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ANOTACE V CESKEM JAZYCE

Diplomova prace nese nazev Personalni syst¢ém ve firm¢ DGS s.r.o. Tématem dila je
zmapovani personalniho systému ve zmifiované firmé, ktera ma sidlo ve Svycarsku v St.
Gallenu a poboc¢ku v Liberci. Problematika je fesena v poboéce v CR. Hlavnim fesenym
problémem je interni komunikace na pracovisti, mezi jednotlivymi odd€lenimi, vedoucimi

oddé€leni a managementem podniku a dale vztahy na pracovisti.

Prace si klade za cil navrhnout firm¢ vhodné feSeni ke zlepSeni interni komunikace a

posileni vztahl na pracovisti.

Vlastnim pfinosem autora jsou navrhy teambuldingd, které by mély interni komunikaci
zlepsit a utuzit pracovni vztahy. Firma si mize vybrat z navrhovanych variant dle vlastniho
uvazeni a finanénich moznosti. Téma diplomové prace a vybér firmy byly zvoleny

na zaklad¢ pracovni staze ve firm¢ ve Svycarsku.
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ABSTRACT IN ENGLISH LANGUAGE

The Diploma work is called: Personnel system in DGS company Ltd. The theme of the
work is personnel system in the company mentioned above. That company has its central
seat in St. Gallen in Switzerland and a subsidiary in Liberec. The issue is being solved in
subsidiary in the Czech Republic. The key issue of the work is an internal communication
in the working area, among individual departments, the heads of the office and the

company management and also relations in a workingplace.

The main objective of the work is to put an apposite solving suggestions to the company
that will result in improving internal communication and strengthening workplace

relations.

The actual author’s contributions are teambuilding proposals, that should improve internal
communication and strengthen working relations. The company can choose from the
suggested options at its own discretion and financial position. The theme as well as the
company have been chosen on the basis of the research fellowship in a company in

Switzerland.
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human resources management, team, co-operation, internal communication
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UVvOoD

V diplomové praci jsem se rozhodla zaméfit na personalistiku ve firmé DGS Druckguss
Systeme s.r.0., zmapovat celkovou situaci a v nalezenych problémech navrhnout firmé

fesSeni ke zlepSeni.

Népad zabyvat se v diplomové praci personalistikou jsem dostala na pracovni stazi
ve firmé DGS Druckguss Systeme s.r.0. v St. Gallenu ve Svycarsku, kde jsem si povsimla
lehce rozdilného systému vedeni prace a komunikace mezi zaméstnanci, nez je v Ceské

republice.

Prvni ¢ast pojmu jako popis soucasného stavu persondlniho systému ve firm¢, kde
monitoruji personalistiku jako celek. Rada bych tuto ¢ast rozdé€lila do nékolika bodu a
podrobné je rozeberu. V prvni kapitole by nemcly chybét informace o persondlnim
planovani, vybéru a pfijimani zaméstnancii, o socidlni péci, moznostech dalsiho

vzdélavani, poptipad€é hodnoceni a motivace pracovnikil.

Cilem teoretické casti této diplomové prace je za pomoci kniznich titulli, odbornych
Casopisi a prispévkll z webovych stranek z oboru teoreticky popsat jednotlivé casti
personalistiky a porovnat je se skutecnosti ve firm¢ a tim plynule pfejit k praktické ¢asti.
V teorii jsem se zaméfila na knizni poznatky v fizeni lidskych zdroji obecné, dale pak
persondlniho planovéni, vybéru a pfijimani zaméstnanct a v neposledni fad¢ i moZnostem

vzdé€lavani, odménovani a motivace.

Praktickd cast si klade za cil zhodnotit informace ziskané z popisu soucasného stavu
personalistiky ve firmé¢, uvedeného Vv prvni ¢asti diplomové prace. Soucasti praktické Casti

je také dotaznik o spokojenosti zaméstnanctu ve firm¢, od kterého si slibuji, Ze poskytne
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dalsi dulezité informace. Dotaznik zaméstnanci vypliuji pravidelné kazdy rok na podzim.
Ptipominky zaméstnancti beru V potaz a pokusim se firmé navrhnout zlepSeni situace a

vymizeni problémd, které vyjdou z dotazniku.

Co bude zaméstnanctim nejvice vadit? Jaké navrhy na zlepSeni piijdou? Pro¢ nevyuzit
zahraniéni pobocky ve Svycarsku ke stdzi zaméstnanct? Na tyto otazky se pokusim

odpovédet v praktické ¢asti diplomové prace.
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1 SOUCASTNY STAV PERSONALNIHO
SYSTEMU VE FIRME DGS

1.1 ORGANIZACNI STRUKTURA DGS

Vyvoj firmy

1925 Zalozeni slévarny bratry Biihlerovymi jako  Biihler Brothers Ltd.

Uzwil, Svycarsko
1950 Pocatek liti pod tlakem v oblasti St. Gallen-Winkeln
1991 Podnikatel Frantisek Svobodnik zaklada Alupress, Liberec, Ceska republika
1992 Ptfejmenovani firmy na Biihler Druckguss AG, prvni kontakty na Alupress (CZ)

1999 Skupina VonRoll kupuje od bratri Biihlerovych cely provoz slévarny,
VVonRoll tedy nakupuje i Alupress (CZ)

2003 Vykoupeni podild firmy managementem — vznik 2 sesterskych zavodu:
DGS Druckguss Systeme AG — St. Gallen (CH)

DGS Druckguss Systeme s.r.o0. — Liberec (CZ)

Firma ma dva jednatele. Pfedmétem podnikani je vyroba odlitkid, forem a plastikovych
hmot z hliniku, magnézia a zinku. Zakaznici firmy jsou pfedev§im z automobilového

prumyslu.

Spole¢nost je opravnén fidit feditel podniku v souladu se stanovenymi pravomocemi a
odpovédnostmi. Vykonava usneseni organi spolecnosti, vystupuje jako statutdrni organ
Vv zaméstnaneckych vztazich a jednd za spolecnost v plném rozsahu. U ostatnich

zamg&stnancl vystupuje jako nadfizeny vedouci.
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K povinnostem a praviim feditele patii:

» vykonavani zaméstnavatelskych prav

» vydavani piikazii, smérnic a jinych vnitinich norem

» uzavirani, ménéni a ruseni obchodné¢ zavazkovych vztahti spolecnosti
s tfetimi osobami

* fizeni Cinnosti spolecnosti, sméfujici k realizaci obchodné zavazkovych vztaht
spole¢nosti

= plnéni utkoll, které pro spoleCnost vyplyvaji z rozhodnuti soudl, spravnich
orgdnll Ci jinych organi stdtu a plnéni povinnosti, vyplyvajicich z obecné
zavaznych predpist

» zajisténi ucetnictvi a evidence, vedeni obchodnich knih v pfedepsaném rozsahu,
plnéni danovych, odvodovych a poplatkovych povinnosti spolecnosti

» yplatnéni odpovédnosti za Skodu zplsobenou spolecnosti jejimi zaméstnanci
vuci témto osobam, jakoz i za ndhradu Skody, za kterou spole¢nost odpovida
zaméstnanciim nebo tfetim osobam

* jmenovani a odvolavani svého zéstupce a vedoucich v ptimé podiizenosti fediteli

» vyhlaSovani politiky jakosti a schvalovani systému zabezpeCovani jakosti a jeho

zmény

Jednatelé spole¢nosti vykonavaji usneseni organi spole¢nosti, vystupuji jako statutarni
organ v zamé&stnaneckych vztazich a jednaji za spolecnost v plném rozsahu. Spolecnost ma
dva jednatele a kazdy muze zastupovat spole¢nost samostatné. Firma DGS pouZziva
organizac¢ni fad, ktery je hlavni fidici normou. Urcuje vnitini organizaci spolecnosti a jeji
strukturu, stanovi zasady a pravidla fidicich vztahi a vymezuje pisobnost organiza¢nich
jednotek a oddéleni. Zakladnim poslanim je feSeni délby prace, povinnosti, pravomoci a
odpovédnosti k naplnéni cili spole¢nosti formulovanych v podnikatelském zaméru.
Ustanoveni v organiza¢nim fadu firmy jsou pro vSechny zaméstnance zavaznd, jsou
povinni vykonéavat vSechny ulozené c¢innosti a nesou odpovédnost za Skody, které
neplnénim svych povinnosti zplisobi. Organizaéni fad umoziuje 1 zjednodusenou orientaci
Vv zaméfeni na oblasti pisobeni jednotlivych oddéleni, na obéh dokladli a toky informaci.
Organizaéni fad také tvoii zékladnu pro ¢inné racionalni a iielné fizeni spole¢nosti. Usek

definuje organiza¢ni tad jako celek vytvofeny seskupenim menSich odd€leni pro
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komplexni odborné ¢i metodické fizeni soubort ¢innosti piibuzného charakteru. Oddéleni
je organizacni celek pro vykon jednoho pfedmétu ¢innosti. Kazdé odde€leni spolecnosti
vykonava takové Cinnosti, aby jejich vysledkem byl soubor informa¢nich nebo hmotnych

vystupti, pro jejichz realizaci byl ustanoven.

Mezi obecné ¢innosti oddé€leni patfi:

= realizace vSech opatfeni v okruhu své ptisobnosti k plnéni cild spolecnosti

» inovace pridélené ¢innosti v souladu s rozvojovymi zaméry

= spoluprace s ostatnimi oddélenimi spole¢nosti

= evidence dat a pisemnosti, které obdrzi a zpracovava nebo které vznikaji
jeho ¢innosti a spolupracuje pfi jejich archivaci a skartaci

» kontrola formalni a obsahové napln¢ vsSech podkladi a dokladi, které
vyhotovuje nebo zpracovava

» vyjadfovani se ke vSem aktivitam vztahujicim se k ¢innostem, které jsou
V jeho plisobnosti

» vykon dalSich ¢innosti, které jsou pfidéleny oddéleni uvnitt spolecnosti
délbou préce, ur€enou vnitinimi predpisy

= ochrana majetku a pfispivani svou ¢innosti k ristu kapitalu

= respektovani vztahil nadfizenosti a podfizenosti v pfimém fizeni, vztahy
vyplyvajici z prace poradnich organii, ustanovenych projekénich tymil a
vztahy vyplyvajici z metodického tizeni

= realizace, dodrzovani a kontrola platnych obecnych ptedpisti v okruhu své

pusobnosti

Oddéleni jsou vedena vedoucimi, ktefi maji sva pradva a povinnosti. ZajiStuji fizeni
svéfeného oddéleni nebo useku, organizuji préci tak, aby dochazelo ke zvySovani jeji
produktivity a kvality. Jsou povinni vést pracovniky tak, aby byla prace provadéna dle
zasad systému ISO pifi vyuzivani technickych moznosti ve vyrobé a jeji ptiprave. Dbaji
o ochranu majetku spolecnosti a o fadné hospodateni s nim, zajist'uji bezpecnost a ochranu
zdravi zaméstnancl pii praci. Zachovavaji obchodni tajemstvi firmy a zajist'uji utajeni

divérnych informaci. Seznamuji podfizené s tkoly oddéleni i spolecnosti, s platnymi
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pfedpisy a normami spole¢nosti. Vedeni zaméstnancii k dodrzovéani kédzné€ a ke kvalitnimu
a hospodarnému plnéni ukolll je samoziejmosti prace vedouciho. Vedouci dale ocenuje,
hodnoti a kontroluje praci svych podfizenych, dba o dobré podminky na pracovisti,
spolupracuje s pracovniky. Spolupracuje také s ostatnimi oddélenimi, dodrzuje piedpisy
organt statniho dozoru. Véas informuje své nadfizené o praci a problematice svéteného

oddéleni.

Referat je pak obecny pojem pro organizacni celek definovany druhem vykonavanych
¢innosti a zpravidla ho zastupuje jedna osoba. Dalsi organiza¢ni celek predstavuje dilna,

ktera je tvorena seskupenim dilenskych pracovist’ podle druhu pouzivané technologie.

Zaméstnancem spoleCnosti je kazda fyzickd osoba, kterd ma pravoplatné uzavieny
pracovni vztah. Zaméstnanci jsou povinni fidit se obecné platnymi pravnimi ptedpisy,
organiza¢nim fadem, pracovnim fadem, pracovni smlouvou a vnitinimi piedpisy. Kazdy
zaméstnanec je pfimo podiizen svému vedoucimu, od kterého pfijima pokyny a ptikazy a
kterému je odpovédny za kvalitni splnéni tkold v terminu. V pfipadé nepfitomnosti
vedouciho je zvolen jeho zastupce. V piipad¢ nepfitomnosti obou je zaméstnanec povinen

zajistit 1 provedeni piikazu daného vysSim nadfizenym.

Zamé&stnancem  spoleCnosti  je kazda fyzicka osoba po dobu trvani pravoplatné

uzavieného pracovniho vztahu.

Spole¢nost DGS s.r.o vydava nasledujici normy: Organizacni fad, smérnice fizeni jakosti,
nafizeni feditele a interni sdé€leni. VSechny normy jsou evidovany u ptedstavitele
managementu pro jakost a vnitini predpisy se eviduji u pfislusnych vedoucich usekd a
oddéleni. Organizacni fad tvofi zakladni fidici normu, kterd konkretizuje vnitini fizeni
spolec¢nosti. Norma, ktera ukladd konkrétné vymezené a terminované pracovni tkoly, se
nazyvd nafizeni feditele. Postup praci jednotlivych agend, rozpracovani ustanoveni
pravnich ptfedpist, vymezeni pasobnosti oddéleni vyplyvajici z pravnich norem najdeme
ve smérnici fizeni jakosti. Interni sdéleni je norma, kterou vydavaji odborni vedouci
v okruhu své piisobnosti a metodického fizeni, ktefi touto normou upiesiiuji ustanoveni

nafizeni feditele pro podminky tseku nebo oddéleni.
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1.2 VIZE A PODNIKOVA STRATEGIE

Ve vnitinich smérnicich spole¢nosti jsou uvedeny nésledujici principy vedeni, které jsou

pfevzaty z internich smérnic DGS v St. Gallenu:

Orientace na zakazniky

* firma se zam¢fuje na interni i externi zdkazniky

* podporuje védomi o zdkaznicich u svych spolupracovnikii

* podporuje spolupracovniky pii novych myslenkach a obchodu
Stanoveni cilt a jejich kontrola

= cile jsou dosazitelné, jsou vyzvou a maji termin

= cile jsou posuzovany, tak jak je ujednano

Podpora oteviené a jasné komunikace

vedeni firmy chce byt informovano, ale také poskytuje informace
* vydavani jasnych a Gplnych zprav

= zpravam musi byt dobfe rozuméno

= osobni véci jsou konzultovany

» zakladni pravidla sluSného chovani jsou pro firmu prioritni

* firma poskytuje spolupracovnikiim jasna stanoviska

Vzijemna diivéra a respektovani se

= respektovani vSech kultur
* dodrZovani dohody

* podpora uptimného a otevieného stylu fizeni
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Orientace se na feSeni problémi

* poskytovani moznosti vSem zaméstnanciim, aby se podileli na nalezeni
feSeni
= neni dilezité, kdo s feSenim prijde, nybrz jak je dobré

= ysilovani o trvalé feSeni

Konflikty

» vedeni spolecnosti kritizuje konstruktivné a nechava se konstruktivné
kritizovat
» pravideln¢ pecuje o komunikaci se spolupracovniky

» nikdo nema pii kritice ostudu

Spolupracovnici jsou za svou praci odpovédni

» chybnd manipulace na odborné urovni
= pfenos nalezitych kompetenci na zaméstnance (préva a povinnosti)
= spolupracovnici a vedouci pracovnici se setkavaji s rychlym a operativnim

rozhodnutim

Podpora spolupracovnikii a vedoucich pracovniki

* podpora ptedpokladil pro vlastni motivaci

* podpora odborné a socialni znalosti spolupracovniki a praktikanti
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1.3 IMAGE SPOLECNOSTI DGS

Heslo spole¢nosti zni: Nabizime kompletné jako jedini svého druhu komplexni systémova

feSeni tlakovych odlitkli do vozidel a pfistroja.

