnosti, které se snazi lidsky kapital ziskat a dlouhodobé& udrzet, jsou
potom nuceny svou personalni strategii pfehodnocovat a inovovat ji, aby se na trhu prace
staly atraktivng&jsimi zaméstnavateli. Prave z divodu aktualnosti problematiky personalni
politiky firem je tato prace zaméfena na analyzu personalnich procest v konkrétni

organizaci.

Hlavnim cilem bakalaiské prace je personalni procesy ve zvolené organizaci popsat,

posoudit, a navrhnout opatieni, ktera by dopomohla k jejich vylepseni.

Prace je rozdélena do dvou casti. Tou prvni je Cast teoreticka, ktera je zaméfena
na ujasnéni zakladnich pojmu v oblasti personalistiky. Patii sem kapitola charakteristiky
persondlni préce, ktera se vénuje pojmu lidského kapitélu, lidskych zdrojt a jejich fizeni,
zakladnim funkcim a rolim personalniho Utvaru, a také pracovni spokojenosti. Nasledujici
kapitola je vénovana jednotlivym personalnim procesum, které je nutné pomoci
personalniho Utvaru v organizacich zajistit. Patfi sem c¢innosti od prvotni analyzy
pracovnich pozic, ptes ziskavani a vzdélavani zaméstnanci, az po interni komunikaéni

systém.

Praktickou ¢asti prace je analyza personalnich procesu ve zvolené organizaci. Sklada
se ze Ctyt kapitol. Ta prvni vybranou spolecnost predstavi a poda informace o jejim

VYVOji a soucasné situaci. Nasleduje popis vybranych personalnich ¢innosti a kapitola,



ktera se zabyva dotaznikovym Setfenim. Dale kapitola, vénujici se ndvrhiim opatieni pro

zlepSeni stavu personalnich procest ve zvoleném podniku, a zavér.

Ke zpracovani teoretické ¢asti prace poslouzila jako podklad odborna literatura tykajici
se tohoto tématu. Pro praktickou ¢ast prace, byly vyuzity ziskané informace o vybrané
spole¢nosti. Tyto informace byly ziskany pomoci osobnich pohovort s pracovniky
personalniho oddéleni, prostiednictvim analyzy internetovych stranek organizace, a diky

dotaznikoveému Setieni, zaméfenému na spokojenost pracovnikd.



1 Charakteristika personalni prace

Jedna se o0 pojem, ktery mizeme volné charakterizovat jako praci s lidskym kapitalem
Vv urcité organizaci. Tato prace podléha neustdlym zménam a vyvoji. Uplatiiuji se pii ni
béhem let riizné nové teorie, trendy i1 postupy, a je zaméefena na prizpuisobeni se dneSnimu

rychlému technologickému i spole¢enskému pokroku.

Personalni prace jako pojem tedy neni zatim konkrétné vymezen, ¢i chapan. Vyjadiuje
spiSe firemni filozofii a celkovy pristup k lidem v organizaci. V bézném zivoté je tento
pojem pouzivan pro vyjadieni samotného vykonu personalnich ukoli, které maji ve
vétsich organizacich na starosti personalni ttvary. V mensich firmach muze funkci celého
personalniho oddéleni zastat i jedinec. Uroveii personalnich procesti ma nezmérny vliv
na ziskavani a udrZzovani pracovnikd, také na jejich pracovni spokojenost, ale i motivaci
K praci. Ztéchto davodi se personalistika stava terCem riznych prazkumu
v organizacich. Jedna se naptiklad o dotazniky na spokojenost a motivaci zaméstnancti

ve spolecnosti, ¢i socialni audity. (Dvotakova 2007)

Personal je bezpochyby nedilnou soucasti provozu kazdé organizace. Proto je velmi
dulezité se nalezité zaobirat jeho vyb&rem, rozvojem i péci o né&j. Personalni prace se
koncentruje na vse, co se Cloveéka zainteresovaného do pracovniho procesu tyce.
To zahrnuje mapovani trhu s lidskym kapitadlem, ziskavani pracovniki,
co nejefektivnéjsi organizovani, rozmist'ovani a vyuzivani pracovniki, a v neposledni
fadeé i péci o jejich potireby a komunikaci s nimi. Klicovou ulohou personalni prace je
dozvédét se o lidech v organizaci v ramci moznosti co nejvice, a diky tomu pak
propojovat jejich osobni vlastnosti a dovednosti s pracovni naplni. Dulezité je se neustale
se snazit o jejich kladny vztah k praci a celkovou spokojenost a napomahat pracovniktim

k tomu, aby snadné&ji dosahli svého profesniho a osobniho rozvoje. (Armstrong 1999)



1.1 Lidsky kapital a jeho Fizeni

Aby bylo mozné 1épe porozumét problematice persondlni prace, je nutné si nejprve

definovat nasledujici fakta.

Jako lidsky kapital chdpeme lidsky faktor, ktery se v organizaci nachazi vzdy a mana jeji
chod nezpochybnitelny vliv. V tomto pojmu se snoubi lidska inteligence spolecné
s dovednostmi a zkuSenostmi. Vyznamnou vlastnosti lidského kapitalu je v prvni fadé
to, Ze disponuje schopnosti neustéle se ucit, zlepSovat, kreativné myslet i inovovat. Dobte
motivovany lidsky kapitdl pak pracuje efektivné a tim zabezpeCuje prosperitu
a dlouhodobé pieziti podniku. (Armstrong 1999, s. 50)

Jedna se o velice cennou slozku organizace, do které je ovSem potieba s rozmyslem
investovat. Pro podnikatele to znamena naptiklad investice do vzdélavani a rozvijeni
zaméstnancl. Tyto Ciny velkou mirou dopomahaji k udrzovani i ziskavani lidského
kapitalu a také zefektivnéni pracovnich procesi, které pak vede k navratnosti pivodné
vynaloZenych finan¢nich prostfedkl. K lidskému kapitélu také neodmyslitelné patii
i intelektualni, spolecensky, ¢i organizac¢ni kapital. Kazdy jedinec si znalosti vytvaii,
udrzuje a nasledné i pouzivd a vytvari tak intelektualni kapital. Vzajemné ptsobeni
a ovlivilovani jedinct ve spole¢nosti pak utvaii spolecensky kapital. Diky této interakci
mohou vznikat i znalosti vlastnéné organizaci, které nazyvame organiza¢nim kapitalem.

(Armstrong 2007)
1.2 Lidske zdroje a jejich Fizeni

Lidé, kterymi organizace disponuje, mohou byt také ozna¢ovani pojmem ,,lidské zdroje*.
Tento pojem ov§em nabyva riznych vyznamu, a tak je v dnesni dobé mozné takto nazvat

ruzné aspekty ve sféte personalniho fizeni.

Podle Sikyte (2016) existuji rtizné vyznamy, které tento pojem nabyva. Mohou tak byti
oznaceni lidé pracujici ve spolecnosti, stejné tak personélni procesy, které v podniku
probihaji, personalni Utvar, ktery fizeni a vedeni lidi zabezpecuje, nebo dokonce

I samotni personaliste, ktefi personalni utvar tvofi.

Spole¢nosti  jsou zcela zavislé na Cerpani jak materidlnich, tak finanénich,

informacnich, ale i lidskych zdroja. K celkové prosperité podniki a jejich nalezitému



fungovani je potieba vSechny tyto zdroje harmonicky sjednotit. (Kubes, Spillerova,

Kurnicky 2004)

Rizeni lidskych zdroji je jednou z nové&jsich koncepci personélni prace a stala se jadrem
fizeni v podnicich. Do této pozice ji postavil vyznam jedince v organizaci, piesnéji jeho
pracovni sila, kterd je bezpochyby hnacim motorem pro kazdou spole¢nost. Primarnim
ukolem fizeni lidskych zdroji je zajisténi vykonnosti organizace a nejlépe neustalé
zlepSovani jejiho vykonu. Toho Ize dosahnout pouze v tom piipadé, Ze ma spole¢nost
k dispozici zdroje finanéni, materialni, informaéni a také lidské. Rizeni lidskych zdroji
se stard o0 neustalé zlepSovani a rozvoj schopnosti a dovednosti lidského kapitalu.
(Koubek 2001)

1.3 Personalni oddéleni

Personalnim oddélenim neboli osobnim oddélenim ¢i HR (human resources) rozumime
uréitou vyhrazenou ¢ast organizace (v mensich podnicich se mize jednat i o jedince),
ktera je zaméfena vyhradné na Fizeni lidskych zdroju. Soustfed’uje se zejména na to, aby
mél podnik dostatek kvalitniho personalu. Dale na to, aby se tento personal citil
v organizaci co nejlépe, byl dostate¢né namotivovan, a dlouhodobé zde setrval. Jeho
primarnim cilem je to, aby se jednotlivé cile pracovniki co nejvice pfibliZili t€m
podnikovym, a aby se diky tomu dalo docilit alespon ¢astecné dlouhodobé firemni

stability.

,Personalni Utvar je pracoviSté specializované na fizeni lidskych zdroji. Zajistuje
odbornou, tj. koncep¢ni, metodologickou, poradenskou, usmeériiovaci, organizacni
a kontrolni stranku persondlni prace a poskytuje v této oblasti specialni sluzby vedoucim

pracovnikiim v8ech trovni i jednotlivym pracovnikum.* (Koubek 2001, s. 29)

Oddéleni pro fizeni lidskych zdrojit miize podle Dvotdkové (2007) v podniku, co se tyce
personalistt, organiza¢ni struktury i hierarchie oddéleni ve spolecnosti, fungovat riznymi
zpusoby. Uvadi, ze management lidskych zdroji se fadi do obecného managementu.
Personalni Utvar v organizaci slouzi k vykonavani specializovanych personalnich

¢innosti. Tyto ¢innosti mohou byt zajistény riznymi zpusoby:

a) vlastnimi firemnimi personalisty;
b) z¢asti vlastnimi personalisty a z ¢asti outsourcingem na externi

specializované subjekty;
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C) zcasti vlastnimi personalisty, z ¢asti outsourcingem a z ¢asti

delegovanim na vedouci zaméstnance.

Dale, Ze celkové postaveni (hierarchie) oddéleni lidskych zdroju ukazuje to, jak vysokou
dalezitost priznava spoleCnost pravé tomuto utvaru. Taktéz tim urCuje postaveni
vedouciho lidskych zdrojt v porovnani s ostatnimi vedoucimi pracovniky. Existuji rizné

zpusoby hierarchie personalniho Gtvaru:

a) muze byt pfimo podFizen generalnimu Fediteli spole¢nosti, je tak jeho
Stabnim Gtvarem

b) muze byt na stejné urovni jako ostatni organiza¢ni jednotky, napi. jako
finan¢ni a obchodni oddéleni

c) muze fungovat jako $tabni jednotka spadajici pod nékterého z vykonnych

feditelt, napt. pod obchodniho feditele

A tvrdi, Ze organizacni uspotfaddani persondlniho oddéleni ovliviiuje mnoho faktord.
Odviji se od toho, jak je spole¢nost velka, jaky ptivod ma jeji vlastnik, jakou ma strategii,
obor ¢innosti, organiza¢ni strategii nebo pocet zaméstnancl. RozliSujeme nasledujici

organizacni usporadanti:

a) liniové-Stabni koncepce - organizace do odbord, ty jsou dale roz¢lenény
podle jednotlivych ¢innosti do specializovanych oddéleni

b) koncepce ,,front a back offices* - rozd€leni na ,,front* a ,,back® kancelare,
pod ,,front* Gtvary spadaji stfediska vyroby a sluzeb a personalisté v nich
komunikuji se zaméstnanci jako prvni a poskytuji jim operativni
personalni sluzby; az v piipadé, ze zaméstnanci vyzaduji specializované
personalni ¢innosti, pak nastane spoluprace i se specialisty v ,,back office*

c) stiediska na centrale - tvofeno stiedisky, ktera jsou specializovana na

vybrané personalni sluzby

Hlavnimi Gkoly personalniho Utvaru je planovani pracovnich mist, poradenska
¢innost, organizac¢ni ¢innost, a dokonce i kontrolni ¢innost. Dulezitou roli hraje i pfi
utvareni pracovniho prostiedi pro zaméstnance. SnaZi se, aby bylo pfipraveno tak, aby
persondl mohl naplno vyuzivat svych schopnosti a rozvijel sviij potencial, nebyl ni¢im
rusen a prostfedi mu naopak vysSlo vstfic. Pouze v tomto pfipadé mulze pracovnik
neomezené uspokojovat své profesni moznosti a velkou mirou tak pfispét K napliovani

zamyslenych cilti organizace.
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DalSimi ukoly personalniho oddéleni je také:

a) definice, navrh a prosazovani personalni strategie;

b) zajistovani bezproblémového prub¢hu personalnich procesi, jejich
koordinovani, vylepSovani, uskute¢novani a kontrola;

c) poskytovani rad vedoucim pracovnikim ohledné ukolu, kterymi se
podileji na personalnich otazkach a jejich sméfovani v souladu
s podnikovou strategii;

d) vyjadieni stanoviska Vv oblasti dulezitych témat, které se dotykaji
lidského kapitalu. (Koubek 2001)

1.3.1 Role a ukoly personalisty

Zakladnim stavebnim kamenem personalniho uUtvaru jsou personalisté neboli HR
specialisté. Na jejich biemenech lezi blaho pracovniki a tim pddem samoziejmé i celého
podniku, a proto je na jejich praci kladen veliky diraz. Je nezbytné, aby tito lidé oplyvali
teoretickymi znalostmi, které dokazi uplatnit v praxi. Samoziejmé musi byt schopni se
také vyznat v chodu spolecnosti, byt empati¢ti a komunikativni a v neposledni fadé
dokazat, nejlépe tvirci formou, fesit vzniklé problémy, které Casto byvaji i osobnimi
problémy pracovnikii organizace. Dal§im dulezitym narokem pro tuto pracovni pozici
je pFipravenost na zmény, znalost a dodrzovani etickych norem a schopnost
piijemného vystupovani pii komunikaci s pracovniky spole¢nosti. Reditel HR by mél
jako manazer lidskych zdroji dokazat zhodnotit stav lidského kapitalu v organizaci

a vysledky srozumitelné¢ predlozit vedeni spolecnosti v kvantitativni i kvalitativni forme.

., Ulohou persondlniho utvaru je umoznit organizaci dosdhnout jejich cilii tim, Ze ji
predklada podneéty, intervenuje, poskytuje rady a podporu ve viem, co se nejak tyka jejich
pracovniku. *“ (Armstrong 2007, s. 65)

Personalisté by méli byt pracovnici velice flexibilni zméndm v podniku a méli by se snazit
neustale se ptiblizovat sou¢asnym trendim na poli personalistiky. Jejich hlavni naplni
prace je zabezpeceni spravného fungovani vSech personalnich otazek v organizaci. Musi
zastfesit zejména planovani lidskych zdroji, dale jejich ziskavani a vybér, take jejich
hodnoceni a rozvoj, a samoziejmé celkovou pé¢i o né.

Préce personalistl je prave kvili vSem jiz zminénym tkolim, povinnostem a ocekavani,

které je ze strany vedeni vyvijeno, povazovana za praci relativné naro¢nou, a to jak
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teoretické znalosti, tak na praktické dovednosti i na psychiku. Moderni personalisté
nejsou dnes jiz tolik administrativnimi pracovniky, jako tomu bylo diive. Kladeny jsou

na n¢ i naroky ohledné kreativniho a tvir¢iho mysleni.

1.4 Pracovni spokojenost

Dle Kocianové (2010) znamena spokojenost jedince jeho schopnost vyrovnat se
s zivotnimi podminkami a okolnostmi. Jednou z ¢asti celkové spokojenosti Vv zivoté je
prave pracovni spokojenost. U jednotlivych jedinci se prace nachazi na riznych prickach
spokojenosti. Tato spokojenost je ovliviiovana jak pracovnimi uspéchy, tak naplnénymi
ofekavanimi, ¢i cili a pro organizaci je velmi zajimavym tématem, jelikoz silné
koresponduje s pracovni motivaci. Pracovni spokojenost je ale té¢zké odhadovat a do
urité miry sni pracovat, protoze jde o velmi subjektivni pocit jedince, ktery je
ovliviiovan mnoha c¢initeli. Siln€é na ni plsobi charakter ¢lovéka, jeho potieby

a preference a v neposledni fad¢ také jeho nazory a postoje.

Je jisté, ze na pracovni spokojenost piisobi mnoho ruznych faktori. Konkrétni Cinitelé
jsou zminéni v takzvané Herzbergové teorii, kterd se zaobirda pracovni spokojenosti

I nespokojenosti a poukazuje na dvé skupiny faktort:

a) prvni skupina, do které patii faktory, jejichz pfitomnost ptisobi velice kladné
a tim je vyvolana spokojenost (aspéch, zodpovédnost, pocit uznani, napli prace,
osobni a kariérni rast), Se vyznacuje obrovskou motivacéni silou;

b) druha skupina, do které patii faktory, které svym nepiiznivym vlivem vytvofi
nespokojenost (pracovni podminky a kolektiv, ohodnoceni prace, mezilidské

vztahy, dozor, bezpeci). (Wagnerova 2011)
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2 Personalni procesy

Existuje mnoho ¢innosti, které musi podnik pomoci personalniho Gtvaru zajistit. Ac¢koliv
prakticka ¢ast této bakalaiské prace bude zaméfena pouze na vybrané personalni procesy,
v nésledujici kapitole budou nastinény alesponi zakladni informace také o ¢innostech

dalsich.

Personalni Cinnost je zajistovana personalnim utvarem a ma na starosti celkové blaho
podniku. SnaZi se o to, aby méla organizace k dispozici dostatek pracovnich sil
S pozadovanymi schopnostmi a dovednostmi, a aby byli pracovnici ve spolecnosti co
nejvice spokojeni. Toto v§e mize byt zajisténo az po peclivém promysleni jednotlivych

¢innosti.
2.1 Analyza pracovnich pozic

Nez zafne organizace s procesem ziskavani pracovnikl, je nejprve nutné provest
analyzu pracovnich pozic, ktera nasledn¢ da personalnimu utvaru podnéty k ziskavani
pracovniho kapitalu. Znamena to tedy, Ze bez realizace zminéné analyzy neni mozné zacit
s navazujicimi ¢innostmi. Tento proces je pro podnik opravdu dulezity, jelikoz spravna
analyza pracovnich mist bude mit v budoucnu pravdépodobné kladny efekt na

spokojenost pracovnikti v organizaci.

Analyza pracovnich mist je proces zkoumani pracovnich pozic. Tento proces umozni
identifikovat jejich zékladni funkce, povinnosti, Ukoly i vysledky, kterych maji
dosahovat, a také jejich spojitost s ostatnimi pozicemi v hierarchii spole¢nosti. (Cole
2004)

Podle Kocianové (2010) je analyza pracovnich pozic velice dilezitou cinnosti
personalniho Utvaru a vychazi z ni spousta dal$ich personalnich procesu. Diky jeji
realizaci ziska podnik informace, které potiebuje k tvorbé definici pracovnich mist. Mze
diky tomu specifikovat jednotlivé naroky na potencialni pracovniky, profil pracovniho
mista, tykajici se vSech kompetenci i pozadovanych schopnosti na danou pozici.
Informace ziskané pomoci prizkumu firma shromazdi a vyhodnoti se tak obsah prace
jednotlivych pozic, které se mezi sebou daji dobie rozliSovat. O analyzu se staraji

specialisté na HR.
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Cilem analyzy je zmapovani veskerych pracovnich procest za ucelem vytvoreni popisu
pracovnich pozic a tzv. kvalifikaéniho profilu, neboli stanoveni struktury kvalifikace
pro jednotlivé pracovni pozice. Kvalifikacni profil a popis pracovniho mista jsou
dokumenty, vyuzivané v mnoha pracovnich procesech. DileZité jsou nejen pfi
obsazovani pracovnich mist, ale odkazuje se na n¢ i pfi ptipravé pracovni smlouvy, pfi
hodnoceni pracovniho vykonu nebo pii planovani dalSiho profesniho rozvoje pracovnikii.
Velice vyznamny dokument je také kompetenéni profil pracovni pozice, ktery se
vyuziva hlavné pii ziskdvani a vybéru pracovnikid. UmoZiiuje podniku si piesné
specifikovat naroky na kandidaty, ktefi se o misto budou uchézet nebo jejich nasledny

rozvoj, pokud se stanou soucasti organizace.
2.2 Ziskavani a vybér pracovnikii

V moment¢, kdy je proveden a vyhodnocen proces analyzy pracovnich mist, je mozné
zacit pracovat na dalSich persondlnich Cinnostech. Navazujicim procesem je piesngji

ziskavani pracovnikd.

