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Uvod

Lidské zdroje a jejich fizeni jsou soucasti fidicich ¢innosti podniku, jejich vyznamnost je pro
podnik klicova. Pravé lidské zdroje predstavuji nejveétsi bohatstvi organizace a jejich fizeni
rozhoduje o tom, zda firma uspé&je ¢i nikoliv. V soucasné dobé je proto personalni praci

vénovana ¢im dal vétsi pozornost.

Dobry podnikatelsky zamér a materialni vybaveni predstavuji jen malou ¢ast uspéchu firmy.
Aby spolecnost mohla dosahovat dobrych vysledkii, potiebuje mit kvalitni pracovni silu.
Je proto v zajmu kazdé organizace najimat co nejkvalitngjsi zaméstnance Cim vétsi podnik je,
tim slozitéjsi je fizeni jeho lidskych zdrojt.

Cilem této prace je zhodnotit soucasny stav personalnich procesti ve spole¢nosti a nasledny
navrh opatfeni vedoucich k zefektivnéni téchto procest s ohledem na rozvojové cile podniku.
Dil¢imi cili je pak charakteristika spolecnosti a prostfedi, ve kterém firma plisobi, objasnéni
vyznamu personalni prace pro podnik a analyza dil¢ich persondlnich cinnosti, dale
zhodnoceni nedostatkli a ndsledné pak navrzeni opatieni pro zlepsSeni stavajici situace. Cela
analyza by méla vést k vytvofeni navrhi, jejichZ realizace by mohla ptispét ke zkvalitnéni

personalni prace a zaroven zlepsit vykonnost podniku jako celku.

Pro vnitini a vnéj$i analyzu jsem si vybrala spolecnost GZ Digital Media, a. s. GZ je znama
zejména dlouholetou tradici ve vyrobé vinylovych desek rtiznych tvarti a velikosti. Jedna se
o velky podnik, ktery v soucasné dobé zaméstnava zhruba 1500 zaméstnanct. Spole¢nost na
¢eském trhu pisobi jiz od roku 1948, v soucasné dobé je vSak cilovym segmentem hlavné

zahrani¢ni trh.

Vlastni prace je orientovana spiSe prakticky. Prakticka Cast se vSak zaroven bude prolinat
S ¢asti teoretickou, kterd vysvétluje zédkladni pojmy z oblasti personalni prace. Prvni kapitola
bude obsahovat zakladni charakteristiku vnitfniho a vnéj$iho prosttedi spolecnosti. Soucésti
kapitoly je pfedstaveni spole¢nosti, jeji historie a predmét podnikani, SWOT analyza, analyza
vn¢jsiho prostfedi a postaveni firmy na trhu. Druhd kapitola se bude zabyvat analyzou
soucasnych persondlnich procesti ve firmé. Ve treti kapitole bude mozné najit zhodnoceni
nedostatkll a problémt v sou¢asném systému tizeni lidskych zdroji a ndvrhy opatfeni vedouci
k zlepSeni soucasného stavu. A na zavér ¢tvrta kapitola se bude zabyvat shrnutim klicovych

doporucenych opatieni, kterd je moZné realizovat vzhledem k finan¢ni situaci spole¢nosti.



1 Analyza prostredi spolecnosti

1. 1 Predstaveni spole¢nosti

1. 1. 1 Historie

Spole¢nost vznikla roku 1948 jako Gramofonové zavody. Historie vyroby saha az do roku
1951, kdy v Lodénicich vyrobili prvni gramofonovou desku. Od roku 1972 se pak spole¢nost
zaméfovala i na vyrobu tehdy modernich audiokazet. Vyznamnym rokem se stal rok 1988,
kdy tehdejsi Gramofonové zavody vylisovaly prvni CD. Pfejmenovanim Gramofonovych
zavodl na GZ Digital Media, a. s. (GZ) v roce 1999 dostala spole¢nost novou tvar. O necelé
2 roky pozdgji se lisuje prvni DVD ve sttedni Evropé. Prioritou spole¢nosti vSak stale zlistava
vyroba vinylovych desek. V roce 2006 jiz GZ Digital Media zaméstnavala 750 zaméstnanct.
O dalsi tfi roky pozdéji spole¢nost rozsifuje sortiment o vyrobu multimedialnich knih. V roce
2010 byl zaveden novy unikatni mastering vinylu a v oblasti tisku zavedena nova technologie

kaSirovani.

Obrazek 1: GZ Digital Media, a. s.

Zdroj: GZ Digital Media, a. s. [online]. [cit. 2012-01-01]. Dostupny z WWW.:
http://www.gzdm.cz/cd-dvd-1/0-nas-10/gz-digital-media-as-48/

Rok 2011 ztstane v historii GZ zapsan jako rok protikladd. V tomto roce GZ oslavila
60. vyroCi existence a zaznamenala nejlep$i ekonomické vysledky v historii. Spole¢nost
investovala 250 milion K¢ do rozvoje tiskaiské technologie a novych kompletacnich prostor.
Zaroven GZ zaznamenala velky nariist objemu zakazek. Tento nartist vSak spolecnost
nedokézala zvladnout ptfedevSim z hlediska tizeni na nékterych pracovistich, coz vedlo
k rozsahlym skluztim, poskozeni nékterych zakazniki a v né€kterych ptipadech dokonce i
k jejich odchodu. Konec listopadu navic piinesl spole¢nosti dal$i ranu v podobé nejvétsiho
pozaru v historii spole¢nosti, ktery vznikl v disledku manipulace s hotlavinou. Ohném byly
zni¢eny nebo vyznamng poskozeny prostory 2. patra hlavni vyrobni budovy. Sekce, kde se
nachéazelo oddéleni ru¢niho lepeni, shofela ipIn€ a doslo i1 k propadu stfechy. Zbytek 2. patra

az ke véZi byl vice ¢i méné zasazen koutfem a Zarem ohné, ktery se $ifil plidnimi prostorami.



Diky rychlému a profesiondlnimu zasahu 10 hasi¢skych sborti byl pozar pomérné brzy

zvladnut a Skody byly minimalizovany. Voda z haseni pozaru vSak poskodila navic i zdvodni

kuchyni a jidelnu. V soucasné dobé se vSak usilovné pracuje na uvedeni zni¢enych a

poskozenych prostor do ptivodniho stavu. (viz priloha A)

1. 1. 2 Piedmét podnikani
Mezi produkty a sluzby, které firma poskytuje, patii:

Komplexni feSeni. Obsahuje kompletni servis dle individualnich potifeb zakaznikt
zahrnujici vyrobu datovych nosi¢l, tiskovin, baleni véetné jejich kompletace a dopravy
(tzv. ,,servis pod jednou stfechou®).

Vyroba nosi¢t CD, CD vizitek, DVD (vybér z vice formati - DVD VIDEO, DVD
AUDIO, a variant - DVD 5, DVD 9, DVD 10).

DVD Authoring. Pro zakazniky je k dispozici moderni studio pro pfepis, stiihani a
nasledné zpracovani videa a prostorového zvuku.

Baleni a tiskoviny. Zajisténi Siroké Skaly sluzeb v oblasti obalovych feSeni pro nosice
(posetky, Jewel boxy, DVD boxy, GZpack, GZ-file, multimedialni knihy, kartonové
Stibry, softwarové krabice, kasirované boxy ¢i jiné vlastni baleni CD a DVD vyrobené na
zakazku).

Ochrana CD, DVD. Zabezpeceni dat proti kopirovani.

Vinylové desky.

Obrazek 2: Ukazka produktia GZ Digital Media, a. s.

Zdroj: GZ Digital Media, a. s. [online]. [cit. 2012-01-01]. Dostupny z WWW:
http://www.gzdm.cz/cd-dvd-1/produkty-a-sluzby-14/cd-15/



1. 1. 3 Organizacni struktura

Organizacni struktura GZ je liniova. Tento typ organiza¢ni struktury je pro hromadnou ¢i
sériovou vyrobu vhodny a také velmi Casto uzivany. V Cele spole¢nosti stoji generalni feditel.
Generalnimu fediteli podléha sekretaridt generdlniho feditele. Do vedeni spoleCnosti dale
patii predstavitel vedeni pro jakost a predstavitel vedeni pro environment. Celd organizace se

pak dé rozdélit na 6 samostatnych tsekd:

e Obchodni usek. Zahrnuje zékaznicky servis, zakaznickou podporu a odbor prodeje a
marketingu. Tento Usek je zaméfen na jednani se zakazniky jak ve fazi obchodu, tak pfi
systematickém budovani vztahil s témito zdkazniky.

e Vyrobni usek. Je rozdélen dle sortimentu (napiiklad analogové nosice, vyroba CD).
Zaroven vSak obsahuje useky zaméfujici se na tisk obalti k vyrobkim, kompletaci
vyrobki a také baleni téchto vyrobk.

e Technicky usek. Zabyva se technickou strankou fungovani spolecnosti tj. energii a
udrzbou, spedici a expedici hotovych vyrobkii, odpady, zasobovanim, ale také
stravovanim a Castecné 1 Skolenim zaméstnanct. Soucasti tohoto tseku je 1 oddéleni pro
bezpecnost a ochranu zdravi pii praci a hospodaiska sprava.

e FEkonomicky tsek. Hlavni ¢innosti je sledovani hospodaieni celého podniku. v tomto
useku plisobi vyrobni uctarna, ktera se zabyva vyfizovanim a zpracovanim faktur, a
mzdova Uctarna.

e Thomson Litho. Samostatny usek spole¢nosti (dfive samostatna skotska firma) je jednou
z mala firem v Evropé, ktera ma autorizaci Microsoftu k tisku manuali a vyrobé
instalacnich CD Microsoftu. Tento Gisek ma vlastni zakaznicky servis, oddil pro kontrolu
kvality ¢i kompletaci.

e Personalné pravni Gsek. Usek zaméfeny na lidské zdroje. Hlavni odpovédnost zde p¥ipada
na persondlniho fteditele, kterému jsou k dispozici tfi pracovnici. Soucésti je i pravni

oddéleni. (viz ptiloha B)

Spole€nost zaméstnava priblizné 1 500 zaméstnancii, jedna se tedy o velky podnik. Podil

muzl a zen je pomérné vyvazeny - 48% pracovniki tvoii zeny a 52% muzi.

GZ také vyuzivd agenturnich pracovnikd. V soucastné dobé spole¢nost zaméstnava 480

»agenturnich pracovnikii®.
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1. 2 Analyza prostiedi podniku

vewv s

1. 2. 1 Analyza vnéjsiho prostiedi podniku

Okoli podniku podnik vyrazné ovliviiuje. Vliv podniku na jeho okoli je vSak velmi maly.

Okoli podniku zahrnuje nasledujici prvky:

e geografické okoli,

e socialni okoli,

e pravni a politické okoli,
e ckonomické okoli,

e ckologické okoli,

e technologické okoli,

e ctické okoli

e a kulturné historické okoli.

Geografické okoli

Geografické okoli musime analyzovat, pokud se zabyvame logistickymi podminkami

podniku. Geografické okoli taktéz predurCuje lokalizaci podniku v pfipad€ staciondrni
vyroby.
Socidlni okoli

Jak nazev napovida, kazdy podnik by se mé¢l zabyvat otazkou, jak jeho plisobnost ovlivni
spole¢nost. Vliv podniku na spole¢nost by zajist¢ mé¢l byt pozitivni. Ve skuteCnosti ovSem
vidina zisku zaslepi podnik a jeho pfedstavitele pfi sledovani dopadu ¢innosti podniku na

socialni okoli. Nelze tvrdit, ze zdjmy zaméstnanct jsou shodné se zajmy socialniho okoli.
Politické okoli

Politické okoli podniku je ovlivnéno zajmy jednotlivych politickych instituci. Z historie
zname dosti zfejmé ilustrativni ptiklady: zndrodnéni, privatizace atd. Tyto skutecnosti

ovlivnily jak ekonomiku jako celek, tak i jednotlivé podniky.
Pravni okoli

Pravo a jeho instituty tvofi rdmec prakticky pro vSechny podnikové ¢innosti. Nezbytnou
¢innosti kazdého podniku je sledovani pravnich norem, jejich uprav a nasledné dodrzovani
téchto platnych norem. Zdrojem pravnich norem je zejména obchodni zédkonik. Obchodni

zakonik plati jak pro pravnické, tak i pro fyzické osoby.
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Ekonomické okoli

Jedna se o zasadni okoli. Toto okoli ndm poskytuje vyrobni faktory a kapital, my se na toto
okoli poté obracime se svymi vyrobky a sluzbami. Ekonomické okoli je ovlivnéno

hospodarskou situaci zemé.
Rozhodujici jsou zejména:

e Dostupnost a ceny vyrobnich faktor. Dostupnost a tim padem i ceny se v poslednich
letech zménily diky pokroku védy a techniky.

e Danova zatéZ podniku. Stat m4 za ukol najit v danich rovnovéahu tak, aby dané ptinesly
dostate¢ny vynos do statniho rozpoctu a pii tom aby dané zlstaly v takové vysi, kdy
podniky budou motivovany k podnikéni.

e Hospodarsky rust a vyvoj. Naptiklad inflace ovlivni ceny vyrobnich faktord, posléze

vyrobkl a v posledni fad¢ ovlivni odbyt.

Ekologické okoli

Podniky jsou nuceny brat v tivahu fadu ekologickych smérnic. Na jedné strané stoji vétsi
finan¢ni naro¢nost vyroby v disledku ekologizace, na druhé strané¢ fada ptilezitosti na vyrobu

ekologicky nezavadnych, v dnesni dobé modernich vyrobki.

Technologické okoli

Nové technologie jsou hnaci silou pro podniky, které chtéji dosahovat lepsich hospodatskych

vysledkd.
FEtické okoli

V modernim svété je povazovano za etické napiiklad dodrzovani hospodarské soutéze,
poskytovani pravdivych informaci a podobné. To, co je povazovano za etické se muze

Vv jednotlivych zemich lisit.

Kulturng historické okoli

Toto okoli je utvareno po dobu mnoha let. Podminkou rozvoje je samoziejmé vzdélani naroda

a jeho kulturni minulost. Na kulturnim zdzemi zavisi budoucnost nejen ekonomiky naroda.

(Synek, 2002)
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Aplikace analyzy vnéjSiho prostiedi na spole¢nost GZ Digital Media, a. s.

Geografické okoli

GZ Digital Media se nachazi v Lodénici u Berouna. Sidlo spole¢nosti je asi 500 metrd od
dalni¢niho sjezdu. Lodénice je navic soucasti trasy hromadné dopravy a disponuje celkem
dvéma autobusovymi zastavkami a jednou vlakovou zastavkou. Pro zaméstnance je na
pozemku firmy vybudovano parkovisté s dostatecnym mnozstvim parkovacich mist.
Zaméstnanci mohou pouzit pfi cesté do prace svij vlastni automobil nebo hromadnou
dopravu. Pro tzv. ,agenturni zaméstnance* je navic v Lodénici zajisténo ubytovani v mistnim
ubytovacim zatizeni. Lze tedy fici, ze dopravni dostupnost je velmi dobra a to jak pro

zameéstnance, tak 1 pro dodavatele a odbératele.
Socialni okoli

Spole¢nost neustale buduje vztahy se svymi klicovymi zakazniky, ale nezapomina ani na své

zaméstnance. GZ také sponzoruje tym kladenskych hokejistii a ptilezitostné 1 jiné akce.
Politické okoli

Gramofonové zavody byly vybudovany jako statni podnik. Od roku 1999 se podnik stal
akciovou spole¢nosti. Zejména diky moZnosti pronikat na zahranicni trhy, spoleCnost
zaznamenala vyrazny hospodaisky pokrok. V soucasnosti tvoii 3/4 obchodni ¢innosti

zahraniéni obchod.
Pravni okoli

Zdrojem pravnich norem je zejména obchodni zakonik. GZ Digital Media, a. s. je akciova
spolecnost. Do obchodniho rejstiiku byla zapsana roku 1999 se zakladnim kapitalem
2 miliony K¢. V soucasné dobé¢ byl zakladni kapital spolecnosti navySen o piiblizné
100 milionti. Podle platnych pravnich norem platicich v Ceské republice vykazuje spole&nost

udaje o svém hospodarském vysledku ve vyro¢nich zpravéch.

Ekonomické okoli

P11 vybéru dodavatelti db4 podnik na kvalitu nabizenych vyrobki a jejich dostupnost. Za rok
2011 GZ Digital Media, a. s. zaznamenala nejlepsi vysledky hospodafeni za poslednich
nékolik let. Trzby za rok 2011 dosahly 1.970.000.000 K¢. Firma je vysoce likvidni a také
dlouhodobé solventni. Diky této skuteCnosti spolecnost nebyla nijak vyrazné zasaZena

hospodaiskou a finan¢ni krizi.
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Ekologické okoli

Ttidéni odpadu a zaruka recyklovatelnych obald patii mezi hlavni priority. Ve spolecnosti je
ziizen samostatny ekologicky usek a také isek zaméfeny vyhradné na likvidaci odpadii. Pti
vyrobé muze dochazet k uvoliovani latek, které by mohly mit negativni vliv na Zivotni
prostiedi, proto je GZ nucena respektovat fadu ekologickych smérnic (napiiklad ISO
smérnice na ochranu Zivotniho prostiedi). Uvoliované mnozstvi je vSak velmi malé a proto

spole¢nost nema s dodrzovanim téchto smernic vétsi problémy.

Technologické okoli

Sledovani vyvoje technologie ma pro spole¢nost velky vyznam zejména v rdmci vyroby. V
roce 2011 doslo k investici 250 milioni K¢ do vystavby nového kompleta¢niho centra a nové
tiskdrny. Na rok 2012 jsou v planu dal$i investice a to zejména do rekonstrukce hlavni

vyrobni haly, ktera byla poskozena pozarem, a také do dalSiho rozvoje tiskarny.
Etické okoli

Dodrzovani hospodaiské soutéze a poskytovani informaci o financnim hospodateni patii mezi
hlavni cile firmy. Tyto informace jsou dostupné ve vyroc¢nich zpravach, zaroven je vydavan
casopis Gramofonek, ktery pravidelné (dvakrat ro¢n€) informuje zaméstnance o vyznamnych
udalostech a hospodateni podniku. Dal$im dilezitym bodem je otazka autorskych prav. V GZ
intenzivné pracuji na potlaceni piratstvi. Pfipojili se do programu Anti-Piracy Compliance
Program spole¢nosti Content Data & Storage Association (CDSA). Vzhledem k tomuto

programu GZ vyzaduje od svych zakaznik:

e v piipadé Audio-CD nebo Audio-DVD track list s informacemi o nazvech pisni, jménu
interpreta, autora a rozpisu casi skladeb, dale také kazdy zékaznik musi prokazat, ze
vlastni replikac¢ni licenci od majitele duSevnich vlastnickych prav.

e V ptipadé CD-ROMu nebo DVD-ROMu je nutné specifikovat charakter obsahu (zda jde o
volné §ifitelnd data bez nutnosti licence a je nutné uvést, kdo ud€luje povoleni k Sifeni dat.
Déale spole¢nost vyzaduje od svych zdkaznikd seznam obchodnich jmen vSech
spustitelnych softwarovych programi a piisluSnych souborli v zabalené ¢i rozbalené
podobé a poskytnout potvrzeni o vlastnictvi replikacni licence od vlastnika dusevnich
prav.

e V piipadé DVD-Video je potieba popsat obsah disku a také poskytnout pisemné potvrzeni

licence na vyrobu od vlastnika prav.
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Kulturné historické okoli

Firma plsobi na ¢eském trhu jiz od roku 1948. Od tohoto roku je znamé zejména vyrobou
vinylovych desek. Tato vyroba je zachovana az do dnes$ni doby, kdy se trend vinylovych
desek vraci do povédomi zékaznikli a to zejména z divodu nejvyssi kvality zdznamu. Diky
liberalizaci trhu po nastoleni demokracie v Ceské republice, mohla firma navic expandovat i

na zahranicni trhy.

