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Uvod

Uvod
Autorka diplomové prace pusobila v Rakoné jako naborovy vedouci. Toto téma
je zpracovano ve spole¢nosti Rakona a bude zamétfeno na zjisténi piinost lidského

kapitalu pro spolecnost.

Spole¢nost Rakona pusobi v Rakovniku jako vyrobni podnik americké spole¢nosti
P&G. Spole¢nost miize byt uspésna jen tehdy, pokud si v€as uvédomi, jaké bohatstvi
je ukryto v jeho zaméstnancich. Zaroven vSak musi spoleCnost byt schopna vcas
na mozné nasledky. Hlavni bohatstvi je v lidském kapitalu, ktery je nutné neustale
vzdélavat, rozvijet a efektivné vyuzivat. Déle by se spolecnost méla zamétovat
na zdokonalovani procesii, hodnoceni a odménovani zaméstnanci, efektivni
komunikaci a na vSe co uzce souvisi s fizenim lidskych zdroji a zaroven smérovalo

k dosaZeni cilti spole¢nosti.

w»Personalni prace tvofi tu Cast fizeni organizace, ktera se zamétuje na vse, co se tyce
¢lovéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, formovéni, fungovani, vyuzivani
a propojovani jeho cinnosti, vysledkid jeho prace, jeho pracovnich schopnosti
a pracovniho chovéni, vztahu k vykondvané praci, organizaci, spolupracovnikiim
a dalsim osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci stykd, a rovnéz jeho osobniho

uspokojeni z vykonavané prace, jeho personalniho a socialniho rozvoje.” [6, 5.14]

Lidé predstavuji nejcennéjsi zdroj kazdého podniku. I presto, Ze by podnik byl
vybaven kvalitnimi technickymi prostifedky a technologiemi, bez lidskych zdroji by byl
bezcenny. Ptidanou hodnotu vytvafeji v organizaci lidé jako nositelé lidského kapitalu,
bez nichz by jakékoliv technické vymozenosti a feSeni ziistaly nevyuzité nebo by viibec

nevznikly [6].

Lidské zdroje uvad¢ji do pohybu ostatni zdroje a determinuji efektivitu jejich vyuziti.
Proto predstavuji ten nejcennéj$i a nejdrazs$i zdroj, ktery rozhoduje o prosperité
a konkurenéni schopnosti podniku. Rizeni lidskych zdroji v oblasti zamé&stnavani
arozvoje lidi musi byt zaméfeno na dosazeni konkurencni vyhody podniku pravé

prostednictvim lidi.

Autorka Cerpajici ze své n€kolikaleté praxe ve spolecnosti si uvédomuje jisté nedostatky
v oblasti skoleni a naborové ¢innosti. Systém Skoleni a naborové Cinnosti se neustale
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Uvod

vyviji, ale po jeho zavedeni se spole¢nost potyka s ndslednou negativni zpétnou vazbou

a v urcitych partiich je neefektivni.

Cilem této diplomové prace je sestavit prehled personalnich ¢innosti a identifikovat
problémové casti. Nasledné zhodnotit neefektivni dopad dil¢ich ¢innosti a navrhnout
optimalni feSeni. Dale pak vypracovat a vyhodnotit dotaznikové Setieni (viz kapitola
¢. 6 a prilohy J a K), které bylo zaméfené na zhodnoceni spokojenosti zaméstnancii
z ne-manazerskych pozic a druhé Setfeni, které bylo zaméfené na zhodnoceni, zda
se zaméstnanci chovaji v souladu s cili spoleénosti. Formulare dotaznikového Setreni
jsou vpriloze J a K. Autorka vtéto praci provadi prizkum mezi zaméstnanci
a managementem, vyuziva vlastnich poznatkii a zkuSenosti z kazdodenni prace.

Priizkum je provadén jak verbalné tak 1 pisemné€ pomoci dotazniki.

V praktické casti autorka predstavuje spoleCnost Rakona, vcetné uplatiovani
personalni Cinnosti a tizeni lidskych zdroji v této spolecnosti. Zavéreéna cast prace
je vénovana zhodnoceni personalni politiky v Rakoné a navrhu konkrétnich zmén.
Navrhované zmény mohou piispét ke zvySeni kvality a atraktivnosti spolecnosti

zejména ze strany zaméstnancil.
Pro vypracovani této diplomové prace bylo nutné prostudovat odbornou literaturu
z oblasti lidskych zdroji a pouzit ziskané zkuSenosti V jedné z nejvyznamnéjsich

mezinarodnich spole¢nosti v oblasti spotiebniho zbozi.



1 PERSONALISTIKA — ZAKLADNI POIMY

1 PERSONALISTIKA — ZAKLADNI POJMY

Na uvod teoretické ¢asti je nutné vysvétlit nékteré pojmy, které uzce souviseji

s personalistikou podniku.

NejdiilezitéjSim poslanim podniku je vybrat vhodného jedince, ktery bude plnit funkci
personalniho feditele. Personalni feditel je jedinec, ktery jasné chape rozdil mezi pojmy

souvisejici s personalni politikou podniku a vytvarti jasnou vizi, cile a strategii podniku.
Mezi tyto pojmy patii zejména persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroja.

,,Personalni Fizeni se jako koncepce personalni prace zacalo objevovat jiz pied druhou
svétovou valkou v podnicich s dynamickym a progresivnim vedenim, v podnicich
orientovanych na expanzi, na ovladnuti pokud mozno co nejvétsi ¢asti trhu, na eliminaci
konkurence. Nejschidn€jsi cestou k dosazeni tohoto cile se ukazalo hledani a vyuzivani
konkuren¢nich vyhod, mezi nimiZ vyznamnou roli hral peclivé vybrany, organizovany
a motivovany pracovni kolektiv podniku. Vedeni zminénych podniki si prosté zacalo
uvédomovat, ze existuje témei nevycerpatelny zdroj prosperity a konkurenceschopnosti
a ze timto zdrojem je Clovek, lidské& pracovni sila. Vznikly personalni ttvary nového
typu, v nichz se formulovala personalni politika organizace, a rozvijely se metody
personalni prace. Persondlni prace se profesionalizovala, stala se zalezitosti specialistli

na tuto praci. Persondlni utvary mély jiz pomérné velkou autoritu a pravomoc

K relativné autonomnimu rozhodovani.* [6, s. 15]

,Rizeni lidskych zdroji piedstavuje nejnové&jsi koncepci personalni prace, ktera
se ve vyspélém zahrani¢i zadala formulovat nékdy v priibdhu 50. a 60. let. Rizeni
lidskych zdroji se stava jadrem fizeni organizace, jeho nejdilezitéjsi slozkou. Timto
novym postavenim personalni prace se vyjadiuje vyznam clovéka, lidské pracovni sily

jako nejdilezitéjsiho vstupu a motoru ¢innosti organizace. [6, S. 16]

V teoretické roviné pojmy personalni fizeni a fizeni lidskych zdrojii jsou povazované
za moderni pojeti popisu personalni prace. Podnik, podle tohoto pojeti, se snazi

0 co nejefektivnéjsi propojeni dlouhodobych cilii podniku s personélni ¢innosti.
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1 PERSONALISTIKA — ZAKLADNI POIMY

1.1 Personalista

»2Moderni personalista musi mit v prvni fadé¢ nejen dikladné teoretické znalosti
I praktické dovednosti v oblasti personalni prace, ale musi se vyznat i v ostatnich
problémech organizace. Musi byt schopen promitat disledky a souvislosti téchto
problémti do oblasti fizeni lidskych zdrojii, musi se orientovat ve vnéjSich faktorech
ovliviiyjicich formovani a fungovani pracovni sily organizace (populac¢ni vyvoj, trh
prace, socialni vyvoj, legislativa apod.), musi mit dosti rozsahlé znalosti v oblasti
techniky a technologie pouZivané v organizaci i o jejich nejnovéjSich trendech, musi byt
trochu prévnik a trochu psycholog. Musi ovladat uméni jednat s lidmi, neustale se ucit,
rozvijet své organiza¢ni schopnosti, byt v pravém slova smyslu flexibilni a zaujaty
pro svou praci a dusledny v prosazovani moderniho fizeni lidskych zdroja v organizaci.
Stale vice musi byt agentem zmén v organizaci.“ [6, S. 32]

Moderni trend poslednich let klade vzriistajici diraz na kvalitni fizeni lidskych zdrojt,
Pro personalistu jiZ nejsou potiebné jen teoretické a praktické znalosti z oblasti prava,
zékladii ekonomie ¢i psychologie. Diiraz se klade na jiz nabyté védomosti o ¢innosti

daného podniku, které jsou nepostradatelné pro budouci plnéni cilit v dané organizaci.

Personalista musi mit piehled o ¢innosti podniku, jeho silnych a slabych strankach.

Personalni feditel patii mezi nejvyse postavené manazery v organizaci, je to Clovek
odpovédny za oblast personalistiky a lidskych zdroji. Ukolem personslniho Feditele
je odpovidat za fizeni provozu i rozvoje lidskych zdroja, slad'ovani cili organizace
S potencialem a schopnostmi lidi a rozvoj lidského kapitdlu. Jeho odpovédnosti
je planovani rozvoje lidi v organizaci, sledovani a vyvazovani potfeb organizace
a lidského kapitalu, jeho rozvoj a péci o spokojenost zaméstnanci. Je rovnéZ odpovédny

za dodrzovani zékonem danych povinnosti ve vztahu k zaméstnanciim.

ZvySovani kvality personalisty se odviji od jeho neustdlého vzdélavani ve vSech

oblastech souvisejici s personalni ¢innosti.

1.2 Uloha personalistii

Zavaznym tukolem personilniho utvaru je posuzovani dusledkii zamySlenych zmén

pro oblast prace a zaméstnanosti v organizaci. V této souvislosti tedy musi persondlni

-11 -



1 PERSONALISTIKA — ZAKLADNI POIMY

utvar respektovat nejen zajmy organizace, ale i ochranovat pracovniky, posuzovat
persondlni souvislosti zmén nejen z Cisté ekonomického a technického hlediska,

ale i z hlediska pravniho a socialniho.

Podle velikosti organizace a na zdkladé mnozstvi personalnich Cinnosti se specifikuje

¢lenéni personadlniho odd¢leni.

V moderné fizenych organizacich je vedoucim pracovnikem persondlniho tUtvaru

nejvyse postaveny piedstavitel v persondlni funkci, ktery je zaroven ¢lenem nejuzsiho

vedeni organizace.

1.3 Vyznam personalni prace pro organizaci

vev s

Pro velkou vétSinu spolecnosti jsou zaméstnanci nejdalezitéjSim elementem, na kterém
zéavisi uspéch celé organizace. Za zdkladnu Gspéchu se povazuje optimalni zisk, kvalitni
vyrobky a sluzby, spokojenost zédkaznikli a zaméstnanci. Od této zékladny se odviji

mnoho dal$ich dil¢ich Cinnosti, které davaji diraz na vyznam personalni prace.

Nezanedbatelny je 1 podil persondlni prace na vytvareni zdravych mezilidskych vztaht
V organizaci, pozitivnich vazeb pracovnikd k organizaci, ztotoznovani individualnich
cila scili organizace atd. To vSechno se promitda do hospodaiskych vysledki

a postaveni organizace.“ [6, s. 38]

Lidské zdroje uvadéji do pohybu ostatni zdroje v organizacich, jsou nejzranitelnéjsi

a nejcitliveéjsi k zméndm a zaroven tim nejcennéjSim zdrojem ve spoleCnosti.

1.3.1 Poradenska a usmérriovaci ¢innost

Poradenska a usmérnovaci ¢innost personalniho utvaru orientovana na vedouci
pracovniky a jejich ptispévek k uspéSnému ftizeni lidskych zdroji v organizaci
se zamétuje nejen na pomoc pii feseni konkrétnich ukoll persondlni prace, ale v prvni
fadé¢ na vypracovani a zdokonalovani zasad prace s lidmi, napf. zdsad stylu vedeni,
zasad hodnoceni pracovniki, zdsad formovani pracovnich schopnosti pracovniki, zasad

odménovani, zasad, jimiz se fidi personalni rozvoj pracovniki, apod.

Personalistika a Fizeni lidskych zdroju je bezesporu jedna z nejviditelngjsich oblasti

fizeni spole¢nosti.

-12 -



2 PERSONALNI CINNOSTI

2 PERSONALNI CINNOSTI

W v .

V ramci personalni ¢innosti jsou v podniku za nejdulezitéj$i a nejb&éznéjsi povazovany

tyto ¢innosti:

J vytvéieni a analyza pracovnich mist,
o personalni planovani,

o ziskavani a vybér pracovnikd,

o ptijimani a zafazovani pracovnikd,

. hodnoceni pracovnikii,

. odménovani pracovnik,

. vzdélavani a rozvoj pracovnikd,

. péce o pracovniky,

o ukonceni pracovniho poméru.

Charakteristika téchto ¢innosti je nasledné blize identifikovana.

2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Analyza pracovnich mist je zdkladnim vychodiskem veskeré personalni prace
ve spole¢nosti.  Zahrnuje  shromazd’ovani informaci o pracovnich mistech
ve spoleCnosti, jejich popis a specifikaci pozadavkll jednotlivych pracovnich mist

na pracovniky.

Pracovni misto je pozice ve formalnim popisu, které jasné specifikuje Gcel pozice,
ukoly, cCinnosti, organizani vztahy, pravomoci, odpovédnosti a kvalifikacni

predpoklady.

Obsah prace na pracovnich mistech ovliviiuje cil organizace nebo dané organizacni
jednotky, konkrétni pozadavky, které plnéni tohoto cile klade na lidi, struktura
organizace, procesy a Cinnosti provadéné v organizaci, technika a technologie
organizace a jeji zmény prostiedi, v némz organizace pusobi. Vytvareni pracovnich mist

je tedy tieba zvazovat v souvislosti s vytvarenim a podobou organizace.

Vytvareni pracovnich mist ma dva cile. Prvni cil uspokojuje pozadavky spole¢nosti.
Tento cil ma vliv na produktivitu, efektivitu Cinnosti a kvalitu vyrobkd a sluzeb

ve spolec¢nosti. Druhy cil uspokojuje potieby zaméstnance. Potieby se tykaji jeho
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2 PERSONALNI CINNOSTI

zajmi, podnétnosti jeho ukoli a jeho uspéchi. Cile potieby zaméstnance a potieby

spole¢nosti jsou vzajemné propojené.

2.2 Personalni planovani

,Personalni planovani tedy piredstavuje proces piedvidani, stanoveni cilti a realizace
opatieni v oblasti pohybu lidi do organizace, z organizace a uvniti organizace, v oblasti
spojovani pracovnikli s pracovnimi ukoly v pravy ¢as a na spravném misté, v oblasti
formovani a vyuzivani pracovnich schopnosti lidi, v oblasti formovani pracovnich tymu

a v oblasti personalniho a socialniho rozvoje téchto lidi.* [6, s. 87]

2.2.1 Ucel persondlniho planovini

Hlavnim tucelem personalniho planovani je dosazeni realnych cili spolecnosti.
K dosazeni cili spolecnosti je nutné postupovat dle podnikové strategie. Na zaklad¢
dosavadnich udajii je mozné odhadnout budouci vyvoj, spoleCnost se snazi efektivné

reagovat na zmény a vcas se na piedpokladany vyvoj pfipravit.

Personalni planovani identifikuje a prfedvida potiebu pracovnich sil a zdroje, které

jsou potfebné na jeho pokryti.

,Rizeni organizace je &innost sméfujici k dosaZeni uréitych cilt. Proto dileZitou
soucasti fizeni je stanoveni cili a zaroven stanovovani metod a cest, jak téchto cili
dosahnou. A pravé stanovovani realnych cili a vybér cest, jak téchto cilti dosahnout,
je tkolem planovani, které je tak nesmirné¢ dulezitym nastrojem fizeni organizace.

Zvlastni postaveni v ramci planovani pak samoziejme nalezi personalnimu planovani.

Jeho smyslem je tedy zajiSt'ovat perspektivni plnéni vSech hlavnich kol personalniho

fizeni, a tim prispivat k prosperité a konkurenceschopnosti organizace. [6, s. 87]

Na zéklad¢ jasné¢ definovanych otazek a jejich odpovédi je stanovit pouze odhad
budouci potieby. Tento odhad sebou piindsi i jista rizika, které spole€nost miiZze pouze
akceptovat. Jedna se o rizika, které pravdépodobné nastanou na vngj$im trhu prace

a jaké budou mit nasledky na pracovni sily ve spole¢nosti.
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2.3 Ziskavani, vybér a prijimani zaméstnanci
Kli¢ovym bodem pro uspésné ziskavani, vybér a piijimani pracovnikii je postup,
ktery vychazi ze strategie spoleCnosti. Tento postup jasn¢ identifikuje

odpovédi na tyto otazky:

o Kolik zaméstnanct a s jakou kvalifikaci bude spolecnost potfebovat?
J Kdy je pozice nutné obsadit?
. Kolik vhodnych kandidatt z fad soucasnych zaméstnancii existuje?

»Ziskavani pracovniki (spolecné s vybérem) je klicovou fazi formovani pracovni sily
organizace a do znacné miry rozhoduje o tom, jaké pracovniky bude mit organizace
k dispozici. Cinnost nabor pracovnikii, je vSak tieba zdlraznit, Ze pojeti ziskavani
a naboru se v moderni teorii fizeni lidskych zdroji odliSuje. Zatimco nabor pracovnikil
znamend zpravidla ziskavani pracovnikti z vngjSich zdroju, moderni ziskavani
pracovnikii usiluje nejen o ziskavani lidskych zdroji zvnéjSku, ale v prvni fadé

0 ziskavani lidskych zdroja z fad soucasnych pracovniki organizace.“ [6 S. 117]

2.3.1 Ziskavani a vybér pracovnikii

Smyslem ziskavani a vybér pracovniki je zajistit co nejveétsi moznost vybéru

Z vhodnych kandidatii pro danou pracovni pozici v dané spolecnosti.

Ziskavani pracovniki mize probihat z vnéjSich (trh prace) i z vnitfnich zdroja
(stavajici zaméstnanci). Soucasti ziskdvani je informovani potencialnich uchazeca
0 dané¢ pozici. Nasledné jednani s uchaze¢i a ziskdvani informaci o uchazeCich

Z riiznych zdroja.

,V procesu ziskavani pracovnikii proti sobé stoji dvé strany: na jedné strané
je organizace se svou potiebou pracovnich sil, na druhé strané jsou potencionalni
uchazeci o praci, tedy osoby hledajici vhodné nebo vhodnéjsi zaméstnani. Mezi témito
osobami mohou byt, jak jiZ bylo feceno, i sou€asni pracovnici organizace, ktefi bud’
maji sami zdjem o zménu pracovniho mista v rdmci organizace, nebo jsou ze svého
dosavadniho mista uvoliiovani v souvislosti s isporami pracovnich sil ¢i organiza¢nimi

zménami v organizaci.“ [6, s. 118]
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Prinosem nového zaméstnance do spolecnosti je spojen s budoucim zvySenim
efektivnosti spole¢nosti. Nejedna se tedy jen o ziskani zaméstnance na danou pozici
ale o jeho budouci pozitivni vliv na vyvoj spole¢nosti. Pozitivni vliv je spojen s navrhy
na razné druhy zlepseni, novych napadi a jejich nasledné aplikaci v praxi, které sebou

piinasi rtzné druhy uspor. Uspory mohou byt chapany ve smyslu finanénim

¢i nefinan¢nim.
Volba metody ziskavani pracovniki

Spravna volba musi vychézet ztoho, Ze je tfeba informovat cilovou skupinu
potencionalnich zdjemci a to v co nejkrat§im Casovém horizontu, s co nejnizs§imi

naklady a s maximalni efektivnosti.

Metod ziskavani pracovniki je cela fada a organizace se obvykle neomezuji
jen na n¢kterou z nich, ale pouzivaji vice moznosti. Uved'me alespon nékteré z Castéji

pouzivanych metod:

. uchazeci se nabizeji sami,

. doporuceni souc¢asného pracovnika organizace,

. piimé osloveni vyhlédnutého jedince,

. vyvesky

. letdky vkladané do posStovnich schranek,

. inzerce ve sdélovacich prostiedcich,

. spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi.

Kazdd zuvedenych metod ma své pozitivni i negativni stranky. O volbé metod

rozhoduje dand spolecnost na zakladé zkuSenosti z minulosti ¢i na zaklad¢ referenci.
Vybér pracovniki

Obecnym cilem ziskavani a vybéru pracovniki by mélo byt ziskat s vynaloZenim
minimalnich nakladii takové mnozZstvi a takovou kvalitu pracovniki, které jsou zadouci

pro uspokojeni podnikové potieby lidskych zdroju.

V procesu vybéru kandidata se posuzuje jeho zpusobilost k vykonavani prace v dané

pozici. Spolecnost musi specifikovat kritéria, kterd budou pii tomto vybéru pouZita.
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Faze vybéru pracovnikii
Faze vybéru se deli na dvé zakladni faze. Na fazi predbéznou a vyhodnocovaci.

Predbézna faze, zdkladem je potieba obsadit volné nebo potencionalné volné pracovni

misto. Dale nasleduji tyto dva kroky:

o definovani ptislusného pracovniho mista a jeho detailni popis,

o pozadavek na kvalifikaci, jaké znalosti a dovednosti,

Obvykle nasledujici tyto kroky:

Zkoumani dotaznikd predloZenych uchazecem,

. ptedbézny pohovor,

° testovani uchazeci,

. vybérovy pohovor,

° zkoumani a ovérovani referenci,

o Iékaiské vySetieni.

o finalni rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece,
. informovani uchaze¢t o daném rozhodnuti.

Vybér a pouziti vySe uvedenych bodl, zavisi na typu a velikosti spole¢nosti a jejich

stylu vybérového fizeni, ktery je dan vnitropodnikovou politikou spole¢nosti.

2.3.2 Prijimani zaméstnancii

Prijimani zaméstnance zaCina tim, ze je uchaze¢ informovan o uspésném vykonani
vybérového tizeni a nabidkou volné pracovni pozice. Na zaklad¢é kladné zpétné vazby
od uchazece, personalista kontaktuje kandidita a sjedna termin osobniho schizky.
Tato schizka je nezbytnd pro podrobeni se vstupni lékatské prohlidky, nasleduje

vyfeSeni kompletnich formalit spojenych s jeho nastupem do spolecnosti.

,P0 podpisu pracovni smlouvy nasleduje velmi dilezity krok pfijimani pracovnika,
a to zafazeni pracovnika do persondlni evidence, tj. pofizeni osobni karty, popf. jiného
nosic¢e s nezbytnymi udaji o pracovnikovi, potizeni mzdového listu, evidencniho listu

duchodového zabezpeceni, vystaveni podnikového prukazu apod. [6, s. 179]

»Na zaver celé procedury je pracovnik zaveden na misto, kde bude vykonavat svou
praci, je mu pifidéleno a pfedano nezbytné zafizeni potiebné k vykonu prace. V této
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souvislosti je velmi dulezité dbat na to, aby novy pracovnik ptisel do piijemného,
esteticky vyvazeného prostiedi a jemu pridéleny pracovni prostor by mél byt usporadan
tak, jak se to pozd¢ji od pracovnika bude vyzadovat. Jsou mu zaroven piidéleny prvni

pracovni tkoly.

Velmi vhodné je pracovnika povzbudit, vyjadiit mu divéru a poprat mu uspéch

Vv praci.”“ [6, s. 180]

2.4 Hodnoceni pracovnikii

Podstatou hodnoceni pracovnikt je zjistit vysledky prace hodnoceného pracovnika,
zhodnotit jeho pracovni chovani a jeho vztahy se spolupracovniky. Jednd se o formu
zpétné vazby mezi spoleCnosti a zaméstnancem. Zjisténé vysledky jsou ndsledné
projednany s pracovnikem formou hodnoticiho pohovoru a spole¢né jsou hledany

vhodné zptsoby a opatieni vedouci ke zlepSeni.

2.4.1 Uéel hodnoceni

Ucelem systému hodnoceni je umoznit zaméstnavateli a zaméstnanci v pravidelnych
intervalech prodiskutovat stavajici vysledky. V ptipad¢ zjisténi nedostatkli je nezbytné
navrhnout mozné fesSeni, které povedou ke zvySeni vykonu. Tato feSeni mohou byt

aplikovana formou tréninku, Skoleni nebo dalSim vzdélavanim.

2.4.2 Cil hodnoceni

Cile systému hodnoceni [7, s. 77]:

o umoznit zamestnanci a spolecnosti zhodnotit vlastni vykon,
. urcit silné a slabé stranky, doporucit moznosti proskoleni,

. stanoveni prostfedkl pro méteni cilii a tkold,

o poskytnout podporu.

Nejvhodnéj$i osobou pro hodnoceni je bezprostiedni nadiizeny pracovnika.
Pfi hodnoticim pohovoru jsou probirany zjisténé udaje o pracovni vykonnosti
a soucasné pracovnik poskytuje zpétnou vazbu o pracovnich podminkéach na pracovisti.

Tato zpétna vazba neslouzi pouze zaméstnanci pro zjisténi jeho vykonu, ale dale
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poskytuje diilezité¢ informace hodnoticimu o pracovnich podminkéch, které mohou vést

ke zvySeni vykonu daného oddéleni ¢i spolecnosti jako celku.

Pokud ma byt hodnoceni efektivni, musi byt provadéno systematicky a v pravidelnych
intervalech. Organizace by méla mit vypracovany hodnotici systém, ktery by mél byt
prabézné aplikovan i vylepSovan.

Systém hodnoceni pracovnikli ma multifunkéni charakter a slouzi ke zkvalitnéni celé
fady oblasti fizeni lidskych zdroju. Obrdzek ¢. 1 zachycuje strukturu hodnoceni vykonu
a jeji ptinosy.

