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Uvod

Lidské zdroje jsou jednim z vyrobnich faktort. Jejich zna¢na specifika vsak nelze
prehlédnout. Vyrobni faktor, jako tfeba material, je stvofen za ucelem jeho premény
v produkt a naslednou dalsi distribuci. Narozeni ¢lovéka je vSak podminéno jinym
vyznamem nez pouhym vznikem ekonomicky aktivniho subjektu. Pravé tento rozdil
vysvétluje, pro¢ je potieba o vyrobni faktor v podobé prace a lidi, kteti praci odvadéji,

pecovat a vytvaret ptiznivé podminky pro jejich vykon.

Na lidskych zdrojich zavisi chod celé organizace, protoze jsou jeji nepostradatelnou
soucasti. Vyznam slovniho spojeni péce o lidské zdroje obsahuje mnoho dil¢ich aktivit,
které¢ maji spolecny cil vytvofit pfijemné socidlni 1 pracovni prostfedi, ve kterém je
pracovnik obezndmen se svymi pravomocemi, a jeho prava jsou dodrZovana.
Spokojenost a diivéra zaméstnanct dokaze Casto zlepsit efektivitu a vykonnost prace vic

nez jina opatieni. Kazda prosperujici firma soucasnosti respektuje péci o lidské zdroje.

Bakalarska prace se vénuje tématu ,Navrhy pro zefektivnéni personalnich procestu
V podniku‘ a byla vypracovana v AGC Flat Glass Czech, a.s., zdvodé Barevka se sidlem
v Teplicich. Cilem bakalaiské prace je analyza podniku, externiho i interniho prostiedi,
fungovani personalnich ¢innosti v podniku a nasledné navrzeni zkvalitiujicich procesi

dle cili podniku a odborné literatury.

Prvni kapitola se zabyva charakteristikou persondlniho utvaru, vyznamem utvaru

Vv podniku a jeho piisobnosti v organizaci podniku.

V druhé Kkapitole dochazi k charakteristice vybranych personalnich Cinnosti. Kapitola
objasnuje pristupy a postupy k provadéni téchto ¢innosti a definuje cile Cinnosti, které
jsou Cerpany piedevSim z odborné literatury. Struktura kapitoly odpovida struktuie
rozhovoru, hlavni metodé¢ analyzy personalnich ¢innosti ve vybraném podniku. Kapitola

slouzi také jako ptedloha pro efektivni provadéni Cinnosti v organizacich.

Tteti kapitola prestavi spolecnost AGC Group, a.s. a objasni jeji historii a plsobeni
Vv Evropé. Pomiize lépe porozumét svétovému a hlavné evropskému kontextu

spole¢nosti.

Dalsi kapitola pojednava jiz o samotné divizi AGC Flat Glass Czech, a.s. se zaméfenim

na fakta o zavod¢ Barevka. Kapitola obsahuje zakladni charakteristiky zdvodu Barevka



a dale jiz historii, pfedmét podnikdni, vnéjsi prosttedi v podobé makroekonomického
vyvoje a vyvoje trhu prace, a vnitini prostfedi, v podobé dosazenych ekonomickych
vysledkl v personalni politice, celé divize AGC Flat Glass Czech, a.s. Nezvolila jsem
zde kompletni analyzu vnéjsiho i vnitfniho prostiedi, ale vybrala jsem pouze kritéria,
ktera jsou pro spoleCnost a jeji personalni politiku nejdilezitéjsi. Vybrané oblasti

vngjsiho 1 vnittniho prostedi koresponduji i s cilem bakalaiské prace.

V paté kapitole bude jiz vénovana pozornost konkrétné¢ zavodu Barevka a jejim
podnikovym cilim, struktuife zaméstnancii a samotnému oddéleni pro persondlni véci

v podniku.

Sesta kapitola se vénuje samotné analyze persondlnich ¢innosti. Popisuje metody a
postupy uzivané v praxi zavodu Barevka. Jsou zde analyzovany vyhody a nevyhody

vyuzivanych postupil a metod.

V sedmé kapitole budou navrzeny mozné postupy a podklady ke zkvalitnéni
personalnich Cinnosti, ndkladova naro¢nost a piinos, ktery mohou navrhy organizaci

piinést.



1 Vyznam personalniho utvaru a organizacni zaclenéni

Personalni Gtvar byva Vv organizacich nazyvan jako utvar lidskych zdroji. Tento trend se
poprvé objevil v 80. letech minulého stoleti a vznikl v disledku pravého zhodnoceni
lidského faktoru v podniku. Podnikové organizace chtély vyjadiit a zdtraznit pomoci
nového ndzvu dilezitost a nepostradatelnost lidi. Jednd se i o vyjadieni ucty
k pracovnikiim a snahy zlepSovat jejich spokojenost ve firmé. Spole¢nost ma v tmyslu
brat své zaméstnance jako konkurencni vyhodu a snazit se o kolektivni tymové jednani

mezi managementem a pracovniky [1].

Umisténi utvaru lidskych zdrojii v organizacni struktufe spole¢nosti je rizné a lisi se

pravé podle vyznamu pro chod podniku. Lze rozlisit:

e feditel utvaru lidskych zdroju, ktery je pfimo podiizen fediteli organizace
(ptfedstavuje jeho ptimého zastupce nebo funguje jako jeho Stabni Gtvar),

e qtvar lidskych zdroju je postaven na stejné urovni jako ostatni utvary
organizace (finan¢ni, technicky, provozni atd.),

e qtvar lidskych zdroji je souc¢asti nékterého z ostatnich atvara [1].

Kromé¢ organizacni struktury jako celku stoji za zminku i organiza¢ni struktura
prislusného utvaru lidskych zdroja. Struktura mitize byt riznd podle vyznamu
v organizaci a podle velikosti organizace. Na vétsi mnozstvi lidi a jednotlivych usekt v
organizaci je piirozené vyss$i potieba persondlnich pracovnikii a vétsi delegovani
pravomoci v ramci persondlniho utvaru. Mezi dalsi faktory, které ovlivituji organizacni
strukturu utvaru, patii vlastnicka forma, strategie organizace a lidskych zdroji apod.

V dusledku téchto faktort miize byt personalni utvar:

e dle organizace centraly ¢lenén na odbory a dale potom na oddéleni, ktera se
zaméfuji na individualni personalni ¢innosti (liniové-stabni koncepce),

o dle ,,front a back offices“, kdy centrala rozdéli personalisty na front utvary,
které dostanou na starost nékolik organizac¢nich jednotek a zajiStuji kontakt
s personalisty a jejich Utvarem a to pomoci kompletnich operativnich sluZeb,
pokud vSak zaméstnanci maji specidlni poZadavek, obrati se prostfednictvim

front utvaru na back utvar, ktery jiz specifi¢téjsi pozadavek zpracuje,
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e vytvoreni specidlnich oddéleni (stiedisek) na centralnim podniku a rozmisténi
individualnich personalisti do jednotlivych organizaci, kde personalisté fesi

operativni problémy a tkoly [1].

V utvaru lidskych zdroji vzdy neplati, Ze vSichni jeho pracovnici jsou kmenovi
zamestnanci organizace. Nekteré sluzby mohou byt poskytovany 1 externim

dodavatelem. Na zaklad¢ téchto skute¢nosti mize byt personalni utvar sestaven:

e pouze z kmenovych (vlastnich) personalisti organizace,

e zCasti externimi subjekty poskytnutymi v ramci outsourcingu (informacni
systém, vzdélavani zaméstnancii atd.) a kmenovymi personalisty,

e zC¢asti delegovanim nékterych tkoli na vedouci ostatnich ttvard, externi

subjekty a kmenovi personalisté [1].

2 Cinnosti personalniho utvaru v podniku

Cinnosti personalniho Utvaru jsou obecné nazyvany personalnimi ¢innostmi. Pro Gcely

bakalarské prace jsem zvolila nésledujici déleni vybranych ¢innosti:

e Personalni planovani

e Vytvareni a analyza pracovnich mist

e Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki

¢ Rozmistovani (zaiazovani) pracovniki a ukoncovani pracovniho poméru
e Vyecvik a rozvoj pracovniki

¢ Hodnoceni pracovniku

e Odménovani pracovniku

e Pracovni vztahy a péce o pracovniky [2].

Jednotlivé cCinnosti lze charakterizovat jako procesy. Procesem je mySlena
»organizovana skupina vzajemn¢ souvisejicich ¢innosti a sub procesi, které¢ prochazeji
jednim nebo vice organizacnimi utvary ¢i jednou (podnikovy proces) nebo vice
spolupracujicimi  organizacemi (mezipodnikovy proces), které spotfebovavaji
materialni, lidské, finanéni a informacni vstupy a jejichZ vystupem je produkt, ktery ma

hodnotu pro externiho nebo interniho zakaznika“ [3].
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Ke splnéni cile bakalaiské prace byly vybrany vyse uvedené personalni ¢innosti.
Cinnosti budou v nasledujici ¢asti bakalaiské prace analyzovany v zavodé Barevka,
Clenu AGC Flat Glass Czech, a.s. (dale zavod Barevka). Hlavni metodou, ktera byla
zvolena pro analyzu, je rozhovor. Rozhovor je strukturovany dle nasledujicich

personalnich ¢innosti.
Nyni budou jednotlivé ¢innosti piedstaveny z hlediska:

e hlavnich cili (a¢elt) ¢innosti,
¢ naplné ¢innosti,
W I ] ] - - r ’1
e doporucenych zpusobi jejich provozovani .
Obsah popisovanych cCinnosti koresponduje s obsahem otazek fizeného rozhovoru

ptfilozenému v ptilohach prace.

2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist
Analyza pracovnich mist si klade za kol shromaZzdit, zpracovat a vyhodnotit veskeré
informace tykajici se jednotlivych typt pracovnich ¢innosti. Vyslednym produktem

procesu analyzy pracovnich mist je popis pracovni pozice [4].
Kazdy popis pracovni pozice by mél ve své finalni podob¢ zahrnovat dané specifikace:

o fyzické a psychické poZadavky,

e psychomotorické dovednosti (rychlost, piesnost),

e socialni dovednosti (komunikace, schopnost vedeni kontroly, motivace aj.),

e potiebny stupen vzdélani a délka praxe,

e pracovni zkuSenosti (price na podobném pracovnim misté, odpovédnost,
schopnost rozhodovani, organiza¢ni zkusenosti aj.),

e charakteristiky osobnosti a postoji (schopnost formovat tym, temperament,

povaha, iniciativa, schopnost prace bez dozoru aj.) [2].

Cilem organizace je vytvofeni popisu pracovni pozice u vSech pracovnich pozic, které
V organizaci existuji. Diivodem je usnadnéni vSech persondlnich ¢innosti od planovani

az po odmeénovani zaméstnanctl.

! Doporuéené zpiisoby pro provozovani jsou erpany z odborné literatury.
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2.2 Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki

Problematika zahrnuje nékolik oblasti, které maji vlastni vahu vyznamnosti a nelze je

shrnout v§echny spole¢né. Proto jsou dané oblasti uvedené nize:
» planovani Cisté potieby pracovnikd,
> ziskdvani uchazecu,
» vybér novych zaméstnancil,

» pfijimani novych zaméstnanct a plan adaptace.

2.2.1 Planovani Cisté potreby pracovnikii

,wPersonalni planovani predstavuje proces predvidani, stanovovani cili a realizace

opatieni v oblasti pohybu lidi do podniku, z podniku a uvnitt podniku, v oblasti

spojovani pracovniki s pracovnimi tkoly v pravy ¢as a na spravném misté, v oblasti

formovani a vyuzivani pracovnich schopnosti a v oblasti personalniho a socialniho

rozvoje téchto lidi“ [5].

Cilem planovani je zajistit véasné plnéni stanovenych kol a zlepSovat tak prosperitu i

konkurenceschopnost organizace.

Pii analyze personalniho planovani v zavodé Barevka byla zkoumana pouze oblast

planovani poti‘ebného poctu a struktury zaméstnanca.

Obr. &. 1: Faze personalniho planovani [2].

Rozepsani planovanych kol organizace na jednotlivé organizacni jednotky
|

v

Odhad poctu a kvalifikacni a dalsi struktury pracovniki, ktefi budou
V organizacni jednotce potiebni ke splnéni planovanych ukold (odhad celkové

potieby lidskych zdrojii)

Odhad poctu a kvalifikacni struktury pracovnikli organizacni jednotky, kteri
budou pro tyto ukoly k dispozici (odhad existujicich vnitinich zdroju

pracovni sily)

Porovnani pfedchozich dvou odhad, jehoz vysledkem je odhad tzv. ¢isté
potieby lidskych zdroji (pocet, struktura), kterd miize byt nulova, muze
znamenat potiebu dostate¢nych pracovnikii ¢i potfebu snizit jejich pocet

y

Sumarizace podkladu z organizaénich jednotek v personalnim ttvaru

I
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Vypracovani plani personalnich ¢innosti majicich zabezpecit vyieSeni Cisté
potieby lidskych zdrojt v jednotlivych organiza¢nich jednotkach i v celé
organizaci

K vytvoreni planu mohou byt vyuzivany:

e intuitivni metody (expertni posudky lidi, ktefi znaji vazby pracovnich sil na
ukoly a techniky),
e kvantitativni metody (matematické ¢i pfimo statistické metody zaloZené na

technikéach korelace, regrese, sitového planovani apod.).

Po provedeni metod a zjiSténi Cisté potieby zaméstnancli mohou nastat nasledujici

situace:

e prebytek pracovniki,
e dostatek pracovniki,

e nedostatek pracovnikd.
Existuji mozna feSeni téchto situaci, které jsou definovany nize.

¢ Metody FeSeni pri prebytku pracovnikii:
o neobsazovani volnych pracovnich mist, propousténi, penzionovani,
podpora resignace.
e Metody FeSeni pri dostatku pracovnikii:
o Propousténi, penzionovdni, resignace, vmrti, jinych odchodii.
¢ Metody FeSeni pri nedostatku pracovniki
o Vzdeélavani, rozmistovani, odménovani, technické vybaveni, organizace

prace, ziskani novych zaméstnancii [2].

2.2.2 Ziskavani uchazecu
»Ziskédvani pracovnikil je persondlni ¢innost, jejimz cilem je identifikovat, pfitdhnout a

najmout kvalifikovanou pracovni silu [1].
Ziskéavat uchazece lze dvéma hlavnimi zptsoby:

e interni ziskavani zaméstnancl — nabidka pracovniho mista uvnitt organizace,

e externi ziskdvani zaméstnancii — nabidka pracovniho mista mimo organizaci.

? Je nutné brat v ivahu dané moznosti a rozhodnout, zda je zjistény dostatek skutecny.
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Externich zdroju je cela fada a existuje nékolik metod, kterymi se daji ziskavat:

e Uchazeci se nabizeji sami

e Pfimé osloveni vyhlédnutého jedince

e Vyvésky a letaky

e Inzerce ve sdélovacich prostfedcich (tisk, rozhlas, televize)
e Spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi

e Spoluprace s uradem prace

e Vyuzivani sluzeb personalnich agentur

e Vyuzivani internetovych pracovnich portald apod. [2].

Kazda spolec¢nost se rozhodne o vyuzivani zdroji sama. Plati vSak, Ze kombinace je
nejlepSim feSenim, protoze kazda z variant ma své klady a zapory. Nasledujici tabulky
shrnuji hlavni vyhody a nevyhody téchto moznosti.

Tab. ¢. 1: Ziskavani pracovniki uvniti organizace [6]

Ziskavani pracovnikii uvnitf organizace

Vyhody: Nevyhody:

e otevieni moznosti postupu (zvysuje sepéti e omezeny vybér

s podnikem, zlepS$uje podnikové klima) e niklady na vzdelavani

e nizké naklady na ziskavani pracovniki .
e podnikova slepota

e znalost organizace L, o e
g e zklamani kolegii, mén¢ uznani, rivalita

e  znalost spolupracovniku .
poip e pletichafeni

e védomi vlastnich schopnosti
P e 0bavy z odmitnuti dlouholetého pracovnika

e udrzeni trovn€ mezd a plati L L
e  automatické povySovani

e rychlej$i obsazeni mista Ly o, -
yellq e prelozeni netesi potiebu bez dalsiho

e uvolnéni mista pro mladé zajemce vzdélavani

e prihledna personalni politika

e regulovatelnost personalnim planem

e cilevédomé fizeni personalu

e zabranéni fluktuaci
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Tab. ¢. 2: Ziskavani pracovniki mimo organizaci [6]

Ziskavani pracovnikii mimo organizaci

Vyhody:

$ir§i moznost vybéru

nové impulzy pro organizaci

prichozi je rychleji akceptovan a uznavan
presné pokryti potieby

prichozi pfesnéji vnima nedostatky

Vv organizaci

Nevyhody:

vys$$i naklady na ziskavani a profesni

piipravu

zvySovani fluktuace

negativni G¢inek na organizacni klima
riziko zkusebni lhity

neznalost podniku, seznameni potiebuje

¢as a penize

obsazeni mista trva déle

stres z prechodu na nové pusobisté
ptredstava vyssiho platu

blokovani postupu dlouholetym

zameéstnancim

2.2.3 Vybér novych zaméstnanci

Ucelem vybéru novych zaméstnanci je vybér uchazecl, ktefi nejlépe odpovidaji

piredem stanovenym pozadavkim a specifikacim dan¢ho pracovniho mista.

Je dulezité si uvédomit, ze vybér je procesem oboustrannym. Nejde jen o to, zda si

organizace vybere uchazeCe, ale i zda uchaze¢ zvoli organizaci jako svého

zaméstnavatele. K vybéru zaméstnance shromazdi organizace potiebné informace, které

utfidi a ohodnoti [7].

sy ’ r1ox ’ . . v v r1ov 3 vy
Pfijimaci a vybcérovy pohovor je nejpouzivanéjSi metodou vybéru®. Umoziuje

organizaci lépe poznat uchazefe a piipadné si ovéfit informace, které se o ném

dozvédéla napiiklad z Zivotopisu apod. Pohovor miliZze byt nestrukturovany a

strukturovany.

¥ K dalsim metodam patii metoda dotaznikii, posudky z piedchoziho zaméstnani, assessment centra apod.
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Nestrukturovany pohovor neni podloZzen informacemi ohledné pracovni pozice a jejich
kritérii.

Strukturovany pohovor je uzivanéjsi variantou. JSOU stanoveny kritéria nového
zaméstnance a tedy i informace, které je potieba ziskat. Béhem rozhovoru by si mél
tazatel zaznamendvat informace o uchaze¢i. Dobrou variantou je formular

k hodnoceni uchazede.

Je nutné pti vybéru zaméstnance piedem prostudovat jeho dokumenty, které
personalista obdrzel, a uvazovat o ¢lovéku jako o novém zaméstnanci. V nékterych
pripadech je potfeba vynechat sympatie a zaméfit se na jina hlediska vybéru®. Obzvlasts
by mél personalista pfedejit nepfesnym a nejasnym kriteriim vybéru. Kazdé vybérové
Kriterium musi mit sviij odivodnény diraz a nesmi néktery ¢len vybérové komise Ipét
na uréitém kriteriu zcela bezdtivodng. Clenové komise, ktera vybira nové zaméstnance,
by méli byt kompetentni a hodnoceni kazdého uchazefe o zaméstnani by mélo byt

komplexni, aby dalsi vyhodnocovani v§ech uchazect bylo objektivni [6].

2.2.4 Prijimani novych zaméstnanci a plan adaptace

Stézejnim bodem této cinnosti je podepsani pracovni smlouvy obéma stranami
pracovniho poméru. Pracovni smlouva méa pifedem dané povinné nalezitosti a je
doplnéna pozadovanymi nalezitosti dané organizace, které nejsou v rozporu se
Zakonikem prace. Spolecné s pracovni smlouvou by mély byt piedany pisemné

materialy, které jsou shrnuty v orienta¢nim bali¢ku, mezi né patfi:

e Soucasné i perspektivni (projektované) organiza¢ni schéma organizace

Plan (mapa) organizace a jejiho zafizeni

e Piiruc¢ka informujici o politice organizace

¢ Kopie kolektivni smlouvy

e Materidl obsahujici popis pracovniho mista a informace o specifickych cilech
prislusného pracovniho mista

e Seznam zaméstnaneckych vyhod organizace (popf. jednotlivda menu tzv.
kafetéria systému zaméstnaneckych vyhod)

e Piehled moznosti vzdélavani v organizaci

e Informace o pojisténi pracovniku [2].