,, Ziskavani pracovnikii je c¢innost, ktera ma zajistit, aby volna pracovni mista v podniku
prildkala dostatecné mnozZstvi odpovidajicich uchazecii o tato mista, a to s primérenymi

néklady a v Zadoucim terminu (véas). “ (Koubek 2001, s. 117)

Ziskavani a vybér pracovnikii jsou kli¢ovymi personalnimi ¢innostmi, jelikoZ budouci
uspesnost a prosperita celé organizace ma na né€ vskutku silnou vazbu. V podstaté formuje
pracovni silu podniku a rozhoduje o tom, jaké pracovniky bude mit firma na plnéni
podnikovych cilt k dispozici. Je tedy v zajmu firmy, aby ptilakala takové kandidaty na
volné pracovni pozice, ktefi maji dostatecné znalosti i schopnosti a stanovenych cilt tak
spole¢nosti pomohou dosdhnout. Armstrong (2007, s. 343) ve své publikaci uvadi, ze

proces ziskavani pracovniki se déli do tii fazi:

a) definice poZzadavki — formulace popisu a specifikaci pracovni pozice, upfesnéni
pozadavku a podminek tykajicich se konkrétni pracovnich mist;

b) prilakani kandidati — prizkum trhu prace a nasledné osloveni potencialnich
uchazecu skrze vhodna média;

€) vybér uchazeéi — shromazdéni a tiidéni zadosti, pracovni pohovory i testy,
nasledné hodnoceni kandidatti, v piipadé splnéni kvalifikace a specifickych

narokli potom nabidka zaméstnani a déle piiprava pracovni smlouvy.
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Definici pozadavkl do urcité miry zahrnuje jiz zminénd analyza pracovnich mist, ktera
ma za ukol vytvofit popis pracovniho mista, shrnout jeho specifikace a zformulovat
kompetencni profil pracovnika na urcité pozici. Do téchto dokument potom spolecnost
neustale nahlizi a fidi se jimi pfi ziskavani novych pracovniki nebo pii rozvoji téch

stavajicich.
Koubek (2001) popisuje nasledujici moznosti ziskavani zaméstnanci:

a) uchazeci se sami nabizeji organizaci;

b) stavajici pracovnik doporudi mozného uchazece;

c) organizace spolupracuje s jednou nebo vice vzdélavacimi institucemi;

d) vzemich s dlouhou odborovou tradici mozno spolupracovat s odbory (pod
podminkou, Zze odborovy svaz ma vlastni IS (informacni systém) a fungujici
spojeni na své ¢leny);

e) moznost spoluprace s védeckymi spole¢nostmi nebo sdruzenimi odborniki
apod. a vyuziti jejich IS;

f) navazat spolupraci s uiady prace;

g) vyuziti personalnich agentur;

h) nabor pies pocitacové sité (internet).

Neni vylouceno, zZe organizace ma az natolik dobrou povést, ze se uchazeéi za¢nou
nabizet sami. Potom nemusi organizace volna mista nikterak inzerovat, protoze uchazeci
se zajmem prichazeji, ¢i se na podnik pisemné obraceji sami od sebe. Velkou roli v tomto
ptipadé mize hrat i doporudeni stavajicimi zaméstnanci. Z toho pak vedou pro danou
spolecnost jisté vyhody. Jednou z dilezitych vyhod je eliminace finan¢nich nakladi,

které by se jinak vynaloZily napf. do inzerce volného pracovniho mista.

Pokud neni organizace z néjakého duvodu poptavana pracovni silou bez predchozi
nabidky, je potieba dat o volnych pracovnich mistech okoli védét. Této akci ale predchazi
nasledujici ¢innost. Organizace musi nejprve identifikovat zdroje, které mozné budouci
pracovniky nabizi. Volnd pracovni mista lze nabizet mimo organizaci nebo uvnitf.
Vétsinou je uptednostinovano vybirat si z firemnich zdroji a umoznit tak kariérni rdst
stavajicim pracovnikiim. To muze byt pro podnik velkou vyhodou, jelikoz se v mnoha
piipadech jedna o ovéfené pracovniky. Snizi se tak pravdépodobnost jejich nesetrvani
V organizaci, jako tomu muze byt u téch, kteti do firmy pfijdou z externich zdroji. Navic

budou stavajici pracovnici, ktefi dostanou moznost kariérniho rustu, s velkou
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pravdépodobnosti velice dobie namotivovani k praci a jejich profesni vzestup jim doda
pocit spravedlivého hodnoceni jejich zatim vykonané prace. Dalsi vyhodou obsazovani
pracovnich pozic touto cestou je finanéni nenaro¢nost a to i diky tomu, Ze uchazeg¢ jiz
organizaci, a s tim i pracovni procesy V ni se uskute¢iiujici, dobie zna. Pokud ovSem neni
Z ruznych pficin mozné pracovni pozici obsadit kandidaty z fad pracovnikl organizace,

je poteba se zamé&fit na jiné zdroje.

V piipadé zacileni na externi zdroje je dualezité vhodné volit nastroje, které firmé
pomohou mozné uchazece oslovit. Zptisob osloveni zavisi samoziejmé¢ na tom, kolik

finan¢nich prostfedkt je podnik do této faze ziskavani pracovnikl ochoten investovat.

Mezi nejéastéjsi zpisoby patii inzerce. V inzerdtu se nachazeji zékladni informace
0 organizaci, podrobnéjsi informace o nabizené pracovni pozici, kvalifikacni
a zkuSenostni pozadavky na pracovnika, misto vykonu prace, vySe nabizené mzdy
a poptipadé i zaméstnaneckych vyhod. Neméla by chybét ani akce, kterou od uchazece

organizace ¢ekd, v ptipad¢, Ze bude mit o nabidku prace zdjem. (Armstrong 2007)

Pokud by firma uvitala obsazeni pozice z fad soucasnych pracovniku, je vhodné tuto
formu inzeratu nejprve dostat do jejich povédomi, napt. vyvésit inzerat na nasténku

ve firemni hale.
Dalsi, v dnes$ni dobé ¢asto vyuzivané zpiusoby ziskavani pracovniki, jsou:

a) vyuziti outsourcingovych sluzeb - zprostfedkovatelskych ¢i poradenskych
agentur, které se specializuji na vyhledavani pracovniki do organizaci;

b) active searching - ptimé vyhledani a osloveni lidi;

¢) headhunting

d) spolupréce se vzdélavacimi institucemi;

e) spolupréce s uiady prace;

f) wvyuziti internetu, tzv. internet recruiting — specialni portaly (napf. jobs.cz,

prace.cz), sociélni sité, profesni socialni sité;

Nekteré z metod ziskdvani pracovniho kapitdlu do spolecnosti jsou aktivnéjsi, nékteré
zase pasivnéjsi. Je mnoho faktort, které ovliviiuji vybér metody néboru. Pokud se chce
spole¢nost orientovat spiSe na stavajici pracovniky, sta¢i bézn¢ vyvésit informace
0 volné pozici na urcené misto ¢i poslat obéznik nebo rozeslat interni e-mail. Nakladné;si

zalezitosti potom je ziskavani pracovnikli z vnéjSich zdroja. Zplsoby ziskavani voli
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spolecnosti rizné. Vétsinou v zavislosti na tom, o jakou nabizenou pozici jde, jinymi

slovy, jak kvalifikovaného pracovnika chtéji v danou chvili najit. (Koubek 2001)

Po Gspé&$ném vyhledani uchaze¢t nasleduje jejich posouzeni a vybér. V potaz jsou brany
veskeré predpoklady pracovnikid vzhledem k narokim, které na n¢ bude organizace
Vv ptipadé vybéru klast, i jejich potenciadl. Nasleduje rozhodnuti o tom, ktery z uchazect

je pro dany podnik nejvhodné;si.
Proces vybéru je podle Kocianové nésledujici:

a) prostudovani dokumentii uchazetl (b&Zné zivotopis a motiva¢ni dopis),
pripadné pohovor po telefonu (ptedvybér);

b) prvni kontakt organizace s uchaze¢em,;

c) analyza dalsich informaci o uchazeéi, napt. assessment centre nebo 1ékarské
vysetieni;

d) prijimaci pohovor;

e) piihlédnuti na ptipadné reference;

f) provedeni uchazedi pracovistém a pi‘edstaveni pracovnimu kolektivu;

g) rozhodnuti o pfijeti ¢i nepfijeti;

h) informovani o pfijeti ¢i nepFijeti uchazecl, nabidka zaméstnani piijatym

jedinctim. (Kocianova 2010)

Kandidaty, kteti usp&$né prosli procesem tfidéni, ¢eka v dalsi fazi vybérové rizeni. To
se nejcastéji kona ve formé osobniho pohovoru na pidé daného podniku. Pohovor mtze
nabyvat riznych podob, zavisi to ve vét§iné ptipadi na poctu a struktuie kandidata ¢i na
charakteru obsazované pozice nebo dokonce na specifickych potiebach ¢i zvyklostech

organizace.

V prvnim pfipadé obsazovani pozic z vnitinich zdroji muize firma pteskocCit néktery
z krokd, napt. shromazd’ovani dokumentii o uchazecich, protoze tyto dokumenty se jiz

v jejich archivu nachazeji.

Vybérové Fizeni je mozné pojmout mnoha zptsoby. Nejbéznéjsi z nich je individuélni
osobni pohovor, ktery probiha mezi vedoucim vybérového fizeni a uchaze¢em tzv. mezi
Ctyfma ocima. Zorganizovat se d& 1 série osobnich pohovord, kterd pomaha
minimalizovat riziko Spatného vybéru. Forma, ve které je na jedné strané uchazec a na

druhé strané vice personalisti ¢i jinych nadfizenych, je nazyvana panelovym
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pohovorem. Kvuli pievaze hodnotiteld, kteti kandidatovi pokladaji otazky, se uchazec
muze citit nekomfortné€, a to mize vyrazné ovlivnit jeho vystupovani a nasledné i pohled
hodnoticich na jeho osobu. Pokud se podnik rozhodne pro skupinovy pohovor, ve kterém
vystupuje najednou vice uchaze¢t, docili tim casto soupefivé atmosféry. Diky
skupinovému pohovoru mohou hodnotitelé pozorovat i uchazecuv projev a chovani

ve skuping, coz jim také velice dopomize pfi rozhodovani.

Pohovory mohou dale byti bud’ strukturované, u téch si personalisté dopiedu piipravi
porfadi otazek, které budou uchaze¢im pokladat. Dale polostrukturované, s dopiedu
pfipravenym seznamem otazek, které ale hodnotici jednotlivec, ¢i porota voli zcela podle
potieby, nebo nestrukturované, které se daji nazvat viceméné improvizaci az na misté

pohovoru. (Kocianova 2010)
Pii vyhodnocovani probéhlého pohovoru jsou brany v potaz zejména tyto skute¢nosti:

a) fyzicky stav, zdravi a vzhled — zhodnoceni fyzické kondice (napf. ma-li kandidat
urcitou télesnou vadu, ktera by mohla ovlivnit jeho vykon) a estetickych jevi;

b) vzdélani a zkuSenosti;

c) vSeobecny rozhled, inteligence — napt. rychlost chapani a reakce na polozené
otazky;

d) vlohy — napf. manualni zruénost nebo jazykova vybavenost;

e) zaliby — o co se uchaze¢ dale zajima, napt. sport, kultura, uméni;

f) predpoklady — zda je uchaze¢ pro danou pozici vhodny, napf. umi spolupracovat
V tymu nebo je samotaf;

g) soucasna osobni situace — zda existuje moznost ovlivnéni postoje k praci jeho

osobnim zZivotem. (Ludlow, Panton 1995)

2.3 Prijem a adaptace pracovnikit

Proces naboru vybérem pracovnikli samoziejmé nekonéi. Néasledujicim krokem je prijeti
uchazece do organizace. Podle Kocianové (2010) proces pfijimani pracovniki tvori
urcity soubor Cinnosti, které zahrnuji pfedev§im pravni a administrativni nalezitosti.

Procedury probihaji az do dne nastupu nového pracovnika do spole¢nosti.

Koubek (2001) ve své publikaci uvadi, Ze tou nejdilezitéjsi ¢asti ptijimani pracovniki

a zaroven formalni naleZitosti je pracovni smlouva. Tu musi personalni Gtvar dopiedu
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poskytnut dostatek ¢asu k dukladnému procteni smlouvy i veskerych dodatkt. Existuji
vsak i pracovni funkce, u kterych pracovni vztah nevznika ptipravou a podpisem pracovni

smlouvy, ale jmenovanim ¢i volbou do funkce.

Dle zakona ¢. 262/2006 Sbh. Z&konik préace, musi pracovni smlouva vzdy obsahovat
nasledujici nélezitosti: ,, a) druh prdce, ktery mda zaméstnanec pro zaméstnavatele
vykonavat; b) misto nebo mista vykonu prace, ve kterych ma byt prace podle pismene a)

vykonavana; c) den nastupu do prdce. “ (zakonyprolidi.cz, 2018)

Obvykle pracovni smlouva obsahuje i informace napt. o vysi ohodnoceni pracovnika
nebo o pracovni pozici ¢i napli prace, jedna se vSak o nepovinné body smlouvy. Pracovni
smlouva neni jedinym dokumentem, se kterym personalni oddéleni po piijeti uchazece
pracuje. V piipad¢, ze zaméstnanec piechazi zjiného zaméstnani, vyzada si od néj
personalni Gtvar tzv. zapodtovy list, ktery slouzi jako podklad pro potteby dichodového
zabezpedeni a pracovnik jej obdrzi pti odchodu ze zaméstnani piedchoziho. Po podepsani
pracovni smlouvy nasleduji dalsi kroky, podle kterych by personalisté méli postupovat.
Konkrétné je to ziskani mzdového listu a dokumentu, ktery slouzi pro duchodové
pojisténi, tzv. evidenéniho listu dichodového pojisténi, do osmi dni od vzniku
pracovniho poméru podat za zaméstnance prihlasku k socialnimu a zdravotnimu
pojisténi, vystaveni podnikového prikazu, a prehledné zafazeni v§ech dokumentt do
evidence. (Koubek 2001)

Jedince, ktery tspésné proSel vybérovym fizenim a chysta se nastoupit do organizace,
¢eka adaptace. Ta je obecné chapana jako schopnost ¢lovéka ptizptsobit se novym
podminkam. Podle Sikyie (2016, s. 115) Ize adaptaci chapat nasledovng: , Adaptace
zaméstnancii, popripade orientace zaméstnancu, je zaverecnou etapou modelového
postupu obsazovani volnych pracovnich mist a zahrnuje formalni i neformalni procedury
spojené s informovani, odbornym zapracovinim a socidlnim zaclenénim nového
zaméstnance v novém zaméstnani, popripade stavajictho zaméstnance na novém

«

pracovnim miste. *

Jde o dulezity proces, od kterého se nasledné odviji i ispéSnost pracovnika v zaclenéni se
do pracovniho procesu i1 kolektivu. Dobfe adaptovany ¢lovek je naplno ztotoznény se
SVOji praci i s prostfedim a procesy ve spole¢nosti. Diky tomu dokaze efektivnéji pracovat
a také existuje vyssi pravdépodobnost, Ze bude se svou pracovni pozici spokojeny a jeho

dobré vysledky se stanou piinosem pro organizaci. (Kocianova 2010)
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2.4 Vzdélavani a rozvoj pracovnikii

Ptredchozi zminéné persondlni procesy jsou zcela zaméfeny na zaméstnance potencialni,
které je tfeba je n&jakym zplsobem do spolecnosti pomoci urcitych nastroji nalakat.
Nasledujici ¢innosti jsou jiz zcela zaméfeny na zaméstnance stavajici, ale nejsou o nic
méné dulezité. Pri ziskdvani a udrzovani personalu hraje velkou roli kazdy krok

personalniho oddéleni i celé organizace.

Vzdélavani pracovnikl je proces, pii kterém tito pracovnici ziskavaji schopnosti pro
efektivngj$i vykon jejich prace. Nabizeny jsou jak tzv. tvrdé dovednosti, napiiklad
jazykové a pocitacové dovednosti, pravni znalost, prace s technologiemi, tak tzv. mekké
dovednosti, které zahrnuji naptiklad komunika¢ni dovednosti, samostatnost nebo tviréi

feSeni problému. (Mathis, Jackson 2016)

Taznou silou kazdého podniku je dostatecné¢ kvalifikovana a schopnéd pracovni sila.
Pracovnici do spole¢nosti ptichazeji s urcitymi zazitymi dovednostmi a schopnostmi, ale
ne vzdy jsou tyto aspekty pro chod spole¢nosti dostacujici. Pokud si chce organizace
udrzet konkurenceschopnost a vyhodné misto na trhu, je potfeba zaméstnance neustale
rozvijet a vzdélavat. Vzdelavani a rozvoj pracovniki by se tedy v podnikovém prostiedi
mélo stat prioritou. | kdyz Skoleni a rtizné vzdélavaci programy zpocatku zasahuji do
firemnich néakladt, ve vétsiné piipadi se jednd o navratnou, a tim padem i velmi
vyhodnou investici. Vzdélani, at’ uz v jakychkoliv oblastech a ptedavano v jakychkoliv
formach, je pro ¢lovéka velice cennou ptidanou hodnotou. Organizace preferuji
pracovniky, ktefi se dokazi pfizptisobovat zménam a neustale tak drzet krok s chodem
firmy. Rozvijet se je ovSem diilezité i pro pracovniky samotné, protoZe bez neustalého

zdokonalovani se nelze efektivné budovat kariéru.

Podle Armstronga (2007) je vzdélavani proces, ktery se uskutec¢iiuje nepfetrzité a rozviji
jak existujici schopnosti a znalosti, tak i dopomaha ke zlepSeni zrucnosti a utvari

a formuje postoje a nazory clovéka. Diky tomu jsou nasledné pracovnici pfipraveni

vvvvv

Z toho vyplyva, ze vykon neoddé¢litelné souvisi se vzdélanim. ,, Vykonnost procesii a lidi

Jjsou na sobé zavislé. Stézi si lze predstavit vykonné a sofistikované procesy, které realizuji

vevs
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vykonnéjsich, respektive efektivnéjsich lidi, U nichz narusta mira seberizeni

a kompetenci. “ (Hronik 2007, s. 13)

Pracovniky je mozné vzdélavat:

a)

b)

interné - v ramci podniku (k dispozici musi byt prostory pro vzdélavani a interni
nebo externi lektofi);
externé — mimo podnik (potfeba zajisténi spoluprace S organizaci nebo

organizacemi, které Skoleni provadi).

Za nejefektivnéjsi vzdélavani je podle Koubka (2001) povazovano tzv. strategické

vzdélavani. Je predem naplanované, spravné cilené, organizované a ma nasledujici

vyhody:

a)

b)

f)
9)
h)
i)
)

pracovnici jsou vzdélavani a Skoleni dle potieb organizace (pracuje s potencialem
stavajicich pracovniki);

postupné vylepsuje schopnosti pracovni sily a nasledné tak napomaha k zvySeni
pracovniho vykonu

je zplsobem, jak nalézt potiebné pracovniky, a to ve vnitinich zdrojich;

naklady vynalozené na tento typ vzdélavani jsou v priméru nizsi nez u jinych
zpusobt (napf. u chaotického a nefizeného vzdélavani);

pomaha zdokonalovat nastavené pracovni procesy (diky nové ziskanému
vzdélani);

ma kladny vliv na motivaci pracovnik;

formuje a vylepSuje vztahy mezi spolupracovniky;

zlepSuje postaveni podniku na trhu prace;

podporuje pravdépodobnost kariérniho riistu zaméstnanct;

vyznamné se podili na zlepSovani pracovniho i socialniho prostredi.

Na vybér je vice metod vzdélavani. Organizace si muze zvolit tzv. formalni vzdélavani.