Obr. ¢&. 1: Prinosy z hodnocent vykonu pracovnika

Hodnoceni vykonu

Zlep$eni Rizeni

individudlniho ndméaravAni

vykonu

Rozvoj Rozvoj

dovednosti a efektivnosti

kompetenci fizeni

Zdroj: Management, Jaromir Vebr a kolektiv, 2000, [10 s. 184]

Hodnoceni pracovnikli je podkladem pro odménovani, zlepSovani pracovniho vykonu,

rozmist'ovani, vzdélavani a motivovani pracovnikii apod.
Nejcastéji pouzivané chyby [10, s. 191]:

o Spatné¢ zvolené méfitko stupnice hodnoceni, hodnoceni mize byt pfili§

shovivavé nebo pfili§ ptisné,

-19 -



2 PERSONALNI CINNOSTI

o nivelizacni trend v hodnoceni, toto hodnoceni spoc¢iva v zizeni hodnotici

stupnice smérem k priméru, disledek tohoto styl vede ke snizeni motivacni

ucinnosti,
o predCasné zavéry, predpojatost nebo zaujatost hodnotitele,
o kumulativni chyba, negativni hodnoceni z minulosti je pfenaseno

na pracovnika i do sou¢asného hodnoceni,

. umyslné chyby proti etice hodnoceni, jde o nejhorsi kategorii chyb.

Hodnoceni pracovniki je citlivou ¢innosti a jakékoliv chyby v jejim provadéni mohou

pusobit kontraproduktivné.

2.5 Odménovani

Pojem odménovani musi byt v pracovni smlouvé jasné a podrobné popsan. Kromé
penézni kompenzace lze poskytovat odmény ve formé zaméstnaneckych vyhod
¢i povySovani pracovniki. Piesné a spolehlivé hodnotici systémy slouzi
zaméstnancim 1 zameéstnavatelim k efektivnimu odménovani. Odménovaci systém
poskytuje zaméstnancum piilezitost k zlepSeni vykonu a dal§imu rozvoji. Hodnotitel
musi specifikovat jasné pozadavky na zlepSeni hodnocené¢ho vykonu a stanovit ukoly
dle ¢asového horizontu. V zavéru hodnoceni musi byt stanoveny ukoly pro zaméstnance
a soucasn¢ 1 ukoly pro spole¢nost. Spole¢nost musi formulovat podporu pro zlepSeni
vykonu zaméstnance formou zlepSeni organizace prace, Skolenim ¢i zlepSenim
pracovnich podminek. Spravné nastaveny odménovaci systém motivuje zamestnance

Kk lepSimu vykonu a zvysuje jeho loajalitu ke spole¢nosti.

2.6 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Vzdélavani a rozvoj pracovnikli 1ze charakterizovat jako proces ziskavani znalosti,
dovednosti, praktickych zkuSenosti a u¢eni. Vysledkem tohoto procesu je nabiti znalosti

a schopnosti, kterymi pracovnik v minulosti nedisponoval.

Oblast péce o zaméstnance Vv sobé zahrnuje i péci o kvalifikaci zaméstnanci a jeji
zvySovani. Kazda firemni strategie ma jasné¢ definovanou vizi a cile, jejichz dilci
soucasti je 1 vzdélavani pracovnikli. Spole¢nost si je védoma, Ze kliCovym aspektem

k dosazeni strategickych cilii vede perspektiva uceni se a rist.
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Ukolem personalisty je identifikovat potiebu vzdélavani ve spole¢nosti a to z pohledu
dlouhodobé perspektivy. Rozvoj lidskych zdroji je dlouhodobym procesem, ktery
zacind zapracovanim nového zaméstnance a kontinudln¢ se rozsifuji jeho znalosti
a dovednosti. Vzdélavanim spolenost umoznuje zaméstnancim ziskat znalosti
a dovednosti nezbytné k vykondvani prace a to nejen v soucCasnosti, ale i s moznosti

dalsiho profesniho rtstu.

2.6.1 Metody vzdéldvini

Vzdélavani je neptetrzity proces, ktery skladd z rlznych metod ucéeni se. Vybér
riznych metod vzdélavani se odviji od konkrétnich cili a individualnich potieb.

Vybrané oblasti vzdélavani a vycviku Ize podle [1] rozdélit na:

. seminafe (workshop) jako misto, kde dochazi k u€eni, vzdélavani a prace jsou
odd¢leny,

. pracovisté jako misto kde dochézi k vzdélavani,

. vzdélavaci programy,

. koucovani, ma osobni ptistup ke vzdeélavani, je zaméieno na rychlé zlepsovani
dovednosti,

. mentoring je process pouzivajici specialn¢ vybranych a vyskolenych jedinct,

ktefi vedou pracovnika a poskytuji pragmatické rady,

. instruktaz, tato metoda je zaloZzend na analyze dovednosti a na teorii
vzdé€lavani,

. prednaska je vyklad s malou ¢i Zadnou participaci ucastnikd,

o simulace je metoda vzdélavani, kterd kombinuje ptipadové studie a hrani roli,

o e-learning neboli elektronické vzdélavani.

2.7 Péce o zaméstnance

K hlavnim povinnostem kazdého personalniho oddéleni patii komplexni péce
0 zaméstnance. Velkd fada spoleCnosti si jiz uvédomuje, Ze spokojeny zaméstnanec
ma predpoklady pro to, aby podaval vysoky vykon ku prospéchu spole¢nosti. Uvedena
problematika je velice Sirokd a zahrnuje celé spektrum cinnosti, které se odvijeji
od velikosti a zaméteni spolecnosti. Strucné budou popsany jen alespon ty nejdtlezitejsi
a nejcastéji pouzivané.
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Pracovni prostredi, kterym se mysli projektovani budov a mistnosti, které by mélo byt
efektivné uspofddané z hlediska provozu. Déle by mélo dodrzovat piislusné normy
pro vybaveni pracovist z hlediska hygieny a zdravotné bezpecéné praci. Neméné
dilezitym aspektem je i celkovy vzhled pracovist, vhodné osvétleni a mistnosti
pro odpocinek. Zvlastni pée a pozornost je potieba vénovat rizikovym pracovistim
a dodrzovat zakonné predpisy pro jejich provoz.

Zavodni zdravotni péfe uzce souvisi s celkovou spolupraci personalniho oddéleni

Vv oblasti zakladnich vstupnich prohlidek a preventivni péce.

Za bezpec¢nost a ochranu zdravi pii praci je odpovédny zaméstnavatel, ktery nesmi

pfipustit, aby praci vykonavala osoba zdravotné nezplsobila.

Zavodni stravovani patii do oblasti pée o zaméstnance. V piipadé, Ze Spole¢nost
nedisponuje vlastnim stravovacim zafizenim pak, musi zaméstnanciim umozZnit jinou
formu stravovani. V kolektivni smlouvé budou jasn€ stanoveny bliZz§i podminky

0 zptisobu stravovani a jeho financovani.

2.8 Ukoncéeni pracovniho poméru

Zakladni znalosti kazdého personalisty je perfektni znalost problematiky ukonceni
pracovniho poméru. Tato problematika se sklddd ze dvou dilcich Casti, ukonceni
pracovniho poméru ze strany zaméstnavatele, tak i ze strany zaméstnance. Z hlediska
pravniho se v Ceské republice ukonéeni pracovniho poméru upravuje zakonikem prace
(Zakonik prace § 48, zakon €. 262/2006sb)

Pracovni pomér miiZe byt ukonéen témito zpiisoby:

. Ukonceni pracovniho poméru dohodou

Pracovni pomér mize byt rozvazdn ze strany zaméstnavatele nebo zaméstnance

na zéklad¢ dohody obou stran. KlicCovou naleZitosti pisemné dohody je termin ukonceni

pracovniho poméru.
J Ukonceni pracovniho poméru vypovédi

Vypovédi mize ukonlit pracovni pomér zaméstnavatel i zaméstnanec Jednd

se jednostranné prohlaseni.
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o OkamZité zruSeni pracovniho poméru

Ze strany zaméstnavatele byvd divodem nejcastéji hrubé poruseni pracovni kézné
zvlast. Jako priklad hrubého poruseni pracovni kazné muize byt uvedena prace
pod vlivem alkoholu. V pfipadé vazného ohrozeni zdravi zaméstnance, muize

zaméstnanec okamzité ukoncit pracovni pomér pisemnou formou.
o Ukoncéeni pracovniho poméru ve zkuSebni dobé

Ve zkuSebni dobé milize ukoncit pracovni pomér jak zaméstnavatel, tak 1 zaméstnanec

bez uvedeni diivodu.
. Uplynutim sjednané doby

Sjednany pracovni pomér konci uplynutim sjednané doby. Pro skonceni tohoto
pracovniho poméru po uplynuti neplati Zddna omezeni, skonci i v pfipadé ochranné

lhity.
. U cizincii odnétim pracovniho povoleni, povoleni k pobytu ¢i vyhosténim

Na zéklad¢ téchto fakt pracovni pomér skonci, aniz by zaméstnavatel ¢i zaméstnanec

¢inil néjaké opatieni k jeho skonceni.
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3 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI PROCTER&GAMBLE

Spole¢nost Procter&Gamble, dale jen P&G, je jedna 2z nejvyznamnéjsich

mezinarodnich spole¢nosti v oblasti spotfebniho zbozi.

3.1 Spole¢nost Procter&Gamble

Spole¢nost je budovana prostiednictvim charakteru svych zaméstnancli po mnoho
generaci. Tento charakter se odrazi v P&G zamérech, zasadach a principech
a ve zpusobu, jakym jsou uplatiovany jedinci i1 spoleCnosti. Je to v souladu
S dlouhodobymi zasadami pro spravné postupovani. Integrita, divéra a respekt vici
jinym jsou zadkladnimi hodnotami spole¢nosti P&G od jejiho zalozeni v roce 1837.
Neustéavajici tspéch spolecnosti zavisi na tom, Ze se vSichni podili na podporovani

téchto hodnot v kazdodenni praci a ve vSech rozhodnutich, které Cini.

Na byvalém ceskoslovenském trhu zacala spolecnost P&G pusobit jiz v roce 1990.
V zafi roku 1991 P&G odkoupila za 21 milioni dolart vyrobni zavod Rakona

v Rakovniku.

3.1.1 Historie spolecnosti Procter& Gamble

Historie spole¢nosti P&G zacala v roce 1837, kdy se vyrobce svicek William Procter

a James Gamble rozhodli spojit své sily a zalozili firmu Procter&Gamble.

Spole¢nost byla zaloZena v americkém staté Ohio ve mésté Cincinnati, kde dodnes
sidli ustfedi spolecnosti. Po druhé svétové vélce spoleCnost expandovala do Evropy
a dale pak do celého svéta. Vyrobky spolecnosti P&G se kazdy den dotykaji zivotl
vice nez 2 miliard spotiebiteldl po celém svété a pomahaji zlepsit kvalitu jejich Zivota.
Spole€nost vlastni jedno z nejvétSich a nejsilngjsich portfolii kvalitnich znacek celé fady
kategorii spotfebniho zbozi, které zahrnuji naptiklad praci prasky Ariel, Tide, Bonux,
Vizir, prosttedky na myti nadobi Jar a Fairy, plenky Pampers, vyrobky damské hygieny
Always, Alldays a Tampax, papirové ubrousky a ru¢niky Tempo, Charmin a Bounty,
lupinky Pringles, vlasovou kosmetiku Pantene, Head and Shoulders, Clairol, deodoranty
Old Spice, Secret Gillette, kosmetiku Max Factor, Qil of Olaz, Laura Biagiotti, Hugo
Boss, zubni pasty Blend-a-med a Crest, krmivo pro psy Eukanaba a celou tadu dalSich

svétoznamych znacek.
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V roce 2005 spole¢nost pusobila na trzich vice nez 160 zemi a zaméstnavala pies 5 000
zamestnanc. Ve stfedni a vychodni Evropé vlastni spole¢nost P&G jiz nckolik
vyrobnich zavodi. Vedle klicového vyrobce pracich praskt a tekutych detergentt
rakovnické Rakony jsou vyrobci obdobného sortimentu v rumunském TemeSvaru
a ruském Novomoskovsku, vyznamni vyrobci papirovych vyrobkil jsou ukrajinském

Borispolu, v Budapesti a Varsavé. [15]

3.1.2 Cil spolecnosti P&G

Cilem je poskytovat znackové vyrobky a sluzby nejvys$si kvality a hodnoty, které
zlepsi zivoty spotiebiteld na celém svété. Vysledkem bude, Ze spoleCnost bude
spottebiteli odménéna vedoucim postavenim na trhu a rostoucim ziskem, coz umoznuje

zaméstnanciim, akcionaiim a oblastem, ve kterych Ziji a pracuji, prosperovat.

3.1.3 Hodnoty spolecnosti P&G

Hodnoty spole¢nosti jsou dilezitym zakladem firemni kultury.

Obr. €. 2: Hodnoty spole¢nosti P&G

Hodnoty P&G
Cestnoss
Juvera
Vlastrictvl

PAG Schophnost vest

Brands

Zdroj: Vnitropodnikova prirucka
Spole¢nosti P&G se Fidi zasadami a vytvari prostiedi diivéry a spoluprace po mnoho
generaci, v riznych kulturach a zemépisnych oblastech. Tato zakladni mySlenka se musi

zachovat.
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3.1.4 Principy spole¢nosti P&G

Principy spole¢nosti pomahaji uvést cil a hodnoty do realizace. Jsou zakladnim

voditkem pro chovani a rozhodovani ve spolecnosti. Principy spolecnosti:

o respektujeme kazdého jedince,

o zajmy spolecnosti a kazdého jedince jsou neoddélitelné,
. Jsme strategicky zamétfeny na nasi ¢innost,

J zdokonalovani je zakladnim kamenem tspéchu,

J Jsme zaméfeni na nase zakazniky,

o usilujeme o to, byt nejlepsi,

. vzajemnd zavislost je zplisobem zivota.

Spole¢nost se maximalné snazi dosahnout obchodniho uspéchu, ale je velice dulezite,
aby jeji zaméstnanci chapali, Ze se zaméfuje nejen na vysledky, ale také na zplisoby
k dosazeni vysledkt. Cil, hodnoty a principy spolecnosti P&G jsou popsané v prirucce
globalnich a obchodnich zasad viz.: priloha C.

3.1.5 Poslani spolec¢nosti P&G

Poslanim je dodéavat vyrobky vynikajici kvality a hodnoty, které zlepSuji Zivot
spottebitelli na celém svéte. Toto poslani je jednim ze zdkladnich kamenti uspéchu

spole¢nosti. [14]

3.2 Spolecnost Rakona

Rakona patii k nejvét§im vyrobnim podnikiim spole¢nosti P&G v Evropé se zamefenim
na praci a Cistici prosttedky. V zari roku 1991 P&G odkoupila za 21 miliont dolard

vyrobni zavod Rakona v Rakovniku od Fondu narodniho majetku.

3.2.1 Historie spoleCnosti Rakona

Prvni zaklady budouciho podniku Rakona byly polozeny uz v roce 1875, kdy pan
FrantiSek Otta zaal v dom¢é na rakovnickém ndmésti vyrabét mydlo. Podnikéani
se dafilo a tak v roce 1900 byla pfesunuta vyroba do nové budovy, kterd stala na misté,
kde stoji Rakona dodnes. V roce 1946 byl zavod zestitnén a pojmenovan nazvem

Rakona. V roce 1965 se zahajila vyroba pracich praskt a poté i zavedeni vyroby
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tekutych detergenti v roce 1978. Pravé praci prasky a tekuté detergenty se staly

stéZejnim vyrobnim programem po ptichodu nového majitele, spole¢nosti P&G.

DneSni vyrobni program Rakony patifi k nékolika kategoriim: praci prasky,
prostfedky na myti nadobi, Cistici prostiedky, avivaze, deodoranty a antiperspiranty.
Kategorii pracich praska zastupuji predevsim znacky Ariel, Tide, Bonux, Alfa a Vizir,
prostfedky na myti nadobi Jar a Fairy, Cistici prostfedky Mr. Proper, avivaze Lenor,
od roku 2004 jsou vyrabény deodoranty a antiperspiranty, hlavné pod znamymi jmény

Old Spice a Secret.

Rakona vyvazi vice nez 85 procent své produkce do tficeti zemi nejen ve stfedni
a vychodni Evropé, ale i do Némecka, Italic a dalSich zapadnich zemi. Rakona se tak
fadi k nejvyznamnéjSim exportérim. Spole€nost P&G do roku 2005 investovala
do modernizace zavodu Rakona a zvySovani kapacity jiz vice nez 150 miliont dolart
a stala se tak jednou z nejvétSich tovaren P&G v Evropé. Jen investice do oblasti
bezpecnosti, hygieny a ochrany zivotniho prostfedi presdhly 10 miliond dolart.

Je jednim z nejvétsich zaméstnavatelll v rakovnickém okrese.
Jednim ze zakladnich principta spole¢nosti P& G je piispivat k rozvoji spole¢nosti.
V misté ptisobeni mésta Rakovnik a fadu dalSich regiondlnich neziskovych organizaci
z oblasti Skolstvi, zdravotnictvi, ekologie a kultury Rakona podpofila jiz vice neZ tiemi
miliony dolart.

3.2.2 Poslani spole¢nosti Rakona

Poslani spole¢nosti je dodavat vyrobky vynikajici kvality a hodnoty, které zlepsuji Zivot
spottebiteld na celém svété. Toto poslani je jednim ze zakladnich kamend tGspéchu

spolecnosti.

3.2.3 Vize spole¢nosti Rakona

Vizi spole€nosti je udrZet si prvenstvi na trhu.
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3.2.4 Cile spolecnosti Rakona

Stanoveni cil je zivotné dulezita potfeba obchodu. Cilem spolecnosti je uspokojovat

pozadavky zékaznikli vco nejvyssi kvalit¢ a v konkurenéné nejlepSich cenach.

Spole¢nost Rakona ma tfi hlavni cile:

. CIiL: konkurenceschopnost

Cilem je uspofit 75 mil. dolart (25 mil. ro¢n¢)

byt nejlepsi z tovaren P&G v Evropé€, na Stiednim vychodé a v Africe
Vv oblasti vyrobnich nakladi (sniZeni ndklada o 5% roc¢n¢),

zbozi podle potieb zdkaznika (manipulovat rtizné P&G vyrobky podle
potieby fetézcl (snizeni ndklad o 10 mil dolarti),

snizeni ztrat na surovinach a obalech o 55 mil. dolaru.

. CiL: schopnosti organizace

Cilem je dosdhnout 80% zpétnou vazbu v zaméstnaneckém prizkumu

7
A X4

Nasi lide:

Zaméstnanecky prizkum je ro¢ni anonymni prizkum, ktery detailné
mapuje spokojenost zaméstnancti. Dotaznikové Setieni se sklada ze tri
zakladnich kategorii: nasi lidé, naSe systéemy a naSe Rakona. Kazda
kategorie se, v dotaznikovém Setfeni, sklada z podkategorii, které jsou

nasledn¢ popsany:

technicky zdatni,

zdraveé sebevédomi, hrdi na svou tovarnu,
zaméfeni strategicky,

ve spojent,

jeden tym, jeden cil.

vysoce produktivni,
navrzené pro uspéch,
kritické systémy denniho fizeni,

vlastni re-aplikace.
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Nase Rakona:

R/

¢ bezpectné prostiedi,
% pratelska k zivotnimu prostiedi.
. CiL: preferovany dodavatel, 99% splnéni zakaznickych objednavek
% Rakona ma za cil se stat nejleps§i mezi P&G tovarnami v oblasti

zakaznického servisu.

3.2.5 Struktura spole¢nosti Rakona
Struktura spole¢nosti Rakona je definovana:
J Zikladni organizacni strukturou spole¢nosti Rakona

Na obrdzku ¢. 3 je zachycena organizadni struktura spoleénosti Rakona. Cinnosti lze
rozdélit do dvou zakladnich oblasti na Cinnost vyrobni a  ¢innost
ekonomicko /administrativni.
Mezi ¢innosti vyrobni patri:

s vyroba tekutych vyrobkt napt.: Lenor a Jar,
s vyroba praskovych vyrobkl napt.: Tide, Ariel a Bonux,

¢ vyroba deodorantt napt.: Old Spice.
Cinnost ekonomicko/administrativni se déli na:

¢ oddé@leni logistiky a planovani,

s personalni oddéleni,

*

»  finanéni oddéleni.

*,
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Obr. &. 3: Zdkladni organizacni struktura spolecnosti Rakona

Reditel spole¢nosti
REIHE]

Cinnost vyrobni Cinnost ekonomicka a administrativni

Vedouci Vedouci

oddéleni oddéleni
(tekuté (praskové

vyrobky) vyrobky)

Vedouci Vedouci oddéleni Vedouci Vedouci
oddéleni (planovani a oddéleni oddéleni
(deodoranty) logistiky) (HR) (finance)

Vedouci Vedouci Vedoucl Vedouci
oddéleni oddeleni oddéleni oddélent
(vyroby) (vyroby) (vyroby) (plénovani )

Naborovy Projektovy
vedouci vedouci

Vedouci Vedouci Vedouci Finan&i

Vedouci Vedouci pro AlC
oddéleni vn&jéi vztahy oddéleni
(logistiky)

oddéleni oddeéleni oddéleni
(balirny) (balirny) (balirny)

Technicka Technicka Technicka
podpora podpora podpora

Personalni
oddéleni

Zdroj: oficialni dokumenty spolecnosti, 2011

Cinnost vyrobni se dale &leni na jednotlivd oddéleni podle typu vyroby. Cinnost

ekonomickad a administrativni se dale ¢leni na jednotliva oddéleni dle typu zaméfeni

na planovani a logistiku, personalni oddé€leni a finan¢ni oddéleni.

° Pocet zaméstnancu

V roce 2006 spolec¢nost Rakona zaméstniavala 320 zaméstnancli, od této doby pocet

zaméstnancl vzrostl vice nez dvojnasobné. Vyvej poctu zaméstnanci a jeho budouci

vyvoj od roku 2009 zachycuje obrdzek ¢. 4.

Obr. ¢. 4: Vyvoj poctu zaméstnancii od roku 2009 do roku 2014

800 702 723 741
700 628 644 098 —
600 ¢ :
500
400 ) .
300 199 =@==zamestnanci celkem
133 155 jR<10) )

200 98 112 B == to manager(
100 O— ———a—

0

2009 2010 2011 *2012 *2013 *2014
Rok

Zdroj: Viastni zpracovani z oficidlnich dat spolecnosti, 2011

-30-



3 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI PROCTER&GAMBLE

Celkovy pocet zaméstnancii ma stoupajici tendenci tento trend se bude zachovavat
i do budoucna. Od roku 2011 se o¢ekava masivni nardst zaméstnancti a to o minimalné
73 lidi. Tento trend plyne z dlouhodobych cili spole¢nosti. Odhad vyvoje poctu
zamestnanc pro rok 2012, 2013 a 2014 je odvozen ze strategického planu fizeni
lidskych zdroju.

r__r

o Struktura zaméstnanca podle dosaZzeného vzdélani

Spole¢nost Rakona je vyrobni podnik, a proto z obrdazku ¢. 5 plyne velmi riznoroda
Skala zaméstnancti dle dosazeného vzdélani. Nasledujici graf ukazuje sloZeni
zaméstnancl podle dosazené urovné vzdélani. Z né¢hoz je patrné, ze zde prevladaji

zaméstnanci S uplnym stiednim vzdélanim.

Obr. ¢. 5: Struktura zaméstnancti dle dosazeného vzdélani (k 30. 04. 2011)

2 m 29

W 133 5% m 192 o
® 15 W zakladni

M vyucen

M Uplné stredni odborné

m VOS

m VS bakalafské (Bc.)

m VS magisterské (Ing., Mgr.)

VS postragualni

= 280
43%

Zdroj: Vlastni zpracovani z oficidlnich dat spolecnosti, 2011
. Struktura zaméstnancu dle odpracovanych let

Obrazek ¢. 6 popisuje strukturu zaméstnancii dle odpracovanych let ve spole¢nosti
Rakona. Nejvyssi 55% podil zaméstnancti dle odpracovanych let je do 5 let, tento fakt

plyne z Gspésné manazerské naborové Cinnosti, ktera zacala v roce 2009 na vysokych

v v

pocet zaméstnanci je ve skupiné nad 30 odpracovanych let a to ve vysi 65 zaméstnancd.
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Obr. ¢. 6: Struktura zaméstnanct dle odpracovanych let (k 10. 01. 2011)

B 65

= 132
22% mdo5let
M dol0 let
M do 20 let
M nad 30 let

13%

Zdroj: Vliastni zpracovani z oficidalnich dat spolecnosti, 2011
o Vékova struktura zaméstnanci

Nejvétsi podil maji v Rakon¢ zaméstnanci ve vékové skupiné do 30 let a to v poctu
221 zaméstnancli, coz plyne zjiz vySe uvedené informace o trendu spole¢nosti
(omlazovani spolecnosti), ktery reflektuje vyvoj dlouhodobych strategickych cilt

spolec¢nosti. Vékova struktura zaméstnancti je zobrazena na obradzku ¢. 7.

Obr. ¢. 7: Vekova struktura zaméstnanct (k 30. 06. 2011)

u 26
m 113 9
m 221
33%
mdo 30 let
Hdo 40 let
=122 " do 50 let
18%
H do 60 let
H nad 60 let

H 186
28%

Zdroj: Viastni zpracovani z oficidlnich dat spolecnosti, 2011
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3.2.6 Pravni forma podnikani
Obchodni firma: Procter&Gamble — Rakona, s.r.o.
Identifikacni cislo: 14801396
Sidlo: Ottova 402, Rakovnik, 269 32
Pravni forma: Spolecnost s rucenim omezenym

Predmeét podnikani: [15]

. cinnost ucetnich poradcu,
. vyroba nebezpecnych chemickych latek a nebezpecnych chemickych pripravku,
. vyroba, obchod a sluzby.

V priloze A a B je zobrazena rozvaha a vykaz ziski a ztrat v plném znéni k 30. 06.

2010.
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4 PERSONALNI POLITIKA VE SPOLECNOSTI RAKONA

Spole¢nost Rakona je hrdd na fakt, Ze svym zaméstnancim poskytuje zajimavé
moznosti rustu. Slovo kariéra ma ve spoleCnosti pozitivni vyznam a skutecné neni

prazdnym slovem.

