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ABSTRAKT

Tato bakalaiska prace je zaméfena na analyzu zaméstnanecké struktury spole¢nosti Ceska
zbrojovka a.s. Prace je rozdélena na dvé hlavni Casti, a to teoretickou a praktickou Cast.
Teoreticka ¢ast vychdzi z literarni reSerSe, ktera se zabyva tématy jako klasifikace podniku,
organizacni struktura, pracovni pomér a péce o zaméstnance. Prakticka ¢ast je zamétfena na
analyzu vzniku a zaniku pracovni ¢innosti, fluktuaci, analyzu stdvajici zaméstnanecké
struktury a vyhodnoceni dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci. Na zaveér praktické ¢asti
jsou na zadkladé provedenych analyz a informaci z dotaznikového Setfeni uvedeny navrhy

na zlepseni zaméstnanecké politiky spole¢nosti.

Klicova slova: klasifikace podniku, pracovni pomér, fluktuace, péce o zaméstnance, za-

meéstnanecka struktura, dotaznikové Setieni

ABSTRACT

This bachelor thesis focuses on the analysis of the employment structure of Ceska zbrojov-
ka Inc. The work is divided into two main parts: a theoretical and practical part. The theo-
retical part is based on a literature search, which deals with topics such as classification of
enterprise, organizational structure, employment and employee care. The practical part is
focused on the analysis of the creation and end of work, employee turnover, analysis of the
current employee structure and evaluation of a survey among employees. Conclusion of the

practical part includes improvement suggestion of employment policy.

Keywords: classification of enterprise, employment, employee turnover, employee care,

employee structure, survey
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UvVOD

Z pocatku byl zaméstnanec chépan jako jeden z vyrobnich faktor. Postupem casu se vSak
zamé&stnanec stava pro svého zaméstnavatele ¢im dal vice dilezitym a v soucasnosti jsou
zaméstnanci v mnohych ptipadech brani jako srdce celé spolecnosti. Vychovat nebo ziskat
takové zaméstnance pfitom neni viibec jednoduchou zalezitosti. Z toho divodu je tieba,
aby zaméstnavatel své zaméstnance tidil, motivoval, vzdélaval a pecoval o né. Diraz na
fizeni lidskych zdrojt je stale vEtsi, protoze jen s témi spravnymi zaméstnanci muze spoO-

le¢nost napliovat své strategické cile a zvySovat tak svoji hodnotu.

Hlavnim cilem mé bakalaiské prace je provést analyzu zaméstnanecké struktury spolecnos-
ti Ceska zbrojovka a.s., kterd v sou¢asné dob& zaméstnava témét 1300 zaméstnanctl. Spo-
le¢nost si je védoma dillezitosti svych zaméstnanctli jakozto zdroje budoucich hodnot a na-

lezité se o né stara.

V teoretické Casti se budu formou literarni reSerSe zabyvat problematikou zaméstnanecké
struktury. Z pocatku se zminim o klasifikaci podnikd a organizaéni struktufe, ale hlavné se
zaméfim na pracovni pomér, pfedevsim vybér a piijeti novych zaméstnanct, jejich adaptaci

T4

a fluktuaci. Na zavér teoretické Casti rozeberu jednotlivé zptisoby péce o zameéstnance.

V praktické &asti nejprve predstavim spolecnost Ceska zbrojovka a.s., nasledn& provedu
analyzu zaméstnanecké struktury, kde se zaméfim na vznik a zanik pracovniho poméru a
celkovou fluktuaci zaméstnanctli. V analytické ¢asti budu také analyzovat soucastnou za-
meéstnaneckou strukturu a zptsoby, jakymi spolecnost pecuje o své zaméstnance. Na zaveér
praktické casti provedu dotaznikové Setfeni, jehoZz ukolem bude zjistit spokojenost stavaji-

cich zaméstnanci spolecnosti

Na zéklad¢ provedené analyzy ucinim zavéry a doporuceni ke zlepSeni zaméstnanecké po-

litiky spole¢nosti.
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. TEORETICKA CAST
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1 CHARAKTERISTIKA PODNIKU

Srpova a Rehot (2010, s. 35) popisuji podnik z nejobecnégjsiho pohledu jako subjekt, ve
kterém se vstupy méni na vystupy. Z obsahlejsiho pohledu pak vidi podnik jako ekonomic-
ko-pravni samostatnou jednotku, jejimz smyslem je podnikani. Ekonomicka samostatnost
s sebou pfinasi svobodu podnikani, ale taky odpovédnost vlastniki za konkrétni vysledky
podniku. Pravni samostatnost pfedstavuje moznost fesit pravni vztahy s ostatnimi trznimi

subjekty, uzavirat s nimi smlouvy apod.

Podnik z hlediska vyrobniho hospodafistvi 1ze popsat jako organizovanou jednotku, ktera

produkuje a prodava vécné vyrobky ¢i sluzby.

Dale muzeme podnik charakterizovat podle smyslu podniku, kdy smyslem podniku je or-
ganizovani lidské ¢innosti tak, aby dochazelo k uspokojeni cizich potieb, ale i potieb pod-

nikatele.

Existuje také n€kolik hlavnich ¢innosti podniku, a to: prodejni, vyrobni, zdsobovaci, perso-

nalni, finan¢ni, védeckotechnickd, investi¢ni a sprava.
Kazdy podnik ma specifické znaky, kterymi se odliSuje od ostatnich. K zdkladnim znakim
patfi:

e Pravni subjektivita.

e Majetkova zodpoveédnost a samostatnost.

e Ekonomicka samostatnost.

e Zapis do obchodniho rejstiiku.

e Organizacni celistvost a jednotn¢ vedené ucetnictvi.

(Zamecnik, Tuckova a Novak, 2011, s 14-17)

1.1 Pravni formy podniku

Volba pravni formy podniku zévisi €ist€¢ na podnikateli, pfi¢emz kazda forma ma rizné
podminky. Synek (2011, s. 26-27) urcil pro volbu pravni formy podniku 9 hlavnich kritérii:
pocet zakladatelli, vySe pocatecniho kapitalu, zpiisob a rozsah ruceni, rozhodovani a vedeni

podniku, vySe vydaji a administrativni narocnost pfi zalozeni a provozu podniku, podil na
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zisku ¢i ztraté, financovani podniku a pfistup k cizim zdrojtim, povinnost zvefejiovani

udajti, danova povinnost.
Typy podnikii podle pravni normy:
e Zivnost — podnik ptedstavuje jednotlivec, fyzicka osoba.

e Obchodni spolecnost — osobni (vefejna obchodni spolecnost), smisené (komanditni

spole¢nosti) nebo kapitdlové (spolecnost s ru¢nim omezenym, akciova spole¢nost).

e Druzstvo — spolecnost, jejimz cilem je tvofit uzitek pro své Cleny, nikoliv vytvaret

zisk.

e Statni podnik — obstarava dllezité sluzby, patii sem napiiklad posta, Zeleznice, te-

levize, radiokomunikace, rozhlas, sprava silnic atd.

e Ostatni — sdruzeni podnik.

(Zamec¢nik, Tuckova a Novak, 2011, s 31-32)

1.1.1 Akciova spolecnost (a.s.)

Akciova spolecnost vznika zapisem do obchodniho rejstiiku a mtze byt zalozena jednou
pravnickou osobou na zéaklad¢ zakladatelské listiny, nebo dvéma osobami pomoci zaklada-
telské smlouvy. Dilezitou soucasti zakladnich dokumentd jsou také stanovy, kde spole¢-

nost uvadi predmét podnikani, vysi zakladniho kapitalu, splaceni kapitalu atd.

Zakladni kapital akciové spole¢nosti je rozdélen na obchodovatelné akcie, které se nakupu-
ji a prodéavaji na kapitalovych trzich. U vetfejné nabidky akcii spole¢nosti je minimalni vyse
zakladniho kapitalu alespon 20 000 000 K¢. U nevetejné nabidky akcii spole¢nosti to jsou
alespoil 2 000 000 K¢&. Povinnosti kazdé akciové spolecnosti je vytvaret rezervni fond ve

vysi nejméne 20 % zékladniho kapitélu.

Akcionaf ma pravo na vyplaceni dividend, hlas pfi fizeni spolecnosti (valné hromad¢) a na
vyplaceni likvidacniho zistatku akciové spolecnosti. Pii ztratach spole¢nosti ru¢i akcionar
jen svym podilem ve spolecnosti, nikoliv svym majetkem.

Organy akciové spole¢nosti:

Valna hromada — je nejvyssim organem a kona se minimalné jednou ro¢n¢, kdy jsou ak-

cionafi pisemné pozvani predstavenstvem. Pii situaci, kdy mé akciova spolecnost pouze
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jednoho akcionaie, pak funkci valné hromady zastava pouze tento jeden akcionat. Rozhod-

nuti valné hromady musi byt podepsano, mit pisemnou formu, popiipad¢ i notarsky zapis.

Predstavenstvo — je statutarni orgéan, jehoz ukolem je fidit spolecnost. Piedstavenstvo ma
alespon tfi ¢leny, které voli valna hromada na funkéni obdobi ne vice nez 5 let. Pokud ma
spolecnost jen jednoho akcionaie, pak miize mit piedstavenstvo jen jednoho nebo dva cle-

ny. Clen piedstavenstva musi byt fyzicka osoba starsi 18-ti let.

Dozor¢i rada — jejim tkolem je kontrolovat ¢innost pfedstavenstva a hlavné ucetni uza-
vérku. Cleny voli valna hromada s tim, Ze nemiize byt zvolen ¢&len, ktery uz je ¢lenem
pfedstavenstva. V piipadé, ze ma spolecnost vice nez 50 zamé&stnancii, pak jednu tietinu
dozor¢i rady voli zaméstnanci a zbytek valnd hromada. Dozor¢i rada musi mit minimalné

tf1 Cleny, ktefi jsou voleni nejvyse na 5 let.
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2 ORGANIZACNI STRUKTURA

Organizacni struktura zajist'uje v organizaci nékolik funkci jako pfedev§im ucinné fizeni
spole¢nosti, kontrolu prace zaméstnanct, vzajemnou spolupraci mezi jednotlivymi useky,
oddélenimi nebo zaméstnanci (Mikulastik, 2007, s. 228). Charvat (2006, s. 41) 1 Mikulastik
(2007, s. 228) se shoduji na tom, Ze organizacni struktura by méla vychazet ze strategie
spolecnosti a zaroven ji podporovat. Nelze fici, zda je organiza¢ni struktura dobrd nebo
Spatna, dulezity je totiz fakt, jestli dana organizaéni struktura podporuje nebo nepodporuje

firemni strategii (Charvat, 2006, s. 41).

Vzajemné vztahy a vazby organiza¢ni struktury popisuje tzv. dimenze organizaéni struktu-
ry, kterd zahrnuje stupeil formalizace, stupeil centralizace a stupeii slozitosti. Stupen forma-
lizace nam ftika, do jaké miry ma spolecnost propracované pracovni postupy pii jednotli-
vych Cinnostech. Stupen centralizace udava, do jaké miry sahaji pravomoci jednotlivych
pracovnikll Kk rozhodovani a provadéni praci samostatné a od jaké miry je nutné zadat o
povoleni svého nadtizeného (Donnely, Gibson a Ivancevich, 1997). Jak uvadi Mikulastik
(2007, s. 229), miru centralizace lze podle vedeni spole¢nosti rozdé€lit na ¢tyti zakladni

typy fizeni:

e Vedeni urCuje cile a operativni rozhodovani. Ve vztahu ke svym podiizenym jedna

spiSe v podob¢ poradenstvi.

wewvr

e Vedeni slad’uje a urCuje obchodni a finanéni cile a fesi az zavaznéjsi operativni po-

stupy.

e Vedeni urcuje politiku spole¢nosti a fesi vétsi pocet operativnich postupt s typic-

kym direktivnim zptsobem fizeni.

e Vedeni, jehoz provozujici pfistup je jesteé vice direktivni nez piedesly ptipad, vede-
ni fesi politiku spolecnosti 1 vSechna rozhodnuti a podfizeni maji roli pouhych po-

radcu.

Stupen slozitosti zavisi na poctu oddéleni, stiedisek, ¢i na specifickych pracich. Vétsinou
muze dojit k rozd€leni, a to na rozdéleni horizontdlni nebo vertikdlni. Horizontalni rozd¢-
leni zobrazuje, kolik riznych druht prace je na jednom stupni fizeni a vertikalni rozdéleni

urcuje pocet jednotlivych stupiti fizeni. (Donnely, Gibson a lvancevich, 1997)
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2.1 Personalni oddéleni

Personalni praci ma ve spole¢nosti na starost personalni oddé¢leni, taktéz nékdy nazyvané
oddéleni lidskych zdroju. Tureckiova (2009, s. 11) vymezila pojem personalni prace jako
soubor riiznych ¢innosti vykonavanych ve spole¢nosti. Témito ¢innostmi jsou naptiklad:
péce o zaméstnance, uchovavani a sprava osobnich dat a informaci o vykonu, hodnoceni,
poskytovaném vzdélavani zaméstnancim (Tureckiova, 2009, s. 11). Armstrong (2007, s.
65) vidi hlavni G¢el personalniho oddéleni ve vytvareni personalni strategie a politiky, kte-
ra zajisti, aby zamé&stnanci byli spokojeni a uplatnili své znalosti ve prospéch spole¢nosti.
Dvorakova (2012, s. 13) 1 Tureckiova (2009, s. 12) se shoduji na tom, Ze zdlezi na umist-
néni personalniho oddéleni v organizacni struktufe a také na postaveni personalniho fedite-
le v hierarchii fizeni. Umisténi personalniho oddéleni v organizacni struktute vyjadiuje
vyznam, jaky dava vrcholové vedeni spole¢nosti personalnimu oddéleni. Z hlediska umis-
téni v organizacéni struktuie mulze byt persondlni oddéleni pfimo podiizeno generdlnimu
fediteli jako jeho Stabni Gtvar, nebo miZe byt na stejné Grovni jako ostatni organizaéni jed-
notky (vyrobni oddé€leni, obchodni oddéleni atd.). Posledni moZnost je, ze personalni oddé-
leni spada jako Stabni Utvar pod nékterou organiza¢ni jednotku, naptiklad pod finan¢ni
oddéleni. Z hlediska vykonu personélni ¢innosti miizou mit tuto ¢innost na starost ¢isté jen
vlastni personalisté, nebo z¢asti vlastni personalisté a z¢asti vedouci zaméstnanci. Muize
nastat i situace, kdy personalni oddéleni neni viibec soucasti spole¢nosti a jeho ¢innost tedy

muze vykonavat outsourcingova spole¢nost. (Dvorakova, 2012, s. 14)

2.1.1 Personalni ¢innosti

Ptedevsim se jedna o administrativni @ metodické ¢innosti a poradenstvi pro zaméstnance a
manazery. Dvotakova (2012, s. 20-21) uvadi sluzby, které persondlni utvar vykonéava pro

potieby zaméstnancli podniku. Mezi tyto sluzby patfi:

e Vytvafeni a organizace pracovniho ukolu — rozbor obsahu prace, vymezeni pracov-

nich podminek a pozadavki na pracovnika.
e Planovani, vybér, piijeti a zac¢lenéni novych pracovnika.

e Interni mobilita — pfevedeni pracovnikll na jinou pracovni pozici, naptiklad z divo-

du povyseni.
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Zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pifi praci — provedeni bezpecnostniho Skole-

4

ni.

