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Uvod

Jednim z faktord, které vyznamnym zptisobem ovliviiuji ispéSnost organizace,
jsou kvalitni lidské zdroje. Pravé diky nim mtiZe organizace poskytovat Sirokou
paletu produktt a sluzeb, které vSeobecné ulehcuji lidem Zivot a tim pfispivaji
k blahobytu celé spolecnosti. Lidsky kapitdl je vSak potfeba umét fidit a
spravné jej motivovat pro dosazeni firemniho tspéchu.

Zkvalitiniovanim lidskych zdroji se zabyva personalni prdce, jejiz tlohou je
zkoumat predevsim potieby a zdjmy zaméstnanct a snaZit se je propojit s cili a
strategii kazdé organizace. V pribéhu existence spolecnosti se vSak oblast
persondlni prace neustdle vyvijela. Jejim cilem dnes neni jen plnéni
standardnich pozadavkti prfi vykonu prace, diraz se klade zejména
na kreativitu pfi feSeni pracovniho tikolu a schopnost umét reagovat na zmény.
Persondlni prace provadénd na kvalitni trovni pozitivné ovliviiuje vztahy
zaméstnancli k ostatnim spolupracovniktim, k vykonavané prdci i loajalnost

zaméstnancti vii¢i organizaci.

V ramci této prace se budu vénovat problematice persondlnich ¢innosti ve firmeé
POLLMANN CZ s.r.o. Jejim zaméfenim je vyroba a montaz dilcich sestav a
vyrobkli pro automobilovy pramysl. Jeji matefskd firma sidli v Karlsteiné

nad Dyji v Rakousku a ma jesté pobocky v dalSich zemich.

Tato prace bude rozdélena do ¢tyf hlavnich kapitol. Prvni z nich bude
zaméfena na teoreticko-metodologickou cast, ve které na zdkladé ziskanych
teoretickych znalosti popis$i vyznam jednotlivych persondlnich c¢innosti.
V jednotlivych podkapitolach se soustfedim na tyto vybrané oblasti: analyzu
potteby pracovnich mist, persondlni pldnovani, ziskdvani, vybér a pfijimani
pracovnik(i, hodnoceni pracovnikii, rozmistovani pracovniki a ukoncovani
pracovniho poméru, odmeénovani pracovnikt, vzdélavani, pracovni vztahy,

péce 0 zaméstnance, personalni informacni systém.



V praktické casti prace predstavim spolecnost POLLMANN CZ, uvedu jeji
stru¢nou historii a zminim se o jejim poslani. Ve tfeti kapitole na zakladé
ziskanych znalosti popiSi systém organizace zhlediska jednotlivych

personalnich ¢innosti.

Na zavér provedu zhodnoceni, popfipadé navrhnu nezbytnd opatfeni, ktera by

vedla ke zlepSeni celkové efektivnosti personalni prace v organizaci.



TEORETICKO - METODOLOGICKA CAST

1. Personalni Gtvar

,Persondlni vitvar predstavuje specializované pracovisté, které vytviri, organizuje a
podporuje cely systém persondlniho ¥izeni podniku, kterého soucdsti jsou i vsichni
vedouci pracovnici (manaZefi) a ktery je orientovany predevsim na zajisténi

budoucnosti firmy.”!

Néaplni prace personalniho utvaru je uspésné organizovat a =zajiStovat
koordinaci personalnich cinnosti, které vedou k dosaZeni stanovenych cili
organizace. Podili se rovnéZ na ziskavadni a wudrZovdni zaméstnanci
v organizaci a na jejich dalSim kvalifikaénim rozvoji prostfednictvim
vzdélavani a profesni kariéry.
Funkce personalniho utvaru vyplyvad ze systému fizeni organizace a jeho
organizaéniho usporadani. Organizacni zaclenéni persondlniho tutvaru
ovliviiuje zejména velikost dané organizace. Malé organizace zpravidla
personalni atvar nemaji a jejich funkce byva v rukou vlastnika ¢i vedouciho
pracovnika. VétSi organizace naopak mivaji alespori jednoho odbornika
na personalni praci.
Podle Kleibla, Dvofdkové a Subrta? jsou nejvyznamnéjsimi faktory ovlivriujici
organizacni zaclenéni personalniho tutvaru pfedevsim tyto:

» Prostorovd lokalizace (velikost organizace, dopravni dosaZitelnost...)

» Vlastnickd forma (druzstvo, stitni podnik, akciovd spolecnost...)

» Charakteristika organizace (typ provddénych praci, sluzby...)

"KAVAN, Michal. Kazdému $anci (aneb personalistika dnes). Praha : Profess , 1998. 115 s.

ISBN 8085253234.

2 KLEIBL, Jiti, DVORAKOVA, Zuzana, SUBRT, Bofivoj. Rizeni lidskych zdroji. Praha : C.H. Beck,
2001. 264 s. ISBN 80-7179-389-2.



» Organizacni architektura firmy (funkciondlni, diviziondlni...)

> Strategie rozvoje firmy a jeji odraz v pozadavcich na tizeni lidskych zdrojii

(potteba zmén...)
» Pocet pracovnikii a jejich struktura

» Kuwalita a flexibilita informacnich vazeb, iroven firemni kultury



2. Personalni ¢innosti

Persondlni cinnosti pfedstavuji konkrétni jasné definované ukoly fizeni
lidskych zdrojii, jejichz cilem je zajistit, aby organizace byla vykonna a
dosahovala svych vytyéenych cild. Duraz je kladen mimo jiné také
na personalni a socidlni rozvoj zaméstnancti, dodrzovani veskerych zakonu

v oblasti prace, vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace a dalsi.

Odpovédnost za konkrétni persondlni cinnost nalezi jednotlivym vedoucim.
Vedouci, ktery neni schopen odpovédné plnit svou funkci, mtze zptiisobit fadu
problémt a tim negativné ovlivnit budoucnost celé organizace. Odpovédnost
za danou funkci ¢i oblast je nutné posléze ptidélit jinému pracovnikovi nebo
pfimo specializovanému oddéleni, které znd a rozumi problematice

personalnich zaleZitosti.

2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

DtleZitou tlohu v této oblasti sehrdvaji primarni informace o pracovnim misté.
Tyto informace zaroven slouzi jako podklady pro popis pracovniho mista.
Vytvari se tim rovnéz predstava o zaméstnanci, ktery bude na daném misté
pracovat. PoZzadavky jsou kladeny zejména na kvalifikaci, vzdélani, praxi a

dosavadni zkuSenosti pracovnika.

Analyzu pracovniho mista konkrétné pfedstavuje proces zjistovani,
zaznamenavani a analyzovani informaci o nejriznéjSich pracovnich metodéch,
ukolech, povinnostech, odpovédnosti a dalsich pracovnich okolnostech, které

s pracovnim mistem pfimo souvisi.

Kvalitni zdroje informaci lze ziskat z mnoha stran, pfedevsim od samotnych
zaméstnanct, jejich spolupracovnikii, nadfizenych nebo pfimo od specialistii

na konkrétni persondlni zaleZitosti.



Informace lze zjiStovat pomoci raznych metod. Mezi nejpouzivanéj$i metody
shromazdovani informaci patfi dotaznik. Dal$i Géinnou metodou byva

pracovni pohovor, ktery umozZnuje snadn€ji proniknout do pracovnich
zélezitosti. Dalsi alternativou mtize byt také pozorovani nebo kombinace vSech
téchto metod, které nam pomohou ziskat konkrétni informace pfi minimalnich

nakladech.

Vyznamnou roli v oblasti vytvafeni pracovnich mist maji personalisté, kteti
maji za tkol ziskané informace utfidit a analyzovat pomoci vybranych metod.
Universalni metody jsou vyuzivany zejména pro standardni popisy pracovnich
¢innosti. Vyuzivaji se vSak také metody, které analyzuji jen urcitou skupinu ¢i
kategorii pracovnich mist jako napfiklad rtizné manazerské pozice.

Pfi vytvareni pracovnich tkold a pracovnich mist 1ze uplatnit fadu postupti a
metod, podle Koubka?® jsou vSak témi nejpouzivanéjsimi zejména tyto:
Rozsitovini obsahu price - prispiva ksniZzeni jednotvarnosti obsahu prace
prostfednictvim horizontdlniho seskupovani pracovnich ukolti tim, ze

pracovnik vykonava rtizné tkoly podobného charakteru.

Obohacovini price — jedna se o vertikdlni seskupovani pracovnich ukol

priddvanim odpovédnosti nebo delegovadnim pravomoci.

Poloautonomni pracovni skupiny - pracovnici jsou kolektivné odpovédni za své

kaZzdodenni pracovni tikoly.

Reengineering pracovnich  procesii — dochdzi k pfezkoumdani dulezitych

pracovnich tkolti a procesti.

Organizace zaloZend na tymech — pracovni ukoly jsou vykonavany

prostfednictvim kvalitné sestaveného tymu pracovnikii.

3 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. Praha : Management Press,
2007. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3.



Tailoring — pracovni misto a s nim souvisejici pracovni tkoly jsou vytvofené

pracovnikovi na miru.

Pfi vytvareni pracovnich mist dochazi predevsim k definovani zakladnich

pracovnich poZadavku a tikoli zaméstnance, které bude posléze plnit.

2.2, Personalni planovani

Cilem planovani v persondlni oblasti je zajiSténi dostate¢ného poctu pracovniki
pro soucasnou, ale zaroven i budouci potfebu organizace. Diky personalnimu
planovani organizace odhaduje budouci vyvoj a tim dokaZe efektivnégji
reagovat na problémy a zmény v persondlni oblasti. Umoznuje také lépe

prizptisobit personalni ¢innosti budoucim cilim organizace.

V ramci persondlniho planovani mohou byt vytvoreny konkrétni kratkodobé ¢i
dlouhodobé firemni plany. Kratkodobé plany byvaji zpravidla konkrétnéjsi a
zaméfuji se na obsazovani volnych pracovnich mist béhem nasledujiciho roku.
Naopak pomoci dlouhodobych planti mutZze organizace predvidat vyvoj

personalniho planovani v pribéhu neékolika let.

Z hlediska persondlniho planovani muZe organizace obsazovat volna pracovni
mista jak zvnitfnich, tak zvnéjSich zdrojli. Vnitfni (interni) zdroje tvori
soucasni zameéstnanci organizace, ktefi mohou byt postupem casu povySeni
na atraktivnéjsi pracovni misto, prefazeni na niz$i pracovni pozici nebo
prefazeni na zcela jinou praci. Soucasti vnéjSich (externich) zdrojua byvaji

vétSinou zameéstnanci jinych organizaci, lidé evidovani na tifadu prace a dalsi.

2.3. Ziskavani pracovniki

Ziskavani pracovnich sil je jedna z nejdtlezitéjSich persondlnich ¢innosti. Jejim
ukolem je pfildkat potfebny pocet potenciondlnich pracovnikii pravé vcas a
s odpovidajicimi naklady a posléze obsadit volna pracovni mista v organizaci.

Soucasti této persondlni ¢innosti je rovnéz prabézné informovani o volnych



pracovnich mistech, nabizeni téchto mist a vneposledni fadé jednani

s konkrétnimi zajemci o danou praci.

Z hlediska obsazovani volnych pracovnich mist se organizace miize zamérit
na vnitfni nebo vnéjsi zdroje pracovnich sil. Jak jiz bylo feceno, vnitini zdroje
mohou predstavovat volnou pracovni silu vzniklou ukoncenim jiné cinnosti
vramci organizace ¢i v dasledku pfechodu na naroénéjsi praci. Ackoliv
iniciativa v tomto pfipadé muiZze pfichdzet jak ze strany zaméstnance, tak
organizace, je dulezité zvazit pozitivni a negativni dasledky vnitfniho naboru.
Vyhodou miiZe byt pfedevsim zvySeni motivace zaméstnancti, sniZeni naklad
na ziskdvani, zvySeni mobility pracovnikt a lepsi ndvratnost investic. Mezi
hlavni nevyhody mftiZze patfit napfiklad povySovani pracovnikii na pfilis
vysokou pozici, kdy nezvladaji plnit pracovni tikoly. V rdmci vnitiniho naboru

organizace mnohdy pfichdzi o fadu novych zkuSenosti a prileZitosti zvenci.

Organizace muze ziskavat pracovni silu také z vnéjSich zdrojt. Jde predevsim
o zadjemce v produktivnim ¢ poproduktivnim véku. MtiZe se jednat o volnou
pracovni silu na trhu prace nebo absolventy skol. Vyjimkou nejsou ani zdjemci
pracujici u jiné organizace. Pfilezitosti mohou byt také Zeny na matefské
dovolené, lidé v diichodovém véku, studenti ¢i cizinci, ktefi hledaji zaméstnani.
Velkou vyhodou jsou vtomto pfipadé nové zkuSenosti, tvofivé napady a
pohledy zvenku, diky kterym muzZe organizace ziskat novy rozmér. Pfirozené
i vnéjsi zdroje ptinaseji urcité nevyhody. Jednou z nich mtiZze byt delsi adaptace
zaméstnancli na praci, béhem niz dochazi k osvojovani pracovnich znalosti,

povinnosti ¢i zacleriovani do pracovniho kolektivu.

2.3.1. Metody ziskavani pracovniku

Pro ziskavani pracovnich sil 1ze vyuzit celou fadu metod, které mohou zaviset

na tom, zda se organizace rozhodne pro vnitini nebo vnéjsi ndbor. Duraz je



kladen predev$im na to, aby o volném pracovnim misté byli informovani

vhodni lidé, ktefi budou jevit o praci zajem.
Spoluprace s ufady prace

Jednou z nejpouzivanéjSich metod ziskdvani zaméstnancti je spoluprace s trady
prace. Jde o misto, kam se nahlasuji neobsazend pracovni mista riznych
organizaci s kvalifikaénimi poZadavky a jménem kontaktni osoby. U¥ad prace
zvefejni uvedené informace a uchaze¢ v pfipadé zijmu organizaci sdm
kontaktuje. Nezaméstnani, ktefi jsou evidovani na ufadé prace, dostdvaji

podporu v nezaméstnanosti.

Podle Kleibla, Dvofédkové a Subrta by mél zaméstnavatel v nabidce na pracovni

misto stanovit jasné a konkrétni pozadavky:*
» Nazev prace
» Spadové tizemi, které pfipadd v vivahu pro dojizd ku do zaméstnani
» Pocet let odborné praxe pfi vijkonu stejné nebo podobné prdice

» Maximalné pfipustnou dobu v mésicich, po kterou jiz uchaze¢ danou prici

nevykondvd
»  Mzdové podminky, které jsou srovnatelné s konkurenty v oboru a lokalité

Podle mého ndzoru si vSak myslim, Ze v praxi by nabidka prace méla obsahovat
nejen nazev prace, ale predevsim konkrétni druh a napln prace, od které se

budou odvijet kvalifikaéni pozadavky uchazece a jeho odborna praxe.
Inzerce v tisku a rozhlase

Dalsi ti¢innou metodou ndboru miiZze byt inzerovani v masovych sdélovacich

prostiedcich ¢i odbornych médiich, s nimiz pfichazi do styku Siroka vefejnost.

* KLEIBL, Jifi, DVORAKOVA, Zuzana, SUBRT, Bofivoj. Rizeni lidskych zdroji. Praha : C.H. Beck,
2001. 264 s. ISBN 80-7179-389-2.



Radime sem noviny, ¢asopisy, ale i televizi nebo rozhlas. V p¥ipadé inzerce
pres tato sdélovaci média je dtlezZité rovnéz stanovit konkrétni pozadavky
na pracovni misto a uvést termin, do kterého uchaze¢i mohou o misto zadat.
Alternativou mohou byt také inzertni letdky nebo broZurky, které se rozesilaji

vybranym uchazectim.
Doporuceni zaméstnancem organizace

Prostfednictvim dosavadnich zaméstnanci mtiZze persondlni oddéleni ziskat
kvalifikované a schopné pracovniky, ktefi jiz budou znat organizaci od svych
piatel, a tim je bude prace vice pfitahovat. Uéinnou motivaci stavajicich
zaméstnancti mize byt finanéni odména za pomoc pfi zprostfedkovani novych
zaméstnancli. Doporuceni uchazeci se vétSinou snazi vykondvat svou praci

kvalitné, aby nezklamali divéru zprostiedkovateld, diky kterym praci ziskali.
Spoluprace s verejnymi vzdélavacimi institucemi

Skoly byvaji dalsim podstatnym zprostfedkovatelem pracovni sily. Miize se
jednat o exkurzi do podniku nebo praxi, diky niz si organizace muZe studenta a
budouciho uchazede postupné ziskat. BEhem praxe ¢i staze studentth vysokych
kol si organizace miize lehce vytipovat, ktery ze studentti spliiuje pozadavky

na pracovni misto.
Uchazeci se nabizeji sami

Organizace muiZe pravidelné obdrZet mnozZstvi Zadosti o zaméstnani, presto
k pohovoru pfizve jen malou ¢ast uchazecti. Diivodem byva zejména obecnéjsi
zabér dopisu uchazece, ze kterého nejsou ziejmé jeho znalosti a zkuSenosti.
Tuto metodu vyuZzivaji zejména absolventi vzdélavacich zafizeni ¢i uchazeci

o administrativni praci.
Dalsi moznosti

Existuje celd fada metod, které organizaci slouzi k ndboru novych zaméstnanct.

