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Souhrn

Tématem této bakalarské prace je fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti Cerepa, a. S.
Prace je rozdélena do cCtyf Casti. V prvni a druhé casti je charakterizovano ftizeni
lidskych zdroju a jednotlivé persondlni ¢innosti. V tieti ¢asti je piedstavena spole¢nost
Cerepa, a. s., jeji historie, vyrobni program, postaveni na trhu a organizace prodeje.
V posledni, Ctvrté Casti je provedena analyza jednotlivych persondlnich ¢innosti
v konkrétnim prostiedi spole¢nosti Cerepa, a. s. a zhodnocena celkova troven fizeni

lidskych zdroji v této spole¢nosti.
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Title

Human resources management in the Cerepa, a. s.

Abstract

The main topic of my bachelor’s thesis is an analysis of human resources management
in the company Cerepa, a.s. Thesis is divided into four parts. In the first and the second
part | characterized human resources management and individual personnel activities.
The third part introduces company Cerepa, a.s., its history, production program, market
position and sales organization. In the final section is performed an analysis of the
individual personnel activities in particular enviroment of Cerepa, a.s., and overall

human resources management’s level in the organization is evaluated.

Keywords

human resources management, personnel agenda, personnel management, personnel
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Uvod

spolecnosti. Lidska pracovni sila je nejcenn€jSim statkem organizace, ktery rozhoduje o
prosperit¢ a konkurenceschopnosti organizace, ale také prispiva k dosahovani jejich

stanovenych cill.

Jasnou podminkou uspésnosti organizace je uvédoméni si hodnoty lidskych zdroji a
toho, Ze lidé predstavuji pro organizaci jeji nejvétsi bohatstvi. Rizeni lidskych zdrojt

tedy rozhoduje o tom, zda organizace splni své ukoly a dosahne stanovenych cilu.

Ukolem fizeni lidskych zdrojti je zabezpeéit prostiednictvim lidi uspé&sné plnéni
stanovenych cilii organizace. Toho 1ze dosdhnout cestou neustalého zlepSovani vyuziti a
rozvoje pracovnich schopnosti lidskych zdroji, pfi¢emz musi organizace zabezpecit
ziskani a udrzeni kvalifikovanych, angazovanych a motivovanych pracovnikii, rozvoj
jejich pracovnich schopnosti, socidlnich vlastnosti a osobnosti a také rozvoj jejich

kariéry vedouci k uspokojeni pracovnika z vykonavané prace.

Autor si toto téma zvolil a zabyval se jim z toho diivodu, ze povazuje fizeni lidskych
zdroji za jadro ftizeni organizace. Lidské zdroje totiz rozhoduji o vyuziti ostatnich
zdrojti, kterymi organizace disponuje, tedy zdroji informacnich, materidlnich i
finan¢nich, a pokud je toto fizeni zanedbavano, nemohou byt ostatni zdroje efektivné

vyuzivany, coz velmi uzce souvisi s vykonnosti organizace.

Cilem bakalarské prace je analyza Fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti Cerepa, a.
s. Cervena Retice, nasledné zhodnoceni urovné Fizeni lidskych zdrojii v této

spolecnosti a navrZzeni moznych doporuceni vedoucich ke zlepSeni stavajici situace.

Autor se v prvni ¢asti bakalarské prace zabyval charakteristikou fizeni lidskych zdroja,
jeho podstatou a ukoly a jednotlivymi persondlnimi ¢innostmi vykonavanymi v ramci
persondlni prace. V dalsi ¢asti bakalaiské prace autor predstavil spole¢nost Cerepa, a. S.
— jeji historicky vyvoj, vyrobni program, postaveni na trhu a organizaci prodeje. Na
zavér provedl na zéklad¢ teoretickych poznatki z prvni Casti prace analyzu fizeni
lidskych zdroji v Cerepa, a. s., zhodnotil uroven tohoto fizeni a navrhl doporuceni

vedouci ke zméné souc¢asného stavu.
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1 Rizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroji lze definovat jako strategicky a logicky promysleny piistup
k fizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj. lidi, ktefi v ni pracuji a ktefi individualn¢ a

kolektivné prispivaji k dosahovani hospodaiskych cili.

Jedna se o odlisny piistup k fizeni v oblasti zaméstnavani lidi, ktery usiluje o dosazeni
konkurenéni vyhody prostfednictvim strategického rozmistovani vysoce oddané a
schopné pracovni sily a pouziva pfitom integrovanou soustavu kulturnich,

strukturalnich a personalnich postupt.

V fizeni lidskych zdroji je kladen diiraz na:

* z4jmy managementu,

» yplatnéni strategického pfistupu — takového, v némz strategie lidskych zdroju
jsou integrovany se strategiemi podniku,

» chapani lidi jako jméni, do kterého se investuje v zajmu dosazeni cilli organizace
a posileni jejich zajm1,

* dosahovani ptfidané hodnoty pomoci lidi prostfednictvim procesii rozvoje
lidskych zdrojt a fizeni pracovniho vykonu,

= dosazeni oddanosti lidi cilim a hodnotam organizace,

= potieba silné podnikové kultury, vyjadiené v jeji deklaraci poslani a hodnot a

posilované pomoci komunikace, vzdélavani a procesy fizeni pracovniho vykonu

[5]

1.1 Pojeti Fizeni lidskych zdroji a modely Fizeni lidskych zdroji

Koncepce fizeni lidskych zdrojii se zacind formovat v pribéhu 50. a 60. let. Jasné
definované pojeti fizeni lidskych zdroji se objevilo béhem 80. let, kdy byly vytvoreny
prvni modely fizeni lidskych zdrojt, pojmenované v roce 1992 Boxallem jako model
shody a harvardsky systém. Hope - Hailey a kolektiv definovali v roce 1998 také model

nejlepsi praxe a kontingencéni model.
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Model shody

Jednu z prvnich formulaci pojeti fizeni lidskych zdroji vytvofil na Michiganské Skole
vroce 1984 Fombrun a kol. Predstavitel¢ této formulace zastavali ndzor, ze systém
lidskych zdroju a struktura organizace by mély byt fizeny zptisobem, ktery je v souladu
se strategii organizace. Dale se objevuje nazor, ze existuje cyklus lidskych zdroja, ktery

tvoii Ctyfi procesy a funkce vykonavané ve vSech organizacich, kterymi jsou:

= vybér — spojovani existujicich lidskych zdroji s pracovnimi misty

* hodnoceni — fizeni pracovniho vykonu

* odménovani — systém odménovani musi odmeénovat stejné tak kratkodobé i
dlouhodobé¢ vysledky

* rozvoj — rozvijeni vysoce kvalitnich pracovniku

Obrazek 1 — Cyklus Fizeni lidskych zdroji (zdroj: [1])

Odménovani

A 4

A 4

Rizeni pracovniho Pracovni vykon

Vybér

v

A

A 4

Rozvoj

Harvardsky systém
Tento systém, ktery vytvofil na Harvardské Skole v 1984 Beer a kol., je zaloZen na

pfesvédceni, ze problémy dosavadniho persondlniho fizeni lze vyfeSit tak, Ze si
manageti vytvoii vlastni pohled jak na pracovniky zaméstnané v podniku a podnikem
rozvijené, tak na politiku a praxi fizeni lidskych zdrojt, kterda miZze téchto cilt

dosdhnout. Dulezité¢ je podle Beera dlouhodobé hledisko v fizeni lidskych zdroji a
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potieba pohlizet na lidi spiSe jako na potenciondlni kapital nez jen jako na nakladovou

polozku.

Harvardsky systém upozoriiuje na dva charakteristické rysy tizeni lidskych zdroji:

* liniovi manageii akceptuji svou vétsi odpovédnost za zabezpecovani
propojenosti strategie konkurenceschopnosti a personalni politiky

* poslanim persondlniho utvaru je formulovat politiku a zasady, jimiz se fidi
koncipovani a realizace persondlnich Cinnosti tak, aby se vice vzdjemné

podporovaly

Obrazek 2 - Harvardsky systém (zdroj: [1])

Zainteresované [ - -~ ---------------------------------------s -
strany: .| Doporucované Vysledky Dlouhodobé i
] _ | oblasti politiky lidskych zdroju: dusledky: |
e akcionafi e o !
lidskych zdroju: |
e manhagement :
e pracovnici |
¢ vlada L »{ e oddanosta .pi ® spokojenost i
7y e vliv angazovanost jednotlivcd i
pracovnik e shoda/ e efektivnost |
Situacni faktory: | ¢ pohyb soulad organizace E
lidskych e nakladova e socialni i
zdrojli efektivnost pohoda / E
e charakteristiky * Z\ésr;eémﬁ\c/)véni m i
pracovnich sil . |
. , e systemy '
* podn|k9va vykonavani !
stratetgle a / organizace i
podminky oréce !
e filozofie 7y E
managementu | \
e trh prace PR e ¥
e odbory
e technologie
ukoll
e zakony a
hodnoty
existujici ve
spolecnosti
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Harvardsky model mél na teorii i praxi fizeni lidskych zdrojli vyznamny vliv zejména
svym duirazem na skutecnost, ze fizeni lidskych zdroju se spiSe tykd vSech manageri

nez jen personalistu. [1]

Model nejlepsSi praxe
Tento model zdaraznuje spiSe oddanost a angazovanost neZz povolnost a ochotu se

podiidit a obhajuje procesy fizeni kultury za ucelem dosazeni jakési kontroly nad

kulturou lidi v organizaci.

Kontingenéni model
Kontingen¢ni model se soustieduje na dosazeni souladu mezi celkovou strategii

organizace a strategii lidskych zdrojt.

1.2  Podoby Fizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych zdrojii Ize povazovat za filosofii, ktera ukazuje, jak by se mélo v zajmu
organizace s pracovniky zachazet. Tuto filosofii 1ze aplikovat mnoha rtiznymi zpisoby a
neexistuje Zadny jednotny model, ktery by bylo mozné charakterizovat ¢i popsat fizeni
lidskych zdrojt. RozliSujeme dvé zakladni podoby, a to tvrdou a mékkou podobu fizeni

lidskych zdrojt

Tvrda podoba fizeni lidskych zdrojua
Tvrdy pfistup fizeni klade dlraz na kvantitativni, praktické a podnikatelsky strategické

stranky fizeni lidi. PovaZuje lidi za kapital, z n€hoz lze dosdhnout zisku, jestlize se
investuje do jeho rozvoje. Je to filosofie oslovujici managery, ktefi kladou diraz na
ziskavani dalSich a dalSich konkuren¢nich vyhod a uvédomuji si, Ze za timto ucelem je

potieba to lidského kapitalu investovat stejn€ jako do nové technologie a techniky.

Mékka podoba Fizeni lidskych zdrojua

Tato podoba fizeni klade diraz na komunikaci, motivovani a vedeni a zdiiraznuje

potiebu ziskat oddanost pracovniki prostfednictvim jejich zapojeni do rozhodovani a
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spoluodpovédnosti, komunikace snimi a dalSich metod vytvafeni vysoké miry

oddanosti a divéry v organizaci. Klicova je zde také kultura organizace. [1]

1.3

Ukoly Fizeni lidskych zdroju

Nejobecné€jsim ukolem fizeni lidskych zdrojii je slouzit tomu, aby byla organizace

vykonna a aby se jeji vykon neustale zvySoval. Zabezpecit tento kol Ize jen neustalym

zlepSovanim vyuziti vSech zdrojii, kterymi organizace disponuje, tj. materialnich,

finan¢nich, informacnich a lidskych zdroji.

Podle soucasné teorie a praxe se toto fizeni musi zaméfit pfedev§im na nasledujici

hlavni tkoly:

usilovat o zafazovani spravného ¢lovéka na spravné misto a snazit se o to, aby
byl tento ¢lovék neustale piipraven pfizpisobovat se ménicim se pozadavkim
pracovniho mista

optimalni vyuzivani pracovnich sil vorganizaci — predevS$im optimalni
vyuzivani fondu pracovni doby a kvalifikace pracovniki

formovani tymi, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztahii
Vv organizaci

persondlni a socialni rozvoj pracovnikll organizace — rozvoj jejich pracovnich
schopnosti, osobnosti, socidlnich vlastnosti a rozvoj jejich pracovni kariéry
dodrzovani vSech zakonl v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav a

vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace

Tyto hlavni tkoly fizeni lidskych zdroji pfedstavuji tradicni piistup, dnes se vSak stale

vice objevuji ndzory, ze by se za soucasné situace melo fizeni zaméftit na ponékud jinak

definované hlavni ukoly s jinak stanovenymi prioritami, v nichz se objevuje nasledujici

vycet hlavnich tkoll fizeni lidskych zdrojt:

zlepseni kvality pracovniho Zivota

zvySeni produktivity

15



= zvySeni spokojenosti pracovnikll
= zlepSeni rozvoje pracovnikt jako jedinct i jako kolektivu

» zvySeni pfipravenosti na zmény [6]

1.4  Etika Fizeni lidskych zdroji

Odptrci povazuji ftizeni lidskych zdroji za ndstroj manipulace. Sily interniho
pfesvédCovani a propagandy mohou byt vyuzity k pfesvédcovani lidi, aby pfijali i

takové hodnoty, se kterymi nesouhlasi a které mohou byt proti jejich zajmu.