1. 2. 2 Porteritv model péti sil

Autorem této matice je Michael E. Porter z Harward School of Business Administratic. Cilem
tohoto modelu je analyzovat konkuren¢ni sily v okoli firmy a obecné odhalit pfilezitosti a
ohrozeni podniku. Model pomahé pochopit podstatu konkuren¢niho prostredi uvnitt kazdého

jednotlivého odvétvi, kterd zavisi na plisobeni péti zakladnich sil:

1) Riziko vstupu potencionalnich konkurentii. Jaké obtizné je vstoupit na stavajici trh. Jaké
bariéry existuji.

2) Rivalita mezi stavajicimi konkurenty. Existuje na trhu monopol. Jaké vztahy jsou mezi
konkurenty.

3) Smluvni sila odbérateli. Jak silna je pozice zakaznika.

4) Smluvni sila dodavateli. Jak silna je pozice dodavateld.

5) Hrozba substitu¢nich vyrobku. Do jaké miry jsou vyrobky firmy zaménitelné.
(\Veber, 2008)
Porteriv model péti sil v GZ Digital Media, a. s.

1) Riziko vstupu potencionalnich konkurentt

Riziko vstupu novych konkurenti do odvétvi je pomérné vysoké. Bariéry vstupu novych
konkurentli nejsou nijak omezené. V ramci Ceského trhu existuji pouze dvé spoleCnosti ve
stejném oboru jako GZ — spole¢nost Fermata se sidlem v Celakovicich a NORTH VIDEO se
sidlem v Usti nad Labem. Co se tye vyroby vinylovych desek, je spoleénost jedinou
spole¢nosti v Ceské republice, a proto se zde prostor pro novou konkurenci piimo nabizi. Je

zde také velké riziko vstupu novych zahrani¢nich subjekti s levnéj$imi substituty.

2) Rivalita mezi stavajicimi konkurenty

3/4 celkového obchodu spolecnosti tvofi zahraniéni obchod. Velkou ¢ast zahrani¢nich
odbératelli tvofi zejména zemé EU (naptiklad Némecko, Rakousko, Slovensko, gvycarsko,

Dénsko, Svédsko, Finsko apod.). Spole¢nost vyvazi ale i do zemi mimo EU (napi. USA,
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Japonsko, Thajsko a Brazilie), lze tedy tici, Ze konkurence je doslova celosvétova. Vyhodou
GZ Digital Media je vSsak vyhodna poloha (stfedni Evropa), zpravidla levnéjsi pracovni sila
nez je v zapadni Evropé a také poskytovani komplexniho servisu zdkazniktim (tzn. od vyroby
nosice, nahrani zaznamu, tisku obalti k ndsledné kompletaci a expedici zakaznikovi). Diky

této vyhodé miize firma obstat v konkurenci ostatnich firem.

3) Smluvni sila odbératelt

Spoluprace s odbérateli je zaloZzena na velmi dobrych dlouhodobych vztazich. Klicovymi
zékazniky jsou hlavné hudebni vydavatelstvi, softwarové firmy a firmy elektronického a
pocitacového primyslu. Jelikoz vSichni konkurenti nabizeji podobné produkty, klade podnik
velky diiraz na rychly a kvalitni servis zakaznikiim, na spolehlivost firmy a také hlavné na

dostate¢nou informovanost kupujicich.

4) Smluvni sila dodavateli

Spolecnost vybird své dodavatele na zaklad¢ vyberovych fizeni. Ceny za suroviny potiebné
pro vyrobu jsou v ramci dodavatell ptiblizné na stejné trovni. Je zde proto velky prostor pro

zménu dodavatele jak v ramci Ceské republiky, tak v ramci EU (poptipadé tfetich zemi).

5) Hrozba substitu¢nich vyrobku

Z diivodu velmi naro¢né vyroby a pfijimani zakazek tzv. ,,na posledni chvili®, se firma Casto
potyka s problémem plnit pozadavky zakazniki v€as a v pozadované kvalité. Protoze
konkurencni prostfedni, ve kterém se GZ Digital media pohybuje, je obrovské, hrozi zde

velké riziko pfechodu zakaznikl na substitu¢ni vyrobky jinych vyrobci.

1. 2. 3 SWOT analyza
Jedna se o ustaleny termin pro celkovou analyzu faktort vnéjSiho a wvnitfniho prostiedi

ovliviyjici cile podniku.
SWOT analyza je jednoduchy nastroj, ktery pomaha stanovit podnikovou strategii.

SWOT jsou pocatecni pismena piislusnych anglickych nazvi:

S strengths silné stranky (vnitini faktor)
w weaknesses slabé stranky (vnitini faktor)
@) opportunities ptilezitosti  (vng&jsi faktor)
T threats hrozby (vngjsi faktor)
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Jde tedy o celkové vyhodnoceni silnych a slabych stranek podniku spolu s hodnocenim

ptilezitosti a hrozeb.

SWOT analyza je zékladnim piedpokladem pro usp&né rozhodovani. Ukolem SWOT
analyzy je posoudit vnitini predpoklady firmy k uskute¢néni urcitych podnikatelskych zaméra

a soucasn¢ analyzovat i1 vnéj$i ptilezitosti a omezeni, jez jsou diktovana trhem.
Pro tviirce strategickych pland je uzite¢na v mnoha smérech:

e Poskytuje manazerim logicky rdmec pro hodnoceni soufasné a budouci pozice
organizace.

e Hodnoceni poskytuje podklady pro strategické alternativy, které by mohly byt v dané
situaci nejvhodnéjsi.

e Pii periodickém provadéni analyzy informuje manazery o tom, které interni nebo externi
oblasti nabyly nebo naopak ztratily na vyznamu vzhledem k podnikovym ¢innostem.

e Vede ke zlepSeni vykonnosti organizace. (Kotler, 2007)

SWOT analyza spole¢nosti GZ Digital Media, a. s.

Tabulka 1: SWOT analyza GZ Digital Media, a. s.

Silné stranky Slabé stranky

Siroky sortiment Zastaralejsi vyrobni stroje

Nespokojenost zékaznikti s kvalitou

Tradice
vyrobki
Vérni a dlouhodobi zakaznici Nedostatecna propagace spolecnosti
Kvalitni servis a zaméfeni se na
zakazniky
PrileZitosti Hrozby
Hrozba vstupu nové potencionalni
Mala konkurence
konkurence do odvétvi
Vyhodna pozice Krize

Poskytovani kompletniho servisu tzv. )
Zvysovani cen energii
(13 b -4 2
pod jednou stfechou
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Prilezitosti Hrozby

Ptistup na nové trhy v rdmi EU i tietich | Odliv pracovnich sil ke konkurenci —

zemi odliv know-how

Zdroj: Vlastni zpracovani

Silné stranky

Silnou strankou spolecnosti je Siroka nabidka produktii. Podnik zajist'uje nejen vyrobu nosict
ruznych barev, tvart a velikosti (CD, DVD, vinyl apod.), ale zaroven zajistuje tisk obald pro
tyto nosi¢e popiipad€ 1 jinych tiskovin, ndslednou kompletaci a dodani az k zékaznikovi.
Ptinosem pro spolecnost je i dlouhodobé plisobeni na Ceském trhu, diky kterému se GZ
dostaly do povédomi zdkaznikd piedevSim diky tradici vyroby vinylovych desek.
Neopomenutelnou silnou strankou jsou dlouhodobi a stali zakaznici. Prioritou spoleCnosti je
budovani vztdhii pravé s touto skupinou zdkazniki, ktefi jsou pro spolecnost klicovi.
Zakaznicky servis pracuje se zakaznikem nejen v okamziku prodeje, ale prabézné ho
informuje o zménach v nabidce, ¢i cenovych relacich. Diky této skutec¢nosti ma firma zajistén

dlouhodoby odbyt.

Slabé stranky

Slabou stranku spole¢nosti tvoii pomérné zastaralejsi vyrobni stroje. Rychlost a kapacita
téchto zafizeni novodobym pozadavkiim zdkaznikii Casto nestaci. Zaroven zde hrozi
nebezpeci ohrozeni bezpecnosti prace, pokud nedojde k modernizaci. Nutno vSak fici, ze
spolec¢nost postupné investuje ¢astky v ramei milionit K¢ na postupnou obnovu téchto stroja.
Z &asti tato skutecnost a hlavné predevs§im velké zakazky tzv. “na posledni chvili” zptsobuje
problém snizené kvality vyrobki. Jako slabou stranku spole¢nosti l1ze zminit 1 nedostate¢nou
propagaci spole¢nosti, kterda omezuje piilakani novych potencionalnich zakaznik.

Ptilezitosti

Velkou vyhodou je pomérné mald konkurence v ramci odvétvi. Existuji sice spolecnosti
nabizejici podobné produkty, ale GZ ma vyhodu zejména v dobré pozici — pro CR zejména
dobrou dopravni dostupnost, v ramci EU a tfetich zemi je to poloha ve stiedni Evrop€ a niZsi

naklady na pracovni silu. Vyhodou podniku je také velmi maly pocet vyrobci vinylovych

desek celosvétove a také vyrobcl poskytujici kompletni zpracovani zakazky (nosice, obaly,
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kompletace) tzv. “pod jednou stiechou” tj. v rdmci podniku. V soucasné dobé 3/4 cilového
trhu tvofi zejména zahraniCni trhy, je zde vSak prostor proniknout i do zemi, se kterymi GZ

dosud neobchoduje, a to jak v ramci EU, tak i v ramci tietich zemi.

Hrozby

Diky malému mnozstvi konkurentnich vyrobcti v oboru se zde prostor pro novou konkurenci
ptimo nabizi. Konkurence zde hrozi zejména v zahranici, riziko vstupu nové konkurence do
odvétvi je ale pom&mé vysoké i v ramci CR. Jednou z mnoha hrozeb byla finanéni krize,
kterd zasahla v minulych letech mnoho firem. Ani GZ nebyla vyjimkou. Zajem odbératelti
mirn¢ opadl. NaStésti vSak hlavné diky stalym zakaznikim ze zahrani¢i spole¢nost krizi
piekonala bez vétSich ztrat. ZvySovani cen energii piedstavuje pro spolecnost riziko
zvySovani vyrobnich ndkladd. Provoz v podniku je neptetrzity (24 hodin), a proto se
zvySovani cen energii zcela jisté projevi v provoznich nakladech. Dalsi hrozbou pro podnik
muze byt i skute¢nost, Ze mzdy pracovnikd jsou ve srovnani s podniky v ramci hlavniho
meésta Prahy niz8i. GZ se nachazi piiblizn¢ 12 kilometri od Prahy a pfechod pracovniki

k podniktim poskytujici vyssi platové ohodnoceni neni pro pracovniky ptili§ naro¢ny.

19



2 Soucasny stav personalnich ¢innosti

Personalni ¢innosti (sluzby, funkce) piedstavuji vykonnou ¢ast persondlni prace. Patii mezi né
predevsim:

1) vytvafeni a analyza pracovnich mist,

2) personalni planovani,

3) ziskavani, vybér a pfijimani pracovnik,

4) hodnoceni pracovnikdl,

5) rozmist'ovani (zafezovani) pracovnikti a ukoncovani pracovniho poméru,
6) odménovani,

7) vzdélavani pracovnikd,

8) pracovni vztahy,

9) péce o pracovniky,

10) personalni informaéni systém.
Dale 1ze jako samostatné personalni ¢innosti zatadit:

11) prizkum trhu prace,
12) zdravotni péce o pracovniky,
13) cinnosti zaméfené na metodiku prizkumt, zjiStovani a zpracovani informaci,

14) dodrzovani zakonu v oblasti prace a zaméstnavani pracovnika.
(Koubek, 2009)

2. 1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Proces vytvareni pracovnich ukold a pracovnich mist lze rozdé€lit do ¢ty fazi:

1) Specifikace jednotlivych ukold. Je tieba uréit, jaké tikoly je tieba plnit. Ukoly by mély
ptispivat k dosaZeni cili organizace a nemély by mit negativni vliv na fyzické a dusevni
zdravi pracovniki.

2) Specifikace metod (zptsobu) provadéni kazdého tkolu.

3) Seskupeni pracovnich tkold, aby se vytvotilo pracovni misto.

4) Stanoveni vztahu pracovniho mista (prace na ném vykonavané, drzitele pracovniho mista)

K jinym pracovnim mistim (jinym pracim, jinym osobam).

Nejprve je tedy nutné urcit obsah pracovniho mista a nasledné je tfeba se rozhodnout, jaky

pracovni postup je vhodné zvolit. K vytvafeni metod prace se nejcastéji vyuziva postupovych
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diagramti, vyvojovych diagramii, pohybovych studii, casovych studii a néhodnych

pozorovani.

Zdroje informaci pro analyzu pracovnich mist

Uspé&snost analyzy pracovnich mist zavisi zejména na kvalité informaci o pracovnich mistech,
proto je nutné nejprve rozhodnout o vybéru zdroji informaci o pracovnim misté. Zdrojem
informaci byvaji nejcastéji:

e Drzitel pracovniho mista. Miva nejpodrobnéjsi a nejpresnéjsi znalosti o vykondvané praci.
Jeho usudek vSak casto zkresluje subjektivni vnimani.

e Pozorovatel. Skoleny a zkuseny pozorovatel mize zjistit spoustu uZiteénych informaci.
Nevyhodou mize byt pretvarka u drzitele pracovniho mista v ptitomnosti pozorovatele.

e Bezprostfedni nadfizeny pracovniho mista. Je v postaveni, ve kterém mize nejlépe
uréovat, jakou praci je tieba udélat ke splnéni tikolu. Casto viak ma nedostateéné znalosti
0 praci na tomto pracovnim misté.

e Specialista na analyzu pracovnich mist. Podminkou, je dostate¢na kvalifikace specialisty
pro praci pozadovanou pracovnim mistem. Nedostatecnd praxe specialisty v této praci
muze piinést znacna zkresleni.

e Nezavisly odbornik na danou praci. Byva uinnéjSim feSenim, nez vyuziti sluzeb
specialisty. Mtze jim byt napiiklad pracovnik, ktery vykondva stejnou préaci v jiné
organizaci.

e Spolupracovnici ¢i podtizeni. Tento zdroj informaci je spise doplikovym zdrojem.

e Dalsi odbornici, pfedev§im techniCti experti. Maji piehled o technikach a technologiich
pouzivanych na pracovnim misté.

e Existujici pisemné materidly. Patii sem napiiklad ptivodni dopisy a specifikace pracovnich
mist, pracovni deniky, plany pracovist’ a jejich vybaveni, informace o technologickém

postupu, organizaci vyroby a prace, klasifikace zaméstnani atd.
(Koubek, 2009)

2. 1. 1 Vytvdieni a analyza pracovnich mist v GZ Digital Media, a. s. (GZ)

Zdrojem informaci pro analyzu pracovnich mist jsou pfedevS§im nadfizeni jednotlivych
pracovnich usekt. Vedouci jednotlivych pracovist kontaktuji personalistu spolecnosti
prostiednictvim e-mailu, kde uvedou struény popis pracovniho mista, kolik pracovniki a jaké

kvalifikace je v dany okamzik tieba.
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Tato metoda vSak neni pfili§ efektivni, nebot’ vedouci pracovnici ¢asto neodhadnou spravné
potiebu pracovnikill, coz miize vyrazné ohrozit spolehlivost plnéni zakézek ¢i kvalitu vyroby.
DalSim problémem je i fakt Ze spolecnost Casto pifijme velké zakdzky od zékaznika
tzv. ,,na posledni chvili“ a personalista pak nemé dostate¢né mnozstvi ¢asu pro zajisténi

pozadovaného poctu pracovnik.

Pro spolec¢nost by tedy bylo vhodné zvolit jinou metodu ziskdvani informaci pro analyzu
pracovnich mist. V pfipadé¢ GZ by adekvatnim feSenim bylo napiiklad najmout zkuseného
specialistu na analyzu pracovnich mist. Pfinosem by také bylo, poradit se s dalSimi odborniky
a technickymi experty, ktefi maji ptehled o technikach a technologiich pouZzivanych na daném

pracovnim miste.

2. 2 Personalni planovani
,Personalni planovani (planovani lidskych zdroji, planovani pracovnikt) slouzi k realizaci
cili organizace tim, ze predvidd vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatieni sméiujici

k soucasnému a perspektivnimu zajisténi ikolti organizace adekvatni pracovni silou.

Konkrétnéji lze ftici, ze persondlni planovani usiluje o to, aby organizace meéla nejen

V soucasnosti, ale zejména v budoucnosti pracovni sily:

a) v potiebném mnozstvi (kvantita),

b) s potfebnymi znalostmi, dovednostmi a zkusenostmi (kvalita),

C) s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,

d) optimalné motivované a s Zadoucim pomérem k praci,

e) flexibilni a pfipravené na zméeny,

f) optimalné rozmisténé do pracovnich mist 1 organizacnich celkli organizace,
g) ve spravny ¢as a

h) s ptim&fenymi naklady.*

(Koubek, 2009, s. 87)

Personalni planovani ma za kol rozpoznat a piedvidat potiebu pracovnich mist a zaroven
zdroje kryti této potieby. Persondlni pldnovani se sklad4 zejména z:

e planovani potieby pracovnik,

e predvidani zdroji pracovniki,

e planovani kariéry jednotlivych pracovnikd.
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Planovéani personalnich ¢innosti

Planovani personalnich ¢innosti obsahuje tyto plany:

e plany ziskdvani a vybéru pracovnika,

e plany vzdélavani pracovniku,

e plany rozmistovani pracovnikd,

e plany odménovani a produktivity prace,

e plany penzionovani a propousténi pracovnikd.

Casova dimenze personalniho planovani

Planovani Ize také pojmout z rizného ¢asového horizontu, rozliSujeme tyto plany:

1. dlouhodobé neboli strategicke,
2. sttednédobé neboli taktické (€1 manaZerské),

3. kratkodobé neboli operativni.

Cim je Casovy horizont delSi, tim jsou plany obecnéjsi. Se zkracovanim cCasu se plany

detailizuji a konkretizuji.
(Koubek, 2009)

2. 2 .1 Personadlni planovani v GZ Digital Media, a. s. (GZ)

Z diivodu velké kolisavosti vyroby (nahodilosti zakazek) je personalni planovani orientovano
zejména na mesi¢ni obdobi. Za zpravidla toto obdobi jsou vytvareny plany pocta pracovist’ a

plany poctu pracovniki.