Zapojeny mohou byt rtizné specializované poradenskeé instituce, které nabizeji
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komplexni sluzby, napriklad v oblasti poskytovani inzercnich sluzeb. Moderni
formou je rovnéz vyuZzivani pocitacovych siti a internetu. V ttvahu prichazi také

moznost, kdy organizace oslovi vyhlédnutého jedince pfimo na ulici.

2.4. Vybér pracovniki

Vybérem pracovnikii je myslen proces, kterym musi uchazedi projit, chtéji- li
byt pfizvani k pohovoru. Jeho tkolem je vytvofit seznam kandidatti, ktefi
budou jako pracovni sila pro organizaci nejvhodnéjsi a zdroven vyloucit
nejméné vhodné uchazece. Presto neexistuje konkrétni vybérova metoda, kterd
by zajistila skutecné toho nejlepsiho uchazece, ktery by byl schopen
stoprocentné plnit pracovni pozadavky. Pfi vybéru je potfeba brat v potaz nejen
odborné, ale zaroven i osobnostni charakteristiky uchazece. Jde o oboustranny
proces, kdy si vybira nejen organizace svého zaméstnance, ale také uchazec si

vybira organizaci, pro kterou bude chtit v budoucnu pracovat.

2.4.1. Metody vybéru pracovniki
Podle Koubka® jsou nejpouzivanéjsimi metodami vybéru pracovniki tyto:
Zkoumani referenci a dosavadnich zkuSenosti

Tato metoda, kterd zkouma reference uchazecti z pfedchozich pracovist, ze skol
nebo od lidi, ktefi uchazece dobfe znaji a svym zptsobem za néj ruci, byva

fazena k nejpouzivanéj$im metoddm u nas.
Dotaznik

Dotaznik mtize byt diferencovan pro rtzné pozice pracovnich funkci.
Od wuchazece pozaduje presné a konkrétni informace, které ho vedou

k odpovédim na jednotlivé otdzky. Pro efektivni vyuziti dotazniku je potieba

> KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. Praha : Management Press,
2007.399 s. ISBN 978-80-7261-168-3.
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jeho kvalitni zpracovani. Nevyhodou nékterych dotazniki mtlize byt zejména
jejich rozsahly obsah ¢i nesrozumitelné a Spatné polozené otdzky, které

uchazece mohou od pfijimaciho fizeni odradit.

Obrazek 1- Piiklad dotazniku pro uchazece o zaméstnani
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Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojit, str. 368
Zkoumani zZivotopisu

Zivotopis podava obraz o osobnim a profesnim vyvoji uchazece a poodhaluje
jeho dtilezité Zivotni situace a osobnostni rysy. Vramci strukturovaného
zivotopisu se v jeho levé ¢asti uvadi konkrétni ¢asové tdaje a napravo potom

popis udalosti ke kazdému datu. Alternativou miize byt rovnéz
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nestrukturovany zivotopis, ktery je psan volnym stylem a muzZe prozradit

mnoho o osobnosti uchazece.
Assesment centre

V dnesni dobé ziskdvaji na vyznamu diagnosticko - vycvikové programy, které
se nazyvaji assesment centre. Tyto programy testuji pracovni zptisobilost
uchazece a jeho rozvojovy potencidl. Uchaze¢iim se v ramci assesment centre
predkladaji rtizné praktické ukoly, které maji fesit. Predpoklada se, Ze uchazec
by postupoval podobné pfi feSeni budoucich pracovnich tkola. Jestlize byl
uchazeé vybran, znamena to, Ze byl pfi testovani tispésny a tim se zvysuje jeho

sebedtivéra a motivace, ktera je diilezita zejména pro kvalitni pracovni vykon.
Vybérové pohovory

Daldi moznosti jsou vybérové pohovory, jejichz cilem je ziskat dostatecné
kvalitni informace o uchazeci a posoudit jeho odbornou zptisobilost. Vybérové
pohovory mohou mit riaznou podobu. Nejcastéjsi byva pohovor 1+1, ktery se
vede mezi tazatelem a uchazeem. VétSinou se vyskytuji také pohovory
pred komisi, postupny pohovor nebo pohovor skupinovy. Vybérové pohovory
se mohou liSit zaroven také formou. VyuZivaji se pohovory strukturované,
nestrukturované ¢i  kombinované.  Strukturovany pohovor se  lisi
od nestrukturovaného predevsim tim, Ze ma pevné danou strukturu, kdy
tazatel ma dopfedu jasné stanovené konkrétni otdzky, na které se bude

uchazece ptat.
Lékarské vySetfeni

Lékarské vySetfeni je nutné zejména v potravinafstvi, kde muZze dojit

k ohrozeni jinych lidi nebo tam, kde se miize zdravotni stav uchazece zhorsit.
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Pfijeti pracovnika na zkusebni dobu

Jednou z nejucinnéjsich metod byva pfijeti pracovnika na zkusebni dobu, kdy
organizace muze prijmout vice uchazec¢li. V priitbéhu sledovdni pracovniho

vykonu se rozhodne, kdo v organizaci zlistane a kdo bude propustén.
Testy pracovni zptisobilosti

Pro vybér lze pouZit nespocetné mnozstvi testl, kdy kazdy z testii je zaméfen
urcitym smérem a ma omezenou pouzitelnost. Patii sem testy inteligence, testy
schopnosti, testy znalosti a dovednosti, testy osobnosti ¢i psychologické nebo

zdravotni testy.
2.5. Pfijimani pracovniki

Zahajeni prijimacich aktivit nastdva v momenté, kdy uchaze¢ byl organizaci
informovan o tom, Ze byl vybran. Nezbytnou formalitou souvisejici
s pfijimanim pracovnikii je pfiprava a podepsani pracovni smlouvy, kterou
musi obé smluvni strany akceptovat. Kazda organizace ma vramci svych
pravidel pro pfijeti pracovnika obvykle stanoveno, zda od né&j bude vyzadovat
vstupni lékafskou prohlidku. Zprava o zdravotnim stavu pracovnika mtize mit

vliv na riiznd omezeni pri vykonu prace.

Pracovnik, ktery podepsal pracovni smlouvu, se stava zaméstnancem
organizace a je zapsan do jeji persondlni evidence. Kazda organizace muze
pouzivat jinou persondlni evidenci s riznym rozsahem dat, ve kterych jsou
zapsany dulezité informace o zaméstnanci. Mezi zadkladni informace, které
referuji o zaméstnanci, jsou beze sporu jeho jméno a pfijmeni, datum a misto
narozeni, jeho dosazené vzdélani, rodné ¢islo, adresa bydlisté, narodnost a dalsi
podstatné tdaje. Nosicem téchto informaci mtiZze byt napiiklad osobni karta

zaméstnance, mzdovy list, podnikovy priikaz a podobné.

Podstatnou nalezitosti prijimaciho procesu byva uvedeni zaméstnance na jeho

nové pracovisté. Tento kol je obvykle ptfisuzovan pracovnikovi personalniho
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utvaru. Zaméstnanec by mél byt obezndmen se svymi pravy a povinnostmi a
také zdkonnymi pfedpisy, které se poji s bezpecnosti prace a ochranou zdravi
pri praci. Vhodné je také sezndmeni pracovnika se stdvajicimi zaméstnanci

organizace, ktefi pracuji na stejném pracovisti.

Pokud organizace pfijima nového zaméstnance, musi tento zaméstnanec
predlozit zadpoctovy list od jeho minulého zaméstnavatele. Zapoctovy list je
podkladem pro dtchodové zabezpeceni. Povinnosti organizace je také

prihlaSeni zaméstnance ke zdravotnimu a socidlnimu pojisténi.

2.6. Hodnoceni pracovniki

Klicovou ¢innosti persondlniho managementu je hodnoceni pracovniki. Jeho
cilem je zhodnotit odvadénou praci, vztah pracovnika k ostatnim
zaméstnanciim a podobné. Tyto informace se sdéluji a projednavaji s ostatnimi
zaméstnanci za ucelem optimdalniho feSeni. Hodnoceni zaméstnanct provadi
vedouci pracovnici, ktefi sleduji pracovni vysledky a chovani hodnoceného.
V pfipadé, kdy maji pracovnici vice nadfizenych, dochdzi ke skupinovému

hodnoceni.

Vradmci hodnoceni pracovnikii se klade diaraz zejména na dodrZzovani
hodnoticich kritérii, hodnoticich postupti a casového cyklu, za ktery se
hodnoceni uskuteciuje. Z tohoto hlediska se rozliSuje hodnoceni formalni a
neformalni. Formalni hodnoceni ma pravidelny interval, byva racionalnéjsi,
standardizované a pofizuji se zného zdapisy, které hodnotitel uklada
do osobnich spisti zaméstnance. Neformalni hodnoceni hodnotitel provadi
pribézné pfi vykonu prace, a prestoZe neprobihd pravidelné, miize byt také

podkladem pro persondlni rozhodnuti.

Kompetentni osobou k hodnoceni byva zejména bezprostfedni nadfizeny, ktery
ma na starost vyhodnocovani veskerych podklada hodnoceni. Ovéfovatelem a

schvalovatelem hodnoceni bezprostfedniho nadfizeného byva nadfizeny
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bezprostfedniho nadfizeného. Jeho tikolem je ovéfit, zda byl hodnotici proces
objektivni. Neexistuje- li pfimy nadfizeny zaméstnance, provadi jej pracovnik
personalniho utvaru. Uéinnym hodnotitelem mitize byt rovnéz zakaznik, ktery
pracovni vykon hodnoceného pracovnika mtze porovnat s odvedenou sluzbou
¢i zakoupenym produktem. Spolupracovnici hodnoceného jsou vhodnymi
hodnotiteli v ptipadé, Ze znaji jeho pracovni vykon a chovani. Hodnoceni mtze
provadét rovnéz podrizeny pracovnik, pfesto tato volba neni prili§ castd. Dalsi
moznosti je sebehodnoceni, tymové hodnoceni, assesment centre nebo
tristaSedesatistupriové hodnoceni, které provadi vice hodnotitelti a vyuziva
Siroké mnozZstvi kriteérii.
Obriazek 2 - Osoby, které mohou hodnotit vykonnost

Manafafi ne -.r-,.ri&r-:.h—l
ficlleleh stupnich

PFimy nadfizeny
neba kontrolnl pracownik |

Mezavisly wndjsi |

pozorovatel
oy 1 .. M
¥ ¥
Pracovnici na sigjné Hodnocens osoba | a— Zakaznici
drovni pracovhihoe zefazani | |
Podfizen!

Zdroj: MILKOVICH, Georgie T., BOUDREAU, John W. Rizeni lidskych zdrojii, str. 163

V procesu hodnoceni miize dojit k mnoha chybam a problémiim, kterych by se

mél hodnotitel vyvarovat.
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Mezi nejcastéjsi chyby pfi hodnoceni patfi:®

a)

b)

c)

d)

e)

Q)

h)

i)

Vytvireni stereotypii - piipisuje lidem vlastnosti podle jejich tfidy nebo

kategorie, do které se fadi.

Vytvdreni predsudkii, zaujeti pozorovatele- souvisi s aktudlnim chovanim
hodnoceného v porovnani sjeho ocekdvanym chovanim. Rozpor mtize

vést k nadhodnocovani ¢i podhodnocovani.

Halé efekt- hodnoceni na zdkladé jediného povahového rysu (napf.

dochvilnost), ktery se projevuje v dalSich oblastech.

Teorie implicitni osobnosti — hodnotitel vnima hodnoceného jako clovéka se

stejnymi osobnostnimi charakteristikami.
Projekce- hodnotitel pfisuzuje hodnocenému své negativni vlastnosti
nebo pocity.

Percepcni obrana — hodnotitel nahlizi na informace o hodnoceném jako
na neduavéryhodné nebo se je snazi ignorovat z divodu, Ze ho ohrozuji

nebo nejsou v souladu s danou kulturou.

Teorie prisuzovini — hodnoti projevy chovani hodnoceného a interpretuje
je.

Efekt neddvné zkusenosti — na hodnoceného se nahlizi z pohledu nedavné

zkuSenosti s nim.

Chyba centrilni tendence — tendence k hodnoceni hodnotami ze stfedu

stupnice.

2.6.1. Metody hodnoceni pracovnikii

Pro hodnoceni pracovnik(i se pouziva ruznad Skala metod. Pro hodnoceni

manazerl a specialist(i se zpravidla pouziva metoda plnéni cilii. Pro pouziti této

% MONTAG, Petr. Assesment centre, moderni nastroj pro hodnoceni, vybér a vycvik personalu. Praha :
Pragoeduca, 2002. 92 s. ISBN 80-7310-004-5.
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metody se predpoklada jasné definované a méfitelné cile. Na zdkladé metody
plnéni norem se casto hodnoti zejména pracovni vykon vyrobnich délniki.
Universalni metodou, ktera vyzaduje, aby se hodnotitel pisemné vyjadril
k pracovnimu vykonu hodnoceného, se nazyva wolny popis. Tuto metodu
hodnotitelé pouZzivaji zejména pro hodnoceni manaZerti. Pro zavazZnéjsi
hodnoceni se pouzivd metoda kritickych p¥ipadii, kterd je zaloZena
na shromazdovani pracovnich pripadii, které se hodnocenému pracovnikovi
béhem sledovaného pracovniho obdobi prihodily. Jednou z nejstarSich forem
hodnoceni je hodnotici stupnice, kterd mtize mit ciselnou, grafickou nebo slovni
(verbalni) podobu. Dals$i metodou byva dotaznik, u kterého se ocekava, ze
hodnotitel vybere prislusné slovni hodnoceni pracovniho vykonu a také osobni
vlastnosti hodnoceného. Jeho vyhodou je uspora, jednoduchost a minimalni
doba zpracovani. Dal$i moznosti je metoda BARS, ktera predstavuje kvalifika¢ni
stupnici pro hodnoceni pracovniho chovani. Tato metoda se zakldd4 na tom, Ze
pozitivni pracovni chovani musi doprovazet kvalitni pracovni vykon. Metoda
zaloZend na vytvdreni potadi pracovnikii podle jejich pracovniho vykonu sefazuje
pracovniky od nejlepsiho k nejhorsimu. Jestlize organizace zaméstnava vlastni
psychology, mtize provadét psychologickd hodnoceni. Toto hodnoceni zahrnuje
hloubkové pohovory, psychologické testy, diskuse s vedoucimi pracovniky a
podobné. Jde o pomérné drahou hodnotici metodu, na jejimz zakladé dochazi
k povySovani ¢i prefazovani zaméstnancti. Kvalita hodnoceni zavisi predevsim

na schopnostech a znalostech samotného psychologa.

Vysledky hodnoticitho procesu jsou jednotlivym pracovnikiim sdélovany
prostfednictvim formalniho setkdni s pevnou obsahovou strukturou, ktery se
nazyva hodnotici rozhovor. Vramci tohoto setkani se musi nadfizeny
rozhodnout, jakou formu rozhovoru zvoli. Zvoli- li rovnopravny rozhovor se
zameéstnanci, tak i oni dostavaji svou Sanci a k hodnocenému vysledku se

mohou vyjadfit, uvaddét omluvy nebo se hdjit. Protikladem je rozhovor,
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ve kterém ma hodnotitel dominantni funkci. Zavérem hodnoticiho pohovoru
by mél byt navrh, jak zlepsit slaby pracovni vykon zaméstnance a jak zamezit

dal$im problémtm.

