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Uvod

Motto:

Kolem nich se bude vse organizovat. *
., V- modernim podniku je rizeni lidi
zaloZeno hlavné na ocenovani

Jjejich individualnich vysledkii.

V dnesni dob€ neustdlého pokroku, modernich technologii a zvySovani
konkurenceschopnosti, proménlivosti a nejistoty podnikatelského prostredi vystupuje
problematika fizeni lidskych zdroji do popiedi z4jmu a v soucasnosti miize byt povazovana i
za hlavni zdroj konkurencni vyhody. Samoziejmé, ze budovy, stroje, zafizeni, vyrobni
faktory i financni prostiedky jsou pro kazdou organizaci nepostradatelné, ale zakladem

kazdého podnikatelského tspéchu vzdycky byli, jsou a budou schopni a kvalitni lidé.

Lidské zdroje jsou tvoiivym prvkem v kazdé organizaci. Lidé navrhuji a vyrabéji
zbozi, poskytuji sluzby, staraji se o uplatnéni produktli na trhu, kontroluji produkty a
v neposledni fad€ stanovuji strategii a cile spolecnosti. Ta nemé Sanci dosahnout svych cili
bez pracujicich lidi. Mohou-li se sami rozhodovat a jsou si jisti, Ze jsou pro svého
zaméstnavatele dileziti, vydavaji ze sebe to nejlepsi. Kvalita lidského kapitalu je zékladem
pro tvorbu hodnoty firmy, jeji GspéSné postaveni na trhu, dosahovani lepSich vysledkii a
dlouhodobého perspektivniho rozvoje. Klicové je umét ziskat, udrzet, vypéstovat a dale

rozvijet schopné a motivované pracovniky.



Personalni oddéleni tak hraji vyznamnou roli ptfi formovéani uspéchu jednotlivych
firem tvofenych lidmi. Hlavnim ukolem personalniho oddéleni v organizaci je ovliviiovat a
koordinovat vztahy mezi organizaci a jejimi zaméstnanci. Persondlni prace tvofi ¢ast ¢innosti
podniku, kterd se zamétuje na vse, co se tyka lidi v pracovnim procesu, tedy jejich ziskavani,
formovani a organizovani jejich cinnosti, jejich pracovnich schopnosti, dovednosti a
zkuSenosti, vysledkli prace, pracovniho chovani, jejich vztahu k vykonané praci, ke
spolupracovnikiim, nadfizenym a dalSim osobdam, s nimiz jsou béhem vykonu své prace

v kontaktu.

Personalni utvar by mél byt v kazdé organizaci nezbytnym c¢lankem pii vytvareni
firemni politiky a strategie a pfi realizaci stanovenych cili. Mezi jeho zékladni ¢innosti patii
ziskavani, vybér, piijimani, rozmistovani pracovnikd, jejich orientace, adaptace na
pracovisti, jejich vzdélavani, motivovani k leps§imu pracovnimu vykonu diky hodnoceni a
odménovani jejich pracovnich vysledkl. Personalist¢é se musi snazit, aby na kazdém
pracovnim mist¢ byl zaméstndn odborné zdatny pracovnik, schopen zvladat ménici se
pozadavky a naroky prace. Je potieba neustale rozvijet lidsky potencial a osobni dispozice

kazdého zaméstnance.

V organizacich, které vénuji lidskym zdrojim ndlezitou pozornost, se velmi ¢asto
muzeme setkavat s vyssi ochotou lidi nasazovat své sily ve prospéch dosazeni firemnich cild,
s vys§i schopnosti podnikat ucinné kroky pii prekondvani prekazek, vysSsi iniciativou a
loajalitou personalu a jeho vétSi prizptisobivosti a pruznosti. Tyto firmy pak zpravidla
dosahuji vyssich ziski a mnohem 1épe jsou piipraveny na piedchazeni hrozeb a vyuzivani

prilezitosti svého okoli.

Hlavnim cilem této diplomové prace je charakterizovat tirovné personalnich ¢innosti
a personalniho managementu spole¢nosti RABBIT Trhovy Stépanov a.s. a na zakladé
teoretickych poznatkii stavajici systém zhodnotit a poskytnout doporuceni a ndvrhy na

vylepSeni. Spolecnost se zabyva zemédélskou prvovyrobou, chovem hospodarskych zvifat,



jejich zpracovéanim, distribuci a prodejem. V soucasnosti spole¢nost zaméstnava 699

zaméstnancu.

Préce je roz€lenéna do Ctyt vétSich ¢asti. Nejprve jsou vymezeny teoretické poznatky
vztahujici se k danému tématu. Po ni nésleduje charakteristika vybrané organizace a za ni
kapitola analyzujici personalni ¢innosti ve spoleénosti RABBIT Trhovy Stépanov a.s.

Posledni ¢ast hodnoti zjisténé poznatky. Kazda kapitola je roz¢lenéna na dil¢i podkapitoly.

Zakladem této diplomové prace je tedy shromazd’ovani teoretickych poznatk a jejich
aplikace na konkrétni ¢innosti spolecnosti. U prvni ¢asti, teoreticko-metodologické, a ¢asti
charakterizujici persondlni Cinnosti spole¢nosti je pouzita metoda sbéru dat, pozorovani,

srovnavani a dotazovani, na hodnotici ¢ast metoda zhodnoceni a srovnavani.

Teoreticko-metodologickd ¢ast se bude zabyvat vymezenim teoretickych poznatkl
potiebnych ke zpracovani praktické casti diplomové prace. Dostdvam se ptes hlavni oblasti
plsobeni personalniho utvaru k jednotlivym persondlnim ¢innostem. Vymezuji zde, z ¢eho se
sklada analyza pracovnich mist, analyza stavu a pohybu pracovniki, hlavni kroky ziskavani a
vybéru pracovnikl a s tim souvisejici jejich pfijimani, orientace a adaptace ve spolecnosti.
Dal§imi slozkami persondlni politiky organizace je i hodnoceni, odméiovani, rozvoj a
vzdelavani zaméstnancti. Do persondlnich Cinnosti samozfejmé patii i pracovni vztahy,
kolektivni vyjednavani a péce o pracovniky. Na zavér této ¢asti charakterizuji personalni

informacni systém.

V druhé ¢asti seznamuji se spolecnosti RABBIT Trhovy Stépanov a.s. V avodu se
zaméfim na jeji struCnou charakteristiku, dale shrnu historii spolecnosti, popisi jeji
organizaCni strukturu a nejdulezitéj$i provozy. Na zavér zobrazuji financni situaci této
organizace, konkrétné predstavuji grafy tykajici se hodnot trzeb, hospodaiskych vysledkl a

vykonti spoleénosti RABBIT Trhovy Stépanov a.s.



Tteti Cast popisuje jednotlivé personalni cinnosti spolec¢nosti RABBIT Trhovy

Stépanov a.s. ve sledu a struktufe vymezené v teoreticko-metodologické ¢asti.

Ctvrtou, nejdulezitéjsi casti diplomové prace je zhodnoceni popsanych personalnich
¢innosti, pfipadné¢ doporuceni navrhii na zlepSeni analyzované situace ve spolecnosti

RABBIT Trhovy Stépanov a. s.



TEORETICKO-METODOLOGICKA CAST

1.

Personalni ¢innost

»Persondlni c¢innosti mizeme charakterizovat jako persondlni fizeni, které je

vy, r ror1: ’ to s . / . r IS P4 s 1
zamétené na formovani lidskych zdrojl jako realizace zdsad podnikové personélni politiky.*

Personalni ¢innosti tedy predstavuji vykonnou ¢ast personalni prace. V literatuie je mozné se

setkat s riznym pojetim a rliznym poctem personalnich Cinnosti. J& uvadim nasledujici

podobu dle [1] a [2]:

1.

Vytvareni a analyza pracovnich mist, tj. pfedevsim definovani pracovnich ukoli a
snimi spojenych pravomoci a odpovédnosti, dale pak zkoumani povahy prace,
pracovnich ukolti a pracovnich podminek a ztoho vychdzejici zpracovani popist

pracovnich mist, specifikaci pracovnich mist a aktualizace téchto materiald.

Personalni planovani, tj. odhadovani a pldnovani potieby pracovnikli v organizaci a
jejiho pokryti, tedy planovani personalnich ¢innosti, a planovani personalniho rozvoje
pracovnikda.

Ziskavani, vybér a nasledné prijimani pracovniki, tj. ¢innosti, které maji zajistit,
aby volna pracovni mista ve firm¢ pfildkala dostate¢né mnozstvi odpovidajicich
uchaze€li o praci a aby ztéchto uchazecu byli vybrani a pfijati jedinci s nejlepSimi
predpoklady pro vykonavani prace na obsazovanych pracovnich mistech, tedy ptiprava
a zvetejnovani informaci o volnych pracovnich mistech, pfiprava formulafd a volba
dokumentti pozadovanych od uchazecli o zaméstnani, shromazd’ovani materidli o
uchazecich, zkoumani materialti predlozenych uchazeci, ptredvybér, organizace vybéru,

zejména testll a pohovort, rozhodovéani o vybéru, vyjednavani s vybranymi uchazeci o

'Kleibl, J., Dvoidkova, Z., Subrt, B.: Rizeni lidskych zdrojt, Praha, C. H. Beck, 2001, 1.vydani ,
ISBN 80-7179-389-2



podminkach jeho zaméstnani v organizaci, zafazeni ptijatého pracovnika do pracovni

evidence, orientace nového pracovnika, jeho uvedeni na pracoviste, aj.

Rozmistovani pracovnikiit a ukoncovani pracovniho poméru, tj. zatazovani
pracovnikll na konkrétni pracovni misto, jejich povySovani, prevadéni na jinou praci,

pfefazovani na niz8i funkci, penzionovani a propousténi.

Hodnoceni pracovniki, resp. hodnoceni pracovniho vykonu pracovnikd, tj. ¢innosti
majici zjistit, jak pracovnik vykondva svou praci, jaké ma pro ni predpoklady, jaky je
jeho rozvojovy potencial, tedy konkrétné piiprava pottebnych formulait, ¢asového
planu hodnoceni, obsahu a metody hodnoceni, pofizovani, vyhodnocovani a
uchovavani  dokumentli, organizace hodnotictho  rozhovoru, projedndvani
s pracovnikem jeho hodnoceni, ocenit jeho 1Uusili a rozhodnout o opatfenich

vyplyvajicich z jeho hodnoceni.

Odménovani a dal$i nastroje ovlivilovani pracovniho vykonu a motivovani

pracovniki, v¢etn¢ organizovani a poskytovani zaméstnaneckych vyhod.

Vzdélavani pracovnikii a rozvoj pracovniki, tj. identifikace potifeb vzdélavani,
planovani vzdélavani a hodnoceni vysledkii vzdélavani a ucCinnosti vzdelavacich

programu, popt. vlastniho organizovani procesu vzdélavani.

Pracovni vztahy, pfedev§im organizovani jednani mezi vedenim organizace a
predstaviteli zaméstnancti (odbortl), pofizovani a uchovavani zapisi z jednani,
zpracovani informaci o tarifnich jednanich, dohodach, zdkonnych ustanovenich, ale i
zaméstnanecké a mezilidské vztahy, sledovani agendy stiznosti, disciplinarnich jednani,

otazky zvladani konfliktl a komunikace v organizaci.

Péce o pracovniky, tj. ¢innosti zaméfené na pracovni prostiedi, bezpe¢nost a ochranu
zdravi pii praci, otdzky pracovni doby a pracovniho rezimu, zaleZitosti socialnich

sluzeb pro pracovniky i jejich rodinné ptislusniky, napt. stravovani, socialné hygienické



10.

podminky préce, aktivity volného €asu, podnikové starobni dichody, kulturni aktivity,

zivotni podminky pracovnikd, sluzby poskytované rodinnym piisluSnikiim apod.

Personilni informacni systém, tj. zajiStovani, uchovéavani, zpracovani a analyza
informaci tykajicich se pracovnikli, prace, mezd a socidlnich zélezitosti, popf. i
personalnich ¢innosti ve firm¢, dale poskytovani odpovidajicich informaci pfisluSnym
piijemcim, tedy vedoucim i fadovym pracovnikiim, popf. i orgdnim mimo firmu
(arady prace, organy statni statistiky, organy statni spravy apod.), vedeni, uchovavani a
aktualizace potfebnych osobnich materidlll pracovnikd, organizovani a analyza

zvlastnich Setfeni mezi pracovniky.

V posledni dob¢ byvaji také mezi samostatné personalni ¢innosti zatfazovany:

11.

12.

13.

Priuzkum trhu prace, sméiujici k odhaleni potencialnich zdroji pracovnich sil pro
organizaci na zékladé analyz populacniho vyvoje, analyz nabidky pracovnich sil na trhu
prace a poptavky po nich, aj. Tato persondlni ¢innost je vyrazem strategické orientace
fizeni lidskych zdroji i vyrazem poznani situace a trendl na trhu prace a zvySeni
konkurenceschopnosti organizace na tomto trhu pfi hleddni a ziskadvani nejlepSich

pracovnikd.

Zdravotni péce o pracovniky, vychazejici ze zdravotniho programu organizace a
zahrnujici nejen pravidelnou kontrolu zdravotniho stavu pracovnikd, ale i 1é¢bu, prvni
pomoc ¢i rehabilitaci. Vyclenéni zdravotni péfe zcelkové péce o pracovniky je
vyrazem toho, Ze si organizace uvédomuji problémy a ztraty zplisobované pracovni
neschopnosti pro nemoc a Uraz a vyznam dobrého zdravotniho stavu pracovnikii pro

naplnovani cili organizace.

Cinnosti zamérené na metodiku prizkumu, zjiStovani a zpracovani informaci, jde
opét o osamostatnéni cCinnosti normalné obsazenych v persondlnim informaénim

systému.



14. Dodrzovani zakonu v oblasti prace a zaméstnavani pracovniki, predevsim jde o
striktni dodrZovani ustanoveni zékonikli prace, pracovnich kodext a jinych zakonu

tykajicich se zaméstnavani lidi, pracovnikdl, prace, odménovani ¢i socidlnich zaleZitosti.

1.1 Analyza personalniho utvaru a pracovnich mist

V této Casti diplomové prace se zaméfim na popis persondlniho utvaru a na analyzu

pracovnich mist v organizaci obecné.

1.1.1 Personalni utvar

»Persondlni Utvar je pracovisté specializované na fizeni lidskych zdroji. ZajiStuje
odbornou, tj. koncepcni, metodologickou, poradenskou, usmériiovaci, organizacni a kontrolni
stranku persondlni prace a poskytuje v této oblasti specidlni sluzby vedoucim pracovnikiim

v ’ roeoe s v o 2
vSech urovni 1 jednotlivym zaméstnanctim.*

Personalni utvar, kromé jiz vySe zminénych hlavnich ¢innosti fizeni lidskych zdroju,
plni i n€které specifické ukoly:
0  formuluje, navrhuje a prosazuje personalni strategii a personalni politiku firmy,
0 radi vedoucim pracovnikiim a usmérnuje je pii plnéni ukold, jimiz se podileji na
persondlni praci, orientuje je na realizaci persondlni strategie a persondlni
politiky,

0  vyjadiuje se k zamérim organizace z hlediska jejich dopadu do oblasti prace a
pracovnika, vyviji vtomto sméru iniciativu a predkladd vrcholovému

managementu navrhy tykajici se zdsadnéjSich zalezitosti personalni prace,

% Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji, Zaklady moderni personalistiky, Praha, 2007, 4. vydéni,
ISBN 978-80-7261-168-3
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0  zajistuje fungovani personalnich ¢innosti, funkci a sluzeb nezbytnych k plnéni
ukolt persondlni prace, metodicky fidi, organizuje, koordinuje a soustavné
zlepsuje jejich provadéni.

Na zaklad¢ téchto bodu je jasné, Ze personalni utvar je v prvni fadé¢ odpovédny za to,
ze personalni ¢innosti budou v organizaci existovat a fungovat, Gcelné slouZit potiebam

fizeni, a to nejen lidskych zdrojl, a ze budou mit urc¢itou jednotnou koncepci a metodiku.

Zavaznym ukolem persondlniho utvaru je posuzovani disledki zamysSlenych zmén
pro oblast prace a zaméstnanosti ve firm&. Rlzné zmény v organizaci (napf. zavedeni nové
technologie), mohou mit za nésledek snizeni nebo naopak zvyseni potieby pracovnika urcité
kategorie ¢i profesné kvalifikacni skupiny. Personalisté proto museji tyto souvislosti v¢as
posoudit a navrhnout takova feSeni, kterd by vyvolala nejméné komplikaci jak pro organizaci

samotnou, tak pro jeji pracovniky.

Organizace, vnitini uspofddani a personalni obsazeni persondlniho Utvaru zavisi na
velikosti podniku, na Skale persondlnich ¢innosti, na mife decentralizace Cinnosti, na typu
provadénych praci, na druhu zaméstnavanych lidi, na roli, kterd je persondlnimu utvaru

pfizndvana a na typu sluzeb, od n¢ho ocekavanych.

Pti vytvareni organizace persondlniho utvaru a pii jeho obsazovani pracovniky je
tieba vzit v uvahu jeho tlohu pfi formulovani personalni strategie a persondlni politiky i pfi
intervenovani a inovovani. Tento Utvar vSak musi poskytovat také ufinné a nakladové

efektivni sluzby v jednotlivych oblastech persondlnich ¢innosti.

Nejdulezitéjsi zasadou, kterou musi mit organizace na paméti pifi vytvareni
personalniho utvaru, je to, ze by mél byt v souladu s potfebami podniku. Vybér nejlepsi
struktury personalniho tvaru by mél byt provadén na zakladé analyzy toho, jaké odborné
vedeni, jaké rady a jaké sluzby organizace chce v oblasti lidskych zdroja. To je také pfi¢inou
znaéné¢ promenlivosti praxe v oblasti personalni prace a profilu a postaveni personalniho

utvaru.
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Organizacni struktura personalniho utvaru mize obsahovat nasledujici utvary:
0  oddéleni zaméstnavani,
0  oddéleni personalniho rozvoje,
0  oddéleni odménovani,
0  oddé¢leni pracovnich vztahd,
0  oddéleni bezpecnosti prace,
0  odd¢leni péce o pracovniky.

Jak jiZ bylo feceno, rozsah jednotlivych ¢innosti a velikost, pfipadné vlastni existence

odd¢leni zavisi na velikosti a predmétu ¢innosti podniku a v kazdé organizaci se lisi.

1.1.2  Analyza stavu a pohybu pracovniku

Analyza stavu pracovniki

Hlavni charakteristikou kvantitativni analyzy pracovnich mist je pocet pracovnikil.
Pocet a struktura pracovnikli se zkouma k néjakému rozhodnému okamziku v roce. Pocet
pracovniki je okamzita velicina.
RozliSujme: [3]
0  evidenéni pocet pracovnikll - pracovnici, které organizace fakticky vyuziva
k praci, podle tradicniho pojeti do této skupiny patii vSechny kategorie
stalych 1 doCasnych pracovnik, ktefi jsou v pracovnim poméru,
0  kmenovy stav pracovnikil — do n¢ho patii tzv. stali pracovnici organizace, za

néz byvaji povazovani pracovnici majici pracovni smlouvu na dobu

neurcitou, at’' uz jejich pracovni silu podnik vyuziva ¢i nikoliv

0  ptepocteny evidenéni pocet,
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0  pramérné evidencni pocCty pracovnikd.

Pracovniky rozliSujeme mezi pracovniky na plny tUvazek a na CasteCny uvazek,
kmenové zaméstnance (stali a kli¢ovi pracovnici) a okrajové zaméstnance (kratkodobi
pracovnici, pracovnici na ¢asteény tvazek, vikendovi pracovnici nebo pracovnici dotovani
statem). A v posledni dob¢ 1ze pozorovat ur€ity novy trend v provadéni prace v organizacich,
a to vyuzivani pracovnikli ze zdroji mimo organizaci, tedy vyuzivani externich sluzeb, tzv.
outsourcingu. Jednd se predevs§im o konzultanty, pracovniky vykonavajici praci mimo

pracovni pom¢r.

Analyza struktury pracovnikli se zaméfuje na ekonomickeé, socialni, demografické a

prostorové slozeni pracovnikli daného podniku.

Podle ekonomické struktury se struktura pracovnika d€li podle kategorie (manazefi,
technici a specialisté, administrativni pracovnici a manudlni pracovnici), dale struktura podle
zam@stnani®, podle povolani*, podle kvalifikace’, podle typu pracovniho zapojeni,

pracovniho vztahu nebo podle doby zaméstnani.

Analyza socialni struktury pracovnikli se orientuje na socialni znaky, jakymi jsou
napiiklad rodinny stav, bydleni, narodnost, vzdélani, pfijem, majetek a zménénd pracovni

schopnost.

Demograficka struktura je struktura dle pohlavi a véku. Jedna se o podily muzl a Zen

a zafazeni pracovnika do vékovych skupin.