M¢ésicné se zpracovava piehled stavu zaméstnancii, kde je zfejmé, kolik zaméstnanci
Vv daném obdobi bylo planovano a kolik jich skute¢né bylo k dispozici. Piehled je velmi
podrobny, rozdéluje zaméstnance podniku na délniky a technickohospodarské pracovniky a
zaroven tyto zaméstnance ¢leni nejen podle pracovnich tsekd, ale i podle uvazku. Dokument
vychazi z primérnych piepoctenych stavli zaméstnanctli, které pocitaji kazdého pracovnika
podle délky jeho uvazku a poctu dnli, po které byl zaméstndn, vyjma pencZzité pomoci v
matetstvi a rodi¢ovské dovolené.

Ve spole¢nosti se planuje ziskavani a vybér pracovnikil, rozmisténi pracovnikll na jednotliva
pracoviSté, vzdélavani pracovnikl, odménovani pracovnikd, odchody do dichodu,

propousténi apod.

Strategie lidskych zdroji ve spole¢nosti se vyhodnocuje ¢tvrtletn€ na poradé vedeni GZ.
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Tento zptsob personalniho planovani je pro spolecnost vhodny, nebot’ diky velké kolisavosti

poptavky a ndhodnosti zakazek by planovani na delsi ¢asové obdobi bylo neptesné.

Pro zkvalitnéni komunikace by GZ méla zvazit zavedeni porad v krat§im ¢asovém intervalu,
nez je Ctvrtletni obdobi. Doporu¢enym zvolenym intervalem by mohlo vzhledem k povaze

zakdzek byt napiiklad mésicni obdobi.

2. 3 Ziskavani pracovniki
Organizace muze obsahovat volna pracovni mista bud’ z vnitfnich zdroji, nebo z vnéjSich

zdrojl organizace. Vnitini zdroje pracovnich sil tvofi:

a) pracovni sily uspofené v dusledku technického rozvoje, tj. zlepSené organizace prace
apod.;

b) pracovni sily uvoliované v souvislosti sukonfenim né&jaké cinnosti ¢i s jinymi
organizacnimi zménami;

C) pracovnici, jez dozrali k postupu k naro¢néjsi praci;

d) pracovnici, ktefi jsou sice ucelné¢ vyuziti na soucasném pracovnim misté, ale maji

Z n¢jakého diivodu z4jem o volné pracovni misto.
Mezi hlavni vnéjsi zdroje lze zaradit:

a) volné pracovni sily na trhu prace (registrovani na ufadu prace);

b) absolventi skol ¢i jinych instituci pfipravujici mladez na budouci povolani;
C) zaméstnani jinych organizaci rozhodnuti zménit zaméstnavatele.
Doplitkkovymi vn€jSimi zdroji mohou napiiklad byt i:

d) Zeny v domacnosti;

e) dachodci;

f) studenti (v ur€ité ¢asti tydne nebo o prazdninach);

g) pracovni zdroje v zahranici apod.

Ziskavani pracovniku z vnitinich a vnéjSich zdroj ma své vyhody i nevyhody. Ziskavani

pracovniki z vnitinich zdrojii mé zejména tyto vyhody:

uchaze¢ Iépe zné organizaci,
e organizace lépe zna silné a slabé stranky uchazece,
e zvySeni moralky a motivace zaméstnanci,

e organizace muze dostat zpét investici vloZenou do soucasnych zaméstnancti.

Mezi nevyhody ziskavani pracovnikli z vnitinich zdroja patii:
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e soutéZeni o povySeni mize negativné ovlivilovat moralku mezi sou¢asnymi zaméstnanci
organizace,

e pracovnici mohou byt povySovani, az se dostanou na misto, kde uz nestaci tispé$né plnit
zadané ukoly,

e organizace neziska nové myslenky a pfistupy z venku.
Na druhé strané stoji vyhody ziskavani pracovniku z vnéjSich zdrojt, které tvofi:

e nové pohledy, zkuSenosti, poznatky ¢i nazory z venku,
e niz§i ndklady na vychovu a vzdélavani vysoce kvalifikovanych pracovnikl (jsou vzdélani
JiZ z jiné organizace),

4

e Sirsi paleta talenti mimo organizaci.

Nevyhody ziskavani pracovnikli z vnéjSich zdrojt jsou naptiklad:

4

e nakladné;si ziskdvani pracovniki (drahd inzerce apod.),

e delsi proces adaptace a orientace pracovnika,

e mozné vzniklé neptijemnosti s dosavadnimi kvalifikovanymi pracovniky organizace, ktefi

maji o misto zajem.

Vyznamnou fazi ziskdvani pracovniki je tzv. ,, predvybér®. Z celého souboru uchazecii se na
zaklad¢ jimi pfedlozenych dokumentlii (dotaznik organizace pro uchazee o zaméstnani,
zivotopis uchazece apod.) se vyberou ti, ktefi se zdaji byt pro pracovni misto vhodni.
Predvybér je vétSinou realizovan prostfednictvim predbézného pohovoru. Vysledkem

piredvybéru je zatazeni uchazeci do tii skupin:

1) velmi vhodni, jsou pozvani k nasledujicim vybérovym procesiim;
2) vhodni, jsou zatfazeni do dalSich vybé&rovych procest, pokud je pocet velmi vhodnych
uchazecl nevyhovujict,

3) nevhodni, organizace jim napise zdvofily odmitavy dopis s podékovanim za jejich zajem.
(Koubek, 2009)

2. 3. 1 Ziskavani pracovnikii v GZ Digital Media, a. s. (GZ)

GZ ziskava pracovniky z vnéjsich i vnitinich zdroji. Firma upfednostiiuje zejména ziskavani
pracovniki z vné€jSich zdroji, nebot’ Casto nema k dispozici dostate¢né kvalifikovaného
pracovnika k nahrazeni soucasného pracovnika organizace, ktery by byl ptidélen na novou

pracovni pozici. Ziskavani pracovnikl z vnittnich zdroji je vSak nedilnou soucasti ziskavani
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pracovnik v GZ, nebot’ zajistuje motivaci stavajicich pracovnikli organizace (dava moznost

kariérniho postupu).

Informace o volnych pracovnich mistech mohou soucasni pracovnici organizace najit
v ¢asopise Gramofonek, ktery je vydavan pravidelné dvakrat rocné, nebo jsou informace
vyvéSovany na nasténce v aredlu vratnice spolecnosti. Pokud maji zaméstnanci zdjem o

nabizenou pracovni pozici, mohou kontaktovat persondlni usek.

Pti ziskavani pracovnikl z vnéjSich zdroji spolecnost vyuziva predevsim inzerce na internetu.
Inzeraty jsou umistény prevazné na serveru www.jobs.cz, dale pak i na www.prace.cz a
V neposledni fad¢ na internetovych strankach spole¢nosti www.gzdm.cz. Pracovni nabidky
jsou vSak Casto zvefejnény 1 v dennim tisku. Dal§i hojné vyuzivanou metodou je spoluprace

S ufadem prace v Berouné a riznymi vzdélavacimi institucemi.

V soucasné¢ dobé se GZ pii ziskdvani pracovnikil stale cCastéji také obraci na komercni
agentury (hlavn¢ zahrani¢ni), které pro spole¢nost zajiStuji nejvétsi ptijem novych pracovnikli
a to hlavné pro délnické profese. Mezi hlavni komerc¢ni agentury, se kterymi GZ spolupracuje,
patti Rodos 94, Euromontec, Namhai — zajistuji pracovniky z Vietnamu, a dale pak Avion

servis a Euro Dilove — zajist'uji pracovniky z UKrajiny.

Ziskavani pracovnikii hlavné z vnéjSich zdroji predstavuje pro spolecnost vyssi naklady.
Zejména vyuzivani komercnich agentur by mélo byt pouze doplikovym zdrojem ziskavani
pracovnikii. Spole¢nosti by méla dat vétSi prostor soucasnym zaméstnancim podniku.
Pracovnici budou pak vice motivovani a zarovenn dojde k uspoie ndkladi na adaptaci

pracovnikil a inzerci.

2. 4 Vybér pracovniku

,Ukolem vybéru pracovnikil je rozpoznat, ktery z uchazedti o zaméstnani, shromazdénych
béhem procesu ziskavani pracovnikl a proslych piedvybérem, bude pravdépodobné nejlépe
vyhovovat nejen pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista, ale pfispéje 1 k vytvareni
zdravych mezilidskych vztaht v pracovni skupiné (tymu) i v organizaci, je schopen
akceptovat hodnoty ptislusné pracovni skupiny (tymu), utvaru a organizace a prispivat
k vytvareni zadouci tymové a organiza¢ni kultury, a v neposledni fadé je dostateéné flexibilni
a ma rozvojovy potencial pro to, aby se prizpiisobil piedpokladanym zméndm na pracovnim

misté, v pracovni skuping (tymu) i v organizaci.*
(Koubek, 2009, s. 156)

Vybéru pracovnikii musi predchazet vybér kritérii uchazeci a vybér metod tohoto hodnoceni.
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Metody vybéru pracovniku a jejich pouziti

Mezi nejcastéjsi metody vybéru pracovniki lze zatadit:

e dotaznik, vyuzivany zejména ve vétSich organizacich;

e zkoumani Zivotopisu;

e testy pracovni zpusobilosti, povazované za dopliikovy nastroj (naptiklad testy inteligence,
testy schopnosti, testy znalosti a dovednosti, testy osobnosti);

e assesment centre, testuje pracovni zpusobilost uchazece o manazerskou funkci, zalozena
na simulacich;

e vybérovy pohovor;

e zkoumani referenci z ptedchozich pracovist,

o Ickarské vySetteni, stdle vice pozadované za diskrimina¢ni metodu, metoda pouzivana
zejména v piipade, kde by mohlo byt ohrozeno zdravi ostatnich lidi;

e pfijeti pracovnika na zkuSebni dobu, patfi mezi nejefektivnéjsi metody, je ndkladnéjsi.

Vybérovy pohovor

Vybérovy pohovor je nejvhodnéj$i a nejvyuzivan€j$i metodou vybéru pracovnika. Cilem
vybérového pohovoru je ziskat dodate¢né a rozsifenéj$i informace o uchazeci, informovat

uchazece o praci v organizaci a zaroven posoudit osobnost uchazece.

Vybérovy pohovor muize byt veden riiznymi zpisoby. Rozeznavame nasledujici typy

pohovorti:

a) Pohovor 1 + 1. Pohovor vede jeden z piedstaviteli organizace. Posuzovani uchazece
zéavisi pak pouze na nazoru této osoby.

b) Pohovor pied vice posuzovateli (komisi). Komise byva tvofena tfemi az ¢tyfmi osobami,
které jsou divérné seznameny s pracovnim mistem. Tento typ pohovoru je zpravidla
vSestrannéj$i a objektivnéjsi nez pohovor 1 + 1.

c) Postupny pohovor. Je realizovan sérii pohovora 1 + 1.

d) Skupinovy (hromadny) pohovor. Pohovoru se ztcastiiuje skupina uchazeét posuzovana

jednim nebo vice pfedstaviteli organizace. Vyhodou této metody je Casova Uspora.

(Koubek, 2009)

2. 4. 1 Vybér pracovnikii v GZ Digital Media, a. s. (GZ)
Personalni feditel spolecnosti nejprve provadi pfedvybér. Predvybér je realizovan formou

zkoumani Zivotopisi a privodnich dopisi. Rozhodujicim ukazatelem pro pozice
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technickohospodaiskych pracovniki (obchodni tsek, ekonomicky tsek apod.) je zejména
délka praxe v oboru, v druhé fad¢ pak dosazené vzdélani. U délnickych profesi se personalista

zametuje spise na technickou zptisobilost a vyuceni v oboru.

4

Uchazeci, kteti prosli predvybérem, jsou nasledné pozvani na vybérovy pohovor. GZ vyuziva
postupného pohovoru — nejprve pohovor provede personalni feditel a nasledné bezprosttedni
nadiizeny pracovisté, na které by mohl byt uchaze¢ zarazen.

Pfi vybérovém pohovoru personalista zjistuje uchazecovi vize a cile a snazi se urcit, zda jsou
propojitelné s cili spolecnosti. Pro vyss§i pozice provadi personalni feditel s uchazeci sérii
testl a to hlavné z ciziho jazyka a znalosti MS Office. Pro obsazeni fidicich pozic jsou konana
vybérova fizeni.

Pokud se uchaze¢ zda personalnimu fediteli vhodny, je pozvan k pohovoru s nadiizenym

pracovniho mista, ktery ma konecné slovo, zda bude uchazec ptijat ¢i ne.

Tento zpisob vybéru pracovnikll je pro spolecnost dobry, nebot’ diky ptredvybéru nejsou
nadfizeni pracoviSt’ zahlceni pfiliSnym poctem nevyhovujicich pracovnikii a mlizou se tak
Iépe zamétit na uchazece vhodné. Kone¢né rozhodnuti o pfijeti zaméstnance by vSak nemélo
zalezet pouze na bezprostiednim nadifizeném pracovisté, nebot zde mulze dochazet
k subjektivnimu hodnoceni a organizace pak mize diky Spatnému rozhodnuti pfijit o

potencialniho schopného pracovnika.

2. 5 Prijimani pracovniki

,PT1jimani pracovnika pfedstavuje fada procedur, které nasleduji poté, co vybrany uchazec o
zaméstnani je informovan o tom, Ze byl vybran a akceptuje nabidku zaméstnani v organizaci,
a kon¢i béhem dne nastupu pracovnika do zaméstnani. Lze je chapat dvojim zplsobem:
Vv uzsim a SirSim pojeti. Pokud jde o uZzsi pojeti pfijimani pracovniki, pak jde o procedury
souvisejici s pocatecni f4zi pracovniho poméru pracovnika nové ptichazejiciho do organizace.
Sir$i pojeti pak zahrnuje kromé predchoziho piipadu i procedury souvisejici s pfechodem

dosavadniho pracovnika organizace na nové misto v rdmci organizace.*
(Koubek, 2009, s. 178)

Pfi pfijimani pracovnikd je klicovym dokumentem zejména pracovni smlouva. Pracovni
smlouva je oboustrannou zaleZitosti a organizace by méla respektovat vyjednavaci pravo
pracovnika. Pracovni pomér v§ak miiZze vzniknout i jmenovanim ¢i volbou. Pfed podpisem

pracovni smlouvy by mél pracovnik projit vstupni lékarskou prohlidkou.
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DalSim krokem ptijiméani pracovnikl je zaevidovani pracovnika do persondlni evidence t;.
poftizeni osobni karty, mzdového listu, eviden¢niho listu diichodového zabezpeceni, vystaveni
podnikového pritkkazu apod. Pro potieby persondlni evidence je nutné zajisténi minimalné
téchto udaju:

e piijmeni (u Zen i rodné pfijmeni), jméno, titul;

e datum a misto narozeni;

e rodné Cislo;

e rodinny stav a informace o détech;

e adresa trvalého bydlisté, telefonni Cislo;

e adresa prechodného bydlisté, telefonni Cislo;

e statni ptisluSnost;

e Udaje o zdravotnim stavu, zmé€néna pracovni schopnost;

e udaje o vyuceni, vzdélani, praxi;

e informace o eventudlnim pobiraném diichodu a jeho druhu;

e datum vzniku pracovniho poméru;

e pracovni umisténi v organizaci;

e misto pracovisté v organizaci.

Dalsim dtlezitym krokem je podat piihlaSku zameéstnance k socialnimu pojisténi a
k zdravotnimu pojisténi. Zakon udava povinnost podat oba typy piihlasek do osmi dni od
vzniku pracovniho poméru. Zaméstnavatel ma v zavéru povinnost seznamit pracovnika s jeho
pravy a povinnostmi a také s jeho spolupracovniky. Zaméstnavatel také zaméstnance proskoli
o bezpecnosti prace a zavede ho na misto vykonu prace, kde je mu ptidéleno zatizeni

nezbytné k pracovnimu vykonu.

(Koubek, 2009)

2. 5. 1 Ptijimani pracovniki v GZ Digital Media, a. s. (GZ)
Pracovni pomér vznikd v GZ na zéklad¢ pracovni smlouvy, kterd mize byt jak na dobu
urcitou (zejména agenturni pracovnici), tak na dobu neurc¢itou. Spolecnost dle zdkoniku prace

vyuziva moznosti udéleni zkusebni doby ve lhtité tfi mésict.

Novému pracovnikovi je zalozena osobni slozka, ktera obsahuje vSechny potiebné
dokumenty. Kazdému pracovnikovi je pak nasledné ptidélena Cipova karta ANET, se kterou
se bude pracovnik vzdy pfii ptfichodu a odchodu ze zaméstnani evidovat v aredlu vratnice, kde

se nachazi snimaci zafizeni.
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Dalsim krokem, kterym musi kazdy novy pracovnik projit, je vstupni lékarska prohlidka. GZ
disponuje vlastnim zdravotnickym zafizenim pro své zaméstnance, které je umisténo piimo

Vv aredlu spolec¢nosti.
Na zavér jsou zaméstnanci proskoleni o bezpecnosti prace.

2. 6 Orientace a adaptace pracovniki

,Orientace pracovnikii je dikladné¢ promysleny a pro kazdy druh pracovnich mist, kazdé
pracovisté i organizaci specificky program adaptacnich a vzd€lavacich aktivit, které maji
usnadnit a urychlit proces seznamovani se novych pracovnikli (popiipade pracovniki
pfichazejicich v ramci organizace na jiné pracovisté ¢i pracovni misto) s jejich novymi
pracovnimi tkoly, pracovnimi podminkami a pracovnim a socialnim prostfedim, ale také
S potfebnymi znalostmi a dovednostmi tak, aby jejich pracovni vykon pokud mozno co
nejdiive dosahl pozadované trovné. Jeho ukolem je zkratit obdobi, po které tento pracovnik
nepodava standardni vykon a nedostatecné se orientuje v novém pracovnim a socidlnim

prostiedi.*
(Koubek, 2009, s. 180)

Formaln¢ tento proces zajiStuje nejprve personalni Utvar, neformalné pak tento proces

pokracuje v rdmci spolupracovniki.
(Koubek, 2009)

2.6.1 Adaptace pracovnikii v GZ Digital Media, a. s.

Po procesu pfijeti je zaméstnanec doveden personalistou na konkrétni pracovni misto.
U délnickych profesi je adaptace pracovnika v kompetenci nadiizeného pracovisté, ktery ma
na starosti zacvik pracovnika. Nadfizeny pracovisté znovu zameéstnance proskoli
o bezpecnosti prace a zavede ho na misto vykonu prace, kde je mu ptidéleno zatizeni

nezbytné k pracovnimu vykonu.

Technickohospodatské pracovniky nejprve personalista provede po celém podniku a poté jim

poskytne manual, kde se podrobnéji mohou sezndmit s pracovnim prostiedim.

Vénovani vétsi pozornosti pravé tomuto persondlnimu procesu je pro spole¢nost v soucasné
dobé klicové. Z divodu velké fluktuace u pracovnikli nizsich délnickych profesi je tieba se

pravé na tento druh pracovnikli pii adaptaci vice zaméfit a proces adaptace provadét

dukladné.

