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1 Úvod

Cílem této bakalářské práce je zjistit zda a jakým způsobem jsou v zahraniční – japonské firmě realizovány jednotlivé personální činnosti, jaký význam je přikládán těmto činnostem. Pro dosažení tohoto cíle byla použita metoda SWOT analýzy, tedy analýzy slabých, silných stránek, hrozeb a příležitostí. 
Výsledky vytvořené SWOT analýzy mohou být následně využity pro vytvoření, případně pro modifikaci personální strategie firmy.

Veškerá data využitá v této bakalářské práci jsou poskytnuta existující japonskou firmou, ovšem z důvodu jejího požadavku na utajení, jsou aplikovány na fiktivní japonskou firmu s názvem Gekisen Industrial Czech Republic, s.r.o. se sídlem v Havlíčkově Brodě (dále jen GICZ).
Základními metodami a technikami použitými v této práci jsou sběr dat týkající se personální činnosti ve firmě, studium odborné literatury, metoda SWOT analýzy, statistické metody pro vyhodnocení jednotlivých ukazatelů.

Bakalářská práce je rozdělena do několika částí (Úvod, Význam japonských investic, Teoretická část, Analytická část, Vytvoření SWOT analýzy personálních činností a Závěr). Cílem Úvodu je uvedení do problému, definování cílů, metod a technik práce. Cílem kapitoly Význam japonských investic je popsání významu vstupu japonských investorů v ČR a důsledky pro personální řízení. V Teoretické části jsem se zaměřil za pomoci odborné literatury na vymezení a popsání základních personálních činností, na popis SWOT analýzy. Cílem kapitoly Analytická část je popsání jednotlivých personálních činností ve firmě GICZ a jejich zařazení z hlediska kategorií SWOT analýzy. Na začátku každé podkapitoly je uvedeno krátké teoretické vymezení zkoumaného problému (za pomoci odborné literatury), následuje zpracování konkrétních údajů o dané personální činnosti a komentář s hodnocením z hlediska SWOT analýzy. Na základě údajů získaných v Analytické části jsem následně vytvořil SWOT analýzu personálních činností. V Závěru je celkové shrnutí a zpracování doporučení, na které personální činnosti by se firma měla zaměřit s ohledem na svou personální strategii.
2 Význam japonských investic

Po roce 1989 došlo k celkové transformaci českého průmyslu. Došlo k radikálním systémovým změnám (privatizace, liberalizace apod.), k přílivu zahraničních investic do České Republiky. Mezi další významné milníky českého průmyslu patří příliv zahraničních investorů kolem roku 2000 díky systému státních pobídek a vznik globální ekonomické krize v letech 2008 – 2010.

Mezi významné zahraniční investory v České republice patří kromě německých, francouzských, amerických apod. i investice japonské.

Kumulovaná hodnota japonských investic dosáhla v srpnu 2010 již více než 3,1 mld. USD. Celkem 256 japonských firem v současné době zaměstnává v ČR přes 45 tisíc zaměstnanců a počet japonských výrobních firem na území ČR je čtvrtý nejvyšší ze všech zemí EU. Největší japonskou investicí v ČR je společný projekt automobilek Toyota Motor Corporation a Peugeot Citroën. Kolínský závod TPCA na výrobu osobních automobilů, který byl oficiálně otevřen 31. 5. 2005, je výší investice přes 1 mld. eur jedním z největších investičních projektů ve střední Evropě a ČR přináší kromě cca 3 000 přímých pracovních míst i dalších cca 7 000 pracovních míst v návazných službách a u subdodavatelů
.


Vstup japonských (a obecně asijských) firem na český trh přinesl nový pohled na ekonomiku podniků a tím i pohled na personální činnost těchto firem. Ve všech firmách se zahraniční účastí došlo ke vzniku interkulturního managementu. Příliv nových investorů přinesl významné proměny na trhu práce – došlo k převisu poptávky po pracovních silách nad jejich nabídkou. Proto firmy musely najít řešení, jak pokrýt nedostatek vhodných pracovních sil na trhu práce. Řešením bylo zejména agenturní zaměstnávání pracovníků, získávání pracovníků mimo EU (mongolští, vietnamští pracovníci). Na všechny tyto změny (a dále i na změny s tím související – např. změna legislativy, vstup do EU) se musely všechny firmy adaptovat. Jedním z předpokladů úspěšné adaptace je i uvědomění si důležitosti lidských zdrojů pro celkovou prosperitu firem, kdy personálních činnosti se musí dostat do centra pozornosti všech vedoucích pracovníků. Podat přehled o tom, jakým způsobem jsou ve firmě GICZ realizovány personální činnosti, jak se jí podařilo vyrovnat se všemi vlivy vnějšího i vnitřního prostředí, je cílem této bakalářské práce.
3 Teoretická část 
3.1 Personální činnost ve firmě


Rozsah personálních činností jednotlivých firem je závislý na velikosti firmy a na úloze, jakou personální oddělení hraje v rámci firmy při plnění stanovených cílů. Rozsah personálních činností se liší ve firmách, kde se personální oddělení zabývá jen nezbytnou (normativními požadavky ze strany státu stanovenou) administrativou, od firem s uplatněním koncepce personálního řízení, jiný rozsah personálních činností je ve firmách s uplatněním koncepce řízení lidských zdrojů.

V literatuře je možné se setkat s různým počtem a různým pojetím personálních činností (služeb, úkolů funkcí).

Kociánová uvádí, že jsou-li lidé považováni za nejcennější zdroj prosperity organizací, je jejich řízení prioritou. Efektivní personální řízení má zásadní podíl na fungování organizace, na její konkurenceschopnosti. Jestliže je lidský kapitál a jeho využívání rozhodujícím faktorem úspěchu organizace, je zásadním úkolem personálního řízení získat a udržet schopné lidi (Kociánová, 2010, s. 13).

Koubek uvádí následující personální činnosti, které představují výkonnou část personální práce:
1. Vytváření a analýza pracovních míst, tj. definování pracovních úkolů a s nimi spojených pravomocí a odpovědností a spojování těchto úkolů, pravomocí a odpovědností do pracovních míst, dále pak pořizování popisu pracovních míst, specifikace pracovních míst a aktualizace těchto materiálů.

2. Personální plánování, tj. plánování potřeby pracovníků v organizaci a jejího pokrytí (plánování personálních činností) a plánování personálního rozvoje pracovníků.

3. Získávání, výběr přijímání pracovníků tj. příprava a zveřejňování informací o volných pracovních místech, příprava formulářů a volba dokumentů požadovaných od uchazečů o zaměstnání, shromažďování materiálů o uchazečích, zkoumání materiálů předložených uchazeči, předvýběr, organizace výběru, zejména testů a pohovorů, rozhodování o výběru, vyjednávání s vybraným uchazečem o podmínkách jeho zaměstnání v organizaci, zařazení přijatého pracovníka do personální evidence, orientace nového pracovníka, jeho uvedení na pracoviště aj.

4. Hodnocení pracovníků (hodnocení pracovního výkonu pracovníků), tj. příprava potřebných formulářů, časového plánu hodnocení, obsahu a metody hodnocení, pořizování, vyhodnocování a uchovávání dokumentů, organizace hodnotícího pohovoru a kontrola opatření.

5. Rozmísťování (zařazování) pracovníků a ukončování pracovního poměru, tj. zařazování pracovníků na konkrétní pracovní místo, jejich povyšování, převedení na jinou práci, přeřazování na nižší funkci, penzionování a propouštění.