Spolecensky styk

Pecuji o kulturu divéry, upiimnosti a usiluji o rozvoj jednotlivce k uzitkim vSech. Kazdy
je majitelem svého procesu. Odborné¢ angazovani zaméstnanci a zaméstnankyné jsou
dilezitym kapitdlem firmy. Prostfednictvim blizkosti praxe, moderniho fizeni a podpory,
jako dalSiho vzdélavani, bude dale rozvijena osobni a odbornd kompetence v samostatné
praci. Skrz dodrzovani zdkonem nafizenych ustanoveni o bezpecnosti prace a ochrany
zivotniho prosttedi redukuji rizika pro ¢lovéka a okoli. Silu podnikani pienasi ve prospéch
zakaznikd. Vysoce kvalifikovani a iniciativni spolupracovnici vykonavaji denné aktivné
ptinos pro firmu. Pfi tom pouzivaji vlastni propojené zdroje na hlavnich trzich. Firma roste
s uspéchem svych zdkazniki. Zakaznikovo nadSeni tvofi firemni motivaci, nové myslenky
a jednani. Otevienost a divéra, védomi odpovédnosti tvofi spole¢nou praci. PIn€ pokryvaji

potieby svych zdkaznikili ve strojnich oborech.

Znacka a potreby zakazniki

Firma se zaméfuje na zhotoveni inovujiciho, zisku pfinaSejictho a know-how silného
tlakového feSeni z hliniku, magnézia a zinku, pfedevs§im fadici paky, pfevodovky a brzd
v automobilech. Rychle realizované produkty se zaruCenym plnénym vykonem jsou
hlavnim trZnim vykonem. Znalost a vykon pro zakazniky je prvofady. Uspéch firmy se
zaklada na znalostech potteb zdkaznikii, schopnostech a procesech ve vyrobé. Pfitom se
firma snazi plnit zdkaznikovy potieby. Nova technologie vladne v rozvoji pii zhotovovani

produktt.
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Kvalita

Uznavané kompetentni centrum pro rozvoj podporuje cile spolecnosti, opira se

o mezinarodni management kvality a zarucuje bezchybné kvalitni produkty.

Zivotni prostiedi

Bezpecnost, pofadek a Cistota jsou preferenci v chovani firmy DGS. Kvalita Zivotniho
prostfedi znamend, ze firma zohlednuje v obchodnich <¢innostech ekonomickou
efektivnost, rizikovy management a komunikaci. Podpora zivotniho prostfedi patii

K hlavnim ukoltim firmy.

Finance a uspéch

Diky nadprimérnym rozpétim EBIT muize firma uskutecnovat své cile. Pfiméfena likvidita
zajistuje kdykoli volnost jedndni. Trznimu uspé€chu a rostoucimu firemnimu nasazeni
odpovida dosazeny zisk. Pro zakazniky firma pfedstavuje spolehlivého partnera, ktery jim
dava k dispozici know-how s rozsahlou technologii. Zaméfuje se na vyrobu inovativnich,
ziskovych feSeni a na feSeni s intenzivnim know-how tlakového liti z hliniku, hotf¢iku a
zinku. Primarné je aktivni v automobilovych segmentech, obzvlasté v subsegmentech
ptevodovych, fadicich, fidicich, brzdovych a konstrukénich systémi. Ekonomické feSeni

pfinasi trvaly uspéch a konkuren¢ni vyhodu na trhu.
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1.4 PERSONALNI PLANOVANI

Personalni planovani je nedilnou soucasti fungovani podniku. Provadi se podle
podnikového planovani a rozpoctu nebo jako neptedvidané, kratkodobé persondlni opatieni
na zaklad¢ postupu jednani nebo zménovych opatieni. Kazdé pracovni misto je definovano
prislusnym nadfizenym v linii, ktery také vyhotovuje navrh na zajisténi personalu a profil

uchazece.

Pracovni misto a pozadavky na uchazece definuje piislusSny vedouci odd¢leni. Personalni
odd¢leni hledd vhodné kandidaty nejprve uvnitt firmy nebo kandidaty na doporuceni
od soucasnych pracovnikd. Poté ptichdzi na fadu inzeraty v odborném a dennim tisku,

ufady prace nebo kontakty se spratelenymi firmami.

Formulatr s ndzvem Pozadavek na nového pracovnika, ktery je nutny vyplnit vedoucim
ptislusného tseku, ma nckolik ¢asti. V prvni Casti se uvadeji informace o oddé€leni a
o vedoucim oddéleni. Druha ¢ast méa nazev Pracovni zafazeni, kde je nazev pracovni
pozice, zda se jedna o ndhradu za jin¢ho pracovnika, termin nastupu, zakladni plat a
pfipadné bonusy a prémie. Nasleduje charakteristika zaméstnance, kde vedouci oddéleni
vypiSe pozadované vzdélani a znalosti, popfipadé nutnou praxi. Jsou-li pro vedouciho
dalezité 1 dal$i informace jako cizi jazyk, znalost prace na pocitaci, certifikace nebo
fidi¢sky prikaz, mize je uvést do dalsich kolonek. Vyplnit dale mize také pracovni dobu.

Vse podepise a preda personalnimu oddélent.
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1.5 VYBER ZAMESTNANCU

Prvni cast ziskdvani zaméstnanct je podani inzeratu a tfidéni zivotopisii. Spolec¢nost zde
pouziva analyzu ABC, kde A znamena, ze uchaze¢ je pozvan k pohovoru, B — uchazeci
obdrzi zpravu a C — uchazec¢im je sd€leno odmitnuti. Druhou ¢ésti je samotny pohovor,
kde je uchazeci piedstavena firma, funkce a pracovni misto, sd€leni predstav uchazece a
vyklad pozadavki spolecnosti. Personalista si po pohovoru vyzada reference z posledniho
zaméstnani. Nasleduje ¢as na rozmyslenou, ktery slouzi k vyjasnéni obéma strandm, zda
budou Vv jednani pokracovat. Poté pfichazi druhy pohovor, ktery pfispiva k prohloubeni
vymény informaci se stejnymi téastniky, K vyjasnéni otevienych otazek prvniho pohovoru.
Nasleduje prohlidka provozu a pracovniho mista, sd€leni podminek zaméstnani a
informace o sluzebnich ustanovenich, penzijnim fondu dichodového zabezpeceni, GAV a
dalSich internich pravidlech jako i1 hledani bytu. Pfed uzavienim smlouvy musi ptijit dalsi

¢as na rozmyslenou.

Ve smérnici zabyvajici se druhy smluv se rozliSuji nasledujici zaméstnanecké smlouvy:
standardni pracovni smlouva, pracovni smlouva kadrl, pracovni smlouva pro castecné
zaméstnani, pracovni smlouva pro zaméstnané v kratkém nasazeni a pracovni smlouva pro
zaméstnané za hodinovou mzdu. Smlouvu podepisuje ¢len podniku a novy zaméstnanec,

ve smlouvé si predavaji odpovidajici pravidla.

Nedilnou soucasti zaméstnance DGS je personalni slozka dokumentti, kterd obsahuje
naborové podklady, pracovni smlouvu, seznam nastupii a vystupll pracovnika, programy
zapracovani, korespondenci, podklady o vzdélani a rtizna povoleni a opravnéni. Personalni
sprava eviduje systematicky data Kk osobé a pracovnimu poméru v personalnim

informacnim systému (EDV).

Programy zapracovani vyhotovuje nadfizeny v linii pro zaméstnance v kadrovych nebo
klicovych funkcich. Pied ndstupem do zaméstndni obdrzi novy zaméstnanec ,,nastupni‘

dopis nebo se provede pied nastupem jest€ jedno Ustni navazani kontaktu. Personalista
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nového zaméstnance uvita, zajisti mu potfebné dokumenty pro nastup, sezndmi ho se
vSeobecnymi podnikovymi skutecnostmi jako je pracovni doba, evidence Casu, chovani
V nemoci a pii urazu a poda informace o kontaktni osobach. Nadiizeny v linii se postara,
aby novy zaméstnanec byl zaopatfen, predstaven a zapracovan dle programu zapracovani a

vybaven potfebnym ochrannym vybavenim.

Béhem zkusebni doby provani personalista s novych zaméstnancem pohovory a na konci
této doby na ného vypracuje posudek, ktery zkonzultuje s nadtizenym v linii a pokud je to

nutné, tak naplanuji dalsi dodate¢né vzdélani.
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1.6  HODNOCENI ZAMESTNANCU

Vedeni podniku mutze rozhodovat o povyseni, ptelozeni nebo vypovédi zaméstnance.
V piipad¢ povySeni je se zaméstnancem upravena a podepsana nova smlouva, ve které se
stanovi nové pracovni podminky, program zapracovani a cCasovy ramec. Navrh
na piclozeni podava nadtizeny v linii a projednava ho se zaméstnancem. Oboustranné se
dohodnou nové pracovni podminky, které se ustanovi dle zdkona ve smlouvé. V piipadé
nutnosti se stanovi i program zapracovani. Negativni informace pro zameéstnance je
vypoveéd, ktera miize piijit na zédklad¢ kvalifikace, nepfijatelnych udélosti nebo v disledku
organiza¢nich a strukturdlnich zmén. Pracovni pomér se rusi s vypovédni lhiitou nebo
bez vypovédni lhity v pfipadé, Ze nemize byt pii nejlepsi vili ocekavano pokracovani

smluvniho poméru.
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1.7 MOTIVACNI SYSTEM

Motivaéni program vychézi z dlouhodobych a kratkodobych cilt firmy a je orientovan na
podporu zlepSovani hnuti, jeho vyhodnocovani, vycislovani ptinost v rdmci akci trvalého
zlepsovani jakosti, dale na zapojeni zaméstnancu do prace bez vad a seberealizaci ve forme
pristupu ke vzdélavani, Skoleni a kurzi na vSech urovnich. Firma rozd€luje hmotné a
nehmotné stimuly. Kazdy zaméstnanec dostdvd mésicné mzdu, kterd zavisi na kvalité,
mnozstvi odevzdané prace a s piihlédnutim k udrzovéni pofadku na pracovisti a osobni
angazovanosti. Uvedend mzda je pii dodrzeni 100% plnéni norem a dodrzeni stanoveného
procenta zmetkovosti. Pfi nedodrzeni danych ukazateli nemé zaméstnanec pravni narok
na pohyblivou slozku mzdy / prémii nebo je odpovidajicim zpisobem kracena. V roce
2007 poskytovala zivotni pojisténi zaméstnanciim firmy pracujicim 5 let a déle, bonus
za dodrzeni limitu absenci ve vysi 1500 K¢ pokud zaméstnanec bude absentovat mén¢ nez
5 dni za ctvrtleti, a 2000 K¢ v ptipadé, Ze nebude nemocny vitbec. Cilem tohoto stimulu je
snizit absence a udrzet jeji hladinu na hodnoté stavené v ro¢nim planu firmy, tj. 5%.
Ve smérnicich je jest¢ uvedena poznamka, ze pokud bude zaméstnanec nemocny vic nez
20 pracovnich dni vroce, nebude mu pfiznadn narok na vanocéni odmény. Ddle firma
poskytovala vérnostni odménu 300 K¢ za odpracovany rok, ptiplatek na stravovani
vV podnikové jidelné, prispévek na kulturu a sportovni vyziti, poskytnuti daru 1500 K¢
pii narozeni ditéte nebo vlastni svatby, dar pti odchodu do diichodu v hodnoté 3000 K¢ a

dva dny podnikového volna nad rdmec zakonem stanovené dovolené.

Firma povazuje za dilezité¢ také nehmotné stimuly, ke kterym patii vzdélavani, tzn.
studium cizich jazykd, externi a interni Skoleni, vnitropodnikovy ¢asopis, ktery se vydaval
do roku 2008 nebo vanocni vecirek. Déle prosazuje tymovou praci jako je KVP (viz déle) a

neustale pracuje na zlepSovani socialnich a pracovnich podminek.

Firma udrzuje dobré vztahy se soucasnymi zaméstnanci i byvalymi zaméstnanci v penzi
firemnimi akcemi jako slavnosti a sportovni klani. Podporuje zaméstnance v jejich
osobnich zajmech, pokud jsou pro podnik prospéSné, tato podpora zahrnuje zejména
obstaravani bytu, socidlni sluzby, kontakty na pracovni mista, zdravotni prohlidky a

urovnava vztahy na pracovisti.
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1.8  ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Ve firmé DGS je zaveden personalni informacni systém Hélios, ktery slouzi ke spraveé
osobnich udajii a vypoctu mezd. Obsahuje nejen osobni tdaje zaméstnancd, ale také jejich
plat, zakladni mzdu, placenou a neplacenou dovolenou. Zohlediiuje piidavky jako
piesCasovy priplatek, pfiplatky na smény, pfidavky na déti a cestovné, prémie, dary
za odslouzené roky ve firmé, program KVP (viz déle) a srazky ve formé ptispévku pro
zajisténi nezaméstnanosti, alimenty, exekuce mezd, nepracovni uraz. Dalsi systém
pouzivany ve firmé je evidence dochéazky, kde zaznamenava dobu ptitomnosti, piescasy,
smény a chybéjici doby, tento systém ptipravuje také podklady pro zadavani do systému
Hélios. Neptitomnost zaméstnanci sdéluji svym nadfizenym, kteti ho zaznamenavaji ptimo

do EDV-systému.

VSichni zaméstnanci jsou povinni evidovat zacatek a konec pracovni doby vyuZzitim
elektronického dochazkového systému, jakozto 1 preruseni pracovni doby spojené
s opusténim budovy vcetné divodu tohoto preruseni. Zaméstnanci, ktefi pracuji
V jednosménném provozu, kde je denni pracovni doba stanovena jako klouzava, ve které se
muze zacatek pracovni doby, poledni piestdvka a konec pracovni doby volné volit.
Vedouci jednotlivych oddéleni mohou nafidit pevnou pracovni dobu v rdmci svych usekd,
pokud je to nezbytné pro provoz dan¢ho useku. Zakonem jsou stanovené prestavky 30

minut u pracovni doby del§i nez 6 hodin, vétSinou se tato piestavka cerpa mezi 11:00 a
13:00 hodinoul.

