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Đvod 

Lidsk® zdroje jsou jedn²m z vĨrobn²ch faktorŢ. Jejich znaļn§ specifika vġak nelze 

pŚehl®dnout. VĨrobn² faktor, jako tŚeba materi§l, je stvoŚen za ¼ļelem jeho pŚemŊny 

v produkt a n§slednou dalġ² distribuci. Narozen² ļlovŊka je vġak podm²nŊno jinĨm 

vĨznamem neģ pouhĨm vznikem ekonomicky aktivn²ho subjektu. Pr§vŊ tento rozd²l 

vysvŊtluje, proļ je potŚeba o vĨrobn² faktor v podobŊ pr§ce a lid², kteŚ² pr§ci odv§dŊj², 

peļovat a vytv§Śet pŚ²zniv® podm²nky pro jejich vĨkon. 

Na lidskĨch zdroj²ch z§vis² chod cel® organizace, protoģe jsou jej² nepostradatelnou 

souļ§st². VĨznam slovn²ho spojen² p®ļe o lidsk® zdroje obsahuje mnoho d²lļ²ch aktivit, 

kter® maj² spoleļnĨ c²l vytvoŚit pŚ²jemn® soci§ln² i pracovn² prostŚed², ve kter®m je 

pracovn²k obezn§men se svĨmi pravomocemi, a jeho pr§va jsou dodrģov§na. 

Spokojenost a dŢvŊra zamŊstnancŢ dok§ģe ļasto zlepġit efektivitu a vĨkonnost pr§ce v²c 

neģ jin§ opatŚen². Kaģd§ prosperuj²c² firma souļasnosti respektuje p®ļi o lidsk® zdroje. 

Bakal§Śsk§ pr§ce se vŊnuje t®matu ĂN§vrhy pro zefektivnŊn² person§ln²ch procesŢ 

v podnikuñ a byla vypracov§na v AGC Flat Glass Czech, a.s., z§vodŊ Barevka se s²dlem 

v Teplic²ch. C²lem bakal§Śsk® pr§ce je analĨza podniku, extern²ho i intern²ho prostŚed², 

fungov§n² person§ln²ch ļinnost² v podniku a n§sledn® navrģen² zkvalitŔuj²c²ch procesŢ 

dle c²lŢ podniku a odborn® literatury. 

Prvn² kapitola se zabĨv§ charakteristikou person§ln²ho ¼tvaru, vĨznamem ¼tvaru 

v podniku a jeho pŢsobnosti v organizaci podniku.  

V druh® kapitole doch§z² k charakteristice vybranĨch person§ln²ch ļinnost². Kapitola 

objasŔuje pŚ²stupy a postupy k prov§dŊn² tŊchto ļinnost² a definuje c²le ļinnost², kter® 

jsou ļerp§ny pŚedevġ²m z odborn® literatury. Struktura kapitoly odpov²d§ struktuŚe 

rozhovoru, hlavn² metodŊ analĨzy person§ln²ch ļinnost² ve vybran®m podniku. Kapitola 

slouģ² tak® jako pŚedloha pro efektivn² prov§dŊn² ļinnost² v organizac²ch. 

TŚet² kapitola pŚestav² spoleļnost AGC Group, a.s. a objasn² jej² historii a pŢsoben² 

v EvropŊ. PomŢģe l®pe porozumŊt svŊtov®mu a hlavnŊ evropsk®mu kontextu 

spoleļnosti. 

Dalġ² kapitola pojedn§v§ jiģ o samotn® divizi AGC Flat Glass Czech, a.s. se zamŊŚen²m 

na fakta o z§vodŊ Barevka. Kapitola obsahuje z§kladn² charakteristiky z§vodu Barevka 
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a d§le jiģ historii, pŚedmŊt podnik§n², vnŊjġ² prostŚed² v podobŊ makroekonomick®ho 

vĨvoje a vĨvoje trhu pr§ce, a vnitŚn² prostŚed², v podobŊ dosaģenĨch ekonomickĨch 

vĨsledkŢ v person§ln² politice, cel® divize AGC Flat Glass Czech, a.s. Nezvolila jsem 

zde kompletn² analĨzu vnŊjġ²ho i vnitŚn²ho prostŚed², ale vybrala jsem pouze krit®ria, 

kter§ jsou pro spoleļnost a jej² person§ln² politiku nejdŢleģitŊjġ². Vybran® oblasti 

vnŊjġ²ho i vnitŚn²ho prostŚed² koresponduj² i s c²lem bakal§Śsk® pr§ce. 

V p§t® kapitole bude jiģ vŊnov§na pozornost konkr®tnŊ z§vodu Barevka a jej²m 

podnikovĨm c²lŢm, struktuŚe zamŊstnancŢ a samotn®mu oddŊlen² pro person§ln² vŊci 

v podniku. 

Ġest§ kapitola se vŊnuje samotn® analĨze person§ln²ch ļinnost². Popisuje metody a 

postupy uģ²van® v praxi z§vodu Barevka. Jsou zde analyzov§ny vĨhody a nevĨhody 

vyuģ²vanĨch postupŢ a metod. 

V sedm® kapitole budou navrģeny moģn® postupy a podklady ke zkvalitnŊn² 

person§ln²ch ļinnost², n§kladov§ n§roļnost a pŚ²nos, kterĨ mohou n§vrhy organizaci 

pŚin®st. 
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1 VĨznam person§ln²ho ¼tvaru a organizaļn² zaļlenŊn² 

Person§ln² ¼tvar bĨv§ v organizac²ch nazĨv§n jako ¼tvar lidskĨch zdrojŢ. Tento trend se 

poprv® objevil v 80. letech minul®ho stolet² a vznikl v dŢsledku prav®ho zhodnocen² 

lidsk®ho faktoru v podniku. Podnikov® organizace chtŊly vyj§dŚit a zdŢraznit pomoc² 

nov®ho n§zvu dŢleģitost a nepostradatelnost lid². Jedn§ se i o vyj§dŚen² ¼cty 

k pracovn²kŢm a snahy zlepġovat jejich spokojenost ve firmŊ. Spoleļnost m§ v ¼myslu 

br§t sv® zamŊstnance jako konkurenļn² vĨhodu a snaģit se o kolektivn² tĨmov® jedn§n² 

mezi managementem a pracovn²ky [1]. 

 Um²stŊn² ¼tvaru lidskĨch zdrojŢ v organizaļn² struktuŚe spoleļnosti je rŢzn® a liġ² se 

pr§vŊ podle vĨznamu pro chod podniku. Lze rozliġit: 

¶ Śeditel ¼tvaru lidskĨch zdrojŢ, kterĨ je pŚ²mo podŚ²zen Śediteli organizace 

(pŚedstavuje jeho pŚ²m®ho z§stupce nebo funguje jako jeho ġt§bn² ¼tvar), 

¶ ¼tvar lidskĨch zdrojŢ je postaven na stejn® ¼rovni jako ostatn² ¼tvary 

organizace (finanļn², technickĨ, provozn² atd.), 

¶ ¼tvar lidskĨch zdrojŢ je souļ§st² nŊkter®ho z ostatn²ch ¼tvarŢ [1].  

KromŊ organizaļn² struktury jako celku stoj² za zm²nku i organizaļn² struktura 

pŚ²sluġn®ho ¼tvaru lidskĨch zdrojŢ. Struktura mŢģe bĨt rŢzn§ podle vĨznamu 

v organizaci a podle velikosti organizace. Na vŊtġ² mnoģstv² lid² a jednotlivĨch ¼sekŢ v 

organizaci je pŚirozenŊ vyġġ² potŚeba person§ln²ch pracovn²kŢ a vŊtġ² delegov§n² 

pravomoc² v r§mci person§ln²ho ¼tvaru. Mezi dalġ² faktory, kter® ovlivŔuj² organizaļn² 

strukturu ¼tvaru, patŚ² vlastnick§ forma, strategie organizace a lidskĨch zdrojŢ apod. 

V dŢsledku tŊchto faktorŢ mŢģe bĨt person§ln² ¼tvar: 

¶ dle organizace centr§ly ļlenŊn na odbory a d§le potom na oddŊlen², kter§ se 

zamŊŚuj² na individu§ln² person§ln² ļinnosti (liniovŊ-ġt§bn² koncepce), 

¶ dle Ăfront a back officesñ, kdy centr§la rozdŊl² personalisty na front ¼tvary, 

kter® dostanou na starost nŊkolik organizaļn²ch jednotek a zajiġŠuj² kontakt 

s personalisty a jejich ¼tvarem a to pomoc² kompletn²ch operativn²ch sluģeb, 

pokud vġak zamŊstnanci maj² speci§ln² poģadavek, obr§t² se prostŚednictv²m 

front ¼tvaru na back ¼tvar, kterĨ jiģ specifiļtŊjġ² poģadavek zpracuje, 
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¶ vytvoŚen² speci§ln²ch oddŊlen² (stŚedisek) na centr§ln²m podniku a rozm²stŊn² 

individu§ln²ch personalistŢ do jednotlivĨch organizac², kde personalist® Śeġ² 

operativn² probl®my a ¼koly [1]. 

 V ¼tvaru lidskĨch zdrojŢ vģdy neplat², ģe vġichni jeho pracovn²ci jsou kmenov² 

zamŊstnanci organizace. NŊkter® sluģby mohou bĨt poskytov§ny i extern²m 

dodavatelem. Na z§kladŊ tŊchto skuteļnost² mŢģe bĨt person§ln² ¼tvar sestaven: 

¶ pouze z kmenovĨch (vlastn²ch) personalistŢ organizace, 

¶ zļ§sti extern²mi subjekty poskytnutĨmi v r§mci outsourcingu (informaļn² 

syst®m, vzdŊl§v§n² zamŊstnancŢ atd.) a kmenovĨmi personalisty, 

¶ zļ§sti delegov§n²m nŊkterĨch ¼kolŢ na vedouc² ostatn²ch ¼tvarŢ, extern² 

subjekty a kmenov² personalist® [1].  

2 Ļinnosti person§ln²ho ¼tvaru v podniku 

Ļinnosti person§ln²ho ¼tvaru jsou obecnŊ nazĨv§ny person§ln²mi ļinnostmi. Pro ¼ļely 

bakal§Śsk® pr§ce jsem zvolila n§sleduj²c² dŊlen² vybranĨch ļinnost²: 

¶ Person§ln² pl§nov§n² 

¶ Vytv§Śen² a analĨza pracovn²ch m²st 

¶ Z²sk§v§n², vĨbŊr a pŚij²m§n² pracovn²kŢ 

¶ Rozm²sŠov§n² (zaŚazov§n²) pracovn²kŢ a ukonļov§n² pracovn²ho pomŊru 

¶ VĨcvik a rozvoj pracovn²kŢ 

¶ Hodnocen² pracovn²kŢ 

¶ OdmŊŔov§n² pracovn²kŢ 

¶  Pracovn² vztahy a p®ļe o pracovn²ky [2]. 

Jednotliv® ļinnosti lze charakterizovat jako procesy. Procesem je myġlena 

Ăorganizovan§ skupina vz§jemnŊ souvisej²c²ch ļinnost² a sub procesŢ, kter® proch§zej² 

jedn²m nebo v²ce organizaļn²mi ¼tvary ļi jednou (podnikovĨ proces) nebo v²ce 

spolupracuj²c²mi organizacemi (mezipodnikovĨ proces), kter® spotŚebov§vaj² 

materi§ln², lidsk®, finanļn² a informaļn² vstupy a jejichģ vĨstupem je produkt, kterĨ m§ 

hodnotu pro extern²ho nebo intern²ho z§kazn²kañ [3]. 
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Ke splnŊn² c²le bakal§Śsk® pr§ce byly vybr§ny vĨġe uveden® person§ln² ļinnosti. 

Ļinnosti budou v n§sleduj²c² ļ§sti bakal§Śsk® pr§ce analyzov§ny v z§vodŊ Barevka, 

ļlenu AGC Flat Glass Czech, a.s. (d§le z§vod Barevka). Hlavn² metodou, kter§ byla 

zvolena pro analĨzu, je rozhovor. Rozhovor je strukturovanĨ dle n§sleduj²c²ch 

person§ln²ch ļinnost².  

Nyn² budou jednotliv® ļinnosti pŚedstaveny z hlediska: 

¶ hlavn²ch c²lŢ (¼ļelŢ) ļinnost², 

¶ n§plnŊ ļinnost², 

¶ doporuļenĨch zpŢsobŢ jejich provozov§n²
1
. 

Obsah popisovanĨch ļinnost² koresponduje s obsahem ot§zek Ś²zen®ho rozhovoru 

pŚiloģen®mu v pŚ²loh§ch pr§ce. 

2.1 Vytv§Śen² a analĨza pracovn²ch m²st 

AnalĨza pracovn²ch m²st si klade za ¼kol shrom§ģdit, zpracovat a vyhodnotit veġker® 

informace tĨkaj²c² se jednotlivĨch typŢ pracovn²ch ļinnost². VĨslednĨm produktem 

procesu analĨzy pracovn²ch m²st je popis pracovn² pozice [4].  

KaģdĨ popis pracovn² pozice by mŊl ve sv® fin§ln² podobŊ zahrnovat dan® specifikace: 

¶ fyzick® a psychick® poģadavky, 

¶ psychomotorick® dovednosti (rychlost, pŚesnost), 

¶ soci§ln² dovednosti (komunikace, schopnost veden² kontroly, motivace aj.), 

¶ potŚebnĨ stupeŔ vzdŊl§n² a d®lka praxe, 

¶ pracovn² zkuġenosti (pr§ce na podobn®m pracovn²m m²stŊ, odpovŊdnost, 

schopnost rozhodov§n², organizaļn² zkuġenosti aj.), 

¶ charakteristiky osobnosti a postojŢ (schopnost formovat tĨm, temperament, 

povaha, iniciativa, schopnost pr§ce bez dozoru aj.) [2]. 

C²lem organizace je vytvoŚen² popisu pracovn² pozice u vġech pracovn²ch pozic, kter® 

v organizaci existuj². DŢvodem je usnadnŊn² vġech person§ln²ch ļinnost² od pl§nov§n² 

aģ po odmŊŔov§n² zamŊstnancŢ.  

                                                
1
 Doporuļen® zpŢsoby pro provozov§n² jsou ļerp§ny z odborn® literatury. 
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2.2 Z²sk§v§n², vĨbŊr a pŚij²m§n² pracovn²kŢ 

Problematika zahrnuje nŊkolik oblast², kter® maj² vlastn² v§hu vĨznamnosti a nelze je 

shrnout vġechny spoleļnŊ. Proto jsou dan® oblasti uveden® n²ģe: 

ü pl§nov§n² ļist® potŚeby pracovn²kŢ, 

ü z²sk§v§n² uchazeļŢ, 

ü vĨbŊr novĨch zamŊstnancŢ, 

ü pŚij²m§n² novĨch zamŊstnancŢ a pl§n adaptace. 

2.2.1 Pl§nov§n² ļist® potŚeby pracovn²kŢ 

ĂPerson§ln² pl§nov§n² pŚedstavuje proces pŚedv²d§n², stanovov§n² c²lŢ a realizace 

opatŚen² v oblasti pohybu lid² do podniku, z podniku a uvnitŚ podniku, v oblasti 

spojov§n² pracovn²kŢ s pracovn²mi ¼koly v pravĨ ļas a na spr§vn®m m²stŊ, v oblasti 

formov§n² a vyuģ²v§n² pracovn²ch schopnost² a v oblasti person§ln²ho a soci§ln²ho 

rozvoje tŊchto lid²ñ [5]. 

C²lem pl§nov§n² je zajistit vļasn® plnŊn² stanovenĨch ¼kolŢ a zlepġovat tak prosperitu i 

konkurenceschopnost organizace. 

PŚi analĨze person§ln²ho pl§nov§n² v z§vodŊ Barevka byla zkoum§na pouze oblast 

pl§nov§n² potŚebn®ho poļtu a struktury zamŊstnancŢ. 

Obr. ļ. 1: F§ze person§ln²ho pl§nov§n² [2]. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Rozeps§n² pl§novanĨch ¼kolŢ organizace na jednotliv® organizaļn² jednotky 

Odhad poļtu a kvalifikaļn² a dalġ² struktury pracovn²kŢ, kteŚ² budou 

v organizaļn² jednotce potŚebn² ke splnŊn² pl§novanĨch ¼kolŢ (odhad celkov® 

potŚeby lidskĨch zdrojŢ) 

Odhad poļtu a kvalifikaļn² struktury pracovn²kŢ organizaļn² jednotky, kteŚ² 
budou pro tyto ¼koly k dispozici (odhad existuj²c²ch vnitŚn²ch zdrojŢ 

pracovn² s²ly) 

Porovn§n² pŚedchoz²ch dvou odhad, jehoģ vĨsledkem je odhad tzv. ļist® 

potŚeby lidskĨch zdrojŢ (poļet, struktura), kter§ mŢģe bĨt nulov§, mŢģe 

znamenat potŚebu dostateļnĨch pracovn²kŢ ļi potŚebu sn²ģit jejich poļet 

Sumarizace podkladŢ z organizaļn²ch jednotek v person§ln²m ¼tvaru 
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K vytvoŚen² pl§nu mohou bĨt vyuģ²v§ny: 

¶ intuitivn² metody (expertn² posudky lid², kteŚ² znaj² vazby pracovn²ch sil na 

¼koly a techniky), 

¶ kvantitativn² metody (matematick® ļi pŚ²mo statistick® metody zaloģen® na 

technik§ch korelace, regrese, s²Šov®ho pl§nov§n² apod.). 

Po proveden² metod a zjiġtŊn² ļist® potŚeby zamŊstnancŢ mohou nastat n§sleduj²c² 

situace: 

¶ pŚebytek pracovn²kŢ, 

¶ dostatek pracovn²kŢ, 

¶ nedostatek pracovn²kŢ. 

Existuj² moģn§ Śeġen² tŊchto situac², kter® jsou definov§ny n²ģe. 

¶ Metody Śeġen² pŚi pŚebytku pracovn²kŢ: 

o neobsazov§n² volnĨch pracovn²ch m²st, propouġtŊn², penzionov§n², 

podpora resignace. 

¶ Metody Śeġen² pŚi dostatku pracovn²kŢ: 

o propouġtŊn², penzionov§n², resignace, ¼mrt², jinĨch odchodŢ
2
. 

¶ Metody Śeġen² pŚi nedostatku pracovn²kŢ 

o vzdŊl§v§n², rozmisŠov§n², odmŊŔov§n², technick® vybaven², organizace 

pr§ce, z²sk§n² novĨch zamŊstnancŢ [2]. 

2.2.2 Z²sk§v§n² uchazeļŢ 

ĂZ²sk§v§n² pracovn²kŢ je person§ln² ļinnost, jej²mģ c²lem je identifikovat, pŚit§hnout a 

najmout kvalifikovanou pracovn² s²luñ [1]. 

Z²sk§vat uchazeļe lze dvŊma hlavn²mi zpŢsoby: 

¶ intern² z²sk§v§n² zamŊstnancŢ ï nab²dka pracovn²ho m²sta uvnitŚ organizace, 

¶ extern² z²sk§v§n² zamŊstnancŢ ï nab²dka pracovn²ho m²sta mimo organizaci. 

                                                
2 Je nutn® br§t v ¼vahu dan® moģnosti a rozhodnout, zda je zjiġtŊnĨ dostatek skuteļnĨ. 

Vypracov§n² pl§nŢ person§ln²ch ļinnost² maj²c²ch zabezpeļit vyŚeġen² ļist® 
potŚeby lidskĨch zdrojŢ v jednotlivĨch organizaļn²ch jednotk§ch i v cel® 

organizaci 
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Extern²ch zdrojŢ je cel§ Śada a existuje nŊkolik metod, kterĨmi se daj² z²sk§vat: 

¶ Uchazeļi se nab²zej² sami 

¶ PŚ²m® osloven² vyhl®dnut®ho jedince 

¶ VĨvŊsky a let§ky 

¶ Inzerce ve sdŊlovac²ch prostŚedc²ch (tisk, rozhlas, televize) 

¶ Spolupr§ce organizace se vzdŊl§vac²mi institucemi 

¶ Spolupr§ce s ¼Śadem pr§ce 

¶ Vyuģ²v§n² sluģeb person§ln²ch agentur 

¶ Vyuģ²v§n² internetovĨch pracovn²ch port§lŢ apod. [2]. 

Kaģd§ spoleļnost se rozhodne o vyuģ²v§n² zdrojŢ sama. Plat² vġak, ģe kombinace je 

nejlepġ²m Śeġen²m, protoģe kaģd§ z variant m§ sv® klady a z§pory. N§sleduj²c² tabulky 

shrnuj² hlavn² vĨhody a nevĨhody tŊchto moģnost². 

