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ANOTACE

Tato prace se zabyva v prvnich dvou kapitolach zakladim managementu a teorii fizeni
lidskych zdrojl, na jejiz zaklad¢ je v nasledujicich kapitoldch provedena analyza personalni
politiky ve spole¢nosti Zemédéelska a.s. Krucemburk, véetné analyzy mezd ve spole¢nosti a

dotaznikového Setfeni.

KLICOVA SLOVA

Rizeni lidskych zdrojii, Management, Dotaznikové Setieni

TITLE

The analysis of personnel policy in chosen company

ANNOTATION

This work deals in the first two chapters with the basics of management and human resources
management, on the basis of which it is performed in the following chapters the analysis of
personnel policy at Zeméd¢€lskd a.s. Krucemburk, including an analysis of wages in the

company and a questionnaire survey.

KEYWORDS

Human resource management, Management, Questionnaire survey
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UVOD
organizaci, nebot lidské zdroje jsou zdrojem jeji konkurenceschopnosti a prosperity. Jedna se
tedy o jeden z nejcennéjSich majetki, ktery organizace m4, a proto je nutné o n¢j nejen fadné

pecovat a rozvijet, ale 1 efektivné vyuzivat.

Tématem této bakalarské prace je pfiblizeni vybranych ¢innosti fizeni lidskych zdroji a
nasledné vyuziti danych poznatkd pfi analyze persondlni politiky, kterd je provedena ve

spolecnosti Zemédéelska a. s. Krucemburk.

Cilem prace je zhodnoceni jednotlivych personalnich cinnosti v dané spoleCnosti a
v ptipad¢ neshod s obecnymi doporucenymi, které se opiraji o poznatky z odbornych literatur,
navrhnout vhodné feSeni ¢i opatfeni, které budou jak redlné proveditelné, tak v souladu se

soucasnou situaci v dané spole¢nosti.

Bakalatska prace je rozdélena celkem na Ctyfi hlavni kapitoly. Prvni kapitola je vénovana
managementu a zdkladnim manazerskym funkcim a slouZzi jako ivod k dané problematice a
jako vychodisko pro nadchazejici kapitoly, které jsou od managementu a jeho funkci
odvozeny. Druhd kapitola se zabyva definovanim a charakterizovanim zakladnich
persondlnich ¢innosti, vcéetné¢ uvedeni zékladnich doporuceni pro jednotlivé oblasti fizeni
lidskych zdrojti a jejich postupll, na jejichz zdkladé€ je nasledné zpracovana treti kapitola, ktera
se vénuje analyze personalnich ¢innosti ve vybrané spolecnosti. Soucasti tieti kapitoly je
zakladni predstaveni spolecnosti, definovani a zmapovani ¢innosti, jez zabezpecuji personalni
¢innosti a vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, které se zamétuje na spokojenost pracovniki
spoleCnosti s persondlni politikou ve spolecnosti. Posledni c¢tvrtd kapitola se zabyva
kone¢nym zhodnocenim veSkerych persondlnich Cinnosti, které byly definovany ve tfeti

kapitole a v souCinnosti s vysledky dotaznikové Setieni navrhnout mozna opatieni.
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1 Uvod do managementu a manaZerskych funkei

Tato kapitola se vénuje pojmu management, jeho vyznamu a nasledn¢ jednotlivym
manazerskym funkcim. Hlavnim smyslem této kapitoly je pfiiblizeni dané problematiky,
nebot’ ziskané poznatky z této kapitoly jsou vychodiskem pro nadchazejici kapitoly

bakalaiské prace.
1.1 Management a jeho cile

Management neboli fizeni je souhrnny nazev pro sadu dovednosti, technik, metod a
princip, prostfednictvim nichz se planuje, organizuje, koordinuje a usmeériuje prace lidi
v organizaci tak, aby bylo dosazeno hlavnich cilii organizace, do kterych patii zejména
spokojenost zakazniki, dlouhodobé prosperita a rast trzni ceny podniku. Kromé uvedeného
hlediska, 1ze na management téZ nahliZet z riznych vyznamovych rovin a Ize jej chapat jako

(Halek, 2016):

e urcity zpusob fizeni lidi; soubor poznatki o fizeni podniku;

e odbornou disciplinu; teorii a praxi fizeni podnik.

Jelikoz je ale management slozity a obtizné¢ uchopitelny proces, tak pro danou
problematiku existuje bezpocet definic, které vSak zachycuji jen n€které aspekty (Blazek,

2014).
1.2 Manazerské funkce

Priméarnim tkolem manazerskych funkci je klasifikace manazerskych praci. Pivodné dané
funkce formuloval francouzsky ekonom Henry Fayol, ktery definoval pét zdkladnich

manazerskych funkci, a to (Blazek, 2014):

e planovani — stanoveni cilll a postuptl, jak téchto cilti dosdhnout;

e organizovani — zabezpec€eni zdroji podniku, napt. lidské, hmotné, finan¢ni;

e prikazovani — zad4avani tikoli a instrukei pracovnikiim v organizaci;

¢ koordinace —uvedeni do vzajemného souladu jednotlivé ¢innosti spolupracovniki;

e Kkontrola — porovnavani planu se skute¢nosti a nasledné pfijeti zavért.

V soucasné dobé€ se nejvice vyuziva klasifikace funkci od K. Koonze a H. Weihricha, ktera
¢leni manazerské funkce na planovani, organizovani, personalni zajisténi, vedeni lidi a

kontrolu.
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1.2.1 Planovani

Ukolem planovani je uréeni budoucich cild, véetné postupd, jak danych cild dosahnout.
Planovani je vychozim bodem vSech manazerskych cinnosti, ktery zefektivituje provadéni
¢innosti v podniku a tim pfispiva k dosazeni celopodnikovych cild. Pro planovéani je
specifické, Ze je prioritni mezi manazerskymi funkcemi a vztahuje se na veskeré aktivity

organizace. Z hlediska vztahu k urovni organizace se rozlisuji plany (Halek, 2016):

o strategické — vychazi ze strategickych cili organizace, jsou dlouhodobégjsiho
charakteru a jsou realizovany vrcholnym vedenim spolecnosti;

e taktické — jsou zaméieny na specifikaci strategickych cilli, vCetn¢ prosttedka a
casového ramce dosazeni daného cile. Jsou realizovany na tUrovni jednotlivych
funk¢nich oblasti v organizaci, jako je naptiklad divize;

e operativni — vychazi z taktického planovani a jsou kratkodobého charakteru. Jejich
hlavnim smyslem je dotvofeni rozhodnuti pro provozni procesy a pro procesy s nimi
zavislymi.

Podle Halka (2016) je tvorba planu a chovani organizace zna¢né ovlivnéna faktory, které Ize

rozd¢lit do nasledujicich osmi Ciniteli:

e zakladni — podnebi, geograficka poloha;

e odvozené — Zivotni a pracovni podminky;

e prirodni — nerostné bohatstvi, sezonnost, ¢lenitost tizemd;

e technické — typ vyroby, dostupné technologie, vyrobni vybaveni,

e ekonomické — soukromé vlastnictvi, délba prace, konkurencni prostiedi;

e politické — Cinnost statnich organi a politickych stran;

e socialni — optimalni struktura pracovnikd, pracovni a zZivotni prostedi,

e psychologické — prestiz zaméstnani, osobni preference pracovnikii, charakterové

vlastnosti.
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1.2.2 Organizovani

Organizovani je dalsi ze slozek fizeni, které ,,je v poradi uvadeéno zpravidla na druhém
miste. Na prvnim misté je planovani cili stanoveni cilii. Jakmile jsou jasné cile, je treba je
uspordadané prevést do cinnosti (procesii), zabezpecovanych utvary, tedy organy, které za

timto cilem chceme zformovat. “ (Hélek, 2016, s. 79).

Dané¢ ¢innosti jsou fizeny organiza¢nimi dokumenty, které upravuji nejen dané procesy, ale
1 vzajemné vztahy a povinnosti v celé organizaci. Dané organiza¢ni dokumenty se rozdéluji

na (Brodsky, 2010):

r

a) organizacni normy statutdarni — patii sem zejména organizaéni ¥ad podniku, ktery je
zékladni a nejvyssi normou v organizaci. Tento dokument vymezuje poslani a plisobnost
organizace, organiza¢ni strukturu, ptisobnost vrcholného vedeni a zékladni pravidla ¢innosti a

chovani.

b) organiza¢ni normy procesni — jsou tvofeny vnitropodnikovymi ptedpisy neboli

organiza¢nimi smérnicemi, které urcuji navody a postupy.
¢) individualné ridici dokumenty — patii sem vyhlasky a ptikazy feditele

d) ostatni pisemné dokumenty — mezi dané¢ dokumenty patii zapis z porad apod.
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1.2.3 Personalni zajiSténi

Personalni zajisténi neboli personalistika je ¢ast manazerskych Cinnosti, jejimz cilem je
,,obsazovani pozic v organizacni strukture a udrzovani jeji obsazenosti, a to prostrednictvim
identifikaci pozZadavkiu na pracovni silu, inventarizaci disponibilnich zdrojii, najimdnim,
vybiranim, umistovanim,  povySovanim,  ohodnocovanim,  pldnovanim  povolani,

kompenzovanim a skolenim. “ (Brodsky, 2010)

Samotna personalistika funguje dle odborné literatury na zakladé nasledujicich principt:

princip cile personalistiky — dosdhnuti jistoty, ze manazerské funkce vykonavaji

kvalifikovani a ochotni pracovnici;

e princip definice prace — ¢im detailngji jsou charakterizovany vysledky prace
jednotlivych pracovnich pozic, tim je mozné dané pozice definovat ve vétSim
rozsahu;

e princip manaZerského hodnoceni — ¢im jasnéjsi jsou urceny cile a pozadavky na
manazera, tim 1épe a ptresnéji jej 1ze hodnotit;

e princip oteviené konkurence — ¢im kvalitn€jsi pracovniky chce organizace ziskat,
tim vEtsi prostor musi dat kandidatim;

e princip Skoleni a nepretrzitého rozvoje — ¢im vice je Skoleni, tim efektivnéjsi jsou

rozvojové programy a aktivity.

Vykonna ¢ast persondlniho zajisténi se rozdéluje do nésledujicich oblasti, které jsou blize

specifikované v nésledujici kapitole:

e personalni planovani;

e ziskavani pracovnik;

e hodnoceni pracovniki;

e odménovani pracovniki;
e vzdelavani a rozvoj;

e péce o pracovniky.
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1.2.4 Vedeni lidi

Vedeni lidi je schopnost vedoucich pracovnikd vést, usmérnovat, motivovat a stimulovat
lidi takovym zptisobem, ktery povede ke splnéni tkolil a nasledné stanovenych cila (Brodsky,

2010). Mezi zakladni piistupy vedeni lidi patii nésledujici styly:

e demokraticky — podiizeni se podili na rozhodovacim procesu;

e liberalni — jistd volnost pfijednani a rozhodovéani podfizenych, vedouci si ale
ponechava urcité kompetence;

e participaéni — v urcitych situacich jsou bézni pracovnici pfizvani k podilu
na rozhodovani;

e autokraticky — absolutni uplatiiovani ville vedouciho pracovnika i na ukor namitek

podtizenych.

Neoddélitelnou soucasti vedeni lidi je motivace pracovnikil, a to prostiednictvim stimulil
neboli vnéjSich pobidek, které pfispivaji jak k dosazeni cilii organizace, tak 1 k uspofovani

potieb pracovniki. Mezi zdkladni druhy stimult patii pobidky (Halek, 2016):

¢ hmotné — mzda, vybaveni pracoviste;
¢ nehmotné — uznani, morélni hodnoty spolecnosti;
¢ finan¢ni — prémie, mzda, bonus, dividenda;

¢ nefinan¢ni — reklama, povést organizace.

Uskali stimuli spo¢iva viak ve skutegnosti, Ze jsou efektivni pouze v ptipadé, pokud jsou
v souladu s motivaci cloveéka, kterda je déna potfebami daného jedince, viz tabulka

1.

Kategorie potieb Oblast pisobeni manazera

Podnétnost prace .
Prilezitost k povySeni

Seberealizace N
Prostor pro tvofivost
Motivace k vyssim ciltim
Vefejné uznani dobrého vykonu
Uznami Povéfovani vznamnymi pracovnimi aktivitami

Povéfovani odpovédnosti

Prilezitosti k socialni interakci
Socidlni potfeby Stability pracovni skupiny
Povzbuzovani spoluprace

Bezpedfné pracovni podminky
Bezpeci a jistota Jistota zaméstnand
Zaméstnanecké vyhody

Spravedliva Imeé
Fyziologické potfeby pravedliva odmény

Teplo, svétlo, prostor, klimatizace — pracovni podminky

Tabulka 1: Oblasti plisobeni manazerti v jednotlivych kategoriich hierarchie potfeb Zdroj:
(Halek, 2016, s. 109)
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1.2.5 Kontrolovani

Tato manazerska ¢innost souvisi se vSemi predchozimi ¢innostmi. Smyslem kontrolovéani

je zjisténi, zda soucasny stav vysledkl odpovida tém naplanovanym.
Z hlediska tc¢innost se rozdéluje kontrola na nasledujici tfi typy, a to na:

e preventivni kontrolu;
e prubéznou kontrolu;

e kontrolu se zpétnou vazbou.

Mezi nejcastéjsi kontrolni techniky patifi béZznd kontrola internich procesti, kontrola jako

systém dopiedné a zpétné vazby a externi a interni audit.

Soucasti kontrolniho procesu jsou i takzvané kontrolni techniky, které mohou byt bud’to
rozpoCtoveé, kam patii naptiklad rozpocet pfijmti a vydaji anebo nerozpoctové, kam patii

naptiklad osobni pozorovani, audit, statistické udaje, specialni analyzy (Brodsky, 2010).
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2 Definovani personalnich ¢innosti

Kapitola se zamétfuje na piiblizeni ulohy fizeni lidskych zdroji v organizacich a na
definovani vybranych personalnich ¢innosti, které tvofi takzvanou vykonnou cast personalni
prace, na jejichz zakladech je provedena analyza personalni politiky ve vybraném podniku ve

treti kapitole.
2.1 Uloha Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji (dale jen ,,RLZ“) je jednou z hlavnich &innosti organizace, ktera je
zaméfena na personalni zajiSténi a na fizeni lidi v organizaci. Jak uvadi Armstrong (2015)
RLZ je strategicky, integrovany a uceleny pfistup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani
lidi pracujicich v organizacich. Jinak feceno: ,, Lidské zdroje a jejich Fizeni jsou zavazné
zaleZitosti. Persondlni postupy a cinnosti vytvareji organizacni schopnosti, které vedou ke
konkurenceschopnosti. Bojovnici a mistri v oblasti lidskych zdroju ovladaji, propojuji a
ovliviiyji tyto postupy tak, aby pracovnici, zakaznici a investori obdrzely hodnotu“ (Ulrich,

2009, s. 246).
2.1.1 Koncepce

Koncepce v dané oblasti neni jednoznacna. Napiiklad K. Legge definovala takzvany tvrdy
a pruzny model RLZ, kde prvni model je charakterizovan jako proces, ktery je zaloZen na
,integraci personalni politiky a na organizacni strategii orientované na vyuziti lidskych
zdrojii takovym racionadlnim zpusobem, jakym se 7idi jiné zdroje, které jsou zdrojem zisku
organizace (Vojtovi¢, 2011, s. 160). Pruzny model naopak pfistupuje k pracovnikiim jako
k cennému kapitdlu a jako zdroji své konkuren¢ni vyhody, ktera je vybudovana na zékladé

oddanosti, pruznosti, kvalifikaci a produktivity prace (Vojtovic, 2011).

Ackoliv existuji riizné thly pohledu na interpretaci koncepce RLZ, tak vétsina autord se

shoduje v nasledujicich bodech (Vojtovic, 2011):

e dulezitost investic do lidskych zdroj;

e sladéni strategie podniku se strategickym pfistupem k RLZ;

e dilezitost liniovych manaZerii v zajisténi RLZ;

e lidské zdroje = vyznamné konkuren¢ni vyhoda;

e omezeni ukoll odboril a zaméfeni se na vztahy mezi manaZery a pracovniky;

e dullezitost vzdélavani a rozvoje lidskych zdroju.
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2.1.2 Ukoly

V nejir$im pojeti je tikolem RLZ zvy$ovani produktivity, tedy vykonnosti organizace a
zlepSovani vyuzitelnosti lidskych zdroji. V uz§im pojeti je ukolem RLZ dle Brodského

(2010):

e vytvafeni souladu mezi poctem a strukturou pracovnikii a mezi kone¢nymi cili
organizace;

e optimalizace vyuzivani pracovnich sil v organizaci;

e formovani pracovnich tymt a efektivniho stylu vedeni lidi s dGrazem na vytvafeni
zdravych mezilidskych vztahi v organizaci;

e rozvoj personalnich a socialnich potieb pracovniki;

e dodrzovani zakont, které se tykaji oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav,

véetné budovani dobré zaméstnavatelské povésti organizace.