Dftive uskuteciiovano hlavné formou pfednasek a seminéit, pozdéji pieneseno na CD

nosi¢e a videokazety, v dneSni dobé probiha formou e-learningu (pocitacové

vzdélavani). Dalsi moznosti je vyuzit tzv. coachingu, mentoringu a vzdélavacich metod

ptimo pfi vykonu prace. Tento zpUsob je velice neformalni a probiha pokazdé, kdyz si

na pracovi$ti né¢kdo pfijde napt. pro radu nebo kdyz se diskutuje o urcitém problému na

pracovisti. V ptipad¢, ze se tohoto procesu ucastni zkusSengj$i pracovnik a jedna se

0 pracovni Ukol, nazyvame ho coachingem. Jestlize jde o rozvoj dovednosti, je tento
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pfistup nazyvan mentoringem. Opravdu hodnotnym typem neformalniho vzd€lavani je
tzv. tymové uceni, které spociva v praci ve skupin€. Jednotlivé Cleny skupiny spojuje

urcity ukol, zajem nebo cil, a proto diskutuji a spolupracuji. (Walker 2003)
2.5 Hodnoceni pracovnikii

Zpétnd vazba spolecnosti, neboli hodnoceni pracovnikii spolecnosti, je dalSim
nezanedbatelnym personalnim procesem. Zaméstnance tato zpétna vazba informuje
o spokojenosti organizace s jejich dosavadnim vykonem a pfistupem Kk préci.
Spole¢nost ma diky hodnoceni zaméstnanct jasny pichled o tom, jak schopné pracovniky
ma k dispozici. V navaznosti na to pak muze napf. pfemyslet o uréitém rozvoji
pracovnikl, nebo mize byt naopak spokojena se soucasnou situaci a pouze se ji snazit
udrzovat. Hodnoceni vykonané prace by mélo byt urcujicim faktorem pro mzdové
ohodnoceni jedincti. BohuZel se tento systém dé nazvat velice subjektivnim a to proto,
Ze razni personalisté mohou vykonanou praci zaméstnancti ohodnotit rozdilné, jelikoz
neni mozné fidit se pii této Cinnosti podle piesnych a jasnych kritérii. Urcitd pravidla
hodnoceni si musi kazda organizace nastavit sama, ale ani tak neni zaru¢ena objektivnost

zhodnoceni.

., Hodnoceni prace predstavuje systematicky proces stanovovani relativni hodnoty praci
VvV organizaci za ucelem stanoveni vnmitinich mzdovych/platovych relaci. Poskytuje
zdkladnu pro vytvareni spravedlivych mzdovych/platovych stupiii a struktur, pro

I3

zarazovani praci do téchto struktur a pro Fizeni relaci mezi pracemi a odménami. "

(Armstrong 2007, s. 541)

Existuji dva zpusoby hodnoceni, analytické a neanalytické. Ptistup, ve kterém se
posuzuji pracovni vysledky na zaklad¢ pfitomnosti uréitych faktort, je analytickym
ptistupem. Faktory, které systém pouziva, jsou uvedeny vtzv. faktorovém
planu/schématu. Tento pfistup je nejpouzivangj$im typem hodnoceni. Patii sem
tzv. metoda analytického porovnavani a bodovaci metoda. Druhym ptistupem, ktery se
nezaobiréd jednotlivymi faktory, ale jednotlivé prace mezi sebou porovnava a nasledné
fadi do jednotlivych stupiiti, se nazyva neanalyticky (napt. klasifika¢ni metoda, metoda
poradi praci). (Armstrong 2007)
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2.6 Odméiiovani pracovnikit

Odménovani je urcitd kompenzace za pracovni vysledky zaméstnance a uskuteciiuje se
ve form¢ mzdy, platu nebo jako jina penéZni ¢i nepenéZni odména. Jelikoz vyraznym
zpusobem ovlivituje pracovnikav piistup k praci a zaroven tak jeji kvalitu a mnozstvi,
jedna se o néstroj stimulace k pracovnimu vykonu. Systém odménovani se v riznych
organizacich lisi, jelikoZ kazdy podnik ma jiné potieby. Kazda organizace si tak stanovi
vlastni pravidla, ¢ili systém odménovani a jeho realizaci. Pouzivany jsou rtizné typy
odmén, zakladni ¢lenéni je na penéZni a nepenéZni odmény. Mohou byt realizovany ale
1 formou napt. povySeni, vzdélavani, uznani okoli, atraktivnich pracovnich tkola atd.
V dnesni dob¢ jsou trendem také odmény, které poskytuje zaméstnavatel zaméstnanciim
bez ohledu na jejich pracovni vysledky, pouze zavisle na pracovnim poméru. Jedna se

0 druh zamé&stnaneckych vyhod, tzv. benefity. (Kocianova 2010)
Odmeéiiovani je tvoieno nasledujicimi slozkami:

a) zakladni penézni odménou a piipadné dodate¢nou penézni odménou;
b) zaméstnaneckymi vyhodami;
¢) nehmotnou odménou (pracovni Gspéch, uznani, odpovédnost, ocenéni);

d) procesem Fizeni pracovniho vykonu. (Kocianova 2010)

., Rizeni odménovani se zabyva strategiemi, politikou a procesy potiebnymi k zabezpeceni
toho, aby bylo to, ¢im lidé prispivaji organizaci, uznano a odménéno jak penézni, tak
nepenézni formou. Je zameéreno na podobu, realizaci a udrzovani systémii odmeénovani
(procesii, metod a postupit odménovani), usilujicich o uspokojovani potieb organizace

I 0sob na ni zainteresovanych. “ (Armstrong 2009, s. 20)

V personalni sféfe je odménovani stézejni oblasti v ramci spokojenosti zaméstnancu.
Zaroven navazuje na hodnoceni zaméstnance a utvaii tak spolecné s nim zpétnou vazbu
pro zaméstnance. Nékteré ze slozek odmeénovani jsou pifimo vazédny na vykon
zamestnance a jiné nikoliv. V prvnim ptipadé€ je ovSem problém v tom, Ze vykon neni tak

lehce méfitelny, a proto je dulezité nastaveni jasnych pravidel.
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2.6.1 Mzdovy systém

Cilem tohoto systému je urCit adekvatni velikost mzdy za praci. Ve vétsin€ ptipadt jde
0 penézité plnéni. Je ovS§em mozné ho realizovat formou nepenézni, pak se jedna o mzdu
naturélni. Mzda je obrovskym stimulem k pracovnimu vykonu a ma dulezitou funkci pfi
povzbuzovani zaméstnanctim k lep$im vysledkim, pfi ziskavani novych pracovniki, pfi
udrZovani stalych zaméstnanci i pfi stimulaci k o¢ekavanému chovani lidi v organizaci.
Dtlezitou roli hraje i pfi sestavovani struktury organizace, jelikoz zajistuje mzdovou
diferenciaci jednotlivych pracovnich pozic, a tak spoluutvaii hierarchii spolecnosti.

(Dédina, Cejthamr 2005)
Mzdu lIze realizovat riznymi zptsoby, témi obvyklejs$imi jsou nasledujici formy mezd:

a) ¢asova mzda —mzda zavisla na odpracovaném ¢ase (hodinova, tydenni, mésiéni),
jednd se o nejlépe meéfitelnou formu a zaméstnancim tak doddva pocit
spravedInosti a srovnatelnosti systému;

b) Ukolovd mzda - jednoduchy typ mzdy, pracovnici jsou odménovani za jednotlivé
jednotky vykonané prace (mzda je tvofena nasobky jednotek se sazbou mzdy za
jednotku);

c) podilovd mzda — odviji se zcela (pfima podilova mzda) anebo jen ¢aste¢né
(procento z trzeb navic k pevné mzd¢) od prodaného mnozstvi;

d) vykonovd mzda — tzv. penzumova mzda, kdy penzum znamena ,,ikol“, a jde
0 pfedem dohodnuty zavazek, ktery musi pracovnik pro ziskdni mzdy splnit
(ptedpokladem je jasna definice danych tkoll);

e) dodatkové formy — vyplaceji se v zavislosti na vykon a zasluhy jednotlivc nebo
kolektivu, a to bud’ jednordzov€, nebo pravidelné (napf. prémiovy systém,
ptiplatky). (Koubek 2001)

2.6.2 Zaméstnanecké vyhody

Organizace, kter4d chce na trhu prace pusobit atraktivné, by se méla zaméfit
na poskytovani zaméstnaneckych vyhod svym pracovnikim. Tyto sluzby pisobi na
pracovni spokojenost velmi pozitivné a tim padem i na vykon prace. Nejcasté&ji to jsou
sluzby, které pracovnici vyuziji ve svém volném case, ale existuji i takové benefity, které
zamg&stnancim pomohou napf. v tisnivych zivotnich situacich nebo se jim snazi alespon

predchazet. V neposledni fad¢ jde vyhody tykajici se osobniho ¢i profesniho rozvoje
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pracovnikd, zlepSeni jejich kvalifikace ¢i jazykového vybaveni nebo dokonce finan¢niho

poradenstvi pro zaméstnance. (Blazek 2014)

Zajimavé zaméstnanecké vyhody, tzv. benefity, mohou kladnym zpisobem ovlivnit
pohled jedinct hledajicich praci na danou organizaci a ptilakat tak nové uchazece
0 pracovni mista, ¢i si jen zajistit udrzeni stavajicich kvalitnich pracovnikd. Vytvofit
systém benefitll je pro organizaci sice zalezitosti nakladnou, ale jednd se o investici
vyhodnou, jelikoz pomahd uspokojovat potfeby zameéstnancii. Zaroven pracuje
I Soddanosti lidi spolenosti a uréitym zplsobem mize ovliviiovat stabilizaci
personalu. Kazda spole¢nost si stanovi zaméstnanecké vyhody tak, jak uzna za vhodné.
Jisty vliv na utvafeni systému benefiti maji ekonomické podminky organizace a také

firemni strategie a cile. (Kocianovéa 2010)

2.1 Motivace pracovnikii

, Motiv je duvod néco délat — dat se urcitym smérem. Lidé jsou motivovani, kdyz
ocekavaji, ze jejich kroky, jejich ¢innost pravdépodobné povede k dosazeni cile —hmotné
odmeny, uspokojujici jejich konkrétni potieby. Dobre motivovani lidé jsou lidé s jasné

definovanymi cili, kteri podnikaji kroky, od nichz ocekavaji dosazeni téchto cilii."

(Armstrong 2009, s. 109)

Pracovniky plisobici v organizaci je potfeba neustale vS§emi moznymi zpiisoby motivovat
a to z toho diivodu, ze motivace velmi té€sné€ souvisi s vykonem a pristupem k praci.
Pracovni motivace charakterizuje postoj clovéka k pracovnim tikoltim a vyjadiuje ochotu
¢lovéka k praci. Muze jit o motivaci intrinsickou, kterou ovliviiuje napf. potieba vykonu
dané prace nebo potieba seberealizace. Nebo o motivaci extrinsickou, ta je ovlivnéna

potiebou napt. penéz ¢i urcité jistoty. (Bedrnova, Novy, Jarosova a kol. 2012)

Odd¢leni lidskych zdroji by mélo s motivaci pracovnikit umét dynamicky pracovat.
Kvuli tomu je dulezity celkovy piehled a znalost osobnosti jednotlivel, nasledné je
mozné zvolit spravny stimul. Ten se mtze u jednotlivych pracovniki lisit. Nejcastéji
pracovnici oceni nejvice odménu hmotnou, a to proto, Ze je zdrojem existencnich jistot.
Dale je mozné namotivovat je pomoci obsahu jejich prace, apelovat napf. na hrdost,
na vykonanou ¢innost, na dobry vztah s prirodou nebo i na seberozvoj. Zaméstnance
je mozné dobte namotivovat i pomoci pouhého povzbuzovéni, které cili na emocionalni

sféru osobnosti. Stimulovat se da i pomoci atmosféry v pracovnim tymu, jelikoz
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v ramci skupiny se jednotlivei snazi drzet krok s ostatnimi nebo dokonce byt pii
pracovnich tkolech o néco lepsi. Vyznamny podil na motivaci pracovnikli ma
bezpochyby také pracovni prostiedi a pracovni rezim. Pfijemné pracovni podminky
jisté neznamenaji vSe, ale mohou vyrazné kladnym zptusobem ovlivnit pracovni vykon
a také postoj zamé&stnance k organizaci. Pokud se podnik dostate¢né nezajima o prostiedi,

ve kterém jeho zaméstnanci pracuji, docili tak destimulac¢niho efektu.

Stimulem pro efektivné vykonanou praci muze byt také to, Ze se pracovnik s organizaci
¢i konkrétni praci identifikuje a povazuje ji za svoji soucast. Jinymi slovy, pfijme cile
organizace za své. Poslednimi faktory, které mohou na motivaci pusobit, jsou tzv. externi
stimulad¢ni faktory. Ty jinymi slovy znamenaji celkovy pohled na image podniku. Okoli
a i pracovnici vzdy organizaci n&jak vnimaji, napt. prestiz, povést. Cim je tento faktor
kladngjsi, tim vice stimuluje zamé&stnance k prci. Externim faktorem muze ale také byt
i ekonomicka situace, piesnéji ta makroekonomicka, i situace politicka. Vyrazné mohou
byt jejich pracovni vysledky ovlivnény i rodinnymi vztahy a socialnim prostiedim,

ve kterém se pohybuji ve svém volném case. (Bedrnova, Novy 2007)

2.8 Vniti'ni komunikace v organizaci

Komunikace, ktera probiha v ramci organizace, se nazyva komunikaci vnitini, neboli
interni. Je velice dulezité, aby fungovala spravng, jelikoz dokonce az 60 % problému
Vv oblasti vnitropodnikového fizeni zavini pravé nedostate¢na interni komunikace. Na
druhou stranu, kdyz funguje dobfe, spliiuje mnoho funkci. Témito funkcemi jsou
napf. vyména informaci mezi pracovniky, rozliSovani ¢leni a ne€lend dané
spole¢nosti, informovanost manazeri i zaméstnanct 0 stanovenych cilech podniku
a 0 jejich plnéni, presvédéeni pracovnikiu o téchto cilech a o ¢inech, které jsou potieba
k jejich dosazeni, a motivace pracovniki K hledani zpsobi a postupt pii feSeni
pracovnich tkoli. Komunikace uvnité organizace je jednou z cest, jak zde vytvofit
prostiedi, které napomaha ke zlepSovani pracovnich vykonti, a podporuje rozvoj
pracovnikli 1 jejich ochotu pracovat spolecné na strategickych cilech organizace.

(Vymétal 2008)

Interni komunikaci miva nejcastéji na starost personalni oddéleni organizace
a v nékterych piipadech i oddéleni PR. Informovanost personalu lze zabezpedit pomoci
riznych nastroju, jako jsou napiiklad firemni ¢asopisy, intranet, nasténky, koncerty,

informaéni tabule apod. Komunikace uvniti organizace ma za cil zajistit pocit
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sounalezitosti pracovnikll se spolecnosti i mezi sebou navzajem, motivovat zamestnance

k lepsim vykontim a kladnym zptiisobem ovlivnit jejich pisobeni ve firmé. (Halada 2015)
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3 Charakteristika vybrane organizace

Spole¢nost Schwan Cosmetics CR, s. r. 0. vV Ceském Krumlové je dcefinou spole¢nosti
mezinarodniho vyrobce dekorativni kosmetiky, firmy Shwan-STABILO Cosmetics GmbH
& Co., se sidlem v némeckém Heroldsbergu. Firma vyrabi vice variant kosmetickych
produkti, ale zaméfuje se piedevsim na vyrobu dievénych kosmetickych tuzek, které

slouZi ke konturovani o¢nich linek ¢i rtu.

Vyrobni aktivity na jihu Cech uskute&iiuje uz od roku 2001 a za uplynulé roky se stala
vyznamnym a stabilnim zaméstnavatelem v Ceskokrumlovském regionu. Je jednim
z ¢lankd nadnérodniho holdingu Schwan-STABILO Cosmetics a ¢len skupiny Schwan
STABILO Group, ktera vznikla uz v roce 1970. Firmy patiici pod znacku Schwan
Cosmetics jsou rozprostieny po celém svété. Na nasledujicim obrazku je vyobrazena
poloha umisténi mateiské firmy (Headquarter) a zbylych dcefinych spolecnosti,

pusobicich na riznych svétovych kontinentech.

Obrazek ¢. 1: Globalni sit’ divize Schwan Cosmetics

i
.4 Schwan Cosmetics CR

Schwan Cosmetics.
- Headquarter -

Schwan Cosmetics USA

Tianjin Schwan
Cosmetics

Wiy
PT Kirana Anindita e

Indonesia

ic Col
Schwan-STABILO Cosmeétic Colofs

Creative Colors de México
Creative Colors

Schwan Cosmetics
do Brasil

SDK Agencis C.C.
South Africa

Zdroj: Personalni oddéleni spole¢nosti, 2017

3.1 Vyvoj organizace

Béhem prvnich let po vzniku organizace v Ceské republice, piesn&ji prvni tii roky
existence, znél hlavni ukol jasné, a to zaméfit se na vyrobu a pokusit se ji dlouhodob¢
stabilizovat. V tomto obdobi bylo pro firmu dilezité dostat témto o¢ekavanim ze strany

své matetfské spolecnosti, a proto Vv téchto ¢asech neni mozné hovofit o obzvlast
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dikladném vzdélavani pracovnikii. Zaméstnanci vyroby byli vzdélavani predevsim
kazdodennim tréninkem a na administrativni pracovniky se podnik zaméfil zejména
Vv ohledu jazykového vzdélavani, jelikoz uz tehdy bylo nutné udrzovat kontakt a aktivné
komunikovat se zahrani¢nimi zakazniky a s kolegy pusobicimi v matetské spole¢nosti.
Az od cervence 2004 se do strategickych cilti organizace dostavaji i ty cile, které se
zaméfuji na rozvoj potirebnych kompetenci pracovnikii. Slo zejménao vylepsovani
komunikac¢nich a vyjednavacich dovednosti, ¢i o vzdé€lavani v oblasti fizeni projekti.
Pozdé&ji spole¢nost pracuje na vytvofeni komplexniho vzdélavaciho systému, ktery tvofti

nasledujici oblasti:

a) zakonna Skoleni;

b) vstupni zacviky;

C) procesné zamétena Skolent;

d) vzdélavani zaméfené na odborny rozvoj pracovnikd. (cz.schwancosmetics.cz,
2008)

Konkrétni aktivity zminéného vzdélavaciho systému byly zaméfeny predevs§im na to, aby
pracovnici ziskali nové dovednosti (napt. dovednost efektivni komunikaci, prezentaéni
dovednosti, fizeni zmén, coaching), ale také na utvafeni a zlepSovani odbornych
kompetenci (napf. certifikace ucetnich, nakupni dovednosti, technické dovednosti), i na
7adané dovednosti pracovnikt v oblasti IT (informa¢nich technologii). Tento proces
postupné vedl k zvySeni celkoveé vzdélanosti a kvalifikace zaméstnanci, ale pochopitelné
i ke zvySeni produkce celé organizace a ke zlepSeni konkurenceschopnosti na trhu, kterou

se spolecnost mliZe chlubit dnes.

3.2 Soucasna situace organizace

Postupem let se firma rozrustala a v souc¢asné dobé se pocet jejich zaméstnancti pohybuje
okolo 600 zaméstnancli. Dnes je spole¢nost Schwan Cosmetics CR, S. r. 0. nejvétSim
vyrobcem dievénych kosmetickych tuZek na svété. V uplynulém hospodaiském roce
presahl obrat firmy 2,4 miliardy korun a ro¢né firma na zakazku vyrobi az
neuvétitelnych 145 miliond kusa téchto dievénych kosmetickych tuzek ve vice nez

10 000 ruznych barevnych provedenich a typech.
Podnik vyrabi nasledujici druhy produkti:
a) ruzné typy dievénych kosmetickych tuzek (predevsim);
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b) dekorativni kosmetiku pro rtizné typy aplikaci;

¢) zakladni produktové fady ,,Slim* a ,,Jumbo*;

d) vyroba MT trubi¢ek (nova technologie od roku 2011), ke které patii i lakovani
a dekorace plastovych polotovart (finalizace produktu je provadéna v matetské
firmé v Némecku);

e) baleni na zakazku pro zékazniky i holdingové partnery;

f) laserové znaceni a strojni baleni produktu.