Prostorovou strukturu pracovnikii mtizeme brat jako vnitini, tj. rozmisténi pracovnikti

do jednotlivych organizac¢nich Grovni nebo celkl podniku, na jednotlivd pracovisté ¢i do

3 Zaméstnani — ¢innost, kterou pracovnik vykonava bez ohledu na to, zda pro ni byl vyskolen & vyuéen nebo
nikoliv* [3]

4 Povolani — ¢innost, pro kterou byl pracovnik vyuéen nebo vyskolen® [3]

> Kvalifikace — odborna zptisobilost k vykonavani uréitého druhu prace, zaméstnani. Tvofi ji souhrn znalosti a
praktickych zkusSenosti, popt. zvlastnich vlastnosti a schopnosti pracovnika“ [3]
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uzemn¢ oddélenych celkti, a vnéjsi, tj. rozmisténi podle mista bydlisté. Ta souvisi se

zkoumanim dojizd’ky do zaméstnani a do organizace za praci.

Analyza pohybu pracovniki
Je dulezité také zkoumat jednotlivé formy pohybu pracovnik:
O pohyb pracovnikli do organizace (piichody a vstupy),
0 pohyb pracovnikil z organizace (odchody, vystupy),

0 pohyb pracovnikll uvniti organizace (pfevedeni na jinou praci — povyseni,

prefazeni na nizsi funkci, pfechod na jiné pracoviste).

Tyto pohyby by se mély analyzovat podle konkrétnich znak, jako napt. vek, pohlavi,

zamestnani, kvalifikace, vzdelani, doba zaméstnani v organizaci.

1.1.3  Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvareni pracovnich mist je proces, béhem kterého se definuji konkrétni pracovni
ukoly jedince a seskupuji se do zakladnich prvki organizaéni struktury, tj. pracovnich mist,
ktera museji zabezpecit efektivni uspokojovani potieb organizace i pracovnikii zatazenych na

tato pracovni mista.

Analyza pracovniho mista poskytuje obraz prace na pracovnim misté, a tim vytvari
predstavu o pracovnikovi, ktery by mél na pracovnim misté pracovat. Jednd se o proces
zjistovani, zaznamenavani, uchovavani a analyzovani informaci o tkolech, metodach,

odpovédnosti, vazbach na jina pracovni mista a podminkach, za nichzZ se prace vykonava.
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,»Cilem analyzy je zpracovani vSech téchto informaci v podob¢ tzv. popisu
pracovniho mista. Popis pracovniho mista je podkladem pro odvozeni pozadavku, které

’ ’ ’ o . r ’ 6
pracovni misto klade na pracovnika, tedy pro zpracovani tzv. specifikace pracovniho mista.*

Popis a specifikace pracovniho mista jsou pro rizna pracovni mista rizné obsahlé.
V kazdém ptipad¢ by ale mély byt piesné a dostatecné podrobné, aby mohly poslouzit vSem
personalnim cCinnostem, které se o néj opiraji. Zejména se skladaji z téchto Casti: nazev
pracovniho mista, kvalifika¢ni tfida, charakteristika prace, povinnosti, vybaveni,
bezprostfedné nadiizend funkce, vztah k ostatnim pracovnim mistim, pracovni podminky,
rizika, vzdélani, pozadovana praxe, duSevni pozadavky a charakteristiky osobnosti, fyzické

pozadavky nebo zvlastni pozadavky na dané pracovni misto.

Terminologie analyzy prace [1]

Pracovni operace  Nejmensi jednotka analyzy prace, specifické urceni toho, co clovék
dela, sklada se z nékolika pohybi (telefonovani).

Pracovni kol Klic¢ova charakteristika prace na urcitém pracovnim mist¢, ¢ast prace
skladajici se z n€kolika operaci, zpravidla vykonéava jeden ¢lovék
(vSechny ¢innosti asistentky feditele).

Pracovni proces Vice pracovnich tkoli, které jsou zpravidla vykonavany nékolika
lidmi a nejsou zaloZeny na stejnorodych pracovnich operacich.

Povolani Seskupovani pracovnich procesi, které¢ maji podobny obsah (fidici
manazer, technik).

Popis prace Systematicky prehled informaci, které byly ziskany na zéklad¢ analyzy

prace.

% Koubek, J.: Rizeni lidskych zdrojt, Zaklady moderni personalistiky, Praha, 2007, 4. vydani,
ISBN 978-80-7261-168-3
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Kvalifikacni Minimalni rozsah dovednosti, znalosti a schopnosti, kterych je tfeba

charakteristika k vykonavani urcité prace

Popis prace miizeme rozd¢lit na tfi Casti:

0] nazev — tato Cast zahrnuje nazev pracovni cinnosti, pocet pracovnikl
vykonavajicich danou praci, misto jejiho vykondvani, ucelem je jasn¢ urcit
pracovni ¢innost a odlisit ji od ostatnich s podobnymi ndzvy nebo obsahem,

0] charakteristika — vysvétluje ucel pracovni ¢innosti — pro¢ se provadi, jaké je jeji
postaveni ve vztahu k ostatnim procesiim v ramci organizace a k jejim celkovym
zameram,

0] popis — zpracovani udaju z ptfedchozi Casti — vymezeni hlavnich povinnosti

vyplyvajicich z provadéné prace, stupen pfimého vedeni a kontroly zaméstnancti.

1.2 Ziskavani a prijimani pracovniku

V této kapitole se zabyvam ziskavanim, vybérem, piijimdnim pracovnikl a jejich

orientaci a adaptaci v organizaci.

1.2.1  Ziskavani pracovniki

Ziskavani pracovniki je ¢innost, kterd ma zajistit, aby volna pracovni mista ve firmé
ptildkala odpovidajici uchazece o tato mista v zddoucim terminu. Dochazi k rozpoznavani a
vyhledavani vhodnych pracovnich zdroji, k informovani o volnych pracovnich mistech
v organizaci a jejich nabizeni, jednani s uchazeci a ziskavani primétenych informaci o nich a

k organizacnimu a administrativnimu zaji$téni vSech téchto ¢innosti.
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Ziskavani pracovniki je jednou z klicovych fazi tzv. staffingu, nebo-li formovani
pracovni sily organizace. Rozhoduje o tom, jaké pracovniky bude mit organizace k dispozici
a zda realizace podnikovych cilii bude zajiSténa potiebnymi pracovniky, a tedy o GspéSnosti,

prosperité a konkurenceschopnosti organizace.

Obrazek ¢. 1: Model vztahii a podminek p¥i ziskavani pracovniki [1]

Tok informaci

#

ORGANIZACE POTENCIALNI
UCHAZECI
Poti'eba ziskat pracovniky se
Zadoucimi pracovnimi Potieba vhodného
schopnostmi a vlastnostmi, nebo vhodnéjsiho
potieba obsadit volna zaméstnani

pracovni mista

h

Odezva
Obsah a zpiisob Vnitini podminky
informovani (souvisejici
organizace o s pracovnim Vnéjsi podminky
volném pracovnim mistem i
misté s organizaci)

Organizace muze ziskdvat pracovniky zvnéjSich nebo z vnitinich zdroju.

V nésledujicich bodech vypisuji ty hlavni z nich dle [1].
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Vnitini zdroje pracovnich sil tvofi:

0 pracovni sily uspofené v disledku technického rozvoje, tj. v dusledku

substituce lidské prace stroji ¢i v disledku pouziti produktivngjsi technologie,

0 pracovni sily uvoliiované v souvislosti s ukon¢enim néjaké ¢innosti ¢i s jinymi

organiza¢nimi zménami,
O pracovnici, ktefi dozrali k tomu, aby mohli vykonéavat naro¢né;jsi praci,

O pracovnici, ktefi jsou ucelné€ vyuziti na sou¢asném pracovnim misté, ale maji

zdjem prejit na uvolnéné ¢i noveé vytvorené pracovni misto.
Vnéjsi zdroje prezentuji:

0 volné pracovni sily na trhu prace (nezaméstnani registrovani jako uchazeci o

zaméstnani na ufadech prace),
0 Cerstvi absolventi $kol ¢i jinych instituci pfipravujicich lidi na povolani,

O zamgéstnanci jinych organizaci, ktefi jsou rozhodnuti zménit zamé&stnavatele

nebo jez je nabidka naseho podniku zaujme.
Doplikovymi vnéj$imi zdroji mohou byt napf.:
0 zeny v domécnosti,
0 duchodci,
0 studenti (v ur¢itych dnech nebo jejich ¢astech, o prazdninach),

O pracovni zdroje v zahrani¢i.
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Oba tyto zdroje ziskavani pracovnikii maji ur¢ité vyhody i nevyhody. Uvadim nékteré

z nich:
Mezi vyhody ziskavéani pracovnikill z vnitinich zdroju patii:
O organizace 1épe zn4 silné a slabé stranky uchazece,
0 uchaze¢ lépe zna organizaci,

0 zvySuje se moralka a motivace zaméstnancti (nadéje na lepsi pracovni misto a

lepsi ohodnocenti),

0 lepsi navratnost investic, které organizace vlozila do pracovnikd, lepsi vyuziti

zkuSenosti, které pracovnici ziskali v organizaci.
Mezi nevyhody ziskavani pracovniki z vnitinich zdroju patfi:

O pracovnici mohou byt povySovani, az se dostanou na takovou pracovni pozici,

kterd je nad jejich sily a nestaci ispesné plnit tkoly daného pracovniho mista,

O soutéZeni o povySeni mize negativné ovlivilovat moralku a mezilidské vtahy

Vv organizaci,
0 prekazky pronikani novych myslenek a ptistupt zvenku.
Mezi vyhody ziskavani pracovnikili z vnéjsich zdroju patii:

O skala talentll a schopnosti mimo organizaci je mnohem rozmanitéjsi, nez by

bylo mozné nalézt uvnitt firmy,

0 do organizace mohou byt pfineseny nové pohledy, ndzory, poznatky nebo

zkuSenosti zvenku,

0 zpravidla levngjsi, snadnéjsi a rychlejsi ziskat Zadouci vysoce kvalifikované
pracovniky, techniky a manazery zvnéjSiho prostiedi, nez je vychovévat

uvnitf organizace.
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Mezi nevyhody ziskavani pracovniki z vnéjSich zdroja patii:

0 prilékani, kontaktovani a hodnoceni uchazecii a potencialnich zaméstnancti je

%

obtizné&jsi a ndkladnéjsi (napft. drahd inzerce),

0 mohou vzniknout nepfijemnosti s dosavadnimi zaméstnanci organizace, ktefi

se citili kvalifikovani a opravnéni ziskat pravé to obsazované pracovni misto,
O adaptace a orientace novych pracovnikt je delsi.

Dle mého néazoru davaji organizace prednost obsazovani volnych pracovnich mist
z vnitinich zdrojl, protoze toto ziskavani je daleko snadné¢jSi — informace o pracovnicich i
pracovnich mistech jsou plné¢ k dispozici a vi se s piedstthem o pohybech a uvoliovani
pracovnikl. A odpada tak zdlouhava adaptace na praci v organizaci. Ale v piipadé, Ze nelze
pokryt vSechna volnd mista z vnitifnich zdrojii, je vhodné spolupracovat s Gfady prace i

jinymi institucemi trhu prace a sluzeb zaméstnanosti.

Proces ziskavani pracovnikii a jeho kroky

Pro efektivni proces ziskdvani pracovnikli je nutnd perfektni znalost povahy
jednotlivych pracovnich mist, kterou piindsi jejich analyza. Vlastni proces ziskavani

pracovniku se sklada z n¢kolika na sebe navazujicich kroki: [7]

1. Identifikace potieby ziskavani pracovnikit — musi probihat s uréitym

predstihem.

2. Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista — véd¢t vSe potiebné o
volném pracovnim misté, o praci a pracovnich podminkach a o pozadavcich

kladoucich na pracovnika, coz se poté stava soucasti nabidek zaméstnani.

3. Zvazeni vSech alternativ — napf. zruSeni pracovniho mista, rozd€leni prace

mezi ostatni pracovni mista, pokryti prace formou piescasti, ¢aste¢ného tivazku.
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10.

11.

Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych
zalozime ziskdvani a pozdé€jsi vybér pracovniki — volba nejdilezitéjSich
charakteristik popisu pracovniho mista, aby poskytly potencidlnimu uchazeci

dostate¢né realisticky obraz prace, a jaké pozadavky musi spliovat.

Identifikace potencidlnich zdroju uchazeéi — vybér z vnitinich nebo
z vnéjSich zdroju.

Volba metod ziskavani pracovniki — dle vysledkii pfedchoziho bodu, dle
situace na trhu, pozadavkl na pracovni misto, finan¢nich prosttedkli; nejcastéji
pouzivané¢ metody: uchazeC se nabizi sim, doporuceni souc¢asného pracovnika
organizace, ptfimé osloveni vyhlédnutého jedince, vyvésky v organizaci i mimo
ni, letdky, inzerce ve sdélovacich prostfedcich, spoluprace se vzdélavacimi
institucemi, s odbory, sufady prace, vyuziti internetu — je vhodné vyuzit
kombinaci téchto metod.

Volba dokumenti a informaci poZadovanych od uchaze¢u — nejcastéji
pouzivané dokumenty: doklady o vzdé€lani a praxi, vyplnény specialni dotaznik,
zivotopis, reference =z piedeSlych zaméstnani, vypis =z rejstiikt, Iékaiské
osvédceni, pruvodni dopis.

Formulace nabidky zaméstnani — zpracovani na zaklad¢ popisu a specifikace
pracovniho mista a informaci ziskanych z vyse uvedenych kroka.

Uverejnéni nabidky zaméstnani — pouziti vice zptisobl uvetejnéni, kombinace
metod ziskavani.

ShromazZd’ovani dokumenti a informaci od uchazeci a jednani s nimi —

kontrola uplnosti dokumentl a prvni komunikace s uchazeci.

Predvybér uchaze¢ii na zakladé predloZzenych dokumenti a informaci —

z celého souboru uchazect na zaklad€ predlozeni dokumentt se vybiraji ti, ktefi
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se zdaji byt vhodni pro zafazeni do vlastniho procesu vybéru — tii skupiny

uchazec¢i: velmi vhodni, vhodni a nevhodni.

12. Sestaveni seznamu uchazecii, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym
proceduram — vysledkem je abecedn¢ uspotadany seznam vhodnych uchazect
(z&douci pocet je zavisly na daném pracovnim misté, optimalni je vétSinou 5 -

10 uchazect na jedno pracovni misto).

1.2.2  Vybér pracovnikii

Hlavnim ukolem pracovni ¢innosti vybéru pracovnikil je rozpoznat, ktery z uchazect
o zaméstnani bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat pozadavkiim obsazovaného pracovniho
mista a prispéje k vytvareni pifiznivych mezilidskych vztaht v pracovnim tymu 1 v celé
organizaci. Musi byt schopen akceptovat hodnoty piislusné pracovni skupiny, utvaru a
organizace, musi pfispivat k vytvafeni zddouci organizacni struktury a byt flexibilni

k ptizptisobeni predpokladanym zménam na pracovnim misté i v celé organizaci.

Vybér se tedy zamétuje nejen na odborné, ale i osobnostni charakteristiky uchazece,
jeho potencidl a flexibilitu. Posuzuje se zplsobilost kandidata vykonavat praci na
obsazovaném pracovnim mist¢. Personalista musi specifikovat kritéria posuzovani uchazece,

kterd budou pfii jeho hodnoceni pouzita, a vybér metod tohoto posuzovani.

Dochazi k porovnavani povahy pracovniho mista a pozadavkli na osobnostni
charakteristiky pracovnika se zjisténymi charakteristikami uchazece. Vybéru pracovnikt tedy
musi nutné ptedchdzet vybér kritérii hodnoceni uchazecii a vybér jeho metod, které musi byt
piiméfené obsazovanému pracovnimu mistu. Ve vétSin€ organizaci je zvykem vybirat
pracovniky podle toho, do jaké miry splituji pozadavky obsazovaného pracovniho mista, ale
v soucasnosti se rozSifuji 1 tfi nové druhy kritérii vybéru pracovnikli: celoorganizacni

(pfijmout hodnoty organiza¢ni kultury, pfispét kjejich rozvoji), tymova (vlastnosti
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pracovnikll v dané tymu — pracovnik musi ,,zapadnout” do jeho tymu) a tradi¢ni kritéria

pracovniho mista (odpovidajici specifikaci a pozadavkiim pracovniho mista).

Faze vybéru pracovniki

U procesu vybéru pracovniki se zpravidla rozliSuji dvé faze: predbéznd a

vyhodnocovaci.

Piedbézna faze zacina pii objeveni potieby obsadit volné pracovni misto. Okamzité
dochazi k definovani piisluSného pracovniho mista a stanoveni pracovnich podminek. Dale
se zkoumaji nutné vlastnosti uchazece na tuto pozici a nakonec se stanovi konkrétni

pozadavky na vzdélani, kvalifikaci, specializaci apod.

Poté s ur¢itym Casovym odstupem ndsleduje vyhodnocovaci faze. Po shromazdéni
dostatecného mnozstvi vhodnych uchazect se zkoumaji dotazniky a ostatni dokumenty
predlozené uchazecem. Jsou provadény predbéZné pohovory, testovani uchazeci pomoci
riznych testi pracovni zpusobilosti nebo pomoci tzv. assessment center. Dale pak uchazec
prochdzi tzv. vybérovym pohovorem, zkoumaji se jeho reference, 1ékaiskd vySetfeni. Na
zavér po shrnuti vSech uvedenych informaci o uchazec¢i personalisté rozhodnou o vybéru

konkrétniho uchazece a informuji je o svém rozhodnuti.

Metody vybéru pracovniki
Nyni se zaméfim podrobnéji na nejpouzivanéjsi metody vybéru pracovnikii:

0 dotaznik — rizné organizace vyuzivaji rGzné varianty dotaznikli pro rizné

kategorie pracovnich funkci,

0 zkoumani Zivotopisu — vyuziti pfedevSim v kombinaci s jinou metodou —

informace o dosavadnim vzdélani, praxi a osobnosti uchazece,
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O testy pracovni zpisobilosti — paleta testl nejriznéjSiho zaméfeni, validity a

spolehlivosti, vétSinou se pouzivaji jako pomocny ¢i doplitkovy néstroj vybéru

testy inteligence — posouzeni schopnosti myslet a plnit ur¢ité¢ dusevni
pozadavky (pamét, verbalni schopnosti, rychlost vnimani, schopnost

usudku apod.),

testy schopnosti — hodnoceni existujicich i potencialnich schopnosti
jedince a predpokladi jejich rozvoje (mechanické a motorické

schopnosti, manualni zru¢nost, vlohy),

testy znalosti a dovednosti — hloubka znalosti a ovladani odbornych

navykil (moznost ukazky prace),

testy osobnosti — zkoumani rtiznych stranek uchazeCovy osobnosti,
zakladni rysy jeho povahy (extrovert — introvert, raciondlni —
emociondlni typ), z4jmy, postoje ¢i hodnotové orientace,

charakteristiky osobnosti,

skupinové metody vybéri pracovnikii — simulace feSeni n¢jakého

praktického problému ¢i hrani urcité role.

O assessment centre — komplexni diagnosticko - vycvikovy program zalozeny na

vhodné struktufe metod vybéru pracovnikill, pfedevsim série simulaci typickych

manazerskych pracovnich ¢innosti, pfi nichz se testuje pracovni zpiisobilost

uchazece a jeho rozvojovy potencial,

0 vybérovy pohovor — nejpouzivanéjsi a zfejmé nejvhodnéjsi metoda vybéru

pracovnikl. Je nutné, aby byl dobie pfipraven, a musi byt schopen splnit

zakladni cile: posoudit pracovni zplsobilost uchazece, dale ziskat dostatecné a

hlubsi informace o uchazeci, o jeho o¢ekavanich a pracovnich cilech, naopak

poskytnout uchazeci informace o organizaci a jeho potencialni praci, posoudit
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osobnost uchazece a také zalozit pratelské vztahy mezi nim a organizaci.
Vybérovy pohovor miize mit rizné podoby, lisici se pfedev§im podle mnozstvi
a struktury UcCastnikidi. Je velmi dulezité, aby kazdy pohovor byl dikladné
pfipraven — predem znat, jaké typy otazek budeme uchaze¢i pokladat a
predbézny ¢asovy plan pohovoru.,

O zkoumani referenci — pracovni posudky zptfedchozich zaméstnani nebo

doporuceni ze skol,

0 lékarska vysvétleni — pii povolani, kde by mohlo dojit k ohrozeni zdravi
ostatnich lidi,
O prijeti nejlepSich uchazec¢i na zkuSebni dobu — teprve praci v organizaci

muze uchazeC o zaméstnani prokazat své kvality a pracovni zptsobilost.