Mnozi vrcholovi manazefi skutecné€ jednaji se svymi zameéstnanci, jako by je vlastnili.
Vystaveni trvalym tlakim, aby prokazovali dobré vysledky, zbavuji se svého jméni
stejnym zptisobem jako svych spole¢nosti. Timto jedndnim vSak ni¢i davéru a respekt
vice nez jinym zpisobem, dokonce vcetné jejich vlastnich vystfelki v odménovani.

Zaméstnanci totiz nejsou radi vyfazovani, jako by byli totéZ co jiny nepotiebny majetek.

1.5 Vyhrady k Fizeni lidskych zdroji

Na prvni pohled miiZe fizeni lidskych zdroji nabidnout mnoho, alespoi managementu.

Rada kritikii viak vyjadtila velké vyhrady, které lze takto shrnout:

= fizeni lidskych zdroji se nepfedvedlo ani jako uznavand teorie, ani jako
alternativni a lep$i forma personalniho fizeni

» fizeni lidskych zdroji je slovy Davida Guesta ,optimistické, avSak
problematické pojeti, je sama rétorika, nadsazka a nad¢je

» i kdyby fizeni lidskych zdrojii skute¢né existovalo jako zvlastni, jasny a
pozoruhodny proces, je plné rozport a manipulaci

= _hlavni cile fizeni lidskych =zdroji se pfinejlepsim nepotvrzuji a

pfinejhorS§im zlstavaji nesplnény
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1.6 Rizeni lidskych zdrojii a personalni Fizeni

Nékteii manazefi povazuji oba pojmy za totozné. Rizeni lidskych zdroji viak mtize byt
chépano jako persondlni fizeni na vysoké urovni a piiznivci filosofie fizeni lidskych
zdrojii véfi, ze povédomi persondlnich feditell a manazerti o potfebé strategictéjsSiho a
podnikatelsky orientovaného ptistupu k fizeni lidi by nedosdhlo soucasné urovné bez

vlivu filosofie fizeni lidskych zdroju.

Shodné rysy

Persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroja se shoduji v téchto smérech:

= strategie fizeni lidskych zdroji i strategie personalniho fizeni vychazi ze
strategie podniku

= personalni fizeni stejné jako fizeni lidskych zdroji uznéva, ze liniovi manaZzefi
jsou odpovédni za vedeni lidi

* hodnoty persondlniho fizeni a pfinejmensSim ,,mékka*“ verze fizeni lidskych
zdroji se shoduji v pohledu na ,,respektovani jednotlivce®, vyvazenost potieb
organizace a jednotlivce a rozvijeni lidi, aby se dosahlo maximalni trovné jejich
schopnosti pro jejich vlastni uspokojeni i pro snadnéjsi dosazeni cilii organizace

» personalni fizeni 1 fizeni lidskych zdroji uzivaji ve stejném rozsahu vybér,
analyzy schopnosti, fizeni pracovniho vykonu, vzdélavéani, rozvoj manazert a
zpusoby fizeni odménovani

* personalni management, stejné jako ,,m&kka‘“ verze fizeni lidskych zdroji, klade
diraz na proces zapojovani, participace, a komunikace v radmci systému

zamestnaneckych vztahti
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Rozdily

Mezi personalnim fizenim a fizenim lidskych zdroju lze spatfovat rozdily spiSe v oblasti
darazi a pristupt nez v jejich samotné podstatg.

Rysy, které mohou fizeni lidskych zdrojt a persondlni fizeni rozliSovat jsou:

= personalni management je aktivita zaméfend piedevSim na jiné nez fidici
pracovniky, zatimco fizeni lidskych zdroji je mén¢ jasné zaostrené, ale urcite se
vice tyka fidicich pracovnikt

» viizeni lidskych zdrojii jde mnohem vice o integrované aktivity liniového
managementu, zatimco personalni fizeni se snazi ovlivnit liniovy management

» fizeni lidskych zdrojii zddraziluje vyznam zapojeni vysSich urovni fizeni do
fizeni kultury, zatimco persondlni fizeni spiSe vzdy hledélo s podezienim na
organizatni rozvoj a snim spojené unitaristické, socialné-psychologicky

orientované myslenky [5]
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2 Personalni prace

Personalni fizeni v podniku je ukolem personalniho utvaru. Z hlediska obsahu a
zaméieni se zpravidla odliSuje vykon tzv. persondlnich ¢innosti v uzsim slova smyslu a
vlastni persondlni fizeni, které je zaméfeno na zakladni oblasti formovani lidskych

zdroju. Tyto oblasti se nejcasteji vymezuji takto:

= plédnovani pracovnikli

» ziskdvani, vybér a rozmist'ovani pracovnikli
* hodnoceni pracovnikii

* hodnoceni prace a popis pracovnich mist

= podnikové vzdélavani

* odménovani

» pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani

= BOZP a pracovni podminky

* socidlni péce a aktivity volného Casu

» personalni informaéni systém [6]

2.1 Personalni planovani

Smyslem persondlniho planovani je zajiStovat perspektivni plnéni v§ech hlavnich tkoli
fizeni lidsky zdroji a tim pfispivat ke konkurenceschopnosti organizace a k jeji

prosperite.

Personalni planovani rozpoznava a piedvida potfebu pracovnich sil v organizaci i zdroje
kryti této potieby a jeho ukolem je dosdhnout dynamické rovnovahy mezi poptavkou po
pracovnich silach v organizaci a nabidkou pracovnich sil v organizaci i mimo ni.

Ukolem personalniho planovéani je soustavné propojovani a sladovani individualnich
zajml pracovnikll se z&jmy organizace a soustavné usilovani o to, aby pracovnici

spojovali své individudlni Zivotni cile s cily organizace, ve které pracuji.
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Konkrétnéji lze fici, ze persondlni planovani usiluje o to, aby méla organizace nejen
V soucasnosti, ale hlavn¢ v budoucnosti pracovni sily:

=V potfebném mnozstvi

= S potiebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi

* s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami

* optimdlné¢ motivované a s Zadoucim pomérem k praci

= flexibilni a pfipravené na zmeény

» optimalné rozmisténé do pracovnich mist i organiza¢nich celki organizace

= ve spravny ¢as

» s pfiméfenymi naklady [6]

2.1.1 Oblasti persondlniho planovani

Personalni planovani se dé€li na:
= planovani potieby pracovnikil — planovani poptavky po pracovnich silach
* plénovani pokryti potfeby pracovnikli — pfedvidani nabidky pracovnich sil
= planovani personalniho rozvoje kariéry jednotlivych pracovniki — stabilizace

potiebnych pracovnikd, jasna perspektiva v organizaci

Odhad potieby pracovniki

Pti odhadu potieby pracovnikli se pouziva riznych metod, které¢ 1ze rozdélit na:

* intuitivni metody — zaloZeny na zkuSenostech, odbornosti a dikladné znalosti
vazby mezi tkoly organizace, technikou a pracovni silou

= kvantitativni metody — opiraji se o kvantitativni Ci statistické nastroje

Odhad pokryti potieby zaméstnanci

Stejn¢ jako u odhadu potfeby pracovnikl se k odhadim pokryti potieby zaméstnanci

pouziva jak intuitivnich, tak kvantitativnich metod.

20



Organizace pokryva svou potiebu pracovnikit z vnitinich i1 vné&jSich zdroji.
Vychodiskem pro odhad perspektivnich zdrojii pracovnich sil je dokonald znalost
soucasného poctu a struktury pracovnich zdroji v organizaci i mino ni a znalosti
zékonitosti pohybu a proménlivosti obou skupit pracovnich zdroji béhem relativné
dlouhé retrospektivy.

Pii odhadech pokryti potieby pracovnikli zacindme vzdy s Gvahami o moznostech

pokryti této potieby z vnitinich zdroji. [3]

2.1.2 Uloha vedoucich pracovnikii
V personalnim planovani hraji dtlezitou roli vSichni vedouci pracovnici, zejména pak

liniovi manazeti. Urovné vedeni bychom mohli rozdélit takto:

* vrcholové vedeni — formuje obecné a hlavni cile ¢innosti organizace, udava
ramec, zn¢hoz vychazi perspektivni odhady potfeby pracovnikii a to jak
z hlediska poctu, tak z hlediska struktury

= dal$i Grovné vedeni — konkrétné zvazuje kolik a jakych pracovnikii bude ke
splnéni ptidélenych tkola potieba, ale také kde tyto pracovniky vzit a kdy budou
zapotiebi

* liniovi manaZzefi — bezprosttedné plni rozhodujici Ukoly organizace, na této

urovni fizeni nabyvaji pracovni tikoly maximalni miry konkrétnosti

Vedouci pracovnici vSech Urovni museji soucasné se zvazovanim a stanovovanim
budoucich ukolli organizace zvazovat otazky souvisejici s odpovidajici potifebou
pracovnikd, ale také otazky pokryti této potieby z vnéjSich i vnitinich zdroja.

Pii pldnovani persondlniho a socidlniho rozvoje svych podfizenych hraji vSichni

vedouci pracovnici rozhodujici a nezastupitelnou roli. [6]
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2.2  Ziskavani a vybér pracovnikii

Obecnym cilem ziskavani a vybéru pracovnikli je ziskat s vynalozenim minimalnich
naklad takové mnozstvi pracovnikl, které je zadouci pro uspokojeni podnikové
potieby lidskych zdrojt.

Existuji 3 faze ziskavani a vybéru pracovniki:

1. definovani pozadavkli — pfiprava popisi a specifikaci pracovniho mista,
rozhodnuti o pozadavcich a podminkach zaméstnani

2. prildkéni uchazeci — prozkoumani a vyhodnoceni rlznych zdroji uchazech
uvniti podniku i mimo n¢j, inzerovani, vyuziti agentur a poradcii

3. vybirdni uchazect — tfidéni zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni uchazeci,

atd.

2.2.1 Definovani poZadavkii

V programu ziskavani pracovniki, ktery je odvozen z personalniho planu by mél byt
jasné definovan pocet a kategorie lidi, které organizace potiebuje. Pozadavky
konkrétnich pracovnich funkci jsou vyjadieny v popisu a specifikaci pracovniho mista.
Definice urcité role uvadi prehled schopnosti, dovednosti a pozadavki na vzdélani a
praxi a vytvafi tak kritéria, podle kterych budou uchaze¢i pii vybérovém fizeni

posuzovani.

2.2.2 Popis pracovniho mista
Tento popis uvadi zadkladni podrobnosti o pracovnim misté, definuje vztahy
podfizenosti a nadfizenosti, obecny cil prace na pracovnim misté, hlavni ¢innosti nebo

ukoly a jakékoliv dalsi konkrétni pozadavky nebo rysy.