Zameéstnanci ve vicesménném provozu maji ranni, odpoledni a no¢ni sménu. Smény jsou

uvedeny v nasledujicich tabulkach, které ma firma ve svych smérnicich.
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Tab.1 Usek apretace, slévarna, montaz a kontrola

ranni sména
5 pracovnich dnti

odpoledni sména
5 pracovnich dnti

no¢ni sména
5 pracovnich dnti

Ned¢le 22.00 - 06.00
Pond¢li 06.00 — 14.00 14.00 — 22.00 22.00 — 06.00
Utery 06.00 — 14.00 14.00 — 22.00 22.00 — 06.00
Streda 06.00 — 14.00 14.00 — 22.00 22.00 - 06.00
Ctvrtek 06.00 —14.00 14:00 — 22.00 22.00 - 06.00
Patek 06.00 — 14.00 14.00 — 22.00

Zdroj: Interni smérnice firmy

Tab. 2 Usek elektro, idrzba a tavirna

denni sména no¢ni sména
7 pracovnich dnti 7 pracovnich dnti

Pondéli 06.00 —18.00 18.00 — 06.00
Utery 06.00 — 18.00 18.00 — 06.00
Streda 06.00 — 18.00 18.00 — 06.00
Ctvrtek 06.00 —18.00 18.00 — 06.00
Patek 06.00 —18.00 18.00 — 06.00
Sobota 06.00 —18.00 18.00 — 06.00
Nedéle 06.00 — 18.00 18.00 — 06.00

Zdroj: Interni smérnice firmy

Tab. 3 Usek strojni udrzba, elektro udrzba, idrzba forem a tavirna

denni sména
5 pracovnich dni

odpoledni sména
5 pracovnich dnti

Pondgli 06.00 — 14.00 14.00 — 22.00
Utery 06.00 — 14.00 14.00 — 22.00
Stieda 06.00 — 14.00 14.00 — 22.00
Ctvrtek 06.00 — 14.00 14.00 — 22.00
Patek 06.00 — 14.00 14.00 — 22.00

Zdroj: Interni smérnice firmy
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Tab. 4 Strojni idrzba (hydraulikai), elektro udrzba (elektronik)

denni sména

5 pracovnich dnti

odpoledni sména

5 pracovnich dnil

denni sména

5 pracovnich dnii

odpoledni sména

5 pracovnich dnti

elektronik elektronik hydraulikar hydraulikar
pondéli 07.00 — 15.00 13.00 — 21.00 06.00 — 14.00 12.00 — 20.00
utery 07.00 — 15.00 13.00 — 21.00 06.00 — 14.00 12.00 — 20.00
stieda 07.00 — 15.00 13.00 — 21.00 06.00 — 14.00 12.00 — 20.00
ctvrtek 07.00 — 15.00 13.00 — 21.00 06.00 — 14.00 12.00 — 20.00
patek 07.00 — 15.00 13.00 — 21.00 06.00 — 14.00 12.00 — 20.00

Zdroj: Interni smérnice firmy

Ve firemnich

smérnicich jsou definovany absence zameéstnancd,

které se déli

na predvidané a neptedvidané. Za piedvidané absence jsou povazovany takové, které jsou

pfedem zndmé a je nutné je podle moznosti nahlasit pfedem nadfizenému pracovnikovi.

Nepredvidané absence je tfeba nahlasit ihned po jejich vzniku nadfizenému useku nebo

personalistovi. Absence zaméstnancti nepracujicich ve sménném provozu se musi hlasit

nadfizenému co nejdiive, nejpozdé¢ji vSak do 9 hodin prvniho pracovniho dne absence.

Pracovnici, ktefi pracuji ve sménné provozu jsou povinni hlésit absenci 1 hodinu

pred zacatkem smény, kdy vznikne absence. Neodiivodnénd nepfitomnost béhem povinné

pracovni doby se pocita jako neomluvend absence.
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1.9 PROCES PLYNULEHO ZLEPSOVANI

KVP (Kontinuierlicher Verbesserungsprozess) je proces plynulého zlepSovani
zaméstnancll pievzaty z pobodky ve Svycarsku a je jednim prvkem procesu systému ¥izeni

a plati pro vSechny zaméstnance.

KVP ma nékolik hlavnich cilu:

= zapojit vSechny zaméstnance do plynulého zlepSovaciho procesu

= zvySovat spokojenost zakazniki

» snizovat naklady spole¢nosti

= zlepSovat kvalitu vyrobkl a kvalitu ochrany Zzivotniho prostiedi celého
podniku

= zvySovat produktivitu

= zlepSovat pracovni bezpecnost a pracovni klima

= pracovnici se identifikuji s podnikem a jsou motivovani

= procesy se utvareji efektivné a bezpecné

= systematika ve vSech ¢innostech a procesech se ustaviéné zlepSuje

Navrhy na zlepSeni pfichdzeji od zaméstnanct jako jednotlivel nebo zaméstnanct v tymu.
Jsou vyvolany spontannimi napady, zadanim cilti vedeni a jejich méteni, soupisem slabych
mist spolupracovnikii (chyby, plytvani) nebo lepSim vyuzivanim nastroji k vedeni.
Vsechny cinnosti a priibéhy jsou vedeny nikdy nekonéicim procesem a jsou zaméfeny
na spokojenost, ochranu zdravi a bezpecnost spolupracovnikii, k podpofe Zzivotniho

prostiedi, optimalizaci systémi.

Névrhy na zlepSeni se uvadi do karty navrhu KVP, kde se na zfetel berou parametry:
spokojenost zdkaznikli, snizeni nakladl, kvalita a zjednoduSeni pracovnich procesi,
v¢asnost dodavek, zlepSeni motivace a spoluprace na pracovisti. Navrh bude pfijat, pokud

jsou v dobrém poméru naklady a zisky a je podporovano jedno a vice z danych parametra.

32



Po case se zlepSovaci navrhy vyhodnoti, zda jsou ucelné, a jejich stav zpracovani se uvadi

a dokumentuje na kart¢ KVP.

ZlepSovaci navrhy jsou ohodnoceny prémii. Cilem pro kazdy tym KVP je dosazeni

celkového bodového hodnoceni 15 boda v priméru na kazdého ¢lena za cely kalendaini

rok. Vyplata prémie se vyplaci v inoru. Zaméstnanci, ktefi splnili cil jiz ke konci ¢tvrtleti,

dostanou odménu 2 000 K¢. Zékladni prémie je 1000 K¢. Nasledujici tabulka uvadi

bodovani zlepSovacich névrht.

Tab.5 Hodnoceni navrhia (KVP)

Dokument, na

Meéritelné / _ Bodove kterém musi Uspora pro
o , Oblast zlepseni ., L, .
nemefitelné ocenéni byt navrh firmu
uveden
ZlepSeni pracovniho prostredi 1 bod sbérna karta | Nevypocitatelna
Bezpecnost prace, zivotni .
o 1 2 Karta KVVP Citatelna
Neméfitelné | prostiedi, istota - SOS body arta Nevypocitatelna
navrhy
Zlepseni komunikace, procesy 3 body Karta KVVP Nevypocitatelna
Kvalita 4 body Karta KVVP Nevypocitatelna
Uspora
Uspora materialu a energie 5 bodt Karta KVP <50 000,- K¢
Me¢titelné
navrhy
Zlensent (G . Individualni
epSeni procesu (Uspora casu .
P P 3 6 bodu Karta KVP prémie - Uspora

a financi), produktivita

» 50 000,- K¢

Zdroj: Interni smérnice firmy

Nasledujici tabulka ukazuje uzndvané prémie individudlné, kde se zohlediuje, zda ma

navrh pro podnik cenu, nemutze byt objektivné pouzit plan prémii, prémie se vyplaci pouze

odesilateli karty KVP.
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Tab. 6 Roc¢ni uspora a prémie diky KVP

Hodnota navrhu / ro¢ni uspora Uznavaci prémie
(posouzena) CzK
20.000,00 — 200.000,00 2.500.00
200.000,00 — 500.000,00 5.000.00
500.000.00 — 800.000.00 7.500.00
800.000.00 - >1,000.000.00 10.000.00

Zdroj: Interni smérnice firmy

Kazdy zlepSovaci ndvrh musi byt uznan rozhodovacim grémiem ve slozeni vedeni firmy a

koordinatora KVP, coz je personalista.
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1.10 VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Cil vzdélavani je zaméfen na osobni a odborny rozvoj zaméstnancii, ktery piispéje
k efektivni praci. Zaméstnanciim jsou nabizeny cilené interni a externi seminare, které jsou
neustale pfizpisobovany aktudlnim pozadavkiim okoli. Od zaméstnanct se oCekava, ze
budou mit chut’ se vzdélavat. Personalista zjist'uje potiebu vzdélavani pii pohovorech se
zaméstnanci nebo pfi pfefazeni zaméstnance na jinou pozici. Musi definovat pozadavky

na seminafe.

Interni Skoleni provadi nadfizeny v jeho tseku a je zaméteno na nedostatky a zlepSeni
ginnosti. Skolitel vyhotovuje zaznam o $koleni k rukam personalisty, ve kterém jsou
uvedeni ucastnici, datum, délka trvani Skoleni a probirana latka. Vedouci oddéleni také
mohou navrhnout externi Skoleni, které posuzuje personalista a dle oblasti Skoleni a

rozpoctu odsouhlasi.

Nov¢ ptichozi zaméstnanci se zaskoluji ihned po nastupu a s personalistou stanovi ¢asovy
plan a program zapracovani. Nadiizeny je odpovédny za zapracovéani podle seznamu
kontrol zapracovani, programu zapracovani nebo programu standardniho vzdélavani.
PiezkuSuje periodicky pokrok a hlasi ukonceni zaSkolovani personalistovi. Zaméstnanec je
povinen piijmout vzdélavani vztahujici se k bezpe€nosti prace, ochrané osob a ochrané
Zivotniho prostfedi. Zaskolovani na odborné urovni provadi vedouci oddéleni. Novacek
musi byt obezndmen pied nastupem do zaméstnani svym nadfizenym o zplisobu chovéni

na pracovisti a musi podepsat dokument, Ze byl poucen a pokynlim porozumél.
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Obr. 1 Druhy vzdélavani
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Obr. 2 Planovani skoleni
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Obr. 3 Vstupni vzdeélavani

37



1.11 SOCIALNI PECE A PRACOVNI PODMINKY

Personalni sluzba ve firmé ma za ukol piispivat svou ¢innosti k efektivnimu a zdarnému
vysledku ¢innosti podniku, podporuje vedeni pfi prosazovani politiky fizeni zaméstnanct a
kultury podniku. Socidlnim a odbornym zaopatfenim podporuje spokojenost zaméstnanct,

pecuje o zaméstnance v oblasti socialniho zabezpeceni.

Personalni sluzba v DGS v Liberci se déli do dvou podusekil. Je to persondlni vedouci a
persondlni sprava. Hlavni ¢innosti personalniho vedouciho je vedeni oblasti personalnich
sluzeb ve firmé, zpracovavani smérnic, komunikace s Ufady a zdstupci zaméstnanct. Dale
persondlni pldnovani, stanoveni pracovnich mist a nabor az do uzavfeni pracovni smlouvy.
Vedouci pfipravuje program zapracovani a prijeti nového zaméstnance, stanovuje plat
dle systému Hélios. Kontroluje vyuctovani mezd, sleduje trh prace a pecuje o mzdovy
systém. Samoziejmé sleduje potiebu vzdélavani zaméstnancl. Spolupracuje na feSeni

problémtl na pracovisti.

Personalni sprava zajiStuje vyhotovovani persondlnich slozek a celou persondlni
administrativu. Pecuje o kmenova data, eviduje dochazku a obstardvd administrativni

¢innost ohledné vyuctovani mezd.

Zaméstnanci firmy dostavaji od vedeni kaZdorocné€ dotaznik na téma spokojenosti.
V dotazniku jsou otazky, ke kterym jsou pfiifazeny volby odpovédi. Z charakteristiky
pracovnika zde neni uvedeny zadny zdznam, pouze oddéleni, ve kterém pracuje. Prvni ¢ast
otazek je zamé&fena na spokojenost zaméstnancl s pracovni pozici, s moznosti pracovat v
oboru a s modernimi technologiemi. Nasledujici ¢ast je vénovana mezilidskym vztahtim na
pracovisti, pracovnimu vykonu, socidlnim a finanénim podminkam. Dle dotazniku Ize

usoudit, ze vedeni firmy zajima, zda zamé&stnancim zalezi, pro jakou firmu pracuji, jak

jsou spokojeni se zmeénami v socidlnim zabezpeceni nebo s vedenim spolecnosti. Nejsou
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opomenuty otazky obcerstveni a nové oteviené kantyny uvnitt firmy. Na konci dotazniku

tvlirce dava moznost k pfipominkam.
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2 TEORETICKA CAST
2.1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

V praxi i odborné literatufe se lze setkat s terminy jako personalni prace, personalistika,
personalni administrativy ¢i sprava, personalni fizeni a nejcastéji pouzivané také fizeni
lidskych zdrojii. Avsak rozdily ve vyznamu se hledaji jen tézko. Odbornik pouzije pojem
personalistika ¢i personalni prace pro obecnéj$i charakteristiku této Cinnosti,
k charakterizovani vyvojové tirovné a koncepce vyuzije spi§ personalni fizeni a fizeni

lidskych zdroju.

Rizeni lidskych zdrojii se vyznacuje tim, Ze klade diraz na strategicky aspekt personalni
prace. Vénuje zvySenou pozornost perspektivé, formuluje dlouhodobé, obecné a
komplexné pojaté cile personalni prace provazané s ostatnimi cily firmy, hled4 a navrhuje
moznosti k jejich dosazeni. Dal§im charakteristickym rysem pro fizeni lidskych zdrojt je
¢im dal vétsi delegace persondlni prace na vedouci pracovniky vSech Grovni. Vzhledem
k prokazané vazb¢é mezi spokojenosti pracovnika a jeho vykonem a oddanosti firmé se
v souCasné dobé klade velky diraz na vzdélavani vedoucich pracovnikd v oblasti
personalistiky, protoZe zkuSenosti ukazuji, Ze je to nejefektivnéj$i nastroj flexibility a
udrzeni konkurenceschopnosti firmy. Firmy se orientuji na kvalitu pracovniho Zivota,

, . , . ’ v . 1,0 1
rovnovahu mezi pracovnim a mimopracovnim zivotem a spokojenost pracovnika.

Ukolem personalisty ve firmé je najit takové pracovniky, kteii budou efektivné pracovat,
budou pracovat pro firmu tak, aby byla na trhu konkurenceschopna, uspésna, dosahovala

zadouciho zisku a jeji postaveni se neustale zlepSovalo.

Kazda firma by si méla stanovit pravidla, kterymi se bude fidit pfi kazdém rozhodovani,

které se néjakym zplisobem bude piimo ¢i neptimo tykat pracovniki a jejich prélce.2

lkou BEK, J., Persondlni prace v malych a stfednich firmach, s. 13-36
> KOUBEK, J., Personalni prace v malych a stiednich firmach, s. 13-36
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Armstrong ve své knize uvadi Ctyfi aspekty, které tvofi fizeni lidskych zdroju:

., 1. zvlastni, specificka konstelace presvedceni a predpokladii;
2. strategickeé podnéty poskytujici informace pro rozhodovani o rizeni lidi;

3. ustiedni role liniovych manazerii;

o . . y . o «3
4. spoléhani na soustavu ,,pak“ k formovani zaméstnaneckych vztahi.

Rizeni lidskych zdroji, jako kazda jina &innost, se ¥idi urditymi cili, kterych chce
dosahnout. V oblasti HR je to zejména efektivni zajisténi chodu organizace lidskym
kapitdlem, aby organizace mohla plnit své zavazky a vize. Personalista by mél zajistit
takovy lidsky kapitdl, aby prace probihala efektivné, najit v pracovnicich takové
schopnosti, které by byly pro firmu uzite¢né, a ona mohla pisobit v konkurenénim
prostfedi. Konkurence na trhu sili kazdym rokem a firma se nemutze opozdit. Ztratou

efektivity nejen lidskych zdrojii spolecnost piichézi o zisky a navySuji se ji nédklady.

Koubek ve své knize uvadi: “Pro majitele a vedouci pracovniky malych a stiednich firem
je Zivotni nezbytnosti osvojit si potiebné persondlni znalosti a dovednosti, protoze prave
tto firmy jsou Spatnou ci nedostatecnou personalni praci ohrozeny daleko vice nez
podniky velké. “4 ManaZefi by méli personalistiku brat za dtlezitou a plné ji respektovat
pti zvazovani svého dalSiho odborného rozvoje, ale i odborného rozvoje svych vedoucich

pracovnikd.

® ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii, Nejnovéjsi trendy a postupy, s. 27.

* KOUBEK, J., Personalni prace v malych a stfednich firmach, s. 264.
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V knize Rizeni lidskych zdrojii od Armstronga je obrazek, ktery jasné ukazuje hlavni

aktivity fizeni lidskych zdroju.