*Mezi hlavni hlediska patti predeviim vzdé&lani, praxe, flexibilita a ostatni mozna hlediska, které si
organizace vybere.
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Po piedani informaci a podepsani pracovni smlouvy zac¢ina proces adaptace, ktery by
mél byt ¢asové vymezen. Vznika tak plan adaptace, ktery zahrnuje vSechna potfebna
Skoleni, Iékafské prohlidky, prohlidky organizace s doprovodem personalisty nebo

svého nadfizeného, seznamovani s pracovistém a pracovni pozici, jejimi nastroji apod.

Cilem fizené adaptace je snizeni ztrat na produktivité, snizeni nadklad na fluktuaci a

zvySeni pracovni spokojenosti zaméstnanct [1].

Plan adaptace by mé¢l dosahovat optimalniho trvani 6 mésict, kdy minimalné prvni 3
meésice jsou dle Zikoniku prace dany zkuSebni dobou a dalsi ti1 jsou doporuceny
Z hlediska zpétné vazby nového zaméstnance. Zpétna vazba by méla fungovat jak
Z pozice nadfizeného, ktery kontroluje, jak se podafilo zaméstnanci si osvojit potfebné
znalosti a dovednosti k vykonu prace, tak i z pozice zaméstnance, kterému by méla byt

poskytnuta moznost kdykoliv se zeptat na piipadné dotazy [8].

Plan adaptace by me¢l byt tvoien pro kazdého zaméstnance bez ohledu na jeho pozici.
MéI by byt dokumentovan jak cely plan, tak 1 zpétna vazba. Zpétnou vazbu celého
procesu adaptace by meélo byt hodnoceni, jak se adaptace podatila, podlozené

potiebnymi prokazatelnymi dokumenty.

2.3 Rozmistovani (zarazovani) pracovniki a ukoncovani
pracovniho poméru

Tato cinnost nese souvislost sumisténim pracovnikii v organizacni struktufe a
V hierarchii spolec¢nosti. Personalista nese za jejich spravné umisténi odpovédnost a jeho
ukolem je sesazovani ¢i povySovani zaméstnancii. Cilem rozmistovani je optimalizace
vztahu ¢lovéka a jeho pracovni pozice a pomoci tak zlepSeni vykonu jednotlivet, tymu i
celé organizace. Co se tyce propousténi zaméstnancti, fesi personalista diivody ukonceni

pracovniho poméru nebo fesi zalezitosti spjaté s odchodem do penze [2].

2.4 Vycvik a rozvoj pracovnikii

Ukolem personalisty je hlidat kvalifikaéni stupefi zaméstnancti organizace a starat se 0
pravidelné Skoleni v oblastech nutnych pro fungovéani organizace. Nejde vSak jen o
povinné Skoleni. Personalista by mél davat dostatenou motivaci k dobrovolnym
vzdélavacim kurzim a staZim. Vzdélavaci kurzy mohou byt zaméfeny 1 na

management, socialni dovednosti, komunikaci nebo tfeba cizi jazyky. Staze mohou byt
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jak povinné, tak dobrovolné a v kazdém ptipad¢ ptispivaji ke komplexnimu smysleni

jak o vyrobe¢, tak o celé spolecnosti a jeji firemni kultufe.

Udelem vzdélavani v organizaci je zvySovani flexibility pracovniki a jejich
ptipravenosti na zmény.

Kli¢ové okruhy jsou nasledujici:

» vzdélavaci cyklus v organizaci,

» metody vzdélavani.
Pti analyzovani vzdélavani v zdvodé Barevka byly vyuZity nize uvedené poznatky
VvV ramci téchto oblasti.

2.4.1 Vzdélavaci cyklus v organizaci

Vzdélavani zaméstnanct je cyklickou ¢innosti, ktera se v urcitych intervalech opakuje.
Intervaly se odviji od strategie organizace, jejich zasad, cilti a politiky vzdélavani. Cely

cyklus ma sviij staly postup procesi a znazornuje ho nasledujici obrazek.

Obr. ¢&. 2: Proces planovaného vzdélavani [8]

Identifikace potieby
vzdélavani

A

A 4

Definovani pozadavki na
obsah uceni

A 4

Planovani programu <
vzdélavani

v

A\ 4 \ 4 A\ 4 A 4
Metody Zatizeni Umisténi Skolitelé

v

Realizace vzdélavani

'

Hodnoceni vzdélavani

Cely cyklus sestava z n¢kolika danych hlavnich procesti a kazdy z nich obsahuje poté
dal$i specifikované Ccinnosti. DileZitost je pfisuzovana kazdému procesu jiz od

identifikace, kterd dava divod planovani vzdélavani tim, Ze zjistuje pomoci odhadd,
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zmén v ¢innostech ¢i zvlastnich Setfenich potfebu vzdélavani. Planovani velmi tzce
souvisi s identifikaci. Casto tyto dva procesy nelze pfili§ v praxi oddglit, protoze
probihaji zaroven. Planovany jsou zafizeni, kde bude skoleni probihat, lidé, ktefi budou
Skoleni provadét, cas, kdy Skoleni probéhne a poté samotné metody vzdelavani.
Samotna realizace vzdélavaciho procesu muize nabyvat raznych podob. Lisi se

predevsim pravé v pouziti metod [8].
Vzdélavani mize byt déleno na:
e vnitropodnikové vzdélavani,

e externi vzdélavani.

Zalezi na velikosti organizace a na potiebnych finan¢nich prostiedcich, které dokaze do

vzdélavani investovat.

2.4.2 Metody vzdélavani

Metod pro vzdélavani zaméstnancu je cela fada, pro potiebu bakalafské prace bylo

zvoleno Clenéni metod timto zplisobem:

e metody vzdélavani pri vykonu prace (na pracovisti),
o demonstrovani, koucovant® , rotace prdce, planované zazZitky,
mentoring®,
e metody vzdélavani mimo pracovisté,
o predndsky, debaty, diskuze, metoda objevovani, pripadové studie, hrani
roli, simulace, skupinovad cviceni, team building7, distancni vzdéldvani,
Skoleni nebo uceni se hrou, seminare,
e metody pouzivané na pracovisti i mimo pracovisté,
o instrukeaz®, otazky a odpovédi, uceni se akci, povéreni uikolem, projekty,

Vo % 9 N I ’ Vi, vo . . ;.
usmérnované cteni:, vzdelavani pomoci pocitacii, interaktivni video [8].

® Kou&ovani, v angliétiné feeno ,,coaching®, vyjadtuje dlouhodobgjsi opakované ukazovani pracovniho
postupu zkuSenym pracovnikem, vysvétlovani a pravidelné kontrolovani.

® Mentoring nese stejny vyznam jako koudovani s rozdilem v iniciativé. Iniciativa jde od nového
zameéstnance, ktery si sam vybere svého ucitele a radce a vznika tam neformalni vztah, ktery mtze
prospivat k rychlejsimu uceni a zvykani si v organizaci.

! Jedna se o budovani tymu, spoluprace a vztahu mezi jeho &leny.

® Instruktaz znamena jednorazové vysvétleni a hlavné ukazku pracovniho postupu a zaskoleni ohledn&
okolnosti pracovniho postupu.

® Podnikov4 literatura miize slouzit jako ugebnice pii vzdélavacim kurzu a mizou na zakladg této
literatury vznikat podnéty k vysvétleni.
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Po aplikaci danych metod a zplsoblu Skoleni pfichazi kone¢na faze vyhodnoceni
vzdélavani. PredevSim jde o sestaveni komplexniho pohledu na provedeny proces
véetné pouzitych metod a technik, dodrzeni ¢asového planu, ucinnost vzdélavani, kterou
bezprostiedn¢ organizace ovéfuje pomoci testl, reakce zaméstnanci na postupy a
metody vzdélavani, kterou Ize provést naptiklad pomoci dotaznikl. Zajimavy pohled se
naskytne i v piipadé¢ zkoumani, jak dokazali zaméstnanci uplatfiovat své predchozi

vzdélani [2].

Do problematiky vzdélavani je tteba zahrnout i1 programy individualniho planovani
kariéry, které zabezpecuji kariérni riist v rdmci organizace pro vSechny zaméstnance.
Personalista by mél pfimét zaméstnance k tomu, aby dokéazal sam identifikovat svoje
dovednosti a moznosti, jak se zlepSit. Pokud 1ze zpozice zaméstnance rozeznat
iniciativa a chut’ k osobnimu zlepSovani, sestavi mu personalista plan osobniho rozvoje

a kariéry v organizaci.

Uzce tato oblast sousedi i s programy rozvoje managementu, ktera souvisi se

systémem naslednictvi a s dal§im rozvojem manazerskych dovednosti.

2.5 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovniho vykonu probihd na vSech urovnich organizace. Cilem hodnoceni
zaméstnanc je dosahovani pozadovaného pracovniho vykonu a zlepSeni motivace

zameéstnancu a jejich stabilizace.

Predmétem hodnoceni je chovani pracovnikli, kterym dosahuji pracovni vykon. Je
potieba odlisit osobnost pracovnika, ktera neni pfedmétem hodnoceni. Chovani, kterym

pracovnik dosahuje pozadovany vykon, mize byt rozdéleno do 3 hlavni oblasti.

Obr. & 3: T¥i oblasti hodnoceni [9]

Vystup

(vykon)
Vstup (piedpoklady
= potencial + Proces (pracovni
zpusobilosti + praxe) chovani, ptistup)
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Metod hodnoceni neni mnoho. Nejcastéjsi a nejvice doporucovana je metoda

rozhovoru. Rozhovor musi mit uréité faze [9]:

» zdvorilostni a rozeh¥ivaci ¢ast
o faze neformalni, kdy je cilem navozeni piijemné a pratelské atmosféry a
motivace zaméstnance k nasledujicimu rozhovoru,
» zpétna vazba
o faze ohlednuti za uplynulym obdobim, kdy zaméstnanec hodnoti své
dosazené cile, cesty jak jich dosdhl a v jakém mnozstvi dospél ke
stanovenym hodnotam cilii a hodnotitel koriguje jeho tsudky,
» formulace cili
o faze formulace cili pro budouci obdobi, kdy zaméstnanec stanovuje své

cile a hodnotitel kontroluje pravidla SMART,

Obr. ¢&. 4: Postup hodnotitele a hodnoceného v jadru hodneticiho pohovoru [9]

Vyhodnoti splnéni . Vyhodnoceni
zadanych cilii a 1 \\ plnéni cilt a ukolt
kol yd )
Vv predchozim / —_
hodnoticim SV —
pohovoru. oy Vyhodnoceni vlivu
‘\ \ kompetenci a
N 7
\ "l pristupu
N
, Vyhodnoti, jak pii
Na zakladé shody Dohoda o novych dosahovan cild
s vyhodnocenim cilech a rozvoji uplatnil oblasti
(analyzou) navrhne kompetence, (':,0,
hodnoceny své nové bylo podporujici,
pracovni a rozvojové na ¢em bylo
cile. Hodnotitel mozno stavét a co
potvrzuje ¢i upiesiuje. naopak nedovolilo
dosahnout vyssi
efektivity.

» zavér a sdéleni dalSich informaci
o hodnotitel zopakuje ustanovené cile, zpisoby jejich dosazeni a vyjadii
viru v jejich dosazeni.
Vysledky rozhovorth musi byt fadné¢ zdokumentovany a uchovany. Pro uchovani se

pouziva pisemnych formuldit nebo informac¢nich systémi. Dokumentace je dilezita pro

dalsi personalni ¢innosti jako naptiklad odménovani, vzdélavani apod.

2.6 Odménovani pracovnikii

Odménovani pracovniku souvisi s motivaci zaméstnance vykonavat svou praci dle

pozadavku managementu na efektivnost a dostate¢nou urovenn vykonnosti. Celé¢ déni
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V oblasti odméinovani ovliviiuje strategie odménovani, kterd je dana podnikatelskou

strategii.

,Cilem fizeni odménovani je odménovat lidi podle toho, jak si jich organizace ceni a
jak je na zakladé toho chce platit” [8]. (Armstrong) Samoziejmé by méla byt ocenéna
pravé hodnota, kterou zaméstnanci vytvareji, jedin¢ tak bude organizace dosahovat

zvySovani motivace zaméstnancil.

Obr. & 5: Struktura usporadani prvki systému odméiiovani [10]

Podnikatelska
strateg ile

v

Strategie
odmeénovani

A 4 A 4 A 4 A 4

Management Pozadavky Cenana Zaméstnanecké
vykonnosti pracovniho trhu prace vyhody
mista |

[

A 4

v Nefinanéni
Mzdova ~ Mzdové odmény

struktura urovne a
rozsahy

4l I

Mzdova Celkova
struktura vyse platu

v

Vysledna odména  [©

A 4

Vysledné mzdové urovné jsou tedy ovlivnény faktory:

e Cenou pracovniho mista na trhu prace — organizace vyuziva k této analyze
prehledi mezd riznych organizaci regionalniho nebo oborového charakteru.

e Odpovédnosti a pozadavky pracovniho mista — pomérny vyznam pracovni
pozice pro fungovéani organizace a odhad celkového piinosu k plnéni cili a
strategii organizace.

e Vykon pracovnika — méfeny pomoci formélniho i neformélniho hodnoceni
pracovnika a odvijejici se od popisu pracovni ¢innosti.

e Prispévek pracovnika jako ¢lena kolektivu k vysledku podnikani organizace.

e Kolektivnim vyjednavanim — dohodou mezi podnikovou organizaci a

odborovou organizaci o vysi struktufe mezd a mzdovych tarifi [10].
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Systém odménovani Gizce souvisi s motivaci pracovnika. Jedna se o oblast, kterd nesmi

byt podcenéna a méla by byt iizce propojena s hodnocenim pracovnika.

Vytvofend osnova piedem vybranych Cinnosti, vCetné nalezejicich postupd, cili a
metod, poslouzi v nasledujici ¢asti bakalaiské prace k analyze piislusnych personalnich

procesii vV zavod¢ Barevka.

Shromazdéné a usporadané charakteristiky personalnich ¢innosti budou pouzity 1 jako

pomiicka pro vytvaieni zkvalitiiujicich navrhu.

Pro potifebu bakalaiské prace jsem zvolila popisn€j§i zpisob charakteristik vyse
uvedenych persondlnich procesi zdivodu nésledné kvalifikovanéjsi analyzy
personalnich procesti a zlepSeni vlastni schopnosti rozpoznat vyhody a nevyhody

danych procest.

3 Uvod o spole¢nosti AGC Group, a.s.

Spolecnost AGC Glass Europe sidli v Bruselu. Jedna se o evropskou pobocku japonské
spolec¢nosti Asahi Glass Co., Ltd. a zabyva se vyrobou a zpracovanim plochych skel pro
ucely:

e stavebnictvi (vnéjsi zaskleni, interiérova a dekorativni skla),

e automobilového primyslu,

e solarnich aplikaci.

Japonska spolecnost Asahi Glass Co., Ltd. plGsobi v Evropé v podobé osmnacti
vyrobnich zavodi na ploché sklo, Sesti zdvodl na vyrobu automobilového skla a
pfiblizné ve stovce distribucnich spolecnosti a zpracovatelskych zavodi. Spole¢nost
vybudovala celosvétovou distribu¢ni a obchodni sit’, kterd pouze v Evropé zaméstnava

Vv soucasnosti 13 000 lidi [11].

3.1 Historie

V Belgii saha historie vyroby skla az do 19. stoleti, kdy byla Belgie povaZovana za
nejvétSiho svétového vyvozce tabulkového skla a piedniho vyrobce kvalitniho
brousené¢ho skla. Jiz na pocatku 20. stoleti zde vznikl prvni mechanicky systém na

vyrobu plochého skla. Takovy vyndlez ovlivnil vyrobu skla v celém svété a nahradil tak
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dosavadni ru¢ni vyrobu skla pomoci foukani. Nejvétsi rozkvet vyvrcholil rokem 1961,
kdy vznikla spolec¢nost Glaverbel slou¢enim dvou nejvétSich vyrobct plochého skla.
V roce 1981 koupila Glaverbel spole¢nost Asahi Glass Co, Ltd. Glaverbel vyuzival své
autonomie k proniknuti na ostatni trhy Evropy [12].

Do Ceské republiky se dostala spolednost Glaverbel vroce 1991 a stala se prvni
zapadni pramyslovou spole¢nosti investujici do byvalého Ceskoslovenska. Vyznamnou
zménou prosel Glaverbel pii uplné integraci do spolec¢nosti AGC a roz¢lenénim vyroby
do tti hlavnich divizi, dle nadnarodnich spole¢nosti spole¢nosti AGC. Divize AGC Flat
glass Czech a.s., zabyvajici se vyrobou plochého skla, AGC Automotive Glass Czech
a.s., vyrab¢jici skla do automobilid, a AGC Processing Teplice a.s. jsou divize, které
pasobi v Ceské republice vramci spole¢nosti AGC Group a.s. Zavod Barevka je
jednim ze ¢tyr ¢eskych zavodi v ramci divize AGC Flat Glass Czech, a.s. V této

divizi se nachazi naptiklad jesté zavod Olovi nebo Kryry.

AGC Group,
a.s.
f I
g ass
SN orth America,
Europe, a.s.
a.s.
1
| 1
I AGC

Obr. €. 6: Organizacni struktura AGC Group, a.s.

[
AGC Glass
Asia, a.s.

AGCFlat

Glass, a.s.

AGCTFIat
Glass Czech,
a.s.

Zavod Barevka

Zavod Retenice

Zavod Olovi

Poznamka: Schéma obsahuje jen ¢lenéni potfebné pro Gcely bakalaiské prace, ostatni divize a useky maji

dal sva dalsi ¢lenéni.
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4 Charakteristiky spole¢nosti AGC Flat Glass Czech, a.s.

Kapitola pojednava o divizi AGC Flat Glass Czech, a.s. se zaméfenim na zavod
Barevka. Oblasti historie, personalni politiky, makroekonomického vyvoje a vyvoje
trhu prace budou popisovany vzhledem k celé divizi AGC Flat Glass Czech, a.s.
z diivodu spolecnych vyro¢nich zprav a spole¢ného spravovani a fizeni vSech zavodi

V ramci divize.

4.1 Historie spoleCnosti

Pocatky organizace sahaji do roku 1990, kdy byla zalozena akciova spole¢nost Sklo
Union. Jesté v tom samém roce byla zalozena akciova spolecnost Glavunion se zavody
Retenice, Chudefice, Kryry, Duchcov, Olovi, Sokolov, Chodov, Hranice a Pozorka
(Barevka). Nasledujici rok byla podepsana smlouva o zaloZeni spole¢ného podniku s
Glaverbel S. A. se sidlem v Belgii a zahajena ¢innost spole¢ného podniku Glavunion
a.S. V lednu roku 2002 doslo ke zcela zasadni a historicky nejvetsi zméné celé skupiny
Glaverbel — k rozhodnuti o globalnim fizeni celé skupiny. Majoritnim majitelem celé
skupiny Glaverbel se stava Asahi Glass Co. Ltd. V lednu 2005 byla v zavod¢
Barevka zahajena vyroba nového matového skla MATELUX. V zéii roku 2007 doslo
k definitivnimu pfejmenovani Glaverbelu Czech na AGC Flat Glass Czech, a.s.
Vyznamnym pokrokem v zavodé¢ AGC Barevka v Dubi bylo uvedeni nové PLF
matovaci linky do zkusebniho provozu. V Cervenci 2010 se po rekonstrukci v zavodé

Barevka znovu zprovoznila linka na vyrobu litého skla [13].

4.2 Charakteristika spole¢nosti

Kapitola slouzi k definovani zakladnich legislativnich udaji tykajicich se spolecnosti

AGC Flat Glass Czech, a.s., konkrétné vybraného zavodu Barevka.

Nazev spole¢nosti: AGC Flat Glass Czech a.s., zavod Barevka, ¢len AGC
Group, a.s.

Pravni forma: akciova spolecnost

Sidlo spolecnosti: Teplice, Sklarska 450

Identifika¢ni ¢islo: 148 64 576

Clenové predstavenstva:  Pavel Sedlbauer - predseda
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Jitka Janglova, Jean Francois Heris, Roberto Pesce, Jean-
Luc Roger, Albert Batkin, Alain Madeleine, André
Jardinet

Clenové dozor¢i rady: Michel Joseph Georges Grandjean - piedseda
Peter Frank VVan Rhede van der Kloot, Alice Sykitova

»Spolecnost byla zalozena dle zakona o akciovych spole¢nostech a zapsana do
obchodniho rejstifku vedeného u Krajského soudu v Usti nad Labem, oddil B, vlozka

59, dne 28. prosince 1990 [13].