2.2.3 Specifikace poZadavki na pracovnika
Specifikace pozadavkl na pracovnika definuje vzdélani, vycvik, kvalifikaci, zkuSenosti

a schopnosti pozadované od drzitele urcitého pracovniho mista.
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Specifikace se sklada z téchto pozadavki:
= schopnosti
= odborna ptiprava a vycvik
= zkuSenosti a praxe
= zvlastni pozadavky
» vhodnost pro organizaci
» dal$i pozadavky

*  moznost splnit o¢ekavani uchazece [1]

2.2.4 Volba metod ziskavani pracovnikii

Volba metody ziskdvani pracovniki zavisi na rozhodnuti, zda chceme ziskat pracovniky
z vn¢jSich nebo vnitinich zdroji a vychézi z toho, Ze je tfeba vhodnym lidem dat na
védomi existenci volnych pracovnich mist a zldkat je, aby se o tato mista uchazeli.
Metod ziskavani pracovnikli je mnoho a organizace vétSinou nepouzivaji pouze jednu,

ale kombinuji vice moZnosti. Mezi nejcastéji pouZivané metody patii:

= uchazeci se nabizeji sami

= doporuceni soucasné¢ho pracovnika organizace

= piimé osloveni vyhlédnutého jedince

= vyvésky v organizaci i mimo ni

= letaky vkladané do poStovnich schranek

* inzerce ve sdélovacich prostredcich

= spolupréace organizace se vzdelavacimi institucemi

» spoluprace s odbory a vyuzivani jejich informac¢niho systému
= spolupréce s Gtady prace

* vyuzivani sluZzeb komer¢nich zprostiedkovatelen

= pouzivani pocitacovych siti, elektronické ziskavani pracovnikti
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2.2.5 Metody vybéru pracovnikii

Nejpouzivanéjsi metody ¢i skupiny metod pouzivané pii vybéru pracovniki jsou:

» dotaznik — vypliuji uchazeci ve vSech vétsich organizacich, obvykle se zaklada
do osobniho spisu pfijatého pracovnika a slouzi jako zdroj informaci evidence
pracovniki

= zkouméni Zivotopisu — univerzalni metoda vybéru pracovnikli, podava
informace o dosavadnim vzd¢€lani a praxi uchazece, prozradi vSak také mnoho o
osobnosti uchazece

= testy pracovni zpulsobilosti — pomocny ¢i doplitkovy nastroj pii vybéru

pracovniki, nejcastéji se vyskytuji tyto druhy:

testy inteligence

testy schopnosti

testy znalosti a dovednosti

testy osobnosti [6]

2.3 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikli pfedstavuje jednotu zjistovani, posuzovani, Usili o ndpravu a
stanovovani cili tykajicich se pracovniho vykonu a je povazovano za velmi U¢inny
nastroj kontroly, usmériiovani a motivovani pracovnikll. Systematické a periodické

vvvvvv

efektivné vykonavat fadu dalSich personalnich ¢innosti. [3]

Obecné Ize rozlisit dvé podoby hodnoceni pracovniki:

Neformalni hodnoceni — pribézné hodnoceni pracovnika jeho nadfizenym b&éhem
vykonavané prace, které je vlastné soucasti kazdodenniho vztahu mezi nadfizenym a
podiizenym, soucast prubézné kontroly plnéni pracovnich tkolt a pracovniho chovani.
Toto hodnoceni zpravidla nebyva zaznamenavano a jen ve vyjimec¢nych ptipadech byva

pricinou néjakého personalniho rozhodnuti.
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Formalni hodnoceni — vétSinou raciondlnéjsi a standardizované, je periodické, ma
pravidelny tvar a jeho charakteristickymi rysy jsou systemati¢nost a planovitost.
Pofizuji se z n¢ho dokumenty, které jsou zatazovany do osobnich spist pracovnikl a
které slouzi jako podklady pro dalsi persondlni innosti.

Kli¢ovou roli u vSech forem hodnoceni hraje bezprostfedni nadtfizeny hodnoceného

pracovnika a stale vice také sam hodnoceny pracovnik. [6]

2.4 Rozmistovani, propousténi a penzionovani pracovniki

Rozmist'ovani pracovnikll v organizaci je nepftetrzity proces slad’ovani pocétu a struktury
pracovnich mist s poc¢tem a strukturou pracovniki, hledani takovych feseni, pti nichz by
pracovnik podaval optimalni vykon a tim maximaln¢ pfispival k dosahovani cilt
organizace.

Pfi rozmistovani pracovniki proti sob& stoji na jedné strané pracovnici se svym
profilem, pfedevS§im svym vykonem a na druhé stran¢ pracovni mista se svym profilem

a pozadavky na uroven vykonu. [6]

Rozmist’ovani pracovniki uskuteciiujici se v ramci mobility uvnitf organizace
tvori:

= povySovani pracovnikli — takovy pohyb, kdy pracovnik piechazi v ramci
funkci

= pievedeni pracovnika na jiné pracovis§té — pracovnik v rdmci organizace
pfechazi na jiné pracovni misto, ktera ma pfiblizné stejny charakter a napli
prace, vyznam a postaveni v hierarchii pracovnich funkci organizace i plat je
stejny jako na ptfedchozim pracovnim misté

= prefazeni na nizsi funkci — sestup pracovnika na nizsi stupen v hierarchii

pracovnich funkci organizace
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Rozmist’ovani pracovnikii v ramci vnéjsi mobility ma svou aktivni stranku (fetézec
procest ziskavani, vybéru, pfijimani a orientace pracovnikd) a pasivni stranku
(n€kolik zptsobt ukonfovani pracovniho poméru, tj. propousténi a penzionovani
pracovnikii, popiipadé¢ odchody na zédkladé¢ dohody iniciované pracovnikem a umrti

pracovnik).

Propusténi pracovnika
Ukonceni pracovniho poméru byva iniciované z pficin, které vznikaji jak na strané
organizace samé, tedy z diivodu nadbyteCnosti pracovnikil, tak na strané pracovnika

(poruSovani pracovni discipliny, nedostate¢ny vykon, apod.)

Penzionovani pracovniki

Zde existuji dva odlisné piistupy k respektovani penzijniho v€ku pii rozhodovani o
dal$im zaméstnavani pracovnik.

Prvni pfistup vychézi z toho, Ze dichodovy vek je jen jakousi dolni hranici, pfi niz je
mozné opustit zamé&stnani, naopak druhy ptistup povazuje dosazeni diichodového veku

za diivod k ukonéeni pracovniho poméru s pracovnikem. [6]

Dobrovolné odchody pracovniki

Je samoziejmé, ze pracovnici také sami dobrovolné odchéazeji z organizace, a to
nejcasteji z diivodu, aby urychlili svoji kariéru, ziskali vice penéz nebo se odstéhovali

z daného tizemi. [5]

2.5 Odménovani pracovniki

V modernim pojeti fizeni lidskych zdrojii neznamena odménovani pracovnikli pouze
mzdu nebo plat, popft. jiné formy penézni odmény, které jsou pracovnikovi poskytovany
jako kompenzace za vykonanou praci. Organizace ma k dispozici pomérné Sirokou
Skalu moznosti, jak odménovat své pracovniky za jejich praci. Odmény mohou byt
vazany na povahu vykonavané prace a jeji vyznam, na odvedenou praci, na vykon

pracovnika a jeho schopnosti €i vzacnost na trhu nebo vyplivaji z pracovniho poméru.
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Protoze je odménovani jednim z nejefektivnéjSich ndstroji motivovani pracovnikd,
determinuje odména za odvedenou praci a dalsi odmény i mnozstvi a kvalitu prace

budouci. [6]

2.5.1 Systém odméiiovani pracovnikii

Systém odménovani se skldda ze vzajemné propojenych politik, procest a praktickych
postupil organizace pii odménovani zaméstnancti podle jejich pfinosu, dovednosti,
schopnosti a jejich trzni hodnoty. Sklada se z penéznich odmén a zaméstnaneckych
vyhod, které v thrnu tvofi celkovou odménu. Systém také zahrnuje nepenézni odmény a

mnohdy i procesy fizeni pracovniho vykonu. [5]

Zikladni otazky systému odménovani v organizaci jsou:

* {roven mezd a platli — vV porovnani s ostatnimi organizacemi a situaci na trhu
préace a s ohledem na finan¢ni situaci a ispéSnost organizace

= vnitini struktura mezd a plath — hierarchie mzdovych tarifti a platovych tid,
struktura préace a pracovnich mist

* placeni jednotlivell — spojovani lidi s pracovnimi tkoly a pracovnimi misty

= zda platit odpracovany ¢as nebo za vysledky prace

= zvlaStnosti odménovani specialisti a manazeri — riizné pobidkové formy
odménovani

= zaméstnanecké vyhody a piiplatky

* fizeni a kontrola mezd a plati — zkoumani pfiméfenosti a snaha o uspory
mzdovych nakladi

= vybér jednotlivych typii odmén a formovani struktury systému odménovani

Reseni téchto otizek rozhoduje o efektivnosti odméhovani v organizaci, jeho

motivacnim u¢inku a uspésnosti ziskavani a stabilizace pracovnikd. [6]
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2.5.2 Mzdové formy

Ukolem mzdovych forem je mzdové ocenit vysledky prace pracovnika, jeho vykon

-----

pomérn¢ velké mnozstvi, nejcastéji rozlisujeme zakladni a dodatkové formy mzdy. [3]

Mezi zakladni mzdové formy patfi:

= Casova mzda a plat — hodinova, tydenni nebo mési¢ni Castka, kterou
pracovnik dostava za svou praci

* ukolovd mzda — urcitad cCastka, kterou je pracovnik placen za kazdou
odvedenou jednotku prace

* podilova mzda — odména pracovnika, ktera je zcela nebo alespoin z ¢asti

zavisla na prodaném mnozstvi

Dodatkové formy mzdy tvori:

* odména za uUsporu casu — odména za zaddouci mnozstvi prace, kterou
pracovnik odvedl v krat$i dobé€, nez stanovuje norma

» prémie — periodicky se opakujici odména za uplynulé obdobi s jasnou
zévislosti na odvedené praci nebo jednordzova odmeéna, poskytovand za
mimotadny vykon

* osobni ohodnoceni — ohodnoceni naro¢nosti a dlouhodobé dosahovanych
vysledk

» odménovani zlepSovacich navrhl

= podily na vysledcich hospodafeni organizace — podil na zisku, vynosu nebo
na vykonu

= zaméstnanecké akcie

= pfiplatky — povinné i nepovinné

= ostatni vyplaty — dodate¢né zvyhodnéni pracovnika [6]
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2.5.3 Zaméstnanecké vyhody

Zamgéstnanecké vyhody jsou takové formy odmén, které organizace poskytuje svym

pracovnikil pouze za to, ze pro ni pracuji. Nejcastéji se tyto vyhody ¢leni do tii skupin:

» vyhody socidlni povahy — napt. dichody poskytované organizaci, Zivotni
pojisténi hrazeni organizaci, jesle a matetské skolky, apod.

» vyhody majici vztah kpraci — stravovani, vyhodny prodej vyrobkl
organizace, vzdélavani hrazené organizaci, atd.

» vyhody spojené s postavenim v organizaci — podnikové automobily pro

vedouci pracovniky, placeni telefonu, ndklady reprezentace organizace, aj.

2.6  Pracovni vztahy

Pracovni vztahy a jejich kvalita vyznamné ovliviiuji dosahovani cilti organizace i
pracovnich a Zivotnich cili jednotlivych pracovnikid. Korektni, harmonické a
uspokojivé pracovni vztahy i mezilidské vztahy vytvareji produktivni klima, které ma
pozitivni vliv na vykon v celé organizaci. Pfiznivé se tyto vztahy odrazeji ve
spokojenosti pracovnik a ptispivaji ke slad’'ovani individuélnich zajmi a cilii se zajmy
a cili organizace. Tim, Ze pracovni vztahy ovliviiuji vSechny ostatni personalni ¢innosti,

mnohdy vyrazné determinuji jejich efektivnost. [6]

V organizaci vznikaji vztahy, které 1ze ¢lenit do nasledujicich skupin:

» vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem — vétSinou upravené
zakonikem prace, pracovni nebo kolektivni smlouvou

» vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnaneckym sdruzenim — zpravidla
odbory nebo komorami zaméstnanct

» vztahy mezi odbory a zaméstnavatelem — upravované vétSinou celostatnimi
zakonnymi normami

= vztahy mezi nadfizenym a podfizenym — upravované pracovni smlouvou,

organiza¢nim fadem nebo pracovnim fadem
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= vztahy k zékaznikim a vetejnosti
= vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizaci

= vztahy mezi spolupracovniky — obvykle neformalni

2.7 Péce o pracovniky

vvvvvv

jaky méa organizace k dispozici. Uspé&snost a konkurenceschopnost kazdého
zaméstnavatele je v rozhodujici mife zavisld na schopnostech pracovnikd, jejich
pracovnim chovani, spokojenosti a jejich vztahu k zaméstnavateli. Uroveii péée o
pracovniky vypovida o tom, jaky vyznam zaméstnavatel ptiklada pracovni sile. Péce o

pracovniky zahrnuje mnozstvi riznych sluzeb a opatieni. [8]

Péci o pracovniky rozdélujeme do tii skupin:

* povinnd péfe — dana zakony, piedpisy a kolektivnimi smlouvami
nadpodnikové Grovné

* smluvni péfe — dana kolektivnimi smlouvami uzavienymi na podnikové
urovni

= dobrovolna péCe — vyraz personalni politiky zaméstnavatele

2.71.1 Pracovni doba a pracovni reZim

Pracovni doba determinuje ¢asovou vyuzitelnost pracovnika, ale i jeho volny Ccas,
ovliviiuje uspokojovani jeho mimopracovnich potieb, jeho zdravi, reprodukci
pracovnich schopnosti a mnohé dalsi.