Koneéna podoba jednotlivych ukolti a ¢innosti souvisejicich s RLZ je vyjma posledniho

ukolu, ktery je pravné zavazny, ovlivnéna nasledujicimi faktory (Brodsky, 2010):

e velikosti a strukturou podniku;
e vnéjSim prostfedim podniku;
¢ kvalitou managementu,

e kapitalovou silou podniku.
2.1.3 Cile RLZ

Konec¢né cile v fizeni lidskych zdrojl jsou ovliviiovany pfedevsim strategii podniku, jejimi
finan¢nimi zdroji, a v posledni fadé dostupnymi technologiemi. Podoba cili se odviji od

samotnych tkoll a Ize je rozdé¢lit do Ctyt nasledujicich kategorii (Brodsky, 2010):

e spolecenské — dodrzovani platné legislativy a vnéjSich vzajemnych vztaht;

e organizacni — efektivni pldnovani zaméstnanosti, vycviku a Skoleni zaméstnanci;

e funkéni — vytvafet pracovni prostiedi a poskytovat takové udaje, které vedou
k efektivnimu vyuzivani zdroj0;

e osobni — harmonie mezi kariérou zaméstnance a potfebami na stran¢ organizace.
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2.2 Personalni planovani

Personalni planovani patii do zédkladnich a vychozich procest v fizeni lidskych zdrojl a je
uzce spjato se strategii organizace. Hlavnim ukolem personalniho planovani je zabezpecit
spravny pocet pracovnikil s odpovidajicimi schopnostmi, na spravném misté, ve spravny ¢as a

tim podpoftit splnéni kratkodobych a dlouhodobych cilti organizace (Armstrong, 2015).
2.2.1 Diivody pro planovani lidskych zdroji

Armstrong (2015) uvadi celkem tfi hlavni divody, pro¢ se organizace snazi planovat své

lidské zdroje, a to zejména z:

e praktickych diivodi — optimalizace vyuzivani lidskych zdrojl, rozvoj potiebnych
schopnosti, identifikace potenciondlnich problémt, prevence Spatnych rozhodnuti;

e pragmatickych davodii — pochopeni soucasn¢ho stavu a tim predvidat budouci
vyvoj, pfijem jasnych rozhodnuti a pfedchazeni jejich pozdéjSimu zpochybnéni;

e organizacnich divodi — propojeni plant lidskych zdrojii s plany organizace, aby se
mohli navzdjem ovliviiovat, kontrolovat a koordinovat €innosti organiza¢ni jednotky a

integrovat pfijata rozhodnuti.
2.2.2 Pozadavky na personalni planovani

Jak uvadi Koubek (2009), personalni planovani by mélo pfinést odpovédi na nasledujici

otazky:

e Jaké pracovniky a v jakém mnozstvi bude potieba?

¢ Kdy budou dani pracovnici potieba?

e Kolik z nich uz v organizaci v souc¢asné chvili pracuje?

e Jak by meéla organizace feSit rozdil mezi potiebou v prvni otdzce a mnozstvim
a strukturou pracovnikd vyplyvajicimi ze tieti otazky?

e Jak bude probihat pohyb pracovniki uvnitt organizace?

e Jaké zmény pravdépodobné nastanou na vn¢j$im trhu prace a jaké budou mit disledky

pro formovani pracovni sily organizace?
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2.2.3 Oblasti personalniho planovani

Persondlni planovéani lze rozdélit do tfi hlavnich oblasti, a to na planovani potieby
pracovnikli, planovani pokryti potfeby pracovniki a na planovani persondlniho rozvoje

jednotlivych pracovnikii (Koubek, 2009).
a) planovani poti‘'eby pracovniki

Je uskutecnovano na zakladé predvidani a prognéz. K odhadim potieb pracovniki se
vyuziva riznych metod, které lze rozdélit do dvou skupin, a to na metody intuitivni a metody

kvantitativni (Koubek, 2009).

intuitivni metody — vyuzivaji se pii odhadech, které jsou zaloZzené na dikladné znalosti
vazeb mezi ukoly organizace, technikou a pracovnimi silami. Mezi intuitivni metody patii

naptiklad (Kocianova, 2010):

o delfska metoda — skupina expertii usiluje o shodu ndzor na budouci vyvoj faktort,
které maji potencionalni vliv na budouci potfebu pracovnikl v organizaci;

e metoda manaZerskych odhadu — odhad velikosti a struktury budoucich potieb
pracovnikli se uruje na zaklad¢ vlastnich zkuSenosti a znalosti manazerd; odhady
zacinaji od nejvyssi nebo nejnizsi Grovné fizeni a poté jsou ndsledné pripominkovany
a upravovany.

kvantitativni metody — jedna se o matematicko-statistické metody, jejiz efektivnost je

zavisla na mnozstvi poskytnutych kvalitnich dat. Mezi kvantitativni metody patii naptiklad

(Koubek, 2009):

e analyza vyvojovych trendi — zaméiena na identifikaci klicového faktoru, ktery
nejvice ovliviiuje potiebu pracovniki; po jeho identifikaci se zkoumé jeho dosavadni
vyvoj v poméru k vyvoji poctu pracovnikll organizace, ¢imz je vytvoren zaklad pro

odhad potiebného mnozstvi pracovnikll v budoucim obdobi.
b) planovani pokryti potieby pracovniki

Pro kryti dané potieby pouzivaji organizace jak vnéjsi, tak vnitini zdroje. Pro planovani
pokryti potteby pracovnikli z vnitinich zdrojii se pouzivaji intuitivni nebo kvantitativni

metody. V ptipad¢ pokryti potieb z vnéjsich zdrojl, tak se zde vyuziva fada demografickych

ey es
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na trhu prace. Prikladem lze uvést populacni progndzy, které jsou vypracovavany organy

statni statistiky (Koubek, 2009).
¢) planovani personalniho rozvoje jednotlivych pracovniku

Personalni planovani rozvoje je soustiedéno ptfedevSim na plany pracovni kariéry a na
plany naslednictvi v urCité pracovni funkci. Dané planovani je tzce spjato s planovanim
vzdelavani, rozmistovani, odménovani, pensiovanim a propousténi pracovnikii. Hlavnim
vychodiskem je zde hodnoceni vysledkl prace pracovnik, jejich pracovni a socialni chovani,

popiipadé¢ rozvojovy potencidl pracovnika (Koubek, 2009).

e plinovani pracovni kariéry — je individualni plan, ktery se tvoifi nejcastéji pro
manazery a vysoce kvalifikované specialisty. Hlavnim cilem je rozvoj neformalniho i
formalniho vzdélavani a osvojovani znalosti a zkuSenosti, které umozni pracovnikovy
ziskat prestiznéjsi a 1épe placenou pozici;

e planovani naslednictvi v pracovnich funkcich — je plan tvofeny specialné pro
konkrétni pracovni pozici v organizaci, a ktery Uizce souvisi s planovanim pracovni
kariéry. Plany naslednictvi maji bud’to podobu fetézce, kde je uveden pouze jeden
nahradnik na danou pracovni pozici anebo podobu pyramidy, kde u kazdé vedouci
pracovni funkce jsou zpravidla tfi ndhradnici, jejiz umisténi je zavislé na jejich

pracovnich vykonech.
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2.3 Ziskavani pracovniku

Cilem této persondlni ¢innosti je zabezpeceni dostate¢ného mnozstvi uchazect na volnou
pracovni pozici, a to s pifimeéienymi ndklady, v dostatecné¢ kvalité a v uritém casovém
horizontu. Samotny proces ziskavani je zalozen na vyhledavani a oslovovani potencionalnich

uchazect, které organizace potiebuje (Koubek, 2009).
2.3.1 Podminky ziskavani pracovniki

Celkové maji na efektivitu procesu ziskavani pracovnikii vyznamny vliv urcité okolnosti a

podminky, které 1ze rozdélit na vnitini a vnéjsi (Kocianova 2010).

a) vnitini podminky — maji vliv na rozhodnuti jednotlivych uchazect, zda budou na
nabidku reagovat. Podminky se vztahuji na konkrétni pracovni misto a na podminky
souvisejici s organizaci. Vzhledem ke skuteCnosti, ze se dané podminky tykaji pfimo

organizace, tak je lze do urcité miry ovlivnit.
V ptipadé podminek tykajici se pracovniho mista, jsou dulezité predevsim:

e pozadavky na vzdé€lani, kvalifikaci a schopnosti;
e povaha a umisténi pracovniho mista;
e naroky na odpovédnosti a pravomoci;

e Dbenefity a obecné pracovni podminky.
Co se tyce okolnosti souvisejici s organizaci, tak 1ze uvést nasledujici faktory:

e prosperita, prestiZ a poveést organizace;
e karierni riist a poskytované vzdélavani;
e odmeénovani a péce o pracovniky v porovnani s konkurenci;

e socialni klima v organizaci.

b) vnéjsi podminky — na rozdil od vnitinich podminek, jsou tyto podminky objektivni,

tedy dané a organizace je nemuze ovlivnit. Patii sem zejména:

e demografické podminky;
e sidelni podminky;
e vyvoj hospodarstvi;

e politicko-legislativni podminky.
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2.3.2 Zdroje ziskavani pracovniki

Organizace muze obsadit na volné pracovni misto svého stavajiciho pracovnika, tedy

vyuzit své vnitini zdroje nebo mize vyuzit vnéjsi zdroje pracovnich sil, kam patii predevsim:

e nezameéstnani na ufadu préce;
e absolventi Skol;
e pracovnici z jinych organizaci;

e zeny v domécnosti, dichodci a studenti.
a) vnitini zdroje

Vyuziti vnitinich zdroji ma své specifické vyhody. Proces ziskavani a vybéru zaméstnance
je nejen rychlejsi, ale je i méné nakladny. Vyhodu zde tvofi i znalost silnych a slabych stranek
uchazece a lepsi navratnost investice do zkuSenosti a vzdélavani pracovnikti. Pouziti vnitinich
zdroji miize mit pozitivni vliv na motivaci a loajalitu zaméstnancti. Vyhoda spociva i ve
skutecnosti, Ze dany uchaze¢ zna organizaci, své spolupracovniky a tim se snizuji néklady na

adaptaci pracovnika.

Na druhou stranu pracovnik z vlastnich fad nepfindsi nic nového. Miize zde dochéazet k
takzvané provozni slepoté, kdy dlouholety pracovnik ztraci schopnost vnimat véci jinak a
nedokaze uplatnit nové postupy. Dalsi nevyhodou je velmi omezeny vybér pracovnikii nebo
potfeba znovuobsazeni uvolnéného pracovniho mista, ze kterého byl pracovnik vybran.
V ptipadé povySeni pracovnika mize dojit k negativnimu vyvoji mezilidskych vztahii na

pracovisti, které je zpisobeno naptiklad rivalitou kolegii (Kocidnova, 2010).
b) vnéjsi zdroje

Vyhodou vnéjsich zdrojh je pfedev§im vétsi nabidka pracovnikdl, ktefi mohou piinést do

spole¢nosti nové nazord, poznatky, ¢i zkuSenosti z pfedchoziho zaméstnani.

Nevyhody zde tvoii vyssi naklady celého procesu ziskavani pracovniki a del§i doba
adaptace nového zaméstnance. Vznika zde téz riziko nespravné volby pracovnika nebo se
mohou objevit problémy s pracovniky organizace, ktefi méli zajem o danou pozici

(Kocianova, 2010).
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2.3.3 Proces ziskavani a prijimani pracovniki

Jedna se o systematicky proces, ktery se skladd z n€kolika na sebe logicky navazujicich
krokt a jehoz vysledkem je ziskani vhodného a kvalifikovaného uchazece, ktery plné spliuje

pozadavky na dané pracovni misto. Samotny proces lze rozd¢lit do tii fazi, a to:
a) identifikace potieby

Je vychozim bodem procesu ziskdvani pracovnikli. Vznik potfeby vznikd na zékladé
z planu organizace, ¢i z momentdlni nebo operativni potfeby. Na zaklad¢ potieby se
vypracovava popis pracovniho mista, ktery by mél obsahovat nasledujici nalezitosti (Koubek,

2009):

e nazev pracovniho mista;
e vymezeni pracovni ndpln¢ a odpovédnosti;
e urceni mista vykonu prace;

e pracovni a platové podminky.

Soucasti popisu pracovniho mista by méla byt i identifikace pozadavkl na pracovnika,

které se tykaji (Koubek, 2009, s.134):

o vzdelani a kvalifikace;
e dovednosti a schopnosti;
e pracovnich zkuSenosti;

e charakteristickych rysu uchazece.

Kazdé pracovni misto pozaduje urcité splnéni zédkladnich pozadavku. Pro tyto ucely se
proto doporucuje kvalifikovat jednotlivé pozadavky dle jejich vyznamu na (Armstrong,

2015):

e nezbytné — bezpodminecné nutné pro pfijeti pracovnika;
e velmi Zadouci — vedou k uptfednostnéni uchazece;

e vitané — nejsou nutné pro danou praci, ale zvySuji vyuzitelnost pracovnika.
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Kromé volby pozadavkl a naleZitosti pracovniho mista je dilezité i uréeni dokumentii a

informaci, kter¢é budou po uchazecich pozadovany. Dle odborné literatury se nejcastéji

pozaduji:

doklady o vzdélani a praxi;

vyplnéni specidlniho dotaznik organizace;
Zivotopis;

reference z predchoziho zaméstnani;
vypis z rejstiiku tresti;

1ékatské vysvédéeni o zdravotnim stavu.

Jedna se o kli¢ovy krok, nebot’ na zdklad¢ analyzy pifedlozenych dokumentli probiha

takzvany predvybér, kde se uchazeci rozttid'uji podle toho, jak spliluji poZadavky, které byly

zminény v predchozim kroku.

b) volba metody ziskavani pracovniki

V piipadé, ze organizace nevyuzije vnitini zdroje, tak vyuziva zpravidla zdroje vnéjsi.

K jejich osloveni ma organizace na vybér z nékolika moznosti. Mezi nejcastéjsi vyuzivané

metody dle Kocianové (2010) patfi:

uchazeC se nabidne sam;

doporuceni od soucasného pracovnika v organizaci;
osloveni konkrétniho jedince;

vlastni webové stranky;

vyvésky v organizaci a v jejim okoli;

letaky;

inzerce v médiich;

socialni sité;

spolupréace se vzdélavacimi institucemi a ufadem prace,

¢) vybér pracovniki

Hlavnim tkolem vybéru je odhadnout vhodnost jednotlivych uchaze¢i na zéklade

posouzeni jejich znalosti, dovednosti, schopnosti, kvalifikace, zkuSenosti a vzdélani. Mezi

metody vybéru patii naptiklad (Koubek, 2009):
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pohovory — jedna se o jednu z nejbéZnéjSich metod vyberu zameéstnanct, ktera umoziuje
tazateli ziskat dodate¢né informace o uchazeci a jeho osobnosti, poptipadé poskytuji uchazeci

informace o organizaci. Pohovor mtize byt (Armstrong, 2015):

e strukturovany — pfedem urCené otazky, které jsou kladeny vSem uchazectm.
Otazky jsou zaméfené na vlastnosti a na chovani, které je pozadované
k uspésnému vykonavani prace;

¢ nestrukturovany — obsah, postup a ¢asovy rdmec neni presné stanoven;

e polostrukturovany — kombinace ptedeslych forem.

vybérové testy — jsou doplitkovym néstrojem vybéru pracovnikt. Ukolem je ziskani
spolehlivych informaci o urovni schopnosti, inteligence, charakteristik osobnosti, nadani nebo

védomosti uchazece. Mezi vyberové testy patii naptiklad testy (Koubek, 2009):

e inteligence — méfi fadu dusevnich schopnosti (pamét’, verbalni schopnosti atd.);
e schopnosti — zaméfeny na mechanické, motorické, prostorové, verbalni a

neverbalni schopnosti, manudlni zru¢nost, vlohy atd.

zkoumani Zivotopisu — oblibend metoda, ktera byva casto doplnéna i o dal§i metody
vybéru jako je pohovor nebo test pracovni zpusobilosti. Zivotopis poskytuje informace o
dosazeném vzdélani, dosavadni praxi nebo v ptfipadé volného Zivotopisu i nékteré aspekty

osobnosti uchazece (Koubek, 2009);

assessment centra — jedna se o komplexni vycvikovy program, ktery spociva na sérii
simulovanych situacich tykajici se pfedevS§im manaZerskych ¢innosti, na jejichz zaklad¢ se

nasledné testuje pracovni zpusobilost a rozvojovy potencial uchaze¢u (Koubek, 2009);

29



2.4 Prijimani a adaptace pracovniku

Soucasti daného procesu jsou pfedev§im pravni a administrativni naleZitosti tykajici se
nastupu nového zameéstnance a jeho uvedeni na pracovisté, kde nésledné probihd jeho

zaclenéni neboli adaptace (Kocianova, 2013).
a) prijimani pracovniku
Dochazi zde k uzavieni pracovni smlouvy, v ptipadé vedoucich pracovniki ke jmenovani,

na zaklad¢ cehoz vznikéd pracovni pomér, ktery je na dobu urc¢itou nebo na dobu neurcitou.

Kazda pracovni smlouva musi byt uzaviena pisemn¢ a obsahovat nasledujici nalezitosti:

e druh préce, ktery bude zaméstnanec v organizaci vykonavat;
e misto vykonu prace;

e den nastupu do prace (Zakon ¢.262/2006 Sb.).

V praxi je bézn€ v pracovni smlouv€ vymezena i zkuSebni doba, pfi niz se mize jak

zaméstnavatel, tak zaméstnanec ukoncit pracovni pomér bez udani divodu.

Dalsi formalni naleZitosti, které obvykle probihaji pti podpisu pracovni smlouvy je ustni
seznameni pracovnika s pravy a povinnostmi, které vznikly na zéklad¢ uzavieni pracovniho

poméru.