6. Odměňování a další nástroje ovlivňování pracovního výkonu a motivování pracovníků, včetně organizování a poskytování zaměstnaneckých výhod.

7. Vzdělávání pracovníků, včetně rozvojových aktivit, tedy identifikace potřeb vzdělávání, plánování vzdělávání a hodnocení výsledků vzdělávání a účinnosti vzdělávacích programů, popřípadě vlastní organizování procesu vzdělávání.
8. Pracovní vztahy, především organizování jednání mezi vedením organizace a představiteli zaměstnanců (odbory), pořizování a uchovávání zápisů z jednání, zpracování informací o tarifních jednáních, dohodách, zákonných ustanoveních, ale i zaměstnanecké mezilidské vztahy, sledování agendy stížností, disciplinárních jednání, otázky zvládání konfliktů a komunikace v organizaci apod.

9. Péče o pracovníky, tj. pracovní prostředí, bezpečnost a ochrana zdraví při práci, vedení dokumentace, organizování kontroly, otázky pracovní doby a pracovního režimu, záležitosti sociálních služeb, např. stravování, sociálně hygienických podmínek práce, aktivit volného času, podnikových starobních důchodů, kulturních aktivit, životních podmínek pracovníků, služeb poskytovaných rodinným příslušníkům atd.

10. Personální informační systém, tj. zjišťování, uchovávání a analýza dat týkajících se pracovního místa, pracovníků jejich práce, mezd a sociálních záležitostí, personálních činností v organizaci i vnějších podmínek ovlivňujících formování a fungování personálu organizace, poskytování odpovídajících informací příslušným příjemcům [vedoucím i řadovým pracovníkům, popř. orgánům mimo organizaci (úřadům práce, orgánům státní statistiky, orgánům státní správy apod.)], organizování a analýza zvláštních šetření mezi pracovníky apod.
V poslední době je možné pozorovat, že jako samostatné personální činnosti (služby, funkce) bývají zařazovány:

11. Průzkum trhu práce, směřující k odhalení potenciálních zdrojů pracovních sil pro organizaci na základě analýz populačního vývoje, analýz nabídky pracovních sil na trhu práce a poptávky po nich, analýz konkurenční nabídky pracovních příležitostí aj. Tato personální činnost je výrazem strategické orientace řízení lidských zdrojů i výrazem snah o poznání situace a trendů na trhu práce a zvýšení konkurenceschopnosti organizace na tomto trhu při hledání a získávání těch nejlepších pracovníků. Jde vlastně o součást personálního informačního systému, která se vzhledem k významu trhu práce pro strategické řízení lidských zdrojů poněkud osamostatnila.

12. Zdravotní péče o pracovníky, vycházející ze zdravotního programu organizace a zahrnující nejen pravidelnou kontrolu zdravotního stavu pracovníků, ale i léčbu, první pomoc či rehabilitaci. Vyčlenění zdravotní péče z celkové péče o pracovníky je výrazem toho, že si organizace uvědomují problémy a ztráty způsobené pracovní neschopností pro nemoc a úraz a význam dobrého zdravotního stavu pracovníků pro naplňování cílů organizace.
13. Činnosti zaměřené na metodiku průzkumů, zjišťování a zpracování informací, vytváření harmonogramů personálních prací a systémů zaměřených na využívání matematických a statistických metod v personální práci, popř. uplatnění počítačových systémů v personální práci apod. Jde opět o určité osamostatnění činností normálně obsažených v personálním informačním systému, které je odrazem snah organizací zajišťovat si samostatně stále se rozšiřující okruh pro organizaci specifických informací potřebných k efektivnímu řízení lidí.

14. Dodržování zákonů v oblasti práce a zaměstnávání pracovníků. Především jde o striktní dodržování ustanovení zákoníku práce (pracovních kodexů) a jiných zákonů týkajících se zaměstnávání lidí, pracovníků, práce, odměňování či sociálních záležitostí. Stále více pak jde o dodržování ustanovení zákonů zakazujících jakoukoliv diskriminaci při zaměstnávání, hodnocení či odměňování pracovníků na základě jejich pohlaví, věku, národnosti, náboženství, politické příslušnosti, sexuální orientace apod. Zmíněná personální činnost (služba, funkce) nemá za úkol pouze ochraňovat pracovníky, ale chrání i organizaci před důsledky nedodržení nějakého pracovně právního předpisu nebo porušování lidských práv (Koubek, 2007, s. 20 – 22).

Podle Kleibla personální útvar vytváří jednak koncepci činností vycházející z personální politiky a současně zpracovává a řídí metodiku jejich uplatňování. Je zodpovědný za zajišťování, organizaci a koordinaci a kontrolu těchto činností. Progresivní trendy vývoje v této oblasti se projevují v tom, že ve stále větší míře přechází realizace personálních metod a postupů na liniový management, těžištěm práce personálního útvaru se stává koncepční, analytická a metodická činnost. Mezi nejvýznamnější personální činnosti (funkce) patří: personální plánování, získávání a výběr pracovníků, hodnocení pracovníků, analýza pracovních míst a rozmísťování pracovníků, odměňování, personální informační systém, pracovní vztahy, včetně kolektivního vyjednávání, péče pracovníky (Kleibl, 2002, s. 564).

Minařík uvádí, že management lidských zdrojů (personální práce, personalistika) je důležitou, ne-li nejdůležitější složkou řízení každé organizace. Její úloha je nezastupitelná. Lidské zdroje představují ze všech zdrojů, jimiž organizace disponuje, nejvýznamnější zdroj, který rozhoduje o její úspěšnosti. Formování efektivního personálu organizace se uskutečňuje realizací základních personálních činností.


K základním personálním činnostem patří:

· vytváření a analýza pracovních míst,
· plánování lidských zdrojů,

· získávání a výběr pracovníků,

· přijímání a orientace pracovníků,

· řízení pracovního výkonu, hodnocení a odměňování pracovníků,

· vzdělávání a rozvoj pracovníků v organizaci,

· pracovní vztahy a péče o pracovníky,

· personální informační systém (Minařík, 2009, s. 75).
3.2 SWOT analýza

3.2.1 Definice a uplatnění SWOT analýzy


Sedláčková, Buchta uvádějí, že SWOT analýza je jednoduchým nástrojem, koncepčním rámcem pro systematickou analýzu, zaměřeným na charakteristiku klíčových faktorů ovlivňujících strategické postavení podniku. Je přístupem nepřetržité konfrontace vnitřních zdrojů a schopností podniku se změnami v jeho okolí (Sedláčková, Buchta, 2006, s. 91).


Uplatnění SWOT analýzy je vedeno základním cílem rozvíjet silné stránky a potlačovat, resp. utlumovat slabé a současně být připraven na potenciální příležitosti a hrozby (tamtéž, s. 91).


Podle Bělohlávka, Košťana, Šuleře je cílem SWOT analýzy identifikace rozsahu, kterým současná strategie organizace a hlavně její silné a slabé stránky podporující schopnost úspěšně se vypořádat s hrozbami a příležitostmi ve vnějším prostředí.


Přednosti jsou pozitivní vnitřní podmínky, které umožňují organizaci získat převahu nad konkurenty. Organizační předností je jasná kompetence, zdroj nebo schopnost, která umožňuje firmě získat konkurenční výhodu. Může to být přístup ke kvalitnějším materiálům, dobré finanční vztahy, vyspělá technologie, distribuční kanály nebo vyspělý tým top manažerů.