Délka i rozvrZeni pracovni doby je upraveno zdkonem, v ptipad¢ délky pracovni doby
zakon stanovuje jeji maximalni hodnoty zpravidla béhem tydne a dne. Zakon dale
stanovuje maximalni rozsah prace pies €as, umoznuje zavedeni kratSi pracovni doby bez

snizeni mzdy a upravuje rozvrzeni pracovni doby.
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Zakonem je upravena i délka ptestavek v praci a jejich rozvrzeni béhem pracovni doby,
intervaly mezi jednotlivymi sménami a délka nepfetrzitého odpocinku jednou za tyden.

Totéz plati o praci v noci, o vikendu a ve svatcich.

Pokud jde o pracovni rezim, byva urCovan povahou pracovniho procesu, jeho
pretrzitosti ¢i nepietrzitosti. Ve snaze vyjit vstfic pozadavkim pracovnikl se stale
Castéji uplatnuji tzv. pruzné pracovni rezimy. Pruznost se tyka jak délky pracovni doby
(zkracena pravidelnd nebo nepravidelna pracovni doba, smlouva na rocni pocet

odpracovanych hodin), tak i umisténi pracovni doby (pruzna pracovni doba). [6]

2.7.2 Pracovni prostiedi

Pracovni prostiedi tvofi souhrn vSech materidlnich podminek pracovni ¢innosti, které
spolu s dalsimi podminkami vytvaii faktory — fyzikalni, chemické, biologické, socialné
psychologické a dalsi - ovliviiujici pracovnika v prubéhu pracovniho procesu. Skladba a
uroven pracovniho prostfedi piisobi na pracovni pohodu a vykon pracovnika, ale i na
jeho zdravotni stav.

Personalni prace se v souvislosti s pracovnim prostiedim soustfedi piedev§im na
prostorové feseni pracovisté a fyzikalni podminky prace.

V ptipadé prostorového feSeni pracovisté je nezbytné pracovnikovi zajistit:

* vhodnou pracovni polohu

» optimalni zorné podminky

» adekvatni vySku pracovni plochy
» odpovidajici pohybové prostory

» pohodlny pfistup na pracoviste
Fyzikdlni podminky prace lze zpravidla objektivné méfit a jejich zadouci troven je
V z4jmu ochrany zdravi pracovnika upravovana hygienickymi ptedpisy. Mezi tyto

podminky patfi:

= pracovni ovzdusi (teplota, vlhkost, ¢istota vzduchu)

= osvétleni
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= hluk

* barevnd Gprava pracovisté

2.1.3 Bezpecnost prdace a ochrana zdravi

Bezpecnost prace je nedilnou soucasti persondlniho fizeni, jejim cilem je zajistit
bezpecné pracovni podminky, ochranu zdravi a zkvalitnéni pracovniho Zivota.
Pozadavky kladené na zaméstnavatele reaguji na vyvojové trendy na trhu prace a zmény

hodnot pracovni sily. [8]

Zameéstnavatelé jsou povinni:

= vyhledédvat, posuzovat a hodnotit rizika mozného ohrozeni bezpecnosti a
zdravi zaméstnancii a ¢init opatieni k jejich ochrané

= provozovat stroje a zatizeni odpovidajici pozadavkim bezpeénosti prace

= nepfipustit, aby zaméstnanec vykonaval praci, ktera neodpovidad jeho
schopnostem nebo zdravotni zplsobilosti

= seznamovat zaméstnance s predpisy k zajiSténi bezpecCnosti prace a
pravidelné ovérovat znalosti téchto predpist

* bezodkladné zjiStovat a odstraiiovat pfi¢iny pracovnich trazii a nemoci
Z povolani a provadét opatieni k jejich napravé

* nahrazovat fyzicky naro¢né prace a prace ve ztizenych pracovnich

podminkach novymi technologickymi a pracovnimi postupy

Stejné tak, jako maji zamé&stnanci pravo na to, aby jejich zaméstnavatelé dodrzovali
vyse uvedené povinnosti, jsou povinni:

» dodrzovat ptedpisy tykajici se bezpecnosti

= pouzivat osobni ochranné pracovni prostfedky a zafizeni

= zulastiovat se Skoleni a vycviku a podrobit se zkouskdm z bezpecnostnich
ptredpist a lékatskym prohlidkdm

* nepozivat alkoholické napoje a navykové latky na pracovistich a

nenastupovat pod jejich vlivem do prace
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» oznamovat nedostatky a zavady, které by mohly ohrozit zdravi a bezpecnost
pfi praci
= podrobit se vySetieni zda nejsou pod vlivem alkoholu nebo jinych

navykovych latek [6]

2.71.4 Persondlni rozvoj pracovnikii

Personalni rozvoj je predevSim péci o kvalifikaci pracovniki, jeji rozSifovani a
prohlubovani. Zaméstnavatel vytvafenim podminek pro vzdéldvani pozitivné ovliviiuje
spokojenost a motivaci svych pracovnikli, formuje silu pfizpisobenou pracovnim

ukolim a zvysSuje atraktivitu zaméstnani v organizaci.

Do personalniho rozvoje také patii kariéra pracovnikt. V disledku nejasné perspektivy
personalniho rozvoje muze zejména u nejschopnéjSich pracovniki dojit k odchodu

z organizace. Témto otazkam by proto méla byt vénovana patii¢na pozornost. [6]

2.1.5 SluZby poskytované pracovnikiim na pracovisti
Existuje zna¢né mnozstvi a Skéla sluzeb poskytovanych pracovnikiim na pracovisti

v souvislosti s vykonavanim prace. Nejdulezitéjsimi priklady téchto sluzeb jsou:

» stravovani pracovnikli — zpravidla povinnosti zaméstnavatelli, obvykle
zam¢stnavatel pfispiva na stravovani, bezplatna nabidka stravovani

= zafizeni slouzici k osobni hygiené, oddechu a uklddani osobnich véci
pracovnikll — umyvarny a zachody, odpocivarny, Satny, parkovisté, apod.

» zdravotni sluzby

= poskytovani pracovnich odévi a pracovnich pomiticek

= zajiStovani dopravy do zaméstnani

» poradenské sluzby tykajici se pracovnich zalezitosti pracovnika — zamétené

napf. na vzdélavani, smétovani kariéry, pravni zalezitost apod.
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2.71.6 Péce o Zivotni prostiredi

Vyznam péCe organizaci, zejména pramyslovych podnikli, o zivotni prostiedi
v posledni dobé roste a pozornost se Casto nesoustfed'uje pouze na prostiedi na
pracovisti, ale také na obytné a piirodni prostiedi v zazemi organizace. Péci o ptirodni
prostiedi vétSinou organizacim uklddaji zakony, ale mimo to si mnohdy samy
organizace uvédomuji, ze zdravé piirodni prostiedi V zazemi organizace ma pozitivni

vliv na zdravi a spokojenost jejich pracovnikd. [6]
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3 Predstaveni organizace Cerepa, a. s.

3.1 Historicky vyvoj papirny

Papirna na fece Trnvce v blizkosti obce Cervena Retice vznikla kolem roku 1675
adaptaci predchoziho mlyna, ktery mlel hadry misto obili. Podnétem jejiho zalozeni
byla zvysena potieba papiru v administrativé arcibiskupského panstvi v Cervené Reéici.
Od roku 1675 dochazelo k castym zménam ve vlastnictvi tovarny az do roku 1895, kdy
byla papirna zakoupena bratry Isidorem a Karlem Nettlovymi. S novymi vlastniky

ptichazi rozkvét a zvySovani vyroby papiru az do doby prvni svétové valky.

Vilka rusive zasahla do prosperity tovarny, ktera byla také nucena zapojit se do vale¢né
masinérie a zacala vyrabét lepenku do pusek. Po pfevratu tovarna piesla na vyrobu
balicich papirii, z ¢ehoz vznikaly nové problémy s dovazenim novych surovin. Roku
1924 ptichazi novi majitelé, bratii Beno a Oskar Nettlovi a papirna opét zaznamenala
pronikavy kapitalisticky rtst a rozmach. V roce 1936 ma tovarna 300 délnikt, vcetné
ufednictva a domécich délnikl a vyrabéla primérné 35 vagont balicich a jinych papirt
ro¢né. Na mzdéach bylo v tomto roce vyplaceno 1 250 000 K¢. Némecka okupace se
dotkla i papirny, majitelé byli zidovského pivodu, a proto byli zbaveni majetkovych
prav na tovarnu a dovezeni do Terezina. Tovarnu pievzala Prazska akciova spole¢nost.

Po osvobozeni Pelhifimovska Sovétskou armadou v roce 1945 vznikly nové potize, lidé
odchézeli z tovarny do pohrani¢i a vyroba papiru klesla pro nedostatek uhli. 7. kvétna
1946 Zemsky ndrodni vybor v Praze vyhovél Zadosti o navraceni a tovarna byla vracena
puvodnimu majiteli Oskaru Nettlovi. V tomto roce byly vénovany znacné Castky na

opravy strojii a pomalu se zvysuje i vyroba.

Unorové udalosti roku 1948 mély odezvu i v &ervenofedické papirné, ktera byla
znarodnéna a piesla pod spravu ndrodniho podniku Jihoceské papirny ve Vétini. V
letech1949 — 1960 dochazi ke zménam v narodni spravé a tovarna byla zaclenéna pod
spravu Taborskych papiren, pozdéji pod spravu Jihlavskych papiren Pfibyslavice az do
roku 1958, kdy pfi reorganizaci narodnich podnikl ptesla do spravy narodniho podniku
JIP Vétini se zafazenim jako odlouceny cech Cervena Recice. Roku 1955 dochazi k

pokusu o wujasnéni vyhledu, kdy mimo stabilizovanou vyrobu papiru nastupuje
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stoupajici tendence ve vyrob¢ toaletniho papiru. V roce 1964 doslo opét ke zméné a
papirna ptesla jako odlouc¢eny cech pod vedeni zavodu JIP Ptibyslavice. Roku 1971
dochazi k vypracovani a schvaleni vyhledové studie. Tato studie je jiz ovlivnéna
skute¢nosti vodniho dila na fece Zelivce a uvaZuje s koneénou stabilizaci roéni vyroby
papiru s ptihlédnutim na zachovani Cistoty vod v fece Trnavce, kterd je pritokem
Zelivky. Vyroba je zaméfena na soustiedéni vyroby toaletniho papiru skladaného. Tento
stabilizovany vyhled je uvazovan do roku 1980. V roce 1974 byla pfevedena ze zavodu
veskerd vyroba toaletniho papiru s cilem dosdhnout ro¢ni vyroby 3 150 tun. Zakladni
strojni zafizeni bylo zastaralé a pouze zvySenym usilim se dafi plnit stanovené ukoly.
Ke zlepseni situace v kvalit¢ odpadnich vod byla vybudovana moderni Cistici stanice s
vysokou ucinnosti, po pozaru byl postaven novy, moderni sklad a hala na zpracovani
toaletniho papiru. Odpad fekalnich vod byl sveden do novych septiki a bylo
vybudovano n€kolik socidlnich zatizeni, které zlepSovaly pracovni prostiedi. Po pozaru
v roce 1962, kdy vyhotela kotelna a zauhlovaci most, byla obnovena stfecha nad
kotelnou a postaven novy zauhlovaci most s nespalitelnou konstrukci. Byla postavena
nova trafostanice, ktera svou kapacitou stacila kryt potiebu elektrické energie.
Rekonstrukei starého skladu byly vybudovany dilny, ve kterych je soustfedéna veskera
udrzba. Rekonstrukce staré truhlarny ptinesla rozsifeni skladovacich ploch na surovinu

toaletniho papiru, které¢ se v t€ dobé zpracovavalo velké a nebyvalé mnoZstvi v

vvvvvv

Druhd polovina sedmdesatych let minulého stoleti byla v Cerepé ve znameni
intenzifikace vyroby skladaného toaletniho papiru. Organiza¢né stale papirna v Cervené
Retici byla odloutenym cechem Jihlavskych papiren v Pfibyslavicich a zavod
Ptibyslavice byl soucésti ndrodniho podniku JihoCeské papirny Vétini. Spolecenské
okolnosti v tehdejsi dob& tuhé normalizace musely nutn€ reagovat na kriticky
nedostatek toaletniho papiru a tak kromé velkych investic do hygieny v papirnach na
Slovensku, doslo 1 k intenzifikaci stavajici vyroby sklddaného toaletniho papiru v cechu
Cervena Retice. V dilné cechu byl vyvinut balici stroj na baleni jednotlivych balicka
toaletniho papiru a pod nazvem SMS 1 bylo postupné vyrobeno celkem 7 t&chto
balicich stroji a vytvofeno tak 7 vyrobnich linek, které se skladaly vzdy ze dvou
skladacich strojktli a jednoho baliciho stroje. V soucasné dobé vyspé€lé techniky by tato

vyrobni linka spiSe vzbuzovala ismév, ale pravdou je, ze vyroba skladaného toaletniho
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papiru ve druhé polovin¢é sedmdesatych let presahla vyrazné 3 tisice tun, coz byl narast
o cca 70%. Vybudovanim potrubniho kanélu technologické vody a fadou dalSich akci,
doslo také ke zméné organizaéniho zaGlenéni papirmny v Cervené Reéici a tak se v
polovin¢ osmdesatych let minulého stoleti stala cervenofeCickd papirna zavodem
JihoCeskych papiren, n. p. Vétini s oficialnim nazvem Cerepa. Od osmdesatych let se
Cerepa stale vice zaméfovala na vyrobu hygienickych papirl, nejdiive zvySovanim
vyroby stavajiciho hygienického programu, tj. toaletniho papiru. Zakoupeny byly v té
dobé velice moderni linky PERINI na vyrobu kotouckového toaletniho papiru. Byl
uveden do provozu papirensky stroj ¢. 5, ktery nahradil zastaralé a nevykonné
papirenské stroje €. 2 a 3. PS 5 zacal vyrabét a dodnes vyrabi krepovanou surovinu na
toaletni papir s vyznamnym podilem recyklovaného papiru. V soucasné dobé¢ je veskera

vyroba na tomto stroji zanaskové tvotrena z 100% sbérového papiru.