Po podpisu pracovni smlouvy je obvykle pracovnik zatazen do persondlni evidence, kde je
mu vystavena osobni karta, mzdovy list, evidencni list dichodového zabezpeCeni atd.
V ptipadé, Zze se jednd o nového pracovnika, tak je potieba pievzeti zdpoctového listu od
minulého zaméstnavatele a podat ptihlasku k socialnimu a k zdravotnimu pojisténi (Koubek,

2009).
b) adaptace pracovniki

Ukolem adaptace je usnadnéni a urychleni procesu seznamovani novych pracovnikii
s jejich tkoly, pracovnimi podminkami, ¢i pracovnim a sociadlnim prostfedim. Soucasti
adaptace jsou 1 informace, jeZ byly obsazeny v pracovni smlouvée, a které byly pracovnikovi
jiz sdéleny béhem piijimaciho procesu. Celkové tyto procesy piispivaji k rychlejsimu

dosahnuti pozadovaného pracovnimu vykonu pracovnika (Koubek, 2009).
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Adaptace pak probiha ve dvou vzajemné se prolinajicich rovinach, a to (Kocidnova, 2013):

e formalni — zajiStovana personalnim utvarem, popiipad€ bezprostfednim nadiizenym;
e neformalni — spontdnni proces ze strany spolupracovnikii, ktery ma velky vliv na

zaclenéni pracovnika do pracovni skupiny.
Dle Kocianové (2013) se orientace novych pracovnikli zamétuje na nasledujici tii oblasti:

e celopodnikova orientace — zprosttedkovava informace obecného razu, které jsou
poskytovany nezavisle na charakteru a obsahu prace vSem pracovnikiim organizace;

e utvarova orientace — vztahuje se pfimo k organiza¢ni jednotce, u niz je pracovnik
umistén a vysvétluje nékteré detaily a zvlasStnosti specifické pro danou organiza¢ni
jednotku, je obsahové spole¢nd pro vSechny pracovni mista v jednotce;

e orientace konkrétniho pracovniho mista — jeji obsah piimo zavisi na charakteru a

obsahu prace daného pracovniho mista.
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2.5 Rozmist'ovani pracovniku

Tato persondlni ¢innost je definovana jako ,, kvalitativni, kvantitativni, casové a prostorové
spojovani pracovnikii s pracovnimi ukoly a s pracovnimi misty s cilem optimalizovat vztah
mezi clovekem, jeho praci a pracovnim mistem, a tim dosahovat zlepSovani individualniho,
tymového i celo-organizacniho pracovniho vykonu“ (Koubek, 2009, s. 235). Z pohledu
pfemistovani neboli mobility, 1ze rozmistovani pracovnikii klasifikovat do dvou zékladnich

skupin, a to na mobilitu vnitini a vngjsi.
a) vnitini mobilita pracovnikii

Jedna se o rozmistovani pracovnikili, které probihd uvnitf organizace. V rdmci vztahu
k organizacni struktuie ji 1ze rozdélit na mobilitu vertikalni, ktera spociva v povySeni nebo
piefazeni pracovnika na niz§i funkci a na mobilitu horizontalni, v niZ jsou pracovnici

pfevedeni na jinou préci s ohledem na zachovani stupné€ v organizac¢ni struktufe.
b) vnéjsi mobilita pracovniku

Vnéj§i mobilitu lze definovat jako pohyb pracovnikii jak do organizace, tak z ni.
V piipadé, ze se jedna o pohyb do organizace, tak mluvime o aktivni strance mobility a
zahrnuje v sob¢ procesy ziskavani, vybéru, piijimani a adaptace pracovnikt (viz kapitoly 2.2
a 2.3). V druhém piipad€ se jedna o pasivni stranku vnéj$i mobility. Koubek (2009) uvadi

celkem pét zptisobti ukoncovani pracovniho poméru, a to:

e propusténi pracovnika — z diivodu nadbytecnosti nebo nevhodného chovéni;

e odchodu do penze;

e rezignace;

e umrti pracovnika;

e docasného odchodu pracovnika — z divodu mateistvi nebo v disledku vykonu

vetejné funkce.
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2.6 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Armstrong (2015) definuje vzdélavani a rozvoj jako proces, ktery zabezpecuje organizaci
vzdélané a kvalifikované lidi a ktery usnadnuje pracovnikiim si osvojovat pozadované
znalosti, dovednosti a schopnosti. Vzd€lavani a rozvoj se skldda z osvojovani a rozsifovani

znalosti a schopnosti a ze v§eobecného a odborného vzdélavani.

Pro organizace je dobré podporovat vzdélavani a rozvoj svych pracovnikii, nebot’ piinasi

dle Armstronga (2015) nésledujici piinosy:

e zvySuje vykon jak jednotlivcel, tak 1 celé organizace;

e piispiva k ziskani kvalitnich pracovnik;

e zlepSuje provozni flexibilitu pracovnik;

e ma pozitivni vliv na oddanost pracovniki;

e ma vliv na zlepSeni trovné sluzeb, které jsou poskytovany zdkaznikim;

¢ snizuji dal$i naklady na vzdélani a rozvo;j.
2.6.1 Vybér metod vzdélavani

Vychozim bodem pro vybrani spravné metody je spravna identifikace potfeby vzdélavani a
nasledna faze planovani. To je vSak zavislé na nékolika faktorech, jako je naptiklad urceni,
pro koho je dané vzdélavani urceno. Obecné lze dané metody vzdélavani rozdélit do dvou
skupin, a to na metody, které se pouzivaji ke vzdélavani na pracovisti pfi vykonu prace a na

metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracoviste.
a) metody vzdélavani pouzivané pri vykonu prace na pracovisti

Jedna se prevazné o individualni metody vzdélavani, které jsou zaloZeny na individualnim
pristupu a partnerskému vztahu mezi vzdélavanym a Skolitelem. Koubek (2009) uvadi, ze

mezi dané¢ metody patii:

e instruktaz pri vykonu prace — jedna z nejjednodusSich a zaroven z nejcastéjSich
forem rychlého zacviku nového nebo méné zkuseného pracovnika. Metoda spoc¢iva na
predvedeni pracovniho postupu zkuSenéjSim pracovnikem a nésledné vyzkouSeni
daného pracovniho postupu vzdélavanym pracovnikem;

e koucovani — je zaloZzeno na dlouhodobéjSim instruovani, jehoz cilem je soustavné
podnécovani a smérovani vzdélavané¢ho k zddoucimu vykonu prace a k vlastni

iniciativé. Roli kouce zde vétSinou piebira vedouci pracovnik;
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mentoring — je obdoba koucCovani, ale s tim rozdilem, Ze vzdélavany pracovnik si
muze vybrat svého mentora sdm z fad proskolenych zkuSenych pracovniki;

asistovani — spociva v pfidéleni vzdélavaného pracovnika jako pomocnika ke
zkusen¢jSimu pracovnikovi, kterému pomaha pfti plnéni jeho ukoli a tim se od né¢j uci
danym pracovnim postupiim. Asistovani lze dale rozvést o dalSi metodu, ktera se
nazyva povéieni ukolem, jejimz smyslem je samostatné splnéni urcitého ukolu. Tyto
metody se pouZzivaji jak pro vzdélavani manudlné pracujicich, tak i pro fidici
pracovniky a specialisty;

rotace prace — je metoda, kterd se pouziva pii vychové fidicich pracovnikll a pfi
seznamovani novych pracovniki s organizaci. Spoc¢iva v pfemistovani pracovnikli
mezi jednotlivymi utvary a pracovnimi misty a tim pfispivda ke komplexnéjSimu
pochopeni fungovani organizace ze strany vzdélavaného pracovnika;

pracovni porady — slouzi k sezndmeni soucasné situace v podniku, jak s problémy a

fakty tykajici se vlastniho pracovisté, tak i celé organizace.

b) metody vzdélavani pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté

Metody hromadného vzdélavani skupin ucastnik, které¢ se orientuji na rozvoj znalosti a

socialnich vlastnosti. Charakter danych metod se podoba Skolnimu vzdélavani, kdy se

vzdélavani uskutecnuje ve vzdélavacich institucich nebo trenazérovych a pocitacovych

ucebnach. Mezi pouzivané metody patii naptiklad:

prednaska — jde o jednu ze zakladnich forem vzdé€lavani, ktera je zaméfena na
zprostiedkovani teoretickych znalosti. VyznaCuje se nendroCnosti a obstojnou
rychlosti pfenosu pottebnych informaci;

demonstrovani — oproti predchozi metodé se orientuje vice na rozvoj dovednosti a
klade diiraz na praktické vyuziti danych znalosti. Dané znalosti a dovednosti jsou
demonstrovany za pouZiti pocitaci, trenazéri nebo predvedenim pracovniho postupu a
obsluhy zafizeni na vyrobnich pracovistich ¢i ve vyukovych dilnach;

pripadova studie — rozsifend metoda slouzici k rozvoji analytického mysleni, ktera se
pouziva pii vzdélavani manazerti anebo tvur¢ich pracovnikli. Princip ptipadovych
studii spociva ve vyfeSeni skute¢né¢ho nebo simulovaného problému v organizaci, kdy
se jej ucastnici vzdélavani snazi analyzovat a poté navrhnout vlastni feSeni problému.
Na stejném principu funguje i dal$i metoda vzdélavani, a to brainstorming, kde kazdy

ucastnik je vyzvan Ustné nebo pisemné k pfedlozeni feseni daného problému. Na
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zaklad¢ danych ndvrhli se pak uskuteciiuje diskuze, jejimz cilem je vybrat vhodné
navrhy;

manaZerské hry — je metoda rozvijejici praktické schopnosti ucastnikii. Tato forma
vzdélavani spoc€iva v simulaci urcité Cinnosti jako napiiklad pfijimaci pohovory,
vedeni schlizi ¢i obchodni jednani s klienty. Pfevazné se tato metoda pouZziva pro
pracovniky, ktefi pfimo jednaji s lidmi;

assessment centra — neboli diagnosticko-vycvikovy program je metoda, kterd je
vhodna jak pro vzdélavani zaméstnanctl, tak i pro vybér manazeri. Uastnici daného
vzdélavaciho programu plni riiznorodé nahodné generované ukoly, které souviseji
s manazerskou naplni prace a tim si dani UCastnici osvojuji nejen manazerské
dovednosti, ale umoznuji jim ptfekonavat stres, fesit zaroven tkoly, které jsou rizné
povahy, komunikaci s lidmi atd. Svym zplsobem jde o integraci metod piipadovych
studii, simulaci a manazerskych her;

e-learning — je forma vzdélavani prostiednictvim pocitacli, kterd je vhodna jak pro
kolektivni, tak 1 pro individualni vzdélavani. Tato interaktivni metoda vzdélavani

umoziuje vzdélani pracovniki jak na pracovisti, tak i mimo pracoviste.
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2.7 Odménovani pracovniku

Odménovani pracovnikli neznamena v modernim pojeti fizeni lidskych zdroji pouze mzdu
nebo plat, ¢i dalsi penézit¢ formy odmény, ale jednd o komplexni Cinnost, ktera v sob¢
zahrnuje 1 dal$i formy odmén, jak jiz zminéné penézni, tak i nehmotné¢ formy odmén, do
kterych patii naptiklad povyseni, formalni uznani nebo vzdélavani. Spravné nastaveny systém

odménovani by mél:

e prilakat potrebny pocet a kvalitu uchazecit o zaméstnani v organizaci,

e stabilizovat Zadouci pracovniky,

e odmeénovat pracovniky za usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkusenosti a schopnosti;

e v ziskovych organizacich by mél napomoci k dosazeni konkurenceschopného postaveni

na trhu;

e byt racionalni a odpovidat moznostem (zdrojiim) organizace;

e byt akceptovan zaméstnanci;

e jhirat pozitivni roli v motivovani pracovnikii, vést je k tomu, aby pracovali podle svych
nejlepsich schopnosti;

e byt v souladu s pravnimi normami;

o slouzit jako stimul pro zlepsovani kvalifikace a schopnosti pracovnikii;

e zgjistit, aby mohly byt ndklady prdace vhodnym zpiisobem kontrolovany, zejména s

ohledem na ostatni ndklady a s ohledem na prijmy (Koubek, 2009, s.285).
2.7.1 Slozky odménovani

Slozky odménovani tvoii jak hmotné, tak nehmotné formy odmén. Kombinace danych
dvou forem pak vytvafi takzvanou koncepci celkové odmény, kterda slouzi jako ndstroj
k ziskavani, udrzeni, motivovani a uspokojovani pracovnikli (Armstrong, 2015). Model

celkové odmény je zndzornén na obrazku 1.
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transakéni (hmotné)

7 3

Penézni odmény

Zameéstnanecké vyhody

e zakladni penézni odmény | ® penze

e odmeény za zasluhy * dovolena

® penézni bonusy ® zdravotni péce

e dlouhodobé pobidky * jiné vyhody

® podily na zisku ® flexibilita
< e akcie )
“0 c
T « > O
% Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostredi §

e vycvik ¢ kultura organizace

e vzdélavani na pracovisti o styl vedeni

e fizeni pracovniho vykonu e komunikace

e rozvoj kariéry e zapojeni

e planovani naslednictvi e work-life balance

e nepenézni uznani

v
relaéni (nehmotné)

Obrazek 1: Model celkové odmény Zdroj: Armstrong, 2015, s. 424

a) hmotné odmény

Jsou znamé jinak jako transakéni odmény a jsou ve formé& penéznich odmén nebo

zaméstnaneckych vyhod.
penézni odmény

Jejich poskytovani je zavislé na vykonech pracovnikii v organizaci, ¢i jejich pifinosu.

Hlavni penézni forma odménovani je mzda, kterd ma nasledujici podoby (Koubek, 2009):

e Casova mzda;

e ukolova mzda;

e podilova mzda;

e mzda za ocekavané vysledky prace;

e mzdy a platy za znalosti a dovednosti;

e mzdy a platy za pfinos.

Dalsi formy mezd jsou takzvané dodatkové mzdové formy, které se poskytuji na zaklade
vykonu nebo zasluh daného pracovnika, poptipadé kolektivu, a to bud v pravidelnych

intervalech anebo jednorazove. Mezi dodatkové formy patii naptiklad:
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e prémie;

e odmeéna za Usporu ¢asu;
e osobni ohodnoceni;

e zameéstnanecké akcie;

e piiplatky;

e ostatni vyplaty.
zaméstnanecké vyhody

Jsou dalsi formou hmotnych odmén, ale jejich poskytovani neni ptimo zavislé na vykonu
pracovnika. Lze je rozdélit to tfi zakladnich skupin, a to na zaméstnanecké vyhody (Koubek,

2009):

e socialni povahy — putjcky a rufeni za pijcky, penzijni pfipojisténi, pfiplatky
k nemocenské, prispévek na bydlent;

e jez se vztahuji k praci — stravovani na pracovisti, vzdélavani hrazené organizaci;

e spojené s postavenim v organizaci — sluzebni viiz k soukromym ucelim, telefonni

tarif.
b) nepenéZni odmény

Funkci nepenéznich odmén je zohlediiovani a uspokojovani rozdilnych potieb pracovnikd,
které se tykaji uznadni, Gspéchu, osobniho ristu a pracovniho prostieni. Do nepenézni odmén

patii naptiklad (Armstrong, 2015):

e uznani za odvedenou praci a dosazené Uspéchy;

e poskytovani piilezitosti k rozvoji schopnosti a kariéry;

e pracovni prostiedi, které zlepsuje kvalitu pracovniho zivota;
e férové hodnoceni;

e pruzna pracovni doba;

e prace z domova.
2.7.2 Danova vyhodnost benefiti

Jelikoz poskytovani benefitii neni zdkonem stanovené, tak jejich forma a vyse je v Cisté
rezii zaméstnavatele. Benefity vSak v dne$ni dobé zarucuji atraktivitu zaméstnani jak pro
stalé, tak i pro potencionalni nové zaméstnance a tim zajiStuji konkurenéni vyhodu

organizace. Z pohledu zékona ¢. 586/1992 Sb., zakon o danich z pfijmu lze rozdélit benefity
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ze strany zaméstnavatele na danové uznatelné a na danové neuznatelné a ze strany
zaméstnancl na benefity, které jsou zdanitelnym nebo nezdanitelnym piijmem. Na zaklad¢
této skute¢nosti je mozné benefity rozdélit do ¢ty skupin, a to s ohledem na jejich dafovou

vyhodnost na benefity (iDnes.cz, 2018):

a) oboustranné vyhodné — vyhodné jak pro zaméstnavatele, tak i pro zaméstnance. Tyto
benefity predstavuji pro zaméstnavatele danové uznatelny ndklad a pro zaméstnance jsou

danové osvobozenym piijmem. Do této skupiny benefitli patii naptiklad:

e stravenky;

e pfispévek na penzijni a Zivotni pojisténi;
e kurzy a skoleni souvisejici s praci;

e piispévek na pfechodné ubytovani;

e pracovni odev a obuv;

e o0sobni ochranné prostredky;

e pitna voda na pracovisti apod.

b) vyhodné pro zaméstnance — tato skupina benefitli jsou danové neuznatelné pro
zamgéstnavatele, ale pro zaméstnance jsou osvobozené od dané z piijmu. Specifické je, ze se

jedna o benefity, které¢ nemaji penézni plnéni. Patii sem:

e vécné a nepenezité dary do 2 000K¢;
e prispévek na kulturni a sportovni akce;

e hrazend dovolend zaméstnavatelem do 20 000K¢ ro¢né apod.

¢) vyhodné pro zaméstnavatele — pro zaméstnavatele piedstavuje tato skupina benefitii
danové€ uznatelny nédklad, avSak pro zaméstnance nejsou osvobozené od dané z piijmul. Tyto

benefity by méli byt definované v pracovni smlouvé. K danym benefitiim patii naptiklad:

e prispévek na dopravu do zaméstnani;
e vyrobky a sluzby pro zaméstnance za snizené ceny;

e firemni automobil pro soukromé ucely apod.

d) nevyhodné — pro zaméstnavatele jsou dafové neuznatelnym ndkladem a pro

zaméstnance predstavuji zdanitelny ptijem. Do této skupiny benefith patii:

e pfispévek na PHM (bez smluvniho zavazku);

e pfispévek na rekreaci v nepenézni formé nad ¢astku 20 000K ¢ apod.
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2.8 Péce 0 zaméstnance

Tato oblast ma vyrazny vliv na motivaci, pracovni chovani a spokojenost pracovnikll v
organizaci a je tedy jednim ze zékladu jeji uspéSnosti a konkurenceschopnosti, a proto by
mélo vedeni organizaci vytvaret uspokojivé pracovni prostiedi a snazit se o dosahovani

rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem svych zaméstnancti (Armstrong, 2015).

Dle poznatkil ziskanych z odborné literatury 1ze samotnou péci o pracovniky rozdélit do tfi

zékladnich skupin, a to na:

7 4

e povinnou péc¢i — dana zakony a zakonnymi ptedpisy;

e smluvni péci — zabezpeCovana na zakladé¢ kolektivnich smluv v rdmci organizace;

e dobrovolnou pé¢i — poskytovana z vlastni iniciativy zaméestnavatele.