Jedinym akcionafem spolec¢nosti k 31. prosinci 2010 je spole¢nost AGC Nederland
holding B. V. Spole¢nost je soucasti konsolida¢niho celku AGC Europe Group, Belgie,
ktera je ovladana spole¢nosti Asahi Glass Company Ltd., Japonsko [13].

4.3 Predmét podnikani

Pfedmétem podnikani spole¢nosti AGC Flat Glass Czech, a.s. je cela fada ¢innosti. Nize
jsou uvedené cinnosti tykajici se jak vyroby a vzniku novych technologii, tak 1

samotného prodeje:
e vyroba plochého skla a vyrobki z ného,
e velkoobchod a maloobchod s plochym sklem a vyrobky z plochého skla,

e technologické a poradenské sluzby v oblasti vyroby a zpracovani ploché¢ho

skla a vyrobkii z n¢ho,

e ekonomicko-organiza¢ni poradenstvi,

koupé€ zbozi za ucelem jeho dalSiho prodeje,
e Prodej[13].

4.4 Makroekonomicky vyvoj

Makroekonomicky rozvoj hraje zasadni roli v dspéSnosti spolecnosti. Nastavuje
organizaci podminky, kterym je nutné Celit pro udrzeni pozice na trhu. Dulezita je i
pfedpovéd” makroekonomického vyvoje, kterou musi spole¢nost zvazit a respektovat,
aby dokazala ¢elit rizikiim a problémam, které makroekonomicky vyvoj mize piinést.

Po potiebu bakalaiské prace jsem zvolila pohled na makroekonomicky vyvoj z hlediska
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spole¢nosti AGC Flat Glass Czech, a.s. a poté vyvoj makroekonomickych ukazateli za

posledni 4 roky s predikci na dalsi 2 roky.

4.4.1 Makroekonomicky vyvoj v ramci obchodu spolecnosti v letech
2008 - 2012

V roce 2008 méla oblast obchodu se stavebnim sklem kolisavy trend. V prvni poloviné
roku dochazelo k poklesu poptavky, na ktery byly spole¢nosti nuceny reagovat tlakem
na snizovani cen. V druhé poloviné roku uz mizeme hovotit o propadu spotieby skla
a, 1 pres omezeni vyrobnich kapacit spolecnosti, nahlému sestupu cenové trovng. Nutno
dodat, Ze i pfes neptiznivy vliv udalosti na trhu si ale dokazala spolecnost zvysit svij

trzni podil na evropskych trzich.

Rok 2009 byl vramci obchodnich trhii spole¢nosti AGC Flat Glass a.s. vyrazné
postizen hospodaiskou krizi. Mezi hlavni dusledky patii vyraznd omezeni ve
stavebnictvi nebo vyrobé domacich elektrospotiebici a nabytku, na kterych je
spolecnost zavisld jako na svych odbératelich. Ani stagnujici automobilovy primysl
nedokaze vytvofit poptavku po produktech spolecnosti. Spolecnost je proto nucena
pfijmout opatieni pro sniZeni nakladd na vyrobni zdroje a tedy i sniZzeni vyroby.
spolecnosti v obdobi hospodaiské recese se tak stava udrZeni pozice na trzich a to i

pies nizce postavenou poptavku i cenovou uroven.

Pro rok 2010 stale plati podobné podminky jako v roce 2009. Stavebnictvi stale vytvaii
nizkou uroven poptavky po produktech plochého stavebniho 1 jiného skla.
V automobilovém primyslu doslo k mirnému oziveni poptavky a tedy zvySeni dodavek
skla. Celkové tedy dosSlo oproti minulému roku K mirnému narastu prodaného
mnoZzstvi skla. Malé zlepSeni situace spole¢nosti umoznilo zahdjit vyrobu na

zrekonstruovaném agregétu na vyrobu lit¢ho skla v zdvodé Barevka.

Vroce 2011 byl vyvoj velice podobny vyvoji pfedchoziho roku. Cenovad tdroven
produkti stale zlstdvala na nizké hladin€. Objevily se pocatky zlepSeni situace ve
stavebnictvi a vznikl tak mirny rist vyroby a dodavek plochého skla. Stale vSak podnik
nedosahl trovné své pozice pied nastupem hospodaiské recese. Ale diky opatfenim
spolec¢nosti a dobré pozici na trhu, kterou se spole¢nosti podafilo udrzet, je na velmi

dobré cesté. Mirny rostouci trend prodaného objemu zboZi je toho ditkazem.
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4.4.2 Makroekonomické ukazatele CR

Pro spoleénost AGC Flat Glass, a.s. hraji diileZitou roli ekonomické ukazatelé Ceské
republiky véetné predikce Ministerstva Financi Ceské republiky. Charakterizuji vyvoj

celé ekonomiky a poméahaji pri tvorbé strategickych planu spole¢nosti.

Tab. ¢. 3:Vyvoj makroekonomickych ukazateli [14]

Mérna

Ukazatel jednotka 2008 2009 2010 2011 2012 2013
Hruby domaci
produkt mld. K¢ 3635 3465 3560 3622 3630 3689
Hruby domaci rust v %, s.
produkt C. 3,1 -4,7 2,7 1,8 0,2 1,6
Primeérna mira
inflace % 6,3 1 1,5 1,9 3,2 1,5
Sménny kurz
CZK/EUR 24,9 26,4 25,3 24,6 25,6 25,3

vvvvvv

e hruby domaci produkt (ob¢ vyjadieni),
e prumérna mira inflace,

e sménné kurzy.

4.5 Trh prace

Hospodatska krize dopadla i na vyvoj trhu prace. Jesté v letech 2007 a na pocatku roku
2008 byla situace na pracovnim trhu takova, ze zaméstnanost byla vcelku vysoka a lidé
dosahovali na svych pracovnich pozicich dobrych vydélkl a jistot svého zaméstnani.
S dopadem hospodaiské krize ptisla vina snizovani poCtii zaméstnancii a snizovani
mzdovych prostredkl. Vzrostla nezaméstnanost a lidé jsou nyni ochotni vzit praci i za

cenu, ze snizi své pozadavky na vysi mzdy.

V usteckém kraji, kde se zdvod Barevka nachdzi, byly dopady hospodéiské krize jeste
citelngjsi. Obecné je ustecky kraj znam svou vysokou mirou nezaméstnanosti a
nizkym poctem volnych pracovnich pozic. Nésledujici graf zndzorfiuje situaci na trhu
prace z hlediska miry nezaméstnanosti v obdobi od roku 2005 do roku 2011.

29



Obr. €. 7: Mira nezaméstnanosti v usteckém kraji v letech 2005 az 2011 [15]
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4.5.1 Trh prace a jeho ukazatele

Trh prace ma pro AGC Flat Glass Czech, a.s. také cenny vyznam obzvlast

v planovani personalni politiky. Ukazatele pro trh prace jsou uvedeny nize v tabulce

véetnd predikce pro rok 2012 a 2013 vytvoiené Ministerstvem Financi Ceské republiky.

Tab. &. 4: Vyvoj ukazatelii trhu prace pro celou CR pro obdobi 2008 - 2013 [14]

Meér.
Ukazatel Jednotka 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013
pram. v tis.
Zameéstnanost 0S. 5002 | 4934 | 4885 | 4906 | 4890 | 4891
Zaméstnanost rust v % 1,6 -1,4 -1 0,4 -0,3 0
pram. v tis.
Nezaméstnanost 0S. 324,6 | 465,6 | 528,7 | 507,8 505 513
Mira nezaméstnanosti prumér v % | 5,45 7,98 9,01 8,57 8,6 8,7
Primeérna hruba mésic¢ni
mzda nom.v K¢ | 22592 | 23344 | 23797 | 24 300 | 24 800 | 25 500
Primeérna hruba meésicéni
mzda real. vK¢ | 20147 | 20602 | 20 699 | 20 700 | 20 500 | 20 800
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4.6 Personalni politika AGC Flat Glass Czech, a.s.

Personalni politika je vytvarena pro AGC Flat Glass Czech, a.s., tedy pro celou divizi a
je ovlivnéna vyvojem na trhu prace, ale i makroekonomickym vyvojem, tedy
podminkami pro obchod, které makroekonomicky vyvoj nastavuje. Zahrnuje vyvoj

téchto oblasti:

¢ vyvoj zaméstnanosti, ktery odrazi dopad hospodarské krize na odbyt produktii a
tedy sniZzeni poctu potiebnych zaméstnancti v ramcei spornych opatteni,

Obr. ¢&. 8: Vyvoj zaméstnanosti v AGC Flat Glass Czech, a.s. za obdobi 2008 az 2012 [13]

Vyvoj zaméstnanosti AGC Flat Glass Czech,
a.s.
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e spotieby mzdovych prostiedki, kdy vroce 2008 doslo k zvySeni absolutni
spotfeby mzdovych prosttedki, ve vztahu k ptedchozimu roku, o 3.24%. Pro
rok 2009 a 2010 je jiz charakteristické snizovani téchto prostfedkl a to nejprve
0 3,4% a Vv nasledujicim roce 0 9,8%.,

e prumérné vydélky, které se podafilo zjistit pouze do roku 2010, ale 1ze poznat

snizovani vydé€lkl kvili tlakiim hospodaiské krize na vSechny typy nakladd,
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Obr. ¢. 9: Vyvoj primérného vydélku zaméstnance v AGC Flat Glass Czech, a.s. za obdobi 2007 aZ
2010 [13]
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e vzdélavani a rozvoje zaméstnancu (snizeni finanénich prostfedkt na volitelné
vzdélavaci kurzy zoblasti Useku celozivotntho vzdélavani z davodu
hospodaiské krize, nyn¢j$i ziskavani finan¢nich prostfedki piedevsim
z evropskych fondi™®),

Obr. ¢ 10: Primérny ro¢ni pocet proskolenych pracovnikii vytvoreny za obdobi 2008 az 2010 v
ramci Useku celoZivotniho vzdélavani [13]

Primérny rocni pocet proskolenych
pracovnikii vytvoieny za obdobi 2008-2010 v
ramci Useku celoZivotniho vzdélavani

B THP (technickohospodatsky
pracovnik)

B Pracovnici délnickych
profesi

e spolupraci s vysokymi S$kolami (moznost vypracovani diplomové prace,
odborné exkurze, spolufinancovani védecko-vyzkumné Ccinnosti, U€ast na

studentskych védeckych konferencich, poskytovani studijniho stipendia),

19V sougasnosti evropsky fond EDUCA II.
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e kvalitu, Zivotni prostiedi a bezpecnost prace (zaveden integrovany systém
managementu kvality, ochrany zivotniho prostiedi a bezpeCnosti a ochrany
zdravi pfi praci vytvofeny na zdkladé norem ISO 9001:2008, ISO 14001:2004 a
OHSAS 18001:2007, ktery je pIn¢ funk¢ni v celé divizi AGC Flat Glass Czech,

a.s.).

5  Zavod Barevka, ¢len skupiny AGC Flat Glass Czech, a.s.

V predchazejici kapitole byly popsany dulezité udaje o divizi AGC Flat Glass Czech,
a.s., které sdili i zavod barevka jako ¢len této divize. Pro ucel bakalaiské prace je vSak
zapottebi znat cile konkrétni organizace z diivodu nasledného spravného provedeni

analyzy a navrhl na zkvalitnéni persondlnich procest.

5.1 Cile zavodu Barevka

Cile si organizace stanovuje Vv zavislosti na jejim vnitinim i vnéjSim prostiedi, které
bylo jiz v predchazejici kapitole popséano. Cile by méli byt Fizeny pravidlem SMART,
které vyjadiuje specifiCnost, méfitelnost, dosazitelnost, skuteCnost a casovou
vymezenost kazdého cile. Cilii je poté dosahovano v daném c¢asovém obdobi pomoci
piedem urCené strategie. Strategii je celd fada, ale pro potiebu bakalaiské prace

postacuje znalost cili zavodu Barevka, které plati pro rok 2012:

snizeni celkovych nakladi o 10% v roce 2012 oproti roku 2011,

e snizeni vyrobnich nakladd o 10% Vv roce 2012 oproti roku 2011,

e UudrZzeni certifikaitt norem ISO 9001:2008, ISO 14001:2004, OHSAS
18001:2007 v roce 2012,

e udrzeni limitu 6% ptesCasové prace v roce 2012,

e dosazeni 0,2% reklamaci na celkové prodeje v roce 2012,

e nulova pracovni tirazovost s absenci prace v roce 2012,

e docerpat finan¢ni prostfedky evropského fondu EDUCA 1I v roce 2012 spole¢né

se zavodem Kryry,

Dalsi cile jsou stanoveny pro obdobi delsi nez 1 rok:
e stat se dodavatelem nulového odpadu na skladku do roku 2015,
e snizit spotfebu vody, elektfiny a plynu o 15% v obdobi 2010 — 2013 oproti

obdobi 2006 — 2009,
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e ziskat finan¢ni prostfedky ve vysi 200 000 EUR z evropského fondu EDUCA
III. pro obdobi 2013 — 2014.

5.2 Struktura zaméstnancu zavodu Barevka

Zavod Barevka zaméstnavéa 103 pracovnikia'’, jak délnickych, tak manaZerskych pozic.

Hlavni vyroba probiha na dvou vyrobnich linkach Matelux a litém sklu.

Strukturu zaméstnanct na téchto linkach za obdobi 2008 — 2011 znadzornuje nasledujici

tabulka.

Tab. ¢. 5: Struktura zaméstnanci zavodu Barevka na vyrobnich linkach za obdobi 2008 - 2011

linka Matelux Lité sklo

rok | THP pracovnici | D€lnici | THP pracovnici | Délnici
2008 3 30 24 82
2009 4 36 22 66
2010 3 30 19 56
2011 3 26 19 56

V roce 2011 zacal zavod Barevka z divodu snizovani nédkladi vyuzivat sluzeb

personalnich agentur v oblasti personalniho leasingu.

5.2.1 Personalni leasing

Personalni agentury nabizi uchazeCim o pracovni misto moznost stat se zaméstnanci
personalni agentury. Sama personalni agentura poté zaméstnance dle potteby piid€li na
dobu urcitou do dané spolecnosti. Takovy zpusob ziskavani zaméstnancii nazyvame
personalnim leasingem, protoze jde vlastné o ¢asové omezeny najem pracovniki.
Mzdy vcetné odvodil na socialni zabezpecCeni a zdravotni pojisténi spolecné se ziskovou
marzi plati spolecnost, kterd si doCasné zaméstnance, dale v textu nazyvané temporary
zaméstnance, objednala. I tato varianta umozni uchazeCim o zaméstnani vlastni

realizaci a nové zkuSenosti véetné praxe [1].

V roce 2011 bylo Barevce zaméstnano 8 temporary zaméstnanci. V soucasné dobé

jsou zde zaméstnani 4 zaméstnanci personalni agentury.

1 Plati pro duben 2012.
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V kapitole analyza personalnich ¢innosti bude naznaCen postup vybéru temporary
zamestnanci a bude popsdna celkova problematika vyuZivani sluZeb personalni

agentury zavodem Barevka.

5.3 Zavod Barevka, Oddéleni pro personalni véci

V cele zavodu Barevka stoji feditel zdvodu a ve své kompetenci drzi 6 odd€leni, jez
o . . w1 : e e o 12
maji své vlastni predstavitele prednich pozic, které jsou fediteli zavodu podiizeny .
Oddéleni pro persondlni véci je nepostradatelnou soucasti vyrobni organizace.
Divodem je predevS§im péce o zaméstnance v celém pribéhu jejich pusobnosti

V zavodu.

Barevka zaméstnavd v tomto oddéleni pouze dva zaméstnance manaZerskych pozic.
Oblast mzdového ucetnictvi a BOZP v provozu zajiStuje zavod pomoci externich

dodavateld sluzeb.

Obr. €. 11:0rganizac¢ni schéma Oddéleni pro personalni véci

Zastupce teditele
pro personalni véci

|
Personalni ¢cinosti,
mzdy, vychovaa Mzdovaucetni
vzdelavani

technik

technik

5.3.1 Predpoklady pro personalni praci

Vysoka schopnost empatie a uméni nastavit spravnou reakci je zakladem pro
vykonavani prace s lidmi. Podrobnéjsi vycet pozadovanych predpokladi pro vykon
prace pro zaméstnance personalniho utvaru je dam popisem pracovni ¢innosti pro

zastupce reditele pro personalni véci:

e verbalni dovednosti, organiza¢ni schopnosti, vysoka mira védomi vlastni
zodpovédnosti, predpoklady pro tymovou préci, prfedpoklady pro fidici praci,
dobré logické uvazovani, kombina¢ni schopnosti, sebedtvéra, duslednost,
vytrvalost, odolnost wici stresu, dynamicka osobnost, psychicka stabilita,

schopnost efektivni komunikace.

12 Celé organizacni schéma je k dispozici v piilohach bakalaiské prace.
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Z vyse uvedenych schopnosti vyplyva, ze personalista by mél mit vzdélani nejen
ekonomické, ale i psychologické a socialni. PoZadované znalosti a dovednosti jsou

stanoveny:

e vysokoskolské vzdélani humanitniho zaméteni, ptipadné Gplné sttedni vzdélani
a minimaln¢ 10 let praxe,

e anglicky jazyk,

e znalost Zakoniku prace, Obchodniho zakoniku, platnych smérnic a piedpisi
hygieny, bezpe¢nosti prace a pozarni ochrany a dal$ich obecné platnych zakont,
vyhlasek a natizeni,

e znalosti v oblasti psychologie obecné i pracovni, sociologie,

e znalost uzivatelské obsluhy PC — zpracovani mezd, persondlnich a statistickych
programtl,

e zadkladni znalost problematiky technologie vyroby litého skla a situacni
dispozice zavodu,

e znalost metod a pfistrojového vybaveni k méfeni jakostnich parametrt litého
skla,

e znalost norem ISO fady 9001, 14001 a 18001.

6  Analyza personalnich ¢innosti v AGC Flat Glass Czech,

a.s., zavodu Barevka

Jako zpusob analyzy personalnich ¢innosti jsem zvolila:

e Fizené rozhovory se zaméstnanci zivodu Barevka,
¢ prostudovani poskytnutych dokumenti,

¢ hledani informaci na internetovych oficialnich strankach.

Rizeny rozhovor byl veden se zastupcem feditele zavodu pro personalni véci. Pro vyssi
objektivitu jsem se poté rozhodla vést rozhovor svedoucim strojni drzby,
ptizpisobeny kompetencim dané pracovni pozice. Osnova a otazky pro vedeni obou
rozhovort jsou zahrnuty v pfiloze bakalaiské prace a blize byly popsany v kapitole

Personalni ¢innosti.
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6.1 Analyza prace

Popisy pracovnich pozic mé zadvod Barevka zpracované u vsSech pracovnich pozic.

Popis obsahuje dané specifikace:

e Jméno zaméstnance,

e Cislo a nazev funkce,

e Pracovni ¢innost (ndzev pracovniho mista dle organiza¢niho schématu)

e Organiza¢ni vztahy funkce (tisek, utvar, podfizena funkci, zastupuje funkci,
zastupovana funkei),

e Pusobnost,

e Zvlastni pravomoci a odpovédnosti,

e Pozadované znalosti a dovednosti,

e Ptedpoklady pro vykon prace.

Zavod Barevka je pravé v obdobi piechodu z metodologie firmy Mercer na metodologii
Hay Guide ChartProfile Method. Duvodem piechodu je snadnéj$i porovnavani a
méfitelnost pracovnich vykonti u podobnych pracovnich pozic v Ceské republice

napiiklad praveé s belgickymi zavody.

Metoda Hay Guide ChartProfile Method je vSeobecnéjsi z toho divodu, Ze struktura

kazdé pozice je vzdy sloZena z tfi hlavnich faktort a to:

» know how (znalosti a dovednosti),
» solving problem (praxe a schopnost feSeni problémi),

» accountability (odpovédnost) [16].

