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UvVOD

Spokojeni  zaméstnanci  jsou jednim ze  zdékladnich  piliftG  GspéSnosti
a konkurenceschopnosti kazdého podniku. A pravé kvalita provadéni jednotlivych procesi

persondlnich ¢innosti pfispiva ke spokojenosti a loajalnosti zaméstnanct.

Cilem prace je analyza personalnich ¢innosti, které jsou provadény ve vybrané
obchodni spolefnosti. Pomoci metody syntézy shrnuti ziskanych poznatki
a v pripadé poti‘ebnosti navrhnout opatieni k realizaci.

Tato diplomova prace se sklada z teoretické a praktické ¢asti a je rozdélena do péti kapitol.
V teoretické Casti jsou V prvni kapitole definovany pojmy management a manazer a nasledné
je zde ¢ast vénovana pojeti managementu, jez je V praci rozdéleno a blize specifikovano ve
ttech vyznamovych rovindch a na zavér jsou v této kapitole vyjmenovany a definovany
manazerské funkce. V druhé kapitole teoretické Casti je na uvod vysvétlen pojem fizeni
lidskych zdrojii a jeho cile, poté je zde definovan pojem persondlni politika a personalni
strategie. Pravé druhou kapitolu teoretické Casti prace 1ze povazovat za nejvice podstatnou,
nebot’ jsou zde uvedeny a podrobnéji specifikovany jednotlivé personalni ¢innosti. Trendy
v fizeni lidskych zdroju tvoii zavér druhé kapitoly teoretické Casti, mezi tyto trendy autorka
prace zatadila outsourcing a personalni marketing.

Nésledujici tifi kapitoly jsou vénovany praktické c¢asti prace. Ve tieti kapitole
je charakterizovana spole¢nost Arrow International CR, a.s. a je zde uvedeno slozeni
personalniho oddéleni zd’arského odstépného zavodu. Ctvrta kapitola vychazi z teoretickych
poznatkt druhé kapitoly, pfi¢emzZ je zde provedena analyza persondlnich ¢innosti, mezi které
je zafazeno vytvafeni a analyza pracovnich mist, planovani potieby personalu, ziskavani, vyber,
pfijimani a adaptace pracovnikli, fizeni vykonu pracovnikii a hodnoceni pracovniki,
rozmistovani (zafazovani) pracovnikli, ukonCovani pracovniho pomeéru, odménovani,
vzdélavani a rozvoj pracovnikli, pracovni vztahy, péfe o pracovniky, persondlni sprava
a personalni informacni systém. Ke konci ¢tvrta kapitola popisuje, jak personalni oddéleni
spole¢nosti Arrow International CR, a.s. vyuziva trendy v oblasti fizeni lidskych zdroja.

Na zaklad¢ ziskanych poznatkt z fizeného rozhovoru s manazerkou personalniho oddéleni
jsou Vv paté kapitole shrnuty poznatky a doporuceni ke zlepseni stavajici podoby provadénych

persondlnich ¢innosti ve spolecnosti.
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1 ZAKLADNI POJMY V OBLASTI MANAGEMENTU

Tato kapitola obsahuje definici pojmu management a manazer, pojeti managementu a jeho

rozd¢leni do tii vyznamovych rovin, které jsou dale blize specifikovany.

1.1 Definice pojmu management a manaZer

V nejobecnéjsim slova smyslu 1ze management charakterizovat jako souhrn veskerych
¢innosti, jez jsou potieba vykonat za i€elem zabezpeCeni fungovéani organizace. Samostatna
profese, kdy na zdklad¢ zvoleni, jmenovani, zmocnéni ¢i povéteni pracovnik realizuje aktivné

fidici ¢innosti, se nazyva manazer. (Veber, Taylor, 2000, s. 17)

1.2 Pojeti managementu

Slovo management vychdzi zamerického vyrazu to manage, V pfedkladu fidit,
ale postupem casu ziskal mezinarodni platnost. Toto slovo je mozné chdpat ve tfech
vyznamovych rovinach, a to jako proces fizeni, fidici pracovniky a soubor poznatkll o fizeni.

(Blazek, Taylor, 2014, s. 12)

1.2.1 Management jako proces Fizeni

Management piedstavuje proces, jeZ je uskuteciovan mezi fidicim subjektem a fizenym

objektem a miize byt tvoten jak skupinami, tak jednotlivci (Blazek, Koontz, 2011, s. 12).

Blazek a Koontz (2011, s. 12-14) dale popisuji management jako velmi slozity a obtizné
uchopitelny proces, jez se skladd z konceptu manaZerskych funkci, které jsou upfesnény
v podkapitole 1.3. Dale se sklada z konceptu manazerskych roli, které vytvotil H. Mintzberg
a definoval deset manazerskych roli rozdélenych do tii skupin (interpersonalni role, informacni
role a rozhodovaci role). Dalsim konceptem je fidici cyklus, ktery se sklada ze tii na sebe
navazujicich ¢innosti, jimz je rozhodovani, ovliviiovani a kontrolovani. Koncept kritickych
faktorti uspéchu se zamétuje na odhadnuti vlivil, které se podileji na rozhodovani o prosperité
podniku Vv dlouhodobém ¢asovém horizontu. Zminénymi vlivy mohou byt naptiklad
spolupracovnici, systémy managementu, schopnosti nebo strategie. Jako posledni z koncepti
je zde uvadén koncept manaZerskych komponent obsahujici komponenty jako je okolni
prostfedi, pldnovani, organizovani, manazerské procesy, kontrolovani, rozhodovani, lidské

zdroje, organizacni struktura, informacni systémy a komunikace.
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1.2.2 Management jako Fidici pracovnici

V této roviné jde o pracovniky provadéjici ¢innosti v oblasti managementu, tedy jde dle
zdomécnélého vyrazu o manazery, respektive o vedouci pracovniky (Blazek, Koontz, 2011,

s. 14).
Dle stupiit fizeni 1ze manaZery rozd¢lit do tii hierarchicky uspofadanych trovni a jimi jsou:

% vrcholova uroven fizeni (top management), kde pisobi vrcholovi manazefi a piebiraji
odpovédnost za fizeni organizace;

X/

< stfedni uroven fizeni (middle management) obsahuje fidici pracovniky Stabnich utvart
a niz§ich liniovych utvard;

¢ zékladni uroven fizeni (lower management) je nejnizsi uroven fizeni, kde manazer

pfimo ftidi své podfizené pracovniky, fadi se sem naptiklad mistr nebo vedouci

prodejny. (Veber, Taylor, 2000, s. 17)

1.2.3 Management jako soubor poznatkii o Fizeni

Management lze povazovat spiSe za védu praktickou, kterda je tizce spjata S védou
empirickou. Pouhym zdrojem poznanim nebyla jenom manaZzerské praxe. Mezi silné prvky pro
rozvoj managementu patfila naptiklad psychologie, sociidlni psychologie, sociologie,
ekonomie, pravo, matematika a také kybernetika. V porovnani s exaktnimi védami neumi véda
o managementu formulovat zdkladni vztahy jakoZzto obecné platné zdkony, ale pouze jako
zakonitosti s urcitym pravdépodobnostnim charakterem jejich platnosti. (Blazek, Koontz, 2011,

s. 15)

1.3 Manazerské funkce

,, Pojmem manazerské funkce se chdapou typické cinnosti, které by mél vedouci pracovnik
(manazer) ucelné a ucinné vykonavat k zajisténi uspéchu své manazerské prace.* (Vodacek,
Vodackova, 2009, s. 65)

Weihrich a Koontz (1993, s. 29) uvadéji, ze koncept manazerskych funkci byva vyuzivan
ve spojitosti s procesem fizeni. Tento koncept vychazi z formulace jednoho ze zakladatel

managementu Henriho Fayola, ktery definoval pét funkci — planovani, organizovani,

pfikazovani, koordinovani a kontrolovani. V soucasnosti se manazerské funkce vymezuji
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Vlehce pozménéné formé, a to jako planovani, organizovani, personalistika, vedeni

a kontrolovani.

Autofi Vodacek a Vodackova (2009, s. 68) interpretuji ¢lenéni manazerskych funkci
na sekven¢ni a paralelni manazerské funkce. Do sekvencnich manazerskych funkci se tfadi
planovani, organizovani, vybér a rozmisténi pracovnikid, vedeni lidi a kontrola. Podstatou
sekvencnich funkci je realizovani manazerskych funkci v logické névaznosti. V paralelnich

manazerskych funkci jde o analyzovani fesenych problémt, rozhodovani a implementaci.

Planovani pfedstavuje proces, pii kterém se stanovuji cile a postupy vedouci k jejich
dosazeni. Vysledkem planovaci funkce je plan v podobé psaného dokumentu. V organizovani
jde o vymezeni uloh ¢i roli lidi, o koordinaci potiebnych ¢innosti a vztahti lidi a vymezeni jejich
pravomoci a zodpovédnosti. Personalistika piedstavuje persondlni ¢innosti, zejména tedy
planovani, zjisténi, vybér a pracovni nasazeni vhodnych pracovnikil, hodnoceni prace, postup
¢i sestup, prevod a uvolnéni pracovnikli, zvySovani kvalifikace a rekvalifikace, systémy
odménovani, pracovni podminky zaméstnanct a personalni zalezitosti. Tyto personalni ¢innosti

jsou podrobné&ji popsany ve tieti kapitole. (Vodacek, Vodackova, 2009, s. 74-106)

Vedeni lidi, také casto oznacovano jako leadership je schopnost ¢i dovednost manazert
vést, usmériovat, stimulovat a motivovat své spolupracovniky tak, aby jejich prace byla

kvalitni a ptispivala k dosahovani celopodnikovych cilii (Vodacek, Vodackova, 2009, s. 118).