Hodnoceni pracovnikt a fizeni jejich vykonu — vytvofeni metod pro hodnoceni pra-

covnikd.

Vzdélavani a rozvoj pracovnikil - pfiprava potiebnych skoleni pro rozvoj zameést-

nancu.

Starost 0 zaméstnance a socialni rozvoj spole¢nosti — planovani volnocasovych ak-
tivit.

Zaméstnanecké vyhody a odmény — tvorba a uvedeni do praxe mzdového systému a
ruznych benefitli pro pracovniky spolecnosti.

Komunikace a informovani zaméstnancu.

Vedeni administrativy v personalnim informa¢nim systému.
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3 PRACOVNI POMER

3.1 Vybér a prijeti

Vybér a nasledné piijeti pracovniktit ma velky vyznam, a proto by se mu méla v podniku
vénovat velkd pozornost. Smyslem vybérového fizeni je najit a vybrat takové uchazece,
ktefi nejvice spliiuji pozadavky pracovniho mista nebo pracovni zptisobilosti. Ve vétSing
ptipadli probiha vybér analyzou a vyhodnocovanim informaci o uchazecich, které o sob¢
uchazed uvede ve svém Zivotopisu a motiva¢nim dopisu. Zivotopis i motiva¢ni dopis zcela
postacuji jako ptredstaveni uchazece a lze z téchto dokumentl vycist charakter pracovni
zpusobilosti, logiku mysleni, komunika¢ni dovednosti a k jaké perspektivé miii profesni
rozvoj uchazece. Dal§imi dokumenty, které museji uchazeci ptedlozit, jsou napiiklad kopie

o ukonceni studia ¢i certifikati o ukonceném vzdéelavani, pracovni posudky a reference,

osobni dotaznik nebo lékai'ské vysvédceni. (Dvotakova, 2012, s. 150-151)

Walker (2003, s. 66-67) vidi v pfedavani tisténych dokumentt a zadavani tdaji do systému
zbyte¢nou ztratu Casu a je zastancem sitové orientovanych systémi, které umoznuji zada-

vani udajli a poskytnuti informaci uchaze¢im online.

Na zavér po obdrzeni pozitivnich referenci a lékatrského vySetfeni zbyva jen potvrdit pra-
covni nabidku a vypracovat pracovni smlouvu, ktera obsahuje zakladni informace o vyko-
nu prace a pracovni pozici. Tim vSak nic nekonci, protoZe je potieba sledovat nové za-
meéstnance jak si v praci stoji a jak se zacleni od kolektivu. Toto pozorovani je dilezité
nejen pro ovéreni novych zaméstnanci jak si vedou v praxi, ale také pro ptipadné zlepSeni
metod vybéru uchazec¢li. Vybér a pftijeti nevhodného uchazece mize mit totiz ptic¢inu na-
piiklad ve Spatné specifikaci pracovni pozice, nespravném vedeni pohovoru ¢i chybné zvo-

lenych testech. (Armstrong, 2007, s. 366-367)

3.2 Adaptace

Adaptace neboli zatazovani novych pracovnikil na spravné pracovni pozice je podle Stybla
(1994, s. 108-110) dovednost, ktera umoznuje pracovnikim co nejlépe prodat své schop-
nosti ve prospéch sviij i celé organizace. Nejdiiv by mél byt pracovnik seznamen s podni-
kem jako takovym, s jeho historii, soucasnosti a s jeho perspektivnimi zaméry. Tyto infor-

mace vtahnout nového pracovnika do déni v podniku a také maji motivacni efekt. Dale by
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se mél pracovnik seznamit s organiza¢nim uspofadanim podniku, poznat jeho fady, piedpi-
sy a pravidla a nemélo by se také zapominat na informace tykajici se socialni politiky pod-
niku, jako jsou informace ohledn¢ stravovani, rekreace, pfipojiSténi atd. V neposledni fadé
je pro nového pracovnika dulezité, aby byl sezndmen s komunikacnim systémem podniku,
aby védél odkud cerpat informace, na koho se obratit se svymi napady. (Styblo, 1994, s.
108-110)

Dvotakova (2012, s. 162-164) popisuje fizenou adaptaci jako systematické zaclenéni no-
vych pracovniki, kterd miize mit pisemnou formu, nebo se jen predava z vedoucich za-
meéstnancl. Cilem této adaptace je sniZzeni ndkladl na fluktuaci, snizeni ztrat v produktivité
a zvySeni spokojenosti pracovnikll. Velké spolecnosti vytvati adaptacni program, jehoz
ucelem je rychle zainteresovat a zaclenit nové pracovniky. Adaptacni program obsahuje jak
obecng¢jsi cast, ktera je poskytovana vS§em novym pracovniktim, tak i specifickou ¢ast urce-
nou pro jednotlivé skupiny pracovnikii. V programu figuruji soucasné personalisté i vedou-
ci zaméstnanct, priCemz personalisté poskytuji pravé nejvice informaci, které jsou spolec-
né pro vSechny pracovniky. Vedouci zaméstnanci pak piedavaji hlavné informace tykajici
se specifické ¢asti jednotlivych skupin pracovniki. Pfimy nadfizeny ustné seznami nového
pracovnika se zvyky a normami na pracovisti a predstavi jej ostatnim spolupracovnikim.
Pfimy nadfizeny také urci ¢lena pracovni skupiny, ktery se stane jakoby jeho patronem a
zaSkoli nového pracovnika do vykonu prace. DilleZitou roli méa zavére¢na kontrola Gspés-
nosti adaptace. Nejvhodnéjsi zptisob kontroly je, kdyz ptimy nadfizeny vede po urcité dobé
s novym pracovnikem rozhovor nebo pracovnik vyplni formulaf, ktery umozni personal-
nimu odd¢leni kontrolu vysledkli adaptace. Vysledek adaptace pracovnika urcuji zejména
odvedené vysledky prace, slovni hodnoceni nadfizenych a spoluprace s kolegy. (Dvoiako-

v4, 2012, s. 162-164)

3.3 Fluktuace

Fluktuace je nevyhnutelnou soucasti kazdé spole¢nosti. Pracovnici odchézeji z mnoha di-
vodu, at’ uz je to pro lepsi platové ohodnoceni, odchod do penze, navrat ke studiu nebo
Sance lepSiho pracovniho mista. Dosazeni nulové fluktuace je nerealné a spolecnostmi takeé
ze dvou divodl nechténé. Prvnim divodem jsou vysoké vydaje na vyplaty zaméstnanci,
protoze pii nulové fluktuaci by se spolecnost rozriistala a vétSina zaméstnanct by se dosta-

la na vrchol svého platového ohodnoceni. Druhy diivod je ten, ze s novymi zaméstnanci
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prichazeji nové napady, metody, postoje a znalosti a to umoziuje spolecnosti posunovat se
dal dopiedu. Fluktuace s sebou nese i naklady, které by ovsem spole¢nosti nemély podce-
novat a mély by se je snazit vycislit. Naklady na pfijem a zaSkoleni pracovnika se lisi v
zavislosti na obsazované pracovni pozici, pokud se ovSem jedna o funkci v nejvyssim ma-

nagementu, muzou naklady vySplhat az ke sto tisicovym ¢astkam. (Branham, 2004, s. 9-14)

3.3.1 Duvody odchodii zaméstnanci

Zameéstnanci odchazejici ze spole€nosti ve vétsing pripadi nefeknou celou pravdu a davod
svého odchodu, protoze nechtéji riskovat, aby mezi nimi a jejich byvalym zaméstnavatelem
vznikl nepfatelsky vztah. Jednou by totiz mohla nastat situace, kdy se zaméstnancim bude

hodit doporuceni jejich byvalého $éfa. (Branham, 2009, s. 17)

Branham (2009) ve své knize uvadi 7 skrytych diivodii, pro¢ zaméstnanci opravdu odché-

zeji ze spolecnosti:

Prvnim divodem je prace nebo pracovni misto nespliiuyjici jejich ocekévani. Nékdy se mi-
zou zdat o¢ekavani zaméstnanct nerealnd, jindy realné jsou, nicméné v koneéném dusled-
ku pro spolecnosti je to jedno, protoze v zavéru tyto nerealistické nebo neplnéné ocekéavani
stoji spolecnosti odchod diilezitych zaméstnanct a tedy i velké penize. K nejcastéjSim pii-
¢indm odchodl v tomto sméru patii: milné informace personalniho oddéleni o zvySeni pla-
tu, nabidce bonust, flexibilni pracovni dob¢, nepravdivy popis pracovniho mista a pracovni

doby, nedodrzené sliby vedoucich manaZerti, Spatné zaSkoleni pfi nastupu, dlouha doba

mezi pfijimacim pohovorem a kone¢nym ptijetim. (Branham, 2009, s. 44-45)

Duvod ¢islo dva je nesoulad mezi pracovnim mistem a zaméstnancem. Jde o mrhani talen-
tu pracovnik, ktefi ani zdaleka nevyuzivaji své znalosti a schopnosti. Mnoho spolec¢nosti a
jejich manaZeti ani nevi, jak odhalit talent svych zaméstnancii. Nejcastéjsi faktory, na které
si zamg&stnanci stéZuji, jsou: monotdnni pracovni mista, nevyuzité dovednosti zaméstnanc,
vyssi kvalifikace neZ je na urcitou pracovni ¢innost potieba, pfesunuti zaméstnanctli na po-
zice, o které nemaji zajem, nesvéfeni zadnych pravomoci, Spatné fungujici rotace prace.

(Branham, 20009, s. 60-61)

Diivod ¢islo tfi: Malo kouCovani a slaba zpétna vazba. Hodné problému spolecnosti, které
zrovna nesouviseji s pracovnim vykonem, souvisi s nedostatkem zpétné vazby. Zpétna

vazba je pro zaméstnance dulezita, protoze jim dava védeét, kam spolecnost smétuje, jakym
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zpusobem chce tohoto sméru dosdhnout, co od nich spole¢nost ocekava a zda se jim to
dafi. Castymi chybami jsou z tohoto hlediska nasledovné: hodnoceni se zaméfuje vice na
chyby nez na pozitivni prvky zaméstnancu, zaméstnanci hodnoceni své prace ani nedosta-
nou, manazeti si nevédi rady s problematickymi pracovniky, hodnoceni neobsahuje chyby a
zamestnanci nevi, na ¢em stoji, spolecnosti nesd€luji zaméstnanctim, co od nich ocekavaji.
(Branham, 2009, s. 84-86)

Ctvrtym diivodem je malo pfileZitosti k riistu a povyseni. Pravé ti nejlepsi a nejvykonngjsi
zameéstnanci vyhledavaji takova pracovni mista a spolecnosti, které jim pomahaji rozvijet
jejich talent, znalosti a nebrani se jejich povySenim na lepsi pracovni pozice. S timto pro-
blémem jsou spojeny hlavné nedostatecna Skoleni, obsazovani pozic z vnéjsSich zdroja,

nespravedliva rozhodnuti o povySeni a vilbec malo moznosti, jak povySeni dosahnout.

(Branham, 2009, s. 106-109)

Pocit nedocenéni a neuznani je paty divod odchodu zaméstnancii ze spolecnosti. Tento

divod u zaméstnanct vyvolavaji vedouci manazefi, jejichz nejcastéjsi divody jsou:
e Jestli 0 zaméstnanci neni slySet, tak svou praci vykonava dobie.
e Oceflovani ma na starost personalni oddéleni.
e (Od zaméstnancii se ocekava, Ze svoji praci budou plnit spravné, proto tady jsou.
e Obavy, Ze pochvali jen nékteré zaméestnance a na druhé zapomenou.

e Neznalost prace zaméstnance, a tak nedokazou urcit, zda jde o dobry nebo prameér-

ny vykon.

Z téchto diivodl pak maji zaméstnanci pocit, zZe jsou pro spolecnost jen evidencni ¢isla a ne
lidé. Pocit, Ze nikdo nevi o jejich existenci, nebo jim nenaslouchd. Spolecnost se nestara o

spravné vybaveni a vzhled pracovniho prostredi. (Branham, 2009, s. 132-135)

Dalsimi divody jsou pfepracovanost a nerovnovaha mezi pracovnim a soukromym Zivo-
tem, neboli stres. Spolecnosti ¢asto po svych zaméstnancich pozaduji velké mnozstvi pra-
ce, které jsou pak zaméstnanci nuceni vykonat na tkor své rodiny, snizuji pocty zamést-
nanct, ale celkové mnozZstvi prace je porad stejné. Na pracovistich dochdzi ke konfliktlim,
pomluvam, obtéZovani, nadrZzovani a celkové nefunkénosti pracovnich tymi. ManaZefi
zneuzivaji své pravomoci, davaji svym podiizenym prescasy a piehlizi nezodpoveédné pra-

covniky. Tyto a mnohé¢ dalsi faktory zptisobuji na pracovistich stres. To, jak stres piisobi na
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zamé&stnance je véci individualni, ale v celkovém souhrnu je negativni pracovni prostiedi

stresujici pro vSechny. (Branham, 2009, s. 162-166)

Poslednim, sedmym divodem odchodi je ztrata divéry v nejvyssi vedeni. Zaméstnanci si
kladou otazky, zda jejich top management ma spravnou vizi, strategii, dovednosti a dalsi
predpoklady potiebné pro vedeni organizace. Zda t€émto vedoucim a nejvysSim manazertim
muzou véftit, protoze stézi bude nékdo pracovat pro spolecnost, ktera kaze vodu a pije vino.
Spolecnosti se v tomto sméru dopoustéji chyb, kdyz jejich management je v izolaci vzdale-
ny od reality, kdyz sleduji jen své vlastni zajmy, nestaraji se o své podfizené, Spatné€ s nimi

komunikuji a nejevi viéi nim zadny respekt. (Branham, 2009, s. 192-196)

3.3.2 Jak si udrZet zaméstnance

Existuje n€kolik rtiznych postupti, které jsou Uizce spojeny s motivaci a spokojenosti za-
meéstnanct. Mimo jiné tyto postupy nabadaji spolecnost, aby byla spole¢nosti, pro kterou
cht&ji lidé pracovat. Piedevsim jde o filosofii, jejimz smyslem je davat a dostat zpét aneb
zaméstnanci davaji spole¢nosti tolik, kolik od ni dostanou (Hawley, 1993). Branham
(2004, s. 31-39) popisuje celou fadu vyhod a benefitll pro zaméstnance, ale zdiraznuje, aby
spolecnosti pfi vytvaireni zaméstnaneckych vyhod nezapominaly na to, co skute¢n¢ zamést-
nanci potiebuji. Soucasti toho, jak pfildkat a zaujmout lidi jsou samoziejmé i finan¢ni vy-
nance pocit nezbytnosti jejich prace pro spole¢nost. Jde o to, aby zaméstnanci Véfili, Ze
jejich prace je pro spolecnost zasadné dulezitd. V tomto sméru je dulezité poslani spolec-
nosti, predstava o jeji budoucnosti a ditvéra kladend zaméstnanclim. Dalsi zédkladni véc je
vybrat ty spravné adepty a mit piesné definované pozadavky na uchazece, i¢elné provadét
pohovory, dikladné kontrolovat a hodnotit zaclenéni novych zaméstnanci. (Branham,