Tab. ļ. 1: Z²sk§v§n² pracovn²kŢ uvnitŚ organizace [6] 

Z²sk§v§n² pracovn²kŢ uvnitŚ organizace 

VĨhody: 

¶ otevŚen² moģnosti postupu (zvyġuje sepŊt² 

s podnikem, zlepġuje podnikov® klima) 

¶ n²zk® n§klady na z²sk§v§n² pracovn²kŢ 

¶ znalost organizace 

¶ znalost spolupracovn²kŢ 

¶ vŊdom² vlastn²ch schopnost² 

¶ udrģen² ¼rovnŊ mezd a platŢ 

¶ rychlejġ² obsazen² m²sta 

¶ uvolnŊn² m²sta pro mlad® z§jemce 

¶ prŢhledn§ person§ln² politika 

¶ regulovatelnost person§ln²m pl§nem 

¶ c²levŊdom® Ś²zen² person§lu 

¶ zabr§nŊn² fluktuaci 

NevĨhody: 

¶ omezenĨ vĨbŊr 

¶ n§klady na vzdŊl§v§n² 

¶ podnikov§ slepota 

¶ zklam§n² kolegŢ, m®nŊ uzn§n², rivalita 

¶ pletichaŚen² 

¶ obavy z odm²tnut² dlouholet®ho pracovn²ka 

¶  automatick® povyġov§n² 

¶ pŚeloģen² neŚeġ² potŚebu bez dalġ²ho 

vzdŊl§v§n² 
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Tab. ļ. 2: Z²sk§v§n² pracovn²kŢ mimo organizaci [6] 

Z²sk§v§n² pracovn²kŢ mimo organizaci 

VĨhody: 

¶ ġirġ² moģnost vĨbŊru 

¶ nov® impulzy pro organizaci 

¶ pŚ²choz² je rychleji akceptov§n a uzn§v§n 

¶ pŚesn® pokryt² potŚeby 

¶ pŚ²choz² pŚesnŊji vn²m§ nedostatky 

v organizaci 

NevĨhody: 

¶ vyġġ² n§klady na z²sk§v§n² a profesn² 

pŚ²pravu 

¶ zvyġov§n² fluktuace 

¶ negativn² ¼ļinek na organizaļn² klima 

¶ riziko zkuġebn² lhŢty 

¶ neznalost podniku, sezn§men² potŚebuje 

ļas a pen²ze 

¶ obsazen² m²sta trv§ d®le 

¶ stres z pŚechodu na nov® pŢsobiġtŊ 

¶ pŚedstava vyġġ²ho platu 

¶ blokov§n² postupu dlouholetĨm 

zamŊstnancŢm 

 

2.2.3 VĨbŊr novĨch zamŊstnancŢ 

Đļelem vĨbŊru novĨch zamŊstnancŢ je vĨbŊr uchazeļŢ, kteŚ² nejl®pe odpov²daj² 

pŚedem stanovenĨm poģadavkŢm a specifikac²m dan®ho pracovn²ho m²sta. 

Je dŢleģit® si uvŊdomit, ģe vĨbŊr je procesem oboustrannĨm. Nejde jen o to, zda si 

organizace vybere uchazeļe, ale i zda uchazeļ zvol² organizaci jako sv®ho 

zamŊstnavatele. K vĨbŊru zamŊstnance shrom§ģd² organizace potŚebn® informace, kter® 

utŚ²d² a ohodnot² [7]. 

PŚij²mac² a vĨbŊrovĨ pohovor je nejpouģ²vanŊjġ² metodou vĨbŊru
3
. UmoģŔuje 

organizaci l®pe poznat uchazeļe a pŚ²padnŊ si ovŊŚit informace, kter® se o nŊm 

dozvŊdŊla napŚ²klad z ģivotopisu apod. Pohovor mŢģe bĨt nestrukturovanĨ a 

strukturovanĨ. 

                                                
3 K dalġ²m metod§m patŚ² metoda dotazn²kŢ, posudky z pŚedchoz²ho zamŊstn§n², assessment centra apod. 
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NestrukturovanĨ pohovor nen² podloģen informacemi ohlednŊ pracovn² pozice a jej²ch 

krit®ri².  

StrukturovanĨ pohovor je uģ²vanŊjġ² variantou. Jsou stanoveny krit®ria nov®ho 

zamŊstnance a tedy i informace, kter® je potŚeba z²skat. BŊhem rozhovoru by si mŊl 

tazatel zaznamen§vat informace o uchazeļi. Dobrou variantou je formul§Ś 

k hodnocen² uchazeļe.  

Je nutn® pŚi vĨbŊru zamŊstnance pŚedem prostudovat jeho dokumenty, kter® 

personalista obdrģel, a uvaģovat o ļlovŊku jako o nov®m zamŊstnanci. V nŊkterĨch 

pŚ²padech je potŚeba vynechat sympatie a zamŊŚit se na jin§ hlediska vĨbŊru
4
. Obzvl§ġtŊ 

by mŊl personalista pŚedej²t nepŚesnĨm a nejasnĨm kriteri²m vĨbŊru. Kaģd® vĨbŊrov® 

kriterium mus² m²t svŢj odŢvodnŊnĨ dŢraz a nesm² nŊkterĨ ļlen vĨbŊrov® komise lpŊt 

na urļit®m kriteriu zcela bezdŢvodnŊ. Ļlenov® komise, kter§ vyb²r§ nov® zamŊstnance, 

by mŊli bĨt kompetentn² a hodnocen² kaģd®ho uchazeļe o zamŊstn§n² by mŊlo bĨt 

komplexn², aby dalġ² vyhodnocov§n² vġech uchazeļŢ bylo objektivn² [6].  

2.2.4 PŚij²m§n² novĨch zamŊstnancŢ a pl§n adaptace 

StŊģejn²m bodem t®to ļinnosti je podeps§n² pracovn² smlouvy obŊma stranami 

pracovn²ho pomŊru. Pracovn² smlouva m§ pŚedem dan® povinn® n§leģitosti a je 

doplnŊna poģadovanĨmi n§leģitosti dan® organizace, kter® nejsou v rozporu se 

Z§kon²kem pr§ce. SpoleļnŊ s pracovn² smlouvou by mŊly bĨt pŚed§ny p²semn® 

materi§ly, kter® jsou shrnuty v orientaļn²m bal²ļku, mezi nŊ patŚ²: 

¶ Souļasn® i perspektivn² (projektovan®) organizaļn² sch®ma organizace 

¶ Pl§n (mapa) organizace a jej²ho zaŚ²zen² 

¶ PŚ²ruļka informuj²c² o politice organizace 

¶ Kopie kolektivn² smlouvy 

¶ Materi§l obsahuj²c² popis pracovn²ho m²sta a informace o specifickĨch c²lech 

pŚ²sluġn®ho pracovn²ho m²sta 

¶ Seznam zamŊstnaneckĨch vĨhod organizace (popŚ. jednotliv§ menu tzv. 

kafet®ria syst®mu zamŊstnaneckĨch vĨhod)   

¶ PŚehled moģnost² vzdŊl§v§n² v organizaci 

¶ Informace o pojiġtŊn² pracovn²kŢ [2].  

                                                
4
Mezi hlavn² hlediska patŚ² pŚedevġ²m vzdŊl§n², praxe, flexibilita a ostatn² moģn§ hlediska, kter§ si 

organizace vybere. 
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Po pŚed§n² informac² a podeps§n² pracovn² smlouvy zaļ²n§ proces adaptace, kterĨ by 

mŊl bĨt ļasovŊ vymezen. Vznik§ tak pl§n adaptace, kterĨ zahrnuje vġechna potŚebn§ 

ġkolen², l®kaŚsk® prohl²dky, prohl²dky organizace s doprovodem personalisty nebo 

sv®ho nadŚ²zen®ho, seznamov§n² s pracoviġtŊm a pracovn² pozic², jej²mi n§stroji apod.  

C²lem Ś²zen® adaptace je sn²ģen² ztr§t na produktivitŊ, sn²ģen² n§kladŢ na fluktuaci a 

zvĨġen² pracovn² spokojenosti zamŊstnancŢ [1]. 

Pl§n adaptace by mŊl dosahovat optim§ln²ho trv§n² 6 mŊs²cŢ, kdy minim§lnŊ prvn² 3 

mŊs²ce jsou dle Z§kon²ku pr§ce d§ny zkuġebn² dobou a dalġ² tŚi jsou doporuļeny 

z hlediska zpŊtn® vazby nov®ho zamŊstnance. ZpŊtn§ vazba by mŊla fungovat jak 

z pozice nadŚ²zen®ho, kterĨ kontroluje, jak se podaŚilo zamŊstnanci si osvojit potŚebn® 

znalosti a dovednosti k vĨkonu pr§ce, tak i z pozice zamŊstnance, kter®mu by mŊla bĨt 

poskytnuta moģnost kdykoliv se zeptat na pŚ²padn® dotazy [8]. 

Pl§n adaptace by mŊl bĨt tvoŚen pro kaģd®ho zamŊstnance bez ohledu na jeho pozici. 

MŊl by bĨt dokumentov§n jak celĨ pl§n, tak i zpŊtn§ vazba. ZpŊtnou vazbu cel®ho 

procesu adaptace by mŊlo bĨt hodnocen², jak se adaptace podaŚila, podloģen® 

potŚebnĨmi prokazatelnĨmi dokumenty. 

2.3 RozmisŠov§n² (zaŚazov§n²) pracovn²kŢ a ukonļov§n² 

pracovn²ho pomŊru 

Tato ļinnost nese souvislost s um²stŊn²m pracovn²kŢ v organizaļn² struktuŚe a 

v hierarchii spoleļnosti. Personalista nese za jejich spr§vn® um²stŊn² odpovŊdnost a jeho 

¼kolem je sesazov§n² ļi povyġov§n² zamŊstnancŢ. C²lem rozm²sŠov§n² je optimalizace 

vztahu ļlovŊka a jeho pracovn² pozice a pomoci tak zlepġen² vĨkonu jednotlivcŢ, tĨmŢ i 

cel® organizace. Co se tĨļe propouġtŊn² zamŊstnancŢ, Śeġ² personalista dŢvody ukonļen² 

pracovn²ho pomŊru nebo Śeġ² z§leģitosti spjat® s odchodem do penze [2]. 

2.4 VĨcvik a rozvoj pracovn²kŢ 

Đkolem personalisty je hl²dat kvalifikaļn² stupeŔ zamŊstnancŢ organizace a starat se o 

pravideln® ġkolen² v oblastech nutnĨch pro fungov§n² organizace. Nejde vġak jen o 

povinn® ġkolen². Personalista by mŊl d§vat dostateļnou motivaci k dobrovolnĨm 

vzdŊl§vac²m kurzŢm a st§ģ²m. VzdŊl§vac² kurzy mohou bĨt zamŊŚeny i na 

management, soci§ln² dovednosti, komunikaci nebo tŚeba ciz² jazyky. St§ģe mohou bĨt 
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jak povinn®, tak dobrovoln® a v kaģd®m pŚ²padŊ pŚisp²vaj² ke komplexn²mu smĨġlen² 

jak o vĨrobŊ, tak o cel® spoleļnosti a jej² firemn² kultuŚe.  

Đļelem vzdŊl§v§n² v organizaci je zvyġov§n² flexibility pracovn²kŢ a jejich 

pŚipravenosti na zmŊny. 

Kl²ļov® okruhy jsou n§sleduj²c²: 

ü vzdŊl§vac² cyklus v organizaci, 

ü metody vzdŊl§v§n². 

PŚi analyzov§n² vzdŊl§v§n² v z§vodŊ Barevka byly vyuģity n²ģe uveden® poznatky 

v r§mci tŊchto oblast². 

2.4.1 VzdŊl§vac² cyklus v organizaci 

VzdŊl§v§n² zamŊstnancŢ je cyklickou ļinnost², kter§ se v urļitĨch intervalech opakuje. 

Intervaly se odv²j² od strategie organizace, jej²ch z§sad, c²lŢ a politiky vzdŊl§v§n². CelĨ 

cyklus m§ svŢj st§lĨ postup procesŢ a zn§zorŔuje ho n§sleduj²c² obr§zek. 

Obr. ļ. 2: Proces pl§novan®ho vzdŊl§v§n² [8] 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CelĨ cyklus sest§v§ z nŊkolika danĨch hlavn²ch procesŢ a kaģdĨ z nich obsahuje pot® 

dalġ² specifikovan® ļinnosti. DŢleģitost je pŚisuzov§na kaģd®mu procesu jiģ od 

identifikace, kter§ d§v§ dŢvod pl§nov§n² vzdŊl§v§n² t²m, ģe zjiġŠuje pomoc² odhadŢ, 

Identifikace potŚeby 
vzdŊl§v§n² 

Definov§n² poģadavkŢ na 
obsah uļen² 

Pl§nov§n² programŢ 

vzdŊl§v§n² 

Metody ZaŚ²zen² Um²stŊn² Ġkolitel® 

Realizace vzdŊl§v§n² 

Hodnocen² vzdŊl§v§n² 
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zmŊn v ļinnostech ļi zvl§ġtn²ch ġetŚen²ch potŚebu vzdŊl§v§n². Pl§nov§n² velmi ¼zce 

souvis² s identifikac². Ļasto tyto dva procesy nelze pŚ²liġ v praxi oddŊlit, protoģe 

prob²haj² z§roveŔ. Pl§nov§ny jsou zaŚ²zen², kde bude ġkolen² prob²hat, lid®, kteŚ² budou 

ġkolen² prov§dŊt, ļas, kdy ġkolen² probŊhne a pot® samotn® metody vzdŊl§v§n². 

Samotn§ realizace vzdŊl§vac²ho procesu mŢģe nabĨvat rŢznĨch podob. Liġ² se 

pŚedevġ²m pr§vŊ v pouģit² metod [8]. 

VzdŊl§v§n² mŢģe bĨt dŊleno na: 

¶ vnitropodnikov® vzdŊl§v§n², 

¶ extern² vzdŊl§v§n². 

Z§leģ² na velikosti organizace a na potŚebnĨch finanļn²ch prostŚedc²ch, kter® dok§ģe do 

vzdŊl§v§n² investovat. 

2.4.2 Metody vzdŊl§v§n² 

Metod pro vzdŊl§v§n² zamŊstnancŢ je cel§ Śada, pro potŚebu bakal§Śsk® pr§ce bylo 

zvoleno ļlenŊn² metod t²mto zpŢsobem: 

¶ metody vzdŊl§v§n² pŚ² vĨkonu pr§ce (na pracoviġti), 

o demonstrov§n², kouļov§n²
5
 , rotace pr§ce, pl§novan® z§ģitky, 

mentoring
6
, 

¶ metody vzdŊl§v§n² mimo pracoviġtŊ, 

o pŚedn§ġky, debaty, diskuze, metoda objevov§n², pŚ²padov® studie, hran² 

rol², simulace, skupinov§ cviļen², team building
7
, distanļn² vzdŊl§v§n², 

ġkolen² nebo uļen² se hrou, semin§Śe, 

¶ metody pouģ²van® na pracoviġti i mimo pracoviġtŊ, 

o instrukt§ģ
8
, ot§zky a odpovŊdi, uļen² se akc², povŊŚen² ¼kolem, projekty, 

usmŊrŔovan® ļten²
9
, vzdŊl§v§n² pomoc² poļ²taļŢ, interaktivn² video [8]. 

                                                
5 Kouļov§n², v angliļtinŊ Śeļeno Ăcoachingñ, vyjadŚuje dlouhodobŊjġ² opakovan® ukazov§n² pracovn²ho 

postupu zkuġenĨm pracovn²kem, vysvŊtlov§n² a pravideln® kontrolov§n². 
6 Mentoring nese stejnĨ vĨznam jako kouļov§n² s rozd²lem v iniciativŊ. Iniciativa jde od nov®ho 
zamŊstnance, kterĨ si s§m vybere sv®ho uļitele a r§dce a vznik§ tam neform§ln² vztah, kterĨ mŢģe 

prosp²vat k rychlejġ²mu uļen² a zvyk§n² si v organizaci. 
7 Jedn§ se o budov§n² tĨmu, spolupr§ce a vztahu mezi jeho ļleny. 
8 Instrukt§ģ znamen§ jednor§zov® vysvŊtlen² a hlavnŊ uk§zku pracovn²ho postupu a zaġkolen² ohlednŊ 

okolnost² pracovn²ho postupu. 
9
 Podnikov§ literatura mŢģe slouģit jako uļebnice pŚi vzdŊl§vac²m kurzu a mŢģou na z§kladŊ t®to 

literatury vznikat podnŊty k vysvŊtlen². 
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Po aplikaci danĨch metod a zpŢsobŢ ġkolen² pŚich§z² koneļn§ f§ze vyhodnocen² 

vzdŊl§v§n². PŚedevġ²m jde o sestaven² komplexn²ho pohledu na provedenĨ proces 

vļetnŊ pouģitĨch metod a technik, dodrģen² ļasov®ho pl§nu, ¼ļinnost vzdŊl§v§n², kterou 

bezprostŚednŊ organizace ovŊŚuje pomoc² testŢ, reakce zamŊstnancŢ na postupy a 

metody vzdŊl§v§n², kterou lze prov®st napŚ²klad pomoc² dotazn²kŢ. Zaj²mavĨ pohled se 

naskytne i v pŚ²padŊ zkoum§n², jak dok§zali zamŊstnanci uplatŔovat sv® pŚedchoz² 

vzdŊl§n² [2]. 

Do problematiky vzdŊl§v§n² je tŚeba zahrnout i programy individu§ln²ho pl§nov§n² 

kari®ry, kter® zabezpeļuj² kari®rn² rŢst v r§mci organizace pro vġechny zamŊstnance. 

Personalista by mŊl pŚimŊt zamŊstnance k tomu, aby dok§zal s§m identifikovat svoje 

dovednosti a moģnosti, jak se zlepġit. Pokud lze z pozice zamŊstnance rozeznat 

iniciativa a chuŠ k osobn²mu zlepġov§n², sestav² mu personalista pl§n osobn²ho rozvoje 

a kari®ry v organizaci. 

Đzce tato oblast soused² i s programy rozvoje managementu, kter§ souvis² se 

syst®mem n§slednictv² a s dalġ²m rozvojem manaģerskĨch dovednost².  

2.5 Hodnocen² pracovn²kŢ 

Hodnocen² pracovn²ho vĨkonu prob²h§ na vġech ¼rovn²ch organizace. C²lem hodnocen² 

zamŊstnancŢ je dosahov§n² poģadovan®ho pracovn²ho vĨkonu a zlepġen² motivace 

zamŊstnancŢ a jejich stabilizace. 

PŚedmŊtem hodnocen² je chov§n² pracovn²kŢ, kterĨm dosahuj² pracovn² vĨkon. Je 

potŚeba odliġit osobnost pracovn²ka, kter§ nen² pŚedmŊtem hodnocen². Chov§n², kterĨm 

pracovn²k dosahuje poģadovanĨ vĨkon, mŢģe bĨt rozdŊleno do 3 hlavn² oblast². 

Obr. ļ. 3: TŚi oblasti hodnocen² [9] 
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Metod hodnocen² nen² mnoho. NejļastŊjġ² a nejv²ce doporuļovan§ je metoda 

rozhovoru. Rozhovor mus² m²t urļit® f§ze [9]: 

ü zdvoŚilostn² a rozehŚ²vac² ļ§st 

o f§ze neform§ln², kdy je c²lem navozen² pŚ²jemn® a pŚ§telsk® atmosf®ry a 

motivace zamŊstnance k n§sleduj²c²mu rozhovoru, 

ü zpŊtn§ vazba 

o f§ze ohlednut² za uplynulĨm obdob²m, kdy zamŊstnanec hodnot² sv® 

dosaģen® c²le, cesty jak jich dos§hl a v jak®m mnoģstv² dospŊl ke 

stanovenĨm hodnot§m c²lŢ a hodnotitel koriguje jeho ¼sudky, 

ü formulace c²lŢ 

o f§ze formulace c²lŢ pro budouc² obdob², kdy zamŊstnanec stanovuje sv® 

c²le a hodnotitel kontroluje pravidla SMART , 

Obr. ļ. 4: Postup hodnotitele a hodnocen®ho v j§dru hodnot²c²ho pohovoru [9]  

 

 

 

 

 

 

 

 

ü z§vŊr a sdŊlen² dalġ²ch informac² 

o  hodnotitel zopakuje ustanoven® c²le, zpŢsoby jejich dosaģen² a vyj§dŚ² 

v²ru v jejich dosaģen². 

VĨsledky rozhovorŢ mus² bĨt Ś§dnŊ zdokumentov§ny a uchov§ny. Pro uchov§n² se 

pouģ²v§ p²semnĨch formul§ŚŢ nebo informaļn²ch syst®mŢ. Dokumentace je dŢleģit§ pro 

dalġ² person§ln² ļinnosti jako napŚ²klad odmŊŔov§n², vzdŊl§v§n² apod. 

2.6 OdmŊŔov§n² pracovn²kŢ 

OdmŊŔov§n² pracovn²ku souvis² s motivac² zamŊstnance vykon§vat svou pr§ci dle 

poģadavku managementu na efektivnost a dostateļnou ¼roveŔ vĨkonnosti. Cel® dŊn² 
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v oblasti odmŊŔov§n² ovlivŔuje strategie odmŊŔov§n², kter§ je d§na podnikatelskou 

strategi². 