Autor Stainer (2016, s. 4-200) dale uvadi coaching jako nastroj vedeni lidi, kdy
se tzv. koucovani stava béznou neformalni soucasti dne manazera. Koucovani mize zvysit
soustiedéni, kapacitu a také snizit pfemahdni manazeri a napomaha k podpoie zapojeni
ostatnich zaméstnancli. AvSak v dne$ni dobé zaneprdzdnéni manazefi Casto v koucovani
selhdvaji. Stainer ve své knize uvadi sedm jednoduchych otizek, které maji napomoci
k efektivnéjsimu koucovani. Prvni otazka slouzi k zahajeni konverzace, dale by se manazer mél
snazit zjistit podrobnosti, dale jaky redlny problém ¢i vyzvu vV tom zaméstnanec shledava, ctvrta
otazka slouZi k zji§téni, co zamé&stnanec od manaZera potfebuje a patou otazkou je, jak manazer
muze pomoci. Predposledni otazka je strategicka, ktera napomaha uSetfit Cas a energii
a soustfedit se na to, na ¢em zélezi. Findlni sedma otdzka zjistuje, co bylo pro zaméstnance
nejvice uziteéné.

Posledni manaZerskou funkci je kontrola, jehoz ticelem je v€asné ziskani, rozbor a nasledné
vyhodnoceni informaci a pfijeti zavérit k odchylkam, jez ptredstavuji rozdil mezi planem

a skute¢nosti (Vodacéek, Vodackova, 2009, s. 74-140).
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2 KONCEPCE RIZENI LIDSKYCH ZDROJU A
PERSONALNI CINNOSTI

V této kapitole je uvodem popsana definice pojmu fizeni lidskych zdroju, dale jsou zde
uvedeny cile fizeni lidskych zdroji, personalni strategie a personalni politika. Nasledné se tato
kapitola zabyva vyjmenovanim a podrobnou charakteristikou jednotlivych personalnich

¢innosti a také jsou zde uvedeny trendy ovliviujici fizeni lidskych zdroju.

Je tfeba zminit, ze Fizeni lidskych zdroju piedstavuje veskeré ¢innosti souvisejici se
zaméstnavanim a fizenim lidi v organizaci a specifictéji je definovan jako ,,strategicky
a logicky promysleny pristup k rizeni lidi, kteri v podniku pracuji a kteri individudlné

i kolektivne prispivaji k dosazeni jeho cili. *“ (Muzik, Krpalek, 2017, s. 46)

Mezi hlavni cile Fizeni lidskych zdroji fadi autofi Armstrong a Taylor (2015, s. 48)
napiiklad podporu v dosahovani strategickych cilii podniku vytvafenim a implementovanim
strategii lidskych zdroju, kterd je v souladu se strategii organizace, dale také podporu
Vv uplatiovani etického piistupu k fizeni lidi, zprostfedkovavat podniku talentované,
kvalifikované a loajalni pracovniky nebo starat se o vytvafeni pozitivnich pracovnich vztaht

a navozovat vzajemnou diivéru mezi managementem a zamestnanci.

wewvr

Personalni strategie predstavuje jeden znejdulezitéjSich aspektd k dosazeni
dlouhodobych cilii organizace a fesi hlavni otazky strategického planovani v podob¢ odpoveédi
na otazky, kde se nyni podnik nachazi, do jakého bodu se chce dostat a jaké kroky provede,
aby tohoto bodu dosahl (Styblo, 2004, s. 13).

Tvorba persondlni strategie a podnikového strategického planu by méla probihat
soucasné, nebot’ personalni strategie je determinovana celkovou strategii organizace a jeji

nedilnou soucasti jsou piedstavy o zptisobech a metodach, jak dosahnout vytycenych cilti.

Autor Koubek (2015, s. 23) definuje pojem personalni politika dvojim zplisobem.
Je mozné jej chéapat jako systém pomérné pevnych zasad, kterymi se persondlni oddé¢leni
¢i organizace fidi pfi rozhodovani. Druhym zptisobem muze byt personalni politika chapana
jako soubor opatieni, kterymi personalni oddéleni Ci organizace usiluje o ovliviiovani oblasti
préce a lidského Cinitele, tedy usmérnovat chovani a jednani lidi tak, aby vedlo k efektivnimu

plnéni tkold a zdmérh organizace.

Hlavnim ukolem fizeni lidskych zdroju je vykonavat tzv. personalni ¢innosti, n€kdy jsou

také uvadény jako sluzby €1 funkce a predstavuji vykonnou ¢ast persondlni prace. Existuje velky
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pocet riznych pojeti a interpretaci persondlnich Cinnosti. V této praci je uvadéno zékladni

spektrum personalnich ¢innosti v nasledujici forme:
¢ Vytvareni a analyza pracovnich mist;
¢ planovani potieby pracovnikd;
% ziskavani, vybér, pfijimani a adaptace pracovniki,
% Tfizeni vykonu pracovnikti a hodnoceni pracovniki;
*» rozmistovani (zafazovani) pracovniki;
% ukoncovani pracovniho poméru;
% odménovani;
¢ vzdélavani a rozvoj pracovniki;
¢ pracovni vztahy;
¢ péce o pracovniky;

¢+ personalni sprava a personalni informaéni systém. (Koubek, 2015, s. 20-21; Kaesler,
Kaesler-Probst, 2013, s. 19)

Jednotlivé persondlni ¢innosti jsou podrobnéji popsany v nasledujici ¢asti préce.

Autor Styblo (2004, s. 78) uvadi, Ze spousta podnikll je nucena stale vice vyclenovat
personalni cinnosti z divodt zvySeni konkurenceschopnosti a snizeni nakladd. Toto
vycleniovani neni mozné proveést operativné béhem jednoho dne, nebot’ Gizce souvisi se strategii

podniku a tim padem jsou tésn¢ vazany na klicové procesy, které z ni vyplyvaji.

2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvateni a analyza pracovnich mist pfedstavuje v podstaté stfedni personalni ¢innost,
nebot’ kvalita jejtho provedeni urCuje efektivitu vykondvané prace v podniku a ovliviluje

spokojenost pracovnikl s vykonévanou praci.

Autor Siky¥ (2016, s. 74) definuje pojem Vytvereni pracovniho mista jako systematicky
proces, Vv ramci kterého jsou formulovany urcité pracovni ukoly, povinnosti, odpovédnosti,
a nasledné jsou seskupovany do organizacni struktury podniku v podobé pracovnich mist.
Takto vytvofené definice pracovnich tkolll a vytvofend pracovni mista musi vést k dosahovani

cilt a uspokojovani potieb jak podniku, tak i zaméstnancti, podnécovat a rozvijet schopnosti
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zamé&stnancl, ale zaroven se vyhnout jakémukoli ohrozeni ¢i poskozeni zaméstnance.

V neposledni fad¢ musi jednat vzdy v souladu s pravnimi piedpisy.

Existuji Ctyfi ptistupy k vytvafeni pracovnich mist a jimi jsou:

X/
L X4

X/
L X4

Mmechanicky pristup — zaméfuje se na sledovani cili tykajici se produktivity
a efektivnosti vyuzivanych prostredki,

motivacni pristup — cilem v tomto spiSe psychologickém pfistupu je efektivni
prace zameéstnancii, jez je dosahovana vV podob¢ uspokojovani potieb pracovniki
a vytvaienim dobrych pracovnich podminek;

biologicky pFistup — cilem je zvysSeni produktivity a kvality prace pomoci
zaméteni se na fyzické stranky prace a odstranéni negativnich dopadl naro¢né
fyzické prace;

percepcni pristup — je zaméten na duSevni stranky prace. (Koubek, 2015, s. 67)

Analyzu pracovniho mista definoval Armstrong (1999, s. 209) jako proces, pii kterém

probiha sbirdni informaci a jejich néslednd analyza a uspotfadani téchto informaci, jez se

vztahuji k obsahu prace. Cilem tohoto procesu je vytvofit podklad slouzici nejen pro popis

pracovniho mista, ale také pro ziskavani a vzdélavani pracovniki, pro hodnoceni prace a fizeni

vykonu prace. Vystupem této analyzy je poskytnuti nasledujicich informaci o pracovnim mist¢,

Jimiz jsou:
<

X/
L X4

X/
L X4

X/
°

X/
°

celkovy ucel, jenz vysvétluje, pro¢ pracovni misto existuje;
obsah prace, kterym se rozumi proces transformace vstupti na vystupy;
zodpovédnost, kterou drzitel pracovniho mista nese za vystupy;

kritéria vykonu, méfitka ¢i ukazatele, prostfednictvim kterych je moznost

zhodnotit spokojenost s vykonavanou praci;

uroven odpovédnosti, jez pracovnik musi uplatiovat pti vstupech prace (naptiklad

rozsah svéfené pravomoci);
organizacni faktory ve formé vztahli nadfizenosti a podfizenosti;

motivujici faktory v podob¢ riznych rysi prace vztahujici se k pracovnimu mistu,

které motivuji ¢i demotivuji pracovnika;

faktory osobniho rozvoje, prostiednictvim kterych je moznost kariérniho postupu

¢1 ziskani novych dovednosti ¢i odbornosti;
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% faktory prostiedi, které¢ ptedstavuji pracovni podminky =z hlediska zdravi,

bezpecnosti, mobility a ergonomickych faktort.

V ramci prvni persondlni funkce je tkolem personalniho oddéleni rovnéz vytvoreni
tzv. popisu prace, kde je obsazen nazev a charakteristika pracovniho mista, struktura
podfizenosti a hlavni povinnosti. VSechny popisy prace v ramci jednoho podniku by mély mit
stejnou formu a strukturu, nebot’ to umoziuje vytvoreni skvélé baze dat o vSech ukolech, jez

jsou vykonavany v ramci jedné spolecnosti. (Foot, Hook, 2002, s. 34)

2.2 Planovani potieby pracovniki

Ucelem personalniho planovani je zajistit potfebné mnozstvi pracovnich sil se znalostmi,
dovednostmi ¢i praxi, jez jsou pozadovany podnikem a tim tak piispét k realizaci stanovenych

cilti a zabezpecit optimalni rozmisténi pracovnikti (Muzik, Krpalek, 2017, s. 134).