30



2. 7 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki
Rizeni pracovniho vykonu lze charakterizovat jako nepfetrzity, sam sebe ovliviiujici cyklus.
Klicova je zde vazba na podnikové plany tak, aby cile jednotlived, tymu a podniku byly

navzajem propojeny. Dulezitymi ¢innostmi jsou zejména:

¢ Dohoda nebo smlouva o pracovnim vykonu. Tato dohoda definuje o¢ekavané cile, formu
méteni téchto cili a kompetence k dosazeni ocekdvanych vysledkii.

e Plan vykonu a rozvoje.

e Rizeni pracovniho vykonu v priibéhu roku. Tento proces se sklada z nepfetrzité kontroly,
sledovani zpétné vazby a vytvareni korekénich opatteni.

e Hodnoceni vykonu. Formélni hodnoceni vykonu za urcité obdobi.
(Amstrong, 1999)

2. 7. 1 Motivace k prdaci
Pracovni motivace je spojena s pfistupem pracovnika k praci, konkrétnim okolnostem a

konkrétnim pracovnim tkoltim. Jako nejvyznamnéjsi zdroje motivace Ize uvést:

e potieba ¢innosti, potfeba zbavit se nadbytecné energie;

e potieba kontaktu s druhymi lidmi;

e potieba vykonu, prozitek z dobrého vykonu;

e touha po moci, tyka se kariérniho ristu;

e potieba seberealizace a nalezeni smyslu Zivota, potfeba déle se rozvijet.
e potieba bohatstvi, potieba penéz;

e potieba jistoty;

e potieba potvrzeni vlastni diillezitosti;

e potieba socialnich kontakti;

e potieba sounalezitosti, partnerského vztahu.

Motivace z velké miry ovliviiuje vykon pracovnika. Jako dalsi faktory ovliviiujici vykon lze
pak uvést naptiklad schopnosti, védomosti a dovednosti, technologické vybaveni pracovisté

apod.
V podnikové praxi se méti sila motivace prostfednictvim analyzy stimula¢nich prostiedkd.
(Bedrnova, Novy a kol., 2007)

Stimul mtze byt vSe, co je pro pracovnika vyznamné. Mezi nejcastéji pouzivané stimulacni

prostiedky patfi:
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e hmotna odmeéna,

e obsah prace,

e povzbuzovani, neformalni hodnoceni,

e atmosféra pracovni skupiny,

e pracovni podminky a rezim prace,

e identifikace s praci, profesi a podnikem,

e vn¢jsi stimulacni faktory.

Za hlavni stimulaéni prostfedek lze povazovat zejména hmotnou odménu. Mize byt ve formé
mzdy, platu, prémii, odmény za vysS§i vykony apod. Divodem jsou hlavné existencni

moznosti pracovnika.
(Bedrnova, Novy a kol., 2007)

2. 1. 2 Hodnoceni pracovnikii

,2Hodnoceni pracovnikil je velmi dllezitd persondlni ¢innost zabyvajici se

a) zjiStovanim toho, jak pracovnik vykonava svou praci, jak plni tkoly a pozadavky svého
pracovniho mista, jaké je jeho pracovni chovani a jaké jsou jeho vztahy ke
spolupracovnikiim, zakaznikim ¢i dal§im osobam, s nimiz v souvislosti s praci pfichazi
do styku;

b) sdélovanim vysledku zjistovani jednotlivym pracovnikiim a projednavani téchto vysledkt
snimia

c) hledani cest ke zlepSeni pracovniho vykonu a realizaci opatfeni, ktera tomu maji

napomoci.“ (Koubek, 2009, s. 194)

Hodnoceni pracovnikii je v kompetenci fidiciho pracovnika. V pripadé hodnoceni n¢kolika
vedoucimi pracovniky musi byt vysledky hodnoceni vzajemné srovnatelné. Hodnoceni je
vhodné provadét pribézné. Pfed hodnocenim je dale nutné stanovit jasna kritéria hodnoceni
Vv zavislosti na pozadovanych cilech. Tyto kritéria by méla vyhovovat charakteristikim
vykonavané prace. Uinnost a celkové troveii hodnoceni pracovnikii jsou ovlivnény metodou

hodnoceni.
(Koubek, 2009)

2. 7. 3 Systémy odménovani
Existuje nékolik rozdilnych systémi odménovani, které miiZze organizace pfijmout. Mezi

nejcastéjsi systémy odménovani patii:
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e Casova mzda, patii mezi nejjednodussi zplisob, zaméstnanci jsou placeni dle casu
stradveného v praci;

¢ individudlni ukolovd mzda, zaméstnanec je placen za praci, kterou udéla;

e skupinova ukolova mzda, pouzivana v situacich, kdy chceme zvysit pracovni vykon tymu
¢i skupiny;

e méfena denni prace, mzdové sazby jsou zde stanoveny ve vysSich urovnich, nez by
normalné byly vyplaceny zaméstnanci za vykonani stejné prace;

e celopodnikove systémy odménovani;

e podil na zisku, zamétfeni spiSe na skupinu nez na jednotlivce, zaméstnanci dostavaji
mimofadné odmény v zadvislosti na rocnim zisku organizace;

e odménovani dle vykonu nebo zéasluh;

e cafeteria systém odménovani nebo flexibilni penézni odména, zaméstnanci si mohou vybrat

r

odménu nebo kombinaci odmén dle vlastniho pténi.
(Foot, Hook, 2002)

2. 7. 4 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki v GZ Digital Media, a. s.

Hodnoceni vykonu zaméstnanct

Hodnoceni pracovnikli je v kompetenci bezprostiedné nadtizenych jednotlivych pracovist.
Hodnoceni je provadéno pribézné, dulezité jsou vSak zejména vysledky za kalendarni rok. Za
kazdé obdobi jsou stanoveny cile (ukazatele), jejichz splnéni se na konci daného obdobi

(kalendarni rok) vyhodnocuje.

V GZ je zaveden americky systém hodnoceni tzv. systém nucené distribuce, nebo také jinak

feCeno systém A, B, C. Tento systém spociva v rozdéleni zaméstnancu do tii kategorii:

e kategorie A — sem patii nejproduktivnéjsi a nejlepsi pracovnici za dané obdobi;
e kategorie B - tzv. ,neutralni zaméstnanci, sem lze zatfadit primérné pracovniky;

e kategorie C — nejhorsi a nejméné produktivni zaméstnanci za dané obdobi.

Systém je zaroven motivacnim programem. Pracovnici zafazeni do kategorie A jsou za svou
vykonnost odménéni. Odménou muiize byt napiiklad povySeni, vyslani na sluZebni cestu, lepsi
vybaveni apod. S pracovniky pattici do kategorie B, neboli primérnymi pracovniky, se zatim
dale nepracuje a ¢eka se, jak se budou dal pracovné rozvijet. U kategorie C se nejprve zkouma
diivod, pro¢ pracovnici byli zafazeni pravé do této skupiny. Diivody jsou riizné — napiiklad

pracovnik nepracuje pro spolecnost dlouho, pracovnik se pro danou praci nehodi apod.
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Nésledné personalni feditel rozhodne, zda budou tito pracovnici pfemisténi, doSkoleni ¢i

propusténi.

Cilem tohoto systému hodnoceni je, aby 20% pracovnikd patfilo do kategorie A, pfiblizné
70% pracovnik do kategoric B a pouhych 10% do kategorie C. Nadfizeni jednotlivych
utvar jsou tedy nuceni posoudit, ktefi zaméstnanci patii do které skupiny (proto systém

nucené distribuce).

Systém odméfiovani v GZ Digital Media, a. s.

Zakladem odménovani ¢asova mzda tedy mzda dle Casu straveného v organizaci. Pocet hodin
je monitorovan dle persondlniho informa¢niho systému Elanor Global. Tento systém
informace o pfichodech a odchodech zaméstnanci pfendsi automaticky do mzdového
oddéleni. Kazdy zaméstnanec se pi1 ptfichodu a odchodu eviduje vlastni €ipovou kartou
prostrednictvim snimaciho zatizeni umisténého v aredlu vratnice GZ. Ptiplatky ke mzd¢ jsou
narokové podle zakoniku prace (ptiplatky za praci piescas, no¢ni praci, praci v sobotu a

nedéli a ve ztizeném pracovnim prostiedi).
K zékladni mzd¢ jsou dle kolektivni smlouvy hrazeny nasledujici ptiplatky:

e za praci pres€as 25% pramérného vydélku;

e za praci pres€as v noci 25% + 8,-K¢ na hodinu;

e zapraciv noci 10% primérného vydélku, nejméné vsak 15,- K& na hodinu;
e za praci v sobotu a v nedéli 10% primérné¢ho vydélku;

e za praci ve svatek dosazena mzda + 100% pramérného vydélku;

e za praci ve ztizeném prostiedi 7,-K¢;

e za praci na rizikovych pracovistich + 9,- K¢.
Hlavnim kriteriem pro vyplatu prémii a odmén v GZ je kvalita a mnoZstvi odvedené prace.

Prace ve spole€nosti ptindsi pro zaméstnance zaméstnanecké vyhody, které jsou pro vSechny

zaméstnance stejné a vazi se k pracovnimu pomeru. Patii sem:

e dotované zavodni stravovani,
e finan¢né zvyhodnény pobyt v rekrea¢nim stredisku Kovarska v KruSnych horach,
e moznost Zivotniho pfipojiSténi a

e parkovani v aredlu spole¢nosti.
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2. 8 Skon¢eni pracovniho poméru

Outplacement

,sOutplacement miize byt definovan jako proces, kdy zaméstnavatel aktivné pomaha
zaméstnanci najit novou praci nebo zalozit novou kariéru. Je to novy druh sluzby pro

zaméstnance, ktefi se dostali do situace vypovédi z divodu nadbyte¢nosti.*
(Foot, Hook, 2002, s. 429)

Zaméstnavatelé v ptipad¢ outplacementu poskytuji svym zaméstnanclim zejména poradenstvi
(naptiklad ohledné dal$i kariéry nebo poskytovani rad tykajicich se pocitl, které nastaly
z divodu propusténi), pomoc pii sepisovani Zivotopisii a také procviCovani dovednosti pii

interview.
Mezi hlavni vyhody outplacementu miizeme zatadit naptiklad:

e mén¢ probléml nebo ndmitek ze strany odborové organizace,
e zlepSeni kdzné u zbylych zaméstnanct,
e zlepSeni image organizace mezi kliCovymi zaméstnanci (budou chtit pracovat pro

organizaci, ktera se chova dobie ke svym zaméstnanclim, a to 1 v ptipad¢ propusteni).
(Foot, Hook, 2002)

2. 8. 1 Skonceni pracovniho poméru v GZ Digital Media, a. s.

Pracovni pomér je ukoncovan nejcastéji dohodou o rozvazani pracovniho poméru ¢i zruseni
pracovniho poméru ve zkuSebni dobé. Velkym problémem, se kterym se GZ potyka, je
fluktuace zaméstnancli. Tento problém je vétSinou spojen s vyuzivanim sluzeb komer¢nich
agentur pii ziskdvani a pfijimani pracovnikii, coz ma za pfiinu pfijeti ,,nevhodnych*
zaméstnanci (nehodicich se pro pracovni misto) zejména pro délnické profese. Tito

zaméstnanci jsou pak propusténi nebo sami odchdazi jiz ve zkuSebni dobé.

Spolecnost pti propousténi zaméstnanci diisledné dbéd na dodrzovani zdkoniku prace. Kazdy

propustény zaméstnanec pii ukonéeni pracovniho poméru obdrzi vystupni a zdpoctovy list.

V ojedin€lych ptipadech, pfi propousténi pro nadbyte¢nost, obdrzi propustény pracovnik
odstupné a dale je mu nabidnuta moznost vyuZiti outplacementu. Tuto nadstandardni sluzbu
poskytuje pfimo persondlni feditel spolecnosti. Propusténému zaméstnanci je nabidnuta
pomoc pii hleddni nového zaméstnani zejména v podobé poradenstvi ohledné vybéru

nejvhodnéjsi organizace, tvorby zivotopisl a piipravy na vybérovy pohovor.
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Pomoc zaméstnancti propusténych pro nadbytecnost v podobé outplacementu je velkou
vyhodou jednak pro propusténé zameéstnance, nebot’ jim usnadni piechod do nového
zaméstnani, a jednak pro spoleCnost, kterd touto formou zvySuje svou image jak v ocich

vetejnosti, tak i v o¢ich soucasnych zaméstnancti GZ.

2. 9 Vzdélavani pracovniki

Systém vzdélavani pracovniku je nejen v kompetenci personalniho tGtvaru, zapojit by se méli i
vichni vedouci pracovnici a odbory &i jind sdruzeni pracovnikd. Castym zpisobem
vzdelavani pracovnikii je vyuziti externich specialisti a odbornikd nebo specializovanych

vzde€lavacich instituci.

Metody vzdélavani pracovniku

Nejznaméjsi a nejCastéjsi metody vzdelavani pracovnikii délime zpravidla do dvou skupin:

1) Metody vyuzivané ke vzdélavani pracovnikl na pracovisti pii vykonu prace (tzv. metody
,»on the job*). Mezi nejcastéjsi metody patii instruktaz pti vykonu préace. Pti této metodée
zkuSeny pracovnik ¢i bezprostiedné nadiizeny predvede pracovni postup a pracovnik jej
pii tom pozoruje a osvojuje si nové znalosti. Dal§im typem je coaching. Coaching
piedstavuje dlouhodobé€jsi proces instruovani, vysvétlovani a prabéznou kontrolu
pracovnika jeho nadfizenym ¢i vzdélavatelem. Obdobou coachingu je mentoring. Zde si
pracovnik vybird jakéhosi radce (mentora), sviij osobni vzor. Ten mu radi a pomahd mu
pii vyvoji jeho osobni kariéry. K nejnovejs§im metodam formovani pracovnich schopnosti
patii i counseling. Jedna se o vzajemné ovliviiovani mezi vzdélavanym a vzd€lavatelem
(podfizenym a nadfizenym). Dalsi tradi¢ni metodou je asistovani. Ke zkuSenému
pracovnikovi je ptidélen vzdélany pracovnik, kterému pomaha pti plnéni ukoli a uci se od
n¢j pracovni postup. Postupné se na praci podili samostatnéji az je schopen praci
vykonavat sdm. Rozvinutim této metody je povéteni ukolem. Pracovnik je povéfen svym
nadfizenym splnit urcity tikol. K dispozici ma vSechny potfebné pomicky, navic jsou mu
vytvofeny co nejvhodnéj$i podminky. Prace pracovnika je po celou dobu sledovana.
V praxi je asto vyuzivand i rotace prace, kterd spoc¢iva v plnéni riiznych ukoll na riiznych
pracovistich zaméstnancem. Jako vhodnou metodu lze zaroveil uvést pracovni porady,
b&hem nichZ se Ucastnici seznamuji s problémy a fakty tykajici se organizace. VSechny
uvedené metody vyzaduji individualisticky pfistup a partnersky vztah mezi nadfizenym a

podiizenym (vzdélavanym a vzdélavatelem).
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2) Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté. Do téchto metod patii piednaska,
pfednaSka spojena s diskusi ¢i semindf. Cilem je zprostfedkovani informaci C¢i
teoretickych znalosti. Demonstrovani je také tucinnou metodou, kterda vyuziva
audiovizualni techniky, pocitacl, trenazéri apod. k nazornému piedvedeni znalosti a
dovednosti, které jsou tieba. Velmi rozsifenou metodou vzdélavani jsou pripadové studie.
Jsou pouzivany zejména pti vzdélavani manazerd a tvircich pracovnikd. Je zde vyli¢en
néjaky organizacni problém a pracovnici maji za ukol navrhnout feSeni tohoto problému.
Variantou ptipadovych studii je workshop. Tato metoda se zabyva feSenim problémi
Vv ramci tymu. Dalsi variantou ptipadovych studii je 1 brainstorming realizovany zejména
prosttednictvim brainstormingové porady. Klicova je zde diskuze, kde se hleda optimalni
navrh ¢i kombinace navrhd. V praxi je stale Castéji vyuzivand simulace. Zde ucastnici
vzdélavani dostanou akéni scénaf a jsou pozadani, aby b&hem urcité doby ucinili fadu
rozhodnuti. Postupuje se zpravidla od jednodusSich problémi ke slozitéjSim. Metodou
orientovanou na rozvoj praktickych schopnosti tiastnikl je hrani roli (manaZerské hry).
Smyslem je zapojeni ucastniki do rlznych roli, ve kterych poznavaji povahu
mezilidskych vztahii a zapojuji se do raznych vyjednavani. Jako dal$i velmi pouzivané
metody uvadime assesment centre (diagnosticko-vycvikovy program), uceni se hrou ci
vzdélavani pomoci pocitaci.

(Koubek, 2009)

2. 9. 1 Vzdélavani pracovnikii v GZ Digital Media, a. s. (GZ)

SpoleCnost uptfednostituje metody vyuzivané ke vzdélavani pracovnikli na pracovisti pii
vykonu prace. Konkrétn¢ zejména vycvik, trénink, interni Skoleni a rozvojové programy.
Nedilnou soucasti vzdélavani zaméstnanct jsou vSak 1 externi Skoleni a assesment centre,
které slouzi predevSim jako nastroj k identifikaci silnych a slabych stranek ucastnika za
pouziti kombinace rGznych diagnostickych metod. Pracovnici pracujici na délnickych
profesich jsou proskolovani dle zdkont a ptedpisti, technickohospodaisti pracovnici jsou pak
vysilani na odbornd Skoleni. VSichni zaméstnanci jsou také dale proSkolovani na systém

jakosti 1SO.

V soucasné dobé€ je GZ zapojena do projektu Vzdélavani a adaptace zaméstnanctt GZ. Projekt
je zaveden od roku 2010, kon¢i 30. dubna 2012 a je dotovan ze strukturalnich fondti Evropské
unie. Dotace ¢ini 6,8 milionti K¢. Pro tuto dotaci spole¢nost musela podstoupit podstatné

zmény zejména ve Skoleni zaméstnancii. Pravidelné musi GZ navic poskytovat monitorovaci
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zpravy o stavu plnéni téchto zmén. Zaroven podnik spolupracuje s ministerstvem prace a

socialnich véci v oblasti hleddni moznosti dalSich projekti.

2. 10 Pracovni vztahy

,, PT1praci v organizaci vznikaji vztahy, které je mozné ¢lenit do nésledujicich skupin:

a) Vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, tedy tzv. zaméstnanecké vztahy,
zpravidla upravené zakonikem préace, kolektivni smlouvou, pracovni smlouvou,
pracovnim fadem aj.

b) Vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnaneckym sdruzenim, zpravidla odbory nebo
komorami zaméstnancii, popi. stavovskymi organizacemi héjicimi zajmy svych ¢lend,
obvykle upravené pravidly vymezujicimi prava a povinnosti ¢lena.