Nedostatky jsou negativní vnitřní podmínky, které mohou vést k nižší organizační výkonnosti. Nedostatkem může být absence nezbytných zdrojů a schopností, chyba v rozvoji nezbytných zdrojů. Manažeři s neodpovídajícími strategickými schopnostmi, neúměrné finanční zatížení, morálně zastaralé stroje apod.


Příležitosti jsou současné nebo budoucí podmínky v prostředí, které jsou příznivé současným nebo potenciálním výstupům organizace. Příznivé podmínky mohou obsahovat např. změny v zákonech, rostoucí počet obyvatel – zákazníků, uvedení nových technologií. Příležitosti by neměly být posuzovány jen ve světle současných podmínek, ale hlavně z hlediska dlouhodobého vývoje prostředí a jeho vlivu na organizaci.


Hrozby jsou současné nebo budoucí podmínky v prostředí, které jsou nepříznivé současným nebo budoucím výstupům organizace. Nepříznivé podmínky mohou obsahovat vstup silného konkurenta na trh, pokles počtu zákazníků, legislativní změny apod. (Bělohlávek, Košťan, Šuleř, 2001, s. 214).

Podle Kociánové mezi vnější podmínky, které ovlivňují personální řízení patří rozvoj nové techniky a měnící se technologie (ovlivňuje charakter a obsah práce a nároky na kvalifikaci pracovníků); ekonomické podmínky (hospodářský cyklus ovlivňující zaměstnanost); konkurence na národním, evropském a globálním trhu (tlak na produktivitu práce, kvalitu, flexibilitu ad., organizační změny v důsledku významně ovlivňují personální oblast, např. v rámci snižování nákladů na zaměstnávání lidí jsou určité pracovní činnosti zajišťovány externě — „outsourcing“); vládní politika a legislativa vztahující se k zaměstnávání lidí (politika zaměstnanosti, úroveň minimální mzdy, úpravy zdravotního a sociálního pojištění, legislativa k odborovému hnutí ad.); sociální a kulturní vlivy (např. podíl zaměstnaných žen); demografické vlivy (populace, demografické složení pracovní síly podle úrovně vzdělání, věku, pohlaví atd., imigrace ad.); aktuální situace na trhu práce (lokální, celostátní i mezinárodní trh práce; podmínky na trhu práce — např. úroveň mezd a zaměstnaneckých výhod poskytovaných konkurenty; dostupnost pracovních sil v potřebném množství a kvalifikační struktuře; imigrace ad.); internacionalizace trhu práce (mezinárodní personální řízení); prostorová mobilita pracovních sil — národní, evropská i globální (preference určitých regionů, bytové ad. překážky, migrace pracovních sil); hodnotová orientace lidí (profesně kvalifikační orientace, sociální potřeby atd.); ekologické vlivy (tlak na zavádění techniky a technologie s ohledem na životní prostředí; ekologické aspekty hodnocení výsledků práce).


Vnější podmínky personálního řízení se neustále mění (vnější podmínky spolu vzájemně souvisejí, změna jednoho faktoru vnějšího prostředí znamená změnu dalších). Mnohé z těchto vlivů se vyvíjejí pomalu (složení pracovní síly), jiné lze charakterizovat jako rychlé změny (nové zákony). Některé z vnějších podmínek působí na organizace rozdílně (v závislosti na vnitřních podmínkách). Organizace nemohou vnější podmínky ve velké míře ovlivnit (mohou např. usilovat o ovlivnění přijímání zákonů, v rámci spolupráce se školami ovlivňovat kvalifikaci budoucích pracovníků).


Mezi vnitřní podmínky (organizační) patří charakter činnosti organizace ovlivňující charakter práce a strukturu pracovníků (tj. její obsah - pracovní činnost a její podmínky, nároky na kvalifikaci, motivaci a stimulaci k vykonávání práce - přitažlivost práce, finanční ohodnocení, možnost vzdělávání, kariérní postup ad.); strategie a politika organizace (cíle organizace, podniková kultura), způsob řízení organizace (styl vedení lidí); velikost organizace (počet pracovníků); geografická poloha organizace; organizační struktura (ovlivňuje koncepci pracovních míst); ekonomická situace organizace (hospodářské výsledky organizace ovlivňují objem finančních prostředků pro personální oblast — odměňování, vzdělávání, péče o pracovníky ad.); technické a technologické vybavení organizace (ovlivňuje charakter pracovních činností, nároky na kvalifikaci pracovníků a jejich rozvoj, podmínky práce ad.); sociální, profesní a kvalifikační struktura pracovníků a rozvojový potenciál pracovníků, jejich flexibilita, mobilita ad.; organizační kultura (personální řízení je významným aspektem kultury organizace; personální řízení musí vycházet ze specifik kultury organizace, současně je považováno za důležitý prostředek změny organizační kultury); odbory (kolektivní vyjednávání) ad. (Kociánová, 2010, s. 14-15).
3.2.2 Realizace SWOT analýzy
Sedláčková, Buchta definují následující postup:

1. Identifikace a předpověď hlavních změn v okolí podniku, k čemuž poslouží závěry provedených analýz. Zvláštní pozornost je vhodné věnovat hybným změnotvorným silám a klíčovým faktorům úspěchu. Vypracovaný přehled by neměl přesáhnout 7 až 8 bodů.

2. S využitím závěrů jednotlivých částí analýzy vnitřních zdrojů a schopností podniku identifikovat silné a slabé stránky podniku a specifické přednosti. Přehled je opět vhodné omezit na 7 až 8 charakteristik.

3. Posoudit vzájemné vztahy jednotlivých silných a slabých stránek na jedné straně a hlavních změn v okolním prostředí podniku na straně druhé (Sedláčková, Buchta, 2006, s. 92).

Fotr, Obrmanová, Slávik, Srpová, Veber uvádějí, že podle charakteru odvětví a kombinaci vnitřních a vnějších stránek pak lze pro organizaci, popř. i pro její jednotlivé organizační složky volit různé typy strategií, které vycházejí ze čtyř možných zjednodušených přístupů:

· přístup S – O: využívat silných stránek a velkých příležitostí plynoucích z okolí;

· přístup W – O: snažit se eliminovat slabé stránky za pomoci příležitostí z okolí;

· přístup S – T: využívat svých silných stránek pro eliminaci hrozeb;

· přístup W – T: snažit se vyřešit znepokojivý stav i za cenu likvidace organizace (Fotr, Obrmanová, Slávik, Srpová, Veber, 2000, s. 430-431).
SWOT analýzu možné graficky znázornit pomocí následujícího obrázku:
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Obrázek 3.1 SWOT analýza

4 Analytická část
4.1 Charakteristika a sídlo firmy GICZ
Firma GICZ se sídlem v Havlíčkově Brodě je dceřinou firmou japonské firmy; byla založena dne koncem roku 2002. V roce 2005 byla zahájena sériová výroba.

Předmětem činnosti firmy GICZ je výroba automobilových dílů (části karoserií, výfuky, díly pro podvozky automobilů).
Základem jsou včasné dodávky kvalitních výrobků.