Vyhodou vcasného planovani potieby persondlu je to, ze brani vzniku nedostatku
¢i prebytku pracovnikii. Planovani potieby persondlu mohou ovlivnit jak faktory mimo podnik
(naptiklad pravni ramcové podminky a trzni situace), tak i vnitropodnikové faktory, kterymi
muze byt podnikové planovéni, struktura personalu, motivace zaméstnancii a vybaveni

podniku. (Kaesler, Kaesler-Probst, 2013, s. 19)
Autofi Muzik a Krpalek (2017, s. 134) uvadégji, ze pro planovani potieby persondlu

je stanoven Casovy Usek, na ktery se personalni plany tvofi, viz tabulka 1.

Tabulka 1: Casova dimenze personalniho planovéni

Druh plinu Casova perspektiva
Dlouhodoby plan 5 let
Sttednédoby plan 1,5 - 2 roky
Kratkodoby plan 0,5-1rok

Zdroj: Viastni zpracovani podle (Muzika a Krpdlka, 2017, s. 134)

Personalni planovani Ize dle autora Sikyie (2016, s. 86) rozdélit na jednotlivé oblasti,
a to na planovani potfeby pracovniki, planovani pokryti potfeby pracovnikl a planovani
personalniho rozvoje jednotlivych pracovnikii. Planovani potieby pracovniki piedstavuje
zpusob, jak podnik naplanuje poptavku po praci, tedy odhad, jaky pocet a druh zaméstnanct
bude pravdépodobné potitebovat z kratkodobého i1 dlouhodobého ¢asového hlediska za ucelem
naplnéni stanovenych cili. Poptavka po praci je odvozena od poptavky po vyrobcich a sluzbach

realizované pomoci zaméstnancii. Vystupem je pak roc¢ni rozpocet a dlouhodoby plan podniku.
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V piipadé¢ planovani pokryti potieby pracovniki podnik predikuje nabidku prace,
tedy stanovuje odhad poctu a druh zaméstnance, které bude mit v dlouhodobém i kratkodobém
¢asovém horizontu k dispozici. Toto planovani je diilezité z toho diivodu, Ze podnik potiebuje

zajistit planovanou potiebu pracovniki, a tak dosahnout o¢ekavanych cilt.

V ramci plianovani personalniho rozvoeje jednotlivych pracovnikli podnik vychazi
z planovani vzdélavani, rozmistovani, odménovani a také zplanovani penzionovani

a propousténi pracovnikii (Koubek, 2015, s. 119).

2.3 Ziskavani, vybér, prijimani a adaptace pracovnik

Ziskavani pracovniku je definovano jako ,, ¢innost, kterda ma zajistit, aby volnd pracovni
mista v organizaci prildkala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazecii o tato mista, a to

S primérenymi naklady a v Zadoucim terminu (véas). * (Koubek, 2015, s. 126)

Dale Koubek (2015, s. 129-130) uvadi, Ze podnik miize ¢erpat pii obsazovani pracovnich
mist z vnitinich i vnéj$ich zdroji. Mezi vnitini zdroje se daji zafadit zaméstnanci podniku,
jez jsou uspoteni z duvodu technického pokroku, dale zaméstnanci uvolnéné z divodi
ochotni vykonavat jinou praci. Co se tykd vnéjSich zdroju, ze kterych podnik muize Cerpat
pracovni silu, ty pfedstavuji naptiklad volné pracovni sily na trhu prace, Cerstvi absolventi skol,

pracovnici z jinych podnikd, Zeny v domécnosti, dichodci a studenti.

V kazdé nabidce prace se doporucuje uvadét veSkeré mozné pozadavky na pracovnika.
Tyto pozadavky se fadi na nezbytné, zddouci, vitané a okrajové pozadavky. Nezbytnym
poZadavkem se rozumi podminka, od které nelze upustit, nebot’ je nutna pro vykon prace
a je stanovena zvlastnim pravnim pfedpisem. Takovym pozadavkem miZe kupiikladu byt
stupent dosazeného vzdélani. U zadouciho pozadavku neni nutné, aby ho uchaze¢ splioval,
ale napomaha ke kvalitnimu pracovnimu vykonu. V ptipad€, Ze zaméstnavatel uptednostiuje,
aby pracovnik spliioval tyto naroky, pak je zde moznost absolvovani vycviku ¢i vzdélavani,
jez jsou organizovany pravé zaméstnavatelem. Vitané pozadavky nejsou bezpodminecné nutné
pro vykon dané prace, ale zvySuji uplatnéni zaméstnance v podniku a okrajové pozadavky

nejsou nutné pro vykon prace a je moznost je zajistit i jinym zptsobem. (Koubek 2015, s. 134)

Metod, prostiednictvim kterych personalista ziskava vhodné kandidaty, je mnoho. Autor
Armstrong (2015, s. 282) uvedl téchto nésledujicich Sest metod vcetné jejich popisu, vyhod

a nevyhod jednotlivych metod, viz tabulka 2.
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Tabulka 2: Metody ziskavani pracovniki

Metoda

Popis

Vyhody

Nevyhody

Online

recruitment

Webové stranky,
pracovni servery,

socialni média.

Umoziuje oslovit $ir$i okruh
potencialnich uchazecu.

Je rychlejsi a levnéjsi nez
klasické inzerce.

Zprostredkovava detailngjsi
informace o pracovnich
mistech a podniku.

Umoziuje elektronické
vytizovani zadosti o
zameéstnani a zivotopisu.
Webové stranky mohou
oslovovat uchazece s
vyuzitim znacky
zaméstnavatele.

Pracovni servery poskytuji
vyhledavani prostiednictvim
klicovych slov.

Socialni sité spojuji
uzivatele, napt. LinkedIn ma
nyni 722 miliént uzivatel po
celém svete.

Pfili§ mnoho nevhodnych
zadosti 0 zamé&stnani.

Spousta uchazec¢t dava
prednost jinym zptisobim
vyhledavani prace.

Webové stranky stéale
potiebuji podporu jinych
médii.

Pracovni servery nejsou
vhodné pro pasivni uchazece.
V socialnich médiich je
vyzadovana sprava vlastnich
profilt.

specializované na
pfimé vyhledavani

nebo klicovymi
odborniky.

V jiném ptipadé nemuseli
projevit zajem.

Inzerovani Inzerce v novinach a Osloveni lidi, ktefi aktivné Dostava se do pozadi
casopisech. nehledaji zaméstnani. v dtsledku modernich metod.
Agentury Ziskavani zaméstnanctl Uspora &asu, vyuziti Moznost nevhodnych
pro kancelafské pozice. zavedené databaze uchazeci, nedostacujici
uchazeci. databaze.
Utad prace Ziskavani manualnich a | Pro podnik beznakladové. Zaméfeni na rutinni prace.
administrativnich
pracovnik.
Poradenské Zvetejiuji nabidky Snazsi proces ziskavani i Mohou byt nakladné.
spole¢nosti prace, provadéji vybér zaméstnanc.
specializované na ohovory s uchazeci a ., , .
peoia 1zc pv Wry, S x Poskytuji odborné znalosti a
ziskavani predbézny vybér doborucent
zaméstnancl vhodnych kandidatu. P ’
Poradenské Navazuje kontakt Prilakani kvalitnich Byvaji velmi nakladné
spole¢nosti s vrcholovymi manazery | zaméstnanct, kteti by a vyuZziti je omezené.

Zdroj: Upraveno podle (Armstronga, 2015, s. 282)

Vybérem pracovniki se rozumi proces, ktery spoc¢iva ve vybéru nejvhodnéjsiho

kandidata ze v§ech nashromazdénych pracovnich nabidek personalistou. Cilem tohoto procesu

je vybér kandidata, ktery nejvice splituje podminky a pozadavky stanovené pro dané pracovni
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misto a zaroven je bran v uvahu kvalifikacni potencial, flexibilita a také jak odborné,

tak 1 osobnostni charakteristiky uchazece. (Muzik, Krpalek, 2017, s. 136)

Vybér pracovnika je sloZzen z osmi kroki, které popisuje autorka Kocianova (2010, s. 95)

Viz obrazek 1.

Kroky vybéru personalu

1. Krok — Zkoumani podkladii uchazeét, piipadné telefonicky rozhovor

‘ 2. Krok — Prvni kontakt uchazecii s podnikem v procesu vybéru ‘

3. Krok — Shromazd’ovani a analyza dalSich informaci o uchazecich (napf. testy

zpusobilosti, assessment centre, lékaiska vvsetieni)

4. Krok — Prijimaci rozhovor

‘ 5. Krok — Zkoumani referenci ‘

‘ 6. Krok — Piedstaveni potencidlnich pracovnikl a pracovisté uchaze¢tim ‘

‘ 7. Krok — Rozhodnuti o pfijeti pracovnika ‘

8. Krok — Informovani uchazece o prijeti (nabidka pracovniho pomeéru)

Obrazek 1: Kroky pii vybéru personalu

Zdroj: Vlastni zpracovani podle (Kocianové, 2010, s. 95)
Koubek (2015, s. 175-177) dale specifikuje jednotlivé metody vyuzivajici se pii vybéru
pracovnikl. Mezi nejpouzivanéjsi metody patii naptiklad dotaznik, ktery ma podnik
diferencovany pro riizné kategorie pracovnich pozic a uchazeCem vyplnény dotaznik
se nasledné zakladd do osobni ho spisu pfijatétho zaméstnance. Dalsi velmi oblibenou
a univerzalni metodou je zkoumani Zivotopisu, kde se personalista zamécfuje predevSim
na informace o dosazeném vzd¢lani a praxi daného kandidata. Za doplikovy nastroj pti vybéru
pracovnikl se vyuZzivaji tzv. testy pracovni zplsobilosti, taktéz n¢kdy nevhodné oznafované
jako psychologické testy, kam se fadi testy inteligence, testy schopnosti, znalosti a dovednosti,
testy osobnosti a jsou sem zafazovany i skupinové metody vybéru pracovnikl, kde jde
0 simulaci feSeni daného problému z praxe ¢i o hrani roli. Dalsi, ponékud nakladnéjsi metodou
je Assessment centre, kde jde o sérii simulaci typickych pracovnich ¢innosti, které vykonavaji
manazeti na denni bazi a testuji se zde schopnosti uchazecii o danou manazerskou pozici, dale
se pomoci této metody da testovat a hodnotit pracovni vykon soucasnych manazeri.
Casti vybérového procesu je, jak je i uvadéno na obrazku 1, osobni pohovor. Jedna
se o metodu, kterd je nejcastéji vyuzivand pii vybéru pracovnikil i pres to, ze vyzkumné studie
zjistily, Ze pohovor je nedostacujici metodou, aby mohl personalista posoudit budouci pracovni

vykon. (Foot, Hook, 2002, s. 87)
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Autofi Ludlow a Panton (1995, s. 79) shrnuji vysledky vyzkumné studie do nasledujicich
bodu:
¢ upracovniho pohovoru nelze pokladat vSsem uchazecim identické otazky ve stejném
poradi;
% u tazatelt se projevuje sklon Kk ptikladani rizné hodnoty stejnym informacim;
¢ negativni informace plisobi na tazatele vétsi mérou nez informace pozitivni;
¢ chovani dotazovanych je nekonzistentni a pod pisobnosti vlivu zptusobu vedeni
pohovoru;
¢ pohovory jsou odlisn¢ zvladany dotazovanymi kandidaty a nemaji vypovidaci
hodnotu v tom sméru, aby ukazaly, jak si dotazovany povede v realné pracovni

situaci.