C) Vztahy mezi odbory, popf. jinymi druhy sdruzeni zaméstnancti a zaméstnavatelem, popf.
vedenim organizace ¢i sdruzenimi zameéstnavatelli, upravované zpravidla celostatnimi
zakonnymi normami. Pro tyto vztahy se pouziva termin kolektivni pracovni vztahy, i kdyz
se u nas Castéji pouziva termin primyslové vztahy, vznikly nepochopenim a nespravnym
ptekladem anglického vyrazu ,,industrial relations®. Jedno vysvétleni anglického vyrazu
je, ze odbory byly organizovany odvétvoveé a odvétvové byly organizovany i svazy
zaméstnavatell a vztahy mezi nimi tedy byly vztahy vramci odvétvi (industry).
Pravdépodobnéjsi je vSak jiné vysvétleni. Slovo ,,industry” znamena v angli¢tiné také
praci, ¢innost, zaméstnani, prenesen¢ i femeslo. Pfidavné jméno ,,industrial“ znamena
tedy Casto ,,pracovni* (industrial law = pracovni pravo apod.).

d) Vztahy mezi nadfizenym a podiizenym, upravované pracovni smlouvou, organiza¢nim
fadem organizace, pracovnim fadem, popft. dalSimi pfedpisy organizace.

e) Vztahy k zakaznikiim a vefejnosti, upravované fadou obecnych ¢i zvlastnich pravidel
stanovenych organizaci, napf. i pracovnim fadem.

f) Vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizaci byvaji ¢asto upravovany organiza¢nim ¢i
pracovnim tadem, pti¢emz jde zpravidla o to je organizacné zharmonizovat a stanovit
urcité mantinely nezadouci soutézivosti a podpofit soutézivost zadouci.

g) Vztahy mezi spolupracovniky jsou obvykle neformalni, a tedy neupravené zadnymi
zvlastnimi predpisy, ale mnohé organizace usiluji o to dat z¢asti i vztahilm mézi
spolupracovniky ur€ity formalni rdmec a upravuji je internimi ptedpisy, pfi nichZ se
mnohdy opiraji i o n€které zdkonné normy, napt. zakonik prace. V piipadé neformélnich

vztahi mezi spolupracovniky jde Vv podstaté o bézné socialni, mezilidské vztahy, jsou-li
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vsak tyto vztahy jiz néjakym zptisobem formaln€ upraveny, jde o Cisté pracovni vztahy.

U vztahii mezi spolupracovniky lze rozliSovat horizontalni a vertikalni linii.*
(Koubek, 2009, s. 304)

Organizace ma casto zvolenou vlastni politiku zaméstnaneckych vztaht. Cile této politiky
jsou predevSim zlepSovani atmosféry zaméstnaneckych vztahti, decentralizace smluv
vzniklych z kolektivnich jednani, zavedeni vyjednavani se vsSemi odbory najednou,
neuznavani odborii, snaha zlepSit komunikaci mezi zaméstnanci a podnikem. Dulezitym
prvkem je atmosféra pracovnich vztahii. Povahu atmosféry (dobra, Spatna apod.) Ize odvodit
zejména z diveéry mezi vedenim podniku a zaméstnanci, povaha jednani vedeni podniku se
zaméstnanci (priklad slusné chovani), miry udrzovani harmonickych vztahii v pracovnim

kolektivu, zptisobti feseni konfliktt, stfetu zajml podniku a zaméstnanc.
(Amstrong, 1999)

2. 10. 1 Pracovni vztahy v GZ Digital Media, a. s. (GZ)

Vztahy ve spoleCnosti se fidi dle pracovni smlouvy (vcetné dodatki), zakonikem prace, dle
vyhlasky 590/2009 a pracovnim fadem. Zaméstnanci spole¢nosti se mohou v piipadé
problémt obratit na pravni oddéleni GZ, kde jim bude bezplatné poskytnuto poradenstvi

Z oblasti pracovné-pravni.

GZ spolupracuje s odborovou organizaci Podnikovy vybor odbord. Vztahy podniku a
Podnikového vyboru odborii probihaji na zékladé kolektivni smlouvy uzaviené pro obdobi
2012-2013. Spolecnost 1 jeji zaméstnanci atmosféru pracovnich vztahli s touto organizaci

hodnoti jako velmi dobrou.

Graf 1: Spokojenost pracovnikii v pracovnim kolektivu (v %)
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Zdroj: Vlastni vyzkum, 2012
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Jak mtzeme vidét na grafu vySe, pracovnici jsou s atmosférou na pracovisti prevazné
spokojeni. Nizsi spokojenost byla zaznamenana pouze u nizSich délnickych profesi.
Dotazovani respondenti jako nejcastéjsi diivod nespokojenosti v kolektivu udavali neshody se
zahrani¢nimi agenturnimi pracovniky, ktefi neumi plynné mluvit ¢esky, coz ponckud

znesnadnuje komunikaci.

2. 11 Péce o pracovniky

Péce o pracovniky je upravena zékonikem prace. Zahrnuje tato ustanoveni o péci:

pracovni podminky, Zivotni podminky a odborny rozvoj zaméstnanci,

stravovani,

kvalifikaci zaméstnanct a jeji zvySovani,
e ulozeni svrskl a dopravnich prostiedki,

e zabezpeceni ve stafi a pti pracovni neschopnosti a zamé&stnavani po navratu do prace.

Zaméstnavatel ma povinnost zajistit bezpecné pracovni podminky, zajisSt'ovat rizikové prace,
ziizovat a udrzovat hygienicka a jina zafizeni pro zaméstnance. Dale je zaméstnavatel
povinen umoZnit zaméstnancim ve vSech sménach stravovani. VétSina zaméstnavatell
zaméstnancim na toto stravovani pfispivd nebo ziizuje zavodni stravovaci zafizeni.
Zamgéstnavatel je opravnén ulozit zaméstnanci Gcast na skoleni, pokud zaméstnance vstupuje
do préace bez pottebné kvalifikace, je zaméstnavatel povinen zabezpecit ziskani této potiebné
kvalifikace. VSe vSak zavisi na zajmu zameéstnance, zda je ochoten dal svou kvalifikaci
zvySovat. Dal$i povinnosti zaméstnavatele je bezpecné uloZeni svrskl a osobnich pfedmétt a
také obvyklych dopravnich prostiedki, pokud je zaméstnanec vyuziva k cesté do prace a zpét.
Pokud jde o zafazovani zaméstnanct do prace po navratu z dovolené v souvislosti s pracovni
neschopnosti €1 jinych spoleCensky dulezitych ¢innosti, zaméstnavatel je povinen zajistit

plynuly navrat zaméstnance na jeho pracovni pozici.
(Foot, Hook, 2002)

2. 11. 1 Péce o pracovniky v GZ Digital Media, a. s. (GZ)

GZ vénuje velkou pozornost péci o zdravi zaméstnancii. Pfi vzniku pracovniho poméru musi
zaméstnanec projit vstupni lékarskou prohlidkou a déle jsou pak vyzadovany preventivni
lékatské prohlidky v pribéhu roku a to zejména u pracovnikii pracujicich na rizikovych

pracoviStich. Spolecnost disponuje vlastnim Iékarskym zatizenim umisténém piimo v aredlu

GZ.
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Dalsim dulezitym bodem je otdzka bezpecnosti prace. Kazdy novy pracovnik se musi
zucastnit vstupniho $koleni o bezpe€nosti prace. Dale jsou realizovdna Skoleni i v prubéhu
roku. Ve spole¢nosti se touto problematikou zabyva oddéleni pro bezpe¢nost a ochranu zdravi
pfi préci.

Zaméstnanci spoleCnosti maji moznost vyuzit ke stravovani zdvodni stravovaci zafizeni
umisténé piimo v aredlu GZ. Stravovani zaméstnancii v tomto =zafizeni je dotované

organizaci. Déle je pro zaméstnance v arealu spolecnosti ziizené parkoviste.

Pokud jde o zafazovani zaméstnanct do prace po navratu z dovolené v souvislosti s pracovni
neschopnosti ¢i jinych spolecensky dulezitych Cinnosti, plynuly ndvrat zaméstnance na jeho

pracovni pozici je zpravidla zajistén.

2. 12 Personalni informacni systém

,LPersonalni informa¢ni systém piedstavuje uspofadany pocitacovy systém zjiStovani,
uchovavani, zpracovavani a poskytovani informaci o vSem, co se tykd persondlni prace
V organizaci a co je pro ni potfebné, jehoz nedilnou soucasti je soubor metod a postupt
pouzivanych k praci s informacemi, vcetné pravidel tykajicich se pfistupi k témto

informacim. (Koubek, 2009, s. 340)

Pro efektivni persondlni fizeni a zajiSténi pienosu aktudlnich a vérohodnych informaci
V organizaci je nezbytné vytvofit persondlni informacni systém. Personalni informacni systém

by mél zahrnovat zejména tyto subsystémy:

a) informace o pracovnicich,
b) informace o pracovnich mistech,
c) informace o personalnich ¢innostech,

d) informace o vnéjSich podminkach.

Systém by mél obsahovat nejen udaje, ale 1 potfebné dokumenty (napiiklad popisy a
specifikace pracovnich mist, plany osobniho rozvoje apod.). Systém by mél také umoziovat
propojeni s dal§imi informa¢nimi systémy, jako informacni systémy instituci trhu préce, statni
statistiky apod. Personalni informaéni systém mize pfinaSet organizaci zna¢né vyhody.
Predev§im usnadiiuje personalistim persondlni praci a umoziuje jeji zkvalitnéni, urychlenti,
umoznuje efektivni propojeni persondlniho utvaru se zbytkem organizace, snizuje naklady

personalni prace, vytvari podklady pro rozhodovani, usnadiiuje archivaci tidaji a dat.

(Koubek, 2009)
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2. 12. 1 Persondlni informacni systém v GZ Digital Media, a. s.

V pocatcich vzniku tehdejSich Gramofonovych zavoda se prichody a odchody zaméstnanct
evidovali pomoci tzv. eviden¢nich dochazkovych listd umisténych ve stojanech v arealu
vratnice zavodu. Tyto listy museli zaméstnanci pravidelné vzdy pii prichodu a odchodu

oznacit ve specialnim zatizeni, které na listy natisklo ¢as prichodu ¢i odchodu.

Od roku je ve spolecnosti je zaveden personalni informac¢ni systém Elanor Global, ktery
propojuje zejména personalni a mzdovy usek. Tento systém zahrnuje subsystém Anet. Anet
je kontroln¢ dochazkovy systém nasledujici pracovni postup. Soucasti subsystému jsou data o
dochazce, ktera jsou podkladem pro mzdové ucetnictvi. Anet tedy umoziuje jak vypocet
mezd, tak i ndsledny pfevod do Gcetnictvi podniku. Zaroven je zajiSténo sledovani informaci
ohledn¢ pracovnich pomérli, absenci, dichodii a nemocnosti zaméstnanci. Kazdy
zameéstnanec pii vzniku pracovniho poméru obdrzi vlastni ¢ipovou kartu, kterou se pti vstupu

do podniku eviduje.

Personalni informacni systém je velkym pokrokem. Zkvalitnil komunikaci persondlniho a

mzdového useku a zaroveit umoznil obrovskou tsporu ¢asu.
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3 Zhodnoceni nedostatkii v nékterych oblastech persondlnich ¢innosti a
navrh na jejich eSeni ve spole¢nosti GZ Digital Media, a. s.

3.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Jak jiz bylo diive feCeno, vytvafeni a analyza pracovnich mist ve spole¢nosti GZ Digital
Media, a. s. vykazuje znacnou neefektivitu. Analyza pracovnich mist, jejich pocet a struktura,
zavisi doslova na odhadu nadfizenych jednotlivych pracovist, ktefi své pozadavky sdéluji
personalnimu oddéleni prostiednictvim e-mailu. Z rozhovoru s personalnim fteditel GZ
vyplynulo, Ze odhady jsou Casto nespravné ¢i nedostacujici. Pii nahodné frekvenci zakazek,
které je vétSinou tieba vyridit ve velmi kratkém case, tento fakt pfedstavuje pro spolenost

problém ve forme ohrozeni spolehlivosti plnéni zakazek ¢i dokonce celkové kvality vyroby.
Doporucené reSeni

Pro spolec¢nost by bylo nejvhodnéjSim feSenim najmout externiho specialistu, ktery se
analyzou pracovnich mist pfimo zabyva. Napiiklad GZ muze vyuzit sluzeb agentury,
zabyvajici se prave touto problematikou — MM personalni sluzby. Tato agentura se nachazi v
Pticich, které jsou od sidla spolecnosti GZ vzdaleny ptiblizné¢ 10 km. Spolecnosti by sice
vznikly dodate¢né naklady na zaplaceni tohoto specialisty, tyto ndklady se vSak pohybuji
pouze Vv fadu nekolika tisic korun. Pokud by GZ vyuzivala sluzeb specialisty pro analyzu
pracovnich mist jednou mési¢né, mési¢ni naklady za poradenské sluzby tohoto specialisty by
¢inily pramérné 20.000 K¢ za mésic, coZz znamena, Ze ro¢ni naklady spolecnosti by vzrostly o

240 000 K¢t

Naklady spojené s nesplnénim zakéazek a zhorSenou kvalitou dodavek, které mohou vést az ke
ztraté nekterych zakaznikli, mohou ptedstavovat 1 n¢kolik milionti korun, ztratu referenci ¢i

ohrozeni dobrého jména spolecnosti.

Dal8im moznym feSenim, jez by Slo GZ doporucit, je zavedeni pravidelnych porad, kterych
by se ucastnili jednak nadfizeni jednotlivych pracovist’ a jednak persondlni feditel spole¢nosti.
Kwviili nahodilosti zakézek bych doporucila, aby se porady konaly minimaln¢ jednou mési¢né.
Hlavnim tématem téchto porad by byla problematika analyzy potfeby pracovnich sil. Je tfeba
zaméfit se zejména na tyto otazky:

e Kolik volnych pracovnich mist je na jednotlivych pracovistich tfeba obsadit?

! MM personalni sluzby. [online]. Dostupny z WWW:
http://www.mmpersonalnisluzby.cz/index.html
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e Jakym zpisobem nadfizeni jednotlivych pracovist dosli k odhadnutému poctu volnych
pracovnich mist?
e Kolik pracovnich mist bylo tfeba obsadit za minulé¢ obdobi a zda byl tento cil spInén?

¢ Byl odhad za minulé obdobi spravny? Pokud ne, proc?

Personalni feditel by pak mél moznost porovnat metody analyzy pracovnich mist a nadtizeni
jednotlivych pracovist’ by se mohli poucit ze svych chyb, inspirovat se od svych kolegl a
postupné inklinovat ke spravnéjSim odhadiim. Zaroven by zavedeni téchto porad zrychlilo a

zefektivnilo komunikaci ve spole¢nosti.

3. 2 Personalni planovani

Personalni planovani je v podniku pomérné dobte feSeno vzhledem k povaze zakazek. Jak jiz
bylo zjisténo, GZ Digital Media, a. s. se zaméfuje pfedevSim na operativni personalni
planovani, které vychazi z momentalniho stavu a potfeby pracovnikli. Velmi maly diraz je
vSak kladen na oblast planovani kariérniho riistu pracovnikli. Ve spolecnosti nejsou viibec
vytvareny tzv. kariérni plany, tzn. plany individuédlniho rozvoje zaméstnanct. Pfinosem téchto
plana je, ze se kazdy pracovnik mtize podilet na vlastnim kariérnim rozvoji, coz pracovniky
motivuje K lepSim pracovnim vykonim. Zaméstnanci jsou diky kariérnim planim
informovani o jejich moznostech vyvoje kariéry ve spolenosti Tyto plany navic zvySuji
celkovou spokojenost pracovnikt, snizuji Groven fluktuace a pomahaji odhalit potencial

zaméstnancu pro budouci vybér do vyssich pozic.
Doporucena opatieni

Personalist¢ GZ by méli sestavit jednotlivé individudlni plany kariérniho rozvoje pro
zaméstnance. Na sestavovani kazdého planu by se mél podilet zejména pracovnik, kterého se
plan tyka, personalista a nadfizeny pracovnika. V prvnim kroku by mél pracovnik svému
nadfizenému a personalistovi prezentovat pldnované cile v oblasti své budouci kariéry,
kterych by chtél pracovnik za dobu plsobeni v GZ Digital Media dosahnout. Na
personalistovi a nadfizeném pracovnika pak bude zhodnoceni, zda jsou tyto cile redlné.
Spolecné pak vSichni sestavi kariérni plan zaméstnance tak, aby sméfoval k dosazeni
planovanych cili. Dilezitd pak je i pribéznéd pravidelna kontrola a hodnoceni pracovnika

Z hlediska plnéni ukola planu.
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Tabulka 2: Navrh individualniho planu rozvoje zaméstnance

Individualni plan rozvoje zaméstnance

Jméno a piijmeni zaméstnance:

Popis pracovni pozice:

Jméno a piijmeni nadfizené¢ho pracovnika:
Datum nastupu do zaméstnani:

Planovana skoleni
Cilové oblasti | Planované ) Planovany
Povinna Nepovinna Naklady

zlepSeni cile termin splnéni

Skoleni Skoleni

Ptredpokladané naklady celkem:
Datum:

Predal:

Prevzal:

Skutec¢né naklady celkem:
Datum kontroly:

Ovéril:

Vyhodnotil:

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

Kariérni plan by mohl byt zpracovan ve formé tabulky. Zaméstnanec by si mél nejprve
uvédomit své vlastni schopnosti a zajmy a na jejich zaklad€ vybrat oblasti, ve kterych by se
chtél dale rozvijet. Zaroven je nutné stanovit obdobi, za které si pracovnik urci planované cile.
Pro GZ by vhodnym intervalem mohlo byt ro¢ni obdobi. Toto obdobi by bylo dobré také
zvolit pro kontrolu pInéni planu. Na zéklad€ stanovenych cilli poté personalista stanovi mozna

Skoleni a vy¢isli ndklady na tato Skoleni, aby mohl posoudit redlnost financovani zvoleného
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rozvoje zaméstnance. Pokud se cile zaméstnance ukézou jako redlné, personalista zapiSe
mozna Skoleni a tréninky do planu. Dale by mél personalista urcit, kdo bude zodpovédny za
kontrolu plnéni planu. Odpovédnost miize prevzit bud’ pfimo personalista, nebo nadtfizeny
pracovnika. Vzhledem k poctu pracovnikii ve spole¢nosti by vSak bylo nejpfijatelnéjSim
feSenim prenést odpoveédnost na nadfizené jednotlivych pracovnikd, aby se spolecnost
vyhnula pfetizeni personalisti. Po vypracovani planu by mél personalista sestaveny plan
znovu projednat se zaméstnancem a poté s kariérnim planem seznamit i vrcholové vedeni
spolec¢nosti. Pro zvySeni motivace pracovnika tento plan plnit by dal§im vhodnym krokem
bylo stanovit odménu, kterou by pracovnik mohl ziskat v ptipadé 100% spInéni. Individudlni

plan rozvoje zaméstnance by mohl vypadat napiiklad takto:

Naklady na vzdélavani zaméstnancl zavisi na typu Skoleni, kterymi budou zaméstnanci chtit
projit a také na rozhodnuti personalisty a nadfizené¢ho pracovnika, zda zaméstnanec ma toto
Skoleni podstoupit. Podkladem pro jejich rozhodovani mohou byt pribézné vysledky
hodnoceni pInéni kariérniho planu. Cena jednoho skoleni se na jednoho pracovnika pohybuje
v rozmezi 500-5.000 K¢, zalezi na typu kurzu.