Naptiklad Koubek (2009) piisuzuje péc¢i o pracovniky vyznamnou roli, nebot’ reprezentuje

tfi druhy zajmu a cild, a to:

e celospoleCenské zajmy a cile — tykaji se jak obCanskych prav, zdravi a socialniho
rozvoje ¢lovéka, tak i1 prosperity a stability spole¢nosti;

¢ individualni zajmy a cile — vedou k uspokojovani potteb clovéka;

e zajmy a cile zaméstnavatele — spocivaji predevsim k zajisténi potiebnych pracovnich
sil, v€etné rozvoje pracovnich schopnosti pracovniki a budovani zdravych vztaht na

pracovisti.
2.8.1 Oblasti péce o pracovniky

V nejsirSim pojeti I1ze rozdélit péci o pracovniky do sedmi nésledujicich oblasti a to na

(Koubek, 2009):

e pracovni dobu a pracovni rezim;

e pracovni prostiedi — personalni prace se zde zaméfuje na prostorové fesSeni
pracovisté (pracovni poloha, pfistup na pracovisté, ...), na fyzikalni podminky prace
(ovzdusi, hluk, ...) a na socidln¢ psychologické podminky prace (zda se pracuje
v kolektivu ¢i izolovang);

e bezpecnost prace a ochrana zdravi — cilem je zabranéni vzniku pracovnich trazi a
nemoci z povolani;

e personalni rozvoj zaméstnanci — zahrnuje v sobé péci o kvalifikaci zaméstnanci a

jeji prohlubovani a rozsifovani, které je zabezpeceno vzdélavanim;
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¢ sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti — jedna se o Siroké spektrum sluzeb,
mezi néZ patii naptiklad stravovani pracovnikil, zdravotni sluzby, zajisStovani dopravy
do zaméstnani nebo poskytovani pracovnich odévili a ochrannych pracovnich pomucek
apod.;

e ostatni sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodindam — jednéd se o socidlni
sluzby, které jsou brany jako jedna z forem zaméstnaneckych vyhod,

e péce o Zivotni prostiedi — zamefena na pracovni prostiedi a na obytné a piirodni

prostiedi v zdzemi organizace.
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3 Analyza personalni politiky ve vybraném podniku

V této casti prace je predstavena spoleCnost a nasledné jsou zde ptiblizeny jednotlivé
personalni ¢innosti, které jsou zde vykonavany. V zavéru kapitoly je provedena analyza mezd

a dotaznikov¢ Setfeni, v¢éetné jeho vyhodnoceni.
3.1 Predstaveni spole¢nosti

Zemédélska a.s. Krucemburk (dale jen ,,spolecnost”) je akciova spolecnost, ktera byla
zalozena Zeméd¢lskym druzstvem Kiizova v roce 1995. Spolecnost se nachdzi na rozhrani
Ceskomoravské vrchoviny a Zeleznych hor a v souéasné dobé obhospodaiuje kolem 3 140 ha
zemé&dé&lské pudy, kterd se rozprostird napii¢ okresi Havli¢kiv Brod, Zd’ar nad Sazavou a

Chrudim (Zemas, 2020).

Hlavnim zaméfenim spoleCnosti je rostlinnd a zivociSnd vyroba. Mimo zemédélské

¢innosti nabizi spole¢nost nésledujici sluzby a produkty:

e provozovani vyrobny masnych vyrobki, véetné vlastni prodejny masa a uzenin;

e provozovani bioplynové stanice;

e provozovani stfediska technickych sluzeb, které zajistuje jak sluzby pro ostatni tiseky
spolecnosti, tak i sluzby pro vefejnost;

e prodej autobaterii, nahradnich dilti a motorové nafty;

e opravy pracovnich stroji a automobili;

vyroba pelet.
a) rostlinna vyroba

Pievazna ¢ast zemédélskych pozemki se nachazi v Chranéné krajinné oblasti Zd’arské
vrchy a v Chranéné krajinné oblasti Zelezné hory. Umistnéni pozemki v CHKO a padné-
klimatické podminky vcetné ekologickych aspekti CHKO se odrazi na zastoupeni plodin
v osevnim postupu. Osev na vymeéte 1 848 ha orné pudy tvoii zejména obiloviny, picniny,
fepka, mak, brambory a kmin. Zbytek zemédélské pudy tvofi louky a pastviny, které jsou
sklizeny na senaz, jez se nasledn¢ vyuziva jako krmivo pro vlastni skot a ¢ast zbylé produkce
sena je urcena k dalSimu prodeji. Produkce sena je z hlediska trzeb nejvyznamnéjsi polozkou
v rostlinné vyrobé, kde tvoii primérné 50 % podil na ro¢nich trzbach v dané oblasti, viz

obrazek 2 (Zemas, 2020).
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Trzby z rostlinné vyroby za rok 2018 (v tis. K¢)

13 552;15%

H obiloviny

46 965;52% m technické plodiny
29718;33% M seno

Obrazek 2: TrZzby z rostlinné vyroby Zdroj: Vlastni zpracovani
b) ZivociSna vyroba
Vzhledem k vysokému podilu luk a pastvin, které zabiraji 1 272 ha z celkové zemédélské
pudy, je zivoCisna vyroba specializovana prevazné na chov skotu, ktery je primarné uréen na
produkci mléka. Dal§im vyznamnym vyrobnim artiklem spole¢nosti je produkce veptového

masa a vykrm kufat. Z pohledu podilu na trzbach v ZV je nejvyznamnéjsi chov skotu spolu
s produkci mléka, jez tvoii 82 % podil na danych trzbach, viz obrazek 3 (Zemas, 2020).

Podil trzeb z Zivocisné vyroby za rok 2018 (v tis.K¢)

18 491;20%

W skot
5211;6% I
m driibe?
58 553;62% 11691;12%
= mléko
Obrazek 3: Trzby z Zivo€isné vyroby Zdroj: Vlastni zpracovani
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3.1.1 Organiza¢ni struktura spole¢nosti

v 4

NejvysSim organem spolecnosti je valna hromada. Majoritni podil akcii vlastni zakladatel
spoleCnosti Zemédelské druzstvo Kitizova (dale jen ,,ovladajici spole¢nost®), kterda vlastni
80,15% podil na zakladnim kapitalu spolec¢nosti. Na zaklad¢ uvedenych vlastnickych vztaht
je spole¢nost fizena predstavenstvem, které je tvoreno pfevazné Cleny ovladajici spolecnosti.
Predstavenstvo se schazi dle stanov tii krat do roka a hlasovanim rozhoduje o ¢innosti a

pripadnych zménach ve spolecnosti (Stanovy spolec¢nosti, 2014).

Spolecnost ma dualisticky systém wvnitini struktury. Vykonnym a statutarnim orgédnem
spoleCnosti je tedy predstavenstvo, které ma sedm ¢lend a kontrolnim organem je dozorci
rada, ktera se sklad4 z péti ¢lenti. Cleny piedstavenstva a dozoréi rady voli a odvolavé valna

hromada. Funkéni obdobi vSech ¢lentl je pét let (Stanovy spolecnosti, 2014).

Samotnd organiza¢ni struktura spolecnosti je rozdélena, jak lze vidét na obrazku 4, do
sedmi hlavnich tseka, které jsou pfimo podiizeny fediteli spole¢nosti, ktery je do funkce
jmenovan na zaklad€ hlasovani nadpolovi¢ni vétSiny z poctu vSech ¢lend piredstavenstva.
Reditel spoleénosti zodpovidd za operativni fizeni a rozhoduje o zaméstnaneckych
zélezitostech pracovnikii spolecnosti v soucinnosti s fidicimi pracovniky jednotlivych

hlavnich usekt (Baresova, 2020).

Reditel a. s.
BOZP externd |-|
- = = Zpracovani q - Usek vjroby Statek Horni
Usek 2v Usek RV Usek TS biomasy Uiz et potravin Studenec
—  Farma Krucemburk RV Ornd pida l RVTTP ng:j;aff;ﬁv . \ijroba pelet L Fnaneni dasrna Zpracovna Zootechnik
. ) BFS VKT Zdirec Prodejna Zdirec Finantni détma
—  Farma VKT Zdirec . i {dy, J Mechanizace (straje)
Agr dispeter e e | Vnitropodnikavé rozbory
|| Farma Radostin Stavebni Ceta Distribuce auty
Sklad virabkil RV l—|  Wzdy, perongini odd.
Dilny, zéscbovini
|—  sxiad krmiv, poskiiz
Skiad ND = Skisdovs suidencs
|—| Centréin svidence zvitst
Skisd AKU L Kantiny
L wemitieTHP
Preusenis
Sklad PHM, cizje
r . v 7 v . . ’ .7
Obrazek 4: Organizacni struktura spole¢nosti Zdroj: Interni materidly spol.
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3.1.2 Struktura pracovniki

Pracovnici jsou rozdéleni do tii zakladnich kategorii, a to na fidici, vykonni a
administrativni pracovniky. Aktualni pocet pracovnika ve spolecnosti je 89. Z tohoto poctu je

13 fidicich, 69 vykonnych a 7 administrativnich (DoleZzal, 2020).
a) vyvoj poctu pracovniki

Jak zobrazuje obrazek 5, v rdmci vyvoje poctu pracovnikil v uplynulych 12 letech vypliva,
ze stabilni pocet je pouze u fidicich a administrativnich pracovniki, jejiz vySe je za celé
sledované obdobi viceméné konstantni. Naopak ve spoleCnosti se znacné snizil pocet

vykonnych pracovnikd.

Zmény v poctu vykonnych pracovnikli jsou v disledku vlivu nékolika faktorti. Jednim
z hlavnich faktorti, ktery mél nejvétsi vliv na ubytek vykonnych pracovniki v rozmezi let
2008-2010 byla svétova hospodarska krize. DalSim faktorem, ktery mél vliv na sniZeni poctu
vykonnych pracovnikli, je zvySovani efektivnosti postupli v zeméd€lstvi, které jsou
vysledkem vyuzivani novych technologii a automatizaci jednotlivych procesti. Dale béhem
poslednich deseti let doSlo ve spolecnosti k centralizaci Zivo¢isné vyroby do velkokapacitnich
kravind a k plo$né modernizaci stroji ur¢enych k rostlinné vyrobé, na zékladé ¢ehoz doslo jak
ke snizeni provoznich néakladd, tak i k poklesu potfeby vykonnych pracovnikii (Dolezal,

2020).

Vyvoj poctu pracvonikll spolec¢nosti v letech
2007-2018

14 14 14 13 14 13 13 13 15 15 13 13
. eal el Bl Gl el Bk By gup gug  Beg -

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

ridici administrativni vy konni celkem

Obrazek 5: Vyvoj poctu pracovnikli Zdroj: Vlastni zpracovani
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b) vékova struktura pracovniki

Nejveétsi podil tvoii pracovnici ve v€kovém rozmezi 45-65 let, naopak pracovnici mladsi
35 let zde jsou zastoupeny v minimalnim mnozstvi. Velkou mérou za tento vysledek mtze dle
nazoru fidici pracovnice spravniho useku a fidiciho pracovnika personalniho oddéleni

spole¢nosti nasledujici faktory:

e neatraktivita zemed¢€lstvi mezi mladymi, protoze jej asto vnimaji jako sektor Spinavy
¢i zastaraly;

e finan¢ni ohodnoceni vykonnych pracovniki, které zde nedosahuje takové urovné jako
u jinych odvétvi,

e fyzicka narocnost prace v zivociSné a rostlinné vyrobé.

V rdmci zvySovani atraktivity zemédélstvi u mladé generace spolupracuje spole¢nost se
vzdélavacimi institucemi, konkrétné se jedna o stiedni a vysoké Skoly, které maji zemedélské
zamé&feni. Pro jejich zdky a studenty zabezpecuje spole¢nost praxi, popfipadé se je snazi
pracovné zavazat prostifednictvim stipendijnich programi. Pro studenty stfedoskolského
stupné vzdélavani nabizi spolecnost stipendium ve vysi 3 000 K& mésicné po celou dobu
trvani posledniho roku jejich studia a v pfipadé¢ studentli vysokych zemédélskych skol je tato
castka 5000 K& mésicné. Jedind podminka je, Ze student po UspéSném dokonceni Skoly
nastoupi do spole¢nosti. V pfipad¢, ze tak neucini nebo se rozhodne ukoncit pracovni pomér
do pul roku od uzavieni pracovni smlouvy, je povinen vratit celé stipendium, které mu bylo
poskytnuto. Pokud se rozhodne opustit spole¢nost v rozmezi 6 az 12 mésicti od nastoupeni,

vraci 50 % ptispévku (Dolezal, 2020).

Dale se spole¢nost zamétuje na zaky 8. a 9. tiid zdkladnich skol v jejim blizkém okoli. Pro
n¢ spolecnost pofdda ve spolupraci s Krajem Vyso€ina pravidelné exkurze do provozu
spolecnosti, kde jsou zaci seznamovani s problematikou zeméd¢€lské vyroby. Cilem danych
exkurzi je predevSim ukdzat perspektivu studia zemédé€lskych oborti a zvySeni védomi o

dilezitosti daného odvétvi (Dolezal, 2020).
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3.2 Personalni ¢innosti ve spolecnosti

Personélni zalezitosti ve spolecnosti jsou rozdéleny mezi persondlni oddéleni a mzdovy
usek, jez zabezpecuji dané ¢innosti po administrativni strance (vedeni agendy zaméstnanct,
zauctovani mezd, Gvodni Skoleni apod.) a mezi feditele spolecnosti a vedouci pracovniky

hlavnich usekd, ktefi provadéji vykonnou ¢ast personalnich ¢innosti.
3.2.1 Personalni planovani

Personalni planovani je v rezii feditele spolecnosti ve spolupréaci s fidicimi pracovniky

jednotlivych hlavnich Gsekt. Cilem planovani je pfedevsim (BareSova, 2020):

e 7ajisténi optimalniho poctu pracovnik;
e ziskdvani mladych pracovniki;

e zabezpeceni kvalifikace pracovnikim.

vvvvv

které je zalozeno pfedevS§im na intuitivni metod¢ manazerskych odhadd, kdy prognézy
potieby pracovnikii vychazeji ze znalosti a zkuSenosti jednotlivych fidicich pracovnikl
v daném tUseku. Planovani je operativniho charakteru, protoZe potfeba pracovnikli v RV je
znacn¢ ovlivnéna vyvojem sezony. V ramci oSetfeni nahlé potieby je nedostatek pracovnika
kompenzovan brigadniky, byvalymi pracovniky spolec¢nosti (penzisté) nebo jsou na dané

prace najimany jiné zemédélské podniky (BareSova, 2020).

Jelikoz je ve spole¢nosti vysoky podil pracovnikl preddiichodového véku, tak je vedeni
spole¢nosti nuceno najit nadhradu za tyto pracovniky a provést takzvanou generacni obménu.
V roce 2018 pracoval ve spolecnosti jeden pracovnik nad 65 let, v roce 2019 zde jiz pracovali
v dané vekové kategorii ti1 pracovnici. Proto spole¢nost pfed par lety zapocala uzsi spolupraci
se vzdélavacimi institucemi s cilem zajistit si mladou generaci pracovniki, viz kapitola 3.1.2.

Od doby zavedeni spoluprace ziskava spolecnost rocné tak 1-2 nové pracovniky (Spilkova,

2020).

Mezi dal§i persondlni Cinnosti patii planovani pracovni kariéry, respektive rozvijeni
pracovnich schopnosti, které je urcené jak pro vykonné, tak i administrativni a fidici
pracovniky. Kromé& zakonné povinného Skoleni fidici pracovnici zajistuji kurzy, které jsou
urené k rozvijeni pracovnich schopnosti administrativnich a ostatnich fidicich pracovniku.

Jedna se naptiklad o kurzy anglického jazyka apod. (BareSova, 2020).
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3.2.2 Ziskavani a vybér pracovniki

Proces ziskdvani a vybéru pracovnikli za¢ind piedlozenim pozadavku na pracovnika
fidicim pracovnikem daného tiseku na pravidelné tydenni poradé€, které se ucastni teditel
spolecnosti spolené s fidicimi pracovniky ostatnich Usekll. Zde se nasledné rozhoduje o
zpusobu, jakym bude dand potieba feSena. Na zdkladé rozhodnuti dochazi bud'to k (BaresSova,

2020):

e zruSeni pracovniho mista;
e rozdéleni pracovnich povinnosti mezi ostatni pracovniky;
e pokryti potieby prostiednictvim DPP a DPC;

e pokryti potieby prostfednictvim plného tivazku.

V ptipadé potieby pracovnika na plny uvazek dochdzi na poradé¢ prvné k navrhi
potenciondlnich uchazecii z okoli spolecnosti, jez by bylo moZzné oslovit, poptipad¢é se
potenciondlnich pracovnikli neuspésné, dochazi ke zvefejnéni nabidky prace na webovych
strankach spolecnosti a na vyvéskach v okoli spole¢nosti. Spole¢nost moc nevyuziva své
vnitini zdroje, jelikoZ je pak nutné pteobsazeni pracovniho mista pracovnika, ktery by byl

ptfipadné vybran (Spilkova, 2020).

Co se ty€e obecnych pozadavkl na pracovni pozici vykonnych pracovnikil, tak mezi
vitané, avSak ne povinné pozadavky patii dosazené vzdélani v oboru nebo ziskané zkusSenosti
z praxe. Duvodem nizkych pozadavkil je charakter danych praci, pro jejiz vykondvani
postacuje pouhé zauceni. Vyjimku zde tvofti fidi¢i zeméd¢€lskych vozidel, u niz se pozaduje
pottebné fidicské opravnéni skupiny T. Pouze na pozice administrativnich, fidicich
pracovnikii a odborné zaloZenych pozic jako je napiiklad zootechnik je poZadovano

minimalné sttedoskolské vzdélani v oboru nebo dolozena viceleta praxe (Spilkova, 2020).

Samotna nabidka prace nema jednotny format, ale vétSinou obsahuje nazev pracovni
pozice, zakladni pozadavky kladené na dané misto, nabizené benefity a je zde uveden mobilni

a e-mailovy kontakt. Podoba nabidky prace je vidét na nasledujicich obrazcich 6 a 7.
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Hiavni stranka » Novinky » PRIJMEME PRACOVNIKA DO PNEUSERVISU

PRIJMEME PRACOVNIKA DO PNEUSERVISU

PRIJMEME PRACOVNIKA DO PNEUSERVISU ve Zdirci nad Doubravou

Nastup mozny ihned. Nabizime 25 dni dovolené, stravovani ve vlastnim zafizeni za vyhodné ceny, atd.