1.2.3 Prijimani, orientace a adaptace zaméstnanct
Pfijimani pracovniki
»PIijimani pracovnikli pfedstavuje fadu procedur, které nasleduji poté, co je vybrany

uchaze¢ o zaméstnani informovan, ze byl vybrdn a akceptuje nabidku zaméstndni

v organizaci, a kon¢i béhem dne nastupu pracovnika do zaméstnani.«’

v

smlouvy. Smlouva je oboustrannou zaleZitosti, takze by se na jejim zpracovani mély podilet
ob¢ strany, jak organizace, tak pracovnik, a organizace by méla respektovat pravo pracovnika
vyjednavat. Zaméstnavatel je povinen uzavfit pracovni smlouvu pisemne¢.

V pracovni smlouvé je zaméstnavatel povinen se se zaméstnancem dohodnout na

cvwr

7 Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji, Zaklady moderni personalistiky, Praha, 2002, 3. vydani,
ISBN 80-7261-033-3
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pracovniho poméru piijiman, mist¢ vykonu prace (obci a organizacni jednotce nebo jinak
uréeném misté) a dni nastupu prace. Mimo to lze v pracovni smlouvé dohodnout dalsi
podminky, na kterych maji Gc€astnici zajem, coz bude nepochybné napt. udaj o mzdé a
zpisobu odménovani, terminu vyplaty mzdy nebo komu je pracovnik zodpovédny. Pokud
zaméstnavatel predpokladd, ze s vykonem pracovni ¢innosti bude spojena nutnost vysilani

zaméstnance na pracovni cesty, musi byt tato podminka dohodnuta v pracovni smlouve.

Je dilezité, aby obsah pracovni smlouvy byl jasny, nerozporny a neptipoustéjici
ruzné vyklady. Od obsahu pracovni smlouvy je totiZ odvozen rozsah prav a povinnosti obou
smluvnich stran, a je proto v jejich zajmu, aby pracovni smlouva byla pfesna a konkrétni.
Pracovni smlouva je téz dilezitym dikazem v ptipadech, kdy dojde ke sportim o rozsah prav
a povinnosti vyplyvajicich z pracovniho poméru, které mohou v krajnim ptipadé skoncit az u
soudu. Z pracovni smlouvy musi rovnéz vyplyvat, zda je pracovni pomér sjednadvan na dobu

neurcitou, nebo zda je jeho trvani vymezen konkrétni dobou.

Jesté pred podpisem pracovni smlouvy by mél byt personalista ochoten zodpoveédét
veskeré dotazy nového pracovnika sezndmit ho spravy a povinnostmi vyplyvajicimi

z pracovniho poméru v organizaci i z povahy prace na pfislusném pracovnim miste.

Po podepsani pracovni smlouvy je pracovnik zafazen do persondlni evidence. To
znamena, Ze mu je vytvorena osobni karta, pofizen mzdovy list, evidenéni list dichodového
zabezpeceni, vystaven podnikovy prikaz, apod. Rozsah udaji pro potieby personalni

evidence se mize v jednotlivych organizacich liSit, uvadim minimalni rozsah udaji dle [7]:
O  pfijmeni, jméno, titul,
o datum a misto narozeni,
O  rodné dislo,

0 rodinny stav a informace o zavislych détech,
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O adresa trvalého bydlistg, telefonni Cislo, popt. adresa piechodného
bydliste,

O  statni ptislusnost,

0  charakteristika zdravotniho stavu, zménéna pracovni schopnost,

O  udaje o kvalifikaci (vyuceni, vzdé€lani, praxe),

0  datum vzniku pracovniho poméru,

O  pracovni zafazeni v organizaci,

O  misto pracovisté v organizaci.

V ptipadé¢ pfijimani nového pracovnika, je tfeba prevzit od piedchoziho
zaméstnavatele zapocCtovy list slouzici pro potieby diichodového zabezpeceni. V tomto

ptipadé je také nutné podat ptihlasSku k socidlnimu a zdravotniho pojisténi.

Nezbytnou soucésti ptijiméani pracovnika je jeho uvedeni na pracovisté — doprovodit
na jeho nové pracovisté¢ a formalné jej predat jeho bezprostfednimu nadfizenému, seznamit
ho s jeho pravy a povinnostmi a s pfedpisy tykajici se bezpecnosti prace, ochrany zdravi pfi
praci a s hygienickymi podminkami prace. Déle jeho nadfizeny ptedstavi pracovnika
ostatnim pracovnikim dané organizacni jednotky, seznami sjeho nejbliz§imi
spolupracovniky. V ptfipadé, ze je potieba nového pracovnika zaskolit, je mu ptidélen
instruktor nebo Skolitel, ktery ho bude kontrolovat béhem obdobi jeho adaptace na novou
praci a nové pracovisté. Na zavér je pracovnik zaveden na misto, kde bude vykonavat svou
praci, jsou mu predany zafizeni potiebnd k vykonu jeho prace (napf. stroje, nastroje,

kancelarsky stil, pocitac) a pridéleny prvni pracovni ukoly.
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Orientace a adaptace zaméstnancii

Orientace pracovniki je dikladny program adaptacnich a vzdélavacich aktivit, ktery
ma usnadnit a urychlit proces seznamovani se novych pracovniki s jejich novymi pracovnimi
ukoly, pracovnimi podminkami, pracovnim a socialnim prostiedim, s potifebnymi znalostmi a
dovednostmi tak, aby jejich pracovni vykon co nejdiive odpovidal pozadované tirovni. Cilem
orientace pracovniki je jejich pracovni a socialni adaptace. Ukolem je tedy zkratit obdobi, po
které tento pracovnik nepodavéa standardni vykon a nedostatené se orientuje v novém

pracovnim prostiedi.

Druh a mnozstvi informaci, které pracovnik béhem orientace ziska, zavisi na povaze
vykonavané prace, na postaveni pracovniho mista, na které je pracovnik pfijat, i na povaze
organiza¢ni jednotky, v niZ se pracovni misto nachazi. V kazdém ptipadé¢ je tieba poskytnout

novému pracovnikovi vSechny informace, které se jej jako zaméstnance tykaji.

Orientace probiha jak na formalni Grovni, tak také neformalnim zplsobem, kde je to
vicemén¢ spontanni proces zabezpecovany spolupracovniky. Tato persondlni Cinnost ma i
znatny vzdélavaci efekt, kde jde o doformovani pracovnich schopnosti nového pracovnika

tak, aby vyhovovaly pozadavkiim pracovniho mista i nového podniku.

Zpravidla byva pro nového pracovnika obtizné absorbovat vSechny sdélené informace
spojené s orientaci najednou. Nelze mu sdélit veskeré informace béhem jediného setkani,
naopak by mély byt poskytovany po Castech podle urcité priority, a to predevSim ty ustni
informace. Orientace by tedy méla byt rozprostfena do del§iho casového obdobi, kde bude
sladéna Ustni i1 pisemnd forma orientace. Lze fici, ze rozhodujici podil na praktické casti
orientace a rychlosti zadaptovani novych pracovnikii maji jejich bezprostfedni nadiizeni. Ti
fidi a kontroluji orientaci na pracovni misto a adaptaci v pracovnim uUtvaru, pomahaji fesit

bézné problémy orientace a vyhodnocuji priubéh této adaptace.
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Orientace je zaméfena predevSim na noveé piijaté pracovniky, ale v soucasné dobé¢
mnohé organizace stale castéji praktikuji specifickou orientaci i v pfipadé piechodu

dosavadniho pracovnika organizace na jinou pracovni funkci.

Je-li proces adaptace Uspésny, snizuji se odchody zaméstnancii a zvysuje se pracovni

spokojenost. Cilem je poznani firemni kultury.

1.3 Hodnoceni a rozvoj pracovnikii

V této Casti se podrobnégji zamétim na hodnoceni, rozvoj a vzdélavani pracovnikl a

jejich odménovani.

1.3.1 Hodnoceni pracovnikii

Hodnoceni pracovnik slouzi k tomu, aby kazdy zaméstnavatel védél, jaké ma
zaméstnance, jak pracuji a pfispivaji k hospodaiskym vysledklim a dobré povésti firmy. Na
druhé strané se také jednd o informace pracovnika, jak je jeho zaméstnavatel spokojen s jeho

praci.
,Hodnoceni pracovnikt je dilezitd personalni ¢innost, kterd se zabyva:

0  zjiStovanim toho, jak pracovnik vykonava svou praci, jak plni ukoly a
pozadavky svého pracovniho mista, jaké jsou jeho pracovni chovani a
vztahy ke spolupracovnikiim, zakaznikiim a dal$im osobdm, snimiz

ptichazi do styku,

0  sdélovani zjisténych vysledkli jednotlivym pracovniklim a projedndvani

téchto vysledki s nimi,
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O  hledani cest ke zlepSeni pracovniho vykonu pracovnika a v realizaci

opatfeni, kterd tomu maji napomoci.«®
RozliSujeme dvé podoby pracovnikii:

o] Formalni (systematické) hodnoceni byva racionalnéjsi a periodické. Potizuji
se z n& dokumenty, které se zafazuji do osobnich materiald pracovniki.

Slouzi jako podklady pro dalsi personalni ¢innosti.

0] Neformalni hodnoceni, tj. pribézné hodnoceni pracovnika jeho nadfizenym
béhem vykonavané prace. Nebyva zaznamenavéano, ale ma vyznam pro
usmérnovani prace pracovnika, jeho povzbuzovani a ocenovani jeho dobré

prace.

Neformalni hodnoceni zpravidla nezarucuje jednotny ptistup k pracovnikiim, je ¢asto
velmi subjektivni a tedy i1 napadnutelné. Proto by persondlni rozhodnuti méla byt radéji
zaloZena na formalnim hodnoceni. Toto hodnoceni se mize prednostné zaméfit na vysledky

prace nebo na pracovni a socialni chovani pracovnika.

Proces hodnoceni pracovniki

Kazdy proces hodnoceni pracovnikil zacina pripravnou fazi, kde je potieba rozpoznat
a stanovit pfedméty hodnoceni, stanovit zasady, pravidla a postupy a vytvofit formulare
pouzivané k hodnoceni. Déle je dulezit¢ formulovat kritéria vykonu a jeho hodnoceni,
stanoveni norem pracovniho vykonu a volbu metod hodnoceni zaméstnanct. Poté jsou

vSichni pracovnici informovani o pfipravovaném hodnoceni a jeho ucelu.

Nasleduje obdobi ziskavani informaci a podkladi. Hodnotitelé zjistuji informace

napt. pozorovanim pracovnikli nebo zkoumanim vysledkt jejich prace. VSechny tyto zjisténé

¥ Koubek, J.: Rizeni lidskych zdrojt, Zaklady moderni personalistiky, Praha, 2007, 4. vydéni,
ISBN 978-80-7261-168-3
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poznatky jsou peclivé dokumentovany. Dokumentace by se meéla potfizovat jednotnym

zpisobem a i tak byt ukladéana.

Po zaznamenani veskerych potfebnych dat k hodnoceni pracovnikli dochazi
k vyhodnocovani informaci o pracovnim vykonu. Porovnavani zjis§ténych udaji s normami
pracovniho vykonu, soptimdlnim pracovnim chovanim, se standardnimi pozadavky
pracovniho mista a jeho specifikaci. Nasleduje rozhovor s hodnocenym pracovnikem o
vysledcich hodnoceni, o rozhodnutich a moznych cestach feSeni problémil souvisejicich
s pracovnim vykonem. Tato faze je rozhodujici pro zlepSovani pracovniho vykonu
pracovnika. Méla by se zde uplatilovat kritika i pochvala, a tim motivovat pracovnika ke

zlepSovani jeho pracovniho vykonu.

Na zavér by mély byt shrnuty celkové vysledky vSech hodnocenych pracovniki a

moznosti z nich plynouci.
,»V praxi se vysledkli hodnoceni pracovnika nejcastéji pouziva pro ucely:
0 odménovani,
0 rozmistovani pracovnikd (pfevedeni, pfefazeni i povySovani) a nékdy
ukoncovani pracovniho poméru,
0  vzdélavani a rozvoj pracovnik,

0 stimulace ke zlepSeni pracovniho vykonu a motivovéani pracovniki.«’

Pracovni vykon

Pracovni vykon je vysledkem spojeni a vzajemného poméru usili, schopnosti a

vnimani role a tkoll. Zakladnimi kritérii pracovniho vykonu jsou kvalita, kvantita a v€asnost

? Koubek, J.: Rizeni lidskych zdrojt, Zaklady moderni personalistiky, Praha, 2007, 4. vydéni,
ISBN 978-80-7261-168-3
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plnéni. Zpravidla ale v dnesni dob¢ s nimi pii hodnoceni pracovniho vykonu nevysta¢ime,

uvadim v nésledujici tabulce dalsi detailnéj$i mozna kritéria.
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Tabulka €. 1: Vybrana kritéria pracovniho vykonu [1]

Vysledky: prodej vyrobki ¢i sluzeb (realizované vysledky prace)
mnozstvi vyrobenych vyrobkl/poskytnutych sluzeb (mnozstvi prace)
kvalita produktt (kvalita prace)
odpadovost/zmetkovost
urazovost
mnozstvi obslouzenych zakaznikl
spokojenost zakaznikt
mnozstvi reklamaci

Chovani: a) pracovni: ochota pfijimat ukoly

usili pfi plnéni tikolt
dodrzovani instrukci
ohlasovani problému
hospodarnost
zachazeni se zafizenim
vedeni potifebnych zaznami
dodrzovani pravidel
fadna dochazka
podavani navrhi (napt. zlepSovacich)
koufeni, pozivani alkoholu ¢i drog na pracovisti
b) socidlni: ochota ke spolupraci
jednani s lidmi
vztahy ke spolupracovnikim
vztah k zdkaznikiim
chovani k nadtizenym/podiizenym
styl vedenti lidi
Dovednosti a znalosti, potieby, vlastnosti:
znalost prace
dovednosti
fyzicka sila
schopnost koordinace ¢innosti
vzdélani
diplomy a osvédceni
podnikavost
cilevédomost, ctizadostivost
socialni potfeby
samostatnost
spolehlivost
vytrvalost
prizptsobivost
organizac¢ni schopnosti
verbalni schopnosti
znalost jazykt
loajalita
cestnost
tvotivost
schopnost vést lidi
smysl pro osobni odpovédnost
odolnost vici zatizeni a stresu
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,,Cilem fizeni pracovniho vykonu neni jen zhodnotit pracovnikliv vykon, ale také jej
motivovat ke spole¢né formulaci pracovnich cild, k alternativnimu feSeni problému

., - o .. , . F 10
spojenych s jejich realizaci a rozvoji vlastnich schopnosti a dovednosti.*

Metody hodnoceni pracovniki [7]

Metod hodnoceni pracovnikii je celd fada, proto jen velmi struéné¢ zminim
nejvhodnéjsi a nejcastéji pouzivané metody hodnoceni pracovniki.
o] Hodnoceni podle stanovenych cili (vysledkll) — pouziva se castéji pro

hodnoceni manazerii a specialist.

o Hodnoceni na zikladé plné€ni norem - pro hodnoceni vyrobnich dé¢lnikd.

Ur¢ity problém zde mize vznikat pii stanoveni norem.

o] Volny popis je metodou univerzalni, byva vSak povazovana za nejvhodnéjsi
metodu hodnoceni manazer a tvlr¢ich pracovnikli. Spocivad vtom, ze
hodnotitel pisemné popiSe pracovni vykon hodnoceného, zpravidla podle

pfedem stanoveného seznamu polozek hodnoceni.

o] Hodnoceni na zakladé kritickych pripadi — hodnotitel musi vést pisemné

zaznamy o pripadech, které se udaly pii vykonavani prace ur¢itého pracovnika.

o] Hodnoceni pomoci stupnice — hodnoti se jednotlivé aspekty prace zv1ast’ (napf.
mnozstvi a kvalita prace, samostatnost, presnost, ochota ke spolupréce)

Pouzivaji se tii typy posuzovaci stupnice:
= (Ciselna,
= grafickd (hodnoceni kritérii vyznaceno na usecce) a

=  slovni.

10 Dvotakova, Z.: Management lidskych zdroja, Praha, C. H. Beck, 2007, 1. vydani, ISBN 978-80-7179-893-4
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Je mozné pouzit i kombinace téchto uvedenych typt hodnotici stupnice.

Checklist — je vlastné¢ dotaznik, ktery piedklada formulace tykajici se
pracovniho chovani pracovnika a posuzovatel oznacuje, zda je urCity typ

chovani v pracovnikové chovani pfitomen ¢i nikoliv.

Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales) — tedy klasifika¢ni
stupnice pro hodnoceni pracovniho chovani. Tato metoda hodnoti chovani
pozadované k Gspésnému vykondvani prace a vychazi ztoho, ze zadouci

pracovni chovani ma za nésledek i efektivni vykonavani prace.

Metody zaloZené na vytvareni poradi pracovniki podle jejich pracovniho
vykonu — jde o metody porovnévajici vykon dvou nebo vice jedinct. Nejcastéji
se pouziva:
. sttidavé porovnavani (hodnotitel vybere toho nejlepsiho a napise ho na
zacatek seznamu, poté toho nejhorsiho a zapiSe jej na konec seznamu. U

zbyvajicich pracovniki voli stejny postup, az vyplni cely seznam.)

= parové porovnavani (hodnotitel porovnava vzdy pracovnika na prvnim a
druhém misté a znich oznac¢i toho lepSiho. Postup se opakuje do té
doby, az je kazdy porovnan s kazdym.)

*  povinné rozdéleni (hodnotitel porovnava vykon pracovnikl a ma za ukol
prifadit urCité procento pracovnikli vzdy ur¢ité urovni pracovniho
vykonu tak, aby se kifivka rozd€leni Cetnosti pracovnikii co nejvice

podobala kiivce normalniho rozdéleni.).

Assessment centre - 1ze pouzit i k hodnoceni pracovniho vykonu, pracovnich

schopnosti a rozvojového potencialu prfedevsim manazert a specialistil.
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1.3.2 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

V moderni spolecnosti se neustdle méni pozadavky na znalosti a dovednosti ¢loveka,

proto je clovék nucen své znalosti a dovednosti neustile prohlubovat a rozSifovat.

Vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti se v moderni spole¢nosti stava celozivotnim

procesem. Zakladni vlastnosti uspé$nosti je v dneini dobé flexibilita. Clovék musi byt

piipraven na zmeénu, akceptovat a podporovat ji. Proto jiz dnes nestaci tradi¢ni zplsoby

vzdelavani pracovniki, ale stale Castéji se jedna o rozvojové aktivity zaméfené na formovani

Sir§iho souhrnu znalosti a dovednosti. A pravé tyto rozvojové aktivity formuji pozadovanou

flexibilitu pracovniki a jejich pfipravenost na zmény.

Vzdélavani pracovniki je persondlni ¢innost zahrnujici aktivity jako:

0]

prizpisobovani pracovnich schopnosti pracovnikit ménicim se pozadavkim

pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti,

zvySovani ,,pouzitelnosti pracovniki — rozSifovani pracovnich schopnosti,
docileni zvladani znalosti a dovednosti potiebnych k vykonavéani jinych

pracovnich mist,

rekvalifikaéni procesy — procesy, kdy pracovnici majici povolani, které
podnik nepotiebuje, jsou pieskolovani na jina povolani, kterd jsou
v organizaci potfebna,

prizpiisobovani pracovnich schopnosti novych pracovnikii specifickym
pozadavkim daného pracovniho mista, pouzivané technice, technologii nebo

stylu prace v organizaci,

formovani osobnosti pracovnika, a tedy vlastnosti, které hraji vyznamnou roli

v mezilidskych vztazich, ovliviiuji chovani a motivaci pracovnika.
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Identifikace potieby vzdélavani zaméstnancu

Jednd se o snahu o rozpoznani nepoméru mezi kvalifikaci zaméstnanct (znalosti,
dovednosti, schopnosti a jednani) a pozadavky pracovniho mista na vzdélani a kvalifikaci
zaméstnance. Potfeba vzdélavani muze vzniknout pfi zménach, vyvolanych technickym
rozvojem, zavedenim nové technologie, novou organizaci vyroby, zménou sortimenti
vyrobkii nebo napt. 1 ze soustavného sledovani pracovniho vykonu pracovnikl, kvality

vyrobki a sluzeb, vyuzivani zdroju, stability pracovnikii nebo vyuzivani pracovni doby.

Velmi dilezitym podkladem pro identifikaci potieby vzdélavani byvaji, nejen udaje
tykajici se organizace, ale 1 materialy pravidelného hodnoceni pracovnikii, hodnoceni jejich

pracovniho vykonu.