ĂC²lem Ś²zen² odmŊŔov§n² je odmŊŔovat lidi podle toho, jak si jich organizace cen² a 

jak je na z§kladŊ toho chce platitñ [8]. (Armstrong) SamozŚejmŊ by mŊla bĨt ocenŊna 

pr§vŊ hodnota, kterou zamŊstnanci vytv§Śej², jedinŊ tak bude organizace dosahovat 

zvyġov§n² motivace zamŊstnancŢ. 

Obr. ļ. 5: Struktura uspoŚ§d§n² prvkŢ syst®mu odmŊŔov§n² [10] 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

VĨsledn® mzdov® ¼rovnŊ jsou tedy ovlivnŊny faktory: 

¶ Cenou pracovn²ho m²sta na trhu pr§ce ï organizace vyuģ²v§ k t®to analĨze 

pŚehledŢ mezd rŢznĨch organizac² region§ln²ho nebo oborov®ho charakteru. 

¶ OdpovŊdnosti a poģadavky pracovn²ho m²sta ï pomŊrnĨ vĨznam pracovn² 

pozice pro fungov§n² organizace a odhad celkov®ho pŚ²nosu k plnŊn² c²lŢ a 

strategi² organizace. 

¶ VĨkon pracovn²ka ï mŊŚenĨ pomoc² form§ln²ho i neform§ln²ho hodnocen² 

pracovn²ka a odv²jej²c² se od popisu pracovn² ļinnosti. 

¶ PŚ²spŊvek pracovn²ka jako ļlena kolektivu k vĨsledku podnik§n² organizace. 

¶ Kolektivn²m vyjedn§v§n²m ï dohodou mezi podnikovou organizac² a 

odborovou organizac² o vĨġi struktuŚe mezd a mzdovĨch tarifŢ [10]. 
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Syst®m odmŊŔov§n² ¼zce souvis² s motivac² pracovn²ka. Jedn§ se o oblast, kter§ nesm² 

bĨt podcenŊna a mŊla by bĨt ¼zce propojena s hodnocen²m pracovn²ka.  

VytvoŚen§ osnova pŚedem vybranĨch ļinnost², vļetnŊ n§leģej²c²ch postupŢ, c²lŢ a 

metod, poslouģ² v n§sleduj²c² ļ§sti bakal§Śsk® pr§ce k analĨze pŚ²sluġnĨch person§ln²ch 

procesŢ v z§vodŊ Barevka. 

 Shrom§ģdŊn® a uspoŚ§dan® charakteristiky person§ln²ch ļinnost² budou pouģity i jako 

pomŢcka pro vytv§Śen² zkvalitŔuj²c²ch n§vrhŢ.  

Pro potŚebu bakal§Śsk® pr§ce jsem zvolila popisnŊjġ² zpŢsob charakteristik vĨġe 

uvedenĨch person§ln²ch procesŢ z dŢvodu n§sledn® kvalifikovanŊjġ² analĨzy 

person§ln²ch procesŢ a zlepġen² vlastn² schopnosti rozpoznat vĨhody a nevĨhody 

danĨch procesŢ. 

3 Đvod o spoleļnosti AGC Group, a.s. 

Spoleļnost AGC Glass Europe s²dl² v Bruselu. Jedn§ se o evropskou poboļku japonsk® 

spoleļnosti Asahi Glass Co., Ltd. a zabĨv§ se vĨrobou a zpracov§n²m plochĨch skel pro 

¼ļely:  

¶ stavebnictv² (vnŊjġ² zasklen², interi®rov§ a dekorativn² skla), 

¶ automobilov®ho prŢmyslu, 

¶ sol§rn²ch aplikac². 

Japonsk§ spoleļnost Asahi Glass Co., Ltd. pŢsob² v EvropŊ v podobŊ osmn§cti 

vĨrobn²ch z§vodŢ na ploch® sklo, ġesti z§vodŢ na vĨrobu automobilov®ho skla a 

pŚibliģnŊ ve stovce distribuļn²ch spoleļnost² a zpracovatelskĨch z§vodŢ. Spoleļnost 

vybudovala celosvŊtovou distribuļn² a obchodn² s²Š, kter§ pouze v EvropŊ zamŊstn§v§ 

v souļasnosti 13 000 lid² [11]. 

3.1 Historie 

V Belgii sah§ historie vĨroby skla aģ do 19. stolet², kdy byla Belgie povaģov§na za 

nejvŊtġ²ho svŊtov®ho vĨvozce tabulkov®ho skla a pŚedn²ho vĨrobce kvalitn²ho 

brouġen®ho skla. Jiģ na poļ§tku 20. stolet² zde vznikl prvn² mechanickĨ syst®m na 

vĨrobu ploch®ho skla. TakovĨ vyn§lez ovlivnil vĨrobu skla v cel®m svŊtŊ a nahradil tak 
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dosavadn² ruļn² vĨrobu skla pomoc² fouk§n². NejvŊtġ² rozkvŊt vyvrcholil rokem 1961, 

kdy vznikla spoleļnost Glaverbel slouļen²m dvou nejvŊtġ²ch vĨrobcŢ ploch®ho skla. 

V roce 1981 koupila Glaverbel spoleļnost Asahi Glass Co, Ltd. Glaverbel vyuģ²val sv® 

autonomie k proniknut² na ostatn² trhy Evropy [12]. 

 Do Ļesk® republiky se dostala spoleļnost Glaverbel v roce 1991 a stala se prvn² 

z§padn² prŢmyslovou spoleļnost² investuj²c² do bĨval®ho Ļeskoslovenska. VĨznamnou 

zmŊnou proġel Glaverbel pŚi ¼pln® integraci do spoleļnosti AGC a rozļlenŊn²m vĨroby 

do tŚ² hlavn²ch diviz², dle nadn§rodn²ch spoleļnost² spoleļnosti AGC. Divize AGC Flat 

glass Czech a.s., zabĨvaj²c² se vĨrobou ploch®ho skla, AGC Automotive Glass Czech 

a.s., vyr§bŊj²c² skla do automobilŢ, a AGC Processing Teplice a.s. jsou divize, kter® 

pŢsob² v Ļesk® republice v r§mci spoleļnosti AGC Group a.s. Z§vod Barevka je 

jedn²m ze ļtyŚ ļeskĨch z§vodŢ v r§mci divize AGC Flat Glass Czech, a.s. V t®to 

divizi se nach§z² napŚ²klad jeġtŊ z§vod Olov² nebo Kryry.  

Obr. ļ. 6: Organizaļn² struktura AGC Group, a.s. 

Pozn§mka: Sch®ma obsahuje jen ļlenŊn² potŚebn® pro ¼ļely bakal§Śsk® pr§ce, ostatn² divize a ¼seky maj² 

d§l sv§ dalġ² ļlenŊn². 
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4 Charakteristiky  spoleļnosti AGC Flat Glass Czech, a.s. 

Kapitola pojedn§v§ o divizi AGC Flat Glass Czech, a.s. se zamŊŚen²m na z§vod 

Barevka. Oblasti historie, person§ln² politiky, makroekonomick®ho vĨvoje a vĨvoje 

trhu pr§ce budou popisov§ny vzhledem k cel® divizi AGC Flat Glass Czech, a.s. 

z dŢvodu spoleļnĨch vĨroļn²ch zpr§v a spoleļn®ho spravov§n² a Ś²zen² vġech z§vodŢ 

v r§mci divize. 

4.1 Historie spoleļnosti  

Poļ§tky organizace sahaj² do roku 1990, kdy byla zaloģena akciov§ spoleļnost Sklo 

Union. JeġtŊ v tom sam®m roce byla zaloģena akciov§ spoleļnost Glavunion se z§vody 

řetenice, ChudeŚice, Kryry, Duchcov, Olov², Sokolov, Chodov, Hranice a Pozorka 

(Barevka). N§sleduj²c² rok byla podeps§na smlouva o zaloģen² spoleļn®ho podniku s 

Glaverbel S. A. se s²dlem v Belgii a zah§jena ļinnost spoleļn®ho podniku Glavunion 

a.s. V lednu roku 2002 doġlo ke zcela z§sadn² a historicky nejvŊtġ² zmŊnŊ cel® skupiny 

Glaverbel ï k rozhodnut² o glob§ln²m Ś²zen² cel® skupiny. Majoritn²m majitelem cel® 

skupiny Glaverbel se st§v§ Asahi Glass Co. Ltd. V lednu 2005 byla v z§vodŊ 

Barevka zah§jena vĨroba nov®ho matov®ho skla MATELUX. V z§Ś² roku 2007 doġlo 

k definitivn²mu pŚejmenov§n² Glaverbelu Czech na AGC Flat Glass Czech, a.s. 

VĨznamnĨm pokrokem v z§vodŊ AGC Barevka v Dub² bylo uveden² nov® PLF 

matovac² linky do zkuġebn²ho provozu. V ļervenci 2010 se po rekonstrukci v z§vodŊ 

Barevka znovu zprovoznila linka na vĨrobu lit®ho skla [13]. 

4.2 Charakteristika spoleļnosti 

Kapitola slouģ² k definov§n² z§kladn²ch legislativn²ch ¼dajŢ tĨkaj²c²ch se spoleļnosti 

AGC Flat Glass Czech, a.s., konkr®tnŊ vybran®ho z§vodu Barevka.  

N§zev spoleļnosti: AGC Flat Glass Czech a.s., z§vod Barevka, ļlen AGC 

Group, a.s. 

Pr§vn² forma:  akciov§ spoleļnost  

S²dlo spoleļnosti:  Teplice, Skl§Śsk§ 450 

Identifikaļn² ļ²slo:  148 64 576 

Ļlenov® pŚedstavenstva: Pavel Ġedlbauer - pŚedseda 
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Jitka Janglov§, Jean Francois Heris, Roberto Pesce, Jean-

Luc Roger, Albert Batkin, Alain Madeleine, Andr® 

Jardinet 

Ļlenov® dozorļ² rady: Michel Joseph Georges Grandjean - pŚedseda 

    Peter Frank Van Rhede van der Kloot, Alice Sykitov§ 

ĂSpoleļnost byla zaloģena dle z§kona o akciovĨch spoleļnostech a zaps§na do 

obchodn²ho rejstŚ²ku veden®ho u Krajsk®ho soudu v Đst² nad Labem, odd²l B, vloģka 

59, dne 28. prosince 1990ñ [13]. 

JedinĨm akcion§Śem spoleļnosti k 31. prosinci 2010 je spoleļnost AGC Nederland 

holding B. V. Spoleļnost je souļ§st² konsolidaļn²ho celku AGC Europe Group, Belgie, 

kter§ je ovl§d§na spoleļnost² Asahi Glass Company Ltd., Japonsko [13]. 

4.3 PŚedmŊt podnik§n² 

PŚedmŊtem podnik§n² spoleļnosti AGC Flat Glass Czech, a.s. je cel§ Śada ļinnost². N²ģe 

jsou uveden® ļinnosti tĨkaj²c² se jak vĨroby a vzniku novĨch technologi², tak i 

samotn®ho prodeje: 

¶ vĨroba ploch®ho skla a vĨrobkŢ z nŊho, 

¶ velkoobchod a maloobchod s plochĨm sklem a vĨrobky z ploch®ho skla, 

¶ technologick® a poradensk® sluģby v oblasti vĨroby a zpracov§n² ploch®ho 

skla a vĨrobkŢ z nŊho, 

¶ ekonomicko-organizaļn² poradenstv², 

¶  koupŊ zboģ² za ¼ļelem jeho dalġ²ho prodeje, 

¶  Prodej[13]. 

4.4 MakroekonomickĨ vĨvoj 

MakroekonomickĨ rozvoj hraje z§sadn² roli v ¼spŊġnosti spoleļnosti. Nastavuje 

organizaci podm²nky, kterĨm je nutn® ļelit pro udrģen² pozice na trhu. DŢleģit§ je i 

pŚedpovŊŅ makroekonomick®ho vĨvoje, kterou mus² spoleļnost zv§ģit a respektovat, 

aby dok§zala ļelit rizikŢm a probl®mŢm, kter® makroekonomickĨ vĨvoj mŢģe pŚin®st. 

Po potŚebu bakal§Śsk® pr§ce jsem zvolila pohled na makroekonomickĨ vĨvoj z hlediska 
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spoleļnosti AGC Flat Glass Czech, a.s. a pot® vĨvoj makroekonomickĨch ukazatelŢ za 

posledn² 4 roky s predikc² na dalġ² 2 roky. 

4.4.1 MakroekonomickĨ vĨvoj v r§mci obchodu spoleļnosti v letech 

2008 - 2012 

V roce 2008 mŊla oblast obchodu se stavebn²m sklem kol²savĨ trend.  V prvn² polovinŊ 

roku doch§zelo k poklesu popt§vky, na kterĨ byly spoleļnosti nuceny reagovat tlakem 

na sniģov§n² cen. V druh® polovinŊ roku uģ mŢģeme hovoŚit o propadu spotŚeby skla 

a, i pŚes omezen² vĨrobn²ch kapacit spoleļnosti, n§hl®mu sestupu cenov® ¼rovnŊ. Nutno 

dodat, ģe i pŚes nepŚ²znivĨ vliv ud§lost² na trhu si ale dok§zala spoleļnost zvĨġit svŢj 

trģn² pod²l na evropskĨch trz²ch. 

Rok 2009 byl v r§mci obchodn²ch trhŢ spoleļnosti AGC Flat Glass a.s. vĨraznŊ 

postiģen hospod§Śskou kriz². Mezi hlavn² dŢsledky patŚ² vĨrazn§ omezen² ve 

stavebnictv² nebo vĨrobŊ dom§c²ch elektrospotŚebiļŢ a n§bytku, na kterĨch je 

spoleļnost z§visl§ jako na svĨch odbŊratel²ch. Ani stagnuj²c² automobilovĨ prŢmysl 

nedok§ģe vytvoŚit popt§vku po produktech spoleļnosti. Spoleļnost je proto nucena 

pŚijmout opatŚen² pro sn²ģen² n§kladŢ na vĨrobn² zdroje a tedy i sn²ģen² vĨroby. 

Zabr§n² tak vznikaj²c² pŚevaze nab²dky nad popt§vkou. NejdŢleģitŊjġ²m ¼kolem 

spoleļnosti v obdob² hospod§Śsk® recese se tak st§v§ udrģen² pozice na trz²ch a to i 

pŚes n²zce postavenou popt§vku i cenovou ¼roveŔ. 

Pro rok 2010 st§le plat² podobn® podm²nky jako v roce 2009. Stavebnictv² st§le vytv§Ś² 

n²zkou ¼roveŔ popt§vky po produktech ploch®ho stavebn²ho i jin®ho skla. 

V automobilov®m prŢmyslu doġlo k m²rn®mu oģiven² popt§vky a tedy zvĨġen² dod§vek 

skla. CelkovŊ tedy doġlo oproti minul®mu roku k m²rn®mu n§rŢstu prodan®ho 

mnoģstv² skla. Mal® zlepġen² situace spoleļnosti umoģnilo zah§jit vĨrobu na 

zrekonstruovan®m agreg§tu na vĨrobu lit®ho skla v z§vodŊ Barevka. 

V roce 2011 byl vĨvoj velice podobnĨ vĨvoji pŚedchoz²ho roku. Cenov§ ¼roveŔ 

produktŢ st§le zŢst§vala na n²zk® hladinŊ. Objevily se poļ§tky zlepġen² situace ve 

stavebnictv² a vznikl tak m²rnĨ rŢst vĨroby a dod§vek ploch®ho skla. St§le vġak podnik 

nedos§hl ¼rovnŊ sv® pozice pŚed n§stupem hospod§Śsk® recese. Ale d²ky opatŚen²m 

spoleļnosti a dobr® pozici na trhu, kterou se spoleļnosti podaŚilo udrģet, je na velmi 

dobr® cestŊ. M²rnĨ rostouc² trend prodan®ho objemu zboģ² je toho dŢkazem. 



29 

 

4.4.2 Makroekonomick® ukazatele ĻR 

Pro spoleļnost AGC Flat Glass, a.s. hraj² dŢleģitou roli ekonomick® ukazatel® Ļesk® 

republiky vļetnŊ predikce Ministerstva Financ² Ļesk® republiky. Charakterizuj² vĨvoj 

cel® ekonomiky a pom§haj² pŚi tvorbŊ strategickĨch pl§nu spoleļnosti.  

Tab. ļ. 3:VĨvoj makroekonomickĨch ukazatelŢ [14] 

Ukazatel 

MŊrn§ 

jednotka 2008 2009 2010 2011 2012 2013 

HrubĨ dom§c² 

produkt mld. Kļ 3635 3465 3560 3622 3630 3689 

HrubĨ dom§c² 

produkt 

rŢst v %, s. 

c. 3,1 -4,7 2,7 1,8 0,2 1,6 

PrŢmŊrn§ m²ra 

inflace % 6,3 1 1,5 1,9 3,2 1,5 

SmŊnnĨ kurz 

CZK/EUR   24,9 26,4 25,3 24,6 25,6 25,3 

 

Pro pl§nov§n² v AGC Flat Glass Czech, a.s. patŚ² mezi nejdŢleģitŊjġ² ukazatele: 

¶ hrubĨ dom§c² produkt (obŊ vyj§dŚen²), 

¶ prŢmŊrn§ m²ra inflace, 

¶ smŊnn® kurzy. 

4.5 Trh pr§ce 

Hospod§Śsk§ krize dopadla i na vĨvoj trhu pr§ce. JeġtŊ v letech 2007 a na poļ§tku roku 

2008 byla situace na pracovn²m trhu takov§, ģe zamŊstnanost byla vcelku vysok§ a lid® 

dosahovali na svĨch pracovn²ch pozic²ch dobrĨch vĨdŊlkŢ a jistot sv®ho zamŊstn§n². 

S dopadem hospod§Śsk® krize pŚiġla vlna sniģov§n² poļtŢ zamŊstnancŢ a sniģov§n² 

mzdovĨch prostŚedkŢ. Vzrostla nezamŊstnanost a lid® jsou nyn² ochotni vz²t pr§ci i za 

cenu, ģe sn²ģ² sv® poģadavky na vĨġi mzdy.  

V ¼steck®m kraji, kde se z§vod Barevka nach§z², byly dopady hospod§Śsk® krize jeġtŊ 

citelnŊjġ². ObecnŊ je ¼steckĨ kraj zn§m svou vysokou m²rou nezamŊstnanosti a 

n²zkĨm poļtem volnĨch pracovn²ch pozic. N§sleduj²c² graf zn§zorŔuje situaci na trhu 

pr§ce z hlediska m²ry nezamŊstnanosti v obdob² od roku 2005 do roku 2011. 
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Obr. ļ. 7: M²ra nezamŊstnanosti v ¼steck®m kraji v letech 2005 aģ 2011 [15] 

 

4.5.1 Trh pr§ce a jeho ukazatele 

Trh pr§ce m§ pro AGC Flat Glass Czech, a.s. tak® cennĨ vĨznam obzvl§ġŠ 

v pl§nov§n² person§ln² politiky. Ukazatele pro trh pr§ce jsou uvedeny n²ģe v tabulce 

vļetnŊ predikce pro rok 2012 a 2013 vytvoŚen® Ministerstvem Financ² Ļesk® republiky.  

Tab. ļ. 4: VĨvoj ukazatelŢ trhu pr§ce pro celou ĻR pro obdob² 2008 - 2013 [14] 

Ukazatel 

MŊr. 

Jednotka 2008 2009 2010 2011 2012 2013 

ZamŊstnanost 

prŢm. v tis. 

os. 5002 4934 4885 4906 4890 4891 

ZamŊstnanost rŢst v % 1,6 -1,4 -1 0,4 -0,3 0 

NezamŊstnanost 

prŢm. v tis. 

os. 324,6 465,6 528,7 507,8 505 513 

M²ra nezamŊstnanosti prŢmŊr v % 5,45 7,98 9,01 8,57 8,6 8,7 

PrŢmŊrn§ hrub§ mŊs²ļn² 

mzda nom. v Kļ 22 592 23 344 23 797 24 300 24 800 25 500 

PrŢmŊrn§ hrub§ mŊs²ļn² 

mzda re§l. v Kļ 20 147 20 602 20 699 20 700 20 500 20 800 
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4.6 Person§ln² politika AGC Flat Glass Czech, a.s. 