Podrobné informace p. Tomas Grygar tel.: 777 256 910

Obrazek 6: Nabidka prace A Zdroj: Zemas.cz

Hlavni stranka » Novinky » PRIJMEME NOVE PRACOVNIKY

PRIJMEME NOVE PRACOVNIKY

PRIJMEME NOVE PRACOVNIKY

Nabizime: praci ve stabilni a prosperujici spolecnosti, nastup mozny ihned, dobré platové podminky
Pozadujeme: samostatnost, spolehlivost, vzdélani nebo praxe v oboru neni podminkou

Benefity: tyden dovolené navic, pfispévek na penzijni pojisténi, zavodni stravovani

Kontakt:

telefon: 569 698 707, 777 256 901, 777 256 904

email: krucemburk@zemas.cz

Obrazek 7: Nabidka prace B Zdroj: Zemas.cz

Pokud uchazeci projevi zdjem o danou nabidku, tak musi zavolat na ptislusné telefonni
¢islo nebo napsat zpravu na uvedeny e-mail. Po nasledné domluvé je bézn¢ uchaze¢ pozvan
na piedb&zny pohovor k fidicimu pracovnikovy daného Useku a je zaroven vyzvan, aby zaslal
na mzdové oddé€leni strukturovany Zivotopis a pokud je to nutné, tak 1 dokumenty dokazujici
dosazené vzdélani a praxi. Predbézny pohovor je informativniho charakteru, béhem néhoz je
uchaze¢ blize sezndmen s naplni prace, pracovnim fadem, benefity a podminkami jejich
cerpani. Pokud uchaze¢ bude chtit, miize si danou praci i vyzkouset. Na zakladé osobniho
setkdni a vyhodnoceni zaslanych dokumentli fidicim pracovnikem je uchaze¢i nasledné

nabidnuta prace (BareSova, 2020).
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3.2.3 Prijimani a adaptace pracovniki

VSichni novy pracovnici jsou pifijimani na personalné-mzdovém oddéleni ve spravnim
useku spolecnosti, kde probihaji vSechny administrativni zalezitosti, které jsou potfebné pro
fadné piijeti pracovnika. Pfed uzavienim pracovni smlouvy jsou novi pracovnici podrobeni
vstupni 1ékatské prohlidce. Pokud pracovnik nastupuje na pracovni pozici, ktera spada do
prvni kategorizace prace na zaklad€ zékona o ochrané vefejného zdravi, tak miize byt vstupni
prohlidka provedena praktickym lékafem uchazece/pracovnika, v ostatnich kategorizacich je
prohlidka uskuteénéna u smluvniho 1ékafe spolecnosti. Nésledné periodické prohlidky jsou

pak uskute¢iiovany na zakladé zdkonnych ptedpist a vyhlaSek (Spilkova, 2020).

Bé&hem piijimaciho procesu jsou pracovnici bliZze obeznameni s ¢innostmi celé organizace,
vcetné s pracovnimi a mzdovymi podminkami. Pracovni smlouva mezi pracovnikem a
spolecnosti se uzavira vzdy na dobu urcitou v délce trvani jednoho roku s tfi mésicni zkuSebni
dobou. Po uplynuti doby pracovniho poméru je nasledné pracovnikovi nabidnuta smlouva na
dobu neur€itou, ale v pouze v piipadé, ze odvadél dostateCny pracovni vykon, ktery je
prubézné hodnocen na zékladé pozorovani, jez provadi pifimy nadfizeny pracovnika

(Spilkova, 2020).

Mezi nalezitosti pracovni smlouvy patii kromé zakonné povinnych udaja dané zakonikem

prace 1 nasledujici body:

e zafazeni pracovnika do tarifniho stupn¢;

e vymezeni benefitl;

e klauzule o zachovani ml¢enlivosti o vyse mzdy;
e zavazani se k 416 hodinam ptesc¢asové prace;

e vymezeni pracovni doby;

e uzavieni dohody o hmotné odpovédnosti.

Po uzavieni pracovni smlouvy projde pracovnik skolenim BOZP a PO. V prvni den
sezndmi piimy nadiizeny pracovnika s jeho pracovistém, spolupracovniky a blize mu piiblizi

jeho pracovni povinnosti (Spilkova, 2020).
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3.2.4 Rozmist'ovani pracovniki

Rozmistovani pracovnikli hraje dtlezitou roli v chodu spole¢nosti a je nedilnou souc¢asti
nékterych pracovnich pozic, zvlasté pak vykonnych pracovnikl. Cilem rozmistovani je

ptedevsim (Baresova, 2020):

e zabezpeceni plynulosti provozu organizace — napi. v piipadé nemoci nebo dovolené
pracovnika;
o efektivni vyuzivani lidskych zdrojt;

4

Nejcastejsi forma rozmistovani je v podobé pirevedeni pracovnika na jinou praci,
respektive obdobnou pracovni pozici. Pievadéni je uskutecniovano v souladu s pracovni
smlouvou, v niz jsou dané pracovni pozice uvedeny. Tato forma se tyka ale jen urcitych pozic
vykonnych pracovnikli. Nejpocetnéjsi skupinu tvoii pracovnici v RV, jejichz vyuziti a potieba
se po konci sezony rapidné snizi. Proto je Cast téchto docasné nadbytecnych pracovnika
pfevedena do stfediska mechanizace, dilen a do stfediska na vyrobu pelet, které bylo ziizeno
pro dany ucel a jehoz provoz je primarné v zimnich mésicich. V ramci vnitinich ptedpist a
kolektivni smlouvy piislusi pracovnikim za vykonavani danych praci stejné financni

ohodnoceni jako za jejich hlavni praci (BareSova, 2020).

V ramci vnéj8i mobility pracovniki ve spolecnosti je nejvyznamnéjsi oblasti ziskavani
novych pracovniki, viz kapitola 3.2.2. Dal$i vyznamnou ¢innosti je ukoncovani pracovniho
pomeéru, a to z diivodu nadbyte¢nosti pracovnikl. Mezi vyuZzivané metody vybéru pracovniki
jsou LIFO, FIFO anebo jsou pracovnici vybirani na zakladé¢ pfimého rozhodnuti tidiciho

pracovnika. Volba metody ale siln€ zavisi na aktudlnich okolnostech (Baresova, 2020).
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3.2.5 Vzdélavani a rozvoj pracovnikii
Cilem vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti je predev§im (BareSova, 2020):

e zabezpeCeni dostatecné kvalifikace pracovnikii, ktera je nutnd k fadnému vykonu
prace;

e zvySovani celkové produktivity.

Vzdélavani a rozvoj pracovniki je v kompetenci feditele spolecnosti a fidicich pracovniki
jednotlivych tseka, ktefi zodpovidaji za fadné naplnéni nasledujicich typa Skoleni pracovniki

(BareSova, 2020):

a) vstupni Skoleni — Skolitelem nového pracovnika je jeho pfimy nadfizeny, poptipadé

pracovnik mzdového useku.

e U vykonnych a administrativnich pracovnikli probihd vstupni Skoleni ve formé
instruktaze pii vykonu prace. V ptipadé nutnosti komplexnéjsiho zaskoleni se vyuziva
coaching.

e Pro vstupni Skoleni fidicich pracovnikll se krom¢ ptedeslych metod vyuziva navic
metoda Skoleni asistovani, kdy Skolitelem je nadfizeny, feditel spolenosti nebo
odchdazejici pracovnik.

e Vsichni novy pracovnici absolvuji povinné zdkonné skoleni BOZP, PO a v piipadée
f1dict 1 Skoleni fidich referentii. Dané Skoleni se pak opakuje periodicky pro vSechny
pracovniky kazdy rok na zacatku ledna v sidle spolecnosti a je zajistovano externim
Skolitelem. Mésic leden je zvolen zdmérné€, protoze v daném mésici je nejmensi

pracovni vytizeni pracovnikd.
b) Skoleni zabezpecujici kvalifikaci — je provadéno externimi Skoliteli.

e U vykonnych pracovnikii probiha skoleni formou demonstrovani pifimo pii vykonu
prace na pracovisti a vztahuje se hlavné na osvojeni novych technologii, poptipadé
strojni techniky. Pro zajiSténi vysoké efektivnosti daného Skoleni je Skolitel zajiStén ze

strany dodavatele nebo vyrobce.
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e Skoleni administrativnich, fidicich a specializovanych pracovnikii je zabezpe&eno
formou odbornych Skoleni, seminaiti a workshopi, které jsou pofadany Zemédelskym
svazem Ceské republiky a Institutem vzdélavani v zemé&délstvi. Témata Skoleni se
tykaji aktualni problematiky dotaci v zemé&d¢lstvi, zivotniho prostiedi, legislativy,
zaméstnavatelskych zalezitosti, péstebnich technologii apod. Obecné se jedna o témata
odborna, legislativni, ekonomickd a manazerskd. Dané vzdélavaci aktivity jsou
hrazené z prostfedkii Operacniho programu vzdélavani pro konkurenceschopnost
(MSMT) a z prosttedkii Programu rozvoje venkova (Ministerstvo zemé&dglstvi).

e Administrativni a ¢ast fidicich pracovniki se zucastiiuji téz Skoleni ekonomického
informacniho systému, které je zabezpeCovano jeho poskytovatelem spolecnosti
WinFas. Skoleni probihd formou vefejnych kurzi, které se uskuteGiiuji na zakladé

stanoveného harmonogramu.
¢) Skoleni zamérené na rozvoj — je provadéno externimi Skoliteli

e Je v kompetenci fidicich pracovniki, ktefi si sami hledaji mozna Skoleni, kterd by byla
pfinosem pro spolecnost ¢i pro jejich podiizené pracovniky. Zda se Skoleni uskutecni,

zavisi na hlavné na skutecnosti, jestli si fidici pracovnik na dané Skoleni zajistit dotace.
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3.2.6 Odménovani pracovnikii

Odménovani pracovnikii je hlavnim motivaénim nastrojem spolecnosti, jehoz cilem je

predevsim:

e priladkat nové pracovniky;
e zvySeni konkurenceschopnosti viici dalsim zemédé€lskym spolecnostem;
e stabilizovat fluktuaci pracovnikd;

e dosahnout stabilnich vykont pracovnikd.

Odménovani je zaméfeno primarné na transakéni neboli hmotné odmény. Celkovou

odménu pak tvoii pfedevsim mzda, ptiplatky, prémie, ndhrady mzdy a benefity.
3.2.6.1 Mzdy

Vyse mezd, véetné¢ dodatkovych mzdovych forem je ovlivnéna nejen pravnimi piedpisy,
ale i kolektivni smlouvou vyssiho stupng, ktera je uzaviena mezi Zemédélskym svazem Ceské
republiky (spolecnost je ¢lenem) a Odborovym svazem pracovnikid zemédélstvi a vyzivy.
Praveé zasady obsazené v dané kolektivni smlouvé tvoii zaklad pro tvorbu mzdového systému
ve spoleCnosti. Mzda pracovnikd obsahuje nasledujici slozky: zdkladni mzda, pfiplatky,

nahrady mzdy a dodatkové mzdové formy (Spilkova, 2020).
a) zakladni mzda

Pro vSechny pracovni pozice ve spolecnosti je zvolena Casovd forma mzdy, jejiz vyse
vcetné priplatkii a nahrad se tidi pfimo kolektivni smlouvou mezi zemédélskym a odborovym

svazem.

Mzda pracovnika, respektive jeji vyse je tvofena 12stupniovou tarifni stupnici (viz tabulka
2), do které¢ jsou pracovnici rozd€leny na zaklad¢ charakteristik vykonavanych praci a
ptikladii praci, které jsou uvedeny v pfiloze nafizeni vlady ¢.567/2006 Sb., v platném znéni a
téz dle Katalogu praci podle povolani a stupiidi, jez byl vydan MPSV CR vr. 1996. Do
tarifniho stupné 1-7 jsou zatazeny vSichni délnicti pracovnici spolecnosti. Tarifni stupné 1-12

jsou ur¢eny pak pro THP, provozni a administrativni pracovniky.
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Tarifni Hodinovy mzdovy tarif M¢ésiéni mzdovy tarif
stupen

1. 87,30 14.600

2. 88,50 14.800

3. 89,00 14.900

4. 95,80 16.030

S. 104,60 17.500

6. 115,40 19.300

7. 126,70 21.200

8. 139,90 23.400

9. 154,00 25.750

10. 168,00 28.100

11. 186,00 31.100

12. 203,80 34.100

Tabulka 2: Tarifnich stupné mezd Zdroj: Kolektivni smlouva

b) priplatky a nahrady mzdy

Aktudlni vyse ptiplatkli a ndhrad mezd pro rok 2020, které jsou poskytovany pracovnikiim

na zaklad¢ kolektivni smlouvy:

préace piescas — priplatek 25 % nebo nahradni volno;
prace ptescas v noci nebo ve dnech nepftetrzitého odpocinku v tydnu — piiplatek 40 %
nebo nahradni volno;
prace o svatcich — pfiplatek 100 %, plus nadhradni volno v rozsahu prace konané ve
svatek;
pracovni volno v diisledku svatku — ndhrada mzdy ve vysi primérného vydélku;
prace ve ztizeném pracovnim prostiedi — pfiplatek 8,70 K¢/hod;
prace v noci — ptiplatek 20 %;
prace o vikendu — ptiplatek 20 %;
ndhrada mzdy pifi prostoji ze strany zaméstnavatele — ndhrada mzdy ve vysi
primérného vydélku;
nahrada mzdy pfi piekazkach v praci napiiklad v disledku povétrnostnich vlivi:
o prekazka pie trvajici 1 az 3 dny — ndhrada ve vysi 100 % priamérného vydélku,

dal$i dny nahrada ve vysi 60 % primérného vydéelku,
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o pii vaznych dbvodech, které neumoziuji zaméstnavateli piidélovat
zaméstnanci praci bude vsouladu s § 209 ZP zaméstnavatel jednat s
prislusnym odborovym organem o uzavieni pisemné dohody s vymezenim
divodii i délky obdobi a vysi ndhrady mzdy zaméstnance, kterd ale Cini
minimalné€ 70 % primérného vydelku;

o pii pievedeni pracovnika na jinou praci mu pfislusi mzda v minimaln€ ve vysi

jeho primérného vydélku.
¢) dodatkové mzdové formy — prémie

Dodatkové mzdové formy, respektive prémie jsou poskytovany pravideln¢ vSem
pracovnikim vzdy na konci tcetniho obdobi a supluji tak do urcit¢ miry benefit 13. plat.
Celkova vyse penéznich prostredk, které jsou urCeny na vyplaceni prémii je pfimo zavisla na
hospodarském vysledku spole€nosti v oblasti RV. Penézni prostiedky ur¢ené pro vyplaceni
prémii jsou pak pomérové rozdéleny mezi jednotlivé useky spolecnosti, kde je fidici
pracovnici nasledné rozdéli mezi své podfizené, a to na zédklad€ posouzeni jejich celorocniho

pracovniho vykonu (Spilkova, 2020).
3.2.6.2 Benefity

Spole¢nost nabizi n€kolik druhii zaméstnaneckych vyhod, které jsou poskytovany ploSné
vSem pracovnikd. Benefity jsou poskytovany v souladu se zdkonem o dani zpfijmi a
dle pozadavku, které jsou dané spole¢enskou smlouvou. Cerpani a vyse jednotlivych benefiti
jsou upraveny vnitropodnikovymi smérnicemi. Mezi benefity, které spolecnost poskytuje,

patfi:

5 dni dovolené navic — nad rdmec minimalni dovolené, kterou stanovuje zakonik

prace. Celkovy pocet dovolené ¢ini 25 dni;

e prispévek na stravovani — v zavodni kuchyni, kterou provozuje ovladajici spolecnost.
Vyse ptispévku €ini 55 % z ceny obéda, jehoZ soucasna celkova cena je 65 K¢&. Provoz
zavodni kuchyné je pouze v pracovni dny od pond¢li do patku a pracovnici maji na
vybér jeden druh jidla;

e prispévek na penzijni pripojiSténi — narok na dany benefit maji vSichni pracovnici,

ktefi jsou ve spolecnosti déle nez jeden rok. Zakladni piispévek na penzijni

pripojisténi ¢inni 500 K¢ mési¢né. Po kazdém dalSim odpracovaném roce se mésicni

piispévek zvysuje o 100 K¢ aZ do hranice 2 500 K¢&;
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e prispévek na Zivotni pojisténi — forma poskytovani a vyse piispévku je stejna jako u
ptispévku na penzijni pfipojisténi;

e prispévek na dovolenou — je poskytovan az do vyse 20 000 K¢ ro¢né. Vyse ptispévku
se stanovi individudlné, a to s pfihlédnutim k dosahovanym pracovnim vysledkiim a
celkove odpracované dobé ve spole¢nosti;

e pitna voda na pracovisti;

e zvyhodnéni telefonni tarif;

e piednostni prodej nepotiebné zemédélské techniky zaméstnanciim za sniZenou
cenu;

e poskytovani OOPP.

V soucasné dobé vedeni spoleCnosti planuje rozsifit nabidku benefiti o permanentky

uréené k sportovni rekreaci (Baresova, 2020).
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3.2.7 Péce o pracovniky

Spolecnost zajistuje svym pracovnikiim nejen povinnou péci, ktera je ddna zakonnymi
predpisy, vyhlaskami a kolektivni smlouvou, ale i smluvni a dobrovolnou péci, ktera je

upravend internimi vyhlaskami a ptedpisy.
a) pracovni doba a pracovni reZim

U vétsSiny pracovnich pozic je zaveden jednosménny provoz s délkou pracovni doby
Gitajici 40 hodin tydng. Dvojsménny provoz je pouze u ZV, kde délka pracovni doby &ini

37,75 hodin tydné.