Tyto faktory se dale dé€li na subfaktory, které jsou presné definovany a vymezeny a diky
tomu i snadno hodnoceny. Jedna se komplexni systém, ktery souvisi pievazné

S uvedenymi personalnimi ¢innostmi:

e analyza prace a popisy pracovnich pozic,

e hodnoceni pracovniki.
Samoziejmé nelze zuzit ptisobeni metody Hay Guide ChartProfile Method pouze na
tyto Cinnosti, protoZe persondlni ¢innosti jsou na sobé zavislé a prolinaji se. Naptiklad

popisy pracovnich pozic ndm slouzi jako hlavni soubor kritérii pro piijimani nového
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zaméstnance, urcuji ndm 1 potfebné vzdélavani, které pracovnik k vykonu prace

potiebuje. Co se tyce hodnoceni, mélo by navazovat na systém odménovani pracovnik.

Nyni zhodnotim vyhody a nevyhody oblasti analyzy prace v zdvodu Barevka, budu

takto postupovat i u nasledujicich podkapitol.
Vyhody:
» Zpracovani popisu pracovnich pozic u 100% pracovnich mist
» Popisy pracovnich pozic obsahuji vSechny dilezité prvky popisu pracovmniho
mista

» Snaha o lepsi provazani popisu pracovniho mista s hodnocenim a odménovanim

zamestnancti pomoci Hay Guide ChartProfile Method

Nevyvhody:

Zadné nenalezeny.

6.2 Ziskavani, vybér a prijimani pracovnikii
Oblast ziskavani, vybéru a rozmistovani pracovnikli pfimo navazuje na analyzu prace.
Jedna se o problematiku velmi obsahlou, a proto ji mizeme dal ¢lenit na nékolik dil¢ich
¢innosti:
e planovani potfebného poctu a struktury zaméstnanci,
e Hledani uchazect z:
o internich zdroji,
o externich zdroj,
e vybérove fizeni,
e pfijeti zaméstnance a plan adaptace.
Naésledujici podkapitoly ptiblizi pribeh danych personalnich ¢innosti v zdvod¢ Barevka

a postupné zhodnoti klady a zapory pouZzivanych postupii.

6.2.1 Planovani potiebného poctu a struktury zaméstnanci

Procesu ziskavani, vybéru a rozmistovani pracovniki pfedchazi nejprve odhadovani

potfebného poétu a struktury pracovnikéi na zakladé kombinace intuitivnich'® a

13 Expertni metody zalozené na zevrubné znalosti vazeb tikold, technik a pracovni sily. Vyzaduji velké
zkuSenosti pracovnikd, ktefi odhad provadéji. Tito experti mohou byt externiho i interniho ptivodu.
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kvantitativnich'® metod. Kazdoroén& probiha tverba plianu celkovych nakladii tzv.
Budget, od které se odviji i potiebny pocet zaméstnanci na dany rok. Plan je ovlivnén
strategii, politikou a cily organizace, jak v ramci celé divize AGC Flat Glass, a.s., tak i
vcelé AGC Group, a.s. VySe nakladu se také odviji od situace na trhu a odbytu
produktti zd&vodu Barevka, vyvojem trhu prace aj. V neposledni fadé je plan celkovych

nakladi ovlivnén i potfebnymi organiza¢nimi ¢innostmi jako je naptiklad odstavka.

Cilem planu celkovych naklada z hlediska potteby zaméstnancii je zjisténi Cisté potieby

zaméstnancu, kterou lze vypocitat:

Cista potireba zaméstnanci = odhad celkové potieby zaméstnanci — vnitini zdroje

pracovnich sil.

Pfi nalezeni Cisté potfeby zaméstnanct, v souvislosti s planem celkovych nakladu,
mohou vzniknout dvé situace:

e prebytek pracovnich sil,

e nedostatek pracovnich sil.
Prebytek zaméstnanct fesi zdvod Barevka analyzou, ktera zjistuje, zda v useku, kde byl
zjistén stav prebytku, vznikaji prostoje. Analyza odpovidd na otazky zaméfené na

prub¢h celé smény. Analyzuje:

e pracovni ukoly dan¢ smény,

poéty pracovniki, kteti provadi pracovni tikoly,
e (as vynaloZzeny na pracovni tkoly,

e provedeni ukoli z hlediska kvality apod.

Nastrojem analyzy je pozorovani ¢i piimé rozhovory s nadfizenymi danych

pracovniki. Nejéast&ji vznika prebytek z historickych diivoda™® organizace.

Nedostatek, pokud se jedna o kratkodoby nebo stfednédoby nedostatek, je zdvodem
Barevka feSen vétSinou ndjmem zaméstnancl persondlni agentury, ktefti momentalni
potiebu vykryji. Pokud se jednd o zjistény dlouhodoby nedostatek, ptfichazi na tfadu

ptijimani novych pracovnik.

4 Matematické &i piimo statistické metody zalozené na korelaci, regresi sitovém planovani, analyzach
vyvojového trendu apod.

5V diisledku snizovani celkovych nékladii organizace.
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Vyhody:

» Opeétné analyzovani prebytku pracovnich sil za ucelem nalezeni jinych nez
ekonomickych duvodii prebytku.

» Vyuziti vhodné kombinace intuitivnich a kvantitativnich metod.

Nevyvhody:

Zadné nenalezeny.

6.2.2 Hledani uchazecu
Pii ptijimani novych pracovnik zdlezi na organizaci, zda se rozhodne pro hledani

uchazect:
e 7z internich zdroju (tedy v organizaci),
e 7 externich zdroj.
Zavod v tomto vybéru uprednostiiuje vnitini zdroje.

Prvnim krokem pfti hleddni nového pracovnika je tedy prochazeni osobnich dotaznikli
stavajicich zaméstnancii, ktefi jsou dle organizacniho schématu a dle potiebnych

kompetenci vyhovuji volné pracovni pozici.

Pokud se nepodati nalézt kandidata v zdvod¢ Barevka, ptichazi na fadu dalsi varianta
hledani v internich zdrojich spoleCnosti. Nabidka pracovni pozice je piredana dalSim
divizim AGC Group, a.s., které¢ jsou ptimo v Teplicich nebo v jejich tésné blizkosti.

Nasleduje vina telefonatii, kdy se o misto hlasi:
e zameéstnanci zavodu jinych divizi v ramci AGC Group, a.s.,
e sekundarni interni zdroje®.

Pokud se ani zde nepovede nalézt vhodné uchazece, zacind zavod Barevka hledat
uchazece v externich zdrojich. V takovém piipad¢ patii mezi nejvyuzivangj$i metody

nasledujici:
e uchazeci se nabizeji sami,

e Vyuzivani sluzeb personalnich agentur.

16 Externi uchazedi, kteii dostali od svych kamaradi ze zavodii spoleénosti AGC Glass, a.s. informaci o
volné pozici. Pfipadné ptimo doporuceni uchazeci, nékterym ze zaméstnanct.
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Lidé se v pribéhu roku sami chodi ptat na pracovni misto v zadvodu Barevka. Na
vratnici obdrzi osobni dotaznik, ktery vyplni. Dotazniky, ptipadné i s Zivotopisy osob,
jsou shromazdovany v deskach na persondlnim odd¢leni a v ptipadé potieby jsou mezi

nimi vhodni uchaze¢i vyhledavani.

Pokud ani databaze vlastnich uchazecli nenabidne vhodného adepta, vyuziva Barevka

sluzby personalnich agentur.

6.2.2.1 Personalni agentury

Zabyvaji se poradenstvim a provozovanim ucelenych aktivit tykajicich se lidskych
zdrojii ve firme. Spolupréace se spolecnosti, kterda ma zajem o obsazeni n€které pracovni
pozice, je dikladna a dba na zjiSténi pfesnych pozadavkl spole¢nosti. Uchaze¢i o
takové pozice by méli na miru odpovidat specifickym pozadavkiim spole¢nosti. Jedna
se vetSinou o pracovni pozici na dobu neurcitou nebo ptipadné na dobu uréitou. Dalsi

sluzby poskytované persondlni agenturou jsou nasledujici:

e persondlni leasing, persondlni audit, assessment centre'’, outplacement®®,
executive search®, headhunting®®, outsourcing®, mzdové prizkumy,

psychodiagnostika apod. [1].
Zavod Barevka vyuziva ze sluzeb personalnich agentur:
e persondlni leasing,
e sestaveni balicku vhodnych uchazeci,

Hlavni spolupraci vede Barevka s personalni agenturou Grafton. Dtvodem je
nakladova vyhodnost. Spoluprace s agenturou Grafton probiha pfevazné ve vyuzivani
temporary zaméstnancii. Moznost, kterou Barevka casto vyuziva, spocCiva ve
vybérovém fizeni lidi z vlastni databaze uchazecl, vybéru vhodnych kandidati a

predani téchto novych zaméstnanci persondlni agenture.

7 Vyevikové centrum pro nové pracovniky, které zaroveii diagnostikuje potencialni zamé&stnance a jejich
schopnost prace v ¢asovém tlaku, ¢i ve zhorSenych pracovnich podminkach.

'8 Tento pojem reprezentuje pomoc zamé&stnanctim, ktefi musi odejit ze spole¢nosti z diivodu
nadbytecnosti, s vyhledavanim a ziskdvanim nového zaméstnani.

9 Pojem executive search vystihuje proces cileného vyhledani a ziskéni zaméstnanci vysokého
managementu, ktefi zrovna nejsou aktivni na trhu prace.

% Headhunting se zabyvéa vyhledavanim a ziskdvanim vrcholovych manazert, ktefi vykonavaji Gisp&sné
svou praci u jiné spolecnosti.

! Outsourcing je velice vyuzivané praktikum ve vét§ing firem, obzvlastng v oblasti fizeni lidskych
zdrojli, znamena preneseni odpovédnosti za urcity soubor ¢innosti na externiho dodavatele téchto sluzeb.
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Dutivody tohoto postupu jsou:
e vybér vhodnych uchazect, kteti podminkdm pracovnich pozic nejlépe vyhovuji,
¢ nakladova vyhodnost.

Nékladova vyhodnost pfi vlastnim vybéru temporary zaméstnancti spoc¢iva ve snizeni

nakladového koeficientu zaméstnance.
Priklad:

Dochazi ke snizeni 1,6 nasobku mzdy na 1,5 ndsobek mzdyzz. Naklady na pracovnika,
ktery je kmenovym zaméstnancem Barevky, jsou 1,34 nasobek mzdy. Jedna se tedy o
mzdu pfed odpoctem socidlniho zabezpeCeni a zdravotniho pojisténi, které je povinen
zaméstnavatel hradit. Z toho vyplyva, Ze Barevka uspofi prave rozdil koeficientt, ktery
je roven 0,1 nasobku mzdy temporary zaméstnance, kterého si sama vybrala. Cena za
zaméstnance je tedy 0,16 nasobek mzdy, coz je v porovnani s flexibilitou, kterou

moznost temporary zaméstnancli umoznuje, pro Barevku vyhodna.

Ramcové smlouvy ma zavod Barevka i s persondlni agenturou Manpower nebo
ManMark. Ramcova smlouva stanovuje podminky spoluprace na dobu neuréitou, které
maji své vyjimky, a proto plati, ze se tyto podminky nevztahuji na vSechny objednavky
Barevky u téchto agentur.

Vyhody:

Uprednostneni internich zdroju, tedy moznosti rizeného naslednictvi

Vyuziti kombinace internich a externich zdroju

YV VYV V¥V

Vytvareni viastni databaze uchazecit pomoci osobnich dotaznikii, vyplnénych

uchazeci na vratnici

» Vyuzivani temporary zaméstnancu, kteri uSetri c¢as a dovoli organizaci vétsi

flexibilitu.

Nevyvhody:

» Vyuziti malého mnozstvi metod pri hledani externich uchazecii.

22 7adané koeficienty plati pro d&lnické pozice.
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6.2.3 Vybérové rizeni

Problematika vyb&rového fizeni je spravovéana § 30 a § 31 zakona &. 262/2006 Sh.?*,

Vybérové tizeni zacind po sestaveni setu uchazeci. Vybranym uchazecim postupné

zavod Barevka telefonuje a sdéluje potiebné informace tykajici se:

e spole¢nosti, nabidky prace (napln prace, sménnost, finan¢ni nabidka), termin
vybérového Fizeni.
Barevka pouziva pti vybéru nékolik metod:

e dotaznik, zkoumani Zzivotopisu, vyb&rovy pohovor, assessment centre (u

manazerskych pozic).

Velkou vyhodou je pritomnost vybérové komise, ktera cely vybérovy proces urychli,
diky ptitomnosti tfeditele, ktery schvaluje vybér nového zaméstnance. Prednosti je i1
pritomnost pfimého nadiizeného pracovni pozice, ktery dokédze 1épe ovétit pripadnou
technickou zpiisobilost nebo naptiklad 1 odhadnout pracovni kazen a vhodnost

osobnostnich ryst do jeho tymu.

Po rozhodnuti o piijeti nejvhodnéjsiho uchazece dohodne personalista datum nastupu do

zamestnani.

Vyhody:
»  Vyuziti vetsiho mnozstvi metod pri vybéru.
» Vytvareni vybérové komise a jeji pritomnost pri pohovoru.

» Formalni postup prijimactho rizeni.

Nevyhody:

Zadné nenalezeny.

6.2.4 Prijeti zaméstnance a plian adaptace

Ptijeti zaméstnance zacina podpisem pracovni smlouvy, jejiz nalezitosti upravuje § 34
odst. 1 zdkona 262/2006 Sb. Podpisem pracovni smlouvy vznikd pracovni pomér
zaméstnance a zaméstnavatele, ktery je dan § 35 - § 39 zdkona 262/2006 Sb., ktery zde
stanovuje prava a povinnosti tykajici zkuSebni doby, pracovniho poméru na dobu

urcitou apod.

28 7akonik prace
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Pfi podpisu pracovni smlouvy zaméstnanec dostane kopii pracovni smlouvy, kopii

kolektivni smlouvy a seznam zaméstnaneckych vyhod.
Plan adaptace se lisi podle pracovni pozice:

» u délnickych pozic trva 3 mésice,

» u vedoucich a manazerskych pozic trva az 2 roky.

6.2.4.1 Plan adaptace u délnickych pozic

Hned prvni den je novy zaméstnanec povinen absolvovat sérii Skoleni tykajicich se:

e ctického kodexu, BOZP, jakosti, orientace v organizaci (IT, pracovni doba,

kolektivni smlouva apod.).

Skoleni BOZP se lii podle pozice. Néktera $koleni jsou pro viechny stejna z diivodu
pohybu v provozu vyroby. Dalsi $koleni uz se potom li§i z hlediska konkrétniho

pracovisté a jeho rizik.

Pokud zaméstnanci chybi nékteré z dulezitych skoleni pro provadéni jeho pracovnich

¢innosti, v prvnim dni dochazi i k planovani téchto skoleni.

Dalsi den je pracovnik zafazen na své pracovisté a V nasledujicich tydnech Skolen
pomoci metod coaching a mentoring, kdy postupné novy zaméstnanec ziskava
dovednosti, které obsahuje jeho popis pracovni Cinnosti. Jedna se o zac¢atecnicky rezim,
ve kterém se pracovnik dotazuje na nejasnosti a je na néj bran ohled. Nejprve po tydnu,
nasledn¢ po delSich intervalech je pracovnik kontrolovan, zda pochopil spravné svoje
instrukce a zda ma dotazy ohledné¢ jeho pracovni Cinnosti. Po tfech mésicich nastava
konec zkuSebni doby a zaroven i adapta¢niho procesu. Pracovnik je svym vedoucim
piezkusovan v oblastech BOZP, kvality, technologii, provozu apod. Na =zakladé
vysledki dostane pfislusnou zndmku, pokud uspéje na vybornou, jeho platova ttida je
dorovnéna s ostatnimi pracovniky. Pokud nedosahne dobrych vysledki, zvazuje vedeni

jeho dalsi ptisobeni ve firm¢.

6.2.4.2 Plian adaptace u vedoucich a manaZerskych pozic

Plan adaptace pro vedouci pozice je mnohem komplikovanéjsi a je vypracovavan
individualné do pisemné podoby. Délka adaptaniho procesu se pohybuje od 6 mésicii
do 2 let v zavislosti na pozici. Dle vzniklého dokumentu, tedy planu adaptace, je poté

budouci manazer skolen v BOZP, ale i v jinych vSseobecnych dovednostech. Jeho uceni
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se Vv organizaci ma podobu rotace prace po vedoucich oddé€leni a koucovani novych
praktickych poznatkii. Casto dostane novy zaméstnanec i tkol pro vypracovani urcité
asistentské prace. Samoziejmé¢ ma jiz v této zaCateCnické fazi jisté pravomoci a

odpovédnosti.

Vyhody:

» Pisemné sestaveny plan adaptace pro manazerské pozice
» Dostatecné dlouhd doba na adaptaci manazerskych pozic
» Rotovani budouciho manazera po vsech oddélenich v organizaci

» Hodnoceni uspésnosti adaptacniho procesu u delnickych pozic po zkusebni dobé

Nevyvhody:

» Absence strucného a vecného orientacniho materialu pro nového zameéstnance

6.3 Rozmist’ovani pracovniku

Oblast rozmistovani pracovnikll velmi uzce souvisi s popisy jejich pracovnich ¢innosti

a s tim, co bylo ujednano v pracovni smlouve.

Trendem, ktery je v Barevce V poslednich letech uplatiovan, je kumulace
zodpovédnosti a ¢innosti na urcité pozice. Tyto pozice jsou nazyvany polyvalenty.
Systém wuziti polyvalentnich pracovnich pozic zefektivitluje vyuziti pracovniki
V organizaci a pii svém zavadéni umoznil redukci pracovnich mist v disledcich
hospodaiské krize. Polyvalentni pracovnik ziskdva za své dals$i odpovédnosti o 1

platovou tiidu vyssi mzdu.

Vyhody:

» Prohubovani dovednosti pracovnikii
» Navaznost ziskanych novych dovednosti na odmeénovani zaméstnance
» VyreSeni problému dovolenych nékterych pozic a jejich absence v organizaci

> Setent ndkladii spolecnosti

Nevyhody:

Zddné nenalezeny.
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6.4 Vycvik a rozvoj zaméstnancu

Kapitola se bude zabyvat vSemi oblastmi souvisejicimi se vzdélavanim zaméstnanci

V organizaci. Jedna se o nize uvedené oblasti:

» vycvik pracovnich dovednosti a BOZP,

» programy planovani kariéry a programy rozvoje managementu.

6.4.1 Vycvik pracovnich dovednosti a BOZP

Zavod Barevka je vyrobni zdvod. Proto je Skoleni dllezité pro vSechny zaméstnance
pouze s rozdilem néplné Skoleni. Oblast, ktera spojuje vSechny zaméstnance je oblast
Bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci, ktera je stanovena § 101 - § 108 zakona ¢.
262/2006 Sb. Ukolem zastupce feditele pro personalni véci, je spravovani oblasti BOZP

po vSech smérech, tak jak mu uklada jeho popis pracovni ¢innosti:

e planuje projekty pro vzdélavani BOZP,

e kontroluje jejich pribeh,

e Kkontroluje kvalitu provadéni vzdélavani,

e kontroluje spravné zanaseni dat do centralniho systému RISCON?,

e vyhodnocuje a navrhuje opatieni pro vyssi bezpecnost pii praci.

Na samotné¢ Skoleni o BOZP zavod Barevka najima externi firmu. Dva externi
bezpecnostni technici uzce spolupracuji se zastupcem feditele pro personalni véci a
vykonavaji Skoleni o BOZP pro vSechny zameéstnance, ktefi jsou v projektu Skoleni

zahrnuti.

Vzhledem ktomu, Ze v Barevce velmi dobie funguji informacni systémy, které
identifikuji pravidelnou potiebu vzdélavani a definuji pozadavky na obsah uceni.

Ukolem personalisty je naplanovani projektil véetné viech potiebnych aspekti:
e Skolitelé, metody, prostiedi.

Planovani tzce souvisi s tim, zda se jednd o interni vzdélavani nebo o vzdélavani

prostiednictvim externich firem.

* Informaéni systém tykajici se veskerych dat souvisejicich s BOZP, nehodami a tirazy, bezpetnostnimi
opatienimi apod.
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Vnitropodnikové vzdélavani tidi Skoleni tykajici se specifickych znalosti dané

podminkami organizace, zatimco externi vzdélavani se pouziva v oblastech:

e zakony a legislativa,
e jazykové kurzy,
e Fidi¢ska opravnéni apod.
Zavod Barevka pouziva pro vzdélavani externi firmy, jejimz vlastnikem je AGC. Jedna

se tedy o Skolici stiedisko, které umoziuje vzdélavani pro manipulaci s tlakovymi

nadobami, jetdbnické a vazacské zkousky, svafeni apod.