2.7. Rozmistovani pracovnikii a ukonéovani pracovniho

poméru

Rozmistovani pracovnikt je proces, ktery usiluje o efektivni pracovni vykon
organizace tim, Ze optimalné propojuje pracovni tkoly zaméstnanct s jejich
pracovnimi misty. Vyznamnou roli ma predevsim povaha pracovniho mista,
ktera definuje pozadavky na pracovni vykon a pracovni podminky snim
souvisejici. Na zdkladé téchto pozadavkili organizace prifazuje jednotlivym
pracovnim mistim vhodné zameéstnance s pfislusSnym vzdélanim, vykonem a

osobnostnimi charakteristikami.

2.7.1. Formy rozmistovani pracovniki

Témér kazdd organizace v priibéhu své existence projde fadou zmén, kdy se
méni nejen technika a technologie, ale také pozadavky organizace na pracovni
misto nebo kvalifikaéni schopnosti zameéstnanct. V rdmci téchto zmén je
potfeba neustdle sladovat pocet a strukturu pracovnikii s poctem a strukturou
pracovnich funkci. Tohoto optima lze dosdhnout prostfednictvim fizeni
pohybu pracovnich sil v organizaci, které by mélo pfispivat ke splnéni cili
organizace. Z tohoto hlediska rozliSujeme konkrétni formy rozmistovani

pracovniki.

Formy rozmistovani pracovnik(i z hlediska pohybu pracovnich sil uvnitf

organizace se mohou zaméfovat na:
» povysovani pracovnikii
» prevadéni pracovnikil na jinou praci (pracovisté)

» prefazovani pracovnikti na nizsi funkci v organizaci
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Formy rozmistovani pracovniki z hlediska vnéjsi mobility pracovniki:
» Ziskavani, vybér, prijimani a adaptace pracovniki
» Skonceni pracovniho poméru
» Penzionovani pracovnikii

Rozmistovani pracovniki v rdmci pohybu pracovnich sil mezi organizaci a
jejim okolim ma svou aktivni a pasivni stranku. Aktivni stranka rozmistovani
pracovnik(i slouzi k zaloZeni a vzniku pracovniho poméru. Jejim tkolem je
viceméné obsazovani volnych pracovnich mist v organizaci. Pasivni stranku
tvori naopak procesy, které souviseji s ukoncovanim pracovniho pomeéru, kdy
je potfeba vychdzet zdohody mezi organizaci a jejim zameéstnancem a

dodrzovat pracovnépravni predpisy.

2.7.2. Skonceni pracovniho poméru

Rozvazani pracovniho poméru je formou rozmistovani pracovnikii v rdmci tzv.
vnéjsi mobility pracovnikii. Konkrétni zptisoby ukonceni pracovniho poméru

upravuje zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace.”
Na zdkladé pravniho tkonu pracovni pomeér konci z podnétu pracovnika nebo
organizace ¢tyfmi zptisoby:
a) Rozvazani pracovniho poméru dohodou
Pracovni pomér konéi dohodou mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem
ke sjednanému dni. Dohoda se uzavira pisemnou formou. V pfipadé, Ze

pracovnik vyzaduje udani divodt ukonceni pracovniho poméru, musi

jej dohoda obsahovat.

7 Zakonik prace [online]. 2006 [cit. 2009-09-04]. Dostupny z www:
<http://business.center.cz/business/pravo/zakony/zakonik-prace/>.
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b) Vypovéd

Formou vypovédi miize ukoncit pracovni pomér jak zaméstnavatel, tak
zaméstnanec. Aby vsak byla vypovéd platnd, musi mit rovnéz pisemnou
formu a musi byt dorucena druhému ucastnikovi. Pracovni pomér
zanikd dnem uplynuti vypovédni lhiity, kterd zadind prvnim dnem
kalendaifniho mésice nasledujiciho po doruceni vypovédi.
c) OkamZité zruSeni pracovniho poméru (,,vypovéd na hodinu”)

Organizace muze zrusit pracovni pomér okamZzité jen ve vyjimecnych
pfipadech, pro které musi mit zaméstnavatel zdvazny dtvod stanoveny

zdkonem. Ukonceni pracovniho pomeéru nastdvd v okamziku doruceni

vypovédi druhé strané.
d) Zruseni pracovniho poméru ve zkusebni dobé

Ve zkuSebni dobé miize pracovni pomér zruSit zaméstnavatel
i zaméstnanec z rtiznych dtvodi nebo bez uvedeni konkrétniho dtivodu.
Pisemné oznameni o zruseni pracovniho poméru ve zkusebni dobé ma
byt druhé strané doruceno zpravidla alespon tfi dny prede dnem, kdy

ma pracovni pomér skoncit.

Pracovni pomér mizZe zaniknout na zakladé pravni udalosti tfemi zptsoby,

jedna se o tyto ptipady:
a) Uplynuti sjednané doby

Pracovni pomér uzavieny na dobu urcitou konéi dnem uplynuti
sjednané doby. Pfed uplynutim sjednané doby mtize dojit rovnéz
k dfivéjsimu rozvazani pracovniho poméru na zakladé nékterého z vyse

uvedenych zptsobt.
b) Smrt zaméstnance

Z hlediska pravni udalosti pracovni pomér zanika smrti zaméstnance.
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¢) Na zakladé uredniho rozhodnuti

Pracovni pomér muze byt ukoncen s cizinci, jimZz bylo odebrano
povoleni k pobytu nebo ktefi byli vyhosténi. V téchto pfipadech
zaméstnavatel nemusi ¢init zadna opatfeni krozvazani pracovniho

poméru.

2.8. Odmeénovani pracovniki

Odmeéna je zdkladnim pfedpokladem pro to, aby si organizace udrZela své
stavajici zaméstnance a mohla i nadale ziskavat produktivni pracovni silu.
V disledku nizké odmény muize dojit k vyraznému poklesu kvality prace,
stiznostem nebo primo k vypovédi samotného pracovnika. UZzitek nemusi
pfinést ani prilis vysokd odmeéna, kterd mtize vést napriklad k soutéZeni mezi
zaméstnanci, zavistivému chovani a neklidu. Cilem politiky odménovani je
tedy najit rovnovdhu mezi spokojenosti zaméstnancti a konkurenceschopnosti

organizace.

Odménovaci systém firmy byva tvorfen zejména mzdovou strukturou, kterd
realizuje zdsady mzdové politiky. Systém odménovani mtizeme délit z hlediska
formy na penéZni a nepenézni. V pfipadé penézni formy jde predevsim o mzdu
vcetné jejich dalSich casti, jako jsou pfiplatky, podily na hospodarskych
vysledcich a penéZzni odmény v podobé rtznych prispévki. Nepenézni formy
odmén nejdou vyjadrit v penézich a jedna se o0 odmény typu uznani, povyseni,
prestizni ocenéni pracovnika a dalsi zaméstnanecké vyhody souvisejici se
spokojenosti zaméstnance. Patfit sem mohou také odmény hmotné povahy,
jako je sluzebni auto, sluzebni telefon, notebook nebo nadstandardni vybaveni

kancelare.
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Obrazek 3 - Slozky celkové odmény
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Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojit, str. 564

Mzdové formy ocenuji pracovni vykon, chovani a schopnosti pracovnika a
mohou mit pobidkovy ¢i nepobidkovy tcinek. Nejpouzivanéjsi nepobidkovou
mzdou obvykle byva ¢asova mzda a plat. Je zaloZena na tarifech, proto nema
prilis motivujici tcinek. Naopak dodatek k ¢asové mzdé ¢i platu ma podobu

pobidkového ucinku.
V rdmci mzdového systému miizeme jmenovat tyto typy mzdovych forem:®

a) Casovdi mzda a plat — muzZe byt hodinov4, tydenni nebo mésicni.
Hodinovou mzdou byvaji odménovani predevsim délnici.
b) Ukolovdi mzda — zaméstnanec je odmeénovan castkou za kazdou

odpracovanou jednotku prace. Pracovni vykon musi byt zaroven

méfitelny a ovlivnitelny tempem pracovnika.

c) Podilovd (provizni) mzda — tato forma mzdy se pouziva v nékterych

obchodnich aktivitdich a sluzbach. Vyse mzdy je obvykle zavisla

¥ KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. Praha : Management Press,
2007. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3.
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na prodaném mnozstvi. Jeji vyhodou je rovnovadzny vztah mezi

odpracovanym vykonem a samotnou odménou.

d) Mzdy za ocekivané vysledky price — jedna se o tzv. penzumové mzdy, které

jsou vazané na dohodnuty vykon ¢ dohodnuté vysledky prace.
Predpokladem je detailni stanoveni oc¢ekavaného pracovniho vykonu a

moznost provadét kontrolu nad praci.

e) Mzdy a platy za znalosti a dovednosti — tento typ mzdy se pouziva

P

v ptipadé, kdy zaméstnanec je schopen plnit tkoly riznych pracovnich

mist v rdmci organizace.

Dodatkové mzdové formy ptispivaji ke zvyseni nepobidkové casové mzdy.
Moznou variantou této mzdové formy je odména za tisporu casu, kterd
zaméstnance ohodnocuje za rychleji odvedeny pracovni vykon, nez
stanovuje jeho pracovni norma. Siroce vyuZivanou jednordzovou
odmeénou v podobé bonusu ¢i mimoradné odmény je prémie, ktera zcela
z4visi na odvedeném vykonu. Ndarocnost prace a dlouhodobé
dosahované  pracovni  vysledky  zaméstnance se  odménuji
prostfednictvim osobniho ohodnoceni nebo osobniho piiplatku. Casto
pouzivanou dodatkovou formou byvaji také zaméstnanecké akcie, které
jsou poskytovany zejména manazertim, ale i ostatnim zaméstnanctim.
Dal$i mozZnosti byvaji ¢asto wvinocni pfiplatky, t¥indcté platy, piispévky
na dovolenou, k Zivotnimu nebo pracovnimu jubileu, ndborovy pfiplatek a
odstupné. Z hlediska priplatk, které jsou zapsané v pravnich normach,
se jedna o pfiplatky povinné. Lze vyuZivat i priplatky nepovinné,
na kterych je potfeba se dohodnout. Mezi dals$i dodatkové formy mzdy
se fadi rovnéz odmény v podobé podilii na wvysledcich hospodaieni

organizace nebo odmériovini zlepsovacich ndvrhil.
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2.9. Vzdélavani pracovniki

Kvalifikovanad pracovni sila hraje vyznamnou roli z hlediska zvySovani
efektivnosti pracovniho procesu. Prohlubovdni a rozsifovani znalosti a
schopnosti zaméstnance se stava postupné celozivotnim procesem. Vydaje
na rozvoj a vzdélavani zaméstnancti predstavuji dlouhodobou investici, ktera

se mlize dozajista vyplatit.

Vzdélavani a rozvoj pracovnikii mohou byt pojaty rtizné. Vzdélavani v ramci
jedné organizace ma piimy vliv na kvalitu prace. Oproti tomu obecnéjsi
vzdélavani probihd bez organizacniho zaclenéni a je zaméfeno na vice
organizaci soucasné. Pfikladem mohou byt jazykové kurzy nebo rtizna skoleni

zameéstnancu.

Pro pfipravu a vlastni proces vzdélavani lze pouzit fadu praktickych metod.’
Na vzdélavani je potfeba pohlizet jako na proces, ve kterém je zainteresovano
vice lidi. Odpovédnost za pfipravu a provedeni vzdéldvaciho procesu maji
v rukou Skolitelé. Supervizor kontroluje cil vzdélavani a zodpovida
za hodnoceni vzdéldvaciho programu a jeho Skolitele. Vyuka tucastnika
vzdélavaciho kurzu miize probihat individudlni ¢i skupinovou formou. Klicem
ktomu, aby vysledek vzdélavani byl pozitivni, je nezbytné diikladné

naplanovani a provedeni vzdélavaciho procesu.

? NEMEC, Otakar. Rizeni personalniho a socialniho rozvoje zam&stnancti v organizaci. Praha : Vysoka
Skola ekonomicka, 2002. 130 s. ISBN 80-245-0341-7.
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Obrazek 4 - Proces planovaného vzdélavani
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Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojit, str. 497
Diulezité je priibézné opakovani, zkouseni a zejména provérovani znalosti
kazdého z ticastnikti. Na zacatku kurzu je dobré ucastniky prezkouset pomoci
vstupniho testu (pre-test), ktery provéfi dosavadni znalosti. Podobnou
alternativou je test po ukonceni kurzu (post-test), ktery zjiStuje, zda tcastnici

ziskali nové a zadouci znalosti.

Organizace muze pro rozvoj a vzdéldvani svych pracovnikii pouzit fadu
metod, které se rozdéluji do dvou hlavnich skupin.’® Prvni skupinou jsou
metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pfi vykonu prace, jsou vhodné
pro vzdélavani délnikd. Druhou variantou jsou metody pouzivané
ke vzdélavani mimo pracovisté, ty jsou urceny obvykle pro vedouci pracovniky

a specialisty.

" KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. Praha : Management Press,
2007.399 s. ISBN 978-80-7261-168-3.
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2.9.1. Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti

(,,on the job”)

Mezi tyto metody patii instruktdz pii vykonu prdce, kterd se pouziva jako
nejoptimaInéjsi moznost zacviku nového zameéstnance do organizace. Diky
zkuSenému zaméstnanci, ktery predvadi pracovni postup, si novy pracovnik
postupné praci osvoji. Jedna se o rychlou formu zacviku, diky které se vytvareji
pozitivni vztahy mezi spolupracovniky organizace. PouzZiva se zpravidla
pro nendrocné pracovni postupy. V pfipadé dlouhodobéjsiho zacviku
pracovnich postupli a pravidelné kontroly ze strany vzdélavatele se jedna
o  coaching.  Cilem  této metody je  smérovat zaméstnance
k individudlnimu Zddoucimu pracovnimu vykonu. PrestoZe napomaha
ke zlepSeni komunikace mezi Skolitelem a Skolicim, zameéstnanec provadi
pracovni vykon pod tlakem v ¢asto nepfiznivych podminkach. Podobnym
piipadem je mentoring, kdy si zaméstnanec sdm vybird svého radce, ktery jej
bude v pracovnim procesu provazet a usmérniovat. Moznym nebezpecim je
v tomto pfipadé vybér nevhodného mentora, diky kterému si zaméstnanec
osvoji nevhodny pracovni postup. Prostfednictvim dalsi vzdélavaci metody,
ktera se nazyva counselling dochazi ke vzajemnému ovliviiovani obou stran.
Vzdélavany pracovnik siniciativou zasahuje do procesu, kdy se vyjadfuje
ke vzniklému problému, navrhuje varianty jeho feSeni a podobné. Pokud je
vzdélavany pracovnik pfifazen ke zkusenému pracovnikovi jako pomocnik pro
osvojeni si pracovnich schopnosti, jednd se o asistovini. Zaméstnanec jako
asistent pomaha pfi feSeni pracovnich ukoli a zdroven se tak uci pracovnim
postuplim. Zaméstnanec je vtomto ptfipadé ovliviiovdn pouze zjednoho
zdroje, proto muZe jit o omezovani tvirciho pristupu ¢ osvojovani si
nevhodnych pracovnich navyka skolitele. Zavérec¢nou fazi asistovani je povéreni
tikolem. Vzdélavany ziskava kompetence a pracovni podminky pro splnéni

pozadovaného pracovniho tkolu. Jeho prace je sledovana ze strany Skolitele.
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Moznym nebezpec¢im miuzZe byt Spatné odvedena prace ze strany Skoleného
zaméstnance. V pfipadé, Ze je vzdélavany postupné povéfovan riznymi
pracovnimi tkoly, jednd se o metodu nazyvanou rotace prdce. Tento zptisob
vzdélavani pfispiva k vytvoreni komplexniho pohledu na pracovni proces a
rozvijeni flexibility. Posledni zminovanou metodou, ktera se pouziva
pii vykonu préce na pracovisti, jsou pracovni porady. Ucastnici vzdélavani
ziskavaji prehled o problémech a jinych zalezitostech, které se tykaji nejen jejich

pracovniho mista, ale kompletné celé organizace.