Person§ln² politika je vytv§Śena pro AGC Flat Glass Czech, a.s., tedy pro celou divizi a 

je ovlivnŊna vĨvojem na trhu pr§ce, ale i makroekonomickĨm vĨvojem, tedy 

podm²nkami pro obchod, kter® makroekonomickĨ vĨvoj nastavuje. Zahrnuje vĨvoj 

tŊchto oblast²: 

¶ vĨvoj zamŊstnanosti, kterĨ odr§ģ² dopad hospod§Śsk® krize na odbyt produktŢ a 

tedy sn²ģen² poļtu potŚebnĨch zamŊstnancŢ v r§mci ¼spornĨch opatŚen², 

Obr. ļ. 8: VĨvoj zamŊstnanosti v AGC Flat Glass Czech, a.s. za obdob² 2008 aģ 2012 [13] 
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¶ spotŚeby mzdovĨch prostŚedkŢ, kdy v roce 2008 doġlo k zvĨġen² absolutn² 

spotŚeby mzdovĨch prostŚedkŢ, ve vztahu k pŚedchoz²mu roku, o 3.24%. Pro 

rok 2009 a 2010 je jiģ charakteristick® sniģov§n² tŊchto prostŚedkŢ a to nejprve 

o 3,4% a v n§sleduj²c²m roce o 9,8%., 

¶ prŢmŊrn® vĨdŊlky, kter® se podaŚilo zjistit pouze do roku 2010, ale lze poznat 

sniģov§n² vĨdŊlkŢ kvŢli tlakŢm hospod§Śsk® krize na vġechny typy n§kladŢ, 
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Obr. ļ. 9: VĨvoj prŢmŊrn®ho vĨdŊlku zamŊstnance v AGC Flat Glass Czech, a.s. za obdob² 2007 aģ 

2010 [13] 

 

¶ vzdŊl§v§n² a rozvoje zamŊstnancŢ (sn²ģen² finanļn²ch prostŚedkŢ na voliteln® 

vzdŊl§vac² kurzy z oblasti Đseku celoģivotn²ho vzdŊl§v§n² z dŢvodu 

hospod§Śsk® krize, nynŊjġ² z²sk§v§n² finanļn²ch prostŚedkŢ pŚedevġ²m 

z evropskĨch fondŢ
10

), 

Obr. ļ. 10: PrŢmŊrnĨ roļn² poļet proġkolenĨch pracovn²kŢ vytvoŚenĨ za obdob² 2008 aģ 2010 v 

r§mci Đseku celoģivotn²ho vzdŊl§v§n² [13] 
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¶ spolupr§ci s vysokĨmi ġkolami (moģnost vypracov§n² diplomov® pr§ce, 

odborn® exkurze, spolufinancov§n² vŊdecko-vĨzkumn® ļinnosti, ¼ļast na 

studentskĨch vŊdeckĨch konferenc²ch, poskytov§n² studijn²ho stipendia), 

                                                
10 V souļasnosti evropskĨ fond EDUCA II. 
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¶ kvalitu, ģivotn² prostŚed² a bezpeļnost pr§ce (zaveden integrovanĨ syst®m 

managementu kvality, ochrany ģivotn²ho prostŚed² a bezpeļnosti a ochrany 

zdrav² pŚi pr§ci vytvoŚenĨ na z§kladŊ norem ISO 9001:2008, ISO 14001:2004 a 

OHSAS 18001:2007, kterĨ je plnŊ funkļn² v cel® divizi AGC Flat Glass Czech, 

a.s.). 

5 Z§vod Barevka, ļlen skupiny AGC Flat Glass Czech, a.s. 

V pŚedch§zej²c² kapitole byly pops§ny dŢleģit® ¼daje o divizi AGC Flat Glass Czech, 

a.s., kter® sd²l² i z§vod barevka jako ļlen t®to divize. Pro ¼ļel bakal§Śsk® pr§ce je vġak 

zapotŚeb² zn§t c²le konkr®tn² organizace z dŢvodu n§sledn®ho spr§vn®ho proveden² 

analĨzy a n§vrhŢ na zkvalitnŊn² person§ln²ch procesŢ.  

5.1 C²le z§vodu Barevka 

C²le si organizace stanovuje v z§vislosti na jej²m vnitŚn²m i vnŊjġ²m prostŚed², kter® 

bylo jiģ v pŚedch§zej²c² kapitole pops§no. C²le by mŊli bĨt Ś²zeny pravidlem SMART, 

kter® vyjadŚuje specifiļnost, mŊŚitelnost, dosaģitelnost, skuteļnost a ļasovou 

vymezenost kaģd®ho c²le. C²lŢ je pot® dosahov§no v dan®m ļasov®m obdob² pomoc² 

pŚedem urļen® strategie. Strategi² je cel§ Śada, ale pro potŚebu bakal§Śsk® pr§ce 

postaļuje znalost c²lŢ z§vodu Barevka, kter® plat² pro rok 2012: 

¶ sn²ģen² celkovĨch n§kladŢ o 10% v roce 2012 oproti roku 2011, 

¶ sn²ģen² vĨrobn²ch n§kladŢ o 10% v roce 2012 oproti roku 2011, 

¶ udrģen² certifik§tŢ norem ISO 9001:2008, ISO 14001:2004, OHSAS 

18001:2007 v roce 2012, 

¶ udrģen² limitu 6% pŚesļasov® pr§ce v roce 2012, 

¶ dosaģen² 0,2% reklamac² na celkov® prodeje v roce 2012, 

¶ nulov§ pracovn² ¼razovost s absenc² pr§ce v roce 2012, 

¶ doļerpat finanļn² prostŚedky evropsk®ho fondu EDUCA II v roce 2012 spoleļnŊ 

se z§vodem Kryry, 

Dalġ² c²le jsou stanoveny pro obdob² delġ² neģ 1 rok: 

¶ st§t se dodavatelem nulov®ho odpadu na skl§dku do roku 2015, 

¶ sn²ģit spotŚebu vody, elektŚiny a plynu o 15% v obdob² 2010 ï 2013 oproti 

obdob² 2006 ï 2009, 
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¶ z²skat finanļn² prostŚedky ve vĨġi 200 000 EUR z evropsk®ho fondu EDUCA 

III. pro obdob² 2013 ï 2014. 

5.2 Struktura zamŊstnancŢ z§vodu Barevka 

Z§vod Barevka zamŊstn§v§ 103 pracovn²kŢ
11
, jak dŊlnickĨch, tak manaģerskĨch pozic. 

Hlavn² vĨroba prob²h§ na dvou vĨrobn²ch link§ch Matelux a lit®m sklu. 

Strukturu zamŊstnancŢ na tŊchto link§ch za obdob² 2008 ï 2011 zn§zorŔuje n§sleduj²c² 

tabulka. 

Tab. ļ. 5: Struktura zamŊstnancŢ z§vodu Barevka na vĨrobn²ch link§ch za obdob² 2008 - 2011 

linka Matelux Lit® sklo 

rok THP pracovn²ci DŊln²ci THP pracovn²ci DŊln²ci 

2008 3 30 24 82 

2009 4 36 22 66 

2010 3 30 19 56 

2011 3 26 19 56 

V roce 2011 zaļal z§vod Barevka z dŢvodu sniģov§n² n§kladŢ vyuģ²vat sluģeb 

person§ln²ch agentur v oblasti person§ln²ho leasingu. 

5.2.1 Person§ln² leasing 

Person§ln² agentury nab²z² uchazeļŢm o pracovn² m²sto moģnost st§t se zamŊstnanci 

person§ln² agentury. Sama person§ln² agentura pot® zamŊstnance dle potŚeby pŚidŊl² na 

dobu urļitou do dan® spoleļnosti. TakovĨ zpŢsob z²sk§v§n² zamŊstnancŢ nazĨv§me 

person§ln²m leasingem, protoģe jde vlastnŊ o ļasov® omezenĨ n§jem pracovn²kŢ. 

Mzdy vļetnŊ odvodŢ na soci§ln² zabezpeļen² a zdravotn² pojiġtŊn² spoleļnŊ se ziskovou 

marģ² plat² spoleļnost, kter§ si doļasn® zamŊstnance, d§le v textu nazĨvan® temporary 

zamŊstnance, objednala. I tato varianta umoģn² uchazeļŢm o zamŊstn§n² vlastn² 

realizaci a nov® zkuġenosti vļetnŊ praxe [1]. 

V roce 2011 bylo Barevce zamŊstn§no 8 temporary zamŊstnancŢ. V souļasn® dobŊ 

jsou zde zamŊstn§ni 4 zamŊstnanci person§ln² agentury.  

                                                
11 Plat² pro duben 2012. 
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V kapitole analĨza person§ln²ch ļinnost² bude naznaļen postup vĨbŊru temporary 

zamŊstnancŢ a bude pops§na celkov§ problematika vyuģ²v§n² sluģeb person§ln² 

agentury z§vodem Barevka. 

5.3 Z§vod Barevka, OddŊlen² pro person§ln² vŊci 

V ļele z§vodu Barevka stoj² Śeditel z§vodu a ve sv® kompetenci drģ² 6 oddŊlen², jeģ 

maj² sv® vlastn² pŚedstavitele pŚedn²ch pozic, kter® jsou Śediteli z§vodu podŚ²zeny
12

. 

OddŊlen² pro person§ln² vŊci je nepostradatelnou souļ§st² vĨrobn² organizace. 

DŢvodem je pŚedevġ²m p®ļe o zamŊstnance v cel®m prŢbŊhu jejich pŢsobnosti 

v z§vodu.  

Barevka zamŊstn§v§ v tomto oddŊlen² pouze dva zamŊstnance manaģerskĨch pozic. 

Oblast mzdov®ho ¼ļetnictv² a BOZP v provozu zajiġŠuje z§vod pomoc² extern²ch 

dodavatelŢ sluģeb. 

Obr. ļ. 11:Organizaļn² sch®ma OddŊlen² pro person§ln² vŊci 

 

5.3.1 PŚedpoklady pro person§ln² pr§ci 

Vysok§ schopnost empatie a umŊn² nastavit spr§vnou reakci je z§kladem pro 

vykon§v§n² pr§ce s lidmi. PodrobnŊjġ² vĨļet poģadovanĨch pŚedpokladŢ pro vĨkon 

pr§ce pro zamŊstnance person§ln²ho ¼tvaru je d§n popisem pracovn² ļinnosti pro 

z§stupce Śeditele pro person§ln² vŊci: 

¶ verb§ln² dovednosti, organizaļn² schopnosti, vysok§ m²ra vŊdom² vlastn² 

zodpovŊdnosti, pŚedpoklady pro tĨmovou pr§ci, pŚedpoklady pro Ś²d²c² pr§ci, 

dobr® logick® uvaģov§n², kombinaļn² schopnosti, sebedŢvŊra, dŢslednost, 

vytrvalost, odolnost vŢļi stresu, dynamick§ osobnost, psychick§ stabilita, 

schopnost efektivn² komunikace. 

                                                
12

 Cel® organizaļn² sch®ma je k dispozici v pŚ²loh§ch bakal§Śsk® pr§ce. 
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Z vĨġe uvedenĨch schopnost² vyplĨv§, ģe personalista by mŊl m²t vzdŊl§n² nejen 

ekonomick®, ale i psychologick® a soci§ln². Poģadovan® znalosti a dovednosti jsou 

stanoveny: 

¶ vysokoġkolsk® vzdŊl§n² humanitn²ho zamŊŚen², pŚ²padnŊ ¼pln® stŚedn² vzdŊl§n² 

a minim§lnŊ 10 let praxe, 

¶ anglickĨ jazyk, 

¶ znalost Z§kon²ku pr§ce, Obchodn²ho z§kon²ku, platnĨch smŊrnic a pŚedpisŢ 

hygieny, bezpeļnosti pr§ce a poģ§rn² ochrany a dalġ²ch obecnŊ platnĨch z§konŢ, 

vyhl§ġek a naŚ²zen², 

¶ znalosti v oblasti psychologie obecn® i pracovn², sociologie, 

¶ znalost uģivatelsk® obsluhy PC ï zpracov§n² mezd, person§ln²ch a statistickĨch 

programŢ, 

¶ z§kladn² znalost problematiky technologie vĨroby lit®ho skla a situaļn² 

dispozice z§vodu, 

¶ znalost metod a pŚ²strojov®ho vybaven² k mŊŚen² jakostn²ch parametrŢ lit®ho 

skla, 

¶ znalost norem ISO Śady 9001, 14001 a 18001. 

6 AnalĨza person§ln²ch ļinnost² v AGC Flat Glass Czech, 

a.s., z§vodu Barevka 

Jako zpŢsob analĨzy person§ln²ch ļinnost² jsem zvolila: 

¶ Ś²zen® rozhovory se zamŊstnanci z§vodu Barevka, 

¶ prostudov§n² poskytnutĨch dokumentŢ,  

¶ hled§n² informac² na internetovĨch ofici§ln²ch str§nk§ch. 

ř²zenĨ rozhovor byl veden se z§stupcem Śeditele z§vodu pro person§ln² vŊci. Pro vyġġ² 

objektivitu jsem se pot® rozhodla v®st rozhovor s vedouc²m strojn² ¼drģby, 

pŚizpŢsobenĨ kompetenc²m dan® pracovn² pozice. Osnova a ot§zky pro veden² obou 

rozhovorŢ jsou zahrnuty v pŚ²loze bakal§Śsk® pr§ce a bl²ģe byly pops§ny v kapitole 

Person§ln² ļinnosti. 
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6.1 AnalĨza pr§ce 

Popisy pracovn²ch pozic m§ z§vod Barevka zpracovan® u vġech pracovn²ch pozic. 

Popis obsahuje dan® specifikace: 

¶ Jm®no zamŊstnance, 

¶ Ļ²slo a n§zev funkce, 

¶ Pracovn² ļinnost (n§zev pracovn²ho m²sta dle organizaļn²ho sch®matu) 

¶ Organizaļn² vztahy funkce (¼sek, ¼tvar, podŚ²zena funkci, zastupuje funkci, 

zastupov§na funkc²), 

¶ PŢsobnost, 

¶ Zvl§ġtn² pravomoci a odpovŊdnosti, 

¶ Poģadovan® znalosti a dovednosti, 

¶ PŚedpoklady pro vĨkon pr§ce. 

Z§vod Barevka je pr§vŊ v obdob² pŚechodu z metodologie firmy Mercer na metodologii 

Hay Guide ChartProfile Method. DŢvodem pŚechodu je snadnŊjġ² porovn§v§n² a 

mŊŚitelnost pracovn²ch vĨkonŢ u podobnĨch pracovn²ch pozic v Ļesk® republice 

napŚ²klad pr§vŊ s belgickĨmi z§vody.  

Metoda Hay Guide ChartProfile Method je vġeobecnŊjġ² z toho dŢvodu, ģe struktura 

kaģd® pozice je vģdy sloģen§ z tŚ² hlavn²ch faktorŢ a to: 

ü know how (znalosti a dovednosti), 

ü solving problem (praxe a schopnost Śeġen² probl®mŢ), 

ü accountability (odpovŊdnost) [16]. 

Tyto faktory se d§le dŊl² na subfaktory, kter® jsou pŚesnŊ definov§ny a vymezeny a d²ky 

tomu i snadno hodnoceny. Jedn§ se komplexn² syst®m, kterĨ souvis² pŚev§ģnŊ 

s uvedenĨmi person§ln²mi ļinnostmi: 

¶ analĨza pr§ce a popisy pracovn²ch pozic, 

¶ hodnocen² pracovn²kŢ. 

SamozŚejmŊ nelze z¼ģit pŢsoben² metody Hay Guide ChartProfile Method pouze na 

tyto ļinnosti, protoģe person§ln² ļinnosti jsou na sobŊ z§visl® a prol²naj² se. NapŚ²klad 

popisy pracovn²ch pozic n§m slouģ² jako hlavn² soubor krit®ri² pro pŚij²m§n² nov®ho 
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zamŊstnance, urļuj² n§m i potŚebn® vzdŊl§v§n², kter® pracovn²k k vĨkonu pr§ce 

potŚebuje. Co se tĨļe hodnocen², mŊlo by navazovat na syst®m odmŊŔov§n² pracovn²kŢ. 

Nyn² zhodnot²m vĨhody a nevĨhody oblasti analĨzy pr§ce v z§vodu Barevka, budu 

takto postupovat i u n§sleduj²c²ch podkapitol. 

VĨhody: 

ü Zpracov§n² popisu pracovn²ch pozic u 100% pracovn²ch m²st 

ü Popisy pracovn²ch pozic obsahuj² vġechny dŢleģit® prvky popisu pracovn²ho 

m²sta 

ü Snaha o lepġ² prov§z§n² popisu pracovn²ho m²sta s hodnocen²m a odmŊŔov§n²m 

zamŊstnancŢ pomoc² Hay Guide ChartProfile Method 

NevĨhody: 

Ģ§dn® nenalezeny. 

6.2 Z²sk§v§n², vĨbŊr a pŚij²m§n² pracovn²kŢ  

Oblast z²sk§v§n², vĨbŊru a rozmisŠov§n² pracovn²kŢ pŚ²mo navazuje na analĨzu pr§ce. 

Jedn§ se o problematiku velmi obs§hlou, a proto ji mŢģeme d§l ļlenit na nŊkolik d²lļ²ch 

ļinnost²: 

¶ pl§nov§n² potŚebn®ho poļtu a struktury zamŊstnancŢ, 

¶ Hled§n² uchazeļŢ z: 

o intern²ch zdrojŢ, 

o extern²ch zdrojŢ, 

¶ vĨbŊrov® Ś²zen², 

¶ pŚijet² zamŊstnance a pl§n adaptace. 

N§sleduj²c² podkapitoly pŚibl²ģ² prŢbŊh danĨch person§ln²ch ļinnost² v z§vodŊ Barevka 

a postupnŊ zhodnot² klady a z§pory pouģ²vanĨch postupŢ. 

6.2.1 Pl§nov§n² potŚebn®ho poļtu a struktury zamŊstnancŢ 

Procesu z²sk§v§n², vĨbŊru a rozmisŠov§n² pracovn²kŢ pŚedch§z² nejprve odhadov§n² 

potŚebn®ho poļtu a struktury pracovn²kŢ na z§kladŊ kombinace intuitivn²ch
13

 a 

                                                
13

 Expertn² metody zaloģen® na zevrubn® znalosti vazeb ¼kolŢ, technik a pracovn² s²ly. Vyģaduj² velk® 

zkuġenosti pracovn²kŢ, kteŚ² odhad prov§dŊj². Tito experti mohou bĨt extern²ho i intern²ho pŢvodu. 
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kvantitativn²ch
14

 metod. KaģdoroļnŊ prob²h§ tvorba pl§nu celkovĨch n§kladŢ tzv. 

Budget, od kter® se odv²j² i potŚebnĨ poļet zamŊstnancŢ na danĨ rok. Pl§n je ovlivnŊn 

strategi², politikou a c²ly organizace, jak v r§mci cel® divize AGC Flat Glass, a.s., tak i 

v cel® AGC Group, a.s. VĨġe n§kladŢ se tak® odv²j² od situace na trhu a odbytu 

produktŢ z§vodu Barevka, vĨvojem trhu pr§ce aj. V neposledn² Ś§dŊ je pl§n celkovĨch 

n§kladŢ ovlivnŊn i potŚebnĨmi organizaļn²mi ļinnostmi jako je napŚ²klad odst§vka. 

C²lem pl§nu celkovĨch n§kladŢ z hlediska potŚeby zamŊstnancŢ je zjiġtŊn² ļist® potŚeby 

zamŊstnancŢ, kterou lze vypoļ²tat: 

ļist§ potŚeba zamŊstnancŢ = odhad celkov® potŚeby zamŊstnancŢ ï vnitŚn² zdroje 

pracovn²ch sil. 

PŚi nalezen² ļist® potŚeby zamŊstnancŢ, v souvislosti s pl§nem celkovĨch n§kladŢ, 

mohou vzniknout dvŊ situace: 

¶ pŚebytek pracovn²ch sil, 

¶ nedostatek pracovn²ch sil. 

PŚebytek zamŊstnancŢ Śeġ² z§vod Barevka analĨzou, kter§ zjiġŠuje, zda v ¼seku, kde byl 

zjiġtŊn stav pŚebytku, vznikaj² prostoje. AnalĨza odpov²d§ na ot§zky zamŊŚen® na 

prŢbŊh cel® smŊny. Analyzuje: 

¶ pracovn² ¼koly dan® smŊny, 

¶ poļty pracovn²kŢ, kteŚ² prov§d² pracovn² ¼koly, 

¶  ļas vynaloģenĨ na pracovn² ¼koly, 

¶ proveden² ¼kolŢ z hlediska kvality  apod. 

 N§strojem analĨzy je pozorov§n² ļi pŚ²m® rozhovory s nadŚ²zenĨmi danĨch 

pracovn²kŢ. NejļastŊji vznik§ pŚebytek z historickĨch dŢvodŢ
15

 organizace. 

Nedostatek, pokud se jedn§ o kr§tkodobĨ nebo stŚednŊdobĨ nedostatek, je z§vodem 

Barevka Śeġen vŊtġinou n§jmem zamŊstnancŢ person§ln² agentury, kteŚ² moment§ln² 

potŚebu vykryj². Pokud se jedn§ o zjiġtŊnĨ dlouhodobĨ nedostatek, pŚich§z² na Śadu 

pŚij²m§n² novĨch pracovn²kŢ. 

                                                
14 Matematick® ļi pŚ²mo statistick® metody zaloģen® na korelaci, regresi s²Šov®m pl§nov§n², analĨz§ch 

vĨvojov®ho trendu apod. 