V disledku specifickych podminek jednotlivych pracovnich pozic, mé kazda pozice uréena
vlastni pocatek pracovni smény. Jako piiklad lze uvést pracovni dobu pracovniki v ZV a
vRV. VZV je zaveden dvou sménny provoz v délce jedné smény 6,5 hodiny, kdy prvni
sména zacina kvili nutnosti dojeni a v€asného odbéru mléka dodavateli jiz v 1:00. Divodem
krat$i pracovni doby je pfedevsim intenzivni fyzicka naro€nost prace. Kratsi pracovni doba je
bez snizeni mzdy téchto pracovnikii. Pracovni doba v RV je velmi variabilni, a proto
spolecnost uplatiiuje diferencovanou délku smény, ktera je ovlivnéna predevSim sezonnosti,
béhem niz je pracovni doba delsi v disledku navyseni potfeby prace. Mimo sezénu je zde
klasicky jednosménny provoz v délce 8 hodin, avSak v disledku nedostatku prace v zimnim
obdobi jsou n¢ktefi pracovnici z rostlinné vyroby docasné prevedeni do centra na vyrobu

pelet nebo do centra technickych sluZeb.
b) bezpecnost prace a ochrana zdravi

Pravidelné Skoleni pracovnikit v BOZP a pozarni ochrany je zabezpeCovano externi
spolecnosti a kona se kazdy rok na zacatku ledna v sidle spole¢nosti. Ucastni se ho vSichni
pracovnici. Leden je zvolen zdmérné€, nebot’ v dany mésic je oproti jinym mésicim mensi

pracovni vytiZeni.

Vramci BOZP jsou pracovnikiim, ktefi vykondvaji praci ve stéZejnych pracovnich
podminkéch, poskytovany osobni ochranné pracovni prostiedky. U praci, které jsou
epidemiologicky zavazné, se dba na to, aby vSichni zaméstnanci, kteti je vykonavaji, meli

platny zdravotni prikaz a byli pravideln¢ seznamovani se zdsadami hygienického minima.
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Spole¢nost organizuje alespofi jednou v roce na vSech pracovistich provérku BOZP, na
jejimz zakladé zpracovava zpravu o piipadnych nedostatcich a ur€eni terminu odstranéni
téchto nedostatkli. Odpovédnost za jejich véasné odstranéni maji pak fidici pracovnici danych
usekd. Dale na zdkladé kolektivni smlouvy jsou ve spoleCnosti v soucinnosti odborové

organizace organizovany preventivni provérky BOZP, PO a Zivotniho prostiedi.
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3.3 Analyza mezd

Nasledujici ¢ast prace se vénuje analyze mezd ve spolecnosti. Analyza je provedena na

zéklad¢ poskytnutych vnitinich dokumenti spolenosti, osobniho pohovoru se mzdovou

ucetni a dle udaju ziskané z ¢eského statistické¢ho tradu a dotaznikového Setteni.

3.3.1 Vyvoj mezd

Vyvoj primérné hrubé mzdy ve spolecnosti véetné ptiplatkl, ndhrad a prémii je ovlivnén

(jak jiz bylo zminéno v kapitole 3.2.6) nasledujicimi faktory:

kolektivni smlouva — urcuje vysi jednotlivych tarifnich stupnt, piiplatkii a nadhrad
mezd. Kazdy rok dochazi k aktualizaci kolektivni smlouvy a tim i ke zméné¢ tarift.
Dana skutecnost je dobfe viditelnd na obrazku 8, ktery zachycuje Ctvrtletni vyvoj
mezd v zeméd€lstvi a v prumyslu;

vétsi podil potireby nekvalifikované prace — znacné snizuje celkovy mzdovy primér
oproti jinym odvétvim;

klimatické vlivy — maji silny vliv na produkci v rostlinné¢ vyrobé a tim ovliviiuji
celkovou vynosnost v daném roce. Piikladem Ize uvést rok 2018, kdy doslo ke sniZeni
tempa rastu hrubych mezd ve spolecnosti, které bylo =zapficinéno prave
dlouhotrvajicim suchem, které ponicilo zna¢nou ¢ast trody. Diisledkem toho doslo k
rapidnimu snizeni celkovych prémii, jez byli pracovnikiim vyplaceny. Danou situaci
zachycuje obrazek 9;

mnoZstvi prescasové prace — jak lze vidét na obrazku 8, tak vyvoj prumérnych
hrubych mezd v zeméd¢lstvi je silné ovlivnén sezonnosti. kdy se na vyvoji HM
projevuje nedostatek prace v prvnim ¢tvrtleti. Po nasledujicich zbyla ctvrtleti se vyvoj
zvySuje v disledku rozbihajici se praci. Pro srovnani je zde uveden ctvrtletni vyvoj
pramérnych hrubych mezd v primyslu, kde lze zas vidét pokles hrubych mezd ve
ttetim Ctvrtleti, ktery je do zna¢né miry zpiisoben utlumem celkové produkce v

disledku celozdvodnich dovolenych.
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Ctvrtletni vyvoj prdmérnych hrubych mezd
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Obrazek 8: Srovnani vyvoje mezd Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obrazek 9: Vyvoj prumérnych HM Zdroj: Vlastni zpracovani

Pokud se porovnaji primérné hrubé mzdy (vCetné pfiplatki, nahrad a prémii) ve
spoleCnosti s celorepublikovym primérem, tak jeji vyse je za sledované obdobi mensi
praimémé o 9.6 %. V ptipadé¢ porovnani mezd ve spoleCnosti s primeérnou mzdou v kraji
Vysocina, tak jeji primérnd vyse je za jednotlivé roky mensi pouze o 1,15 %. Ve srovnani
s prumérnou mzdou se zemédelstvim, tak mzdy ve spoleCnosti jsou praimérné vyssi o 11,44

%.
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Jelikoz zemé&dé€lstvi jako takové patfi do odvétvich, které maji nizsi primérné mzdy nez
vetsina ostatnich, tak 1ze na zdklad€ vysledkl konstatovat, Ze vysSe primérnych hrubych mezd
ve spole¢nosti je ve srovnani se mzdami v zemédélstvi na velmi dobré trovni. Velmi dobfe si
vede spolecnost i1 ve srovndni s primérnou mzdou v kraji Vysoc€ina, kde mzda dosahuje téméf

krajskému priméru.

Pokud se ale porovna procentualni navySeni mezd mezi 1éty 2014 a 2018, tak k nejvétSimu
narustu doSlo v kraji Vysocina, kde primérné mzdy vzrostly o 25,9 %. Druhy nejveétsi
procentudlni narust je zaznamenan u vyvoje celorepublikové mzdy, kde doslo k navyseni o
24,5 %, poté nasleduji mzdy ve spoleCnosti s nartistem 21,2 %, a mzdy v zemédélstvi, které se
zvysili o 19,8 %. Je nutné vSak podotknout, ze konecny vysledek ve spolecnosti je silné
ovlivnén snizenim produktivity v roce 2018 v ramci celkové Spatného vyvoje sezony. Jak
ukazuje tabulka 3, tak spole¢nost méla v letech 2016 a 2017 oproti ostatnim sledovanym

vyvojim nejvetsi meziroéni narast mezd.

kraj
Rok spole¢nost | zemédélstvi | Vysocina | CR
2014 | x X X X
2015 0,22 % 1,26 % 3,05 % 3,44 %
2016 6,86 % 4,77 % 5,61 % 4,11 %
2017 8,79 % 5,38 % 7,11 % 7,00 %
2018 4,06 % 7,19 % 7,98 % 8,07 %
Tabulka 3: Meziro¢ni nartst mezd Zdroj: Vlastni zpracovani
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3.4 Dotaznikové Setieni

Tato kapitola se zabyva zpracovanim dotaznikového Setfeni, které prob¢hlo ve spole¢nosti
v tnoru roku 2020. Setéeni probéhlo dle podminek vedeni spole¢nosti, kdy dotazniky byly
distribuovdny mezi pracovniky prostiednictvim jejich nadfizenych. Dotazniky byly
poskytnuty v papirové podob¢, a to v mnozstvi 60 kusii, pouhé minimum jich bylo vyplnéno
elektronicky. Ackoliv bylo vedeni spolecnosti poskytnuto dostatek dotazniki, tak jen pouze
30 pracovnikt jej vyplnilo uplné, coz odpovidad 34 % z celkového poctu vSech pracovnikl ve
spolecnosti. Konecny pocet dotaznikli by byl vétsi, ovSem pro neuplné vyplnéni nebyly

nékteré dotazniky do Setfeni zahrnuty.

Dotaznik, ktery je téZ uveden jako piiloha A, obsahuje 21 otazek. Setfeni je rozdéleno na
tii casti, kdy prvni Cast se zabyva nazorem pracovnikli na systém odménovani a na
poskytované benefity. Druhd ¢ast se zaméfuje na to, jak pracovnici vnimaji a hodnoti
jednotlivé personalni Cinnosti ve spolecnosti a jaky vztah maji ke svoji praci. Posledni tieti
cast se sklada z takzvanych identifikacnich otdzek, které slouzi k roz¢lenéni zapojenych

respondenttl.

U vétSiny otdzek, kde jsou respondenti rozd€leni podle pracovniho zafazeni, je urcen
Pearsoniiv  kontingen¢ni koeficient, ktery slouzi k posouzeni, zda pracovni zafazeni
respondenti a jejich odpovédi na dané konkrétni otazky jsou zavislé proménné'. Vychozim

bodem daného koeficientu je chi-kvadrat, ktery se pocita podle nasledujiciho vzorce:

S v O -
2-//2 _ ZZ ( g —=
J=1 i=1

i

2
E,)

Kde Ojj jsou pozorované Cetnosti a Ej; jsou Cetnosti o¢ekavane.

Na zakladé chi-kvadratu je uréen Pearsonliv kontingenc¢ni koeficient, ktery je spoc¢itan na

zéklad¢ nasledujiciho vzorce:

2 2
C = ? > = £ 2
\/1+¢ n—+ y

! Pozn.: V disledku lepsiho uréeni kladného, &i negativniho vyjadieni respondentii, byly pro potieby vypodtu
slouceny Eetnosti u odpovédi: ano a spiSe ano, ne a spiSe, souhlasim a spiSe souhlasim, nesouhlasim a spiSe
nesouhlasim.
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3.4.1 Odménovani

Setfeni se v této Gasti zaméfuje na benefity a jejich vliv na motivaci a spokojenost
pracovnikli a na hodnoceni celkové odmény, véetné benefitii, o které projevuji pracovnici
nejvetsi zajem.

a) benefity a jejich dopad na meotivaci

Jak lze vidét na obrazku 10, tak benefity plsobi motivaéné¢ pfevazné pro vétSinu
respondentli. Nejvétsi vliv na pracovni vykon maji u skupiny administrativnich pracovnikd,
kde jsou benefity motivujici pro 86 % (6 ze 7) dotazanych respondentd, nasleduji fidici
pracovnici s 80 % (4 z 5) a vykonni pracovnici, kde na 72 % (13 z 18) respondentl ptlisobi

benefity motivaéné. Z celkového poctu se kladné vyjadtilo 77 % (23 z 30) respondentd.

C =0,134 - slaba kontingence

Motivuji Vas benefity k lep3im prac. vwkondm?
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Obrazek 10: Vliv benefiti na motivaci Zdroj: Vlastni zpracovani

b) spokojenost s vybérem benefiti

Respondenti ze skupiny vykonnych pracovnikll jsou z vétSiny nespokojeni s vybérem a
rozsahem benefiti, které jim jsou poskytovany. Poze 44 % (8 z 18) z nich je spiSe spokojeno.
Urcitou spokojenost s benefity vyjadiilo 100 % (7 ze 7) respondentl patfici do skupiny
administrativnich pracovniktl. Pfevaha spokojenych respondett je i u fidicich pracovniki, kde
pouze 20 % (1 z5) z nich je vylozen¢ nespokojeno. Z celkového hlediska je s vybérem a

rozsahem spokojeno 63 % (19 z 30) zapojenych respondenti, viz obrazek 11.

C = 0,412 - stfedné silna kontingence
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Jste spokojeny s vybérem a rozsahem benefitd?
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Obrazek 11: Spokojenost s benefity Zdroj: Vlastni zpracovani

¢) Nejzadanéjsi benefity

Jak Ize vidét na obrazku 12, tak respondenti ze skupiny vykonnych pracovnikd projevuji
nejveétsi zdjem o nasledujicich 5 benefiti: 13. plat (94 %; 17 z 18), 5 dni dovolené navic (81
%; 15 z 18), ptispevek na penzijni ptipojisténi (66 %; 12 z 18), ptispévek na stravovani (56

%; 10 z 18) a flexibilni pracovni doba (33 %; 6 z 18).

U respondetnil ze skupiny administrativnich pracovnikl to jsou nésledujici benefity: 5 dni
dovolené navic (86 %; 6 ze 7), ptispévek na penzijni pfipojisténi (72 %; 5 ze 7), ptispévek na
stravovani (72 %; 5 ze 7), flexibilni pracovni doba (57 %; 4 ze 7) a ptispévek na Zivotni

pojisténi (44 %; 3 ze 7).

Posledni cast respondenttl, kterd patti do skupiny fidicich pracovnikii, projeviyji nejvetsi
zajem o: 5 dni dovolené navic (100 %; 5 z 5), ptispévek na stravovani (80 %; 4 z 5), sluzebni
telefon (80 %; 4 z 5), sluzebni notebook (80 %; 4 z 5), vzdélavaci kurzy a 13. plat (40 %, 2 z
5).

C = 0,485 — stfedné silna kontingence
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Preference benefitu
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Obrazek 12: Preference benefitl Zdroj: Vlastni zpracovani

d) spokojenost s celkovou odménou

Jak 1ze vidét na obrazku 13, tak s celkovou odménou (mzda, ptiplatky, nahrady, benefity)
jsou spokojeni pievazné respondetni ze skupin administrativnich a fidicich pracovnikt, kde
86 % (6 ze 7) administrativnich a 80 % (4 z 5) fidicich pracovnikil jsou toho ndzoru, Ze jsou
za jejich vykon ohodnoceni pfiméfené. Opacéna situace je ale u vykonnych pracovnikt, kde 50
% (9 z 18) respondentti spiSe nesouhlasilo a 28 % (5 z 18) nesouhlasilo s tvrzenim, Ze jsou za

svij odvadény vykon ohodnoceni piimétené.
C = 0,465 — stiedné silna kontingence

S ohledem na mou celkovou odménu za wvwwkon prace se domnivam,
Ze jsem za odvadény vwwkon ohodnocen primérenég.
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Obrazek 13: Spokojenost s celkovou odménou Zdroj: Vlastni zpracovani
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3.4.2 Hodnoceni personalnich ¢innosti a pristupu vedeni spole¢nosti

Druh4 ¢ast dotaznikového Setfeni se zabyva hodnocenim persondlnich c¢innosti ve

spole¢nosti a hodnoceni piistupu vedeni k pracovniktim.
a) otevirenost pripominkiam

Jak 1ze vidét na obrazku 14, tak celych 83 % (15 z 18) respondentil ze skupiny vykonnych
pracovnikll projevuje nazor, Ze vedeni spole¢nosti neni otevieno pfipominkdm a ndzoriim
svych pracovnikli. Negativni reakce byla i u vétSiny respondenti spadajicich do skupiny
administrativnich pracovniki, kde dana reakce ¢inni celych 71 % (5 ze 7). Jedin€ ve skupiné
fidicich pracovnikl je vétsi podil kladnych reakci, kde 60 % (3 z 5) respondentli hodnoti
otevienost vedeni pozitivné. Z celkového poctu respondentti vychazi, ze 73 % (22 z 30) z nich
spiSe nesouhlasi nebo nesouhlasi stim, ze je vedeni otevieno pfipominkam a ndzorim

pracovnik.

C = 0,334 — stiedné silna kontingence

Vedeni spoleénosti je otevifeno pripominkam a
Nnazoram pracovnikd.
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Obrazek 14: Otevienost pfipominkdm Zdroj: Vlastni zpracovani

b) pristup vedeni ke spokojenosti pracovniki

U vSech skupin pracovikii pfevazuje spiSe negativni reakce. Ve skupiné vykonnych
pracovnikll je negativni reakce u 67 % (12 z 18) respondentii, u administrativnich 57 % (4 ze
7) a u fidicich se jedna o celych 80 % (4 z 5) respondentl. Celkova negativni reakce dosahuje

67 % (20 z 30), viz obrazek 15.

C = 0,149 — slaba kontingence
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Vedeni spolecnosti dba na spokojenost

pracovnika.
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Obrazek 15: Pristup vedeni ke spokojenosti pracovniki Zdroj: Vlastni zpracovani

¢) pristup nadfizeného pracovnika k podiizenym

Ptistup nadfizeného k podiizenym hodnoti respondenti pifevazné kladné, jak lze vidét na
obrazku 16. Minoritni negativni reakce je pouze u skupiny vykonnych pracovniki, kde 6 % (1
z 18) respondentli nesouhlasi a 17 % (3 z 18) spiSe nesouhlasi s tvrzenim, ze s nimi jejich

nadfizeny jedna sluSné.

C = 0,305 — stfedné silna kontingence

MUj nadrizeny se mnou jedna slusné.
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Obrazek 16: Pristup nadfizené¢ho pracovnika Zdroj: Vlastni zpracovani
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d) atmosféra na pracovisti

U vétsiny respondentll pfevaZzuje nazor, Ze na pracovisti panuje piatelska atmosféra. U
skupiny vykonych pracovnikii se jednd o 66 % (12 z18) respondentd, u skupin
administrativnich a fidicich pracovniki o celych 100 % respondetnti. U daného tvrzeni byla
urcitd negativni reakce pouze u respondentti ze skupiny vykonnych pracovniki, kde 22 % (4

z 18) spise nesouhlasilo a 11 % (2 z 18) nesouhlasilo s danym tvrzenim, viz obrazek 17.

C = 0,378 — stiedné silna kontingence

Na pracovisti panuje pfratelska atmosféra.
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Obrazek 17: Atmosféra na pracovisti Zdroj: Vlastni zpracovani

e) Nazor a nasledky

Jak lze vidét na obrazku 18, tak prevdznd vétSina respondentl patficich do skupiny
vykonnych a administrativnich pracovnikli nesouhlasi anebo spiSe nesouhlasi s tvrzenim, ze
mohou vyjadtit svlj nazor, aniz by byli pak vystaveny negativnim nasledkt. V ptipadé

zahrnuti v§ech skupin pracovnikt se jedna o 47 % (14 z 30) respondent.