K financovani vzdélavani vyuziva zdvod Barevka evropsky fond EDUCA 11, diky
kterému muze financovat nékteré¢ z vzdelavacich programi. Programy vSak musi byt
sestaveny Vv pozadované kombinaci, aby projekt byl uspokojen. Konkrétné se jedna o

pomer:

o 80% specifickych Skoleni pro zadvod Barevka,

e 20% vSeobecnych Skoleni.

Barevka obdrzela na 2 roky spolecné se zdvodem Kryry v ramci divize finan¢ni
prostiedky ve vysi 5,7 mil. korun. Diky tomu se ji dafi financovat néktera ze svych
Skoleni pfimo pro vyrobu a provoz zavodu sklarské vyroby a pramyslu. Stale pomérné
malo vSak zbyva na Skoleni vSeobecnych oblasti. Pfidéleny obnos investovala Barevka
na vyuku anglického jazyka pro manazerské a vedouci pozice. Bohuzel i rozpocet
zavodu Barevka, ktery pfislusi vzd€lavani, nesta¢i na rozSifovani vsSeobecnych

manazerskych a mékkych dovednosti.

Pro zpétnou vazbu pro vzdélavani a hlavné¢ samotné uzivani pravidel BOZP, tedy

vykonavani BOZP pouZiva zavod Barevka dané tfi ukazatele:

> Frequency Rate = poéet PU za sledované obdobi x 1000000/ pocet
odpracovanych hodin za sledované obdobi

» Gravity Rate = zameskané dny x 1 000/ pocet odpracovanych hodin za
sledované obdobi

» Risk Rate = Freguency Rate x Gravity Rate

Snahou zavodu Barevka je dosazeni nulovych vysledkti vSech index.
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Vyhody:
» Reakce na nedostatek financnich prostredkit v dobé financni krize pomoci

evropského fondu EDUCA 11

Nevyvhody:

Zadné nenalezeny.

6.4.2 Programy planovani kariéry a programy rozvoje managementu

Zavod Barevka vytvaii plany kariéry pro manazerské i1 vedouci pozice. Jejich tvorba
probiha v ramci hodnoceni zaméstnanct. V ndvaznosti na individudlni plany kariéry
poté vytvari a planuje programy rozvoje managementu. V dob¢ finan¢ni krize bohuzel
ubyva finan¢nich prostiedkii na vzdélavani v oblasti mékkych dovednosti. Pfed finan¢ni

krizi fungovaly vzdélavaci moduly pro manazery apod.

Vyhody:

» Funkcni system planovani kariéry a programy pro rozvoj managementu

Nevyvhody:

Zadné nenalezeny.

6.5 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanci se kona v Barevce kazdy rok a poslednim hodnocenym
stupném jsou vedouci pracovnici. Hodnoceni probiha v ramci kazdého tseky zvlast a
provadi ho nejvyssi manazer daného tseku. Pouziva se metoda pohovoru a nasledného
zaznamenavani do informac¢niho systému, kdy si mize kazdy pracovnik své cile
opakovat, ¢i doplnovat do systému své uspéchy a postupné dosahovani cilii. Protoze
jsou hodnoceny pozice, které vétSinou vlastni v rdmci organizace svilj pocitac, je pro né

vstup do informacniho systému dostupny denné.

Zastupce teditele pro persondlni véci plni funkci support, tedy podpory pii nesndzich
vedeni pohovoru nebo hodnocenim nékterych pracovniki. Manazefi prochazi
kazdoro¢nim S$kolenim pro vedeni pohovoru. V intranetu maji k dispozici video

rozhovor a typy na vedeni rozhovort.

Jako zplsob zajiStovani spravedlnosti slouzi ukazatel kazdého hodnocené¢ho zvany
rating. Rating vyhodnocuje informaéni systém zudaju, které jsou zjistény od

hodnocenych pracovnikii. Reditel zdvodu a zastupce feditele pro personalni véci maji
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poté moznost kontrolovat ratingy zaméstnancii a pii vysSich odliSnostech dohledavaji
jejich davody.

Hodnotici stupnice pro vysledné hodnoceni ma 5 urovni, kdy nejlepsi = excellent a
nejhorsi = poor. Od této stupnice se odviji systém odménovani ve form¢ bonust. Pti
hodnoceni poor je bonus nulovy a pii hodnoceni excellent mize bonus dosahovat az 2x

mzdy pracovnika.

Hodnoceni délnickych pozic probihd prubézné a neformalné v obdobi celého roku. Neni

nijak zaznamendvano a evidovano, tudiz chybi navaznost na odménovani.

Vyhody:
» Prostor hodnoceného pro sebehodnoceni
» Provadeni hodnoceni manazery jednotlivych usekii, kteri jsou pro vedeni
hodnoticiho rozhovoru skoleni.
» Moznost hodnocenych zaméstnancu kdykoliv zaznamenavat plnéni svych cilii
pomoci informacniho systému
» Navaznost hodnoceni na odménovani

Nevyhody:
» Absence hodnoceni délnickych pozic.

6.6 Odménovani zaméstnancu

V problematice odménovani zaméstnanci jsem analyzovala oblasti:

» formalni systém mezd,
» pobidkovy program,
» benefitovy program,

» poradenstvi pro zaméstnance.

Odménovani nemusi byt vzdy jen penéZzniho rdzu. MozZnosti vyuzivani sluzeb,
pobidkovych poloZzek nebo benefiti prispivaji k vétSi spokojenosti a loajalité

zaméstnance ke spolecnosti.

6.6.1 Formalni systém mezd
Mzdy a pravidla jejich tvorby jsou oSetfeny § 113 - § 121 zakona ¢. 262/2006 Sb., ktery

upravuje povinnosti vyplaceni mzdy za urcité tikony a situace.
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Systém mezd v zavodu Barevka funguje ve formé mzdovych tarifnich stupnt. Mzdové

tarify jsou domlouvany s odborovou organizaci.

Systém mezd ma 12 mzdovych tarifii, které jsou jednotlivé dané piimou castkou. Mzdy
se pohybuji od 12 500 — 26 500,- K¢, uvedené ¢astky nezahrnuji priplatky za soboty a
ned¢le, za praci v noci, za praci v odpoledni sméné. Mzdy, které jsou vyssi nez posledni
tarifni stupeni, jsou poté smluvné stanoveny. U klicovych pozic plati také smluvni

stanoveni mzdy s ohledem na trh a odvétvi.

JiZ pti vybéru pracovnikl délnickych pozic dochazi k seznameni novych zaméstnancti
se mzdovymi tfidami. Podle sbornikii je pracovnikiim vysvétleno rozmezi tarifnich

stupni, které je pro né€ relevantni.

Kolektivni smlouva stanovuje velké mnozstvi ptiplatkti souvisejicich s provozem
vyroby (prace pieséas, prace ve svatek, prace v noci, prace v hluku, prace v teple, prace

ve vyskach aj.)

Co se ty¢e bonusi, ty jsou stanoveny jen pro ty pozice, u kterych probiha hodnoceni.

Vyse bonusu se odviji od dosazené¢ho hodnoceni.

Vyhody:
» Nadstandardni priplatky za praci na rizikovych pracovi§tt’ch25
Nevyhody:
» Absence variabilni slozky v mzdovych tarifech v ndvaznosti na vykon

zaméstnance

» Chybi mereni vykonnosti pracovnikii

6.6.2 Pobidkovy program
Moznost pro zaméstnance, jaké pobidky jsou vramci firmy Kk dispozici, nabizi
kazdoro¢n€ vydavana kolektivni smlouva nebo ptipadné intranet organizace.

Pobidky nabizené zdvodem Barevka jsou uvedeny nize:

e odstupné, odména pii odchodu do penze, odména pii pracovnim a Zivotnim
vyro¢i, odména za pracovni pohotovost, odména za praci v dychacich

ptistrojich, odména formou 13. a 14. Platu apod. [17].

% Nadstandard oproti Zakoniku prace
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Odstupné je klasifikovano podle poctu let, ktera zaméstnanec v organizaci odpracoval
a podle diivodu vypovédi zaméstnavatelem. Nejméné se jednd o 1,0 nasobek a nejvice 0
6,0 nasobek. Na principu odpracovanych let funguji i dal$i odmény pf#i odchodu do
penze a pii pracovnim a zivotnim jubileu. Vypocet 13. a 14. platu je ovlivnén nékolika

faktory a pro ucely bakalarské prace neni potieba je rozebirat.

6.6.3 Fond socialniho rozvoje
Fond slouzi k uspokojovani socidlnich potieb zaméstnancii, kazdorocné se sestavovan

rozpocet tohoto fondu a jednd se o podil z ro¢niho rozpoctu mzdovych a ostatnich

osobnich nakladi ve vysi 3,3% [17].
Fond plni dan¢ polozky:

e zakladni (odména pii Zivotnim vyroc¢i, ozdravné a rekondi¢ni pobyty, 1é¢ebné
pobyty),
e doplikové (socialni vypomoc, péce o duchodce, prispévek na rekreaci déti
zaméstnanct, pujcky zaméstnanctim, rezerva).
Socialni vypomoc slouzi k vyrovnani finanéni tisné¢ nékterych zaméstnanct, kterou Si

nezavinili zaméstnanci sami. Jde naptiklad o invaliditu.

Z uvedeného vyplyva, ze Barevka nabizi svym zaméstnanctim 1 lazenskou péci,

ozdravné pobyty nebo nadstandardni 1¢kaiskou péci.

Vyhody:
» Siroké mnozstvi pobidek a financnich odmeén zaméstnancii poskytnutych
organizact
» Vyplaceni 13. a 14. plati,
» Existujici fond socialniho rozvoje

» Moznost bezurocnych pujcek pro zaméstnance

Nevyvhody:

Zadné nenalezeny.

6.6.4 Benefitovy program
Benefitovy program zavod Barevka provadi systémem kafetéria. Systém kafetéria Cerpa
finanéni prostfedky z fondu FLEX, ktery je soucasti Fondu socidlniho rozvoje. Kazdy

zamestnanec ma k dispozici Gcet s urcitym obnosem finan¢nich prostiedki, které smi
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vyuzit na nékteré nabizené vyhody a sluzby. Obnos finan¢nich prosttedka se odviji od

poctu let odpracovanych v zadvodu Barevka.

Vyhody:
» Uziti systému kafetéria
> Sirokd Skdla benefitii.
» Pohyblivé mnozstvi financnich prostiedkii s navaznosti na pocet odpracovanych

let v zavodu Barevka

Nevyvhody:

Zadné nenalezeny.

6.6.5 Poradenstvi pro zaméstnance

Poradenstvi patii mezi sluzby, které je Barevka schopna nabidnout. Vzhledem k tomu,
7ze ma organizace k dispozici podnikového psychologa, odborového pravnika a plno
jinych kontaktl, dokdze zprostfedkovat schiizku zaméstnanci, pokud jde o zavaznou
véc, kterd ovlivni jeho Zivot nebo tfeba vztahy s ostatnimi. Sluzby mohou byt bezplatné,
pokud se jednd o pohovor a piedani ustnich rad jak dal pokracovat s vyfeSenim

problému. Zalezi na zavaznosti situace.

Vyhody:
» Systém otevienych dveri, kdy se miize zaméstnanec prijit kdykoliv poradit
» Poradenstvi ve vsech oblastech a, v urcitém rozsahu, bezplatné.
Nevyvhody:

» Absence moznosti anonymniho podani stiznosti

6.7 Pracovni vztahy
Zdravi pracovnich vztahli neni samoziejméd zaleZitost a musi se udrzovat. Téma
zahrnuje nasledujici okruhy:
» udrzovani kazné a fizeni discipliny,
komunikace managementu se zaméstnanci,

vedeni a ochrana osobnich tdaja,

aktivity a programy zaméfené na zamestnance,

YV V V V

rozhovory se zaméstnanci pii odchodu z organizace.
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Péce o spravnou komunikaci a spokojenost lidi v organizaci, ale zaroven udrzeni kdzné

a discipliny zaméstnanct vyzaduje spravné uréeni kompromisu.

6.7.1 UdrZovani kazné a rizeni discipliny

Postup pfi nedodrzeni kédzné a discipliny je zavisly na vyznamu prohfesku. Pokud se
jedna o poruseni BOZP ihned je zaméstnanci zasilan upozoriovaci dopis, ktery mize
mit ndvaznost i na vy§i odm&fovani®. Nejvyssi podet upozoriiovacich dopisi, ktery
zaméstnanec mize obdrzet, jsou tfi, poté uz nasleduje vypoved. K mensim prohieskiim
piistupuje zavod Barevka pozitivné, kdy se snazi se zaméstnancem vytesit problém a

v

pomoci mu ptistimu prohifesku predejit.

Vypovéd’ je krajnim feSenim pii poruseni kdzné, ale byva ¢astym vysledkem, pokud se

jedna o zavazné prohiesky naptiklad prave tykajici se BOZP a ohrozeni Zivota.

Vyhody:
» Pozitivni pristup K mensim prohreskiim

» Navaznost velkych prohreskit na odmeénovani

Nevvhody:

Zadné nenalezeny.

6.7.2 Komunikace managementu se zaméstnanci

Management vyuzivd ke komunikaci se zaméstnanci jednou za 3 meésice poradu, kde
informuje pracovniky o novinkach a zménach v Barevce a dava prostor pro diskuzi a
navrhovani zlepSeni chodu provozu. Co se ty¢e ndvrhii, maji vSichni zaméstnanci
k dispozici v ramci intranetu platformu Innowiz, kde mohou kdykoliv zanechat sviij
navrh, ktery ma opodstatnény divod a zlepsi fungovani provozu. Za kazdy dobry
nefinanéni ndpad dostane zaméstnanec 200,- K& a po jeho realizaci a zprovoznéni
2000,- K¢. Intranet je vSem zaméstnanciim zpfistupnén pomoci dvou vetejnych
pocitacii. Kromé toho jsou zaméstnanci kazdy tyden pomoci schlizek se svym

nadfizenym informovani o dulezitych zménach v organizaci.

Vyhody:
> Pravidelnd komunikace se zaméstnanci

» Vyuzivani informacniho systému Innowiz

%% Snizeni mzdového tarifu u délnickych pozic nebo redukce 13. a 14. platii u manazerskych pozic.
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Nevyhody:

Zadné nenalezeny.

6.7.3 Vedeni a ochrana osobnich udaji

Zastupce teditele pro personalni véci nese dle popisu pracovni ¢innosti zodpoveédnost za
fadné zpracovavani osobnich tdaji zaméstnanct v souladu se zakonem ¢, 101/2000 Sb.

0 ochran¢ osobnich udaju.

Zde neni co dodat. Ochrana osobnich udaju je dana zakonem a zdavod Barevka tento

zdkon dodrzuje.

6.7.4 Aktivity a programy zamérené na zaméstnance
Zavod Barevka, jak uz bylo feceno, poskytuje:

e programy lazenské péCe, programy lékarské nadstandardni péce, pobyty pro déti,

sportovni a kulturni akce (AGC Cup — fotbalovy turnaj).

V Cervnu bude zdvod Barevka potadat détsky den k prilezitosti vyro¢i 100 let od
prvniho otevieni zavodu. Bude zajistény catering, tedy grilovani, napoje, sladkosti pro
déti apod., ptipraveny budou i upominkové predméty. Akce by méla prispét i k lepSim
vztahiim v organizaci.
Vyhody:

» Fungujici programy zamérené na zamestnance a jejich rodiny

» Podpora neformalni komunikace mezi zaméstnanci a managementem
Nevyvhody:

Zadné nenalezeny.

6.7.5 Rozhovory se zaméstnanci pri odchodu ze spole¢nosti

Pti zjiStovani této problematiky mi bylo feceno z vice zdrojii organizace, ze se velmi
dlouho nestalo, Ze by odeSel zaméstnanec z vlastni ville. Se zaméstnanci, ktefi jsou
zZ riznych divodl propusténi, rozhovory nejsou vedeny, tudiZ ani nijak dokumentovany

a evidovany.

Z diivodu absence odchodii zaméstnancii z vilastni ville nelze problematiku hodnotit

Z hlediska kladu a zaporu.
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6.8 Vztahy s odbory

Vztahy s odbory vede zavod Barevka na velmi dobré urovni. Komunikace zastupce pro
personalni véci se zastupcem odbort probihd témét kazdy tyden.

Predmétem vyjednavani odbori a zdvodu Barevka jsou pfevazné mzdy, jejich vyse,
porovnani mezd a ridstu inflace apod. Dalsi feSené véci mohou byt z oblasti
benefitovych a pobidkovych programit, nebo jakékoliv jiné pripominky tykajici se
napfiklad pracovniho prostfedi, firemniho zazemi apod.

Vedouci pozice zdvodu Barevka, ktefi pfijdou do styku s odbory, jsou Skoleni

V pozitivni komunikaci a v aktivnim naslouchéni.

Vyhody:

> Castd komunikace s odbory
» Snaha o nalezeni kompromisu mezi pozadavky odbori a zavodu Barevka

» Absence rozporit mezi organizaci a odbory
» Newhody:

Zadné nenalezeny.

7 Navrhy opatieni pro zkvalitnéni vybranych procesi v

organizaci

Kapitola slouzi k ndvrhlim na mozné opatfeni v persondlnich procesech, u kterych byly
analyzovany nevyhody:

e ziskavani, vybér a prijimani pracovniku,

e hodnoceni zaméstnanci,

e odménovani zaméstnancu.
U piislusnych navrhii a postupti pro zkvalitnéni danych persondlnich procesti bude
zhodnocena i nakladova naro¢nost a ptinos, ktery navrh organizaci pfinese.
7.1 Zkvalitnéni personalniho procesu ziskavani, vybéru a
prijimani zaméstnanci
Pti analyze této oblasti persondlnich ¢innosti byly zjistény nésledujici nevyhody:

e hledani uchazecu,
55



» vyuziti malého mnozstvi metod pfi hledani externich uchazect,
e pfijeti zaméstnanct a plan adaptace,
» absence stru¢ného a vécného orientatniho materidlu pro nové

zaméstnance.

7.1.1 Vyuziti malého mnoZstvi metod pri hledani externich uchazecu

Zavod Barevka vyuziva pravé dvé metody pro ziskavani externich uchazecu:

e uchazeci se nabizeji sami,

e vyuZzivani sluzeb personalnich agentur.

U databaze, vytvofené z uchazecl, ktefi se pfijdou nabidnout sami, neni moznost
aktualizace, a proto mize dochazet ke zjisténi, ze, pii telefonickém kontaktu, uchaze¢

praci ziskal jinde nebo, Ze volana Cisla neexistuyji.

Sluzby personalni agentury Setii Cas o pfipadné i naklady, ale nezahrnuji celé spektrum

uchazecu.

Navrhuji zavodu Barevka vyuzivani vétsStho mnozZstvi metod vybéru z diivodu zvysSeni
mnozstvi moznych uchaze¢u v podobé mixu metod externiho ziskavani uchazeci:

e vyuzivani internetovych pracovnich portald,

e vyveésky na nasténkach tradu prace,

e spoluprace s vzdélavacimi institucemi.

Vyuzivani internetovych pracovnich portalu

Diivodem lidi pro hledani nového zaméstnani mize byt propusténi z pracovni pozice
nebo nespokojenost na dané pracovni pozici a hledani nové pracovni prilezitosti.
V obou piipadech je nejdostupngjsi variantou hledani pracovni pozice internet.
Internetové pracovni portaly poskytuji prehlednou nabidku pracovnich pozic upravenou

dle kritérii kazdého uchazece.

Vyvésky na nasténkach ufadu prace

Vzhledem k tomu, zZe lidé, ktefi byli propusténi, jsou ihned evidovani na ufadu prace,
stavd se ufad prace jednou z prvnich moZnosti ziskdni nové pracovni pozice. I pres
mnozstvi lidi, ktefi jsou na ufadu prace z vlastni viile a praci aktivné nehledaji, je

vyvéska nebo letak na nasténce tifadu prace vhodnou metodou.
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Spoluprace s vzdélavacimi institucemi

Spoluprace a s vysokymi, ale i sttednimi Skolami nese své riziko v tom, Ze absolventi
nemaji zddnou praxi a tudiz neni moznost posoudit jejich pracovni vykony a navyky.
Presto myslim, ze ptfitomnost absolventli v organizaci ma sva pozitiva v podobé novych
impulzt v organizaci a vnimani nedostatkti v organizaci. Vyhodou absolventa je i jeho
tvarnost. Organizace si tak mize nového zaméstnance pln¢ ptizplsobit. Nabidku
volnych pracovnich pozic je moZné zvefejnit jak na nasténce v cilené vzdélavaci

instituci, tak na veletrzich pracovnich ptilezitosti.
e Nakladova narocnost

Cena inzeratu se odviji od prestize pracovniho portalu. Pfi vyhledavani spojeni ,,prace
Teplice* nabidl internet 1 pracovni portaly, které jsou specifické praveé pro tstecky kraj.
Inzerce na téchto portalech se pohybovala v fadech stokorun a na nékterych byla

dokonce zdarma.
Vyvéska nebo letak na nasténce pracovniho tGfadu je veelku beznakladova varianta.