 
15 V dŢsledku sniģov§n² celkovĨch n§kladŢ organizace. 
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VĨhody: 

ü OpŊtn® analyzov§n² pŚebytku pracovn²ch sil za ¼ļelem nalezen² jinĨch neģ 

ekonomickĨch dŢvodŢ pŚebytku. 

ü Vyuģit² vhodn® kombinace intuitivn²ch a kvantitativn²ch metod. 

NevĨhody:  

Ģ§dn® nenalezeny. 

6.2.2 Hled§n² uchazeļŢ 

PŚi pŚij²m§n² novĨch pracovn²kŢ z§leģ² na organizaci, zda se rozhodne pro hled§n² 

uchazeļŢ: 

¶ z intern²ch zdrojŢ (tedy v organizaci), 

¶  z extern²ch zdrojŢ. 

 Z§vod v tomto vĨbŊru upŚednostŔuje vnitŚn² zdroje. 

Prvn²m krokem pŚi hled§n² nov®ho pracovn²ka je tedy proch§zen² osobn²ch dotazn²kŢ 

st§vaj²c²ch zamŊstnancŢ, kteŚ² jsou dle organizaļn²ho sch®matu a dle potŚebnĨch 

kompetenc² vyhovuj² voln® pracovn² pozici. 

Pokud se nepodaŚ² nal®zt kandid§ta v z§vodŊ Barevka, pŚich§z² na Śadu dalġ² varianta 

hled§n² v intern²ch zdroj²ch spoleļnosti. Nab²dka pracovn² pozice je pŚed§na dalġ²m 

diviz²m AGC Group, a.s., kter® jsou pŚ²mo v Teplic²ch nebo v jejich tŊsn® bl²zkosti. 

N§sleduje vlna telefon§tŢ, kdy se o m²sto hl§s²: 

¶ zamŊstnanci z§vodŢ jinĨch diviz² v r§mci AGC Group, a.s., 

¶ sekund§rn² intern² zdroje16
. 

Pokud se ani zde nepovede nal®zt vhodn® uchazeļe, zaļ²n§ z§vod Barevka hledat 

uchazeļe v extern²ch zdroj²ch. V takov®m pŚ²padŊ patŚ² mezi nejvyuģ²vanŊjġ² metody 

n§sleduj²c²: 

¶ uchazeļi se nab²zej² sami, 

¶ vyuģ²v§n² sluģeb person§ln²ch agentur. 

                                                
16

 Extern² uchazeļi, kteŚ² dostali od svĨch kamar§dŢ ze z§vodŢ spoleļnosti AGC Glass, a.s. informaci o 

voln® pozici. PŚ²padnŊ pŚ²mo doporuļen² uchazeļi, nŊkterĨm ze zamŊstnancŢ.  
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Lid® se v prŢbŊhu roku sami chod² pt§t na pracovn² m²sto v z§vodu Barevka. Na 

vr§tnici obdrģ² osobn² dotazn²k, kterĨ vypln². Dotazn²ky, pŚ²padnŊ i s ģivotopisy osob, 

jsou shromaģdov§ny v desk§ch na person§ln²m oddŊlen² a v pŚ²padŊ potŚeby jsou mezi 

nimi vhodn² uchazeļi vyhled§v§ni. 

Pokud ani datab§ze vlastn²ch uchazeļŢ nenab²dne vhodn®ho adepta, vyuģ²v§ Barevka 

sluģby person§ln²ch agentur. 

6.2.2.1 Person§ln² agentury 

ZabĨvaj² se poradenstv²m a provozov§n²m ucelenĨch aktivit tĨkaj²c²ch se lidskĨch 

zdrojŢ ve firmŊ. Spolupr§ce se spoleļnost², kter§ m§ z§jem o obsazen² nŊkter® pracovn² 

pozice, je dŢkladn§ a db§ na zjiġtŊn² pŚesnĨch poģadavkŢ spoleļnosti. Uchazeļi o 

takov® pozice by mŊli na m²ru odpov²dat specifickĨm poģadavkŢm spoleļnosti. Jedn§ 

se vŊtġinou o pracovn² pozici na dobu neurļitou nebo pŚ²padnŊ na dobu urļitou. Dalġ² 

sluģby poskytovan® person§ln² agenturou jsou n§sleduj²c²: 

¶ person§ln² leasing, person§ln² audit, assessment centre
17

, outplacement
18

, 

executive search
19

, headhunting
20

, outsourcing
21

, mzdov® prŢzkumy, 

psychodiagnostika apod. [1]. 

Z§vod Barevka vyuģ²v§ ze sluģeb person§ln²ch agentur: 

¶ person§ln² leasing, 

¶ sestaven² bal²ļku vhodnĨch uchazeļŢ, 

Hlavn² spolupr§ci vede Barevka s person§ln² agenturou Grafton. DŢvodem je 

n§kladov§ vĨhodnost. Spolupr§ce s agenturou Grafton prob²h§ pŚev§ģnŊ ve vyuģ²v§n² 

temporary zamŊstnancŢ. Moģnost, kterou Barevka ļasto vyuģ²v§, spoļ²v§ ve 

vĨbŊrov®m Ś²zen² lid² z vlastn² datab§ze uchazeļŢ, vĨbŊru vhodnĨch kandid§tŢ a 

pŚed§n² tŊchto novĨch zamŊstnancŢ person§ln² agentuŚe.  

                                                
17 VĨcvikov® centrum pro nov® pracovn²ky, kter® z§roveŔ diagnostikuje potenci§ln² zamŊstnance a jejich 

schopnost pr§ce v ļasov®m tlaku, ļi ve zhorġenĨch pracovn²ch podm²nk§ch. 
18 Tento pojem reprezentuje pomoc zamŊstnancŢm, kteŚ² mus² odej²t ze spoleļnosti z dŢvodu 
nadbyteļnosti, s vyhled§v§n²m a z²sk§v§n²m nov®ho zamŊstn§n². 
19 Pojem executive search vystihuje proces c²len®ho vyhled§n² a z²sk§n² zamŊstnancŢ vysok®ho 

managementu, kteŚ² zrovna nejsou aktivn² na trhu pr§ce. 
20 Headhunting se zabĨv§ vyhled§v§n²m a z²sk§v§n²m vrcholovĨch manaģerŢ, kteŚ² vykon§vaj² ¼spŊġnŊ 

svou pr§ci u jin® spoleļnosti. 
21

 Outsourcing je velice vyuģ²van® praktikum ve vŊtġinŊ firem, obzvl§ġtnŊ v oblasti Ś²zen² lidskĨch 

zdrojŢ, znamen§ pŚenesen² odpovŊdnosti za urļitĨ soubor ļinnost² na extern²ho dodavatele tŊchto sluģeb.  
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DŢvody tohoto postupu jsou: 

¶ vĨbŊr vhodnĨch uchazeļŢ, kteŚ² podm²nk§m pracovn²ch pozic nejl®pe vyhovuj², 

¶ n§kladov§ vĨhodnost. 

N§kladov§ vĨhodnost pŚi vlastn²m vĨbŊru temporary zamŊstnancŢ spoļ²v§ ve sn²ģen² 

n§kladov®ho koeficientu zamŊstnance.  

PŚ²klad: 

Doch§z² ke sn²ģen² 1,6 n§sobku mzdy na 1,5 n§sobek mzdy
22
. N§klady na pracovn²ka, 

kterĨ je kmenovĨm zamŊstnancem Barevky, jsou 1,34 n§sobek mzdy. Jedn§ se tedy o 

mzdu pŚed odpoļtem soci§ln²ho zabezpeļen² a zdravotn²ho pojiġtŊn², kter® je povinen 

zamŊstnavatel hradit. Z toho vyplĨv§, ģe Barevka uspoŚ² pr§vŊ rozd²l koeficientŢ, kterĨ 

je roven 0,1 n§sobku mzdy temporary zamŊstnance, kter®ho si sama vybrala. Cena za 

zamŊstnance je tedy 0,16 n§sobek mzdy, coģ je v porovn§n² s flexibilitou, kterou 

moģnost temporary zamŊstnancŢ umoģŔuje, pro Barevku vĨhodn§. 

R§mcov® smlouvy m§ z§vod Barevka i s person§ln² agenturou Manpower nebo 

ManMark. R§mcov§ smlouva stanovuje podm²nky spolupr§ce na dobu neurļitou, kter® 

maj² sv® vĨjimky, a proto plat², ģe se tyto podm²nky nevztahuj² na vġechny objedn§vky 

Barevky u tŊchto agentur. 

VĨhody: 

ü UpŚednostnŊn² intern²ch zdrojŢ, tedy moģnosti Ś²zen®ho n§slednictv² 

ü Vyuģit² kombinace intern²ch a extern²ch zdrojŢ 

ü Vytv§Śen² vlastn² datab§ze uchazeļŢ pomoc² osobn²ch dotazn²kŢ, vyplnŊnĨch 

uchazeļi na vr§tnici 

ü Vyuģ²v§n² temporary zamŊstnancŢ, kteŚ² uġetŚ² ļas a dovol² organizaci vŊtġ² 

flexibilitu. 

NevĨhody: 

ü Vyuģit² mal®ho mnoģstv² metod pŚi hled§n² extern²ch uchazeļŢ. 

                                                
22 Zadan® koeficienty plat² pro dŊlnick® pozice. 
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6.2.3 VĨbŊrov® Ś²zen² 

Problematika vĨbŊrov®ho Ś²zen² je spravov§na Ä 30 a Ä 31 z§kona ļ. 262/2006 Sb.
23

. 

VĨbŊrov® Ś²zen² zaļ²n§ po sestaven² setu uchazeļŢ. VybranĨm uchazeļŢm postupnŊ 

z§vod Barevka telefonuje a sdŊluje potŚebn® informace tĨkaj²c² se: 

¶ spoleļnosti, nab²dky pr§ce (n§plŔ pr§ce, smŊnnost, finanļn² nab²dka), term²n 

vĨbŊrov®ho Ś²zen². 

Barevka pouģ²v§ pŚi vĨbŊru nŊkolik metod: 

¶ dotazn²k, zkoum§n² ģivotopisu, vĨbŊrovĨ pohovor, assessment centre (u 

manaģerskĨch pozic). 

Velkou vĨhodou je pŚ²tomnost vĨbŊrov® komise, kter§ celĨ vĨbŊrovĨ proces urychl², 

d²ky pŚ²tomnosti Śeditele, kterĨ schvaluje vĨbŊr nov®ho zamŊstnance. PŚednost² je i 

pŚ²tomnost pŚ²m®ho nadŚ²zen®ho pracovn² pozice, kterĨ dok§ģe l®pe ovŊŚit pŚ²padnou 

technickou zpŢsobilost nebo napŚ²klad i odhadnout pracovn² k§zeŔ a vhodnost 

osobnostn²ch rysŢ do jeho tĨmu.  

Po rozhodnut² o pŚijet² nejvhodnŊjġ²ho uchazeļe dohodne personalista datum n§stupu do 

zamŊstn§n². 

VĨhody: 

ü Vyuģit² vŊtġ²ho mnoģstv² metod pŚi vĨbŊru. 

ü Vytv§Śen² vĨbŊrov® komise a jej² pŚ²tomnost pŚi pohovoru. 

ü Form§ln² postup pŚij²mac²ho Ś²zen². 

NevĨhody: 

Ģ§dn® nenalezeny. 

6.2.4 PŚijet² zamŊstnance a pl§n adaptace  

PŚijet² zamŊstnance zaļ²n§ podpisem pracovn² smlouvy, jej²ģ n§leģitosti upravuje Ä 34 

odst. 1 z§kona 262/2006 Sb. Podpisem pracovn² smlouvy vznik§ pracovn² pomŊr 

zamŊstnance a zamŊstnavatele, kterĨ je d§n Ä 35 - Ä 39 z§kona 262/2006 Sb., kterĨ zde 

stanovuje pr§va a povinnosti tĨkaj²c² zkuġebn² doby, pracovn²ho pomŊru na dobu 

urļitou apod. 

                                                
23 Z§kon²k pr§ce 
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PŚi podpisu pracovn² smlouvy zamŊstnanec dostane kopii pracovn² smlouvy, kopii 

kolektivn² smlouvy a seznam zamŊstnaneckĨch vĨhod.  

Pl§n adaptace se liġ² podle pracovn² pozice: 

ü u dŊlnickĨch pozic trv§ 3 mŊs²ce, 

ü u vedouc²ch a manaģerskĨch pozic trv§ aģ 2 roky. 

6.2.4.1 Pl§n adaptace u dŊlnickĨch pozic 

Hned prvn² den je novĨ zamŊstnanec povinen absolvovat s®rii ġkolen² tĨkaj²c²ch se: 

¶ etick®ho kodexu, BOZP, jakosti, orientace v organizaci (IT, pracovn² doba, 

kolektivn² smlouva apod.). 

Ġkolen² BOZP se liġ² podle pozice. NŊkter§ ġkolen² jsou pro vġechny stejn§ z dŢvodu 

pohybu v provozu vĨroby. Dalġ² ġkolen² uģ se potom liġ² z hlediska konkr®tn²ho 

pracoviġtŊ a jeho rizik.  

Pokud zamŊstnanci chyb² nŊkter® z dŢleģitĨch ġkolen² pro prov§dŊn² jeho pracovn²ch 

ļinnost², v prvn²m dni doch§z² i k pl§nov§n² tŊchto ġkolen². 

Dalġ² den je pracovn²k zaŚazen na sv® pracoviġtŊ a v n§sleduj²c²ch tĨdnech ġkolen 

pomoc² metod coaching a mentoring, kdy postupnŊ novĨ zamŊstnanec z²sk§v§ 

dovednosti, kter® obsahuje jeho popis pracovn² ļinnosti. Jedn§ se o zaļ§teļnickĨ reģim, 

ve kter®m se pracovn²k dotazuje na nejasnosti a je na nŊj br§n ohled.  Nejprve po tĨdnu, 

n§slednŊ po delġ²ch intervalech je pracovn²k kontrolov§n, zda pochopil spr§vn® svoje 

instrukce a zda m§ dotazy ohlednŊ jeho pracovn² ļinnosti. Po tŚech mŊs²c²ch nast§v§ 

konec zkuġebn² doby a z§roveŔ i adaptaļn²ho procesu. Pracovn²k je svĨm vedouc²m 

pŚezkuġov§n v oblastech BOZP, kvality, technologi², provozu apod. Na z§kladŊ 

vĨsledkŢ dostane pŚ²sluġnou zn§mku, pokud uspŊje na vĨbornou, jeho platov§ tŚ²da je 

dorovn§na s ostatn²mi pracovn²ky. Pokud nedos§hne dobrĨch vĨsledkŢ, zvaģuje veden² 

jeho dalġ² pŢsoben² ve firmŊ. 

6.2.4.2 Pl§n adaptace u vedouc²ch a manaģerskĨch pozic 

Pl§n adaptace pro vedouc² pozice je mnohem komplikovanŊjġ² a je vypracov§v§n 

individu§lnŊ do p²semn® podoby. D®lka adaptaļn²ho procesu se pohybuje od 6 mŊs²cŢ 

do 2 let v z§vislosti na pozici. Dle vznikl®ho dokumentu, tedy pl§nu adaptace, je pot® 

budouc² manaģer ġkolen v BOZP, ale i v jinĨch vġeobecnĨch dovednostech. Jeho uļen² 
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se v organizaci m§ podobu rotace pr§ce po vedouc²ch oddŊlen² a kouļov§n² novĨch 

praktickĨch poznatkŢ. Ļasto dostane novĨ zamŊstnanec i ¼kol pro vypracov§n² urļit® 

asistentsk® pr§ce. SamozŚejmŊ m§ jiģ v t®to zaļ§teļnick® f§zi jist® pravomoci a 

odpovŊdnosti. 

VĨhody: 

ü P²semnŊ sestavenĨ pl§n adaptace pro manaģersk® pozice 

ü DostateļnŊ dlouh§ doba na adaptaci manaģerskĨch pozic 

ü Rotov§n² budouc²ho manaģera po vġech oddŊlen²ch v organizaci 

ü Hodnocen² ¼spŊġnosti adaptaļn²ho procesu u dŊlnickĨch pozic po zkuġebn² dobŊ 

NevĨhody: 

ü Absence struļn®ho a vŊcn®ho orientaļn²ho materi§lu pro nov®ho zamŊstnance 

6.3 RozmisŠov§n² pracovn²kŢ 

Oblast rozmisŠov§n² pracovn²kŢ velmi ¼zce souvis² s popisy jejich pracovn²ch ļinnost² 

a s t²m, co bylo ujedn§no v pracovn² smlouvŊ.  

Trendem, kterĨ je v Barevce v posledn²ch letech uplatŔov§n, je kumulace 

zodpovŊdnost² a ļinnost² na urļit® pozice. Tyto pozice jsou nazĨv§ny polyvalenty. 

Syst®m uģit² polyvalentn²ch pracovn²ch pozic zefektivŔuje vyuģit² pracovn²kŢ 

v organizaci a pŚi sv®m zav§dŊn² umoģnil redukci pracovn²ch m²st v dŢsledc²ch 

hospod§Śsk® krize. Polyvalentn² pracovn²k z²sk§v§ za sv® dalġ² odpovŊdnosti o 1 

platovou tŚ²du vyġġ² mzdu. 

VĨhody: 

ü Prohubov§n² dovednost² pracovn²kŢ 

ü N§vaznost z²skanĨch novĨch dovednost² na odmŊŔov§n² zamŊstnance 

ü VyŚeġen² probl®mu dovolenĨch nŊkterĨch pozic a jejich absence v organizaci 

ü ĠetŚen² n§kladŢ spoleļnosti 

NevĨhody: 

Ģ§dn® nenalezeny. 
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6.4 VĨcvik a rozvoj zamŊstnancŢ 

Kapitola se bude zabĨvat vġemi oblastmi souvisej²c²mi se vzdŊl§v§n²m zamŊstnancŢ 

v organizaci. Jedn§ se o n²ģe uveden® oblasti: 

ü vĨcvik pracovn²ch dovednost² a BOZP, 

ü programy pl§nov§n² kari®ry a programy rozvoje managementu. 

6.4.1 VĨcvik pracovn²ch dovednost² a BOZP 

Z§vod Barevka je vĨrobn² z§vod. Proto je ġkolen² dŢleģit® pro vġechny zamŊstnance 

pouze s rozd²lem n§plnŊ ġkolen². Oblast, kter§ spojuje vġechny zamŊstnance je oblast 

Bezpeļnosti a ochrany zdrav² pŚi pr§ci, kter§ je stanovena Ä 101 - Ä 108 z§kona ļ. 

262/2006 Sb. Đkolem z§stupce Śeditele pro person§ln² vŊci, je spravov§n² oblasti BOZP 

po vġech smŊrech, tak jak mu ukl§d§ jeho popis pracovn² ļinnosti: 

¶ pl§nuje projekty pro vzdŊl§v§n² BOZP, 

¶ kontroluje jejich prŢbŊh, 

¶ kontroluje kvalitu prov§dŊn² vzdŊl§v§n², 

¶ kontroluje spr§vn® zan§ġen² dat do centr§ln²ho syst®mu RISCON
24

, 

¶ vyhodnocuje a navrhuje opatŚen² pro vyġġ² bezpeļnost pŚi pr§ci. 

Na samotn® ġkolen² o BOZP z§vod Barevka naj²m§ extern² firmu. Dva extern² 

bezpeļnostn² technici ¼zce spolupracuj² se z§stupcem Śeditele pro person§ln² vŊci a 

vykon§vaj² ġkolen² o BOZP pro vġechny zamŊstnance, kteŚ² jsou v projektu ġkolen² 

zahrnuti. 

Vzhledem k tomu, ģe v Barevce velmi dobŚe funguj² informaļn² syst®my, kter® 

identifikuj² pravidelnou potŚebu vzdŊl§v§n² a definuj² poģadavky na obsah uļen². 

Đkolem personalisty je napl§nov§n² projektŢ vļetnŊ vġech potŚebnĨch aspektŢ: 

¶ ġkolitel®, metody, prostŚed². 

Pl§nov§n² ¼zce souvis² s t²m, zda se jedn§ o intern² vzdŊl§v§n² nebo o vzdŊl§v§n² 

prostŚednictv²m extern²ch firem.  

                                                
24

 Informaļn² syst®m tĨkaj²c² se veġkerĨch dat souvisej²c²ch s BOZP, nehodami a ¼razy, bezpeļnostn²mi 

opatŚen²mi apod. 
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Vnitropodnikov® vzdŊl§v§n² Ś²d² ġkolen² tĨkaj²c² se specifickĨch znalost² dan® 

podm²nkami organizace, zat²mco extern² vzdŊl§v§n² se pouģ²v§ v oblastech: 

¶ z§kony a legislativa, 

¶ jazykov® kurzy, 

¶ Śidiļsk§ opr§vnŊn² apod. 

Z§vod Barevka pouģ²v§ pro vzdŊl§v§n² extern² firmy, jej²mģ vlastn²kem je AGC. Jedn§ 

se tedy o ġkolic² stŚedisko, kter® umoģŔuje vzdŊl§v§n² pro manipulaci s tlakovĨmi 

n§dobami, jeŚ§bnick® a vazaļsk® zkouġky, sv§Śen² apod. 