4.1 Personalni oddéleni spole¢nosti

Koncepce personalni prace formuje pozadavky na personalni oddéleni, které
zabezpecCuje specialni Cinnosti v oblasti Fizeni lidskych zdroju a realizuje tak jimi
z4dsady personalni politiky Rakony. Hlavni naplni personalniho oddéleni
je zajistovani, organizaci, koordinaci a kontrolu téchto Cinnosti. Hlavnim téZistém
personalniho oddé€leni se stava analytickd a metodicka ¢innost. Vlastni personalni fizeni
je zaméfeno na formovani lidskych zdroji a realizaci zasad podnikové persondlni

politiky.

Personalni odd¢leni vede personalni Feditel, jehoz hlavnim cilem je zajisténi plynulého

chodu celé spolecnosti z pohledu personélniho fizeni.

Personalni teditel fidi personalni oddéleni, které je strukturovano do riiznych casti.

Ptehledné struktura personalniho oddéleni je zndzornéna na obr. ¢. 8.

Obr. ¢. 8: Organiza¢ni schéma personalniho odd¢€leni spole¢nosti Rakona

| Personalni
reditel

 Naborovy Vedouci pro
vedouci vnéjsi vztahy

| Personalni Ekonomické . Mzdové
| oddéleni . oddéleni | oddéleni

I Oddéleni
‘vzdélavani

Zdroj: Viastni zpracovani
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4.1.1 Cile persondlniho oddéleni

Cile personalniho oddéleni vychazi z cili celopodnikovych a mély by piispivat k jejich
napInéni. Personalniho odd¢leni je zaméfeno na cil schopnosti organizace viz kapitola
3.2.4.

Cile personalniho oddéleni:

o Udrzeni arovné urazovosti na pracovisti — spolecnost ma v nasledujicich
letech v planu udrzovat minimalni hranici Grazovosti a to ve vy$i 4 miliond
bezpecné odpracovanych hodin. Bezpe¢né odpracované hodiny je termin pro
soucet vSech odpracovanych hodin vSech zaméstnancii od posledniho urazu.
Nepretrzité snizovani urazovosti je vysledkem zlepSeného ptistupu
K bezpecnosti v hlaseni nebezpecnych situaci ¢i nebezpe¢ného chovani
ptislusnému oddéleni.

. ZvySovani motivace a spokojenosti zaméstnanci — spole¢nost se chce
zamétit na zvySovani motivace a spokojenosti zaméstnanci protoze prave
motivovani a spokojeni zaméstnanci budou vykonnéj$i a budou pfispivat
k napInéni podnikovych cilti. Nastrojem ke zvySeni motivace a spokojenosti
zaméstnanc budou finan¢ni a nefinancni podnéty. Métitkem bude prizkum
spokojenosti.

o Nabor zaméstnanci — do roku 2014 chce spole¢nost ziskat 73 zaméstnanct
Z toho 66 manazert. Vyvoj poctu zaméstnancti od roku 2009 do roku 2014
je znazornén V kapitole 3.2.5 na obrdzku ¢. 4.

o Omlazovani spole¢nosti - tim je mysleno nabor Cerstvych absolventi. Tento
trend omlazovani spolecnosti reflektuje vyvoj dlouhodobych strategickych cilt
spole¢nosti a je blize popsan v kapitole 3.2.5. Na obrdzku ¢. 7 je znazornéna
veékova struktura zaméstnanct.

o Dosahnout 80% zpétné vazby v priizkumu zaméstnanecké spokojenosti

V prizkumu zaméstnanecké spokojenosti je cilem dosahnout 80% zpétné vazby.

Globalni zaméstnanecky (dotaznikovy) prizkum spokojenosti se provadi od roku 2006.

Na zékladé vysledki z globalniho priizkumu spokojenosti zaméstnanci z roku 2010

provedl autor prace vlastni dotaznikové Setreni, které je popsano v kapitole ¢. 6.
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4.2 Uloha a &innost personalisty ve spole¢nosti Rakona

Hlavni ulohou personalisty je byt dobfe informovan a byt schopen ve vSech oblastech
persondlni prace vyhovét zddostem pii zabezpeCovani rozhodujici politiky a pfi
rozhodujicich postupech v organizaci a nabizet rady tykajici se toho, jak by se méla

organizace v budoucnu vyvijet.

Personalni ¢innost piedstavuje vykonovou ¢ast personalni prace. Vycet Cinnosti

personalni prace v Rakoné:

J vytvareni a analyza pracovnich mist,

o planovani potieby pracovniki v podniku,
o ziskavani, vybér a pfijimani pracovnik,
. hodnoceni pracovniho vykonu pracovnik,
. rozmist'ovani pracovnik,

J propousténi pracovnikd,

. penzionovani pracovnikil,

. odménovani pracovnik,

. vzdélavani pracovnik,

o jednani s odbory,

. péce o pracovniky,

. personalni informacni systém,

. zdravotni péCe o zaméstnance,

. dodrzovani zakonii v oblasti prace.

Organizace velka jako Rakona vyuziva externich sluzeb pravnich specialistii v oblasti
fizeni lidskych zdroji.
4.3 Personalni feditel Rakony a jeho profil

Personalni Feditel se zodpovida ptimo feditelce spole¢nosti Rakona a je ¢lenem

nejuzsiho vedeni organizace.

Cilem personilniho feditele je zajiSténi plynulého chodu persondlniho oddéleni

a celkového chodu spole¢nosti z pohledu persondlniho fizeni.
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Personalni Feditel formuluje, navrhuje a prosazuje podnikovou personalni politiku
a strategii. Vyjadiuje se k podnikovym zdmértiim z hlediska jejich dopadu do oblasti
prace a lidského cinitele. Vyhotovuje kolektivni smlouvu a smérnice socidlnich
zalezitosti s cilem vytvofit ve spole¢nosti podminky, pfi kterych jsou zaméstnanci
ochotni a schopni pracovat a rozvijet své schopnosti, aby dosahli cilii spole¢nosti.
Na zéaklad¢ analyz provadi navrhy, které identifikuji ptilezitosti a hrozby, které se tykaji
procest probihajicich v organizaci, jako napt. metody prace, procesy v oblasti lidskych
zdrojti, dale ziskavani, vybér, rozmistovani a rozvoj pracovnikii nebo odménovani.
Dalsi dutlezitou odpovédnosti persondlniho feditele je vedeni a usmérinovani

manaZzeru V zalezitostech jako je hodnoceni pracovnikti a disciplindrni fizeni.

4.3.1 Hlavni éinnost persondlniho Feditele

Hlavni ¢innosti personalniho reditele je vedeni socialnich a persondlnich zalezitosti
S cilem vytvofit v podniku optimdlni podminky, pii kterych jsou zaméstnanci ochotni

rozvijet své schopnosti a dovednosti, tak aby doséhli cili podniku.

Odpovédnost personalniho feditele spoCivda v prfeddvani informaci oddélenim

a delegovani pravomoci personalnimu tymu.

Mezi hlavni ukoly patii:

. fizeni a rozvoj lidi v organizaci,

. poradenstvi vedoucim pracovnikiim ve vSech personalnich otazkach,

. péce o zaméstnance v oblasti personalniho fizeni,

. plna odpovédnost za vyfizeni pfijeti, pievedeni a ukonceni pracovniho
pomgéru,

o zajisténi socialnich zélezitosti podniku,

o Zzodpovédnost za dodrzovani systému odménovani,

o fizeni vzdélavani zaméstnancti a rozvoje organizace,

J piiprava a obhajovani rozpoctu personalniho oddéleni,

o Zpracovani vSech pracovné-pravnich a socidlné-pravnich zaleZitosti,

o dodrzovani personalni a mzdové smérnice,

J marketingova podpora v oblasti naboru zaméstnancii,
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J Ziskavani zaméstnanct pro personalni oddéleni a zajistit optimalni strukturu

ptimych zaméstnanct persondlniho oddéleni.

4.3.2 Kvalifikace potiebnda k funkci persondlniho ieditele v

Rakonée

Funkci personalniho Feditele mize vykonavat manazer vysokoskolsky vzdélany, ktery
ma minimalné dvouletou praxi ve spole¢nosti P&G. Velky diraz se klade na dosazenou
praxi a na ziskané dovednosti vV ramci spole¢nosti P&G, dulezita je piedevsim znalost
podnikové kultury. Anglicky jazyk je nutnou podminkou pro uchazeCe o misto

personalniho feditele a ¢esky jazyk je vyhodou.

PoZadované védomosti, dovednosti a schopnosti personalniho Feditele:

Osobni:

) ochota ucit se,

. Vzor pro zaméstnance,
. samostatnost,

o rozhodnost,

° vud¢i osobnost,

. komunikativni typ,

o schopnost empatie,

. reprezentativni typ.
Odborné:

znalost zakoniku prace,

znalost zakona o mzdach,

o jazykové znalosti,
° vysokoskolské vzdélani,
o velmi dobré znalost prace s PC.

P&G specifické:

o znalost podnikové kultury,

o strategické schopnosti,
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o analytické schopnosti,
. iniciativa,

o feSeni problému,

. flexibilita.

Manazerska prace u spolecnosti P&G je tymovou praci a proto neobstoji ten, kdo
nedokéze efektivné komunikovat se spolupracovniky, svymi zékazniky i dodavateli.
Je tteba denné komunikovat s lidmi nejen uvnitt Rakony, ale 1 se zaméstnanci dalSich
vyrobnich zavodi P&G, technickymi ¢i obchodnimi centry, v neposledni tad¢
s externimi dodavatelskymi spole¢nostmi. Manazeti museji dokazat presvédCive
prezentovat své plany, zdméry a vysledky své ¢innosti. Stejné tak je nutné, aby dokazali

efektivné predavat své zkusSenosti a znalosti.
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5 ANALYZA PERSONALNI POLITIKY RAKONY

Analyza personalni politiky Rakony podrobné popisuje personalni

¢innosti

ve spolecnosti. Kazda z personalnich ¢innosti je nejprve popsana dle aktualniho stavu.

Déle u vybranych cinnosti bude nésledovat zhodnoceni dané CcCinnost a navrh

na zlepseni.

Personalni oddéleni vytvaii koncepci €innosti a soucasné zpracovava a fid

jejich uplatnéni.
Cinnosti personalniho oddéleni se déli nasledné:
o Planovani pracovnikii:
% planovani potieby pracovniku,
% mnozstvi pracovniku,
% profesni a kvalifika¢ni strukturu.
o Ziskavani, vybér a rozmist’ovani pracovnikii:
¢ urceni zpisobl a metod pokryti potfeb pracovnikd,
*  metody vnitiniho 1 vnéjSiho vyberu pracovnikii,
% zafazovani pracovnikd do pracovni ¢innosti,
¢ orientace novych zaméstnanct,
s ukoncovani pracovniho poméru,
»  penzionovani pracovniki.
. Hodnoceni pracovnikii:
% zpracovani metod hodnoceni pracovnikd,

% planovani osobniho rozvoje pracovnik.

. Hodnoceni a popis pracovnich mist:

/7

/7

¢ Tizeni kvalifika¢nich aktivit a odménovani.
o Podnikové vzdélavani:

¢ analyza a identifikace potieb vzdélavani,
% planovani vzdélavani,

% priprava,

% organizace a hodnoceni i¢innosti.

¢ analyza pracovnich mist a ureni pozadavki na pracovni ¢innost,

todiku
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J Odménovani:
% tvorba nastroju,
% tvorba mzdovych systémi a odmén i nemzdového charakteru,
% konstrukce systému zaméstnaneckych vyhod.

. Pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani:

R

% jednani s odbory,
% priprava piipadnych kolektivnich smluv.
J Bezpecnost prace a ochrana zdravi a pracovni podminky:
% zajiStovani zdravotni péce,
% kontrola pracovnich podminek.
o Personalni informa¢ni systém:
% tvorba, udrzovani a rozvijeni personalniho informacniho systému
pro potieby firmy,
% personalni administrativa.
. Komunikace, informovanost a styl vedeni firmy:
¢ analyza komunikaéni irovn¢ a informovanosti zaméstnanci,
¢ vyuzivani vnitropodnikovych komunikac¢nich médii,
¢ analyza stylu vedeni pracovnik,

¢ uroven kooperace ve firmé.

5.1 Personalni planovani v Rakoné

Personalni planovani lidskych zdroji slouzi k realizaci podnikovych cila tim,
7e predvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatfeni sméfujici k soucasnému
a perspektivnimu  zajisténi podnikovych ukoli adekvatni pracovni silou. Persondlni
planovéani ve spole¢nosti Rakona usiluje o to, aby podnik mél nejen v soucasnosti,
ale zejména v budoucnosti kvalitni pracovni sily. Spole¢nost Rakona, ma strategii
vypracovanou na n¢kolik let dopfedu. Co se strategie pro oblast lidskych zdroji tyce,
existuje plan poc¢tu zaméstnancli poZadovanych na rtizné pozice na nasledujici rok. Tyto
pozadavky jsou vytvoreny manaZery vSech oddéleni a na zdkladé schvalovaciho
procesu jsou tyto pozadavky predany naborovému vedoucimu, ktery vypracuje

podrobnou strategii na dosazeni daného cile.
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5.1.1 Uéel persondlniho plinovdni v Rakoné

Spole¢nost Rakona je budovana prostfednictvim svych zaméstnancli, pfi¢emz
zamestnava zhruba 650 stalych zaméstnanci a dalSich cca 200 zaméstnanci jim
kontinudln¢ dodéavaji personalni agentury. Jelikoz spolecnost si je plné védoma,
jak je dilezité sjednotit své zaméstnance tak, aby byli propojeni s podnikem a jeho cili,
ma vypracovanou priru¢ku globalnich obchodnich zasad, viz priloha C, kterou
se musi vSichni zaméstnanci fidit. Zakladnimi hodnotami spole¢nosti jsou integrita,

divéra a respekt vici ostatnim zaméstnanctim.

Pro spolecnost Rakona jsou nejdilezitéjsi jeji zaméstnanci. Umoznuje stalym
zaméstnanciim profesni rlst. Skrze spole€nost jsou vzdélavani, tak aby jejich profesni

potencional dale rozSifovala a nasledné byla uplatnéna pro potteby spole¢nosti.

Je tfeba, aby zaméstnanci chapali, Ze ackoliv spole¢nost usiluje o dosazeni uspéchu,
neni dilezity jen vysledek, ale také zptsob jeho dosazeni. Nejsou tolerovany zadné
aktivity vedouci k dosazeni vysledki nelegdlnimi ¢i neetickymi cestami, na ¢emz
si spole¢nost P&G velmi zaklada.

Planovani a poZadavky potieby zaméstnanci pro nasledny rok jsou vytvoreny
manazery Rakony a na =zakladé schvalovaciho procesu feditel/ka spole¢nosti
a personalni feditel piedaji jasn¢ specifikované pozadavky vedoucimu ndboru. Vedouci
naboru vypracuje detailni strategii na ziskavani lidského kapitalu a zdroje jeho pokryti.
Hlavnim zdrojem jsou vysoké a stfedni Skoly - preferované technického zaméteni
na ¢eském i zahranicnim trhu. DalSim zdrojem jsou personalni agentury, které jsou
praci k linkam.

Planovani potieb se dile odviji od analyzy pfi¢in odchodi odvozena z rozhovort
S odchazejicimi pracovniky. Poskytnuté uZzitecné informace lze vyuzit pifi vytvafeni
plant stabilizace pracovnikd. Cilem rozhovoru s odchazejicim zaméstnancem je zjistit,

pro¢ odchézi a nikoliv ho pfesvédcovat, aby zlstal.

Priciny odchodu lze zaradit do nékolika skupin:

o zajimavéjsi pracovni podminky,
J lepsi perspektiva a vyvoj kariéry,
. jistota zaméstnani,
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J lepsi pracovni podminky,

J Spatné vztahy s manazery ¢i spolupracovniky,
o vice prilezitosti se rozvijet,

° odchod do dichodu,

o prestéhovani.

Rozhovor s odchazejicim zaméstnancem by m¢l mit za tkol zjistit divody a nasledné
je fesit. Je tfeba mit dobry usudek, aby bylo mozné oddélit skutecné stiznosti
od neopravnénych.

Ulelem a smyslem personalniho planovani je zajistovat plynulé plnéni viech ukold
personalniho ftizeni, a tim pfispivat k prosperit¢ Rakony. Personalni planovani

rozpoznava a predvida potiebu zaméstnanct v Rakoné i jeho zdroje pokryti.

5.2 Vznik pracovniho mista

Vznik nového pracovniho mista se odviji od rozvoje spolecnosti a jeho potieb planovani

lidskych zdroji k dosazeni strategickych cili spolecnosti.

Pracovni misto vznika na zéklad¢ pozadavkli od manazeri z rtiznych odd€leni. Manazer
daného oddéleni vyplni tiskopis s pozadavkem na danou volnou pracovni pozici.
Osobn¢ preda tiskopis na personalnim oddéleni. Personalni oddéleni doplni nezbytné
informace nutné pro postoupeni k schvalovacimu fizeni. Nasleduje schvalovaci proces
daného pozadavku. Zadost o schvéleni poZzadavku na danou pozici a jeji uvefejnéni
je osobn¢ piedana personalnimu fediteli. Na zakladé schvaleni daného pozadavku

se zvoli efektivni forma zvetejnéni volné pozice a optimalni forma naborového fizeni.

Zakladni popis pracovni pozice:

. zakladni udaje napft.: ndzev pracovni pozice,
. kvalifikace,

. charakteristika pracovni pozice,

. pracovni napln.

Detailni popis pracovni pozice ve formé¢ formuléie je ptiloZzen v priloze D.

Postup vzniku popisu pracovniho mista a schvalovaci systém pracovniho mista je velmi
neefektivni a ¢asové naro¢né. Pouziva se velmi zastarala forma komunikace i evidence.

Castym problémem je neitelnost ru¢né vyplnénych formulaii a velka asové prodleva
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schvalovaciho fizeni. V pfipad¢ neptitomnosti personalniho fteditele, napt. Vv dobé
sluzebni cesty, se schvalovaci proces prodluzuje a to muize ovlivnit plynuly chod
spolecnosti. V krizové situaci, napt. v dlouhodobé neptitomnosti personalniho feditele,

miize persondlniho feditele zastoupit feditel Rakony.

521 NAVRH - VYTVORENI PREHLEDNEHO
SOUBORU
Konkrétni navrh spociva v tvorbé piehledného souboru, obsahujici slozky s popisem
pracovni pozice.

Tento soubor bude vytvoren studentem na stazi pod vedenim vedouciho personalniho
oddéleni. V ptipad€ vzniku novych pozic bude vlastnik systému, osoba z personalniho

oddéleni, zodpoveédny za pravidelné aktualizace souboru.

Obr. ¢. 9: Databaze popisu pracovnich pozic

D) = 2 - = POPIS PRACOVNI POZICE - Microsoft Excel -
=4 Domi VieZeni RozloZeni stranky Vzorce Data Revize Zobrazeni & - =7 x
o T o — e R R

Vit o || B | [ [ S A [ = =5 |5~ % 000)[%:d 28] | = sty bumky - 2 Format - @~ firousts worst

Schranka = Pisma =) Zarovnani £} Eisla £} Styly Buriky Upravy

| F8 - £ |
A B c D E F H
1
2 RAKONA POZADAVEK: POPIS PRACOVNI POZICE
3
S POZADAVEK oddéleni Pfijmeni a jméno
El PoZadavek od: oddéleni: Pldnovadani Ing. Novy 10.12.2011
[l Ndzev pracovni pozice: ASISTENT PLANOVAN( I kdd pracovni pozice: 113
VAl Datum ndstupu: 20.1.2012
23 Divod poZadavku: Ndhrada za matefskou dovolenou (pani Novdkovd) I I
EN PodFfizenost pracovni pozici: MANAZER ODDELENI (PLANOVANT Ing. Novy) T
0l Organizacni zaélenéni: Admin-ASISTENT
11 KVALIFIKACE
12 L CCEILUEN  Zalo7ky s popisem
13 | Vzdéldni Stredoskolské vzdélani P jednotlivych
14  Praxe NE / pracovnich pozic.
15 Kurzy, skoleni NE
16 Odbornig {specigliZované) znalosti, dovednosti a zkudenosti
17 |Dikladné: M(Mexcel), znalost anglického jazyka
18 |Dobré:
10 | PEatlad e = = -4
W 4 » v | ManaZer PK Technik | Asistent planovani . ¥ [ — |, ] =
Pfipraven ElEEE NS 0] (+)

Zdroj: Viastni zpracovani, 2011

Tento dokument by byl dostupny na vnitropodnikovém serveru s omezenym piistupem.
Ptistup na tento dokument by byl automaticky ptidélen vS§em manazerim.

Databaze by byla vyuZita manaZery, kterym by vznikl poZadavek na zaplnéni volné

pracovni pozice na daném oddé¢leni. Jejich prvnim krokem jiz nebude cesta
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na personalni oddéleni, kde je nutné pozadat o formulat, ale pouhym otevienim souboru
a vybérem konkrétniho predvyplnéného formulafe k dané pracovni pozici maji prvni
krok uspésné¢ dokoncen. Néasledné doplni relevantni informace k pozadavku na zapInéni
volné pracovni pozice a odeslou emailem na personalni oddé¢leni. Persondlni oddéleni
zkontroluje formalni stranku pozadavku a v pfipad€, Ze nebudou shledany nedostatky

v pozadavku, bude tento pozadavek obratem zaslan personalnimu fediteli na schvaleni.

DOPORUCENI

Dnesni moderni doba s vyspélou technologii mtize zcela zjednodusit praci personalistli
a to pomoci riznych programii, které spole¢nost jiz pouziva, a nejsou spojeny
s naslednou investici. Zavedenim jednoduché a piehledné databaze v excelu, pomoci
zalozek s popisem role, zajisti rychlou a efektivni komunikaci od manazera jako
zadatele az po personalniho fteditele jako posledniho ¢lanku schvalovaciho procesu.

Kazda zalozka obsahuje jednu pozici s popisem pozadavku.
PRINOS
Tato pichlednd databaze usnadni a urychli efektivitu celkového procesu. Casova Gispora

bude minimalné 50%. Neexistuji vstupni ndklady s financovanim nového softwaru.

5.3 Ziskavani zaméstnancu — naborova ¢innost

vvvvvv

Ziskavani zaméstnanci je Cinnost, ktera ma =zajistit, aby volna pracovni mista
v Rakoné upoutala dostate¢né mnozstvi uchaze¢t a to s vynaloZenim optimalnich
nakladi. Spole¢nost Rakona, vénuje této persondlni ¢asti velkou pozornost a klade
velky dliraz na fadny pribéh pti ziskavani, vybéru a ptijimani pracovnikd.

Jednim z hlavnich cili spole¢nosti Rakona, pfi naborové ¢innosti, je vzbudit zajem

vhodnych a kvalifikovanych kandidéata o praci.

Rakona pouziva dva zdroje pro ziskavani pracovnikii a to jak vnitini tak i vnéjsi

zdroje
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Vnitini zdroje

V procesu soustavného sladovani profilu pracovniki s profilem pracovnich mist.
V procesu soustavného hledani moznosti zlepSovani pracovniho vykonu a optimalniho
vyuziti pracovnich sil se pfi rozmist'ovani pracovniki ve spolecnosti Rakona uplatiuji

nékteré dulezité personalni aktivity, které jsou:

. povysSovani pracovnikl z vlastnich tad,
. pievadéni pracovnikll na jinou pozici,
. nebo pielozeni pracovnikl na niz$i funkci.

Rozmist'ovanim zaméstnanci se spoleCnost Rakona snazi o optimalni vyuziti
pracovnich schopnosti daného zaméstnance a respektovat pottebu persondlniho

a socialniho rozvoje jedince.

Pti rozmistovani pracovniki se tedy musi brat v tivahu jednak profil pracovnika

a jednak profil pracovniho mista.

Profil pracovnika vytvaii jednak jeho profesné-kvalifikacni charakteristiky,
charakteristiky jeho osobnosti, a v neposledni fadé vysledky jeho dosavadniho

hodnoceni.
Vnéjsi zdroje

Spole¢nost Rakona hleda talentované absolventy vysokych skol s potencidlem zaujmout

klicové tidici funkce nejenom ve vyrobnim podniku Rakona, ale i v ramci celé
spole¢nosti P&G [17].
Vnéjsi naborové metody a projekty

Jednim z hlavnich cilii spole¢nosti Rakona, pii ziskdvani novych pracovnikl je vzbudit
zajem vhodnych a kvalifikovanych kandidath o praci. Mezi témito kandidaty se podnik
snazi nejlépe identifikovat ty, ktefi nejlépe odpovidaji z odborného a profesniho

hlediska jejich pozadavkim.

Spolecnost, pro ndbor, pouziva klasické metody naboru jako:

o inzeraty prevazné v lokalnich novinach,
° rozhlasova inzerce - Radio Relax,
J personalni on-line servery napt.: CV online, Job pilot, Monster,
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° umisténim inzerce na internetovych strankach,

o inzerce ve studentskych Casopisech,

J webové stranky spolecnosti,

o career days,

. spoluprace s iradem préce,

o naborové projekty Rakony na ziskdvani zaméstnanct.

Hlavni pozornost bude vénovéana vlastnim naborovym projektliim Rakony, které budou

popsany nasledné.

5.4 Projekty na ziskavani zaméstnanci do manazZerskych pozic

vvvvvv

studentd s technickym zamétenim. Touto metodou spolec¢nost oslovuje potencionalni
zaméstnance jiz v dobé jejich studia a svymi aktivitami vytvaii prostor pro vzajemné

seznameni se s pozd¢jSimi absolventy.

5.4.1 Projekt CHALLENGE
Vyvoj projekti: CHALLENGE
Rok 2009

Implementace projektu ,,Challenge® byla vroce 2009, jehoz cilem bylo seznamit

studenty se spole¢nosti Rakona a nabidnout moznost budouci profesni kariéry v P&G.