Pohovory lze rozdélit z hlediska poctu ucastnikli jak ze strany uchazece, tak ze strany
tazatele na individudlni pohovory a na skupinové (hromadné rozhovory). Dale podle
strukturovanosti na:

a) nestrukturovany rozhovor, ktery probiha bez piipravy a ziskani relevantnich informaci

o uchazecich neni zaruceno;

b) standardizovany rozhovor, u kterého jsou ptedem piipravené otazky v pevné daném

poradi;

c) polostandardizovany rozhovor, kde se tazatel pta na pfedem piipravené otazky,

ale rozviji je v pribéhu pohovoru dle potieby. (Kocianova, 2010, s. 101-102)

Po skonc¢eni pohovoru by mél tazatel podékovat uchazeéi za Gi¢ast a informovat ho o krocich,
které budou nasledovat. Po kompletaci vyb&rového procesu a rozhodnuti o nejvhodnéjSim
kandidatovi nasleduje podani nabidky mista uspé$nému kandidatovi a zjistit, zda nabidku
pfijimé a dale dohodnout administrativni detaily. V pfipad¢ rozhodnuti o nepfijeti uchazece,
by mél personalista zdvotile informovat netuspésné kandidaty o jejich vysledku co nejdiive
je to mozné a poskytnout jim zpétnou vazbu, pokud je to vhodné. (Foot, Hook, 2002,
s. 103-128)

Sikyt (2016, s. 110) uvadi, ze p¥ijimani pracovniki do podniku je procesem,
ktery obsahuje formalni postupy souvisejici s uzavienim pracovnépravniho vztahu s vybranym

uchazeem o zaméstnani a musi byt v souladu se zdkonikem prace.
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Pracovnépravni vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem vznikd na zéklade
pracovni smlouvy, dale na zdkladé dohody o pracovni ¢innosti nebo dohody o provedeni prace.
Dalsi moznosti vzniku pracovnépravniho vztahu je jmenovani, tento zptisob se pouziva pouze
u vedoucich organiza¢nich slozek statu, feditelti statnich podnikli, vedoucich organizacnich
jednotek statnich podnikl, vedoucich organizacnich jednotek piispévkovych organizaci

a u feditelt $kolské pravnické osoby atd. (Sikyt, 2016, s. 110-111; Kocianova, 2010, s. 129)

Pracovni smlouvou se rozumi smluvni vztah mezi dvéma stranami, a to mezi
zaméstnancem a zaméstnavatelem. Aby byla smlouva platnd, musi obsahovat vSechny
podstatné nalezitosti, je tedy nutné uvést druh prace, ktery ma zaméstnanec pro zaméstnavatele
vykondavat, misto vykonu prace, ve kterych bude prace vykonavéana a den nastupu do prace,
pricemz v tento den vznikd pracovni pomér. Pracovni smlouva se uzavira pisemné¢ a mimo
podstatné nalezitosti, které musi pracovni smlouva obsahovat, je do ni mozné zahrnout 1 dalsi

ujednani, ktera nejsou v rozporu s pravnimi piedpisy. (Kocianova, 2010, s. 129)

Dalsim ujednanim muize byt naptiklad stanoveni zkusebni doby, kde dle Zakoniku prace
nesmi byt sjedndna na del$i dobu nez na 3 mésice po sob¢ jedoucich ode dne vzniku pracovniho
poméru a u vedoucich pracovnikli 6 mésici po sobé jdoucich ode dne vzniku pracovniho
poméru. Zaroven zkusebni doba nesmi byt dodate¢né prodluzovana, nesmi byt sjednana delsi,
nez je polovina sjednané doby pracovniho poméru a musi byt sjednana pisemné. Doba trvani
pracovniho poméru se fadi také mezi dals$i ujednani a sjednava se na dobu neur¢itou, pokud
nebyla vyslovné sjednana doba jeho trvani. Pokud mé pracovni pomér trvat dobu urcitou,
je nutné ve smlouvé vyslovné uvést dobu ohrani¢enou konkrétnim datem a doba trvani tohoto
pracovniho poméru nesmi piesahnout mezi tymiz smluvnimi stranami 3 roky a je ji mozné

prodlouZit nejvyse dvakrat. (Zakonik prace, 2020, s. 12)

Obecné je pojem adaptace definovan jako proces, kdy se ¢lovek aktivné ptizptisobuje
zivotnim podminkdm a jejich zménam (Bedrnova, Novy, 1998, s. 321). V souvislosti

se zpracovanim tématu této diplomové prace je zde pracovano s pojmem pracovni adaptace.

Pracovni adaptaci je mozné definovat riznymi zptsoby, a to jako ,, proces, kdy se novy
zaméstnanec vyrovndva s prostiedim, ve kterém plni pracovni ukoly. Souvisi s tim i pracovni
adaptace, kdy jde o primérené zvladnuti pracovnich ukoli a dosazeni daného vykonového

standardu. “ (Buchackova, 2003, s. 37)

Autofi Bedrnovéa a Novy (1998, s. 321) popisuji pracovni adaptaci jako proces, ve kterém

se postupné vyrovnavaji soubory osobnich ptedpokladu jedince se specifikovanymi pozadavky
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pracovniho zafazeni vztahujici se k tomuto jedinci a zaroven zahrnuje i prubézné osvojovani
zmén tykajici se narokit a podminek pracovnich cinnosti, ke kterym dochazi v ramci

veédeckotechnického pokroku.

Hlavni ucel adaptace je rychlé a snadné zaclenéni pracovnika do pracovniho kolektivu
daného utvaru i organizace, pfizpiisobeni pracovnika na styl prace a osvojeni urcitych znalosti
a dovednosti nezbytnych pro danou organizaci pracovnikem. Je tedy nutné vytvofit adaptacni
plan, jehoz podoba a struktura se odviji od pozice, na kterou pracovnik nastupuje. Obsahem
tohoto planu je stanoveni informaci, se kterymi se ma pracovnik obeznamit, ptredstaveni
organiza¢nich utvarti v podniku a také seznamit pracovnika s jednotlivymi body adaptace.
Podstatné je rozlozeni informaci tak, aby jimi nebyl zaméstnanec zahlcen. (Koubek, 2015,

s. 192; Buchackova, 2003, s. 38)

2.4 Rizeni vykonu pracovnikii a hodnoceni pracovniki

Rizeni pracovniho vykonu je definovano jako , systematicky proces smérujici
ke zlepsovani vykonu organizace pomoci zlepSovani pracovniho vykonu jednotlivcir a tymii.
Je to ndstroj dosahovani lepsich vysledkii pomoci pochopeni a Fizeni pracovniho vykonu
na zdaklade dohodnutého ramce planovanych cili, standardit a pozadavkit na schopnosti

chovani. * (Armstrong, 2011, s. 23)

Rizeni pracovniho vykonu reprezentuje uréity cyklus, ve kterém probihaji aktivity
v danych fazich. Tento cyklus je graficky znazornén na obrazku 2, kde jsou rozepsany
jednotlivé faze vcetné aktivit pod né spadajicich. V souvislosti s technologickym vyvojem
je ¢asto vyuzivané online fizeni pracovniho vykonu, kde autor Armstrong (2015, s. 402) uvadi,
ze jeho cilem je omezit papirovani a vede ke zjednoduSeni celého procesu fizeni pracovniho

vykonu.
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PLANOVAT
Planovani pracovniho vykonu -
dohoda o pracovnim vykonu

* role

cile

schopnosti

zZlepSovani pracovniho vykonu
osobni rozvoj

PREZKOUMAT JEDNAT
Spoleéna analyza Aktivity pracovniho

pracovniho vykonu vykenu
= dialog a zpétna vazba * napliovat roli
« posoudit pracovni vykon o realizovat plan zlepSovani
« dohodnout se a stavét pracovniha vykonu

na silnych strankach o realizovat plan osobniho
« dohodnout se na oblastech rozvoje

pro zlepseni

1 3

SLEDOVAT
Rizeni pracovniho vykonu
béhem roku
sledovat pracovni vykon
poskytovat zpétnou vazbu
zajistovat koudovani
fesit problémy pracovniho
vykonu

Obrazek 2: Cyklus fizeni pracovniho vykonu

Zdroj: (Armstrong, 2015, s. 394)

Hodnoceni pracovnikii vychazi ze zjistovani zptisobu vykondvani prace zaméstnancem
vcetné posouzeni miry naplnénosti tkold a veskerych pozadavki vztahujicich se k danému
pracovnimu mistu ¢i pozici. Zaroven se také posuzuje pracovni chovani zaméstnance a také to,
jak vychazi s ostatnimi spolupracovniky, zdkazniky ¢i osobami, se kterymi pfichdzi béhem
vykonu prace do styku. Nésledn¢ vramci hodnoceni pracovnikli dochazi ke sdéleni
a projednani zjisténych vysledkli danym zaméstnancim a snaha najit cesty ke zlepSeni

pracovnimu vykonu ¢i realizace riznych opatieni. (Koubek, 2015, s. 207-208)

Sikyt (2016, s. 122) rozdéluje dvé formy hodnoceni zaméstnancii, a to na formalni
aneformalni hodnoceni. Neformalni hodnoceni se provadi prubézné, kdy manazer tidi pracovni
vykon svych podfizenych s cilem v€asného zjisténi odchylek skutecného pracovniho vykonu
od pozadovaného pracovniho vykonu a nésledné stanoveni vhodného zpiisobu népravy
manazerem a zlepSeni motivace, vysledkll ¢i podminek pro vykon prace. Formalni hodnoceni
se provadi vzdy za urcité obdobi formou hodnoticiho rozhovoru, kde manaZer projednava
se svym podfizenym jeho dosazeny pracovni vykon, schopnosti 1 motivaci. Vystup
Z hodnoticiho rozhovoru se zafadi do evidence personalniho oddé€leni a slouZi napfiiklad

jako podklad pro rozhodovani o odménovani ¢i vzdélavani zaméstnance.