Zména spoleCenskych poméri po roce 1989 pfinesla i zménu v organizaénim
usporadani. Od roku 1992 se stala Cerepa akciovou spolecnosti jako dcefina spole¢nost
JIP Vétini, a.s. V devadesatych letech minulého stoleti doslo k dal§imu rozsifeni vyroby
hygienickych papiri. Byla zahdjena vyroba papirovych ru¢nik, rolovanych a hlavné
momentem vSak bylo zahajeni vyroby velkoprimérovych toaletnich papird uréenych
pro institucionalni prodej, tzv. JUMBO na nové vyrobni lince v roce 1998. Kromé
intenzifikace a rozSifeni vyroby, byla postavena nova plynova kotelna, vybudovéana
biologicka cisticka splaSkovych vod a flotacni Cistirna technologickych vod. Zaroven
doslo k postupnému utlumeni vyroby potravinaiského papiru HAVANA a celd vyrobni
kapacita PS 4 po roce 2000 byla jiz soustiedéna na vyrobu suroviny na papirové
rucniky, jejichz vyroba stale stoupd a spolecné s toaletnim papirem JUMBO piebirad
nosny vyrobni program. V roce 2002 proSla Cerepa vyznamnymi vlastnickymi
zménami, kterym pfedchazelo rozhodnuti 100% vlastnika, kterym byly JihoCeské
papirny, a.s., Vétini, o prodeji spolecnosti. Za asistence finan¢ni a poradenské firmy
Patria Finance byl zapocat proces, na jehoz pocatku byla nejdiive zména nazvu
spole¢nosti z JIP-CEREPA Cervena Regice, a.s. na Cerepa, a.s. a na konci byl prodej
papirny novému vlastniku a tim byl vytvofen novy zaklad pro dal§i fungovani
spolecnosti. Cerepa, a.s. vykoupila v roce 2002 od restituentii (Ing. Igor Nettl, Petronilla

Nettlova, MUDr. Hana Teskova) veskery movity a nemovity majetek, na ktery byla
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uzaviena najemni smlouva ze dne 18. 8. 1994. Jde o majetek, ktery je integralni soucasti
zakladniho provozu papirny vcetné jednoho papirenského stroje, budov a pozemkii.
Spolecnost timto ziskala do vlastnictvi majetek, ktery je pro vyrobni ¢innost naprosto
nepostradatelny. Cerepa, a.s. prodala v roce 2002 nemovitosti, které nejsou potiebné k
zajisténi vyrobni Cinnosti. Jednalo se o prodej tii ndjemnich domii, dale lesni a ostatni
pozemek mimo areal zavodu. Dale byla prodana ¢ast podniku - Skrobarna, ktera nema
vazbu na papirenskou vyrobu, v¢. ekologické zatéze (skladka Skrobarenskych a
mlékarenskych odpadil). Témito majetkovymi pfesuny byla spolecnost piipravovana k
prodeji, ktery vlastnik (JIP Vétini a.s.) Cerepy nakonec uskutecnil v prosinci 2002.
Cerepa, a.s. byla koupena spolecnosti GAUTE a.s. se sidlem v Brn¢ a nasledné prodana
fyzickym osobam Josefu OndriSkovi a Jifimu Klementovi (vlastnikiim spolecnosti

SPEKTRUM CZ, ass.)

3.2 Vyrobni program organizace Cerepa, a. s.

Hlavni vyrobni naplni je vyroba hygienickych papiri. Stale se rozrustajici sortiment
hygienického programu z krepovan¢ho papiru vyuzivd recyklované suroviny a
predstavuje velmi pfiznivé cenové relace pro zadkaznika. Jako typicky piiklad této
produkce miZeme jmenovat toaletni papir v klasickych rolickach pro domécnosti a
JUMBO toaletni papir pro socialni zafizeni v restauracich, hotelich, nemocnicich,
Skolach, ufadech apod. s vétSim primérem navinuté role — az do 300 mm. Pravé tyto
vyrobky tvoii ze 100 % recyklovany papir.

Dal8imi piedstaviteli hygienickych papiri jsou papirové ruéniky, primyslové utérky

vvvvvv

ltizka k zajisténi vysokého standartu hygieny ve zdravotnictvi.

Toaletni papir 1 - vrstvy

S plosnou hmotnosti 27-28 g/m2, recyklovany se 100% obsahem sbérového papiru a
podtem utrzkt 250, 400 a 600. Sife rolicky je pevna 9,5 cm a dle pozadavkl zakaznika
je mozné ménit délku navinu a pocet utrzkl. Jednotlivé rolicky se bali do papirového

obalu s potiskem nebo do skupinového baleni po 4 kusech ve folii.
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Toaletni papir 2 — vrstvy

S plosnou hmotnosti 2x17 g/m2, recyklovany se 100% obsahem sbé&rového papiru. Sife
rolicky je trvale 9,5 cm a dle pozadavkil zédkaznika je mozné ménit délku a pocet utrzku.
Jednotlivé rolicky se bali do papirového obalu s potiskem nebo je moznost balit do

skupinového baleni po 4 kusech ve folii.

JUMBO toaletni papir
Ze stejné suroviny jako klasicky toaletni papir, o priméru 190-300 mm a $ifi 90 nebo

100 mm. Bali se po 6 ks do folie.

Prumyslové utérky MAXI, MIDI

2 - vrstvé s plosnou hmotnosti 2x21 g/m2, recyklovany se 100% obsahem sbérového
papiru. Sifi roli¢ky, délku navinu je mozno libovolné ménit dle pozadavki zakaznika.
Papir je odvijen od stiedu po odtrzeni perforované dutinky. Bali se po 6 nebo 12 ks do

folie. Casté pouZiti je u benzinovych ¢erpacich stanic a dal$ich instituci.

Papirové rucniky pro jednorazové pouziti

Z krepu Vv barvé bilé, Sedé a zelené zpevnéného za mokra s plosnou hmotnosti 33-40
9/m2 v nasledujicich druzich:

a) skladané — sklad C:

Rozmér 31x25 cm v rozloZzeném stavu, baleno v kartonech po 3000 ks (30 balicki po
100 ks).

b) skiadané ,,ZZ" (ZICK-ZACK):

Rozmér 23 x 25 cm v rozloZzeném stavu, baleno v kartonech po 5000 ks (20 balickti po
250 ks). Jednovrstvé, dvouvrstvé.

c) rolované RRM

Primér 135 mm, §ife papiru 240 mm, pramér dutinky 25 mm, baleno po 6 ks v kartonu.
d) rolované primyslové utérky

Primér 270 mm, Sife papiru 300 mm, priimér dutinky 58 mm, baleno po 2 ks ve folii.
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Zdravotnické podloZzKky na vySetfovaci luizka

Materidl rovnéz krep zpevnény za mokra v barve bilé a zelené. Zakladni Site role je 400,
500, 600 a 700 mm. Navin je 50 nebo 100 metrti a primér dutinky 58 mm. Bali se
v kartonech po 8-10 ks.

3.3 Postaveni na trhu a organizace prodeje

Produkce hygienickych vyrobkli je z vétSi ¢asti proddvana na tuzemském trhu.
Hlavnimi konkurenty na trhu jsou slovensti vyrobei (SHP Harmanecké papirny a Tento
Zilina — Metsa Tissue) a polsti vyrobci, ktefi konkuruji hlavné pomémné nizkymi
cenami. Ze zapadni Evropy se dovazi luxusni vyrobky firem SCA a Kimberly-Clark.
V tuzemsku existuje nékolik dal§ich mensich producentt téchto vyrobku, ktefi plisobi

spiSe lokaln¢ podle mista vyroby.

Prodej veskerych hygienickych vyrobkl vyrabénych ve spolecnosti je feSen vlastnim
obchodnim oddélenim s vyuzitim externich prodejci. Expedici a nakladku zbozi
zajiSt'uje stejné oddeleni, které ma na starosti zpracovani dodacich listl, nakladnich list
a fakturaci, pfipadné¢ vyvoznich dokladi. Prodej je sméfovan z 90% na
velkoobchodniky, ktefi nakupuji vétsi mnozstvi zbozi a dodavaji ho dale kone¢nym
spotfebitelim v ramci vlastni obchodni sité. Zbylych 10 % putuje pfimo do fetézch

supermarketd.
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4 Rizeni lidskych zdroji v Cerepa, a. s.

4.1 Personalni planovani

Zajisténi potfebného mnozstvi pracovnika s odpovidajicimi znalostmi a dovednostmi je
velmi dalezitym krokem pii plnéni ukolt stanovenych v organizaci, je na néj tudiz ve

spole¢nosti Cerepa, a. s. kladen velky diraz.

Pfi personalnim planovani dochézi ve spole¢nosti ke spolupraci mezi ekonomickym
usekem a technickym a vyrobnim usekem. Na zékladé¢ smluvné uzavienych zakazek
s odbérateli je planovana vyroba a s tim souvisejici potieba pracovnikd. Zde je dulezita
znalost vazby mezi ukoly organizace, technikou a pracovni silou, proto se na planovéani
podili zejména vedeni technického a vyrobniho Useku a liniovi manaZefi (mistii
jednotlivych provozit), kteti jsou schopni na zéklad¢ svych znalosti jednotlivych ukoli a

potieb spojenych s vyrobou odhadnou potiebné mnozstvi pracovnikd.

Pti pokryvani potteby pracovnikd vyuziva spolecnost vnitinich i vnéjSich zdroja, kdy je
samoziejmé¢ upfednostiiovano kryti z vnitfnich zdroji. V ptipadé, kdy neni moZzné
potiebu pracovnikii pokryt z vnitinich zdrojl, je vyuzivan outsourcing, pfipadné jsou

zamé&stnani pracovnici pouze na dobu urcitou.

Z asového hlediska probiha ve spolecnosti persondlni planovani kratkodobé
V navaznosti na redlné a ocekavané prodeje vyrobkli a s pfihlédnutim k aktudlnimu

vyvoji na trhu.