RIZEN] LDSKYCH
ZOROJN
Fizenl Biskéha
kapitalu
. SR N 2 v Y v
Oraanizacs Zabezpadeni Razvaj Rizeni Zaméstnaneckd
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A
I ]
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ol Rozvoy ||l  Ziskavand || Individudtni || Stupné a mzdové| | | Hazory
! a wibér Lwiani sa I slruktury ramésmancd
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]
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Zdroj: ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii, Nejnovéjsi trendy a postupy, s. 28.

Obr. 4 Hlavni aktivity Fizeni lidskych zdrojii

Za ucelem efektivity prace by si mél personalista stanovit a piesné¢ definovat tkoly,
na jejich zakladé pak pracovat s lidskym kapitalem. Pii studiu odborné literatury jsem

narazila na n¢kolik tkoll personalisty, z nichz jsem vybrala pét zédkladnich.

Prvni a nejtéz8i kol personalisty je definovat pracovni misto a napldnovat pocty

zamé&stnancl. Vybrany pracovnik miZe na prvni pohled spliiovat vSechna ofekéavani, avSak
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Vv pribéhu prace se mohou objevit nesrovnalosti mezi pracovnim vykonem, odvedenou
praci ¢i odbornosti zaméstnance. Na tyto situace je nutné reagovat. Piislusny vedouci mize
také ve svém podiizeném najit lepsi schopnosti, kterych by byla Skoda nevyuzit a firma by
tim mohla hodn¢ ztratit. V opa¢ném ptipad¢, neplnéni pracovnich kol a nedisponovanim
vhodné odbornosti, je lepsi se s pracovnikem rozloucit nebo ho pfefadit na jinou pozici.
Nesrovnalosti se nemuseji nutné objevit pouze na stran¢ zaméstnavatele, ale se svou praci
muze mit problém i sam zaméstnanec. Jeho prace by ho méla uspokojovat, pak bude

pro firmu nejvic prospésny.

Druhym ukolem je spravné delegovani odpovédnosti a prace a tim plné vyuziti pracovni
sily. Pracovnik by se mél citit pro firmu uzite¢ny, coz personalista nebo vedouci tseku
(ve vétsich firmach) mize docilit pfenechanim vétsi odpovédnosti. Kazdy vedouci ¢i
manazer by mél umét praci delegovat, umét ji roztfidit tak, aby se mohl zabyvat hlavni
naplni své prace (naptiklad nezabyvat se zbyteCnou administrativou, kterou je mozné
pfevést na svou asistentku). Dobfe proSkoleny a zkuSeny personalista dokize byt

Vv takovych situacich hodné népomocen.

V predchozim textu jsem uvedla, Ze nejtéZsi je ziskdvani zaméstnancii, ovSem vyvstava
otazka, zda nejtézsi neni korigovani zdravych pracovnich vztahti na pracovisti a urceni lidi
do tymu (v dneSnim businessu velmi popularni). Pracovni tymy by mély byt tvofeny
na zaklad¢ odbornosti, nabytych zkusenosti, ale také na povaze jednotlivych ¢lenti tymu.
Pfi pfijimacim pohovoru budouciho zaméstnance je vhodné polozit nékolik otazek ci
nechat napsat test, pomoci kterého by mohl pracovnik HR charakterizovat osobnost
prijimaného ¢lovéka. I prace v tymu udrzuje soudrznost pracovnikli a buduje dobré vztahy
na pracovisti. Pokud se firma k vytvoteni pracovnich tymii neodhodla nebo ¢innosti, které
produkuje, ji to neumoziuji, pak je vhodné ,,tmelit* kolektiv pomoci firemnich akei typu

teambuildingu.

V potadi ¢tvrty kol oddéleni personalistiky je zajiStovani socidlniho prostfedi, kde

musime mit na paméti, Ze nasi pracovnici jsou také jenom lidé, kteti maji své potieby,
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zaliby, zivotni a pracovni cile, které bychom méli respektovat. Nejen respektovat, ale také
jim napomahat, protoze vse je v zajmu zaméstnavatele. Pracujici ¢lovek, ktery se dobie citi
na pracovisti a ma jisté vnitini uspokojeni, odvadi dobré vykony. Prostfednictvim
poskytovani naptiklad dal§iho vzd€lavani a péCe o zaméstnance si firma ziskava pozitivni
vztah zaméstnance. Od toho se déale samoziejm¢ opét odviji dobfe vykonand prace a

pozitivni prezentace zamé&stnavatele navenek.

Paty ukol personalisty je naprosto nezbytny pro fungovani jak lidi na pracovisti, tak pro
celou firmu. Dohlizeni na to, aby byly dodrZzovany veskeré zakony tykajici se pracovni
¢innosti, zamé&stnavani lidi a lidskych prav. Psanych i nepsanych pravidly slusného
chovani by se méli tidit vSichni, ne vzdy tomu vsak tak je. Dobra povést tvoiena zdsadami
slusného chovani, dodrzovanim piislusnych zadkoni a budovanim zdravych vztahii na
pracovisti zvySuje spokojenost i vykon pracovnikll, snizuje fluktuaci a vyrazné zvySuje
atraktivitu firmy, usnadnuje také ziskavani novych a stabilizaci dosavadnich

zaméstnanci. °

Firma DGS svou velikosti patii do kategorie stfednich podnikt, kde je personalni prace
naro¢néjsi nez ve velkych podnicich, proto je zde dilezité vénovat personalni praci velkou
pozornost. Jde o sehrany tym motivovanych lidi, ktefi jsou schopni a ochotni podéavat
maximalni vykon, protoZe na tom zavisi pfeziti, prosperita a rozvoj firmy. V mensi firmé
je daleko vic znat odchod jednoho odbornika nez ve firmé velké, dopady jsou pak pro
také otdzka motivace a odménovani, kterd je zde hodné citliva, nebot” pracovnici se

navzajem znaji, znaji svoji praci a své schopnosti.

> KOUBEK, J., Personalni prace v malych a stiednich firmach, s. 13-36.
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2.2 PERSONALNI PLANOVANI

Planovani zaméstnancii by meélo vést k realizaci firemnich cili. Na zacatek kapitoly
personalni planovani jsem si dovolila uvést definici planovani lidskych zdroji
od Armstronga: ,,Zabezpecovani lidskych zdrojii pro organizaci se tykda zabezpeceni toho,
aby si organizace ziskala a udrzela lidi, které potrebuje, a aby je také produktivne
vyuzivala. Tyka se rovnéz téch stranek zaméstnavani lidi, které souviseji se vstupem novych
pracovnikil do organizace a — pokud neexistuje Zadnda jina moznost — i S uvoliiovanim lidi.

Vo7 v v . 1 1% v 7 e ;7. ’ .o «b
V kazdém pripade se jedna o klicovou cast procesu rizeni lidskych zdrojii.

Vzhledem Kk tomu, ze firma DGS je fazena mezi malé az stfedni firmy, musime brat
Vv tvahu opatrnost a velkou peclivost pii vybéru a planovani zaméstnanci. M¢li bychom
dbat na priméteny pocet zaméstnancli s vhodnymi pracovnimi schopnostmi. Pokud firma
dostate¢né toto neuvazi, pracovnici pak mohou byt bud’ pietizeni, nebo nemusi mit
dostatecné dovednosti a schopnosti a hlavné neodvadi svou praci na 100%. Firma musi
najit takové pracovniky, ktefi budou pfipraveni na ptipadné zmény ve firm¢, budou ¢asové

a prostorové flexibilni a budou mit vztah k vykonavané praci.

Vedeni firmy si musi umét odpovedét na otdzky tykajici se odhadu potieby pracovniki.
Musi brat v tivahu makroekonomickou situaci v zemi, jako je vyvoj ekonomické a socialni
politiky statu, pravdépodobny vyvoj ekonomiky stitu a sméry socialniho rozvoje
obyvatelstva a jeho vzdélavani ¢i vyvoj otevienosti narodni ekonomiky a mezinarodni
ekonomické integrace. Hospodaisky zivot v zemi velmi intenzivné ovliviiuje chod kazdé
firmy, musime vnimat situaci na trhu, vyvoj nabidky a poptavky, spotiebni chovani lidi a

jejich kupni silu.

5 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojti, Nejnov&jsi trendy a postupy, s 301.
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Koubek zminuje hned nékolik konkrétnich bodii, na které bychom se méli zaméfit

pfi planovani pracovniki:

jakému odvétvi se firma vénuje

* soucasnd a budouci situace na trhu

» zdroje firmy pro jeji budouci rozvoj

= Kkonkurence v oblasti, vyvoj novych technologii

» pracovni pravo v zemi

» vyuziti fondu pracovni doby (nemocnost, dalsi vzdélavani)
» pracovni normy ve firmé a jejich dodrZovani pracovniky

= vekova struktura pracovniki

= kvalifikovana struktura pracovnika

» mobilita pracovnikli

oy v 1,0 7
» chovani a potfeby pracovniki

Jaky je tedy vhodny postup pii planovani pracovniki? V prvé tfadé¢ bychom si méli
definovat cile ¢innosti firmy, poté pievést cile ¢innosti do potieby lidi a urCeni celkového
poctu pracovnik. Dale bychom méli odhadnout, jaké méme vnitini zdroje pracovniho
kapitalu, poté usoudit Cistou potfebu pracovnikli zvenku. Do persondlniho planovani
nepatii pouze ureni poctu pracovnikii, ale také planovani jejich dalSiho rozvoje,

rozmisténi, odmeénovani, motivovani a plany technického rozvoje

Planovat mizeme v kratkodobém, stiednédobém a dlouhodobém intervalu. Kratkodobé
planovani je operativngjsi pro pfichazejici zmény. Stfednédobé a dlouhodobé planovani

slouzi spiSe pro orientaci do budoucna. Pii sestavovani pldnu persondlu musime brat

"KOUBEK, J., Personalni prace v malych a stiednich firmach, s. 37-40.
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ohledy také na to, jak obtizné€ se specializovany pracovnik hleda, v tomto ptipad¢ zalezi,

jakou ¢innosti se firma zabyva a jak moc specializované zaméstnance potiebuje.

Nedilnou soucésti personalniho planovani je planovani persondlniho rozvoje pracovnikd.
Velkéd firma nabizi zaméstnancim moznosti kariérniho rdstu a postupu v jeji hierarchii
funkci. Mala a stfedni firma si toto vSak nemiize dovolit, ale pracovnikovi mize nabidnout
rozvoj kvalifikace nebo zatazovani do vysSich tarifn¢ kvalifikovanych skupin. V zahranici
byva obvyklé, ze dobii manazeti byvaji vyzvani k partnerstvi ve firm¢, tzv.

spoluvlastnictvi.
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2.3 ZISKAVANI A VYBER ZAMESTNANCU

Hlavni kroky vybéru zaméstnanct:

- stanoveni popisu pracovniho mista

- urceni odpovidajicich charakteristik nového zaméstnance

- volba adekvatniho zpiisobu ziskavani novych zaméstnanct

- volba odpovidajicich vybérovych metod

- provedeni vybérovych postupii, pfredevsim pifijimacich interview s kandidaty

- kone¢ny vybér zaméstnancti

Pracovni misto tvofi soubor piibuznych cinnosti, které vykonava konkrétni osoba a
napliuje tim ucel pracovniho mista. Jednd se o jednotku struktury organizace, ktera se
neméni. Organizace, kterda ma potiebu novych pracovnikd ¢i obsazovani novych pozic,
muze Cerpat z vnitfnich zdroji firmy nebo z vnéjSku. Oba zdroje maji sva pozitiva i

negativa.

Ve vnitfnich zdrojich firmy muzeme pracovniky najit v dasledku produktivngjsi
technologie ¢i lepsi organizace prace, mohou to byt pracovnici, ktefi jsou uvoliovani
v souvislosti s ukon¢enim urcité ¢innosti nebo v disledku jinych organiza¢nich zmén, musi

to byt pracovnici, ktefi jsou schopni vykonavat naro¢néjsi praci.

Vyhodami vnitinich zdroji pracovniki jsou:

- uspofeni firemnich ndkladt vynaloZenych na ziskavani pracovnika z vnéjsku
- firemni pracovnik bude znat chod firmy, jeji technologie a procesy

- moznost postupu pracovnika

- pozitivni vliv na motivaci pracovniki

- rychlejsi obsazeni mista

- ndvratnost investic do zkuSenosti a vzdélavani pracovnikil
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- udrzZeni mzdové Urovné

Vnitini ziskdvani pracovnikii mé vsak i své nevyhody:

- firma ma omezeny vybér
3

- stavajici pracovnik neni schopen vnimat problémy ,,jinyma oc¢ima‘

-V piipadé povySovani se miize objevit rivalita kolegli

Vnéjsi zdroje ziskavani pracovniki najdeme:

na trhu prace

absolventi Skol a vzdélavacich instituci

- zamgéstnanci jinych organizaci, ktefi chtéji zménit zaméstnavatele

dalsi zdroje jako jsou diichodci, studenti ¢i pracovnici ze zahrani¢i

Vyhoda ziskavani pracovnik z vnéjSiho prostiedi je, Ze novi pracovnici jsou zdrojem
nového ,,.know-how*, mohou piinést organizaci nové impulzy, jiny pohled na chronické

problémy organizace. Novy pracovnik mivé zpravidla vysoké pracovni nasazeni.

Nevyhodou pracovnikil pfijatych z vnéjsku jsou vysoké ndklady na ziskdni, obsazovani
mista trva déle, blokuje se moZnost postupu vlastnich pracovnikl, novy pracovnik nezna

organizaci a jeji chod a v neposledni fadé€ je ptijeti nového pracovnika urcité riziko.

Bez ohledu na to, zda pracovni pozice, kterou chce organizace obsadit, jiz existuje nebo je
nova, musi si firma pfesné stanovit pozadavky na kandidaty. V piipadé nového mista je
nutné vytvortit jeho popis, ktery charakterizuje jeho ucel, tikoly, pravomoci a odpovédnosti

vcetné nezbytnych predpokladl na kandidata.

49



Pozadavky na kandidaty lze roz¢lenit do nékolika zakladnich kategorii. Jsou to pozadavky

na:

- vzdélani a odborné znalosti a schopnosti

- specifické pracovni zkuSenosti

- fidici schopnosti a zkuSenosti

- specifické pracovni zkuSenosti

- socialni schopnosti a osobnostni ptedpoklady
- motivacni predpoklady

- jazykové, pocitacové a dalsi specialni znalosti
- pracovni, ¢asovou a prostorovou flexibilitu

- zdravotni stav

- schopnost pracovniho nasazeni

- pracovni stabilita uchazece

- pozitivni pracovni postoje

- odpovédnost

- odpovidajici motivace

Rozhodne-li se firma pro pfijeti nového zaméstnance z vnéjsiho prostfedi, méla by nejprve
provést analyzu zivotopisu. U zivotopisu se pohlizi na jeho strukturu a informace v ném
obsazené. Pokud uchaze¢ touto fazi ,,projde®, je pozvan k Ustnimu pohovoru. Na tento
pohovor by mél byt personalista pfipraven. V prvé tadé je duilezité mit nastudovany
zivotopis a jiné ptilozené dokumenty (v pfitomnosti uchazece je nevhodné zZivotopis Cist),
dal musi presné védét, na jakou pozici, s jakymi pozadavky a osobnimi charakteristikami

uchazece pfijima a co mu muize firma nabidnout.