Hmotné zdroje viz. Příloha č. 1
Finanční zdroje

Rentabilita provozu:
firma dosáhla kladných hospodářských výsledků v letech 2006, 2007; v letech 2008 dosáhla vyrovnaného hospodářského výsledku, v roce 2009 byla ve ztrátě

Nehmotné zdroje

Know-how:
5-stupňová výroba, CTPS (Company Thinking Production System (vyspělá technologie, maximalizace lisovacích strojů, efektivnost v přepravě materiálu, nejlepší svářecí linky pro výrobu karosérií na světě, přímá (bezobalová) přeprava dílů)
Znalost trhu:
v současné době je produkce zaměřená na především na spolupráci s  japonskými výrobci automobilů působící a prodávající v Evropě

Firma GICZ je členem Sdružení automobilového průmyslu a členem klubu personalistů kraje Vysočina, je držitelem certifikátů ISO 9001:2008, ISO/TS 16949:2009, ISO 14001:2005, ČSN OHSAS 18001:2008.

Outsourcingových služeb využívá firma pro závodní stravování, úklid, ostrahu objektu, odpadové hospodářství.


Mottem firmy v oblasti lidských zdrojů je „být firmou, na kterou jsou její pracovníci hrdí, a kde rádi pracují“.
4.2 Analýza vnějšího prostředí firmy
4.2.1 Charakteristika kraje Vysočina


Kraj Vysočina se nachází v centrální části České republiky, sousedí se Středočeským, Jihočeským, Jihomoravským a Pardubickým krajem. Celková rozloha kraje je téměř 6 700 km2. Zatímco celková rozloha je pátá největší v ČR, počtem obyvatel je krajem se čtvrtým nejnižším v České republice. Žije zde více než 500 tisíc obyvatel, ženy tvoří 50,4%. Průměrný věk obyvatel na Vysočině je 40,5 roku, což je téměř stejné jako průměrný věk obyvatele České republiky (40,6 roku). Nejvíce obyvatel je ve věkové kategorii 0-14 let (14,5%) a ve věkové kategorii 65 a více let (15,6%). Věková struktura obyvatelstva a její srovnání s Českou republikou je uvedena v Příloze č. 2. Celkový počet obyvatel v letech 2000 – 2009 se pohyboval na úrovni 510 000 – 515 000, jak je vidět z tabulky uvedené v Příloze č. 3. Prognóza vývoje věkové struktury v kraji Vysočina k 31.12.2010 udává navýšení celkového počtu obyvatel (téměř 519 000), dojde k nárůstu počtu obyvatel ve věkové kategorii 0-14 let (15,5%) a ve věkové kategorii 65 a více let na 20,6%. V ostatních kategoriích se bude počet obyvatel snižovat. Průměrný věk vzroste na 43,1 roku. Prognóza vývoje věkové struktury v kraji Vysočina k 31.12.2010 je uvedena v Příloze č. 4.

Výhodou kraje v oblasti dopravy je dálnice D1 procházející napříč celým krajem a velmi dobré napojení na železniční síť. Významnými železničními uzly v kraji jsou především Jihlava, Havlíčkův Brod, Žďár nad Sázavou.

Vedení kraje Vysočina si uvědomuje důležitost spolupráce s ekonomickými subjekty, které vykonávají svoji činnost na území kraje. Tato důležitost se odráží i v programovém prohlášení Rady kraje Vysočina, kde se zavazuje mimo jiné řídit zásadami a požadavky spolupráce s podnikatelskými subjekty na zlepšení konkurenční pozice ekonomiky. V tomto dokumentu se však neobjevuje proaktivní přístup k novým investorům
.
Pracovní síla v kraji Vysočina


Velikost pracovní síly na Vysočině se v posledních letech pohybuje v průměru kolem 257 tisíc osob (2007 až 2009). V dlouhodobé perspektivě dochází k jejímu nárůstu (mezi roky 1993 až 2009 o 9,4 tisíc, tj. o 3,8 %), obdobně jako v celé České republice.


Podíl pracovní síly na celé populaci je na Vysočině o něco nižší než v celé České republice (v roce 2009 to bylo 49,6 %), ale od většiny ostatních krajů se příliš neliší. Důvodem je především mírně nadprůměrný podíl dětí do patnácti let a osob v poproduktivním věku. Míra ekonomické aktivity je jen o málo nižší než na celorepublikové úrovni, pozoruhodná je ale výrazně vyšší míra ekonomické aktivity u věkové skupiny 20-24 let, která svědčí o časnějším vstupu mladých lidí na trh práce na Vysočině.


Na Vysočině se počet zaměstnaných mezi roky 2000 a 2009 zvýšil jen o 0,8 %, což bylo výrazně méně než na celorepublikové úrovni. Současně také na Vysočině došlo k menšímu poklesu počtu nezaměstnaných. Ekonomická aktivita obyvatelstva se na Vysočině snižuje již od poloviny devadesátých let a tento trend dále pokračoval i v uplynulém desetiletí. Ve věkové skupině 20 až 64 let poklesla z 77,8 % v roce 2000 na 75,6 % v roce 2009. K dlouhodobému, i když o něco mírnějšímu poklesu docházelo i v celé České republice.


Demografické vlivy již velikost pracovní síly zvyšují jen v menší míře, přesto však na rozdíl od celé České republiky na Vysočině i v posledních letech na pracovní trh přichází zřetelně více osob než jej opouští. Odráží to skutečnost, že pokles porodnosti byl na Vysočině v osmdesátých letech pomalejší než na celorepublikové úrovni.


Na základě demografické projekce lze očekávat, že v roce 2019 bude na Vysočině v produktivním věku asi 334 tisíc osob. Za předpokladu stejné míry ekonomické aktivity jako v roce 2009 by to znamenalo pokles pracovní síly o téměř 6 %. Je však třeba připomenout, že čím je delší časový horizont projekce, tím větší je možnost odchylky od skutečnosti a zvláště to, že na úrovni krajů není do projekce zahrnuta migrace, která též velmi výrazně ovlivňuje věkovou strukturu obyvatelstva i pracovní síly v regionu.


Vliv stěhování se sice nepromítá do prognózy obyvatelstva, přesto však populační vývoj v regionu i jeho pracovní sílu výrazně ovlivňuje. Po roce 2000 Vysočina stěhováním získala téměř tři tisíce osob, zasloužilo se o to však výhradně zahraniční stěhování. Vnitřním stěhováním (uvnitř České republiky) kraj ve stejném období ztratil téměř 6 500 obyvatel, kladné saldo zahraničního stěhování naproti tomu činilo bezmála 9 500 osob.

Cizinci, stěhující se na Vysočinu, přicházejí především za prací. Nejvíce jich proto bylo v době vrcholící konjunktury v letech 2007 a 2008 (v těchto letech jich v kraji přibylo přes 4 500), zatímco s nástupem krize v roce 2009 se aktivní saldo zahraniční migrace snížilo ve srovnání s předchozím rokem na necelou pětinu. Předpokládaná motivace stěhování cizinců se odráží i v jejich složení, v němž jednoznačně převládají muži a mladší věkové skupiny. Ke konci roku 2009 tvořily na Vysočině ženy jen něco přes čtyři desetiny z více než 8 500 cizinců, zatímco více než polovina celkového počtu cizinců patřila do věkové skupiny 20 až 39 let. Nejvíce cizinců na Vysočině žije v jihlavském okrese (více než čtvrtina z celkového počtu), nejméně na Žďársku.


Budoucí velikost a současně i vzdělanostní a kvalifikační strukturu pracovní síly významně ovlivňuje též ochota mladých lidí zůstat a bydlet na území kraje. Ale právě počet obyvatel v mladších věkových skupinách vykazuje na Vysočině v posledním desetiletí větší či menší meziroční úbytek. Negativní migrační saldo věkové skupiny 25 až 34 let za roky 2000 až 2009 v hodnotě přes 2 600 osob svědčí o tom, že mladí lidé nenachází nebo nevidí pro sebe v kraji vhodnou perspektivu.