Planovani vzdélavani pracovniki

Féze identifikace potieby vzdelavani plynule vrista do faze pldnovani vzdélavani

pracovnikd.
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Obrazek ¢. 2: Proces planovani vzdélavani pracovniku [1]

Podnikové - Vybér
vedeni > ROZhOdlfutl 0 ucastniki a
rozpoctu fizeni <
T Program vybéru
“ads | | Rozhodnutio  romole
programu
vzdélavani
Personalni
utvar Akceptovani
nebo <
Vyssi —| modifikovani
vedeni | Hl4Seni
»  ucastniki |
Bezprostredni .. . jejich
nadfizeny »| ZiiSteni p(?treby nadrizenymi
rozvoje
kvalifikace
Pracovnik | | .| Zajem pracov.
o0 ucast
Komise pro - ¥ B Navrh
rozvoj Analyza p9treby i programu
kvalifikace a rozvoje
vzddlavani kvalifikace a | = 0
vzdélavani .
rozpoctu

Rozvoj pracovniki

,»R0zvoj pracovnikil je v podstaté¢ vzdélavani, které¢ pfipravuje pracovnika na SirSi
pracovni ukoly, nez jaké od n¢j pozaduje jeho soucasné pracovni misto, univerzalizuje a

flexibilizuje jej, poskytuje mu $irsi rozhled a v neposledni fad¢ formuje jeho osobnost a jeho
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chovani.“'' Rozvojem v dne$ni dob spoletnosti reaguji predev§im na obtiZznost nalézt na trhu

prace vysoce kvalifikované pracovniky pfipravené na zmény.

Mimotadna pozornost se stale vice zacind vénovat rozvoji manaZzerskych dovednosti

pracovnikll zastavajicich manazerské funkce.

we

Metody vzdélavani, jejich pouZitelnost a u¢innost

Je tfeba peclive zvazit, jaké metody ke vzdélavani svych zaméstnancii pouzijeme.

Ptedstavuji vybér nejcasteji pouzivanych metod [1]:

1. metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace (metoda ,,on the

job*) — vhodnéjsi pro vzdélavani délniki:

Instruktaz pii vykonu prace. Jde o nejcastéji pouzivanou a nejjednodussi
zptisob obvykle jednordzového zacviku, pfi némz nadfizeny pracovnik
ptedvede pracovni postup a vzdéldvany pracovnik si pozorovanim i

napodobovanim tento pracovni postup osvoji.

Coaching (koucovani). Dlouhodobé¢jsi instruovani, vysvétlovani a sdélovani
pfipominek, periodickd kontrola vykonu pracovnika nadiizenym nebo
vzdélavatelem. Jde vlastné o soustavné podnécovani a smétfovani

pracovnika k zadoucimu vykonu prace.

Mentoring. Obdoba piedchozi metody, jen vzdélavany pracovnik si svého

kouce, mentora vybira sam.

' Koubek, J.: Personalni prace v malych a stiednich firmach, Grada, Praha, 3. vydani, 2007, ISBN 978-80-247-

2202-3
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Counselling. Jedna znovych metod formovani pracovnich schopnosti
pracovnikli. Jde o vzijemné konzultovani a ovlivilovani vzdélavaného

pracovnika a jeho Skolitele. Metoda je vSak casové naro¢néjsi.

Asistovani. Tradi¢ni a ¢asto pouzivand metoda, kdy je vzdélavany pracovnik
pridélen jako pomocnik ke zkusenému pracovnikovi, poméha mu pii plnéni
jeho ukoll a uci se od n¢j pracovnim postuptim. Posupné se podili na praci
stale vétsi mirou a stdle samostatnéji, az konecéné ziska takové znalosti a

dovednosti, ze je schopen vykonavat praci zcela samostatng.

Povéteni tkolem. Vzdélavany pracovnik je svym skolitelem povéren splnit
urcity ukol. Jeho préace je sledovana, usmériiovana a hodnocena. Pracovnik
si vyzkousi své schopnosti, je vice motivovan k jejich rozvoji a rozsifuje se
mu pole plsobnosti. Bohuzel usmériiovani neni mozné vzdy, takze se mize

dopustit chyby a ohrozit tak divéru nadtizenych.

Rotace prace (cross training). Stale pouzivanéjsi metoda vzdélavani fidicich
pracovnikll. Vzdélavany je postupné vzdy na urcité obdobi povétovan
uréitymi pracovnimi ukoly v riznych ¢astech podniku a poznava firmu

komplexnéji a flexibilizuje se.

Pracovni porady. Béhem nich se ucastnici seznamuji s problémy a fakty
tykajici se jak vlastni prace, tak problémii na pracovisti i v celé firmé.
Vyména zkuSenosti, prezentace nazorti a zaujiméani postoji k pracovnim
problémim zvySuji informovanost pracovnikli 1 jejich sounaleZzitost
s pracovnim tymem i organizaci. Nevyhodou je problém casového

zorganizovani pracovni porady.
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metody pouZzivané ke vzdélavani mimo pracovisté at’ uz ve firmé nebo tuplné

mimo ni (,,off the job”) — vhodngjsi pro vzdélavani vedoucich pracovnikid a

specialistii. Jde o kurzy na Skolach nebo ve vzdélavacich institucich, na vyvojovych

pracovistich, atd.

Ptrednasky, instruktaze. Zamétené na zprostfedkovani faktickych informaci i
teoretickych znalosti. Vyhodou je rychlost pienosu informaci a nendro¢nost
na vybaveni, ale na druhou stranu se spiSe jedna o jednostranny tok sdéleni
pasivné pfijimaného ucastniky.

Seminatfe. V¢étSinou prednasky spojené se skupinovou diskuzi. B&hem
diskuze se objevuji nadpady a feseni problémil a i¢astnici jsou stimulovani

k aktivité.

Demonstrovani (praktické, ndzorné vyucovani). Zprostiedkovava znalosti a
dovednosti ndzornym zpusobem za vyuziti audiovizudlni techniky, pocitaca,

trenazért, na vyvojovych pracovistich, apod.

Ptipadové studie. VéEtSinou se tyto oblibené metody pouZzivaji pti vzdélavani
manazerd a tvar¢ich pracovniki. Jsou to skutecna nebo smyslena vyli¢eni
organizacnich problémi, které ucastnici vzdélavani studuji, diagnostikuji a
navrhuji jejich feseni.

Workshop (group exercise). Praktick¢é problémy se ftesi tymové a

z komplexnéjsiho hlediska.

Brainstorming. Skupina ucastnikli vzdélavani je vyzvana, aby kazdy z nich
navrhl zplsob feSeni zadaného problému. Po predloZzeni navrhi je

uspofadana diskuze o navrhovanych fesenich a hleda se optimalni navrh.

Simulace. Metoda vice zamétend na praxi a aktivni Gi€ast vzdélavanych.
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= Hrani roli (manazerské hry). Metoda orientovand na rozvoj praktickych
schopnosti Gi€astnikli. Ti na sebe berou urcitou roli a v ni poznavaji povahu

mezilidskych vztaht, vyjednavani a streti.

= Assesment centre (dale jen AC = diagnosticko-vycvikovy program). Jak jiz
bylo zminéno dfive, 1ze AC kromé vybéru a hodnoceni pracovnikli pouzit
taktéZ ke vzdélavani pracovnikil. Uéastnik vzd&lavani plni riizné ukoly a fesi
problémy, tvotici kazdodenni napln prace manazera. AC piedstavuji spojeni
metod ptipadovych studii, simulaci i hrani roli. Ugastnik si komplexnim
zpusobem osvojuje nejen znalosti, ale pfedevSim manazerské dovednosti,
uci se prekonavat stres, feSit ukoly rtizné povahy, jednat slidmi a
v neposledni fadé hospodafit s asem. Jednd se vSak o velmi naro¢nou

metodu na piipravu a vybaveni.

= Qutdoor training (uceni se hrou, pohybovymi aktivitami). Stale vice
roz§ifovand metoda vzdélavani manazerd. Jde o skute¢né hry ¢i akce
spojené se sportovnimi vykony, kdy manazefi hledaji optimalni feSeni
n¢jakého ukolu. Po splnéni ukolu se diskutuje, které dovednosti byly

zapotiebi, jak se uplatnily a co by se dalo vylepsit.
=  Vzdélavani pomoci pocitacl (e-learning). Pocitate umoziuji simulovat
pracovni situace, usnadiiuji u¢eni pomoci grafii, schémat, obrazki, poskytuji

obrovské mnozstvi informaci, nabizeji rizné testy a cviceni, apod.

Kazdé vzdelavani by mélo byt vyhodnoceno. Na zéklad€ stanovenych kritérii je poté
mozno zjistit, zda bylo dosazeno pozadovanych vysledkl vzdélavani a jaka je neucinnost

vzd¢lavaciho programu.
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1.3.3 Odménovani pracovniku

Systém odménovani pracovnikl tvofi mzdovy systém organizace, zahrnuje tvorbu a
uplatiiovdni mzdovych systémi a systém odmén a pozitki nemzdového charakteru, ¢imz
pusobi na postoje pracovnikii k praci, k podniku a jeho cilim, na jejich chovani a
v neposledni fad¢ na pracovni vykon. Dnesni pojeti odménovani zahrnuje kromé mzdy nebo
platu popft. jiné formy penézni odmény také zaméstnanecké vyhody, povyseni ¢i pochvaly.
Stale vice pozornosti se zac¢ind vénovat tzv. vnitinim odménam. Jsou nehmotné povahy a
souviseji se spokojenosti pracovnika s vykonavanou praci (pocit uspeSnosti, uzitecnosti,
uznani z okoli, dosahovani pracovnich cil, kariéry, apod.). VSechny uvedené¢ odmény tvori

tzv. celkovou odménu.

Organizace ma k dispozici pomérné Sirokou Skalu moznosti, jak své pracovniky
odménovat za jejich praci. Odmény mohou byt vazany na povahu vykonavané prace a jeji
vyznam, na odvedenou praci, na vykon pracovnikli, jeho schopnosti, podmétné pracovni
ukoly, zdokonalovani pracovnich i mezilidskych vztaht v organizaci, apod. Odménovani je

jeden z nejefektivnéjSich nastrojii motivovani pracovnik.

V kazdé organizaci by se mély fesit zdkladni otazky odménovani jako jsou trovné
mezd a plati, jejich vnitini struktura, placeni jednotliveti, zaméstnanecké vyhody pfiplatky,
vybér jednotlivych typti odméi a jejich kontrola. ReSeni téchto otdzek rozhoduje o
efektivnosti odméinovani ve firm¢, o jeho motivatnim ucinku, o UspéSnosti ziskavani a
stabilizace pracovnikll v organizaci.

Mzdovy systém je urcity strukturovany systém, ktery prestavuje logicky vyvazeny
souhrn nastroji a stanovenych postupli, pomoci nichz se utvaii mzda jednotlivych

pracovnikll podle pfedem stanovenych kritérii, které¢ se shoduji se zakladnimi cili personélni

politiky.
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Mzdotvorné faktory a determinanty odménovani

Mzdovy systém systematicky ovlivituje tzv. mzdotvorné faktory, kterymi jsou [8]:

(0}

(0]

(0]

o

hodnota prace vyjadiujici slozitost, odpoveédnost a naméahavost prace,
mimotadné pracovni podminky,
pracovni vykon a jednani,

cena prace.

Vysledkem je strukturovana mzda, zobrazena v nasledujici tabulce.

Tabulka €. 2: Struktura mzdy za vykonanou praci [8]

Hodnota prace Mzdovy tarif (zaru¢ena mzda)

Mimoftadné pracovni Ptiplatky

podminky

Pracovni vykon a jednani Mzdové formy

Cena prace Vyse mzdového tarifu
Doplitkova mzdova forma

Mezi hlavni determinanty odménovani patii [2]:

o

0]

Relativni hodnota prace na pracovnim mistg,
Relativni hodnota pracovnika,

Situace na trhu prace,

Zivotni naklady v regionu a v zemi,

Zivotni styl,

Produktivita prace ve firme,

Pouzivana technika a technologie.

_44 -



Mzdové formy

Mzdové formy plni funkci urcéitych stimuld ke zlepSovani vysledka. Jejich tkolem je

mzdové ocenit vysledky prace a vSechny ostatni aspekty jeho vykonu.
Mezi zakladni formy patii:

Casova mzda nebo plat se zpravidla stanovuje v podob& hodinové, tydenni &
meésicni ¢astky. Je pouzitelnd pro jakykoliv druh prace. Je efektivni tam, kde je obtizné méfit
mnozstvi a kvalitu prace, kde je nepravidelny vykon pracovni Cinnosti a kde je zadouci
zaméfit pozornost pracovnika na jiné aspekty neZ vysoky vykon. Ur€uje se pomoci

mzdového tarifu a skute¢né odpracované doby.

Ukolova mzda je pouZivana pii odménovani délnické prace za plnéni predem
zadanych pracovnich ukoli, které jsou vyjadieny vykonovymi normami. Vykonana prace je
odménovana v zavislosti na mnozstvi odvedeného vykonu. RozliSuje se tkolovd mzda
s rovnomérnym prubéhem — mzda dosahuje tolika procent, na kolik procent jsou plnény
vykonové normy. Druhou formou je tkolovd mzda s diferencovanym prabéhem, kdy je
stanovena jedna sazba za kus pro viechny pfijatelné kusy az do uréité normy. Ukolova mzda

muze byt individudlni nebo kolektivni.

Podilova mzda (provizni) mize byt poskytovana jako jedina slozka odmény za praci
nebo muize byt pridavana k zakladni mzd¢. Je uréena pomoci procentni provizni sazby nebo

pevné provizni sazby na jednotku produkce.

Mzdy a platy za ocekavané vysledky prace jsou odmény za dohodnuty soubor
praci, ktery se pracovnik firmé¢ zavaze odvést béhem urcité casového obdobi. Maji tii podoby
— smluvni mzda (dohodnuta mzda za uloZeny ukol), mzda s méfenym dennim vykonem
(pracovnik mé& pevnou casovou mzdu diferencovanou na zakladé hodnoceni préace) a

programova mzda (pevna mzda poskytovand za dané obdobi za plnéni pevné vymezeného
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pracovniho programu, ktery je zadan pracovni skupiné vcetné predpokladan¢ho casu na

provedenti).

Mzdy a platy za znalosti, dovednosti a schopnosti se odviji od toho, zda je pracovnik
schopen kvalifikované a efektivné plnit svou roli a vykonavat tkoly rtiznych pracovnich

mist.

Mzda a platy za prinos v sob¢ integruji odménovani za vysledky a za schopnosti,
tedy to, co do své prace pracovnik vklada. Je to jakasi kombinace odménovani za dosavadni

vykon a odménovani za budouci uspésnost.
Mezi dodatkové mzdové formy zahrnujeme napt.:
Prémie bud’ periodicky opakujici se nebo jsou poskytnuty jednorazove.

Osobni ohodnoceni (osobni piiplatek) v podobé urcitého procenta zdkladni mzdy
nebo platu. Pouziva se k ohodnoceni naro¢nosti a dlouhodobé dosahovanych vysledkl prace

pracovnikd.

Odmény, napi. za usporu ¢asu, kdy je pracovnik bonifikovan za odvedeni zadouciho

mnozstvi prace béhem krats$i doby nez stanovuje norma.

Odménovani zlepSovacich navrhit mize byt odvozeno od ptirtstku na zisku nebo od

poklesu nakladu.

Povinné a nepovinné priplatky — napft. prace piescas, prace o vikendech, ve svatek,
ve zdravi Skodlivém prostredi, apod.

Jednorazové mzdové zvyhodnéni je placeno jako prispévek k urcité prtilezitosti,
napt. odmény na dovolenou, k Vanoctim, 13. nebo 14. plat nebo odména u pftileZitosti

odchodu do duchodu.
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Jak jsem jiz uvedla na zacatku této kapitoly, do nehmotnych mzdovych forem byva;ji

zafazovany také zaméstnanecké vyhody.

Zaméstnanecké vyhody

yZamestnanecké vyhody jsou takové formy odmén, které organizace poskytuje

pracovnikiim pouze za to, Ze pro ni pracuji.'

Miizeme do nich zahrnout vyhody socialni
povahy (dichody poskytované organizaci, zivotni pojisténi hrazené zcela nebo z¢asti firmou,
pUjcky a ruceni za pljcky, firemni jesle a matetské Skoly), vyhody majici vztah k praci
(stravovani, vyhodnéjsi prodej podnikovych produktli, vzdélavani hrazené organizaci) a

vyhody spojené s postavenim v organizaci (placeni telefonu, narok na odév a jiné néklady

reprezentace organizace, firemni automobil, bezplatné bydleni, aj.).

V poslednich letech nabyvd na vyznamu tzv. cafeteria systém. Jde o systém
volitelnych pozitkl, eventudlné bloku pozitkd, umoziujici zaméstnanclim vybrat si davky a

sluzby vyhovujici jejich individudlnim pottebam.

1.4  Pracovni vztahy

Pti préci v organizaci vznikéa nekolik skupin vztahi, které se li§i formou komunikace
a zapojenim subjektli. Mlze jit o vztahy Cist¢ formdlni, ale i neformdlni. Tyto vztahy je
mozné Clenit do nasledujicich skupin: vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem (tzv.
zaméstnanecké vztahy upravované Zakonikem prace, kolektivni a pracovni smlouvou nebo
pracovnim faddem), vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnaneckym sdruzenim (odbory,
komory zaméstnanctli, sdruzeni zaméstnancu, aj.), vztahy mezi nadfizenym a podiizenym

(upravované pracovni smlouvou, organiza¢nim fadem), vztahy mezi pracovnimi kolektivy

12 Koubek, J.: Rizeni lidskych zdrojt, Zaklady moderni personalistiky, Praha, 2007, 4. vydani, ISBN 978-80-
7261-168-3
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v organizaci (upravovany organizanim a pracovnim fadem — snaha o zharmonizovani a
minimalizovani soutézivosti) a vztahy mezi spolupracovniky (obvykle neformalni,

neupravované zadnymi zvlastnimi predpisy).

Odbory a kolektivni vyjednavani

Odbory jsou sdruzenimi zaméstnanct uréenymi k obhajovani jejich zajma a ochrané
jejich prav. Odborové organizace maji pravo rozhodovani napft. o stdvce a o zastaveni prace
v piipad¢ bezprostiedniho ohroZeni Zivota nebo zdravi zaméstnanci, spolurozhodovani,
sounalezitosti mezi zaméstnavatelem a odbory, kdy jde o projednani, konzultaci, vyménu
informaci a nazort tykajicich se urcitych problémi v oblasti, nebo pravo kontroly, predev§im

dodrzovani kolektivni smlouvy, pracovnépravnich predpisi, apod.

Pfedmétem kolektivniho vyjedndvani a obsahem kolektivni smlouvy v Ceské
republice jsou kolektivni vztahy, individudlni pracovni vztahy a mzdova oblast. Zavazky

uvedené v této smlouveé museji byt konkrétni, terminované a kontrolovatelné.

1.5 Péce o pracovnika

PéCe o pracovniky zahrnuje zalezitosti pracovni doby a pracovniho rezimu,
pracovniho prostiedi, bezpecnosti prace a ochrany zdravi, personalniho rozvoje pracovniki,
sluzeb poskytovanych pracovnikiim na pracovisti i sluzeb poskytovanych jejich rodinam

nebo péce o zivotni prostiedi.

Déle uvadim podrobnéjsi piehled pouze téch nejdilezitéjsich.
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Pracovni doba a pracovni reZim

»Pracovni doba je doba, v niZ je zaméstnanec povinen vykonéavat pro zaméstnavatele
praci.“" Pracovni doba determinuje Sasovou vyuZitelnost pracovnika, ale i jeho volny &as,
tedy jeho Zivotni styl a zivotni Uroven, ovliviiuje uspokojovani jeho mimopracovnich potieb,

jeho zdravi, aj.

Délku a rozvrzeni pracovni doby upravuje Zakonik prace. Délka pracovni doby je
diferencovana s ohledem na nekteré skupiny pracovniki (napt. mladistvé, t€hotné zeny) nebo
v z&vislosti na pracovnim rezimu, tedy sménném provozu. Stanovuje se také maximalni
rozsah prace, obvykle béhem dne, tydne a roku. Maximalni délka pracovni doby je 40 hodin
tydné. Zakon upravuje i1 délku piestavek v praci a jejich rozvrzeni béhem pracovni doby nebo
intervaly mezi jednotlivymi sménami a délku nepfetrzitého odpocinku jednou za tyden. Totéz

plati o praci v noci, o vikendech a ve svatcich.

Pracovni rezim byva urCovan povahou pracovniho procesu. Existuje mnoho druhti
pracovnich rezimti. Jako pfiklady uvadim piesCasova prace (v piipadé¢ docasné zvySené
potieby prace), sménova prace, zkracena pracovni doba (Casteény tvazek), smlouva na ro¢ni
pocet pracovnich hodin (pfedevSim v organizacich se sezonnim charakterem prace nebo
nepravidelnymi zakazkami), déle je to pruzna pracovni doba (pracovnik ma stanoveny napft.
jen pfichod nebo odchod do préace, jinak nemusi byt pfitomen. Existuji dva zvlastni piipady
pruznych pracovnich rezimt a to sdileni pracovniho mista (job sparing), kdy dvé nebo vice
osob uzavfou s organizaci smlouvu, ze spolecné zajisti praci na urcitém pracovnim miste,
samy pak rozhoduji, kdo a kdy bude pracovat. Druhym piipadem je distancni prace, kdy
pracovnik bézné nedochdzi na pracovisté, ale pracuje doma a s organizaci je propojen

telefonem nebo pomoci pocitacové sité.