Nazev projektu se bude kazdy rok ménit podle mista a roku konani. Pouze slovo

,»Challenge* bude zachovéno.

Istanbul Challenge 2009 byl uréen studentiim 4. a 5. ro¢niku z ¢eskych a slovenskych
VS a doktorandiim. Cilem projektu bylo zvyseni podvédomi o spole¢nosti Rakona

na ¢eském trhu s moznosti ziskavani zameéstnancu z dlouhodobého hlediska.

Technicko-prakticky seminaf pod nazvem Istanbul Challenge 2009 se konal v bifeznu
2009 v Istanbulu. Naplni tohoto projektu bylo feSeni nékolika realnych studii z oblasti
automatizace, designu balicich stroji a kapacity vyrobnich jednotek, feSeni studie

Z oblasti logistiky a manazerskych dovednosti ve spolupraci se zkuSenymi odborniky
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a manazery z P&G. Soucasti seminafe byla také exkurze v jednom z vyrobnich podniki
v P&G v Turecku.

Podminky pro studenty:

o zaslat zivotopis,

J ptihlasit on-line do vybérového fizeni,
. uspésné zvladnuti testu a pohovoru,

. urceno pouze 20 ucastnikim.

Moznosti pro uspésného ucastnika:

J tfi nejleps$i ucastnici seminafe budou vybrani na zdkladé hodnoceni P&G

manazeru a ziskaji stipendium v hodnoté 50.000 K¢,

J ucastnici seminafe se nezavazuji ke spolupréci se spole¢nosti P&G,
J uspésni Ucastnici seminafe ziskaji pracovni nabidku,

o stipendium: vyuziti finan¢nich prostiedkt je bez omezeni,

. kazdy ucastnik obdrzi diplom za tcast.

Naklady spojené se seminarem:

. Veskeré ndklady spojené se semindifem P&G plné uhradi (véetné nakladi

spojenych s vybérovym fizenim).
Zavérecné vyhodnoceni projektu Istanbul Challenge 2009:

Tento projekt byl ohodnocen jako jeden z nejlepSich projektit v oblasti ndboru v P&G.
Projekt byl pod vedenim Ivety Pelcové, autor této DP, kterd jako tviirce, nesla plnou

zodpovédnost za finan¢ni, logistickou, ekonomickou a obsahovou stranku.

Uspé&snost tohoto seminafe byla vyhodnocena na zékladé zpétné vazby od ucastniki
seminafe, feditelkou spole¢nosti Rakona a viceprezidentem spole¢nosti P&G, ktefi
se tohoto seminaie ucastnili jako hosté. Planované naklady na projekt byly 580.000 K¢,
realné naklady byly ve vysi 500.000 K¢, coz tvoii 80.000 K& tuspor. Na zakladé

dosazenych vysledkt udélila feditelka Rakony autorce projektu odménu a diplom.

Tento seminaf bude kazdoro¢né hlavni naborovou akci, ktera bude smérovat k dosazeni

cili plynoucich z personalni strategie.
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Rok 2010
Z divodi ekonomické krize se projekt ,,Challenge* v roce 2010 nekonal.
Rok 2011

Projekt Barcelona Challenge 2011 je uréen studentim 4. - 5. roéniku VS
a doktorandiim z ¢eskych a slovenskych VS technického zaméfeni. Projekt probiha cely

rok 2011, zavére¢né vyhodnoceni a ocenéni ucastnikii bude az v roce 2012.
Podminky ucasti:

. uspésné vyplnéni online registrace a dotazniku,

o vyplnéni projektu dle zadani.

Prvnich 100 tucastnikti ziskd darek od znaCky Gillette nebo Wella, dalsich 500
darek od znacky Braun v hodnoté 8.000 K¢, darkovy balicek P&G a pozvanku
na seminaf, ktery se bude konat ve vyrobnim zavod¢ Rakona. Pobyt v Barceloné

V luxusnim hotelu s navstévou vyrobniho zavodu Procter&Gamble - Mataro ziska

vvvvvv

Veskeré naklady spojené se semindiem plné¢ hradi spoleCnost Rakona, véetné naklada

spojenych s vybérovym fizenim [19].

5.4.2 Projekt manaZerské dovednosti

Poprvé na eském trhu spole¢nost Rakona ziskala akreditovany predmét na CVUT FEL
a VSCHT. Tento projekt probiha od #ijna 2009 a nabizi studentiim celkem 24 piednasek
[20].

Kurz je ur€en studentim 4. a 5. ro¢niki, ktefi maji zdjem o rozvoj svych znalosti
a dovednosti v oblasti vedeni lidi a efektivni spoluprace. Seminaie budou probihat
Vv ¢eském a anglickém jazyce a jsou rozdéleny do Ctyf okruhli: prezentacni dovednosti,
komunikaéni dovednosti, dovednosti v oblasti vedeni lidi a tymova spoluprace. Kurz
bude vyufovan interaktivni formou externimi odborniky z nadnarodni korporace P&G
a je urcen tém, ktefi chtéji v budoucnu GspéSné vést tym lidi ¢i se stat jeho uspéSnou
soucasti. Absolventi kurzu ziskaji certifikat od spolecnosti Rakona. Soucasti kurzu

je exkurze ve vyrobnim zavodé Rakona.
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Program Kkurzu pro $kolni rok 2011:

prezentacni dovednosti,

komunika¢ni dovednosti,

vedeni lidi,

tymova spoluprace,

vyhodnoceni oc¢ekavani studenti.

Cilem projektu je zvySovani povédomi a atraktivnosti spole¢nosti Rakona na ¢eském

trhu a moznost ziskavani zaméstnancu z dlouhodobého hlediska.

ManazZerska naborova ¢innost od roku 2009 je velmi efektivni, ma vyznamny podil

na celkovém dynamickém rozvoji celé spole¢nosti. Uspora celkovych naklada

na naborovou ¢innost od roku 2008 je ptfehledné zobrazena v nize uvedeném grafu

naobr. ¢. 12. Prestoze se vroce 2008 realné investovalo 2.580.000 K¢ oproti

planovanym nakladim 2.300.000 K¢ na naborovou cinnost, nartst kandidatt byl

minimalni. Tento rok 2008 lze zhodnotit, jako velmi neefektivni. V porovnani s rokem

2009, kde naklady na naborovou c¢innost ¢inily pouhych 725.000 K¢, s realizovanou

usporou 133.000 K¢ oproti planovanym nakladim, a s neuvéfitelnym nartistem

kandidatt, kteréa predcila ocekavani o 300%.

Obr. ¢. 10: Struktura nakladi na naborovou ¢innost, Vv tis. K¢ (k 30. 06. 2011)
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Na zaklad¢ jasné stanovenych budoucich cili spole¢nosti v oblasti naborové Cinnosti

je v grafu vycislena i budouci hodnota nakladi pro rok 2012 a 2013.

Z celkovych nakladi na naborovou <¢innost

maji

nejveétsi  podil nédklady

na manazersky nabor a to v podobé projekti Challenge a ManaZerské dovednosti.

Ptehledné vyjadieni naborovych nakladi dle typu ¢innosti se nachazi na obr. ¢. 11.

Obr. ¢ 11: Struktura ndkladt podle typu naborové ¢innosti, v tis. K¢ (k 30. 06. 2011)
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Obr. ¢. 12: Struktura manazerskych pozic dle typu pohlavi (k 30. 06. 2011)
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Deficitem celkové naborové cinnosti je nedostate¢na naborova cinnost v oblasti
administrativnich (ne-manazerskych) pozic. Tento fakt plyne z poskytnuté zpétné vazby
od zaméstnancti Rakony. Priizkum spokojenosti ne-manazeri ve spolecnosti otazka

¢. 11 a¢. 12 viz priloha J.

5.4.3 NAVRH — NABOROVA CINNOST NA STREDNiCH
SKOLACH
Konkrétni navrh naborové ¢innosti na stfednich Skolach se bude odvijet od potieb
planovani lidskych zdroju.

Naborovy vedouci by mél udélat prizkum stfednich $kol s maturitou v oborech
ekonomickych a technickych. Vyhodnotit ziskand data a vybrat optimalni mnozstvi

Skol, na kterych by bylo mozZné a zajimavé zacit spolupréci.

Pro ur€eni typu spolupridce s danou Skolou je nezbytné vypracovat navrh projektu
S konkrétnim cilem. Projekt miize byt CasteCnou re aplikaci jiz exitujiciho seminaie

na VS - manaZerské dovednosti.
Nazev projektu: ZISKAVANI ZNALOSTi A DOVEDNOSTI V PRAXI
Doba trvani: fijen — kvéten (2x mésic¢né, 16 lekci za rok, 1 lekce — 90 min.)

V jazyce: ¢eském a anglickém

Obsah:

. piedstaveni spolec¢nosti Rakona, o¢ekavani studentt,

° zékladni komunika¢ni dovednosti 1., praktické cviceni,
. prezentacni dovednosti, praktické cviceni,

° komunikac¢ni dovednosti I1., praktické cviCent,

. tvorba prezentace, praktické cvicenti,

o tymova spoluprace, praktické cviceni

o prace s daty a jejich vyhodnoceni (excel),

. exkurze v Rakong,

. audio konference v Rakoné.

Kone¢ny obsah seminafe s detailnim rozpisem kazdé lekce musi byt zhodnocen
a odsouhlasen feditelem dané Skolni instituce.
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DOPORUCNI

Néborovy program pro manazerské pozice se osved¢il jako velmi perspektivni a proto

by bylo vhodné vytvorit efektivni naborovy program pro ne-manazerské pozice.
PRINOS

Ze zaméstnaneckého prazkumu, viz pfiloha J, jasn¢ vyplynul fakt pracovniho
a dlouhodobého pretiZeni administrativnich zaméstnancl. Divodem je nepruzné
obsazovani pracovnich mist, napf.: v dobé odchodu zaméstnanci na matetskou

dovolenou, odchod ve zkuSebni dobé atd.

Ptinosem nového naborového programu pro ne-manazerské pozice by bylo vcasné
obsazovani volnych ¢&i potencionalné volnych pracovnich pozic s dlouhodobou
perspektivou. Tento typ naborové cinnosti by mél pozitivni dopad na stavajici

zaméstnance, ktetfi se mohou plnohodnotné vénovat své naplni prace. Budouci prizkum

vvvvv

5.5 Vybérové rizeni pracovniku
Spolecnost P&G pouziva globalni proces vybérového tizeni.

,Vybérovy proces je zaloZzen na principech rovného pfistupu ke vSem uchazectim
0 kariéru manazera nebo o studentskou stdz a je totozny ve vSech zemich, ve kterych
spolecnost P&G pisobi. Cilem je vzajemné seznameni kandidata a spolecnosti jesté
pied nastupem do nové role. Vybérovy proces je individudlni zalezitosti a mulze
probéhnout kdykoliv v pribéhu roku. Zalezi jen na casovych mozZnostech uchazece
0 zaméstnani nebo praxi a dohodé s personalnim oddélenim spole¢nosti.* [21]
Vybérovy proces, pro absolventy uchdzejici se o manazerskou pozici i pro studenty,
ktefi maji zdjem zOcCastnit dvoumésicni stdZze je totozny. Na zdklad€ uspéSného
absolvovani staze a v pfipadé zajmu o praci u spole¢nosti, nemusi Sstudent znovu

absolvovat vybérovy proces a ma pfednostni pravo na volnou pozici.

5.5.1 ManaZerské vybérové rizeni pracovnikii a jeho fiaze

° On-line dotaznik

Prvnim krokem vybérového fizeni je zaregistrovat se na strankach P&G a vyplinit
on line dotaznik.
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Jedna se o prvni ¢ast vybérového procesu — tzv. ,,on-line Success Driver Assessment®.
Na zéklad¢ vyplnéni on-line dotazniku dostane kandidat odpovéd’ a to bud’ kladnou,
nebo zapornou se zamitacim dopisem. Odpovéd’ je generovana automaticky na zakladé

vyhodnoceni vasich odpovédi.
o Test (Problem Solving Test)

Na zakladé tspésného absolvovani on-line dotazniku je uchazec/ka pozvan/a do Rakony

kde absolvuje test a rozhovor s nékterym ze zkuSenych manazerd.

Test ,,Reseni problémi“ (Problem Solving Test) neni zkouskou odbornosti, Sanci
na jeho uspésné absolvovani je tedy stejnd jak pro techniky, ekonomy, absolventy
manazerskych oborti ¢i chemiky, tak studenty ¢i absolventy dalSich obort. Cilem testu
je predevsim ovéfit schopnost rychle se orientovat v datech a logicky spojovat
souvislosti, rychle feSit jednoduché problémy. Konkrétni pocet bodl pro Uspésné
absolvovani testu pro manazerské a ne-manazerské pozice nelze zvefejnit. Rozdilna
hodnota tGspésného testu mezi pozicemi je 8 bodl. Vybrana ¢ast zkracené zkuSebni

verze tohoto testu je pfilozena v priloze E.
o Rozhovor

Rozhovor je veden smérem k poznani dosavadnich pracovnich zkuSenosti uchazece/ky,
jeho/jejich aktivit a potencidlu uspét v ndrocné manazerské praci. Uchazec/ka

ma rovnéz prilezitost zeptat se v priabéhu pohovoru na cokoliv, co ho/ji zajima.
o Program dne a pohovor

Pokud uchaze¢/ka projde uspé$né dalsim kolem ptijimaciho procesu, je pozvan/a
natzv. "Visit Day". V prubéhu tohoto jednoho dne absolvuje dalsi t¥i pohovory
se zkuSenymi manazery podniku. Za zminku stoji fakt, Ze manaZefi a manazerky
vedouci rozhovory maji zkusenosti z riznych oblasti, vybérové fizeni neni jen doménou
personalniho oddéleni. Proto ma uchaze¢/ka moZnost hodné se dozvédét o podnikové

kultufe a praci u spole¢nosti P&G jiz v prib&hu ptijimaciho fizeni.

Soucasti programu dne je i prohlidka vyrobniho zdvodu nebo prostor prazské centraly
vedend nékterym z naSich "novackl". Uchaze¢/ka ma tak pfileZitost dozveédét se vice

0 Rakoné¢ a poznat skute¢né pocity z prvnich zkuSenosti mladych manazert.
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Anglictina je nutnym pfedpokladem pro praci u spolecnosti P&G a je tieba pfedem
pocitat s tim, Ze alespon jeden z pohovora probéhne v anglicting.
Prvni i druhd ¢ast vybérového procesu muize probéhnout i v pribéhu jediného dne.

Spojeni obou ¢asti je vhodné zvlasté kdyz, je uchazec¢/ka zdaleka [22].

5.5.2 Ne-manazerské vybérové rizeni

Tento typ vybérového procesu se pouziva pro administrativni pracovniky a techniky.
Ne-manaZersky vybérovy proces v porovnani s manazerskym vyb&rovym procesem

neni zdaleka tak ¢asové naro¢ny. Popis procesu:

o on-line registrace: neni souc¢asti vybérového tizeni,
o test (Problem Solving Test),
o pohovor.

Ptistupuje se k testovani a predbéZzna faze vyberového tizeni neboli online registrace

se v tomto pripad¢ neuskuteciiuje.

Kandidat opét prochazi testovaci fazi, kterd se sklada z pisemného testu a testu
z anglického jazyka. Na ne-manazerskou pozici je nutné splnit minimalni dosazeni boda
z reasoning testu. Minimalni dosazeni bodii je podstatné¢ nizS§i nez na manaZerskou
pozici. Test z anglického jazyka je opét pouze rozliSovaci dle stupné dosazenych

znalosti.

V ptipad¢ uspésného dokonceni testovaci faze je kandidat pozvan na pohovor.
V piipadé¢ netspésného dokonceni této faze testovani je zaslan zamitaci dopis
a kandidat jiz neni pozvan k pohovoru.

Pohovor je pouze jeden. Na tomto pohovoru jsou dva manaZzeti. Jednou ze zékladnich

zasad pohovoru je disledné dodrzovani platnych postupii.

Zhodnoceni aktualniho stavu

Spolecnost Rakona je soucésti globalniho testovaciho systému spolecnosti P&G.
Tento systém je velmi kvalitni a efektivni. Obsah a proces testovani je jasné definovan

a nelze upravit dle potieb.
Nicméné by persondlni oddéleni mélo vénovat pozornost vyuZzivani jiz existujicich
zdroju uspésnych i neuspésnych kandidati vybérového tizeni. Potvrdil to i prizkum
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mezi uzivateli portidlu Jobs.cz, podle néhoz 50% lidi nedostava dalSi informace
od firem, u nichz se aktivné uchazeli o praci, prestoze by si to prali, Clanek
0 nedostatcich v komunikaci s uchaze¢i o praci je Vpriloze L. Spole¢nost vyuziva
systém Taleo pro naborovou ¢innost. Slouzi k hodnoceni Gspésnosti kandidatt a eviduje

veskeré kandidaty, ktefi kdy prosli vybérovym fizenim.

5.5.3 NAVRH KE ZVYSENI EFEKTIVNIHO VYUZIiVANIi
LIDSKYCH ZDROJU

Systémova databaze Taleo poskytuje informace o vSech uchazecich o praci v Rakong.
Pravidelnym kontaktovanim kandidati z databaze by bylo moZné ziskat kvalitni
kandidaty a uSetrit naklady na naborovou ¢innost. Tuto ¢innost by mél vykonavat
vlastnik systému Taleo, ktery zodpovida za celkovy proces vybérového fizeni a mél
by zodpovidat i za pravidelnou komunikaci s uchazeci. Nékteti kandidati maji aspésné
dokoncené vybérové fFizeni, ale pracovni nabidku momentdlné¢ zamitli z divodu
napt. zahrani¢ni stdze nebo pokracuji ve studiu. Tyto kandidati mohou byt hlavnim

zdrojem pro obsazeni volné pracovni pozice.

Komunikace s kandidaty by méla byt pravidelna, formou emailu nebo telefonicky,
atona zéklad¢ ziskanych informaci od kandidata. V ptipad¢, Ze kandidat pokracuje
ve studiu je mozné nabidnout staz nebo pracovni pomer na ¢asteCny pracovni tvazek.
Spolecnost by méla kandidata kontaktovat minimalné jeden rok ptfed ukoncenim studia,

aby ziskal dostatek casu ke zvazeni pracovni nabidky.

Netspésni kandidati maji narok v ramci P&G po jednom roce absolvovat vybérové
fizeni znovu. Vlastnik Talea by mél kazdy mésic kontaktovat vSechny neuspésné
kandidaty, kterym pravé skoncila ro¢ni lhiita, a nabidnout moznost absolvovani nového
vybérového fizeni.

Tento navrh by zvysil celkovou efektivnost vyuZzivani lidskych zdrojl, spole¢nost ziska
vétsi dlivéru ze strany kandidatl a financni uspora z ndborové ¢innosti mize dosahovat

az 25% podil z celkovych nakladli na naborovou ¢innost.

- 56 -



5 ANALYZA PERSONALNI POLITIKY RAKONY

5.6 Prijimani zaméstnanci

Na zakladé uspésného vybérového ftizeni bude uchazeci zaslana pracovni nabidka
ze strany spole¢nosti na odbornou praxi nebo na manaZerskou pozici. Pokud

kandidat akceptuje pracovni nabidku, bude nasledovat proces piijimani zaméstnance.

Jedna-li se 0 odbornou praxi, nasleduje dohoda o tématu projektu, o nacasovani praxe
a dalSich podrobnostech. Praxi je mozno vykondvat kdykoliv béhem roku a ptijimaci
fizeni je moZno délat i se znaCnym piedstihem, proto je nutné vyjit vstiic v rdmci

moznosti podniku i studenta/ky a najit shodu ve vSech detailech.

Jedna-li se o absolventa a pfedmétem nabidky je manaZerska pozice, sta¢i uz jen

domluvit den nastupu a vyplnit informace nezbytné pro personalni oddé€leni.

Pokud je projeven zajem ze strany kandidata o urcitou pracovni pozici a v priab&éhu
vybérového ftizeni by doSlo k zamitnuti dalSich kroki v procesu, pak kazdy/a

uchazec¢/ka ma pravo znovu se ptihlasit za dvanact mésici od neuspésného pokusu.

Ptfed podpisem pracovni smlouvy musi novy pracovnik absolvovat vstupni Iékaiskou

prohlidku.

V pribéhu vypracovavani pracovni smlouvy je pracovnik, jehoz se smlouva tyka,

seznamen s navrhem a vyjadii se k nému.

Po podpisu pracovni smlouvy néasleduje velmi dalezity krok ptijimani pracovnika, a sice
zafazeni pracovnika do personalni evidence, t]j. pofizeni osobni karty s nezbytnymi udaji
o pracovnikovi, pofizeni mzdového listu, evidenc¢niho listu diichodového zabezpeceni

a vystaveni podnikové elektronické karty.

Vsechny pisemné dokumenty souvisejici s nastupem pracovnikii budou soucasti

osobniho spisu.

Kazdy novy zaméstnanec obdrzi podnikovy prikaz v elektronické podobé s fotografii,
ktery umoZiiuje vstup do aredlu podniku a pomoci n€hoz se sleduje dochazka a pohyb

pracovnika ve vyrobnim podniku.

Novy zaméstnanec obdrzi pracovni smlouvu, kterd obsahuje i mzdové podminky. Déle
obdrzi mapu podniku, vstupni manual, ktery slouzi jako podnikova ptirucka. Pracovni

smlouva je na dobu neurcitou se zkusebni dobou v délce tii mésicu.
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Dle pracovniho zatazeni zaméstnanec obdrzi pracovni odév, obuv, bezpecnostni

a pracovni pomucky a zakladni skoleni bezpec¢nosti.

5.6.1 Uvadéni novych zaméstnanci

Uvadéni novych pracovnikii je dulezitym procesem spojenym s piijetim nového
zamestnance a jeho adaptace. Sezndmeni zaméstnance S podnikem, jeho tkoly,
podnikovym stylem prace, podnikovou kulturou, podnikovou technologii i jinymi

pfedpisy a podminkami, za nichZ bude zaméstnanec vykonavat svou praci.

Bezprosttedné¢ po nastupu je zaméstnanec povinen absolvovat vstupni Skoleni
bezpecnosti prace a pozarni ochrany. Novy zaméstnanec obdrzi vstupni manual, ktery

slouzi jako voditko pro nasledné tii mésice.
Manual pro nové zaméstnance obsahuje tyto ¢tyri slozky:

< vSeobecné informace,

% department handbook - manual k danému odd¢leni,
s tréninkové materialy,

¢ prlvodce zakladnim aplikacnim softwarem.
Manual pro nové zaméstnance je V priloze F.

° Vseobecné informace

Zde najdeme zékladni informace k organizac¢ni struktuie spole¢nosti. Unikatni struktura
organizace P&G je kliem k dosazeni vynikajicich obchodnich vysledki, proto
je pro kazdého nového zaméstnance tak dulezité pochopit danou strukturu. Zaklad

soucasné struktury tvofi:

GBU Global Business Units - organizace strategickych jednotek, zamétuje

se na dlouhodobou obchodni strategii a planovani.

MDO Market Development Organizations — vystupovani na trhu jako jedna spole¢nost,

zaméfuje se strategii na lokalni trhy (porozuméni spottebitellim).

GBS Global Business Services — vyuziti znalosti napti¢ spolecnosti, poskytuji celou

Skélu sluzeb, technologickych feSeni a pracovnich procesii pro zaméstnance.
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CF Corporate Function — rozvoj korporatnich funkci, znalosti a dovednosti

(komunikace s akcionafi).

Spole¢nost P&G je hrda na to, ze zaméstnava ty nejlepsi lidi, z jejichz fad poté
povysuje. Jednou z metod, jak udrzet nové zaméstnance, je zajistit jejich uspésny start.
Proces poc¢ate¢niho rozvoje a zapracovani je zcela zasadnim spojovacim ¢lankem mezi
naborem a kariérnim rozvojem novych zameéstnanci. Pro kazdého zaméstnance
je proces zapracovani velmi dulezity a proto je nutné byt informovany o tom, kdo

ma jaké odpovédnosti za zapracovani.

Novy zaméstnanec nese odpovédnost za svlij proces zapracovani. Jeho ukolem
je aktivné se zucastnit piipravovanych tréninki i vSech aktivit. Upozoriuje na ptipadné

nedostatky v dosavadnim procesu.

Sponzor je zkuSeny pracovnik oddéleni, ktery je schopen novému zaméstnanci pomoci
pii jeho zapracovani. Ukelem sponzora je byt jakymsi priivodcem, poskytnout
nezbytné informace, poskytnout zpétnou vazbu a nasmerovat nového zaméstnance

ke spInéni piedem danych pozadavka.

Primy nadfizeny je odpovédny za to, Ze zameéstnanci bude umozZnéno splnit

piedepsané pozadavky a za to, ze budou feseny ptipadné nedostatky v pribéhu procesu.

Vseobecny manual obsahuje kontrolni listy, které po ur¢itém casovém intervalu vyplni
a zhodnoti jeho zapracovani. Prvni kontrolni list pro zaméstnance se odevzda asistence
naboru do 14 dnil od nastupu. Zde je zhodnocena ptiprava pracovisté, a zda pozadované
vybaveni bylo obdrZeno v¢as (pracovni stil, telefonni stanice, po¢itac, Satni ski'in atd.).
Nésleduje kontrolni list dvé, ktery se odevzdd béhem prvniho mésice, nasleduje
kontrolni list tfi, ktery se odevzda po tfech mésicich a posledni kontrolni list se odevzda

na konci Sestého mésice. Obsah kontrolnich listti se odviji od konkrétni role.
o Department handbook - manual k danému oddéleni

Tento manual upozoriiuje na pét zakladnich chyb, kterych je moZzné se na oddé¢leni

dopoustét pti zapojovani novych zaméstnancii.

Ve vétsiné piipadli se stdvd, Ze zaméstnanec stravi hodiny na novém pracovisti

v oddéleni lidskych zdroja, kde vypliuje vSechny potiebné formulare. Firma by mu
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méla tuto zkusenost usnadnit, ukazat zaméstnanci pracovisté a teprve pak jej odeslat

K personalistim. Dilezita je pfijemna atmosféra hned od pocatku.