4.2  Ziskavani a vybér pracovniki

Spolecnost Cerepa, a. s. ziskava pracovniky z vnitinich 1 vnéjSich zdrojii a tomu také
odpovidaji pouzivané¢ metody ziskdvani pracovnikli. Prednostné jsou osloveni
pracovnici, kteti byli propusténi z divodu nadbytecnosti, tedy jiz byli v podniku

zaméstnani. Tito pracovnici maji zkuSenosti s praci v podniku a nejlépe proto
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odpovidaji pozadavkiim na obsazeni volnych pracovnich mist. Mezi dalsi, casto

vyuzivané metody k ziskavéani pracovnikl patfi:

= Uchazedi se nabizeji sami — spole¢nost velmi Casto oslovuji uchazeci o
zamé&stnani, ktefi jsou momentalné nezaméstnani a shani praci v regionu

* Doporuceni stavajicich pracovnikil organizace — pii obsazovani volnych
pracovnich mist jsou vedoucim pracovnikem, nejcastéji sménovym mistrem
pfipadné vyrobnim feditelem oslovovani zaméstnanci spolecnosti, ktefi
mohou poskytnout doporuceni na vhodného kandidata

* Piimé osloveni vyhlédnutého jedince — vedouci pracovnik ma na konkrétni
pozici vyhlédnutého vhodného uchazece o zaméstnani

* Inzerce v lokalnim tisku — napft. Listy Pelhfimovska, Denik Pelhiimovska

= Spoluprice s Uradem prace — organizace spolupracuje s UP Pelhiimov a

Humpolec

V procesu ziskavani pracovnikli je u kazdého pracovniho mista popisem pracovni
¢innosti stanoveno, jaké ¢innosti pracovnik vykonava, za co zodpovida, pifipadné co
organizuje a 0 ¢em rozhoduje. Ztoho potom vyplivaji pozadavky na jednotlivé

pracovniky.

vvvvv

vzdélani a praxe. U technicko-hospodarskych pracovnikii a vedoucich pracovnikli jsou

tyto poZadavky dale rozsifeny o:

» Stfedoskolské vzdélani

= Jazykové znalosti

= Komunikaéni schopnosti

= Zodpovédnost a spolehlivost

= Ridi¢sky prikaz
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Pti vybéru pracovnikli dochazi ve spolecnosti nejprve ke zkouméani nésledujicich

dokumentu:

= Zivotopis

* Dotaznik pro uchazece o zaméstnani — zde jsou ziskavany informace o
pozadované oblasti zafazeni pracovnika, o poslednim zaméstnani, kvalifikaci
a informace tykajici se ochrannych ptedpist

* Doklady o dosaZeném vzdélani a praxi

» Lékarské vySetieni — vstupni vysetfeni pozadovano u vsSech nové

nastupujicich pracovniki

Dalsim krokem pfi vybéru pracovnika je pohovor s uchazeCem o zaméstnani, ktery je
veden vyrobnim feditelem. Béhem tohoto pohovoru se vedouci pracovnik informuje o
pravdivosti udaji uvedenych v dokumentech souvisejicich s vybérem pracovniki
(predevsim v zivotopise a dotazniku pro uchazece) a ziskava osobni predstavu o profilu
uchazece o zaméstndni. Po pohovoru s vyrobnim feditelem je uchaze¢ sménovym
mistrem zaveden do provozu a seznamen s konkrétnimi pracovnimi ¢innostmi, které by
mél pracovnik na dané pozici vykonavat. Béhem tohoto seznamovani s provozem vede
mistr neformalni rozhovor s uchaze¢em o zaméstnani. V praxi se ukéazalo, ze informace
poskytnuté uchazeCem pii neformalnim rozhovoru vedoucimu provozu se casto lisi

S témi, které poskytl pti pohovoru vyrobnimu fediteli.

Dtlezitou roli pfi vybéru pracovnika nehraji jenom informace ziskané z vysSe uvedenych

dokumentti a pohovoru, ale také zjisténé reference o uchazeci.

4.3 Hodnoceni pracovniki

Stejn¢ jako v mnoha jinych organizacich je 1 ve spole¢nosti Cerepa, a. s. hodnoceni
pracovnikil spolecnosti povazovano za jednu z nejdilezitéjSich persondlnich Cinnosti,
ktera je velmi UCinnym nastrojem k vedeni a motivovani pracovniki. V podniku
nalezneme ob¢ obecné podoby hodnoceni pracovnikl, tedy formalni i neformalni

hodnoceni.
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Neformalni hodnoceni byva provadéno pravidelné béhem plnéni stanovenych
pracovnich ¢innosti sménovymi mistry jednotlivych provozi. Sménovy mistr ziskdva
informace o hodnoceném pracovnikovi od jeho spolupracovnikit v daném provozu, ale
také od pracovnikli ostatnich provozu, se kterymi pfijde hodnoceny pracovnik béhem
vykonu prace do styku. Toto hodnoceni neni pisemn¢ zaznamendvano a slouzi prevazné

ke kontrole pracovniho chovéni.

Formalni hodnoceni provadi také sménovy mistr a dale pak jeho nadfizeny (vyrobni
feditel). Hodnoceni se provadi jednou ro¢né a jeho vysledky jsou zaznamenavany do

ptislusnych dokument.
Novi zaméstnanci jsou hodnoceni dle nésledujicich kritérii:

= Kvalita prace

= Kvantita prace

» Hospodarnost pracovnich postupti
» VyuZivani pracovniho ¢asu

* Variabilita na pracovni misto

= Péce a potadek
Tato kritéria jsou hodnocena péti stupni (vyborné — neuspokojive).

Celkové hodnoceni je potom porovndvano s ostatnimi zameéstnanci se stejnou dobou
zamé&stnani. Hodnoceni nového zaméstnance se zabyva i otdzkami co je potfeba udélat
pro zlepSeni pracovnikova vykonu, zde je nutné dal§i vySkoleni pro danou oblast,
prodlouZeni doby zapracovéni, pfipadn€ snizeni pracovnich povinnosti. Soucasti
hodnoceni nového zaméstnance je také doporuceni nadiizeného zda je novy pracovnik
vhodny na uvedené misto a pokud je doporuceni negativni, musi hodnotitel uvést

prokazatelné diivody, které ho k tomuto rozhodnuti vedly.

Vysledky hodnoceni jsou zaznamenavany do Zaznamového formuldfe nového

zamestnance, ktery je soucasti osobnich spisti kazdého pracovnika.

Hodnoceni pracovnik, ktefi jiz skoncili dobu zapracovani a nejsou tedy brani jako novi

zamestnanci a hodnoceni ostatnich pracovniki provadi opét sménovy mistr a dale jeho
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nadfizeny. Kritéria pro hodnoceni téchto pracovniki se drobné lisi od kritérii

hodnocenych u novych zaméstnanct a patii mezi n¢:

= Koyvalita prace

= Kvantita prace
» Iniciativa

= Kooperativnost
= Spolehlivost

= Znalosti prace

Jednotliva kritéria jsou hodnocena znamkami 1 — 5, kdy 1 znamena nejlepsi a 5
nejhorsi. Hodnoceny jsou také vysledky kritickych piihod v jednotlivych oblastech
vykonavanych c¢innosti. Tyto jsou hodnoceny pouze jako pozitivni nebo negativni
v dané oblasti. Na zdklad¢ hodnoceni jsou poté pfijaty konkrétni zavéry, které jsou,
stejné€ jako vysledky hodnoceni jednotlivych kritérii a kritickych pfihod zaznamenavany

do pfislusného dokumentu, ktery je soucasti osobnich spisi jednotlivych zaméstnanct.

Pracovnici jsou vzdy s vysledky hodnoceni sezndmeni a v ptipad¢ nedostatkit sménovy
mistr konzultuje s doty¢nym pracovnikem tyto nedostatky a spole¢né hledaji ptic¢inu a
zpusoby, jak dané nedostatky odstranit. Vysledky hodnoceni jsou také vyuZivany
v dalSich cinnostech, zejména pifi stanovovani vykonovych norem, persondlnim

planovani a pii odménovani zaméstnancu.

4.4 Rozmistovani, propousténi a penzionovani pracovniki

Rozmist'ovani pracovnikl je v organizaci uzce spojeno s planovanim vyroby a s tim
spojenym personalnim planovanim. Dle aktudlni potieby jsou pracovnici pievadéni na
jind pracovni mista, ktera vznikaji na zakladé dohodnutého odbytu vyrobku. S tim
souvisi posileni vyroby na nékterych vyrobnich linkdch a tudiz zvySena potieba

pracovnikd.

Dal§im diivodem pro pifevedeni zaméstnance na jinou pracovni pozici byva

nedostateCny vykon nebo schopnosti pracovnika pro vykonévani danych pracovnich
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¢innosti spjatych s danou pracovni pozici. Pracovnici jsou v téchto ptipadech prevedeni
na pozici, kde vykondvaji jiné pracovni Cinnosti, ale ktera ma v hierarchii stejné
postaveni jako piedchozi pozice. Pokud nedojde ke zlepSeni vysledkl, je pracovnik
pietazen do nizsi pracovni funkce. Nékdy jsou také zaméstnanci prevedeni na zakladé

vlastniho pozadavku v ptipadech, kdy jim dané pracovni misto nevyhovuje.

K ptfevedeni pracovnika na vys$S$i pracovni pozici dochdzi zejména u obsluhy
papirenskych stroji PS4 a PS5 a kalandru, kde jsou pracovnici pfevedeni z pozice
pomocnika na pozici strojvedouciho, ktery jiz vykonava ¢innosti, pfi kterych je nutné
rozhodovat, kontrolovat a je zde jiz vyssi mira zodpovédnosti. NejcastéjSimi divody pro
zménu na pozici strojvedouciho byvéa odchod pracovnika, ktery tuto pozici zastaval do

dichodu, dlouhodoba nemoc nebo piefazeni tohoto pracovnika na jinou pozici.

Propousténi pracovnikti ve spolecnosti Cerepa, a. s. probiha v souladu s Kolektivni
smlouvou a fidi se platnymi pravnimi ptfedpisy, pfedevsim Zakonikem prace. Bézné

jsou ke skonceni pracovniho poméru vyuzivany nasledujici zptsoby:

* Vypovédi ze strany spole¢nosti

* Vypovédi ze strany zaméstnance

= Dohodou

* OkamZitym zruSenim pracovniho poméru

* Uplynutim sjednané doby (u pracovni smlouvy na bodu urcitou)
* Odchodem do diichodu

* Umrtim pracovnika

Vypovéd ze strany spolecnosti je nejcastéji pouzivana v piipadech, kdy dochazi
Kk rozvazani pracovniho poméru v souvislosti s provadénim organiza¢nich zmén nebo
racionalizacnich opatieni a pracovnik se tedy stdva nadbytecnym. Ze stejnych divodi
muze dojit ke skonceni pracovniho poméru také dohodou, pokud je tato dohoda u obou

stran mozna.

Pokud se zaméstnanec rozhodne z organizace odejit dobrovolné, je tato situace obvykle
feSena vypoveédi ze strany pracovnika. I zde je mozné pracovni pomér ukoncit dohodou,

pokud tomu nebrani vazné provozni divody.
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V ptipadech, kdy dochazi k poruseni povinnosti zaméstnance zvlast hrubym zptisobem,

dochazi k okamzitému zruseni pracovniho poméru. Za toto poruSeni je ve spolecnosti

Cerepa, a. s. povazovano:

fyzické napadeni jiné osoby v prostorach zaméstnavatele

trestny ¢in zpusobeny v souvislosti s vykonem zaméstnani, nebo proti
zameéstnanci

odcizeni nebo pokus o odcizeni majetku zaméstnavatele, majetku jiné
organizace, piipadn¢ zaméstnance

zanedbani povinnosti nebo znieni majetku zameéstnavatele, piipadné
poskozeni z4jmu zaméstnavatele

neomluvena absence delsi nez dva dny

védomé a vazné poruseni bezpecnostnich predpisi

opakované odmitani opravnénych pokyntli nadtizené¢ho

falSovani a zneuzivani dokladi zaméstnavatele, nebo dokladi pfi
uzavirani pracovniho poméru

pozivani alkoholu nebo jinych omamnych latek pii zahajeni a v pribéhu
smeny

nedovolené provadéni jakékoliv formy soukromého podnikani v pracovni
dobé€ nebo v prostorach zaméstnavatele a zneuziti pracovnich prostiedkli
spolecnosti k tomuto Ucelu

nedovolené rozsifovani tdaji o vySi mzdy ¢i jinych mzdovych narokt
jednotlivych zaméstnanct

opakované porusSeni zakazu koufeni nebo koufeni v prostorach pro

nekufaky

Navrh na okamzité zruSeni pracovniho poméru je vzdy pfedem projednan s odborovou

organizaci a je bran zfetel na stanovisko zavodniho vyboru.

Odchody pracovniki do diichodu probihaji standardné dle platnych pravnich norem,

zameéstnanci tedy odchazi pii vzniku naroku na diichod z organizace pry¢. V piipadech,

kdy je nutné restrukturalizace a hrozi propousténi pracovnikll z divodu nadbytecnosti,

jsou ptednostné osloveni pracovnici, kterym brzy vnikne narok na plny nebo piedcasny
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dichod. Tito pracovnici pak vétSinou nabidku vyuziji a ze spole¢nosti odejdou na

zaslouzeny odpocinek.

4.5 Odménovani pracovniki

Odmeénovani je spolecné s hodnocenim pracovnikii ve spoleCnosti Cerepa, a. S.
povazovano za jeden z nejdualezitéjSich nastroji k motivovani pracovnikl, s ¢imz dale
souvisi i kvalita a mnoZstvi vykonané prace. Ridi se Kolektivni smlouvou, vnitinimi
pfedpisy organizace a ujednanim v pracovnich, pfipadné individudlnich smlouvach.
Systém odménovani je ve spole€nosti sloZzen z penéznich odmén a zaméstnaneckych

vyhod.