U ziskdvani absolventi jsou néklady rovnéz nulové, co se tyCe vystaveni nabidky
pracovni pozice na nasténkach. U prezentace spolecnosti na pracovnich veletrzich se
naklady skladaji pfedevsim z finan¢nich prostfedkil na propagacni material a obsluhu

stanku.

e Piinos organizaci

o Priliv novych externich zdroji zaméstnancii a tim padem 1 pfiliv
kvalifikovanych pracovnich sil, novych napadi a zlepSovani fungovani
organizace.

o Ziskavani uchazecu s chuti pracovat a odhodlanim se snazit a vylepSovat
procesy Vv organizaci v podobé absolventi.

o Ziskavani zaméstnancl s pracovnimi navyky a schopnostmi odvadét
dobry pracovni vykon (propusténi zaméstnanci ostatnich prosperujicich
firem, ktefi pfisSli o préci z organiza¢nich divodu).

o Zviditelnéni spole¢nosti na veletrzich pracovnich ptilezitosti.
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7.1.2 Absence stru¢ného a vécného orientacniho materialu pro nové
zaméstnance

Po analyzovani procesu pfijeti zaméstnance bylo zjisténo, ze novi zaméstnanci obdrzi
mnoho informaci pouze uUstné a mohou tak mit pocit dezorientace ve fungovani

organizace. Materidly, které kazdy zaméstnanec obdrzi pisemné, jsou:

e kopie pracovni smlouvy, kopie kolektivni smlouvy, seznam

zaméstnaneckych vyhod.

Existuje vSak velké mnozstvi dalSich informaci, které jsou pro nového zaméstnance
z hlediska orientace v organizaci dulezité. Pfedani tstni formou je jednodussi a mutize
mit vyS$$i uc€inek, ale pokud je informaci pfili§, lidsky mozek nedokaze vSe radné
pochytit. Obracenym extrémem muze byt zas moznost ziskani vSech potiebnych

. , e i y < .27 e
pisemnych materialli a o¢ekavani, ze si je zaméstnanec vSechny nastuduje”’. Pro nékteré

zaméstnance mize byt orientace v dokumentech slozita.

Navrhuji tedy kompromis v podobé barevné a zabavné pojaté broZuie, ktera bude

obsahovat potitebné informace, tedy:

e mapu organizace s popisem jednotlivych stanovist’,

e organiza¢ni schéma,

e informace o politice organizace, historii a firemni kultufe,
e seznam podnikovych svatku a volnych dni,

e informace o systému kafetéria FLEX,

¢ informace o Fondu socialniho rozvoje.

Obsah brozury navrhuji usporadat v daném poradi z divodu postupné orientace

pracovnika nejprve v samotné organizaci, a poté i v jeji politice a kultute.
e Nakladova narocnost

Néklady by vzhledem k ro¢nimu poctu pfijimanych zaméstnanci nebyly ptili§ vysoké.
Brozura by méla velikost A5 nebo A6 a potiebny pocet stran by nemél piesahnout 50
stran. BroZura by méla byt vzhledem k zabavnému charakteru barevnad. Odhadem by

tedy vytisk 1 broZzury stal kolem 40,- K¢.

2727 Tato moznost je viak nezbytna pro manazerské pozice, jejich povinnosti je znat viechny tyto
informace.
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e Piinos organizaci
o Organizace usetii Cas, potfebny pro opakované vysvétlovani danych
zalezitosti novym zaméstnanctim.
o Vytvofeni uceleného piehledu informaci, ktery miize byt uzite¢nym i
stavajicim zaméstnanciim

o Pfispéni k urychleni ¢asu orientace v ramci adapta¢niho programu.

7.2 ZKkvalitnéni personalniho procesu hodnoceni zaméstnancii

Pti zjistovani prabehu hodnoceni zaméstnanct byla zanalyzovéna:
e Absence hodnoceni délnickych pozic

Protoze hodnoceni zaméstnancti Uzce souvisi s méfenim vykonnosti, které bude
nasledovat v personalnim procesu odménovani, navrhnu zde zkvalitnéni tohoto procesu
V navaznosti na méfeni vykonnosti pracovnikli, kterému se budu blize vénovat

Vv ptisluSném procesu.

7.2.1 Absence hodnoceni délnickych pozic

Jak bylo jiz uvedeno, hodnoceni probihd pouze u manazerskych a vedoucich pozic.
Absence hodnoceni a nasledného ohodnoceni vykonnych pracovnikii mize vyrazné
brzdit vyvoj organizace a vyuzivani 100% kapacit lidského kapitdlu. V ramci
zkvalitnovani procesu hodnoceni navrhuji hodnoceni délnickych pozic pirevazné
z davodu motivace pracovnikli k lepSimu vykonu, pifi navaznosti hodnoceni na
odménovani. Hodnoceni délnickych pozic by mélo byt pifirozené postaveno

ekvivalentnim zptuisobem k jejich pracovni ¢innosti a odpovédnosti, kterou zastavaji.

Hlavni body navrhu:

e hodnoceni bude provadét manaZer prislusného useku, u délniki muze byt
pfitomen i jejich pfimy nadtizeny,

¢ hodnoceni budou dé€lnické pozice tedy délnici a predaci,

e hodnoceni bude probihat jednou za piil roku,

e pro hodnoceni je zvolena metoda rozhovoru,

e manazeti jsou jiZ v oblasti hodnoceni proskoleni, Skoleni v oblasti hodnoceni a

komunikace se zaméstnanci se Ucastni nadFizeni dle potifeby danych tsek,
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e Skoleni bude provadéno jednou ro¢né pomoci kurzl, kde si manazeti a jini
vedouci pozice osvoji potfebné komunikac¢ni techniky, a béhem roku bude
ptistupny videokurz pro hodnoceni v informa¢nim systému zavodu Barevka,

e hodnoceni bude navazovat na systém odménovani v podob¢ variabilni slozky

mzdy a bonust.
Kritéria, dle kterych budou délnické pozice hodnoceni, se liSi pravé v hodnoceni
dé€lnikh a predakd.

Kritéria pro hodnoceni délnikua

Pro hodnoceni délnikli jsem zvolila jednoducha a jasné definovatelna kritéria, ktera jsou
pro délnika a jeho plisobeni v organizaci vhodnym métitkem jeho pracovni ¢innosti.
Kritéria jsou zaméfena pirevazné na vykon, ktery se od délnikli o¢ekava. Nechybi vSak
prostor pro osobnostni rysy c¢lovéka a jeho potencidl pro piipadny kariérni rist

V organizaci.

e kvalifikace, praxe, plnéni tkoli, bezpefnost prace a poZarni ochrana,
vyuziti a dodrZeni pracovni doby, kvalita, dodrZovani poradku a uklid,

subjektivni ochota a flexibilita, iniciativa [9].

Kritéria pro hodnoceni predaku

Kritéria pro predaky i cely hodnotici formular byl zvolen zcela odlisné. Je to z diivodu
vysSi odpovédnosti, kladené na piedéky. Jejich hodnotici formular se vice podoba

formulafi pro vedouci, ¢i manazerské pozice.

e vzdélani, obecna kvalifikace, praxe, obecna hodnoceni, mezilidské vztahy,

manazerské dovednosti [9].

Navrzeny hodnotici formulaie pro délniky i pro pfedaky jsou ve svych kompletnich

podobach Vv ptilohach bakalarské prace.

Pti hodnoticim pohovoru samoziejmé nesmi chybét ani prostor pro sebehodnoceni a
ohlednuti za uplynulym obdobim. V piipad¢ délnikd je nutné seznamit je s cili danymi
pro jejich sménu a pro jejich pracovni pozici. Cile poznamenat i k hodnoticimu

formulafi a pti dal§im rozhovoru zhodnotit jejich plnéni.
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e Nakladova naroénost

JOA)

Nékladova naroc¢nost sestava z ndkladl na tisk formulaii. Samotné hodnoceni je ¢asove

naro¢néjsi a zabere tedy Cas, ktery mohl byt vénovan vyrob¢ a provozu. Jedna se vSak o

pul hodinu az hodinu ¢asu pro kazdého pracovnika délnické pozice. Nejvice Casu je

potieba pro manazerskou pozici, kterd bude hodnoceni provadét. Hodnoceni by vsak

mélo probihat pouze dvakrat do roka. Mirnd ztrata v ndkladech vynaloZenych na

hodnoceni pracovnikii mtize byt nahrazena vys$i produktivitou prace a rychlejsi

vyrobou, tedy zkracenim ¢asu pottebného na pracovni vykony.

o Prinos organizaci

o

©)

©)

Dojde k zvyseni motivace zaméstnancli a moznému zvyseni pracovniho
vykonu.

Pomtize kontrolovat pracovni vykony vSech zaméstnancu.

Ptispiva k vyssi produktivité prace.

Podporuje dobré vztahy a lepsi porozuméni pracovnikl délnickych pozic
S manazery.

Usnadniuje vyss$i informovanost pracovnikii o svém poslani ve firmé.

Ptispiva k vySSimu uspokojeni z provedené prace.

7.3 Zkvalitnéni personalniho procesu odménovani zaméstnanci

Pii analyze oblasti odménovani zaméstnancti a jejich dil¢ich procesi byly odhaleny

nasledujici negativa:

e formalni systém mezd,

» absence variabilni slozky v mzdovych tarifech v navaznosti na vykon

zamestnance,

» chybi métfeni vykonnosti pracovnik,

e poradenstvi pro zaméstnance,

o

absence moznosti anonymniho podani stiznosti.

V nasledujicich podkapitolach pfedstavim mozné navrhy na feSeni vySe uvedenych

negativ.
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7.3.1 Absence variabilni sloZky v mzdovych tarifech v navaznosti na

vykonu zaméstnance

Soucasny systém mzdovych tarifi obsahuje 12 stupiii s pfesné¢ stanovenou castkou,

ktera nezahrnuje ptiplatky za praci o vikendu, za praci v noci a za praci v odpoledni

sméne.

Tab. ¢. 6: Tabulka mési¢nich mzdovych tarifi pro rok 2012 [17]

Tabulka mési¢nich mzdovych tarifi
Tarifni stupen
1. 12500 |K¢
2. 14 400 |K¢
3. 15500 |K¢
4. 17 100 |K¢
5. 18 100 |K¢
6. 19100 |K¢
7. 20100 |K¢&
8. 21100 |K¢&
9. 22400 |K¢&
10. 23600 |K¢&
11. 25200 |K¢&
12. 26 500 |K¢&

Z hlediska motivace pracovnikl neni zpiisob tarifnich stupiiti bez variabilni slozky ptilis

vhodny. Zaméstnanci maji svou mzdu jistou a védi, Ze ji nijak neovlivni. Zaniknou tak

pracovnici s vysokym potencidlem vykonu. Navic se mohou zaméstnanci, ktefi délaji

ukoly ve vétsim mnozstvi nebo provadi ukoly ve vyssi kvalité, citit ukiivdéné, kdyz

ziskavaji stejnou mzdu jako kolegové, ktefi dé€laji jen to, co je nutné pro udrzeni

Vv organizaci.

V souvislosti s navrzenym systémem hodnoceni délnickych pozic, jsem jiz zminila

navaznost na odménovani pracovniki. Navrhuji zkvalitnéni mzdového systému, ktery

dokéze odrézet vykon zaméstnance, pomoci:

» variabilni slozky v mzdovych tarifech,

> roc¢nich bonusu.

62



Variabilni slozka v mzdovvch tarifech

V souladu s cili organizace navrhuji vytvofit intervaly v trovnich kazdého mzdového
stupné. Aby rozpéti bylo u vSech stupii stejné, volim vypocet intervalu nasledujicim

zpusobem:
Dolni mez: Soucasna ¢astka — 3000,-K¢
Horni mez: Soucasna ¢astka + 1000,-K¢

Vznikne tak variabilni slozka v hodnoté¢ 4000,- K¢. Tabulka mési¢nich mzdovych tarift

bude vypadat nasledovné.

Tab. ¢. 7: Tabulka mési¢nich mzdovych tarifa s variabilni sloZkou

Tabulka mési¢nich mzdovych tarifi
Tarifni stupen
1. 9500 - 13 500 K¢
2. 11 400 - 15 400 K¢
3. 12 500 - 16 500 K¢
4. 14 100 - 18 100 K¢
5. 15 100 - 19 100 K¢
6. 16 100 - 20 100 K¢
7. 17 100 - 21 100 K¢
8. 18 100 - 22 100 K¢
9. 19 400 — 23400 K¢
10. 20 600 - 24 600 K¢
11. 22 200 - 26 200 K¢
12. 23 500 - 27 500 K¢

Variabilni slozku 4000,- K¢ jsem zvolila z divodu snadnéj$iho pocitani pro nasledujici
problematiku méfeni vykonnosti. Umisténi intervalu smérem k niz§im hodnotam jsem
zvolila pro ziskdni vy$§i motivace k odvadéni pracovnich ukoli véas, v pozadovaném
mnozstvi a kvalité. DalSim divodem jsou i1 cile organizace souvisejici se snizovanim

celkovych i vyrobnich nakladu.

Roc¢ni bonusy

Ro¢ni bonus znamena kumulovanou ¢astku vydélku, ktery vznikl mési¢nim finan¢nim

ohodnocovanim vykonu konkrétniho pracovnika. Mési¢ni bonus jsem stanovila
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Vv maximalni dosazitelné hodnoté 4000,-K¢, coz znamena moznost dosazeni ro¢niho

bonusu ve vysi 48 000,-K¢.

Néavrh zptsobu, jakym bude vykon na variabilni slozku tarifniho stupné a na bonusy

pusobit, provedu Vv nasledujici podkapitole.
e Nakladova narocnost

V tomto piipadé ndklady na mzdové prostfedky porostou umérné¢ s vykonem
pracovnika. VySe nakladl je tedy zavisld na tom, jak se motiva¢ni program v podob¢
moznosti vy$§iho vydélku, vydafi. OvSem nejednd se o vysSi nakladovou néarocnost,
protoze je zde zajiSténa navaznost vysSi produktivity prace a efektivnéjSiho vyuzivani

pracovni sily.

e Prinos organizaci
o ZlepSeni motivace zaméstnancil
o Umoznéni jejich seberealizace v organizaci.

o Objektivnéjsi zpasob ohodnoceni pracovnik

7.3.2 Chybi méreni vykonnosti pracovniki

,.Rizeni pracovniho vykonu je zalozeno na dohodg o cilech, o znalostech, dovednostech
a chovani (tedy zptsobilosti), o zlepSovani pracovniho vykonu a o pldnech osobniho
rozvoje. Zahrnuje i spolecné a soustavné sledovani a zkoumani pracovniho vykonu
V porovnani se stanovenymi cily, pozadavky a plany a spole¢nou dohodu o krocich ke
zlepsovani pracovniho vykonu i o dalSich planech rozvoje a pochopitelné i1 spole¢né

usili o realizaci téchto kroku a plana‘ [18]

Vyse uvedeny citat shrnuje zpusob, kterym by mélo hodnoceni vykonu probihat.
Hodnoceni vykonu neznamena jen vyplnit hodnotici formulafr s pracovniky a dalsi pal
rok uz problematiku vykonu nesledovat. Pravé naopak, pozorovanim, zkoumanim a
hlavné komunikaci s pracovniky je mozné dosdhnout objektivniho hodnoceni a méfeni

vykonu.

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o vyrobni zavod o dvou vyrobnich linkach, na kterych se
stfidaji smény, vytvofila jsem nastin moZného méfeni vykonu zaméstnance. Vykon

zaméstnance by se skladal z dvou slozek, tedy z vykonu smény a vykonu jednotlivce.
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Vykon smény by mél vahu 60% a vykon jednotlivce také 40%. Pomér je zvolen pro
ucel snizeni rizika mozné rivality mezi zaméstnanci na sméné. Pomér alesponl z ¢asti

zajisti celistvost smény jako tymu.

Méfeni vvkonu smény

Vykon smény bych zvolila méfit v mesi¢nich intervalech za ucelem objektivniho

ohodnoceni vykonu smény a jeho navaznosti na odménovani.

Na vykonu smény se podili riizné faktory, které izce souvisi s cily organizace. Sestavila

jsem tedy podklad s moZznymi hledisky hodnoceni smény jako tymu:

e dodrzeni maximalni hranice 6% ptesc¢asové prace,

e dosazeni nulové hodnoty pracovnich urazii s absenci prace,

e podilet se na dodrzeni 0,2% reklamaci na celkovych prodejich,

e dodrzovani BOZP a poZarni ochrany,

e splnit pozadovanou vytéznost linky 87% (zabranit prostojim linky a vyrobé

nekvalitniho skla),

Zakladnich pét hledisek je mozné jesté rozpracovat na jednotlivd tvrzeni. Stupnice

hodnoceni hledisek bude nasledujici:

Tab. ¢. 8: Hodnotici stupnice pro méfeni vykonu smény

Hodnotici stupnice

Vynikajici

Velmi nadprimérna

Nadprimérna

Mirn¢ nadprimérna

Mirné podpriimérna

Podpriimérna

Velmi podprimerna

8
7
6
5
4 | Primérna
3
2
1
0

Nedostate¢na

Z uvedenych udajii vyplyva, Ze maximalni mozny pocet ziskanych bodu je 40 bodu.
Kazdy z téchto bodl ma vahu 1,5% v urenych 60% vykonu smény. Hodnota se méni

Vv zavislosti na mesi¢nich intervalech méteni, tedy kazdy mésic.
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Meéfeni vvkonu jednotlivce

K méfeni vykonu jednotlivce slouzi hodnoceni zaméstnance. Systém hodnoceni byl
navrzen V piedchozi kapitole, a proto zbyva jesté uréit navaznost hodnoceni na
odménovani.

Vzhledem k tomu, Zze suma bodd, které mize pracovnik pii hodnoceni ziskat je 160
(plati jak pro predaky, tak pro délniky), vdha jednoho bodu je rovna 0,25% z 40%
hodnoceni jednotlivce. Hodnota zlstava stejna jen pul rok Vv navaznosti na intervaly

hodnoceni pracovnikii.

Po secteni ziskanych procent z méfeni vykonu smény 1 jednotlivce ziska kazdy
zaméstnanec svou procentualni miru vykonnosti, dle které bude ohodnocen. Mira
vykonnosti se miiZze pohybovat v intervalu <0%; 100%>. Vysledna procentualni vyse

bude navazovat odménovani zpiisobem:

e vyslednym procentem vykonnosti vynasobime variabilni slozku tarifniho
stupné a soucasné i mési¢ni bonus.

v

Mésicni bonusy se béhem roku s¢itaji a vyplaci se na konci kalendainiho roku ve formé

ro¢niho bonusu.
e Nakladova narocnost

Nakladova néaroc¢nost na zavedeni méfeni vykonnosti nese pouze naklady na vytiSténi
formulaiti hodnoceni, jak smény, tak jednotlivce. Casové se nejedna o naroény proces
Z hlediska hodnoceni smény, protoze jde jen o mési¢ni zhodnoceni danych hledisek,
které jsou métitelné a zjistuji se pozorovanim pracovnikl jako tymu a jejich vysledkd.
Hodnoceni jednotlivei, jak uz bylo feCeno, je casové narocnéjsi, ale vzhledem k pul
rocnimu intervalu jde o maly dopad na celkové vyuziti pracovniho ¢asu. Vzhledem
K malym c¢asovym ztratam a k moznému zvySeni vykonnosti pracovnikid nelze

jednoznaéné urcit ndklady.

e Piinos organizaci
o Kvantifikace vykonnosti pracovnikit pomaha k vétsi snaze vykonavat
kvalitni praci v pozadovaném mnoZstvi.
o Pfeneseni cili organizace na pracovniky a fizeni jejich naplhovani
pracovniky.
o Odménovani za skute¢né odvedenou praci.
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o Zavedeni motivacni slozky, kterd ptispiva k uspokojeni pracovnikl a

ocenéni jejich vykonu.