13 Zakon &. 262/2006 Sb. - Zakonik prace
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Pracovni prostiedi

»~Pracovni prostfedi tvoii souhrn vSech materidlnich podminek pracovni ¢innosti
(stroje, zafizeni, manipula¢ni prostiedky, apod.), které spolu s dalSimi podminkami
(technologie, organizace prace) vytvari faktory — fyzikalni, chemické, biologické, socidlné
psychologické a dal§i — ovliviujici pracovnika v priabéhu pracovniho procesu. Skladba a
uroven pracovniho prostiedi pisobi na pracovni pohodu, vykon, ale i zdravotni pracovnika.
Naro¢na adaptace na nepfiznivé pracovni prostfedi vyvolava u pracovnika nespokojenost

nebo odpor, ktery se zpravidla odrazi i v jeho vztahu k zaméstnavateli.«'*

Prostorové teSeni pracovist¢ zahrnuje vhodnou pracovni polohu, optimalné zorné
podminky pro praci v zavislosti na zrakové naro¢nosti prace, vhodnou vysku pracovni plochy
prizptisobenou postavé pracovnika, optimalni pohybové prostory pro pohyb rukou i nohou a
pohodlny pfistup na pracoviste.

Fyzikalni podminky préace je mozné vétSinou objektivné méfit a jejich Zadouci troven
je upravovana hygienickymi piedpisy. Patfi mezi né¢ pracovni ovzdusi (teplota, vlhkost,
rychlost prodéni a Cistota vzduchu), osvétleni (jeho rovnomérnost, smér, barva svétla), hluk
(zvuk, ktery mé na c¢lovéka nepiijemny, ruSivy nebo Skodlivy Uc¢inek), a barevnd uprava
pracovisté (slouzi jako nastroj signalizace, zlepSovani svételnych podminek,

psychologického ovlivnéni pracovnika a dosazeni estetickych ucinki).

Socialn¢ psychologické podminky zévisi na tom, zda ¢lovek pracuje izolované nebo

v neustalém kontaktu s dal§imi pracovniky.

4 Koubek, J.: Rizeni lidskych zdrojt, Zaklady moderni personalistiky, Praha, 2002, 3. vydani, ISBN 80-7261-
033-3
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Bezpecnost prace a ochrana zdravi

Zaméstnavateli je ze zdkona uloZena povinnost provadét opatieni, jejichz cilem je

odstranit pfi¢iny ohrozeni Zivota a zdravi pracovnika a vytvofit bezpecné pracovni

podminky. Tato povinnost je pravideln¢ kontrolovana — Ministerstvo prace a socialnich véci,

Cesky ufad bezpeénosti prace, hygienicka sluzba, a dali.

Dale uvadim zakladni povinnosti zaméstnavatele:

0]

o

vyhledavat, posuzovat a hodnotit rizika mozného ohrozeni bezpecnosti a
zdravi zaméstnanct, informovat o nich zaméstnance a ¢init opatfeni k jejich

ochrang,

provozovat stroje a zafizeni odpovidajici pozadavkiim bezpecnosti prace,

udrzovat a zlepSovat potfebna ochrannd zafizeni,

seznamovat zaméstnance s pravnimi a ostatnimi predpisy k zajisténi

bezpecnosti prace, kontrolovat dodrzovani téchto predpisil,
bezodkladn¢ zjiStovat a odstrafiovat pfiCiny pracovnich urazli a nemoci
z povolani, vést jejich evidenci, oznamovat je ptisluSnym orgédniim a provadét

opatieni potfebnd k napravé, dalsi.

Zaméstnanci maji pravo na zajisténi bezpe€nosti a ochrany zdravi pfi praci, na

informace o rizicich a opatienich na ochranu pied jejich plisobenim. Zameéstnanci jsou

povinni:

dodrzovat bezpec¢nostni predpisy,
pouzivat pfi praci osobni ochranné pracovni prostiedky a ochranna zatizeni,

zucCastiiovat se Skoleni a vycviku, podrobit se zkouskdm z bezpecnostnich

ptredpist a Iékatskym prohlidkam,
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0 nepouzivat alkoholické napoje a navykové latky na pracovistich, nenastupovat
pod jejich vlivem do prace, podrobit se vySetfeni, zda nejsou pod jejich

vlivem, a dodrZovat stanoveny zékaz kouteni.

Hlavnim cilem téchto opatfeni je zabranit vzniku pracovnich urazli a nemoci

z povolani.

1.6 Personalni informacni systém

Nezbytnou podminkou personalni prace v organizaci je existence detailnich a
aktualnich informaci potfebnych pro rozhodovani a provadéni analyz pracovnich sil
organizace i vysledkd jeji prace, pracovnich mist a personalnich ¢innosti v organizaci. Proto
je nezbytné vytvofit a rozvijet personalni informacni systém podniku, ktery by se mél skladat
z informaci o pracovnicich, pracovnich mistech, persondlnich c¢innostech a o wvnéjSich

podminkach.

Nedilnou soucasti personalniho informac¢niho systému je formalizovany soubor
postupil pouzivanych k ziskavani informaci, jejich aktualizaci, zpracovani a analyze, tedy

takové menu metod a ukazateld.

Tento systém usnadnuje personalni praci, umoziuje jeji zkvalitnéni, a to i ostatnim
oddélenim organizace, se kterymi je propojen. Urychluje provadéni personalnich Cinnosti,
zejména administrativnich praci a analyz potfebnych pro efektivni provadéni personalni

prace. Taktéz snizuje naklady personalni prace.

Z toho plyne shrnuti, ze personalni informacni systém je uspotfadany pocitacovy
systém zjistovani, uchovavani, zpracovavani a poskytovani informaci o vSem, co se tyka

personalni prace v organizaci a co je pro ni potifebné.
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PRAKTICKA CAST
2. Charakteristika spolecnosti RABBIT

Trhovy Stépanov a.s.

V druhé kapitole diplomové prace se zabyvam charakteristikou spolecnosti RABBIT

Trhovy Stépanov a.s. V tvodu se zamétfim na jeji strucnou charakteristiku, dale shrnu historii

vvvvvv

finan¢ni situaci této organizace.

2.1 Zakladni charakteristika spoleCnosti RABBIT Trhovy
Stépanov a.s.

Pro svoji diplomovou préci jsem si vybrala spole¢nost RABBIT Trhovy Stépanov a.s.
Tato spolecnost vcetné svych dcefinnych spolecnosti je ¢eskou spolecnosti bez ucasti statu,
s vice jak 17 - letou tradici v chovu, zpracovani a distribuci veprového, hovéziho, driitbeziho
a kralictho masa. Spolenost se tedy zabyvd zemédélskou prvovyrobou, chovem
hospodaiskych zvitat, jejich zpracovanim, distribuci a prodejem jak na domdacim trhu tak

v zahrani¢i.

Spole¢nost ma vlastni maloobchodni sit’ s vice nez 120 obchody.

Pravni forma: akciova spolec¢nost

Sidlo: Trhovy Stépanov 302, PSC 257 63
Pocet zaméstnanciu: 699, z toho 44 fidicich
Zapsana do OR: 25. zaii 1991

Zikladni kapital: 40 000 000, - K¢
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Pfedmét podnikani: feznictvi, uzenaistvi a maloobchodni prodej = chov, zpracovani,
distribuci a prodej veptového, hovéziho, dribeziho a krali¢itho masa, zemédélstvi véetné
prodeje nezpracovanych zemédélskych vyrobkll za ucelem zpracovani a dal§iho prodeje,
skladovani chlazenych a mrazenych vyrobku a biologického substratu, suseni dieva, vyzkum

a vyvoj v oblasti ptirodnich a technickych véd nebo spolecenskych ved.

Dcerinné spolecnosti:

= Mydlaika a.s. - chov a vykrm prasat, kufat a slepic pro jatky Trhovy Stépanov,

Jevicko a Cesky Brod a.s. Soulasti Mydlatka a.s.je dcefina spoleénost Prvni

Zemédélska Ratmétice spol.s r.0., ktera hospodaii na 2 400 ha zemédélské pudy a

AGRO Pofici s.r.0., hospodatici na vymeéie 1 900 ha.

= ZES Kftivsoudov s.r.0. - zemédé€lska prvovyroba - péstovani obili, méku a fepky, chov

dojnic a produkci kravského mléka.

= DZS Struhatov a.s. - péstovani obili, brambor a fepky, produkce kravského mléka,

chov vepfového a hovéziho dobytka.

= ZD Trhovy Stépanov a.s. - chov prasat, skotu, vykrm kufat pro jatky Trhovy

Stépanov, produkce kravského mléka, péstovani obili, fepky a maku.

= JATKY Cesky Brod a.s. - vykup, porazka, bourani, zpracovani veptového a hovéziho

dobytka, prodej veprového a hovéziho masa jak ve vlastnich prodejnéch, tak prodejni

siti v celé Ceské republice
= Pivkovice a.s. - zemédélska prvovyroba, produkce mléka
= ZP Keblov a.s. — 1 100 ha
= VEMA as.

= Skalican a.s. — 6 maloobchodnich prodejen
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2.2 Historie spole¢nosti RABBIT Trhovy Stépanov a.s.

Jak jiz bylo uvedeno vyse, spole¢nost RABBIT Trhovy Stépanov a.s. byla zaloZena
v roce 1991. Na pocatku roku 1990 vznikla myslenka vybudovat v Trhovém Stépanové jatky
pro zpracovani krali¢iho masa. Prvni porazka se uskutecnila 7. 1. 1991, tj. za deset mésici od
prvniho kopnuti na zelené louce. Prvnim vlastnikem jatek bylo zemédélské druzstvo Trhovy
Stépanov, které ale muselo z finanénich diivodi tento provoz prodat, a to spole¢nosti FINOP,
kterd ho zalozila jako akciovou spole¢nost Zemédélska obchodni a. s. Ale diky problémiim
se psanim nazvu pfi obchodovéni se zahrani¢im, bylo nutné tento nazev zménit, a tim tedy

vznikl souCasny nazev spolecnosti RABBIT.

Hned nésledujici rok se vyznacuje hledanim dalSich aktivit, napt. snaha prodéavat Sirsi
sortiment 1 mrazené¢ho zbozi, ptfivedly firmu k investicnimu zaméru vybudovat zmrazovaci

tunel nebo provoz bioplynové stanice na zpracovani kejdy.

Rok 1995 se vyznacuje plnym provozem uz i driibezi porazky a vznikem uzenaiské
vyroby. A tim spolecnost zvySuje pocet svych zaméstnancti o 8,2 %. Rozvoj firmy umoziuje
v prubehu jednoho roku navysit mzdy o 71,8 %. Tato skute¢nost zna¢n¢ ovliviiuje stabilizaci
kvalitnich pracovnich sil. Tento rozkvét pokracuje 1 v dalSich letech. Roky 1996 - 1998 se
stavaji roky trvale zvySujiciho se objemu vyroby a prodeje masa a masnych vyrobku,
zkvalitnéni zpracovani kralikli a dribeze, posunu vyroby ve prospéch chlazeného masa,
zvyseni cen prodavanych vyrobkil v tuzemsku i zahrani¢i a podstatnym narGstem prodeje

obchodnich zbozi.

Rok 1998 je rokem prvni investice do koupeé samostatného dcefinného podniku.
RABBIT Trhovy Stépanov kupuje pohledavky za JATKY Cesky Brod a.s., vstupuje do této

spolecnosti jako 100 % vlastnik.

V bieznu roku 1999 realizuje RABBIT Trhovy Stépanov a.s. sviij zamér dal$iho

rozsifovani a kupuje vyrobnu uzenin Céslav. V dubnu je pak zakoupena budova Jatek
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Kasejovice, nasledné 43,5 % akcii firmy Mydlarka a.s. a otevieny maloobchodni sité¢ o 15

obchodech.

Rok 2000 byl pfelomovym v objemu pordzeni driibeze a posunuti strategie dal$iho
hospodateni firmy i do oblasti prvovyroby a rozsdhlého maloobchodniho prodeje. Dochazi
k fad¢ investic ve vSech smérech firemniho podnikani a ptipravuje se nakup dalSich provozil,
napt. v Jevicku, v ZES Kftivsoudov s.r.0. nebo dalsi akcie Mydlarka a.s. Celkové hospodaieni
firmy v tomto roce zaznamenalo velmi dynamicky nartst v celkovych provoznich vynosech,
kde bylo dosazeno o 75 % vice nez v pfedchozim roce. Rozsifenim vyroby a maloobchodni
sit¢ se zvysil 1 pocet pracovnikl o 67. Diky témto uspéchiim vstoupila spole¢nost RABBIT
Trhovy Stépanov a.s. mezi podniky s nejvét§im zpracovanim driibeze a nejvys§im

zpracovanim a exportem kralikti v Ceské republice.

V nésledujicich letech doslo k rozsiteni dalSich provozi, a to DZS Struhatov a.s. a ZP

Keblov a.s., a v loiiském roce vznikly dcetfinné spolecnosti VEMA a.s. a Skali¢an a.s.

2.3 Organizacni struktura a obchodni sit’ spole¢nosti

RABBIT Trhovy Stépanov a.s.

Na nésledujici strané¢ uvadim organizacni strukturu spolec¢nosti RABBIT Trhovy

Stépanov a.s., 1 se svymi dcefinnymi spole¢nostmi.

Obrazek &. 3: Organizaéni struktura firmy RABBIT Trhovy Stépanov a.s. [19]
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ZD Trhovy Y
Stépanov, a.s. |,
» UtéSenovice
» Semtéz
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' i
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DZS N
Struhaiov, a. s.
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ZES N

K¥ivsoudov, s.
r.o. 900 ha
ZP Keblov, a. s. [”]

1100 ha >
» RABBIT ChotvSanv. a. s.
Mydlaika, a.s. [»
4300 ha
Prvni.zem.Ratmérice,
JATKY Cesky s. 1. 0.2 400 ha ,| Chov prasat
IR 2 6, Agro Pofidi, s. r. o. Mydlarka
1900 ha
1900 ha | Chov prasat
PrevySov
—| SPZ Ostredek, a. s. 1 400 ™ Vykup driibeZe
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Chov nosnic a

-» Ve
.>

Agroch. sl. T. S.

VEMA, a. s.
0T e N Agroch. sl
Struharov
Zem. vyroba
Skalican, a. s. Zvést:\}’,
600 ha
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Nyni struéné charakterizuji jednotlivé provozy firmy RABBIT Trhovy Stépanov a.s.
Provoz Trhovy Stépanov

V tomto zavodé se provadi vykrm kutat a to v celkovém poctu 390 000 ks/rok. Kutata
jsou vykrmovéna po dobu 40 dnti do vahy 2 — 2,1 kg. Dale je zde jeden ze dvou zavodi na
vyrobu, porcovani, dal$i zpracovani a distribuci kufeciho masa. Soucasny denni vykon linky
je 30 — 35000 ks dribeze v jedné smén€. Vyrobky jsou distribuovany jak v Cerstvém tak

vV mrazeném stavu.

Obrazek ¢. 4 : Ukazka produktia — dribez [19]

Provoz Jevicko

Je druhy zavod na pordzku, porcovani, zpracovani a distribuci driibeze. Kapacita

linky je stejnd jako v zavodé Trhovy Stépanov, coz ¢ini 30 — 35 000 ks/den v jedné sméné.

-58 -



Obrazek €. 5 : Obsluha vyrobnich stroju [19]

Provoz Kasejovice

Zde se provadi vykrm, porazka a zpracovani kralik. Ro¢ni produkce je asi 1 200 000
ks v jedné, nebo prodlouzené smeéné. Z tohoto poctu je 90 % kralikti z velkochovii a 10 %
z malého faremniho chovu. V téchto chovech je kralik vykrmovan po dobu 78 — 82 dnti, do
vahy minimalné 2,65 kg. Denni produkce se pohybuje mezi 3500 — 4200 ks. Krali¢i maso je

dodavéano na trh jak v chlazeném, tak i v mrazeném stavu.

Soucasti provozu Kasejovice jsou farmy Kokotfov a Vidice, kde se provadi vykrm
kralik od porodu do jatecni vahy. V soucasné dobé¢ je v téchto chovech asi 2 300 chovnych

mist. V ptistim obdobi spolecnost planuje zvysit tato chovna mista na 3 400.
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Obrazek €. 6 : Ukazka produkta — kralici [19]

Provoz Caslav

Zabyva se vyrobou klasické uzeniny, trvanlivé uzeniny, uzenych mas, vazenych
vyrobkl a to jak z vepfového, hovéziho, dribeziho, tak z krali¢tho masa. Soucasna denni

produkce je 8 — 10 tun uzenaiskych vyrobku.

Obrazek €. 7: Ukazka produkti — uzenaiské vyrobky [19]
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Zavod Hroznétin

Je to velmi dilezity provoz, mrazirna, ve které jsou vytvofeny podminky pro
skladovéani hluboce zamrazenych vyrobki. Zbozi je zde skladovéano pfi teplotach kolem —
18°C. Kapacita skladi je 16 000 m’. Cast skladi vyuzivaji viechny firemni zdvody a zbytek

je komer¢né pronajiman.

Ustajeni a chov koni

Spolegnost RABBIT Trhovy Stépanov a.s. se také angazuje v ustajeni a chovu koni,
a to konkrétné v obci Picin, pobliz Jankova u BeneSova. Bylo zde vybudovano chovatelské

stiedisko pro chov koni, kde je mozno vyuZit ustajovaci kapacity pro ustdjeni koni.

2.4  Finanéni situace RABBIT Trhovy Stépanov a.s.

V nésledujicich grafech jsou k dispozici informace o trzbach, o hospodaiském
vysledku a o vykonech celkem pfepoctenych na jednoho pracovnika firmy RABBIT Trhovy

Stépanov a.s.
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Graf & 1: Triby spole¢nosti RABBIT Trhovy Stépanov a.s. za 1éta 1996 — 2006

Trzby za vlastni vyrobky a sluzby v tis. K€
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Zdroj: Zpracovano autorkou dle internich informaci spolecnosti

RABBIT Trhovy Stépanov a.s.

-62 -




Graf & 2: Hospodaisky vysledek firmy RABBIT Trhovy Stépanov a.s. za 1996 - 2006

Hospodarsky vysledek pred zdanénim v tis. K¢
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Zdroj: Zpracovano autorkou dle internich informaci spole¢nosti

RABBIT Trhovy Stépanov a.s.

Trzby za vlastni vyrobky a sluzby spole¢nosti RABBIT Trhovy Stépanov a.s.
od roku 1996 neustale rostou. Kazdy rok se spole¢nost snazi o neustaly rozvoj a vyvoj svych
produktii a rozSifovani svych provozil a tim o §irsi nabidku vlastnich vyrobki.

V grafu, ukazujici hospodaiské vysledky jednotlivych let, jsou ziejmé jasné vykyvy.
V letech 2002 a 2004 spolecnost investovala vétsi ¢astky do rozvoje a nakupu dalSich
provoznich budov.

Samoziejmé kazdy rok spole¢nost ovliviiuji 1 negativni vlivy. Za zminéni stoji
napiiklad problém s ndkazou ptaci chiipky a tim sniZeni prodejii produkti firmy, ktery je

mozno vidét ve vysledcich za rok 2006.
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Graf & 3: Vykony celkem spole¢nosti RABBIT Trhovy Stépanov a.s.
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3.  Personalni Cinnosti firmy

V této treti kapitole diplomové prace se zabyvam jiz konkrétné popisem a analyzou

personélnich ¢innosti a personalniho managementu firmy RABBIT Trhovy Stépanov a.s.

3.1 Analyza personalniho utvaru a pracovnich mist

V této Casti se zam&fim na popis personalniho utvaru a na analyzu pracovnich mist

v organizaci RABBIT Trhovy Stépanov a.s.

3.1.1 Personalni utvar

V teoretické ¢asti bylo uvedeno, jaké specifické ukoly plni persondlni utvar a jaké
muiZe byt jeho vnitini usporadani. Personalni oddéleni spoleénosti RABBIT Trhovy Stépanov
a.s. zastava vSechny uvedené ¢innosti. Jak je vidét z obrazku na nasledujici stranég, sklada se

z Casti personalni a mzdové. Veskera ¢innost je podfizena generalnimu fediteli spole¢nosti.