Spole¢nost Schwan Cosmetics CR, s. r. 0. momentalné zaméstnava 574 pracovniku (Stav
k bieznu 2018), z toho 81 % pracovnikl ve spolecnosti setrvava vice nez 2 roky. Zbylych
19 % zaméstnanctli v organizaci setrva kratsi dobu, je tedy moZné hovofit o vyssi fluktuaci
pracovnikll. Zakladni déleni zaméstnancti je déleni na vyrobni a administrativni
pracovniky. Pocet délnickych pracovnich pozic ve spole¢nosti pfevazuje nad témi

administrativnimi.

Firma je na tom velice dob¥e i v oblasti financi. Disponuje opravdu vysokym obratem
I ziskem, a jeji investi¢ni politika je mimo jiné zaméfena praveé na péci o zaméstnance.
Ve Vyro¢ni zpravé z roku 2017 (justice.cz, 2017) uvadi vyvoj svého finan¢niho obratu,
trzeb i zisku za poslednich 7 let. VSechny tii atributy v pribéhu let rostou, az na rok
2016/17, ve kterém se musela organizace vypotadat s nékolika vnéjSimi vlivy. Témito
vlivy je napt. nedostatek kvalifikovaného personalu nebo nedostatek zakazek v druném
pololeti, coz je hlavnim divodem poklesu trzeb za prodané vyrobky a sluzby. Vyvoj

financi je znazornén v nasledujici Tabulce €. 1.
Tabulka ¢. 1: Vyvoj obratu, trzeb a zisku

2010/11 2011/12 2012/13 2013/14 2014/15 2015/16 2016/17

Obrat v tis. K¢ 906 264 1180981 1373266 1605361 1888981 2104305 1923062

Trzby z prodeje
vlastnich vyrobki 847 241 1117461 1338983 1540257 1809604 2053047 @ 1895700

a sluzeb v tis. K¢

Zisk pred
164 527 189 577 196 319 303 371 404 319 321724 274 907
zdanénim v tis. K¢

Zdroj: vlastni zpracovani dle justice.cz, 2018
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V soucasné dobé¢ je firma Schwan Cosmetics CR, s. r. 0. obchodnim partnerem nejvétsich
svétovych kosmetickych firem a dal$ich zakazniku, ktefi pozaduji od svych vyrobku
Spickovou kvalitu. Vyrabi napf. tuzky velmi vyhledavanych znaéek, jako jsou
napi. Sephora, Victoria’s Secret, L’oréal, Maybelline nebo Giorgio Armani.
Organizace pracuje vyhradné na zakdzku jako tzv. private label vyrobce. Na ¢eském
trhu je tato organizace vyznamnym vyrobcem, ale i exportérem kosmetickych tuzek.
Témét 100 %, v tomto zavodé vyrobenych, kosmetickych tuzek putuje po fadné kontrole

do zemi celého svéta. (schwancosmetics-cesky-krumlov.sluzby.cz, 2016)

Kazdym rokem se naroky na vyrabéné mnozstvi zvysSuji, a tak doslo vedeni holdingu
k zavéru, Ze je potieba vyrobni kapacity v Ceském Krumlové rozsifit. V bfeznu roku
2015 bylo rozhodnuto o vystavbé nového pavilonu v radmci této spole¢nosti. Tento
projekt, zvany jako projekt Vitava, by mél po svém dokonéeni nabidnout az okolo sto
padesati novych pracovnich mist. Stavebni naklady se pohybuji kolem 372 miliont korun
a celkova investice do projektu je odhadovdna na 500 milion korun. Pivodné bylo
planovano stavbu dokoncit jiz v roce 2017 a spustit ji do provozu zacatkem roku 2018,
ovSem projekt nabral Casového zpozdéni, takZe tomu V souCasné dobé nejsou prace
hotové a Krozsifeni provozu zatim nedo$lo. Planované dokonceni projektu
je momentalné v zati roku 2018 a spusténi provozu pak v lednu 2019. Po finalizaci stavby
ziskd podnik novou vyrobni halu s pokroc¢ilymi technologiemi a také unikatnim
strojovym vybavenim. Stavba vyroste pfimo v aredlu spolecnosti blizko stavajici budovy,
Ktera zastfeSuje jak vyrobu, tak i administrativni pracovniky a nejvyssi vedeni
spole¢nosti. Obé budovy budou propojeny a pracovnici budou moci plynule pfechéazet
z jedné budovy do druhé. Navic zde vzniknou nové prostory, které firma vyuZije

ke vzdélavani a rozvoji svych zaméstnanci. (Schwan Cosmetics CR, s. 1. 0.)

Organizace také klade velky diraz na PR (Public Relations) a funguje jako sponzor
a podporovatel lokalnich projekti a akci. V Ceském Krumlové podporuje napi. Slavnosti
pétilisté raze, Svatovaclavské slavnosti, Ceskokrumlovsky Advent, Festival barokni
hudby a Mezinarodni hudebni festival. Dale vyjadiuje svou podporu i Kralovskému
hudebnimu festivalu, ktery se kona v nedaleké Zlaté Koruné, a v neposledni fadé
dlouhodobé spolupracuje s Jiho¢eskou univerzitou v Ceskych Budé&jovicich a dalsimi
vzdélavacimi organizacemi, jako je napi. Stfedni uméleckoprimyslova S$kola

w7

Sv. Anezky v Ceském Krumlové nebo SOS strojni a elektrotechnickou ve Velesiné.
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Spolupréci firma navazala i s nékolika chranénymi dilnami, s CHKO Blansky les,

Cervenym K¥iZzem, Nadaci NasSe dité a S mnoha dalSimi.

3.3 Personalni oddéleni

Vzhledem k velikosti podniku zde existuje persondlni Utvar, ktery je organizovan dle
liniové-$tabni koncepce. Hlavou celého HR oddéleni je personalni Feditel. Jemu je
podiizena vedouci mzdové uctarny, kterd kontroluje praci mzdovych ucetnich, a PR
specialista. Personalni feditel zastupuje funkci vedouciho personalisty, a je pfimym
nadiizenym koordindtora personalistiky, specialisty na vzdélani a rozvoj,
personalisti a ptipadnych projektovych pracovniki, tzv. trainees. Kazda pozice
znamena pro pracovnika personalniho Utvaru jiné povinnosti a nese s sebou rtznou

odpovédnost.

Nasledujici organigram (Obrazek ¢. 2) znazorniuje hierarchii personalniho oddéleni firmy

k roku 2017. Cisla uvedena v zavorkach znamenaji po&et pracovnikii na dané pozici.

Obrazek €. 2: Organigram personalniho odd¢leni

Personalni
feditel

(1)

Vedouci
personalistiky
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uctarny
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personalistky
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Mzdova ucetni
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vzdélavani a
rozvoje
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Personalista
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Projektovy
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Zdroj: vlastni zpracovani dle internich zdroju spolecnosti, 2018
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3.3.1 Persondlni ireditel

Firma ma jednoho personalniho feditele, ktery je pifimo podiizen jednomu ze dvou
jednateld spole¢nosti, a v ramci personalniho ttvaru zastava nejvyssi pozici. Na starosti
ma piedev§im formulaci a fizeni personalni politiky organizace, dale vytvaii
a implementuje personalni strategie v souladu s cili podniku, a fidi a upravuje jednotlivé
personalni procesy. Provadi také kontrolni ¢innost, co se personalni strategie a personalni
politiky tyce, a lidské zdroje tidi v souladu s cili organizace i jiz zminénou personalni
strategii. Jeho Ukolem je také vytvorit v organizaci systém, ktery jasné stanovi
pravidla a postupy pro nabor zaméstnanci, vybér uchazedi, zptasob adaptace
novych pracovniki, rozvoj zaméstnanci, hodnoceni, odménovani i pro propousténi
pracovniki. Jeho povinnosti je pribézné analyzovat personalni procesy, zpracovat
zpravy o jejich pokroku, funkénosti a vyhodach, a vhodnou formou je piedlozit vedeni.
Dohlizi na své podiizené pracovniky, podili se na budovani firemni kultury, reprezentuje
spole¢nost pii vyjednavani se statnimi institucemi a jinymi subjekty, a spolupracuje
S ostatnimi organizacemi. Na starost ma také analyzu spokojenosti zaméstnancii, jeji

vyhodnoceni a rozhodnuti o potiebnych zménach v persondlni sféfe podniku.

3.3.2 PR specialista

Specialista starajici o Public Relations, neboli vztahy s vefejnosti, se zodpovida
personalnimu fediteli a ma za Ukol veSkerou komunikaci s prostfedim mimo firmu.
SnaZi se pomoci riznych nastrojii zviditelnit firmu na trhu prace nebo napomoci, aby byla
atraktivn&j$i pro mozné odbératele. Spravuje veskeré stranky firmy na intranetu i na
internetu, véetné profili na socialnich sitich, stara se o komunikaci s tiskem, pfipravuje
tiskové zpravy, zhotovuje podklady pro vedeni firmy a podili se na podpoie zminénych

jiz spolecenskych akci a organizaci.
3.3.3 Vedouci mzdové uctirny a mzdova ucetni

V podniku je jedna vedouci mzdové uctarny, kterd ma na starosti kontrolu mzdového
ucetnictvi jako takového, a svych dvou podiizenych mzdovych ucetnich. Tento okruh
personalniho oddéleni se zabyva odménovanim, tedy mzdou a benefity, administrativou
ohledné¢ dochazky zaméstnancl, zpracovavanim dokumentli pro spravni instituce
(zdravotni a dichodové pojisténi, nemocenské davky, atd.), eviduje a distribuuje
poukazky zaméstnancim (Flexi passy), spravuje exekuce a insolvencni fizeni

zamestnancl a svymi piipominkami pomaha ve zdokonalovani firemnich programti.
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3.3.4 Koordinator personalistky

Pozice koordinatora personalistky funguje jako podpora aktivit personalniho Utvaru.
Oddé¢leni lidskych zdroji podporuje predevSim administrativné, a to formou
dokumentaci, piehledli, seznamli a plani. Archivuje osobni slozky zaméstnancl
a spole¢né¢ se specialistou na vzdélavani a rozvoj zabezpecuje vstupni a pravidelné
zdravotni prohlidky zaméstnancti. Do jeho naplné prace spadaji i urcité ¢innosti ohledné
naboru novych zaméstnanci, napf. vysvétleni manipulace s ¢ipovymi kartami, predani
klica k satnim skiinim a pofizovani fotografii. Pfi ukonCeni pracovniho poméru od
zameéstnancl zpétné prebira napt. klice, Cipové karty nebo pracovni odévy. Vede evidenci
Satnich skfini, pracovnich odévili a obuvi, a také komunikuje s ¢istirnou a dodavatelem

pracovnich odévi.

3.3.5 Specialista vzdélavani a rozvoje

Pracovnik na této pozici ma ve firmé na starosti vyvoj a implementaci vzdélavaciho
systému. Musi se orientovat Vv kvalifika¢nich poZadavcich vSech pracovnich mist
V organizaci a nasledné naplanovat vzdélavaci aktivity pro zamé&stnance tak, aby tyto
znalosti korespondovali se znalostmi pro jejich pozici potiebnymi. Po tomto pracovnikovi
je pozadovano neustél¢ sledovani momentalnich trenda ve vzdélavani a v neposledni fadé
také povédomi o souCasné legislativé, kvili zdkonnym, a tedy pro kazdy podnik

povinnym, skolenim.

3.3.6 Personalista

Spole¢nost disponuje dvéma zaméstnanci na pozici personalisty, ktefi jsou zodpovédni
za dodrzovéani planu persondlu. Do jejich naplné patii hledani a pfijimani stalych
i docasnych zaméstnanci do vyroby i do kancelafi, registrace zadateli o zamé&stnani,
komunikace suchazec¢i, pracovni pohovory, prace s intranetovymi i internetovymi
portaly (napt. Jobs.cz), spoluprace sIT oddélenim a piiprava i aktualizace smluv

a mzdovych vymeérii pro zaméstnance firmy.
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4 Personalni procesy

Spolecnost ve své vyro€ni zpravé z listopadu 2017 uvadi, Ze jejim zajmem je také mimo
jiné udrzet v ramci své persondlni politiky krok s celosvétovymi trendy. Snazi se
zejména o efektivni fungovani lidskych zdrojt, o zajisténi co nejkvalitnéjSich pracovnich

podminek pro své pracovniky a také o rozvijeni podnikové kultury. (justice.cz, 2017)

Cinnost, zabyvajici se lidskymi zdroji, ve spole¢nosti provadi jiz zminény personalni
Gtvar, tvofeny danou hierarchii. Diky vzajemné spolupraci, i spolupraci s dal$imi
oddé€lenimi a vedenim, dokaze tento Utvar zajistit veskeré nasledujici personalni procesy.
Jako u ostatnich odd¢leni, existuji i v personalni sféfe urcita predem stanovena obecna
pravidla a postupy, dle kterych se pracovnici tohoto odd¢€leni tidi. Jejich prace zahrnuje
nejen praci s pocitacem, ¢ili administrativni ¢innosti, ale i komunikaci s lidmi, at’ uz
osobng, nebo pomoci riaznych médii. Ackoliv firma disponuje mnoha pracovnimi stroji,
neni zde mozné lidsky faktor zcela nahradit. Proto pro podnik velice dillezité se na n¢j
spravnym zpusobem zaméfit, ziskat ho a trvale ho udrzet. Tim padem dtlezitost oddé€leni
lidskych zdroju stoupa, a pro spravny chod spole¢nosti musi personalni ¢innosti fungovat

na co nejvyssi mozné urovni.

Spolecnost ve své vyro¢éni zpravé z listopadu 2017 uvadi, ze jejim z4jmem je také mimo
jiné udrzet vramci své personalni politiky krok s celosvétovymi trendy. Snazi se
zejména o efektivni fungovani lidskych zdroju, o zaji$téni co nejkvalitngjSich pracovnich
podminek pro své pracovniky a v neposledni fade o rozvijeni podnikové kultury.
(justice.cz, 2017)

4.1 Ziskdavani a vybér pracovnikii

Spole¢nost Schwan Cosmetics CR, s. 1. 0. se k zisk&vani pracovnik stavi velmi aktivné
a vyuziva k nému mnoho nastroji. Provozuje ho pfevazné pomoci vlastnich personalisti

a Z mensi Casti také outsourcingem na personalni agenturu.

V piipadé existence volného pracovniho mista, at’ uz ve vyrobé nebo v administrative,
firma voli z mnoha moznych cest, jak uchazece nalakat. Pokud se jedné o pracovni pozici
na nejniz$im stupni, ve spole¢nosti Schwan Cosmetics CR, S. I. 0. jde napt. ve vyrobé
0 pozici tzv. operatora vyroby, pak se nabizi jen jedina moznost, a to oslovit potencialni

uchazeée mimo firmu, ¢ili vyuzit zdroje externi. V takovém piipad¢ firma zhotovi inzerat
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se z&kladnimi informacemi o daném pracovnim misté a umistuje jej do regionalnich
novin, na internet, do radia, nebo pfipravi dostate¢né mnozstvi letakia a nechd je roznést
po Ceském Krumlové a okoli. Na internetu firma nejéastéji vyuziva pracovnich portald,
jako je jobs.cz nebo prace.cz, ale i socidlnich siti jako je Facebook.com nebo
Linkedl.com. Jednotlivé pracovni nabidky obsahuji nadprimérné mnozstvi informaci
0 nabizeném misté i o firm¢ samotné. Pfi analyze pracovnich portala tak lidé narazi na
cenné¢ informace o firmé a dokonce i na videa z prostiedi organizace. Spolecnost
spolupracuje i s personalni agenturou a U¥adem prace CR, takZe se uchaze¢i 0 volném
pracovnim misté mohou dozveédét i touto cestou. Nové zaméstnance organizace ziskava
i na doporuceni stavajicich pracovnikti. Soucasni zaméstnanci mohou doporucit rodinné
ptislusniky, ¢i zndmé ze svého okoli. Tento zplisob ziskavani pracovnikl je zaroveil
I motiva¢nim prvkem, protoze pokud novy zaméstnanec ve firmé setrva stanovenou dobu,

nalezi zaméstnanci, ktery ho doporucil, finanéni odmeéna.

Chce-li spole¢nost Schwan Cosmetics CR, s. r. o. ziskat pracovniky na vyssi neZ jsou
nejnizsi pozice, bere v potaz nejen zdroje externi, ale také ty interni. Pfedtim, neZ
podnik umisti inzeraty do vSech zminénych médii, aby naldkala uchazece mimo firmu,
postara se o to, aby o volném pracovnim misté véd¢eli nejdiive soucasni pracovnici a méli
moznost se vybérového tizeni také GiCastnit. Mezi administrativni pracovniky, ktefi maji
svllj pracovni pocitac, je mozné informace rozeslat hromadné pomoci interni sité.
Zaméstnancim vyrobnim informaci predd bud'to jejich nadfizeny, nebo si veskeré
informace mohou pfecist na nasténkach a informacnich tabulich, které jsou rozmistény

po firmé.

Pracovnik na pozici personalisty potom prostuduje dokumenty (zivotopisy a motivacni
dopisy) zaslané uchazeci a vybere ty nejvhodnéjsi kandidaty. Ty zkontaktuje a domluvi
si s nimi osobni schiizku na pidé organizace. Nasleduje provétreni uchazece formou
osobniho pohovoru, na ktery ma personalista pfedem pfipravené podklady. Osobni
pohovory se vyrazné lisi podle toho, na kterou pracovni pozici se uchaze¢ hlasi. Pokud
jde o uchazece hlasiciho se na pracovni pozici do vyroby, jedna se o pohovor jednoduchy,
ve kterém personalista nepoklada zadné slozité otazky a hodnoti piedevsim fyzické
dispozice, ¢ili zdravotni stav a flexibilitu uchazece (napf. na kolik smén muze
pracovat). Vybér pracovniki na vyssi pozice ve firm¢ probiha jinym zptisobem. VéEtSinou,
na rozdil od vybéru uchazeci do vyroby, se osobniho pohovoru ucastni vice hodnotitela,

napf. personalni feditel a personalista, a kritéria hodnoceni jsou téZ odlisna. Dulezité je
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samoziejm¢ vzdélani a praxe, ale také vyjadiovani, jeho reakce na kladené otazky,

jeho posti‘eh, pohotovost a celkovy vystup uchazece.

4.2 Prijem a adaptace pracovnikii

Kandidati, ktefi proSli vyb&rovym fizenim uspé$n¢, mohou byt piijati jako novi
zamé&stnanci spolecnosti. Pfijem pracovnikll je spiSe administrativni Cinnosti. Jde
viceméné o podpis potiebnych dokumentt, jako je pracovni smlouva a piipadné dodatky
k ni, mzdovy vymér a prohlaseni poplatnika dané z piijmu fyzickych osob ze zavislé
¢innosti. Novy zaméstnanec dostane k prostudovani i pracovni Fad a eticky kodex,

a s personalistou se domluvi na dni nastupu do zaméstnani.

Dalsim krokem je adaptace novych pracovnikl v provozu. Do této kapitoly jiz patii
zminka o vzdélavani. Spole¢nost ma povinnost zajistit zakonna Skoleni pfi nastupu
kazdého nového zaméstnance, dale z vlastni zkuSenosti zajist'uje i rizna jina vstupni
Skoleni, ktera jsou soucasti adaptace nového pracovnika v podniku. Dfive tato Skoleni
fungovala tak, ze zamé&stnanci nastoupili do zaméstnani (v riznych dnech v mésici)
a personalni pracovnik, ktery se v té dob¢ staral o vzdélavani, se jim snazil najit vhodny
Cas pro vstupni zacvik. Toto pocinani nebylo jednoduché, jelikoz byla snaha nové
zamestnance poslat na Skoleni spolecné, aby byl €as s lektorem vyuzit maximalné. OvSem
nejednalo se o piili§ efektivni metodu. Casto nastal ohledné toho, ktery zaméstnanec uz
Skoleni absolvoval, a ktery ho mé stale pfed sebou. To spole¢nost vyiesila velice
racionalnim zplsobem, rozhodla se uskute¢nit nastupy novych zaméstnancii pouze
jednou nebo dvakrat v mésici. Zaméstnanci, ktefi nastoupi a vytesi s personalistou
potiebné dokumenty a ptipadné pracovni odévy a pomucky. Nasledné spole¢né odeberou
na veSkera vstupni Skoleni. Patii sem BOZP, ¢ili proskoleni o bezpecnosti a ochrané
zdravi pfi praci, Skoleni poZarni ochrany, skoleni o provozni hygiené a u pracovniku

vyroby také Skoleni 0 manipulaci s chemickymi latkami.