Zajisténim Cistého a uspotadaného pracovisté pro nového zaméstnance, se da predejit

Spatné povésti spole¢nosti.

Pro nové zaméstnance je traumatizujici, pokud musi prvni den jit naptiklad sam
na obéd. Ptidélenim kolegy, ktery novému zaméstnanci pomize s orientaci, ulehc¢i

zacatek.

Novi zaméstnanci chtéji byt produktivni. Kromé ptijemné atmosféry je proto dilezité
zaSkoleni. Pro stdle vice zaméstnanct je dilezité neustdlé vzdélavani a rozvoj

dovednosti.

Kazdy zaméstnanec je vykonnéjsi, kdyz vi, co se od né¢ho ocekava, ,jasn¢ vymezené
role a cile*. Cim dfive zaCne mit pocit, ze firm¢ ve své roli pfispiva, tim dfive se bude
citit jako jeji soucast.

V manuilu jsou déale obsazené¢ dilezit¢ informace o zasadach jak poskytovat

konstruktivni zpétnou vazbu a komu. Dillezitou soucésti je 1 navod jak postupovat

pii zadavani pozadavku pro zalozeni nového IT uctu.
. Manual - Tréninkové materialy

Hlavni naplni tohoto manualu je poskytnout maximalni informovanost v oblasti
bezpeénosti prace, pozarni ochrany, integrovaném pracovnim systému a o ochrané

informaci v Rakoné.

Tato Cast pojednava o bezpe¢nosti prace 0 tom, jak personalni oddéleni zabezpecuje
plnéni jeji zdkonné a spolecenské povinnosti v oblasti ochrany zdravi a bezpec¢nosti
pti praci. Dosazeni nejvy$s$i mozné ochrany zdravi a bezpec¢nosti pii praci je podlozeno

bezpecnostni procedurou, pravidelnym skolenim a ostatnimi predpisy

V roce 2007 Rakona zavedla nulovou toleranci nebezpe¢ného chovani. Tento systém
se zaklada na trestnych Zlutych a cervenych kartach. Jedna ¢ervend karta znamena hrubé
poruseni bezpecnostnich pravidel, nasledek tohoto chovani je rozvazani pracovniho
poméru. Cervenou kartu je mozné ziskat za praci bez kvalifikace, poruseni pravidel
prace na tlakovych systémech, umyslné vyfazeni koncové krytky ze spinace nebo

za étyfi zluté karty. Zlutou kartu je mozné ziskat za nepouZiti bezpetnostniho pasu
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ptijizdé v auté, nepouziti pfedepsanych ochrannych pomticek, prace na zafizeni

Vv chodu ¢i préce bez povoleni. Zluté karta je smazdna po 6 mésicich.
PoZarni ochrana v Rakoné

Kazdy je povinen pocinat si tak, aby nezavdal pfi¢inu ke vzniku pozaru, neohrozil Zivot
a zdravi osob a majetku. Tato Cast zahrnuje pozarni poplachové smérnice, evakuacni

plan, typy ruc¢nich hasicich ptistroji a zplisob jejich pouziti, preventivni opatieni a dalsi.
Integrovany pracovni systém

Integrovany pracovni systém v Rakoné je pracovni systém a cilem je dosazeni nulovych
defektd kvality, nulovych urazi, ztrat a plytvani nebo naopak dosdhnout 100% zapojeni
lidi k postupnému zlepSovani vysledkti organizace, 100% spokojenych zékazniki a jako

posledni priklad mize byt uvedeno 100% dodaného zbozi.
Ochrana informaci

Ochrana informaci v Rakoné je zajiSténa tim, Ze informace jsou k dispozici pouze
kompetentnim osobam. Informace a materialy spolecnosti lze rozd¢lit do nasledujicich
dvou skupin:

s citlivé informace — které musi byt chranény pro trvaly uspéch P&G,

% béZné informace — které vyzaduji méné pozornosti.
Citlivé informace se musi vzdy oznacit jako divérné nebo vysoce duvérné. Kazdy
zaméstnanec musi dbat na ochranu informaci v konkrétni pracovni oblasti.

Do pracovnich oblasti fadime kancelaie, budovy, zasedaci mistnosti, telefony, tiskarny,

kopirky 1 vetejné piistupné plochy.
Udaje o ochrané informaci v Rakong jsou k dispozici na vnitropodnikovych serverech.
. Privodce zakladnim aplika¢nim softwarem

Obsahem tohoto pritvodce je ziskani informaci o zékladni obsluze osobniho pocitace

a jeho programd.

Manuél pro nové zaméstnance je jedna z nejefektivnéjSich jak pfipravit nového

zaméstnance na Kariéru v P&G, viz priloha L.
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Zhodnoceni aktualniho stavu

Prijimaci proces zaméstnance je prehledny a velmi specificky. Efektivnim feSenim
pfinastupu nového zaméstnance jsou Ctyfi manudly, které jasn¢ definuji cestu, jak

ma zaméstnanec postupovat v prvnich dnech.

56.2 NAVRH - UPRAVA MANUALU PRO NOVE
ZAMESTNANCE
Do novych manuald jiz nezahrnovat organizacni struktury nebo informace které jsou

rychle neaktualni. Aktudlni struktury riznych oddé€leni budou pifedany novému

zameéstnanci 1 S manudly.

DOPORUCENI

Nékteré ¢asti manualu jsou velmi brzo neaktualni. Jednd se o ¢asti, které tizce souviseji
S organiza¢nimi zménami. Organiza¢ni schémata raznych oddéleni a vedeni jsou proto
velmi Casto jiz zastarald. Pro nového zaméstnance to mtze byt velmi zavadéjici
a matouci. Tyto organizac¢ni struktury by mély byt pravidelné¢ aktualizovany a aktualni

verze by méla byt pouze vlozena do konkrétniho manudlu.
PRINOS
Naklady na tyto manualy jsou 5.000 K¢ na jednoho zaméstnance. Snizenim poctu stran,

které jiz neplni informacni funkci, snizi cenu nakladii na manualy. Uspora ¢inni 400 K¢

na jednoho zaméstnance.

Casova uspora ze strany nového zaméstnance, ktery dle aktudlni organizacni struktury

ruznych oddéleni, spociva v rychlém a jasném plnéni svych ukoli.

5.7 Hodnoceni pracovniho vykonu

Pfi nastupu do spole¢nosti jsou zaméstnanci zatazeni do kvalifika¢nich t¥id v souladu
S popisem prace, kterou vykonavaji. Zatazeni do kvalifika¢nich t¥id zohlednuje jejich
kvalifikaci, vzdélani a predchozi vykonnost. Po =zafazeni kazdého zameéstnance
do prislusné mzdové tiidy je tim definovana jeho/jeji zakladni mési¢ni mzda

mzdovym systémem spole¢nosti P&G.
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Hodnoceni stavajicich pracovniki je jednim z podstatnych ukoli persondlniho fizeni.

Je stejné diilezité pro zaméstnavatele jako pro zaméstnance.

Cilem hodnoceni z hlediska zaméstnavatele je zjistit, do jaké miry pracovnik zvlada
naroky svého soucasné¢ho pracovniho zatazeni, jakd je moznost jeho dal§iho vyuziti
arozvoje v podniku. Seznamit zaméstnance s jeho perspektivou v podniku, posoudit

a ovlivnit jeho zajem v tomto sméru, stanovit jasné métitka a cile. Konkrétnim tkolem

hodnoceni miZeme vymezit takto:

J ziskani a vyhodnoceni informaci o pracovnim vykonu a chovani zameéstnance,

o rozhodnout o rozmisténi pracovnika (povySeni, pievedeni, pielozeni na nizsi
funkci),

. definovat budouci rozvoj a vzdélavani pracovnika,

. planovat osobni rozvoj pracovnika a nastupnictvi v pracovnich funkcich,

. poskytnout pracovnikovi zpétnou vazbu, kterd je nutnd k =zlepSeni jeho

pracovniho vykonu.

Hodnoceni zaméstnancu je provadéno piimym nadfizenym a slouzi jako motivacni

prvek ke zvySeni kvalifikacni kategorie.
Hodnoceni se odviji 0d souc¢asného zafazeni do kvalifika¢ni kategorie.
Kvalifika¢ni kategorie pro ne-manazerské pozice jsou:

. Kvalifika¢ni kategorie 0 — kvalifikace pro vykon zakladnich manualnich

praci

Obsahem kvalifikace tfidy 0 je pouze souhrn zdkonnych bezpecnostnich Skoleni, znalost
zakladnich pravidel kvality v oblasti piisobnosti a osvojeni si zdkladnich manudlnich
operaci (vkladani vyrobkli do krabic atd.). Vykon prace nevyZaduje Zadné odborné
znalosti, zaméstnanec nenese zadnou rozhodovaci odpovédnost. Zaméstnanci
kvalifikacni tfidy O pracuji samostatné na zdkladé¢ pokyni zaméstnancl s vyssi
kvalifika¢ni tfidou. Neni mozné jim svétit odpovédnost za ¢ast vyrobniho, baliciho

a administrativniho procesu.
. Kvalifika¢ni kategorie 1 — zakladni kvalifikace pro vykon prace v Rakoné

Techni¢ti a administrativni zaméstnanci jsou schopni vykonavat vSechny operace

Vv souladu s touto kategorii v jedné nebo vice oblastech. Vykon prace vyzaduje zakladni
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zruénost, znalosti a rozhodovaci schopnosti odpovidajici ptfidélené roli. Zaméstnanci
obvykle obsluhuji jednoduchéd nebo ¢asti souborti zatizeni (linky), umi pouzivat rucni
a elektrickd naradi. Administrativni zaméstnanci vykonavaji zédkladni ¢innosti v souladu
s pravnimi normami, vnitfnimi pfedpisy, ke své praci pln¢ vyuzivaji PC. Zaméstnanci
jsou proskoleni a schopni vypomoci v obdobné praci z divodi dovolenych a jiného

pteruseni prace (nemoc, Skoleni).
. Kvalifikacni kategorie 2 — pokrocilé znalosti a dovednosti pro vykon prace

Techni¢ti a administrativni zaméstnanci jsou schopni vykonavat vSechny operace
v souladu s touto kategorii. Techniéti zaméstnanci jsou schopni obsluhovat s hlubokymi
znalostmi zafizeni. TechniCti a administrativni zaméstnanci jsou schopni vykonu prace
v souladu s ustanovenymi pracovnimi postupy a s vyuzitim svych specifickych
dovednosti a znalosti v jedné nebo vice oblastech anebo jsou schopni zabezpedit
obsluhu a provoz rozhodujicich c¢asti systému. Prace vyZaduje samostatné
rozhodovani, schopnosti predvidat, pfijimat preventivni opatieni a feSit vyrobni
problémy. Zaméstnanci jsou schopni vést tym pii nékterych aktivitach/projektech

v ramci jejich odpovédnosti za podpory vedouciho zaméstnance.
. Kvalifikaé¢ni kategorie 3 — vysoké schopnosti pro vykon prace

TechniCti a administrativni zaméstnanci jsou schopni vykonu prace vSechny operace
vsouladu s touto kategorii, jsou schopni obsluhovat s vysokymi znalostmi
a zkusenostmi cely systém. Jsou schopni zabezpeCovat a vykondvat generalni opravy
a prestavby zatizeni, provadét analyzy dat systémul a vytvaret a realizovat akéni plany
pro zlepSeni zafizeni a systému. Prace vyZaduje samostatné iniciativni rozhodovani,
schopnost predvidat a prijimat preventivni opatieni a FeSit problémy spojené
s administrativni ¢innosti, vyrobou a opravami zafizeni. Jsou schopni instalovat
technické a vyrobni informaéni systémy. Dale jsou schopni samostatné vést tym

pii vSech aktivitdch/projektech v radmci jejich odpoveédnosti.
. Kvalifika¢ni kategorie 4 — Spi¢kové schopnosti pro vykon prace

Technicti a administrativni zaméstnanci jsou schopni vykonavat vSechny operace
vsouladu s touto kategorii, jsou schopni vykonavat praci s vysokymi znalostmi,
zkuSenostmi a jsou zakladnim zdrojem informaci a podpory systémt v podniku. Jsou
schopni predvidat, samostatné iniciativné rozhodovat a pfijimat preventivni opatieni,
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feSit veSkeré problémy spojené s vyrobou a vyrobnimi informaénimi systémy
tak, aby systémy mohli nepietrzité bezproblémoveé pracovat a dosahovat definovanych
cili. Jsou schopni iniciovat projekt, sestavit tym pro FeSeni projektu a samostatné
vést. Jsou schopni komunikovat v anglickém jazyce bez ohledu na roli, kterou

vykonavaji.

Dalsi soucasti hodnoceni je osobni vykonnostni ohodnoceni, které ma platnost
po dobu jednoho roku. Nejpozd¢€ji v prosinci kazdého roku je stanoveno nové osobni

vykonnostni ohodnoceni zaméstnancti.

Hodnoti se nasledujicich 10 vykonnostnich kritérii:

. dodrzeni bezpecnosti a hygieny prace,

° kvalita,

. pracovni vysledky,

. Vlastnictvi zafizeni/systémii/pracovnich oblasti,
. schopnost vedeni,

o inovace/re-aplikace/piijimani rizik,

° feSeni problémd,

. spoluprace/tymova prace,

. ziskavani odbornych znalosti.

Hodnoceni je provadéno vedoucim zaméstnance podle stanovenych kritérii, vysledné

hodnoceni zaméstnanci bude oznameno nejpozd¢ji do konce ledna nasledujiciho roku.

Na zdklad¢ vysledného hodnoceni mohou zaméstnanci byt povySeni do nejblizsi vyssi
kvalifikaéni kategorie. Zaméstnanci, ktefi nespliiuji pozadavky jejich kvalifika¢ni
kategorie, mohou byt ptefazeny do nejbliz§i nizsi kvalifika¢ni kategorie. Toto pietazeni

musi schvalit vedouci odd¢leni a vedouci personalniho oddélenti.

Kazdy zaméstnanec je hodnocen na zikladé plinu a osobniho rozvoje, ktery

se sklada ze dvou samostatnych ¢asti:

% osobni aké¢ni plan, v priloze H,

¢ osobni plin rozvoje, Vv priloze G.
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. OSOBNI AKCNi PLAN
% zaméstnanec se svym nadfizenym pfipravi osobni ak¢éni plan v pribéhu
tretiho mésice,
¢ je seznam osobnich cilii, kol a termind jejich dodani, napt. ziskat tfi
nové manazery do 28. 11. 2012
% je zékladnim podkladem pro vyhodnoceni vykonnosti kazdého
zameéstnance,
s jerevidovan 1x za 3 mésice (zaméstnanec a jeho nadtizeny).
. OSOBNI PLAN ROZVOJE
% zaméstnanec se svym nadfizenym piipravi osobni ak¢ni plan 1x ro¢né,
¢ zhodnocuje silné stranky kazdého zaméstnance,
¢ vénuje se zdjmim zaméstnance z pohledu kratkodobé a dlouhodobé

kariéry.

Zhodnoceni aktualniho stavu

Spole¢nost Rakona vlastni vyborny systém hodnoceni zaméstnanct. Plni efektivné sviij

cil a pfedchazi moznym problémim s hodnocenim kazdého zaméstnance.

5.8 Vzdélavani zaméstnancu

Pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka v moderni spole¢nosti se neustale méni,
proto kazdy jedinec nutné musi neustale své znalosti a dovednosti prohlubovat

a rozsifovat.

Osobni rozvoj zaméstnanci a moznost kariéry v tom nejSir§Sim smyslu slova je jednim
z nejdilezitéjSich prvkd firemni kultury. Spole¢nost P&G je pravem hrda na fakt,
7e svym zaméstnancim poskytuje zajimavé moznosti ristu, slovo kariéra tu ma
pozitivni vyznam a skute¢né neni prdzdnym slovem. Bavime-li se o kariéfe a osobnim
rastu je jisté, ze tato kategorie zivota v Rakoné musi mit své obecné platné principy

a pravidla.
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5.8.1 Cil vzdélavani zaméstnancii

Cilem vzdélavani zaméstnanca je zlepSovani vykonu zaméstnanci, zvySovani jejich
schopnosti a odbornosti. Vlastni postup vzdélavani 1ze ve spolecnosti Rakona ¢lenit

nasledné:
o Skoleni novych zaméstnancu

Vzdélavani pracovniki zacind jiz od nastupu do zaméstnani. Kazdy zaméstnanec
obdrzi zaskolovaci manual, ktery je vytvofen na kazdou pozici samostatné a je na dobu
jednoho roku. Tento manual vyplyva z platnych zdkoni a vyhlasek. ZaSkolovaci
manual pfeddva zaméstnanCi persondlni oddé€leni, které nového zaméstnance pouci
otom, jak zaSkolovaci manudl pouzit. Tento manudl je po jednom roce vracen
na persondlni  oddéleni,  které  zpracuje  veSkeré  informace a  zada
je do vnitropodnikového systému. Ziskané informace se pouzivaji pro hodnoceni

zamgstnance.
Obsah vstupniho $koleni:

¢ bezpecCnost a ochrana zdravi pfi praci,

*¢  pozarni ochrana,

% kolektivni smlouva,

¢ osobni odpovédnost zaméstnance (ptirucka globalnich obchodnich zasad

viz priloha C).

5.8.2 Vzdélavani a evidence — e-learning

Spolecnost Rakona v minulosti pouZzivala pro organizaci a evidenci vzd¢lavani
pocitacovy software Kompas 2. Tento systém se stal zastaralym a byl nahrazen, v roce

2009, modernim systémem, ktery pln¢ vyhovuje pozadavkiim spole¢nosti.

Cilem zavedeni nového systému e-learning je rozvoj kvalifikaéni urovné vsech
zaméstnancl. Informacéni vzdélavaci systém umoziluje vS§em zaméstnanciim dostupnost
Skoleni on-line. E-learning umoziuje jednotliveim sledovat progres pii ziskavani
znalosti, které musi mit pro vykon své role. Umoziuje vedoucim zaméfit

se na ty tréninky, které povedou k dodani poZadovanych obchodnich vysledkii.

Zaméstnanci je pridéleno vstupni piihlasovaci heslo k pfistupu na e-learning.
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Individualni pfistupové heslo umozni wuzivatelim pfistup k individudlnimu
tréninkovému planu. Tréninkovy plan obsahuje zna¢né mnozstvi odliSnych trénink,
které jsou prubézné aktualizovany dle pozadavkii dané pozice. Tento systém poskytuje
prehled o trénincich a jejich ¢asovy plan s pozadavkem na jejich splnéni. Na zakladé

postupného plnéni tréninkl se generuje piehled plnéni ¢i neplnéni danych tréninkd.

Tréninky jsou oznaceny zelené, oranZové nebo cervené (semaforové oznaceni).

Toto oznaceni upozoriuje jedince na aktualni stav jeho tréninkl a jeho plnéni.

s Cervena: trénink nebyl zapocat (hodnota 0%),
% oranzova: trénink byl zapocat, ale neni dokoncen (hodnota 1 — 99%),

s zelena: trénink byl GispésSné dokoncen (hodnota 100%).

V piipadé, ze jednotlivec neplni tréninky vcas, je upozornén tréninkovym
koordinatorem. Neplnéni trénink vcas se promitd do osobniho ohodnoceni kazdého
zaméstnance. Vyhodnoceni probiha nejen za jednotlivee, ale 1 za oddé€leni. Neplnéni

tréninkl miize mit negativni dopad na hodnoceni celého oddéleni.

Zhodnoceni aktuilniho stavu e-learningu

E-learning je jeden z nejlepSich systému, které Rakona pouzivala. Jeho efektivnost
spoc¢iva v jednoduchosti, pfehlednosti a okamzité zpétné vazbé. Méa okamzity vliv
na zvyseni kvality a kvalifikace zaméstnancli, ale jeho aplikace neni vhodna

pro $koleni manualnich pracovniki.

5.8.3 NAVRH — ZAVEDENI PUVODNIHO SKOLENI BOZP
PRO MANUALNI PRACOVNIKY

ZruSenim on-line tréninku BOZP pro manudlni pracovniky a zavedenim piivodniho
vzdélavani BOZP formou Skoleni zakonceny pisemnym testem bude efektivnéjsi.
Tréninkovy koordinator bude organizovat trénink, dale shromazd’ovat a zadavat splnéné
tréninky od manualnich pracovniki do e-learningu. Vedouci kazdého oddé€leni

je zodpovédny za fadné plnéni tréninkti svych podtizenych.

DOPORUCENI

Se zavedenim e-learningu byla poskytnuta i negativni zpétna vazba, a to od vedoucich

z vyrobnich oddéleni. Diivodem této negativni zpétné vazby je trénink - bezpecnost
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a ochrana zdravi pii praci (dale jen BOZP), ktery musi absolvovat kazdy pracovnik.
Trénink BOZP byl koordinovan Skolitelem formou Skoleni a zakonfen pisemnym
testem. V soucasné dobé€, dle nového on-line Skoleni, musi vSichni zaméstnanci
absolvovat BOZP on-line $koleni. Manualni pracovnici z vyrobnich oddéleni nemaji
pristup k pocitaciim. Problém s pfistupem k pocitaim je mozné vyieSit tim,
7e se manudlnim pracovniklim zptistupni pocitace v tréninkové mistnosti. Tento zplisob
tréninku by byl velmi ¢asové naro¢ny. Zaméstnanci pracuji na smény a bylo by velmi
naro¢né zkoordinovat skupinu, kterd by hromadné& splnila trénink. Personalni oddé€leni
by muselo vytvoftit pro kazdého jedince pristupové heslo jen za uc¢elem jednoho Skoleni.
Nicméné to nefesi problém, kdy zaméstnanci nemaji zékladni znalost PC. V tomto

ptipadé 95% manudlnich zaméstnancti nema zakladni znalost PC.

V tréninku BOZP pro manuélni pracovniky by bylo vhodné pokracovat v plivodnim

provedeni.
PRINOS
ZruSenim on-line tréninku BOZP pro manudlni pracovniky a zavedenim ptivodniho
Skoleni BOZP vzniknou pouze minimalni Casové ztraty, a to ve form¢ vkladani
splnénych BOZP tréninkid do e-learningového systému oproti moZznym c¢asovym

ztratam, které by mohly vzniknout v ptipad¢ on-line Skoleni pro manualni pracovniky.

Priimérny zaméstnanec nastuduje a splni trénink BOZP on-line za 1 hodinu. V Rakoné
je prumérné 250 manudlnich zaméstnanci. Pokud by manudlni pracovnik s pomoci
napf. tréninkového, koordinatora splnil trénink BOZP on-line za 2 hodiny, vznikla
by obrovska ¢asova ztrata jak za manualniho pracovnika, tak za koordinatora. K témto
ztrdtdm se musi pfipocitat Casova ztrata za presun z vyrobni haly do administrativni
budovy. Dalsi ¢asova ztrata bude spojena s koordinaci tréninkové mistnosti (vhodné

nacasovani) a zaméstnanci, kteti pracuji ve sménném provoze.

5.9 Zaméstnanecké vyhody a péce

Spole¢nost Rakona nabizi svym zaméstnanciim Sirokou $kélu vyhod, které zpravidla

nejsou vazany na jednotlivé pozice.

Poskytovani zaméstnaneckych vyhod je v souladu s kolektivni smlouvou.
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° Dovolena

Zakladni vyméra dovolené Cini 4 tydny za kalendafni rok. Spole¢nost v souladu
s ustanovenim § 213, odst. 1 ZP, poskytne zaméstnanctim jeden tyden dovolené navic.
Spole¢nost urcuje dobu Cerpani dovolené podle rozvrhu cerpani dovolené vydaného
s pfedchozim souhlasem organizace. Pfi stanoveni rozvrhu Cerpani dovolené se piihlizi

k provoznim divodim a k opravnénym zajmim zaméstnance.
. Strava poskytovana spolecnosti

Spole¢nost poskytne zaméstnancim jedno hlavni jidlo béhem kazdé smény,

a to za snizenou cenu. Za kvalitu, kvantitu a nezavadnost zodpovida spolecnost.
° Zdravotni péce

Spole¢nost poskytne zdravotni prohlidky pro své zaméstnance minimalné podle
platnych zakont Ceské republiky a navic specialni prohlidky poZadované internimi
piedpisy spolecnosti v rdmci preventivni zdravotni péce. Spolecnost na vlastni naklady
zajisti lékarské vySetfeni pro zaméstnance z vyrobnich oddé€leni jednou do roka

a pro zaméstnance z nevyrobnich oddéleni jednou za dva roky.
. Vyrobky pro zaméstnance

Rakona poskytne své vyrobky k odprodeji zaméstnanciim za vyhodné ceny. Vyrobky

urcené k prodeji zaméstnanctim budou urceny spolecnosti.

. Pojisténi pro sluzebni cesty

Spolecnost poskytne pojisténi pro sluzebni cesty zaméstnancii pro vychodni Evropu.
o Hromadné Zivotni pojisténi

Spolecnost poskytne nad ramec zédkona hromadné Zivotni pojiSténi, Grazové pojiSténi

a pojisténi v ptipadech trvalé invalidity.
. Jazykové kurzy

Spole¢nost bude poskytovat v souladu s platnymi predpisy spolecnosti jazykové kurzy
zamestnanciim, ktefi tuto znalost pro svoji praci potfebuji. Kurz je hrazen spolecnosti

a vyuka probiha v pracovni dob¢.

-70 -



5 ANALYZA PERSONALNI POLITIKY RAKONY

° Firemni §koleni

Spole¢nost poskytne potiebné skoleni zaméstnancim v piipadé, Ze je Skoleni nezbytnost

pro jejich rekvalifikaci. V nabidce kurzi je i nabidka pocitacovych kurzt.
J Vysokoskolské vzdélani

Spole¢nost nabizi podporu na dosazeni vysokoskolského vzdélani. Nabizi 14 dni
placeného volna na studium a uhradu Skolného. Tim vznikne zaméstnanci zavazek
ve firm¢ setrvat po urcitou dobu. Zavazek se odviji od ceny Skolného a casovych
nakladl spojenych se vzdélavanim.