2.9.2. Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté

(,,off the job”)

Obvykle casto pouzivanou metodou byva predniska, ktera tucastnikim
poskytuje konkrétni redlné informace o organizaci a dalsi teoretické znalosti.
V pfipadé, Ze je prednaSka spojend sdiskusi, jednd se o semindf, ktery
ucastnikiim zprostfedkovavd moznost aktivné se zapojit do diskuse.
Vzdélavani za pomoci audiovizudlni techniky, pocitacti, trenazérti a podobné
predstavuje demonstrovini. Jednd se o praktické a ndzorné vyucovani,
predvadéni pracovnich postupti, které se zaméfuje pfedevsim na praktické
dovednosti. Casto pouZivanou metodou je piipadovi studie, v rAmci které mala
skupina povéfenych tcastniki fesi konkrétni problém, kdy cilem je najit urcité
feSeni. Tato vzdéldvaci metoda klade pomérné vysoké pozadavky
na zamestnance a prispiva k rozvoji analytického mysleni. Konkrétni variantou
pfipadovych studii je workshop, kdy se zadany problém feSi vtymu a
komplexnégji. Dalsi variantou pfipadovych studii je brainstorming, kdy kazdy
ucastnik, ktery je zapojen do feSeni problému, musi navrhnout feSeni.
Jednotliva feSeni se projednavaji na spole¢né poradé, jejimz cilem je nalézt
optimalni variantu feSeni. Efektivni metoda orientovand na praxi a aktivni
ucast zameéstnanci je simulace. Vramci ni se provadi urcitd rozhodnuti

vyplyvajici z pfesné definovaného zaddni. Metoda, kterd se zaméfuje
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piedevsim na samostatnost a praktickou stranku véci, je hrani roli. Uastnici se
ocitaji v riznych pozicich, rolich, ve kterych se seznamuji s réiznou povahou
mezilidskych vztahti, konflikt(i a podobné. Velmi populdrni metodou se stava
diagnosticko- vycvikovy program assesment centre. Zde dochdzi ke generovani
riznych pracovnich tkold, které musi ucastnik vzdélavani plnit. Zaroven
podporuje odbourdvani stresu, komunikaci slidmi a zvladat tkoly riizné
povahy. Outdoor training je metoda, kterd se zaméfuje na ukoly spojené se
sportovnimi vykony ¢i jinou pohybovou dinnosti. Diky nim se piedevsim
manazefi uci riznym manaZerskym dovednostem. V neposledni radé se velmi
oblibenou metodou stava vzdéldvini pomoci pocitacii. Jednd se o pomérné
obtiznou metodu predevsim zhlediska vybaveni organizace, pfesto jeho

vyznam s rozsifovanim internetu neustale roste.

2.10.  Pracovni vztahy

V ramci organizace vznika fada formalnich a neformalnich pracovnich vztahi.
Patfi sem pfedevsim vztahy mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem organizace
(nadfizenym a podfizenym), vztahy mezi spolupracovniky, vztahy organizace
k obchodnim partnerim, zdkaznik(im, vefejnosti a dalSi. Z tohoto hlediska

rozliSujeme nasledujici pracovni vztahy:!!

2.10.1. Pracovnépravni vztahy

,Jde o pravni vztahy, které vznikaji pfi vykonu zdvislé price mezi zaméstnanci a
zaméstnavateli a prdvni vztahy kolektivni povahy, které souviseji s vykonem zdvislé

prace.”12
Hlavnim subjektem pracovnépravnich vztaht je predevSim zaméstnavatel,
ktery wurcuje podminky vykonu prace, fidi ji a pribézné hodnoti.

Pracovnépravni vztahy se tedy zaklddaji na vztahu nadfizenosti

"' NEMEC, Otakar, BUCMAN, Petr, SIKYR, Martin. Personalni management. Praha : Vysoka skola
ckonomie a managementu, 2008. 369 s. ISBN 978-80-86730-31-8.
12 Viz. Zakon &. 262/2006 Sb., zakoniku prace, § 1.
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zaméstnavatele a podfizenosti zaméstnance. Za zavislou praci se povazuje

osobni vykon prace zaméstnance pro zaméstnavatele.
Dle zakoniku préce jsou zdkladnimi pracovnépravnimi vztahy:
» Pracovni pomér
» Pravni vztahy vzniklé dohodami o pracich konanych mimo pracovni

pomér’

2.10.2. Individudlni pracovni vztahy

Mezi hlavni tc¢astniky individudlnich pracovnich vztaht patfi:
» zaméstnanec
» zaméstnavatel

Zaméstnancem muiZe byt jen fyzicka osoba, kterd musi splnovat fadu podminek
predepsanych zdkonikem prace. Zaméstnanec plni jasné definované ukoly
stanovené zdkonikem prace, ktery oddéluje povinnosti podiizeného

zaméstnance od povinnosti vedouciho pracovnika.

Zaméstnavatel mtzZe byt jak pravnicka, tak fyzicka osoba splnujici podminky
definované rovnéz zakonikem prace. V ramci individudlnich pravnich vztahi je

nutné dodrZovat zasady, které musi respektovat zaméstnavatel i zaméstnanec.

2.10.3. Kolektivni pracovni vztahy

Kolektivni pracovni vztahy, nékdy nazyvané jako industrial relations, se tykaji
zaméstnancti, jejich kolektivu ¢i zastupclh zaméstnancti a zaméstnavatele nebo
svazu zameéstnavateli. Soucasti kolektivnich pracovnich vztahti, ve kterych se
ucastni zdstupci odborti, zaméstnavateld a statu nazyvame tripartitou

(tripartitnimi vztahy).

1 Viz Zakon &. 262/2006 Sb., zdkoniku prace, § 3.
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Kolektivni pracovni vztahy umoZnuji zaméstnancim ziskdvat ze strany
zaméstnavatele informace, maji pravo na projednani pracovnich zaleZitosti se
zameéstnavatelem a prdvo byt zastupovani. Obvykle byva zdstupcem
zameéstnanci pfislusny odborovy organ, rada zaméstnancti nebo pfimo

zastupce pro oblast bezpec¢nosti a ochrany zdravi pfi praci (BOZP).
Odborova organizace

Odborova organizace je sdruZzenim zaméstnancti, které zastupuje a chrani jejich

zajmy a prava garantovana pravem svobodného odborového sdruzovani.
Odborova organizace uplatiiuje zejména nasledujici prava:'

» Prdvo na informace

» Prdvo na projednani

» Prdvo spolurozhodovini

» Pravo kontroly

» Prdvo ticasti v legislativnim procesu
Rada zaméstnancti a zastupce pro oblast BOZP

Za ucelem ochrany prava na informace a projednani rtznych pracovnich
zaleZitosti mohou pracovnici zvolit radu zaméstnancti. Tento kolektivni organ
muZe byt zvolen u zaméstnavatele, ktery uzavie pracovni pomér s vice jak 25

zaméstnanci. Je tvofen 3 — 15 cleny, jejichZ pocet musi byt lichy.

Pocet zastupci pro oblast bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci (BOZP)
vychazi z celkového poctu zameéstnancti a rizikovosti prace. Nanejvys vsak

muzZe byt zvolen jeden zastupce na 10 zaméstnancd.

14 NEMEC, Otakar, BUCMAN, Petr, SIKYR, Martin. Personalni management. Praha : Vysoka skola
eckonomie a managementu, 2008. 369 s. ISBN 978-80-86730-31-8.
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Doba trvani pro fungovani rady zaméstnancti a zastupce pro oblast BOZP je
stanovena na tfi roky. Clenstvi obvykle koné dobrovolnym odchodem z funkce

nebo rozvazanim pracovniho poméru se zameéstnavatelem.
Kolektivni vyjednavani a kolektivni smlouva

Ochrana prdv a z4mu zaméstnancli se wuskuteciiuje prostfednictvim
kolektivniho vyjednavani, které probihd mezi odborovymi organizacemi a
zaméstnavateli. Cilem je zejména uzavieni nebo zména stavajici kolektivni
smlouvy. Do kolektivniho vyjednavani mimo jiné patfi i feSeni sporti ohledné
kolektivni smlouvy.

Obsah kolektivni smlouvy neni pfedepsan zadnymi zdkony, pfesto by meél
respektovat opravnéné zajmy ucastniki a tim pfispivat k jejich socidlni stabilité.
Kolektivni smlouva musi byt uzaviena pisemnou formou a podepsdna vSemi
smluvnimi stranami, jinak se stdva neplatnou. Zaméstnanci musi byt s jejim

obsahem sezndmeni nejpozdé€ji do patnactého dne od uzavreni smlouvy.

2.11. Péce 0 zaméstnance

Podstatnou oblasti persondlni prace, kterd vyznamnym zplisobem pfispiva
k motivaci zaméstnancti a vytvari zaméstnavatelskou povést organizace, je péce

o zameéstnance. Tato oblast upravuje pfedevsim zdalezitosti tykajici se:'®
» pracovni doby a pracovniho reZimu
» pracovniho prostredi
» bezpecnosti price a ochrany zdravi
» persondlniho rozvoje pracovnikil
> sluzeb poskytovanych pracovnikiim na pracovisti

> ostatnich sluzeb poskytovanych pracovnikiim a jejich rodindm

13 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. Praha : Management Press,
2007. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3.
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» péce o Zivotni prostiedi

Péce o pracovniky zahrnuje Siroky rozsah prostiedkii a sluzeb, mezi které se
fadi také poskytovani zameéstnaneckych vyhod. Tyto benefity mohou
vyraznym zpusobem ovlivnit vykonnost zaméstnanci a tim konkurenéni
schopnost organizace. Moznost volného vybéru poskytovani zaméstnaneckych
vyhod se nazyva kafeteria systém. Diky nému si zaméstnanec vybere
dle vlastniho uvazeni odménu, kterd bude odpovidat jeho potfebdm a finan¢ni

situaci a soucasné odmitne tu, kterou sdm povazuje za méné vyznamnou.

212.  Personalni informacni systém

Persondlni informacni systém je zdkladni podminkou pro zpracovani a
existenci kvalitnich a vérohodnych informaci organizace. V soucasné dobé se
jednd zejména o pocitacovy systém, ktery propojuje rtizné druhy informacnich
podsystémt mezi zaméstnanci organizace i externimi partnery. Soudasti
personalniho informacniho systému je soubor metod, postupti a pravidel, které
musi organizace pfi praci s informacemi dodrzovat. Diiraz je kladen predevsim
na praci s aktudlnimi daty, ktera jsou podkladem k efektivnimu vykonu vsech
persondlnich cinnosti firmy. Prostfednictvim persondlniho informaéniho
systtmu muZze jeho opravnény uZivatel nahlédnout do vSech oblasti
personalniho fizeni, za podminky, Ze bude respektovat legislativni ochranu

osobnich tidajii zaméstnance.
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PRAKTICKA (ANALYTICKA) CAST

3. Spolecnost POLLMANN CZ s.r.o.

3.1. Pollmann International

Soucasti podnikatelské skupiny Pollmann International je i POLLMANN CZ,
spoletnost srucenim omezenym. Podnikatelskd skupina Pollmann
International byla zaloZena Franzem Pollmannem v roce 1888. Soucasni
rakousti majitelé celé organizace jsou Robert Pollmann a Markus Pollmann. Ti
uspésné pokracuji ve vedeni spolecnosti jiz ¢tvrtou generaci. Majitelé jsou
bratranci a kazdy z nich vlastni padesat procent firemniho podilu.

Obrazek 5 — Logo spolecnosti Pollmann International

PallmEarnm

INMNOVATION WITH PRECISION

Zdroj: www.pollmann.at

V soucasnosti skupina zaméstnava pfiblizné 680 zaméstnancti. Pivodné se
spolecnost orientovala na mechanismy nasténnych hodin, ozubena kolecka a
pocitadla. Pozdé&ji ptfibyla vyroba dild pro holici strojky a pocitadla
do paskovych magnetofont, ktera velmi rychle ziskala na vyznamu. Matefska
spolecnost Pollmann Austria sidli v Karlsteiné v Rakousku. Pobocky firmy se
nachazeji v Jindfichové Hradci v Ceské republice a ve mésté Romeoville
u Chicaga ve staté Illinois v Severni Americe. V loriském roce byla oteviena

také nova pobocka spole¢nosti v Kunshanu pobliz Sanghaje v Ciné.
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Obrazek 6 - Podnikatelské skupiny spole¢nosti Pollmann

E?

Pellmann Marth america

Zdroj: www.pollmann.at

Koncem sedmdesatych let se stala firma Pollmann vyznamnym dodavatelem
automobilového primyslu po celém svété. Soucasnymi zdkazniky spolecnosti

Pollmann jsou firmy BROSE, WEBASTO, INALFA, SCHUKRA, BOSCH a dalsi.

Jejich prostfednictvim se vyrobky dostavaji k ddle uvedenym svétozndmym

firmam.
Obrizek 7 - Zakaznici spole¢nosti Pollmann
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Zdroj: www.pollmann.at
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3.1.1. Zaméreni, orientace, oblast ptiisobeni, vyroba

Obrizek 4 — Vyriabéné komponenty pro osobni automobily

Zdroj: www.pollmann.at

Dodavky se uskutecnuji vétsinou prostfednictvim dalSiho dodavatelského
fetézce. Firma se specializuje z 95% na automobilovy pramysl a zbylych 5%
tvofi vyroba jinych komponenti. Vyrobni napln tvofi kulisy pro stfesSni okna
osobnich automobili, zdmkové systémy do dvefi a kapot osobnich automobilti,
nastavovaci systémy do opérek sedadel, vika do stéracovych motorkd,
mechanickd poditadla pro tachometry, komponenty pro spottebni elektroniku a
podobné. V ramci spolecnosti rovnéz déle funguje velkoobchod s hodinami a

hodinkami.
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Graf 1 - Segmenty vyroby

W Kulisy pro stfesni okna
B Zamkoveé systémy

W Design engineering
9% H Mechanicka pocitadla

H Vika do stéracovych motork

® Nastavovacisystémy do opérek sedadel

Spotrebnielektronika

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé internich ddaji firmy

3.1.2. Politika jakosti

Spolec¢nost Pollmann ma certifikovany systém fizeni jakosti, ktery fikd, jaké je

poslani organizace, kam sméfuje a jaké jsou jeji zasady (viz pfiloha €. 1).
Matetska spolecnost Pollmann v Rakousku vlastni certifikaty podle norem:
> 150 9001:2008
> ISO/TS 16949:2002
> 15O 14001:2004
Pobocka firmy Pollmann v Severni Americe vlastni certifikaty podle norem:
> 15O 9001:2008
> ISO/TS 16949:2009

Poboc¢ka POLLMANN CZ v Jindfichové Hradci je vlastnikem certifikatt podle

norem:
» IS0 9001:2000

> ISO/TS 16949:2002
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Pobodka firmy Pollmann v Ciné vlastn{ certifikaty podle norem:

» IS0 9001:2008

» ISO/TS 16949:2002

Kazdym rokem se tyto certifikaty kontroluji nebo obnovuji.

Obrazek 8 — Certifikat spole¢nosti POLLMANN CZ
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Zdroj: Vnitropodnikové dokumenty

Béhem svého ptisobeni podnikatelskd skupina Pollmann International obdrzela

rovnéz ocenéni za kvalitu Q1- Award od firmy Ford USA a Ford Evropa ¢i

ocenéni Quality Excellence Award od Chrysler USA. RovnéZ firma Philips

ocenila spole¢nost Pollmann cenou za kvalitu za rok 1992.
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3.2. POLLMANN CZ s.r.0.

3.2.1. Zakladni ekonomické udaje
Tabulka 1 - Zikladni ekonomické idaje POLLMANN CZ
POLLMANN CZ s.r.0. Rok 2007 Rok 2008 Rok 20091
Zakladni kapital: 200 tis. K¢& 200 tis. K& 200 tis. K&

Vlastni kapital:

21.852 tis. K¢

22.651 tis. K¢

30.659 tis. K¢

Aktiva celkem:

94.987 tis. K¢

100.065 tis. K¢

100.378 tis. K¢

Obrat firmy:

141.719 tis. K¢

151.593 tis. K¢

145.032 tis. K¢

Hospodarsky vysledek pfed
zdanénim:

3.496 tis. K¢

1.012 tis. K¢

9.636 tis. K¢

Hospodarsky vysledek po

. 2.873 tis. K¢ 799 tis. K¢ 7.709 tis. K¢
zdanéni:
100 % zisku 100 % zisku 100 % zisku
pfevedeno na prevedeno na prevedeno na
Zpusob alokace zisku: tcet ucet tdet
nerozdéleného | nerozdéleného | nerozdéleného

zisku min. let

zisku min. let

zisku min. let

Pomeér fixnich a variabilnich
nakladu:

1,0:3,2

1,0:3,5

1,0:3,0

Aktualni pocet zaméstnanci:

167

150 (k 28.2.09)

183 (k 31.10.09)

Zdroj: Vnitropodnikové dokumenty

3.2.2.