Pro lepsi adaptaci zaméstnance je uskutecnéna kratka prohlidka pracovnich prostor
a zakladni informace o chodu firmy, piedstaveni nové nastoupenych zaméstnanci
jejich budoucim nadiizenym a pracovnimu kolektivu. Po nastupu do prace dostanou
zaméstnanci na pracovni odév visaCku s napisem ,,zacvik®, aby bylo v pracovnim
kolektivu jasné, ze jde o nového zaméstnance. Doba zacviku je 3 mésice, poté je

zameéstnanci toto oznac¢eni odebrano.
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4.3 Vzdélavani a rozvoj pracovnikii

Aby si mohla firma udrZet svou vyhodnou pozici na trhu a své dosavadni zékazniky,
potiebuje mit k dispozici kvalifikované pracovniky. Proto se organizace ve velkém
méfitku vénuje vzdelavani a rozvoji svych zaméstnancti a vytvari systém skoleni, ktery
kvalitnimu chodu podniku vyrazné¢ dopomdhd. Firma se zaméfuje piedevSim na
vzdélavani strategické, Cili vzdélavani pracovnikil pro ucely firmy, a implementuje jej

spiSe neformalnim zpisobem.

Plan Skoleni sestavuje specialista vzdélani a rozvoje na rok dopiedu a ptedlozi jej
ke schvaleni personalnimu fediteli. V pfedchozi kapitole byla zminéna Skoleni, kterd jsou
povinna ze zakona. Podnik jich ov§em provadi daleko vice. Néktera z odbornych $koleni
jsou nutna pro vykonavani dané pracovni pozice, a tak je musi zaméstnanec absolvovat
co nejdiive po nastupu do zaméstndni. Jde napt. o Skoleni prace s vysokozdviznym
vozikem, prace se skladnim systémem nebo procesni Skoleni. Firma zabezpecuje i dalsi
ruzna skoleni, ktera jsou pro zaméstnance spiSe benefitem. Jde napft. 0 jazykova Skoleni
nebo jiné rozvojoveé kurzy, které nejsou pro pracovnika ptimo nezbytné, ale jeho pracovni

proces mohou vyrazné ulehcit.

Odbornymi $kolenimi zaméstnanci prochazeji ptredevs§im v dobé svého zacviku.
Vzdélavani pracovnikl ale pokracuje 1 nadale, jelikoZ existuji Skoleni periodicka, ktera
se musi pravideln¢ aktualizovat. Déle se mohou zaméstnanci zcastnit nasledujicich

rozvojovych kurzi:

a) jazykové kurzy (angli¢tina nebo némcina);

a) komunikace v tymu;

b) time management;

¢) skoleni pro administrativu (pfedevs§im tzv. soft skills);
d) prezentacni dovednost;

e) fizeni zmén atd.

Podnik preferuje interni $koleni, snaZi se proto mit co nejvice internich lektori. Casto
maji Skoleni na starost vedouci pracovnici jednotlivych fraktali (oddéleni), ovsem, aby
mohli tuto funkci vykonavat, musi je nejdiiv vySkolit lekto¥i externi, se kterymi je firma

domluvena na zakladé smluv.
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Vzdé¢lavani hromadné se kona na pidé spolecnosti, a to bud’to lektory internimi nebo
externimi. Jedinci se mohou vzdélavat i externé, jelikoZ je podnik smluvné domluven na
spolupraci napt. S externimi lektory jazykl. Do rozvoje zaméstnanct patii 1 budovani
tymu, ¢ili tzv. teambuildingy. Ty jsou taktéZz zajistovany specialistou na vzdélani
arozvoj a konaji se na roznych mistech po Ceské republice. Zpravidla se jedna
0 teambuildingy coachi vyroby nebo administrativnich pracovnikd. Operatori vyroby

a ostatnich niz8ich pracovnich pozic se tento druh rozvoje netyka.

4.4 Hodnoceni pracovnikii

Hodnoceni pracovnikii ma ve spole¢nosti Schwan Cosmetics CR, s. r. 0. vice podaob.
Primarné zalezi na tom, kterou pracovni pozici je potieba zhodnotit. Pozice
administrativnich pracovnikl jsou hodnoceny formou manazerskych pohovort, které se
konaji jednou ro¢né. ManazZersky pohovor je analytickou hodnotici metodou a jde
o osobni pohovor, ktery vede nadtizeny (hodnotitel) daného administrativniho
pracovnika (hodnoceny). Podnik ma pfedem ptipraveny dokument, vztahujici se k tomuto
typu hodnoticiho pohovoru, a ten je vypliiovan hodnotitelem i hodnocenym. Dokument
je zaméfen na zhodnoceni celkového dojmu nadfizeného 0 pracovnikovi, i na

sebehodnoceni daného administrativniho pracovnika.

Dalsi formou hodnoceni jsou tymové porady. Ty se uskuteénuji jednou mési¢né, ucastni
se jich vedouci pracovnici a coachové jednotlivych oddéleni vyroby. Tyto porady
probihaji v prostorach firmy a na programu je zhodnoceni vykonu pracovniho kolektivu
za uplynuly mésic. Pfi téchto poradach podavaji coachové i vedouci jednotlivych
oddéleni ndvrhy na zaméstnanecké prémie a podobné dodate¢né ohodnoceni Gspésnych
pracovnikl. Hodnoceni zaméstnancti vyroby funguje pravé timto zpisobem, jelikoz ani
ti nejvyssi manaZefi ve spolecnosti nemaji takové povédomi o vykonu zaméstnancti ve
vyrobé, jako praveé vySe zminéni coachové a vedouci pracovnici oddé€leni. Ti s nimi travi
celé pracovni smény a diky tomu mohou objektivné zhodnotit piistup k praci i vykon
a pracovni moralku jednotlivych délnik. Zpétnou vazbu podévaji coachové svym
podiizenym pravideln¢ a ¢ini tak slovni formou. Nasledn¢ toto hodnoceni zaméstnanci

pociti 1 ve form¢ finan¢ni, napt. vyssi prémie za vykon, ¢i naopak odebrani prémii.

40



4.5 Odmeériovani pracovniki

Pracovnici jsou ve spole¢nosti Schwan Cosmetics CR, s. r. 0. odménovani velmi
rozmanitym zpusobem. Existuje zde samoziejmé mzdovy systém, ale i velmi Siroka skala
firemnich benefitli, neboli zaméstnaneckych vyhod, které mohou zaméstnanci podniku,

Cerpat.

Neodménuje se ale jen formou mzdy nebo benefitdi, ale také kariérnim réastem.
V ptipadech, kdy vzdélani urcitého jedince je dostate¢né na vykonadvani vyssi pozice ve
firmé, je mozné zaméstnance odmeénit posunutim se vy$ na kariérnim zebticku. Ve
vyrobnim prostiedi to funguje na doporuceni coachti vyroby nebo vedoucich jednotlivych
oddéleni. V ramci mési¢niho hodnoceni tymu pak coach nebo vedouci oddéleni
vyzdvihne jednoho nebo vice osvédcenych zaméstnanci, které by rad vidél na vyssi
pracovni pozici, napf. povysSeni operdtora vyroby na ptredniho délnika ve vyrobé.
V prostfedi administrativy toto odménovani funguje trochu jinou formou. V situaci, kdy
chce firma dat k obsazeni volného pracovniho mista prostor stavajicim zaméstnanctim,
provétuje si pracovniky ruznymi ukoly. Jde napiiklad o praci na rtiznych projektech
v ramci organizace. Pokud zaméstnanec dolozi takovy vysledek prace, ktery splni
ocekavani vedeni, dostane se mu nalezité odmény ve formé povyseni. Nékteti pracovnici
ale nemaji moznost kariérniho ristu. Divodem je naptiklad dosazené vzdélani, které uz
na vyssi pozici nesta¢i. Hlavnim dtivodem je ale to, ze vSechny vyssi pozice jsou jiz trvale
obsazeny jinymi zaméstnanci, a tak pro nékteré pracovniky neni mozné v kariérnim

zebticku nadale stoupat.

4.5.1 Mzdovy systém

Mzdovy systém ma ve firm¢ ponékud slozitou strukturu. Jedna se o velkou organizaci,
kterd zaméstnava ptiblizné 600 zaméstnanci, a tak existuje zde i mnoho pracovnich
pozic, které jsou ruzné mzdové ohodnoceny. Celkova mzda se u zaméstnanci
spolecnosti sklada ze mzdy zakladni, prémiové slozky a piipadnych priplatki.
Zakladni mzdové ohodnoceni ale i priplatky zaméstnancl se fidi vnitropodnikovou
smérnici, kterd je nazyvana vnitifnim mzdovym predpisem, a vztahuje se na veskeré
pracovniky této firmy. Za vykonani ur€itého druhu prace témto pracovnikiim nalezi
penézitd odména ve form¢ mésiéni mzdy. Pravidla pro udélovani prémiovych slozek

mezd jsou zakotveny v prémiovém Fadu spoleénosti.
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Mzdovy vymér je dokumentem, ktery udava vysi zdkladni mzdy jednotlivych
pracovniki a je podepisovan jednatelem spole¢nosti. Ve firmé existuje nékolik mzdovych
kategorii, do kterych jsou roztfidény jednotlivé pracovni pozice. Pracovnikiim pak nalezi

takova vyse mzdy, kterou udava jejich mzdovy vymeér.

Pravidla pro udélovani prémiovych slozek mezd jsou zakotveny v prémiovém radu
spole¢nosti. Prémiovy fad spolecnosti popisuje zasady udélovani prémii v podniku. Jde
0 nastroj zvySovani motivace pracovnikil a plnéni jejich pracovnich tkolt. Udava veskeré
podminky tykajici se prémiovani zaméstnancti puisobicich na konkrétnich pracovnich
pozicich a samoziejmé i vysi samotnych prémii. Stimto dokumentem musi byt
pracovnici seznameni predem. Prémie je druh finan¢ni odmény, ktery je vyplécen
zaméstnancim v tom piipadé, ze splni urcita, podnikem stanovena, Kritéria. Splnéni
danych ukazateli kontroluje manaZzer dané oblasti nebo také vedouci pracovnik

manazerem vybrany.

Dilezitym firemnim dokumentem je i vnitini personalni piedpis, ktery ze mzdového
hlediska upravuje pravidla pro vznik pracovniho poméru, jeho pribéh i nésledné

ukonceni. Ujasiiuje také pracovni vztah mezi spolecnosti a zaméstnanci.

Mzda je se vSemi svymi slozkami vyplacena 15. den nésledujictho mésice. Na
zaméstnanci zalezi, jestli chce mzdu pfevzit od zaméstnavatele hotové nebo si ji necha
prevést bezhotovostné na osobni bankovni tcet. Pokud si zaméstnanec vybere prevzeti
mzdy Vv hotovosti, dostane ji na personalnim oddéleni podniku spole¢né s vyplatni
paskou do vlastnich rukou. V ptipadé, ze zaméstnanec preferuje prevedeni mzdy na
bankovni tcet, sta¢i na personalnim oddé€leni zazadat o formulaf, ve kterém vyplni
zékladni osobni idaje a ¢islo bankovniho uctu. Spole¢né s tim si také mize vybrat, zda si
vyplatni pasku prevezme osobng, anebo mu ji spole¢nost zaSle na trvalou adresu ¢i

pomoci e-mailu.

Vyse primérné mzdy se v pribéhu let pochopitelné méni i v této firme¢. Vyvoj primérné

mzdy v podniku je znazornén na Obrazku ¢. 3.
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Obrazek €. 3: Primérna hruba mzda ve spolecnosti Schwan Cosmetics CR, s. r. o.

Priimérna mzda Schwan Cosmetics CR, s.r.o.
Mzda od === Mzda do
45000.0

37500.0
30000.0
22500.0

15000.0

7500.0

0.0
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Kurzy 2018

Zdroj: prace.kurzy.cz, 2018

Koncem loniskému roku, piesnéji v prosinci 2017, za¢ala vyse pramérné mzdy v podniku
vyrazné stoupat. Rozmezi primérné mzdy se zvedlo z 16 000 — 19 000 K¢ na 30 000 —
35000 K¢ za mésic. Jednim z divodi pro navySeni mzdovych naklada je dle Vyro¢ni
zpréavy (2017) dohoda s Odborovym svazem KOVO. Na internetovych strankach svazu
je uvedeno, Ze se jedna se o obCanské sdruzeni, které cili na prosazovani dastojnych
pracovnich, ale i socialnich podminek a na obhajobu z&jm?i jeho ¢lend (oskovo.cz, 2018).
Tento odborovy svaz, ktery je nejvétsi odborovou organizaci v Ceské republice a na jihu
Cech operuje az v60 strojirenskych podnicich, obhajil ve spole¢nosti
Schwan Cosmetics CR, s. r. 0. navySeni mezd o celych 7 %. Primé&rna vyse se dale vyviji
kladné pro horni hranici primérné mzdy, jelikoz jeji hodnota dosahla v Unoru 2018
hodnoty 35 333 K¢&, naopak dolni hranice primérné mzdy na grafu opét klesa a ve stejnéem
mésici dosahuje o 2 000 K¢ méné, ¢ili 28 000 K¢.

4.5.2 Zaméstnanecké vyhody

Systém zaméstnaneckych vyhod je v podniku Siroky a nabizi zaméstnancim mnoho
atraktivnich benefiti. Tyto vyhody jsou k dispozici pro v§echny pracovniky spoleénosti

a ani v nejmensim se neodviji od jejich pracovnich vykont. Poskytovany jsou vyhody
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bud’to zavislé na urcité udalosti, napf. svatba, narozeni ditéte, nebo benefity, které jsou

bezpodminecné.
Benefity, jejichz ziskani je néjakym zptisobem podminéno, jsou:

a) 13.a14. plat;

b) prispévek na penzijni pojisténi ¢i Zivotni pojisténi;

€) poukazky pii dosazeni Zivotniho jubilea (po odpracovani 5, 10, 15 a 20 let
U spolecnosti);

d) poukazky pii odchodu do dichodu;

e) prispévek na svatbu;

f) poukazka pfi narozeni ditéte;

g) jazykové kurzy;

h) odborné kurzy;

i) flexi passy;

j) naborovy prispévek.

Jednotlivé podminky pro ziskani zminénych benefiti a pevné vyse financnich piispévkl

jsou popsany v Priloze A.
Benefity, jejichz ziskani neni podminéno, jsou:

a) tyden dovolené navic (pétitydenni dovolena v ramci 1 roku);

b) ptispévek na dopravu;

C) z &asti hrazen4 a zaji$téna podnikova doprava z Vétini a CK;

d) pfispévek na stravovani ve firemni jideln¢;

e) bonusovy program (sportovni aktivity a wellness, narozeninova piani a darkové
balicky).

Prispévek na dopravu, je finanénim pfispévkem zaméstnavatele zaméstnanci, ktery je
vyplacen mési¢né. Vyse tohoto piiplatku je zavisla na po¢tu odpracovanych dni v mésici
a vzdalenosti trvalého bydlisté zaméstnance od sidla spole¢nosti. Podnik ma k dispozici
zpracovanou mapu, ve které jsou zvyraznéna dil¢i tarifni pasma pro vypocitani
pfispévku na dopravu. Jednotlivi zaméstnanci, kteti chtéji ptispévek pobirat, jsou
personalistou do odpovidajiciho pasma zafazeni, a dany ptispévek se jim dle vzdalenosti

jejich bydlisté a odpracovanych dni pozdé&ji objevi na vyplatni pasce.
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Dopravu zaméstnancti na misto vykonu prace podporuje firma nejen zminénym
ptispévkem na dopravu, ale i zabezpe€enim vlastni podnikové autobusové dopravy.
Tento benefit mohou vyuzivat vS§ichni zaméstnanci, ale primarné je urcen pro obyvatele
Ceského Krumlova a Vétini, jelikoz efektivni trasa autobusové dopravy dokaze pokryt
jen tyto dvé mésta. Vyuzit ho mohou ale i zaméstnanci z okoli zminénych mést, protoze
firma umoziuje tyto benefity, tykajici se dopravy do zaméstnani, kombinovat. Jednotlivé
zastavky na trase podnikového autobusu jsou opét rozélenény do tarifnich pasem,
od kterych se odviji cena dopravy. Zaméstnancim je podnikova doprava poskytovana za
vyhodnou cenu. Ze svych prostiedkt hradi pouze 40 % z ceny dopravy a zbylych 60 %

uhradi spolecnost Schwan Cosmetics CR, s. r. o.

V piipadé¢ vyuziti firemni jidelny, maji zaméstnanci z ¢asti dotované i stravovani. Kazdy
pracovnik firmy ma vlastni ¢ipovou kartu. Ta je pouzivana nejen na dochazku a piistup
do softwaru a riznych prostor v organizaci, ale také slouzi k ziskani informaci
0 stravovani zaméstnance. Zameéstnanec je povinen pii odebrani vybraného pokrmu
z mista vydeje v podnikové jidelné ptilozit Cipovou kartu k terminalu, aby na jeho osobni
,konto* mohla byt nahrana ¢astka v K¢ za urCity druh pokrmu. Mzdové ucetni potom
s tmito daty operuji a &astku za stravu strhnou zaméstnanci kazdy mésic ze mzdy. Castka

za dany pokrm je vzdy kracena o 23 K¢, které hradi zaméstnavatel.

Spolecnost zaméstnancim nabizi také bonusovy program zvany ,,Zdravy podnik®.
Tento program je zaméten na podporu fyzické kondice a psychického 1 fyzického zdravi
zaméstnancll. Pomoci riznych druht sportovnich i kulturnich aktivit a darkovych balic¢kt
se snazi cilit na zdravy zivotni styl, podporovat celkovou zivotni pohodu zaméstnancd,

poptipad¢ také jejich rodin, a samoziejmé taktéz jejich spokojenost s organizaci.

V rdmci bonusového programu zajist'uje spolecnost pro zaméstnance sportovni akce,
jako jsou turnaje ¢i pratelské zapasy v hokeji, ve volejbale ¢i beach volejbale nebo
v salové kopané, kterych se mohou zaméstnanci zdarma z¢astnit. Podnik také organizuje
tuzemské i zahrani¢ni vylety pro zaméstnance a jejich rodinné ptislusniky. V nabidce
moznych vyletd je Byernpark nebo Legoland, rtizné lazn€ a aquaparky, lyZovani
v alpskych zimnich stiediscich a cyklovylety nebo p&si vylety v Ceské republice nebo
V zahrani¢i. Orientacni plan aktivit na rok 2017/2018, ktery pro zaméstnance pfipravil

specialista vzdélani a rozvoje, je k nalezeni v Priloze B.

45



Firma dale nabizi dotované vstupy do fitness, na squash nebo na skupinova cviceni,
kdy zaméstnanec dostane piispévek na 2 vstupy tydné, a na tenis v Ceském Krumlové
nebo v Ceskych Bud&jovicich, kam miiZzou zaméstnanci dochéazet za zvyhodnénou cenu.
Vstup do bazénu v Ceském Krumlové i Ceskych Budgjovicich maji zaméstnanci
Schwan Cosmetics CR, s. 1. 0. zcela zdarma a dal$i vyhodou, kterou spole¢nost nabizi,

je moznost zapijéeni (také zdarma) permanentek na zapasy HC CEZ Motor CB.

Podnik své zaméstnance podporuje nejen ve sportovnim, ale i v kulturnim vyziti. Stara se
i o zajisténi kulturnich akci, jako jsou firemni slavnosti, divadelni piedstaveni,
¢iveCirky. Kazdorotné¢ firma pro zaméstnance pfipravuje Letni slavnosti
s doprovodnym programem. Dle Vyro¢ni zpravy 2017 (justice.cz, 2017) se této slavnosti
v 1été 2017 zhcastnilo 380 zaméstnancl. Kazdy rok se také koncem roku kona Vano¢ni
vecirek, ktery zajiStuje jeden nebo vice povéfenych zaméstnanci HR oddé€leni. Pro
zaméstnance je V pfijemném prostiedi Ceskokrumlovského baru ¢&i restaurace pfipraveno

obcerstveni, zajimavy program i diskotéka.