2004, s. 23-59)
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4 PECE O ZAMESTNANCE

Motivace je vnitini sila, touha a ochota, kterd nuti ¢lovéka dobrovoln€ vyvinout usili ve-
douci k dosazeni stanoveného cile. K motivaci je potieba tzv. ,,hybatele®, ktery z psycholo-
gického hlediska vzbudi u lidi zajem k vykonu néjaké Cinnosti. Tyto ,.hybatele™ jsou pre-
devsim zajmy, ptani, potieby a idealy jednotlivci, které jsou obecné nazyvany jako motivy.
Motivovani lidé jsou aktivni a snazi se né¢eho dosédhnout, kdezto nemotivovani ned¢laji
nic (Mikulastik, 2007, s. 136). Motivac¢ni proces je cyklus, na jehoz zacatku je motivaéni
napéti, které je zapfi¢inéno poruSenim vnitini rovnovahy. PoruSeni vnitini rovnovahy je
stav nedostatku nebo nadbytku. V dtsledku nastoleni vnitini rovnovahy dochazi k subjek-
tivné zamérnému chovani, ale jen tehdy, ma-li ¢lovék dostatecné silny motiv, jeho cil je
pro n¢j atraktivni a redlné dosazitelny. Po dosazeni cile dochézi k uspokojeni potieby a

oslabeni motivu.(Tureckiova, 2004, s. 55-57)

Urban (2012, s. 69) tvrdi, Ze zakladem motivace je vztah ,,néco za néco* a pokud je tento
vztah porusen, tak cela motivace ztraci svoji silu. Vyraznou roli hraji pfi motivaci odmény,
at’ uz se jednd o hmotné odmény (napf. penize), nebo odmeény nehmotné (napft. slovni oce-
néni, uznani). Nékdy mize motivace ve spole¢nosti selhavat, a to nejen pro nedostacujici
vysi odmény, ale také pro jejich Spatné zachazeni. Jednim z diivodli selhdni motivace je
nevédomost zaméstnancl. Zaméstnanci leckdy nevédi, jaké odmény mizou splnénim urci-
tého tkolu dosahnout. Dalsi dlivod je ten, Ze 1 pfes splnéni zadaného tkolu zaméstnanci
nejsou odménéni. Zaméstnanci pak ztraceji motivovanost a ptisti podobny ukol pro né¢ mu-
Ze byt spise trest nez vyzva. Miize se to zdat ponékud neredlné, ale k selhani motivace za-
méstnanci mize dojit 1 v situaci, kdy je zaméstnanec odménén za tkol, ktery neudélal.
Tento fakt si spolenosti mnohdy ani neuvédomi. Na druhou stranu svou roli hraji také
tresty. V tomto sméru upadd motivace zaméstnanct predevsim, kdyz jsou zaméstnanci po-
trestani, ptestoze své ukoly plni spravné, nebo nejsou potrestani, prestoze ukoly neplni vi-
bec. K t¢émto dvéma vlivim dochazi z pohledu spolecnosti ¢asto, i kdyz ne zamérné. (Ur-

ban, 2012, s. 69-71)
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4.1 Zpusoby odménovani

41.1 Odménovani podle vykonu

Zpusob odménovani podle pracovniho vykonu je zavisly na hodnoceni pracovniho vykonu.
Mzdova struktura je navrzena tak, aby bylo mozné mzdu v rdmci mzdového rozpéti zvyso-
vat. Vykon potfebny pro rust mzdy miize byt stanoven napiiklad bodovou hodnotou vyko-
nu. Rist mzdy mé zpomalovaci efekt, jinymi slovy rist mzdy by mél byt nejvétsi v poca-
te¢nim obdobi vykonu prace. ZvySeni mzdy muze byt pficitdno k zdkladni mzdé, dokud
nedosahne maximalni hranice, nebo muze byt vyplaceno v podobé bonusi. Nevyhoda toho-
to zplisobu odmeénovani je fakt, Ze ne vzdy musi motivovat, tato odména se musi opirat o
hodnoceni pracovniho vykonu a pfitom ho neodménuje cely. Hodnoceni pracovniho vyko-
nu neni jednoduchou zélezitosti, protoZe je obtizné najit vhodné ukazatele vykonu, které by
objektivng, spravedlivé a dusledné porovnavaly zac¢astnéné pracovniky. Pti velkém durazu
a zaméfeni na individualni vykon muze trpét tymova prace, a pokud se pracovnici zaméfi

na kvantitu, utrpi tim kvalita. (Koubek, 2004, s. 163-165)

4.1.2 Odménovani podle schopnosti

Odménovani podle schopnosti vychazi z posouzeni Urovné schopnosti jednotlivych pra-
covniki. Pracovnici jsou odménovani za jejich efektivitu v praci, nikoliv jen za odvedenou
praci a jejich vysledky. Je potfeba mit pfesné definované schopnosti, které jsou od pracov-
nikl v zavislosti na jejich pracovni pozici o¢ekavany. Nasledné jsou tyto oekavané schop-
nosti srovnavany s témi skute¢nymi a toto hodnoceni pak rozhoduje o zvyseni mzdy. Vy-
hodou je, Ze tento zptisob odménovani je zalozeny na predem stanoveném systému hodno-
ceni a oproti zpisobu odménovani za vykon, ktery odménuje az podle dosazenych vysled-
ka, se diva smérem doptedu (na zéklad¢ schopnosti a efektivniho vyuziti v budoucnu). Ne-
vyhody jsou spojeny s obtiznosti posuzovani a méfeni schopnosti. Vedeni spole¢nosti ma
Casto neddveru Vv tento zpisob, protoze dava prednost odménovani podle schopnosti pred
odménovanim podle skute¢né dosazeného vykonu. Z toho diivodu je tento zpisob vhodnéj-
$i pro pracovniky, ktefi pracuji se znalostmi a informacemi a ve spole¢nostech, které se

zamé&fuji na flexibilitu a soustavny rozvoj. (Koubek, 2004, s. 166-168)
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4.1.3 Odménovani podle piinosu

Odménovani podle ptinosu je kombinace obou jiz zminénych zpiisobii, jde tedy o odméno-
vani za dosavadni vykon a za budouci uspésnost. Piinos vyjadiuje celkovou ulohu pracov-
nikil na dosazenych vysledcich. Pracovnici jsou odménovani jak za odvedené vysledky, tak
1 za své schopnosti. Zpiisob pfinosného odménovani je ucelny u spolecnosti, kde je potieba
pti rozhodovani o odménach zvolit rovnovazny a vSestranny ptistup. U viceoborovych spo-
le¢nosti, které jsou zaméfeny nejen na vykon, ale i na schopnosti dosazeni vykonu. (Kou-

bek, 2004, s. 170-171)

4.1.4 Odménovani za oekavané vysledky

Zpusob odménovani za ocekavané vysledky nepatii k pfili§ znamym zptisobim. Jedna se o
zpusob, kdy je pracovnik odménén za dohodnuty pracovni vykon, ktery slibi, nebo se zava-
ze splnit. Spolecnost na zaklad¢ znalosti pracovnikovych schopnosti ocekava, ze své za-
vazKy splni a prubézné mu vyplaci ¢ast mzdy i s vykonnostni odménou. Na konci stanove-
né doby se provede kontrola, zda pracovnik dohodnuty kol splnil. Dtlezité u tohoto zpt-
sobu je, aby byly pfesné stanoveny o¢ekavané vysledky, pracovni postupy a jejich kontroly.
Nejcastéji se tato odmeéna vyskytuje ve formeé smluvni mzdy u délnikt a stfednich a nizsich

vedoucich pracovniki. (Koubek, 2004, s. 171-172)

4.2 Zaméstnanecké vyhody

Zameéstnanecké vyhody se poskytuji k penézni odmeéné a jejich smyslem je vyjadfit, jak si
spolecnost ceni své zaméstnance a také zajistit konkurenceschopnost poskytovanych od-

meén. (Armstrong, 2009, s. 382)

4.2.1 Typy zaméstnaneckych vyhod

Zaméstnanecké vyhody zajist'ujici osobni bezpecnost zaméstnanct jako zdravotni pojiSté-
ni, pojiSténi pro ptipad osobnich trazl a umrti v zaméstnani, nemocenské davky, odstupné
pfi nadbyte¢ném propousténi a poradenstvi V rozvoji kariéry pro zaméstnance propusténé

z nadbytecnosti. (Armstrong, 2009, s. 383)

Finanéni pomoc zaméstnancim mé podobu napiiklad podnikové ptjcky s nizkym nebo

zadnym trokem, plijcky na permanentky, kulturni nebo sportovni akce. Dalsi vyhody jsou:
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Pomoc pii splaceni hypoték, ptispévky pro pracovniky, kteti byli piemisténi a maji naklady

na stéhovani. (Armstrong, 2009, s 383-384)

Firemni automobily se stavaji jednou z nejcastéjSich zaméstnaneckych vyhod, nejen Ze
motivuji a uspokojuji zaméstnance, ale vylepsuji i prestiz spole¢nosti. (Armstrong, 2009, s.

384)

Dobrovolné zaméstnanecké vyhody pfinaseji zaméstnanciim slevy na zbozi at’ uz ve vlastni
spolecnosti nebo v jiné. U jiné spole¢nosti jde o slevu, kterou si zaméstnavatel s timto po-
skytovatelem dohodne a piitom zaméstnavatele nic nestoji. Nejcastéji jde o vyhody v ob-
lasti zdravi, ochrany, volného Casu a domécnosti. Zdravotni vyhody ptedstavuji slevy a
piispévky na riiznd pojisténi na soukromou 1écbu, pojisténi péce o chrup a zdravotni pro-
hlidky. Pod pojmem ,,ochrana“ si miizeme ptedstavit pfedev§im ptispévky na pojisténi pro
pripad zavazného onemocnéni, zivotni a trazové pojisténi. K vyhodam v oblasti volného
¢asu a domacnosti nalezi naptiklad ptispévky na dovolenou, ¢lenstvi ve fitness centrech,
cestovni pojisténi, volné dny a slevy nebo pfispévky na zbozi potifebné pro domacnost.

(Armstrong, 2009, s. 385)
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II. PRAKTICKA CAST
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5 CESKA ZBROJOVKAA.S.

5.1 Profil spole¢nosti

Ceska zbrojovka je akciova spoleénost nachazejici se v Uherském Brodé na ulici Svatoplu-
ka Cecha 1283. Do obchodni ho rejstifku byla jako akciova spole¢nost zapsana 1. kvétna
1992. Jeji dcefiné spole¢nosti jsou spolecnost CZ-USA sidlici v Kansas City a spole¢nost

Zbrojovka Brno se sidlem v Brn¢ — Zadrbovice.

Ceska zbrojovka se dlouhodobé sousttedi na vyrobu ru¢nich palnych zbrani. Piivodni vyro-
ba byla zaméfena na ruéni vojenské zbrang€, nasledné byla vyroba rozsitena na oblast spor-
tovni a loveckou. Mimo to, se spolecnost také zabyva vyrobou komponentl pro letecky a
automobilovy primysl. Sortiment ru¢nich zbrani i objem produkce se trvale zvysSuje. Pied-
nosti ruénich zbrani Ceské zbrojovky je jejich kvalita, piesnost a dlouhodoba spolehlivost.
Diky témto prednostem patii Ceska zbrojovka v sou¢asné dobé k nejvétsim svétovym vy-
robclim zbrani, prodavé zbrané do piiblizné 100 zemi svéta. ZlepSeni kvality a vlastnosti
zbrani zajist'uje spolecnost kazdoro¢ni investici do $pickovych technologii v oblasti nume-
ricky fizenych obrabécich strojii a vypocetni techniky, diky které mtze spolecnost vyvijet

nové produkty a tak rychle reagovat na potieby trhu. (Ceska zbrojovka a.s., ©2009-2013)

5.1.1 Predmét podnikani
e Vyvoj zbrani, jejich vyroba, ndkup, prodej, ptij¢ovani, niceni atd.
e Naékup, prodej, pfeprava i uschovani stfeliva.

e Zahrani¢ni obchod S vojenskym materidlem v ramci povoleni Ministerstva priimys-

lu a obchodu CR.

e Cinnosti jako jsou: Slévarenstvi, modelafstvi, obrabecstvi, galvanizérstvi, smaltér-

stvi, zdmecnictvi, néstrojarstvi.
e Opravy pracovnich strojii a dopravnich prostiedk.
e Podnikéni v oblasti nakladani s nebezpecnym odpadem.

e Vycvik stielby ze zbran¢ a provozovani stielnic.

(Liska, 2012)
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5.1.2 Eticky kodex

Eticky kodex je ve spole¢nosti povazovan za moralni zavazek, kterym Ceskéa zbrojovka

dava najevo své chovani a postoj vici vefejnosti, obchodnim partneriim a zaméstnanciim.

Pro zachovani dobrych vztahii s vefejnosti Ceské zbrojovka dodrzuje zakladni lidské hod-
noty, obecné platné pravidla a zdkony, jimiz se spole¢nost fidi. Neustale se snazi zachovat
Sisté Zivotni prostfedi a informovat své okoli o programu jeho zlepseni. Radné a peélivé
hospodati se svéfenym majetkem a pravidelné podava pravdivé informace o svych podni-

katelskych zamérech a dosazenych vysledcich. (Londyn, 2013)

Ve vztahu s obchodnimi partnery spole¢nost klade velky diraz na kvalitu vyrobkl a na
uroven poskytovanych sluzeb, protoze si je védoma, ze tyto prvky maji pro zékazniky nej-
vy$§i hodnotu. Dané slovo ma hodnotu pisemné smlouvy. Ceska zbrojovka se netcastni
obchodnich vztaht a aktivit, které by mohly ohrozit dobré jméno jejich partnerti nebo spo-

le¢nosti samotné. (Londyn, 2013)

Spolec¢nost udrzuje a snazi se zlepSovat dobré vztahy se zaméstnanci predevsim vytvarenim
kvalitnich podminek pro mezilidské vztahy mezi spolupracovniky, podporuje jejich profe-
sionalni rust a sebevzdélavani, stard se o ochranu zdravi svych zaméstnancu a zlepsuje pra-

covni prostiedi. (Londyn, 2013)

5.2 Historicky vyvoj Ceské zbrojovky

O vystavbé zbrojniho zavodu v Uherském Brod¢ bylo rozhodnuto v poloviné roku 1936,
kdy Nejvyssi rada obrany statu po jednéni s ministerstvem obrany a zbrojaiskymi koncerny
rozhodla o ptemistovani primyslu vyznamného pro obranu stitu do vnitrozemi. Slozita
jednani se tykala také Ceské zbrojovky ve Strakonicich, ktera od 1. Eervence nakupovala
stroje a zafizeni pro novy zdvod v Uherském Brodég. 22. ¢ervence 1936 schvalila méstska
rada Uherského Brodu, podle uzaviené kupni smlouvy pozemkl mezi méstem Uhersky
Brod a Ceskou zbrojovkou Strakonice, stavbu nového zavodu. O 6 dni pozdéji, tedy 28.
¢ervence 1936 byl proveden prvni vykop. Zavod pro 2000 zaméstnancu byl postaven a

uveden do provozu 28. listopadu 1936, tedy za 16 tydnt od 28. ¢ervence 1936.