Vedle ekonomicky aktivních osob velikost pracovní síly výrazně ovlivňují i osoby, které se trhu práce přímo neúčastní, tedy jsou ekonomicky neaktivní. V posledních letech představují na Vysočině něco přes dvě pětiny obyvatel patnáctiletých a starších. Největší část ekonomicky neaktivních osob tvoří starobní a invalidní důchodci, kteří jsou již většinou v poproduktivním věku a na něž v kraji v posledních letech připadají více než čtyři desetiny ekonomicky neaktivních. Významný podíl však má i budoucí či potenciální pracovní síla, osoby které se teprve na budoucí povolání připravují či z trhu práce dočasně odešli (např. rodičovská dovolená). Žáci a studenti představují na Vysočině zhruba čtvrtinu všech ekonomicky neaktivních, osoby na rodičovské dovolené a v domácnosti asi 15 %.

Vzdělávání v kraji Vysočina


Současně se na Vysočině rychle zvyšuje index vzdělanosti, který se mezi roky 1993 a 2008 podle výsledků výběrového šetření pracovních sil u patnáctiletého a staršího obyvatelstva kraje zvýšil na 11,6 a prakticky tím dosáhl úrovně celé České republiky. S tím souvisí i neustále rostoucí podíl studentů středních, vyšších a vysokých škol na celkové populaci kraje, který v roce 2009 dosáhl již téměř 9 %. Srovnání počtu a podílu žáků a studentů středních a vysokých škol je uvedena v Příloze č. 5.

Stejně jako v ostatních krajích České republiky i na Vysočině mezi studenty převládají studenti středních škol. Podobně jako ve zbývajících regionech se ale jejich podíl na celkovém počtu studentů středních, vyšších a vysokých škol snižuje ve prospěch vysokoškoláků. Rovněž u podílu vysokoškoláků Vysočina nijak nevybočuje z průměru, současně se vyznačuje dosti vysokým podílem studentů vyšších odborných škol. Obdobně jako v celé České republice na Vysočině v uplynulých letech počet studentů vysokých škol výrazně rostl, mezi roky 2003 a 2009 se zvýšil o dvě třetiny.


I v průběhu celého sledovaného období se dále projevoval trend postupného poklesu počtu žáků učilišť. Vývoj počtu žáků a studentů středních a vysokých škol v období 2000 – 2009 je uveden v Příloze č. 7

Situace na Vysočině byla dlouho poznamenána tím, že v kraji neexistovala žádná vysoká škola. První začala působit až v roce 2004, nedlouho poté vznikla druhá, ale i přestože se jejich kapacita postupně zvyšovala, muselo i v roce 2009 na 90% studentů vysokých škol z Vysočiny studovat na školách mimo území kraje. Přesto však tento trend snad může alespoň do jisté míry snížit riziko odchodu absolventů vysokých škol z kraje, které je nesporně zvyšováno i zpřetrháním či narušením vazeb s domovem při studiu na vysoké škole. Nemenší vliv na další vývoj tohoto jevu však zřejmě bude mít i možnost odpovídajícího uplatnění absolventů vysokých škol na území kraje. Vývoj počtu studentů vysokých škol je uveden v Příloze č. 8.
[image: image3.jpg]20 oxmsmsmenrion 55
pose poctu oot L

i zeeics = 2000 £

- o anor 20015600

—— ceimizokance |+ 500110000

skt supné
ooy ® 1000150000 | LI
— v ok ® s 250 07301000





Obrázek 4.1 Mapa kraje Vysočina
Zdroj: Český statistický úřad, kraj Vysočina (10.10.2010)
Komentář z hlediska SWOT analýzy

Za nejvýznamnější hrozby považuji předpokládaný pokles pracovní síly v kraji Vysočina o 6% v roce 2019, úbytek obyvatelstva v mladších věkových kategoriích, pokračující pokles počtu žáků učilišť.

Jako nejvýznamnější příležitosti hodnotím současnou vyšší míru ekonomické aktivity obyvatelstva ve věkové kategorii 20-24 let, nárůst počtu studentů středních a vysokých škol, existenci 2 vysokých škol na území kraje Vysočina.

4.2.2 Nezaměstnanost v okolí firmy


Nový a kol. definují nezaměstnanost jako jev, kdy lidé, kteří mají předpoklady pracovat a pracovat chtějí, nemohou práci najít. Statisticky a administrativně jsou však mezi nezaměstnanými zařazeni i ti, kteří sice pracovat mohou, ale nechtějí, zneužívají slabin a mezer existujícího systému regulace zaměstnanosti (Nový a kol., 1997, s.131).


Průměrná míra nezaměstnanosti v regionu Havlíčkův Brod v letech 2009 a 2010 (stav k 30.9.2010) činila 9%; míra nezaměstnanosti u mužů v tomto období činila 7,5%, u žen 10,8%. Nejnižší míra nezaměstnanosti byla v letech 2007 a 2008, kdy dosahovala v průměru 4,8% resp. 4,4%. V tomto období se na místním trhu práce již téměř nenacházely volné pracovní síly – zejména mužů, nezaměstnanost mužů se pohybovala kolem 3%, což již lze považovat za tzv. dobrovolnou nezaměstnanost. Grafický přehled vývoje nezaměstnanosti v regionu Havlíčkův Brod podle pohlaví je uveden v Příloze č. 9. Vývoj počtu nezaměstnaných celkem a podle pohlaví v regionu Havlíčkův Brod v letech 2009 a 2010 je uveden v Příloze č. 10.


Podle Nového a kol. se dobrovolná nezaměstnanost týká těch nezaměstnaných, kteří by mohli práci nalézt, ale kteří odmítají za daných pracovních podmínek pracovat (Nový a kol., 1997, s.131).

Míra nezaměstnanosti v letech 2007 a 2008 byla způsobena růstovou fází hospodářského cyklu – i ostatní firmy v okolí se potýkaly s tímto problémem. Firma GICZ řešila nedostatek dostupných pracovních sil pomocí zvýšeného zaměstnávání cizinců mimo EU a prostřednictvím agentur práce (tzv. dočasné přidělování pracovníků).


Firma se nacházela do roku 2010 v regionu s nezaměstnaností na úrovni vyšší než je celorepublikový průměr, od května 2010 je míra nezaměstnanosti v regionu Havlíčkův Brod nižší než celorepublikový průměr (srovnání za období 2009 a 2010 [k 31.10.2010] je v Příloze č. 11) Porovnání míry nezaměstnanosti v regionu Havlíčkův Brod a v kraji Vysočina za období 2009 – 2010 [k 31.10.2010] je v Příloze č. 12. Od října 2009 je míra nezaměstnanosti v regionu Havlíčkův Brod nižší než v kraji Vysočina. Vzdělanostní a věková struktura uchazečů v okrese Havlíčkův Brod k 30.9.2010 je uvedena v Příloze č. 13. Nejvíce uchazečů o zaměstnání má dosažené střední odborné vzdělání s výučním listem (téměř 2 000 uchazečů). Přibližně 700 uchazečů má základní vzdělání a 766 uchazečů má ÚSO s maturitou bez vyučení. Z pohledu věkové struktury je nejvíce uchazečů ve věkové kategorii 55-59 let a ve věkové kategorii 20-24 let (obě téměř 600 uchazečů). Pro firmu GICZ je příznivé, že na trhu práce se nachází dostatek volných pracovních sil v mladších věkových kategoriích (20-24, 35-29, 30-34, 35-39 let). Grafické znázornění struktury uchazečů v regionu HB podle délky nezaměstnanosti je uvedena v Příloze č. 14. Více než 1 100 uchazečů je registrováno méně než 3 měsíce, více než 1 000 uchazečů je registrováno 12-24 měsíců. Situaci je nutné neustále sledovat a vyhodnocovat v souladu s fází hospodářského cyklu.