J Penzijni pripojisténi

Spolecnost umozni vS§em zaméstnancim star§Sim 25 let G€ast v programu penzijniho
piipojisténi s prispévkem spolecnosti.

. Podpora hypotéky

Spole¢nost miize poskytnout podporu hypotéky.

. Nakup akcii s prispévkem spole¢nosti

Zustava zachovano osvobozeni prijmi z prodeje akcii, ostatnich investi¢nich
instrumentii obchodovanych na vefejném trhu a cennych papira kolektivniho

investovani po 6 mésicich od jejich nabyti, ale pii spInéni urcitych podminek.
. Podpora na ubytovani a dopravu

Kazdy zaméstnanec S trvalym bydlistém mimo okres Rakovnik, ma narok na dva roky

ubytovani zdarma na podnikové ubytovné nebo na podporu na dojizdéni v plné vysi.
o Vanocni balicky

Spolec¢nost preddva vanocni bali¢ek jako vyraz podékovani zaméestnanctim.

o Vitaminy a o¢kovani

Spolec¢nost poskytuje zaméstnanciim 2x ro¢né vitamin C a riizné typy ockovani.

o Balic¢ek plenek pro novorozence

Kazdy zaméstnanec, ktery s novym pfirtistek do rodiny ziskd od spolecnosti jeden

balicek plenek zdarma.
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° Rekreadni zarizeni

Objekt Alpina na Bozim Daru je pfednostné rezervovan pro zaméstnance a jejich rodiny
pro zimni rekreaci. Spolecnost muze ptfidélit rekreacni poukazky byvalym

zaméstnanciim v diichodu za stejné ceny jako pro ¢inné zaméstnance.

Rakona také organizuje spolecenské akce pro zaméstnance. Mezi spolecenskou akci,
ktera se kona kazdy rok, patii oslava podnikovych vysledki. Porada

se pro zaméstnance a jsou pozvani i rodinny ptislusnici.

Spole¢nost mize formou vnitiniho pfedpisu stanovit narok na dalSi zaméstnaneckeé
vyhody.
Péce o zaméstnance je soucasti personalniho oddéleni a poskytuje se z takovych

davodi, které souviseji s vykonavanou praci, ale zarovein s vykonem prace

bezprostfedné nemusi souviset.

Spole¢nost Rakona poskytuje svym zaméstnancim vybornou péci, kterou se snazi

rozSifovat na zakladé poskytnutych pripominek od zaméstnancu.

Informace, diskuse a ptfipominky k podnikovym akcim a o celkovém chodu podniku
jsou kazdému zaméstnanci k dispozici v podobé vnitropodnikovych novin

,P&G Rakona LISTY“ viz priloha I.

5.10 Odchod zaméstnance ze spole¢nosti

Odchod zaméstnance ze spolecnosti neboli skonceni pracovniho poméru, miize mit

nékolik duvoda.

Délka zaméstndni u spolecnosti je hlavni Kritérium pifi rozhodovéni o skonceni
pracovniho poméru z divodi organizacnich zmén pii srovnatelné kvalifikaci
a vykonnosti zaméstnanci. V soucasnosti se ve spolecnosti z organiza¢nich diavodi
propousti jen minimalné. PiestoZe spolecnost ma za hlavni cil v fizeni lidskych zdroji
omlazovani spolefnosti je tim mySleno nabor cerstvych absolventli a rozsifeni

celkového poctu zaméstnancti.

Za duvod pro okamzité zruSeni pracovniho poméru zaméstnavatelem se povazuji

nasledujici skutecnosti:
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o pozivani alkoholu/ilegélnich drog nebo nepodrobeni se dechové zkousce

v arealu Rakony,

o umyslné poruseni pracovnich ptedpisti a bezpec¢nosti prace,

o agresivni slovni nebo fyzické utoky,

o neomluvend absence nebo neucast na zdravotni prohlidce,

o v piipad¢ konfliktd zajmt, vykondvani druhého zaméstnani se shodnym

predmétem Cinnosti jako ma Rakona,

o Vv ptipadé¢ rozvazani pracovniho poméru =z divodi uvedenych v ZP
v § 52 pism. d), zaméstnanec nesmi vykonavat dosavadni praci pro pracovni
uraz, onemocnéni nemoci z povolani, obdrzi zaméstnanec odstupné ve vysi

dvanactinasobku primérného vydélku.

Hlavnim cilem spole¢nosti je zvySovat pocet zaméstnanci. Propousténi zaméstnancii
Z organizacnich divodi se momentalné nesluCuje s cilem spolecnosti. Vyvoj poctu

zaméstnanct od roku 2009 do roku 2013 je zachycen na obrdzku ¢. 4.
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6 HODNOCENI SCHOPNOSTI ORGANIZACE PRO RIZENIi
LIDSKYCH ZDROJU

Na zaklad¢é vysledkt z globalniho priazkumu spokojenosti zaméstnancu z roku 2011

provedl autor prace vlastni dotaznikové Setieni.
V ramci hodnoceni efektivnosti personalni politiky byla provedena dv¢ Setfeni.

Prvni Setfeni bylo zaméfené nazhodnoceni spokojenosti zaméstnancti z ne-
manazerskych pozic. Druhé Setieni bylo zaméfené na zhodnoceni chovani

zaméstnancd v souladu s cili spole¢nosti.

Globalni prizkum spokojenosti zaméstnanci zjistuje, zda zaméstnanci rozumi
cilim, hodnotam a principim spolecnosti a predevsim, zda se dle téchto principi
spole¢nost chova. Hodnoceni spokojenosti zaméstnanci se posuzuje ze dvou

hledisek:

o hledisko spokojenosti v manazerskych pozicich

o hledisko spokojenosti v ne-manazerskych pozicich.

Globalni zaméstnanecky priuzkum dale napomahd identifikovat silné stranky

a zjistuje, kde spolecnost musi zaméfit své usili, aby dosahla dalsiho zlepSeni.

V roce 2010 prizkum doséahl vysledku v ucasti s 81,5% participujicich zaméstnanci.
V prizkumu bylo dosazeno 87,3% kladnych odpovédi coZ reprezentuje 4,17 bodu
z moznych 5 — Rakona skoncila na 15 misté ze 128 P&G vyrobnich podniki. (Nejlepsi

ohodnoceni ziskala tovarna Pescara — 4,50 bodu).

V nésledujicim roce 2011 bylo dosazeno rekordni participace ve vysi 86,2%.
V prizkumu bylo dosazeno nizsi skore kladnych odpovédi ( 86,2%0), coz reprezentuje
celkovy vysledek ve 4,20 bodu z moznych 5 — Rakona skonc¢ila na 10 misté ze 128
P&G vyrobnich podnikl. Vyssiho celkového vysledku 4,20 bylo dosaZeno na zakladé
niz§iho poctu negativnich odpovédi.

Z vysledkii globalniho prizkumu 2011 vyplyva, Ze silné stranky spolecnosti

jsou v nasledujicich kategoriich:

o Nasi lidé:

*

% technicky zdatni,
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. Nase systémy:
% vysoce produktivni,
o Nase Rakona:

% bezpeéné prostiedi.
Slabé stranky a identifikované oblasti pro zlepSeni jsou:
J Nasi lidé:
¢ zaméfeni strategicky (zaméstnanci rozumi spole¢nym cild),

¢ ve spojeni (spoluprace mezi tymy, zpétna vazba, hodnoceni),

3 v

% jeden tym, jeden cil (hledani pfi¢in a feSeni).

Vlastni Setieni byla zaméfena na zjisténé slabé stranky v globdlnim zaméstnaneckém

priizkumu. Setieni byla provedena pomoci dotazniku.

Prvni Setfeni bylo zaméfené na zhodnoceni spokojenosti zaméstnancti z ne-

manazerskych pozic. Dotaznik prvniho Setfeni je soucasti prilohy J.
Druhé Setieni bylo zaméfené na zhodnoceni, zda se zaméstnanci chovaji v souladu

s cili spolecnosti. Dotaznik druhého Setieni je soucasti prilohy K.

6.1 Cile Setfeni

Hlavni cile vlastniho Setfeni sméiuji k odhaleni a vyhodnoceni negativni zpétné vazby,
véetn¢ navrhu feSeni moznosti pro zvyseni efektivnosti persondlniho oddéleni a jeho

naslednému ptispivani k naplnéni cila spolecnosti.

6.2 Struktura dotazniku a metodika

Metodika prvniho dotaznikového Setfeni byla zamétena na zhodnoceni spokojenosti
zaméstnanct z ne-manazerskych pozic a skladala se z 12 otazek, na které respondenti
méli odpovédét ano ¢i ne. Metodika dotazniku (priloha J) byla strukturovana do éty¥

oblasti dle vyznamu hodnocené oblasti pro zlepseni fizeni lidskych zdrojt.
Tyto ¢tyfi oblasti se déli nasledovné:
. zhodnoceni trendu omlazovani (otazka ¢. 1),

Trend omlazovani spolecnosti je blize popsan v kapitole 3.2.5. Na obrdazku ¢. 7

je znazornéna veékova struktura zaméstnanct
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J zhodnoceni schopnosti organizace z pohledu zaméstnance (otazky ¢. 2, €. 3,
¢. 4,¢.5a¢.6)

o zhodnoceni prizkumu pro zlepseni hodnoticich systémiti (otazky ¢. 7 a €. 8),

o zhodnoceni prizkumu uréeno pro planovani naborové ¢innosti (otazky €. 9,

¢. 10,¢ 11 ac. 12).

Ziskané informace byly zpracovany v programu excel pro rychlé a jasné zjisténi
vystupu z odpovédi jednotlivych zaméstnanci. Dotazovano bylo 50 zaméstnanci

a Z toho bylo 48 respondentti (tj. 96% Uspésnost zpétné vazby).

Hlavnim opodstatnénim Setfeni bude vyuziti vystupl k sestaveni vhodnych opatieni
a postupt pro zvySeni efektivnosti personalni politiky ve spole¢nosti Rakona. Vlastni

Setfeni €. 1 bylo popsano a vyhodnoceno v kapitole 6.2.1.

Metodika druhého dotaznikového Setfeni byla zaméfena na zhodnoceni chovani
zaméstnanct v souladu s cili spole¢nosti (Cile spolecnosti Rakona viz. kapitola 3.2.4).
Metodika dotazniku (ptiloha K) byla strukturovana z osmi otazek a kazd4 otazka

se skladala ze dvou ¢asti:

° ¢ast A - zhodnoceni soucasného stavu,

o Cast B - zhodnoceni, jak se situace v poslednim roce zménila.

Dotazovano bylo 300 zamé&stnanct a z toho bylo 229 respondentii. V ¢asti A odpovidali
respondenti: zcela souhlasim, spiSe souhlasim, ani souhlas ani nesouhlas, spise
nesouhlasim, zcela nesouhlasim. Z odpovédi bylo mozné vybrat vzdy jen jednu

variantu.

Pro zavére¢né zhodnoceni byly otazky seskupeny do dvou skupin. Jedna skupina byla
slozena z kladnych odpovédi (tj. v Casti A: souctem odpovédi zcela souhlasim a spise
souhlasim, v ¢asti B: souctem odpovédi vyrazné se zlepsila a trochu se zlepsila). Druha
skupina byla slozena ze zapornych odpovedi (tj. v Casti A: souctem odpovédi spise
nesouhlasim a zcela nesouhlasim, Vv ¢asti B: souctem odpovédi trochu se zhorsila

a vyrazné se zhorsila).
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6.2.1 Viastni Seti‘eni ¢. 1

»Prizkum spokojenosti ne-manaZeru ve spole¢nosti Rakona*

Tento dotaznik spolecnosti byl zaméfen na zhodnoceni spokojenosti zaméstnanct z ne-
manazerskych pozic (administrativni/techniéti pracovnici). Tato skupina zaméstnanct
byla zvolena zamérné, a to z toho diivodu, Ze spolecnost si je védoma jistého nedostatku
spokojenosti Vv této oblasti. Z globalniho prizkumu spokojenosti (globalni priizkum
spokojenosti blize popsan v kapitole 6) zhlediska hodnoceni spokojenosti v ne-
manazerskych pozicich Vroce 2010 vyplynulo negativni hodnoceni ze strany

zaméstnancl. Toto negativni hodnoceni bylo hlavni divodem vlastniho Setieni €. 1.

Jednim ze zakladnich cili spole¢nosti je celkova spokojenost zaméstnancu.
Dotaznikovy prizkum maé odhalit specifické problémy v rtiznych oblastech a nasledné
urcit opatieni, které¢ zvysi spokojenost vSech zaméstnanci. Dotazovanych zaméstnanct
bylo celkem 50 z toho 48 respondentd. Jiz toto ¢islo vypovida o zajmu feSeni téchto

problémt ze strany zaméstnancii.

Priizkum se tykal spokojenosti zaméstnancti a skladdal se z 12 otazek, na které bylo

mozné odpovédét ANO ¢i NE viz priloha J.

Vyhodnoceni jednotlivych otazek dotaznikového Setieni
. Otazka €. 1: Po absolvovani stiedni/vysoké Skoly byla Rakona Vas prvni

zaméstnavatel?

Tato otdzka byla zadana pro zhodnoceni vyvoje omlazovaciho trendu spole¢nosti
(hledisko spokojenosti v ne-manazerskych pozicich viz kapitola 6). Neobsahuje
vypovidaci schopnost o spokojenosti zaméstnancl, ale vyjadiuje mnozZstvi
zaméstnancl, pro které Rakona byla prvnim zaméstnavatelem. VétSina zaméstnancl
odpovédéla, ze Rakona nebyla prvnim zameéstnavatelem. Pouze 11 zaméstnancl
odpovédélo kladné. Jednim z hlavnich cili personalniho oddéleni je tzv. omlazovani
spole¢nosti. Tento trend ,,omlazovani“ je od roku 2009 velmi uspé$ny v oblasti
naborové cinnosti manaZeri. Aby tohoto cile ,,omlazovani spole¢nosti bylo
efektivnéji a rychleji dosazeno, je nezbytné zamétit se naborovou ¢innost ne-manazera

na stfednich skolach. Konkrétni navrh projektu naborové Cinnosti na stfednich skolach
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byl jiz detailné popsan Vv kapitole 5.4.3 pod nazvem: ziskavani znalosti a dovednosti
V praxi.
o Otazka ¢. 2: Jste spokojeny/a zaméstnanec Rakony?

Obr. €. 13: Vyhodnoceni otazky ¢ 2.

2. Jste spokojeny/a zaméstanec Rakony?

= ANO
m NE

Zdroj: Viastni zpracovani

Otazka ¢. 2 vypovida o tom, ze 25% zaméstnanct je nespokojenych. Na zaklad¢ této
otazky by bylo vhodné udélat hlubsi prizkum, z jakych davodt nespokojenost plyne.
Personalni oddéleni by se mélo zaméfit na konkrétni oblasti a detailn¢ vypracovat
dotaznikové Setfeni. Na zakladé zpétné vazby od zaméstnanct z dotaznikového Setfeni
vypracuje persondlni oddéleni strategii, kterd ptispéje k dosazeni cili spolecnosti.

o Otazka ¢. 3: Je VaSim cilem zistat v Rakoné jako zaméstnanec (min.
dalSich 5 let)?

Obr. ¢. 14: Vyhodnoceni otazky ¢ 3.

3. Je Vasim cilem zlstat v Rakoné jako zaméstnanec
(min. dalSich 5 let)?

HANO
B NE

Zdroj: Viastni zpracovani
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V otazce €. 2 vyjadiilo 12 zaméstnancu (25%) svou nespokojenost, ale dle otazky ¢. 3
vice nez 20 zaméstnanct (42%) chce zménit zaméstnani Vv pribéhu 5 let. Tato
informace je velmi alarmujici. Persondlni oddéleni musi vypracovat hlubsi analyzu
pomoci dotaznikového Setfeni, z kterého musi plynout jasny zavér, kterym bude divod,
pro¢ zaméstnanci chtéji zménit zaméstnavatele. Na zaklad¢ zjisténych faktd bude nutné
vypravovat strategii s formulaci napravnych opatieni tak, aby bylo mozné ptedejit
moznym problémiim s odchodem zaméstnanctl.

° Otazka ¢. 4: Mate dostatek moznosti se neustale vzdélavat?

Vétsina zaméstnancl odpovédéla kladné a ma dostatek moZnosti na vzdélavani pouze 4
respondenti nemaji dostatek moznosti na neustalé vzdélavani.

) Otazka ¢. 5: Mate dostatek ¢asu se neustale vzdélavat?

Zde si pouze 7 zaméstnanct (15%) mysli, Ze ma dostatek ¢asu na neustalé vzdélavani

a 41 zamé&stnancu (85%) reagovalo, Ze nema.

Otazky ¢. 4 a €. 5 navzdjem uzce souviseji. Jasn¢ vypovidaji o tom, ze zaméstnanci
maji dostatek moznosti k dalSimu osobnimu rozvoji, ale bohuzel z ¢asovych divodui to
neni mozné. Rakona vlastni velmi kvalitni a efektivni vzdélavaci systém, proto by méla
piizpisobit pracovni podminky svych zaméstnancu tak, aby mohly prohlubovat své
znalosti a pfispivat k ciltim spolecnosti a jejich rustu.

. Otazka €. 6: Je Vas pracovni vykon hodnocen spravedlivé?

Z této otazky vyplynul pomérné pozitivni vysledek z hlediska spravedlivého hodnoceni
vykonnosti. Fakt, Ze 79% zaméstnanct se citi spravedlivé ohodnoceno, je tizce spojené

se zasadami P&G, ,,vytvaiime prostiedi daveéry*.

Do oblasti ¢islo dva, ktera hodnoti schopnosti organizace z pohledu zaméstnanci,
nalezi otazky €. 2, €. 3, €. 4, €. 5 a & 6. Celkovy pocet kladnych odpovédi z otazek €. 2,
€. 3,¢C 4,¢ 5ac. 6 bylo 153 (64%) a celkovy pocet zdpornych odpovedi bylo 87
(36%). Nejlépe byla ohodnocena otazka ¢. 4, kde 44 zaméstnanci (92%) souhlasi
se skutecnosti, Ze maji dostatek moZnosti se vzdélavat. Nejhlife ohodnocena byla
paradoxné otazka ¢. 5, na kterou pouhych 7 zaméstnanct (15%) odpovédeélo, ze maji
dostatek Casu na neustalé vzdélavani a 31 zaméstnanct (64,5%) nema dostatek Casu

se vzdélavat.
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J Otazka ¢ 7: Méla by byt poskytovana VaSe zpétna vazby na Vaseho

nadrizeného a zahrnuta do vykonnostniho hodnoceni?

Vyznam v poskytovani zpétné vazby na nadtizené¢ho povazuje 41 zaméstnanci (85%)
za velmi dulezité. Pouhych 7 zaméstnanci (15%) nema zajem poskytovat zpétnou

vazbu na svého nadiizeného.

Tato otazka je tizce spojena sotazkou ¢. 7 a ¢&. 6, zkteré plyne, ze velka cast
zaméstnanci je spokojena s hodnocenim své vykonnosti, ale citi zde prostor
pro zlepseni tim, ze ptisp€ji svym hodnocenim.

o Otazka ¢. 8: Myslite si, Ze poskytovana zpétna vazba na nadrizeného

by zvysila kvalitu pracovniho prostiedi?

Obr. €. 15: Vyhodnoceni otdzky ¢ 8.

8. Myslite si, Ze poskytovand zpétnd vazba na nadfizeného by zvysila
kvalitu pracovniho prostredi?

m ANO
B NE
Zdroj: Viastni zpracovani
o Otazky €. 7 a €. 8 patii do oblasti ¢islo tii (rozdéleni do oblasti viz kapitole 6.2)

zhodnoceni prizkumu pro zlepSeni hodnoticich systému a jako vétSina otdzek
Z tohoto Setfeni, jsou kladeny na zdkladé piedchoziho Setfeni, z kterého
vyplynul pozadavek od zaméstnanci podilet se na celkovém hodnoceni
pracovni  vykonnosti. Dle  pfiloZzenych  komentdii  k dotazniklim
ma poskytovand zpétnd vazba na nadfizené¢ho mit pozitivni efekt na zvySeni
kvality komunikace a na vztahy mezi podfizenymi a nadiizenymi.

J Otazka €. 9: Jste pracovné pretiZen/a?

Z této otazky plyne jasny zavér pro persondlni oddéleni a s tim spojené fizeni lidskych

zdrojii. Pouhych 7 zaméstnanct (15%) odpovédé€lo, Ze nejsou pracovné prietizeni.
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Hlubsi priizkum tohoto problému na jednotlivém oddéleni by mohl ptedejit odchodu

stavajicich zaméstnanci (dle otazky €. 3).

o Otazka ¢. 10: Informoval/a jste Vaseho nadrizeného o vaSem pracovnim
pretiZeni?

° Otazka ¢. 11: Je na Vasem oddéleni, z dlouhodobého hlediska, nedostatek
zaméstnancu?

o Otazka €. 12: Jsou volné pracovni pozice na Vasem oddéleni dostatecné

rychle obsazovany?

Obr. €. 16: Vyhodnoceni otazky €. 9 - 12

50

45

40
35

30

25 HANO

20 B NE

15

10

Otazka ¢. 9. Otazka €. 10. Otazka ¢. 11. Otazka ¢. 12.

Zdroj: Viastni zpracovani

Otazky €. 9, 10, 11 a 12 pat¥i do ¢tvrté oblasti - zhodnoceni prizkumu pro planovani
naborové ¢innosti. Otazky jsou tizce propojeny a plyne z nich tento zavér: zaméstnanci
se citi pretizeni, jen 1 zaméstnanec nekomunikuje tento problém s nafizenym (dle
otazky €. 10). Na zéklad¢ otazky €. 11 a 12 Ize usoudit, Ze zaméstnanci si jsou védomi
nedostatku pracovnikl na jejich oddéleni a neefektivnim fizeni lidskych zdroji v této
oblasti. Odpovéd’ na otazku, kde je hlavni pfiCina, neni tak Uplné¢ jednoznaéna.
Personalni oddéleni ma sice za ukol zajistit optimalni mnozstvi pracovniki, ale jen
na zaklad¢é pozadavkli od vedoucich oddéleni. Vedouci oddéleni ma za ukol v piipadé
nedostatku pracovniki informovat persondlni oddé€leni o stavajici potiebé lidskych

zdroji. Tato potieba pracovnikli se generuje na zdklad¢ ukazatelti, jako jsou napf.
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neefektivné fungujici oddéleni, negativni zpétna vazby od podtizenych o jejich ptetizeni

¢i otevienim nové pozice.

6.2.2 Viastni Seti‘eni ¢. 2

»Pruzkum chovani zaméstnanci v souladu s cili spole¢nosti*

V této ¢asti budou popsany vystupy z dotaznikového Setieni, zda Se zaméstnanci chovaji
v souladu s cili spole€nosti s pfesnym znénim otazek (dotaznik viz priloha K). Vlastni
Setfeni bylo provedeno pomoci dotazniku, strukturovano do 8 otazek a kazda otazka
se skladala ze dvou ¢asti. Prvni ¢ast hodnoti, jakad je stavajici situace a druha ¢ast
hodnoti, zda se situace v poslednim roce zlepsila ¢i zhorsila. Z odpovédi bylo mozné

vybrat vzdy jen jednu variantu.
Dotazovano bylo 300 zaméstnanct a z toho 229 respondentd

Obr. ¢. 17: Vyhodnoceni otazky €. 1

Otazka ¢. 1 Zaméstnanci Rakony vzajemné otevirené a upiimné hodnoti svou praci

a vykonnost, poskytuji si zpétnou vazbu.

Cdst A: Soucasny stav Cdst B:Situace se V poslednim roce ...
140 = Zcela 140
120 121 souhlasim (5) 120 121 W Vyrazné
zlepsila (5)
92
100 m Spide 100 W Trochu
souhlasim (4) zlepsila (4)
80 80 .
Nezmeénila se
60 Ani souhlas 60 (3)
45 42 ani nesouhlas ® Trochu
40 — (3) 40 zhorsila (2)
21 -
20 | M Spise , 20 M Vyrazné
nesouhlasim 6 55 zhorsila (1)
0 (2) 0 -

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vétsina zaméstnancl (vice nez 50%) ma neutrdlni ptistup k zhodnoceni jak souc¢asného
stavu tak i kzhodnoceni vyvoje situace v poslednim roce. Negativni postoj
k soucasnému stavu ma 21 zaméstnancti a 10 se jich vyjadrilo negativné ve vztahu

k ¢asti B. Z této otazky plyne negativni zavér, ktery by bylo vhodné prozkoumat
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Z hlubsi perspektivy. Na zakladé samostatného zhodnoceni jednotlivych casti otazky
ato na dv¢ Casti: “oteviené a upiimné hodnoceni prace a vykonnosti®

a ,,poskytovani si zpétné vazby*, které budou konkretizovat dany problém.

Obr. ¢. 18: Vyhodnoceni otazky ¢. 2

Otazka ¢. 2 Zaméstnanci Rakony se zaméruji na zjiStovani zakladnich pri¢in

problémii, aby predesli jejich opakovani.

Cast A: Soucasny stav Cast B: Situace se V poslednim roce ...
140 131 M Zcela 140 M Vyrazné
120 souhlasim (5) | 120 115 zZlepsila (5)
m Spite [ ] Trocvhu
10 souhlasim (4) 10 26 zlepsila (4)
80 80 Nezménila se
Ani souhlas (3)
60 4 ani nesouhlas 60
(3) M Trochu
40 29 W Spise 40 - — zhorsila (2)
15 nesouhlasim ] .
20 - 2) 20 - ___ W\Vyrazné
3 zhorsila (1)
0 - 0 -

Zdroj: Viastni zpracovani

Otazka €. 2 - Vyznam zjistovani zakladnich pfi¢in problém a jejich predchazeni bylo v
Casti A ohodnoceno velmi kladné a zlepSeni situace v poslednim roce bylo 150
zaméstnanci ohodnocena také pozitivné. Celkové zhodnoceni této otazky je v souladu

s cili spoleCnosti.