Podnik prosel celou fadou promén, od poboéného zavodu Ceské zbrojovky Strakonice az
po akciovou spole¢nost Ceska zbrojovka Uhersky Brod, zaloZenou 1. kvétna 1992. (Ceské

zbrojovka a.s., ©2009-2013)
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6 ANALYZA ZAMESTNANECKE STRUKTURY SPOLECNOSTI
CESKA ZBROJOVKA A.S.

Na tvod analytické Casti své bakalaiské prace se zabyvam vznikem pracovniho poméru,
poté popisuji zanik pracovniho poméru a jeho duvody a fluktuaci za rok 2012. Dale analy-
Zuji soucasnou zaméstnaneckou strukturu a péci o zaméstnance a vyhody, na které mohou
zaméstnanci Ceské zbrojovky dosahnout. K analyze této &asti jsem vyuzil interni materialy

spolecnosti. Na zavér analytické ¢asti provadim dotaznikového Setteni.

6.1 Vznik pracovniho poméru

Podnéty k zajistovani novych zaméstnanct ptichazi od vedoucich zaméstnanci na rovni
odborti, provoz a Gsekll na zaklad¢é realnych potieb spole¢nosti. Konkrétni pozadavky
uvadi vedouci zaméstnanci v dokumentu ,,Navrh pracovnich podminek* na zaklad¢ perso-
nalniho plénu, charakteru pracovni ¢innosti aj. Navrh pracovnich podminek obsahuje
osobni udaje o zaméstnanci, véetné jeho vzdelani a praxe, udaje o stfedisku, druhu préce,
sménnosti, platovém zafazeni a zdkladni mzdé€. Navrh pracovnich podminek se pouziva
nejen pii nastupu nového zaméstnance, ale i v ptipadé zmény pracovniho mista. Z tohoto
divodu je soucasti navrhu i diivod zmény pracovni pozice, kterym mtize byt napiiklad
zména druhu prace, ukonceni nastupni praxe, navrat z mateiské dovolené aj. Navrh pra-

covnich podminek je k nahledu v ptiloze P L.
Popis pracovni funkce

Popis pracovni funkce vypracovava piimy nadiizeny ve spolupraci s Personalnim oddéle-
nim a schvaluje ho vedouci zaméstnanec alespon na trovni odboru nebo provozu. Ve for-
mulafi pro vypracovani popisu pracovni funkce jsou uvedeny identifika¢ni udaje o pracov-
ni funkci, a to: komu je konkrétni pracovni pozice podiizena, kdo ji fidi a kdo zastupuje.
Déle formulai obsahuje kvalifika¢ni ptedpoklady, které jsou rozd€leny do tiech skupin:
obecné znalosti, specifické znalosti, osobnostni znalosti. U obecnych znalosti se uvadi po-
zadované vzdélani, specifické znalosti popisuji znalosti, které jsou nutné pro jednotlivé
funkce jako naptiklad: znalosti strojirenské vyroby, tvorby vykresové dokumentace, kine-
matiky, znalost toleran¢nich fetézct, znalost prace na PC v programech MS Excel a SAP,
jazykové znalosti apod. Jako osobnostni znalosti se ¢asto uvadi samostatnost, zodpoved-

nost, dobré komunikaéni schopnosti, spolehlivost, kreativita. Ve formulafi je samoziejmé



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 31

také popis pracovni ¢innosti, odpovédnost a pravomoc, kterou konkrétni pracovni funkce

nese.

Nejpozdéji do 10-ti dnu pieda piimy nadiizeny v pisemné podobé vypracovany a schvaleny
popis pracovni funkce Personalnimu oddéleni, které uplny soubor popist pracovnich funk-

ci archivuje.

Pro funkce generalniho feditele a odbornych fediteltl se popisy pracovnich funkci nevypra-
covavaji. Pisobnost, pravomoc a odpovédnost téchto funkci je dana organiza¢nim fadem a

dal$imi internimi piedpisy. (Zabranova, 2012)
Piijem zaméstnanci

S potencialnimi uchazeci o zamé&stnani, ktefi byli vybrani na zaklad€ volného néboru, pro-
vede Personalni oddéleni osobni pohovor. Nasledné dle specifickych pozadavkt na jednot-
livé pracovni misto vybere vedouci Personalniho oddéleni po provedeném pohovoru a
ptedlozeni ptislusnych dokladd vhodného zajemce, ktery nejvice vyhovuje pozadavkiim na
prislusné pracovni misto. Poté vybrany uchaze¢ obdrzi tiskopis ,,Osobni dotaznik®, ktery se
zamé&fuje na: osobni udaje, tdaje o rodinnych piislusnicich, vzdélani a znalost cizich jazy-
ki a na pribéh predchoziho zaméstnani, kde uchaze¢ diive pracoval, na jaké pozici a kolik
dni respektive let. Po vyplnéni dotaznik odevzdava na Personalnim oddéleni, kde je tento

dotaznik zafazen do jeho osobniho spisu.

Uchaze¢ poté podstoupi jeSté pohovor s vedoucim zaméstnanec piislusného pracovisté,
ktery timto pohovorem posoudi uchazecovi kvalifika¢ni piedpoklady pro vykon daného
druhu prace. Pozadované piedpoklady, které zachycuje Navrh pracovni funkce, jsou srov-
navany se skuteénymi piedpoklady, které pti pohovoru zapisuje vedouci zaméstnanec do
formulate ,,Ovéteni kvalifikacnich predpoklada‘. Pokud dojde k neshodé v kvalifikacnich
predpokladech zaméstnance, pak mize udélit vedouci zaméstnanec vyjimku nebo ulozit

napravné opatieni ve formé& doplitujiciho Skoleni.

Dale uchaze¢ podstoupi vstupni lékaiskou prohlidku, kdy ptislusny lékat posoudi jeho
zdravotni stav a ve formulafi ,,Posudek o zdravotni zpusobilosti k vykonu prace®, potvrdi,
zda uchaze¢ muze z hlediska zdravotniho stavu vykonavat dohodnutou praci. Posudek o
zdravotni zpusobilosti k vykonu prace se rovnéz zaklada do osobniho spisu zaméstnance a

jedna jeho kopie se piedava piislusnému useku, odboru nebo provozu. Pied uzavienim
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pracovni smlouvy je uchaze¢ také sezndmen s jeho pravy a povinnostmi a s pracovnimi a

mzdovymi podminkami, které nalezi k vykonu dané pracovni pozice. (Zabranova, 2012)

Pro pfijeti je uchaze¢ o zaméstnani povinen pied uzavienim pracovni smlouvy ptedlozit

Persondlnimu oddéleni:
e vyplnény osobni dotaznik,
e potvrzeni o piedchozim zaméstnani tzv. zapoctovy list,
e doklad o dosazeném vzdé€lani a kvalifikaci,
o fotografii v elektronické podobé,
e vypis z rejstiiku tresti,
e doklad o ptislusnosti ke zdravotni pojistovné.

V piipadé kladného rozhodnuti o pfijeti a splnéni vSech podminek je uchaze¢i nabidnuta
pracovni smlouva, kdy Sjednani pracovniho poméru ma na starost Personalni oddé€leni.
Personalni oddéleni vyhotovi pracovni smlouvu, jejiz jedno vyhotoveni obdrzi zaméstna-
nec a druhé vyhotoveni je zaloZeno do osobniho spisu zaméstnance. V ptipadé, ze je za-
méstnanec piijiman na druh préace, u které je nutné uzaviit dohodu o odpovédnosti, pak i

kopie tohoto formulafe je zalozena do osobniho spisu zaméstnance.

Po uzavfeni pracovni smlouvy uchazec¢, nyni uz jako novy zaméstnanec, absolvuje vstupni
Skoleni o bezpecnosti a ochrané zdravi pii praci, na jehoz konci novy zaméstnanec pisem-
nym podpisem potvrdi, Ze toto Skoleni absolvoval. Potvrzeni o proSkoleni ohledné bezpe¢-

nosti prace se také zaklada do osobniho spisu zaméstnance. (Zabranova, 2012)
Persondlni oddéleni pii nastupu zaméstnance:

e prideli zaméstnanci evidencni osobni €islo,

e vyhotovi &ipovou kartu pro vstup do Ceské zbrojovky a.s.,

e Vystavi osobni kartu zamé&stnance,

e Zzajisti zamé&stnanci vstupni instruktdZ a uvedeni zaméstnance na pracovisté.
Adaptace novych zaméstnancu

Adaptace probiha ve form¢ adaptacniho dne, ktery se uskutecnuje jen v prvnim pracovnim

dni v mésici. Cilem adapta¢niho dne je piivitat nové zaméstnance spole¢nosti a seznamit je
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s kolektivem na pracovisti 1 se ¢leny TOP Managementu. Zam¢stnanci se zac¢astni infor-
macniho skoleni, kde se seznami s historii a soucasnosti spolecnosti a se strategii pro bu-
doucnost. Dale se seznami s organiza¢nimi zaleZitostmi a orientaci v arealu, predev§im

s dilezitymi informacnimi kandly, stravovanim, vzdélavanim a benefity.

6.1.1 Prichod zaméstnancu Vv roce 2012

Udaje v Grafu 1 ukazuji, ze nejvétsi piirustek zaméstnanct za rok 2012 je na pozici
vyrobnich délnikd. Nejvétsi ndbor zaméstnancii byl v mésicich fijnu a prosinci. Pfichody
na pozici vyrobnich dé€lnikG pfevazuji nad pifichody nevyrobnich délnikti a
technickohospodatskych pracovnikit ve vSech mésicich s vyjimkou mésice kvétna, kdy

prevazoval ptichod technickohospodarskych pracovniki.
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Graf 1 Prichody zaméstnancii za rok 2012 (vlastni zpracovani)

Pocty pfichozich zaméstnancti v roce 2012, at’ uz v pozici nevyrobnich ¢i vyrobnich
dé€lniki nebo technickohospodaiskych zaméstnancii, a ptivod jejich ptichodii jsem zachytil
v Tabulce 1. Celkem do spole¢nosti pfislo 121 novych zaméstnanci. Nejvétsi podil na
piichodu zaméstnancii, ktefi pfisli do Ceské zbrojovky vroce 2012, ma spoleénost
Trenkwalder a.s. Druhy nejcastéjsi zdroj jsou absolventi Stiedni Skoly- Centrum odborné
pfipravy technické Uhersky Brod. V posledni dob¢ je totiZ problematické sehnat spravné
zameéstnance S vhodnym technickym zaméfenim a znalostmi, pravé proto spolecnost
vyuziva pomoci Spole¢nosti Trenkwalder a.s. a stfedni odborné skoly, ktera pro spolecnost
nové zaméstnance vychovava. Graf 2 zobrazuje procentudlni vyjadieni pavodu ptichodu

zameéstnancu.
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Tab. 1 Pocty a puvod prichodu zaméstnancii v roce 2012 (vlastni zpracovdni)

Plvod nastupu: ND VD THP celkem
absolventi COPt 3 30 1 34
nabor 2 18 22
navrat z rodi€ovské dovolené 1

ddchodci 0

prevod od Trenkwalder a.s. 9 48 1 58
celkem 15 85 21 121

déchodci névratz
29 rodicovské
dovolené
4%

Graf 2 Puivod prichodu zaméstnancii v roce 2012 (vlastni

zpracovani)

6.2 Zanik pracovniho poméru

Zameéstnanec pii ukonceni pracovniho poméru a odchodu ze spole¢nosti musi splnit nésle-

dujici povinnosti:
e odevzdat vSechny pracovni pomucky a predméty, které pouzival pro vykon prace,
e odevzdat podnikovou legitimaci neboli ¢ipovou kartu,
e vyrovnat veskeré své zavazky viiéi Ceské zbrojovee, nahradit zptisobenou $kodu,
e vypracovat predavaci protokol,

e piedat zcela vyplnény vystupni list Personalnimu oddéleni.
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Vystupni list, ve kterém zaméstnanec mimo jiné uvadi davod ukonceni pracovniho pome-
ru, obdrzi zameéstnanec od Persondlniho oddéleni nejpozdéji v den ukonéeni pracovniho
poméru. Potom jej predlozi vSem piislusnym vedoucim, ktefi svymi podpisy potvrdi sku-
teCnost, Zze vSechny zévazky jsou vyrovnany a vrati jej Persondlnimu odd¢€leni. Na zavér si
zamestnanec vV oddeleni mzdové Gctarny vyzvedne zapoctovy list. Po splnéni vSech téchto
povinnosti uzavie Personalni oddéleni zaméstnanctiv osobni spis a umisti jej do archivu.

(Zébranova, 2012)

6.2.1 Odchody zaméstnanci

Za rok 2012, jak ukazuje Graf 3, odeslo nejvice zaméstnanct z pozic vyrobnich délniku.
Odchody vyrobnich délniki pfevazovaly nad odchody nevyrobnich délnikii a technicko-
hospodatskych pracovnikli ve vSech mésicich s vyjimkou mésice biezna, kdy odeslo vice

technickohospodatskych pracovnikd.

END
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Graf 3 Odchody zaméstnancii za rok 2012 (viastni zpracovani)

V Tabulce 2 mizeme vidét diavody odchodli zaméstnancii ze spolecnosti za rok 2012.
Nejvice pracovnikli odeslo z pozice vyrobnich délnikii z diivodu odchodu do starobniho
dichodu nebo po dohodé¢ se zamé&stnavatelem. Celkem za rok 2012 odeslo ze spole€nosti
56 zaméstnancu. Graf 4 zobrazuje procentualni hodnoty tii typi odchodt (Pfirozeny
ubytek, Ukonceni pracovni smlouvy, Piechodni zaméstnanci). Nejvétsi podil, a to 61 %,
ma typ “Ukonceni pracovni smlouvy”. Tento typ jsem podrobnéji zozpracoval v Grafu 5,

kde jsou zobrazeny jednotlivé dtivody odchodd, které pod tento typ patii.
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Tab. 2 Ditvody odchodii zaméstnancii v roce 2012 (vlastni zpracovani)

Divod odchodu: ND VD THP Celkem
. _ jamrti 0 1 0 1
Pr,|rozeny istarobni diichod 1 16 0 17 20
ubytek
invalidni diichod 1 1 0 2
vypovéd dohodou 0 10 7 17
vypovéd’ dana zaméstnancem 0 1 0 1
Ukonéeni Mypovéd ve zkusSebni dobé 0 3 0 3
pracovni odchod na matefskou 1 2 5 8 34
smiouvy uvolnén do verejné funkce 0 0 1 1
uplynuti sjednané doby 2 1 0 3
vypovéd dana organizaci 0 0 1 1
Prechodni 1y, o dci 0 2 0 2 2
zameéstnanci
Celkem 5 37 14 56

Prechodni
zameéstnanci
3%

Graf 4 Diivody odchodu zaméstnancii v roce 2012

(vlastni zpracovani)
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uplynuti
sjednané dohy; 3 vypovéd dana
organizaci; 1
uvolnén do

verejné funkce; 1

vypovédve
zkusebni dobé; 3 vypovéd dana
zaméstnancem; 1

Graf 5 Podrobnéjsi podily na ,, Ukonceni pracovni smlouvy* (viastni
zpracovani)

W v

K dvéma nejcastéjSim diivodim odchodu zaméstnancti v roce 2012 patfil odchod zamést-

nance do starobniho dichodu a skonéeni pracovniho poméru dohodou.
Odchod zaméstnance do dichodu

Personalni oddéleni vede seznamy zaméstnanci, ktefi maji narok na starobni diichod a 3
mésice pred dosdhnutim dichodové veéku preda prislusnému vedoucimu ,,Zapis z jednani
se zaméstnancem, ktery dovrsi narok na starobni dichod“. Tento zapis, fesi situace, kdy
zameéstnanec muze odejit do starobniho diichodu, nebo stale pracovat a ptitom pobirat di-
chod, anebo pracovat aniz by pobiral dichod. Volba je zcela na zaméstnanci, dilezitou
soucasti toho zapisu je ovSem i stanovisko zaméstnavatele, ktery zde miize vyjadrit svij
zajem o zaméstnance, aby pracoval i nadale na své soucasné pracovni pozici. VEétSinou

k tomu dochazi pii odchodu klic¢ového zaméstnance s cennymi zkusenostmi.