Jaké otazky na uchazece ndm nejvic napovi o jeho charakteristikach:

- Proc jste zde? — tato otazka se vztahuje k motivaci a ocekavani kandidata
- Co pro nds miZzete udélat? — ta se tyka toho, jak mize kandidat svymi znalostmi,

schopnostmi a zkuSenostmi firmé prospé&t
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- Jakym typem osoby jste? — zde ziskame piehled o osobnich vlastnostech a
zvyklostech kandidatt vcetné jeho vztahu k odpovédnosti a pracovni moralce
-  Miuzeme si vas dovolit? — otazka sméfujici k platovym a dalSim finan¢nim

pozadavkim

Zamgéstnavatel mize pfi pohovoru klast jen takové otazky, které bezprostiedné souvisi
s pracovnim mistem, na které se uchazec o praci hlasi. Neptipustné jsou osobni dotazy,
které s danym pracovnim mistem nesouvisi. Napiiklad dotaz na tak citlivou véc, jako je

téhotenstvi, vék, rodinny stav, pocet déti, majetek.
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2.4 HODNOCENI ZAMESTNANCU

Hodnoceni pracovnikli organizace je nutno zaradit k zdkladnim persondlnim c¢innostem
kazdého odpovédného vedouciho a je povazovano za néstroj k dosahovani planovanych
cili. Hodnoceni zaméstnancti musi byt provadéno pravidelné a pribézn€. Pro vedouciho

oddé€leni maze byt Casto neptijemnou zalezitosti.

Hodnoceni zaméstnanct slouzi jako nastroj fizeni v oblastech:

- dosaZeni vyssiho pracovniho vykonu

- ziskéani podkladd pro odménovani

- vytvofeni motiva¢nich nastroja

- zlepSovani podnikové kultury a komunikace

- posileni spolecenské prestize
Hodnoceni ndm umozni:

- predevSim vymeénu a porovnani vzajemnych predstav a ocekavani
- detailni zpétnou vazbu o pracovnich vykonech

- individualni osobni rozvoj podle potieb

- kvalifikované a transparentni rozhodovani v oblasti personalistiky

- jednotné porovnat vSechny pracovniky

V praxi hodnotime tfi zakladni tematické oblasti:

- pracovni vykon
- schopnosti a pracovni chovani

- potencialy

V prvé tadé pracovnika pozorujeme a déldme si pozndmky z osobniho pozorovani. Toto

vnimani je subjektivni a mize byt zkresleno. Pak situaci vyhodnotime, vytvofime si sviij
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vlastni dojem, zkontrolujeme jeho popis prace a pozadavky, vezmeme si k ruce katalog
S hodnoticimi kritérii. Pracovnika nemusime hodnotit pouze pozorovanim, ale také
sledovanim jeho vykont. U nékterych profesi se musi vyuzit obou metod. Poslednim
krokem je pohovor, kde se zaméstnancem pohovoiime o jeho zlepSenich, zhorSenich a

vyty¢ime si budouci cile jeho prace.
Na co bychom neméli zapomenout pii hodnoticim pohovoru?

- vysvétlit pracovnikovi pro€ jsme se s nim chtéli sejit

- cilem hovoru je shrnout silné a slab¢ stranky pracovnika a moznosti jeho rozvoje
- zeptat se ho na jeho pfipominky a navrhy na zlepseni fungovani oddé¢leni

- zda potfebuje n¢jakym zptisobem pomoct od vedouciho

- zeptat se, zda a v kterych oblastech se chce dale rozvijet

- navrhnout si postup a terminy feSeni problému ¢i vzdélavani

- domluvit se na cilech kariéry zaméstnance
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2.5 MOTIVACE ZAMESTNANCU

Kazdou firmu zajima, jak spravné a jakymi pakami ma své zaméstnance motivovat, aby
bylo dosazeno trvale vysoké urovné vykonnosti. Cilem motivace je vytvaieni a rozvijeni
motivacnich procest a pracovniho prostiedi, tak aby to napomohlo k tomu, aby jednotlivi
pracovnici dosahovali vysledkli odpovidajicich ocekavani managementu. Teorie motivace
vysvétluje, pro¢ se lidé pfi praci chovaji urCitym zpusobem, pro¢ vyviji urcité usili
V konkrétnim sméru. Ukazuje to, co mohou jednotlivé organizace délat pro povzbuzeni
lidi, aby uplatnili maximalné své schopnosti a dovednosti, které podpofi splnéni cilii

organizace 1 uspokoji jejich vlastni potieby.

Meéli bychom odliSovat stimul a motiv, tedy stimulaci a motivaci. Stimul je finan¢niho
charakteru. Dokud budeme zaméstnance platit a budeme jim kompenzovat nepohodli
spojené s vykonem s néjakymi atraktivnimi hodnotami, budou zaméstnanci pracovat.
V okamziku, kdy firma pfestane takové hodnoty poskytovat, prace ptestane probihat.

Nevyhoda stimulace je, Ze prace probihd pouze po dobu, po kterou piisobi stimuly.

Proces motivace je velmi slozity. Lidé maji rizné potifeby a stanovuji si riizné cile,
podnikaji jiné kroky, kterymi smétuji ke splnéni svych cilii a potfeb. Nelze se domnivat, ze

jeden zptisob motivace v organizaci bude vyhovovat vSem.

Motiv je divod proto to, abychom vibec néco udélali. Motivace se tyka faktort, které

vedou lidi k ur¢itému chovani. Motivace ma tii slozky:

- smér, ktery nam tik4, co se n&jaké osoba pokousi délat
- usili ukazuje, s jakou peclivosti a pili za svym cilem jde

- vytrvalost, s kterou ¢lovék za cilem jde a jak dlouho
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Dobtfe motivovani 1idé s jasné definovanymi cili podnikaji takové kroky, které povedou
K vytyéenym cilim. Tito lidé vétSinou byvaji motivovani vnitiné — sami od sebe. Ne
kazdému, ale takova motivace staci. Firmy pak své pracovniky motivuji z vnéjSiho popudu
riznymi benefity ve form¢ vzdélavani ¢i moznosti kariérniho rastu. Stimuluji je zvySenim

platu ¢i finanéni odmény.

Obrazek 5 znazornuje motivaci v souvislosti s neuspokojenymi potiebami. V prvé fadé si
stanovujeme cil, kterého chceme dosdhnout a ktery je naSe neuspokojend potieba.
V druhém kroku volime cestu, jakou k vyty¢enému cili jit a volime techniky, kterymi cile
dosdhneme. Pokud jsou kroky spravné, dosdhneme cile, v opaéném piipadé je
pravdépodobné, Ze v budoucnosti stejné cesty volit nebudeme. Na konci modelu je zjevna

uspokojena potieba.

/ Stanoveni cile \

I Potfeba ‘ Podniknuti krokd ‘

Zdroj: ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii, Nejnovéjsi trendy a postupy, s. 220.

Obr. 5 Proces motivace

K pracovni motivaci 1ze dojit dvéma cestami. Prvni je vnitini motivace, coz jsou faktory,
které si lidé vytvaii sami a které je ovliviiuji, aby se chovali uréitym zpiisobem a vydali se
urcitym smérem. Muze to byt odpovédnost, volnost konat, moznost vyuzivat a rozvijet
dovednosti a schopnosti, zajimava prace a ptilezitost povyseni. Vnitini motivy vedou ke

kvalitnimu pracovnimu Zivotu.
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Vnéjsi motivace je druha cesta, ktera vede ke zvySovani vykonu pracovnika. Tuto motivaci

tvofi popudy z firmy, pochvala, povyseni, ale také tresty jako je kritika zaméstnavatele.

Dale uvadim piehled nejvlivngjsich teorii motivace, na kterych je motivace ® :
= Teorie instrumentalisty

Autor této teorie je Taylor. Jedna se o zaklad prvnich pokust, jak motivovat
lidi. Motivace je vazana ptimo na pracovni vykon lidi. Pokud ¢lovek pracuje
dobfte, je pochvalen, v opacném piipad¢ ptijde trest, je to tzv. politika cukru

a bice.
= Teorie zaméfena na obsah

Jedna se o Maslowovu teorii — teorii potieb. Prvni v poradi, co ¢lovek
uspokojuje, jsou fyziologické jistoty a pocit bezpec¢i, na dal§im stupni je
potfeba socidlni, uznani, seberealizace. Tato teorie funguje na zékladé
hierarchie tak, ze pokud nejsou uspokojeny potieby zakladni, nemohou byt
uspokojeny potifeby na vy$$im stupni pyramidy. Teorie se orientuje na riizné

potieby dle toho, jaké potieby byly jiz uspokojeny.

» Teorie zamé&fend na proces
1. typ — Expektacni teorie — autory jsou Vroom, Porter a Lawler

Musi existovat vazba mezi usilim a odménou, motivovany pracuje

dle toho, s jakou pravdépodobnosti bude odménén.
2. typ — Teorie cile — autory jsou Latham a Locke

V této teorii je dilezitd zpétna vazba a dulezité a néarocné cile

motivovaného.

8 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdroji, Nejnov&jsi trendy a postupy, 219-232.
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3. typ — Teorie spravedlnosti — autor je Adams

Adams ve své teorii poukazuje, ze ¢lovék je motivovany vic, kdyz

se s nim zachazi spravedlivé a slusné.

Personalisté¢ musi feSit otdzku motivace 1 v dob¢ krize. Je to vilbec mozné? Odjakziva je
nejlepSi motivace pro zaméstnavatele takova, ktera je zadarmo. Zadarmo? Ano, je to
pochvala a podékovani za dobie odvedenou praci. Obzvlast’ v dob¢ krize je vyvijen tlak na
zaméstnance, aby poddvali vys§i a perfektni vykon, ale také na zaméstnavatele, aby
hospodafili s co nejmensimi néklady. Tomas§ Kopfiva, marketingovy feditel spole¢nosti
Sodexo, Vv publikovaném ¢lanku doporucuje podnikiim, aby zaméstnance motivovali
daniov€ zvyhodnénymi benefity, naptiklad stravenkami, poukdzkami na volnocasové
aktivity, pfispévky na penzijni pfipojisténi a Zivotni pojiSténi. Toto jsou benefity, které

maji zaméstnanci stale v oblibg.”

° KarieraWeb, Motivace zamé&stancti v dob& hospodaiského utlumu, 2009
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2.6 ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Odmeéna piislusi zaméstnanci za odvedenou praci. Odménovani neznamend pouze mzdu,
plat, ¢i jiné formy penézni hodnoty, které firma zameéstnanci poskytuje. Odmeénovani

zahrnuje také povyseni, formalni uznani a zaméstnanecké vyhody.

Zakladni odménou je plat nebo mzda. Plat je penézité plnéni poskytované zaméstnanci
za odvedenou praci ve staitnim sektoru. Mzda je také penézité plnéni za odvedenou praci
poskytované zameéstnanci, ktery je v pracovnépravnim poméru mimo statni sféru. Mzda i

plat jsou vyplaceny ve vyplatnim terminu, zpravidla mési¢né pozadu.

Zakladni formy mzdy rozdélujeme:

¢asova mzda a plat — mzdova forma, kde je vydélek zavisly na odpracovaném casu

- ukolovd mzda — forma mzdy, kde je vyd¢lek zavisly na odvedeném poctu jednotek

prace
- podilova neboli provizni mzda — je odvisla od prodaného mnozstvi produkti
- mzdy za oCekavané vysledky prace

- mzda za znalosti a dovednosti

Dodatkové formy mzdy jsou:
- prémie
- odmény
- osobni ohodnoceni

- podily na vysledcich hospodaieni
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- odménovani zlepsovacich navrhu
- zaméstnanecké akcie

- povinné a nepovinné priplatky

Odmeénovani se netykd pouze penéznich a zaméstnaneckych vyhod, ale patii sem také
pochvala, uznani, ptilezitost ke vzdélavani a rozvoji ¢i rist pravomoci a odpoveédnosti

pfi vykonévani prace. Pfi odménovani bychom neméli zapomenout na né¢kolik bodu:
- odménovat pracovniky podle hodnoty, kterou utvareji

- propojovat systém odménovani scili organizace i Shodnotami a potiebami

pracovnikt
- odménovat spravng, aby bylo zfetelné, co je diilezité z hlediska chovani a vysledki
- umét ziskavat a hlavné udrzovat pottebné vysoce kvalitni pracovniky

- um¢t vytvaret kulturu vysokého vykonu

Zajimava otazka, 1ze ji nazvat i problémem, se naskytla podnikatelim a firmam na zacatku
roku 2009, kdy do Evropy pftisla hospodaiska krize a poptavka po jejich produkci zacala
prudce klesat. V letech 2007 a 2008 do ptichodu krize byla na trhu prace nouze o vysoce
kvalifikované pracovniky, firmy je pteplacely a vymyslely riizné benefity, specialista si
mohl diktovat podminky. S pfichodem krize zastavily firmy témeét veSkeré benefity a
prestala Skoleni. Tato opatieni nebyla ¢asto opodstatnéna, pouze kopirovala situaci na trhu
a trend krize. Dnes v dobé krize je cCasto slySet zust zaméstnancl: ,,Budu délat
za jakoukoli mzdu, hlavné, Ze budu mit praci.“ Uchaze¢i o zaméstnani se touto vétou
pfi vstupnim pohovoru hodné podceiiuji, coz v budoucim zamé&stnavateli budi urcité obavy

o kvalitach potencionalniho pracovnika.
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Firmy maji nyni dileZitou tlohu na trhu a tou je sledovani tendenci vyvoje trhu a aktudlni

vyvoj mezd na trhu, porovnévat jej s vlastni spoleCnosti a reagovat na n¢ flexibilng.

V soucasné dob¢ je mozné za piijatelnych podminek ziskat kvalifikované zaméstnance. 1o

Y TEINOROVA, Platy v krizi: komu malo, komu vic, 2009.
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2.7 VZDELAVANI ZAMESTNANCU

., Vzdeélavani je proces, behem néjz urcita osoba ziskava a rozviji nové znalosti, dovednosti,
. . owlll N1z 7 r N ;o7 ror 117 Vv e s
schopnosti a postoje. “~~ Vzdélavani samotné ovliviiuje chovani a poznani lidi a rozsituje je

0 to, co lidé pied tim neznali. Dle Amstronga existuji Ctyfi typy vzdélavani: 12

- Instrumentalni vzdélavani

- vzdélavani, které se zaméfuje na to, jak 1épe vykonat svoji praci, kdyz uz

bylo dosazeno zakladni urovné

Poznavaci (kognitivni) vzdélavani

- vzdélavani vedouci ke zlepSeni znalosti a pochopeni véci

Citové (emoc¢ni) vzdélavani

- vzdélavani, jehoz vysledky jsou zalozeny na formulovani postoji nebo pocitii

Sebereflektujici vzdélavani

- tvofeni novych vzorcli nazirani, mysSleni a chovani a v dusledku toho

vytvafeni novych znalosti

Cilem vzdé€lavani v organizaci je zabezpecit kvalifikované, vzdélané lidi tak, aby byli
schopni fadn¢€ uspokojovat soucasné a budouci potieby firmy. Podminkou ke splnéni
tohoto cile je ochota zaméstnancti se dal vzdélavat a schopnost nové védomosti a znalosti

aplikovat do praxe.

1 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii, Nejnovéjsi trendy a postupy, s. 461.

2 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojti, Nejnovéjsi trendy a postupy, s. 461-475.
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Vzdélavani ve firmach neni jen nadkladovou polozkou, ale dtlezitou investici do budoucna.
V poslednich né€kolika je mozno letech na vzdé€lavani zaméstnanct zadat dotace

z programu Evropské unie.

Motivace se netykd pouze motivace k praci, ale lidi musime motivovat 1 do vzdélavani.
Zamgéstnanci si musi uvédomit, Ze je nutné jejich znalosti a dovednosti rozsifovat, protoze
sveét jde dopredu a nelze vystacit se zdkladnimi informacemi po celou dobu prace. Dilezité
je, aby v pobirani novych informaci nalézali uspokojeni, nikoli aby jim bylo na obtiz.

Pokud jej zaméstnanec pozitivné piijme, je ispéch zarucen.

Nejen vytyCeny cil zaméstnancem je pti vzdélavani nutny, ale také zpétna vazba, jak si pii
pfijimani novych informaci vede. Pokud jsou vzdéldvani vnitiné motivovani, je zpétna
vazba patrnd, z vn&jsku by mél motivovat vzdélavajici, ktery sam vi, jak ,,student™

ve svych znalostech pokro¢il.