3. 3 Ziskavani pracovniki

Jak jiz bylo uvedeno, GZ uptednostiiuje ziskavani pracovnikl pievazné z vnéjSich zdroji.
I kdyz to pro spole¢nost znamena moznost ziskat nové talenty, ktetfi ptinaseji nové nazory a
poznatky zvenku, zaroven ziskavani pracovnikti z vnéjSich zdroja zvysuje néklady spolecnosti
(inzerce, adaptace novych pracovnikl apod.). Velmi maly prostor je pii ziskavani pracovnika
davan soucasnym pracovniklim organizace, cozZ vyvolava nespokojenost u téchto pracovnikd,
ktefi maji o volnd mista zajem. Navic spolecnost z velké Casti pfenechava proces ziskdvani
pracovnikil na externich agenturach. Tento postup sice na jednu stranu piinasi usporu velkou
Casu personalistim, na druhé strané¢ vSak stoji nemalé vydaje ve formé provizi pro tyto
agentury. Pokud pracovnik setrvd ve spoleCnosti del§i dobu, mohou provize dokonce i
n€kolikanasobné presahnout jeho plat. Z rozhovoru s personalnim feditelem spole¢nosti bylo
zjisténo, Ze si je védom neefektivity tohoto zplsobu ziskdvani pracovnikli. Tento postup

povaZzuje spiSe za trend moderni doby.
Néklady vynaloZené na tento zpiisob vyhledavani pracovnikl ¢ini ptiblizné:

e 7.000 K¢ na kazdého jednoho ptijatého uchazece bez kvalifikace u nizSich délnickych
profesi.
e 15.000 K¢ na kazdého jednoho piijatého uchazece s kvalifikaci u niz§ich délnickych

profesi.
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e U vedoucich (mistri) v niz$ich délnickych profesich - jedna celkova hruba mési¢ni mzda
za jednoho kazdého pftijatého uchazece, minimalné vsak 20.000 K¢.

e U technicko-hospodatskych pracovnikli provize ¢ini jeden a ptl nasobek celkové hrubé
meési¢ni mzdy za jednoho kazdého ptijatého uchazece, minimaln€ vsak 20.000 K¢.

e U vyssich manazerskych pozic se provize pohybuje az ve vySi trojnasobku celkové

mési¢ni mzdy nebo manazerské odmény za jednoho kazdého prijatého uchazece.
Doporucena opatieni

GZ by ve vlastnim zajmu méla snizovat zéavislost na externich komer¢nich agenturach.
Resenim by tedy byla redukce téchto agentur a zachovani spoluprace s maximalng jednou
Znich. Nejvice GZ v soucasnosti spolupracuje s personalni agenturou Rodos 94, kterad
zajistuje pracovniky z Vietnamu. MoZna by spole¢nost vSak mohla spiSe zvazit moznost
spolupracovat s agenturou, ktera vyhledava pracovniky z Ceské republiky, ¢imz by GZ

pomohla sniZit nezaméstnanost v regionu a celé CR.

Intenzivnéj8i spolupraci by spolecnost také méla zahdjit se vzdélavacimi institucemi.
Personalni utvar jen ziidkakdy kontaktuje vysoké Skoly a odbornd stfedni ucilisté. Studenty
by bylo vhodné zapojit jiz behem jejich studia, naptiklad prazdninové brigady ¢i nabizeni
projektii ke zpracovani bakaldiskych a diplomovych praci. Pravdou ale také je, ze vice
problémové je ziskavani pracovniki do nizsich délnickych profesi. Reseni by byla nabidka
spoluprace stfednim ugdilistim, zajistit moznost odborné praxe vramci studia. Touto
spolupraci by GZ ¢aste¢né vyvazovala vykyvy fluktuace v podniku. Studentim by spolecnost
navic nemusela platit plnou mzdu, ¢imz by vznikla Gspora mzdovych nakladd téméf o

polovinu.

Pozornost by méla GZ vice zaméfit 1 na soucasné zaméstnance podniku. Podpofila by tim
jejich kariérni rozvoj a zvySila motivaci pracovnikll k lepSim pracovnim vykonim. Zaroven
by spolecnost uspofila naklady na inzerci a adaptaci novych pracovniki.

3. 4 Rizeni pracovniho vykonu a motivace k praci

GZ se snazi své zaméstnance motivovat prostfednictvim riznych benefiti a odmén. Mezi

nejvyznamnéjsi z nich lze uvést:

e Dotované stravovani. Spole¢nost svym zaméstnancim umoziuje bezplatné stravovani ve

vlastnim stravovacim zatizeni umisténém piimo v aredlu podniku.
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e Zivotni pipojisténi. Patii mezi socidlné motivaéni benefity dlouhodobého charakteru za
ucelem zvySeni pocitu jistoty u zaméstnancl. SpoleCnost se snazi timto benefitem
snizovat fluktuaci pracovnikd.

e Roc¢ni odmény. Jsou nejéastéji vyplaceny ve formé tzv. tfinactého platu. V nékterych
pozicich dosahuji az vySe primérného mési¢niho vydélku.

e Moznost dalstho vzdélavani — péCe o talenty. Zapojeni zaméstnanci do projektu
Vzdélavani a adaptace zaméstnanci GZ.

¢ Finan¢né zvyhodnény pobyt v rekreacnim stfedisku Kovarska v KruSnych horach.

e Vérnostni odmény. Jsou vyplaceny za kazdych 10 let piisobeni ve spole¢nosti.

Pravdou vsak je, ze tyto benefity jsou poskytovany celoplo$né¢ a ma na né pravo kazdy
zaméstnanec. Z rozhovort s pracovniky spole¢nosti navic vyplynulo, Ze zaméstnanci tyto

vyhody ¢asto berou za samoziejmost a nevnimayji je jako formu benefitu.

Graf 2: Nejvice upfednostiiované benefity mezi zaméstnanci spole¢nosti GZ Digital Media, a. s. (V%0)
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M péce o talenty

m rekreace Kovarska

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2012

Z dotaznikového vyzkumu je patrné (viz graf 2), ze vétSina respondentll z vySe zminénych
vyhod uptednostiiuje dotované stravovani (79,1%), naopak pouhé 1% dotdzanych uvedlo jako
zdroj motivace finanéni zvyhodnéni ubytovani v rekrea¢nim stredisku Kovéiska. Tento jev

jen potvrzuje fakt, Ze spousta zaméstnancli nevnima tuto formu zvyhodnéni jako benefit.

Dalsim zjisténym problémem v této oblasti je skutecnost, Ze si néktefi zaméstnanci stézuji na
Spatny komunikaéni tok ve spolecnosti. Obzvlasté zaméstnanci niz$ich dé€lnickych profesi
upozoriiuji na nedostateCnou informovanost o persondlnich zménach na jejich pracovisti.
Témér 30% dotazanych respondentii pracujicich v délnickych profesich uvedlo, Ze o zménach
na pracovisti neni informovano viibec, 65% pak zaznamenava persondlni zmény az kdyz

nastanou. U pracovnikil tento problém vyvoldva nejistotu jejich pracovni pozice, pracovnici

48



A

se pak neciti byt pfiliS§ motivovani. Technicko-hospodaisti pracovnici naopak ve vétSing
uvadi, ze informovace o zménach dostavaji vcas, coz je pravdépodobné diky pravidelnym

poradam téchto pracovnikll, kde maji zaméstnanci moznost tyto informace ziskat a projednat.

Graf 3: Informovanost o personalnich zménach ve spole¢nosti (v%)
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Zdroj: Vlastni vyzkum, 2012
Navrh na reSeni

Aby zaméstnanci méli vétsi povédomi o poskytovanych benefitech, GZ by méla vytvoftit
propracovany plan, kde by byly zptehlednény vSechny motivacni prostiedky, které spolecnost
poskytuje, a zpusoby jejich uplatiovani. Také by bylo vhodné Castecné pirehodnotit a upravit
soucasny benefi¢ni systém. Zavést by se mohly mesi¢ni prémie a mimotradné odmény. Tyto
prémie a odmény by byly vyplaceny v zavislosti na pracovnim usili danych zaméstnanci.
Déle by se také dalo uvazovat o zvySeni ptispévku na zivotni pfipojisténi. V soucasné¢ dob¢
tento ptispévek ¢ini maximalné 500 K¢ mési¢n€. Zvysenim tohoto ptispévku ptiblizné 0

500 K¢ mési¢né by mohlo alesponi ¢astecné kompenzovat nepfili§ progresivni vyvoj mzdy u
dlouhodobych zaméstnancii. Piispévek by byl zvysen pouze zaméstnanciim pracujicim v GZ
vice jak 10 let. Momentalné€ v podniku pracuje pifiblizn¢ 300 téchto zaméstnancti. Pii zvySeni
ptispévku na zivotni pfipojisténi vzniknou spole¢nosti dodatené meésicni naklady ve vysi
150.000 K¢. Spolecnost by uSetfila minimalné¢ 34% oproti stejné castce, kterou by
poskytovala formou mzdy. Dle zékona o danich z pfijmi (§6 odst. 1 p) je navic tento piijem
osvobozen od dané z pfijmu. Vzhledem k soucasné finan¢ni situaci GZ jsou tyto zmény

realné.
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Nadrtizeni jednotlivych pracovist by neméli zapominat na motivaci slovni, jakou je naptiklad
pochvala. Pochvalou pracovnikovi ddvame najevo svlij zdjem a pracovnik je motivovan

k vyssimu vykonu.

DalSim doporucenym feSenim je zavedeni pravidelnich mésicnich porad pracovnika
jednotlivych odd¢leni s jejich nadfizenymi. Vedouci pracovnik by zde zhodnotil uplynulé
obdobi a vykon jednotlivych zaméstnanci. Dale by zde pracovnici méli moznost byt
seznameni s planovanymi zménami na jejich oddéleni, coz by zdokonalilo komunika¢ni tok

ve spolec¢nosti.

Doporucéeny obsah mési¢nich porad

- Seznameni pracovnikill s vyvojem spolecnosti a prodeje za posledni obdobi.
- Prezentace a zhodnoceni prace za uplynuly mésic za oddéleni jako celek.

- Posouzeni prace jednotlivych zaméstnanci.

- Poskytnuti informaci o pldnovanych 1 probihajicich zménach ve spolecnosti.
- Zpétnd vazba a diskuze.

- Shrnuti celé porady, zapsani nejdilezitéjSich bodii z porady a nasledné vyvéSeni na
nasténku, ke které¢ maji vSichni pracovnici z daného oddéleni pristup.
3. 5 Vzdélavani pracovniki Vv oblasti cizich jazyka

Oblast vzdélavani a zdokonalovani se v cizich jazycich je v GZ pon¢kud opomijend. Pfitom v

dnesni dobé je neustdlé zdokonalovani ciziho jazyka téméf nezbytnosti.

Graf 4: Potfeba znalosti ciziho jazyka v ramci pracovni pozice

W potfebuji

W nepotiebuji

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012
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Ke své pracovni pozici potiebuje piiblizné tietina pracovnikll znalost ciziho jazyka. Tyka se
to predevsim technicko-hospodarskych pracovniki. V dotaznikovém Setieni 97,8%
respondentii vypoveédélo, ze spolecnost jim nenabizi moznost se v cizim jazyce dale rozvijet.
3/4 vSech prodeji GZ tvofi zahrani¢ni prodeje, znalost ciziho jazyka je proto pro technicko-
hospodatské pracovniky klicova. Zejména znalost anglického jazyka je pro firmu doslova

nutnosti.

Graf 5: Dosazené vzdélani u technicko-hospodaiskych pracovniki (v%)

2,2%

m vysokoskolské
W stfedoskolskeé s maturitou

stredoskolské s vyucenim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

Jak mizeme vidét na grafu 5 (viz vySe), vice nez polovina technicko-hospodaiskych
pracovnikit ma dokoncené pouze stfedoskolské vzdélani s maturitou a chybi jim tudiz statni

zaveérecna zkouska z této oblasti.
Navrhované feSeni

Spolecnost by méla podpofit znalost zejména anglického, némeckého a ruského jazyka. GZ
miliZze napiiklad vyuzit sluzeb jedné z Jazykovych Skol v Berouné, které miZou spolecnosti

nabidnout:

e Jazykoveé kurzy pro zaméstnance piimo v misté pracoviste.

e Termin i zahdjeni kurzu Ize zcela ptizplisobit pozadavkiim podniku.

Lekce jsou realizovany pro skupiny 5-10 lidi. Pfedpokladané naklady ¢ini 155,- K¢ na hodinu
pro jednoho zaméstnance. Jeden jazykovy kurz zahrnujici 40 lekci pak ¢ini 6.200 K¢ na
zaméstnance. Vzdélavani o oblasti cizich jazyki by se tykalo zejména technicko-

hospodaiskych pracovnikli, jednalo by se tedy ptiblizné o 200 zaméstnancti. Naklady na
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vzdélavani téchto zaméstnanct by tedy Cinily zhruba 1.240.000 K¢. V soucasné dobé je na

vedeni spole¢nosti rozhodnout, zda vzdélavani zaméstnancti v oblasti cizich jazykt zavést.

3. 6 Problém fluktuace pracovnikii
Jednim ze soucasnych nejvétSich problémi, kterymi se spolecnost zabyva, je zvySend mira
fluktuace pracovnikt. Jak je patrné z grafu 6 (viz dale), mira fluktuace ve spoleCnosti se

Vv poslednich ¢tyfech letech pohybuje v priméru okolo 6%.

,Obecné se mizeme v ruznych zdrojich dopatrat hodnoty doporucované urovné fluktuace,
kterd se nejastéji zmifuje v rozsahu 5-7% (pfi¢emz primérna mira fluktuace v CR je na

, . 2
urovni cca 15%).*

Pokud se mira fluktuace pohybuje v jiz zminéném rozmezi, nemusi znamenat pro spole¢nost
nutn¢ problém. Naopak ptinasi fadu ptinost jako naptiklad udrzeni fungovani vnitifniho trhu

prace Ci podnécuje ptiliv novych lidi a napadt do firmy.

Nebereme-li v potaz kratkodobé vykyvy (napiiklad ve c&tvrtém Ctvrtleti roku 2008), az
donedavna se troven fluktuace v GZ pohybovala v pfirozeném rozmezi, a proto se spole¢nost
problémem zacala zabyvat az na konci roku 2011, kdy mira fluktuace ptesdhla , pfirozenou
hranici“ a dosahla hodnoty 8,1%. Pfi primérném stavu zaméstnancu, ktery v roce 2011 ¢inil

piiblizn€ 1000 pracovniki (viz graf 7), opustilo firmu cca 80 zaméstnancu.

Graf 6: Vyvoj miry fluktuace ve spole¢nosti GZ Digital Media, a.s. 2008 — 2011
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Zdroj: Interni materialy spole¢nosti

? Fluktuace — diagndza a 1é¢ba. [online]. [cit. 2012-04-01]. Dostupny z WWW:
http://www.personall.cz/Fluktuace_I.html
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Graf 7: Pramérny piepoteny stav kmenovych zaméstnanci GZ Digital Media, a.s. 2006 — 2011
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Zdroj: Interni materialy spole¢nosti

Tento fakt pfinasi spolecnosti problém ve formé zvySenych ndkladi na ziskdvani a adaptaci
novych zaméstnancii, zvySeni ndkladi na volnd pracovni mista, pietizeni stavajicich
zaméstnancl, ktefi musi zakdzky dokonCit v pozadovaném terminu, a zaroven celkové
ohrozeni plnéni zakazek v pozadovaném cCase, coz mize vést az k odchodu nespokojenych
zékaznikli. Dal$im problémem, se kterym by se GZ mohla také potykat, je moznost uniku

citlivych informaci a obchodniho tajemstvi.

ZvySena uroven fluktuace pracovniki miize byt zpisobena fadou faktorl.. ProtoZze se tento
problém tykd prevazné nizSich délnickych profesi, jednim z kofend pfi€iny mize byt
zjednodusena faze vybéru tohoto typu pracovnikl. Ziskavani pracovnikit do nizsich
délnickych profesi totiz z velké ¢€asti zajiStuji komercni agentury, u kterych je vySsi
pravdépodobnost ziskani nevhodnych zaméstnancli. Nevhodnych zejména proto, Ze vykazuji
slabou pracovni moréalku a jejich pracovni vykon neni dostate¢né velky. Zaroven tito zamést-
nanci Casto nezvladnou technologii vyroby, a to se pak podepisuje na zvySeném mnoZzstvi
vadnych vyrobkll. To se nasledné odrazi v jejich odménach za vykonanou praci. Nizka mzda
je pak jednim z hlavnich diivodii, pro¢ tito zaméstnanci opousti podnik. Navic nedostatek
pracovnikl v nizSich délnickych profesich pifi vysoké frekvenci zakazek zpusobi pretizeni
stavajicich zamé&stnancli vyroby. Zaméstnanci jsou ve stresu, neradi chodi do prace. Hrozi zde
pak tzv. ,syndrom vyhoteni“, coz mize dale Uroven fluktuace pracovnikli ve spolecnosti

navysovat.
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Zaroven vSak pfi¢inou zvySenych odchodli pracovnikii mohou byt osobni divody, které
spole¢nost nemlize zcela ovlivnit. Do téchto diivodd lze naptiklad zaradit nespokojenost

s urovni soucasné prace, zména bydlisté, nabidka lepsiho finan¢niho ohodnoceni apod..

Graf 8: Spokojenost pracovniki s pracovnim prostifedim (v %)

Spokojenost pracovnikd s pracovnim
prostredim (v %)

4,80%

M spokojenost
M potfeba zmeény

deprivace

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2012

Na zaklad¢ dotaznikového vyzkumu bylo zjisténo, Ze drtiva vétSina pracovniki neni uplné
spokojena se soucasnym pracovnim prostiedim. Jak je patrné z grafu 8, témet 77% vSech
dotazanych pracovniku by uvitalo zménu pracovniho prostiedi, necelych 5% zaméstnanci je
pak pracovnim prostfedim dokonce deprivovano. Ackoliv se spole¢nost v posledni dobé
zamétila na vystavbu novych kompletanich prostor a modernizaci tiskarny, existujicim
vyrobnim halam (hlavné halam pro vyrobu vinylu a CD) a kancelafim velkd pozornost
vénovana neni. Pivodni vyrobni haly jsou zastaralé, kancelafe téz ptisobi pon¢kud ponufe.
Navic pavodni plany na modernizaci zkomplikoval pozar na konci roku 2011. Nejvetsi

investice GZ v souc¢asnosti musi vénovat do rekonstrukce pozarem poskozenych oblasti.

Dal$im bodem, ktery by mohl byt pfi¢inou odchodli zaméstnancl, je otdzka spokojenosti
zaméstnancii s platovym ohodnocenim a pracovnimi tukoly. Z odpovédi respondentii
vyplynulo, Ze zatimco pracovnici nizSich délnickych profesi jsou pievazné nespokojeni
s platovym ohodnocenim, technicko-hospodaisti pracovnici jako nejéastéjsi davod

nespokojenosti uvadéli mnozstvi ukold a jejich ¢asovou nerovnovahu.
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Graf 9: Spokojenost pracovniki s platovym ohodnocenim (v %)
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Zdroj: Vlastni vyzkum, 2012

Z grafu 9 vyplyva, Ze nejveétsi nespokojenost s platovym ohodnocenim byla zaznamenana u
dlouhodobych pracovnikli tj. pracovnikii zaméstnanych ve spolecnosti déle nez 5 let.
Nespokojenost s vysi mzdy byla zjisténa u vice nez 70% téchto dlouhodobych zaméstnanci.
Tento jev je vyvolan pravdépodobné nedostatecnou moznosti kariérniho postupu a neptilis
rostoucim vyvojem mezd, coz potvrzuje i fakt, ze zaméstnanci pracujici ve spolecnosti do tii

let jsou s platovym ohodnocenim pievazné spokojeni.
Navrh na feSeni problému zvySené fluktuace ve spole¢nosti

Pro sniZzeni pravdépodobnosti pfijeti nevhodnych zaméstnancii do nizSich délnickych profesi
by spolecnost méla zvazit zptisnéni a lepsi propracovanost faze vybéru pracovnikii. Vice nez
na zkoumani zivotopisit by se mél personalista zaméfit na zkoumani a oveéfovani referenci.
Vhodné by bylo i zavedeni psychologickych testi. Nutné je v tomto piipad€é i snizeni
zavislosti na komer¢nich agenturach. Spolecnost by méla zvazit volbu jiné metody ziskavani

pracovnik.