Zakladnim mzdovym tarifem je ve spolenosti povazovana sazba mzdy za jednotku
¢asu (hodina, mésic) nebo jednotku vykonu (normohodina) stanovena pevnou castkou.
Podle miry slozitosti, namahavosti, odpovédnosti prace, podle pracovnich podminek a
obtiznosti pracovnich rezimili, pracovni schopnosti a zpuUsobilosti zaméstnance a
pracovni vykonnosti je zaméstnanci pfiznan zakladni mzdovy tarif pfislusné skupiny

praci (viz Tab. 1) nebo je mu stanovena mzda individualni smlouvou.

Uplatnéni zmén mzdového systému, mzdovych slozek, forem mzdy, stanoveni
konkrétnich podminek pro poskytovani ptislusné mzdové slozky, zavadéni a zmény
norem spotfeby prace a pouziti prostiedkli na mzdy provadi spolecnost vzdy po

projedndni s piislusnym odborovym organem.

V organizaci jsou pouzivany nasledujici formy mzdy:

= tikolova mzda
=  ¢asova mzda
* smluvni plat

* manaZerské smlouvy
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Pracovnici vykonévajici pracovni ¢innosti, u nichz je mozné stanovit jednotku préce,
jsou ve spolecnosti Cerepa a. s. odménovani ukolovou mzdou. Jednotlivé vykonové
normy, na zaklad¢ kterych jsou zaméstnanci po vykonani prace odménovani, stanovuje
vedouci pracovnik technicko-vyrobniho tiseku. Nejcastéji je tento zptisob odménovani

vyuzivan u délnikti obsluhujicich zpracovatelské linky.

U pracovnich mist, kde pracovnici vykonéavaji ¢innosti, u kterych neni mozné stanovit
méfitelnou jednotku prace (napt. laborantka nebo obsluha nakladace) je vyuzivana
¢asovd mzda. Tito pracovnici jsou pak tedy odménovani za kazdou odpracovanou

hodinu.

Technicko-hospodaisti pracovnici pobiraji za vykonanou praci ve spoleé¢nosti smluvni
plat, ktery je sjednan pisemné v pracovni smlouvé. Vrcholové vedeni je odménovano na
zakladé manazerskych smluv, kde je pisemné¢ stanovend vySe penézité odmeény,

ptipadné dalsi formy odméinovani.

Tabulka 1 - Mzdové tarify pro délnické profese (zdroj: [11])

Skupina | Sazba v Ké/hod.
1 51,40
2 53,40
3 56,70
4 59,00
5 62,60
6 65,50
7 69,10
8 72,50
9 76,30

10 80,00
11 84,20
12 88,00
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Soucasti odménovani pracovnikli délnickych profesi jsou také dodatkové formy mzdy,

mezi které patii:

= Priplatek za praci ve svatek - pfislusi zaméstnanci pfiplatek nejméné ve
vysi 120% primérného vydélku za kazdou odpracovanou hodinu

= Priplatek za praci ve vySkach a ve ztiZenych a zdravi Skodlivych
podminkiach — pracovnikim jsou v téchto podminkach poskytnuty
ptiplatky ve vysi 5,- K¢/hod.

= Priplatek za praci v sobotu a v nedéli — pracovniki, ktefi pracuji o
vikendu, nélezi ptiplatek ve vysi 50% primérného hodinového vydelku +
vikendova prémie 12,- K¢ za kazdou odpracovanou hodinu

= Priplatek za praci prescas - 25% primérného hodinového vydélku

» Priplatek za praci v noci — za praci konanou v dobé od 22.00 do 06.00
hod. prislusi pracovnikt priplatek 9,- K¢ za kazdou odpracovanou hodinu
+ noéni prémie 8,- K¢ za kazdou odpracovanou hodinu

» Priplatek za odpoledni sménu - za praci konanou v dobé od 14.00 do
22.00 hod. ptislusi zaméstnanci ptiplatek 5,- K¢ za kazdou odpracovanou
hodinu

= Priplatek za povolani do prace mimo pracovni pohotovost — pokud je
pracovnik povolan do price mimo pracovni pohotovost k zabezpeceni
oprav strojniho zatizeni nalezi mu ptiplatek 20 K¢/hod. v dobé od 6.00 do
22.00 hod a 40 K¢ v dobé¢ od 22.00 do 6.00 hod.

= Piiplatek za pracovni pohotovost - v pfipadech, kdy spolecnost
pracovnikovi nafidi nebo s nim dohodne, aby byl mimo pracovni dobu
pfipraven, Ze bude povolan na pracovisté, mu piislusi ptiplatek ve vysi
10% pramérného hodinového vydélku za kazdou hodinu pohotovosti
Vv pracovnich dnech a 40% primérného hodinového vydélku za kazdou

hodinu pohotovosti v sobotu, nedéli a ve svatek

Zaméstnanciim, ktefi ve své praci dosahuji trvale dobrych vysledkil a maji zasluhy na
dosahovani dobrych vysledkti spole¢nosti Cerepa a. s., mohou byt pfi individualnim

zhodnoceni a finan¢nich moznostech firmy vyplaceny tyto odmény, na které neni pravni
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narok a neposkytuji se zaméstnanciim se Spatnou pracovni moralkou a tém, ktefi

porusovali pracovni kdzen nebo jiné pracovni povinnosti:

» pii dosazeni 25 let celkové doby zaméstnani
» pii dosaZeni 50 let véku
= pii prvém skonceni pracovniho poméru po nabyti naroku na starobni

dichod nebo invalidni diichod (viz. Tab. 2)

Tabulka 2 - Odmény p¥i ukonceni pracovniho poméru po nabyti naroku na diichod (zdroj: [11])

Doba zaméstnani v Cerepa a.s. | VySe odmény v K¢
10 let 3.000,-
kazdy dalsi rok navic 300,-
maximalni vyse 7.000,-

Mimo rbznych forem mzdy jsou pracovnikiim spolecnosti Cerepa a. S. Vramci
odménovani poskytovany také zaméstnanecké vyhody. VSem pracovnikim jsou
poskytovany vyrazné slevy na veskeré vyrobky spolec¢nosti. Organizace také vSem
zam&stnancim pfispivd na penzijni piipojiSténi. VySe pfispévku je zavisld na
hospodatskych vysledcich spolecnosti a pohybuje se v rozmezi 500 — 1000 K¢ mésicné.
Vedeni spolecnosti jsou poskytovany vyhody spojené s postavenim v organizaci, mezi
které patfi mozZnost vyuZivani sluzebniho automobilu a pohonnych hmot zdarma,

sluzebni telefon a pocita¢ s ptipojenim k internetu.

4.6 Pracovni vztahy

Kvalita pracovnich vztahti je dilezitym faktorem pifi plnéni stanovenych cill
Vv organizaci, spole¢nost Cerepa, a. s. se proto snazi o to, aby vztahy v organizaci byly
korektni a ptiznivé, coz vede ke spokojenosti pracovnikli a GispéSnosti organizace jako

celku.
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Ve spolecnosti miizeme rozlisit nasledujici skupiny vztaht:

vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem — prava a povinnosti
zaméstnancl a spolecnosti jsou jasné stanovena a upravena v Kolektivni
smlouvé

vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnaneckym sdruZenim — V ramci
odborové organizace spole¢nosti, ktera je soucasti zavodniho vyboru
vztahy mezi odbory a zaméstnavatelem — odborova organizace haji
zajmy pracovnikil organizace, vyjednava pii piijimani nové Kolektivni
smlouvy, ve spolupraci s odbory dochazi ke kontroldam BOZP, vydava
stanovisko v piipadech propousténi pracovniku, atd.

vztahy mezi pracovnimi kolektivy a spolupracovniky — neformalni
vztahy, nejsou upraveny zadnymi dokumenty

vztahy k zakaznikim a veiejnosti — spole¢nost porada kazdy rok pro
své zakazniky spoleCensko-kulturni odpoledne a sponzorsky podporuje

lokalni fotbalové a hokejové kluby

4.7 Péce o pracovniky

Spolecnost Cerepa, a. s. si je védoma dilleZitosti svého nejcennéjSiho zdroje, tedy svych

pracovnikl a proto se jim snazi poskytovat dostateCnou péci zejména v nasledujicich

oblastech:

Pracovni doba a pracovni rezim - délka tydenni pracovni doby je
V organizaci 1 pii nerovnomérném rozvrzeni pracovni doby stanovena v
priméru v ramci kalendéainiho roku na 37,5 hodin tydné. Zacatek a konec
pracovni doby je projednavan s odborovou organizaci spolecnosti. Dle
potfeby spolecnosti je pracovni rezim rozvrZzen do jednosménného,
dvousménného nebo tfisménného provozu, piipadné do nepietrziteho
provozu. Pracovni doba v nepfetrZitétm provozu je rozvrZena
harmonogramem stfidani smén tak, aby mél kazdy pracovnik minimalné

1x za mésic nepfetrzity odpocinek v trvani 35 hodin a mladistvi 48 hodin.
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Pii sméné presahujici 10,5 hodiny je do pracovni doby zapocitdvano
dalsich 30 minut piestdvky na jidlo a oddech (tato pfestavka je
pracovnikiim poskytnuta nejdéle po 6 hodinach prace).

Pracovni prostiedi — spoleCnost se snazi poskytnout pracovnikiim
kvalitni pracovni prostfedi, pficemz se soustfedi pfedevSim na prostorové
feSeni pracovisté, kdy je kladen diraz na pohodlny pfistup k jednotlivym
pracovistim a vhodnou polohu jednotlivych vyrobnich zafizeni.
V souvislosti s pracovnim prostiedim je ve spole¢nosti vénovana péce
také fyzikdlnim podminkam prace (hluk, prasnost, osvétleni a teplota),
jejichz pozadovand uroven je stanovena hygienickymi piedpisy a ve
spole¢nosti dochazi k pravidelné kontrole dodrzovéni téchto stanovenych
podminek.

Lékarské prohlidky — spole¢nost poskytuje svym pracovnikii vstupni a
preventivni 1ékaiské prohlidky ve svych prostordch a na své naklady,
pracovnici tedy nemusi za 1ékafem dojizdét a vySetfeni hradit ze svych
prostiedki.

Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci — pracovnici spole¢nosti jsou
seznameni s riziky souvisejicimi s Vykonavanymi pracovnimi ¢innostmi a
dle platnych préavnich ptedpist je vyzadovano dodrZzovéani zasad
bezpecnosti prace. Zaméstnanci spolecnosti jsou pravidelné Skoleni o
bezpecnosti a ochrané zdravi. Vedouci pracovnici zaznamenavaji kdy
dana Skoleni probéhla a dohlizeji na to, aby s problematikou BOZP byli
seznameni vSichni pracovnici spolecnosti. Organizace se snazi vyhledavat
rizika, zjiStovat jejich pfi¢iny a zdroje a pfijimat opatfeni k jejich
odstranéni nebo minimalizovani. S tim také souvisi kniha pracovnich
urazu, kde jsou vedeny zaznamy o poranénich pii praci a dochazi ke
zkoumani pfi¢in téchto poranéni. Mistfi jednotlivych provozi provadi
namatkové kontroly, pii kterych se zjiStuje, zda pracovnici dodrzuji
veskera nafizeni souvisejici s BOZP. Ve spolecnosti je na zakladé
vyhodnoceni rizik a konkrétnich podminek prace zpracovan seznam pro
poskytovani osobnich ochrannych pracovnich prostiedki a mycich,

Cisticich a desinfek¢nich prostfedkli. Dle potfeby je tento seznam
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doplnovan na zaklad¢ pozadavkl vedoucich pracovniki po zhodnoceni
pracovnich podminek.

Personalni rozvoj pracovniki — spole¢nost pecuje o kvalifikaci svych
pracovnikii a o jeji rozSifovani. Pracovnici ucetniho oddéleni absolvuji
pravidelna skoleni o legislativnich zménach souvisejicich s jejich profesi.
Pro pracovniky ekonomického a obchodniho oddé€leni spole¢nost
zajistuje pfimo na pracovisti jazykové kurzy, kterych se mohou zucastnit
vSichni zaméstnanci, jsou tedy otevieny i pracovnikd vyrobniho tseku.
Pracovnici technického a vyrobniho tseku se také pravidelné zucastiuji
seminait, které pro spolecnost zajistuji odborné agentury a dodavatelské

firmy a probihaji jak ve spolec¢nosti, tak i mimo ni.
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Zavér

Obecnym poslanim kazdého podniku je smétovat k plnéni stanovenych cilti. Téchto cilti
organizace dosahuje prostiednictvim a pomoci lidského kapitalu, ktery je povazovan za
hlavni zdroj konkuren¢ni vyhody. Proto by mél byt v kazdé organizaci tizeni lidskych
zdroji kladen velky vyznam. Bohuzel ale 1 v dnesni dobé tomu tak ne vzdy je. Zasadni
vyznam lidi, jako zdroje nejcennéjsiho a tudiz zdroje, ktery potiebuje dostatecnou péci a

pozornost, byvd mnohdy opomijen.