Vývoj celkové míry nezaměstnanosti v regionu Havlíčkův Brod od roku 2005 do října 2010 je v následujícím grafu (Zdroj: statistické údaje úřadu práce Havlíčkův Brod):
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Graf 4‑1 Vývoj míry nezaměstnanosti v regionu Havlíčkův Brod 

Hodnocení z hlediska SWOT analýzy

Hodnocení míry nezaměstnanosti je nutné rozdělit podle fáze hospodářského cyklu. Během let 2007, 2008 byla míra nezaměstnanosti nízká mezi 4 – 5%. Tato skutečnost neumožňovala firmě získání dostatečného množství vhodných pracovníků - míru nezaměstnanosti v tomto období hodnotím jako hrozbu; v letech 2009, 2010 došlo ke zvýšení míry nezaměstnanosti a tím i ke zvýšení počtu volných pracovníků na místním trhu práce - hodnotím ji v tomto období jako příležitost.
4.2.3 Vymezení spádového území firmy

Koubek vymezuje spádové území firmy na základě objemu a intenzity denní dojížďky za prací ze všech lokalit jimi tvořených obcí širšího okolí organizace a sídla organizace, směřující jednak přímo do organizace, jednak do dalších organizací v sídle organizace (Koubek, 2000, s. 83).
V případě firmy GICZ jsem použil pro vymezení spádového území firmy údaje týkající se zaměstnavatelem poskytovaného příspěvku na dojíždění podle vzdáleností. Na základě těchto dat jsem vymezil spádové území GICZ následovně:
	kategorie
	vzdálenost
	Podíl zaměstnanců (%)

	1.
	0 – 5 km
	45 %

	2.
	5,1 – 10 km
	10%

	3.
	10,1 – 20 km
	22%

	4.
	20,1 – 30 km
	17%

	5.
	30,1 – 40 km
	5%

	6.
	> 40 km
	1%


Tabulka 4.1 Spádové území firmy podle dojezdové vzdálenosti pracovníků
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Obrázek 4.2 Spádové území firmy
Komentář z hlediska SWOT analýzy

Z tabulky 4.1 je zřejmé, že cca 45% pracovníků bydlí v Havlíčkově Brodě a v nejbližším okolí, více než 75% je z okolí firmy do vzdálenosti 20 km.

Tuto skutečnost považuji pozitivní pro firmu GICZ; využívá situace, že je největším zaměstnavatelem ve svém regionu i neochotu českých pracovníků dojíždět větší vzdálenosti za zaměstnáním. Z hlediska SWOT analýzy to hodnotím jako příležitost. Firma v případě potřeby může vhodnými akcemi z oblasti personálního marketingu (inzerce, letáky apod.) usilovat o zvýšení podílu pracovníků dojíždějících ze vzdálenosti do 10 km od sídla firmy.
4.2.4 Konkurenční firmy v okolí

Největší konkurenční firmy se nacházejí ve vzdálenějším okolí firmy GICZ (více než 20 km od jejího sídla). Jsou to zejména o strojírenské firmy BOSCH Diesel, s.r.o; Automotive Lightning, s.r.o se sídlem v Jihlavě, Valeo Compressor Europe, s.r.o. se sídlem v Humpolci, Žďas, a.s.; Standard Cooper Automotive, s.r.o.; Arrow International ČR, a.s. se sídly ve Žďáru nad Sázavou, Foxconn ČR, s.r.o. se sídlem v Kutné Hoře, Crystalite Bohemia, s.r.o. ve Světlé nad Sázavou, Kovofiniš KF, s.r.o.; Shäfer-Sudex, s.r.o se sídly v Ledči nad Sázavou, Pacovské strojírny, a.s. se sídlem Pelhřimov, Stora Enso Timber, s.r.o. se sídlem Ždírec nad Doubravou
.
 
[image: image5.wmf]Bosch Diesel, s.r.o

Automotive Ligtning,s.r.o

Žďas,a.s.

Standard Cooper Automotive ČR, s.r.o.

Arrow International ČR, a.s.

Havlíčkův

Brod

Valeo Copressor Europe, s.r.o.

KOVOFINIŠ KF, s.r.o.

Shäfer-Sudex, s.r.o.

Stora Enso Timber, s.r.o.

Foxconn ČR, s.r.o.

Crystalite Bohemia, s.r.o.

Pacovské strojírny, a.s

32 km

19 km

17 km

19 km

11 km

49 km

23 km

18 km


Obrázek 4.3 Konkurenční firmy v okolí

Hodnocení z hlediska SWOT analýzy

Přestože výše jmenované firmy nemají sídlo přímo v Havlíčkově Brodě a vzdálenosti mezi firmami nejsou příliš velké, je zde potenciální nebezpečí odchodu pracovníků do těchto firem, pokud nabídnou pracovníkům výhodnější podmínky. Tohoto nebezpečí si je firma GICZ vědoma – provádí v rámci možností personální benchmarking (porovnání pozic nabízených jinými firmami s pozicemi ve firmě – např. pomocí srovnání uveřejněných pozic na úřadech práce, spoluprací v klubu personalistů, ve Sdružení automobilového průmyslu). V rámci posuzování tohoto ukazatele je nutné brát v úvahu i menší ochotu pracovníků k dojíždění do zaměstnání mimo své bydliště.
Tuto skutečnost z hlediska SWOT analýzy hodnotím jako příležitost.
4.2.5 Legislativa
Firma GICZ je povinna dodržovat platnou legislativu pro oblast personální činnosti, zejména zákon 262/2006 Sb., zákoník práce, zákon o zaměstnanosti a další zákony. Firma v oblasti legislativy spolupracuje s právníkem specializujícím se na otázky pracovního práva. Legislativa je v této oblasti velice složitá, některá ustanovení zákoníku práce (např. týkající se úpravy pracovní doby) jsou nejasná, existuje několik možných výkladů. Nejednoznačnost některých ustanovení a výklad k nim představuje hrozbu pro firmu - možnost udělení sankcí ze strany státních orgánů. Současný zákoník práce je nepružný, neumožňuje pružně reagovat na situaci na trhu, což se musí odrážet i v personální strategii firmy (zaměstnávání na dobu určitou, agenturní zaměstnávání apod.). Proto hlediska SWOT analýzy oblast legislativy hodnotím jako hrozbu.
4.3 Analýza vnitřního prostředí firmy

4.3.1 Organizační struktura firmy
Organizační strukturu firmy je možné charakterizovat jako:

· formální organizační strukturu
· funkcionální organizační strukturu
· štíhlou (vysokou) organizační strukturu
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Obrázek 4.4 Organizační schéma firmy