Vétsi pozornost by GZ méla vé€novat nazorim pracovnikli. Monitorovat jejich spokojenost by
GZ mohla na zakladé hodnoticich pohovort ¢i pribézného dotaznikového Setfeni. DalSim
krokem by mohlo byt zajiSténi moZnosti zaméstnanciim vyjadrit svilj ndzor. Ve spolecnosti by
mohla byt zfizena tzv. ,schranka davéry*, kde by mohli zaméstnanci vyjadtit své nazory a
postoje, piipadné¢ i nové napady. Jméno pracovnika na formulati by bylo dobrovolné.

K zefektivnéni tohoto ndpadu by piispélo, kdyby spolecnost nejlepsi napady odménovala, coz
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by zaméstnance motivovalo svymi nazory ptispivat. Formulafe by mohly byt vyhodnocovéany
pulrocné. Odmeéna za nejlepsi napad by mohla byt naptiklad formou darkovych poukazek

nebo poukazek typu Flexi Pass.

Pro snizovani stresu mezi pracovniky je pak dal$im navrhovanym feSenim najmout firemniho
psychologa. Pro jeho ptisobeni v podniku by se dal vy¢lenit prostor v aredlu zdravotnického
zafizeni GZ. Zaméstnanci by méli moznost v ptipadé¢ potieby bezplatné konzultace.
Informace, které psycholog dostane, budou naprosto divérné. Zaméstnavatel se nedozvi
detaily ze soukromi pracovnikii. Pouze jednou za pul roku dostane zaméstnavatel
vyhodnoceni celkové vyuzivanosti sluzby a shrnuti toho, co zaméstnance trapi. Na zaklad¢
toho bude moci vedeni spole¢nosti navrhnout napravnd opatteni. Osobni problémy snizuji

pracovni vykonnost, proto se firm¢ vyplati nepietrzity psychologicky servis pro zaméstnance.

Pokud by psycholog ve spolec¢nosti piisobil jako zaméstnanec na hlavni pracovni pomgr,
mésicni naklady na tohoto pracovnika by €inili pfiblizné 24.000 K¢ mésicné, coz by rocné

zvys$ilo néklady spole¢nosti zhruba o 288.000 K¢.

Druhou moznosti je zvolit pouze obfasné vyuziti sluzeb psychologa. Pracovni psycholog by
mohl do spole¢nosti dochazet naptiklad jednou tydné na 2 hodiny. Hodinova provize ¢ini

piiblizné 2.500 K¢. Ro¢ni ndklady by pak za konzultace tohoto psychologa ¢inily 240.000 K¢.

Dalsim vhodnym opatfenim je investice do zlepSovani pracovniho prostedi pro zaméstnance.
Do planu spole¢nosti by méla byt zahrnuta modernizace ptivodnich hal a kancelarskych
prostor. Na zaklad¢ porady s psychologem by spolecnost mohla napiiklad kancelaini prostory
vymalovat pfijemnymi barvami, které budou pozitivné plisobit na atmosféru na pracovisti.
Vzhledem k udalostem z konce roku 2011 (pozar v listopadu roku 2011) vSak spole¢nost
nemiize v soucasnosti tento navrh realizovat, nebot’ investice musi v soucasnosti vénovat

zejména na pozarem zni¢ené budovy a zatizeni.

Nepatrné zmény muze GZ realizovat i prostfednictvim tzv. ,,metody 5 S*. Cilem této metody
je systematické zlepSovani pracovniho prostfedi prostfednictvim zvySeni samostatnosti
zaméstnancil, tymové prace a vedeni lidi. Oznaceni ,,5 S je tvofeno pomoci péti japonskych

slov:

e Seiri = potadek na pracovisti (Organisation)

e Seiton = vytfidovani, uspotadani (Neatness)
e Seiso = Cistota, udrzovani potradku (Cleaning)

e Seitkutsu = standardizace (Standardisation)
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e Shitsuke = zaSkoleni, disciplina (Discipline)

Podstatou Seiry je odd¢lit podstatné véci od téch nepodstatnych, tzn. odstranit z pracovist
vSe, co neni na daném misté potiebné. Toto opatfeni se tyka nejen véci, ale i nepotiebné

dokumentace.

Cilem druhého bodu je umistit potfebné a uzivané véci tak, aby mohly byt jednoduse a rychle
pouzity. U dulezitych véci je vhodné na pracovisti oznacit misto jejich ulozeni tak, aby je
kazdy pracovnik mohl snadno najit. Dilezité je zaroven dbat i na bezpecnost jejich ulozeni a
zohlednéni jejich specidlnich vlastnosti (naptiklad citlivost na vlhkost, svételné zareni, teplotu

apod.).

Smyslem Seiso je udrzovani Cistoty na pracovisti a v jeho okoli. M¢la by byt jasné stanovena

odpovédnost konkrétnich pracovniki.

Standardizace znamend neustdlé a opakované zlepSovani organizace prace, usporadani
pracovisté a Cistoty na pracovisti. Patfi sem 1 upravenost pracovnikl (vhodny pracovni odév,
obuv apod.) a jejich hygiena. Dal§im cilem je zlepSit 1 pracovni prostfedi, aby bylo mozné

pracovat rychle, kvalitn¢ a efektivné. Jde o tzv. ,,visual management*.

Podstatou Seitkutsu je dosténi filosofie ,,5 S* do povédomi vSech zaméstnanctli, dbat na jeji
dasledné dodrzovani. Vhodné je i zaméstnance proskolit a Skoleni nékolikrat opakovat. Cilem

je vytvofit vhodné navyky pracovniki jiz od jejich nastupu na pracovié‘[é.3

Prehodnotit by spoleCnost méla i souCasny systém odménovani. Mzda by méla mit
progresivnéj$i charakter. Délku piasobeni ve spole¢nosti by GZ mohla dlouhodobym
zaméstnancum také kompenzovat formou vérnostnich benefitti. Po urcité dob¢ plisobeni ve
spolecnosti (naptiklad po 5 letech) by mohla spole¢nost pfispivat na penzijni pfipojisténi.
Niz§im délnickym profesim by se mohly platit prispévky na bytové ucely. Financné mén¢
narocné by mohlo byt zavedeni nckterych prioritnich vyhod pro dlouhodobé zaméstnance.
Ptikladem by zde mohlo byt napiiklad vyhrazené misto na parkovisti spolecnosti, ptednostni

pravo pii urcovani terminu dovolené, ¢i dokonce 2 dny placené dovolené rocné navic.

3. 7 Problém zvySené nemocnosti
DalSim problémem, se kterym se GZ potyka, je zvySend nemocnost pracovnikii v podniku.

Tento problém vSak mliZze spolecnost jen velmi malo ovlivnit. SniZzovani firemni nemocnosti

¥ Metoda 5 S. Portal pro kvalitafe. [online]. [cit. 2012-04-11]. Dostupny z WWW:
http://www.ikvalita.cz/tools.php?1D=128
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je pro spolec¢nost velmi diilezité. Vysoka nemocnost je nezadouci pro vSechny firmy. Firemni
naklady se v praxi zvySuji hned dvakrat. Béhem nemoci zaméstnance musi totiz podnik
nejenom vyplacet nemocnému zaméstnanci nahradu mzdy, ale soucasné je$té musi zajistit

plnéni tikolii béhem této doby.

wZaméestnanci, ktery byl uznan docasné prace neschopnym nebo kterému byla natizena
karanténa, prislusi v dobé prvnich 21 kalendainich dnt trvani do¢asné pracovni neschopnosti

(karantény) nahrada mzdy nebo platu ve vy3i 60% pramérného vydélku.«!

Nemocnost v GZ Digital Media, a. s. se v soucasné dobé pohybuje v rozmezi 4-6%. Pfi
souCasném prumérném stavu pracovnikt (viz graf 2) je zhruba 40-60 pracovnikii na
nemocenské dovolené. GZ také déale zaznamenala, ze vice nemocnych je zpravidla v fadach
zaméstnanct nizSich délnickych profesi. U nemocnosti ve spolecnosti dale takeé plati to, ze se
snizuje s vysi vydélku.

Priimérna hodinova mzda se u zaméstnanct nizsich délnickych profesi pohybuje okolo 60 K¢.
Primérny vydélek se pocita stejné¢ jako pro vypocet ndhrady za dovolenou a byva uveden na
vyplatni pasce. Nahrada mzdy pfislusi az od ¢tvrtého dne pracovni neschopnosti. Naklady
spolec¢nosti na jednoho nemocného zaméstnance, pocitame-li, Ze zaméstnanec bude nemocny
celych 21 dni pti osmihodinovych sménach (a zaroven pokud berem v tivahu, Ze téchto 21 dni

zahrnuje 6 nepracovnich dnti tzn. vikendy), pak zjistime nasledujicim zptisobem:

Priimérny hodinovy vydélek 60 K¢

Pocet hodin pracovni neschopnosti 96 hodin (12 dni * 8 hodin)
Prvni redukéni hranice (do 146,65 K¢, 2 90 %): 54 K&

Redukovany priimérny hodinovy vydélek: 54 K¢

Nahrada mzdy za 1 hodinu: 32,4 K¢ (60% z 54 K&)
Néhrada mzdy celkem: 3.111 K¢

Zdroj: Vlastni vypocet, 2012

Pti soucasné urovni nemocnosti ve spole¢nosti se celkové naklady na nemocné zaméstnance

tedy mésiéné ¢ini okolo 200.000 K¢. Do téchto ndkladi ovSem navic nejsou zahrnuty

* Zakonik prace §192 odst. 1 a 2. [online]. [cit. 2012-04-12]. Dostupny z WWW:
http://business.center.cz/business/pravo/zakony/zakonik-prace/cast8hl.aspx
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ptispévky na préaci prescas, které pak GZ vyplaci zaméstnancim, kteti musi plnit ukoly

za tyto nemocné zaméstnance.

Doporuceni pro FeSeni

Aby se GZ mohla aktivné branit proti pracovnikiim, kteti zneuzivaji pracovni neschopnosti,

méla by firma podniknout nékolik opatfeni:

1)

2)

Zavést pravidelnou kontrolu nemocnych zaméstnanci. I kdyz je tato Cinnost zejména
v kompetenci spravy socidlniho zabezpeceni, 1 zaméstnavatel ma pravo své zaméstnance
ne¢ekané navstivit a zkontrolovat. GZ také muze piimo pozadat spravu socidlniho
zabezpeceni, aby u pracovnikl, které spoleCnost podeziiva ze zneuzivani pracovni
neschopnosti, kontrolu provedla. Po navratu zaméstnance z pracovni neschopnosti
do préace by si pak personalista mohl s kazdym zaméstnancem pohovofit o pficinach jeho
absence, zda nebyl pracovnik napiiklad néjak ovlivnén chovanim nadiizeného c¢i

pracovnim prostfedim.

Dét v§em zaméstnanciim najevo, ze zneuzivani pracovni neschopnosti se ve spole¢nosti
netoleruje. V tomto bodé je kliCovym zejména postoj managementu spole¢nosti.
Od 1. ledna roku 2012 ma dle zakoniku prace (konkrétn¢ § 52 pism. h a § 301 pism. a)
zameéstnavatel pravo propustit zaméstnance, pokud se prokaze, Ze zaméstnanec béhem své
pracovni neschopnosti (mimo povolenych vychazek) nebyl zastizen v misté pobytu.
Pro wvystrahu ostatnim zaméstnancim by spolecnost méla odhalené ,,podvodniky*
potrestat a zajistit, aby se informace o potrestani vinikti dostala do povédomi vsech
zaméstnanc. Vhodnym prostfedkem by mohl byt naptiklad ¢lanek ve firemnim Casopise

Gramofonek.

Nutné je vSak zminit, ze problém nemocnosti se nemusi tykat pouze zaméstnancti, ktefi

zneuzivaji pracovni neschopnosti. Pro dlouhodobé snizovani nemocnosti by méla GZ dbat

1 na prevenci. Spole¢nosti by bylo vhodné doporucit:

1)

Zavést poukazky typu Flexi Pass na vitaminy, ockovani proti chiipce, masaze, sportovni
aktivity, kursy zdravého vafeni apod.. Hlavni efekt téchto benefiti je v tom, Ze
zaméstnance pozitivn€ motivuji. GZ tim da pracovnikim najevo, Ze to, o co ji skute¢né
jde, je jejich zdravi. Vyhodou pro zaméstnavatele u poskytnuti téchto poukazek je, Ze
zaméstnavatel uspofi ndklady miniméalné 34% oproti stejné Castce poskytované formou
mzdy, nebot’ poukazky nepodléhaji odvodiim na zdravotni a socidlni pojiSténi a nespadaji

do zékladu dané z piijmi zaméstnanci.

59



2)

Poukazky na vitaminové doplitky by mohli byt ve vysi 500 K¢ na zaméstnance ro¢né.
Néklady na zavedeni poukdzek Flexi Pass pfi soucasném stavu zaméstnancli vypocteme

nasledujicim zptisobem:
Pocet zaméstnancti ve spolecnosti * 500 K¢&/rok = 1500 * 500 = 750.000 K¢/rok
Vzhledem Kk finan¢ni situaci spole¢nosti je zavedeni téchto poukazek mozné.

Investovat do trvalého vylepSovani pracovniho prostfedi. Toto opatfeni zejména omezi
Skodlivé vlivy, které zvysSuji pravdépodobnost onemocnéni zaméstnancli. Zaméstnanci
budou také radéji chodit do prace a budou mit mensi tendenci se ji vyhybat, budou-li

pracovat v prostfedi, ve kterém se citi dobfe.
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4  Shrnuti navrhovanych opatifeni vedoucich k zefektivnéni
personalnich procesi ve spole¢nosti GZ Digital Media, a. s.

V zavéru této prace je nutné shrnout néktera opatfeni, kterd by spole¢nost méla

realizovat v zajmu zkvalitnéni nékterych svych personalnich procest. Vzhledem

k finan¢nim moznostem GZ jsou doporuceny zejména tyto kroky:

1. Zaméfeni pozornosti na sou¢asné zaméstnance podniku.

Jak jiz bylo dfive feceno, sou¢asnym pracovnikiim spolecnosti je davan velmi maly

prostor a to jednak v moznosti vyjadfit své nazory, napady a pochyby, a jednak v oblasti

vlastniho rozvoje zaméstnancu, tj. v ptipad¢ kariérniho rustu. Vzhledem ke zvysené

urovni fluktuace by méla pravé spokojenost pracovnikil patfit k prioritam spole¢nosti.

GZ by tedy méla podniknout nésledujici kroky:

Sledovat spokojenost souc¢asnych zaméstnancu spole¢nosti. Vedeni podniku by
meélo zavést pribézné prizkumy spokojenosti pracovniki. Moznym prostiedkem
zjistovani jsou dotazniky. Pro vétSi jistotu anonymity u zaméstnanci by vSak
vhodnéjSim tfeSenim bylo zfizeni tzv. ,schranky davéry“. Tato schranka by byla
umisténa v aredlu vratnice, kam ma kazdy zaméstnanec piistup. Pracovnici by zde
bud’ anonymné, nebo i pfimo, mohli vyjadiit své nazory, pochyby a obavy. Zaroven
by vSak schranka mohla byt zdrojem novych népadi a piinost pro spolecnost.
Pro zvySeni motivace zaméstnancii svymi napady prispivat, by pak ¢tvrtletné¢ mohl
byt vzdy vyhlasen nejlepsi napad, za ktery pak autor (pokud se vzda anonymity)

bude odménén mimoradnou odménou.

Omezeni stresovosti mezi soucasnymi zaméstnanci. S problémem zvySené
fluktuace pracovnikli souvisi 1 vySSi stresovd zatéz stdvajicich zaméstnanct.
Z diivodu vzniku nesouladi mezi aktudlni potiebou a aktudlnim stavem
pracovnikiim dochdzi ¢asto k pfetizeni pracovnikil, ktefi musi objednané zakazky
splnit v daném terminu. Tito pracovnici pak pracuji velké mnozstvi piesCast,
dostavaji se do stresovych situaci ve snaze splnit pozadované zakdzky vcas, a také
Casto chodi do prace neradi. Vysledkem u téchto pracovnikli pak miZze byt i
tzv. ,syndrom vyhoteni®, ktery v disledku miru fluktuace ve spolecnosti vyrazné

zvysuje.

Navrhovanym feSenim v tomto piipadé¢ je najmuti interniho psychologa. Jelikoz GZ

disponuje vlastnim zdravotnickym zafizenim, vyclenéni prostoru pro pusobeni
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tohoto psychologa pravé v tomto aredlu by nemél byt pro spole¢nost problém. Navic
najmuti tohoto psychologa pfinese podniku piinos ve formé shrnuti informaci o
nejcastéjSich stiznostech a obavach, které zaméstnance trapi. Moznym feSenim je i
zvoleni pouze obc¢asnych dochazek pracovniho psychologa do spole¢nosti, naptiklad
jednou tydné na zhruba 2 hodiny. Vzhledem finan¢ni situaci podniku je toto feSeni

realné.

ZvySeni informovanosti pracovnikii 0 zménach ve spole¢nosti. V dotaznikovém
priazkumu byla zjiSténa ponc¢kud niz§i mira informovanosti zejména u pracovniktl
nizSich délnickych profesi. Jak jiz bylo uvedeno dfive, niz§i informovanost o
zménach v podniku vyvolava nejistotu u zaméstnanct tohoto pracovniho zarazeni,

zaméstnanci se citi byt piehlizeni.

GZ by vtomto pfipadé méla zavést pravidelné porady pracovniki jednotlivych
oddéleni s jejich nadfizenymi. Vzhledem k povaze zakazek je vhodnym intervalem
pro konani téchto porad kalendaini mésic. Nadfizeni jednotlivych pracovist zde
seznami pracovniky svych oddé€leni s pldnovanymi i probihajicimi zménami ve
spolec¢nosti. Soucasti porad bude 1 zhodnoceni uplynulého obdobi. Zaroven zde
zaméstnanci poskytnou zpétnou vazbu nadfizenému a budou diskutovat mozné

problémy a navrhy na jejich feseni.

Zaméreni se na kariérni rozvoj zaméstnancu. Aby se kazdy zaméstnanec mohl
podilet na vlastnim kariérnim rozvoji, personalist¢ GZ by m¢li sestavit jednotlivé
individualni plany kariérniho rozvoje pro kazdého zaméstnance. Zameéstnanci budou
diky témto planim informovani o moznostech vyvoje jejich kariéry. Tyto plany
zvysuji celkovou spokojenost pracovnikii a zaroveii mohou byt i vhodnym
motivacnim prostfedkem. Naklady na vzdélavani zaméstnanci se pak budou odvijet
od rozhodnuti personalisty a nadifizeného pracovnika, ktefi budou moci pfi
sestavovani a nasledné kontrole a hodnoceni plnéni kariérniho planu posoudit, zda
finanéni prostfedky vynalozené na konkrétniho pracovnika odpovidaji vyvoji jeho
pracovniho vykonu, tzn. zda do pracovnika dale investovat ¢i ne.