V procesu firemniho vzd€lavéani je podstatné zapojit zaméstnance do procesu vzdélavani
hned na zacatku. Nejprve musime spole¢né identifikovat potiebu a planovani vzdélavani.
Pfi identifikaci musime vychazet z popisi a kvalifikacnich charakteristik programi a
hodnoceni pracovnikii. Vedouci by mél vradmci hodnoticiho pohovoru podiizeného
informovat o moznostech jeho dalsiho vzdélavani a spravné jej k tomu motivovat, coz

zaméstnanec vezme lépe, nez kdyby mu to ulozil jako povinnost.

Dalsi moznost, jak motivovat k dal§imu vzdélavani je napiiklad garance za diplom, coz je
stanoveni cilové odmény. Ve spolecnostech, které chtéji uspét v tvrdé konkurenci, jsou

v . , “ , . v . ’ v v ’ 1
dobie motivovani a vzdélani nejen zamé&stnanci, ale také top manazeti podminkou. 3

Jednou z moznosti, kterou firma mtze vzdélavat své zaméstnance, je ,,E-learning”. Jedna

se o vyuku s vyuzitim vypocetni techniky a internetu. Materialy a didaktické prostredky

13 SPINDLEROVA, http://domaci.ihned.cz, 2006.
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jsou Vv elektronické podobé. Jedna se o celkovy vzdélavaci proces, ktery obsahuje kurs,
cviceni a testy. E-learning se poskytuje na internetu nebo firemnim intranetu nebo se

dorucuje na CD-ROMech. Spravné ,,namixovany* E-learning je popsan na obrazku 6:

Faze 1

Samastatny e-learming:
poddtedni modul e-learningu

]
L}

Féze 2
Samostatné cviceni a praktikowvani
lathy za pouZiti moduld a simulaci
e-learningu

|
v

Faze 3
Zapojani do Zivého e-learningu

3 futorem / konzultantem
a ostatnimi udicimi se osobami

|
¥

Faze 4
Vzdéldvanl bvafl v tvaf v udebnd

Zdroj: ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdroji, Nejnovéjsi trendy a postupy, S. 484.

Obr. 6 Fdze E-learningu

V prvnich dvou fazich se jednd pouze o virtualni vyuku, ve tieti a ¢tvrté fazi dochazi jiz

ke konzultaci a zkou$eni s lektorem.
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3 PRAKTICKA CAST

Praktickou ¢ast diplomové prace jsem zameéfila na spokojenost zaméstnancli ve firmé.
Z dotaznikt, které zaméstnanci vyplnili, vyplynuly urcité zavéry o jejich spokojenosti a
nespokojenosti. Jako hlavni bod nespokojenosti vyplynulo stravovani a soudrZznost
kolektivu. V nasledujicim textu rozeberu dotaznik ptivodni a upraveny a budu se snazit

najit feSeni k tzv. tmeleni kolektivu ve firmé.

3.1 DOTAZNIK SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU
VE FIRME

Firma DGS kazdy rok na podzim dava svym zaméstnancim moznost vyjadfit svlij ndzor
na firmu. Dotaznik firma vyhodnoti a na negace zaméstnancii reaguje pisemnym
vyjadfenim. Na podzim roku 2009 jsem se na dotazniku podilela a snazila se nékteré
otazky jinak definovat ¢i pfidat dalsi. V prvé fadé jsem si kladla za cil dotaznik pfehledné
rozdélit do nékolika Casti, aby se 1épe orientovali nejen zaméstnanci, ale také hodnotitel

dotazniku.

Dotaznik byl roz¢lenén do nasledujicich casti:
A) Zakladni informace
Zakladni informace o respondentovi v piedchozim dotazniku chybély, a tak jsem pokladala

za spravné je doplnit, abychom se mohli pii hodnoceni dotazniku Iépe nad odpovéd'mi

zamyslet.
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Zakladni informace obsahovaly:

pohlavi respondenta
- pohlavi respondenta jsem povazovala za podstatné, protoze jinak se na napf.

pracovni moralku, pofadek na pracovisti ¢i kolektiv diva Zzena a jinak muz

vék zaméstnance
- kazda vekova kategorie ma jiné pozadavky nejen na stravovani, pracovni

kolektiv, ale také na pracovni prostiedi ¢i financni ohodnoceni

rodinny stav
- rodinny stav po vyhodnoceni dotazniku a del$im zamysSleni mi pfiiSel jako
nevhodny a k vyhodnoceni dotazniku nedulezity
dosazené vzdélani
- vzdélani je dal$i podstatny atribut ve vyhodnoceni dotazniku, jiné naroky a
pozadavky mé délnik s vyucnim listem a jiné vysokoskoldk v managementu,
stejné¢ tak tomu pak odpovidaji jeho kompetence ve firmé¢, piipadna
zodpovédnost a jeho prava
pracovni usek
- pracovni usek, ve kterém respondent pisobi, byl uveden jiz v dotaznicich
z minulych let a je tedy pro zhodnocovatele dulezity, v novém dotazniku
jsem jej zanechala
délku pasobeni ve firmeé
- délka ptisobeni ve firmé je podstatna, protoze kdo pracuje ve firm¢ fadu let, ji
zna daleko 1épe, nez ,,rocni novacek* a na dotazy miize odpovédet na zaklade
dlouholetych zkuSenosti, avSak ndzor ,,rocniho novacka® je pro firmu také

velmi podstatny, nové pfichozi méa novy pohled na véc

Bohuzel tato c¢ast dotazniku se vEétSiné zaméstnanct znacéné znelibila a nechtéli

vV odpovidani dal pokracovat. Vyplnéni jednotlivych otdzek, ale také celého dotazniku byl

pro vSechny dobrovolny, takze nevidim diivod, pro¢ dal nepokracovat v jeho vypliiovani.
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B) Moje prace

Oblast snazvem Moje prace nam méla ukazat, jak jsou zaméstnanci spokojeni

s vykonavanou praci, zda je dostatecné napliiuje a jsou pfiméfen¢ ohodnoceni. Jen

spokojeny zaméstnanec dokaze vykonavat praci na 100% a pfinést firmé néco navic.

Moje prace obsahovala:

1)

2)

3)

4)

5)

Jak je zaméstnanec spokojen se svou pracovni pozici

- pokud je zaméstnanec spokojen s praci, kterou vykondva, ma to pozitivni
ucinek na jeho pracovni vykon, pokud spokojen neni, mél by uvazovat o
zméng

Zda ma zaméstnanec moznost se dal ve firmé rozvijet a ziskdvat nové poznatky
z oboru

- nad touto otazkou by se mél spi§ zamyslet sdm zaméstnanec, zda je

spokojeny nebo mé potiebu poznavat nové véci a dal se vzdélavat
Ma-1i moZnosti pracovat s novymi technologiemi

- m¢l by to byt impuls pro firmu, aby se zamyslela nad tim, jaké technologie
vlastné pouziva a zda pofizenim novych by zaméstnanec nemohl pracovat
efektivnéji

Jestli ma pocit, Ze svou praci vykonava na 100%

- mezi navrhovanymi odpovéd’mi nebylo ano/ne, protoze by kazdy odpovédél
ano, ale mezi moZznostmi jsme uvedli, zda si pracovnik mysli, ze odevzdava
firm¢ vic, nez by mél, nebo zda by mohl praci dé¢lat jesté 1épe, nez doposud
dela

A posledni otazka Vv této oblasti se tykala finanéniho ohodnoceni

- otazka finan¢niho ohodnoceni je komplikovand. Odpovéd néds mize
uspokojit pouze v piipadé€, ze zaméstnanec odpovi: ano, velmi, nebo ano, spis
budeme ocekavat zipornou odpovéd, pak se firma podivda do svych

finan¢nich moZnosti, které v dob¢ krize nejsou rozsahlé
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C) Pracovni prostiedi

Oblast, kterou jsem nazvala Pracovni prostiedi, by nam méla odpovédét nejen na otazky
spokojenosti s pofadkem na pracovisti, ale také na otazky tykajici se spokojenosti
s kolektivem, kde jsme po néasledném vyhodnoceni zjistili, ze vztahy na pracovisti nejsou
idealni.
Pracovni prostfedi obsahovalo:
Otéazky, zda zaméstnanci vyhovuje pracovni prostredi, ve kterém pracuje:
1) Zda je spravné¢ uspotadano pracovni misto a okoli pracovniho mista
2) Jak je respondent spokojen se vztahy na pracovisti
- otdzka, u které se ukazalo, Ze zaméstnanci se vztahy na pracovisti moc
spokojeni nejsou, a to je impuls pro firmu, aby se zamyslela, jak posilit
pracovni vztahy
3) Jestli by méli zaméstnanci zdjem o tzv. teambulding
- teambulding je v soucasné dobé moderni pojem, znamena tmeleni kolektivu
pomoci riiznych aktivit jako jsou hry mimo firmu nebo skupinové feSeni
problému
4) Jak je pracovnik spokojen s benefity poskytované firmou
- otazka benefitl je zajimava, nékterym pracujicim jde spi$ o finanéni odménu
nez o rizné ptispévky, ale najdou se i taci, ktefi jsou s benefity spokojeni
5) Posledni otazka v této oblasti se tykala potadku na pracovisti.
- pofadek na pracoviSti by mél byt hlavné v kompetenci samotnych
zaméstnancl, a tak nas zajimalo, jestli v pfipadé negativni odpovédi jsou

ochotni se na tklidu podilet

D) Management a spolecnost DGS

Ve ctvrtém oddile byly otazky zaméfené na vedeni spolecnosti a na spolecnost jako
takovou. Pro management firmy bylo dillezité znat nazor jejich zaméstnanct. Diky nému
se mohou dozvédét, jaké informace se o firmé dostavaji ven a zda ma firma pozitivni
propagaci prostfednictvim svych zaméstnanci.

Oddil Management a spolecnost DGS obsahoval:
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1) Otazku, jak zaméstnanciim zalezi na tom, pro jakou firmu pracuji.

- reputace firmy je tvofena managementem, ale také zaméstnanci, pokud
zaméstnanci budou radi, ze pracuji pro tuto firmu, budou o firmé¢ také dobie
mluvit se svymi zndmymi mimo firmu

2) Jak vidi soucasny rozvoj spole¢nosti

- kazda spolecnost se musi rozvijet a jit s dobou, 0 rozvoji rozhoduje hlavné
management podniku, ale je dilezité, aby o krocich doptedu védéli 1 samotni
zaméstnanci

3) Nazor na vyporadani se firmy s krizi

- kazda firma se vypotadala s krizi jinak, jedna firma propustila zaméstnance,

firma DGS zkratila pracovni dobu na 4 dny v tydnu
4) Jak zaméstnanci hodnoti praci pfimého nadiizeného

- vzhledem Kk tomu, ze je dotaznik anonymni, mohli se zaméstnanci vyjadfit i

ke svému nadiizenému, na jehoz praci vidi Iépe nez vrcholovy management
5) Jak zaméstnanci hodnoti praci vrcholového managementu

- vrcholovy management rozhoduje o zdkladnich problematikdch podniku,
zamé&stnanci jej mohou hodnotit dle svych benefith nebo pouzivané
technologie atd.

6) Zda zaméstnanci zaznamenali n&jakou zménu k lepsimu od doby, co vyplnovali
posledni dotaznik
7) Jaky maji nazor na KVP (KVP byl charakterizovan jiz v pfedchazejicim textu)
- proces kontinudlniho zlepSovani je projekt, kde si pomoci napaditych feSeni

mohou zaméstnanci i vic vydélat a stoupnout v o¢ich zaméstnavatele vys

E) Stravovani

Zaméstnanci firmy DGS maji k dispozici kiosky a zavodni stravovani, které zajist'uje
externi firma. Hodnoceni stravovani zajiStovaného firmou je také dilezité pro piipadnou
zménu dodavatele.
Blok s nazvem stravovani obsahoval:

1) Jak jsou zaméstnanci spokojeni s jidelnou

2) A otazka spokojenosti s kantynou
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F) Navrhy, postichy a ptipominky

Zameéstnanci dostali moznost vyjadrtit svilj nazor nejen prostfednictvim vybéru odpovédi,
ale také mohli v posledni ¢asti dotazniku napsat své postiehy, pfipominky a piipadné
navrhy na zménu ve firmé. Casto touto formou vyjdou najevo nové zkusenosti, o nichz

vedeni nemuselo mit tuSeni.
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3.2 ZAVERY PLYNOUCI Z DOTAZNIKU

V této Casti se nebudu veénovat klasickému vyhodnoceni dotazniku, ale jeho vysledku a
zamé&fim se na body, u kterych zaméstnanci projevili zdjem o zménu. Dotaznik je rozdavan
zam¢estnancim kazdy rok na podzim a na jeho vyplnéni maji pfiblizn¢ 14 dnt.

Vyhodnoceni vypracovava pani Mgr. Popovicova, ktera ve firmé vede personalni usek.

Bylo osloveno 216 zaméstnancii, Z nichz dotaznik odevzdalo pouhych 74. Otazkou je, pro¢
zaméstnanci nechtéji dotaznik vyplnit? Na zacatku dotazniku jsme uvedli, Ze jeho vyplnéni
je dulezité pro spokojenost respondentd ve firmé a povede ke zlepSovani chodu organizace
¢1 pozadované zmén€. Zaméstnanci tvrdi, ze diky praci nemaji na vyplnéni ¢as a nechtéji

vypliiovanim travit sviij volny cas.

Jako prvni maly ukol jsem si dala zvySit G€ast na vyplnéni dotazniku. Jak motivovat
zaméstnance, aby dotaznik vyplnili? Po konzultaci s Mgr. Popovi¢ovou jsem usoudila, Ze
nebylo vhodné do dotazniku piidavat oddil A, kde se zaméstnancti ptdme na vek, pohlavi a
vzdélani. Dle slov vedouci personalistiky se respondenti proti tomuto bloku vzpouzeli a
ve veétsiné piipadl tuto €ast viibec nevypliovali nebo odmitli vyplnit cely dotaznik. Na
se chodu firmy neZ jejich vek. Plvodné jsem si myslela, Ze pti uvedeni véku a vzdélani
budou mit odpovédi vétsi vypovidajici hodnotu. Na jiné standardy je zvykly délnik, na jiné
vedouci pracovnik, ¢loveék s bohatou praxi a zkuSenostmi nez Clovék mlady a v préaci

zacinajici.

Po vynéti nevhodné prvni ¢asti dotazniku, kterd nebyla snad hlavni divodem neodpovidani
na otazky, je nutné zaméfit Se na to, aby zaméstnanci viibec do dotazniku nahlédli a
obétovali jeho vyplnéni par minut. Velmi dulezité je respondenty namotivovat a sd€lit jim,
ze pro firmu je jejich nazor velmi dalezity. Myslim si, Ze firma zaméstnanclim dostatené

neobjasnila vyznam dotazniku a nevysvétlila jim dileZitost jejich nazoru.
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Zaméstnancim bychom mohli nabidnout dva motivy, hmotny a nehmotny. I kdyz je
dotaznik anonymni, mohla by firma pii jeho odevzdani pfeddvat maly darek ve formé
propagacnich pfedmétti ¢i poukazu na maly darek. Fungovalo by to tak, ze by se dotazniky
vhazovali do schranky u pani Popovicové v kancelari nebo u vedouciho useku, ktery by
zaméstnanci pfedal darek. Anonymita by byla zachovana, protoze schranka by byla
uzaviena. Darky bych vybirala rGzné dle finan¢nich moznosti firmy. Popularni jsou USB
s logem firmy, propiska, kli¢enka, listek do Saldova divadla v Liberci, na sportovni utkani
tymu Bilych tygra nebo do zoo. V tomto ohledu hodné zalezi na finan¢nich moznostech

firmy a dulezitosti kladené na odevzdany dotaznik.