Charakteristika spolecnosti

Pobocka podnikatelské skupiny Pollmann International v Jindfichové Hradci

vznikla dne 30. kvétna roku 1991 pod ptvodnim ndzvem C. P. A. spol. sr.o.

(Car Parts Assembly). Tehdy byl ve vedeni spolecnosti pan Ernst Pollmann

spolu se svymi dvéma syny. V pribéhu existence firmy vSak dochdzelo

ke zméndm a to nejen ve vedeni spolecnosti. Dne 13. bfezna roku 2002 byl

1 odhad — dle stavu k 31.10.2009

39




ptivodni nazev firmy z obchodniho rejstiiku vymazan a firma byla zapsana

pod novym obchodnim ndzvem POLLMANN CZ s.r.o.

Pocatkem roku 2005 byla zkolaudovana nova budova firmy, kam byla vyroba
kompletné presunuta. Vyrobni prostor firmy ma rozlohu 1 900m? a skladovaci
prostory firmy maji velikost 880m?2. Spolecnost POLLMANN CZ nyni
zaméstndva 203 zaméstnanct, znichZz 26 je THP. Na vedeni spolecnosti se
od 12. prosince roku 2007 do 7. dubna letoSniho roku podileli dva jednatelé.
Od dubna tohoto roku je vsak jedinym jednatelem pan Ing. Vaclav Krsik, ktery
funkci jednatele spolecnosti prevzal po panu Christianu Kropfovi jiz 12. ervna
v roce 2006. Jeho tikolem je zajiStovani persondlnich zdroji, realizace projekti,
provadéni sériové vyroby, dohled nad tdrZzbou strojt, bezpecnost prace, sprava
a dohled nad udrzbou budov a informacni technologie. Druhym jednatelem byl
RakuSan pan Harald Madl, jehoZ prace spocivala v zajiStovani materidlovych
zdrojli, mél na starost materidlové hospodarstvi, ndkup, komeréni a
pramyslové planovani, management skladt, podporu dodavatelti a zdkaznické

kontakty.

Obrazek 9 - Areal spole¢nosti POLLMANN CZ

Zdroj: www.pollmann.at

40



3.2.3. Dodavky komponentii

Spole¢nost POLLMANN CZ dodava prostiednictvim matefské spolecnosti
v Rakousku pro firmy SCHUKRA, VISTEON, WEBASTO, VALEO, INALFA a
JABIL. Jeji dodavky se uskutecniuji rovnéz pfimou cestou a to pro firmu BROSE.
Tato spolecnost dale dodava pro vyrobni zavody FORD, VOLVO a JAGUAR.
POLLMANN CZ je také pfimym dodavatelem komponentti zamkovych
systému do mycek, susicek, pracek a dalSich zatizeni pro spole¢nost MIELE a to

jiz od roku 2007.

Obrazek 10 — Vyrabéné komponenty spoleénosti POLLMANN CZ
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Zdroj: www.pollmann.at

Ruéni nebo poloautomatickd montaz rtiznych éasti nebo montaznich skupin
zahrnuje letovani, svareni, nytovani, vrtani, ohybani, tvarovani zavitd, lisovani,

montaz a kontrolu.
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Obrazek 6 — Vyrobni podskupiny

Zdroj: Vnitropodnikové dokumenty

Co se tyka ziskavani zakazek, vSe vyfizuje matefskd spolecnost v Rakousku,
ktera dojedna zakazku pfimo se zdkaznikem. Se zdkaznikem jedna matetfska
organizace zejména o cenach, konstrukénich zménach a strategickych
dodavatelich. Nasledné vyrobi nastroje, montadzni zatizeni, odzkousi vyrobni
proces a pfipravi dalsi podstatné nalezitosti. Firma POLLMANN CZ se

na téchto fazich podili pouze u dodavek pro primé zakazniky.

Potom je vyroba pfemisténa do firmy POLLMANN CZ a jde- li o zakazky
pro pfimé zdkazniky (BROSE, MIELE), firma potom sama fesi vSechny
operativni zalezitosti s tim spojené. Jedna se o objednavky, zdsobovani sériové
vyroby, planovani vyroby, kapacitni pldnovani, pldnovani materidluy,
odvolavky materidlu, odvolavky od zdkaznika a dalSi. Tyto zdleZitosti
organizace fes$i piimo se zdkaznikem a s dodavateli pfes logistické oddéleni
firmy POLLMANN CZ. Strategicky vybér dodavateli POLLMANN CZ
neprovadi, ackoliv s nimi fesi procesy zlepSovani, planovani odbytu a fizeni

vyroby.
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3.2.4. Neustaly proces zlepSovani

V ramci procesu neustalého zlepsovani se kona denné v organizaci tzv. ,modry
kruh”. Jde o porady, na kterych se schdzi vedeni, pracovnici podilejici se
na fizeni vyroby (mistr, technik, kontrola, vedouci vyroby, vedouci kvality a
pracovnik logistiky). Tito pracovnici si pfedavaji aktudlni informace a
na zakladé objedndvek a jejich odvoldvek se planuje vyroba na konkrétni den ¢i
tyden. Resi se vzniklé problémy pii vyrobé tykajici se kapacity, kvality,
zafizeni, persondlu, dili a plnéni terminti dodavek. Tydné se zpracovava
tydenni zprava (viz pfiloha ¢. 2), kterd zahrnuje rtizné ukazatele, které se
pravidelné hodnoti. Tato zprdva podava piehled o tom, jak spolecnost
POLLMANN CZ plIni dodavky, kolik bylo vyrobeno zmetkii nebo fika, kolik
bylo vynaloZeno prace na pfepracovani. Podobné i kazdy mésic se schdzi
vedeni k vzdjemné vyméné informaci. Jednou za tfi mésice se vypracovava
zprava vedeni (,Management Review”), ktera obsahuje body, pomoci kterych
se kontroluje plnéni planovanych tkold. Rocné se vyhotovuje vyrocni zprava a
také se uskutecnuji pohovory se zaméstnanci. Pohovory maji za tikol zjistit, jaké
méli zaméstnanci plany, zda je splnili, jakd absolvovali Skoleni, jaky byl jejich
ucel, zda maji pfipominky k vedeni, pfipadné ndvrhy na zlepSovani a dalsi.
Kazdé dva roky v rdmci procesu neustalého zlepSovani probiha v organizaci
strategicky meeting a dotazovdni zaméstnanct, jehoz ucelem je zjiStovani

spokojenosti zdkaznikt a zaméstnancti.
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Obrazek 11 — Proces neustalého zlepSovani
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Zdroj: Vnitropodnikové dokumenty

3.3. Personalni strategie spolecnosti

Spoleénost POLLMANN CZ je dodavatelem prevazné v oblasti
automobilového primyslu, kde se specializuje na montazni procesy v nejvyssi
mozné kvalité za optimdlni vysSe nadkladd. Vysokou orientaci na zdkaznika
spolecnost dokazuje kazdodenni kvalitou, dodrzovanim dodavek, flexibilitou a

rychlosti.

Spole¢nost dbd na dtisledny vybér svych zaméstnancti, ktefi budou ochotni
podavat kvalitni pracovni vykony a jako odménu nabizi dlouhodoba atraktivni
pracovni mista. Diky aktivni politice informovanosti a cilenym programtim
na proskolovani se zaméstnancim zvySuje jejich motivace, kvalifikace a

ztotoznéni se s firmou.

Rozhodujici je také dlouhodoba spoluprace sdodavateli, ktefi mohou
ovliviiovat kvalitu dodanych vyrobnich dild. POLLMANN CZ v ramci svého
zaméfeni dusledné hospodafi se svymi zdroji a investicemi, a tim prispiva

ke zvyseni celkové efektivnosti.
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Spolec¢nost nezatéZuje Zivotni prostfedi a dodrzuje vSechny zdkony a predpisy,
které se tykaji ochrany Zivotniho prosttedi. Prostfednictvim procesu neustalého
zlepSovani produktti, procest a vykonti je zajiSténa existence pobocky
POLLMANN CZ v ]Jindfichové Hradci, kterd pfispivda  kruastu

konkurenceschopnosti celé podnikatelské skupiny.

3.4. Analyza personalniho atvaru

Jak jiz bylo zminéno, firma POLLMANN CZ zaméstnava 203 zaméstnancti,
proto je svou velikosti fazena mezi stfedni firmy. Celd podnikatelska skupina
Pollmann International zaméstnava 680 zaméstnanci. V disledku
dlouhodobéjsi celosvétové financni krize se vSak stav zameéstnancti vyrazné
snizil. V soucasné dobé se ale situace ve firmé zlepsila a spolecnost tak mtize
prijmout pocet pracovniki, ktery odpovida jeji aktudlni potiebé.

Ve spole¢nosti POLLMANN CZ je persondlni utvar spolené s ostatnimi
odbornymi oddélenimi podfizen vedeni spolecnosti a jeho tkolem je nejen
prosazovani personalni strategie firmy, kterou jsem zminila vyse, ale i zajisténi
vSech personalnich ¢innosti.

Graf 2 - Vyvoj poctu pracovniki v roce 2008 a 2009
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Jak miizeme z grafu vidét, pocet pracovnikt v roce 2009 v dtsledku finanéni
krize razantné klesl. Od cervence se vSak situace ve firmé zacala zlepSovat, a tak

si spole¢nost mohla dovolit opét nabrat nové zaméstnance.

Graf 3 - Pomér délnikii z hlediska pohlavi a jeho vyvoj v obdobi 2000 - 2008"
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé internich udaji firmy

Graf 4 - Pomér THP z hlediska pohlavi a jeho vyvoj v obdobi 2000 - 2008'®
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé internich udaji firmy
V délnickych pozicich spolecnosti bezesporu pievladaji Zeny, které pracuji

hlavné na montaZi a jejichz primérny vék je 45 let. Muzi nachdzeji uplatnéni

1 : 1.7 v 1,4 r .
" Tento graf nezahrnuje délniky na matefské dovolené a nemocenské.
1 . v 1.z ’ .

¥ Tento graf nezahrnuje THP na mateiské dovolené a nemocenské.
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zejména na pozici skladnika, mechanika, mistra, vedouciho vyroby a technika
kvality. Na rozdil od délnickych pozic je rozloZeni THP z hlediska pohlavi
témér vyrovnané.

Graf 5 — Vékova struktura zaméstnancu
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé internich adaja firmy

Z hlediska celkové vékové struktury zaméstnanct je vidét nepatrny podil
mladsi generace do 20 let, ktery dohromady ¢ini pouze 1%. Naopak vékova
skupina zaméstnanci nad 41 let v organizaci prevlada, tvofi 44% podil
na celkové vékové strukture. Tento fakt hodnotim spise negativné z hlediska
budouciho rozvoje firmy a doporucdila bych zaméfit se na mladsi generaci, ktera
by mohla firmu obohatit o =zajimavé inspirativni napady, zkuSenosti

z ptedchoziho zaméstnani, ze Skoly atd.

Obrazek 12 - Organizacni struktura spole¢nosti POLLMANN CZ
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Zdroj: Vnitropodnikové dokumenty
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Spole¢nost POLLMANN CZ tvofi tyto organizacni stupné:

> Useku vedeni vyroby je podfizen bezpeénostni technik a celé oddéleni

montaze. Mistr pfimo fidi vyrobu pro matefskou spolecnost a
disponentky pro firmy BROSE a MIELE, které také spadaji do oddéleni
montdZze, mu pomahaji s fizenim této casti vyroby. Do tseku technické
udrzby jsou zafazeni mechanici, ktefi sefizuji a udrzuji stroje a montazni
zafizeni.

» Oddéleni materidlového hospodarstvi fidi veSkerou logistiku firmy

vcetné ndkupu dild, evidenci vyroby (pofizovani dat do systému SAP),
evidenci materidlu a vedeni skladu, jemuZ jsou podfizeni vSichni

skladnici.

» Management kvality fidi techniky kvality z tuseku zajisténi kvality,

kontrolu kvality a oddéleni vstupni kontroly.

» Finanénimu vedeni je podfizen tisek finanéni a mzdové uctarny.
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4. Personalni ¢innosti spolecnosti POLLMANN CZ

4.1. Analyza potfeby pracovnich mist

Pfi vytvareni novych pracovnich mist vypracuje vedeni spole¢nosti, finan¢ni
vedeni a vedouci vyroby ve vzdjemné spolupraci pozadovany profil
pracovniho mista. Na zdkladé tohoto poZadovaného profilu vytvofi tym navrh

popisu konkrétniho pracovniho mista.

Vzory popisti pracovnich mist a dalSich procesti jsou prevzaty od materské
spolecnosti z Rakouska a pfizptisobeny tak, aby odpovidaly podminkdm firmy
POLLMANN CZ. Kazdy THP ma sv(ij popis pracovniho mista, v némz je
upresnéno, jaké pozadavky jsou na jeho misto kladeny a co doopravdy splnuje
(viz obrazek 14). Popis ¢innosti u montdznich pracovnikti je zpracovan v popisu
¢innosti pro konkrétni pracovni misto. Dokumenty vyvéSené piimo

na pracovisti se rozlisuji podle barev ramecku (viz obrazek 13):
» Popisy ¢innosti — modré ramecky
» Kontrolni pldny — ¢ervené ramecky
» Chybové karty — zluté ramecky
> Balici predpisy — zelené ramecky

» Pracovni navody- ¢erné ramecky
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Obrazek 13 — Barevné rozliSeni dokumenta

Zdroj: Vnitropodnikové dokumenty
VSichni pracovnici na montdzi jsou s prisluSnymi popisy prokazatelné
seznameni. V radmci popisu kazdého pracovniho mista jsou stanoveny jak
pravomoce, tak i odpovédnosti. Tyto pozadavky jsou zakotveny v systému
fizeni jakosti (Quality Management System). Tento systém je pfevzat
z Rakouska a je preloZzen a upraven na ceské podminky. V kazdém popisu
pracovniho mista je pfesné stanoveno, kdo je nadfizeny a kym muze byt

pracovnik zastoupen.
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Obrazek 14 — Obrazek obsahuje citlivé udaje firmy, proto je neveiejny!

Obrazek je vynechan!

Zdroj: Vnitropodnikové dokumenty
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4.2. Personalni planovani

Firma ma moZnost vést tdaje z oblasti persondlniho planovani v programu
SAP (Service Access Point — software pro komplexni fizeni firem), vysledky

vSak pouziva jen jako rdmcové hodnoty.

Program SAP je svétové zndmy systém, ktery propojuje tucetnictvi,
personalistiku, materidlové hospodarstvi, logistiku, sklady atd. Spolecnost
POLLMANN CZ jej vyuziva predevSim pro vedeni ucetnictvi a logistiku, kam
patfi planovani vyroby, objednavky materidlu, pofizovani, ndkup, vyvoz a

stavy skladti. Pro oblast persondlniho planovani ale neni prioritni.

Persondlni pldnovani v organizaci probihd ve spoluprdci s logistikou
POLLMANN CZ a Pollmann Austria. Na zdkladé objedndvek od zdkazniku a
vyrobniho planu firma zjisti, kolik zaméstnancti bude pro vyrobu do budoucna

pottebovat.

Vedeni spole¢nosti potom vypracovava, popripadé aktualizuje v ramci
dlouhodobého planovani plan persondlnich potfeb. Pocet pracovniki
na montazi pfimo souvisi s poctem zakdzek. Planovani pracovnich sil v oblasti
THP probiha prostfednictvim periodickych setkdani mezi vedenim spolecnosti
POLLMANN CZ a Pollmann International. Planovani pracovnich sil v oblasti
THP neni pfimo amérné poctu délniki.

Pfi strategickém planovani se planuje struktura a pocet pracovnich sil alespon
na dva roky dopfedu. V rdmci tohoto planovani se pravidelné kona strategicky
meeting, na kterém se stanovuji dlouhodobé cile spole¢nosti. Stanovuje se
mimo jiné vySe obratu, zaméfeni firmy, zdsadni zmény, dalsi vystavba atd.
Vyhledové plany na pocty pozadovanych kusti, obvykle na jeden rok dopredu,
ziskava tusek logistiky pfimo od zdkaznikd. Tyto vyhledové plany je vsak
potfeba pravidelné aktualizovat, nebot zdkaznici dé€laji pribézné odvolavky. Ty

mohou prichdzet ¢tvrtletné, mésicné, tydné ¢i dokonce denné. U kratkodobych
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planti se fesi, zda se objednavka splni se stavajicim poctem zaméstnancti, ktefi

budou pracovat prescas, nebo zda se pfijmou novi pracovnici.