Nakonec tento zapis podepsany zaméstnancem a vedoucim odboru nebo provozu spolu se

stanovisky Ceské zbrojovky odevzda piisluiny vedouci Personalnimu oddéleni.
Skonceni pracovniho poméru dohodou

V praxi se jedna o nejCastéjsi zptsob ukonceni pracovniho poméru a vyjimkou neni ani

Ceska zbrojovka a.s. Problematické je vsak pii tomto zptisobu ukonéeni pracovniho pomé-
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ru zjistit skute¢ny divod odchodu zaméstnance. Tyto informace jsou pro spole¢nost dulezi-

té z hlediska zlepSeni pracovnich podminek a vztahli se sou¢asnymi zaméstnanci.

6.3 Fluktuace

Po srovnani odchodu a prichodt za rok 2012 jsem zjistil, ze nejcastéji dochazi k pohybu u
vyrobnich délniki. Celkové vSak plati, Ze prichody zaméstnancti pievazovaly nad odchody
zaméstnancl a pocet zaméstnanci spolecnosti se tak v roce 2012 rozrostl. Pocet nevyrob-
nich d€lnikli narostl o 10 zaméstnanct, pocet vyrobnich délniki zaznamenal nartst o 48

zaméstnanct a pocet technickohospodarskych pracovnikli vzrostl o 7 pracovnikii.

Celkovou fluktuaci zaméstnanci za jednotlivé mésice v roce 2012 zobrazuje Graf 6.
Z grafu je patrné, ze do spole¢nosti pfislo vice novych zaméstnancti, nez jich odeslo. Nej-
vice novych zaméstnancti, celkem v po&tu 25, nastoupilo v ¥jnu a prosinci. Rijen byl zaro-

veil mésic, kdy nejvice zaméstnancti za rok 2012 odeslo, a to v poctu 9.

25
20
15
M Pfichody
10
B Odchody

Graf 6 Fluktuace v jednotlivych mésicich za rok 2012 (vilastni zpracovani)

Lze spekulovat o tom, Ze za rok 2012 spolec¢nost do jisté miry omladila zamé&stnanecky
kolektiv, jelikoz 17 zaméstnancti odeslo do starobniho dichodu a pfislo 34 novych zamést-
nancui coby absolventi stiedni odborné Skoly. Tento idaj miize mit znacny vliv na piedava-
ni zkuSenosti, nicméné ve spolecnosti potad zistava pievazné mnozstvi star§ich zamést-

nanct, nebot’ prumérny vék zaméstnancu za rok 2012 je 40,9 let.
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Celkovy pocet zaméstnanct od roku 2003 je zna¢n¢ klesajici. V roce 2003 m¢la spoleénost
1 788 zaméstnanct, tento pocet vSak vlivem krize vyrazné klesl, a to az na 1 164 zamést-
nanct v roce 2010. Od roku 2010 zacina celkovy pocet zaméstnancu lehce narustat, az na
soucasnou hodnotu, 1295 zaméstnancu. Vyvoj celkového poctu zaméstnanci zobrazuje

Graf 7.
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Graf 7 Vyvoj poctu zaméstnancii v letech 2003 az 2012 (vlastni zpracovdni)

Paradoxni situace nastava, kdyZ srovnam vyvoj po€tu zaméstnancti s celkovou nezameést-
nanosti v Ceské republice, kterou zachycuje Graf 8. Od roku 2003 hodnota nezaméstnanos-
ti kles, ale podet zaméstnancii Ceské zbrojovky klesa také. V roce 2008 se zaGala mira
nezameéstnanosti opét zvySovat a pocet zaméstnanct ve spole¢nosti uz jen mirné klesal.
V roce 2010 se pocet zaméstnancii zacal zvedat, a to 1 pies to, Ze od roku 2011 opét vzrost-

la nezaméstnanost.
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Graf 8 Mira registrované nezaméstnanosti v letech 2003 az 2012 (CSU, ©2013)
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6.4 Soucfasna zaméstnanecka struktura

Organizacéni struktura je pomérné Sirokd, coz je zpisobeno velkym mnoZstvim organizac-
nich jednotek. Organiza¢ni struktura je rozdélena do osmi stfedisek: Strategicky rozvoj,
Technické, Vyrobni, Finan¢ni, Obchodni, Personalni a bezpe¢nostni, Auto a Aero, Rizeni

kvality.

Reditelé jednotlivych organizagnich jednotek maji na starost velky poet zaméstnancil.
Personalni odd¢leni hraje dulezitou roli ve spole¢nosti, protoze je na stejné trovni jako
ostatni organiza¢ni jednotky, napiiklad Obchodni nebo Vyrobni oddé€leni. Nahled soucasné

organiza¢ni struktury je v piiloze P Il.

Zjistil jsem, Ze k datu 31. 12. 2012 ma spole¢nost 1 295 zaméstnanct, jak ukazuje Tabulka
3, vétSina téchto zaméstnancl jsou vyrobni délnici. Tabulka dale zobrazuje i pocty zamést-
nanct V jednotlivych usecich podniku. Vyrobni odd¢€leni je ve spoleCnosti nejstézejnéjsi, a
proto nejvice zaméstnanctli pracuje v useku vyrobniho feditele, pravé diky vysokému poctu
vyrobnich délnikl. Nejvice technickohospodaiskych pracovnikil pracuje rovnéz v useku
vyrobniho feditele. Jen o jednoho technickohospodaiského pracovnika méné€ pracuje
v useku strategického vyvoje, ktery je tvofen oddélenimi: Planovani vyroby, Informaéni

technologie, Technicka ptiprava vyroby, Investice a externi projekty.

Tab. 3 Pocet zaméstnancu k 31. 12. 2012 (vlastni zpracovani)

Usek: VD ND THP | Celkem
generalniho reditele 0 2 26 28
feditele strategického vyvoje 0 1 50 51
technického reditele 76 3 41 120
vyrobniho reditele 559 64 51 674
financniho reditele 0 0 20 20
obchodniho reditele 0 21 46 67

personalniho a

bezpecénostniho Feditele 0 38 18 e

feditele AUTO a AERO 131 10 27 168
fedtitele Fizeni kvality 36 61 14 111
Celkem 802 200 293 1295

Vékova struktura zaméstnanca k datu 1. 1. 2012 je zachycena Tabulce 4, ktera rozdéluje
zamé&stnance na muze a zeny do 6 vékovych skupin. Tabulka 4 uvadi celkovy pocet za-
meéstnanct v poctu 1 230, coz je o 65 zaméstnanci méné, nez uvadi Tabulka 3. Tento roz-
dil je dan fluktuaci za rok 2012, kdy do spolec¢nosti ptislo 121 novych zaméstnancti a 56

jich odeslo (viz. Tab. 1 a Tab. 2). Primérny vék vSech zaméstnanct k 1. 1. 2012 je 40,9 let.
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Tab. 4 Vékova struktura zaméstnancu (vlastni zpracovani)

Vék Muzi Zeny Celkem
18-20 1 1 2
21-30 122 26 148
31-40 194 117 311
41-50 229 146 375
51-60 196 167 363
61-70 29 2 31

Celkem 771 459 1230

Pokud se zaméfime na dosazené vzdélani zaméstnancti v roce 2012 (Tabulka 5), pak nej-
Cast¢jSim stupném je stiedoskolské vzdélani s poc¢tem 1 036 zaméstnanci, ktefi tvoii 83 %
z celkového poctu zaméstnanci. Piesnéji jde v prvni fadé o stfedni odborné vzdélani
S vyucnim listem a pak o stfedni odborné vzdelani s maturitou. Vysokoskolského vzdélani
dosahlo 141 zaméstnanct, tedy 11 % ze vSech a 80 zaméstnanctl, coz tvori 6 % vSech za-
méstnancl, ma vzdélani zakladni. Jak mizeme vidét v Tabulce 5, tak procentualni vyjad-
feni pomért jednotlivych stupiii dosazeného vzdélani za posledni tii roky se nijak vyrazné

nemeéni.

Tab. 5 Dosazené vzdelani zaméstnancii v roce 2012 (viastni zpracovani)

Obdobi 2010 2011 2012
Vzdélani Pocet % Pocet % Pocet | %
Zakladni Zakladni 88 79 80
z 88 8% 79 7% 80 6%
Nizsi stf. odborné 3 3 3
Stf. odborné s VL 456 453 471
Stf. odborné 130 130 132
Stfedni s maturitou| 42 42 42
Stredni Vyuce|'1| s 73 79 -
maturitou
Str. od'borne s 255 303 314
maturitou
Vyssi odborné 3 3 3
3 962 | 82% | 1006 | 83% | 1036 | 83%
Vysoko- Bakalarské 12 16 26
. . [VysokoSkolské 98 102 115
Skolské —
Postgradudlni 2 3 0
3 112 10% | 121 | 10% | 141 | 11%
Celkem 1164 | 100% | 1209 | 100% | 1257 | 100%
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6.5 Péce o zaméstnance

Spoleénost Ceska zbrojovka a.s. se snazi petovat o své zaméstnance a poskytuje jim mno-
ho vyhod, které¢ zaroven maji za tkol zaméstnance 1 motivovat. Jednotlivé oblasti péce o
zaméstnance jsem rozdélil na tfi oblasti. Prvni oblasti jsou mzdy, které obsahuji napiiklad
prémie a odmény jednotlivych pracovnikli. Vyhody socialni oblasti zahrnuji tfeba dovole-
nou, zdravotni poji$téni a osobni volno. Tteti oblast jsou benefity, které nabizi zaméstnan-

cum napiiklad pifispévek na vzdélavani, sluzebni vozidlo nebo mobilni telefon a notebook.

6.5.1 Mazdy

Zakladni tarifni mzda

e Zakladni tarifni mzda pro technickohospodarské pracovniky (THP) — Zakladni
mzdy pro jednotlivé pracovni skupiny jsou uvedeny v Tabulce 6. Vyse zakladni
mzdy nalezi zaméstnanci po uplynuti dvouleté praxe v daném oboru. O jiné vysi
zakladni mzdy rozhoduje na navrh persondlniho a bezpecnostniho feditele generalni

feditel.

Tab. 6 Zdakladni tarifni mzda pro THP (vlastni zpracovani)

profesni I . doporucené rozpéti

skupina pracovhi zarazeni zakladni mzdy Ké
1 odborny feditel 55 000 — 90 000
2 specialista 25 000 — 40 000
3 senior salesman 30 000 — 40 000
4 vedouci provozu 30 000 — 45 000
5 vedouci odboru 25 000 — 45 000
6 salesman 20 000 — 28 000
7 tvGréi pracovnik TU 20 000 — 40 000
8 tvarci pracovnik ostatni 20 000 — 35 000
9 mistr 21 000 — 30 000
10 vedouci oddéleni 21 000 — 32 000
11 odborny pracovnik 13 000 — 27 000
12 administrativni pracovnik 12 000 — 18 000

e Zakladni tarifni mzda pro vyrobni a nevyrobni délniky — Zakladni tarifni mzda
vyrobnich i nevyrobnich délniki je stanovena v dohodé o mzdé. Pokud zaméstnanci
dosahuji dlouhodobé vysoké vykonnosti, odbornosti a kvalitné vykonané prace,

muze byt jejich tarifni mzda navySena nad radmec stanovenych mzdovych tarifa. Ta-
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rifni mzdu nad rdmec navrhuje ptislusny odborny feditel a schvaluje ji personalni a

bezpecnostni feditel. (Urbankova, 2012)
Prémie

Prémie jsou vypladceny zaméstnancim za splnéni pfedem stanovenych ukazateld, jejichz

hodnotu mohou ovlivnit a jsou métitelné, 1ze je hodnotit podle mnozstvi ¢i kvality.

¢ Prémie pro technickohospodarské pracovniky — Kazdy zaméstnanec ma urceny
individualni vymér prémii, na zakladé kterého jsou pak prémie vyhodnocovany a
vypléceny. Prémiovy vymér obsahuje celkovou vysi prémie, prémiové ukazatele a
jejich procentudlni vahu a obdobi vyhodnocovani ukazatele. Zakladnou pro vypocet
prémie je vySe zékladni mzdy. Prémie jsou vyplaceny mésicné, pololetné nebo roc-
né. Nasledujici Tabulka 7 zobrazuje maximalni vysi prémie technickohospodat-
skych pracovnikti. O zméné prémie, jejim kraceni ¢i nevyplaceni, rozhoduje gene-

ralni feditel.

Tab. 7 Maximalni vyse prémie THP (vlastni zpracovani)

profesni L . maximalni planovana
: pracovni zarazeni . .

skupina vySe prémie

1 odborny feditel 70%

2 specialista 50%

3 senior salesman 100%

4 vedouci provozu 50%

5 vedouci odboru 50%

6 salesman 75%

7 tvaréi pracovnik TU 45%

8 tvarci pracovnik ostatni 45%

9 mistr 45%

10 vedouci oddéleni 45%

11 odborny pracovnik 36%

12 administrativni pracovnik 30%

e Prémie pro vyrobni a nevyrobni pracovniky — Pro vyrobni i nevyrobni délniky je
stanovena kolektivni mési¢ni prémii. Maximalni planovana prémie pro oba typy

délniku je 30%. Prémie jsou vyplaceny mési¢né. (Urbankova, 2012)

Odmény a osobni ohodnoceni

Odmény jsou zaméstnancim poskytovany za jednorazové nebo mimotadné prace, které

pozitivné ovlivni hospodafeni utvaru nebo celé spolecnosti. Vysi prostfedkii na odmény
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schvaluje generalni feditel po navrhu personalniho a bezpe¢nostniho feditele. Kontrolu

téchto prostiedkd provadi oddéleni Mzdy a motivace.

Klicovym vyrobnim délniktim je k tarifni mzdé také vyplaceno osobni ohodnoceni, jehoz
¢astka je vyplacena za kazdou odpracovanou hodinu v uréitém obdobi kalendafniho roku.
Vybér klicovych vyrobnich d€lniki, vysi osobniho ohodnoceni a obdobi vyplaceni osobni-

ho ohodnoceni stanovuje personalni a bezpecnostni feditel. (Urbankova, 2012)

Vykonnostni tarif a priplatky ke mzdé

Vykonnostni tarif se pouzivd na pracovistich, kde se uplatituje systém kolektivni ukolové
mzdy. Ptiplatky ke mzd¢ individualné fesi Finanéni a socialni program pro zaméstnance.