Ovsem v dobé¢ financni krize neni pro firmu jednoduché poskytnout za vyplnéni dotazniku
zaméstnancim hodnotny darek. Pak ptichazi na fadu motivace, ve které nejde o penize. Jde
o zduraznéni dulezitosti respondenta. Kolikrat ani zaméstnanec nechce finanéni odménu,
ale spi$ uznani. Na respondenta bychom méli apelovat tim zplisobem, ze ndm vyplnénim
tohoto dotazniku velmi pomize v dal$i rozvoji firmy, ke zlepSovani sluzeb jemu
poskytovanych firmou. Zdiraznime mu vyhody, které pro né& vyplynou z vyplnéni
dotazniku. Zaméstnanec je nejdilezitéjsi clanek ve firme, jeho ndzory a postoje ovliviluji
vyznamnym zpusobem chod firmy. Nejde pouze o jeho praci, avSak odevzdavana prace je

prioritou.

Dtvody pro zaméstnance, pro¢ by mél vyplnit dotaznik:

1) firma bude informovana, s ¢im je zaméstnanec spokojen a s ¢im naopak ne

2) negativni vyroky budou ve vedeni zpracovany

3) diky dotazniku se vedeni dozvi informace, o kterych nemuselo mit tuseni

4) navrhy zaméstnancti budou provedeny v zavislosti na finan¢nich moznostech
firmy

5) bude mit dobry pocit, Ze kromé své dobife vykonané prace ude¢la pro firmu néco
navic

6) kdo nic nefekne a neprojevi sviij nazor, nic nedostane a bude neustale s né¢im
nespokojeny

7) heslo: ,,Vas$ nazor nas zajima“
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Z celkového hodnoceni dotazniku je patrné, Ze zaméstnanci jsou docela spokojeni se svoji
praci, kterou vykonavaji, s pouzivanymi technologiemi i s finan¢nim ohodnocenim. Avsak
projevili zajem o vic kulturnich a spoleCenskych akei a velkou nespokojenost si zaslouzila

jidelna a kiosky.

Zaméstnanci vytykaji kantyné drahé a proslé zbozi, nedostate¢nou hygienu, studené jidlo a
maly vybér. Na tuto vytku vedeni spolecnosti ihned zareagovalo zménou dodavatele obédu

a kantyny.

Mezi dalsi ptipominky patfil nedostatek spolecenskych a kulturnich akei. Firma se navrhu
na vic spoleCenskych a kulturnich akeci rozhodné nebrani, avSak pozaduje po
zaméstnancich, aby pfisli s napady, které se nasledn€ prodiskutuji a zrealizuji. Rada bych

V nésledujici ¢asti navrhla firm¢ tzv. teambulding.
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3.3 TEAMBULDING VE FIRME DGS

Vzhledem k nazorim zaméstnancii a vysledku dotazniku bylo zfejmé, ze zaméstnanci maji
zajem o spolecné akce a tmeleni kolektivu. V dnesni dobé se pro posilovani vztahu
na pracovisti pouziva tzv. teambulding. Slovo vychazejici z anglictiny se sklada ze slova
tym a budovani. Teambulding tedy znamena budovani tymu, vzajemné spoluprace. Je
zaméfeny na zvySovani vykonu pracovniku, na efektivni komunikaci a tim zlepSeni prace
organizace. Teambulding mize byt formou dal§iho vzdélavani, formou feseni naro¢nych
ukolii na papife nebo v terénu, miize Se jednat o spolecny odpocinkovy pobyt, kde se
nendsilnou formou rozviji komunikace mezi za€astnénymi nebo o jednodenni sportovni ¢i

kulturni akci.

Firma DGS ma 216 zaméstnanci, a tak by bylo komplikované a zbyte¢né délat spolecnou
akci pro vS§echny zaméstnance najednou, kromé vanocniho vecirku, ktery firma kazdoro¢né
porada. Zameéstnance bych rozdélila na management firmy, a pak dle oddéleni na slévarnu,
apretaci, kontrolu a technicky tsek. V tseku slévarny je 71 zaméstnanct a v apretaci 92,
na téchto oddélenich bych dale posuzovala, jak je mezi jednotlivymi zaméstnanci
komunikace dilezita. V technickém tuseku, kontrole a v managementu je pfiblizné po 20

zamestnancich, ktefi spolu uzce spolupracuji.

To, ze V nasledujicim textu navrhnu nékolik teambuldingti, ma své odtvodnéni: kvalitni
komunikace a prace v tymech je jeden z hlavnich boda v boji proti konkurenci. Pokud
spolu budou pracovnici dobfe komunikovat, Setfi to Cas a zvySuje kvalitu a efektivitu
prace. Zaméstnanci by méli mit v praci stejné cile a urcity pocit sounaleZitosti. Rada bych
docilila také toho, aby byl pIné€ vyuZit jejich potencial. Mimo pracovni dobu a vilbec mimo
firmu na spolecné akci se budou moci Iépe osobné poznat a zacit spolecné¢ komunikovat
nejen o problematice produktu, ktery vyrabi, ale také o tématech vSedniho dne.

vvvvvvv

piipadé Ize prenést na pracovisté. Rada bych timto zaméstnance naladila ke spolupraci.
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Komunikace vSak nesmi vaznou ani mezi vedoucimi jednotlivych oddé€leni, a tak by se
mohli spolecné akce zucastnit jak s managementem, tak i se svym odd€lenim. Dulezitou

komponentou pii rozhodovani takovych akei je financni stranka.

Navrhuji tedy pro klicové zaméstnance, jako je management firmy a vedouci pracovnici
oddéleni, udélat teambulding mimo firmu na 2-3 dny. A pro ostatni neméné dulezité

zamestnance usporadat sportovni turnaj a spoleCnou vecefi.

V managementu pracuje cca 20 zaméstnanci. Na spoleény vikend vypravim spolu
s managementem jest¢ vedouci pracovniky kazdého oddéleni, protoze jak jsem uz uvedla
drive, tak vzajemna dobra komunikace mezi managementem a vedoucimi je dulezita.
Budeme tedy poéitat s 25 lidmi. Dle soukromych vyzkumu jsem zjistila, ze vétSina lidi se
nejlépe pobavi mimo firmu a u sklenky dobrého vina. Navrhla bych tu tfi spolecné
vikendy, z nichZ by si firma mohla vybrat. Prvni vikend by bylo vinobrani ve Valticich,
druhy Velké letni chutnani pésky i na kole na Moravé a tieti vikend Cisté zazitkovy a

relaxacni ve Spindlerové Mlyné.

1. teambulding: Sbirani hrozni ve Valticich

Vinobrani ve Valticich je akce, ktera se kona pravidelné kazdé zaii. Management by si
uvolnil patek a cely nasledujici vikend. Sobota by byla zcela organizovana vinnymi sklepy
Valtice. Pokud by se termin nehodil, je sbér hrozni mozny zorganizovat i jiny podzimni

vikend. Organizace teambuldingu managementu:

a) doprava
Prvni moznosti je vlastni doprava. Trasa Liberec — Valtice je 370 km dlouha a trva
okolo 4 hodin jizdy. Néklady na cestu by si ti€astnici rozd¢€lili mezi sebe nebo by
jim je proplatila firma. (cca 5 aut, 370 km x 2 cesty x 5 aut = 3700 km,
259 | x 30 K¢&/1 = 7700 K¢). Druha moznost je objednani malého autobusu.
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b) ubytovani
Ubytovani bych rezervovala v hotelu Hubertus v arealu valtického zamku blizko
veskerého centra déni. Ubytovani je vCetné snidani. K dispozici jsou jednolizkové,
dvoulizkové a tfiluzkové pokoje. Cena: 11 dvoultizkovych pokoju (11 x 1450 K¢ =
15950 K¢ x 2 noci = 31 900 K¢), 1 trilizkovy pokoj (2 050 K¢ x 2 = 4 100 K¢),
cena za ubytovani: 36 000 K¢&. Je mozna sleva pro skupiny 15%, pak cena za
ubytovani bude 30 600K¢.

C) program:

V patek by management pfijel do méstecka Valtice, kde by se cela akce odehravala. Po
ubytovani by nasledovala navitéva Salonu vin Ceské republiky. Po degustaci vin by se
skupina, pocitdm 25 osob, pfesunula do mistni restaurace Albero na vecefi, kde bychom

domluvili spole¢né menu.

Druhy den je organizovan Vinnymi sklepy Valtice a.s. V rannich hodinach se ucastnici
schazeji na dvofe spolecnosti, kde se zaregistruji a obdrzi ,.koStovaci sklenicku, po té se
na traktoru odjizdi na vinici, kazdy Gi¢astnik dostane stiihaci ntizky a jde mezi vinice, kde
do priloZzeného kbeliku stiithd hrozny a Vv ptestavkach se pojida Skvarkovd pomazéanka a
pije burcak. Po sezndmeni se s vinici a stfihanim hrozni mize pfiijit soutéZ, kdo nastiiha
nejvic kbelikli hrozni v uréeném casovém limitu. K obédu se piimo na vinici podava

gulas, burcak a vino.

Druha ¢ast dne zacina odpoledne prohlidkou celého procesu vyroby vina, dale se pokracuje
v zamecké konirné: ,,Kontrola kvality ro¢niku 2010“, kde bude nésledovat fizena
degustace, odména vitéziim ve sbéru hroznt a raut. Cena: prvni ¢ast dne je zcela zdarma,
nebot’ si z€astnéni bur¢dk a gulas na vinici ,,odpracuji* sbirdnim hroznt, fizena degustace
s rautem je pak za cca 700K¢ na osobu. Posledni den ve Valticich mohou zaméstnanci

prohlédnout mistni zdmek ¢i okolni pamatky.
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Tab. 7 Rozpocet teambuldingu pro management, Téma: Sbirani hrozni ve Valticich

« Cena n
Polozka Cena Pozn.
za 0sobu celkem

11 dvoultizkovych

Ubytovani 1224Ke| - 30600 Ke| 4 oii, 1 tiilazkovy pokoj

Cesta 308 K¢ 7 700 K¢ | cesta tam 1 zpét autem

Navstéva Salonu vin CR +

, 419 K¢ 10 475 K& | www.salonvin.cz
vstupenka do zamku

Navitéva Salonu vin CR 355 K¢ 8 875 K¢

Spole¢na vecere 200 K¢ 5000 K¢ | cena za menu 200 K¢
Sbér hroznu 0 K¢ 0Ke¢

Kontrola kvality ro¢niku 2010 700 K¢ | 17 500 K¢ | fizena degustace + raut
Cena za teambulding 1 2851 K¢| 71275K¢E| snavstévou zamku
Cena za teambulding 1 2787 K¢| 69675 K¢ | bez navstévy zamku

Zdroj: vlastni zpracovani
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2. teambulding: Velké letni chutnani péSky i na kole ve Valticich

Dal8i moznost pe¢kného teambuldingu je vic sportovni nez v pfedchozi nabidce, ale misto
konani bych nechala zachované. Management by si vzal na Moravu kola a zucastnil by se
akce, kterd je poradana v mésici Cervnu spolecnosti Vinné sklepy Valtice a.s. Polozku

dopravy a ubytovani zanecham stejnou jako v piedchozim teambuldingu.

Program:

V patek by management pfijel do mésteCka Valtice, kde by se celd akce odehravala. Po
ubytovani by nasledovala navitéva Salonu vin Ceské republiky. Po degustaci vin by se
skupina, pocitam 25 osob, pfesunula do mistni restaurace Albero na vecefi, kde bychom

domluvili spole¢né menu.

Druhy den rano se ucastnici akce sjedou na dvou kolech u zameckého sklepa, kde kazdy
obdrzi ,kostovaci“ skleni¢ku, podrobnou mapku S trasou a zastavkami. Trasa byva asi
35 km dlouha a vede vinicemi v okoli méstecka Valtice. Cela vyjizd'ka je vedena
zkuSenymi privodci. Béhem trasy se zastavuje na vyznamnych mistech jizni Moravy, kde
uz Ceka stanek s hosteskami, které nalévaji vino, jeZ ma k mistu vztah, kromé vina jsou
k dispozici kolacky, slané peCivo a jiné. Zavér cyklistického vyletu je na kopci
nad meésteckem, kde se podava chléb se skvarkovou pomazankou. Druha ¢ast dne zacina
v zdmecké konirng€, kde se kond fizend degustace a raut. Cena: cyklovylet cca 500
Kc¢/osoba, tizend degustace a raut 500 Kc/osoba. Posledni den ve Valticich mohou

zamestnanci prohlédnout mistni zamek €1 okolni pamatky.
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Tab. 8 Rozpocet teambuldingu pro management, Téma: Velké letni chutnani pésky i
na kole ve Valticich

Polozka Cena Cena Pozn.
za osobu celkem
11 dvoultzkovych
Ubytovani 1224 K¢ 30 600 K¢ | pokojt, 1 tfiltizkovy
pokoj
Cesta 308 K¢ 7 700 K¢ | cesta tam 1 zpét autem

Navs§téva Salonu vin CR +

. 419 K¢ 10 475 K& | www.salonvin.cz
vstupenka do zamku

Nav§téva Salonu vin CR 355 Ke 8 875 K¢

Spole¢na vecere 200 K¢ 5000 K¢ | cena za menu 200 K¢
Chutnani na kolech 500 K¢ 12 500 K¢

Rizena degustace a raut 700 K& 17 500 K¢

Cena za teambulding 2 3351 K¢| 83 775 K¢ | s navstévou zamku
Cena za teambulding 2 3287 K¢| 82175 K& | bez navstévy zamku

Zdroj: vlastni zpracovani
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3. teambulding: ZaZitkovy a relaxaéni vikend ve Spindlerové Mlyné

a) doprava
Pokud by to bylo mozné, preferovala bych zde dopravu osobnimi auty. Trasa Liberec —

Spindlertiv Mlyn je cca 80 km dlouh4 a trva okolo 2 hodin jizdy. Naklady na cestu by
si ucastnici rozd¢lili mezi sebe, nebo by jim je proplatila firma. (cca 5 aut, 80
km x 2 cesty x 5 aut = 800 km, 56 | x 30 K¢&/1 = 1680 K¢) Druha moznost je objednani

malého autobusu.

b) ubytovani

Ubytovani se snidani bude zajisténo v hotelu Arnika (www.orea.cz), kde je moznost
wellness a fitness.

C) program

Prvni den skupina z DGS piijede v odpolednich az ve¢ernich hodinach do Spindlerova
Mlyna. Nasleduje spole¢na vecete s fizenou degustaci vin (Vv ptipadé zajmu). Sobota je

v kompetenci spolecnosti Yellow point a vecer masaz, sauna nebo whirpool.