Funkcionální organizační strukturu definuje Bělohlávek jako základní organizační formu, ve které se pracovníci sdružují podle podobnosti úkolů, dovedností nebo aktivit (Bělohlávek, 1996, s. 92).
Štíhlá (vysoká) organizační struktura se vyznačuje vysokým počtem řídících stupňů, menším počtem podřízených u jednotlivých vedoucích. Ve firmě GICZ se vyskytuje celkem 8 řídících stupňů (vč. Prezidenta firmy). Snahou firmy je, aby jednotliví vedoucí měli menší počet podřízených (např. přímý nadřízený ve výrobě [Team Leader] se stará maximálně o 10 podřízených. Silnou stránkou tohoto typu organizační struktury je, že se vedoucí mohou individuálně věnovat svým podřízeným – týmové práci. Slabou stránkou je náročnost komunikace (předávání informací mezi jednotlivými organizačními stupni – možnost vzniku tzv. komunikačního šumu a s tím související neosobnost mezi jednotlivými organizačními stupni, nárůst byrokracie (nutnost vytvoření a dodržování písemných pravidel komunikace pro předávání informací).
4.3.2 Postavení a úloha personálního oddělení


Dvořáková definuje personální útvar jako vnitřní organizační jednotku specializovanou na výkon personální administrativy vyplývající z pracovněprávní legislativy. V organizacích oceňujících zaměstnance jako konkurenční výhodu poskytuje i koncepční, metodické, analytické a poradenské služby. V 80. a 90. letech 20. století je označován jako útvar lidských zdrojů, aby zaměstnavatel demonstroval nový přístup k personální práci podle koncepce řízení lidských zdrojů. Začlenění personálního útvaru a pozice vedoucího zaměstnance v čele personálního útvaru v rámci organizační struktury charakterizuje význam personální práce pro realizaci podnikových cílů (Dvořáková, 2004, s. 75).

Armstrong uvádí, že úlohou personálního útvaru je umožnit organizaci dosáhnout jejích cílů tím, že jí předkládá podněty, intervenuje, poskytuje rady a podporu ve všem, co se nějak týká jejích pracovníků. Základním cílem je zabezpečit, aby organizace vytvářela personální strategie, politiku i praxi, které efektivně poslouží všemu, co se týká zaměstnávání a rozvoje lidí a vztahů existujících mezi managementem a pracovníky. Personální útvar může hrát hlavní roli při vytváření prostředí a podmínek, které umožňují lidem, aby co nejlépe využívali své schopnosti a realizovali svůj potenciál jak ku prospěchu organizace, tak ke svému vlastnímu užitku. V podstatě personální útvar nabízí rady a služby, které umožňují organizaci dosahovat jejích cílů prostřednictvím lidí (Armstrong, 2007, s.65).

Firma GICZ si je vědoma nutnosti zabezpečení dostatečného množství stanoveným způsobem kvalifikovaných pracovních sil, a tomu odpovídá i vytvoření samostatného personálního oddělení v rámci firmy. Manager personálního oddělení je součástí manažerského týmu firmy, účastní se veškerých porad nejvyššího vedení; návrhy na řešení jednotlivých problémů jsou posuzovány i z personálního hlediska. Rozhodující stanoviska jsou však stanoviska výrobních oddělení, personální oddělení se musí přizpůsobovat požadavkům a nárokům těchto oddělení. Tyto požadavky pak musí v co největší míře sjednotit s platnou legislativou. Často v případě strategických rozhodnutí však plní pouze administrativní funkci.
Organizační schéma personálního oddělení je uvedeno v následujícím obrázku:
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Obrázek 4.5 Organizační schéma personálního oddělení
Personální oddělení tvoří samostatnou větev v organizační struktuře, která podléhá řízení General Managera pro personální a všeobecné záležitosti.
Rozhodovací pravomoci v personální oblasti jsou uvedeny v následující tabulce:
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Tabulka 4.2 Rozhodovací pravomoci v personální oblasti

Z této tabulky vyplývá, že Manažer personálního oddělení nemá žádné rozhodovací pravomoci, o všech důležitých otázkách rozhoduje japonský TOP management (pozice General manager a vyšší).
Personální oddělení se skládá z části zabývající personální činností a části zabývající se mzdovými záležitostmi. Každá část má svého vedoucího. Tito vedoucí podléhají Deputy Mangerovi a Managerovi personálního oddělení. Na personální části pracují 4 specialisté pro přidělené oblasti personální činnosti – pro kmenové zaměstnance, agenturní zaměstnance, pro oblast vzdělávání, pro oblast zdravotní péče. Přes tuto svou specializaci jsou tito pracovníci schopni se vzájemně zastoupit v případě nepřítomnosti některého člena oddělení díky zkušenostem a praxi (každý minimálně 3 roky na dané pozici).

Mzdová část personálního oddělení zodpovídá za správnost výpočtu mezd a za správnost provádění stanovených operací vzhledem ke státním úřadům (pojišťovny, finanční úřad pod.). Tuto agendu zabezpečují 3 mzdové účetní.

Hodnocení výkonu personálního oddělení

Personální oddělení má stejně jako jiná oddělení stanoveny klíčové ukazatele výkonu. Hodnocenými ukazateli jsou celkový počet zaměstnanců ve firmě (tj. srovnání počtu pracovníků stanovených českými manažery pro zajištění objemu výroby a počtem stanoveným z mateřské společnosti), mzdové náklady, množství přesčasových hodin, nemocnost kmenových zaměstnanců, struktura zaměstnanců (tj. poměr kmenových a agenturních zaměstnanců), fluktuace zaměstnanců, využití pracovní doby. Hodnota těchto ukazatelů je stanovena japonskou stranou, neodpovídají realitě, příp. oddělení je nemůže nijak významně ovlivnit. Jako příklad lze uvést množství přesčasových hodin, které nařizují jednotlivá oddělení, počet zaměstnanců, který je stanoven dle požadavků výroby a jednotlivých oddělení apod. Tím, že hodnoty těchto ukazatelů neodpovídají realitě (nemožnost splnění většiny ukazatelů), nedochází k dostatečné motivaci personálního oddělení.
Srovnání plánovaných ukazatelů hodnocení činnosti personálního oddělení se skutečností v roce 2010 je v následující tabulce:
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Tabulka 4.3 Srovnání ukazatelů personálního oddělení
Komentář z hlediska SWOT analýzy

Jako slabou stránku hodnotím to, že personální oddělení nesehrává významnou roli ve firmě, zejména v případech strategických rozhodnutí - často plní pouze administrativní činnosti. Manažer personálního oddělení má velmi omezené kompetence, o všech zásadních otázkách rozhoduje japonský Generální manažer, případně Prezident firmy, často bez důkladné znalosti problému. Hlavní úlohou Manažera personálního oddělení je reportování o situaci týkající se personálního oddělení, případně předkládání návrhů. Stanovení ukazatelů pro hodnocení  personálního oddělení mimo realitu je rovněž slabou stránkou.

Jako silnou stránku hodnotím odpovídající praxi členů personálního oddělení (personalisté i mzdové účetní), stabilitu pracovníků tohoto oddělení (za poslední 3 roky skončil pracovní poměr jen 1 manažer).
4.4 Analýza stavu a pohybu pracovníků ve firmě
Podle Koubka je analýza stavu pracovníků analýza takových charakteristik, které je možné definovat a zjistit k určitému časovému okamžiku. Takovými charakteristikami jsou počet a struktura pracovníků (Koubek, 2000, s. 28).
Analýzou pohybu pracovníků Koubek rozumí analýzu pohybu pracovníků do organizace, z organizace a uvnitř organizace a analýzu příčin odchodů pracovníků z organizace (tamtéž, s. 28).