Do bonusového programu se fadi i pozornosti v podobé Flexi passi. Ty jsou
zaméstnanciim udélovany ve vysi 1000 K¢ za rok a jedna se o poukézky na nakup zbozi
a sluzeb ve vybranych zatizenich. Déle ve form¢ darkovych bali¢kii, piesnéji je to
vanocni balicek (rozdavan v zime¢), Skolni balicek, ktery obsahuje psaci potieby pro
Skolaky (rozdavan v 1été), nebo vitaminovy balicek, obsahujici vitaminy a vyZzivové
dopliiky pro imunitu (rozdavan na podzim). Samoziejmosti je i pFani k narozeninam

a drobny darek, ktery si zamé&stnanec vyzvedava na personalnim oddéleni.

Vyraznych slev a vyhod mohou zaméstnanci vyuzit i v pfipadé potfeby vyuziti sluzeb
spole¢nosti CB Auto, a. s. Citéni vozu nabizi pracovnikiim firmy se slevou 33 % z ceny,
zapujceni vozu pii havarii se slevou 20 %, mechanické prace a dily ¢i material se slevou
10 % a sluzby, jako je myti po servisni prohlidce, odvoz ze/do servisu a odtahovou sluzbu

po Ceském Krumlové zcela zdarma.

Do jiz zminéného bonusového programu ,,Zdravy podnik* spadaji i pravidelnd méteni
ergonomie jednotlivych pracovist, snaha spole¢nosti o zdravé stravovani pracovniki

ve firemni jideln¢ a teambuildingové akce, které probihaji v piirodé.
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4.6 Motivace pracovnikii

Své pracovniky firma motivuje pomoci mnoha nastrojii. Bezkonkurenéné nejveétSim
stimulem K praci je pochopitelné¢ mzda. Ta se ve firm¢ Schwan Cosmetics CR, s. r. o.
sklada ze dvou slozek, ze slozky pevné a pohyblivé. Pohybliva slozka se sklada hlavné
z prémii, ptficemz prémie jsou piimo vazany na vykon jednotilivct, a v pracovnim
procesu se tak stavaji velkym motivatorem. Firma takto dava zamé&stnanci védét, Zze pokud
bude pracovat opravdu efektivné, nalezita odmeéna (v podobé prémii) za mésic, ve kterém

dobrou praci vykonal, ho nemine.

Nejpropracovanéjsim systémem motivace je v tomto podniku systém zaméstnaneckych
vyhod, ktery je zminén v predeslé podkapitole (¢. 4.5). Benefity jsou pro zaméstnance
v ramci motivace obrovskym hnacim motorem. Jejich vyhodou je to, ze zaméstnance ma
pocit, Ze pro organizaci opravdu néco znamend. Proto je firma ochotna jeho smérem
vynalozit finan¢ni prostfedky a zpiijemnit mu tak piisobeni v podniku, i kdyz to neni jeji
povinnost. Diky firemnimu socialnimu bonusovému programu ,,Zdravy podnik*,
ktery zahrnuje spoustu sportovnich i kulturnich aktivit, mohou pracovnici podniku
zajimavé stravit volny €as spolecné s pracovnimi kolegy a poptipad¢ i ¢leny rodiny. Tyto
aktivity nenasilnou formou pfispivaji k budovani pifijemného socialniho klima
Vv pracovnim prostiedi a stimuluji tak zaméstnance K lep$im pracovnim vykoniim

a celkovému osobné&jsimu postoji k praci.

Dulezitym aspektem, ktery vyraznym zpiisobem ovliviiuje zaméstnancovu spokojenost
amotivaci k préaci, je pracovni prostfedi. To firma udrzuje v zaroven praktickém,
ale také ve vysoce estetickém stavu. Ve vyrobnich prostorech je dbano piedevsim
na bezpecnost, a z toho ditvodu tam musi jit esteticnost do urcité miry stranou. Vyrobni
haly jsou ale velice prostorné a veskeré prostory i stroje jsSou udrzovany neustale Cisté.
V administrativni ¢asti budovy prevazuji open space kancelare, které zaméstnanclim
ulehcuji vzajemnou komunikaci. Prostiedi spole¢nych prostor a veskerych prostort pro
administrativu je velice moderni, na chodbach se nachazi obrazy, kvétiny a jiné dekorace.
V jideln¢ jsou velka okna s vyhledem na zelen v okoli firmy, a v neposledni fad¢ je tfeba
zminit také odpocinkové prostory, které firma pro zaméstnance ziidila a zaméstnanci

je mohou vyuzit v dob¢ piestavek na svacinu.

Motivovat pracovniky se firma snazi i pomoci komunikace, ktera uvniti probiha. Dba na

to, aby byli zaméstnanci sezndmeni s veSkerymi dosazenymi uspéchy, aby védéli
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0 budoucich zménach a aby méli ptehled o celkovém chodu organizace. Navic do firemni
kultury také neodmyslitelné patii vielé vystupovani, aktivni feSeni problémt na pracovisti

a vzajemna pomoc.

Podnik dobfe vi, ze ztotoznéni cilti zaméstnanci s cili organizace znamena v personalni
sféte podniku obrovsky krok dopfedu. Pomoci vSech téchto ¢innosti, sluzeb a prostiedi
pak spole¢nost jasné¢ mifi na motivaci svych stavajicich zaméstnancii a taktéz na jejich

dlouhodobe setrvani v organizaci.

4.7 Interni komunikace v organizaci

Dobfie vybudovany informacni systém ve spolecnosti je zaklad pro jeji ispésné fungovani
a pro spolupraci vSech lidi, ktefi jsou jeji soucasti. Firma Schwan Cosmetics CR, s. r. 0.
se na n¢&j proto dikladn¢ zamé&fuje. Dba na to, aby se veskeré potfebné informace dostaly
véas na spravné misto a ke spravnym jedincim. K tomu, aby interni komunikace
efektivné fungovala, vyuzivd nckolika nastrojii. Firemni zaméstnanci, ktefi maji
k dispozici sviij osobni poéita¢, se interni informace dozvidaji nejcastéji pomoci
internich e-maili. Spole¢nost k tomuto dorozumivani vyuziva Microsoft Office
Outlook. Kazdy zaméstnanec administrativy ma k dispozici i firemni telefon a ptifazené
kontaktni ¢islo, takZze komunikace probihd velmi Casto i timto zpisobem. Nové zacal
podnik pracovat i sfiremnim Skypem, jelikoz ten nabizi jeSté osobn&jsi formu
komunikace, s Microsoft SharePoint, a také s firemni socialni siti, ktera je pouzivana

pro interni komunikaci v organizacich, siti Yammer.

K zaméstnanctiim, ktefi nemaji béhem své pracovni doby mozZnost dostat se k pocitaci
nebo k telefonu, se potiebné informace dostanou pomoci povérenych pracovniki (Gasto
jsou to vedouci pracovnici a coachové), ktefi potfebné informace dal$im pracovnikiim
verbalné predaji. DalSimi prostfedky, pomoci kterych se v organizaci zameéstnanci
dulezité informace dozvi, jsou nasténky a informacni tabule ve vetejnych prostorach
firmy. Na nasténkach a riznych tabulich visi vzdy aktualni informace o planovanych
akcich, volnych pracovnich mistech, GspéSich, kterych firma v posledni dobé doséhla
nebo o zméndch, které do budoucna chysta. Firma také momentalné pracuje na tvorbé
firemnich novin. Tyto noviny budou vychazet kazdy mésic, pocinaje lednem 2018.
Obsahovat budou diilezité informace o dosazenych cilech firmy, o volnych pracovnich

pozicich 1 o planovanych zménéch. K dispozici budou v§em zaméstnanclim organizace.
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5 Priizkum spokojenosti zaméstnancii

V ramci analyzy personalnich procesti byl ve spolecnosti jako nastroj priazkumu nazoru
zamé&stnancu zvolen dotaznik. Ten byl sestaven tak, aby diky nému bylo v nejjednodussi
a nejkrats$i formé& mozné ziskat informace o nazorech zaméstnanci i 0 jejich pocitu
spokojenosti ¢i nespokojenosti ve firmé. Jeho soucasti jsou otazky tykajici se zakladnich
informaci o respondentovi. To znamena o pohlavi, véku, nejvyssim dosazeném vzdé¢lani,
dale otazka tykajici se doby pracovniho poméru, pracovniho oddéleni a vzdalenosti
bydlisté od sidla spole¢nosti. Nasleduje 15 tvrzeni, u kterych maji respondenti moznost
vyjadfit, do jaké miry s danym vyrokem souhlasi nebo nesouhlasi. Pfedposledni dotaz se
tyka zaméstnaneckych vyhod. Respondenti maji moznost vybrat tfi, pro né nejdtlezitéjsi
nebo nejatraktivnéj$i, benefity. V dotazniku nechybi ani zcela oteviend mozZnost
vyjadieni, ¢ili pobidka respondenti, aby vypsali tfi zmény nebo vylepseni, které by podle

nich v budoucnu mély v podniku prob&hnout.

Vzhledem k vysokému poctu zaméstnancti ve spole¢nosti byl dotaznik zacilen pouze
na jejich ¢ast. Do jednotlivych oddé€leni bylo rozdéno celkem 160 dotaznikt, ze kterych
se nazpatek vratilo 116 vyplnénych. Dotaznikové Setieni (Piiloha D) bylo zaméteno na
respondenty ze vSech oddé€leni firmy, aby vysledek poskytl informace o pocitu
spokojenosti €1 nespokojenosti riiznych pracovnikli, a aby bylo diky nému mozné

zpracovat navrhy na zmény.

5.1 Charakteristika respondentit

Nejprve je potieba upfesnit si charakteristiku neboli zakladni informace
0 respondentech, kteti prostfednictvim vyplnéni dotazniku poskytli pro prizkum svou
zpétnou vazbu. V nésledujicich grafech jsou procentualné znazornény struktury
respondentti, co se ty¢e pohlavi, véku, doby pracovniho poméru, vzdélani, mista

pracovisté a vzdalenosti bydlisté od sidla spole¢nosti.

Ze zkoumaného vzorku neuvedlo své pohlavi celkem 8 respondentti. Z nasledujiciho
grafu (Obrazek ¢. 4) je ziejmé, Ze zde existuje pievaha zen, v Ciselném vyjadieni je to

presné 62 zen a 46 muzu. Tato struktura, ve které prevazuji Zeny, je vV podniku béznéa uz
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od vzniku z toho divodu, Ze se vétSinou nejedna o tézkou manualni préci, a tak mohou
vEtsi ¢ast firmy tvofrit prave Zeny.

Obrazek €. 4: Grafické zndzornéni pohlavi respondentt

Pohlavi

HZena muz

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledki dotaznikového Setfeni, 2018

Ve spolecnosti plisobi pracovnici mnoha vékovych kategorii a vékova struktura
v podniku je tak velmi pestra. Tento fakt se promitl i v dotaznikovém Setieni, jelikoz
kazdy z uvedenych vékovych rozsaht zastupuje alespon jeden respondent, ov§em nejvice
z nich patii do skupiny 36 — 45 let (39 %). Naopak pouze jeden respondent je z kategorie
pod 20 let a jeden z kategorie dichodového véku. Vysledky struktury véku jsou bez

odpovédi 8 respondentii zndzornény na Obrazku ¢. 5.
Obrazek €. 5: Grafické zndzornéni vékové struktury respondentil

Vékova struktura
1961%

B méné nez 20 let W 20-25 let
m 26-35 let 36-45 let
M 46-55 let M nad 55 let

M dosdhl/a jsem dlichodového véku

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledki dotaznikového Setfeni, 2018
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Diky firemnimu ¢lenéni na vyrobni zaméstnance a zaméstnance administrativy, se zde
nachazeji riizné vzdélani pracovnici. Otazku tykajici se nejvyssiho dosazeného vzdélani

vr wr

(Obrazek ¢. 6) nezodpovédélo 6 respondentli. Zbytek z nich zastupuje z nejveétsi Casti
kategorii uéovského vzdélani nebo SS bez maturity. Nizsi procento také vzdélani stfedni
s maturitou a v relativné hojném poctu se zde vyskytuji i zaméstnanci s vysokoskolskym

vzdélanim.

Obrézek €. 6: Grafické znazornéni vzdélani respondent

ré ré

Nejvyssi dosazené vzdélani

2%

mzS mVyuéen nebo SS bez maturity  m SS nebo SOS s maturitou vOS mVS mijiné

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkt dotaznikového Setfeni, 2018

Pro tcely personalni analyzy jsou dulezité také informace o tom, jak dlouho respondent
setrvavd v pracovnim vztahu se zaméstnavatelem, Cili délka pracovniho poméru
respondentti (Obrazek ¢. 7). K této otdzce se 7 respondenti viibec nevyjadiilo, ovsem ze
zbytku odpovédi vyplyva, ze nejveétsi procento zastavaji lidé setrvavajici ve spolecnosti

vice nez 10 let a hned na druhé pticce ti, ktefi ve firmé ptisobi teprve 1 — 2 roky.

Obrézek €. 7: Grafické zndzornéni délky pracovniho poméru respondentli

Délka pracovniho poméru

Eménénezlrok M1-2roky M 3-5let 6-10let M vice nez 10 let

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledku dotaznikového Setieni, 2018
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Dalsim c¢lenénim respondentti je Clenéni dle jejich pfislusnosti uréitému oddéleni
(Obrazek ¢. 8). Jak ukazuje legenda, podnik je rozdélen do 8 oddéleni. Kazdé z firemniho
oddéleni je zastoupeno alespon 1 respondentem, i kdyz 9 odpovidajicich své pracovni
oddé€leni viibec neuvedlo (zfejmé kvuli pocitu vétsi anonymity). Nejvic respondentil
pochazi z vyroby, konkrétné z vyrobniho zavodu A (44 %). Z dalsich vyrobnich oddéleni
uz jsou to mensi procenta (vzhledem k velikostem oddé¢leni) a administrativni pracovniky

zastupuje pomérné mala ¢ast respondentil (17 %).

Obrazek ¢. 8: Grafické znazornéni pracovniho zafazeni respondentti

Pracovni zarazeni

H Vyroba - zavod A B Vyroba - zavod 0 M Balirna Obchod

B Ndkup a logistika m Udriba B Infrastruktura B Administrativa

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setteni, 2018

Zacileni na respondenty vSech oddéleni probéhlo za ucelem ziskani zpétné vazby
od riznych pracovnikti. Zkoumany vzorek neboli respondenti dotazniku pochazi
z riizného pracovniho prosttedi (vyroba nebo administrativa), jsou rizn¢ stari (méné nez
20 let - 60 a vice let), maji rozdilné vzdélani (od zakladni $koly az po vysoké $koly),
a v souvislosti s tim i rizné nazory a navrhy, co se organizace tyce. Vysledky dotazniku
jsou diky tomu velmi pestré, at’ uz co se tyce véku respondentt, tak i jejich pracovisté.
To dotazniku pfidava na objektivité, jelikoz vysledky nejsou napi. ovlivnény jednim
vedoucim daného oddéleni, na kterého si zaméstnanci st€Zuji a vznika tak nespokojenost

apod.

Poslednim charakteristickym rysem respondenta je vzdalenost jeho bydlisté od sidla
spole¢nosti. Nejvétsi pocet z nich pochazi z okruhu do 15 km od sidla firmy (35 %),
z okruhu 15-35 km (31 %), anebo piimo z Ceského Krumlova (31 %). Oviem nasel se
zde i1 respondent, ktery do zaméstnani dojizdi vice nez 60 km (1 %). Informace

0 vzdalenosti, kterou musi respondent zdolat, nez se dostane na misto vykonu prace, je
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dulezita kvili dojizdéni a benefitim s tim spojenym. Data ziskana analyzou jsou, bez

odpovédi 8 respondentti, znazornéna na Obrazku €. 9.

Obrazek ¢. 9: Grafické znazornéni vzdalenosti bydlisté od sidla podniku

Vzdalenost bydlisté respondenta od sidla podniku
2%1%

m bydlisté v misté (Cesky Krumlov) H do 15 km od zaméstnani
B 15-35 km od zaméstnani 36-60 km od zaméstnani

H vice nez 60 km od zaméstnani

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Settfeni, 2018

5.2 Vyhodnoceni spokojenosti

Dalsi soucasti dotaznikového Setfeni je tabulka s 15 tvrzenimi, u kterych se vypliiujici
m¢l rozhodnout, do jaké miry s nimi souhlasi. Na vybér bylo z dostupnych odpovédi:
rozhodné ano; spiSe ano; spiSe ne; rozhodné ne; ani tak — ani tak (v pfipadé,

ze se respondent nechce piiklonit ani k jedné z pfedchozich uvedenych moznosti).

Tvrzeni byla sestavena tak, aby bylo mozné od respondentii ziskat informace z riznych
oblasti personalistiky. Zjist'uji, zda jsou zaméstnanci spokojeni s pracovnim prostiedim,
s jejich vyplatou, s konkrétnosti zadanych pracovnich ukold, s kariérnim ristem nebo se

vstupnim Skolenim, kterého se zucastnili.

Pievazna Cast respondentt je s danymi tvrzenimi v kladném smyslu ztotoznéna. Je tedy
mozné fici, ze vysledky dopadly pro organizaci spiSe pozitivné. U 10 z 15 otazek
pievazovala procenta vyjadiujici spokojenost, a u pouhych 5 z nich procenta, ktera
prozrazuji nespokojenost respondentti s danou oblasti. Konkrétni vysledky u jednotlivych

tvrzeni jsou uvedeny v Piiloze C.

V nésledujici Tabulce ¢. 2 jsou znazornéna vybrana tvrzeni, ktera maji bud’to velmi

Kladny nebo pievazné zaporny ¢i zajimavy vysledek, a je tieba je vyzdvihnout.
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Tabulka ¢. 2: Vysledky dotazniku, mira spokojenosti s vybranymi tvrzenimi

% vyjadrujici =~ % vyjadiujici

Tvrzeni ] ]
spokojenost nespokojenost
Miij nadfizeny je otevieny a pristupny diskuzi. 85,7 % 9,8 %
Spolec¢nost mi umoziiuje profesni i kariérni rist. 36,9 % 54 %

Mam jasné stanovené pracovni ukoly a vim, co se ode mne

oo 89,4 % 8%
ocekava.
Moje mzda je v porovnani s okolnimi spole¢nostmi lepsi. 26,6 % 60,2 %
Pro svou praci mam k dispozici potfebné nastroje a
. 87,6 % 10,6 %
prostredky.
Pokud se mi néco podaii, dostane se mi nalezitého uznani. 312% 61,6 %
Ve firmé jsou povySovani zpravidla ti nejlepsi, ktefi si to
234 % 58,5 %
zaslouZi.
Vérim, Ze mési¢ni hodnoceni (piidélovani bonusii) je 36,4 % 53,6 %
objektivni a odrazi skute¢ny vykon zaméstnance
Vstupni a jina Skoleni, ktera jsem absolvoval/a povazZuji za
i 83,1 % 125 %
dostatecna.
Na mém pracovisti jsem se setkal/a s urcitou formou
nezadouciho jednani. (Sikana, zastraSovani, diskriminace, 66,7 % 27 %

sexualni obtéZovani, apod.)

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2018

Firma si vede velice dobie v oblasti komunikace, nebot’ drtiva vétSina respondentii
popisuje otevienost vedouciho pracovnika, a také co se tyce stanovovani ukolii, protoze
velka ¢ast respondenti tvrdi, Ze pracovni tkoly jsou jim zcela jasné. Velice ptiznivy ohlas
ma i1 vzdélavani, piesnéji provedena vstupni $koleni, protoze az 83,1 % respondenti

je povazuje za dostatecna.