26



241 Metody hodnoceni vykonu

Existuje mnoho metod vyuzivajici se k hodnoceni vykonu pracovnikd, jejichz podstatou
je zkoumani a posouzeni pracovniho vykonu zaméstnance. Tyto metody se odvijeji od povahy,

pozadavki a podminek vykonavané prace. (Sikyt, 2016, s. 123)

Autor Hronik (2006, s. 58-63) uvadi metodu fizeni prostfednictvim stanovenych cila
(Management by Objectives), jez se sklada ze ¢ty zakladnich prvki, jimiz jsou stanoveni cild,
planovani ukolii, sebetizeni a pravidelnd kontrola. Kazdy cil musi byt rozpracovan do dil¢ich
ukolii a musi spliiovat podminku SMART, tedy Ze cil musi byt specificky, méfitelny,
akceptovatelny, realisticky a casové vymeéfeny. DalSi metodou je Assessment Centre
a Development Centre, které vyuzivaji k hodnoceni skupinové a individualni situace

a psychodiagnostické metody.

Autofi Foot a Hook (2002, s. 240) dopliuji predeslé metody o metodu posuzujici stupnice,
ktera je zaméfena na aspekty prace zaméstnance. Na jednotlivych stupnicich jsou uvedeny
tvrzeni o UspéSnosti plnéni hlavnich Cinnosti zaméstnancem, jez jsou zapsany v Popisu

pracovniho mista.

A Koubek (2015, s. 220-223) dale zatazuje mezi metody hodnoceni vykonu hodnoceni
na zaklad¢ plnéni norem, které se vyuzivd u hodnoceni vyrobnich d€lniki. Dale metodu
volného popisu vyuzivajici se u hodnoceni manazerii a tvuréich pracovnikii, hodnoceni
na zéklad¢ kritickych ptipadd, kde se zaznamenavaji zapisy piipadu, které se staly pti vykonu
prace daného zaméstnance. Dalsi uvadénou metodou je checklist a metoda klasifikacni stupnice
pro hodnoceni pracovniho chovani, kde se hodnoti chovani, které je pozadované pro Gspésné

vykonavani prace.

2.4.2 Hodnotici rozhovor a chyby pri hodnoceni

Po ukoneni hodnoceni musi byt zamé&stnancim sdéleny vysledky prostiednictvim
hodnoticiho rozhovoru, kde jsou dané vystupy se zaméstnanci pojednany a je zde prostor pro
zpétnou vazbu ze strany zaméstnance. Zaroven je také v ramci hodnoticiho rozhovoru
povinnost nalézt zpusoby feSeni ptipadné zjisténych nedostatkii. AvSak hodnoceni vykonu
pracovnikli je casto provadéno nespravné. NejcastéjSim nebezpecim je subjektivita
hodnoticiho, ¢1 Spatny vybér kritérii nebo metod hodnoceni. Dalsi ¢astou chybou je pfilisna

shovivavost ¢i v opacném piipad¢ ptisnost, predsudky, tendence hodnoceni pracovnikii podle
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vlastnich méfitek ¢i tzv. halo efekt, ktery spo€iva v ovlivnéni hodnotitele pozitivnim

¢i negativnim rysem hodnoceného. (Koubek, 2015, s. 225-229; Urban, 2003, s. 145-147)

2.5 Rozmist'ovani pracovniki

Podstatou rozmist’ovani pracovniku je usili personalniho oddéleni zatadit spravného
zaméstnance na vhodné pracovni misto ve smyslu optimalniho vyuziti pracovnich schopnosti

zameéstnance a s ohledem na jeho profesni a socialni potieby (Muzik, Krpalek, 2017, s. 140).

2.5.1 Staffing

Staffing je obecné uzivanym mezinarodnim pojmem, ktery diive znamenal pouze
umistovani pracovnikii na volna pracovni mista v podniku. V disledku plynuti ¢asu a zmény
trhu prace se staffing rozvinul v ¢innosti zabyvajici se nejen ziskavanim spravnych pracovnikd,

ale i jejich formovanim a udrzenim. (Walker, 2003, s. 42)

Predstava o pojeti staffingu je graficky znazornéna na obrazku 3.

PROPOUSTENI
PENZIONOVANI
ZISKAVANI
VYBER
PRIJIMANI
ORIENTACE REZIGNACE
UMRTI
OSTATNI

Obrazek 3: Staffing — formovani zaméstnancti

Zdroj: (Koubek, 2015, s. 237)

2.5.2 Rozmistovani pracovnikii dle vnéjsi a vnitini perspektivy v podniku

Mladkova a Jedindk (2009, s. 94) uvadéji, ze rozmistovani pracovnikl lze provadét
dvéma formami, a to budto vramci vnitropodnikové mobility, anebo vné&jsi mobility.
U vnitropodnikové mobility dochédzi k povySovani pracovnikii do vyssSich funkei, ptevedeni

pracovnikil na jiny druh prace ¢i pracovisté a prefazeni pracovnika na niz$i funkci. Vnéjsi
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mobilita se rozdéluje na aktivni a pasivni stranku. V aktivni strance se provadi ziskavani, vybér,
pfijimani a orientace pracovnikill. Pasivni stranka ptedstavuje zpiisoby ukoncovani pracovnich

pomért v podob¢ penzionovani, propousténi, rezignace ¢i umrti.

2.6 Ukoncovani pracovniho poméru

Uvolnovani personalu Ize rozdélit do dvou skupin, a to na trvalé ukonceni pracovniho

pomeéru a na docasné odchody pracovnikii.

Kocianova (2010, s. 191) popisuje, Ze trvale ukondit pracovni pomér lze z duvodu
rezignace pracovnika, coz ptedstavuje odchod zaméstnance ze spolecnosti na zaklad¢ podané
vypoveédi ze strany zaméstnance. Dalsim divodem mulze byt penzionovani pracovnika,
kde existuji dva zplsoby pfistupovani k penzijnimu veéku. Jako prvni se uvadi politika

flexibilniho dtichodového véku a dale je uvedena politika fixniho dichodového veéku.

Dal$im trvalym uvolnénim zaméstnance z podniku uvadi Armstrong (2015, s. 311)
propousténi zaméstnanct z diivodu nadbytecnosti, kdy k témto divodim dochazi v ptipade¢,
ze podnik snizuje pocet zaméstnancl, nebo kdyZ v podniku probihaji strukturdlni zmény
v podob¢ ruznych fuzi ¢i akvizic. Koubek (2015, s. 248) zaroven dodava, ze propousténi
z diivodu nadbytec¢nosti musi byt spravedlivé a Setrné vici pracovnikim, proto se obvykle
uzivaji dvé metody k vybéru pracovnikil, ktefi maji byt propusténi. Prvni metoda je zaloZena
na zékladé pfednostniho propusténi pracovnika s nejkratsi dobou zaméstnani v podniku a druha

metoda je zaloZena na vykonu pracovnika.

Dale Zéakonik prace (2020, s. 13) uvadi zptisob skonceni pracovniho poméru dohodou,
kde zaméstnanec a zaméstnavatel souhlasi s ukonenim pracovniho poméru. Jako dalsi zptisob
skonéeni pracovniho poméru je v Zakoniku prace uveden okamzité zruseni pracovniho poméru,

avsak tento zpiisob je mozny jen ve vyjimecnych piipadech.

Mezi doc¢asné odchody pracovniku se fadi naptiklad odchod na matefskou dovolenou,

na dlouhodobé staze, odchod do kol nebo do vetejnych funkci (Kocianova, 2010, s. 191).

2.7 Odménovani pracovniki

Odménovani je velmi dilezitd personalni oblast jak pro podnik, tak pro pracovnika.

Odménovani je ovliviiovano riznymi rozmanitymi vlivy, jakymi jsou naptiklad faktory trhu
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prace, kolektivni vyjednavani, vladni legislativa ¢i filozofie vrcholového vedeni tykajici

se platl a benefiti pro zaméstnance. (Cascio, 1992, s. 337)

Kocianova (2010, s. 160) piedstavuje odménovani jako kompenzaci za vykonanou praci
a je provadéno v podob¢ mzdy, platu nebo jiné penézni ¢i nepenézni odmeny, piic¢emz zalezi
na organizaci, jaké moznosti odménovani vyuzije, jaké si stanovi pravidla pro odménovani

¢i jaké postupy budou pii odméenovani uplatiovany.

Autor Sikyi (2016, s. 128) dodava, Ze strategie odméiiovani musi byt spravedliva,
efektivni a v souladu s pracovnépravnimi piedpisy a musi brat ohled i na hospodaiské vysledky
organizace. Pokud strategie odménovani bude spravedliva a efektivni, pak podniku umozni
ziskat a stabilizovat vykonné a motivované pracovniky, napomuize k nastaveni zakonnych
a konkurenceschopnych rozdil v odménovéani pracovnikli a také zajisti efektivitu v fizeni

nakladii prace.