Cilem této bakalarské prace bylo analyzovat fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti
Cerepa, a. s., nasledn¢ uroven fizeni lidskych zdroji v této spolecnosti zhodnotit a

navrhnout doporuceni vedouci ke zlepSeni.

Prvni cast bakalafské prace se zabyvala fizenim lidskych zdroji a jednotlivymi
personalnimi Cinnostmi z teoretického pohledu, v dalsi c¢asti pak autor znalosti
zZ teoretické casti aplikoval do praxe v konkrétnim prostiedi spole¢nosti Cerepa, a. S.
Informace potiebné pro provedeni analyzy fizeni lidskych zdroji v této spolecnosti
ziskal autor z fizenych pohovord vedenych s technicko-vyrobnim feditelem spole¢nosti

a Z materiald, které mu byli spole¢nosti poskytnuty.

V oblasti personalniho planovani je ve spole¢nosti dosaZeno jeho hlavniho smyslu, tedy
zajiSténi potfebného mnozstvi pracovni sily s potfebnymi znalostmi, dovednostmi a
zkuSenostmi. Planovani potieby pracovnikii a pokryti této potieby probihd soubézné
S planovanim vyroby a je tedy dosahovano rovnovahy mezi poptavkou a nabidkou
pracovnich sil v organizaci. Kryti potfeby pracovniki je vétSinou feSeno z vnitinich
zdrojl, coz je pro spole¢nosti ptinosné z pohledu nakladt i1 kvality pracovni sily. Autor
Vtéto oblasti ovSem shledavd absenci personalniho planovani z dlouhodobéjsi
perspektivy a planovani personalniho rozvoje kariéry. Zde by tedy doporucil vytvoreni
dlouhodobé strategie personalniho planovani a také planovani personalniho rozvoje
pracovnikl by méla byt ve spolecnosti vénovana vétsi pozornost, coz by mohlo vést ke
stabilizaci pottebnych pracovnikli a vytvofeni jasné perspektivy pracovnikl

Vv organizaci.

Pti obsazovani volnych pracovnich mist nema spolecnost problém se ziskavanim

pracovniki a lze fici, Ze poptavka pievazuje nabidku prace. Metody ziskavani a vybéru
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pracovnikii jsou vhodné zvoleny a kombinovany s piihlédnutim k vynaloZeni
minimalnich nakladd. V oblasti ziskavani a vybéru pracovniki tedy spole¢nosti neni co

vytknout.

Hodnoceni pracovnikd probiha ve spole¢nosti ve formalni i neformalni podobé.
Neformalni hodnoceni je provadéno pravidelné béhem vykonéavani jednotlivych praci a
neni zaznamenavano. Plni zde tedy ptedevsim tilohu kontroly plnéni pracovnich ukolt a
tuto ulohu plni dostate¢né. Systém formalniho hodnoceni pracovniki funguje dobfe,
pofizuji se znc¢ho pisemné dokumenty, které jsou zafazovany do osobnich spisi
pracovnikil a dale vyuzivany. Formdlni hodnoceni je provadéno jednou rocné. Autor by
zde doporucil provadét formalni hodnoceni Castéji, alesponi v pllro¢nich intervalech. A
celkové by ve spolecnosti méla byt formalni strance hodnoceni pracovnikli vénovana

vys$§i mira pozornosti, coz by vedlo ke zvySeni motivace pracovnikid a zlepSeni

pracovnich vysledkd.

Propousténi pracovnikt je vzdy provadéno v souladu s platnymi pravnimi piedpisy a
dle ujednani v Kolektivni smlouvé. Pokud je zaméstnanec propustén z divodu
nadbyte¢nosti, spole¢nost se vzdy snazi o ukoneni pracovniho poméru dohodou.
V ptipadech, kdy je ve spole¢nosti uvolnéno pracovni misto nebo vznikne nové, jsou pii
jeho obsazovani piednostné oslovovani pracovnici propusténi z diivodu nadbytecnosti.
Dobrovolné odchody z organizace se zde prakticky nevyskytuji, coz je pozitivni jev
Z pohledu stabilizace pracovni sily. Stejné tak penzionovéani pracovnika probihad dle

platnych pravnich pfedpist. Autor v této oblasti neshledava zadné nedostatky.

Systém odmeénovani plni tlohu velmi efektivniho néastroje motivovani pracovnikil a je
ve spolecnosti sloZzen z penéZznich odmén a zaméstnaneckych vyhod. U délnickych
profesi je vyuzivana ukolova i ¢asovd mzda, dle toho, zda je mozné stanovit jednotku
préace ¢i nikoliv. Pracovnici jsou tedy odménovani za mnozstvi vykonané prace, resp.
odpracovanych hodin. Vyuziti zejména ukolové mzdy je dostateCnym stimulem
pracovnikit k dosahovani pozadovanych pracovnich vysledkli a zéaroven efektivnim
zpusobem odménovani, protoze jsou odménovani za skute¢né vykonanou praci. Vedeni
spolecnosti a THP pracovnici pobiraji plat sjednany v pracovnich, piipadné
manazerskych smlouvach, jsou tedy jasné seznameni s vySi odmény za pozadovanou

praci. Dostate¢né motivujici jsou také dodatkové formy mzdy v podobé raznych
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priplatki a zaméstnanecké vyhody poskytované pracovnikim spolecnosti a
vrcholovému vedeni. Systém odménovani a jednotlivé formy odmény tak, jak jsou ve
spolecnosti vyuzivany, funguje dobfe. Autor by zde doporucil zavedeni jasné¢
stanovenych vykonnostnich prémii, coZ by mohlo jest¢ zvysit motivaci pracovnikli a

jejich pracovni vykon.

Vztahy mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem se fidi Kolektivni smlouvou, kde jsou
jasné stanovena prava a povinnosti pracovnikd i1 spolecnosti. Spole¢nost se snazi
udrzovat dobré vztahy s odborovou organizaci a pii kolektivnim vyjednavani vychazet
maximalné vsttic. Spolecnost si je védoma toho, Ze dobré pracovni vztahy uvnitf
spolecnosti vytvafi pozitivni klima, coZ je dileZité pro jeji celkovy vykon. Spolecnost
se také snazi péstovat dobré vztahy se zdkazniky a vefejnosti, k ¢emuz ptispiva poradani
spoleCenskych akci pro zédkazniky a sponzoring lokalnich sportovnich oddila. V tomto

tedy neni organizaci co vytknout.

Spolecnost se snazi poskytovat svym pracovnikim dostate€nou péci. V piipadé
pracovni doby a pracovniho rezimu a také pracovniho prostfedi se spolecnost fidi
stanovenymi piedpisy a nafizenimi a dba na jejich dodrZzovani. Také v otdzkach BOZP
dohlizi spolecnost na ptfisné dodrzovani zasad bezpecnosti prace a pravnich piedpisu
souvisejicich s touto problematikou. Diky pravidelnym odbornym Skolenim a
seminaftim je zajiStén dostatecny rozvoj kvalifikace pracovnikli. Nedostatky v péci o
pracovniky ovSem autor shledavd v oblasti sluzeb poskytovanych pracovnikiim
spolecnosti. Zde by se spole¢nost méla zabyvat predevS§im moznostmi stravovani
pracovnikii a dopravy do zaméstnani, kterym byla doposud vénovdna minimalni
pozornost. Zkvalitnéni sluzeb poskytovanych pracovnikim by mohlo vést k vyssi

spokojenosti pracovnikli spolec¢nosti.
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Piiloha €. 1: Dotaznik pro uchazece o zaméstnani

JIP- CEREPA akciovd spolefnost Cervend Redice

DOTAZNIK PRO UCHAZECE 0 ZAMESTNANI

Prijmendi, jméno, titul ... e e e e e
Den,meésic,rok naroczeni ............... rod.stav...............
AdresSa . .. e e e e
Teleion privat .............. telefon zaméstnani .............

Pozadovana oblast zavrazeni
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Soucasne/ pesliedni zaméstnani

Zamestnavatel

Adresa

|
|
I
|
IZamestnan Ol VEAE ¥ WOk § VeSO AT 5 CE i e moses ® Sikes » eTee o SRS e

Z2.Co mate(co jste mel(a)) nejradé&ji na Vasi praci

‘B.Co VEE Deimene LBBRIIST s vawis o wivn ¥ wed ¢ Wk & 06k § 5es 8 8 Seu 5 e
PR
)

6. Vase hodnoceni primého nad¥izeneho
&) Jehtd BRInE EXFANKYLRIANY S .+ ¢ cvin o wvvn o v s i 3 S5 ¥ 0e & esE

7.Pokuste se odhadnout co nejp¥esn&ji, jak hodnoti on Vas
a) Vase silné stranky(klady)
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3.Mate predstavu nebo konkreéetni plan, jak se chcete uplatnit v
nasi a.s. 7?7

Kvalifikace

Uvedte vyznamna 8kelni vzdélani, deosazenou urovelr a misto
studia

TABFEI o0 & ensis o wiga s suiue s mdvbiod & Sodd & Gpesd 500 ¥ VRS B NEE B EEh H BTG ¥ d65EE 5 8

Znalost PC i s ses sans s i 5 aes o rididsky prtokaz:ANO/NE.......
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Ochranné¢ predpisy a ostatni

U ktere zdravotni pojistovny jste pFrihlaZen(a) 7 ............

Vykonaval jste vojenskou ¢i nahradni sluzbu 7 ANO/NE ........

Prohlasuji, Ze jsem nic nezamlZel(a) a vSechny mnou uvedené udaje
jsou pravdive.Scouhlasim s eventuelnim automatizovanym zpracovanim
mych Gdaj® b&hem uchazefského ¥izeni.Akciova spolefnost tato data

zrugi , jestliZe nedojde k uzavieni pracovniho pomé&ru.

v Cervené He#ici dne ...........ovuunn...

podpis uchazece
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Priloha ¢é. 2: Formular Hodnoceni

HODNOCENI
Jméno hodnoceného: ...... teeeeertvessssbasesssbeeeessbeeerateeesatntaaesanas
JmEno hodRotitele: ettt e s raeas
Hodnoceni provedeno dre: .......oiniovisinnieiinisinsssssessns
Hodnoceny  ukazatel 1 2 3 4 3

Kvalita prace

Kvantita prace

Iniciativa

Kooperativnost

Spolehlivost

Znalost prace

Vysledek hodnoceni kritickych prihod

+ 0 -
- -/ Oblast:
/ Oblast:
/ Oblast:
/ Oblast:
-—- / Oblast:

PFi hodnoceni byly dnesniho dne pFijaty tyto zdvéry:

Hodnoceny: Hodnotitel: Nadtiz.hodnotitele
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Priloha ¢. 3: Zaznamovy formular pro nového zaméstnance

JIP - CEREPA Cerven4 Regice, akciova spoleénost str.1z1

Ptiloha €. 2

[ZAZNAMOVY FORMULAR PRO NOVEHO ZAMESTNANCE]

Jméno a piijmeni : oddéleni:

Pracovni ¢innost :

Datum zdznamu : Zkusebni lhita do:

HODNOCENi NOVEHO ZAMESTNANCE

KRITERIA Vyborné Dobré Vyhovujici Uspokojivé Neuspokojivé
Kvalita préace
Kvantita prace
Hospodamost
prac.postupil
VyuZivani prac.
&asu

Variabilita na
prac. misto
Pé&e a pofadek

Pozn. - hodnoceni provadéjte zaskrtnutim

Celkové hodnocenij - porovnejte s ostatnimi zaméstnanci se stejnou dobou zaméstnani

Rozhodné neuspokojivy Podpriimémy, ale déld pokroky
Primérny Vyrazné& nadprim&my
Vynikajici

Co je tfeba udélat ke zlep3eni jeho (jejiho) vykonu ?

Nutnost vy3koleni pro oblast Detailng|i &b eeeens

ProdlouZeni doby zapracovani
VyZaduje specidlini dohled
SniZeni prac. povinnosti

Jiné

Doporucéeni - doporucujete vyse uvedeného zaméstnance na vyse uvedené misto ?  ANO

Jestlize NE - uved'te prokazatelné divody : .....ccoviiniiiniincniiiiniicn e

Hodnoceni provadgl: ...........cccceevcurieeccrcnenccnes Nadfizeny hodnotitel: ..........cccooriicecenne
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