C =0,386 — stiedné silna kontingence

Mohu vyjadFit svdj nazor beze strachu =z
negativnich nasledkd.
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Obrazek 18: Svoboda nazort Zdroj: Vlastni zpracovani
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f) pracovni a osobni Zivot

Jak 1ze vidét na obrazku 19, tak vétSina dotazanych respondetti je schopna udrzovat uréitou
rozumnou rovnovahu mezi jejich pracovnim a osobnim Zivotem. Jisty nesouhlas je u Casti
respondetd vykonnych pracovnikl, kde 6 % (1 z 18) spiSe nesouhlasilo a 6 % (1 z 18)
nesouhlasilo s tvrzenim, Ze jsou schopni udrzovat rovnovahu mezi zaméstnanim a osobnim

Zivotem.

C =0,213 - slaba kontingence

Jsem schopen udrzovat rovnovahu mezi
zameéstnani a osobnim Zivotem
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Obrazek 19: Sladéni pracovniho a osobniho Zivota Zdroj: Vlastni zpracovani

g) zabezpeceni Skoleni

Jak lze vidét na obrazku 20, tak u vétSiny respondentd pfevazuje nazor, ze spole¢nost
poskytuje potiebné Skoleni zvysujici odbornost a dovednosti pracovnikii. S danym tvrzenim
spiSe nesouhlasilo 22 % (4 z 18) respondetnl ze skupiny vykonnych pracovnikd a 20 % (1
z 5) respondentii ze skupiny fidicich pracovnikii a 6 % (1 z 18) respondentd ze skupiny

vykonnych pracovnikli s danym tvrzenim pfimo nesouhlasilo.

C = 0,240 - slaba kontingence

Spoleénost poskytuje potrebneé Skoleni zvy3ujici
odbornost a dovednosti pracovnik(.
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Obrazek 20: Skoleni Zdroj: Vlastni zpracovani

70



h) feSeni technicky problémi

U respondentil ze skupiny vykonnych pracovnikil pfevazuje negativni ndzor na tvrzeni, ze

technické problémy jsou feSeny co nejrychleji. Negativni reakce je u celych 82 % (15 z 18)

respondentli. Kladné reakce ptevazuji pouze u administrativnich a fidicich pracovniki, viz

obrazek 21.

C = 0,581 — stiedné silna kontingence

Technické problémy jsou Fedeny co nejrychleji.
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i) hodnoceni smysluplnosti prace
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Jak lze vidét na obrazku 22, tak nejspokojenéjsi se svou praci jsou fidici pracovnici.

Negativni reakce je pouze u ¢asti respondenti ze skupiny vykonnych a administrativnich

pracovniku, avSak 83 % (25 z 30) z celkového poctu respondett se vyjadiilo kladné.

C = 0,213 - slaba kontingence

Vykon prace mé bavi a poskytuje mi pocit
smysluplnosti a ucelu.
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j) reference

Jak lze vidét na obrazku 23, tak respondenti ze skupiny vykonych pracovnikd by
doporucilo praci v dané spolecnosti v 67 % ptipadi (12 z 18), ale 33 % (6 z 18) by ji spise
nebo vibec nedoporucilo. Celych 86 % (6 ze 7) respondenti spadajici do skupiny
administrativnich pracovnik a 100 % (5 z 5) respondetnii ze skupiny fidicich pracovnikl by

praci ve spole¢nosti doporucilo svému pfiteli.

C = 0,294 — slaba kontingence

Doporucil bych praci v této spolecnosti memu

priteli.
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Obrazek 23: Reference Zdroj: Vlastni zpracovani

k) vnimani bezpec¢nosti na pracovisti

Jak lIze vidét z vysledkli na obrazku 24, tak 61 % (11 z 18) respondeti ze skupiny
vykonnych pracovnikii vnima své pracoviSté jako bezpe¢né. Ostatni vykonni pracovnici
vyjadtili uréity nesouhlas sdanym tvrzenim. Napopak 100 % respondenti ze skupin

administrativnich a fidicich pracovniki se vyjadtilo kladné.

C = 0,410 — stiedné silna kontingence

VEéFim, Ze na pracovisti je bezpecno.
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Obrazek 24: Vnimani bezpecnosti Zdroj: Vlastni zpracovani
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1) setrvani ve spole¢nosti

U vSech skupin pracovniki pifevladd u respondenti odpovéd’, Ze v soucasné dobé
neuvazuji o odchodu ze spole¢nosti. O odchodu uvazuje 11 % (2 z 18) respondentl ze
skupiny vykonnych pracovnikli a 14 % (1 ze 7) respondentli ze skupiny administrativnich

pracovnikt. Z celkového poctu respondentti se jedna o 10 % (3 z 30), viz obrazek 25.

C = 0,153 — slaba kontingence

UwvazZujete v soucasné dobé o odchodu ze
spoleénosti?
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Obrazek 25: Setrvani ve spole¢nosti Zdroj: Vlastni zpracovani

73



3.4.3 Struktura respondentii

Tato Cast dotaznikové Setfeni je zaméfena na identifikaci zapojenych respondentt.
Zam¢étuje se na jejich pracovni pozici, pohlavi, vék, dosazené vzdélani a dosavadni délku

pracovniho poméru.
a) pracovni pozice

Jak jiz bylo tfeceno v uvodu, do dotaznikového Setieni bylo zahrnuto pouze 30 pracovnikd.
Jak lze vidét na obrazku 26, tak nejpocetnéjsi skupinu respondentt tvoii vykonni pracovnici,
ktefi tvoii 60 % (18 z30) respondentd. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou pak
administrativni pracovnici, ktefi jsou zde zastoupeni v poméru 23 % (7 z30). Ridici
pracovnici pak tvofi zbylych 17 % (5 z30) respondentti. Z hlediska celkového poctu
pracovnikll v danych skupindch, tak pocet respondentii u vykonnych pracovnikli odpovida 26
% (18 z69) zmnozstvi vSech vykonny pracovnikii, 100 % (7 ze 7) u administrativnich

pracovnikl a 39 % (5 z 14) u fidicich pracovnik.

Struktura respondent( dle pracovniho zafazeni

m Vykonni

m Administrativni
18; 60% = Ridici

Obrazek 26: Pracovni zafazeni Zdroj: Vlastni zpracovani
b) pohlavi

Co se tyCe zastoupeni muzii a Zen, tak u skupiny vykonnych pracovniki silné¢ dominuji
respondenti muzského pohlavi, jejichz podil je 89 % (16 z 18). Obdobna, ale pfesn¢ opacna
situace je u skupiny administrativnich pracovniki, kde maji nejvétsi zastoupeni Zeny, které
tvoti podil 86 % (6 ze 7). U fidicich pracovnikl jsou mirné ptevazujici skupinou Zeny, jejichz

podil &ini 60 % (3 z 5).
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Rozdéleni pracovnikd dle pohlawi
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Obrazek 27: Pohlavi Zdroj: Vlastni zpracovani
v
¢) vék

V dotaznikovém Setfeni pievazuji respondenti starsi 45 let (77 %; 23 z 30). Jak 1ze vidét na
obrazku 28, tak u skupiny vykonnych pracovnikii silné¢ ptfevazuji respondenti ve vékovém
rozmezi 46-55 let (50 %; 9 z 18). Druhou nejpocetnéjsi skupinu zde pak tvofi respondenti ve
véku 56-65 let (28 %; 5 z 18). U skupiny administrativnich pracovnikli pfevazuji respondenti
ve vékovém rozmezi 56-65 let (43 %; 3 ze 7). Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou zde pak
respondenti ve vékovém rozmezi 36-45 let (29 %; 2 ze 7). Co se tyce fidicich pracovniki, tak

nejveétsi podil respondentt je ve vékovém rozmezi 56-65 let (60 %; 3 z 5).

Rozdéleni pracovnikd dle véku
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Obrazek 28: Vékova struktura Zdroj: Vlastni zpracovani

d) dosaZené vzdélani

S ohledem na nejvyse dosazené vzdélani, tak u skupiny vykonnych pracovnikti dominuji
respondenti se stiedoSkolskym vzdélanim. Vzdélani s vyuénym listem zde ma celych 72 %
(13 z 18) respondentlt a zbylych 28 % (5 z 18) ma stfedoSkolské vzdélani s maturitou.
Stredoskolské vzdélani dominuje znacné 1 u respondentii ze skupiny administrativnich
pracovnikt, kde 57 % (4 ze 7) respondentd ma stiedosSkolské vzdélani s maturitou a 29 % (2

A

ze 7) s vyuénym listem. Nejmensi skupinu zde tvofi ti, kteti maji vyssi odborné vzdélani.
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U skupiny fidicich pracovnikli je nejvétsi podil respondentl se stiedoSkolskym vzdélanim.
Oproti administrativnim pracovnikiim je zde zvySeny pocet respondentt s vy$§im odbornym a

vysokoskolskym vzdélanim. Celkové shrnuti je zobrazeno na obrazku 29.

Struktura pracovniku dle dosazeného vzdélani

80% 72%
70%
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60% 57%
E
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S 40%
s % 29%
= 30% 28/ . o, o, o,
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vykonni Administrativni Ridici
m7akladni ™ Stiedoskolské s vwyuc. listem ™ Stifedoskolské s maturitou Vyssi odbormé ™ Vysokoskolské
r . 144 w r v /4 /4 . r 14 14
Obrazek 29: Nejvyse dosazené vzdélani Zdroj: Vlastni zpracovani

e) délka pracovniho poméru

Na zaklad¢ dosavadni délky pracovniho poméru, tak celych 77 % (23 z 30) respondenti
pracuje ve spolecnosti déle nez 10 let. U vykonnych pracovnikil pracuje déle nez 10 let 72 %
(13 z 18) respondentti, administrativnich celych 86 % (6 ze 7) a tidich 80 % (4 z 5). Druhou
nejcastéjsi hodnotu tvoii délka pracovniho poméru v rozmezi 5-10 let, kam patii celych 17 %

(5 z 30) respondentti, viz obrazek 30.

Struktura pracovnikd dle délky pracovniho
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Obrazek 30: Délka pracovniho poméru Zdroj: Vlastni zpracovani
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3.4.4 Shrnuti vysledki dotaznikového Setfeni

Jak ukazuje dotaznikovy prizkum, tak 73 % respondentt je ve vékovém rozmezi 46-65 let.
To vypovida o jiz zminéné skutecnosti, ze ve spolecnosti je velky podil starSich pracovnikd.
Vys§i podil starsich pracovnikli v zemé&délstvi je viak dle udaji CSU bézny. Ptikladem lze
uvést rok 2016, kdy dle tdajii CSU bylo v zem&d&lstvi v kraji Vyso¢ina 60 % pracovniki,
kteti byli ve vékovém rozhrani 46-65 let. V ramci nejvyse dosazeného vzdelani dominuje s 87
% podilem stiedoskolské vzdélani a to napti¢ vSemi skupinami respondentti. Co se tyce délky
pracovniho poméru, tak 80 % respondetli zapojenych do Setfeni pracuje ve spolecnosti vice

nez deset let.
a) odménovani

Na zaklad¢ Setfeni vypliva, Ze respondenti ze skupiny administrativnich a fidicich
pracovnikll jsou pfevazné spokojeni s vybérem a rozsahem benefitii, které¢ jim spole¢nost
poskytuje, na rozdil od respondenti ze skupiny vykonnych pracovnikl, ktefi jsou
z nadpoloviéni vétSiny s danym vybérem spiSe nespokojeni. Jak vyplyva z testu kontingence,
celkova spokojenost respondentti je zde relativné ovlivnéna jejich pracovnim zarazenim. Na
druhou stranu maji aktualné poskytované benefity pozitivni vliv na pracovni vykon pievazné
vetsiny respondentli. K tomuto vysledku ptispiva do urCité miry 1 skuteCnost, ze spole¢nost
poskytuje prevaznou ¢ast benefitd, o které respondenti projevuji nejvetsi zajem. Jak prokazuje
test kontingence, pracovni motivace prostfednictvim benefitl neni pfili§ ovlivnéna praconvim

zafazenim respondenta.
e vykonni pracovnici

U skupiny vykonnych pracovnikill patii mezi nejcastcjsi a nejzadanéjsi benefit 13. plat, o
ktery projevilo zajem 94 % (17 z 18) danych respondentt. Jednd se o jediny vyznamny
benefit, ktery spolecnost neposkytuje, ale urcitou alternativou jsou prémie na konci
hospodéiského roku. S celkovou odménou je vSak 78 % (14 z 18) danych respondentt
nespokojeno. Na ziklad¢ ptedeslych otazek lze vyvodit, ze nespokojenost neni piimo
v disledku poskytovanych benefitli, ale spociva spiSe ve vysi finanéni odmény, respektive

mzdy.
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e administrativni a fidici pracovnici

Mezi nejCastéj$i a nejzaddangj$i benefity danych skupin patii ty, které jiz spolecnost
poskytuje. Dané skupiny jsou i nejvice spokojeny s vybérem benefitd. Co se tyce celkové
odmény, tak je sni spokojeno 86 % (6 ze 7) administrativnich a 80 % (4 z5) fidicich
pracovnikill. Oproti vykonnym pracovnikiim je u obou skupin mensi zajem o benefit 13. plat,
jez si vybralo 40 % (2 z 5) tidicich a 28 % (2 ze 7) administrativnich pracovnikli. To do jisté
miry odrézi skutecnost, ze jsou dané skupiny pracovnikli vice spokojeni se svoji odménou,
respektive mzdou. Provedeny test kontingence potvrdil, Ze spokojenost s celkovou odménou
je relativné silné ovlivnéna pracovnim zafazenim zapojenych respondentl, to samé plati i u

preference benefiti danych skupin.
b) hodnoceni personalnich ¢innosti

Vysledky dotaznikového Setfeni ukazuji, ze vedeni spoleCnosti neni pfili§ otevieno
pfipominkam a ndzortim svych pracovnikli. Nadpolovi¢ni vétSina respondent ze skupiny
vykonnych a administrativnich pracovnikl téZ souhlasila s tvrzenim, Ze nemohou fict sviij
nazor, beze strachu z negativnich nésledkii. Z Setfeni téZ vyplivd, Ze zapojeni respondenti jsou
z vétSiny toho néazoru, ze vedeni dostatecné nedba na spokojenost pracovniki. Na druhou
stranu znacna cast respondentii hodnoti pfistup jejich pfimého nadiizeného kladné. Jak lze
vidét z testu kontingence, tak pracovni zatfazeni respondenta nemélo zna¢ny vliv na odpovéd’

v otdzce, ktera se tykala hodnoceni ptistupu vedeni spole¢nosti vici spokojenosti pracovnik.

Setfeni t6Z poukazuje na uréité mozné nedostatky v oblasti feseni technickych problémi u
respondentli ze skupiny vykonnych pracovnikii, kde 72 % (13 z 18) z nich hodnoti rychlost
feseni technickych problému negativné. V ramci hodnoceni oblasti poskytovaného vzdélavani
je negativni reakce u 28 % (5 z 18) respondetl patticich do skupiny vykonnych pracovnikd.
Oblast bezpecnosti na pracovisti poukazuje téz na urcité nedostatky. Nespokojenost pievazuje
op¢t u skupiny vykonnych pracovniki, kde celych 39 % (7 z 18) z nich je toho nazoru, ze se
na pracovisti neciti bezpecné. Co se tyce celkového hodnoceni atmosféry na pracovisti, tak 33
% (6 z 18) respondentti ze skupiny vykonnych pracovnikl je v urcité mife nespokojeno,
naopak respondenti z ostatnich skupin pracovnikti hodnoti atmosféru na pracovisti kladné.
Odpovédi respondentil znané zavisely na tom, zda respondenti patfili nebo nepatfili do
skupiny vykonnych pracovniki. To platilo zvlast¢ pak u hodnoceni rychlosti feSeni

technickych problému, kde byla naméfena nejvyssi mira kontingence.
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V ramci vnimani smysluplnosti prace vyplyva, ze 23 % (4 z 18) respondentli ze skupiny
vykonnych praconviki a 14 % (1 ze 7) ze skupiny administrativnich pracovnikl jsou toho
nazoru, ze je dand prace nenaplnuje. I pfes uréitou nespokojenost v nékterych oblastech, jez
byli zminény vyse, 90 % (27 z 30) respondentli neuvazuje v souc¢asné¢ dob¢ o odchodu ze
spolecnosti, avSak pouze 77 % (23 z 30) z nich by doporucilo praci ve spolecnosti svému
priteli. Zavislost na posledni soubor otazek v této Casti nebyla pfimo zdvisla na pracovnim
zatfazeni respondentli, postoj respondentli byl viceméné totozny. Nejveétsi mira kontingence

(0,294) zde byla namétena u otazky, ktera se tykala doporuceni prace.
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4 Zhodnoceni a doporuceni

Tato kapitola se vénuje zhodnoceni jednotlivych persondlnich cinnosti, které¢ jsou ve
spolecnosti uskuteciovany. Do hodnoceni jsou promitnuty i vysledky z dotaznikového

Setfeni. Na zakladé¢ zjisténych vysledki je ndsledné sestaveno doporuceni.
e pesonalni planovani

Procesy personalniho planovani, jejich mira, vcetné intenzity jsou znacné ovlivnény
velikosti podniku, kdy dané procesy nejsou fizeny specializovanym personalnim pracovistém,
ale jsou pfeneseny na jednotlivé fidici pracovniky a feditele spolec¢nosti. Presto fidici
pracovnici dokédzaji na zaklada¢ rozhovorGi a pozorovani plnit obstojn¢ pozadavky na
personalni planovani. Zejména lze pak kladn€¢ hodnotit planovani potteby pracovnikii v RV a

vyporadani se s organizaci prace pro jednotlivé pracovniky.
e ziskdvani pracovniki

Je chvalihodné, Ze se spoleCnost zaméfuje na ziskdvani mladSich pracovnikd. Svym
zpusobem se ale jedna o nutnost, nebot’ soucasna situace neni v zemédelstvim jako takovém
prizniva. Jak jiz bylo v praci zminéno, tak jak v zemédélstvi, tak i ve spolecnosti je velky
podil star§ich pracovnikii nad 45 let. V roce 2016 se jednalo pfiblizn€ o 60 % vSech lidi
pracujici v daném odvétvi. Co se tyce vedoucich pozic, tak 70 % vedoucich pracovniki mélo
v daném roce vice jak 45 let. Z toho vypliva, Ze budoucnost zeméd¢€lstvi a spolecnosti je
v rukdch nové generace kvalifikovanych pracovnikl, kterych je vsak, jak ukazuji udaje

z CSU, nedostatek.