(Urbankova, 2012)

6.5.2 Socialni oblast
Dovolena

Pro rok 2012 byla stanovena zdkladni vyméra dovolené na 4 tydny. Zamé&stnanciim, jejichz
pracovni vztah vznikl v roce 2012, nalezi 20 a 14 dni fadné dovolené. 20 dni fadné dovole-
né plati pro zaméstnance, ktefi pracuji 40 hodin tydné. 14 dni pak pro zaméstnance, ktefi

pracuji 37,5 hodin tydné. (Urbankova, 2012)
Osobni volno

Ceska zbrojovka poskytuje svym zaméstnanctim i osobni volno, volno s ndhradou mzdy,
které slouzi ptfedevs§im pro vyfizeni osobnich véci zaméstnancl. Zaméstnanci, ktefi jsou ve
stavu od 1. 1. 2012, nepracuji tedy ve spolecnosti jesté ani rok, maji narok na 5 dni osobni-
ho volna (zaméstnanci pracujici 40 hodin tydn¢) a 3,5 dne osobniho volna (zaméstnanci

pracujici 37,5 hodin tydné). (Urbankova, 2012)

Zdravotni péce

Spole¢nost zajistuje doplinovani 1ékarni¢ek na pracovistich. Obsluhou 1ékarnicek jsou po-
véfeni zaméstnanci se znalostmi prvni pomoci. Za vybér a kvalifikaci povéfenych zamést-

nanct odpovida ptislusny vedouci. (Urbankova, 2012)

Bezpecénost a ochrana zdravi pfi praci

Zaméstnancim délnickych kategorii poskytuje Ceska zbrojovka 1x ro¢né pracovni odév

a pracovni obuv. Zamé&stnanci, ktefi pracuji na vyrobnich pracovistich a pracovistich ostat-



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 45

nich provozi, na nichz maze dojit ke znecisténi odévu, dostavaji 1x rocn¢ pracovni plast.

(Urbankova, 2012)

Ostatni

K ostatnim vyhodam ze socidlni oblasti patii: Pfispévek na penzijni ptipojisténi, zdvodni

stravovani, ptispévek pro studujici déti zaméstnancii, sportovni ¢innost, socialni vypomoc.

(Urbankova, 2012)

6.5.3

Benefity

Benefity poskytované vSem zaméstnancu

Osobni volno — Zaméstnanec ma moznost vyuzit osobniho volna pro vytizeni
svych osobnich zalezitosti nebo rekonvalescenci. Osobni volno schvaluje ¢i zamita
pfimy nadfizeny zaméstnance ve formulafi ,,Omluvenka®, kterym zaméstnanec po-
dava zadost o udéleni osobniho volna. Osobni volno je poskytovano na celou pra-
covni sménu, neda se Cerpat po hodinach (jedind vyjimka je osobni volno na ptl
dne, viz Tabulka 8) a 1ze ho Cerpat pouze V roce jeho vzniku, nevyCerpané dny se
do dalsiho roku nepfevadéji. Zaméstnanci, ktery ukonéi pracovni pomér, nevznika
narok na proplaceni nevy€erpanych dnll. Pfi ¢erpani osobniho volna zaméstnanci
nalezi ndhrada mzdy ve vysi jeho primérného vydélku. Pii pfecerpani bude vypla-
cena mzda srazena. Zustatek dni osobniho volna zjisti zaméstnanec v zahlavi své
vyplatni pasky nebo v dochdzkovém systému, kde je vzdy uveden aktualni stav k 1.
dni sledovaného mésice. Nize uvedena Tabulka 8 uvadi pocty dnli osobniho volna,
na které ma zaméstnanec v zavislosti na po¢tu odpracovanych mésict narok. (Ur-

bankova, 2012)

Tab. 8 Pocty dnii osobniho volna podle odpracovanych

mesicu (Vlastni zpracovani)

pocet odpraco-
vanych mésicii v

pracovni rezim

40 hod / tyden

37,5 hod / tyden

roce pocet dni OV pocet dnii OV
1 0,5 0,5
2 1 0,5
3 1 1
4 15 1
5 2 1,5
6 2,5 1,5
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pocet odpraco- pracovni rezim
vanych mésicti v 49 hod / tyden 37,5 hod / tyden
roce pocet dni OV pocet dni OV
7 3 2
8 3,5 2
9 3,5 2,5
10 4 3
11 4,5 3
12 5 3,5

Piispévek na penzijni pripojisténi — Dalsim benefitem, ktery poskytuje spolecnost
Ceska zbrojovka svym zaméstnancum je piispévek na penzijni ptipojisténi. Vysi
ptispévku a podminkami jeho ziskani se zabyvéa Finan¢ni a socidlni program pro

zaméstnance na piislusny rok. (Urbankova, 2012)

Piispévek na zavodni stravovani — Pro své zaméstnance zajist'uje spole¢nost jed-
no jidlo v jedné sméng. Zaméstnanci odpoledni smény si mohou v rannich hodinach
na konci své smény odnést jidlo v jidelni¢cich. V noc¢nich, sobotnich, nedé€lnich
sménéch a sménach o svatcich maji zaméstnanci moznost se stravovat formou chla-
zenych jidel. Cenu jidla spole¢nost piehodnocuje podle skuteénych nakladt. Castka
za odebrané stravenky je pak sraZena ze mzdy. Cenu stravenky pro zaméstnance ur-

¢uje Financ¢ni a socialni program pro zaméstnance. (Urbankova, 2012)

Vzdélavani zaméstnancii — Spolecnost ddvd moZnost svym zaméstnancim studo-
vat 1 pii zameéstnani, at’ uz se jedna o studium stredoskolské, bakalaiské, magister-

ské, postgradualni i MBA.

Dalsi forma vzdélavani jsou odborné vzdélavaci kurzy a vyuka cizich jazykid. Pii
individualni formé¢ vyuky cizich jazykt spolecnost pfispiva svym zaméstnanciim na
uhradu kursu dle jeho pracovniho zafazeni. TOP manazerim hradi zaméstnavatel
kurs v plné vysi. Vedoucim odbort, provozu a Senior Salesman ¢ini piispévek na
kurs 5000,- K¢ za rok, vedoucim oddéleni, specialistim a Salesman 4000,- K¢ za
rok a v§em ostatnim zaméstnanctiim 3000,- K¢. U skupinové formy vyuky zavisi na
poctu ucastnikti ve skupin€. Do 5 osob ve skupiné hradi zaméstnanec 1000,- K¢, u
skupin nad 5 osob hradi zaméstnanec 500,- K¢ a zbytek plati zaméstnavatel. Na vy-

uku v zahrani¢i piispiva spole¢nost TOP manazeram 80% hodnoty kursu, vedou-
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cim odboru, provozu a Senior Salesman 50% hodnoty kursu a ostatnim zaméstnan-

ciim pak 25% hodnoty kursu.

Zamgéstnanec osobn¢ poda zadost o zarfazeni do uvedenych forem studia, personalni
a bezpecnostni feditel tu zadost nasledné schvali nebo zamitne. Po schvaleni za-
dosti je se zaméstnancem (s vyjimkou TOP manazer(l) uzaviena dohoda o zvyseni

kvalifikace, ktera je uloZena v jeho osobnim spisu. (Urbankova, 2012)

Poskytovani slev na prodej zbrani vlastnim zaméstnancim — Jednou ro¢né¢ ma
kazdy zaméstnanec moznost koupit jeden kus sériové zbrané za nizsi cenu. Nakup
je mozny jen pro vlastni potiebu, nikoliv za G¢elem dalsiho prodeje, a to na prodej-

né v Uherském Brod¢ nebo Praze. (Urbankova, 2012)

Benefity poskytované k vykonavané funkci

Sluzebni vozidlo pro sluZebni i soukromé ucely — Sluzebni vozidlo je poskytova-
no pro zaméstnance ve funkci: Pfedseda dozor¢i rady, predseda a €len predstaven-
stva, generalni feditel a odborny feditel. Spole¢nost poskytuje vozidla znacky Audi,
Skoda Superb a Skoda Octavia témto zaméstnanciim i k soukromym téeléim. Hlav-
nim cilem vozidel je zvySeni image manaZera a vytvafeni dobrého jména spolec-
nosti. Navic uzivatel vozidla obdrzi platebni kartu CCS, ktera slouZzi k hrazeni vy-
daji souvisejicich s provozem vozidla. Poskytnuti sluzebniho vozidla schvaluje
persondlni a bezpecnostni feditel. Sluzebni vozidlo i pro soukromé ucely mlZe byt
prideleno i jinym nez vySe zminénym zaméstnanciim, tato skutecnost vSak musi byt

schvalena generalnim feditelem. (Urbankova, 2012)

Parkovani v arealu firmy — V aredlu firmy je povoleno parkovat jen sluZzebnim
vozidlim. Soukroma vozidla zaméstnanci miizou parkovat v aredlu firmy, jen po-
kud maji specialni vyjimku, jejiz navrh podava odborny feditel a personalni a bez-

pecnostni feditel tuto vyjimku schvali. (Urbankova, 2012)

Notebook — Notebooky ptidéluje spoleénost TOP manaZerim a zaméstnanciim na
vybranych pracovnich pozicich. Cilem je umoznit zaméstnanciim pracovat kdykoliv
a kdekoliv a zajistit nepfetrzity kontakt se spole¢nosti nebo pracovnimi partnery.

(Urbankova, 2012)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 48

Mobilni telefon — Mobilni telefon BlackBerry poskytuje spole¢nost zaméstnancim
ve funkci: TOP manazer, ¢len pfedstavenstva, Senior Salesman, pravnik, vedouci
odboru IT, servisni technik IT a zaméstnancim na vybranych pozicich. Druhy typ
mobilniho telefonu je Nokia. Tento telefon obdrzi zaméstnanci ve funkci: Vedouci
provozu, vedouci odboru, specialista, Salesman, odborna asistentka a zaméstnanci
ve vybranych funkcich. Zaméstnanec méa pevné stanoveny meésicni pausalni limit,
ktery miize provolat. Tento limit je hrazen spolecnosti, pokud bude limit pievysen,
hradi tento rozdil zaméstnanec tak, Ze je mu strzen ze mzdy vV daném mésici. Cilem
poskytnuti mobilnich telefonil je zajistit staly kontakt manaZera se spolecnosti, sni-

Zit absenci manazera a zvysit zodpovédnost vici spole¢nosti. (Urbankova, 2012)

Platebni karty — Platebni karty slouzi pfedev§im pracovnikiim na pracovnich
cestach a obchodnich jednani v pripadech, kdy zaméstnanec potiebuje finanéni pro-
sttedky pro vykon pracovnich povinnosti. Platebni karty obdrzi zaméstnanci na po-
zicich: Clen pfedstavenstva, generalni feditel, odborny feditel a zaméstnanci na vy-

branych pracovnich funkcich. (Urbankova, 2012)

Stravovani v Feditelské jideln& — Reditelska jidelna slouzi predevsim k pracovnim
obédlim s obchodnimi a pracovnimi partnery. Tato jidelna slouzi pro TOP manaze-

ry. (Urbankova, 2012)

Benefity poskytované kli¢ovym zamé&stnancim

Piispévek na ubytovani — Ceska zbrojovka piispiva svym zaméstnanctim (gene-
ralnimu fediteli, odbornym feditellim a vybranym pracovniklim) pfispévek na pie-
chodné ubytovani. Piispévek je poskytovan jen zaméstnancim, ktefi maji trvalé
bydlist¢ mimo misto vykonu své funkce. Spolecnost pak uzavie smlouvu o pro-
najmu bytu s jeho majitelem na dobu urcitou a hradi ndjem v plné vysi. Pokud na-
jem presahuje vysi pfispévku, pak tento rozdil doplaci sdm zaméstnanec tim, Ze je

mu srazen ze mzdy. (Urbankova, 2012)

Home Office — Tento benefit nalezi zaméstnanci ve funkci Senior Product Manager
nebo vybranym zaméstnanciim. Jedna se o 2 dny mési¢né, kdy zaméstnanec miize
pracovat doma. Zistatek nevyuzitych dndl se do dalsiho mésice nepievadi. Cerpani

tohoto dne nelze rozdélit na hodiny. (Urbankova, 2012)
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Benefity poskytované manazerum projektu

Ceska zbrojovka poskytuje vyhody jak manaZerovi soustavy projektd tak i manazerim jed-
notlivych projektt. Jedna se o parkovani soukromého vozidla v aredlu spolecnosti, mobilni
telefon BlackBerry a moznost vyuzit Home Office. ManaZzer soustavy projektll ma narok na
1 den Home Office za 2 mésice po dobu vykonavani funkce, obdobné to plati i pro mana-

zery jednotlivych projektt. (Urbankova, 2012)
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7 DOTAZNIKOVE SETRENI

Cilem dotaznikového Setieni bylo zjistit miru spokojenosti zaméstnancti Ceské zbrojovky
s faktory, které na né pisobi pii vykonu prace nebo ovliviiuji jejich spokojenost

V zaméstnani, a ptispét ke zlepseni vztahu mezi spolecnosti a jejimi zaméstnanci.

Vyhodou dotaznikové Setfeni je, Ze umoznuje oslovit velké mnozstvi zaméstnancti a neni

¢asove narocCné.

7.1 Metodologie

Za pomoci pani Vladimiry Vaculikové byl dotaznik prostiednictvim podnikového e-mailu
rozeslan mezi 200 zaméstnanct spole¢nosti. Nazpét jsem obdrzel 93 dotazniku, pii¢emz 1
dotaznik jsem z divodu nevyplnéni pracovniho oddéleni do vyhodnoceni dotaznikového
Setfeni nezatadil. Dotaznikové Setfeni bylo zpracovano formou aritmetického priméru

v programu Microsoft Office Excel.

Dotaznik tvofi 12 otazek, pfi¢emz prvnich 5 je identifika¢nich. Dalsi otdzky jsou Skélové,
kde méli respondenti 5 moznosti. Uzaviené, u vétSiny z nich mohli respondenti oznacit
vice odpovédi a jedna otdzka je polouzaviena, kde respondenti mohli opét oznacit vice

odpovédi, poptipad¢ piipsat i svoji vlastni. Dotaznik je k nahledu v ptiloze P IlI.

7.2 Vysledky dotaznikového Setfeni

Otazka ¢. 1: Jaké je Vase pohlavi?

Identifikaéni otazka, jejimz cilem bylo rozdélit respondenty na muze a zeny. Celkem odpo-

védélo 60 muzu a 32 zen, tedy 65 % respondentt jsou muzi a 35 % respondentt jsou zeny.

m Muzi

u Zeny

Graf 9 Procentudlni slozeni respondentit dle pohlavi

(vlastni zpracovani)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 51

Otazka €. 2: Jaky je Vas vék?

Nejvetsi zastoupeni respondentt z hlediska vékové struktury méla skupina zaméstnancii od
41 do 50 let, do této veékové skupiny patii 24 respondentl z fad muzii a 14 z fad zen. Druha
nejpocetnéjsi skupina je skupina 51 a vice let, celkem 22 zaméstnancti, z toho 13 muzti a 9
Zen. Stejné jsou na tom vekové skupiny 21-30 let a 31- 40 let, ob¢é spocétem 16

respondentti. Nakonec skupina 20 a mén¢ let, do této skupiny nepatfil ani jeden respondent.