K financov§n² vzdŊl§v§n² vyuģ²v§ z§vod Barevka evropskĨ fond EDUCA II, d²ky 

kter®mu mŢģe financovat nŊkter® z vzdŊl§vac²ch programŢ. Programy vġak mus² bĨt 

sestaveny v poģadovan® kombinaci, aby projekt byl uspokojen. Konkr®tnŊ se jedn§ o 

pomŊr: 

¶ 80% specifickĨch ġkolen² pro z§vod Barevka, 

¶ 20% vġeobecnĨch ġkolen². 

Barevka obdrģela na 2 roky spoleļnŊ se z§vodem Kryry v r§mci divize finanļn² 

prostŚedky ve vĨġi 5,7 mil. korun. D²ky tomu se j² daŚ² financovat nŊkter§ ze svĨch 

ġkolen² pŚ²mo pro vĨrobu a provoz z§vodu skl§Śsk® vĨroby a prŢmyslu. St§le pomŊrnŊ 

m§lo vġak zbĨv§ na ġkolen² vġeobecnĨch oblast². PŚidŊlenĨ obnos investovala Barevka 

na vĨuku anglick®ho jazyka pro manaģersk® a vedouc² pozice. Bohuģel i rozpoļet 

z§vodu Barevka, kterĨ pŚ²sluġ² vzdŊl§v§n², nestaļ² na rozġiŚov§n² vġeobecnĨch 

manaģerskĨch a mŊkkĨch dovednost².  

Pro zpŊtnou vazbu pro vzdŊl§v§n² a hlavnŊ samotn® uģ²v§n² pravidel BOZP, tedy 

vykon§v§n² BOZP pouģ²v§ z§vod Barevka dan® tŚi ukazatele: 

ü Frequency Rate = poļet PĐ za sledovan® obdob² x 1 000 000/ poļet 

odpracovanĨch hodin za sledovan® obdob² 

ü Gravity Rate = zameġkan® dny x 1 000/ poļet odpracovanĨch hodin za 

sledovan® obdob² 

ü Risk Rate = Freguency Rate x Gravity Rate 

Snahou z§vodu Barevka je dosaģen² nulovĨch vĨsledkŢ vġech indexŢ. 
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VĨhody: 

ü Reakce na nedostatek finanļn²ch prostŚedkŢ v dobŊ finanļn² krize pomoc² 

evropsk®ho fondu EDUCA II 

NevĨhody: 

Ģ§dn® nenalezeny. 

6.4.2 Programy pl§nov§n² kari®ry a programy rozvoje managementu 

Z§vod Barevka vytv§Ś² pl§ny kari®ry pro manaģersk® i vedouc² pozice. Jejich tvorba 

prob²h§ v r§mci hodnocen² zamŊstnancŢ. V n§vaznosti na individu§ln² pl§ny kari®ry 

pot® vytv§Ś² a pl§nuje programy rozvoje managementu. V dobŊ finanļn² krize bohuģel 

ubĨv§ finanļn²ch prostŚedkŢ na vzdŊl§v§n² v oblasti mŊkkĨch dovednost². PŚed finanļn² 

kriz² fungovaly vzdŊl§vac² moduly pro manaģery apod.  

VĨhody: 

ü Funkļn² syst®m pl§nov§n² kari®ry a programy pro rozvoj managementu 

NevĨhody: 

Ģ§dn® nenalezeny. 

6.5 Hodnocen² zamŊstnancŢ 

Hodnocen² zamŊstnancŢ se kon§ v Barevce kaģdĨ rok a posledn²m hodnocenĨm 

stupnŊm jsou vedouc² pracovn²ci. Hodnocen² prob²h§ v r§mci kaģd®ho ¼seky zvl§ġŠ a 

prov§d² ho nejvyġġ² manaģer dan®ho ¼seku. Pouģ²v§ se metoda pohovoru a n§sledn®ho 

zaznamen§v§n² do informaļn²ho syst®mu, kdy si mŢģe kaģdĨ pracovn²k sv® c²le 

opakovat, ļi doplŔovat do syst®mu sv® ¼spŊchy a postupn® dosahov§n² c²lŢ. Protoģe 

jsou hodnoceny pozice, kter® vŊtġinou vlastn² v r§mci organizace svŢj poļ²taļ, je pro nŊ 

vstup do informaļn²ho syst®mu dostupnĨ dennŊ.  

Z§stupce Śeditele pro person§ln² vŊci pln² funkci support, tedy podpory pŚi nesn§z²ch 

veden² pohovoru nebo hodnocen²m nŊkterĨch pracovn²kŢ. ManaģeŚi proch§z² 

kaģdoroļn²m ġkolen²m pro veden² pohovoru. V intranetu maj² k dispozici video 

rozhovor a typy na veden² rozhovorŢ. 

Jako zpŢsob zajiġŠov§n² spravedlnosti slouģ² ukazatel kaģd®ho hodnocen®ho zvanĨ 

rating . Rating vyhodnocuje informaļn² syst®m z ¼dajŢ, kter® jsou zjiġtŊny od 

hodnocenĨch pracovn²kŢ. ředitel z§vodu a z§stupce Śeditele pro person§ln² vŊci maj² 
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pot® moģnost kontrolovat ratingy zamŊstnancŢ a pŚi vyġġ²ch odliġnostech dohled§vaj² 

jejich dŢvody.  

Hodnot²c² stupnice pro vĨsledn® hodnocen² m§ 5 ¼rovn², kdy nejlepġ² = excellent a 

nejhorġ² = poor. Od t®to stupnice se odv²j² syst®m odmŊŔov§n² ve formŊ bonusŢ. PŚi 

hodnocen² poor je bonus nulovĨ a pŚi hodnocen² excellent mŢģe bonus dosahovat aģ 2x 

mzdy pracovn²ka. 

Hodnocen² dŊlnickĨch pozic prob²h§ prŢbŊģnŊ a neform§lnŊ v obdob² cel®ho roku. Nen² 

nijak zaznamen§v§no a evidov§no, tud²ģ chyb² n§vaznost na odmŊŔov§n². 

VĨhody: 

ü Prostor hodnocen®ho pro sebehodnocen² 

ü Prov§dŊn² hodnocen² manaģery jednotlivĨch ¼sekŢ, kteŚ² jsou pro veden² 

hodnot²c²ho rozhovoru ġkoleni. 

ü Moģnost hodnocenĨch zamŊstnancŢ kdykoliv zaznamen§vat plnŊn² svĨch c²lŢ 

pomoc² informaļn²ho syst®mu 

ü N§vaznost hodnocen² na odmŊŔov§n² 

NevĨhody: 

ü Absence hodnocen² dŊlnickĨch pozic. 

6.6 OdmŊŔov§n² zamŊstnancŢ 

V problematice odmŊŔov§n² zamŊstnancŢ jsem analyzovala oblasti: 

ü form§ln² syst®m mezd, 

ü pob²dkovĨ program, 

ü benefitovĨ program,  

ü poradenstv² pro zamŊstnance. 

OdmŊŔov§n² nemus² bĨt vģdy jen penŊģn²ho r§zu. Moģnosti vyuģ²v§n² sluģeb, 

pob²dkovĨch poloģek nebo benefitŢ pŚisp²vaj² k vŊtġ² spokojenosti a loajalitŊ 

zamŊstnance ke spoleļnosti. 

6.6.1 Form§ln² syst®m mezd  

Mzdy a pravidla jejich tvorby jsou oġetŚeny Ä 113 - Ä 121 z§kona ļ. 262/2006 Sb., kterĨ 

upravuje povinnosti vypl§cen² mzdy za urļit® ¼kony a situace. 
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Syst®m mezd v z§vodu Barevka funguje ve formŊ mzdovĨch tarifn²ch stupŔŢ. Mzdov® 

tarify jsou domlouv§ny s odborovou organizac². 

Syst®m mezd m§ 12 mzdovĨch tarifŢ, kter® jsou jednotlivŊ dan® pŚ²mou ļ§stkou. Mzdy 

se pohybuj² od 12 500 ï 26 500,- Kļ, uveden® ļ§stky nezahrnuj² pŚ²platky za soboty a 

nedŊle, za pr§ci v noci, za pr§ci v odpoledn² smŊnŊ. Mzdy, kter® jsou vyġġ² neģ posledn² 

tarifn² stupeŔ, jsou pot® smluvnŊ stanoveny. U kl²ļovĨch pozic plat² tak® smluvn² 

stanoven² mzdy s ohledem na trh a odvŊtv². 

Jiģ pŚi vĨbŊru pracovn²kŢ dŊlnickĨch pozic doch§z² k sezn§men² novĨch zamŊstnancŢ 

se mzdovĨmi tŚ²dami. Podle sborn²kŢ je pracovn²kŢm vysvŊtleno rozmez² tarifn²ch 

stupŔŢ, kter® je pro nŊ relevantn².  

Kolektivn² smlouva stanovuje velk® mnoģstv² pŚ²platkŢ souvisej²c²ch s provozem 

vĨroby (pr§ce pŚesļas, pr§ce ve sv§tek, pr§ce v noci, pr§ce v hluku, pr§ce v teple, pr§ce 

ve vĨġk§ch aj.) 

Co se tĨļe bonusŢ, ty jsou stanoveny jen pro ty pozice, u kterĨch prob²h§ hodnocen². 

VĨġe bonusu se odv²j² od dosaģen®ho hodnocen². 

VĨhody: 

ü Nadstandardn² pŚ²platky za pr§ci na rizikovĨch pracoviġt²ch25
 

NevĨhody: 

ü Absence variabiln² sloģky v mzdovĨch tarifech v n§vaznosti na vĨkon 

zamŊstnance 

ü Chyb² mŊŚen² vĨkonnosti pracovn²kŢ 

6.6.2 Pob²dkovĨ program 

Moģnost pro zamŊstnance, jak® pob²dky jsou v r§mci firmy k dispozici, nab²z² 

kaģdoroļnŊ vyd§van§ kolektivn² smlouva nebo pŚ²padnŊ intranet organizace. 

Pob²dky nab²zen® z§vodem Barevka jsou uvedeny n²ģe: 

¶ odstupn®, odmŊna pŚi odchodu do penze, odmŊna pŚi pracovn²m a ģivotn²m 

vĨroļ², odmŊna za pracovn² pohotovost, odmŊna za pr§ci v dĨchac²ch 

pŚ²stroj²ch, odmŊna formou 13. a 14. Platu apod. [17]. 

                                                
25 Nadstandard oproti Z§kon²ku pr§ce 
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Odstupn® je klasifikov§no podle poļtu let, kter§ zamŊstnanec v organizaci odpracoval 

a podle dŢvodu vĨpovŊdi zamŊstnavatelem. Nejm®nŊ se jedn§ o 1,0 n§sobek a nejv²ce o 

6,0 n§sobek. Na principu odpracovanĨch let funguj² i dalġ² odmŊny pŚi odchodu do 

penze a pŚi pracovn²m a ģivotn²m jubileu. VĨpoļet 13. a 14. platu je ovlivnŊn nŊkolika 

faktory a pro ¼ļely bakal§Śsk® pr§ce nen² potŚeba je rozeb²rat. 

6.6.3 Fond soci§ln²ho rozvoje 

Fond slouģ² k uspokojov§n² soci§ln²ch potŚeb zamŊstnancŢ, kaģdoroļnŊ se sestavov§n 

rozpoļet tohoto fondu a jedn§ se o pod²l z roļn²ho rozpoļtu mzdovĨch a ostatn²ch 

osobn²ch n§kladŢ ve vĨġi 3,3% [17].  

Fond pln² dan® poloģky: 

¶ z§kladn² (odmŊna pŚi ģivotn²m vĨroļ², ozdravn® a rekondiļn² pobyty, l®ļebn® 

pobyty), 

¶ doplŔkov® (soci§ln² vĨpomoc, p®ļe o dŢchodce, pŚ²spŊvek na rekreaci dŊt² 

zamŊstnancŢ, pŢjļky zamŊstnancŢm, rezerva). 

Soci§ln² vĨpomoc slouģ² k vyrovn§n² finanļn² t²snŊ nŊkterĨch zamŊstnancŢ, kterou si 

nezavinili zamŊstnanci sami. Jde napŚ²klad o invaliditu.  

Z uveden®ho vyplĨv§, ģe Barevka nab²z² svĨm zamŊstnancŢm i l§zeŔskou p®ļi, 

ozdravn® pobyty nebo nadstandardn² l®kaŚskou p®ļi.  

VĨhody: 

ü ġirok® mnoģstv² pob²dek a finanļn²ch odmŊn zamŊstnancŢ poskytnutĨch 

organizac² 

ü Vypl§cen² 13. a 14. platŢ, 

ü Existuj²c² fond soci§ln²ho rozvoje 

ü Moģnost bez¼roļnĨch pŢjļek pro zamŊstnance 

NevĨhody: 

Ģ§dn® nenalezeny. 

6.6.4 BenefitovĨ program 

BenefitovĨ program z§vod Barevka prov§d² syst®mem kafet®ria. Syst®m kafet®ria ļerp§ 

finanļn² prostŚedky z fondu FLEX, kterĨ je souļ§st² Fondu soci§ln²ho rozvoje. KaģdĨ 

zamŊstnanec m§ k dispozici ¼ļet s urļitĨm obnosem finanļn²ch prostŚedkŢ, kter® sm² 
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vyuģ²t na nŊkter® nab²zen® vĨhody a sluģby. Obnos finanļn²ch prostŚedkŢ se odv²j² od 

poļtu let odpracovanĨch v z§vodu Barevka. 

VĨhody: 

ü Uģit² syst®mu kafet®ria 

ü Ġirok§ ġk§la benefitŢ. 

ü Pohybliv® mnoģstv² finanļn²ch prostŚedkŢ s n§vaznost² na poļet odpracovanĨch 

let v z§vodu Barevka 

NevĨhody: 

Ģ§dn® nenalezeny. 

6.6.5 Poradenstv² pro zamŊstnance 

Poradenstv² patŚ² mezi sluģby, kter® je Barevka schopna nab²dnout. Vzhledem k tomu, 

ģe m§ organizace k dispozici podnikov®ho psychologa, odborov®ho pr§vn²ka a plno 

jinĨch kontaktŢ, dok§ģe zprostŚedkovat schŢzku zamŊstnanci, pokud jde o z§vaģnou 

vŊc, kter§ ovlivn² jeho ģivot nebo tŚeba vztahy s ostatn²mi. Sluģby mohou bĨt bezplatn®, 

pokud se jedn§ o pohovor a pŚed§n² ¼stn²ch rad jak d§l pokraļovat s vyŚeġen²m 

probl®mu. Z§leģ² na z§vaģnosti situace.  

VĨhody: 

ü Syst®m otevŚenĨch dveŚ², kdy se mŢģe zamŊstnanec pŚij²t kdykoliv poradit 

ü Poradenstv² ve vġech oblastech a, v urļit®m rozsahu, bezplatn®. 

NevĨhody: 

ü Absence moģnosti anonymn²ho pod§n² st²ģnosti 

6.7 Pracovn² vztahy 

Zdrav² pracovn²ch vztahŢ nen² samozŚejm§ z§leģitost a mus² se udrģovat. T®ma 

zahrnuje n§sleduj²c² okruhy: 

ü udrģov§n² k§znŊ a Ś²zen² discipl²ny, 

ü komunikace managementu se zamŊstnanci, 

ü veden² a ochrana osobn²ch ¼dajŢ, 

ü aktivity a programy zamŊŚen® na zamŊstnance,  

ü rozhovory se zamŊstnanci pŚi odchodu z organizace. 
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P®ļe o spr§vnou komunikaci a spokojenost lid² v organizaci, ale z§roveŔ udrģen² k§znŊ 

a discipl²ny zamŊstnancŢ vyģaduje spr§vn® urļen² kompromisu. 

6.7.1 Udrģov§n² k§znŊ a Ś²zen² discipl²ny 

Postup pŚi nedodrģen² k§znŊ a discipl²ny je z§vislĨ na vĨznamu prohŚeġku. Pokud se 

jedn§ o poruġen² BOZP ihned je zamŊstnanci zas²l§n upozorŔovac² dopis, kterĨ mŢģe 

m²t n§vaznost i na vĨġi odmŊŔov§n²
26

. Nejvyġġ² poļet upozorŔovac²ch dopisŢ, kterĨ 

zamŊstnanec mŢģe obdrģet, jsou tŚi, pot® uģ n§sleduje vĨpovŊŅ. K menġ²m prohŚeġkŢm 

pŚistupuje z§vod Barevka pozitivnŊ, kdy se snaģ² se zamŊstnancem vyŚeġit probl®m a 

pomoci mu pŚ²ġt²mu prohŚeġku pŚedej²t. 

VĨpovŊŅ je krajn²m Śeġen²m pŚi poruġen² k§znŊ, ale bĨv§ ļastĨm vĨsledkem, pokud se 

jedn§ o z§vaģn® prohŚeġky napŚ²klad pr§vŊ tĨkaj²c² se BOZP a ohroģen² ģivota. 

VĨhody: 

ü Pozitivn² pŚ²stup k menġ²m prohŚeġkŢm 

ü N§vaznost velkĨch prohŚeġkŢ na odmŊŔov§n² 

NevĨhody: 

Ģ§dn® nenalezeny. 

6.7.2 Komunikace managementu se zamŊstnanci 

Management vyuģ²v§ ke komunikaci se zamŊstnanci jednou za 3 mŊs²ce poradu, kde 

informuje pracovn²ky o novink§ch a zmŊn§ch v Barevce a d§v§ prostor pro diskuzi a 

navrhov§n² zlepġen² chodu provozu. Co se tĨļe n§vrhŢ, maj² vġichni zamŊstnanci 

k dispozici v r§mci intranetu platformu Innowiz, kde mohou kdykoliv zanechat svŢj 

n§vrh, kterĨ m§ opodstatnŊnĨ dŢvod a zlepġ² fungov§n² provozu. Za kaģdĨ dobrĨ 

nefinanļn² n§pad dostane zamŊstnanec 200,- Kļ a po jeho realizaci a zprovoznŊn² 

2000,- Kļ. Intranet je vġem zamŊstnancŢm zpŚ²stupnŊn pomoc² dvou veŚejnĨch 

poļ²taļŢ. KromŊ toho jsou zamŊstnanci kaģdĨ tĨden pomoc² schŢzek se svĨm 

nadŚ²zenĨm informov§ni o dŢleģitĨch zmŊn§ch v organizaci. 

VĨhody: 

ü Pravideln§ komunikace se zamŊstnanci 

ü Vyuģ²v§n² informaļn²ho syst®mu Innowiz 

                                                
26 Sn²ģen² mzdov®ho tarifu u dŊlnickĨch pozic nebo redukce 13. a 14. platŢ u manaģerskĨch pozic. 
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NevĨhody: 

Ģ§dn® nenalezeny. 

6.7.3 Veden² a ochrana osobn²ch ¼dajŢ 

Z§stupce Śeditele pro person§ln² vŊci nese dle popisu pracovn² ļinnosti zodpovŊdnost za 

Ś§dn® zpracov§v§n² osobn²ch ¼dajŢ zamŊstnancŢ v souladu se z§konem ļ, 101/2000 Sb. 

o ochranŊ osobn²ch ¼dajŢ.  

Zde nen² co dodat. Ochrana osobn²ch ¼dajŢ je d§na z§konem a z§vod Barevka tento 

z§kon dodrģuje. 

6.7.4 Aktivity a programy zamŊŚen® na zamŊstnance 

Z§vod Barevka, jak uģ bylo Śeļeno, poskytuje: 

¶ programy l§zeŔsk® p®ļe, programy l®kaŚsk® nadstandardn² p®ļe, pobyty pro dŊti, 

sportovn² a kulturn² akce (AGC Cup ï fotbalovĨ turnaj). 

V ļervnu bude z§vod Barevka poŚ§dat dŊtskĨ den k pŚ²leģitosti vĨroļ² 100 let od 

prvn²ho otevŚen² z§vodu. Bude zajiġtŊnĨ catering, tedy grilov§n², n§poje, sladkosti pro 

dŊti apod., pŚipraveny budou i upom²nkov® pŚedmŊty. Akce by mŊla pŚispŊt i k lepġ²m 

vztahŢm v organizaci. 

VĨhody: 

ü Funguj²c² programy zamŊŚen® na zamŊstnance a jejich rodiny 

ü Podpora neform§ln² komunikace mezi zamŊstnanci a managementem  

NevĨhody: 

Ģ§dn® nenalezeny. 

6.7.5 Rozhovory se zamŊstnanci pŚi odchodu ze spoleļnosti 

PŚi zjiġŠov§n² t®to problematiky mi bylo Śeļeno z v²ce zdrojŢ organizace, ģe se velmi 

dlouho nestalo, ģe by odeġel zamŊstnanec z vlastn² vŢle. Se zamŊstnanci, kteŚ² jsou 

z rŢznĨch dŢvodŢ propuġtŊni, rozhovory nejsou vedeny, tud²ģ ani nijak dokumentov§ny 

a evidov§ny. 