4.3. Ziskavani pracovniki

Z hlediska ziskavani pracovniki je potfeba opét rozlisit, zda se jedna o THP
nebo délniky na montazi. Spolecnost urci konkrétni termin, ktery bude stéZejni
pro nabor a dale poda zdkladni informace na afad prace. Personalni pracovnice
musi definovat, zda se jednd o dvousménny nebo tfisménny provoz, kolik mist

je k dispozici, kdy se konkurz uskutecni a kam se maji uchazedi hlasit.

Nabidka prace, kterou organizace zvefejni, ma jasné definovanou strukturu,

ktera obsahuje:
» Presny popis prace
> Jasné definované pozadavky pro daného zaméstnance
» Pozadované vzdélani a délka odborné praxe
» Platové ohodnoceni
» Zaméstnanecké vyhody

Spole¢nost POLLMANN CZ upfednostiiuje ziskdvani zaméstnancti pfedevsim
z vnitfnich zdroji. Vyhodu v tomto pfipadé spatfuji v tom, ze firma jiz znd
zaméstnance a také zaméstnanec vi, co mtze od firmy cekat a zna jeji firemni
kulturu. Firma v tomto pfipadé navic uSetfi na vyrazné nizs$ich ndkladech
na ziskavani.

Organizace vyuziva ziskdvani novych zaméstnanci také z vnéjsich zdroji.

V téchto pripadech se priklani k témto mozZnostem:

» Urad prace — organizace tzce spolupracuje s Utradem prace v Jindfichové

Hraddi.
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» Inzerce vtisku - inzerce probiha v regiondlnim tisku, konkrétné

v Jindfichohradeckém deniku.

» Vlastni webové stranky — na internetovych strankach spole¢nost rovnéz

uvadi, jakd volnd mista mtize aktudlné nabidnout.

» Doporuceni vlastnim zaméstnancem - mozZnost, kdy stavajici
zaméstnanec doporuci svého znamého, je v organizaci také casto
vyuzivana.

» Vzdélavaci zafizeni — spoluprace s rliznymi Skolami v okoli (absolventi
strednich skol ¢i ucilist).

> Vlastni databaze zajemcti o praci — uchazeci na pozici THP podavaji
pisemnou zadost, ve které je mimo jiné uvedeno jejich vzdélani. Zajemci

0 praci na nizsi pracovni pozici do firmy pfimo telefonuji.

Diky novym uchazectm, které organizace ziskd zvenku, miize dojit
k obohaceni o nové nazory a zkuSenosti, které mohou zarovenn umoznit jiny
pohled na véc. Jde vSak o ndkladnéjsi metodu ziskavani lidskych zdroja, kdy se

ale firma nemusi o nic starat.

Obrazek 15 - Inzerat z tisku

PN R OYATITIN W

Nase spoleénost, zabyvajici se montazi vyrobki pro automabilovy primysl, hleda nového
spolupracovnika na pozici:

FINANCNI UOCETNI

Pozadavky: - SS vzdélani ekonomického sméru

znalost Gcetni a dafiové problematiky
praxe na pozici samostatné tcetni vyhodou
aktivni znalost NJ

znalost prace na PC (MS Office)

Strukturovany Zivotopis spolu s privodnim dopisem zasilejte na
e-mail: snovakova@pollmann.cz; tel.: 384 371 206

Zdroj: Vnitropodnikové dokumenty
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4.4. Vybér pracovniki

Vybér novych zaméstnancti zac¢ind ve chvili, kdy uchaze¢, ktery ma zajem
o praci, zaSle do spolecnosti svij strukturovany Zivotopis. Jednotlivi zajemci
splnujici dané pozadavky jsou posléze prizvani k vybérovému pohovoru.
Ostatni uchazece firma vyrozumi o nepfijeti a podékuje za zajem o danou praci.
Spolec¢nost timto zptisobem vyjadfuje svou uctu k nepfijatym uchazectim a

zaroven si tim vytvari pozitivni obraz v o¢ich vefejnosti.

Pocet zajemcti, ktery persondlni pracovnice pfizve k vybérovému pohovoru, je
obvykle tfikrat vétsi nez se ve skutecnosti planuje pfijmout. Vybér pracovniki
do nizSich pracovnich pozic probiha prostfednictvim vybérového pohovoru,
pfi kterém uchazec sdéli zdkladni informace o sobé a pfedloZzi ob¢ansky priikaz
pro kontrolu udajti, které budou pfedany persondlnimu oddéleni, pokud bude
uchazec prijat. Pfi pohovoru se fesi, jaké ma uchazec¢ vzdélani, jaka byla jeho
predchozi prace a divody odchodu (napf. nizky plat, nevyhovujici pracovni
podminky atd.) nebo zda ma uchaze¢ néjakd zdravotni omezeni. Dilezitym
kritériem pfi vybéru uchazeci na montaz je schopnost prace na tfi smény.
Firma se uchazece ptd, v cem spocivaji jeho kvality, jaké ma platové pozadavky
a predstavu o nabizené praci. Spolecnost rovnéz vyjadfi svou predstavu
o vykondvané préci, kterou by mél uchaze¢ plnit a seznami jej s platovymi
podminkami a sostatnimi okolnostmi (napf. pozice skladnika vyzaduje
fidiésky priikaz na vysokozdvizny vozik atd.). Uchazeci jsou sezndmeni s tim,
Ze ve zkuSebni dobé nemusi plnit stanovenou normu. Soucdsti vybérového
fizeni jsou i rlizné testy pracovni zptsobilosti, pomoci kterych se provéiuje, zda
bude uchaze¢ schopen danou praci zvlddat. Pfi vybérovém pohovoru se
vyuzivaji také testy schopnosti a dovednosti, pozornosti a postiehu (napr.
uchaze¢ ma za ukol najit rozdil mezi spravnym a chybnym dilem, mtize jit
o vadu v lakovani, ohnuty pliSek, chybéjici ¢ast atd.). Uchazec ma také moznost

vyzkouset si jednoduchou montaz, kterou mu zkuSeny zaméstnanec nejprve
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predvede. Uchazec¢i na pracovni pozici disponenta dostavaji v pribéhu
vybérového fizeni test, jehoZ tikolem je naplanovat vyrobu s ohledem na urcita
kritéria (viz pfiloha ¢. 4). Na zavér pohovoru ma uchaze¢ vyhrazeny cas
na otdzky. Ziskané informace se vyhodnoti a nakonec je nékdo zuchazecu

vybran.

Vybér pracovnikti do pozice THP probihd rovnéz vybérovym pohovorem,
ktery ma formadlni charakter. Pokud uchaze¢ splnuje veskera kritéria, miize byt
pfijat jiZ po prvnim pohovoru. Narocnéjsi pozice viak vyZzaduji dikladné&jsi
vybér, a proto nebyvaji vyjimkou ani vicekolové pohovory, kterych se tiéastni
také vedeni spolecnosti. Testuje se napfiklad znalost uchazece prace na pocitaci
¢i ovladani cizich jazykt. Spolecnost vyzaduje ovlddat predevsim némecky
jazyk v mluvicim i pisemném projevu.

Vzdélani uchazece neni pfi vybérovém pohovoru prioritou, pfesto jej uchazec¢
uvede do svého osobniho listu. Diiraz se klade pfedevsim na flexibilitu a

schopnost pracovnikii uéit se novym vécem.
4.5. Pfijimani pracovniki

Zaméstnanec, ktery je pfijat do pracovniho pomeéru, uzavie na persondlnim
oddéleni pracovni smlouvu na dobu urditou s tfimési¢ni zkuSebni dobou.
Sezonni vypomoc brigddnik je sjednana ve formé dohody o pracovni ¢innosti

(viz priloha ¢. 3).
Pracovni smlouva musi obsahovat tyto zdkladni naleZitosti (viz priloha ¢. 5):
» Nazev a sidlo organizace
» Jméno a pfijmeni zaméstnance, datum narozeni, trvalé bydlisté
» Druh prace
» Misto vykonu prace

» Den nastupu do prace
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» Dobu, na kterou je pracovni pomér sjednavan

» ZkuSebni dobu

> Vysi mzdy

» Dalsi upfesnujici podminky
Novy pracovnik obdrzi po nastupu také potfebné pracovni a ochranné
pomticky. Tento tikol ma na starost bezpecnostni technik.

Kazdy novy zaméstnanec bez vyjimky musi podstoupit u zadvodniho lékafe
vstupni lékafskou prohlidku. U délniki a mechaniki se vyZaduje prace na tfi
smény. U sménovych mistrti, vedouciho kontroly, skladnikti a disponentt je
pozadovana prace na dvé smény. Prace na jednu sménu se vztahuje na THP
(vedeni spolecnosti, logistika, technici, finanéni oddéleni), vstupni kontrolu,

uklizecky a na zaméstnance, ktefi pofizuji data do SAPu.

Novy pracovnik musi byt p¥i néstupu do prace poucen a proskolen. Skoleni

pri nastupu do zaméstnani ve spolecnosti POLLMANN CZ zahrnuje:
» Mzdovy a pracovni rad
» Vstupni kody, dochazkovy systém
> Bezpecnostni a protipoZarni predpisy
» Vyrobni procesy ve spolecnosti

» Vypliovani dokumentace k evidenci vyroby - formuldf na zvlastni

¢innosti (viz pfiloha ¢. 6) nebo chybova karta (viz priloha ¢. 7).
» Hlavni zasady spolecnosti
» Organizaci prace v provozu — zastup mistra
» VsSeobecné Skoleni ISO TS 16949 — Organigram, Politika jakosti

Po tomto vSeobecném proskoleni pfichdzi na fadu dalsi zaskolovani

na konkrétni praci, které maji na starost mistr, disponentka nebo vedouci
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kontroly. Dochdzi k bliz§imu sezndmeni s popisy pracovnich c¢innosti, které
jsou na pracovistich doplnény fotografiemi a obsahuji struény popis prace.
Kontrolni plany obsahuji informace, co se ma kontrolovat, kolik kust a jak
Casto. Zaroven jsou zameéstnanci seznameni s dokumenty, které souvisi

s provadénou praci.

Na kazdém pracovisti je vyvéSen seznam, ktery udava jména osob, které byly
na dané pracovisté proskoleny, kym byly proSkoleny a vjakém terminu.
Pfi pfechodu na jiné pracovisté, nebo kdyz se méni pracovni postup, provadi se

nové zaskoleni.

Plnéni norem byva zpocatku pro mnohé zaméstnance problém, proto se
spole¢nost rozhodla tolerovat, pokud zaméstnanec ve zkuSebni dobé
vykonovou normu plnit nebude. Zaméstnanci jsou motivovani k lepSimu

vykonu a dostavaji tak Sanci postupné se zlepSovat.

4.6. Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni zaméstnanct ve spolecnosti POLLMANN CZ probiha kazdy mésic
v ramci pravidelné vyplaty mezd, kterd predstavuje znac¢nou ¢ast hodnoceni.
Sklada se zvice slozek, mimo jiné i z prémii a pfiplatk(, jak jiz uvadim
v kapitole ,Odménovani pracovnik(i“. Hodnoceni probiha také pfed skonéenim
zkuSebni doby zaméstnancti nebo ptfed uplynutim pracovni smlouvy na dobu
urcitou. Zameéstnanci ve zkuSebni dobé jsou prvni tfi mésice pod dohledem
zkusSenéjsiho pracovnika a jejich pracovni vykon se hodnoti ¢astéji. K hodnoceni
se schazeji mistfi, technici, kontrola, vedeni apod. a sleduje se plnéni norem a
nemocnost. Pfed vyprSenim prvni pracovni smlouvy na dobu uréitou se vsak
opét provede vyhodnoceni plnéni pracovnich ukold, na zdkladé kterého se
rozhodne, zda se smlouva prodlouzi na dobu neurcitou nebo zaméstnanec
bude propustén (viz ptiloha €. 8). Pfi hodnoceni se sleduje trend zvysovani

plnéni norem, ale soucasné se prihlizi i k ndrocnosti vykonavané prace.
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U THP se uskutectiuje hodnoceni jednou ro¢né prostfednictvim pohovoru
nadfizeného se zaméstnancem (viz pfiloha ¢ 9). Tento pohovor se kond
kazdoro¢né v ramci pozadavkd norem ISO. Pfi pohovoru se zkoumé osobnost
pracovnika i nadfizeného, rozvoj oddéleni, tikoly a cile, vzdélavaci opatfeni,
Skoleni a ostatni pfipominky a ndméty. Pfi hodnoticim pohovoru se
zaméstnanec muze vyjadfit, pokud by rdd ve svém popisu pracovniho mista
néco doplnil nebo zménil. MtiZe také zhodnotit spolupraci s kolegy, ostatnimi
oddélenimi, techniky udrzby, jeho nadfizenym atd. pomoci hodnotici stupnice
od jedné do péti. Zaméstnanec muze zhodnotit absolvovana skoleni
vuplynulém roce, zda mda néjaké konkrétni ndméty na zlepSeni atd.
Po uskute¢néni pohovoru se vyhodnocuje splnéni cilii a dcéinnost Skoleni
z minulého roku, stanovuji se opatfeni a pozadavky na vzdélavani, zaroven se
definuji cile na dalsi rok, provadi se nutna aktualizace popisu pracovniho mista
a aktualizace Skoliciho planu (viz priloha €. 10). Toto formdalni hodnoceni ma
dobrou vypovidaci schopnost a je nezbytnym podkladem pro vedouci
jednotlivych oddéleni. Hodnoceni se pisemné zaznamendva do internich
dokumentti firmy a kopii formuldfe si miize vyzadat také hodnoceny

zameéstnanec.

Ve spolecnosti se uskuteciiuje také neformdlni hodnoceni, ale jedna se
predevsim o pripady, kdy mistr béhem pracovniho vykonu zaméstnance

upozornuje na jeho chybné provadéni.

Nejdtlezitéjsi hodnoceni provadi zdkaznik, ktery hodnoti kvalitu firmou
dodavanych vyrobkii nebo poskytovanych sluzeb. Sebehodnoceni se
ve spolecnosti Pollmann International provadi pomoci metody BSC (Balanced

Scorecard).
Ve firmé se vyuzivaji tyto metody hodnoceni:

» Metoda plnéni vykonovych norem —hodnoceni u délniki na montazi
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> Metoda plnéni cild — hodnoceni u THP

> Kontrola cili spole¢nosti v Management Review
» Hodnotici stupnice

> Dotaznik

» Psychologickd hodnoceni - jde spiSe o laické hodnoceni ze strany vedeni.

4.7. Rozmistovani pracovnikit a ukonc¢ovani pracovniho

poméru

Z hlediska forem rozmistovani pracovnik(i ve spolecnosti POLLMANN CZ
dochdzi k povySovani zaméstnanct, pfevadéni na jinou praci nebo
k pfefazovani pracovniktl na nizsi pracovni pozici. K povysovani pracovniki
z montaZe na vyssi pracovni pozice (sménového mistra, kontroly atd.) dochazi
pfi aktudlni pottebé firmy, naptiklad pokud firma potfebuje zvysit pocet smén.
O povyseni rozhoduje vedeni spolecnosti, a pokud je schvaleno, zaméstnanec
musi nejprve absolvovat vSechny aktivity ze zaskolovaciho planu, o kterém se
zminuji v kapitole ,Vzdélavani pracovnik”. Pfefazovani zaméstnancii na nizsi
pracovni pozici pfichdzi v tvahu, pokud zaméstnanec nezvlada plnit svou
stavajici praci.

Graf 6 - Ukonceni pracovniho poméru v roce 2009

59, 2% 8%, 39, B Odchod do starobniho dichodu

B Vypovéd pro nadbyteénost § 52

B Konec prac. poméruna dobu urcitou
m Dohodou na zadost zaméstnance

= Umrti

m Dohodou na Zadost zaméstnance, zdr.dtvody

Ve zkusebni dobé ze strany zaméstnance

Zdroj: Vlastni zpracovani na ziakladé internich tidaju firmy
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Pracovni pomér miize byt ukoncen jiz ve zkuSebni dobé z divodu neschopnosti
plnit pracovni tukoly, po uplynuti sjednané doby vzdjemnou dohodou
z jakéhokoliv divodu nebo vypovédi pro nadbytecnost (viz pfiloha ¢. 11).
Vyjimecné jiz také doslo k okamzitému zruSeni pracovniho poméru, kdyz
zaméstnanec hrubym zptisobem porusil pracovni povinnosti (alkohol, podvody

pfi vykazovani prace).