Jak uvadi ptedseda Zemédélského svazu Ing. Martin Pycha, problém s nedostatkem
mladych pracovnikl nesouvisi s poctem studentti a uc¢nti na zemédélskych skolach, ale v tom,
ze absolventi danych oborl hledaji nasledné uplatnéni v jinych odvétvich (Zemédélsky svaz,
2018). Proto je nutné, aby vetejnost méla k zemedélstvi pozitivni vztah a nevnimala jej jako
odvétvi zastaralé, ¢i méné prestizni. Na zdkladé danych skutecnosti lze tedy velmi kladné
hodnotit spolupraci spolecnosti se vzdélavacimi institucemi, kdy spole€nost se snazi ptibliZit
zemédelstvi zakim a tim u nich nastartovat a vzbudit zajem o studium danych obort,

popftipad¢ ziskat budouci pracovniky.
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Co se tyce samotného procesu ziskavani pracovnikl ve spolecnosti, tak postup daného
procesu odpovida viceméné obecné doporucovanym postupiim. Kladné l1ze zde naptiklad
hodnotit moznost uchazece si praci ,,nanecisto” vyzkouset. Jisté nedostatky jsou ale ve fazi
oslovovani uchazeci, respektive ve formé& nabidky prace, prostfednictvim niz se snazi
spolecnost oslovit uchazece. Zasadnim nedostatkem jsou chybéjici zasadni informace, které
by umoznily uchazeci pochopit, co je naplni prace, podminky piijeti apod. Dal§im problémem
je nejednotny vzor dané nabidky, kdy kazdd nabidka ma jinou formu, vcetné mnoZstvi
informaci. V jedné nabidce je popis pracovni pozice, véetné¢ nabizenych benefitd, pracovni
naplné apod., ale druhd obsahuje pouze popis, zZe se hleda pracovnik a je zde uveden telefoni

kontakt, ale Zadné blizsi informace.

Bylo by tedy vhodné vypracovat jednotny vzor nabidky prace pro vSechny pracovni

pozice, ktery by obsahoval nasledujici informace:
e ndazev pracovni pozice;
e pracovni napln;
e misto vykonu prace;
e nazev spole¢nosti;
e pozadavky na pracovni pozici;

e pracovni podminky (pracovni doba, benefity, moZznosti dalSitho vzdélavani a

profesniho riistu, pracovni rezim apod.);

e seznam dokumentl poZzadovanych po uchazecich;

kontakt, véetné formy podavani zadosti.

Ur¢ité by nebylo na Skodu vyzdvihnout v nabidce pfednosti a vyhody prace ve spole¢nosti.
Jelikoz spoleCnost zvetejiiuje nabidku prace na svych webovych strankach v sekci novinek,
kam zvefejiiuje hlavné jidelni listky, bylo by vhodné vytvofit pro snazsi orientaci a

prehlednost novou kategorii, kam by se zvefejiovaly pouze aktualni nabidky prace.
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e prijimani a adaptace pracovvniki

Piijmani pracovnikti a jejich naslednd formdlni adaptace probihd standartné¢ a plné¢
odpovida obecnym postuptim. Na neformalni adaptaci, kterd se podili na zaclenéni nového
pracovnika do pracovni skupiny ma do jisté miry vliv pratelskd atmosféra na pracovisti. Jak
ale ukazuje dotaznikovy prizkum, tak horSi zaclenéni do pracovni skupiny muize nastat u
pozic vykonnych pracovniki, kde celych 33 % (6 z 18) respondentti z dané skupiny hodnoti
atmosféru na pracovisti negativné. To by mohlo byt jednim z faktort, které by mohli mit vliv
na to, zda novy pracovnik bude chtit ve spole¢nosti dlouhodobé pracovat. Proto by bylo
vhodné identifikovat zdroje konflikti a nasledné provést piipadné opatieni k napravé.
Moznym zdrojem konflikti zde mtize byt i chovani pfimého nadfizeného vi¢i danym
pracovniklim, protoze jak ukazuje dotaznikovy prizkum, 23 % (4 z 18) respondentli ze

skupiny vykonnych pracovnikil se vyjadrilo, Ze s nimi nadfizeny nejedna slusné.
e rozmist'ovani pracovniki

Dan¢ oblasti vénuje spolecnost patficnou pozornost, nebot’ musi zajistit zejména efektivni
vyuziti pracovniki RV mimo sezénu. Z osobnich rozhovort vedoucich a vykonnych
pracovnikill 1ze vyvodit, zZe pfefazovani na jinou praci je pracovniky obecné pfijimano kladné
a Casto jej vnimaji jako zpestieni své prace. Jelikoz rozmistovani plni stanovené cile
spolecnosti (zabezpeceni plynulosti provozu a efektivni vyuzivani pracovnikt), tak Ize danou

persondlni ¢innost hodnotit kladné bez jakkykoliv vyznamnych vyhrad.
e vzdélavani a rozvoj pracovniki

V dané personalni oblasti 1ze kladné hodnotit rozhodnuti spolecnosti, ze vyuziva pro
Skoleni zabezpecujici kvalifikaci externi Skolitele, protoze tim dochézi jak k ispote Casu, tak i
k zabezpe¢ni ur¢ité urovné Skoleni. Jak ukazuji vysledky dotaznikového Setfeni, s urovni
vzdélavani a rozvojem dovednosti je spokojena pievazna ¢ast respondentl, zvlasté pak ti,
kteti patfi do skupiny fidicich a administrativnich pracovnikii. Bylo by vSak dobré se zaméfit
opét na vykonné pracovniky, nebot’ se celych 28 % (5 z 18) respondentli z dané skupiny
vyjadiilo negativné na urovenl poskytované¢ho vzdélavani. Bylo by tedy vhodné I1épe
identifikovat vzd€lavaci potieby svych pracovnikii a po skonceni procesu ziskat zpétnou

vazbu od pracovnikil a nasledn€ vyhodnotit efektivnost uskute¢néného vzdélavani.
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e odménovani pracovniku

Co se tyCe prumérné penczité odmény pracovnikli ve spolecnosti, tak ji 1ze hodnotit na
zaklad¢ vyvoje a srovndni s primérnou mzdou v kraji Vysocina nebo v zeméd¢€lstvi velmi
dobie, viz kapitola 3.3.1. Kladné lze hodnotit i skutecnost, Zze spolecnost poskytuje svym

pracovniklim vyssi ptiplatky a nahrady mzdy, neZ jim stanovuje zdkonik prace.

Kromé¢ penézité odmeény jsou dals§i vyznamnou sloZzkou odménovani ve spoleCnosti
benefity. Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni vyplyva, ze s vybérem a rozsahem benefitli nejsou
spokojeni pouze respondetni ze skupiny vykonnych pracovniki, respektivé 56 % (10 z 18)
z nich. Je ale zajimavé, Ze ackoliv nejsou spokojeni s aktualnimi benefity, tak na 72 % (13
z 18) z nich plisobi motiva¢né. To vytvari zajimavy kontrast, ktery umociiuje navic fakt, ze
spolecnost poskytuje svym pracovnikim pievaznou cast benefitli, o které dani pracovnici

projevuji zajem.

Na zaklad¢ hodnoceni celkové odmény v dotaznikovém Setfeni vyplyva, ze 78 % (14 z 18)
vykonnych pracovnikd si mysli, Ze je za svilj pracovni vykon ohodnoceno nepiimétené.
V ramci vyvoje prumérnych mezd ve spolecnosti by se jednalo o dalsi kontrastni vysledek,
ale je nutné si uvédomit, Ze dana primérnd mzda je siln€¢ ovlivnéna piiplatky za prescCasy,
praci o vikendu, svatcich a v noci. Celkova nespokojenost je do urcité miry ovlivnéna jak vysi
penézité odmény, kterd je dle vysledku dotaznikového Setfeni pro vykonny pracovniky ta
prace. Mozna pfi¢ina daného stavu spociva i v tom, ze vykonni pracovnici nemaji piesnou
predstavu, kolik jim benefity uSetti nebo kolik jim celkové pfindsi. Bylo by tedy vhodné
vypracovat naptiklad modelovy ptiklad penzijni pfipojisténi, aby pracovnici méli predstavu,

kolik jim dany benefit pfinese v budoucnu penéznich prostredk.
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e Péce o pracovniky

N 24

motivovat a dbat na jejich spokojenost, ale jak vyplyva z vysledkii dotaznikového Setfent,
spolecnost, respektive vedeni spoleCnosti nevénuje dané oblasti dostateCnou pozornost.
Vysledky ukazuji, Ze vétSina respondentii hodnoti ptistup vedeni viici pracovnikiim negativné,
a to napfi¢ vSemi skupinami pracovnikti. Negativni hodnoceni vedeni se tyka hlavné vuci
otevienosti pfipominkdm a dbani na spokojenost pracovnikii. Mezi dal$i oblasti, v niz jsou
zejména vykonni pracovnici nespokojeni patii rychlost feSeni technickych problémt a

vnimani bezep€nosti na pracovnisti.

Jak ukazuje dotaznikovy priizkum, nespokojenost je pievazné zavisld na pracovnim
zatazenim respondenti, kdy nespokojenost je doménou pievazné vykonnych pracovniki, tedy
téch, ktefi vytvati hodnoty spolecnosti. Bylo by tedy dobré vice naslouchat nazorim
pracovnikll a provést patfiné kroky, které by vedly ke zlepSeni vySe uvedenych oblasti,

jejichz vyteseni by mohlo zvysit jejich spokojenost.
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Z7.avér

Hlavnim cilem bakalatrské prace byla analyza personalni politiky ve spolecnosti Zemdélska
a. s. Krucemburk, vcetné¢ identifikovdni moznych nedostatkii a navrhnuti piipadnych

doporuceni, ktera by mohli vést ke zlepsSeni personalnich procesii ve spolecnosti.

Prvni dvé kapitoly prace se zamétovaly na teoretickd vychodiska a potiebné poznatky,
které¢ se vtahuji k persondlnim c¢innostem. Dané kapitoly slouzily jako tvod do dané
problematiky a poznatky obsazené v téchto kapitolach byly nasledné vyuzity pii nasledném

zpracovani a vyhodnoceni analyzy personalni politiky ve spole¢nosti.

Tteti kapitola se jiz zabyvala pfimo analyzou persondlnich ¢innosti, kdy v prvni ¢ésti byla
pfedstavena spoleCnost a nastinéna jeji souCasna situace. Nasledné byly na zdklad¢ studia
internich material, uskuteCnénych rozhovori a osobniho pozorovani definovany a
charakterizovany jednotlivé persondlni ¢innosti ve spolecnosti a to v soucinnosti s poznatky,
jez byly obsazeny v ptfedchozich kapitolach prace. Soucasti dané kapitoly byla i analyza
mezd, jejichz vysledky poslouzily k vyhodnoceni personalni ¢innosti odménovani. Posledni
cast této kapitoly se pak zabyvala dotaznikovym Setfenim, do kterého se zapojilo ptiblizné
jedna tietina pracovnikii spoleGnosti. Setfeni se zamérovalo na hodnoceni personalnich
¢innosti, benefiti a na hodnoceni vztahi zapojenych respondentii vu¢i spolecnosti,

personalnim ¢innostem a jejich praci.

ZaveéreCna ctvrtd kapitola se pak zaméfovala pfimo na shodnoceni a vyhodnoceni
persondlnich ¢innosti ve spolecnosti. Vyhodnoceni bylo provedeno na zaklad¢ teoretickych

vychodisek a na zaklad¢é dotaznikového Setfeni.
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1. 5.2020 Dotaznikovy prizkum ve spoleénosti Zemédélska a.s. Krucemburk

Dotaznikovy prizkum ve spole¢nosti Zemédélska
a.s. Krucemburk

Vazeni zaméstnanci,

jmenuji se Dominik Prochazka a jsem studentem 3. ro€niku oboru Ekonomika a management na Univerzité Pardubice a
chtél bych Vas touto cestou poprosit o vyplnéni nésledujiciho anonymniho dotaznikd, ktery je souc¢asti mé kvalifikacni
prace,

Predem Vam dékuji za vénovany Cas a spolupraci.

1. Motivuiji Vas benefity (5 tydnt dovolené, pfispévek na penzijni a zdravotni pojisténi apod.), které Vam
poskytuje zaméstnavatel k lepsim pracovnim vykontim?

Oznacte jen jednu elipsu.
Urcité ano
Spise ano
Spise ne

Urcité ne

2. Jste spokojeni s vybérem a rozsahem benefitd, kterd Vam spole¢nost poskytuje?
Oznacdte jen jednu elipsu.
Urcité ano
SpiSe ano
Spise ne

UrCité ne

https://docs.google.com/forms/d/14NmJI7Acfe TCjDuVzdiDrwyXwcV0Oma1TDesWMtXoSxl/edit
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3. Zaskrtnéte 5 benefitd, o které projevujete osobné nejvétsi zajem.

Zaskrtnéte véechny platné moZnosti.

[]13. plat

|| stravenky
| Pfispévek na stravovani
| Sluzebni auto
| Sluzebni telefon

| Sluzebni notebook

[]

l

\

\

| | 5 dni dovolené navic
|| Pfispévek na dovolenou

| | Piispévek na rekrea&ni pobyty nebo zajezdy

| | Prispévek na dopravu do zaméstnani

|| Pfispévek na penzijni pfipojisténi

| | Piispévek na zivotni pojisténi

| | Pfispévek na kulturni a sportovni akce (vstupenky do divadla, permanentky atd.)
\

| Zaméstnanecké slevy na zbozi a sluzby od spolecnosti (sleva na masné vyrobky, pelety, sluzby pneuservisu
apod.)
|| Jednorazovy piispévek k Zivotnimu nebo pracovnimu jubileu
|| vzdélavaci kurzy a odborna skoleni
|| Flexibilni pracovni doba
[ ] Pajéky zaméstnanciim
| | Poskytovani pracovniho oble&eni
[ ] zdravotni péce (otkovéni proti chiipce, piispévky na vitaminy apod.)
Jiné: ]

https://docs.google.com/forms/d/14NmJI7Acfe TCjDuVzdiDrwyXwcVOma1TDesWMtXoSxl/edit
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4. Tato cast obsahuje tvrzeni tykajici se vasi prace a pracovniho prostredi. Ze ctyf moznosti rozhodnéte,
jak s danymi tvrzenimi souhlasite.

Oznacte jen jednu elipsu na kazdém radku.

Souhlasim  Spise souhlasim  SpiSe nesouhlasim  Nesouhlasim

Vedeni spolecnosti je otevieno pfipominkam
a nazordm zaméstnancu.

O O

0

O

Vedeni spolecnosti dbd na spokojenost
zaméstnanc(.

0
0
0

-

Na pracovisti panuje pratelska atmosféra.

0
0

O

Mohu vyjadrit svlij nézor beze strachu z
negativnich nasledka.

O

Vérim, ze ma préce je bezpecna.

Jsem schopny udrzovat rozumnou
rovnovdhu mezi zaméstnanim a osobnim
Zivotem.

0

0
O 0 |0]0 (0
0

0 0 |0|0
)

Mdj nadfizeny se mnou jednéd slusné.

Spole¢nost poskytuje potrebné skoleni
zvysujici odbornost a dovednosti
zaméstnancu.

)
O
0
0

Technické problémy jsou feseny co
nejrychleji.

0
0
0
0

S ohledem na mou celkovou odménu za

vykon prace (mzda, pfiplatky, benefity) se

domnivam, Ze jsem za odvadény vykon O
ohodnocen pfimérené.

0
0
0

Vykon prace mé bavi a poskytuje mi pocit
smysluplnosti a ucelu.

0
0
0
0

Doporucil bych praci v této spolecnosti
svému pfiteli. Q Q Q

0

5. Jaka je Vase pracovni pozice?

Oznacte jen jednu elipsu.

(") Ridici pracovnik
() Vykonny pracovnik

) Administrativni pracovnik

https://docs.google.com/forms/d/14NmJI7AcfeTCjDuVzdiDrwyXwcVOma1TDesWMtXoSxI/edit
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6. Pohlavi

Oznacte jen jednu elipsu.

7. Jaky je Vas vek?

Oznacte jen jednu elipsu.

) 15-25 let

26-35 let

36-45 let
) 46-55 let
) 56-65 let

65 a vice let

8. Jaké je VaSe nejvySe dosazené vzdélani?
Oznacte jen jednu elipsu.

) Zékladni

) Stfedoskolské vzdeélani s vyuénim listem
) Stfedoskolské vzdélani s maturitou

) Vy$si odporné vzdélani

) Vysokogkolské vzdélani

9. Jakdlouho jiz ve spolecnosti pracujete?

Oznacte jen jednu elipsu.

) méné nez 1 rok
() 1-3roky

) 3-5let
() 510let

) vice nez 10 let

https://docs.google.com/forms/d/14NmJI7Acfe TCjDuVzdiDrwyXwcVYOma1 TDesWMtXoSxlI/edit
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10. Uvazujete v soucasné dobé o odchodu ze spolecnosti?
Oznacte jen jednu elipsu.
() Uréité ano
) Spise ano
) Spise ne

( ) Urcité ne

Obsah neni vytvofen ani schvélen Googlem

https://docs.google.com/forms/d/14NmJI7AcfeTCjDuVzdiDrwyXwcVOma1TDesWMtXoSx|/edit
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