Z dŢvodu absence odchodŢ zamŊstnancŢ z vlastn² vŢle nelze problematiku hodnotit 

z hlediska kladŢ a z§porŢ. 
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6.8 Vztahy s odbory 

Vztahy s odbory vede z§vod Barevka na velmi dobr® ¼rovni. Komunikace z§stupce pro 

person§ln² vŊci se z§stupcem odborŢ prob²h§ t®mŊŚ kaģdĨ tĨden.  

PŚedmŊtem vyjedn§v§n² odborŢ a z§vodu Barevka jsou pŚev§ģnŊ mzdy, jejich vĨġe, 

porovn§n² mezd a rŢstu inflace apod. Dalġ² Śeġen® vŊci mohou bĨt z oblast² 

benefitovĨch a pob²dkovĨch programŢ, nebo jak®koliv jin® pŚipom²nky tĨkaj²c² se 

napŚ²klad pracovn²ho prostŚed², firemn²ho z§zem² apod.  

Vedouc² pozice z§vodu Barevka, kteŚ² pŚijdou do styku s odbory, jsou ġkoleni 

v pozitivn² komunikaci a v aktivn²m naslouch§n². 

VĨhody: 

ü Ļast§ komunikace s odbory 

ü Snaha o nalezen² kompromisu mezi poģadavky odborŢ a z§vodu Barevka 

ü Absence rozporŢ mezi organizac² a odbory 

ü NevĨhody: 

Ģ§dn® nenalezeny. 

7 N§vrhy opatŚen² pro zkvalitnŊn² vybranĨch procesŢ v 

organizaci 

Kapitola slouģ² k n§vrhŢm na moģn§ opatŚen² v person§ln²ch procesech, u kterĨch byly 

analyzov§ny nevĨhody: 

¶ z²sk§v§n², vĨbŊr a pŚij²m§n² pracovn²kŢ, 

¶ hodnocen² zamŊstnancŢ, 

¶ odmŊŔov§n² zamŊstnancŢ. 

U pŚ²sluġnĨch n§vrhŢ a postupŢ pro zkvalitnŊn² danĨch person§ln²ch procesŢ bude 

zhodnocena i n§kladov§ n§roļnost a pŚ²nos, kterĨ n§vrh organizaci pŚinese. 

7.1 ZkvalitnŊn² person§ln²ho procesu z²sk§v§n², vĨbŊru a 

pŚij²m§n² zamŊstnancŢ 

PŚi analĨze t®to oblasti person§ln²ch ļinnost² byly zjiġtŊny n§sleduj²c² nevĨhody: 

¶ hled§n² uchazeļŢ, 
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ü vyuģit² mal®ho mnoģstv² metod pŚi hled§n² extern²ch uchazeļŢ, 

¶ pŚijet² zamŊstnancŢ a pl§n adaptace, 

ü absence struļn®ho a vŊcn®ho orientaļn²ho materi§lu pro nov® 

zamŊstnance. 

7.1.1 Vyuģit² mal®ho mnoģstv² metod pŚi hled§n² extern²ch uchazeļŢ 

Z§vod Barevka vyuģ²v§ pr§vŊ dvŊ metody pro z²sk§v§n² extern²ch uchazeļŢ: 

¶ uchazeļi se nab²zej² sami, 

¶ vyuģ²v§n² sluģeb person§ln²ch agentur. 

U datab§ze, vytvoŚen® z uchazeļŢ, kteŚ² se pŚijdou nab²dnout sami, nen² moģnost 

aktualizace, a proto mŢģe doch§zet ke zjiġtŊn², ģe, pŚi telefonick®m kontaktu, uchazeļ 

pr§ci z²skal jinde nebo, ģe volan§ ļ²sla neexistuj².  

Sluģby person§ln² agentury ġetŚ² ļas o pŚ²padnŊ i n§klady, ale nezahrnuj² cel® spektrum 

uchazeļŢ. 

Navrhuji z§vodu Barevka vyuģ²v§n² vŊtġ²ho mnoģstv² metod vĨbŊru z dŢvodu zvĨġen² 

mnoģstv² moģnĨch uchazeļŢ v podobŊ mixu metod extern²ho z²sk§v§n² uchazeļŢ: 

¶ vyuģ²v§n² internetovĨch pracovn²ch port§lŢ, 

¶ vĨvŊsky na n§stŊnk§ch ¼Śadu pr§ce, 

¶ spolupr§ce s vzdŊl§vac²mi institucemi. 

Vyuģ²v§n² internetovĨch pracovn²ch port§lŢ 

DŢvodem lid² pro hled§n² nov®ho zamŊstn§n² mŢģe bĨt propuġtŊn² z pracovn² pozice 

nebo nespokojenost na dan® pracovn² pozici a hled§n² nov® pracovn² pŚ²leģitosti. 

V obou pŚ²padech je nejdostupnŊjġ² variantou hled§n² pracovn² pozice internet. 

Internetov® pracovn² port§ly poskytuj² pŚehlednou nab²dku pracovn²ch pozic upravenou 

dle krit®ri² kaģd®ho uchazeļe. 

VĨvŊsky na n§stŊnk§ch ¼Śadu pr§ce 

Vzhledem k tomu, ģe lid®, kteŚ² byli propuġtŊni, jsou ihned evidov§ni na ¼Śadu pr§ce, 

st§v§ se ¼Śad pr§ce jednou z prvn²ch moģnost² z²sk§n² nov® pracovn² pozice. I pŚes 

mnoģstv² lid², kteŚ² jsou na ¼Śadu pr§ce z vlastn² vŢle a pr§ci aktivnŊ nehledaj², je 

vĨvŊska nebo let§k na n§stŊnce ¼Śadu pr§ce vhodnou metodou. 
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Spolupr§ce s vzdŊl§vac²mi institucemi 

Spolupr§ce a s vysokĨmi, ale i stŚedn²mi ġkolami nese sv® riziko v tom, ģe absolventi 

nemaj² ģ§dnou praxi a tud²ģ nen² moģnost posoudit jejich pracovn² vĨkony a n§vyky. 

PŚesto mysl²m, ģe pŚ²tomnost absolventŢ v organizaci m§ sv§ pozitiva v podobŊ novĨch 

impulzŢ v organizaci a vn²m§n² nedostatkŢ v organizaci. VĨhodou absolventa je i jeho 

tv§rnost. Organizace si tak mŢģe nov®ho zamŊstnance plnŊ pŚizpŢsobit. Nab²dku 

volnĨch pracovn²ch pozic je moģn® zveŚejnit jak na n§stŊnce v c²len® vzdŊl§vac² 

instituci, tak na veletrz²ch pracovn²ch pŚ²leģitost². 

¶ N§kladov§ n§roļnost 

Cena inzer§tu se odv²j² od prestiģe pracovn²ho port§lu. PŚi vyhled§v§n² spojen² Ăpr§ce 

Tepliceñ nab²dl internet i pracovn² port§ly, kter® jsou specifick® pr§vŊ pro ¼steckĨ kraj. 

Inzerce na tŊchto port§lech se pohybovala v Ś§dech stokorun a na nŊkterĨch byla 

dokonce zdarma. 

VĨvŊska nebo let§k na n§stŊnce pracovn²ho ¼Śadu je vcelku bezn§kladov§ varianta. 

U z²sk§v§n² absolventŢ jsou n§klady rovnŊģ nulov®, co se tĨļe vystaven² nab²dky 

pracovn² pozice na n§stŊnk§ch. U prezentace spoleļnosti na pracovn²ch veletrz²ch se 

n§klady skl§daj² pŚedevġ²m z finanļn²ch prostŚedkŢ na propagaļn² materi§l a obsluhu 

st§nku. 

¶ PŚ²nos organizaci 

o PŚ²liv novĨch extern²ch zdrojŢ zamŊstnancŢ a t²m p§dem i pŚ²liv 

kvalifikovanĨch pracovn²ch sil, novĨch n§padŢ a zlepġov§n² fungov§n² 

organizace.  

o Z²sk§v§n² uchazeļŢ s chut² pracovat a odhodl§n²m se snaģit a vylepġovat 

procesy v organizaci v podobŊ absolventŢ.  

o Z²sk§v§n² zamŊstnancŢ s pracovn²mi n§vyky a schopnostmi odv§dŊt 

dobrĨ pracovn² vĨkon (propuġtŊn² zamŊstnanci ostatn²ch prosperuj²c²ch 

firem, kteŚ² pŚiġli o pr§ci z organizaļn²ch dŢvodŢ). 

o ZviditelnŊn² spoleļnosti na veletrz²ch pracovn²ch pŚ²leģitost². 
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7.1.2 Absence struļn®ho a vŊcn®ho orientaļn²ho materi§lu pro nov® 

zamŊstnance 

Po analyzov§n² procesu pŚijet² zamŊstnance bylo zjiġtŊno, ģe nov² zamŊstnanci obdrģ² 

mnoho informac² pouze ¼stnŊ a mohou tak m²t pocit dezorientace ve fungov§n² 

organizace. Materi§ly, kter® kaģdĨ zamŊstnanec obdrģ² p²semnŊ, jsou: 

¶ kopie pracovn² smlouvy, kopie kolektivn² smlouvy, seznam 

zamŊstnaneckĨch vĨhod. 

Existuje vġak velk® mnoģstv² dalġ²ch informac², kter® jsou pro nov®ho zamŊstnance 

z hlediska orientace v organizaci dŢleģit®. PŚed§n² ¼stn² formou je jednoduġġ² a mŢģe 

m²t vyġġ² ¼ļinek, ale pokud je informac² pŚ²liġ, lidskĨ mozek nedok§ģe vġe Ś§dnŊ 

pochytit. Obr§cenĨm extr®mem mŢģe bĨt zas moģnost z²sk§n² vġech potŚebnĨch 

p²semnĨch materi§lŢ a oļek§v§n², ģe si je zamŊstnanec vġechny nastuduje
27
. Pro nŊkter® 

zamŊstnance mŢģe bĨt orientace v dokumentech sloģit§.  

Navrhuji tedy kompromis v podobŊ barevn® a z§bavnŊ pojat® broģuŚe, kter§ bude 

obsahovat potŚebn® informace, tedy: 

¶ mapu organizace s popisem jednotlivĨch stanoviġŠ, 

¶ organizaļn² sch®ma, 

¶ informace o politice organizace, historii a firemn² kultuŚe, 

¶ seznam podnikovĨch sv§tkŢ a volnĨch dnŢ, 

¶ informace o syst®mu kafet®ria FLEX,  

¶ informace o Fondu soci§ln²ho rozvoje. 

Obsah broģury navrhuji uspoŚ§dat v dan®m poŚad² z dŢvodu postupn® orientace 

pracovn²ka nejprve v samotn® organizaci, a pot® i v jej² politice a kultuŚe. 

¶ N§kladov§ n§roļnost 

N§klady by vzhledem k roļn²mu poļtu pŚij²manĨch zamŊstnancŢ nebyly pŚ²liġ vysok®. 

Broģura by mŊla velikost A5 nebo A6 a potŚebnĨ poļet stran by nemŊl pŚes§hnout 50 

stran. Broģura by mŊla bĨt vzhledem k z§bavn®mu charakteru barevn§. Odhadem by 

tedy vĨtisk 1 broģury st§l kolem 40,- Kļ.  

                                                
2727

 Tato moģnost je vġak nezbytn§ pro manaģersk® pozice, jejichģ povinnost² je zn§t vġechny tyto 

informace. 
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¶ PŚ²nos organizaci 

o Organizace uġetŚ² ļas, potŚebnĨ pro opakovan® vysvŊtlov§n² danĨch 

z§leģitost² novĨm zamŊstnancŢm. 

o VytvoŚen² ucelen®ho pŚehledu informac², kterĨ mŢģe bĨt uģiteļnĨm i 

st§vaj²c²m zamŊstnancŢm 

o PŚispŊn² k urychlen² ļasu orientace v r§mci adaptaļn²ho programu. 

7.2 ZkvalitnŊn² person§ln²ho procesu hodnocen² zamŊstnancŢ 

PŚi zjiġŠov§n² prŢbŊhu hodnocen² zamŊstnancŢ byla zanalyzov§na: 

¶ Absence hodnocen² dŊlnickĨch pozic 

Protoģe hodnocen² zamŊstnancŢ ¼zce souvis² s mŊŚen²m vĨkonnosti, kter® bude 

n§sledovat v person§ln²m procesu odmŊŔov§n², navrhnu zde zkvalitnŊn² tohoto procesu 

v n§vaznosti na mŊŚen² vĨkonnosti pracovn²kŢ, kter®mu se budu bl²ģe vŊnovat 

v pŚ²sluġn®m procesu. 

7.2.1 Absence hodnocen² dŊlnickĨch pozic 

Jak bylo jiģ uvedeno, hodnocen² prob²h§ pouze u manaģerskĨch a vedouc²ch pozic. 

Absence hodnocen² a n§sledn®ho ohodnocen² vĨkonnĨch pracovn²kŢ mŢģe vĨraznŊ 

brzdit vĨvoj organizace a vyuģ²v§n² 100% kapacit lidsk®ho kapit§lu. V r§mci 

zkvalitŔov§n² procesu hodnocen² navrhuji hodnocen² dŊlnickĨch pozic pŚev§ģnŊ 

z dŢvodu motivace pracovn²kŢ k lepġ²mu vĨkonu, pŚi n§vaznosti hodnocen² na 

odmŊŔov§n². Hodnocen² dŊlnickĨch pozic by mŊlo bĨt pŚirozen® postaveno 

ekvivalentn²m zpŢsobem k jejich pracovn² ļinnosti a odpovŊdnosti, kterou zast§vaj². 

Hlavn² body n§vrhu: 

¶ hodnocen² bude prov§dŊt manaģer pŚ²sluġn®ho ¼seku, u dŊln²kŢ mŢģe bĨt 

pŚ²tomen i jejich pŚ²mĨ nadŚ²zenĨ, 

¶ hodnoceni budou dŊlnick® pozice tedy dŊln²ci a pŚed§ci, 

¶ hodnocen² bude prob²hat jednou za pŢl roku, 

¶ pro hodnocen² je zvolena metoda rozhovoru, 

¶ manaģeŚi jsou jiģ v oblasti hodnocen² proġkoleni, ġkolen² v oblasti hodnocen² a 

komunikace se zamŊstnanci se ¼ļastn² nadŚ²zen² dle potŚeby danĨch ¼sekŢ, 
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¶ ġkolen² bude prov§dŊno jednou roļnŊ pomoc² kurzŢ, kde si manaģeŚi a jin² 

vedouc² pozice osvoj² potŚebn® komunikaļn² techniky, a bŊhem roku bude 

pŚ²stupnĨ videokurz pro hodnocen² v informaļn²m syst®mu z§vodu Barevka, 

¶ hodnocen² bude navazovat na syst®m odmŊŔov§n² v podobŊ variabiln² sloģky 

mzdy a bonusŢ. 

Krit®ria, dle kterĨch budou dŊlnick® pozice hodnoceni, se liġ² pr§vŊ v hodnocen² 

dŊln²kŢ a pŚed§kŢ. 

Krit®ria pro hodnocen² dŊln²kŢ 

Pro hodnocen² dŊln²kŢ jsem zvolila jednoduch§ a jasnŊ definovateln§ krit®ria, kter§ jsou 

pro dŊln²ka a jeho pŢsoben² v organizaci vhodnĨm mŊŚ²tkem jeho pracovn² ļinnosti. 

Krit®ria jsou zamŊŚen§ pŚev§ģnŊ na vĨkon, kterĨ se od dŊln²kŢ oļek§v§. Nechyb² vġak 

prostor pro osobnostn² rysy ļlovŊka a jeho potenci§l pro pŚ²padnĨ kari®rn² rŢst 

v organizaci. 

¶ kvalifikace, praxe, plnŊn² ¼kolŢ, bezpeļnost pr§ce a poģ§rn² ochrana, 

vyuģit² a dodrģen² pracovn² doby, kvalita,  dodrģov§n² poŚ§dku a ¼klid, 

subjektivn² ochota a flexibilita, iniciativa  [9]. 

Krit®ria pro hodnocen² pŚed§kŢ 

Krit®ria pro pŚed§ky i celĨ hodnot²c² formul§Ś byl zvolen zcela odliġnŊ. Je to z dŢvodu 

vyġġ² odpovŊdnosti, kladen® na pŚed§ky. Jejich hodnot²c² formul§Ś se v²ce podob§ 

formul§Śi pro vedouc², ļi manaģersk® pozice. 

¶ vzdŊl§n², obecn§ kvalifikace, praxe, obecn§ hodnocen², mezilidsk® vztahy, 

manaģersk® dovednosti [9]. 

NavrģenĨ hodnot²c² formul§Śe pro dŊln²ky i pro pŚed§ky jsou ve svĨch kompletn²ch 

podob§ch v pŚ²loh§ch bakal§Śsk® pr§ce.  

PŚi hodnot²c²m pohovoru samozŚejmŊ nesm² chybŊt ani prostor pro sebehodnocen² a 

ohlednut² za uplynulĨm obdob²m. V pŚ²padŊ dŊln²kŢ je nutn® sezn§mit je s c²li danĨmi 

pro jejich smŊnu a pro jejich pracovn² pozici. C²le poznamenat i k hodnot²c²mu 

formul§Śi a pŚi dalġ²m rozhovoru zhodnotit jejich plnŊn². 
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¶ N§kladov§ n§roļnost 

N§kladov§ n§roļnost sest§v§ z n§kladŢ na tisk formul§ŚŢ. Samotn® hodnocen² je ļasovŊ 

n§roļnŊjġ² a zabere tedy ļas, kterĨ mohl bĨt vŊnov§n vĨrobŊ a provozu. Jedn§ se vġak o 

pŢl hodinu aģ hodinu ļasu pro kaģd®ho pracovn²ka dŊlnick® pozice. Nejv²ce ļasu je 

potŚeba pro manaģerskou pozici, kter§ bude hodnocen² prov§dŊt. Hodnocen² by vġak 

mŊlo prob²hat pouze dvakr§t do roka. M²rn§ ztr§ta v n§kladech vynaloģenĨch na 

hodnocen² pracovn²kŢ mŢģe bĨt nahrazena vyġġ² produktivitou pr§ce a rychlejġ² 

vĨrobou, tedy zkr§cen²m ļasu potŚebn®ho na pracovn² vĨkony. 

¶ PŚ²nos organizaci 

o Dojde k zvĨġen² motivace zamŊstnancŢ a moģn®mu zvĨġen² pracovn²ho 

vĨkonu. 

o PomŢģe kontrolovat pracovn² vĨkony vġech zamŊstnancŢ. 

o PŚisp²v§ k vyġġ² produktivitŊ pr§ce. 

o Podporuje dobr® vztahy a lepġ² porozumŊn² pracovn²kŢ dŊlnickĨch pozic 

s manaģery. 

o UsnadŔuje vyġġ² informovanost pracovn²kŢ o sv®m posl§n² ve firmŊ. 

o PŚisp²v§ k vyġġ²mu uspokojen² z proveden® pr§ce. 

7.3 ZkvalitnŊn² person§ln²ho procesu odmŊŔov§n² zamŊstnancŢ 

PŚi analĨze oblasti odmŊŔov§n² zamŊstnancŢ a jej²ch d²lļ²ch procesŢ byly odhaleny 

n§sleduj²c² negativa: 

¶ form§ln² syst®m mezd, 

ü absence variabiln² sloģky v mzdovĨch tarifech v n§vaznosti na vĨkon 

zamŊstnance, 

ü chyb² mŊŚen² vĨkonnosti pracovn²kŢ, 

¶ poradenstv² pro zamŊstnance, 

o absence moģnosti anonymn²ho pod§n² st²ģnosti. 

V n§sleduj²c²ch podkapitol§ch pŚedstav²m moģn® n§vrhy na Śeġen² vĨġe uvedenĨch 

negativ. 
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7.3.1 Absence variabiln² sloģky v mzdovĨch tarifech v n§vaznosti na 

vĨkonu zamŊstnance 

SouļasnĨ syst®m mzdovĨch tarifŢ obsahuje 12 stupŔŢ s pŚesnŊ stanovenou ļ§stkou, 

kter§ nezahrnuje pŚ²platky za pr§ci o v²kendu, za pr§ci v noci a za pr§ci v odpoledn² 

smŊnŊ.  

Tab. ļ. 6: Tabulka mŊs²ļn²ch mzdovĨch tarifŢ pro rok 2012 [17] 

Tabulka mŊs²ļn²ch mzdovĨch tarifŢ 

Tarifn² stupeŔ   

1. 12 500 Kļ 

2. 14 400 Kļ 

3. 15 500 Kļ 

4. 17 100 Kļ 

5. 18 100 Kļ 

6. 19 100 Kļ 

7. 20 100 Kļ 

8. 21 100 Kļ 

9. 22 400 Kļ 

10. 23 600 Kļ 

11. 25 200 Kļ 

12. 26 500 Kļ 

 

Z hlediska motivace pracovn²kŢ nen² zpŢsob tarifn²ch stupŔŢ bez variabiln² sloģky pŚ²liġ 

vhodnĨ. ZamŊstnanci maj² svou mzdu jistou a vŊd², ģe ji nijak neovlivn². Zaniknou tak 

pracovn²ci s vysokĨm potenci§lem vĨkonu. Nav²c se mohou zamŊstnanci, kteŚ² dŊlaj² 

¼koly ve vŊtġ²m mnoģstv² nebo prov§d² ¼koly ve vyġġ² kvalitŊ, c²tit ukŚivdŊnŊ, kdyģ 

z²sk§vaj² stejnou mzdu jako kolegov®, kteŚ² dŊlaj² jen to, co je nutn® pro udrģen² 

v organizaci.  