Naopak relativné nepiiznivé hodnoceni putovalo ze strany zaméstnanct smérem ke
kariérnimu rustu ve spolecnosti a k vysi mzdy (v porovnani s okolnimi podniky). Dale
se respondenti spiSe negativné vyjadrili k absenci nalezitého uznani, po Uspésném
vykonani préace. Nechali se slySet, Ze kariérni rust ve firm¢ jim nepfijde pfilis spravedlivy
a také, Ze mésicni hodnoceni (piesnéji pridélovani bonusii) se jim nezda ptilis objektivni
a nereflektuje jejich vykon.
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V rdmci otazky Sikany, sexualniho obtéZovani, diskriminaci, zastraSovani apod.,
se respondenti piiklanéji proti vyskytu téchto jevii na pracovisti, ovsem relativné vysoké
procento (27 %) se vyjadiilo v prospéch jejich vyskytu, a to mize pro pracovni kolektiv

znacit problém.

Piedposledni otazka se ty¢e firemnich benefiti. Respondenti méli vybrat z nabizenych

vvvvvv

preferenci respondentil a nasledného potencialniho vylepSeni téch nejcastéji respondenty
zvolenych zaméstnaneckych vyhod. V Tabulce ¢. 3 jsou znazornény pocty osob, které
preferuji jednotlivé benefity a jejich procentudlni vyjadieni (bez 4 respondentd, ktefi

neodpovédeli).

Tabulka ¢. 3: Vysledky dotazniku, dileZitost benefitt

Benefit Pocet osob  Pocet 0sob v %

13.a 14. plat 92 82,1 %
prispévek na stravovani 69 61,6 %
piispévek na dopravu 54 48,2 %
flexi passy 29 25,9 %
pFispévek na PP nebo ZP 19 17 %

firemni vylety 17 152 %
podnikova doprava 16 14,3 %
zlevnéné vstupy na sportovni aktivity 15 13,4 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2018

(82,1 %), prispévek na stravovani (61,6 %) a prispévek na dopravu (48,2 %).
Posledni ¢asti dotazniku je prostor na ndzor respondentd, ktery se tyka tii zmén, které by
podle nich v podniku mély probéhnout. Respondenti odpovidali rizné, nejcastéji ovsem

zustal prostor pro vyplnéni zcela prazdny, a to piesné u 111 respondenti. Zbyli

respondenti navrhovali zmény, které jsou uvedeny v Tabulce ¢. 4.
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Tabulka ¢. 4: Vysledky dotazniku, téi zmény

Pocet
Navrh zmény
osob
zruSeni odbori 1
lepsi stravovani 1
100% 14. plat 1
vySe mzdy a prémii zavisla na odpracovanych letech 1

vys§i mzdy, zména vedeni firmy, zlep$eni informovanosti zaméstnancii o déni

ve firmé

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setteni, 2018

Vysledky dotaznikového Setfeni budou brany v potaz pii navrzich moznych opatieni pro

zlepseni soucasné situace tykajici se personalnich ¢innosti ve firme.
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6 Vyhodnoceni persondlnich procesit

Na zakladé ziskanych informaci o personalnich ¢innostech firmy, a také v zavislosti

na vysledcich dotaznikového Setfeni, je Vv této kapitole vyhodnocen soucasny stav

personalnich procesti pomoci nasledujici analyzy. Poté jsou navrZena opatieni, ktera by

Vv piipad¢ jejich zvazeni a nasledné implementace mohla podniku dopomoci ke zlepSeni

soucasného stavu personalnich procesu.

6.1 SWOT analyza

Pied navrhem opatieni je nejprve potieba analyzovat silné a slabé stranky, a také

piilezitosti a hrozby firmy v oblasti personalistiky. Analyza téchto dulezitych rysi je

znazornéna v Tabulce ¢&. 5.
Tabulka ¢. 5: SWOT analyza

Silne stranky (Strengths)

e dobréa image spole¢nosti
¢ dostatek odbornikii na HR
e Siroké spektrum zaméstnaneckych vyhod
e finanéni prostredky
e atraktivni a bezpeéné pracovni prostiedi
e kvalitni systém vzdélavani pracovniktl
e propracovany systém komunikace ve firmé
i mimo ni
PrileZitosti (Opportunities)

e rozsifeni spoluprace s personalnimi

e spoluprace s dal§imi vzdélavacimi
institucemi

e zmény v benefitech a prémiich

e  prohlubovani mékkych dovednosti
vedoucich pracovnikt

e dokonceni projektu Vltava

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Slabé stranky (Weaknesses)
vysoky pocet zaméstnancl
relativné vysoka fluktuace pracovniki
nespokojenost respondentii se mzdou
absence moznosti kariérniho ristu
u nekterych pracovnikl
dlouhodobéjsi problémy se ziskavanim

specialistil

Hrozby (Threats)
odbory — zvySovani mezd pracovniki
ostatni zaméstnavatelé v okoli
nezédouci chovani mezi spolupracovniky

nedostatek pracovnich zakazek

Do silnych strdnek (Strengths) spole¢nosti jisté patii jeji jméno a image na trhu

a dostatek odbornikii na Fizeni lidskych zdroji. Vyhodou pro firmu je i to,



Ze zaméstnancim nabizi Siroké spektrum zaméstnaneckych vyhod (benefiti), diky
Kterym zaméstnance lépe ziskava, udrzuje i motivuje. Opravdu silnou strankou této
spolecnosti je dostatek finanénich prostiredki. Jelikoz se jedna o velkou organizaci,
pattici do svétového holdingu, ro¢né pracuje s obrovskym obratem a ziskem (za rok
2016/2017 v tisicich K¢: obrat 1 923 062 a zisk pted zdanénim 274 907), muze si dovolit
do personélni oblasti investovat. Mimo to nabizi svym pracovniktim atraktivni pracovni
prostredi a neustale se snazi jej vylepSovat a zabezpeCovat. Vyzdvihnout je tieba také
podnikovy systém vzdélavani, ktery je i podle respondentti dostate¢nym. Dale kvalitni
komunikaéni sit’, diky které se zaméstnanci dozvi veSkeré informace tykajici se

pracovnich zélezitosti i podnikovych tspéchti a planovanych zmén.

Jedna se o0 velkou spole¢nost, a to je z jedné strany vyhodou a z druhé nevyhodou, ¢ili
slabou strankou (Weakness). Pro zajisténi potfebného mnozstvi zakazek firma
potiebuje dostate¢né mnozstvi pracovniki. Velky pocet pracovnich mist, a tim padem
| pracovniki ve firm¢, vyrazné komplikuje oblast fizeni lidskych zdrojt. Proto musi firma
oplyvat dostatkem specialistli, ktefi maji danou problematiku na starost. Ti davaji
dohromady personalni strategiei slozité struktury odménovani, plany skoleni, atd. Ziskani
téchto, ale i jinych specialisti do riznych odd¢leni firmy, neni v dobé relativné nizké
nezameéstnanosti pro spole¢nost lehkym tkolem. Dal§im slabou strankou spole¢nosti jsou
problémy s fluktuaci pracovnikii. A¢koliv se fluktuace ve firmé oproti roku 2015 snizila,
Vv soucasné dobé podnik stale zaméstnava jen 81 % pracovniki, ktefi zde v pracovnim
poméru setrvavaji vice nez 2 roky. Zbylych 19 % (to je ve firmé momentalné 109
zamé&stnancl) do 2 let ukon¢i pracovni pomér se spolecnosti (vétSinou na vlastni Zadost).
Jak jiz bylo zminéno v dotaznikovém Setieni, vysoké procento dotdzanych pracovnikli
ptili§ nesouhlasilo s tvrzenim ,,Moje mzda je v porovnani s okolnimi spole¢nostmi
lepsi.“, ztoho je mozné vyvodit, ze nespokojenost pracovniki se mzdovym
ohodnocenim se v podniku fadi téz mezi slabé stranky. Nevyhodou spoleénosti je

I absence moznosti kariérniho ristu u nékterych zaméstnancu.

Do prilezitosti (Opportunities), které se firm¢& nabizeji, patii predevsim neustalé
zlepsovani personalnich procesii, Ve shaze zaujmout potencialni nové uchazece a udrzet
stavajici pracovniky. Moznosti, ktera by firmé dopomohla v ziskavani tolik potfebnych
specialistll 1 ostatnich pracovnikl je rozsifeni spoluprace se vzdélavacimi institucemi
a personalnimi agenturami. Vyhodné by pro firmu byly i uréité zmény, tykajici se

prémii a benefita, a také zaméfeni se na prohlubovani mékkych dovednosti vedoucich
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pracovniki, aby uméli 1épe fidit své podiizené. Jako pfilezitost je mozné povazovat
I dokonéeni Projektu Vltava, piesnéji tedy zahajeni provozu nové haly, jejiz vystavba
se takto nazyva. Hala nabidne nové vyrobni i kancelaiské prostory, které poslouzi pro
rozSifteni soucasné produkce. Diky tomu bude potieba ziskat nové zaméstnance
a pravdépodobné vznikne i potieba vytvofeni zcela novych pracovnich pozic
a prerozmisténi soucasnych pracovnikd. Na bedra persondlniho utvaru tak najednou

padne spoustu dtlezitych ukolda.

Hrozbami (Threats) jsou pro spole¢nost piedevsim odbory a jejich opétovné
vyjednavani novych podminek ve prospéch zaméstnanci. Déale také ostatni
zaméstnavatelé v okoli, ktefi jsou pro spolec¢nost konkurenci v otazce ziskavani
a udrzovani pracovnikl. Pokud organizace nezacne zkoumat soucasné naznaky, muize
dojit k hrozb¢ ve form¢ vyskytu neZadouci chovani na pracovisti. To by mohlo vyrazné
ovlivnit atmosféru v tymech, a dokonce zpisobit psychické problémy postizenych
pracovnikd. Realna mozZnost ohroZeni tkvi i v nedostatku pracovnich zakazek. S tim by
mohl byt spojeny nedostatek prace pro zaméstnance, ptipadné pozastaveni provozu nebo

propousténi sou¢asnych zaméstnanci.

6.2 Navrhy opatieni pro zlepSeni soucasného stavu persondlnich
procesii

Soucasny stav personalnich procesi je vtéto organizaci na velmi dobré urovni.
Jelikoz se jedna o velkou spole¢nost, ktera je navic souéasti svétového holdingu a ma
dlouholetou tradici, jsou postupy personalnich Cinnosti chvalitebné nastaveny. OvSem
i v takto propracovaném systému se da najit par nedostatki, jejichz feSeni by mohlo

soucasny stav jeste zlepsit.

Komplexnim tématem, které koresponduje i s ostatnimi nedostatky, je fluktuace
zaméstnancl. Okolo 19 % pracovnikl v organizaci nevydrzi déle nez dva roky. To ovsem
pii vysokém poctu zaméstnanct ve firmé znamena celkem vysoke naklady na vstupni
a jina Skoleni zamé&stnanct, ktefi se na piid€ spole¢nosti vzdélavaji. Tim ziskaji potiebné
znalosti, schopnosti 1 kvalifikaci, ale brzy pracovni pomér ukonéi. Firma tak musi
v kratkém ¢asovém intervalu vynalozit dalsi prostfedky na hledani a vzdélavani novych

pracovnikti. To pro ni neni ani zdaleka vyhodné.
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Dilezité je zabyvat se mzdovym ohodnocenim pracovniki, ke kterému se vétSina
respondenttl vyjadtila celkem negativné. Nespokojenost se mzdou je v pracovnim

poméru znaénym problémem, a tak je tfeba ho néjakym zplisobem fesit.

S motivaci pracovnikii je potfeba neustale pracovat i Vvtom zaméstnanecky
nejpiiznivéjsim podniku. Uroveti personalnich procesi stale roste a je potieba drzet krok

se soucasnymi trendy, aby pracovnici neodesli za lepSimi podminkami ke konkurenci.

6.2.1 Navrh zmén v oblasti odmérniovani

6.2.1.1 Zaméstnanecké vyhody

Jednim z navrhti na zlepSeni soucasné situace v podniku je provedeni zmén v oblasti

zaméstnaneckych vyhod. A to konkrétné:

a) zvyseni podnikem dotované ¢astky za stravovani a za dopravu;
b) zavedeni home-office pro administrativni pracovniky;

c) nabidka teambuildingovych kurzli i pro zaméstnance vyroby.

vvvvv

benefitim. Jedna se o piispévek na dopravu, na stravovani a o 13. a 14. plat. Pozadavek
jednoho respondenta se tykal 100% 14. platu, to by ovsem bylo pro spole¢nost velmi
nakladnou zalezitosti. Ale pfispévek na dopravu a na stravovani by bylo mozné vylepsit.
Vhodné by bylo napf. nabidnout pracovnikim hrazeni stravovani o 10 % vyhodnéji.
V soucasné situaci by to, za piedpokladu, Ze se vSichni zamé&stnanci stravuji ve firemni
jideln¢, pro spole¢nost znamenalo zvySeni nakladi o 1 320,2 K¢ za den (za vSechny
zaméstnance dohromady). Prispévek na dopravu je pro pracovniky také dulezitym
benefitem, jelikoz pievazna ¢ast pracovniki musi do prace dojizdét, a proto by se s timto
benefitem mélo nadale pracovat. V soucasné dob¢ je vyse piispévku 6 K¢&/km, ten by bylo
mozné zvysit také alespon 0 30 %. V tom piipadé by se jednalo o sazbu 7,8 K&/km. Tyto
navrhy na zmény v ndkladech na zminéné benefity byly zvoleny z dtivodu absence
ptispévku na dopravu a relativné vysokého prispévku na stravovani v nejmenované

konkurenéni firmé.

Do benefiti pro zaméstnance by méla byt zafazena i vyhoda tzv. home-office, ktera by
atraktivitu organizace jist¢ také pozvedla. Tato vyhoda by se tykala zaméstnanct
administrativy, ktefi pro svou praci pouzivaji pocitac. Zameéstnanci pracuji s notebooky,

které je mozné kamkoliv pfenést, takze technické piekazky pfi implementaci této zmény
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nehrozi. Moznost prace z domova by byla pouze uréené dny v tydnu, a také dny,
ve kterych se nekona napt. dilezita porada, nebo jina akce, ktera vyzaduje osobni i¢ast

pracovnikai.

Posilit pfijemnou atmosféru na pracovisti a zaroven i namotivovat zaméstnance, by
mohlo zavedeni teambuildingovych kurzi pro zaméstnance vyroby. Firma dlouhodobé
podporuje napiiklad teambuilding coachli vyroby, manazert, apod. Jde tedy o podporu
ritudlu nemély byt vynechavany, protozZe i jejich tymova atmosféra mize vyrazné ovlivnit
podany vykon. Z tohoto divodu je navrhem zavedeni tymovych aktivit v pravidelnych
vinéch, a to jednou za 6 mésicii. Kurzy by se konaly v ptirod€ Jihoceského kraje, trvaly
dva dny (1 noc), a jejich primarnim cilem by bylo utuzeni vztahti a podpofeni dobré
atmosfery v jednotlivych pracovnich tymech i mezi nimi. Zakladem téchto kurzi je
spoluprace vSech zucastnénych clenti ptfi vybranych aktivitich (sport, soutéze,
spolecenské hry, atd.). Zajisténi potiebnych véci a naplanovani jednotlivych aktivit by se

ujalo oddéleni personalistky.

6.2.1.2 Prémie

DalSim tématem, je téma motivace pracovniki a jeji prohlubovani. Opatfenimi, ktera
by stimulovala zaméstnance kleps$im a kvalitngj§im pracovnim vykonum, jsou
bezpochyby zmény v prémiovém fadu. Ty by pozitivné ovlivnily i zaméstnaneckou

spokojenost se mzdou.

Firma momentaln€ zaméstnanclim nabizi prémie za vykon, ktery méti vedouci pracovnici
piislusnych oddéleni. Tyto prémie piedstavuji procenta z hrubé mzdy zaméstnanct, takze
se u jednotlivych pracovnikti jedna o rtzné Castky. Hodnoceni jedinci vedoucimi
pracovniky se Casto setkava s nespokojenosti z divodu pocitu neobjektivniho ¢i dokonce

nespravedlivého hodnoceni pfi pfidélovani téchto bonusti.

Navrhovanou zménou v této oblasti odménovani, je zavedeni ,,Prémie za dodrZovani
a plnéni vyrobniho planu“. Tento druh prémie by byl pro spole¢nost zcela novy
a vztahoval by se na vSechny zaméstnance firmy, véetné zaméstnancti ve zkuSebni dob¢.
V piipadé standartniho nebo dokonce nadlimitniho plnéni vyrobniho planu za dané
obdobi (mésic) by pracovnici dostali k vyplaté pravé tuto prémii. Vyse prémie by byla
pro vSechny zaméstnance stejnd, a aby byla dostatecné motivujici, navrhovanou ¢astkou

je 2500 K¢. Vyplacena by byla v této pevné ¢astce vSem zaméstnancim spole¢nosti
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Vv pfipadé splnéni vyrobniho planu. Plnéni tohoto planu by bylo kazdy mésic
kontrolovano a vyhodnoceno vedenim firmy a Castka, v pfipadé jeho dodrZeni, pfipsana
k vyplaté v§em pracovnikiim. V sou¢asné dob¢ by toto opatieni znamenalo pro organizaci
mésic¢ni naklad (v pripadé splnéni norem) 1 367 500 K¢. Jde tedy o zménu, ktera by
vyzadovala piehodnoceni dosavadniho prémiového tadu, jelikoz by pravdépodobné

ostatni prémie za vykon zcela nahradila.

Tento typ zmény byl vybran z diivodu Castecné nespokojenosti zaméestnancli se svym
mzdovym ohodnocenim. Pro zaméstnavatele je daleko vyhodné&jSim krokem ucinit
zminénou zménu, nez zvysit zadkladni mzdu zaméstnancli nebo nastavit mzdové
ohodnoceni zavislé na odpracovanych letech. ZvySeni zdkladni mzdy vSem
zaméstnancim by mozna vzbudilo kratkodobou motivaci, avSak po urcit¢é dobé
by pracovni vykon opét stagnoval. Podobné¢ by mohlo dopadnout zvySovani mzdy
po stanoveném poctu odpracovanych let u spole¢nosti. Pravdépodobné by tato zména
mifila na udrzovdni zaméstnancli, ovSem v tomto piipadé by nebyla zvySovéna
zaméstnanecka motivace, co se ty¢e vykonu. Navrhovana prémie ptimo navazuje na
vykon celého persondlu a poméha tak jednotlivé pracovniky udrzet, nasmérovat
ke stejnému cili, spolupracovat a odvadét kvalitni vykony, které jsou pro organizaci

dilezité.

Pokud by tato zména byla schvalena, jisté by znamenala podporu motivace stavajicich
zaméstnanct i zvyseni atraktivity spolec¢nosti na trhu prace. Velky uspéch by jisté sklidila
zejména u zameéstnancli ve zkuSebni dobé€, kterych se ostatni typy prémii netykaji.
V neposledni fade, by toto opatieni napomohlo ke skloubeni cilti pracovniki s témi

podnikovymi.
6.2.2 Navrh zmén ve vzdélavani

Relativné vysoké procento respondentt se v dotazniku vyjadiilo, ze neciti pocit uznani
za dobfe odvedenou praci a néktefi si mysli, ze jejich nadfizeny neni otevien diskuzi.
Navrhem, jak wvylepSit tuto situaci, je zajisténi dodatecného Skoleni vedoucich

pracovniki, které dopomiize v rozvoji jejich Fidicich a komunikacnich schopnosti.

Skolici centrum v nedalekych Ceskych Budgjovicich nabizi kurzy, které by ve zlep3eni
zminénych schopnosti mohly dopomoci. Tyto kurzy a jejich konkrétni ceny za jednotlivce

jsou uvedeny v Tabulce ¢. 6.

62



Tabulka ¢. 6: Ceny navrhovanych vzdélavacich kurzi

Nézev kurzu Cena/jednotlivec
Poprvé manaZerem 3990 K¢
Vedeni lidi 3990 K¢
Koucovani 5990 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani dle skolenivbudejovich.cz, 2018

Celkova cena za dodate¢ny rozvoj v oblasti vedeni lidi uz by se dale odvijela dle poétu

zucastnénych vedoucich pracovniki.

6.2.3 Dalsi navrhy
Dal$imi navrhovanymi zménami jsou:

a) zavedeni specialné upravené pracovni doby, ktera podporuje rodi¢e s malymi
détmi;

b) spoluprace s podnikovym psychologem;

€) rozsifeni spoluprace s personalnimi agenturami;

d) rozsiteni spoluprace se vzdélavacimi institucemi.