Spolecnosti vzajemné propojené spolecnosti RABBIT CZ a.s. zaméstnavaji 1902
zaméstnancl. Pro nejvétStho zaméstnavatele vtomto komplexu RABBIT Trhovy
Stépanov a.s. pracuje 699 zaméstnanci. Centralni fizeni provozi je v Trhovém Stdpanove,
kde v ramci persondlniho ttvaru pracuji Ctyfi personalisté — hlavni personalista, personalista
zabyvajici se agendou cizincli, mzdova ucetni a jeji asistentka. Dale je v kazdém provozu
samostatny vykonny personalista, ktery provadi jednotlivé persondlni ¢innosti v ramci své
provozovny. Zpracovava agendu zaméstnancii a poté veskeré informace zasila do centralniho

personalniho utvaru, do Trhového Stépanova.
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Obrizek & 8: Organizaéni struktura spoleénosti RABBIT Trhovy Stépinov a.s.

Predstavenstvo
Dozorc¢i rada "
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reditele
Sekretariat
generalniho
< > reditele
Utvar investi¢ni [« > Utvar IT
vystavby
\ 4 A\ 4 A 4 Y
Vyrobni Technicky Obchodni Ekonomicky
usek usek usek usek
\ 4

Jednotlivé provozy

Zdroj: Zpracovano autorkou dle internich informaci firmy RABBIT Trhovy Stépanov a. s.
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3.1.2  Analyza stavu a pohybu pracovniku

Nasledujici grafy ukazuji pocet a strukturu pracovnich mist v organizaci, at' uz
k danému okamziku nebo jejich vyvoj za dobu urcitou existence spolecnosti. Je patrné, Ze
pocet zaméstnancl kazdy rok rostl, a to predevsim v poslednich tfech letech v souvislosti

s ristem objemu findlni produkce.

Graf ¢. 4: Pirehled vyvoje zaméstnanci spolecnosti v letech 2002 - 2007 v jednotlivych

kategoriich

celkem
délnici
prodavacky
THP

ridici

Zdroj: Zpracovéano autorkou dle internich informaci firmy RABBIT Trhovy Stépanov a.s.
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Stejnou informaci o celkovém poctu pracovniki ve spole¢nosti poskytuje i nasledujici

zjednoduseny graf.

Graf ¢. 5: Celkovy pocet zaméstnanci od roku 2002 do roku 2007

699

700+

600+ 495
500 388

pocet 4004
pracovnikt
celkem 3001

200+
100

2002 2003 2004 2005 2006 2007
rok

Zdroj: Zpracovéano autorkou dle internich informaci firmy RABBIT Trhovy Stépanov a.s.

Analyza zaméstnanct z hlediska struktury byla zminéna v teoretické ¢asti. Znazoriuji

nékolik charakteristik k 31. 12. 2007.
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Graf & 6: Struktura pracovniki v jednotlivych provozech RABBIT Trhovy Stépanov
a.s. k 31.12.2007
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300- Prod:;llgé
v
2501 | 312
L Thovwy — Jeviéko
200 |§tepanov
Pracovnici
150
Caslav

| THP ,
100 44 Hroznéti ,g OStatni
50 20

0,

Zdroj: Zpracovéano autorkou dle internich informaci firmy RABBIT Trhovy Stépanov a.s.

Je vidét, Ze nejveétsi pocet zaméstnancl je ve vlastni maloobchodni siti prodejen,
pocet prodavacek kazdy rok roste rychleji v souvislosti srozvojem této prodejni sité
spole¢nosti RABBIT Trhovy Stépanov a.s. Vramci jednotlivych provozii je nejvice
zaméstnanctl v Trhovém Stépanové. Do posledniho sloupce ,,ostatni se zafazuji pracovnici

v malych stfediscich.
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Graf ¢. 7: Porovnani po¢tu muzi a Zen k 31. 12. 2007

699

700+
600 466
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pocet 4001
pracovnikd 300
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100+
0,

celkem muzi Zeny

Zdroj: Zpracovéano autorkou dle internich informaci firmy RABBIT Trhovy Stépanov a.s.

Z uvedeného grafu je zfejma prevaha zen, zaméstnanych predevsim v maloobchodni
siti.

Graf ¢. 8: Vékova struktura pracovniki k 31. 12. 2007
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180+
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Ik° 1
pracovnikd ' 53

60
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0,

do20 20-30 30-40 40-50 50-60 60-70

Vékova skupina

Zdroj: Zpracovéano autorkou dle internich informaci firmy RABBIT Trhovy Stépanov a.s.

Z ptedchoziho grafu je patrné, ze nejvice jsou zastoupeny vékové skupiny mezi 30 —

50 lety a poté mezi 50 — 60 lety.
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Krom¢ okamzitého stavu a vyvoje poctu zaméstnancli jsem v teoretické cCasti
popisovala i pohyb pracovniki. Nésledujici grafy ukazuji pohyb pracovnikli a vystupy a

nastupy béhem urcité doby existence spolecnosti.

Graf ¢. 9: Pohyb zaméstnanci ve firmé v letech 2002 - 2007

56

42
40 - 38 40

201 18

pohyb pracovniku
w
o

2002 2003 2004 2005 2006 2007

rok

Zdroj: Zpracovéano autorkou dle internich informaci firmy RABBIT Trhovy Stépanov a.s.
Z grafu €. 9 je patrné, ze z dlouhodobého vyvoje pievazuji nastupy nad vystupy a

celkovy pocet zaméstnancli se kazdoroné zvySuje. Uvedené hodnoty ukazuji rozdil mezi

celkovymi vystupy a celkovymi nastupy v jednotlivych letech.
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Graf ¢. 10: Prrehled nastupt a vystupi ve firmé v letech 2005 - 2007
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Zdroj: Zpracovéano autorkou dle internich informaci firmy RABBIT Trhovy Stépanov a.s.

Jak jsem jiz vySe uvedla, i z tohoto grafu je ziejmé, Ze nastupy prevazuji nad vystupy.
V nasledujici tabulce je vidét rozdéleni vystupli a ndstupi mezi prodavackami

v maloobchodni siti a pracovniky v provozech, pfedevsim se jedna o délniky.

Tabulka €. 3: Prehled nastupi a vystupi ve firmé v letech 2005 - 2007

2005 142 248 390 186 254 440
2006 215 298 513 237 294 531
2007 213 269 482 221 301 522

Zdroj: Zpracovéano autorkou dle internich informaci firmy RABBIT Trhovy Stépanov a.s.

3.1.3 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Spole¢nost RABBIT Trhovy Stépanov a.s. ma vypracované smérnice, které obsahuji
specifikaci vSech pracovnich mist vyskytujicich se v organizaci. Jako piiklad uvadim
charakteristiku funkéniho mista ,,Vedouci pravniho a personalniho useku®. Oblasti, které toto

pracovni misto zahrnuje, jeho popis, povinnosti a pravomoci, které z néj vyplyvaji. [18]
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1. organizacni vztahy

Nizev funkéniho mista VEDOUCI PRAVNIHO A
PERSONALNIHO UTVARU

Oznaceni funkéniho mista -

Nazev organizacni jednotky Utvar pravni a personélni

Primy nadrizeny Generalni feditel

Piimy podiizeny Referent agendy cizinct, mzdova Gcetni
Zastupuje Referent personalniho oddéleni

Je zastupovan Referent agendy cizinct

2. kvalifika¢ni poZzadavky

Vzdélani Ekonomicky, pravni smér

Odborna praxe 8 let

ZNALOST V OBORU

Oborové specifické Zakonik préace, pracovné — pravni pravo

Prace na PC MS Windows, MS Office, softwarovy
personalni informacni systém KARAT

Jazyk Aktivné AJ, pasivné NJ

OSTATNI VZDELANI

VSeobecné Vedeni tymu, prace s lidmi
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3. povinnosti vyplyvajici z funkce

Zakladni povinnosti pracovnika jsou zakotveny v pracovni smlouvé a v pracovnim

fadu spole¢nosti RABBIT Trhovy Stépanov a.s. kromé téchto zikladnich povinnosti je

vedouci pravniho a personalniho useku povinen:

provadét nabor, ziskavat pracovniky a pfipravovat vybérova fizeni na vedouci

funkce a funkce TH pracovnikii,

vést pohovory suchazeCi o zaméstnani, vést agendu pfipadnych zajemct o

zamestnani,

zajistit vstupni prohlidku a proSkoleni, peCovat o zaméstnance z hlediska

bezpecnosti zdravi,
vést statistiky pracovniki, sestavovat a evidovat pracovni zatazeni ve spolec¢nosti,

spolupracovat s vedenim firmy a s vedoucimi jednotlivych usekl pii obsazovani

volnych pracovnich mist nebo pfi pietazovani pracovniki,
aktualizovat ve spolupraci s vedenim spolec¢nosti vnitropodnikovou ptirucku,

vyplitovat hlaseni a rozbory pro tfady prace, pro CSU, ohlasovat diichodce na

0SSz,
vypracovavat statistiky fluktuace, nemocnosti, irazovosti apod.,

provadét dalsi tkoly a plnit piikazy vedeni firmy souvisejici s vykondvanou

pracovni funkci.

4. odpovédnost vyplyvajici z funkce

spravnost vyhotoveni a vyplnéni pracovni smlouvy a ostatnich dokumentti
(zapocCtovy list, dokumenty pro OSSZ, Grady prace),

v pozadovaném Case nalézt na neobsazend mista vhodné nové pracovniky,
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= vcasné a spravné proskolovani pracovnikli z pohledu bezpecnosti prace a ochrany

zdravi.
5. pravomoci vyplyvajici z funkce
» jednat s urady prace, pracovniky inzertnich rubrik, agenturami prace,

* Dbyt v€as informovan o veskerych ¢innostech spole¢nosti majici vliv na vykon

jeho funkce,

= kontrolovat ¢innost podiizenych pracovnikli a ukladat jim opatfeni a ukoly
k odstranéni zjiSténych zévad a chyb,
= navrhovat vedeni spolenosti RABBIT Trhovy Stépanov a.s. opatieni
sméfujici ke zlepSovani ¢innosti a vysledki firmy.
6. dolozka o utajeni
= pracovnik se musi zavazat zachovat ml¢enlivost o vSech udajich, o nichz se

béhem vykonu své funkce dozvi, pti nedodrzeni musi byt pfipraven na mozny

postih, ktery mize mit za nasledek okamzité rozvazani pracovniho poméru.

Samotny popis pracovni ¢innosti, jeji pravomoci, povinnosti a odpovédnosti dostava
kazdy pracovnik jako pfilohu k pracovni smlouvé. Ukazky popisu nékterych pracovnich

¢innosti uvadim v pftiloze ¢. 2.

WA XN r r

3.2 Ziskavani a prijimani pracovniku

V této cCasti charakterizuji ziskdvani a vybér pracovnikli v organizaci RABBIT

Trhovy Stépéanov a.s. a jejich piijimani, orientaci a adaptaci ve spolecnosti.
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3.2.1 Ziskavani pracovniku

Proces ziskavani pracovnikii zacind tim, Ze odpovédnd osoba podéd personalistovi
navrh na persondlni zmény. Jde vétSinou o vedouciho nebo mistra organizacni jednotky,
ktery pottebuje zajistit pracovni sily, at’ uz z divodu napf. rozsifeni poctu pracovniki,
nemocnosti nebo fluktuace. Je nutné informovat, o jaké pracovni misto se jednd a
specifikovat ho (rutinni zélezitost, specidlni vzdélani, stalé misto nebo pouze jen vypomoc,
atd.) Na zéklad¢ téchto informaci vedouci odd¢€leni spolecné s personalnim odde€leni sestavi
profil pozadavkl podle existujiciho popisu funkénich mist. Berou se v tivahu kvalifikaéni

predpoklady potencialniho uchazece o zaméstnani.

Zaméstnavatel je povinen podle §19 odst. 2 zdkona ¢. 435/2001 Sb. o zaméstnanosti
do péti kalendainich dnli oznamit ptisluSnému ufadu prace volna pracovni mista a jejich
charakteristiku. Volnd pracovni mista se charakterizuji jako nové vytvofena nebo uvolnéna

pracovni mista, na kterd zamysli zaméstnavatel ziskat zaméstnance do pracovniho poméru.

Spole¢nost RABBIT Trhovy Stépanov a.s. vyhledava pracovniky na volna pracovni
mista do vyroby zvnéjSich zdroji. Pfi obsazovani délnickych mist spolupracuje firma
s Utady prace — predevsim ve Vlagimi, Benesové a blizkém okoli. Dale podava inzeraty do
Benesovského a Havlickobrodského inzertniho deniku a denikti Bohemia. Vyuziva také
moznosti regiondlnich rozhlasovych stanic (napt. radio Blanik). Volné pozice inzeruje téz na

svych webovych strankach. Téchto moznosti vyuziva spolecnost po cely rok.

V soucasné dob¢ se ve firmée stale vice rozviji novy zptsob vyhledavani délniki, a to
spoluprace s agenturami prace. K tomuto kroku musela spolecnost pfistoupit predevsim
z divodu minimalni odezvy na nabidky na tfadech prace. Jedna se o ziskdvani predevsim
zahrani¢nich pracovnikli (v soucasnosti kolem 80 — 90 pracovnikli napt. z Mongolska,
Ukrajiny, Rumunska). Z vlastnich zdrojti v Ceské republice neni schopna spole¢nost obsadit
pozadovana pracovni mista. Spoluprace s agenturou prace probiha tak, ze dana agentura

vysila své zaméstnance do provozu napi. v Trhovém Stépanové na zaklad€ smlouvy, ve které
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RABBIT Trhovy Stépanov a.s. uvadi potiebny podet pracovnikil a na jaky Gasovy tsek
budou k dispozici v provozu. VZdy na konci mésice agentura prace pracovniky vyfakturuje a
RABBIT Trhovy Stépanov a.s. je povinen zaplatit tuto fakturu. Vyhodou pro RABBIT
Trhovy Stépanov a.s. je, Ze pracovnici jsou pofad zaméstnanci agentury prace. RABBIT
Trhovy St&panov a.s. s nimi nema zadny pracovné-pravni vztah, veskera pracovni agenda,
administrativa a povinnosti jsou v kompetenci agentur prace. Zasadni povinnosti RABBIT
Trhovy Stépanov a.s. je zajistit rovné podminky pro zahraniéni pracovniky, tedy takové, jaké
maji tuzems$ti pracovnici. Jedinym problémem, se kterym se pracovnici mohou v RABBIT

Trhovy Stépanov a.s. setkat, je jazykové bariéra.

TH pracovniky a odborné a vedouci pracovniky spolecnost ziskava také nékolika
zpusoby. Nejprve piedevSim z vlastnich zdroja, dale opét vyuziva tradt prace, inzeruje
vtisku a rozhlase, ale sjiz vétSim rozsahem, diky vice specifikovanym podminkém.

Samoziejmé jsou nabidky uvedeny na webovych strankach spole¢nosti.

Ziskavani zaméstnancl na pozice top managementu fesi spole¢nost RABBIT Trhovy
Stépanov a.s. mozna trochu netradicné. Jelikoz se jednd o Uzké odvétvi v Ceské republice,
hlavnim zplsobem vyhleddvani téchto pracovnikl je na zakladé konkrétné osobni znalosti.

Dale vyuziva prezentaci volnych pracovnich mist v odborném tisku (napt. ¢asopis Maso).

Stale ¢astéji se také mizeme ve firmé RABBIT Trhovy Stépanov a.s. setkat s tzv.
kariérnim rastem, kdy se pracovnik postupné vypracuje napiiklad z mistra az na TH

pracovnika.

Samotny inzerat obsahuje stru¢né informace o spolecnosti, ndzev volné pozice,
pozadavky na uchazeCe (vzdélani, jazykové znalosti, predmét prace), co nabizi firma

potencialnim zaméstnanciim a pozadovany datum nastupu na pracovni pozici.

Uchazeci reaguji na inzerat bud’ telefonicky, e-mailem, dopisem, osobni navstévou na
personalnim oddé¢leni nebo jsou pozvani na predbézny pohovor, pii kterém obdrzi materialy,

které je tieba vyplnit.
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3.2.2  Vybér pracovniku

Jak vyplyva z vySe uvedenych informaci, pro pracovni pozici délnik spole¢nost

neorganizuje vybeérové fizeni. VEétSinou je prijaty kazdy uchazec, ktery ma zéjem pracovat.

U vyssich pracovnich pozic musi uchaze¢ dolozit profesni zZivotopis, a komunikuje-li
uchaze¢ pisemné, i tzv. privodni nebo motivacni dopis. Ukazku formy profesniho Zivotopisu
uvadim pftiloze €. 3. Zapada-li uchaze¢ do pozadovaného profilu, musi se pfezkoumat jeho
kvalifikace. Vychazi se z popisu pracovniho mista a z pozadavki definovanych k danému
pracovnimu mistu. Je tfeba domluvit pohovor, pfi kterém uchaze¢ dolozi pottebné doklady o
vzdélani, znalostech a dovednostech. Je-li uchazec¢i vice, je tfeba je porovnat a nevhodnym
kandidatim je toto stanovisko sd€leno, bud’ telefonicky nebo pisemné. Vhodni uchazeci jsou

pozvani k vybérovému fizeni a je sjednan termin pohovort.

Pohovory se konaji prfedevs§im s uchazec¢i o TH pozice. Provadi je personalni odd€leni
a vedouci oddéleni, kde nabidka pracovniho mista vznikla, popf. generalni feditel. Jde-li o

funkci vyzadujici specidlni vzdélani, podrobuje se uchaze¢ odbornému testu.

Spole¢nost mize také vyuzit referenci od byvalého zaméstnance. Nejcastéji kladené

otazky pro ziskavani referenci:

Jaka byla délka zaméstnani?

= Jaky byl ndzev pracovniho mista?
= Jaka prace byla vykonavana?

= Jaky byl plat ¢i mzdovy tarif?

= Zamégstnali byste jej opét (a proc)?

= Jakd byla absence naSeho uchazece za posledni rok?
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Kazdy uchaze¢ se hodnoti na zakladé dojmi z navstév, informaci z predlozenych
dokumentt a na zakladé¢ uspésnosti v testech. Vyhovuje-li podminkam, je mu sdéleno, Ze byl
pfijat a dohodne se datum néstupu. Nevyhovuje-li, je mu zaslan odmitaci dopis, ve kterém

jsou sdéleny divody, pro¢ nevyhoveél.

3.2.3 Prijimani, orientace a adaptace zaméstnanci

Prvni fazi pfijimani pracovnikli je vypracovani a podepsani pracovni smlouvy.
Zameéstnavatel je povinen seznamit budouciho zaméstnance s pravy a povinnostmi, které by

pro n¢ho z pracovni smlouvy mély plynout, a s pracovnimi a mzdovymi podminkami.

Povinné nélezitosti pracovni smlouvy jsem jiz uvedla v teoretické casti. Pracovni
smlouvu na dobu neuréitou spoleénosti RABBIT Trhovy Stépanov a.s. predkladam v piiloze

%

c. 1.

Soucasné s piijetim nového zaméstnance do pracovniho poméru je tfeba zalozit
povinnou personalni evidenci. Pracovnikovi je pfidéleno osobni Cislo, ziskd osobni kartu,
kterd obsahuje kromé pracovni smlouvy a Dohody o mzdé také podepsané ProhlaSeni
poplatnika dané z pfijmu fyzickych osob ze zéavislé ¢innosti a funkénich pozitkd, ptipadné
Potvrzeni od lékate o schopnosti vykonavat danou praci. Dale pak kvalifikaéni osvédéeni
nutné pro vykon prace, u TH pracovnikl Zivotopis, osvédéeni o dokonceni studia a mzdovy

list.

Pfi nastupu musi také spoleénost pievzit zapoctovy list od predchoziho
zaméstnavatele. Zaroven je tieba podat do 8 dnd pfihlaSku ke zdravotnimu pojiSténi
zdravotni pojistovné a prihlasku k socidlnimu pojisténi ptislusné spravé socialniho

zabezpeceni.
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Kazdému novému pracovnikovi je aktivovano kodové zafizeni pracujici s tvarem
lidské ruky a pfifazen ciselny kod, kterym se pracovnik identifikuje pii vstupu do

spole¢nosti.