V souvislosti s navrģenĨm syst®mem hodnocen² dŊlnickĨch pozic, jsem jiģ zm²nila 

n§vaznost na odmŊŔov§n² pracovn²kŢ. Navrhuji zkvalitnŊn² mzdov®ho syst®mu, kterĨ 

dok§ģe odr§ģet vĨkon zamŊstnance, pomoc²: 

ü variabiln² sloģky v mzdovĨch tarifech, 

ü roļn²ch bonusŢ. 
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Variabiln² sloģka v mzdovĨch tarifech 

V souladu s c²li organizace navrhuji vytvoŚit intervaly v ¼rovn²ch kaģd®ho mzdov®ho 

stupnŊ. Aby rozpŊt² bylo u vġech stupŔŢ stejn®, vol²m vypoļet intervalu n§sleduj²c²m 

zpŢsobem: 

Doln² mez: Souļasn§ ļ§stka ï 3000,-Kļ 

Horn² mez: Souļasn§ ļ§stka + 1000,-Kļ 

Vznikne tak variabiln² sloģka v hodnotŊ 4000,- Kļ. Tabulka mŊs²ļn²ch mzdovĨch tarifŢ 

bude vypadat n§sledovnŊ. 

Tab. ļ. 7: Tabulka mŊs²ļn²ch mzdovĨch tarifŢ s variabiln² sloģkou 

Tabulka mŊs²ļn²ch mzdovĨch tarifŢ 

Tarifn² stupeŔ   

1. 9 500 - 13 500 Kļ 

2. 11 400 - 15 400 Kļ 

3. 12 500 - 16 500 Kļ 

4. 14 100 - 18 100 Kļ 

5. 15 100 - 19 100 Kļ 

6. 16 100 - 20 100 Kļ 

7. 17 100 - 21 100 Kļ 

8. 18 100 - 22 100 Kļ 

9. 19 400 ï 23400 Kļ 

10. 20 600 - 24 600 Kļ 

11. 22 200 - 26 200 Kļ 

12. 23 500 - 27 500 Kļ 

Variabiln² sloģku 4000,- Kļ jsem zvolila z dŢvodu snadnŊjġ²ho poļ²t§n² pro n§sleduj²c² 

problematiku mŊŚen² vĨkonnosti. Um²stŊn² intervalu smŊrem k niģġ²m hodnot§m jsem 

zvolila pro z²sk§n² vyġġ² motivace k odv§dŊn² pracovn²ch ¼kolŢ vļas, v poģadovan®m 

mnoģstv² a kvalitŊ. Dalġ²m dŢvodem jsou i c²le organizace souvisej²c² se sniģov§n²m 

celkovĨch i vĨrobn²ch n§kladŢ. 

Roļn² bonusy 

Roļn² bonus znamen§ kumulovanou ļ§stku vĨdŊlku, kterĨ vznikl mŊs²ļn²m finanļn²m 

ohodnocov§n²m vĨkonu konkr®tn²ho pracovn²ka. MŊs²ļn² bonus jsem stanovila 
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v maxim§ln² dosaģiteln® hodnotŊ 4000,-Kļ, coģ znamen§ moģnost dosaģen² roļn²ho 

bonusu ve vĨġi 48 000,-Kļ. 

N§vrh zpŢsobu, jakĨm bude vĨkon na variabiln² sloģku tarifn²ho stupnŊ a na bonusy 

pŢsobit, provedu v n§sleduj²c² podkapitole. 

¶ N§kladov§ n§roļnost 

V tomto pŚ²padŊ n§klady na mzdov® prostŚedky porostou ¼mŊrnŊ s vĨkonem 

pracovn²ka. VĨġe n§kladŢ je tedy z§visl§ na tom, jak se motivaļn² program v podobŊ 

moģnosti vyġġ²ho vĨdŊlku, vydaŚ². Ovġem nejedn§ se o vyġġ² n§kladovou n§roļnost, 

protoģe je zde zajiġtŊna n§vaznost vyġġ² produktivity pr§ce a efektivnŊjġ²ho vyuģ²v§n² 

pracovn² s²ly. 

¶ PŚ²nos organizaci 

o Zlepġen² motivace zamŊstnancŢ 

o UmoģnŊn² jejich seberealizace v organizaci. 

o ObjektivnŊjġ² zpŢsob ohodnocen² pracovn²kŢ 

7.3.2 Chyb² mŊŚen² vĨkonnosti pracovn²kŢ 

Ăř²zen² pracovn²ho vĨkonu je zaloģeno na dohodŊ o c²lech, o znalostech, dovednostech 

a chov§n² (tedy zpŢsobilosti), o zlepġov§n² pracovn²ho vĨkonu a o pl§nech osobn²ho 

rozvoje. Zahrnuje i spoleļn® a soustavn® sledov§n² a zkoum§n² pracovn²ho vĨkonu 

v porovn§n² se stanovenĨmi c²ly, poģadavky a pl§ny a spoleļnou dohodu o kroc²ch ke 

zlepġov§n² pracovn²ho vĨkonu i o dalġ²ch pl§nech rozvoje a pochopitelnŊ i spoleļn® 

¼sil² o realizaci tŊchto krokŢ a pl§nŢñ [18] 

VĨġe uvedenĨ cit§t shrnuje zpŢsob, kterĨm by mŊlo hodnocen² vĨkonu prob²hat. 

Hodnocen² vĨkonu neznamen§ jen vyplnit hodnot²c² formul§Ś s pracovn²ky a dalġ² pŢl 

rok uģ problematiku vĨkonu nesledovat. Pr§vŊ naopak, pozorov§n²m, zkoum§n²m a 

hlavnŊ komunikac² s pracovn²ky je moģn® dos§hnout objektivn²ho hodnocen² a mŊŚen² 

vĨkonu. 

Vzhledem k tomu, ģe se jedn§ o vĨrobn² z§vod o dvou vĨrobn²ch link§ch, na kterĨch se 

stŚ²daj² smŊny, vytvoŚila jsem n§stin moģn®ho mŊŚen² vĨkonu zamŊstnance. VĨkon 

zamŊstnance by se skl§dal z dvou sloģek, tedy z vĨkonu smŊny a vĨkonu jednotlivce. 
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VĨkon smŊny by mŊl v§hu 60% a vĨkon jednotlivce tak® 40%. PomŊr je zvolen pro 

¼ļel sn²ģen² rizika moģn® rivality mezi zamŊstnanci na smŊnŊ. PomŊr alespoŔ z ļ§sti 

zajist² celistvost smŊny jako tĨmu. 

MŊŚen² vĨkonu smŊny 

VĨkon smŊny bych zvolila mŊŚit v mŊs²ļn²ch intervalech za ¼ļelem objektivn²ho 

ohodnocen² vĨkonu smŊny a jeho n§vaznosti na odmŊŔov§n². 

Na vĨkonu smŊny se pod²l² rŢzn® faktory, kter® ¼zce souvis² s c²ly organizace. Sestavila 

jsem tedy podklad s moģnĨmi hledisky hodnocen² smŊny jako tĨmu: 

¶ dodrģen² maxim§ln² hranice 6% pŚesļasov® pr§ce, 

¶ dosaģen² nulov® hodnoty pracovn²ch ¼razŢ s absenc² pr§ce, 

¶ pod²let se na dodrģen² 0,2% reklamac² na celkovĨch prodej²ch, 

¶ dodrģov§n² BOZP a poģ§rn² ochrany, 

¶ splnit poģadovanou vĨtŊģnost linky 87% (zabr§nit prostojŢm linky a vĨrobŊ 

nekvalitn²ho skla), 

Z§kladn²ch pŊt hledisek je moģn® jeġtŊ rozpracovat na jednotliv§ tvrzen². Stupnice 

hodnocen² hledisek bude n§sleduj²c²: 

Tab. ļ. 8: Hodnot²c² stupnice pro mŊŚen² vĨkonu smŊny 

Hodnot²c² stupnice 

8 Vynikaj²c² 

7 Velmi nadprŢmŊrn§ 

6 NadprŢmŊrn§ 

5 M²rnŊ nadprŢmŊrn§  

4 PrŢmŊrn§ 

3 M²rnŊ podprŢmŊrn§ 

2 PodprŢmŊrn§ 

1 Velmi podprŢmŊrn§ 

0 Nedostateļn§ 

Z uvedenĨch ¼dajŢ vyplĨv§, ģe maxim§ln² moģnĨ poļet z²skanĨch bodu je 40 bodŢ. 

KaģdĨ z tŊchto bodŢ m§ v§hu 1,5% v urļenĨch 60% vĨkonu smŊny. Hodnota se mŊn² 

v z§vislosti na mŊs²ļn²ch intervalech mŊŚen², tedy kaģdĨ mŊs²c. 
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MŊŚen² vĨkonu jednotlivce 

K mŊŚen² vĨkonu jednotlivce slouģ² hodnocen² zamŊstnance. Syst®m hodnocen² byl 

navrģen v pŚedchoz² kapitole, a proto zbĨv§ jeġtŊ urļit n§vaznost hodnocen² na 

odmŊŔov§n².  

Vzhledem k tomu, ģe suma bodŢ, kter® mŢģe pracovn²k pŚi hodnocen² z²skat je 160 

(plat² jak pro pŚed§ky, tak pro dŊln²ky), v§ha jednoho bodu je rovna 0,25% z 40% 

hodnocen² jednotlivce. Hodnota zŢst§v§ stejn§ jen pŢl rok v n§vaznosti na intervaly 

hodnocen² pracovn²kŢ. 

Po seļten² z²skanĨch procent z mŊŚen² vĨkonu smŊny i jednotlivce z²sk§ kaģdĨ 

zamŊstnanec svou procentu§ln² m²ru vĨkonnosti, dle kter® bude ohodnocen. M²ra 

vĨkonnosti se mŢģe pohybovat v intervalu <0%; 100%>. VĨsledn§ procentu§ln² vĨġe 

bude navazovat odmŊŔov§n² zpŢsobem: 

¶ vĨslednĨm procentem vĨkonnosti vyn§sob²me variabiln² sloģku tarifn²ho 

stupnŊ a souļasnŊ i mŊs²ļn² bonus. 

MŊs²ļn² bonusy se bŊhem roku sļ²taj² a vypl§c² se na konci kalend§Śn²ho roku ve formŊ 

roļn²ho bonusu. 

¶ N§kladov§ n§roļnost 

N§kladov§ n§roļnost na zaveden² mŊŚen² vĨkonnosti nese pouze n§klady na vytiġtŊn² 

formul§ŚŢ hodnocen², jak smŊny, tak jednotlivce. ĻasovŊ se nejedn§ o n§roļnĨ proces 

z hlediska hodnocen² smŊny, protoģe jde jen o mŊs²ļn² zhodnocen² danĨch hledisek, 

kter® jsou mŊŚiteln® a zjiġŠuj² se pozorov§n²m pracovn²kŢ jako tĨmu a jejich vĨsledkŢ. 

Hodnocen² jednotlivcŢ, jak uģ bylo Śeļeno, je ļasovŊ n§roļnŊjġ², ale vzhledem k pŢl 

roļn²mu intervalu jde o malĨ dopad na celkov® vyuģit² pracovn²ho ļasu. Vzhledem 

k malĨm ļasovĨm ztr§t§m a k moģn®mu zvĨġen² vĨkonnosti pracovn²kŢ nelze 

jednoznaļnŊ urļit n§klady. 

¶ PŚ²nos organizaci 

o Kvantifikace vĨkonnosti pracovn²kŢ pom§h§ k vŊtġ² snaze vykon§vat 

kvalitn² pr§ci v poģadovan®m mnoģstv². 

o PŚenesen² c²lŢ organizace na pracovn²ky a Ś²zen² jejich naplŔov§n² 

pracovn²ky. 

o OdmŊŔov§n² za skuteļnŊ odvedenou pr§ci. 



67 

 

o Zaveden² motivaļn² sloģky, kter§ pŚisp²v§ k uspokojen² pracovn²kŢ a 

ocenŊn² jejich vĨkonu. 

7.3.3 Absence moģnosti anonymn²ho pod§n² st²ģnosti 

N§vrh spoļ²v§ ve vytvoŚen² boxu dŢvŊry, kterĨ bude slouģit k moģnosti vyj§dŚit se, pro 

introvertn² nebo nepŚ²liġ komunikativn² pracovn²ky, kteŚ² sv® probl®my nedok§ģou 

sdŊlit pŚ²mo. Box bych navrhovala um²stit ke vchodu organizace nebo k n§stŊnce 

s informacemi pro zamŊstnance.  

¶ N§kladov§ n§roļnost 

Jedn§ se pouze o um²stŊn² boxu a jeho spravov§n² person§ln²m ¼tvarem. N§klady z§leģ² 

pouze na koupi boxu. 

¶ PŚ²nos organizaci 

o Poskytnut² moģnosti se vyj§dŚit anonymnŊ ļi bez pŚ²m®ho kontaktu. 

o ZvĨġen² spokojenosti z§kazn²kŢ a jejich dŢvŊrnosti k organizaci. 

Vġechny n§vrhy na moģn§ zkvalitnŊn² procesŢ odpov²daj² c²lŢm organizace a vych§z² 

vstŚ²c zamŊstnancŢm organizace. N§vrhy byly diskutov§ny s konzultantem firmy a 

vytv§Śeny v souladu s postupy odborn® literatury, s praktickĨmi pŚipom²nkami 

konzultanta a ¼ļelem organizace. V n²ģe uveden§ tabulka prezentuje shrnut® oblasti, ve 

kterĨch byly provedeny zkvalitŔuj²c² opatŚen², vļetnŊ tŊchto opatŚen². 
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Tab. ļ. 9: Shrnuj²c² tabulka person§ln²ch procesŢ, oblast² a navrhovanĨch opatŚen² 

Person§ln² proces Oblast NevĨhoda 

N§vrh 

zkvalitŔuj²c²ho 

opatŚen² 

Z²sk§v§n², vĨbŊr a 

pŚij²m§n² zamŊstnancŢ 

Hled§n² uchazeļŢ 

Vyuģit² mal®ho 

mnoģstv² 
metod pŚi 

hled§n² 

extern²ch 

uchazeļŢ 

Vyuģ²v§n² 

internetovĨch 

pracovn²ch port§lŢ, 
vĨvŊsky na 

n§stŊnk§ch ¼Śadu 

pr§ce, spolupr§ce s 

vzdŊl§vac²mi 
institucemi. 

  

PŚijet² 

zamŊstnancŢ a 

pl§n adaptace 

Absence 

struļn®ho a 
vŊcn®ho 

orientaļn²ho 

materi§lu pro 

nov® 
zamŊstnance 

Orientaļn² bal²ļek v 

podobŊ z§bavn®, 

barevn® broģury 

Hodnocen² 

zamŊstnancŢ 

  

Absence 

hodnocen² 

dŊlnickĨch 

pozic 

N§vrh syst®mu 

hodnocen² pro 
dŊln²ky i pŚed§ky 

vļetnŊ hodnot²c²ch 

formul§ŚŢ a 

z§kladn²ch podkladŢ 
k organizaci 

hodnocen². 

OdmŊŔov§n² 

zamŊstnancŢ 

Form§ln² syst®m 

mezd 

Absence 
variabiln² 

sloģky v 

mzdovĨch 

tarifech v 
n§vaznosti na 

vĨkon 

zamŊstnance 

VytvoŚen² variabiln² 

sloģky v souļasnĨch 

mzdovĨch tarifech a 
roļn²ch bonusŢ. 

    

Chyb² mŊŚen² 

vĨkonnosti 
pracovn²kŢ 

MŊŚen² vĨkonnosti 

na z§kladŊ 60% 

pod²lu vĨkonu 

smŊny a 40% 
vĨkonu jednotlivce. 

  

Poradenstv² pro 
zamŊstnance 

Absence 

moģnosti 
anonymn²ho 

pod§n² st²ģnosti 

N§vrh boxu dŢvŊry 

um²stŊn®ho v 
bl²zkosti informaļn² 

tabule 
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8 Z§vŊr 

C²lem bakal§Śsk® pr§ce byla analĨza podniku, extern²ho i intern²ho prostŚed², fungov§n² 

person§ln²ch ļinnost² v podniku a n§sledn® navrģen² zkvalitŔuj²c²ch procesŢ dle c²lŢ 

podniku a odborn® literatury. 

Prvn² a druh§ kapitola byla vytvoŚena jako teoretickĨ podklad pro analĨzu person§ln²ch 

ļinnost². Slouģila k charakteristice person§ln²ho ¼tvaru, jeho postaven² v organizaci 

spoleļnosti, a k charakterizov§n² vybranĨch person§ln²ch procesŢ. Profily vybranĨch 

person§ln²ch procesŢ byly popisov§ny z hlediska c²lŢ, postupŢ a metod. Na z§kladŊ 

charakteristik person§ln²ch ļinnost² byl sestaven Ś²zenĨ rozhovor pro analyzov§n² 

person§ln²ch procesŢ v podniku AGC Flat Glass Czech, a.s. 

N§sleduj²c² kapitola se vŊnovala spoleļnosti AGC Group, a.s., jej² historii a evropsk®mu 

i svŊtov®mu kontextu, pro lepġ² pochopen² organizaļn² struktury AGC Group, a.s. 

Ļtvrt§ kapitola slouģila k pŚedstaven² divize AGC Flat Glass Czech, a.s. Vzhledem 

k tomu, ģe vybranĨ podnik, z§vod Barevka, je souļ§st² divize, bylo potŚebn® 

charakterizovat Barevku pr§vŊ pŚes jej² divizi. Kapitola vystihovala nejbliģġ² historii, 

pŚedmŊt podnik§n², vnŊjġ² prostŚed², v podobŊ makroekonomick®ho vĨvoje a vĨvoje na 

trhu pr§ce, a vnitŚn² prostŚed², person§ln² politiku vļetnŊ jej²ch ekonomickĨch vĨsledkŢ 

cel® divize.  

P§t§ kapitola se vŊnovala z§vodu Barevka a jeho c²lŢm, struktuŚe zamŊstnancŢ a 

oddŊlen² pro person§ln² vŊci. C²le spoleļnosti pozdŊji slouģily ke zkvalitŔov§n² 

person§ln²ch procesŢ v podniku. Veġker® n§vrhy byly tvoŚeny v souladu s c²ly podniku. 

V ġest® kapitole byly jiģ analyzov§ny vybran® person§ln² procesy. V analĨze ġlo o 

zjiġtŊn² postupu a metod, kter® z§vod Barevka pouģ²v§ a zhodnotit jejich vĨhody a 

nevĨhody. 

Sedm§ kapitola se zabĨvala n§vrhy na zkvalitŔov§n² procesŢ. Procesy pro zkvalitŔov§n² 

byly vybr§ny na z§kladŊ urļenĨch nevĨhod v analĨze person§ln²ch procesŢ. Pro 

nevĨhody byly navrģeny opatŚen² ļi podklady pro jejich zkvalitnŊn² a tedy nakonec 

zefektivnŊn² person§ln²ho procesu. NevĨhody byly analyzov§ny v oblastech z²sk§v§n², 

vĨbŊru a pŚij²m§n² pracovn²kŢ, hodnocen² pracovn²kŢ a odmŊŔov§n² pracovn²kŢ. 
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NejvŊtġ²m zkvalitŔovanĨm procesem bylo navrhov§n² hodnocen² dŊlnickĨch pozic 

z n§vaznosti na mŊŚen² vĨkonu a na odmŊŔov§n² zamŊstnancŢ. Oblast hodnocen² a 

odmŊŔov§n² spolu v tŊchto n§vrz²ch ¼zce souvisela. U jednotlivĨch n§vrhŢ 

vyhodnocena i ļasov§ n§roļnost a pŚ²nos organizaci. 

V z§vodŊ Barevka byly prŢbŊhy person§ln²ch ļinnost² bezprobl®mov® a je tŚeba 

podotknout, ģe zm²nŊn® nevĨhody nemaj² charakter chyb. O vysok® ¼rovni 

person§ln²ch ļinnost² svŊdļ² i v posledn²ch letech z²sk§van® ocenŊn² ĂZamŊstnavatel 

rokuñ. ZkvalitŔuj²c² n§vrhy vġak mohou jeġtŊ zvĨġit efektivnost fungov§n² person§ln²ch 

procesŢ v podniku. 
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Realistic (skuteļnĨ), Time-based (ļasovŊ vymezenĨ) 

IT  ï Information technology 
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