Jednou z dalsich navrhovanych zmén je nabidka pracovni doby, kterd by respektovala
péci o malé déti. Tento typ pracovni doby by mohly vyuzit zejména matky, kterym
skoncila matefska dovolena, a potfebuji nastoupit do prace. Jsou ovSem casove
limitovany péci o dité. Tato pracovni doba by zacinala v 7:30 a koncila v 15:30 hodin,
aby pracovnikim umoznovala snadnéjsi pé¢i o dité. Vzhledem Kk provozu, ktery
ve spolecnosti funguje, neni mozné tuto zménu implementovat na vSech pracovistich.
Mozné je to pouze pfi praci v administrativé a jen ve vybranych vyrobnich oddélenich,
napf. balirna. I tak by tato zména mohla byt velkym pifinosem, a to hlavné ohledné
ziskavani a udrzovani pracovniku, ktefi by v rdmci standardni pracovni doby nemohli

ve firm¢ fungovat.

Za nezanedbatelny problém se d4 povazovat to, Ze dle respondentl dotaznikové Setfent,
se na pracovisti vyskytuje urcity druh nevhodného chovani (Sikana, sexualni obtéZovani,
diskriminace, zastraSovani, apod.). Dal§im ndvrhem je sestrojeni dotaznikového Setfenti,
které bude na toto téma zaméfen, to znamend prizkum nevhodného chovani na

pracovisti. Tento dotaznik by mél byt zaméfen kompletné na vSechny zaméstnance
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organizace a jeho podminkou je anonymita respondentli. Nasledné, v ptipadé ovéteni
ptitomnosti  nékterého  znevhodnych chovani, je na mist¢ spolupréce
s podnikovym psychologem. Néklady na podnikového psychologa by se, pti zohlednéni

poctu zaméstnancu v organizaci, pohybovaly okolo 30 000 — 50 000 K¢ mési¢né.

Poslednim zjisténym problémem je ve spolecnosti obtiznost naboru specialistd. Témto
obtizim by se do ur¢ité miry dalo ptfedejit pomoci navazani spoluprace s dal§imi
personalnimi agenturami, diky kterym by se podstatné rozsifil okruh potencialnich
uchazeci o pracovni mista. Dale také navazani spoluprace se vzdélavacimi institucemi.
V soucasné dob¢ sice urcita spoluprace funguje, ale jedna se predevsim o staze studentti
ve firm¢, nikoliv o budouci pracovni pomér po ukonceni vzdélavani. Navrh opatieni
se konkrétné jednd spolupréace stfednimi Skolami a odbornymi ugilisti, se kterymi
by spole¢nost podepsala smlouvu, ktera by se tykala vzdélavani mladistvych piimo pro

budouci ptisobeni ve firmé¢.

Zminéné zmény by s sebou piinesly vyhody posileni pfijemné atmosféry na pracovisti,
ozivily by snahu pracovnikii pomoci spolecnosti dosahnout planovanych vystupt,
zlepsily by postaveni spolecnosti na trhu prace a dopomohly tak nastaveni ,,vys$si latky*

konkurené¢nim firmém, které o zaméstnance také bojuji.
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[ Zaveér

Bakalatska prace se zabyvala analyzou vybranych personalnich ¢innosti ve spolecnosti
Schwan Cosmetics CR, s. r. 0. Cilem této prace bylo zhodnotit soucasnou situaci
personalnich procesti ve zvolené organizaci a navrhnout opatieni, ktera by tuto situaci
dokazala vylepsit. Informace potiebné pro posouzeni byly ziskany pomoci spolupréace
s podnikem. Konkrétnéji se jednalo o osobni pohovory se zastupci personalniho oddéleni,
a také diky dotaznikovému Setieni, které se tykalo spokojenosti zaméstnancl

V organizaci.

Prvni kapitola teoretické casti byla vymezena charakteristice pojmu spojenych
s personalni praci. Kapitola druhd se zabyvala ujasnénim jednotlivych personalnich

procesu, které v podnicich probihaji.

V ¢asti praktické byla charakterizovana zvolena organizace, byl zminén jeji vyvoj
i souCasna situace a slozeni personalniho utvaru. Nasledovala analyza vybranych
personalnich ¢innosti a dale kapitola vénujici se prizkumu spokojenosti zaméstnancu.
Priizkum byl proveden pomoci dotaznikového Setfeni a jeho cilem bylo ziskat informace

0 nazoru zaméstnancll na sou¢asné nastavené personalni procesy v této organizaci.

Na zdklad¢ vSech informaci byly personalni aktivity spolecnosti vyhodnoceny, a to
prevazné kladng. Nalezeny byly ovSem 1 urcité nedostatky, na jejichz eliminaci byla
navrzena opatieni. Tato opatieni se tykala pfedev§im zmén v odménovani a vzdélavani.
Cilila hlavné na zmény v benefitech, prémiich a také na prohloubeni znalosti vedoucich
pracovnikl v oblasti vedeni lidi. Dalsimi navrhy pak bylo napfiklad zavedeni specialné

upravené pracovni doby pro rodiCe s malymi détmi nebo rozsifeni spoluprace

S personalnimi agenturami a vzdélavacimi institucemi.

Veskera navrzena opatfeni byla zvolena tak, aby dopomohla k feSeni zminénych
nedostatkl a organizace se tak mohla stat jest¢ atraktivnéjSim zaméstnavatelem na trhu

prace.
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Priloha A: Zaméstnanecké vyhody a jejich podminky

Benefit
13. plat (100 % z&kladni mzdy)

14. plat (50 % zékladni mzdy)

1 tyden dovolené navic (celkem 5. tydni
Prispévek na dopravu

Podnikova doprava z Vétini a CK

Dotované stravovani

Piispévek na penzijni nebo Zivotni pojisténi (300
— 600 K¢ v zavislosti na odpracovanych letech u

spolecnosti)

PoukazKky pri dosaZeni pracovniho jubilea (5,7, 9
a 10 tis. K¢ po odpracovani 5, 10, 15 a 20 let u
spolecnosti)

Poukazky p¥i odchodu do diichodu (5 000 K¢)
Piispévek na svatbu (1 000 K¢)

Poukazka pii narozeni ditéte (500 K¢)

Podminky ziskani naroku na benefit

ke dni 30.11. ma zaméstnanec odpracovany
3 avice mésich; od 1.12. — 30.11. ma méné nez
18 dni absence (nemoc, OCR); neni na MD, RD;
neni ve vypovédi ani nema uzavienou dohodu

o UPP

ke dni 30.6. ma zaméstnanec odpracovany 3

avice mésict; neni na MD, RD; neni
ve vypoveédi ani nema uzavienou dohodu o UPP;

nema zaporné saldo hodin

zaméstnaneC ma odpracovan 1 rok; neni

ve vypovédi ani nema uzavienou dohodu o UPP;

PP na dobu neurcitou

PP na dobu neurcitou; neni ve vypovédi ani nema

uzavienou dohodu o UPP

odpracovano 5 a vice let u spole¢nosti
v piipadé svatby

pfi narozeni ditéte

Vzdélavani

jazykové

odborné

po zkuSebni dobé

po zkuSebni dobé

Bonusovy program

Flexi passy (1 000 K¢ roéné)
Vylety (lyZe, cyklistika, zabavni parky)
Slevy v autoservisu CB Auto, Ceské Bud&jovice

Dotované vstupy (fitness, squash, tenis,

skupinova cvifeni, masaze), prispévek na 2

vstupy tydné

po zkuSebni dobé



Plavani CB + CK (vstup zcela zdarma)
Zapasy CEZ Motor CB  (permanentky
k zapijéeni zdarma)
Kulturni akce (slavnosti, vecirky, divadlo, aj.)
Sportovni akce (volejbal, badminton, salova
kopana)
Narozeninova pfani + drobny darek
Skolni bali¢ek (psaci potieby pro $kolaky)
Vitaminovy bali¢ek (vyzivové dopliiky pro
imunitu)
Vanoc¢ni balicek
Naborovy prispévek (operator vyroby, sefizovac, referent skladu)
Doporuceny zaméstnanec po zkuSebni dobé

Zaméstnanec, ktery doporudil po Y odpracovaném roce doporuc¢eného

zaméstnance (3 000 K¢)

Pouzité zkratky: CB — Ceské Budgjovice; CK — Cesky Krumlov; MD — matei'ska
dovolena; OCR — oSetfovéani &lena rodiny; PP — pracovni pomér; RD — rodi¢ovské

dovolend; UPP — ukon¢eni pracovniho poméru



Piiloha B: Orienta¢ni plan aktivit na rok 2017/2018

Datum

20.8.
25.8.

23.9.
23.9.

14.10.
21.10.
28.10.
11.11.
17.11.
26.11.

6.12.

11.12.

20.1.

Miésic

cervenec

srpen

Zafi

fijen

listopad

prosinec

leden

anor

bfezen

duben

Aktivita

Tenis CK + CB

Turnaj v beach volejbale

Letni party

Tenis CK + CB

Flexi passy

Schwanda bajk

Schwanda prochazka

Tenis CK + CB

Badmintonovy turnaj

Schwanda bajk

Sazeni stromka

Schwanda fotbal (turnaj v salové kopané)
Zajezd na muzikal nebo ND (Praha)
Zéjezd do Aquapulco Bad Schallerbach
Schwanda brusleni

Schwanda hokej

Vitaminovy bali¢ek

Vénocni balicek

Schwanda brusleni

Schwanda hokej

Zéjezd do Bad Fussing

Schwanda brusleni

Schwanda ski (blizsi destinace)
Schwanda hokej

Schwanda ski (Alpy)

Schwanda hokej

Volejbalovy turnaj Schwan Cosmetics vs.

STABILO

Schwanda prochazka

Rodinna
akce
NE
NE
NE
NE
NE
NE
NE
NE
NE
NE
ANO
NE
NE
ANO
ANO
NE
NE
NE
ANO
NE
NE
NE
ANO
NE
ANO
NE
NE

ANO

X

X

X

X

(dD + D) tueaerd ‘(31D) ysenbs ‘(31)) eunes () AnAnyE da0urdny(s + ssaupL|

Ay1apye [U0.10[3)



Schwanda fotbal (turnaj v salové kopané) NE

kvéten = Schwanda bajk ANO
Schwanda prochazka ANO
Tenis CK + CB NE

gerven  Rodinny vylet do zabavniho parku nebo vodniho ~ ANO
svita

Tenis CK + CB NE

Pouzité zkratky: CK — Cesky Krumlov; CB — Ceské Budgjovice; ND — Nérodni divadlo

VS. — VErsus;



Priloha C: Prizkum spokojenosti zaméstnancu, vysledky

Tvrzeni

Jsem celkové
spokojen/a
S prostiredim na

svém pracovisti.

Jsem dostatecné
informovan/a

o vysledku
hospodai‘eni a
dalSich aktivitach
firmy.

Miij nadiizeny je
otevieny
a pristupny diskuzi.

Spole¢nost mi
umoziuje profesni i
kariérni rist.

Mam jasné
stanovené pracovni
Ukoly a vim, co se
ode mne ocekava.

Moje je v porovnani
s okolnimi
spole¢nostmi lepSi.

Pro svou praci mam
k dispozici potiebné
nastroje

a prostiedky.
Pokud se mi néco
podari, dostane se
mi naleZitého
uznani.

Ve firmé jsou
povySovani
zpravidla ti nejlepsi,
kteri si to zaslouzi.

Struktura odpovédi - pocet osob a % z celku

(zaokrouhlené na jedno desetinné misto)

Rozhodné

ano

22

(19,5 %)

23

(20,5 %)

55
(49,1 %)
12

(10,8 %)

52

(46 %)

;
(6,2 %)
50
(43,8 %)
8

(7,1 %)

7

(6,3 %)

SpiSe ano

59

(52,2 %)

50

(44,6 %)

41
(36,6 %)
29

(26,1 %)

49

(43,4 %)

23
(20,4 %)
50
(43,8 %)
27

(24,1 %)

19

(17,1 %)

SpiSe ne

21

(18,6 %)

23

(20,5 %)

(8 %)
33

(29,7 %)

7

(6,2 %)

39
(34,5 %)
10
(8.8 %)
42

(37,5 %)

30

(27 %)

Rozhodné

ne

4

(3,5 %)

10

(8,9 %)

2
(1,8 %)
27

(24,3 %)

2

(1,8 %)

29
(25,7 %)
2
(1,8 %)
27

(24,1 %)

35

(31,5 %)

Ani tak-

ani tak

7

(6,2 %)

6

(5,4 %)

5
(4,5 %)
10

(9 %)

3

(2,7 %)

15
(13,3 %)
2
(1,8 %)
8

(7,1 %)

20

(18 %)

Pocet osob

Bez

odpovédi



Od svého pirimého
nadiizeného
dostavam
pravidelné zpétnou
vazbu a doporuceni,
jak zlepsit svij
vykon.

Myslim, Ze sloZeni
mého tymu
(oddéleni) umoziiuje
dobrou spolupréci.

Vstupni a jina
Skoleni, ktera jsem
absolvoval/a
povazuji za
dostateéna.

Véiim, Ze mési¢ni
hodnoceni
(pridélovani
bonust) je
objektivni a odrazi
skute¢ny vykon
zaméstnance.

Na mém pracovisti
jsem se setkal/a

s urcitou formou
nezadouciho
jednani. (Sikana,
zastrasovani,
diskriminace,
sexualni obtéZovani,

apod.)

Jsem celkové
spokojen/a s firmou,
ve které pracuji,

a neuvaZzuji o zméné
zaméstnavatele.

25

(22,3 %)

41

(36,3 %)

30

(26,8 %)

9

(8,2 %)

13

(11,7 %)

21

(18,6 %)

34

(30,4 %)

49

(43,4 %)

63

(56,3 %)

31

(28,2 %)

17

(15,3 %)

44

(38,9 %)

27

(24,1 %)

10

(8,8 %)

(8 %)

37

(33,6 %)

18

(16,2 %)

30

(26,5 %)

19

(17 %)

6

(5,3 %)

5

(4,5 %)

22

(20 %)

56

(50,5 %)

8

(7,1 %)

7

(6,3 %)

7

(6,2 %)

5

(4,5 %)

11

(10 %)

7

(6,3 %)

10

(8,8 %)



Priloha D: Dotaznik — spokojenost zamé&stnancti

Prizkum spokojenosti zaméstnancu

Dobry den,

jsem studentkou tfettho ro¢niku bakalaiského programu fakulty ekonomické na ZCU v Plzni a

obracim se na Vés s prosbou o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery se tyka pracovni spokojenosti

zaméstnancii. Vysledky tohoto dotazniku budou slouzit jako podklad k mé bakalaiské praci.

Prizkum je anonymni a jeho vypinéni Vam zabere pouze nékolik minut.

Dékuji Vam za spolupraci.

KFizkem oznacte jednu z nabizenych moznosti.

1. Pohlavi:

o

o]

Muz

Zena

3. Mé nejvyssi dosazené vzdélani:

O
o

Q0 & @

z8

Vyuéen nebo SS bez
maturity

SS nebo SOS s maturitou
voS

Vs

5. Oddéleni, na kterém pracuji:

o

O O O

O O 0O O

Pouzité zkratky: HR — Human Resources (odd¢leni); IT — Information Technology

Vyroba — zavod A

Vyroba — zavod 0

Balirna

Obchod (design, obchodni
servis, obchod)

Nékup a logistika

Udrzba

Infrastruktura
Administrativa (HR. IT, FIN,
VYV)

2. Miuj vék je:

000 0 &0

Méné nez 20 let
20 — 25 let

26 — 35 let

36 —45 let

46 — 55 let

55 let a vice

4. Délka pracovniho poméru:

o

O O O O

Méné nez 1 rok

1 — 2 roky
3-51et
6—10 let

Vice nez 10 let

6. Bydlim:

(o]

QO 0 O O

V Ceském Krumlové

do 15 km od zaméstnani

15 — 35 km od zaméstnani

36 — 60 km od zaméstnani
Vice nez 60 km od zaméstnani

(oddéleni); FIN — finanéni oddéleni; VYV - oddéleni vyvoje



7. Do jaké miry se shodujete s nasledujicimi vyroky?

K#izkem oznacte 1 odpovéd, kterd se nejvice shoduje

s Vasim ndzorem.

Rozhodné
ANO

Spile
ANO

Spile
NE

Rozhodné
NE

Ani tak-
ani tak

Jsem celkové spokojen/a s prostfedim na svém
pracovisti.

Jsem dostate¢né informovéan/a o vysledku
hospodaieni a dal§ich aktivitach firmy.

Muij nadfizeny je otevieny a piistupny diskuzi.

Spolec¢nost mi umoznuje profesni i kariérni rist.

Mam jasné stanovené pracovni ukoly a vim, co
se ode mne ocekava.

Moje mzda je v porovnani s okolnimi
spole¢nostmi lepsi.

Pro svou praci mam k dispozici potiebné
nastroje a prostredky.

Pokud se mi néco podaii, dostane se mi
nalezitého uznani.

Ve firmé jsou povySovani zpravidla ti nejlepsi.
ktefi si to zaslouzi.

. Od svého primého nadtizeného dostdvam

pravidelné zpétnou vazbu a doporuceni, jak
zlepsit svij vykon.

. Myslim, Ze slozeni mého tymu (oddéleni)

umoziiuje dobrou spolupréci.

. Vstupni a jina $koleni, ktera jsem absolvoval/a

povazuji za dostate¢na.

. Véiim, ze mésicéni hodnoceni (ptidélovani

bonust) je objektivni a odrazi skute¢ny vykon
zameéstnance.

14.

Na mém pracovisti jsem se setkal/a s ur¢itou
formou nezadouciho jednani. (Sikana,
zastrasovani, diskriminace, sexualni obtézovani,
apod.)

. Jsem celkove spokojen/a s firmou, ve které

pracuji, a neuvazuji o zméné zaméstnavatele.




9. Jaké t¥i benefity jsou pro Vas nejdilezitéjsi? (Kiizkem oznacte ti'i moznosti.)

prispévek na penzijni pfipojisténi nebo Zivotni
pojisténi

o piispévek na dopravu o podnikova doprava
o zlevnéné vstupy na sportovni aktivity o 13.al4.plat

o piispévek na stravovani o flexi passy

o o

firemni vylety

10. Navrhnéte TRI zmény, které by dle Vaseho nazoru mély v organizaci
probéhnout.

Zde je prostor pro Vas ndzor.




Abstrakt

HODOVA, Tereza. Personalni procesy ve zvolené organizaci. Plzeii 2018.

71 s. Bakalafska prace. Zapadoceska univerzita v Plzni. Fakulta ekonomicka.
Klicova slova: personalni procesy, personalni utvar, organizace, zam¢stnanci, dotaznik

Bakalafska prace je zaméfena na  popis personalnich procesi Ve spolec¢nosti
Schwan Cosmetics CR, s. r. 0. Hlavnim cilem je vybrané personalni ¢innosti prozkoumat,
zhodnotit a nasledné navrhnout opatfeni, kterd by dopomohla ke zlepSeni soucasné¢ho
stavu. Potiebné informace pro kone¢né vyhodnoceni jsou ziskdny pomoci spoluprace
s danou spole¢nosti, pfesnéji diky komunikaci se ¢leny personalniho oddéleni, a také
prostfednictvim dotaznikového Setfeni, které se tykalo spokojenosti zaméstnancl
v organizaci. Po zhodnoceni souéasné situace v oblasti personalnich procest bylo pro

odstranéni zjisténych nedostatkii navrzeno nékolik opatieni.



Abstract

HODOVA, Tereza. Personnel Processes in Selected Organization. Bachelor thesis.

Pilsen: Faculty of Economics, University of West Bohemia, p. 71, 2018

Keywords: personnel processes, personnel department, organization, employees,

questionnaire

This Bachelor thesis is focused on personnel processes in Schwan Cosmetics CR, Ltd.
The main aim of this thesis is to investigate and evaluate selected personnel processes
and to propose measures which can improve the current situation. The essential
information for final evaluation is obtained from cooperation with the company, more
specifically through communication with members of HR department, and also thanks
to a questionnaire survey about satisfaction of employees in the organization. After
evaluating the current situation of personnel sphere, several measures were proposed

to remove identified shortcomings.