25

20

15

o Muii
10 mZeny
5
o T T T T

20 a méné 21-30 31-40 41-50 51avice let

Graf 10 Vékova struktura respondentii (viastni zpracovani)
Otazka ¢. 3: VaSe nejvyssi vzdélani?
Nejvétsi podil respondentti, celkem 46 (50 %), ma vysokoskolské vzdélani, u 42
respondentt (46 %) je nejvyssi vzdélani stiedni Skola s maturitou. 2 respondenti (2 %) maji
nejvyssi vzdélani stiedoskolské bez maturity. Vyssi odborné vzdélani a doktorat maji oba
po jednom respondentovi (1 %). Zakladni vzdélani jako nejvyssi dosezené vzdélani nema

Zadny z respondentq.

1% 2% mzs

m S5 bez maturity
m S5s maturitou
m V05

mv3

m Doktorat

Graf 11 Vzdelani respondentii (viastni zpracovani)

Pokud se zaméfim na muze a Zeny, jak mizete vidét v Grafu 9, pak nejcastéjsi vzdélani u

muzu je vysokoskolské (celkem 35 muzil). U Zen je na prvnim misté stfedoSkolské
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vzdé€lani s maturitou (celkem 19 zen). Dale 23 muza dosahlo stiedoskolského vzdélani
s maturitou a 11 zen uvedlo vysokoskolské vzdélani. Stredoskolské vzdélani bez maturity

oznacili I muzi 1 Zena. Vy$§i odborné vzdélani oznacil 1 muz a doktoratu doséhla 1 Zena.

40

35

30

25

20

W Muii

15 HZeny
10

0 T ——

z8 sShez sSs V0§ Vs Doktorat
maturity maturitou

Graf 12 Vzdelani muzit a Zen (viastni zpracovani)

Otazka €. 4: Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?

Cilem této otazky bylo zjistit jak dlouho respondenti plsobi ve spolecnosti. 70
respondentll, tedy 76 % vSech zucastnénych dotaznikového Setieni pracuje ve spolecnosti
alespoii 5 nebo vice let. Celkem 11 respondenti, ktefi tvoii 12 % ze viech jsou v Ceské
zbrojovce zamé&stnani maximalng rok. Nasledné pak 6 zaméstnancii (7 %) je ve spolecnosti

3 az 5 let. Nejmensi skupinu, 1 az 2 roky, tvoii 5 respondentd.

o Méné nez rok
M 1azZ 2roky
m3aislet

H5avice let

Graf 13 Doba zaméstnani respondentii (viastni zpracovani)

wvewr

Moznost 5 a vice let oznacilo v dotazniku 44 muzi a 26 zen. Druhou nejéastéjsi moznost,
méng nez rok, pak oznacilo 9 muzi a 2 Zeny. 4 Muzi a 2 Zeny z dotazanych patii do skupi-

ny 3 az 5 let. Zbyvajici skupinu, jeden az dva roky, tvoii 3 muzi a 2 zeny.
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Graf 14 Doba zaméstnani muzii a Zen (viastni zpracovani)

Otazka €. 5: V jakém oddéleni pracujete?

Pomoci této otdzky mliZeme rozdélit respondenty podle oddé€lni, ve kterém pracuji. Nejvét-
§i zastoupeni ma s 28 respondenty obchodni oddé€leni, za nim nasleduje s 24 respondenty
oddéleni technické. Celkem 17 respondentd je z vyrobniho oddéleni, 9 z oddéleni auto a
aero, 6 z oddéleni finan¢niho, 5 zastupci mé persondlni a bezpecnostni odde€leni a 3 re-

spondenti patii do oddéleni fizeni kvality.

B Auto a Aero

M Finanéni

B Obchodni

M Persondlni a
bezpecnostni

m Rizeni kvality

m Technické

m Vyrobni

Graf 15 Pracovni oddélent respondentii (viastni zpracovani)
Nejcastéjsi odpovéd u muzi, Vv poctu 19, byla technické oddé€leni. Druha nejcastéjsi
odpovéd’ byla obchodni oddéleni, 15 muzd. Tieti v pofadi je vyrobni oddé¢leni s 11
respondenty, nésleduje 8 respondentii z oddé€leni auto a aero, 3 respondenti z personalniho
a bezpecnostniho oddéleni a oddé€leni fizeni kvality. Posledni misto u muzl patii s jednim
ucastnikem finan¢nimu oddé€leni. Nejvice zen (13) je z obchodniho oddéleni. 6 Zen
odpovédélo vyrobni oddé€leni, shodné (5 Zen) oznacilo finan¢ni i technické oddéleni.
K personalnimu a bezpecnostnimu oddéleni patii ze vSech dotdzanych 2 Zeny, k oddéleni

roNr A4

auto a aero 1 Zena a kone¢né k oddéleni fizeni kvality nepatii Zddna respondentka.
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Graf 16 Pracovni oddéleni, muzi a zZeny (vlastni zpracovani)
Otazka ¢. 6: Jak jste spokojeni s nasledujicimi faktory?

U této otazky méli respondenti hodnotit 6 faktori, které je ovliviiuji pii pracovnim vykonu,
na péti Skalové stupnici. Spokojenost nazorné zobrazuje Graf 17. S pracovnim prostiedim
je spokojeno 80 % vsech respondentil. Se vztahy na pracovisti je celkem spokojeno 78 %
respondentt. Co se tyka informovanosti o déni v podniku, tak tady uz spokojenost klesla na
59 %. Nejmensi spokojenost respondentli vyjadiuje 41 % u platovych podminek. Se
sluzbami zaméstanctim, ptedevsim jidelnou a parkovanim, je spokojeno 51 % respondenti.

S moznosti dal§iho vzdélavani v podniku je spokojeno 79 % vsech zucastnénych.
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Graf 17 Spokojenost s urcitymi faktory (vlastni zpracovani)
Z hlediska nespokojenosti, po pfidéleni vah (spiSe spokojen= 1, nespokojen= 2), miizeme

vidét nejveétsi nespokojenost u faktord sluzby zaméstnanctim a platové podminky.
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Graf 18 Paprskovy graf nespokojenosti (viastni zpracovani)

Otazka €. 7: Co postradate ve svém pracovnim prostiedi?

Co ve spolecnosti nejvice zaméstnanctim chybi, je vétsi technicka vybavenost jejich praco-
visté. Tuto moznost oznacilo 36 % dotazanych. Dalsi fakt je ten, ze 25 % respondentd neni
spokojeno s prostfedim na chodbach. Tieti nejcastéjsi nedostatek pro zaméstnance je zasta-
raly nabytek, mysli si to kazdy paty respondent. Hodnota spokojenosti, kdy zaméstnanciim
nechybi nic, je 10 %, 9 % vsech dotazanych pak postrada na svém pracovisti vice kancelat-

skych potreb.

M Technicka vybavenost
M Moderninabytek

m Kancelaiské potieby
B Prostfedina chodbach

M Nic

Graf 19 Co postrddaji respondenti (viastni zpracovani)

Pro muze je nejCastéjSim nedostatkem pravé technickd vybavenost pracoviste, nasleduje
ptijemné;jsi prostiedi chodeb a jako treti nejcastejsi nedostatek muzi vidi zastaraly nabytek.
Zendam nejvice chybi pfijemng&jsi prostfedi na chodbach, dale moderndjsi nabytek
Vv kancelafich a az jako treti je vétsi technicka vybavenost pracovisté. Nejméné dotazani

postradaji kancelatské potteby.
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Graf 20 Co postradaji muzi a Zeny (vlastni zpracovani)

Otazka €. 8: Uvitali byste ¢astéjsi informace o déni v podniku prostiednictvim:

Pro moZnost sdileni informaci v podniku za pomoci vnitropodnikovych noviny je 17 %
dotadzanych. Pouze 18 9% respondentli odmita jakykoliv dalsi zptsob sdileni informaci.
MozZnosti zasilani e-maill s informacemi o déni v podniku dava prednost 21 %
respondenti a 44 % zucastnénych by nejradéji ziskavalo nové informace pomoci

podnikového intranetu.

M Noviny
H Intranet
M E-mail

m Nechci

Graf 21 Zpiisoby informovani (viastni zpracovani)

Muzi 1 zeny stavi shodné na prvni misto moznost sdileni informaci pomoci intranetu.
Rozdil nastdva u druhého nejcastéjSiho zplisobu informovéani, u muzl je to zpisob e-
mailového rozesilani informaci, ale u Zen je druha nejcastéjsi varianta takova, ze nechtéji
dalsi sdileni informaci. Az poté se zeny pfiklani k e-mailim a jako posledni je pro né
moznost vnitropodnikovych novin. Muzi jako tieti nejCastéjSi moznost oznacili
vnitropodnikové noviny a v posledni fadé nejméné respondetu z fad muzi zvolilo moznost,

ze jsou spokojeni se soucastnym stavem a dal$i sdileni informaci nepotiebuji.
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Graf 22 Zpiisoby informovani, muzi a zZeny (vlastni zpracovani)

Yrwe

Otazka ¢. 9: Mate zajem rozsitit své znalosti v nékterém z téchto kurza?

Pti piileZitosti dalsiho vzdélavani by nejradéji respondenti uvitali jazykové kurzy, které
tvori 30 % vSech odpovédi. Dalsi nejéastéjsi moznosti jsou vzdélavaci kurzy v programech
MS Word nebo Excel. S 18 % jsou na tfetim misté jiné nez nabizené kurzy, které by si
zaméstnanci vybrali sami. 15 % respondentii by uvitalo také kurzy ohledné technologie
vyroby, 5 % se zajiméa o ergonomii a zbylych 5 % respondtl je spokojeno se sou¢asnym

stavem a zadné kurzy by neuvitali.

B MS Word, Excel
H Technologie vyroby
m Jazykovy kurz
H Ergonomie
Zadny

m Jiny

Graf 23 Vzdelavaci kurzy (viastni zpracovani)

Pfi rozdéleni respondentii na muze a Zeny, jak zachycuje Graf 24, mizeme vidét, ze muzi
maji nejvetsi zdjem o jazykové kurzy. Na druhém misté jsou shodné kurzy technologie
vyroby a jiné, nez uvedené kurzy. Treti nejCastéjsi volba pro muze a prvni nejcastéjsi pro
zeny jsou kurzy MS Word a Excel. Druha moznost pro Zeny jsou jazykové kurzy a tieti

volba jsou jiné kurzy, nez byly nabizeny v dotazniku.
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Graf 24 Vzdélavaci kurzy, muzi a zeny (vlastni zpracovani)
Otazka €. 10: Jaky zpiisob vzdélavani je pro Vas nejvhodnéjsi?

Ugelem této otazky bylo zjistit, jaky zptisob vyuky je pro respondenty nejvhodn&jsi. Pro
41% dotazanych je idealni moznost pravidelny vyukovy program. Druha vhodna metoda je
instruktaz pii vykonu prace, tuto moznost oznacilo 32 % respondentt. Pfednasku si zvolilo

27 % respondent.

H Prednaska

® Pravidelny program

M InstruktaZ pFi vykonu
prace

Graf 25 Zpusob vyuky (vlastni zpracovani)
Muzi i Zeny nejéastéji oznacili moznost pravidelny vyukovy program. Na druhém misté
ovSem muzi davaji pfednost prednaskam, Zeny se pfiklani k instruktaZi pii vykonu préce.
Tésné treti je u muzl moznost vyuky pomoci instruktdze pii vykonu prace a u Zen je

nejmén¢ oblibend moznost prednasky.
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Graf 26 Zpiisob vyuky, muzi a Zeny (viastni zpracovani)

Otazka €. 11: Co byste zménili ohledné jidelny a stravovani?

Nespokojenost s jidelnou a stravovanim naznacuje uz vySe uvedeny Graf 18. 41 %
respondentll by uvitalo vétsi vybér jidel. Moznost podilet se na sestaveni jidelnicku
prostiednictvim hlasovani zvolilo 28 % dotazanych. Nasledné pak 16 % respondentt je pro
zménu interiéru jidelny, 12 % je spokojeno a nic by neménili a 3 % vSech pozaduji vetsi

porce jidel.

B Vétsi vybér

B Moznost hlasovani
B Vétsi porce

B Zména interiéru

Nic

Graf 27 Zmeny jidelny a stravovani (vlastni zpracovdni)
Vétsina muzu se priklani k varianté vétsiho vybéru jidel, potom k moznosti podilet se na
vytvoreni jidelnicku pomoci hlasovéani a soucasn€ i ke zmeéné interiéru jidelny, nasleduje
varianta nic neménit a jako posledni jsou vétsi porce. Zeny nejéastdji volily moznost
hlasovéni, jako druhou nejcastéjsi variantu Zeny vidi rozsifeni vybéru jidel. Mensi ¢ést Zen
je pak pro zménu interiéru nebo by neménily viibec nic. Moznost vétSich porci neoznacila

zadné z dotdzanych Zen.
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Graf 28 Zmeny jidelny a stravovani, muzi a zeny (viastni

zpracovani)
Otazka ¢. 12: Uvitali byste nové parkovisté?

Posledni otazka se tykala situace ohledné parkovani a nového parkovisté. Pfevazna vétSina
dotazanych (72 %) je pro vybudovani nového parkovisté pro zaméstnance. Proti

vybudovani je 28 % respondentd.

mAno

mNe

Graf 29 Nové parkovisté (vlastni zpracovani)

Souhrn vysledkii dotaznikového Setieni
Do dotaznikového Setfeni se zapojilo celkem 92 respondentt, z toho 60 muzi a 32 Zen.

Pii zaméfeni se na vékovou strukturu, pak nejvice respondentti bylo z fad v€kové skupiny
od 41 do 50 let, coz koresponduje také s faktem, Ze v soucastné zaméstnanecké struktufe je

skupina od 41 do 50 let nejpocetné;si.

Z hlediska dosazeného vzdélani, 50 % vSech respondentti dosahla vysokoskolského vzdé-
lani. Pti pohledu na vSechny zameéstnance spolecnosti, tvofi zaméstnanci s vysokoskolskym

vzdélanim pouze 11 % ze vSech zaméstnancl.
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Na otazku ,, Jak dlouho pracujete ve spolecnosti? *“ odpovédélo 76 % vsech respondentt 5

a vice let. Z toho lze konstatovat, ze nedochazi k ¢astym odchodiim zamé&stnanct.

Z hlediska rozd¢€leni spole¢nosti na jednotliva oddéleni se do dotaznikového Setfeni zapoji-

lo nejvice zaméstnancl z obchodniho oddéleni, 30 % vsech respondentd.
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8 DOPORUCENI

V této ¢asti bych na zékladé analyzovanych informaci o uzivanych zpisobech a postupech
ve spole¢nosti Ceské zbrojovka a.s. a predeviim na zakladé vysledkt z dotaznikového Set-
feni, kterého se z(castnili zaméstnanci Ceské zbrojovky a.s., uved] jisté navrhy a doporu-

¢eni, které by mohly ve spolecnosti zlepSit zaméstnaneckou politiku.