Dal8im vhodnym krokem je umoZnit technicko-hospodatskym pracovniklim rozvijet
znalost cizich jazykl. ProtoZe pfevaznou cast cilového trhu spolecnosti tvoii

zahrani€i, je znalost cizich jazyk® u tohoto typu pracovnikli doslova nezbytnosti.

Pro vzdélavani téchto pracovniki GZ mulze zvolit spolupraci s nékterou
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z jazykovych Skol, které nabizi vzdélavani pracovnikli pfimo v misté pracovisté.
Pfijatelnym a méné financné¢ ndkladnym feSenim jsou pak 1 pfispévky na
individualni vzdélavani konkrétnich pracovnikd, u nichz je znalost ciziho jazyka

nutnosti (napiiklad pracovnici obchodniho useku).

e Motivace soucasnych zaméstnanci spolecnosti. GZ by v prvnim kroku méla
zejména zvysit povédomi pracovnikli o soufasnych motivacnich prostiedcich.
Vhodnym feSenim je sestaveni propracovaného planu, kde budou zptehlednény

vSechny benefity, které spolecnost poskytuje a zplisoby jejich uplatiiovani.

Vétsi diraz by nadfizeni jednotlivych pracovist méli ddvat odméné, ktera nic
nestoji, tj. motivace slovni (napiiklad pochvala). Pracovnici budou mit pocit, Ze o n¢
ma né¢kdo zajem, ze jejich prace dava smysl, coz mize velmi pozitivné ovlivnit

jejich vztah k praci a tudiz i jejich pracovni vykon.

Zaroven dal$im doporucenim opatienim je celkova zména aktudlniho systému
benefiti. Ne&které druhy benefit, jako napiiklad pobyt v rekrea¢nim stredisku
Kovatska v Krusnych horach, nejsou piili§ vyuzivany. Naopak z rozhovora
s pracovniky spole¢nosti vyplyva, Zze zavedeni n¢kterych novych benefitii, napiiklad
poukézek typu Flexi Pass by zaméstnanci uvitali. GZ by tedy méla zvazit moznost
tyto poukazky zahrnout do motivacnich prostiedki. Tyto poukazky pokryvaji
nékolik oblasti zaméstnaneckych vyhod jako kulturu, sport, rekreace, dovolené,
zdravotni péci, ockovani apod.. Zavedeni poukézek typu Flexi Pass do spolecnosti
pfindsi fadu pfinost. Firma uSetii ndklady minimaln€ ve vysi 34% oproti stejné
castce poskytované formou mzdy, nebot poukazky nepodl€¢haji odvodim na
zdravotni a socialni pojisténi a ani nespadaji do zakladu dan¢ z pfijmi zaméstnancti.
Na druhou stranu ,,zaméstnanci z téchto poukazek nemusi odvadét dané ani odvody
na socialni a zdravotni pojisténi a to az do celkové vyse 20.000 K& za rok*®, tudiz
zaméstnanec za tyto poukdzky pofidi vice, nez v pfipadé stejné¢ velké finanéni
odmény popf. navySeni mzdy. Poukdzkami by GZ i1 mohla ¢astecné kompenzovat

neptili§ progresivni rist mzdy u dlouhodobych zaméstnanct.

> Zakon o danich z pfijmu fyzickych osob §6 odst. 9. [online]. [cit. 2012-04-10].
Dostupny z WWW: http://business.center.cz/business/pravo/zakony/dprij/castl.aspx
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Dale by bylo vhodné uvazovat o zvySeni prispévku na zivotni pfipojisténi pro
dlouhodobé zaméstnance. V soucasné dobé tento ptispévek ¢ini maximalné 500 K¢

mesicné. Vzhledem k soucasné finanéni situaci GZ jsou tyto zmeény redlné.

2. Systematické zlepSovani pracovniho prostredi.

Nespokojenost pracovnikid se souCasnym pracovnim prostiedim je pfimo alarmujici.
Témer 80% dotazanych respondentll v dotaznikovém Setfeni uvadi nespokojenost se
soucasnym pracovnim prostiedim. Bohuzel vzhledem k udalostem na konci roku 2011
neni radikalni investice do zlepSeni pracovniho prostiedi v soucasné dobé mozna. GZ v
této chvili musi vénovat velké mnozstvi finan¢nich prostiedkll do rekonstrukce poZarem

poskozenych oblasti.

Spole¢nost vS§ak miize pracovni prostiedi zlepSovat i postupné. Vzhledem k momentalni
finan¢ni situaci spolecnost miZe zatim realizovat alesponi malé zmény naptiklad ve

formé& vymalby pracovnich prostor, rekonstrukce kuchynék ¢i toaletnich prostor apod..

3. Zkvalitnéni procesu analyzy pracovnich mist, vvbéru a ziskdvani pracovniki.

Jak jiz bylo difive zminéno, proces ziskavani pracovnikll jiz od prvni faze analyzy
pracovnich mist nejevi ptiliSnou efektivitu. Pro spole¢nost by byla vhodna zejména tato
reSent:

e Zavedeni pravidelnych mésicnich porad personalisty a nadrizenych
jednotlivych pracovist. Cilem téchto porad je zejména zrychleni a zefektivnéni
komunika¢niho toku mezi nadfizenymi pracovist’ a persondlnim usekem. Hlavnim
tématem téchto porad by byla problematika analyzy potteby pracovnich sil. Porady
by tesily jednak aktualni potfebu pracovnikli na dané obdobi, a zaroven by zde bylo
mozné zhodnotit minulé obdobi — kolik pracovnich mist bylo tfeba obsadit za
minulé¢ obdobi a zda byl tento cil splnén, byl odhad spravny apod.. Diky témto
poraddm by se mohli ucastnici vzajemné poucdit ze svych chyb a postupné snizovat

nesoulad mezi potfebou pracovnikii a skutecnych stavem pracovnikd.

e Vyuziti sluZzeb externiho specialisty na analyzu pracovnich mist. PfestoZe toto
opatfeni mizZe byt financné nakladnéjsi, spolecnost by jej méla zvazit. Naklady
spojené s nesplnénim zakazek mohou piedstavovat nekolik milioni korun a navic
v nékterych piipadech ztratu klicovych zdkaznikid, zatimco ndklady na vyuZiti

specialisty se pohybuji v fadu tisica.
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SniZovani zavislosti na komercnich agenturach v procesu ziskavani
pracovnikii. Vyuzivani sluzeb komer¢nich agentur je finan¢n€¢ narocny a nepftilis
efektivni zptisob obsazovani volnych pracovnich mist. ReSenim je redukce téchto
agentur a zachovani spoluprace s maximalné jednou z nich. Spolecnost by vSak

spiSe méla zvolit jinou metodu ziskavani pracovniki.

Vénovani vétSi pozornosti sou¢asnym pracovnikim podniku. Zde je nutno
zajistit, aby vSichni pracovnici méli piehled o volnych mistech v organizaci.
Informovat spolecnost své zaméstnance muize napiiklad prostiednictvim firemniho
Casopisu pro zameéstnance ,,Gramofonek®. Dale by bylo vhodné dat prostor pro
doporuceni soucasnych pracovnikl. Lze zavést naptiklad odménu pro pracovnika,

ktery ptivede ¢i doporuci vhodného uchazece.

Intenzivnéjsi spoluprace se vzdélavacimi institucemi. Studenty mize spole¢nost
zapojit jiz béhem jejich studia, naptiklad prazdninové brigddy €i nabizeni projekti
ke zpracovani bakalafskych a diplomovych praci. Pro ziskavani pracovnikli do
nizsich d€lnickych profesi spoleCnost mize zacit spolupracovat se stiednimi ucilisti.
UmoZnéni vykonu praxe béhem studia pro studenty stiednich ucilist’ by spole¢nosti
zajistilo vice Casu na adaptacni proces a Caste¢né by mohlo vyvazovat vykyvy
fluktuace v podniku. Studentim by spole¢nost navic nemusela platit plnou mzdu,

¢imz by vznikla tispora mzdovych nakladt témét o polovinu.

4. 1 Predpokladané naklady na navrhovana opatieni

Tabulka 3: Pfredpokladané naklady na navrhovana opati‘eni (za kalendafni rok)

Navrhovana opatieni Predpokladané naklady (v K¢)
Vyuziti ,sluzel? externiho specialisty na analyzu 240.000 -
pracovnich mist
Zvyseni prispévku na zivotni ptipojiSténi 1.800.000,-
Vzdélavani zaméstnanct v oblasti cizich jazyki 1.240.000,-
Zaméstnani interniho psychologa 288.000,-
Spoluprace s pracovnim psychologem 240.000.-
(konzultace jednou tydné na 2 hodiny) o
Zavedeni poukazek typu Flexi Pass na 50.000.-
vitaminové dopliiky (500 K¢ na zaméstnance) S
Zvedeni poukézek typu Flexi Pass pro volny cas 1.050.000 -
(kultura, sport, rekreace, dovolené apod.) T

65




Predpoklidané niklady na navrhovana

A cca 5.400.000,- K¢é
opatreni celkem

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

* Vy¢isleni navrhu pro zavedeni poukdzek typu Flexi Pass pro volny ¢as (kultura, sport,

rekreace, dovolené apod.)

1. Poukézky pro zaméstnance pracujici ve spole¢nosti 1-4 roky (cca 500 zaméstnancit)

— poukazky ve vysi 500 K¢ ro¢né.
Ptedpokladané ro¢ni naklady = 250.000 K¢ (500 zaméstnanct * 500 K¢ )

2. Poukazky pro zaméstnance pracujici ve spolecnosti 5—10 let (cca 200 zaméstnanct)

— poukazky ve vysi 1.000 K¢ rocné.
Ptedpokladané ro¢ni naklady = 200.000 K¢

3. Poukazky pro zaméstnance pracujici ve spolecnosti déle jak 10 let (cca 300

zaméstnancil) — poukazky ve vysi 2.000 K¢ ro¢né.
Ptredpokladané ro¢ni naklady = 600 000 K¢

Predpokladané naklady na zavedeni poukazek typu Flexi Pass ro¢né ¢ini zhruba

1.050.000 K¢.

Dle slov personalniho feditele spolecnosti je GZ silnd a zdrava firma. Jeji zisk za rok
2011 se pohyboval okolo 500 milioni K¢. Navrhovana opatieni jsou tedy k aktudlni
finan¢ni situaci GZ mozna. V soucasné dob¢ je v kompetenci vedeni spole¢nosti, zda a

ktera z téchto opatfeni ptijme.
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Zavér

Hlavnim cilem této prace bylo zhodnotit soucasny stav personalnich procest ve
spole¢nosti GZ Digital Media, a. s. a nasledny navrh opatteni vedoucich k zefektivnéni
téchto procesi s ohledem na rozvojové cile podniku. Aby mohl kazdy podnik fungovat,
musi mit k dispozici dostatek materidlnich, finan¢nich a informac¢nich zdroji. Klicovou
ulohu zde vSak hraji hlavné i lidské zdroje, nebot’ pravé ty rozhoduji o spravném

vyuzivani téchto ostatnich zdroji.

Teoreticka Cast objasfiuje nékteré zakladni pojmy z oblasti personalnich cinnosti,
prubézné tak dopliiuje €ast praktickou. Prakticka Cast v ivodu charakterizuje vnitini a
vnéj$i prostiedi spolecnosti GZ Digital Media, a. s.. Firma vynika zejména tradici ve
vyrob¢ vinylovych desek, souc¢asti jejiho sortimentu jsou vSak i jiné typy nosicu jako
napiiklad CD, DVD, multimedidlni knihy apod.. Jednd se o velky podnik, ktery
V soucasné dobé zaméstnava zhruba 1500 zaméstnancl. Spole¢nost na ¢eském trhu
pusobi jiz od roku 1948, v soucasné dobé¢ je vSak cilovym segmentem hlavné zahrani¢ni
trh. Vyhodu pro GZ piedstavuje zejména vyhodna pozice ve stiedni Evrop€, dobra
dopravni dostupnost a velmi mald celosvétova konkurence v rdmci vyroby vinylovych
desek. Soucasti prace je také analyza soucasnych personalnich procest ve spole¢nosti a
posouzeni jejich efektivnosti. Cinnost personalniho Gtvaru GZ lze hodnotit jako velmi
dobrou. O zaméstnance je prostifednictvim dobré prace personalniho tymu kvalitné
postarano v mnoha oblastech. Hlavnim problémem, ktery byl vSak v pribéhu prizkumu

Zjistén, je nedostate¢na pozornost k ndzoriim a spokojenosti pracovnik.

Ekonomickym ptinosem prace je zjiSténi zhodnoceni problému v oblasti personalnich
¢innosti a nasledny navrh opatteni, kterd by pomohla zefektivnit fizeni lidskych zdroja
v GZ. Mezi nejvyznamnéjsi navrhy, které byly spole¢nosti doporuceny, patii piedevsim
vytvofeni individualnich pland kariérniho rozvoje pro zaméstnance, zintenzivnéni
spoluprace se vzdélavacimi institucemi, zavedeni poukdzek typu Flexi Pass a

vzdelavani technicko-hospodéiskych pracovnikil v oblasti cizich jazyk.

Vyznam personalni prace v soucasné dobé neustale roste. Podniky si uvédomuji, Zze bez
kvalitnich lidskych zdroji nemize organizace spravné fungovat. Investice do trvalého
zkvalitilovani téchto zdrojii by proto nemély byt opomijeny. Prestoze vystupy téchto
zdrojii 1ze vy¢islit jen velmi tézko, kvalitni pracovnici jsou zakladem uspéchu kazdého

podniku jak obstat v konkuren¢nim prostiedi.
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Priloha A:

Obrazek 3a: Pozar ve spolecnosti GZ Digital Media, a. s. v listopadu 2011

Zdroj: Ceské noviny. [online] [cit. 2012-04-04]. Dostupny z WWW:
http://lwww.ceskenoviny.cz/zpravy/hasici-dohasili-pozar-tovarny-v-lodenicich-pripad-
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Obrdzek 3b: Pozar ve spolecnosti GZ Digital Media, a. s. v listopadu 2011

Zdroj: Blesk. [online] [cit. 2012-04-04]. Dostupny z WWW:
http://www.blesk.cz/clanek/zpravy-udalosti/163770/v-lodenici-na-berounsku-horela-
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Priloha B:

Obrazek 4: Organizacni struktura spolecnosti GZ Digital Media, a. S.
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Priloha C: Dotaznikové Setreni ve spolecnosti GZ Digital Media, a. s.

DOTAZNIK (Zakrouzkujte odpovéd, se kterou souhlasite. Dotaznik je anonymni,
prosim nepodepisujte.)

1) Jsem: muz zena

2) Ve spolecnosti pracuji:
a) méné nez 1 rok

b) 1-3 let

c) 5- 10 let

d) vice nez 10 let

3) Pracovni pozice:

a) prace ve vyrobé
b) obchodni ¢innost
¢) prace v ekonomickém tiseku

4) Dosazené vzdélani:

a) vysokoskolské

b) sttedoskolské s maturitou
c) stiedoskolské s vyuéenim
d) jiné

5) Ve svém zaméstnani:

a) jsem naprosto spokojeny/a
b) jsem pomérné spokojeny/a
¢) nejsem spokojeny/a

6) Prostredi, ve kterém pracuji:

a) se mi libi, motivuje mé

b) libi se mi, ale potiebovalo by zménu
¢) mé deprivuje

Pokud jste zaskrtli odpovéd' b ¢i ¢ napiste, co byste chtéli zmenit

7) V mém pracovnim kolektivu:

a) jsem spokojeny/a, citim se dobie

b) nejsem spokojeny/a

c) stale Castéji zde dochazi ke konfliktim

8) Se svym pracovnim ohodnocenim (platem, odménami):
a) jsem spokojeny/a

b) nejsem spokojeny/a, uvital/a bych zvyseni platu

¢) nejsem spokojeny/a, uvital/a bych zvySeni odmén

9) Vztah s nadfizenym hodnotite jako:
a) velmi formalni (na bazi ptikazl)



b) pratelsky
¢) jiny

Pokud jste zakrouzkovali odpovéd’ ¢, zkuste konkrétné popsat vztah

10) Potiebujete ve své pracovni pozici znalost néjakého ciziho jazyka?
a) ano
b) ne

11) Pokud jste na predchozi otazku odpovédéli ,,ano*, mate v GZ moznost se
VvV tomto jazyce dale vzdélavat?

a) ano

b) ne

12) Ze zaméstnaneckych vyhod preferuji (jsem nejvice spokojeny/a):
a) dotované stravovani

b) Zivotni pfipojisténi

¢) rocni odmény

d) moznosti dal§iho vzdélavani (péce o talenty)

e) jiné

Pokud jste zakrouzkovali moznost e, pak napiste jaké

13) O zménach v GZ:

a) jsem informovan/a v¢as (dfive nez nastanou)
b) jsem informovan/a, ale az kdyz zména nastane
¢) nejsem informovan/a

14) Pokud byste mohli zménit v GZ jednu véc, aby se vim pracovalo 1épe, co byste
zménili?

DEKUJI ZA VAS CAS

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012



Abstrakt

IVANOVA, A. Navrhy pro zefektivnéni persondlnich procesii v podniku. Bakalaiska
prace. Plzeii: Fakulta ekonomicka ZCU v Plzni, 72 s., 2012

Klicova slova: persondlni ¢innosti, fizeni pracovniho vykonu, kariérni plan, personalni

planovani

Bakalatskd prace se zabyva problematikou personalnich ¢innosti v podniku. Cilem je
ukazat jejich vyznam pro chod celého podniku. Teoretickd ¢ast objasni vyznam
dilezitych pojmil z oblasti personalnich €innosti. VSechny informace a poznatky byly

cerpany na zaklad¢ uvedené bibliografie.

Prakticka cast popisuje redlné personalni procesy ve spolecnosti GZ Digital Media, a. s..
Prvni kapitola prace se zaméfuje na charakterizovani podniku, jeho vnéjsiho 1 vnitiniho
okoli. Dalsi kapitola je vénovana analyze soucasnych personalnich procesi v GZ. Ve
tfeti kapitole jsou shrnuty a zhodnoceny nedostatky téchto procesii a navrhnuta opatieni
pro jejich eliminaci ¢i alespon redukci. V zavéru prace jsou shrnuta navrhnuta opatieni

a vycisleny pfedpokladané naklady na realizaci téchto opatieni.



Abstract

IVANOVA, A. Proposals to streamline of human resources processes in a company.
Thesis. Pilsen: Faculty of Economics, University of West Bohemia in Pilsen, 72 pages,
2012

Keywords: personal activities, performance management, career plan, personnel

planning

This thesis deals with personnel activities in a company. The aim is to show their
importance for the functioning of the whole enterprise. The theoretical part explains the
meaning of important concepts in the field of human resources activities. All the

information and knowledge were drawn based on the bibliography.

The practical part describes real human resources processes in the company GZ Digital
Media. The first chapter focuses on the characterization of the company, its external and
internal environment. The second chapter is devoted to analysis of current human
resources processes in GZ. In the third chapter are summarized and assessed
deficiencies of these processes and measures designed to eliminate or at least their
reduction. The conclusion summarizes the proposed measures and calculated the

estimated cost of implementing these measures.