2.7.1 Vymezeni pojmi — mzda, plat, odména z dohody, minimalni mzda

Obecné je pod pojmy mzda, plat a odména chapana cena, kterou zaméstnavatel plati

zaméstnanciim za odvedenou praci.

V Zékoniku prace je mzda definovéna nasledovné ,,Mzda je penézité plnéni a plnéni
penézité hodnoty (naturdlni mzda) poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci, neni-li

V tomto zdkoné dale stanoveno jinak. “ (Zékonik prace, 2020, s. 17)

Pojem plat je vysvétlovan jako penézité plnéni, jez je poskytovan pracovnikovi
za vykonanou préci pro zaméstnavatele, kterym je naptiklad stat, izemni samospravny celek,

statni fond, ptispévkova organizace atd. (Zakonik prace, 2020, s. 17)

Odmeéna z dohody je definovana jako ,, penézité plnéni poskytované za prdaci vykonanou

na zakladé dohody o provedeni prace nebo dohody o pracovni ¢innosti. “ (Zékonik prace, 2020,
s. 17)

Autofi Kaesler a Kaesler-Probst (2013, s. 60) shrnuji, Ze pojem mzda se pouziva pro
placeni dé€lnickych pozic a pojem plat je vyuzivdin pro odménovani ufredniki
a administrativnich pozic.

vvr

za praci v zakladnim pracovnépravnim vztahu. Mzda, plat nebo odména z dohody nesmi byt

nizsi nez minimalni mzda. *“ (Zakonik prace, 2020, s. 17)
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2.7.2 Mzdové formy odménovani

Jednotlivé mzdové formy odménovani jsou znazornény na obrazku 4.

Formy odménovani

Casova mzda Vykonnostni mzda Utast na zisku Osobni ohodnocent

|
| | |

‘ Ukolova mzda ‘ ‘ Prémiova mzda ‘ ‘ Provize ‘

Obrazek 4: Mzdové formy odménovani

Zdroj: Upraveno podle (Kaesler a Kaesler-Probst, 2013, s. 60)

Casova mzda je zikladni mzdovou formou a je vyplacena zaméstnanci za odpracovany
¢as v pracovni dobé. MiiZze byt sjedndna bud’to hodinova mzda, kde zaméstnanec dostava
odménu za odpracované hodiny v mésici, nebo miize byt zaméstnanec odménovan na zakladé
meési¢ni mzdy a dostava mzdu za odpracovani celého mésice dle rozvrhu jeho pracovni doby.
V pfipadé, Ze nebude cely mésic zaméstnancem odpracovan, napiiklad z diivodi dovolené,

nebo pracovni neschopnosti, pak dostane pomérnou &ast mési¢ni mzdy. (Sikyt, 2016, s. 130)

Autofi Kaesler a Kaesler-Probst (2013, s. 62-63) oznacuji ikolovou mzdu za extrémni
formu vykonnostni mzdy. Zde je vySe odmény zavisla na odvedeném vykonu. Je dilezité umét
stanovit, zda je tkolova forma mzdy vhodna pro vykon dan¢ prace. U tkolové mzdy existuji
dvé formy odmén. Jako prvni je ukolovy tarif, kde pracovnik dostane ur¢itou mzdovou sazbu
za kazdou uskute¢nénou vykonnostni jednotku. Druhou formou je ukolova mzda se zadanym

Casem, kde je pevné vytyCen Cas na zpracovani jednoho kusu.

Prémiova mzda je velmi casto vyuzivanou pobidkovou formou mzdy a vyskytuje
se ve dvou podobach, a to jako periodicky se opakujici prémie za uplynulé obdobi
(napf. za splnéni terminu, kvalitu, mnoZstvi prace) a druhd podoba je jednorazova prémie,
kterd je vypladcena za mimotaddny vykon (napf. za iniciativu, za excelentni splnéni prace,
za pracovni chovani). Jednordzova prémie miZe mit penézni 1 nepenézni formu. (Koubek, 2015,

5. 315-316)
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Provize je vyplacena dodatecné K fixnimu zakladnimu platu a jeji vySe je stanovena
na zéklad¢ prodanych jednotek v podobé procentudlniho podilu na obratu podniku (Kaesler,

Kaesler-Probst, 2013, s. 65).

Formu tcasti na zisku autor Koubek (2015, s. 316) rozdéluje na tii varianty, a to jako
podil na zisku, podil na vynosu a podil na vykonu. V nejcastéjSim piipad¢ se pojednava o podilu

na zisku, kdy je mezi pracovniky rozdélovano urcité procento zisku.

Osobni ohodnoceni autor Sikyi (2016, s. 131) oznacuje jako doplitkovou mzdovou
formu, jez je urCena dle pravidelného hodnoceni pracovnika. Cilem této formy odmeénovani
je stimulace pracovnika k vykonu préce, jez byla sjednana a také stimulace k dosahovani

pozadovaného vykonu.

Vyse popisované byly penézni odmény, jez jsou vyplaceny zaméstnanci, avSak autofi
Foot a Hook (2002, s. 289) uvadéji i nepenézni formy odmény, kde se mezi nejpouzivanéjsi
fadi uznani, zahrani¢ni cesty, darky a kupony na zbozi. Zaroven také uvadeji flexibilngjsi
zpisob odménovani nazyvany Kafeteria, jez spociva ve vybéru vyhovujici odmény

nebo kombinaci odmén zaméstnancem.

2.7.3 Zaméstnanecké vyhody

Autor Armstrong (2002, s. 637) rozd€luje hlavni zaméstnanecké vyhody mezi které jsou
zahrnuty penzijni systémy, osobni jistoty (napf. nemocenska, zdravotni, trazové ¢i Zivotni
pojisténi), financni vypomoc (napt. pujéky, slevy na zbozi a sluzby pochazejici od
zaméstnavatele), osobni potieby (napf. dovolena na zotavenou, péce o déti, preruSeni kariéry
z dtivodu studia ¢i matefstvi, poradenstvi pfi odchodu do diichodu), podnikové automobily
a pohonné hmoty, jiné vyhody (napt. dotované stravovani, piiplatky na oSaceni, mobilni
telefony) a nehmotné vyhody mezi které patfi hlavni znaky podniku ptispivajici ke kvalité

pracovniho Zivota zaméstnance a tim tak ¢ini spole¢nost atraktivnim mistem pro praci.

2.8 Vzdélavani a rozvoj pracovnikii

Firemni vzdélavani definuje autorka Bartoiikkova (2010, s. 11) jako vzdélavani
zaméstnancl ve firmé, jeZ zahrnuje povinné a kvalifikacni vzdé€lavani zaméstnancti a vede
ke zvySovani, ziskavani, prohlubovani a udrzovani kvalifikace zaméstnance. Déle dopliuje,
ze je firemni vzdélavani slozkou profesniho vzdélavani a zahrnuje rozvoj kompetenci

zameéstnancu.
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Cilem firemniho vzdélavani je dle Muzika a Krpalka (2017, s. 145) zaopatfit pracovni
zpusobilost vSech zaméstnanci k vykonu cCinnosti vztahujici se k pracovnim pozicim,

na které jsou zarazeni.

2.8.1 Systematické vzdélavani pracovnikii

Systematické vzdélavani predstavuje stale se opakujici cyklus, jez vychazi z principu
politiky vzd€lavani a je ovlivnén cili strategie vzdélavani. Zaroven se také stavi o dikladné
zformované organiza¢ni a institucionalni piedpoklady vzdélavani. Dobie organizované

systematické vzdélavani prispiva k efektivité vzdélavani pracovnikt. (Koubek, 2015, s. 259)

Cyklus systematického vzdélavani zaméstnanct je graficky znazornén na obrazku 5.

Strategie a organizaéni predpoklady vzdéléva'niJ

v

Identifikace potreby
vzdélavani
A
Vyhodnocovani Planovani
vysledku vzdélavani vzdélavani
h
Realizace
vzdélavani

Obrazek 5: Cyklus systematického vzdélavani zameéstnancti

Zdroj: (Siky#, 2016, s. 139)

2.8.2 Metody vzdélavani

Vybér metody vzdélavani je zavisly na fad¢ faktord a také by mél odrazet individudlni
potieby a pozadavky v podniku a zaroven by mél nasledovat soucasné celosveétové trendy
technického a ekonomického vyvoje. Mezi faktory ovliviiujici volbu metod patii lidské faktory,
cile a principy uceni, pfedmét a obsah, ¢asové a materidlni faktory. (Vodak, Kuchar¢ikova,

2007, s. 96)

Nejobecnéji  je  rozliSovdno vzdélavani na ,on the job*“ a ,off the job“.
Dessler (2003, s. 192) uvadi, ze metoda vzdélavani ,,on the job“ je realizovana v misté
pracovisté. Nejznaméjsim typem Skoleni na pracovisti zafazuje metodu koucovani a rotaci

prace.
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Sikyt (2016, s. 142) nasledné zatazuje dal$i metody vzd&lavani na pracovisti, a to napiiklad
instruktaz pii vykonu prace, metodu asistovani, povéfeni ukolem a mentorovani. V ramci
vzdélavani ,,off the job®, tedy vzdélavani mimo pracovisté, autor uvadi metody vzdélavani
Vv podobé prednasek a semindii, demonstrovani v modelovych ¢i redlnych pracovnich

podminkach, ptipadovych studii a outdoorovych aktivit.