Pokud se ve firmé rozhoduje, kdo bude propustén, dilezitym kritériem je
plnéni vykonovych norem. Metoda LIFO byla ve firmé vyuzita jen vyjimecné
pfi celosvétové finanéni krizi. Tehdy byli propusténi v prvé fadé zaméstnanci
ve zkuSebni dobé nebo ti, kterym skondila pracovni smlouva na dobu uréitou.
Aclkoliv s nimi byla firma spokojena, dala prednost tém, ktefi méli pracovni
smlouvu na dobu neurcitou. Diivodem byla tspora odstupného. V opac¢ném
pfipadé by firma musela své zaméstnance propustit pro nadbytecnost se
zdkonnou dvoumésiéni vypoveédni lhiitou a tfimésicnim odstupnym.

Obrazek 16 — Doba trvani pracovniho poméru

2%

Hmlazblet
HM6azl0let
11 aZ 15 let

W nadl5let

Zdroj: Vlastni zpracovani na ziakladé internich tidaju firmy
Pfi odchodu do diichodu jsou zaméstnanctim poskytovany poradenské sluzby
tykajici se pojisténi, predpisu tykajici se vyplaceni diichodti, vydélecné ¢innosti

atd. V soucasnosti ve spole¢nosti pracuji dvé diichodkyné.
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4.8. Odmeénovani pracovniki

Cast prace je z divodu citlivych tdajt firmy vynechana!
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4.9. Vzdélavani pracovniki

Rozvoj a kvalifikace zaméstnancti ma pro organizaci POLLMANN CZ zasadni

vyznam. Spolecnost si plné uvédomuje, Ze vzdélani pracovnici pfispivaji

 Mzdovy tad spole¢nosti POLLMANN CZ s.r.o.
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ke konkurenceschopnosti firmy a zdroven maji vliv na schopnost plnéni

podnikovych cila.

Spolecnost usiluje o rozvoj a dlouhodobé udrZzeni svych zaméstnancti, proto ani

v ramci zaSkolovani nepodceniuje zakladni naleZitosti:

> Skolici opatieni by mélo zajistit poZadované schopnosti a dovednosti

pracovnik(t na odpovidajici trovni.
» Skolici opatfeni probéhne v pribéhu planovaného casového horizontu.
» Optimalni nastaveni rozpo¢tu na skoleni.

» Zaméstnanci by méli byt motivovani prostfednictvim odpovidajiciho

zaskolovani.
» Vytvofeni vazby pracovniki k podniku.

Na zdkladé strategickych cili podniku spolec¢nost definuje oblast zaskolovani
pro kazdé oddéleni. Nasledné je stanoven plan zaSkolovani (viz pfiloha ¢. 12)
pro ro¢ni planovaci obdobi, ktery je uréen pro délniky i THP. V podobné verzi
se vytvari také plan preskolovani, ktery se vyuzivd pfi zméné pracovniho
postupu nebo pracovni pozice. Plan skoleni se sestavuje vzdy zacatkem roku,
kdy vedouci pracovnici z kazdého oddéleni se svymi podfizenymi formuluji
pozadavky, které vychazeji z konkrétnich pozadavkii na vzdélavani. Nasledné
musi byt Skolici pozadavky fadné zapsany. Na zdkladé rozpoctu na Skoleni a
dtileZitosti S8koleni rozhodne vedeni spolecnosti o jeho schvaleni. Pfi zamitnuti
jednotlivych bodti nasleduje pfepracovani pldnu a dotyc¢ni pracovnici nebo
oddéleni jsou odpovidajicim zplisobem informovani. V planu $koleni se
konkrétné stanovi, na jaky termin je skoleni napldnovano, kterého pracovnika
se bude tykat, zjakého oddéleni, typ Skoleni, kdo bude Skolitelem, co bude
cilem Skoleni, kolik hodin bude Skoleni probihat a pfiblizny odhad naklad.
U kazdého typu Skoleni se rovnéz zapisuje jeho status, tj. zda jiz bylo

provedeno nebo je teprve naplanovano.
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Z hlediska naléhavosti spolecnost rozlisuje Skoleni podle téchto priorit:
» A - Skoleni spéchd, mélo by byt provedeno do Sesti mésicti
> B - Skoleni spéchd, mélo by byt provedeno do jednoho roku
» C - s8koleni spéchd, mélo by probéhnout do dvou let
» D - obnova Skoleni

Vyskoleni zaméstnanci ihned po absolvovani vzdélavaciho kurzu a nasledné
kazdé ctvrtleti také jejich nadfizeni zpétné hodnoti obsah, formu, a zda kurz
pfinesl ocekdvané vysledky. Jednou za ¢tvrt roku se vysledky statisticky
vyhodnoti a pfedavaji se do zpravy vedeni. Vedle dlouhodobé planovanych
Skoleni se provadéji také kratkodobd nepldnovana Skoleni, kterd reaguiji

na aktualni potfeby organizace.

V ramci vzdélavani spolecnost rozliSuje interni a externi skoleni. Interni Skoleni
provadi néktery ze zaméstnanci, naopak pfi externim zaskoleni spolecnost

vyuziva vzdélavaci a poradenské instituce.

Firma konkrétné spolupracuje s mistni Jazykovou skolou Zachovd, Fakultou
managementu VSE, spole¢nosti Gradua — CEGOS a organizaci MikroChem LKT
spol. s r.0., kterd poskytuje sluzby v oblasti ochrany Zivotniho prostfedi. Sluzeb
firmy Hexpert nebo Ceské spole¢nosti pro jakost firma vyuziva pii $kolenich
techniki kvality nebo k proskolovani pozadavki norem pro systém fizeni

kvality.

Ve spolecnosti jsou také externé zabezpecovany vzdélavaci kurzy pro svarece,
kurzy logistiky ¢i kurzy prace na PC z oblasti znalosti Microsoft Word, Excel ¢i
Power Point. Konaji se také pravidelnd Skoleni fidicti a Skoleni tykajici se

pozarnich hlidek.

Jazykové kurzy angli¢tiny a némdiny pro zacdatecniky, pokrocilé ¢i kurz

tlumoceni némciny, byly v rdmci tspor docasné zruseny. Organizace se proto
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zapojila do programu ,, Vzdélavejte se!”, ktery je spolufinancovan z Evropskych
fondt a nabizi jej Ministerstvo prace a socialnich véci. Tento program probiha
prostiednictvim Utadu préce, ktery firmé zaplati ¢ast mzdovych a Skolicich
nakladt. Tento program firma vyuzila ke Skoleni snizvem ,Némcina

pro technickd povoldni” a ,Némcina pro hospodafskou praxi”.

Kazda vzdélavaci agentura, kterd nabizi v rdmci tohoto programu organizaci
své sluzby, musi mit zpracovanou nabidku, ktera zahrnuje, kolik bude
vyucovacich hodin celkem, kolik hodin bude vyucovana teoretickd a prakticka
cast, kolik hodin bude vyhrazeno na pfipravu a jak bude probihat ovéfeni
znalosti. Vzdéldvaci kurz musi dodrzovat stanovené nalezitosti, jinak

organizace nema narok na dotaci od statu.

4.10.  Pracovni vztahy

Budovani a rozvoj pracovnich vztahd ve firmé POLLMANN CZ je dulezitou
soucasti firemni kultury. Pracovni vztahy ve spolecnosti jsou upraveny
pracovnim a mzdovym fadem a z vétsi ¢asti jsou ovlivnéné vzajemnou davérou
mezi vedenim spolecnosti a zaméstnanci. Ve firmé neni zalozena odborova
organizace. Firma se snazi ke svym zaméstnanciim pfistupovat seridzné,
vstficné a s ochotou. Zaméstnancim na pozici THP mutze byt zrtznych
dtivodti povolena flexibilni pracovni doba (rodinné problémy, nemoc, skola
atd.) V ramci udrZzovani zdravych pracovnich vztahti jsou ve firmé poradany
rtizné stmelovaci akce, vylety s matefskou spole¢nosti Pollmann v Rakousku,

spolec¢né vecete, rauty atd.

Vztahy mezi firmou a obchodnimi partnery jsou na dobré trovni, zdkaznik je
vzdy na prvnim misté. Firma také udrZzuje dobré vztahy s vefejnosti, pomaha

svym partnertim a dobré jméno ma také na tradech.

Na pracovisti obcas dojde ke stfetu z4jmtt dvou nebo vice lidi, jedna se zejména

o délnické pozice, kde se nékdy objevuji pfiznaky rivality mezi jednotlivymi
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sménami. Jednim z nejcastéjSich dtvod@i vzniku konfliktu byva také odlisSna
povaha a osobnost jedince. Jeho odlisné nazory a zvyky mohou zptsobit rizné
problémy, které se dle mého nazoru mohou odvijet od lidské zavisti a
neprejicnosti. Konflikt zpravidla fesi vedeni spolecnosti formou osobniho
pohovoru se zaméstnanci. Pokud se problémy opakuji, je pfistoupeno
k radikdlnéjsSimu feSeni, kdy je problémovy zaméstnanec prefazen na jiné

pracovisté nebo v krajnim pfipadé i propustén.

Pokud se jednd o THP, panuje na pracovisti pfijemna pracovni atmosféra.
Zaméstnanci nemaji diivod mezi sebou soutézit, ba naopak vychazeji si
vzijemné vstfic, a pokud se vyskytne problém, fesi jej spoleénymi silami.
Kazdym rokem se pratelstvi mezi zaméstnanci prohlubuje spolecné

poradanymi spolecenskymi akcemi (,,Radost ze Zivota”, spolecné vecete atd.)

4.11. Péce 0 zaméstnance

Péce o zaméstnance ve spolecnosti POLLMANN CZ zahrnuje Sirokou Skalu
opatfeni. Firma tato opatfeni zabezpecuje a vyuziva k tomu, aby si udrzela své
stavajici zaméstnance, zvysila jejich motivaci, spokojenost a zvysila povédomi

zaméstnancti o atraktivnosti firmy.
Spolec¢nost se v péci o zaméstnance zamétuje predevsim na tyto oblasti:
Pracovni doba a pracovni reZim?

Pracovni doba pro vSechny druhy provozu ¢ini 37,5 hodin tydné (. 7,5 hodin
denné). Pokud se jednd o délku pracovni doby, jednosménny provoz je
stanoven od 6.00 do 14.00 hodin nebo individudlné. Dvousménny provoz je
urcen od 6.00 do 14.00 hodin pro ranni sménu a od 14.00 do 22.00 hodin
pro odpoledni sménu. U tfisménného provozu je oproti provozu
dvousménnému stanovena navic délka pracovni doby pro no¢ni sménu, ktera

trva od 22.00 do 6.00 hodin. U THP je navic povolena pruzna pracovni doba.

*! Pracovni tad spole¢nosti POLLMANN CZ s.r.o.
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Vramci pracovni doby jsou ve vyrobé stanoveny také jednotné prestavky

na jidlo a oddech:
» Ranni sména — od 11.00 do 11.30 hodin
» Odpoledni sména — od 18.00 do 18.30 hodin
» No¢ni sména - od 02.30 do 03.00 hodin

Za dodrzovani téchto prestavek je odpovédny sménovy mistr nebo jeho
zastupce. Prestavky se nezapocitdvaji do odpracované doby. Mimo dobu
prestavek plati zdkaz opusténi firmy a prisny zdkaz koufeni. Koufeni je
dovoleno pouze na wurcenych mistech mimo vnitini prostory firmy.
O prestavkach maji pracovnici montaze k dispozici odpocinkovou plochu,
Satnu nebo urcené venkovni prostory u budov. Nesméji vSak v dobé prestavky
pracovat nebo pobyvat u strojii. Pokud zameéstnanec pracuje prescas, je povinen
stanovit si dal$i dobu pfestavky v trvani 30 minut nejpozdéji po 6 hodinach
nepretrzité prace samostatné. Priplatky za pfescas zminuji v kapitole

,Odménovani pracovnika”.
Pracovni podminky

Spolecnost zajistuje v maximalni mozné mife bezpecné pracovni prostredi
pro své zaméstnance. Firma investuje do nakupu novych technologii, nastrojt a
vybaveni kanceldfi. V soucasné dobé se ve firmé vyuZzivaji namisto klasickych
spinacu kulové spinace, které snizuji pracovnikiim montaze fyzickou narocnost

prace.
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Obrazek 18 - Klasické spinace

Zdroj: Vnitropodnikové dokumenty

Obrazek 19 - Kulové spinace

Zdroj: Vnitropodnikové dokumenty

Firma urcenym zameéstnancim poskytuje ochranné a pracovni prostfedky jako
pracovni obleceni, boty, ochranné helmy, rukavice, krémy, bryle nebo firemni
tricka. Dale hradi preventivni Ilékafské prohlidky, naopak pfispévek

na rehabilitaci se zaméstnanctim neposkytuje.
Bezpecnost a ochrana zdravi pfi prdci

Oblast bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci ma na starost bezpecnostni
technik, spolu se spole¢nosti BEZPO (bezpecnost prace, pozarni ochrana atd.) a
spolec¢nosti MikroChem LKT, kterd se specializuje na Zivotni prostfedi

z hlediska likvidace nebezpecnych odpadti, chemickych latek atd.
Jednim zcild firmy vtéto oblasti je dodrZovat pfisny zadkaz pozivani
alkoholickych ndpojti, drog a omamnych prostfedkii. Ve spolecnosti je urcen

okruh zaméstnancti, ktery je opravnén dat zameéstnanci pokyn, aby se podrobil

vySetfeni, zda neni pod vlivem alkoholu nebo jinych ndvykovych latek.
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U THP ma opravnéni kontrolovat jednatel nebo primy nadfizeny. U ostatnich
zaméstnanci smi kontrolu provadét jednatel, vedouci pracovnik, vedouci
skladnik, bezpecnostni technik, technik kvality, mistr nebo jeho zastupce.
Pokud se pfi kontrole zjisti provinéni, je zaméstnanec nucen pracovisté ihned

opustit bez naroku na mzdu.

Co se tyce dosavadnich pracovnich traz a nehod, byla provedena napravna
opatfeni, kterd je maji eliminovat. Pracovnici montéze si ¢asto stézuji na bolesti
zad pfi préci. Firma proto zajistila Skoleni o ergonomii a manipulaci s bfemeny,
nakoupila kvalitnéjsi Zidle s opérnymi kruhy a podnoZzky. Do firmy byl pozvan
také zavodni 1ékaft, ktery zaméstnancim predvedl razné cviky. Kromé ného se
prohlidky zavodu ztcastnili ¢tyfi dalsi prakticti 1ékari. Ti znaji pracovisté firmy,
a proto mohou provadét vstupni lékaiské prohlidky pfed nastupem nového
pracovnika do zaméstnani. Dale méli zaméstnanci moznost se dvakrat za tyden

zUcastnit rehabilitacniho cviceni v délce trvani 20 minut.

412.  Personalni informacni systém

Nezbytnou soucasti informacniho systému ve firmé je jeho persondlni ¢ast. Jeho
ukolem je kazdodenni evidence dat o kazdém zaméstnanci firmy. Pokud
do firmy pfijde novy zaméstnanec, je mu zaloZena osobni slozka, do které se
zakladaji rizné dokumenty (potvrzend vstupni zdravotni prohlidka, Zivotopis,
zadost o pracovni misto, pracovni smlouva, mzdovy list atd.) Tuto personalni

administrativu ma na starost mzdova ucetni.

Spole¢nost POLLMANN CZ ktémto tceliim vyuziva specidlni personalni

informacni systémy:

» Program ,SAP” (Service Access Point) — jde o software, ktery se

ve spolecnosti vyuziva zejména pro vedeni ticetnictvi a logistiku.

» Program ,Mzdy w Variant” od firmy MD Soft, Tabor.
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» Program ,Dochdzkovy systém” pro evidenci pritomnosti pracovniki

od firmy Comp Act Bohemia, Klatovy.