Otazka €. 3 - V roce 2009 bylo zavedeno v Rakoné hodnotici métitko v podobé kaizent
S finanéni odménou. Kaizen je povazovan za jeden z nejicinnéjSich motivacnich prvkd,
ktery svou ucinnost reflektuje v GspéSnosti dosazenych vysledkli v otazce ¢. 3.
Soucasny stav se zlepsil, tento fakt vyplyva z kladného hodnoceni 74% zaméstnanct a

Vv ¢asti B 73% zaméstnancii potvrdilo, Ze se stav v poslednim roce zlepsil.
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Obr. ¢. 19: Vyhodnoceni otazky ¢. 3

Otazka ¢. 3 Zaméstnanci Rakony neustale hledaji zlepSeni a re aplikace,

aby vylepsili pracovni prosti‘edi, zaFizeni nebo procesy.

Cast A: Soucasny stav Cast B: Situace se V poslednim roce ...
140 M Zcela 120 108 W Vyrazné
124 , zlepsila (5)
120 souhlasim (5) 100 P
B Trochu
100 H Spise 30 zlepsila (4)
80 souhlasim (4) 58 63 Nezménila se
. 60 3)
€0 58 Ani souhlas
44 ani nesouhlas 40 - _ WTrochu
40 - (3) zhorsila (2)
W Spise 20 - ———— ®W\yrazné
20 - 3 nesouhlasim zhorsila (1)
0 - (2) 0 -

Zdroj: Viastni zpracovani

Obr. ¢. 20: Vyhodnoceni otazky ¢. 4

Otazka ¢. 4 Zaméstnanci Rakony chapou sviij neustaly rozvoj jako svoji osobni

odpovédnost.
Cdst A: Soucasny stav Cdst B: Situace se v poslednim roce ...
120 120
o 108 M Zcela , 107 H Vyrazné
100 souhlasim (5) | | 109 Zlepsila (5)
e 79
80 - W Spise , 80 - M Trochu
souhlasim (4) Zlepila (4)
60 - i
Ani souhlas 60 -
ani nesouhlas Nezménila se
40 - 40 - 37 (3)
(3)
M Spise
20 1 nesouhlasim 20 ~ —— lTrocI:I.u
6 zhorsila (2)
0 - (2)
0 .

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z otazky €. 4 vyplyva, ze 94% zaméstnancl souhlasi a chape svilj neustaly rozvoj jako
svoji osobni odpoveédnost a 81% zaméstnancli si uvédomuje, Ze situace se v poslednim
roce zlepsila. Silnou stranku vzdélavaciho systému potvrzuje i Setfeni €. 1 v otazce €. 4

(Mate dostatek moznosti se neustale vzdélavat?) ve které 92%.
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Obr. €. 21: Vyhodnoceni otazky €. 5

Otazka ¢. 5 Zaméstnanci Rakony sdileji své znalosti a dovednosti s ostatnimi, uci

ostatni.

Cast A: Soucasny stav

Cast B: Situace se V poslednim roce ...

90
80 -

81

B Zcela
souhlasim (5)

M Spise
souhlasim (4)

™ Ani souhlas
ani nesouhlas
(3)

B Spise
nesouhlasim

()

120

100

B Vyrazné

80

H Trochu

60

m Nezménila se

B Trochu

40

20

M Vyrazné

zlepsila (5)

zlepsila (4)

(3)

zhorsila (2)

zhorsila (1)

Zdroj: Viastni zpracovani

Otazka €. 4 Uzce souvisi s otazkou €. 5 v oblasti vzdélavani. Zaméstnanci v otazce ¢. 5

zhodnotily ¢ast A z 68% UspéSné a cast B z 55% zlepSenim. Tento pozitivni zavér

plyne z nového zavedeni ptehledného $koliciho manualu (viz kapitola 5.6.1) a aplikace

vzdé¢lavaciho systému e-learning (viz kapitola 5.8.2).

Obr. ¢. 22: Vyhodnoceni otazky €. 6

Otazka ¢. 6 Zaméstnanci Rakony se chovaji jako vlastnici.

Cast A: Soucasny stav

Cast B: Situace se V poslednim roce ...

80 76
70 67

60 -
50 -
40 ~

10 ~

M Zcela
souhlasim (5)

B Spise
souhlasim (4)

M Ani souhlas
ani nesouhlas
(3)

B Spise
nesouhlasim

(2)

120

102

100

80

60

40

20

W Vyrazné
zlepsila (5)

H Trochu
zlepsila (4)

= Nezménila se

(3)

B Trochu
zhorsila (2)

Zdroj: Vlastni zpracovani
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V ramci otazky ¢ 6 meéli respondenti hodnotit, zda se zaméstnanci chovaji jako
vlastnici. V ¢asti A byl soucasny stav zhodnocen nasledovné: zcela souhlasilo 30%
respondentt a 34% spiSe souhlasilo, ale 25% spiSe nesouhlasilo. Na tuto otazku kladné
odpovédélo celkem 64% respondenti. Pomérné alarmujici bylo zjisténi 25%
negativnich odpovédi proto by bylo vhodné provést hlubsi prizkum na konkrétnich
oddélenich a zjistit pfi¢inu pro¢ se zameéstnanci nechovaji jako vlastnici
a implementovat motiva¢ni prvek. V casti B vice nez 50% respondentd zhodnotilo
kladn¢ vyvoj situace v poslednim roce a pouhych 5% zhodnotilo, ze situace se trochu

zhorsila.

Obr. ¢ 23: Vyhodnoceni otazky ¢. 7

Otizka &. 7 Vim co je CBN ("' Zivotni potieba obchodu'") a miij plan prace

(W&DP) je s ni spojen.
Cast A: Soucasny stav Cast B: Situace se V poslednim roce ...
90 84 M Zcela 120 ] 3
souhlasim (5) 102 B Vyrazne
100 - 89 zlepsila (5)
B Spil B Trochu
e 80 7 zlepila (4)
souhlasim (4) p
60 - Nezménila se
Ani souhlas (3)
ani nesouhlas 20 - B Trochu
(3) 26 zhorsila (2)
B Spise 20 - 42— MW \Vyrazné
nesouhlasim zhoréila (1)
2) o

Zdroj: Viastni zpracovani

Nejvétsi vyznam z pohledu dosahovani cilit spolecnosti (viz kapitola 3.2.4 cile
spole¢nosti) ma otazka cislo 7. Vedeni spole¢nosti Rakona se v roce 2010 intenzivné
zaméfilo na pfeddvani znalosti v oblasti CBN a oblasti hodnoceni pracovniho vykonu
(viz kapitola 5.7) jejiz dileZitou soucésti byl plan prace. Hlavnim instrumentem
pro ziskavani znalosti v oblasti CBN a W&DP byl e-learning (viz kapitola 5.8, 5.8.1
a 5.8.2). Vysledkem intenzivniho vzdélavani zaméstnanci je vyborné vyhodnoceni této
otazky v casti B kde 45% zaméstnancii odpoveédélo, Ze situace se vyrazné zlepSila

a 39% odpovédelo, Ze situace se trochu zlepSila.
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Obr. ¢. 24: Vyhodnoceni otazky €. 8

Otazka ¢. 8 Mam dostatek informaci potiebnych k mé praci a dostavam je vcas.

Cast A: Soucasny stav Cast B: Situace se V poslednim roce ...
100 92 W Zcela 160 140 L
souhlasim (5) 140 ® Vyrazne
zlepsila (5)
m Spide 120 H Trochu
souhlasim (4) 100 zlepsila (4)
30 Nezmeénila se
Ani souhlas (3)
ani nesouhlas 60 B Trochu
(3)N 40 5 3 zhorsila (2)
M Spise , 18 B Vyrazné
nesouhlasim 6 zhoréila (1)
(2)

Zdroj: Vlastni zpracovani

I ptesto, Ze zhodnoceni ¢asti A je ze 70% kladné, spole€nost by se méla zamé&fit na Cast
B, kde 21% zaméstnanct zhodnotilo vyvoj situace za posledni rok negativné a vice nez
64% respondentil konstatovalo, Ze situace se nezménila. Tento negativni vystup otazky
¢. 8 je protikladem vystupu otazky ¢. 3 (Zaméstnanci Rakony neustale hledaji zlepSeni
are aplikace, aby vylepS$ili pracovni prostiedi, zafizeni nebo procesy.), ktera byla
zhodnocena nasledovné ,,souCasny stav se zlepsil, tento fakt vyplyva z kladného
hodnoceni 74% zaméstnanci a v ¢asti B 73% zaméstnancli potvrdilo, Ze se stav
Vv poslednim roce zlepsil“. V piipadé¢ ohodnoceni n€kolika aspektti souvisejicich
S hledanim zlepSeni, které pfisp&ji k vylepSeni pracovniho prosttedi bylo nutné,
aby se oblast fizeni lidskych zdroji zaméfila na komunikaci mezi zaméstnanci. V tomto
ptipadé¢ by bylo vhodné posoudit pfi¢inu nedostatku informaci potfebnych k praci

a ziskani informaci v¢as.
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6.3 Zavérecné shrnuti dotaznikového Setireni

Jednim z cila spolecnosti je celkova spokojenost zaméstnancli. Zda se zaméstnanci
chovani v souladu scili spole¢nosti, je velmi dilezitou c¢asti zaméstnaneckého

prazkumu.

Setieni ¢. 1.:

Z otazky ¢. 1 vyplyva tento zavér: pro dosazeni jednoho z hlavnich cilii personalniho
oddéleni tzv. omlazovani spole¢nosti je nezbytné¢ zformovat projekt na ndborovou
¢innost ne-manazerd na stiednich Skolach. Konkrétni navrh projektu naborové ¢innosti

na stfednich Skolach byl jiz detailné popsan v kapitole 5.4.3 pod nazvem: ziskavani

znalosti a dovednosti v praxi.

Zotazek ¢. 2, ¢ 3, ¢. 4, ¢. 5 a ¢ 6, které hodnoti schopnosti organizace z pohledu
zaméstnanci, vznikd pozadavek na zefektivnéni organizace prace tak, aby zaméstnanci

pIn€ vyuzivali moznosti vzdélavani a tim ptispivali k dosazeni cilii spolecnosti

Otazka ¢. 7 a ¢. 8 patii do oblasti zhodnoceni prizkumu pro zlepSeni hodnoticiho
systému. Zaméstnanci jsou spokojeni s hodnocenim vlastniho vykonu, ale citi zde
prostor pro zlepSeni tim, ze poskytnou hodnotici zpétnou vazbu na nadtizeného, ktera
prispéje pozitivnim efektem na zvySeni kvality komunikace v ramci celé spolecnosti.
Vedeni spoleCnosti by meélo zvazit implementaci tohoto typu hodnoceni a zvazit

relevantnost vlivu hodnoceni na celkovém hodnoceni manaZera.

Do oblasti zhodnoceni priizkumu pro planovani naborové ¢innosti nalezi otazky ¢. 9, 10,
11 a 12 a plyne z nich tento zavér: zamé&stnanci se citi pietizeni, jsou védomi nedostatku
pracovnikil na jejich oddéleni a neefektivnim fizeni lidskych zdroji v této oblasti.
Z tohoto Setieni plyne poZadavek na personalni oddéleni, které by mélo zhodnotit
vysledky Setfeni, zhodnotit naborovou ¢innost a odstranit pfi¢iny nedostatkl plynoucich
z negativniho hodnoceni. Konkrétnim ndvrhem miiZze byt projekt na naborovou ¢innost

na stfednich Skolach (viz kapitola 5.4.3).
Zavérecné shrnuti dotaznikového Setieni

Nejlépe byla ohodnocena otazka ¢&. 4 (Mdte dostatek moznosti se neustdle vzdélavat?)

kde 44 zaméstnanci potvrdilo vybornou kvalitu vzdélavaciho systému v Rakoné.

- 88 -



6 HODNOCENI SCHOPNOSTI ORGANIZACE PRO RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Druhou nejlépe hodnocenou otazkou je €. 6, kde 38 zaméstnancii projevilo svou

spokojenost ve spravedlivém hodnoceni pracovniho vykonu.

Nejhiire byla ohodnocena otazka €. 12 (Jsou volné pracovni pozice na Vasem oddéleni
dostatecné rychle obsazovany?), €. 5 (Mate dostatek casu se neustdle vzdelavat?) a €. 3
(Je Vasim cilem zustat v Rakoné jako zaméstnanec min. dalsich 5 let?). Na zéklad¢
ziskané negativni zpétné vazby v téchto tiech otazkach lze vyvodit tento zavér: volné
pracovni pozice nejsou dostate¢né rychle obsazovany, proto jsou zaméstnanci pracovné
pietizeni a z tohoto diivodu nemaji dostatek Casu na vzdé€lavani, coZz je nemotivuje
k tomu, aby si v Rakoné¢ dlouhodobé budovali kariéru, jejimz zakladem je neustalé

vzdélavani a prohlubovani znalosti.

Z prizkumu spokojenosti zaméstnancti v ne-manazerskych pozicich plynou pomérné
jasné zaveéry z oblasti fizeni lidskych zdroji. Spokojenost neni dostacujici, proto
by spole¢nost méla vynalozit optimalni finan¢ni zdroje na hlubsi provedeni prizkumu,

vyhodnoceni a urceni procest, jak dosahnout optimalni spokojenosti.

Setieni &. 2.:

Pro zavére¢né zhodnoceni byly otazky seskupeny do dvou skupin. Jedna skupina byla
sloZzena z kladnych odpovédi (tj. v Casti A: souctem odpovédi zcela souhlasim a spise
souhlasim, v ¢asti B: souctem odpovédi vyrazné se zlepsila a trochu se zlepsila). Druha
skupina byla sloZzena ze zapornych odpovédi (tj. v ¢asti A: souctem odpovédi spise
nesouhlasim a zcela nesouhlasim, Vv ¢asti B: souctem odpovédi trochu se zhorsila

a vyrazné se zhorsila).

Zavéretnym vyhodnocenim ¢asti A bylo zjisténo 67,8% kladnych odpovédi a 10%
zapornych odpovédi. Vyhodnoceni ¢asti B prezentovalo 58% kladnych a pouze 6%
zapornych odpovedi.

Tab. €. 1: Porovnani globalniho prizkumu s vlastnim Setfenim
Prizkum: : | PoCet respondentld |Pocet kladnych odpovédi

Globalni zaméstnanecky prizkum

Globalni zaméstnanecky prazkum

Vlastni Setreni ¢. 2

Zdroj: Viastni zpracovani
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Tabulka ¢. 1 zobrazuje porovnani globalniho zaméstnaneckého prizkumu s vlastnim
Setfenim. Podle dosavadnich vysledki lze zhodnotit spole¢nost Rakona jako uspéSnou
V oblasti fizeni lidskych zdroji. Dotaznikovym Setfenim byly odhaleny silné a slabé
stranky, které byly nasledné popsany v kapitole 7. V kapitole 7 byly analyzovany interni

procesy se zaméfenim na lidsky kapital tak aby ptispivali k dosazeni cild spole¢nosti.

-90-



7 ANALYZA INTERNICH PROCESU SE ZAMERENIM NA LIDSKY KAPITAL

7 ANALYZA INTERNICH PROCESU SE ZAMERENIM NA
LIDSKY KAPITAL

Silnd stranka spole¢nosti Rakona spoc¢iva vtom, Ze je soucasti velké mezinarodni
spole¢nosti P&G, ale i to ma své slabé stranky jako vysoka finanéni a rozhodovaci
zavislost. Spole¢nost je budovana prostiednictvim charakteru svych zaméstnanct, ktery
se odrazi v zakladnich hodnotach a principech spole¢nosti. Silnou strankou spole¢nosti
je také vysoka kvalita vyrobkt a image spole¢nosti. K tomu, aby spole¢nost udrzela tyto

silné stranky, je zapotfebi mit dostatek kvalitnich a kvalifikovanych zaméstnanct.

Nize uvedena tabulka €. 2 zachycuje silné stranky internich procesi se zaméfenim
na lidsky kapital, které byly zjiStény vlastnim a dotaznikovym Setfenim. Pro ptehlednost

jsou silné a slabé stranky roz¢lenény do tabulek.
Tab. €. 2: Silné stranky vybranych internich oblasti

SILNE STRANKY

)
(@]
O«
0]
—+

Vyrobky nejvyssi kvality
Principy a hodnoty spolecnosti
Nizka fluktuace zaméstnancl
Image spolecnosti P&G

Plan rozvoje a vzdélavani
Vzdélavaci systém e-learning
Siroka $kala zaméstnaneckych benefitl a pé¢e o zaméstnance

Podpora vzdélavani ze strany managementu

Podpora naborové Cinnosti ze strany managementu

Vyborna spoluprace managementu s personalnim oddélenim pfi formulaci
strategie fizeni lidskych zdroj(

Podpora na ubytovani a dopravu

Vlastni naborové projekty -pro manazery

OO IN|OD(L|PR]|W[IN |-

10

Prehledné a pravidelné aktualizavané webové stranky

Kvalitni systém pro odménovani a hodnoceni pracovniho vykonu

Globalni systém TALEO na ziskavani lidskych zdroja (Znalostni testy: Problem
Solving Test)

Ziskavani zaméstnancl z vlastnich zdrojl

Vlastni zavodni l1ékaf ve vyrobnim zavodé

Bezkonkurecni platové podminky pro manazery

Vedeni statistik arazl, identifikace Uraza a jejich predchazeni

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tab. €. 3: Slabé stranky vybranych internich oblasti

SLABE STRANKY

Konkrétni navrh

Dlouhodobé nerealizovana strategie na
nabor a planovani ne-manazerskych pozic

Plan potreby zaméstnancl

Neexistence naborovych projektl pro ne-
manazery

Projekt ndborova Cinnost

Nedostatecné obsazovani volnych ne-
manazerskych pozic

Plan potieby zaméstnancl

Neefektivni vyuZivani kontaktl na lidské
zdroje z databdze TALEO

Plan pro fizeni lidskych zdroj(i dle
TALEO

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka €. 3 popisuje odhalené slabé stranky, které byly zjiStény analyzou internich

procesii a dotaznikovym Setfenim s konkrétnim navrhem feseni.
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V kapitole 6 bylo popsano hodnoceni schopnosti organizace pro fizeni lidskych zdroja
s hlediskem na potenciondl zajisténi cili spolecnosti a byla vypracovana vlastni
dotaznikova Setieni. Interni procesy byly popsany a analyzovany v kapitole 7. Analyza
internich procestt poskytla zjisténi silnych a slabych stranek persondlnich c¢innosti
v organizaci. V této kapitole 8 byla navrzena opatfeni, ktera vychazeji ze slabych
stranek, pro zvySeni efektivnosti personalniho oddéleni a dosaZeni uspokojivéjSiho

vysledku v prizkumu zaméstnanecké spokojenosti.

Navrhy opatieni jsou prezentované pro piehlednost v tabulkach. Kazdé opatieni vychazi
Z popisu slabé stranky, doprovozeno navrhem, stru¢nym popisem, postupem, ¢asovym

horizontem, dale jsou vycCislené naklady a vlastnik systému.

Na zavér této kapitoly jsou bodové popsana rizika, ktera mohou souviset s uvedenymi

navrhy.

Tab. ¢. 4: Plan potfeby ne-manazerskych pozic

SLABA

Dlouhodobé nerealizovana strategie na nabor a planovani ne-
STRANKA: manazerskych pozic

SLABA
STRANKA:

Navrh: Plan potieby zaméstnancti

Nedostatecné obsazovani volnych ne-manazerskych pozic

Planovani a pozadavky potfeby zaméstnancl pro nasledny rok budou vytvoreny
persondlnim oddélenim na zakladé strategie dle vyvoje spoleCnosti a dle

Strucny popis: ocekavanych odchodl napt. na materskou dovolenou. Spolec¢nost vypracuje detailni
ro¢ni plan jak ziskavat zaméstnance a z jakych zdroju.
EOSE, Vedouci ndboru vypracuje detailni strategii na ziskavani lidského kapitalu a zdroje

jeho pokryti. Hlavni zdrojem budou stiedni Skoly v okrese Kladno a Rakovnik.

Casovy horizont: | zaFi 2012

Naklady: Casové naklady cca 100 hod./finanéni néklady na tiskoviny 25.000 K¢

Vlastnik: naborovy vedouci/personalni feditel

Zdroj: Viastni zpracovani

-03-



8 NAVRHY OPATRENI KE ZVYSEN{ VYKKONOSTI LIDSKEHO KAPITALU

Tab. ¢. 5: Projekt naborové ¢innosti

SLABA
STRANKA:

Navrh: Projekt naborové c¢innosti

Neexistence naborovych projektl pro ne-manazery

Moznosti, jak ziskdvat zaméstnance a zdroven reprezentovat perspektivni spole¢nost,
je ucast na vzdélavacich programech na stfednich Skolach. Hlavnim pfinosem ucasti
na vzdélavani je osobni kontakt s potenciondlnimi uchazeci, které je mozné blize
poznat a rozpoznat jejich kvality pted tim, nez jim bude nabidnuta pracovni smlouva.

Strucny popis: N s o . L. L
Yy pop Pro dlouhodobé efektivni Fizeni lidskych zdroji by bylo vhodné vytvofit efektivni
naborovy program v podobé celoroéniho seminafe. Tento seminaf bude urcen
studentim jiz od prvniho rocniku studia. Spolec¢nost tim bude mit zajisténé

dlouhodobé zdroje lidského kapitalu.
EoSn, Vybér stfednich Skol s maturitou, vytvofit vhodny seminar, realizace seminare,

zhodnoceni seminare

Casovy horizont: | Zacatek vyuky zafi 2012
Finanéni naklady: | 25.000 K¢ (roénf naklady)
Vlastnik: Naborovy vedouci

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tab. ¢. 6: Efektivni vyuzivani Taleo databaze

SLABA
. Neefektivni vyuZivani kontaktl na lidské zdroje z databaze TALEO
STRANKA: y )
Navrh: Databaze TALEO
Databaze TALEO je nedostatecné vyuzita z hlediska byvalych kandidatd a komunikace
Strucny popis: s nimi. Komunikace se udrzuje pouze s aktivnimi kandidaty. Tato problematika byla

blize popsana v kapitole 5.3.2.

Pravidelné kontaktovani kandidatli z databaze (napf. emailem nebo telefonicky),

Postup: ;o v \ ,
P vedeni evidence o zpétné vazbé, vyhodnoceni

Casovy horizont: | Zavedeni této metody od leden 2012

Naklady: 2 hodiny tydné
Vlastnik: Vlastnik Talea

Zdroj: Viastni zpracovani
Mezi hlavni rizika mohou patrit:

J Neuskute¢néni navrhu

o Nespravna volba strategie

o Nedostatek finan¢nich prostredku

o Nekvalitni provedeni projektu

J Nevhodny vybér vzdélavaci instituce

o Nedodrzeni ¢asového harmonogramu
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9 ZAVER
Hlavnim cilem diplomové prace bylo popsat stavajici situaci, zhodnotit efektivnost

personalni politiky a navrhnout opatteni, ktera povedou ke zvySeni vykonnosti a fizeni

lidskych zdrojt ve spole¢nosti Rakona.

Tato diplomova prace byla zpracovana piedevsim na zakladé nékolikaleté praxe autorky

prace ve spole¢nosti Rakona.

Nejdiive byla pozornost vénovana teoretické ¢asti, kde byly popsany zakladni pojmy z
personalni ¢innosti. Nasledné byly popsany vybrané casti z personalni ¢innosti jako
vytvareni pracovnich mist, personalni planovani, ziskavani a pfijimani zaméstnanci,
hodnoceni, odménovani, vzdeélavani, péfe o zaméstnance a ukonfeni pracovniho

poméru.

V nasledujici kapitole byla popsana historie a charakteristika spole¢nosti P&G a jeji
struktura s vymezenim poslani, hodnot a cili spole¢nosti. Poté byly popsany dil¢i
¢innosti personalniho oddéleni a analyza na ziskdvani lidskych zdroji. V analyze
ziskavani lidskych zdroji byl popsan jeji vyvoj spojen s naklady a vyvojem do

budoucna. Nejvétsi pozornost byla vénovana naborové ¢innosti s navrhy na zlepSeni.

Dalsi ¢ast byla vénovana vlastnimu dotaznikovému Setteni, které bylo rozdéleno na dvé
¢asti. Prvni Cast byla vénovana prizkumu spokojenosti v ne-manazerské sféfe a druha
Cast byla zaméfena na chovani zaméstnanci v souladu s cili spole¢nosti Rakona.
Nasledné byla vypracovana a vyhodnocend dotaznikova Setfeni s ndvrhy na zlepSeni

v danych oblastech.