Cilem orientace zaméstnancli je seznamit nové pracovniky se zakladnimi
informacemi potfebnymi pro vstup do spoleénosti RABBIT Trhovy Stépanov a.s. Kazdy
nov¢ piijaty pracovnik prochdzi tzv. pfijimacim Skolenim. Prvnim krokem je proskoleni
pracovnikli na bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci a pozarni ochranu. Dalsim krokem je

seznameni s pracovnim fadem. Ten zahrnuje napt.: [18]

. vznik pracovniho poméru — uzavieni pracovni smlouvy v den nastupu do
zamé&stnani, 1ékarské potvrzeni o zplsobilosti zaméstnance, vykondvani prace

dle pracovni smlouvy, zkusebni lhtta,

. zmény pracovniho poméru — mozné pouze na zakladé souhlasu obou stran,

ztratou schopnosti pro vykon funkce, vypovédi, pfevedeni na jinou praci,

. ukonceni pracovniho poméru — dohodou, zrusenim ve zkusebni dob¢, uplynutim

sjednané lhtty,

. pracovni doba je stanovena Zakonikem préce, pracovni smlouvou; pracovni fad

urcuje pravidla pobytu na pracovisti a pracovni prestavky,

. pracovni kdzen — stanovena Zakonikem préace, pracovni smlouvou. PoruSeni

pracovni kazné se postihuje dle pracovniho fadu,

. povinnosti vedoucich pracovnikii — organizovat, fidit, odpovidat za své

podiizené a vytvéret vhodné podminky pro vykon prace,
. piescasy, pohotovost — ur¢eno dle Zakoniku prace,

. dovolena — umoznéno déleni dovolené, jej Cerpani urcuje zaméstnavatel, je

mozné odvolavat z dovolené,
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. mzda — dle vnitropodnikovych piedpisii, Dohoda o mzd¢ — termin vyplaceni
mzdy je urfen organizaci, penize se vyplaci na bankovni ucet urceny
zamestnancem,

. prekazky v praci — placené volno dle Zakoniku prace, neplacené volno po

schvaleni nadfizenym, pracovni volno nafizené zamé&stnavatelem,
. pracovni podminky mladistvych dle Zakoniku prace,
. odpovédnost za zptisobené Skody — upraveno ve vnitropodnikovych smérnicich.

Pracovnici ve vyrobé jsou pak seznameni se svym pracovnim mistem. Je jim ukazano
vybaveni pracovisté, jsou seznameni s pracovnim postupem, jak vSe funguje, a jsou

predstaveni nejbliz§im spolupracovnikiim.

3.3 Hodnoceni a rozvoj pracovniku

V této ¢asti analyzuji personalni ¢innosti hodnoceni, rozvoj, vzdélavani a odménovani

pracovnikil ve spole¢nosti RABBIT Trhovy Stdpanov a.s.

3.3.1 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni schopnosti pracovnikll se provadi jedenkrat v roce a to na konci roku nebo
na zaCatku nasledujicitho roku za rok uplynuly. Vzdy hodnoti vedouci pracovnik své
podfizené. Toto hodnoceni je kontrolovano generdlnim feditelem. Jde zde pfedevSim o

snahu, aby jedinym kritériem hodnoceni pracovnikti byla kvalita odvedené prace.

Vedouci pracovnik sestavi pro své podfizené znalosti, dovednosti a schopnosti, které
pracovnik potfebuje a vykonava ve své funkci. Na zékladé nich provadi hodnoceni

jednotlivych pracovnik.
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U vyssich pracovnich pozic je hodnoceni provadéno pomoci tzv. hodnoticich
pohovori. Cilem téchto pohovorti je pfedev§im vymezit odpoveédnosti a pravomoci, pracovni

ukoly, odborné zptisobilosti a urovné vzajemné komunikace.

r

Zvlastni ¢ast je vénovana vzdélani, kdy podle urovné dosazeného vzdélani se pripise

tzv. hodnotici bodovy bonus. To se samoziejmé tyka vyssich pracovnich pozic.

3.3.2 Vzdélavani a rozvoj pracovnikii

Prvnim vzd€lavanim a rozvojem pracovnika je jeho pocéatecni zapracovani na svém
pracovnim misté. To u délnickych profesi trva 14 dni. Pracovnik se seznamuje s jednotlivymi
pracovisti a ziskava praktické informace o svém pracovnim misté. Po absolvovani zauceni je
zafazen na své pracovisté. Vyhovi-li, osvojuje si dalSi operace a postupné ziskava vlastni

zkuSenosti s danou pracovni ¢innosti. V poc¢atecni dob¢ je kontrolovan svym nadfizenym.

Pro samotné vzdélavani pracovnikil neexistuje ve spole¢nosti RABBIT Trhovy
Stépanov a.s. fizeny vzdélavaci systém. Kazdy vedouci svého utvaru a jednotlivi feditelé
svych usekil maji rizna doSkolovani a vzdélavani ve vlastni kompetenci. BEhem vykondvani
prace maji moznost si vybrat pottebné vzdélavaci kurzy. Napt. ekonomicky feditel pii zméne
dan¢ z ptidané hodnoty objednal svym podiizenym doskoleni, tykajici se této problematiky.
Pokud se jednéd o bézné finanéné nenarocné vzdelavaci kurzy nebo Skoleni, zalezi pouze na
nich, kterd objednaji a jaka doporuci svym podiizenym. V tomto maji plnou divéru vedeni

spole¢nosti.

Na druhou stranu, pokud by se zde vyskytla potieba finanén¢ a ¢asové narocnéjsiho
vzdélavani pracovnikil, je tieba s tim seznamit vedeni spoleénosti RABBIT Trhovy Stépanov

a.s., které nasledné rozhodne, zda je mozné tohoto vzdélavani vyuzit ¢i nikoliv.
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Dle téchto informaci je ziejmé, e firma RABBIT Trhovy Stdpanov as.
nespolupracuje vyhradné s jednou vzdélavaci nebo Skolici agenturou. Jednotlivi vedouci

védi, na jaké konkrétni organizace se obratit s danym problémem ve své oblasti.

Dalsi moznosti vzdélavani jsou tzv. Dohody o zvySovani kvalifikace. Ty spocivaji
vtom, ze firma RABBIT Trhovy Stépinov a.s. zaplati kurzy zvySovani kvalifikace

zameéstnanci, ktery o n¢j pozada. Tim se ale zavazuje ur¢itou dobu ve spolecnosti setrvat.

Skoleni se tedy provadéni sohledem na zji§ténou potiebu vycviku na viech
organizacnich Urovnich a jejich G¢innost je prozkoumévana. Cilem vycviku je zvySovani
motivace a kvalifikace pracovniku tak, aby odpovidaly stale novym tkolim a pozadavkim a
aby pracovnici mohli kvalifikované provadét stanovené ukoly a byli si védomi dtilezitosti

svych ¢innosti.

Hodnoceni Skoleni a vzdé€lavani je provadéno nadfizenym ucastnika. Vystupem je

posouzeni kvality Skolitele a ti€innost $koleni.

3.33 Odménovani pracovniku

Vnitropodnikovou smérnici je stanovena tarifni mzda, mzdové piiplatky a ostatni
ptiplatky, jako napt. prémie a odmény. Mzda je zde urCena mzdovym dekretem,
jednostrannym Ukonem ze strany zaméstnavatele nebo dohodou o stanoveni vysSe mzdy.

Dohoda o mzdg¢, ktera je soucasti pracovni smlouvy, obsahuje mzdovy tarif.

Ve spole¢nosti RABBIT Trhovy Stépanov a.s. se uplatiiuji tfi zptisoby odménovani —

ukolové, ¢asoveé nebo kombinovane.

VétsSina délniklih mé stanovenu casovou hodinovou sazbu. Ostatni jsou hodnoceni

v norméach, jedna se predevsim o délniky, jejichZz hlavni naplni prace je vykostovani.

Prodavacky, pracujici ve firemni maloobchodni siti, jsou vétSinou hodnoceny

kombinované — maji hodinovou ¢asovou sazbu nebo zékladni mési¢ni mzdu. K této ¢astce se
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jim ptipocitava pohybliva slozka mzdy odvijejici se od trzeb v prodejné. Jedna se o tikolovou
prémii, kdy se dle norem mezi prodavacky na dané prodejné rozdéli 1,1 % trzeb kazdy mésic.

Ridi¢i jsou odméiovani &isté tikolové. Rozdélujeme je podle jejich pracovni ¢innosti
na svoz a rozvoz. Svozovi fidi¢i jsou hodnoceni podle norem za jeden ujety kilometr a za

jeden kus zivého masa a rozvozovi fidi¢i dle rozvezeného objemu zbozi v tunach a dle

piivezenych penéz béhem mésice. Jen vyjimecné je pro fidi¢e stanovena hodinova sazba.

TH pracovnici maji mési¢ni zdkladni mzdu. K tomu je stfednimu managementu
pfipocitavana pohybliva slozka v zavislosti na plnéni tkoli a dle ekonomické situace
spoleénosti RABBIT Trhovy Stépanov a.s. Top management ma individualné sjednanou

zakladni mzdu a taktéz pohyblivou slozku dle ekonomické situace spolecnosti.

Ve firmé RABBIT Trhovy Stépanov a.s. jsou uplatiiovany piiplatky za sménnost,
prescas, za praci ve dnech pracovniho volna, klidu a ve svatcich. Dale pak ptiplatky za praci
ve ztizeném a zdravi Skodlivém prostfedi a prace ve zdravotné zavadném prostfedi. Vyse

jmenované piiplatky jsou upraveny vnitropodnikovou smérnici.

Mezi ostatni mzdové slozky patii prémie, tykajici se pfedev§im vedoucich utvarti a

oddéleni.

Mezi jednorazové odmény patii odmény pii odchodu do diichodu, pfi zivotnim
jubileu 50 let nebo mzdy za znalosti a piinos, které se vétSinou objevuji u vrcholovych
pracovnikl a to jen sporadicky. Zahrnuje se sem také tzv. ro¢ni odména, ktera je vyplacena
kazdému pracovnikovi za cely kalendaini rok a to ve vysi 3 — 7 % z ro¢ni mzdy pracovnika.
Konkrétni vySe této mimoifddné odmény je stanovovana dle celorocniho hospodéiského

vysledku spole¢nosti RABBIT Trhovy Stépanov a.s.

V této spolecnosti existuje jesté tzv. odména zaméstnanciim s niz§i nemocnosti.

Pokud mé zaméstnanec nemocnost do jednoho tydne za cely rok, ziskd odménu 20 000,- K¢,
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pokud v rozmezi 8 — 14 dni, tak 10 000,- K¢ a pokud 15 — 21 dni, je na jeho ucet pfipsana
castka 5 000,- K¢.

Zaméstnanecké vyhody

Do systému odméhovéani zaméstnanci ve spoleénosti RABBIT Trhovy Stépanov a.s.
patfi 1 rizné zaméstnanecké vyhody. Jak jiz bylo feCeno v teoretické ¢asti, zaméstnanecké
vyhody jsou tvofeny systémem pozitkli zpravidla nehmotného charakteru a jsou poskytovany
zamé&stnancim nezavisle na vykonu. Jsou to sluzby poskytované pracovnikiim a tato Cast

personalni ¢innosti je zahrnovana i do systému péce o pracovnika.

Zaméstnanci spoleénosti RABBIT Trhovy Stépanov a.s. maji k dispozici stravovani
v aredlu podniku, kdy zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci 55 % piispévek na stravu
v zavodni jidelné. Na pracovistich je zajiSténa zdarma pitna voda a kromé zévodni jidelny je
zaméstnancim k dispozici kantyna. Dale zaméstnavatel pfispivd zaméstnancim na
dovolenou, na organizovani sportovnich a kulturnich akci nebo na relaxa¢ni a rehabilitacni

ucely a preventivni lékarské prohlidky.

Na vybranych pracovnich pozicich je k dispozici sluZzebni automobil a mobilni

telefon.

3.4 Pracovni vztahy

V organizaci funguji vS§echny zminéné pracovni vztahy, tedy formalni i neformalni,
individudlni ¢i kolektivni.
BohuZel spoleénost RABBIT Trhovy Stépanov a.s. nespolupracuje s odborovou

organizaci a neuzaviré kolektivni smlouvu se svymi zameéstnanci.
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3.5 Péce o pracovnika

Péce o pracovniky je upravena pracovnim faddem spolecnosti spolu s organizacni

priruckou ve shodé se Zakonikem prace.

Jak jiz bylo uvedeno v teoretické ¢asti diplomové prace, péce zahrnuje napt. hygienu
na pracovisti, zajiSténi stravovani, ndpojové automaty, stravovaci automaty, fond péce o
pracujici, penzijni fond a piispévek od zaméstnavatele, pravni poradenstvi, maséry nebo
sluzebni mobilni telefon. Spoleénost RABBIT Trhovy Stdpanov a.s. vétsinu téchto

zvyhodnéni pro své zaméstnance neposkytuje.

Hlavnim tikolem péde o zaméstnance ve spole¢nosti RABBIT Trhovy Stépanov a.s.
je jejich spokojenost a tim jejich ochota odvést kvalitné pozadovanou praci, za kterou jsou

adekvatné ohodnocovani.

Pracovni doba a pracovni rezim

Pracovni doba je, jak jiz jsem zminila, doba, v niZ je zaméstnance povinen vykonavat
praci. Zapocitavaji se do ni bezpecnostni prestavky. Dochazka se eviduje pomoci
identifikacnich karet, jez by mél mit kazdy zaméstnanec vzdy u sebe, s nimiz se identifikuje
a diky které se mize po organizaci pohybovat. Kontrolni informace ziskané pomoci této

karty jsou dokladem téz pro vyplatu mzdy.

Tabulka €. 4: RozvrZeni pracovni doby

Provoz 1 sména [6.00 - 14.00 hod
6.00 - 14.00 hod
Provoz 2 smény |14.00 - 22.00 hod

TH pracovnici | Pruznd pracovni doba
Zdroj: Zpracovéano autorkou dle internich informaci firmy RABBIT Trhovy Stépanov a.s.
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Délka stanovené tydenni pracovni doby ¢ini 40 hodin. Taktéz prestavky v praci jsou
natfizeny dle Zakoniku préce, a to v délce 30 min po 4,5 hodinich a nezapocitdvaji se do

odpracovaného casu.

Prescasovou praci lze nafidit do 150 hodin ro¢né. Celkovy rozsah nesmi Cinit
v rocnim priméru vice nez 8 hodin tydné. S piesCasovou praci samoziejmé¢ souvisi také

priplatky za praci prescas.

Vyrobni délnici pracuji v jednosmérném a dvousmérném provozu. Podle Zakoniku
prace a pracovniho fadu je stanoven pocet hodin za tyden v jednotlivych sménach a také

priplatky za praci ve sménach.

Pracovni prostiedi a pracovni podminky

Nékteré vyrobni provozy jsou zarfazeny do kategorie ztizeného a zdravi Skodlivého
prostiedi, a proto jsou pracovniklim podle natizeni vlady poskytovany piiplatky. Jedna se
predevs§im o mista s vysSi expozici prachu a hluku. Z toho divodu musi zaméstnanci, kteii
v téchto podminkach pracuji, dochézet také castéji k 1€karskym a preventivnim prohlidkdm u

odbornych lékar.

Spolecnost se snazi odstraiiovat Skodlivé t€inky pracovnich podminek a vytvaret pro
své zamé&stnance takové podminky, které umoziuji bezpeény vykon prace. K dosazeni toho

spolecnost:

* poskytuje svym zaméstnancim osobni ochranné pomticky ve vétsi mife nez je

pozadovano zdkonem,

» kazdorocn¢ investuje do ndkupu nového zafizeni a vybaveni kancelafi a do

nakupu novych technologii,

* hradi preventivni lékafské prohlidky svych zaméstnancii a nabizi moZnost

prispévkil na rehabilitaci jako jeden ze zaméstnaneckych benefiti.
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Bezpecnost prace a ochrana zdravi
Pracovni fad upravuje bezpecnost a ochranu zdravi pii praci.
Zameéstnavatel je povinen:

= zajistit zaméstnancim Skoleni o piedpisech bezpe¢nosti a ochrany zdravi pfi

praci, pravidelné ovéfovat jejich znalost, kontrolovat jejich dodrzovani,

= nepfipustit, aby zaméstnanec vykonaval prace, které neodpovidaji jeho

zdravotni zpuisobilosti a jeho schopnostem,
= zajistit zaméstnanciim ochranné pomiicky a pracovni odévy,
= zajistit zaméstnanctim poskytnuti prvni pomoci a jiné 1ékaiské pomoci,

= zajistit dodrZzovani zakazu koufeni na pracovisti. Tento zékaz plati ve vSech

budovach spole¢nosti.
Zamg¢stnanec ma pravo:

" na zajiSténi bezpe¢nosti a ochrany zdravi pfi praci, na informace o rizicich jeho

prace a o opatfenich na ochranu pied jejich plisobenim,

= odmitnout vykon prace, o niz mé divodné za to, Ze vazné a bezprostiedné

ohrozuje jeho Zivot a zdravi.
Zaméstnanec je povinen:

= (castnit se Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a podrobit se

piipadnym Iékaiskym prohlidkam stanovenych pravnimi piedpisy,

= pouzivat ochranné pomucky, dodrzovat stanovené pracovni postupy, dodrzovat

ostatni vnitropodnikové piedpisy a pokyny zaméstnavatele,

= nepouzivat alkoholické napoje a navykové latky na pracovisti a v pracovni dobé

a pod jejich vlivem nevstupovat do aredlu podniku,
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= podrobit se vySetieni, zda neni pod vlivem alkoholu nebo jinych navykovych

latek,
= upozornovat nadiizen¢ho na nedostatky a zdvady na pracovisti,
= dodrzovat zdkaz koufeni na pracovisti,

= oznamovat, Ze nema k praci potfebné podminky.

Poruseni bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci je feSeno adekvatni pokutou a dle
zavaznosti poruSeni miize byt poruSeni bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci divodem

k ukonceni pracovniho poméru.

3.6 Personalni informacni systém

Spoleénost RABBIT Trhovy Stépanov a.s. vyuziva pro problematiku fizeni lidskych
zdroji a cCinnosti souvisejicich s personalni oblasti komplexni softwarovy persondlni

informacni systém KARAT.

Rostouci pocet zaméstnancii vyzadoval zménu a dle neustalého rozSifovani
organizace se spolecnost rozhodla v roce 2005 zménit cely firemni informacni systém a od té

doby vyuziva i tento personalni informacni systém.

Ten zahrnuje persondlni agendu — evidenci osobnich udaji pracovniki, udaje o
dosazeném vzdé€lani, praxi, zdravotnim stavu pracovniki, typu pracovnim poméru, atd. Déle
se zde daji zaznamenévat veskeré informace o vzdélavani pracovnikll. Nedilnou soucasti je i

komplexni soubor funkci na vypocet a zpracovani mezd a celého ucetnictvi.
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4. Zhodnoceni personalnich cinnosti ve

firmé RABBIT Trhovy Stépanov a.s.

Personalni strategic spole¢nosti RABBIT Trhovy Stépanov a.s. je v souladu
s celkovou firemni strategii a zamétuje se na stabilizaci a zkvalitiovani stavajiciho lidského
potencialu, kterym organizace disponuje. V navaznosti na tuto strategii jsou organizovany i

jednotlivé persondlni ¢innosti spolecnosti.

Personalni utvar v podobé a zaclenéni v organizacni struktutfe, v jaké funguje ve
spole¢nosti RABBIT Trhovy St&panov a.s., uspokojivé naplituje své povinnosti, tkoly a
hlavni cile. Jelikoz se jedna o vyrobni podnik se svou vlastni maloobchodni siti, pfevaznou
vétSinu zaméstnanct tvori délnici a prodavacky, tak neni potieba vétsiho pocétu pracovniki
persondlniho useku. Centralni fizeni provozii je v Trhovém Stépanové, kde v ramci
personalniho Utvaru pracuji Ctyii personalisté — hlavni personalista, personalista zabyvajici se
agendou cizincli, mzdova uUcetni a jeji asistentka. Dale je v kazdém provozu samostatny

vykonny personalista, ktery provadi jednotlivé personalni ¢innosti v rdmci své provozovny.

Pokud jde o analyzu stavu a pohybu pracovniki, ukazatele se zpracovavaji do
grafické podoby a podle potieby se uvetejiiuji. Je patrné, ze pocet zaméstnanct kazdy rok
roste, a to predevSim v poslednich tfech letech v souvislosti srstem objemu finalni
produkce. Z analyzy pracovnich mist plyne, ze jednotliva pracovni mista a jejich popisy jsou
zaznamenavany ve vnitropodnikovych smérnicich, kde jsou k nim specificky pfifazeny

povinnosti a prava souvisejici s danou pracovni funkei.

vvvvvv

organizaci. Spolecnost RABBIT Trhovy Stépanov a.s. ziskdva své pracovniky z vnitfnich
(povysSovani, kariérni rust) i z vnéjSich zdroji. Nejvétsi problém spolecnost fesi pti ziskavani

pracovnikll na pozice dé€lnikl. Jedna se o relativné fyzicky naro¢nou praci velmi Casto ve
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ztizeném a zdravi Skodlivém prostfedi, jde predevSim o mista s vysSi expozici prachu a
hluku. Z toho divodu vyuziva prevazné spoluprace s agenturami prace, v soucasné¢ dobe
roste poéet zahraniénich pracovnikii. Dale spole¢nost RABBIT Trhovy Stépanov a.s. ziskava
pracovniky tradi¢nimi zptsoby (inzerce v tisku a v rozhlase, ufady prace, vlastni webové
stranky). Velkou roli zde také hraje administrativni stranka aktivit, ostatn¢ jako u vSech
¢innosti. Ta je v této firm¢ velmi dobie prakticky vyfesena a celkové zjednoduSuje praci
personalistd. Veskeré dokumenty jsou vytvoieny v souladu s vnitropodnikovymi smérnicemi
a s platnymi pravnimi pfedpisy a dokumenty a fizeny persondlnim informacnim systémem

KARAT.