,,adrenalinovy den* :
1) ctyikolky (2,5 hod. jizdy v terénu a po silnici)
2) paintball
3) terénni kolobézky (1,5 hod. jizdy)
4) péti hodinova pési tara s instruktorem
,,odpocinkovy podvecer:
1) sauna (v cené ubytovani)
2) whirpool (v cené ubytovani)
3) masaze (Cokoladova, medova)
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Tab. 9 Rozpocet teambuldingu pro management, Téma: Zazitkovy a relaxac¢ni
vikend ve Spindlerové Mlyné

Polozka Cena Cena Pozn.
na osobu celkem

11dvouldzkovych, 1tfilizkovy
Ubytovani 1316 K¢ 32 900 K¢ | pokoj, mozna mnozstevni sleva

po dohodé¢
Cesta 67 K¢ 1 680 K¢
Vecete + degustace 750 K¢ 18 750 K¢ | 250 K¢ vecete, 500 K¢ degustace
Cena celkem za zaklad 2 133 K¢é 53 330 K¢

Adrenalinovy den

13 ctytkolek

Ctytkolky L179Ke 29470 Ke 13x1990 + 12x300 (spolujezdec)
Painball 590 K¢ 14 750 K¢

Terénni kolobézky 350 K¢ 8 750 K¢

Pétihodinova pési tara 14 K¢ 350 K¢

Cena za adrenalin od 350 K¢ do 29 470 K¢

Odpocinkovy podvecer

Sauna, bazén, whirpool

v cené ubytovani

Posilovna, stolni tenis

v cen€ ubytovani

Masaz

350 K¢ 8 750 K¢

Cena za odpocinek

od 0 K¢ do 8 750 K¢

Cena za temabulding 3

od 53 680 K¢ do 91 550 K¢

cena na osobu
od 2 147 do 3662 K¢&

pozn.: management si vybere jednu aktivitu z adrenalinového dne

Zdroj:vlastni zpracovani
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4. teambulding pro ostatni zaméstnance s jejich vedoucimi

Firma pro své zaméstnance kazdoro¢né organizuje vanocni vecirek, kde maji moznost
zaméstnanci pohovofit i o jinych vécech nez pracovnich. Navrhovala bych v obdobi pted
celozavodni dovolenou spolecnou vecefi a sportovni utkdni formou bowlingu
(www.bowlingliberec.cz) nebo turnaje v mi¢ovych aktivitach. Tento teambulding by byl
vyhradné pro ,,dobrovolné* zajemce, pro¢ nékoho nutit do néceho, co se mu nelibi a co
nerad déla, aby pak zkazil cely vecer ostatnim. Komplex nabizi 8 bowlingovych drah a
restauraci, je po spole¢né vecefi také k dispozici kule¢nik a stolni tenis. Rozpocet na vecefi

pro jednoho zaméstnance stanovuji na 250 K¢ a zbytek by si zaméstnanci platili sami.

Tab. 10 Rozpocet teambuldingu pro zaméstnance, Téma: Bowling a spole¢na veceie

PoloZzka Cena Cena Pozn.
za osobu celkem
8 drah po 8 lidech,
Bowling 43 K¢ 5440 K¢ | 2 vecery, cena za
1dréhu 340 K¢/hod.
Spole¢na vecere 250 K¢ 32 000 K¢ | cena za menu 250 K¢
Cena za teambulding 293 Ké| 37 440 K¢

Pozn.: je pocitano, Ze se zucCastni cca 128 zaméstnanct, ktefi se rozdéli
na dv¢ skupiny

Zdroj: vlastni zpracovani
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Ke konci kapitoly teambulding uvadim piehled nakladii na jednotlivé teambuldingy, kde je
muze firma porovnat. Jako nejlevnéjsi teambulding pro management se zda Sbirani hroznt
ve Valticich nebo relaxaéni a adrenalinovy vikend ve Spindlerové Mlyng, za predpokladu

levnych aktivit.

Tab. 11 Souhrnny piehled nakladi na teambulding

Téma Roz;v)ocet Rozpocet Pozn.
na zaméstnance celkem
Sbirani hroznu ve Valticich 1 2 851 K¢ 71275 K¢
Sbirani hroznu ve Valticich 2 2787 K¢ 69 675 K¢
, . VI Teambulding
ivlflkl‘(" lle"“ C:,‘“ltt'i‘ai“;lpleSky 3351 K& 83 775 K& pro vrcholovy
a Xole ve vathcic management
Velké letni chutnani pésky . -
i na kole ve Valticich 2 3287K¢e 82175 Ke
Zazitkovy a relaxac¢ni vikend od 2 147 K¢ od 53 680 K¢
ve Spindlerové Mlyné do 3662 K¢ do 91 550 K¢
Bowling a spole¢na vecere 293 K¢ 37 440 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani
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3.4 VYMENNY POBYT ZAMESTNANCU S POBOCKOU VE
SVYCARSKU

Firma DGS mé svou pobo¢ku také ve Svycarku, se kterou intenzivné komunikuje a jejich
strategie jsou shodné. Pouze okrajové bych rada firmé navrhla, aby své zaméstnance
posilala na zahrani¢ni staz do $vycarské pobocky. Ridim se heslem: ,,Kdyz dva délaji

totéz, neni to totéz.

Proc poslat zaméstnance na zahranicni staz?

zdokonaleni jazykovych znalosti

- motivace k lep$imu pracovnimu vykonu

- ziskéani zkuSenosti se zahrani¢nim vedenim
- ziskéni zkuSenosti ve svém oboru

- konzultace problematiky

- pohnutka k neustalému zdokonalovani se

- poznani novych kultur

- poznani novych spolupracovnikii

- ukazka chodu zahrani¢ni firmy

Kdo by mohl vyjet?

- Vvprvé fadé management podniku, ktery ale diky intenzivni komunikaci
do Svycarské pobocky vyjizdi casto
- vedouci pracovnici v oddéleni

- ptedpokladem je jazykova vybavenost némeckym nebo anglickym jazykem

Zaméstnanci by v prub&hu staze dostavali sviij bézny plat, ke kterému by dostali prispévek

na bydleni a tzv. diety, které by byly vypocitany dle internich smérnic tykajicich se

ey e

Liberce pevné zdzemi a rodiny, tak by délka stdze nepiesahla jeden mésic. Nové ptichozi
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zaméstnanci, lidé po Skole, by absolvovali tuto stdZ povinné, v rdmci ni by prosli vSechna

oddéleni a ziskali zakladni informace o fungovani firmy.

Rozpocet:

1) diety (kapesné): ve Svycarku se bere na den cca 40 CHF

2) bydleni: pohybuje se okolo 600 CHF na mésic v bytech, kde bydli dalsi 3-4 najemci,
kazdy ma sviij pokoj, socidlni zafizeni a kuchyn je spole¢na

3) doprava: do Svycarska jezdi denné z Prahy spoleénost StudentAgency, jizdenka tam i

zpét je cca 2 000 K¢, méstska doprava v St.Gallenu: mésiéni jizdné cca 60 CHF

Tab. 12 Naklady na pracovni staZz pro jednoho zaméstnance

, Néklady | Naklady | \aklady | Naklady pro
Polozka 9 pro firmu | zaméstnance
v CHF v K¢ « «
v K¢ v K¢
"Kapesné" 1200 22 642 12 642 10 000
Ubytovani 600 11 320 11 320 0
Cesta 106 2 000 2 000 0
Celkem 1906 35962 25962 10 000

Zdroj: vlastni zpracovani

Polozku "kapesné" u nakladi pro firmu a zaméstnance nelze ptesné urcit vzhledem
k nedostatku informaci o mzdich zaméstnancii, ale firma by se méla na této polozce
podilet, minimaln¢ Castkou diet a castkou dopliiujici bézné kapesné ve Svycarsku od

zékladni mzdy zaméstnance.
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ZAVER

Ukolem diplomové prace bylo zmonitorovat personalni sytém firmy DGS s.r.o. a v ptipadé

nalezenych problému navrhnout firmé feSeni, coz se podatilo.

V pribéhu zkoumani personalniho systému firmy, jehoz soucasti byl také dotaznik, jsem
zjistila, Ze mezi zaméstnanci je nedostatecnd interni komunikace, kterd je nezbytna pro
kvalitni chod firmy. Rozhodla jsem se tedy tento problém vyieSit a navrhnout firme
nékolik teambuldingovych akci, kde je predpoklad, Ze by se interni komunikace me¢la
zlepsit. 'V praktické ¢asti uvadim k navrzenym akcim jejich rozpocty. Vzhledem k tomu,
ze firma nechtéla své cash-flow zveftejnit, jsem nebyla finanén¢ omezena, ale navrhla jsem

levné 1 drazsi varianty.

Jako dalsi silnou stranku firmy vnimdm jeji pobotku ve Svycarsku, se kterou je
Vv intenzivnim kontaktu a spolupraci. Doporucuji, aby firma tuto moZnost vyuzila
k zahrani¢nim stazim zaméstnanci, kterym by to piineslo nové poznatky a zkuSenosti a
zaroven o tuto moznost projevili zdjem. U novych zamé&stnanct je vhodné toto volit jako
povinné k ziskani pfehledu o déni ve firmé&, samoziejmé pokud by to bylo ve finan¢nich

moznostech spole¢nosti.
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PRILOHA A

SPOKOJENOST ZAMESTNANCU
DOTAZNIK

Vazena kolegyné, vazeny kolego,

lezi pfed Vami dotaznik tykajici se Vasi spokojenosti se zaméstnanim a pracovnimi
podminkami ve firmé DGS. Dotaznik je koncipovan tak, aby bylo mozné analyzovat vyvoj
spokojenosti zaméstnancii DGS a porovnat jej v jednotlivych letech, proto se vétSina otazek
opakuje, avSak zafazeny jsou i otazky na aktualni témata.

Byly bychom radi, kdybyste mohli vyjadfit sviij nazor, protoze Vase nazory, postfehy ci
poznatky nas zajimaji a mohou vést ze zlepSeni pracovniho prostiedi. Pokud do 26. 11. 2009
odevzdate vyplnény dotaznik do oznacenych boxii na pracovisti nebo elektronicky na
strankach firemniho Intranetu, dostanete malou pozornost podniku.

A) ZAKLADNI INFORMACE

Pohlavi:

0 Muz
(] Zena

<
<
~

20-25
26-30
31-35
36-40
41-45
46-50
51-55
56-60
61 a vice

OooOoogogoogod
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Rodinny stav

[0 svobodny/a
[0  vdané/zenaty
[0 rozvedeny/a
(] vdova/vdovec
Vzdélani
O odborné bez maturity
(1 odborné s maturitou
0O vyssi odborna skola
O  vysokoskolské — bakalatsky stupeni
0  vysokoskolské — magistersky stupen (Ing.,Mgr.)
0 doktorandské

Pracovni usek (oddéleni)

N I A [

Vyrobni tsek slévarna (slévaci, tavi¢i, udrzbari)
Vyrobni tsek apretace ( vyrobni pozice, baleni)
Technicky usek konstrukce, ptiprava forem

Oddéleni fizeni jakosti ~ kontrola

Administrativa

Montaze (rucni brzda, kulisa fazeni, PFIC)
Ostatni profese jinde neuvedené

Jak dlouho pracujete pro firmu DGS?

OooOooOogoo

0-1 rok
1-2 roky
2-3 roky
3-4 roky
4-5 let
5-6 let
6 a vice

B) MOJE PRACE

1. Jste spokojen se svou pracovni pozici ?

velice spokojen
spokojen

spiSe nespokojen
uplné nespokojen

A LN -
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2. Mate moZnost se firmé rozvijet a ziskavat nové poznatky z Vaseho oboru?

1

2
3
4

zcela urcite, v posledni dobé jsem se naucil........
ano

spise ne

vibec ne

3. Maite moZnost pracovat s modernimi technologiemi?

1

2
3
4

ano, ve firmé jsou nejmoderngjsi technologie
docela ano, firma ma moderni technologie
firma ma postacujici technologie

firma ma zastaralé technologie

4. Mate pocit, Ze svou praci vykonavite na 100% ?

1 mam pocit, ze firmé¢ odevzdavam vice, nez za kolik jsem placen
(ptedstavoval/a bych si navySeni o ... %)
2  myslim, Ze svou praci vykonavam na 100%
3 rad bych svou praci vykonaval 1épe, ale firma mi K tomu nevytvari
podminky
(abych mohl praci vykonavat 1épe potieboval bych.......................oeeeins )
4 myslim, Ze v mé praci jsou urcCité rezervy

5. Jste spokojen se svym finanénim ohodnocenim?

O~ wWNERE

ano, velmi

ano

spise ne

vibec ne

jsem rad, ze mam praci, finan¢ni ohodnoceni je druhotadé

C) PRACOVNIi PROSTREDI

6. Vyhovuje Vam pracovni prostiedi, ve kterém pracujete? (uspoiradani
pracovniho mista, Zivotni prostiedi?)

A OWODN P

ano, velmi
ano

spiSe ne
vubec ne
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7. Jste spokojen se vztahy na pracovisti (vztahy s kolegy)?

1 velice spokojen

2  spokojen

3  spise nespokojen
4 nespokojen

8. Chtél bych, aby firma poiadala vice tembulding (akce pro stmelovani kolektivu)?

velmi, vztahy na pracovisti jsou pro me hodné dtlezité

ano, je to dobry napad

spise ne

vibec ne, takové akce meé nezajimaji a nezicastnil bych se jich

A~ LN -

9. Jste spokojen s benefity ve firmé? (se socialnimi podminkami ve firmé?)

velice spokojen, firma je ke mné §tédra

spokojen

spiSe nespokojen, ptedstavoval bych si vic benefit
uplné nespokojen, firma mi neposkytuje Zadné benefity

A OWODN -

Vypiste, které benefity ( socialni vyhody) by pro Vas byly zajimavé:

10. Jste spokojen s poradkem na svém pracovisti?

1 jsem s nim spokojen

2 nejsem s nim spokojen a jsem piipraven se aktivné podilet na tom, aby se
zlepsil

3 nejsem s nim spokojen, ale jeho zlepSeni by méla zajistit firma (neni to moje
prace)

4 nezabyvam se tim, nezajima mé to

92



D) MANAGEMENT A SPOLECNOST DGS

11. Zalezi Vam na tom pro jakou spolecnost pracujete ?

ano, velmi — prdce pro vyznamnou spolecnost je pro mé dulezita
ano

spise ne

vibec ne, je mi to jedno - hlavné, Ze mam praci

A WDN -

12. Jak vidite soucasny rozvoj spole¢nosti?

zda se mi, ze se firma rozviji, vitim to
nepiipada mi, Ze by se dély n¢jaké vétsi zmeény
zadny rozvoj nevidim

nezajima meé to

A wWPN P

13. Jak se firma vypoiadala s Kkrizi?
1. velmi dobfe, feSeni ,,Kurzarbeit* bylo vhodné
2. dobie
3. spiSe Spatné
4. Spatné, firma nezvladla situaci feSeni krize

14. Jak hodnotite praci a pristup VasSeho piimého nadiizeného?

velice dobie
dobte

spiSe Spatné
Spatné

A OWODN PP

15. Jak hodnetite praci vrcholového vedeni?

je vykonavana dobte

je vykonavana prumérné

je vykonavana Spatné
nemohu hodnotit, neznam ji

A OWDNBE
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16. Zaznamenal jste od Fijna 2008 (kdy byl naposledy vypliiovan tento dotaznik)
néjaké zmény v socidlnim zabezpeceni zaméstnanci firmou?

DWN R

ano, zaznamenal jsem zmény k lepSimu

nezaznamenal jsem zadné zmény

loni jsem ve firmée jesté nepracoval

ano, ale zaznamenal jsem pouze zmény k horSimu

17. V poslednim obdobi probéhli ve spolecnosti persondlni zmény i organizacni.
Pocit’ujete je jako:

E NG I NS

velice pfinosné

dobré

ukaze Cas
nezaznamenal jsem je

18. Jaky mate nazor na Proces neustalého zlepSovani (KVP)?

1  uvital jsem ho, sdm se zapojuji se svymi zlepSovacimi navrhy
2  je to dobra myslenka, ale sam zlepSovaci navrhy nepodavam
3 zlepSovatelské hnuti mé viibec nezajima
4 nemyslim si, Ze by firma méla néco takového organizovat

E) STRAVOVANI

19. Jak jste spokojen s jidelnou, ktera je provozovana od unora 2007?

LSS I NS

jsem velice spokojen s kvalitou jidla
spokojeny

nespokojeny

nevyuzivam jidelnu

20. Jak jste spokojen s moznosti vyuziti kantyny a s nabidkou ob¢erstveni?

E =GV SR

jsem velice spokojen s kvalitou obcerstveni
spokojeny

nespokojeny

nevyuzivam kantynu
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F) NAVRHY, POSTREHY A PRIPOMINKY

Nésledujicich par fadkt je vénovano pro Vase dalsi pfipominky k jakémukoli tématu,
které chcete adresovat vedeni spole¢nosti:

Mnohokrat Vam dékujeme za vyplnéni dotazniku.

S pranim hezkého dne

Management DGS Druckguss Systeme s.r.o.
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