Z analyzy ptichodli a odchodii zaméstnanct za rok 2012 vyplynulo, Ze celkovy pocet za-
meéstnanct roste, nicméné 56 zaméstnancu spolecnost opustilo a s timto faktem jsou spoje-
ny néklady na zaskolovani novych zaméstnancti. Protoze vétSina z téchto zaméstnancti jsou
vyrobni d€lnici, navrhoval bych, aby se spolecnost snazila tyto zaméstnance 1épe motivovat
prostiednictvim dodatkovych mzdovych forem, jako jsou naptiklad prémie, odmény, osob-
ni ohodnoceni za dosazené vysledky, za plnéni, nebo vylepSeni norem apod. Dalsi dulezita
motivace je nehmotnd motivace, kdy maji zaméstnanci pocit, ze jsou dilezitou soucasti
spole¢nosti a jejich prace je uziteCna a zaslouzené¢ odmeénénd. Mimo motivace bych navr-
hoval i rizné zpusoby obohacovani prace jako job enlargement (rozsifeni prace), job enri-
chment (obohaceni prace) a job rotation (stfidani pracovnich mist). Pfi rozsiteni prace do-
chazi k ptidavani novych ukolt, které se lisi jen velmi malo, nebo viibec, svou pracovni
narocnosti. U pracovnika se pak zvysuje jeho odpovédnost za vykonanou praci a zvysi se i
pestrost prace. Obohaceni prace vede zaméstnance K vyssi flexibilité¢ a autonomii pracov-
nika. Kratkodobé stfidani pracovnich mist je vhodné pro monotdnni pracovni mista a pra-
covni mista s jednostrannou fyzickou zatézi. Vyhody rotace prace jsou: pestiejsi ¢innost,

ochrana zdravi a rozsifeni dovednosti.

Z dotaznikl vyplynulo, Ze vétSina zaméstnancu je s pracovnim prostfedim spokojena, ale
jen malému mnozstvi z nich ve svém pracovnim prostiedi nic neschazi. Na zakladé tohoto
faktu bych navrhoval, aby se spole¢nost zaméfila na technickou vybavenost pracovniho
prostiedi pracovniki, prostfedi chodeb v budovach spole¢nosti a moderni nabytek v kance-

Jo 24

lafich. Tyto faktory pusobi pfedev§im na psychiku zaméstnanct a vedou je k vétsi efektivi-

W

te.

Ptestoze 78 % respondenti v dotazniku uvedlo, Ze jsou spokojeni se vztahy na pracovisti,
neméla by spolecnost brat tento faktor na lehkou vahu a i nadéle se snazit o zlepSeni vztahii
mezi zamestnanci. Pro vytvareni a udrZeni zdravych pracovnich vztahti pomtze naptiklad

vytvéieni piiznivych pracovnich podminek, vytvafeni mezilidskych vztahti prostrednictvim
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kulturnich, sportovnich nebo rekrea¢nich aktivit pro zamé&stnance i jejich rodiny, informo-

vanost zaméstnanct o déni ve spole¢nosti a vSech jejich zalezitostech.

JiZ zminéna informovanost zaméstnancti o déni v podniku je velice dilezita. Z dotazniko-
vého Setfeni vypliva, ze 59 % respondentll je se souasnym stavem informovanosti spoko-
jena, ale pifi dotazu na konkrétni zptsob poddvani informaci zaméstnancim uvedlo svou
spokojenost uz jen 18 % respondentli. Navrhuji tedy, aby spolecnost Castéji informovala
své zamé&stnance. Zpusobu jak toho docilit existuje hned nékolik: podnikové noviny, roz-
hlas, interni televize, intranet, nasténky, pracovni porady, vyro¢ni zpravy, shromazdéni
zaméstnancl. Spolecnost ma ovSem velké mnozstvi zaméstnancii, proto vidim jako ideélni
zpusob podéavani informaci prostfednictvim podnikové intranetu nebo zasilani hromadnych
informacnich e-mailii. VétSina zaméstnancl jsou vSak vyrobni dé€lnici, tito zaméstnanci
nemaji moznost sledovat intranet vV prib&hu prace, a proto by mohli byt informovani pro-

stfednictvim nastének.

I kdyZ spole¢nost pecuje o své zaméstnance a snazi se je motivovat i formou penézitych
odmén, prémii atd. pouze 41 % respondenti je se svym platovym ohodnocenim spokojena.
Spolecnost by tedy méla pirezkoumat zavedeny systém odmeénovani, zda je pro nékteré za-

méstnance vilbec odména dosazitelnd, popiipad€ zavést nové formy penéznich odmén.

Dalsi fakta vyplivajici z dotaznikového Setfeni udavaji spokojenost respondentd se sluzba-
mi, které spolecnost svym zaméstnanciim nabizi. Sluzby poskytované zaméstnanciim jsem
specifikoval na dvé zasadni sluzby, a to na zadvodni stravovani a parkovani pro zaméstnan-
ce, z toho divodu, Ze tyto sluzby vyuziva nejvice zaméstnanct. Pfedevsim s témito sluz-
bami je spokojeno jen 51 % respondentli. V ramci zlepSeni stravovani jsem v dotazniko-
vém Setfeni navrhl nékolik moznosti, pficemz nejvice by se osveédcil vetsi vybér jidel, nebo
moznost zaméstnancii podilet se na tvorbé jidelnicku formou hlasovani na podnikovém
intranetu. Na podnikovém intranetu by se objevil jidelni listek s tydennim ptedstihem a
s vétsi nabidkou jidel na konkrétni den, na konci tydne po ukonceni hlasovani by pak byli
vybrany tfi jidla s nejvétsim poctem hlast. Nekteti zaméstnanci by také uvitali i zménu
interiéru jidelny.

Situace ohledné parkovani pro zaméstnance se jevi dosti chaoticky, a proto se nabizi i

otazka, zda by nebylo vhodné pro zaméstnance vybudovat nové a vétsi parkovisté. Z vy-

sledkti dotaznikového Setieni jasn€ vypliva, Ze vétSina respondentid (72 %) by nové parko-
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visté uvitala. S ohledem na pohled na situaci okolo parkovani jako nestranny pozorovatel a
vysledek dotaznikového Setfeni bych spolec¢nosti opravdu doporuéil vybudovat nové par-

kovisté, nebo alespon zrekonstruovat to stavajici.

Spolecnost se také stard o vzdelavani svych zaméstnancd, ale jak ukdzalo dotaznikové Set-
feni, bylo by vhodné systém vzdélavani o néco rozsifit. Ve spolecnosti jsou zavedeny jazy-
kové kurzy. Déle by se mohlo vzdélavani rozsitit o kurzy pocitacovych programi MS
Word a Excel. To je ovSem naro¢né na pozadavky, protoze idealni vyuka pocitacovych
programti probiha tak, ze vSichni Ucastnici pracujici na pocitacich. Jako ideéalni feseni se
nabizi vyuka v pocitatové ucebné stiedni odborné Skoly, ktera je se spole¢nosti spojena.
Vhodné feseni vidim 1 v zavedeni seminaiti nebo prednasek technologie vyroby pro za-
meéstnance technického oddéleni, tyto seminafe miiZzou u zaméstnanct rozsifit jejich obzor
a podnitit je k inovacim. Celkové mtze spole¢nost formou dotazovani nebo rozhovort sa-

ma zjistit, o které vzdélavaci kurzy maji zaméstnanci zajem.

Z celkového hlediska se spolecnost dobie stard o své zaméstnance a je dulezité, aby v tom
pokracovala a nadale monitorovala spokojenost a potieby svych zaméstnancti. Zaméstnanci
budou mit jistotu, ze se o né¢ zaméstnavatel zajima a ze jsou dilezitou soucasti spolecnosti.
Na druhou stranu zaméstnavatel bude védét co ve spolecnosti zlepSit ve vztahu ke svym

zaméstnanciim a jak zvysit jejich efektivitu prace.
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ZAVER
Cilem této bakalaiské prace bylo analyzovat zaméstnaneckou strukturu spole¢nosti Ceska
zbrojovka a.s. Prace je rozdélena na dvé hlavni ¢asti, teoretickou a praktickou ¢ast. Teore-

ticka Cast je zpracovana formou literarni reserSe dostupnych zdrojti a zaroven tvoti podklad

pro zpracovani praktické Casti.

Na tivod teoretické Casti jsem se zabyval klasifikaci podniku a organizacni strukturou. Déle
jsem se zamé&fil na pracovni pomér, piedev§im na vybér a pfijem zaméstnanct, jejich na-
sledovnou adaptaci a fluktuaci. Ke konci teoretické ¢asti jsem se vénoval zptisobiim péce o

zameéstnance.

Z pocatku praktické asti jsem predstavil spole¢nost Ceska zbrojovka a.s., kdy obsahem
ptedstaveni byl pfedmét podnikani spoleénosti, jeji eticky kodex a stru¢ny historicky vyvoj
spolecnosti. Po ptedstaveni spole¢nosti jsem provedl analyzu zaméstnanecké struktury, kde
jsem se zaméfil hlavné na vznik a zanik pracovniho poméru, fluktuaci, sou¢asnou zameést-
naneckou strukturu a péc¢i o zaméstnance. Pfi analyze vzniku pracovniho poméru jsem ana-
lyzoval postup pfi pfijiméni zaméstnanct a plivod jejich pfichodu. U zaniku pracovniho
poméru jsem se zabyval divody a mnoZstvim odchodli zaméstnanci ze spolecnosti.
Z hlediska fluktuace jsem porovnal pfichody a odchody zaméstnancii a srovnal jsem také
vyvoj poctu zamé&stnancl spolecnosti od roku 2003 s vyvojem miry nezaméstnanosti. Pfi
analyze stavajici zamé&stnanecké struktury jsem z pocatku popsal organizacni strukturu spo-
lec¢nosti a dale se predevsim zabyval po¢tem zaméstnanci, jejich vékovou skladbou a jejich

nejvyssim dosaZenym vzdélanim. Nésledné jsem analyzoval zplisoby péce o zamé&stnance.

Na zavér analytické Casti jsem provedl dotaznikové Setieni, jehoZ cilem bylo zjistit Spoko-

jenost soucasnych zaméstnancti spole¢nosti.

Na zéklad¢ provedenych analyz a hlavné dotaznikového Setfeni jsem v zavéru praktické

&asti uvedl navrhy na zlep3eni zaméstnanecké politiky spolecnosti Ceska zbrojovka a.s.
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EMS
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oV

SAP
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VD

VL

Centrum odborné ptipravy technické.

Ceska zbrojovka Uhersky Brod.

Environmentalni manazerské systémy.

Nevyrobni délnik.

Osobni volno.

Systems - Applications - Products in data processing.
Technickohospodaisky pracovnik.

Vyrobni délnik.
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PRILOHA PI: NAVRH PRACOVNICH PODMINEK

Navrh
pracovnich podminek

Jméno a pfijmeni:
Narozen: Osobni &islo:

dosud navrh

Stredisko:
Vzdélani, praxe:
Druh prace:

Sménnost:

Platové zarazeni:
Trida, stupen:

Zakladni mzda:

Duvod zmény: 1. Zména kategorie
2. Zména druhu prace
3. Zména utvaru zaméstnance
4.V ramci personalnich zmén
5. Ukon¢&eni nastupni praxe
6. Navrat z matefské/rodiCovské dovolené
8. Nastup nového zaméstnance
9.
V Uh. Brodé dne:
Sucinnostiod:
navrhuje
odborny feditel personalni a bezpec€nostni feditel

Obdrzi : PERS




PRILOHA P I1: ORGANIZACNI STRUKTURA

Interni audit

1020

Vojensky material

5500

Valna hromada

Dozorci rada

Predstavenstvo
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7300 1030
REDITEL . 5o = PERSONALNI A - 5 L
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Technicka priprava FTL
wyroby - dlouhé, kratke, Provoz Zhrané Controlling Prodej Personalni odbor AUTO Rizeni projekti
7300 vojenshé 3100 4100 Evropa, USA, Afrika £100 3100 3100
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4300 2120 6700
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projekty vojenskych zhrani 3800 - a0
2130 o -
Podpora TU Servis
2700 5800
Nifadovna




PRILOHA PI1l: DOTAZNIK

Vazend pani, vaZeny pane,

jsem studentem tfetiho ro¢niku Fakulty managementu a ekonomiky na Univerzit¢ Tomase Bati ve

Zling. V ramci své bakalaiské prace provadim dotaznikové Setfeni na téma Analyza zaméstnanecké

struktury ve spole¢nosti Ceska zbrojovka, a.s. Hlavnim cilem dotazniku je zjistit Vasi spokojenost

na pracovisti a prispét ke zlepSeni vztahu mezi spolecnosti a jejimi zamé&stnanci.

Timto Vas chci poprosit o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery bude slouzit jako podklad pro

zpracovani praktické ¢asti mé bakalarské prace.

Pfedem Vam dékuji za Vasi ochotu a Cas.

1. Jaké je Vase pohlavi?
muz |:| zena

2. Jaky je Vas vek?

[[]20 a méné let [ ]21-3010let [ ]31-40let
3. Vase nejvyssi vzdélani?

[] zakladni [] stiedni bez maturity

] vyssi odborné [] vysokogkolské
4. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?

[ ] mén& nez rok [J1-2roky [ ]3-5let
5.V jakém oddéleni pracujete?

[ ] auto a aero [ ] finanéni [ ] obchodni

[] fizeni kvality [ ] technické [ ] vyrobni

6. Jak jste spokojeni s nasledujicimi faktory (1- velmi spokojen, 5- nespokojen):

[EEY

pracovni prostiedi
vztahy na pracovisti
informovanost o situaci v podniku

platové ohodnoceni

OO oo

sluzby zaméstnanciim (parkovani, jidelna)

[]41-50 let

[ ] stfedni s maturitou

[ ] doktorat

[]5avice let

Petr Panicek

[ 151 avice let

[] personalni a bezpenostni

N

I I R I A O

w

OO oo

I

I I R I A O

(¢,

OO oo



moznost daliiho vzd&lavani O O O O O

U nasledujicich otdzek (7- 11) lze oznadit i vice moznosti.
7. Co postradate ve svém pracovnim prostiedi?
[] vétsi technickou vybavenost[ ] moderngjsi kancelaisky nabytek
[] vice kancelaiskych potieb [_] pfijemngjsi prostiedi na chodbach [ ] nic
8. Uvitali byste Castéjsi informace o déni v podniku prostfednictvim:
[] podnikovych novin [ ] podnikového intranetu [ ] e-mailu
[] neuvital/a, jsem spokojen/a se souéasnym stavem
9. Mate zajem rozsifit své znalosti v nékterém z téchto kurza?
(] MS Word, Excel  [] technologie vyroby [ ] jazykovy kurz [] ergonomie
[ ] zadny []jiny:
10. Jaky zptisob vzdélavani je pro Vas nejvhodné;jsi?
[] prednaska [] pravidelny vyukovy program [ ] instruktaZ pii vykonu prace
11. Co byste zménili ohledné jidelny a stravovani?
[ ] vétsi vybér jidel ] moznost podilet se na tvorbé jidelni¢ku (hlasovani)
[ ] vétsi porce [] interiér jidelny [ nic
12. Uvitali byste nové parkovisté?

[ Jano [ne

Déekuji Vam za spolupraci a Cas, ktery jste vyplnéni dotazniku vénovali.