7.3.3 Absence moZnosti anonymniho podani stiznosti

Navrh spociva ve vytvoreni boxu davéry, ktery bude slouzit k moznosti vyjadrit se, pro
introvertni nebo nepfili§ komunikativni pracovniky, ktefi své problémy nedokazou
sdélit primo. Box bych navrhovala umistit ke vchodu organizace nebo k nasténce

S informacemi pro zaméstnance.
e Nakladovad narocnost

Jedna se pouze o umisténi boxu a jeho spravovani persondlnim utvarem. Néklady zalezi

pouze na koupi boxu.

e Piinos organizaci
o Poskytnuti moZnosti se vyjadfit anonymné ¢i bez ptimého kontaktu.

o Zvyseni spokojenosti zakazniki a jejich dtvérnosti k organizaci.

Vsechny navrhy na mozna zkvalitnéni procesti odpovidaji ciliim organizace a vychazi
vstiic zaméstnancim organizace. Navrhy byly diskutovany s konzultantem firmy a
vytvaieny v souladu s postupy odborné literatury, s praktickymi pfipominkami
konzultanta a uc¢elem organizace. V nize uvedena tabulka prezentuje shrnuté oblasti, ve

kterych byly provedeny zkvalitiiujici opatieni, véetné téchto opatieni.
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Tab. €. 9: Shrnujici tabulka personalnich procesi, oblasti a navrhovanych opatreni

Navrh
Personalni proces Oblast Nevyhoda zkvalitiiujiciho
opatieni
Ziskavani, vybér a Vyuzivani
prijimani zaméstnancit Vyuziti malého |internetovych
mnozstvi pracovnich portald,
., .. |metod pfi vyvesky na
Hiedani uchazecit | . gang nasténkach afadu
externich prace, spoluprace s
uchazeci vzdélavacimi
institucemi.
Absence
stru¢ného a
Prijeti vécného Orientacni balicek v
zaméstnancii a orienta¢niho podob¢ zabavné,

plan adaptace

materialu pro
noveé

barevné brozury

zaméstnance
Hodnoceni Navrh systému
zaméstnanci hodnoceni pro
Absence délniky i predaky
hodnoceni véetné hodnoticich
délnickych formulait a
pozic zakladnich podklada
k organizaci
hodnoceni.
Odméiiovini Absence
zaméstnancit variabilni
slozky v Vytvoreni variabilni
Formalni systém | mzdovych slozky v souc¢asnych
mezd tarifech v mzdovych tarifech a
navaznostina |rocnich bonusi.
vykon
zaméstnance
Meéfteni vykonnosti
na zakladé 60%
Chybi méfeni | podilu vykonu
vykonnosti smény a 40%
pracovnikli vykonu jednotlivce.
Absence Navrh boxu duvéry
Poradenstvi pro | moznosti umisténého v
zaméstnance anonymniho blizkosti informacni

podani stiznosti

tabule
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8  Zavér
Cilem bakalarské prace byla analyza podniku, externiho i interniho prostiedi, fungovani

persondlnich ¢innosti v podniku a nasledné navrzeni zkvalitiiujicich procest dle cila

podniku a odborné literatury.

Prvni a druha kapitola byla vytvotena jako teoreticky podklad pro analyzu personalnich
¢innosti. Slouzila k charakteristice personalniho ttvaru, jeho postaveni v organizaci
spolecnosti, a k charakterizovani vybranych personalnich procest. Profily vybranych
personalnich procesli byly popisovany z hlediska cili, postupii a metod. Na zakladé
charakteristik persondlnich ¢innosti byl sestaven fizeny rozhovor pro analyzovani

personalnich procesi v podniku AGC Flat Glass Czech, a.s.

Nasledujici kapitola se vénovala spolecnosti AGC Group, a.s., jeji historii a evropskému

1 svétovému kontextu, pro lep$i pochopeni organizacni struktury AGC Group, a.s.

Ctvrta kapitola slouzila k predstaveni divize AGC Flat Glass Czech, a.s. Vzhledem
Kk tomu, ze vybrany podnik, zavod Barevka, je soucasti divize, bylo potiecbné
charakterizovat Barevku pravé pres jeji divizi. Kapitola vystihovala nejblizsi historii,
piredmét podnikdni, vnéjsi prostiedi, v podobé makroekonomického vyvoje a vyvoje na
trhu préce, a vnitini prostfedi, persondlni politiku véetné jejich ekonomickych vysledka

celé divize.

Pata kapitola se vénovala zavodu Barevka a jeho ciliim, struktufe zaméstnanci a
oddéleni pro persondlni véci. Cile spoleCnosti pozdéji slouzily ke zkvalitiovani

personalnich procest v podniku. Veskeré navrhy byly tvofeny v souladu s cily podniku.

V Sesté kapitole byly jiz analyzovany vybrané persondlni procesy. V analyze Slo o
zjisténi postupu a metod, které zdvod Barevka pouziva a zhodnotit jejich vyhody a

nevyhody.

Sedma kapitola se zabyvala navrhy na zkvalitiovani procesii. Procesy pro zkvalitiovani
byly vybrany na zdkladé urcenych nevyhod V analyze persondlnich procesii. Pro
nevyhody byly navrzeny opatfeni ¢i podklady pro jejich zkvalitnéni a tedy nakonec
zefektivnéni personalniho procesu. Nevyhody byly analyzovany v oblastech ziskavani,

vybéru a piijimani pracovnikli, hodnoceni pracovniki a odménovani pracovniki.
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Nejvétsim zkvalitiovanym procesem bylo navrhovani hodnoceni d€lnickych pozic
Z navaznosti na mefeni vykonu a na odménovani zaméstnancii. Oblast hodnoceni a
odménovani spolu Vtéchto navrzich tzce souvisela. U jednotlivych navrhi

vyhodnocena i ¢asova narocnost a piinos organizaci.

V zavod¢ Barevka byly prubéhy personalnich cinnosti bezproblémové a je tieba
podotknout, ze zminéné nevyhody nemaji charakter chyb. O vysoké urovni
personalnich Cinnosti svéd¢i 1 v poslednich letech ziskdvané ocenéni ,,Zaméstnavatel
roku®. Zkvalitiujici navrhy v§ak mohou jesté zvysit efektivnost fungovani personalnich

procest v podniku.
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Priloha B: Popis pracovni ¢innosti zastupce feditele pro persondlni véci

POPIS PRACOVNI CINNOSTI

GLASS UNLIMITED

Jméno zaméstnance:
Cislo a nazev funkce: 6 — Fidici pracovnik

Pracovni ¢innost : zastupce Feditele zavodu pro personalni véci

(ndzev pracovniho mista dle org. schématu)

Organizacni vztahy funkce

Usek : personalni

Utvar : personalni

Podiizena funkci : Feditel zavodu

Zastupuje funkci : Feditele zavodu pro véci personalni

Zastupovana funkci : personalni ¢innost, mzdy, vychova a vzdélavani

Piisobnost

Kromé vSeobecnych prdav a povinnosti zaméstnancii podle zdkoniku prdce, dal§ich pravnich
Predpisii, Pracovniho idadu spolecnosti a vnitinich organizacnich predpisit funkci ddle prislusi:

e V oblasti persondlni prace zodpovida za dodrzovani platnych zékont, norem, piedpisii a
dalSich dokumentti, které jsou pro tuto oblast zavazné, a to zejména Pracovnim fadem,
Kolektivni smlouvou, Zakonikem prace, ObCanskym zakonikem, smérnicemi platnymi v
ramci akciové spolecnosti, a to zejména z oblasti personalni a mzdové, bezpecnosti prace a
pozarni ochrany, Zékonem o pozarni ochrané a pfedpisy bezpecnosti a hygieny préce.

e Zodpovida za plnéni (ikolii, uloZenych servisnim stfediskem-PU, poradou feditele zdvodu a
v§emi nadiizenymi pracovniky.

e Zodpovida za vypracovani planu riistu kariéry a za odborny a kvalifikacni rlst pracovnikli
zavodu.

e Provadi vstupni pohovory s uchazeci o zaméstnani, dle pfisluSnych smérnic, platnych v této
oblasti, zodpovida za fadny priib&h vybérovych tizeni, jejich vysledky predklada spole¢né s
ptislusnymi nadiizenymi nového pracovnika fediteli zdvodu ke konecnému schvéleni, v
ptipadech vymezenych ptisluSnymi ptedpisy predklada navrh ke schvéaleni manazerovi —
lidskych zdrojt.

e Zodpovida za spravnost a uplnost osobnich materialii a spisti zamé&stnanctl, za jejich ulozeni
a evidenci, za opravnénost pii pouzivani téchto informaci.

e Ve spolupraci s pracovniky servisniho stfediska-PU navazuje kontakty s odbornymi




Skolami za uc¢elem vyhledani kvalifikovanych a perspektivnich budoucich zaméstnanct
spole¢nosti.

Ve spolupraci s vedoucimi odbort zodpovida za ptipravu plani odbornych praxi a stazi
nové nastupujicich pracovnikd, totéZ zajistuje ve spolupraci se servisnim stiediskem-PU pro
nastupujici asistenty. Plany predklada ke schvaleni ur¢enému nadfizenému.

Zodpovida za fadné vedeni a evidenci Prukazu kvalifikace.

Zodpovida za dodrzovani pracovni kazn¢ a discipliny, smérnic a zdkontl v oblasti pozarni
ochrany, bezpecnosti a hygieny prace.

Dle pozadavk tidicich pracovnikl zdvodu zodpovida za zajisténi a realizaci $koleni,
nezbytnych k vykonu €innosti. Ve vSech ptipadech konzultuje uvedené vzdélavaci akce se
servisnim stéediskem-PU. Zodpovida za fadné vedeni evidence provedenych kurst, za
sledovani termint platnosti ziskanych opravnéni. Je zodpovédny za okamzité vyznaceni
ziskané kvalifikace do Prukazu kvalifikace.

Je zodpovédny za provedeni, zpracovani a vyhodnoceni ro¢niho periodického hodnoceni
zaméstnanci, na jeho zéklad€ zpracovava u kategorie zaméstnanci, kterd mu piislusi,
navrhy na uplatnéni bonusu, které predklada ke schvaleni ptislusnému nadfizenému. V
piipadech ostatnich pfedava vysledky hodnoceni vedeni spole¢nosti.

Je zodpovédny za provedeni ro¢niho hodnoticiho pohovoru s podfizenymi pracovniky ve
vSech stanovenych oblastech.

Je zodpovédny za tvorbu organiza¢niho schématu a jeho aktualizaci v rdmci ustanoveni
ptisluSnych smérnic s cilem dosazeni optimalni organizacni struktury po strance odborné,
veékove, zastupitelnosti 1 profesni provazanosti. Je zodpovédny za predlozeni navrhovanych
organizacnich zmén k projednani ptisluSnému organu spole¢nosti, véetné zdivodnéni,
nasledn¢ zodpovida za predani aktualizovanych organiza¢nich schémat servisnimu
stiedisku-PU.

Zodpovida za zajisténi internich komunikaci a informovanost vSech slozek organiza¢ni
struktury zavodu, externi komunikaci zaji§tuje prostiednictvim servisniho stiediska-PU,
piipadné s jejim vyslovnym souhlasem.

V souladu s platnym organiza¢nim schématem, Kolektivni smlouvou a Zakonikem prace,
katalogem funkci a mzdovym katalogem zodpovida za spravnost a tplnost podkladt k
tvorbé financ¢nich plant zavodu, a to zejména planu mzdovych a socialnich ndklada, planu
nakladl pro vychovu a vzdélavani, planu nakladl pro zajisténi ostrahy, bezpecnosti prace a
pozarni ochrany, planu provoznich nékladt personalniho utvaru. Je zodpovédny za Cerpani
veskerych néklada v oblasti personalni prace.

Na zaklad¢€ navrhi fidicich pracovnikii zpracovava navrhy v platovém zarazeni
zaméstnanci, navrhy ptfedklada ke schvéleni ur€enym nadiizenym pracovnikiim. V ptipadé
odsouhlaseni ndvrh realizuje.

Je zodpovédny za vedeni evidence pracovni doby zaméstnanci zavodu, mzdovych listd,
piesCasoveé prace a prace ve ztizenych podminkach, nemocnost, odpadlou pracovni dobu a
dalsi predepsané statistické udaje.

Je zodpovédny ve spolupraci s ostatnimi fidicimi pracovniky za zpracovani sménovych
harmonogramt v souladu s typem uplatiiované pracovni doby.

V ramci zavodu je zodpoveédny za zajiSténi komunikace se ZV OS, ve spolupréci s nim
sleduje a hodnoti plnéni tkol plynoucich z Kolektivni smlouvy a z vyrobnich a komer¢nich
zamérl zavodu v podminkach socidlniho smiru. O vysledcich veskerych jednani neprodlené
informuje vedeni zavodu a servisni stfedisko-PU.

Zodpovida za rozpracovani Zakona o poZarni ochrané, predpisti a smérnic z oblasti hygieny
a bezpecnosti prace véetné naslednych zmén v podminkach zavodu, zajist'uje jejich aplikaci




prosttednictvim internich smérnic. O vSech podstatnych udalostech a zménéch informuje
neprodlend piislugného pracovnika servisniho stiediska-PU.

e Je zodpovédny za provadéni pravidelnych kontrol pracovist’ v rdmci zavodu, za
vyhodnoceni stavu, potadku a bezpecnosti v ndvaznosti na platné predpisy.

e Je zodpovédny za organizaci, fizeni a vyhodnoceni ro¢ni provérky BP a PO na zavode¢.

e V tseku BP a PO je zodpovédny za predkladani navrhii feSeni k odstranéni jednotlivych
zjisténych nedostatki a k zvySeni bezpec€nosti prace. Zodpovida za vedeni evidence
pracovnich urazii a nemoci z povolani, provedeni jejich analyzy a opatfeni, vede evidenci
odpadl¢ pracovni doby z diivodu pracovnich urazii a nemoci z povolani.

e V useku BP a PO a hygieny zastupuje spole¢nost v jedndnich s ptisluSnymi organy statni
Spravy a samospravy.

e Je zodpovédny za fadnou obsluhu telekomunikacnich prostifedk.

e Zodpovida za zpracovani, spravnost a aktualnost vnitinich pfedpisti na trovni zavodu.

e Zastupuje zavod pii jedndni s dodavatelskymi firmami v oblastech persondlni prace, které
urovni zavodu prisluseji.

e Zodpovida za fadnou evidenci a hospodarné vyuzivani HIM, DHIM a vybaveni pracovist
personalniho useku.

e Je zodpovédny za dodrzovani firemniho tajemstvi, zachovani ml¢enlivosti a loajalitu viici
vedeni zavodu i servisnimu stiedisku-PU.

e Zpracovava a vyhodnocuje veSkeré informace z oblasti persondlni prace, predava je vedeni
zévodu 1 spoleCnosti.

e Je zodpovédny za zpracovani statistickych udaja, hlaseni a zprav, vyzadovanych
nadfizenymi pracovniky.

e Zodpovida za zavedeni a udrzovani integrované¢ho systému managementu v oblasti jakosti,
zivotniho prostfedi a bezpe€nosti prace a pozarni ochrany, dale ISM. Zodpovida za tizeni,
kontrolu, stanoveni ndpravnych ¢i preventivnich opatfeni, za disledné dodrzovani a
respektovani dokumentovanych postupt v ISM.

ISM — integrovany systém managementu

e Zodpovida za rozpracovani strategie ISM podniku na podminky zavodu.

e Zodpovida za vytvareni a udrzovani dokumentace / spravce dokumentace /.

e Zodpovida za dodrzovani pracovni kdzné€ a discipliny, smérnic a zdkonli v oblasti pozarni
ochrany, bezpec¢nosti a hygieny prace.

e Spolupracuje s vedenim zavodu v ptipravé, zavadeéni a fizeni dil¢ich programt ISM.

e Hodnoti vysledky pfijatych opatfeni, analyzuje miru jejich ucinnosti a ptredklada dalsi
postup Vv procesu fizeni jakosti.

e Koordinuje ¢innost v oblasti fizeni jakosti mezi vSemi stredisky a pracovniky.

e Analyzuje vyrobni proces a vytyCuje rozhodujici mista tvorby jakosti. Ve spolupraci s
vedoucimi provozu fesSi tato kritickd mista s cilem dosdhnout v téchto bodech védomé
fizenou jakost a urcit efektivni kontrolni technologii k jejimu méfeni.

e Ve spolupraci s vedenim zavodu planuje a podporuje vychovu k jakosti a k pocitu
odpovédnosti za jakost uvnitf celého zavodu.

e Ve spolupréci s vedenim fesi nejaktudlnéjsi mista fizeni a koordinace programi ISM.




Posuzuje a podili se na ptipravé novych vyrobnich a organiza¢nich zamért, ovlivitujicich
jakost vyrobniho procesu.

Organizuje a tidi odpovédné pracovniky provozi, tvorici tym pro zavedeni a fizeni
programu jakosti.

Prabézné informuje feditele zdvodu o funkénosti ISM.

Navrhuje efektivni zplisob zpracovani vysledkii métfeni s cilem ziskat rychlou a piesnou
informaci o jakosti za podpory vypocetni techniky.

Pfipadnou neshodu mezi skutecnou jakosti a predpisem jakosti neprodlené ftesi s
odpovédnym pracovnikem, informuje feditele zavodu.

Odsouhlasuje navrzené kontrolni metody vstupnich materiali a surovin do procesu vyroby,
technologicko-vyrobni postupy a kontrolni metody vystupni jakosti, nebo tyto metody
navrhuje.

Analyzuje a hodnoti stabilitu jakosti vyrobniho procesu.

Ptedkladd navrhy Cinnosti s cilem odstranit vlivy naruSujici stabilitu jakosti vyrobniho
procesu vcetné role odpovédnych pracovnikt.

Ve spolupraci s vedoucim ekonomického tseku zpracovava podklady pro tvorbu finan¢niho
planu zavodu, zejména plan nakladt k dosaZeni jakosti a naklady na nejakost. Ridi provozni
naklady v souvislosti s vykonavanou ¢innosti.

Spolupracuje s vedoucimi provozi a komer¢ni kanceldii pii feSeni reklamaci ze strany
zékaznikl s cilem objektivniho posouzeni reklamace, jeji pfi€iny a opravnénosti.

Zucastiuje se pravidelnych Skoleni nezbytnych pro vykon profese koordinatora ISM, vytvari
podminky pro kvalitni pracovni klima, hygienu prace a neustalé¢ zvySovani kvalifikace a
zrucnosti pracovnikil, zejména v oblasti kontrolnich technologii a procesu fizeni jakosti.
Zodpovida za zavedeni a udrzovani integrované¢ho systému managementu v oblasti jakosti,
zivotniho prostfedi a bezpe€nosti prace a pozarni ochrany, dale ISM. Zodpovida za tizeni,
kontrolu, stanoveni napravnych ¢i preventivnich opatifeni za dasledné dodrzovani a
respektovani dokumentovanych postupt v ISM.

Zvlastni pravomoci a odpovédnosti

e Zodpovida za vybrana technickd zatizeni v plisobnosti persondlniho tseku.

e Znalost zékona ¢. 101/2000 Sb. o ochrané osobnich tidajt.
Odpovidé za zpracovavani osobnich udaji zaméstnanct v souladu
s ustanovenimi zédkona ¢. 101/2000 Sb. o ochran€ osobnich tdaji v platném znéni
v rozsahu vyplyvajicim z tohoto popisu pracovni ¢innosti a SAP MM.
Pti potfebé zpracovavat osobni tidaje v jiném rozsahu, k jinému tcelu, jinymi
Prosttedky, jinym zptisobem ¢i z jiného ditvodu neZ je uvedeno ve vyse uvedenych
materialech a programech ke dni podpisu tohoto PPC, pisemné pozadat svého
pfimého nadtizeného o souhlas pied zah4jenim zpracovani téchto osobnich tidaju.
Pfijmout a realizovat opatfeni, aby nemohlo dojit k neopravnénému nebo




nahodilému ptistupu k osobnim tidajim, k jejich zméné, zniCeni ¢i ztrate,
neopravnénym piesuntim, k jejich neopravnénému zpracovani, jakoz i k jinému
zneuziti osobnich udaji. Zachovéavat ml¢enlivost o osobnich udajich zaméstnanct
a dodavateld a o bezpec¢nostnich opattenich, jejichz zvetejnéni by ohrozilo
zabezpeceni osobnich tidaji. Povinnost ml¢enlivosti trva i po zméné pracovniho
mista a ukonceni pracovniho poméru.

e 7 Odpovédnost za koordinaci, pfipravu a udrzovani , jeho aplikaci podle norem ISO
9001, 14001 a 18001 v podminkach sklarské vyroby litého skla ornamentniho a
dratoskla.

e Z titulu funkce predstavitele vedeni je tato nadfizena funkcim vedoucich ttvard,
provozu, stiedisek v oblasti ISM.

e Pravomoci pii pozadovani predkladani dokumenti ISM, zaznamt a udaji, vysvétleni k
nim ¢i doplnéni, ukladani napravnych opatieni, korekci systému ¢i zmén,

posuzovani stavu systému, piedkladani zprav o funk¢énosti ¢i nedostatcich ISM.

e Pravomoci K jednani s externimi organizacemi ve vztahu k ISM v oblasti poskytovani
potiebnych informaci, diikaznich prostfedki ¢i vysvétleni.