K informacim z téchto systémt ma pfistup pouze jednatel spolecnosti, finan¢ni
vedouci, finanéni oddéleni a IT technik, ostatni zaméstnanci k datim pfistup
nemaji. Informacni systém je samozrejmé dostatecnym zptisobem zabezpecen.
VSichni zaméstnanci, ktefi maji pristup ksiti a ktémto informacim, musi

podepsat formuldf s ndzvem , Povinnost pracovnikti dodrzovat utajeni dat”.

Pro eliminaci ztraty dat v pfipadé pozaru nebo vymazani si firma v souladu
s pozadavky norem ISO tvofi zalohy dat. Informace se kazdy den zalohuji

na pasky, které se ukladaji do ohnivzdorného trezoru.

Informacni systém funguje tak, Ze na serveru jsou uloZena veskera podnikova
data a ostatni pocitace jsou k nému pouze pripojené. Kazdy pocita¢ funguje
v podstaté jen jako terminal, na jehoZ pevny disk si pracovnici mohou ukladat

sva soukroma data.

Server spolecnosti POLLMANN CZ je propojen se serverem v materské
spolecnosti Pollmann v Rakousku, s ostatnimi pobockami propojeni neni.

Ve firmé se rovnéz vyuziva firemni intranet.

Vypocetni technika je dostupna u vSech administrativnich pracovnikii, nékteti

pracovnici na montaZzi pocitace k dispozici maji také.

Veskeré prichody a odchody zaméstnancti jsou evidovany elektronickym
dochdzkovym systémem, do kterého jsou zadavany prostfednictvim
bezkontaktnich karet. Pokud se stane, Ze si zaméstnanec kartu zapomene, je
povinen nechat si dopsat chybéjici tdaje do dochdzkového systému se

souhlasem nadfizeného mzdovou tcetni.
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5. Zhodnoceni a navrhy na zlepSeni personalnich

¢innosti ve spolecnosti

Ve spolecnosti POLLMANN CZ je velmi vhodné stanovena persondlni
strategie, ktera zcela jisté odpovida firemnimu poslani. Provadéni persondlnich
¢innosti ve firmé funguje bez problémt a myslim si, Ze oblast personalistiky je

zde na vysoké urovni, coz dokazuje spokojenost zaméstnancti.

Z pruibézné analyzy, kterou firma provadi, jsem zjiStovala, jak zaméstnanci
odpovédéli na jednu z mnoha otazek, ,,Pracovni prostfedi je velmi pfijemné”.
Vysledek byl velmi potésujici. Vice jak polovina zaméstnanci zcela souhlasila
s tim, Ze pracovni prostiedi je velmi pfijemné. Z celkového poctu zaméstnanct,
45% souhlasilo stouto odpovédi jen castecné. Zbyla 2% zaméstnanci

s odpovédi spiSe nesouhlasila.

Graf 7 - Vysledky ankety: ,,Pracovni prostiedi je velmi prijemné“

2% 0%

M Zcelasouhlasi
M Souhlasi ¢astecné
Spise nesouhlasi

| Vibec nesouhlasi

Zdroj: Vnitropodnikové dokumenty

Analyza potieby pracovnich mist

V této oblasti spatfuji pozitiva pfedevsim v dikladném vypracovani kazdého
popisu pracovniho mista. Kazdy pracovnik presné vi, jaky je jeho pracovni ukol

a jaka jsou jeho prava a povinnosti. V ramci popisu kazdého pracovniho mista
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je také presné stanoveno, kym miize byt pracovnik zastoupen a kdo je jeho

bezprosttedni nadfizeny.

Persondlni planovini

Proces persondlniho planovani probiha v organizaci bez sebemensich
problémt. V rdmci tohoto pldnovani se stanovuje kratkodoby a dlouhodoby
vyhled potfeby pracovnich sil. Problém nenastane ani v pfipadé ndarazové
necekané zakazky, kdy se zorganizuji zvlastni smény a nebo zameéstnanci
pracuji prescas. Planuje se vzdy s predstihem, pfesto bych urcité rezervy
doporucila, pokud se jedna o délku zaskolovani zaméstnancti na praci. To by
mélo byt provadéno s dostatecnym predstihem, aby v pfipadé vypadku jiz

zaskoleného pracovnika byla zajisténa zastupitelnost.

Ziskavani pracovniki

Velkd pozitiva spatiuji v ziskdvani pracovniki pfedevsim z vnitinich zdrojt
podniku. Jde o ucdinnou metodu, ve které vidim vyhody jak ze strany
zameéstnance, tak firmy, kterd vyrazné usetfi na ndkladech. Pfesto zastavam
nazor, ze ziskdvani pouze z vnitfnich zdroja firmy oslovuje jen maly okruh

potencionalnich uchazect.

Ve firmé jsou si dobfe védomi, Ze investice do lidskych zdroji je vzdy
na prvnim misté, proto okruh potencidlnich uchazec¢ti rozsituji také o vnéjsi
zdroje. Prestoze jde o financné ndrocnéjsi variantu, zaméstnanci zvenéi mohou
firmu obohatit o nové pohledy, zkuSenosti, znalosti atd., které ziskali v jiné

organizaci.

Vybér pracovnikii

Vybér pracovniktl ve firmé povazuji jako kvalitné zorganizovany proces. Jiz
ze zacatku firma odpovidd nevyhovujicim uchaze¢im prostfednictvim
zaslaného dopisu, ve kterém podékuje za zdjem o danou praci. Tim velmi

pozitivné pusobi na svou image. Pfi vybéru pracovnik( se firma rozhoduje
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predevsim podle poZzadavkii kladenych na uchazece, které jsou samoziejmé
dalezitym kritériem pro prijeti. Pfi vybéru uchazecéi podstupuji rizné testy

pracovni zpusobilosti.

Pro prevenci zbyte¢nych problémt v budoucnu by bylo dobré zaméfit se také
na pozadavky organizace jako celku. Mélo by jit predevsim o loajalitu viiéi
organizaci, pfispivat k rozvoji spolecnosti atd. Kdyby bylo toto doporuceni
vzato v ivahu, firma by zaméstnavala potfebny pocet zaméstnancii s naleZitou
kvalifikaci, coz by mélo velky vliv na kvalitu produkce, plnéni pozadavku
zdkaznikt a dosazeni stanovenych cili podniku. Vyrazné by se vSak zvysily

pozadavky na mzdové prostredky.

Co se tyce zivotopisti, které zdjemci do firmy zasilaji, navrhla bych podrobné
prezkoumani odpovédi v dotazniku. Nékteré odpovédi by mohly byt dobrym
namétem pro otdzku pfi vybérovém pohovoru, ovSsem sohledem na zakon

o ochrané osobnich udaji a zakon proti diskriminaci.

Ptijimdni pracovnikil

Jiz pfed skoncenim zkuSebni doby se zjistuje, jak se pracovnik ztotoznil
s organizaci, jak je spokojen s praci a jaké podava vykony. Zpétna vazba by se
viak méla postupné vytvaret v priibéhu prvnich tydnd nového zaméstnance

ve firmé.

Ackoliv ve spolecnosti probihd podrobné zaskolovani nového zameéstnance
na praci, doporucovala bych, aby na zameéstnance nebyl vyvijen pfiliSny tlak
z hlediska presyceni informacemi v pfili§ kratké dobé. Zaméstnanec by
zpocatku nemél vykonavat zbytecné tikoly, které by ho mohly brzy vycerpat, a

tim by mohl ztratit zdjem o danou praci.

Hodnoceni pracovnikii

Ve spolecnosti funguje zpétnd vazba mezi zaméstnanci a vedenim podniku.

Pravidelné se zjiStuje a hodnoti pracovni spokojenost zaméstnancti
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prostfednictvim hodnoticiho pohovoru. Zaméstnanec je bran jako rovnocenny
partner a ma moZnost se khodnoceni vyjadfit. Zminit miize konkrétni

pripominky ke své praci, ke spolupraci s ostatnimi, ke svému nadfizenému atd.

Ackoliv pohovor, ktery mezi zameéstnancem a firmou probihd, je velmi
otevieny, zaméstnanci vzdy nemusi sdélit vSechny své pripominky a naméty
z raznych d@voda (strach, ostych). Proto si myslim, Ze by firma mohla navic
vytvofit ,anonymni schranku”, do které by zaméstnanci vkladali své dotazy a

tfeba i anonymni pfipominky.

Rozmistovdni pracovnikii a ukonceni pracovniho poméru

Pfi povySovani jsou zaméstnanci motivovani moZnosti osobniho riastu a
postupu na lepsi pracovni pozici. V pfipadé vnitini mobility firma dba

na dusledné zaskolovani svych zaméstnancd.

Pfi pfefazovani na nizsi pracovni pozici mize pracovnik ztratit zdjem o danou
praci. Pred timto rozhodnutim bych mnavrhla konzultaci vedeni se
zameéstnancem, na které by se pracovnik mohl vyjadrit, pro¢ praci nezvlada a
spole¢né by tak mohli najit vhodnd opatfeni. Teprve pokud by se nenaslo
feSeni, zaméstnanec by byl prefazen na niZzsi pracovni pozici.

Odmeériovani

Finanéni ohodnoceni ve spole¢nosti je podle mého nazoru spravedlivé. Plnéni
vykonovych norem je dtilezitym kritériem, které ma vliv na vySi finanéni
odmeény. Prace se rozliSuje také podle narocnosti a s tim souvisi prémie, které
zaméstnanci dostavaji. Zaroven jsou zaméstnancim placeny veskeré prescasy.
Troufdm si fici, Ze ackoliv délnici na montazi vykonavaji rutinni, narocnou a
mechanizovanou praci, jejich odménovani je dostate¢né motivujici a
zaméstnanci jsou vedeni k lepsim pracovnim vykontim.

V pfipadé zaméstnaneckych vyhod bych vidéla mozné zlepSeni ve firemnim

prispévku na rehabilitacni cviceni, permanentku do sauny c¢i bazénu
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a to predevSim pro délniky, ktefi odvadéji fyzicky ndrocnou prdaci. Dal$im
motivujicim faktorem by mohly byt i vstupenky na rtzné kulturni a

spolecenské akce, kde by zaméstnanci mohli po pracovnim nasazeni relaxovat.
Vzdélavini

Z hlediska vzdélavani maji zaméstnanci moznost profesniho rustu a kariéry.
Vyhody a prednosti vidim zejména v kurzech cizich jazykd, které se ve firmé
konaji, nebot vyrobené komponenty se vyvazeji pfedevsim do zahranidi.
Pracovnici jsou pravidelné a intenzivné zaskolovani v mnoha smérech. Kladné
hodnotim zpétnou vazbu zhlediska vzdélavani, které ve firmé funguje a
spliiuje svj ucel. Z hlediska niZsich skolicich nakladt bych doporucila zamétit
se vSak pfedevsim na mladsi perspektivni pracovniky, ktefi by mohli byt

pro firmu velkym pfinosem do budoucna.

Pracovni vztahy

Zaméstnanci jsou zcela ztotoZznéni scili organizace, coz zhlediska
zainteresovanosti podstatné ovliviiuje jejich pracovni vykon. Vedeni se snazi
rozvijet a udrZovat vzdjemnou spoluprdci mezi svymi zaméstnanci a zaroven
jim dava najevo, Ze si jich vazi. Pofadaji se rtizné kulturni a spolecenské akce
(vanocni vecdirek, akce ,Radost ze Zivota”, firemni vecefe atd.), které stmeluji
pracovni kolektiv. Navic zde firma prezentuje hodnoceni firemnich vysledki,

ohodnoti pracovni usili svych zaméstnancti a informuje o vyhledech a planech

do dalsich let.

V ramci informovani zaméstnancti bych firmé doporucila vytvofit , informaéni
nasténku”, kde by se zvefejiiovaly fotografie z firemnich akci, dosaZené
vysledky, aktudlni zmény, firemni rozhodnuti atd., coz by mohlo vyrazné
zvysit sounaleZitost zaméstnancu s firmou. Pro zvysSeni motivace zaméstnancii
bych také doporudila kazdy mésic vyhlasit zaméstnance mésice, ktery dosahl

nejlepsich vysledkii.
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Z davodu obcasného konfliktu na pracovisti, jehoz nasledkem je jeho
zdlouhavé feSeni s vedenim podniku bych navrhovala zaméstnat socialniho
pracovnika (psychologa), ktery by predchdzel zbytecnym konfliktiim a podilel

se na vytvareni zdravych mezilidskych vztahti v organizaci.

Péce o0 zaméstnance

Oblast péce o zaméstnance je dtlezitou soucasti persondlnich cinnosti, které
firma vénuje vyraznou pozornost. Vedeni spolecnosti si spravné uvédomuje, Ze
péce o zaméstnance je oblast, ktera ma vliv na ziskdvani novych zaméstnanct a

také udrZeni stavajicich.

Z hlediska bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci spatfuji vyhodu
v pravidelném proskolovani zaméstnancti. Dalsi pozitivum vidim ve snaze
zabranit opakovanym nehoddm a trazim prostfednictvim nové technologie
(kulové spinace). Firma dozajista dba dostatecnym zptisobem na bezpeci svych

zaméstnancti, kterym poskytuje ochranné a pracovni prostfedky.

Persondlni informacni systém

V tomto pfipadé kladné hodnotim malou pravdépodobnost neopravnéného
pristupu k datim. Zaméstnanci, ktefi sit pouzivaji podepisi formuldf
,Povinnost pracovnikti dodrzovat utajeni dat”. Firma je diikladné pojisténa
proti ztraté, nebot vytvari kazdodenni zalohy dat na pasku, které se ukladaji
do trezoru, ktery chrani zaznamenand data pfed poZarem. V nejhor$im ptipadé

by firmé hrozila jednodenni ztrata dat.

Pokud se jedna o webové stranky firmy, jsou prehledné, podrobné a kvalitné
zpracované, ale zmého pohledu se soustfeduji predevSsim na zdkaznika.
Myslim si, Ze alespori malé ¢ast by mohla byt vénovana zaméstnanctim, ktefi by
zde méli k dispozici aktudlni informace. Postradam zde informace z persondlni

oblasti, jako napriklad inzerce ohledné nabidky nového pracovniho mista atd.
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Zaveér

V diplomové praci na téma ,Zhodnoceni persondlnich ¢innosti ve spole¢nosti
POLLMANN CZ s.r.0.” jsem se zabyvala popisem a analyzou konkrétnich
persondlnich c¢innosti ve spole¢nosti POLLMANN CZ. Tato spole¢nost je
soucasti podnikatelské skupiny Pollmann International, kterd vznikla jiz v roce

.7

1888. Materskd spolecnost Pollmann AT sidli v Rakousku a jeji pobocky
miiZzeme dale najit v Severni Americe, v Ciné a také v CR. Pro analyzu
personalnich ¢innosti jsem si vybrala pravé pobocku sidlici u nds, v Jindfichové
Hradci. Spoleénost POLLMANN CZ se specializuje v nejvyssi mife
na montdzni procesy voblasti automobilového pramyslu. Vyrabi
pro renomované znacky osobnich automobili a navic se také zaméfuje

na vyrobu komponentli pro spotfebni elektroniku. Firma je drzitelem

certifikdtu podle norem ISO 9001:2000 a ISO/TS 16949:2002.

V pribéhu zpracovani diplomové prace jsem ve firmé zaznamenala rGzné
persondlni zmény, napiiklad ve vedeni spolecnosti nebo razantni zmény
v poctu pracovnich sil v dasledku celosvétové finanéni krize. Nyni se vSak

situace ve spolecnosti opét stabilizovala.

Pfi zpracovani této prace jsem pouzila odbornou literaturu, jejiz seznam
priklddam v pfiloze, dale jsem méla moZnost nahlédnout do firemnich
dokumentti, které mi byly zaptijéeny, a v neposledni fadé jsem nejvice
informaci ziskala diky pfimému kontaktu s firmou. Pravidelné navstévy firmy
mé zasvétily do jeji firemni kultury, a proto bych na zavér zdtraznila, Ze
v oblasti personalistiky Zadné zdvazné nedostatky nevidim. Dosavadni systém
funguje podle ocekdvani spolecnosti, a pokud se jedna o samotné zaméstnance,
firma si jich vazi, jednd snimi sdctou a snazi se je motivovat. Ve srovnani
s ostatnimi konkurenc¢nimi firmami v okoli si myslim, Ze firma POLLMANN

CZ je spolec¢nost s rozsahlou historii a pfedevsim velkou budoucnosti.
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