2.8.3 E-learning

E-learning, neboli elektronické vzdélavani, je vzdélavaci systém zalozeny
na formalizované vyuce za podpory informacnich a komunika¢nich technologii. Vzdélavani
je tak mozné provozovat v misté pracovisté i mimo pracovisté. E-learning lze také oznacit jako
datovy ptenos dovednosti a znalosti a prostfednictvim E-learningu Ize poskytovat vzdélavani
jak individuélng, tak i velkému poctu zaméstnancii ve stejnou ¢i odlisnou dobu. Dfive byl tento
zpisob vzdélavani odsuzovany z divodu absence lidského prvku vyzadovaného pii uceni.
Avsak v disledku pokroku technologii se E-learning ukazal jako nejlepsi prvkem vzdélavani
V podnikovém sektoru z diivodu atraktivnosti a nazornosti vzdélavani, nebot’ se predpoklada,
ze si lidsky mozek snadno pamatuje vizualni prvky v podobé obrazki ¢i videi. (The Economics
Times, 2021)

2.9 Pracovni vztahy

Buchackova (2003, s. 69) popisuje, Ze vztahy obecné vznikaji pfi jakémkoli kontaktu
jednoho ¢lovéka s jinym a pii jakékoli lidské Cinnosti. V souvislosti s vykonem prace také
vznikaji vztahy mezi lidmi. Autofi Kandkova a Blaha (2003, s. 78) dopliuji, Ze 1ze tyto vztahy
délit na formalni vztahy, jeZ jsou upravovany riznymi pravidly a zdkony tykajici se naptiklad
kolektivniho vyjednédvani, ¢i diskriminace nebo se vztahuji k riznym pracovnim podminkam.

Déle se rozd¢€luji na neformalni vztahy, které vznikly nahodile a spontanné.

Vzniklé vztahy pii praci vorganizaci lze ¢lenit na vztahy mezi zaméstnancem
a zamé&stnavatelem, mezi zaméstnancem a odbory, vztahy mezi odbory a zaméstnavatelem,
vztahy mezi nadfizenym a podfizenym, vztahy k zdkaznikiim a vefejnosti, vztahy mezi

pracovnimi kolektivy v organizaci a vztahy mezi spolupracovniky (Buchackova, 2003, s. 69).
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2.9.1 Zdravé pracovni vztahy

Zajmem kazdé¢ organizace je vytvaret hodnotné a zdravé pracovni vztahy. Proto je nutné

se zabyvat nasledujicimi oblastmi:

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

komunikace — cilem je dobra informovanost zaméstnanct a umoznéni piileZitosti

zpétné vazby, k dobré irovni komunikace mimo jiné pfispivaji etické kodexy;

ochrana zaméstnancii — do této oblasti spadd ochrana zaméstnanct pred Spatnym

pracovnim prostfedim a ochrana pfed nedisciplinovanymi zaméstnanci,

kooperace zaméstnanci — jedna se o socialni proces spolupodileni se dvou

nebo vice lidi na spole¢nych cilech;

podpora a poradenstvi — poskytované V oblasti socialné psychologické,

ekonomické i pravni;

pracovni kazei — je nastrojem managementu, ve spojitosti s pracovni kazni
se uvadi kézenské procedury umoziujici transparentni, standardizovany

a objektivni postup pro feseni situaci;

stiZnosti —jedna se o nastroj zaméstnanct pusobici jako kontrola a protivaha vlivu

managementu;

konflikty na pracovisti — jsou situace, kde dochazi ke stfetu z4jmua dvou a vice
lidi a daji se fesit kompromisem, vstficnosti, predlozenim vécnych
a nevyvratitelnych argumentd nebo vyhnutim se vznikajiciho konfliktu.

(Kanakova, Blaha, 2003, s. 84-88; Halik, 2008, s. 107)

2.9.2 Odbory

Odbory se rozumi sdruzeni zaméstnanct, jez jsou urceny k zastupovani zajmi a ochrané

prav zaméstnancl.. Takto vzniklé odborové organizace maji pravo k rozhodovani o stavce

¢1 zastaveni prace, pravo k spolurozhodovani, pravo soucinnosti mezi zaméstnavatelem

a odbory v pfipad¢ projednani, konzultace a nazoru vztahujici se k ur€itym problémum

Vv pracovni sféfe, je ale nutnosti podotknout, Ze rozhodovaci prdvo ma zaméstnavatel.

Pravo kontroly se vztahuje pifedevSim ke kontrole dodrzovani kolektivni smlouvy

a pracovnépravnich predpisi. (Koubek, 2015, s. 331)
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2.10 Péce o pracovniky

Péti o pracovniky vyjadiuje Sikyé (2016, s. 146) jako dohled zaméstnavatele
na vyhovujici pracovni podminky pro zaméstnance vztahujici se k vykonavani dohodnuté prace

a k dosahovani pozadovaného vykonu.

Muzik a Krpalek (2017, s. 149) popisuji péci o pracovniky jako ¢innosti orientované
na bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci, oblasti tykajici se pracovni doby a pracovniho rezimu,

stravovani, zajisténi hygienickych podminek prace, pracovniho prostiedi a aktivit volného ¢asu.

2.10.1 Pracovni doba

Dle Zakoniku prace se rozliSuje pracovni doba a doba odpocinkova. Pracovni dobou
se rozumi doba, ve které je zaméstnanec povinen vykonavat praci pro zaméstnavatele, stejné
jako doba, v niz je zaméstnanec na pracovisti pifipraven k vykonu prace dle pokynu
zaméstnavatele. Pracovni dobu rozvrhuje zaméstnavatel Sohledem na dostatek casu
na odpocinek zameéstnance. Dobou odpocinku se rozumi piestdvka na jidlo a oddech,
nepretrzity odpocinek mezi dvéma sménami a nepfetrzity odpocinek v tydnu a svatky. (Zakonik

prace, 2020, s. 15-16)

Jak bylo jiz vySe zminéno, pracovni dobu rozvrhuje zaméstnavatel a zaroven urcuje
zaCatky a konce smén. Pracovni dobu lze rozvrhnout na tydenni pracovni dobu, a to obvykle
na 40 hodin, nebo 37,5 hodin, pfipadné je mozné rozvrhnout pracovni dobu na kratsi pracovni
dobu (kuptikladu 20 hodin) na jednotlivé tydny. Pracovni doba je rozvrZena vétSinou
do pétidenniho pracovniho tydne a celkovéa délka smény nesmi prekroéit 12 hodin. (Sikyt, 2016,

s. 152-153)

2.10.2 Pracovni prostiedi

Pracovni prostfedi je charakterizovano jako soubor faktorli, jeZ plsobi na pracovnika
v ur¢itém prostoru a zaroven také jako soubor podminek, za kterych je pracovni proces

uskutecnovan. Faktory pracovniho prosttedi jsou rozdélovany na:
s fyzikalni faktory — svétlo, hluk, vibrace, mikroklimatické podminky, zafent;
% chemické faktory — dymy, plyny, kapénky a prach v ovzdusi, pary;

¢ biologické faktory — mikroorganismy, buné¢né kultury a endoparaziti;
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% socialné-psychologické faktory — mezilidské vztahy. (Kral, 2015)

V souvislosti s pracovnim prostfedim autofi Foot a Hook (2002, s. 345) uvadi problematiku
BOZP, tedy Bezpecnost a ochranu zdravi pii préci, jejiz Gcelem je zajistit ochranu zivott
a zdravi zamé&stnanct a hodnot, jejichz ztratu nelze ni¢im nahradit. BOZP je v podminkach

Ceské republiky upraveno fadou zakont, provadécich piedpist, vyhlasek ¢i nafizenim vlady.

2.10.3 Sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti zaméstnavatelem

Existuje velka skala forem sluzeb poskytovanych zaméstnancim. Mezi nejcastéjsi patii
napiiklad stravovéani pracovnikli a moznost obcCerstveni, zafizeni ur¢ené k osobni hygien¢,
oddechu, uloZeni osobnich véci, zdravotni sluzby, poskytnuti pracovnich odévt a ochrannych
pracovnich pomicek, zajisténi dopravy do zaméstnani ¢i poskytnuti prispévkii na néklady
dopravy a poradenské sluzby vztahujici se k pracovnim zalezitostem pracovnika. (Koubek,

2015, s. 357-359)

2.11 Personalni sprava a personalni informacni systém

Spousta podniki vede dvoji evidenci zaméstnanct, kdy eviduje veskeré informace
o svych zaméstnancich prostiednictvim informacnich systémt, ale soucasné praktikuje

manudlni evidenci v podob¢ kartoték.

Persondlni sprava je vytvafena personalnim oddélenim a obsahuje spravu osobnich
spist, spravu pracovnich dob, smluvni zaleZitosti k pracovni smlouvé, vypocet plati a mezd
a zpracovani prispévkll na socidlni zabezpeCeni a vyrovnavacich davek (Kaesler,

Kaesler-Probst, 2013, s. 107).

Osobni spis smi obsahovat pouze pisemnosti, které jsou nezbytné pro vykon prace

V daném pracovnépravnim vztahu, a to v nasledujici struktufe:
¢ osobni idaje a predpoklady pro vykon prace — zadost uchazece o zaméstnani, osobni
dotaznik, Zivotopis, zapoCtovy list od pifedchazejiciho zaméstnavatele, lékaiské
posudky vydané poskytovatele pracovnélékatskych sluzeb, fotokopie dokladu

o dosazeném vzdélani atd.;

% smlouvy — pracovni smlouva a jeji dodatky a zmény, dohody o srazkach ze mzdy, DPP,
DPC, konkurenéni dolozka atd.;
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% prace a chovani — informace o obsahu pracovniho poméru, hodnoceni zaméstnance,
doklady o absolvovanych Skolenich, upozornéni na nedostatky v praci, vyzva
Kk odstranéni neuspokojivych pracovnich vysledka atd.;

X/

< prijmy a pozitky — mzdovy nebo platovy vymér, smlouva o mzdé, mzdové listy, zadost
zaméstnance o zaslani mzdy nebo platu na Gcet, zapijcky a finan¢ni vypomoci, evidence

odvodu dani z pfijmu ze zavislé ¢innosti atd.;

< pracovni doba — evidence pracovni doby, evidence nepfitomnosti v praci, evidence

pracovni neschopnosti atd.;
¢ dalsi dokumenty — ptedavaci protokoly;

¢ skonceni pracovniho poméru — dohoda o rozvazani pracovniho poméru, vypovéd’
z pracovniho poméru, okamzité zruseni pracovniho poméru, pracovni posudek atd.