Vybér pracovnikli je provadén spolu spfimym nadfizenym potencidlniho
zaméstnance. Pro pracovni pozici délnik spole¢nost neorganizuje vybérové fizeni. VEtSinou
je prijaty kazdy uchaze¢, ktery ma zdjem pracovat. U ostatnich pracovnich pozic je
organizovan pohovor. Pracovnici jsou pfijimani na zdklad¢ objektivnich méfitek. Kazdy
uchaze¢ se hodnoti na zaklad¢ informaci z piedlozenych dokumentl, dojmi z navstév a na

zaklad¢ uspésnosti v testech.

Pfijimani, orientace a adaptace zaméstnancl ve spole¢nosti probihd na profesionalni
urovni, avSak lehce neformalné. Pracovnik prochazi procedurou vyplhovani raznych
dokumentt, prohlaSeni a formulafd, az je v kone¢né fazi zaveden do pracovniho prostiedi,
kde méa c¢as na sezndmeni se s pracovnimi podminkami, spolupracovniky a se svymi

pracovnimi tkoly.

Musi vSak jiz od zacatku pracovat, jak nejlépe umi, jelikoz je pod neustalym
dohledem svého piimého nadfizeného, ktery poté provadi celorocni hodnoceni svych
podiizenych. Toto hodnoceni je kontrolovano generdlnim feditelem. Jde zde piedevSim o
snahu, aby jedinym kritériem hodnoceni pracovnikii byla kvalita odvedené prace. Myslim si,
ze systém hodnoceni pracovnikti by v této organizaci mohl byt vice rozpracovany, hodnoceni

vétSinou spociva ve sdéleni pochval a ndmitek nadiizenym pracovnikem. Dle mého nézoru
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by mohl hodnotici pohovor probihat u vSech zaméstnancii spole¢nosti a kazdy hodnoceny
pracovnik by mé¢l nejdiive zhodnotit sam sebe a poté si vyslechnout hodnoceni svého
bezprostfedniho nadfizeného. Tim, Ze interpretuje svlij nazor, jak sdm sebe vidi pii préci a
jaké podava vykony, dostava prostor vyjadfit sviij ndzor, ndvrhy na zmény a sdélit své

problémy.

Po nastupu musi novy zaméstnanec absolvovat vstupni Skoleni a ¢ekd ho zapracovani.
Samotna oblast vzd&lavani ve spoleénosti RABBIT Trhovy Stépanov a.s. neexistuje. Kazdy
vedouci svého utvaru a jednotlivi feditelé svych useki maji riznd doskolovéni a vzdélavani
ve vlastni kompetenci. BEhem vykonédvani prace maji moznost si vybrat potiebné vzdelavaci
kurzy, zabezpecované riznymi externimi $kolitelskymi firmami. Dle mého dotazovani tento
zpusob vzdélavani vedoucim jednotlivych usekli vyhovuje, z toho diivodu zde neni potieba
zavadeét firemni komplexné fizeny vzdelavaci systém nebo vytvaret urity plan vzdélavani
kazdého pracovnika. Skoleni se tedy provadé&ji s ohledem na zji§ténou potiebu vycviku na
vSech organizaCnich turovnich a jejich ucinnost je prozkoumdvana. Cilem vycviku je
zvySovani motivace a kvalifikace pracovnikl tak, aby odpovidaly stale novym ukolim a
pozadavkim a aby pracovnici mohli kvalifikované provadét stanovené ukoly a byli si védomi
dilezitosti svych ¢innosti. V systému vzdélavani zaméstnancti ve spolecnosti RABBIT
Trhovy Stépanov a.s. vidim ale jako slabinu to, Ze zde chybi dostateénd zpétna vazba. Dle
mého nazoru by méli mit i Gc€astnici Skoleni moznost ohodnotit svého Skolitele a vyznam

celého vzdélavaciho kurzu.

Pokud jde o systém odménovani pracovnikli, je upraven v souladu s pravnimi
piedpisy. Mzdové formy jsou zaznamenany ve vnitropodnikovych smérnicich a podle nich se
postupuje pifi stanovovani mzdovych tarif, mezd, riznych odmén a prémii. Ve firmé
RABBIT Trhovy Stépanov a.s. jsou uplatiiovany i pfiplatky za sménnost, pies¢as, za praci ve
dnech pracovniho volna, klidu a ve svatcich. Dale pak piiplatky za praci ve ztizeném a zdravi

Skodlivém prostiedi. Mezi jednordzové odmény patii odméeny pti odchodu

-9) .-



do dichodu, pii Zivotnim jubileu 50 let, mzdy za znalosti a piinos, odména zaméstnanctim
s niz$1 nemocnosti nebo tzv. rocni odmeéna, ktera je vyplacena kazdému pracovnikovi za cely
kalendaini rok a to ve vysi 3 — 7 % z roéni mzdy pracovnika dle celoro¢niho hospodaiského
vysledku spolenosti RABBIT Trhovy Stépanov a.s. S odméhovanim souvisi i nependzni
sluzby poskytované zaméstnanclim. Dle mého nazoru nejsou ve spole¢nosti RABBIT Trhovy
Stépanov a.s. poskytovany v dostate¢né mife. V dnesni dobé by se mél zaméstnavatel snazit
o spokojenost svych zaméstnancti a umoznovat jim rizné motivacni benefity na vysoké
urovni a moderni formou. Myslim si, Ze by bylo vhodné zavést zaméstnanciim piispévky na
dovolenou, na organizovani sportovnich a kulturnich akci nebo na relaxa¢ni a rehabilitacni
ucely a preventivni lékarské prohlidky. Jak jsem jiz uvadéla v teoretické Casti diplomové
prace, péfe o pracovniky by méla také zahrnovat napt. hygienu na pracovisti, zajiSténi
stravovani, napojové automaty, stravovaci automaty, fond péce o pracujici, penzijni fond a
pfispévek od zaméstnavatele, pravni poradenstvi, maséry nebo sluzebni mobilni telefon.
Z téchto aktivit se spoleénost RABBIT Trhovy Stépanov a.s. angaZuje pouze v piispévku na
stravovani v zavodni jidelné. Ve spole¢nosti by mohl byt uplathovan systém
zaméstnaneckych vyhod napfiklad tak, Ze zdkladni zaméstnanecké vyhody by byly
poskytovany v§em zaméstnancim a zbyvajici zaméstnanecké vyhody jako soucast volitelné
nabidky. Zamé&stnanci by méli byt brani nejen jako pracovni sila, ale je nutné klast i diiraz na

jejich spokojenost a zajist'ovat jejich personalni rozvoj.

Pracovnici personalniho odd€leni mimo jiné zajistuji rovnéz pravni a poradenskou
pomoc zaméstnanciim a celé organizaci. Resi dotazy tykajici se vzniku, zmén nebo ukonceni
pracovniho poméru. Vedoucim pracovnikim nejcastéji poskytuji konzultace v ramci

problematiky Zakoniku prace ¢i jinych pravnich piedpist a zékond.

Na zavér bych uvedla, Ze jsem se pfi zpracovani této prace ve spolecnosti RABBIT
Trhovy Stdpanov a.s. nesetkala svaznymi problémy v oblasti fizeni lidskych zdroju.

Personalni oddélent je fizeno na velmi dobré Grovni a nevidim zde potiebu razantnich zmén.
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Vysledkem této diplomové prace tedy je charakteristika a analyza personalnich
innosti a persondlniho managementu ve spole¢nosti RABBIT Trhovy Stépanov a.s. a
seznam navrhti a doporuceni, které jsou schopny pfispét k efektivnéjSimu vykonu

jednotlivych personalnich ¢innosti ve spole¢nosti RABBIT Trhovy Stépanov a.s.
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Z.aver

Cilem diplomové prace bylo charakterizovat persondlni cinnosti a Uroven
personadlniho managementu ve vybrané firmé a dle teoretickych poznatkll stavajici systém
zhodnotit. Tato diplomovéa prace by méla odhalit urité nedostatky a ukdzat moznosti a

navrhy, které by spoleénost RABBIT Trhovy Stépanov a.s. mohla v budoucnu vyuzit.

Prace je rozdélena do Ctyr ¢asti. Teoreticko — metodologicka cast vymezuje jednotlivé
teoretické pojmy a ¢innosti souvisejici s personalni praci ve firméach obecné. Dalsi ¢ast pak
piestavuje spoleénost RABBIT Trhovy Stépanov a.s. Zde jsou uvedeny zakladni informace o
¢innosti spoleCnosti, jeji strucnd historie, soucasny vyvoj a organizacni struktura a

v neposledni fadé¢ 1 zakladni finan¢ni charakteristika této spolecnosti.

Na tento tivod do problematiky spolecnosti navazuje tteti, praktickd cast, ve které
jsou ve stejné struktufe jako v teoreticko — metodologické Casti popsany konkrétni persondlni
ginnosti probihajici ve spoleénosti RABBIT Trhovy Stépanov a. s., a to pies analyzu
pracovnich mist, ziskavani, vybér, pfijimani, orientaci a adaptaci pracovniki, k hodnoceni,
vzdélavani a odmeénovani az k pé€i o pracovni vztahy, pracovniky a neméné dulezity
personalni informacni systém.

vvvvvv

z popisu jednotlivych personalnich ¢innosti a ze subjektivnich pocitii a zkuSenosti autorky

diplomové prace.

Personalni &innosti spoleénosti RABBIT Trhovy Stépanov a.s. byly shledany jako
dobie zorganizované, fungujici na zékladé¢ vypracované vnitropodnikové dokumentace
pfedevsim diky dobfe uspofddanému podnikovému informacnimu systému. V podniku
existuje dobrd komunikace vSemi sméry. Jak uvnitf spolecnosti, tedy mezi jednotlivymi
provozy i mezi zaméstnanci a vedenim firmy funguje zpétna vazba, zaméstnanci pracuji

ve stale se modernizujicim prostiedi., coz vede k jejich spokojenosti a ochoté odvadét
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kvalitni praci. Nalezitd komunikace je 1 ve vztahu k vné€jSimu okoli spolec¢nosti, piedev§im
pak k potencialnim pracovnim zdrojim. Na druhou stranu nejvyznamnéj$i nedostatek

spatfuji v oblasti zaméstnaneckych vyhod, kterd zde neni dostate¢né modernizovana.

Vsechny nejen personalni &innosti jsou ve spole¢nosti RABBIT Trhovy Stépanov a.s.
nastaveny na relativné dobré urovni s ohledem na pfedmét podnikani, normy, pravidla a

zasady.
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Priloha ¢. 1 - Pracovni smlouva na dobu neurcitou



RABBIT Trhovy Stépanov a.s.

se sidlem Trhovy Stépanov 302, PSC: 257 63

72 IC: 18622437
Q% obchodni spolecnost je zapsana v obchodnim rejstfiku vedeném
5 Meéstskym soudem v Praze, oddil B, vlozka 934

Pracovni smlouva

uzaviena mezi

1) RABBIT Trhovy Stépanov a.s.
Trhovy Stépanov 302, PSC: 257 63
- zast. Ing. Zdenkem Jandejskem CSc., pfedsedou pfedstavenstva
dale jen zaméstnavatel
a

nar.
bytem
dale jen zameéstnanec

I.
Zaméstnanec nastoupi do prace dne .

Druh prace byl sjednan:.
Mistem vykonu prace bude provoz spoleénosti RABBIT Trhovy Stépanov a.s.
v Trhovém Stépanové.
II.
Pracovni pomeér se sjednava na dobu neurcitou.
Smluvni strany se dohodly na sjednani zkusebni doby v délce tfech mésicu.

III1.
Pfed uzavfenim pracovni smlouvy seznamil zameéstnavatel zaméstnance
s pravy a povinnostmi, které pro ného z pracovni smlouvy vyplyvaji,
s pracovnimi a mzdovymi podminkami, 2za mnichZz ma praci konat.
Zameéstnanec byl rovnéz seznamen s pravnimi a ostatnimi pfedpisy
zajistujicimi bezpecnost a ochranu zdravi p¥i praci, jez musi pfi své praci

dodrzovat.



IV.
Zaméstnanci za vykonanou praci nalezi mzda ve vySi dle mzdového vymeéru, jez
bude zaméstnanci pfedan pfed vznikem pracovniho pomeéru.
Mzda je splatna meésiéné, vzdy 16.dne nasledujiciho kalendarniho mésice. Mzda
bude vyplacena na pracovisti zameéstnance nebo na zakladé dohody se
zameéstnancem bezhotovostnim prevodem na ucet zaméstnance.
Z vySe uvedené mzdy bude zameéstnavatel provadét srazky ze mzdy v souladu
s obecné zavaznymi pravnimi predpisy.

V.

Pracovni doba ¢ini 40 hod/tyden, jeji rozvrzeni bude v souladu s platnymi
pravnimi pfedpisy.

Zaméstnanec ma narok na dovolenou v délce 4 tydnti v kalendainim roce. Vznik
naroku na dovolenou, jeji poskytovani, kraceni atd. se fidi pfrisluSnymi
ustanovenimi zakoniku prace.

Skonceni pracovniho poméru se fidi ustanovenimi § 48 a nasl.zakoniku prace.
Délka vypovédni doby je urcena § 50 zakoniku prace a ¢ini 2 meésice pro vypoved ze
strany zameéstnavatele i zaméstnance.

Zameéstnanec souhlasi s tim, ze podle potfeby zaméstnavatele a na dobu nezbytné
potfeby bude vysilan na pracovni cesty.

Prace pfescas bude vykonavana v souladu s pravnimi predpisy.

VI.
Zaméstnavatel vytvofi zaméstnanci veSkeré pracovni podminky nutné pro
plnéni udkoli a povinnosti a zaméstnanec se zavazuje pracovat pro
zaméstnavatele osobné, ve stanovené pracovni dobé, svédomité, fadné a fidit

se pokyny vedoucich zaméstnancu.

VII.

Zaméstnanec dava souhlas ke shromazd'ovani svych osobnich Gidaji o sobé a

nakladani s nimi v ramci zakonnych potfeb.

VIII.

Sjednany obsah této pracovni smlouvy lze ménit pouze formou pisemné

dohody smluvnich stran.



IX.

Ostatni prava a povinnosti smluvnich stran vyplyvajici z pracovniho poméru
vzniklého na zakladé této pracovni smlouvy se fidi ustanovenimi zakoniku

prace.

Tato pracovni smlouva je vyhotovena ve dvou vyhotovenich, z nichz po

jednom vyhotoveni obdrzi kazda ze smluvnich stran.

V Trhovém Stépanové, dne

zaméstnavatel zameéstnanec



Priloha €. 2 - Popis pracovni ¢innosti



fﬁ"\ RABBIT Trhovy Stépanov a.s.

se sidlem Trhovy Stépanov 302, PSC: 257 63

IC: 18622437

& obchodni spolecnost je zapsana v obchodnim rejstfiku vedeném
5 Meéstskym soudem v Praze, oddil B, vlozka 934

POPIS PRACOVNI CINNOSTI

pro pana (pi).:
0s.C.:

Nazev funkce: Prodavaé/ka
Kvalifikace: SOU

Organizacni vztahy: podfizen(a) obchodnimu zastupci

Popis pracovni ¢innosti:

Rutinni prace zafazené v maloobchodni prodejné — nabidka a prodej vyrobkl spole¢nosti
RABBIT Trhovy Stépanov a.s. a doplitkového zbozi. Zakladni jednani s kontrolnimi organy
(veterinarni spravy, obchodni inspekce apod.)

Hmotné odpovédnost za zbozi a utrzené penize.

Prace vykonavana dle pracovnich postupti na pracovisti.

Zameéstnanec je povinen plnit a zajiStovat vySe uvedené tkoly a dale je povinen plnit
vSechny dalsi ukoly, které podle platnych predpisii, instrukci a pokynii pfimého nadtizeného
jsou nutné k uplnému zabezpeceni chodu prodejny a jsou zaméstnanci ukladany

v pfiméfeném rozsahu, odpovidajici charakteristice a celkové kapacité pracovni funkce.

Zaméstnanec musi znat a identifikovat u ¢innosti v rdmei svého pracovniho zatazeni dopady
na bezpec¢nost prace a ochranu zdravi a nasledky pii nedodrzeni stanovenych postupi.

Popis pracovni funkce byl se zaméstnancem projednén dne:

zameéstnanec zameéstnavatel



RABBIT Trhovy Stépanov a.s.

se sidlem Trhovy Stépanov 302, PSC: 257 63

IC: 18622437

obchodni spolecnost je zapsana v obchodnim rejstfiku vedeném
Meéstskym soudem v Praze, oddil B, vlozka 934

POPIS PRACOVNI CINNOSTI

pro pana (pi).:
0s.C.:

Nazev funkce: Fidi¢ - svoz
Kvalifikace: SOU

Organizacéni vztahy: podiizen(a) obchodnimu zastupci

Popis pracovni ¢innosti:

Rutinni prace zatazené do pracovni funkce fidi¢ — svoz surovin a Zivé hmoty na jatka
RABBIT Trhovy Stépanov, a.s.

Hmotna odpovédnost za zboZi a utrzené finan¢ni prostiedky.

Prace vykonavana dle pracovnich postupti na pracovisti.

Zameéstnanec je povinen plnit a zajiStovat vySe uvedené tkoly a dale je povinen plnit
vSechny dalsi ukoly, které podle platnych predpisii, instrukci a pokynii pfimého nadtizeného
jsou nutné k uplnému zabezpeceni chodu provozi a jsou zaméstnanci ukladany

v pfiméfeném rozsahu, odpovidajici charakteristice a celkové kapacité pracovni funkce.

Zaméstnanec musi znat a identifikovat u ¢innosti v rdmei svého pracovniho zatazeni dopady
na bezpec¢nost prace a ochranu zdravi a nasledky pii nedodrzeni stanovenych postupi.

Popis pracovni funkce byl se zaméstnancem projednéan dne:

zamestnanec zaméstnavatel



fﬁ"\ RABBIT Trhovy Stépanov a.s.

se sidlem Trhovy Stépanov 302, PSC: 257 63

IC: 18622437

& obchodni spolecnost je zapsana v obchodnim rejstfiku vedeném
5 Meéstskym soudem v Praze, oddil B, vlozka 934

POPIS PRACOVNI CINNOSTI

pro pana (pi).:
0s.C.:

Nazev funkce: Fidi¢ - rozvoz
Kvalifikace: SOU

Organizacéni vztahy: podiizen(a) obchodnimu zastupci

Popis pracovni ¢innosti:

Rutinni prace zatazené do pracovni funkce fidi¢ — rozvoz produktt spole¢nosti RABBIT
Trhovy Stépanov a.s. do prodejen vlastni maloobchodni sité a ke tfetim osobam zakazniku.
Hmotna odpovédnost za zboZi a utrzené finan¢ni prostiedky.

Prace vykonavana dle pracovnich postupti na pracovisti.

Zameéstnanec je povinen plnit a zajiStovat vySe uvedené tkoly a dale je povinen plnit
vSechny dalsi ukoly, které podle platnych predpisii, instrukci a pokynii pfimého nadtizeného
jsou nutné k uplnému zabezpeceni chodu provozi a jsou zaméstnanci ukladany

v pfiméfeném rozsahu, odpovidajici charakteristice a celkové kapacité pracovni funkce.

Zaméstnanec musi znat a identifikovat u ¢innosti v rdmei svého pracovniho zatazeni dopady
na bezpec¢nost prace a ochranu zdravi a nasledky pii nedodrzeni stanovenych postupi.

Popis pracovni funkce byl se zaméstnancem projednén dne:

zameéstnanec zameéstnavatel



Priloha €. 3 - Ukazka profesniho Zivotopisu



[Vase jméno] | Cil
[Ulice]

[Ulice 2] | [Popiste sviij profesni cil nebo idealni pracovni misto.]
[PSC Mésto]

[Telefonni Cislo] | Profesionalni profil
[E-mailova adresa]

[Oblast plisobeni]
= [Dosazeny cil]
= [Dosazeny cil]
= [Dosazeny cil]

[Oblast plsobeni]
= [Dosazeny cil]
= [Dosazeny cil]
= [Dosazeny cil]

[Oblast plsobeni]
= [Dosazeny cil]
= [Dosazeny cil]
= [Dosazeny cil]

Dosavadni zameéstnani

[Data zaméstnani], [Nazev pracovni pozice], [Nazev spolenosti], [Mésto]
[Data zaméstnani], [Nazev pracovni pozice], [Nazev spolecnosti], [Mésto]

Vzdélani a absolvované kurzy

= [Data dochazky] [Nazev Skoly], [Mésto]
= [Ziskané vzdélani nebo titul]

= [2vI&Stni ocenéni nebo uspéchy]

Jazykové znalosti, prace na PC, organizaéni
schopnosti, fidi¢sky prukaz

Konicky a zaliby

Ceho chci dosahnout, mam zajem o praci...
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