Z provedeného zhodnoceni personalni politiky spole¢nosti Rakona plynou jisté
nedostatky, které by mohly branit v napliovani cill spole¢nosti. Navrhované opatifeni
Vv oblasti personalni ¢innosti by mély vést k dosazeni strategickych cilt spole¢nosti a

zvysit efektivnost spolecnosti jako celku.
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PRILOHA

Priloha A: Rozvaha

30,6.2010
Brutto Korekee
AKTIVA CELKEM
B. Dlouhodoby majetek 3
B, Disuhodoby nelmotny majetel 142
B.13. Software 213540 16 421
B.14. Ocenitelnd prava 6 000 6000
B.L6. Jiny dlouhodoby nehmotny majetek 2420
B.L Diouhodoby hmotny majetek 4901 387 2247477 767
B.LI.  |Pozemky 101 751 101 751 101 839
B.IL2. |Stavby 1222011 348 663 873 348 836 495
B.IL3,  |Samostatné movité véci a soubory movitych véel 3 492 940 1898314 1594 126 1677 079
B.IL6,  |Jiny dlouhodoby hmotny majetek 155 155 155
BJL7.  |Nedokongeny dlouhodoby hmotny majetek 84 481 84 481 95 290
B.IL8.  |Poskytnuté zdlohy na dlouhodoby hmotny majetek 12 909
C. Obt2ni aktiva 84 358
CI Zisoby
CLL Material 15934
CJiT_|Kritkodabé pohlediviy 653042 653.042| 569
C.IIL1.  [Pohleddvky z obchodnich vatahi 272944 272 944 23316
CII1.2. |Pohleddvky - ovladajici a fidici osoba 346 499 346 499
C.II1.6.  [Stat - dafiové pohledavky 21536 21536 9272
C.I.7. _ [Kratkodob¢ poskytnuté zilohy 2685 2685 5212
CJIIL9. |Jiné pohledavky 9378 9378 4922
C1V.  |Krdtkodeby finanéni majetek 3 10404 - 19
C1v.2, |Utty v bankach 10404
30,6,2010 30.6.2009
PASIVA CELKEM s
A. Vlastni kapitil
Al Ziikladni kapitil
ALL Zikladni kapital
Al Kapitilové fondy
AIL2.  |Ostatni kapitalové fondy
AL Rezerval fondy, nedélitelny fond a ostatni fondy ze zisku
AILL,  |Zékonny rezervni fond/Ned¢litelny fond
A.IL2, |Statutdrni a ostatni fondy 4492
AV Visledek hospodaieni minuljch let 1191 624|
AIV.1. [Nerozdéleny zisk minulych let 1191624
AIV.2. [Neuhrazena ztrdta minulych let
AV Vyisledek hospodafeni béEného tidetniho obdobl (+- )
B. Cizi zdroje
B.AL___|Diowhodobé zivazky 22473| 113 663
B.IL10. |OdloZeny dafiovy zdvazek 122473 113 663
BAIL | Kritkodobé zivazky © osoosql §7 261
BIIL1. |Zévazky z obchodnich vztahil 110 605
BIIL2, |Zavazky - ovladajici a Fidici osoba 259 673
B.IILS, |Zavazky k zam&stnancim 24 861 26229
B.IL6. | Zdvazky ze socidlniho zabezpedeni a zdravotniho pojidténi 7680 7891
B.IL7. |Stat - dafiové zdvazky a dotace 20086 18011
B.IIL10. |Dohadné Géty pasivni 126 722 94 844

Zdroj: Deloitte - zprava nezavislého auditora, 2011



PRILOHA

Priloha B: Vykaz ziski a ztrat

. VYKAZ ZISKU A ZTRATY
~ vdruhovém lenéni

* obdobi kongicik

30.6.2010

(viisicichK&)

Pfoi:fer& G:imb'l_g= Rakona,
L 0 i

- Rh’keiﬁa,_._ r.o.

 Otovadm
269 32 Rakovnik

Obdobi de Obdobi do
30.6,2010 30.6.2009
I Trzby za prodej zboii 7099 5 898
Al Niklady vynaloZené na prodané zboZi 4977 5191
+ Obchodni marze 2102 0T
11 Vykony  1s40106] - 1626980
111 Triby za prodej vlastnich vyrobki a sluzeb 1 540 106 1626 980
B. Vykonova spotfeba L 620054 749 147
B.1. Spotfeba materidlu a energie 187 595 226 196
B.2. Sluzby 432 459 519951
+ Pfidani hodnota 922174 _ 878540
C. Osobni néklady 338982 385267
C.1 Mzdové ndklady 273 576 272929
C3.  |Niklady na socidlni zabezpefeni a zdravotni pojisténi 86 971 84352
C.4. Socidlni naklady 28435 27986
D. Dané a poplatky 612 418
E. QOdpisy dlouhedobého nehmotného a hmotného majetku 331 669 322112
111 Triby z prodeje dlouhodobého majetku a materidlu 4478} 2120
1IL1. | Trzby z prodeje dlouhodobého majetku 4478
F, Zistatkova cena prodaného dlouhodobého majetku a materidlu o 5048)
F.1. Zistatkové cena prodaného dlouhodobého majetku 5048
G, Zména stavu rezerv a opravnych poloZek v provozni oblasti a komplexnich nakladd pfistich obdobi 222
V. Ostatni provozni vynosy 10 763
H. Ostatni provozni néklady 9216
* Provozni vysledek hospodaieni 201 666| S 166177
X. Vynosové uroky 1817 284
N Nakladové troky 2873 8507
X1 Ostatni finanéni vynosy 7372 16 524
Q. Ostatni finanéni naklady 20073
* Finanéni visledek hospodaieni 13757
Q Daii z piijmi za b&znou ¢innost . 39is6]
Q1 - splatnd 29 826
Q2 - odloZend 9330
ok Vysledek hospodaieni za béznou Einnost 148753] 120257
##%  |Wysledek hospodafeni za iicetni obdobi (+/-) 148 753| 120257
*kxx | Vysledek hospodaieni pred zdanénim - 187 909 151474

Zdroj: Deloitte - zprdava nezavisiého auditora, 2011



PRILOHA

Priloha C: Prirucka globalnich obchodnich zésad

Pfirucka globalnich
obchodnich zasad

Prirucka globalnich obchodnich zasad
Obsah

10. Cestné jednani a spravediiva soutét

pra
11. Lobovén
12. Soukrom

13. Bezpetnost, 2dravi a ivotni prostied

6. Chovini na pracovidti

14, Obchodovani s ceanymi papiry
7. Uplatky a nevhodné zpisoby podnikani 15. Horka linka

16. Zvldstni pravni pripady

8. Utajeni

9. Konflikt zajmi

Reference - souhrn

Zdroj: Vnitropodnikové materidly



PRILOHA

Priloha D: Popis pracovni pozice — VZOR

POPIS PRACOVNI POZICE

ZAKLADNI UDAJE

kod pracovni

Nazev pracovni pozice !
pozice

Podrizenost pracovni
pozici

Nadrizenost jinym
pracovnim pozicim
(ANO,NE)

Organizacni zaclenéni

KVALIFIKACE

PoZadovana

Vzdélani

Praxe

Kurzy, skoleni

Odborné (specializované) znalosti, dovednosti a zkusenosti

Diikladné:

Dobré:

Prehledné:

2Zviast’ doporucena kritéria

Zdravotni predpokilady

Psychologické a socialni

predpoklady
PRIPRAVA A ZAPRACOVANI
Pri nastupu
Standardni Osobni
X X
kS ES
Pribézné
Standardni Osobni
E 3 ES
kS ES
Zpracoval: Schvalil: Od:
Platnost
Dne: Dne: Do:




PRILOHA

CHARAKTERISTIKA PRACOVNI POZICE

Ucel funkéniho mista

Potrebné informace

Vybaveni pracovni

pozice

PRACOVNI NAPLN

Vykonava

Odpovida

Kontroluje

Ostatni ¢innosti

ZVLASTNI ODPOVEDNOSTI, PRAVOMOCI A POVINNOSTI

Jméno a prijmeni datum podpis

Prevzal/a
charakteristiku

pracovni pozice

Zdroj: Vnitropodnikové materialy



PRILOHA

Priloha E: Zkusebni test

TEST LOG[CKEHO MYSLENI
ZKUSEBNI TEST




PRILOHA

PRIJEM V JEDNOTLIVYCH ODVETViICH HOSPODARSTVI
(v miliardach dolari)

HOSPODARSKE ROK 1 ROK 2 ROK 3 ROK 4 ROK 5
Zemédélstvi 22 26 26 30 51
Komunikace 14 17 18 20 21
Stavebnictvi 36 43 47 52 57
Finance a nemovitosti 78 90 100 108 118
Vyroba 213 218 226 253 287
Doprava 27 30 33 36 40

1. Které z odvétvi prodélalo nejvyssi nartst piijmu z Roku 1 do Roku 2?

A. Zemédélstvi

B. Stavebnictvi

C. Finance a nemovistosti
D. Vyroba

E. Doprava

Tvwr

A. Zemédélstvi
B. Stavebnictvi
C. Finance a nemovistosti
D. Vyroba
E. Doprava
3. Které odvétvi zaznamenalo nejvetsi procentualni nartust od Roku 3 do Roku 4?
A. Zemedélstvi
B. Komunikace
C. Stavebnictvi
D. Finance a nemovitosti
E. Vyroba vyroba
4. Které odvétvi zaznamenalo nejniz§i procentualni zménu od Roku 1 do Roku 4?
A. Zemedélstvi
B. Komunikace
C. Stavebnictvi
D. Vyroba
E. Doprava

5. Které odvétvi prodélalo v dobé zachycené v tabulce nejméné plynuly narast piijmu?

A. Zemédélstvi
Stavebnictvi
Finance a nemovitosti

Vyroba

mOoO O w

Doprava




PRILOHA

PG

GLOBAL REASOMING TEST
PRACTICE TEST ANSWER SHEET

SN M- N - LEe008
N - N N “ugopood
g0 | BT S CNC N N
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L3008 R
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Zdroj: http://www.procter-gamble.cz/vyberovy-proces.php



PRILOHA

Priloha F: Manual pro nové zaméstnance

The Biggest Consumer Products
Company Worldwide

Procter&Gamble

P&G Rakona Rakovnik P&G Rakona Rakovnik

Manual pro nové zaméstnance New Hire On-Boarding Manual

Nejvétsi svétova spolecnost v oblasti vyroby
a prodeje spotfebniho zbozi

Procter&Gamble

P&G Rakona Rakovnik P&G Rakona Rakovnik

Manual pro nové zaméstnance Manual pro nové zaméstnance
Privodce zakladnim
aplikacnim softwarem

Zdroj: Vnitropodnikové dokumenty, 2011



PRILOHA

Priloha G: Osobni akéni pldn — formulaf

Osobni akcni plan (W&DP Action Plan)

Pripraveno v zaéatkn fiskalnibo roku a revidovano alespon jedenkrat za étvrtletd,
ve 20-ti minutove jasné ramérene diskus
Prepared at the begivming of the FT and reviewed once per guarter (ar a minimum) in a focused.
20 minute dizcussion

Daoba Odd:

Zamésmanec: Soui, pozice: v pOTici: Diapt.
Tndiidual: Current Tima m

FPosition pasition:

Pozice Datum Os.L.

vedonctho: revize: Pers
Vedoucl: Manager's Dare af 1]
Manager: FPosition: FaviTion:

Civ  VrtahkCBEN  Priorit Hlavmi priority, akce, otelavane dod ané Meritica
a? vysledloy aspénesti
Egy Priorities, Actions, Deliverables or Outcomes Succass
Expecied Measures
vt termind
finckaes Dabng

Cellove rhadnoceni / Overall Statement
2-4 vity, které pripravi vedonci na konc fiskilnibe rokn na zildadé chvriletnich / rofnich vyslediol. Popiste kicove vysledlky
v oblasti zallsdnich potTeb padnilsini i bodovini orgamirace a dejte najevo, 7da ramésinanec sphnil | predfil £i nesplnil
odekivini
2-4 samtemces o be completed by manaper of the end of the ffscal vear basad on quarterly / annual resulis. Share key business &
organization accomplishments and mdicate whather employes has Met, Exceaded or Not Met Expactations.

Podpisv a datam (pa konci fiskalnibo rokm) / Signanres g date icompilered at the end of the fizcal year)

| | _
Zaméstnanec | ndnidual Primy nadiizeny / Immediare Mamager Dakil vviil nadiizeny / One Level Up
Mgnager

Zdroj: Vnitropodnikové dokumenty, 2011



PRILOHA

Ptiloha H: Osobni plan rozvoje

Osobni plan rozvoje (W&DP Development Plan)

Doplnéne a revidovame rodné zamézmancem a vedowcim v pribéhu roku, v dobé, na Rerou se spelu shodnou
Nemusi byt dekondene ve stginé dobé jake Qzobni akdni plan.

Updared and reviewed annually by the Individual and Manager, on timing agreed to by borh.
DOES NOT need to be complated on the same timing as the Action Plan
Doba v pozici: Odd:
Zaméstmanec: Sounf, pozice: Time in Dept.
Tndividual: Current Position position:
Pozice Os.c.
vedoncibo: Datum revize: Pers
Vedouci: Manager's Date af o
Manager: Pazition: PEViSION.

Silné siranky nebo oblazti pro Akre, kieron ndéla ramézimanec Akre, kteron udéla vedouci
lepieni Actions by Individual Actions by Manager
Strength or Opportunity Area

Tri nejsilnéjzi stranky, kieré by raméstnanec mél vyuiivat k dozareni vysledlo (poundijte ,Success Drivers®
na uvedeni konkrétnich chovana)
Top 3 Strengths to be used to drive results | Pinpoimt behaviors using Success Drivers as a guids)

Jedna véc, kteron by mméstnanes mél zlepzit a kiera bude mit nejporitivnéjs dopad na jeho/jeji vysledky
The one thing the individual can improve which will have the most significant positive impact on their

Zajmy v oblasti kariéry / Summary gf Carear Interesis

Pohled zamésinance / Individual s Pohled vedouciho a akee / Manager s
Parspective Parzpective & Actions

Kratkodoby zajem v kariere
Short Term Caresr Interests
Pohled zamésinance / Individual = Pohled vedouciho a akee / Manager s

Parspactive Parspactive & Actions

Dlouhodoby zajem v kariefe
Long-Term Caresr Intarests

Pohled ramésinance / Individual s Pohled vedouciho a akce / Manager s

Parspective Parspective & Actions

Preferovana lokalita umisténi
Location Preferences

Podpisy a datum (v dobé revize) / Signatures and Date (at the time of the review)

Zamestnanec | Dl 1-“11:11\ nadrzeny / Immediane Manager Dals1 vyss nadizeny | One Level E-'_.'.?
Manager

Zdroj: Vnitropodnikové dokumenty, 2011



PRILOHA

filoha I: P&G Rakona listy

U pfilezitosti druhého Etvrtieti byli
odménéni za vyborné vysledky tito
nasi zaméstnanci:

aktualizace Celosvétové prirutky
globalnich obchodnich zésad

Novy Zéland - kratce
o zemi uzasnych
prirodnich divi
Netradiéni Novy rok u protinoZcd
na Novém Zélandu

Z oblasti spolehlivosti:

Tomas Barsa z LIQ za posledni dva
audity vlmnlnvl nﬂnnl 100 %,

c
ni vysledky ve 2. étvrtleti FY 10/11
ziskivi:

Z oblasti

% a vlastné-
né zafizeni aounu;- stabilnich v}-
sledkd v PR. Samostatné realizuj

Kaizeny na svém zafizeni, jde pﬂkn-
dem ve sledovani a eliminaci stopd

Petr Fronék z MSG za Kaizen . Insta-
lace zebtiku do prilezu do odtaht
na MSG", ktery zlepsil bezpecnost.

Viastimil Andél z PSG za pfikladné
chovani v oblasti bezpeenosti ~viast-
nictvi DMS s diouhodobé stabilnimi
vysledky. V tomto étvrtleti bylo pro-
vedeno 5x QRP a 9x Kaizend v oblas-

ti bezpeénosti.

Z oblasti kvality:

Jindfich Vodstréil z MSG za zameze-
ni incidentu kvality, kdy pfi kontro-

RTT, DMS, CIL a centerline na svém
zafizen.

Cenu za Kaizen 2. etvrtleti FY 10/11
ziskdvaji:

Jaromir Marecek a Vladislav Gregor
2 APDO za Kaizen ,Uprava fizeni re-
gulace teploty zpatecky” — Gpravou
programu bylo dosazeno jemnéjiiho
prubéhu ohrevu, a tim eliminace po-
tendidlnich ztrét na produktu.

Jakub Havlik z LIQ za Kaizen ,Nova
databaze Kaizend pro Liquids”

Te kvality
dodecylbenzenu do nadrze HLASu,
kterd byla uvedena v dokumentaci
2 prijmu

Jifi Frank z PSG zamezil dvéma vaz-
nym incidentom kvality (5QI) rea-
lizaci kontroly 2D kéd na lince £
v rekordnim ¢ase. Hrozilo zabale-
ni prasku do nespravného kartonu
2 divodu namichané palety abalo-

Cturtletni tymovou cenu za vybor-
0é pracovn vysledky ve 2. étvrtieti
FY 10/11 ziskavaji:

ondiel Domin, Misies Ergs haer

st., Zdenék Lind:

v, Jindfich VGG!II'BI z MN MSG.

2a reaplikaci vykisdkového

Transwide na hnlnmu Syndets,
misice stojné

Zdroj: Vnitropodnikové dokumenty, 2011

Tim usettili za prvni
¥ SO0t ke

é v;’rsledky

vborn

nujeme v

Oce




PRILOHA

Priloha J: Formulai — Vlastni Setfeni 1 — (Priizkum spokojenosti ne-manazert)

Pruzkum spokojenosti ne-manazeru ve
spolecnosti Rakona

ANO | NE Komentar
Po absolvovani stiedni/vysoké skoly
1 byla Rakona Vas prvni zaméstnavatel?
‘ 2. ‘Jste spokojeny/a zaméstanec Rakony?
3 Je Vasim cilem zGstat v Rakoné jako
" | zaméstnanec (min. dalSich 5 let)?
Mate dostatek moznosti se neustale
4 | vzdelavat?
5 Mate dostatek ¢asu se neustale
" | vzdélavat?
6 Je Vas pracovni vykon hodnocen

spravedlive?

Meéla by byt poskytovana Vase zpétna
7. | vazba na VaSeho nadfizeného a zahrnuta
do vykonnostniho hodnoceni?

Myslite si, Zze poskytovana zpétna vazba
8. |na nadfizeného by zvysila kvalitu
pracovniho prostiedi?

9. |Jste pracovné pretizen/a?

Informoval/a jste Vaseho nadfizeného o
10. | vagem pracovnim pietiZzeni?

Je na VaSem oddéleni, z dlouhodobého
11. hlediska, nedostatek zaméstnanci?

Jsou volné pracovni pozice na Vasem

12| oddéleni dostateens rychle obsazovany?

Zdroj: Viastni zpracovani



PRILOHA

Priloha K: Formulai — Vlastni Setfeni 2 - (Chovaji se zaméstnanci v souladu s cili spole¢nosti?)

Chovaji se zaméstnanci v souladu s cili spolecnosti?

"Hodnoceni chovani pomiize k vytvoreni planu na dalsimu
ZlepSeni situace."

Situace se v poslednim roce:

Ani Spise | Zcela Nez

Vyplii "X do sloupce, ktery Zcela Spise . Vyrazng | Trochu § .| Trochu | Vyrazn&
oy L i " isouhlas ani {nesouhl { nesouhl . . méni o, ..

nejlépe odpovidad tvému souhlasim | souhlasim , . zlep$ila | zlepsila zhorsila | zhorsila
uteind , ) @ nesouhlas | asim { asim ) @ lase @ )
skutecnému ndzoru. ®) @ o) 1©)

Zaméstnanci Rakony

vzajemné oteviené a

ipFmné h "
1, | Upfimn€ hodnoti svou 45 42 120 {21 | 0 6 92 [121] 5 5

praci a vykonnost,
poskytuji si zpétnou
vazbu.

Zaméstanci Rakony se
zamé&fuji na zjistovani
2. tzakladnich pfi¢in 29 131 54 15 0 31 119 76 3 0
problému aby piedesli
jejich opakovani.

Zameéstanci Rakony
neustale hledaji zlepSeni
3. {areplikace aby vylepsili 44 124 58 3 0 58 108 63 0 0
pracovni prosttedi,
zatizeni nebo procesy.

Zaméstnanci Rakony
ha o 141
g, [CHAPOUSVRIMEUSIA - f - gg 108 11 12 | 0 79 | 107 |37 6 0
rozvoj jako svoji osobni

odpovédnost.

Zaméstnanci Rakony
sdileji své znalosti a

5. . . 81 74 45 29 0 28 98 84 19 0
dovednosti s ostatnimi,
uci ostatni.
Zamést i Rak
p, |camesnanct BaKOny S¢ | gg 76 29 57 | 0 39 76 1102 12 0
chovaji jako vlastnici.
Vim co je CBN ("Zivotni
tieba obchodu" 4
7 (potreba obchodu) amiy | g 84 56 1 | 0 102 | 89 |26 12 0

plan prace (W&DP) je
s ni spojen.

Mam dostatek informaci
8 ipotiebnych k mé praci a 69 92 32 25 11 6 26 148 31 18
dostavam je vcas.

Dékuji moc za Vas ndzor.

Zdroj: Viastni zpracovani



PRILOHA

P¥iloha L: Clanek o nedostatcich v komunikaci v uchazeéi o praci

Jobs.cz: 69 % firem podcefiuje dalSi komunikaci s neduspéSnymi uchazeci o praci - HR Expert - HR

Expert

Dobry zaméstnavatel G¢inné komunikuje i s netspé€Snymi uchazeci o praci. ZvySuje tak svtj kredit a
buduje si vlastni databdzi potencidlnich zaméstnanci. Takzvany Candidate Relationship
Management, tedy rozvijeni vztahii a péte o uchazete o zaméstnani, v Cesku ale neni pili§
rozvinutou metodou. Potvrdil to i prizkum mezi uzivateli portalu Jobs.cz, podle néhoz 50 % lidi
nedostava dalSi informace od firem, u nichZz se aktivn€ uchézeli o praci, pfestoze by si to prali.
O schopné a kvalitni lidi je mezi zaméstnavateli na trhu prace velka soutéz. Personalisté, pro které je
prioritou zajistit pro firmu kvalitni lidské zdroje, to dobfe védi. Hledani zaméstnanct by proto mélo
byt strategickou &innosti s $ir§im horizontem. Ceské firmy se viak ¢asto soustiedi na aktudlng
oteviené pozice a s odmitnutymi uchazeci dale nepracuji. Kandidat, ktery neni vhodny na jednu
pozici, vSak muze byt spravnou volbou pro jinou pozici, kterou chce spolecnost obsadit at’ uz nyni,
nebo pozdé€ji. Z pruzkumu portalu Jobs.cz vSak vyplynulo, Ze naslednou komunikaci s uchazeci o
praci ¢eské firmy podceniuji. AZ 69 % z nich s netuspéSnymi uchazeci o praci dale nekomunikuje.
Pritom vétSina respondentd by o dalsi komunikaci a informace (napt. nabidku jiné pracovni pozice,

zaslani firemniho zpravodaje, pozvanku na akci) méla zajem.

Maloktera organizace také vyuziva data od uchazecl o praci k systematickému budovani vlastni
databéze. Podle Petra Lika, HR Marketing Managera ze spole¢nosti LMC, se jedna o velkou chybu:
,»Kdyz piivedete kandidata na své kariérni stranky a on projevi ditvéru ve vasi spolecnost zaslanim
CV, je §koda nepracovat dale s jeho informacemi. Pokud pro vas v dany moment neni tou pravou

volbou, naptiklad z divodu nedostate¢né praxe, béhem roku, dvou ji mize v oboru ziskat.*

Pro firmu je béhem této doby dileZité neztratit s uchazetem kontakt, ¢as od Casu s nim
komunikovat a zasilat mu zajimavosti o firmé jako potencidlnim zaméstnavateli. Pak staci zvednout
telefon, zjistit jeho situaci na trhu prace a nabidnout mu aktualni pozici, ktera odpovida jeho profilu.
Pokud se firmé podafilo s uchazeCem vytvoiit pozitivni vztah, bude ji vnimat jako tspéSného
zaméstnavatele a novou nabidku pfijme. Firmu pak nabor uchazele z vlastni databaze stoji
minimalni naklady oproti standardni cesté. Dotazovani mezi uZzivateli portalu Jobs.cz dale
ukazalo, ze podil firem, které dale s uchazeci o praci komunikuji i po neuspésném naboru, se déli na
15 % téch, jeZ komunikuji a informace posilaji na pravidelné bazi, dalSich 16 % komunikuje v

nepravidelné frekvenci. Pouhych 19 % netspéSnych uchazeci o dalsi komunikaci nestoji.
Zdroj: Napsal uzivatel LMC
Stieda, 23 Unor 2011 09:32

Zdroj: http://www.hrexpert.cz/nabor-zamestnancu/
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PiedloZzena diplomova prace na téma ,Personalni politika v podniku P&G —
Rakona, s. r. 0,, se zabyva problematikou v oblasti fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti

Rakona.

Cilem prace bylo zjistit nedostatky v systému fizeni lidskych zdroji a navrhnout mozna

feSeni na jejich odstranéni

Prvni ¢ast diplomové prace je vénovana teoretické Casti, kterd se zabyva vybranymi
udaji z personalni politiky a fizenim lidskych zdroji. Vybrané kapitoly popisuji
personalni préci, persondlni planovani, ziskdvani a vybér pracovnikd, a piijimani

zameéstnancu.

V druhé c¢asti diplomové prace se zaméfuje na vSeobecnou charakteristiku a historicky
vyvoj spole¢nosti Procter&Gamble. Uvedeny jsou jednotlivé personalni ¢innosti tak, jak

jsou uplatfiovany ve spole¢nosti Rakona.

ZaveéreCna Cast se zaméfuje na dotaznikové Setfeni a jeho vyhodnoceni. Dotaznikové
Setfeni mélo za cil odhalit nedostatky a navrhnout feSeni, které pfispéji ke zvyseni

efektivnosti persondlniho oddéleni a k dosazeni strategickych cilti spole¢nosti.

Obsahem posledni kapitoly jsou navrhy pro zvySeni efektivnosti vybranych

persondlnich procest, jejich ekonomicky aspekt a prehled rizik.
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This diploma thesis on Personnel policy in the company P&G — Rakona, s. r. 0. deals
with problemsin the control area of human resourcesin the company Rakona.

The goal was to identify deficiancies in human resource managemnt systém and

propose their elimination.

The first part of the thesis is devoted to the theoretical part, which deals with selected
data from the personnel policy and human resource management. Selected chapters
describe the work of HR, personnel planning, recruitment and selection, and hiring.

In the second part of the thesis focuses on the general characteristics and historical
development of Procter & Gamble. Included are various HR activities as they are

applied at Rakona.

The final part focuses on the survey and its evaluation. The survey aimed to reveal
deficiencies and propose solutions that will increase the effectiveness of HR and

achieving strategic goals.
The last chapter suggests ways of increasing effectiveness of selected personnel

processes, their economic aspect and summary of risks.