(PPROPO, 2021)

Personalni informaéni systém (PIS), v angli¢tiné zndmy jako Human Resource
Information Systems, autofi Muzik a Krpalek (2017, s. 150) popisuji jako specializovany
informacni systém slouZici pro komplexni integraci fizeni personalnich ¢innosti. Smyslem PIS
je zjistovat, uchovavat, zpracovavat a analyzovat data vztahujici se k zaméstnanciim, mzdam,
odvodiim institucim socialniho zabezpeceni a k personalnim ¢innostem v podniku. Buchackova
(2003, s. 84) dodava, Ze lze pIn¢ rozvinuty personalni informacni systém aplikovat nejen
na oblast evidence pracovnikil, ale také na planovani lidskych zdroju, sledovani a fizeni
fluktuace pracovnikil, formovani pracovni sily, ziskdvani pracovniki, fizeni odménovani,
kontrolu absence a také na informovani se o kvalifikaci pracovnik.

V ramci technologického pokroku a ve snaze nalézt komplexni feSeni v oblasti
personalistiky je na trhu nespocetné mnozstvi nabidek s riznymi produkty personalnich
portald. Obecné personalni portal piedstavuje v podobé webovych stranek spolecné
uzivatelské rozhrani jak pro personalni informacni systém, tak i pro okolni informacni systémy.
Obsazené udaje jsou pristupné z osobniho pocitace prosttednictvi prohlizece internetovych
strdnek a vybrané udaje se daji lehce zpfistupnit 1 zamestnancim. Persondlnimu oddéleni
tak vznikd efektivni prostfedek ke komunikaci se zaméstnanci a zaroven ma piimy
a jednoduchy pfistup ke vSem persondlnim a souvisejicim udajlim, jeZ jsou potieba
pro kazdodenni praci personalniho oddé€leni. Prostfednictvim persondlniho portalu lze zaveést
1 zameéstnanecky samoobsluzny systém, ktery umoznuje zaméstnancim se ucastnit

personalistiky v podniku v podobé aktualizace svych osobnich tdaji, uchazet se o volné
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pracovni pozice, vybirat si vzdélavaci programy apod. Vyhodou je snizeni administrativnich
nakladl, zvyseni ucinnosti persondlnich procesti a zvySeni komunikace mezi zaméstnanci
a personalisty. (Sikyft, 2016, s. 172)

r ~wr r

2.12 Trendy ovliviiujici Fizeni lidskych zdroju

V této praci jsou Vramci trendi, jez ovliviluji fizeni lidskych zdroji uvadény
a charakterizovany pojmy outsourcing a personalni marketing.
Outsourcing Ize obecné charakterizovat jako , prevedeni casti opakovanych

pravidelnych vedlejsich cinnosti mimo firmu (uvnitr firmy do specializovanych utvarii)

a soustredeni se na vlastni podnikatelské aktivity. “* (Styblo, 2005, s. 17)

Autor Styblo (2004, s. 81) vramci outsourcingu personalnich ¢innosti doporucuje
vycCletiovat ¢innosti tykajici se naboril a vybérti zaméstnancl, mezd, zaméstnaneckych vyhod,
vstupnich a specidlnich Skoleni a nékterych druhti vzdélavani ¢i poskytovani a zpracovani
personalnich informaci. Naopak uvadéji, ze by se neméli outsourcovat strategické personalni

¢innosti a ¢innosti, jez vznikaji pro specifické potteby dané organizace.

Dle autorky Nesnidalové lze personalni marketing definovat jako ,, aplikaci
marketingovych principii v personalistice, a to od okamziku naboru zaméstnancu az po jejich
propousteni. “ (Nesnidalova, 2013, s. 30)

Z nejcastéji pouzivanych metod pro vyhleddvani lidi uchazejici se o misto na trhu prace,
je tzv. metoda otevieného akvizi¢niho potencialu. Dalsi velmi vyuzivana metoda spocivajici
ve vyhledavani vhodnych typt pracovnikll u jinych podnikli se nazyva metodou latentniho
akvizi¢niho potencialu. (Styblo, 1993, s. 45)

Autorka Nesnidalova (2013, s. 30) dale uvadi, Ze se personalni marketing uplatiiuje zpravidla
ve velkych spole¢nostech za ti¢elem zformovani a udrzeni potiebné pracovni sily v podniku,
jez mé zaklad ve vytvareni dobré povésti zaméstnavatele a také ve vyzkumu trhu prace. V ramci
personalniho marketingu jde o systematické vytvareni dobrého jména spolecnosti a znacky
zamé&stnavatele na trhu prace, v anglictin€ oznacovano jako employer branding.
Cilem persondlniho marketingu je dosaZzeni pozice takzvaného zaméstnavatele prvni volby
(employer of choice) a najit dostacujici mnozstvi kvalitnich a motivovanych uchazect

0 zameéstnani.
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3 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI ARROW
INTERNATIONAL CR, A.S.

Vznik spole¢nosti Arrow International se datuje do roku 1975. O dva roky pozdéji
spolecnost vstoupila na trh sprvni kompletni soupravou pro zavadéni katétra
s jednolumenovym katétrem. Od této doby Arrow International uvadi téméi kazdy rok novy
nastroj. Mezi dal$i vyrobky spadajici do portfolia Arrow se da napiiklad zafadit polyuretanovy
katétr, riizné generace antimikrobidlnich katétr, pln¢ automatickd pumpa pro intraaortalni
balonkovou kontrapulzaci a prvni stimula¢ni katétr pro kontinudlni nervovou blokadu.
Permanentni vyzkum a vyvoj spolu s akvizicemi vyrobnich programii jinych spolecnosti
zajistily spolecnosti Arrow vytvorfeni pozice mezi prednimi svétovymi znackami zilnich katétra

pouzivanych v akutni mediciné. (EMIS, 2021)

ARROW

INTERNATIONAL

Obrazek 6: Logo Arrow International

Zdroj: Interni zdroj

V roce 2007 doslo k fazi spole¢nosti Arrow International, Inc. se spole¢nosti Teleflex
Incorporated, ktera sidli v Pensylvanii a je globalnim dodavatelem lékaiskych technologii, jez
lidem pomahaji ke zdravéjSimu a spokojenéjsimu Zivotu. Soustfedi se na inovace motivované
konkrétnim ucelem, a to neustale zjiSt'ovat, které klinické potieby dosud nebyly naplnény, aby
spolecnost mohla pfinaSet prospéch pacientim a poskytovatelim zdravotni péce. Portfolio
spolecnosti je velmi rliznorodé obsahuje napiiklad feSeni pro oblasti cévniho a interven¢niho
pfistupu, chirurgie, anestezie, kardiologie, urologie, pohotovostni mediciny a respiracni péce.
Vsechny tyto vyrobky nasledné putuji pfimo na operacni saly nemocnic, jez jsou odbérateli

spolecnosti Teleflex. (Teleflex Incorporated, 2021)

Teleflex

MEDICAL

Obrazek 7: Logo Teleflex Medical

Zdroj: Interni zdroj
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Spolecnost Teleflex Incorporated ma své pobocky témét po celém svété umisténé napiiklad

v Chile, Mexiku, Kolumbii, Cing, Japonsku, Indii, Australii, na Novém Zélandu, v Rakousku,
Belgii, Némecku a v neposledni fadé také v Ceské republice, kde ma rovnou dva zavody.
Hlavni zavod sidli v Hradci Kralové a druhy od3tdpny zavod je umistén ve Zd’afe nad Sazavou.
Dale je dilezité upfesnit, Ze vyrobni zavody v Hradci Kralové i ve Zd'afe nad Sazavou jsou
soucasti entity Arrow International CR, a.s. Tuto entitu vlastni Teleflex Medical B.V., ale je
v disledku ovladana Teleflex Incorporated (spole¢nosti z USA). Holandska spole¢nost
Teleflex Medical B.V. neni pifimo vlastnéna korporatni entitou Teleflex, Inc. V zavodech
se vyrabi produkty vice znacek z portfolia spole¢nosti Teleflex (obrazek 8), ale z historickych

divodi subjektim ziistal ndzev spojeny s Arrow.

Tleleflex
Obrazek 8: Znacky Teleflex

Zdroj: Interni zdroj

Spolecnost Teleflex Medical, s.r.o. je obchodni organizaci, kterd prodava produkty vSech
znadek na uzemi Ceské republiky vyrdbéné korporaci Teleflex. Tato entita je vlastnéna Arrow
International CR, a.s., ale v dusledku ovladana Teleflex Incorporated. Z divodid vétsi

piehlednosti je struktura téchto pravnich forem zndzornéna na obrazku 9.
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Teleflex Incorporated

i Nevlastni pfimo
v
Teleflex Medical B.V.

Vlastni

\ 4
Arrow International CR, a.s.

(Iradec Kralové, Zd’4r nad Sazavou)

l Vlastni

Teleflex Medical, s.r.o.

Obrazek 9: Pravni struktura Teleflex

Zdroj: Viastni zpracovani

ZaloZeni spole¢nosti Arrow International pro Ceskou republiku se datuje do roku 1994, kdy
vznikl hradecky vyrobni zavod. Pro Gcely zpracovani praktické ¢asti diplomové prace je zde
provedena analyza personélnich &innosti v oditépném zavodu ve Zd'ate nad Sazavou, ktery byl
otevien v roce 2006 s rozlohou piiblizné 10 000 m?. Zavod disponuje modernim vyrobnim
provozem v budové a specializuje se na vyrobu a montaz zdravotnickych katetrizacnich
prostfedkii a dychacich obvodii. Odstépny zavod neni v pfimém kontaktu S koncovym

zékaznikem, prodej je obstaravan jinym vyrobnim zavodem firmy Teleflex se sidlem v Irsku.

Obrazek 10: Budova od$tépného zavodu ve Zd’aie nad Sazavou

Zdroj: (Firmy.cz, 2021)
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Nasledujici ¢ast diplomové prace neni vetejna, jelikoz obsahuje citlivé interni udaje o
spole¢nosti.
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