Pozadované znalosti a dovednosti

(pro prislusnou funkci stanovi zaméstnavatel)

pozadovany stupen vzdélani :

Vysokoskolské vzdélani humanitniho zaméteni, piipadné uplné stiedni vzdélani a
minimalné 10 let praxe.

pozadovana uroven jazykovych znalosti :

Anglicky jazyk.

pozadovana uroven odbornych znalosti :

Znalost Zakoniku prace, Obcanského zédkoniku, Obchodniho zakoniku, platnych smérnic a
piedpisit hygieny, bezpecnosti prace a pozarni ochrany a dalSich obecné platnych zakon,
vyhlasek a natizeni.

Znalosti v oblasti psychologie obecné i pracovni, sociologie.

Znalost uzivatelské obsluhy PC — zpracovani mezd, personalnich a statistickych programu.
Zakladni znalost problematiky technologie vyroby litého skla a situa¢ni dispozice zavodu.

Znalost metod a pfistrojového vybaveni k méteni jakostnich parametr lit¢ho skla. Znalost

norem ISO fady 9001, 14001 a 18001
fidicské opravnéni : skupina B
jind opravnéni :

Predpoklady pro vykon prace

(pro ptislusnou funkci stanovi pravni piedpis)

opravnéni pro ¢innosti, které nesméji byt vykonavany bez osvéd€eni ptislusné zpisobilosti
(uvadeét vcetné lhit stanovenych pro piezkousSeni): ---

Verbalni dovednosti.

Vysoka mira vlastni odpovédnosti.




Organiza¢ni schopnosti.

Ptedpoklady pro tidici praci, predpoklady pro tymovou praci.
Dobré¢ logické uvazovani, kombina¢ni schopnosti.
Sebedivéra, dislednost, vytrvalost.

Dynamické osobnost.

Psychicka stabilita.

Odolnost vic¢i stresu.

Schopnost efektivni komunikace.

Timto popisem pracovni Cinnosti, ktery je pirilohou pracovni smlouvy, se vzdjemnou dohodou
Ppiesnéji sjedndvd, popi. méni, sjednany druh prdce.

Datum : 1.3.2010 Podpis vedouciho : Podpis zaméstnance :




Priloha C: Osnova a otazky pro fizeny rozhovor

Otazky k analyze personalnich ¢innosti

1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

1.1 Zpracovani popisu pracovnich pozic (alespon u 80%
vSech praci)

U kolika procent zaméstnancti mate zpracovany popis pracovni pozice?

1.2 Zpracovani naroku — specifikaci pracovnich pozic

Zahrnuje pracovni popis uvedené specifikace?
e Fyzické a psychické pozadavky
e Psychomotorické dovednosti (rychlost, pfesnost)
e Socialni dovednosti (kontakt, komunikace, schopnost vedeni kontroly, motivace)
e Potiebny stupen vzdélani a délka praxe
e Pracovni zkuSenosti (prdce na podobném pracovnim misté, odpoveédnost,
schopnost rozhodovani, organiza¢ni zkuSenosti...)
e Charakteristiky osobnosti a postoji (schopnost formovat tym, temperament,

povaha, iniciativa, schopnost prace bez dozoru...)
1.3 Priprava pro utvareni budouci podoby pracovnich
pozic
Vytvatite plan akce, ktery piredkladate vedeni? Jakym zptisobem ho vytvarite?
2 Ziskavani, vybér a pFijimani pracovniku
2.1 Postupy planovani potreb a struktury zaméstnanciu

Odhadujete pocet a kvalifikacni 1 jiné struktury pracovniki, ktefi budou v organiza¢ni
jednotce potfebni ke splnéni pldnovanych ukoll na zdklad€ intuitivnich nebo

kvantitativnich metod?
Jaké metody konkrétn€ pouzivate?

Jaky je cely postup planovani potieb a struktury zaméstnanct v organizaci?



(potiebni pracovnici, pracovnici k dispozici, Cista potfeba, plan personalnich ¢innosti, feSeni pii prebytku
(neobsazovani volnych mist, propousténi, penzionovéani, podpora resignace apod.) ¢i nedostatku

(vzdélavani, technické vybaveni, organizace prace apod.) pracovniki)
2.2 Vyuzivani internich zdroji zaméstnancu

Oznamujete ¢i zvetejniujete nabidku volného mista pfimo v organizaci a zafazujete
interni uchazece, pokud maji o pozici zdjem, do vybérového fizeni? (doporuceni nového

pracovnika stadvajicim zaméstnancem)

Pouzivate systém fizeného naslednictvi?

2.3 Vyuzivani metod pro ziskavani zaméstnancu

z externich zdroju

~roor

Které z metod pouzivate:
e Uchazeci se nabizeji sami
e Piimé osloveni vyhlédnutého jedince
e Vyvésky a letaky
e Inzerce ve sdé¢lovacich prostfedcich (tisk, rozhlas, televize)
e Spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi
e Spoluprace s tfadem prace
e Vyuzivani sluzeb personalnich agentur

e Vyuzivani internetovych pracovnich portali
2.4 Dodrzovani principu rovnych prilezitosti pfi vybéru
Urcujete pfedem pozadavky na odbornou zptisobilost pro pracovni misto?
Maji vSichni uchazeci o danou pracovni pozici stejny postup vybérového fizeni?

(ptitomnost personalisty, méfitka kritérii pracovniho vykonu i Zadoucich rysti osobnosti, kompetentnost

komise, rozhodovani vybéru)
2.5 Spoluprace liniovych manazeru pri vybéru

Ucastni se liniovi manazefi vybéru novych zaméstnanct (jsou ¢leny vybérové komise)?

(vaha hlasu, znejisténi uchazece manazerem)



2.6 Posuzovani efektivnosti vyuzZivanych metod vybéru

Které¢ metody pouzivate:
e Dotaznik
e Zkoumani Zivotopisu
e Testy pracovni zpusobilosti
e Assessment centre
e Vybérovy pohovor
e Zkoumani referenci
e [ ¢karské vySetfeni
e Pfijeti pracovnika na zkuSebni dobu

Pozorujete miru stability ziskanych pracovnikti v organizaci?

2.7 Davérnost ziskavani osobnich referenci
Provétujete osobni reference uchazece? Jakym zptisobem?

2.8 Zaméstnavani Zen, mensin, handicapovanych
(zeny a technické pozice, provoz a handicapovani)

2.9 Rizeni, orientace a adaptace novych zaméstnancu

Jaké pisemné materidly piedavate zaméstnanci bezprostiedné po jeho piijeti, ¢i

podepisovani smlouvy?

Tvoftite plan adaptace pro jednotlivé zaméstnance? Jakym zptisobem?

3 Vycvik a rozvoj pracovniki

3.1 Bezpecnost prace

Plnite funkci radce v otazkach politiky a postupti v oblasti ochrany zdravi a bezpe¢nosti
prace, zdravotnich a bezpeCnostnich aspektlti vybaveni, uspotadani a provozovani dilen
a zafizeni a pouzZivani nebezpenych materiall a postupl, pouzivani ochrannych

zatizeni, pomticek a odévi?

Jak Casto Skoleni probiha? Kdo ho provadi? Jakym zpiisobem probiha?



3.2 Vycvik pracovnich dovednosti

Jakymi zpiisoby analyzujete potiebu vzdélavani?

(pribézné zjistované a registrované udaje o organizaci, dotazniky pro pracovniky, analyzy informaci od
vedoucich pracovniki, zkoumani a hodnoceni pracovniho vykonu, monitoring vysledka porad a diskuzi o

perspektivnich pracovnich ukolech a problémech, analyzy pracovnich zaznamti vedenych specialisty)
Vyuzivate vice vnitropodnikové nebo externi vzdélavani? Proc?

Jakymi zptisoby vyhodnocujete efektivnost vzdélavani?

(Pouziti adekvatnich nastroji (metody, technické vybaveni, ¢asovy plan i obsah vzdélavani), Odezva,
postoje a nazory ucastnikli vzdélavani, Mira osvojeni rozvijenych znalosti nebo dovednosti (testovani
ucastnikt vzdélavani bezprostiedné po ukonéeni vzdélavani), Mira uplatnéni vzdélavani samotnymi

absolventy v praxi)
3.3 Programy planovani kariéry a rozvoje managementu

Vytvaiti vase organizace programy planovani kariéry? Jak to probiha?

(8ance pro Sikovné predaky, konzultace o krocich a cilech, individualni plany kariéry)

4 Hodnoceni pracovniku

4.1 Hodnoceni pracovni vykonnosti

Jak probiha? Jak Casto? Jaké metody pouzivate? Jak dokumentujete hodnoceni?

Jak zkoumate efektivnost hodnoceni?
4.2 Zpusoby zajistovani spravedinosti hodnoceni

Propracovavate a vybirate dikladné kritéria a metody hodnoceni, tak aby byly

pfiméiené ucelu hodnoceni i povaze hodnocenych pracovniki? Jakym zplisobem?
Zpracovavate plan (postup) hodnoceni? Jaky?

4.3 Spojeni mezi dosazenym hodnocenim a odménovanim

Ovlivituje hodnoceni zaméstnance vysi jeho odmény? Jakym zpiisobem?

(tarifni zafazeni, poskytovani zameéstnaneckych vyhod)



5 Odménovani zameéstnancu

5.1 Formalni systém mezd

Zajistujete, ze rozdily v odméné za praci jsou zalozeny na rozdilech v pozadavcich

prace a v pracovnich podminkach?

Jakym zptisobem to zajist'ujete a jak tvofite formalni systém mezd?

Jsou pracovnici informovani o postupech pouzivanych ke stanovovani mzdovych tarifti?
5.2 Pobidkovy program

Jsou pracovnici informovani o v§ech svych zaméstnaneckych vyhodach?

5.3 Benefitovy program

Uplatnujete v organizaci individualizovany benefitovy program?

Jakym zplisobem ho provozujete?

(sledovani konkurence v nabidkach vyhod, aktualizace nabidky, informace zaméstnanctim o nakladech na
benefity, motivace, produkty: pojisténi, kumulace volného ¢asu, pozitky, vyhodné pljcky, poradenstvi,

ucast na zisku, podil na akciich)
5.4 Poradenstvi pro zaméstnance

Poskytujete rady svym zaméstnanciim?

V jakych oblastech? (sméfovani jejich kariéry, pravni zalezitosti, financni zalezitosti,

vzdélavani, psychologie, bezplatnost)

Jaky je v poradenstvi systém? (Jak Casto? Jakym zptisobem?)

6 Pracovni vztahy a péce o pracovniky

6.1 Udrzovani kazné, rizeni discipliny

Jaky je systém a nastroje na udrzeni kédzné a discipliny? Kdo to kontroluje? Jaké existuji

postihy?

(stanovend pracovni doba, pracovni prostiedky k vykondvani dohodnutych praci, prohlubovani
kvalifikace, hospodafeni s prostfedky zaméstnavatele, chranéni majetku zaméstnavatele zaméstnancem,

organizace prace nadfizenym, upozorniovani na skody)



6.2 Zdravi pracovnich vztahu

Informujete pracovniky organizace o veSkerém déni v organizaci, vytvarite pfiznivé

podminky pro komunikaci s nimi?

Jaké komunikacéni kanaly pouzivate? Jakym zplisobem smi zaméstnanec participovat na

fizeni a rozhodovani v organizaci?
6.3 Vedeni a ochrana osobnich udaju

Mate v organizaci definované pozice managementu a linearniho managementu, které

maji pfistup k uréitym druhtim informaci o zaméstnancich?
6.4 Aktivity a programy zamérené na zaméstnance

Poradate pro své zaméstnance vzdélavaci programy, které jim dovoli systematické a

dlouhodobé vzdélavani pro svou profesni karieru a sviij rozvoj osobnosti?
Poradate 1 jiné nez vzdelavaci programy ¢i aktivity? Které?
6.5 Rozhovory se zaméstnanci pri odchodu z firmy

Provadite rozhovory se zaméstnanci pii jejich dobrovolném odchodu z firmy?
Zkoumate divody pii odchodu zaméstnanci?

Evidujete jejich odpovédi, vedete o nich statistiky?
7 Vztahy s odbory

7.1 Postupy reseni stiznosti

Jak probiha komunikace s odbory a feSeni stiznosti? (respektovani pozadavkii pii sepisovani

kolektivni smlouvy, odvraceni stavky, pouziti vyluky jako vyhruzka proti pozadavkiim odborit)
7.2 Vycvik pro pfipravu na reseni obtizi a konfliktu

7.3 Postupy kolektivniho vyjednavani

(dodrzovani prav odbortl, povinnosti vii¢i odbortim, kontakt a ochota vyjednavat)



Priloha D: Hodnotici formulaf pro délniky

Predmét hodnoceni Bodové Pridélené
Upresnéni hodnoceni body
1) | Kvalifikace
Vzdélani v technickém | Maturita 10
oboru (SOU+maturita)
Vyuéni list 8
Jiny nez technicky 4
obor
Zakladni vzdélani 0
Poznamky:
2) | Praxe
Praxe v technickém max. 5
oboru mimo zdvod
Barevka 1 rok =1 bod
Praxe v zdavodé max. 15
Barevka 1rok =1 bod
Poznamky:
3) | Plnéni vkolit
vice nez 100% 20
100% 15
90-99% 10
85-90% 5
méné neZ 85% 0
Pozndamky:
4) | Bezpecnost prdace a poZdrni ochrana
Bezproblémové chovani 16 az 20
Obcas drobné piestupky 6 az 15
Obcas prestupek 0azs
S napomenutim
Poznamky:
5) | Vyuziti a dodrZeni pracovni doby
Bezproblémové 11 az 20
Obcas nedodrZeni 6az 10




0az5s

Opakované problémy
V mésici
Poznamky:
6) | Kvalita
Trvale vysoka Groved 16 a7 25
Drobné vyhrady 6az 15
predaka
Ojedinélé napomenuti laz5
Opakované napominani 0
Pozndamky:
7) | DodrZovani porddku a uklid
Trvale bez problémi 6az 10
Ob¢asné pfipominky laz5
Opakované¢ problémy 0
V mésici
Pozndamky:
8) | Subjektivni ochota a flexibilita
Pfevazné "ano" 16 az 25
Obcas "ano" 6az 15
Vyjime¢né "ano" laz5
Ne 0
Pozndamky:
9) | Iniciativa
Trvald, podnétné 6az15
navrhy
Obcasna laz5s
Neni 0

Poznamky:




Priloha D: Hodnotici formulaf pro predaky

Hodnotici stupnice

Hodnoceni pracovnikii

8 | Vynikajici
7 | Velmi nadprimérny Piijmeni:
6 | Nadprimérny Jméno:
5 | Mirné nadprimérny Oddéleni:
4 | Primérny Pracovni pozice:
3 | Mirn¢ podprimérny Hodnoceni obdobi od:
2 | Podprimérny Do:
1 | Velmi podprimérny
0 | Nedostatecny
Pfedmét hodnoceni Bodové Pridélené
Upiesnéni hodnoceni body
1) | Vzdélani
Vzdélani v technickém | Maturita 17
oboru (SOU+maturita)
Vyucni list 12
Jiny nez technicky 6
obor
Poznamky:
2) | Obecnda kvalifikace:
Znalost prace ., ., 0az8
Porozuméni a osvojeni
si vSech aspektt
kladenych na préci.
Mnoistvi dokoncené | podava vysoké pracovni 0azg
prace nasazeni.
Kvalita odvedené prace | p,4.i dsl4 piesng, (plné 0az8
a ma smysl pro detail.
ReSeni problémii Dokée zanalyzovat 0az8
problém a podat vhodné
navrhy pro jeho feseni.
Planovani 0az8

Umi efektivné planovat
a dodrzovat stanovené
terminy.




Poznamky:

3) | Praxe
Praxe v technickém max. 5
oboru mimo zdvod
Barevka 1rok =1 bod
Praxe v zdvodé max. 15
Barevka 1rok =1 bod
Poznamky:
4) | Obecnd hodnoceni
Iniciativa Vyhledava nové 0az8
ptilezitosti a
odpovédnost, ukoly fesi
samostatné a bez
odkladi.
Spolehlivost M4 respekt k z&jmim 0az8
organizace i na ukor
svého prospéchu.
Subjektivni ochota Je ochotny v kazdé 0az8
situaci a vzdy poradi
nebo pomuze.
Flexibilita 0az8
Dokaze manipulovat se
svym ¢asem a byt
iniciativni v nahlych
problémech.
Pozndamky:
5) | Mezilidské vztahy
Komunikace Jasn¢ a efektivné 0az8
predava a sdili
informace.
Tymovd prace Se zdjmem a nadSenim 0az 8
se podili na praci v
tymu.
Spoluprace Pracuje efektivné v 0az8
souladu s tymem a
nadfizenymi.




Poznamky:

6)

ManaZerské dovednosti

Vedeni lidi

Dokaze ptizpasobit styl
vedeni lidi situaci a
ziskat si respekt a
autoritu.

0az8

Trénink

Poskytuje konstruktivni
zpétnou vazbu svym
podfizenym.

0az8

Delegovani

Efektivné deleguje
kompetence a
pravomoci svym
podiizenym a umi
rozvijet jejich potencial.

0az8

Komunikace

Srozumitelné€ a jasné
pfedavé informace z
vedeni organizace svym
podiizenym.

0az8

Poznamky:

7)

Stanoveni individudlniho cile:




Abstrakt

STEKLOVA, T. Ndvrhy pro zefektivnéni persondlnich procesii v podniku. Bakalatska
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Prace se vénuje zkvalitnéni a zefektivnéni persondlnich procesti v zdvodu Barevka,
¢lenu AGC Flat Glass Czech, a.s. Systém personalnich ¢innosti byl analyzovan pomoci
fizeného rozhovoru. Rizeny rozhovor nesl strukturu teoretickych profiléi personélnich
¢innosti, které byly sestaveny dle odborné literatury. Diky analyze personalnich procesti
byly vymezeny postupy, vyhody a nevyhody procesti v organizaci. Nevyhody byly
zjistény v procesech ziskavani, vybéru a pfijimani zaméstnancti, hodnoceni pracovnikl
a odménovani pracovniki. V souladu swvnéjSim prostiedim organizace, tedy
makroekonomickym vyvojem, vyvojem trhu prace, a s vnitinim prostfedim, vyvojem
personalni politiky a cily zdvodu Barevka, byla navrZzena opatieni, kterd pomohou

zefektivnit fungovani persondlnich procest.



Abstract

STEKLOVA, T. Proposals to streamline HR processes in an enterprise. Bakalaiska
prace. Plzeii: Fakulta ekonomicka ZCU v Plzni, 70 s., 2012

Keywords: human resources, human resources processes, personnel activities,
streamlining

The work is focused on improving and streamlining of human resources processes in the
company Barevka, AGC Flat Glass Czech a.s. The system of human resources activities
was analyzed using a guided interview. This guided interview was structured according
to the theoretical framework of human resources processes which was developed with
the help of specialized resources in literature. By analyzing human resources processes
in the company relevant procedures, their advantages and disadvantages within the
organization had been defined. The disadvantages were found in the processes of
selection, recruitment, acquisition, evaluation and payment of the staff. In accordance
with the external environment of the organization, namely macro-economic
developments, labor market trends, indoor environment, development of personnel
policies and objectives of Barevka company’plant measures were proposed to help

streamline the functioning of human resources processes.