Počet a struktura (poměr kmenových a agenturních) pracovníků
Firma GICZ zaměstnává kmenové pracovníky a od roku 2005 i agenturní pracovníky. Zaměstnávání agenturních zaměstnanců začalo v období, kdy firma nebyla schopna najmout dostatečné množství kmenových zaměstnanců, v současné době jsou využíváni jako rezerva pro případ poklesu poptávky po výrobcích firmy. Zaměstnáváním agenturních pracovníků firma GICZ pružně reaguje na výkyvy v objemech výroby.
Zaměstnávání agenturních zaměstnanců v minulosti způsobovalo problémy v oblasti vztahů s kmenovými zaměstnanci. Tato záležitost byla vyřešena striktním dodržováním ustanovení zákoníku práce (§308, 309) o rovném zacházení se všemi zaměstnanci.

Zaměstnávání agenturních pracovníků považuji za silnou stránku firmy. Celkový počet zaměstnanců odpovídá plánovanému počtu zaměstnanců.
Evidenční počty pracovníků (kmenových i agenturních) k 31.12. příslušného roku udává následující tabulka:

[image: image10.emf]rok

Počet kmenových 

zaměstnanců

Počet 

agenturních 

zaměstnanců

Celkem 

zaměstnanců

2003101

20041380138

2005549330879

20068351931 028

20071 0042181 222

20089681241 092

2009872109981

2010*79466860


*….stav k 31.10.2010
Tabulka 4.4 Evidenční počty pracovníků k 31.12.
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Graf 4‑2 Vývoj celkového počtu zaměstnanců
Vývoj počtu pracovníků pomocí bazických a řetězových indexů je uveden v Příloze č 15. Z této tabulky je vidět prudký nárůst počtu pracovníků v období 2004 – 2007, od roku 2008 dochází k postupnému snižování počtu pracovníků (o více než 100 každý rok). Podíl agenturních zaměstnanců od roku 2005 neustále klesá. Nejvíce bylo agenturních zaměstnanců v roce 2005 (téměř 38%), v současnosti se jejich podíl pohybuje pod 8%. Grafické znázornění procentuálního zastoupení agenturních pracovníků je uvedeno v Příloze č. 16.
Komentář z hlediska SWOT analýzy

Z tabulek je vidět vývoj pracovníků od založení až do října 2010. Vývoj a struktura pracovníků v jednotlivých letech byl ovlivněn množstvím zakázek od jednotlivých automobilek a situací na místním trhu práce. Nárůst zakázek byl zejména v období 2005 – 2007, kdy se zároveň firma musela vypořádat s nepříznivou situací na místním trhu práce - nedostatek volných pracovních sil ochotných pracovat ve firmě GICZ. Tyto problémy GICZ vyřešila zaměstnáváním agenturních pracovníků a kmenových pracovníků mimo EU. Od roku 2008 došlo ve firmě v nárůstu opatření za účelem zvyšování produktivity práce a úspory nákladů (Kaizen). Tyto opatření se projevily ve snižující se potřebě počtu pracovníků v těchto letech. V roce 2010 došlo k poklesu objednávek od zákazníků, tento trend se rovněž odrazil v poklesu pracovníků. Od prosince 2010 firma plánuje opětovné zvýšení pracovníků (předběžný plán je 1 010 pracovníků). Tento nárůst pracovníků bude řešen zejména zvětšením počtu agenturních pracovníků. Jako silnou stránku firmy hodnotím schopnost vyrovnat se s nepříznivou situací na trhu práce, byla schopna pokrýt narůstající výrobu potřebným množstvím pracovníků, zaměstnávání agenturních pracovníků umožňuje větší flexibilitu v souvislosti s kolísáním objemů výroby.
Struktura pracovníků podle pohlaví
Strukturu podle pohlaví je možné charakterizovat jako podíl mužů a žen na celkovém počtu pracovníků. Přehled v jednotlivých letech udává následující graf.
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Graf 4‑3 Struktura zaměstnanců podle pohlaví
Komentář z hlediska SWOT analýzy

Struktura zaměstnanců podle pohlaví odráží skutečnost, že GICZ při zaměstnávání respektuje dodržování podmínek zaměstnávání (vyhlášená kategorizace prací). S ohledem na vyhlášenou kategorizaci prací je možné zaměstnat na některé fyzicky namáhavé profese pouze muže. V souvislosti s provedenými opatřeními v oblasti BOZP však podíl prací, na kterých mohou být zaměstnány ženy, zvyšuje. Tomu odpovídá i zvyšující se podíl žen. Tato skutečnost hodnotím jako silnou stránku - na místním trhu práce, je vyšší procento nezaměstnaných žen než mužů (viz. kap. 4.2.2).

Struktura pracovníků podle věku

Strukturu podle věku jsem rozdělil na věkové kategorie (méně než 20 let, 20 – 30 let, 31 – 40 let, 41 – 50 let, 51 – 60 let, více než 60 let).
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Graf 4‑4 Věková struktura zaměstnanců k 31.10.2010
Komentář z hlediska SWOT analýzy
Firma GICZ má jak z hlediska charakteru výroby (lisovací, montážní, svařovací činnost, práce ve vysokém tempu, pod stresem apod.) tak z hlediska vyhlášené kategorizace prací (práce v hluku, svařovací dýmy, vibrace apod.) optimální věkovou strukturu svých pracovníků. Největší věkovou kategorií je kategorie mezi 20 a 30 roky – 38%. Pozitivní na věkové struktuře je, že 67% všech zaměstnanců je do věku 40 let. Tito pracovníci jsou zaměstnání na zejména na pozicích operátorů ve výrobě. Podíl pracovníků ve vyšších věkových kategoriích se snižuje, tito pracovníci vykonávají zejména technické a vedoucí pozice.

Průměrný věk zaměstnanců je 38,86 roků, u mužů je průměrný věk 36,1 roků u žen 44 roků.
Národnostní struktura pracovníků

Firma nedostatek volných pracovníků na místním trhu práce řešila zaměstnáním cizinců, zejména Mongolů a Slováků. Mongolové byli přijímáni do kmenového stavu, Slováci byli zaměstnáni zejména přes agentury práce. Problémem zaměstnávání mongolských pracovníků byla a stále je komunikační bariéra. Tato skutečnost se odráží i v oblasti zařazování pracovníků (nutnost mít více mongolských pracovníků na jednom pracovišti, zaměstnávání tlumočníků, nutnost překladů všech směrnic a instrukcí do mongolského jazyka apod.). Národnostní struktura zaměstnanců k 31.10. 2010 je uvedena v následujícím grafu:
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Graf 4‑5 Národnostní struktura pracovníků k 31.10.2010
Komentář z hlediska SWOT analýzy

Zaměstnávání mongolských pracovníků znamenalo vyřešení problémů s nedostatkem zaměstnancům, na druhé straně znamená komunikační problémy (slabá stránka). Počet mongolských pracovníků osciluje neustále kolem 10%.

Struktura pracovníků podle dosaženého vzdělání

Komentář z hlediska SWOT analýzy

Struktura pracovníků (stav k 31.10.2010) podle dosaženého vzdělání odpovídá charakteru výroby a požadavkům na pracovní místa (stanovená v popisech pracovních činností). Největší zastoupení tvoří vyučení pracovníci vykonávající pozice operátor ve výrobě.
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Obrázek 4.6 Struktura zaměstnanců podle dosaženého vzdělání
Poměr dělnických a THP pozic

Poměr mezi dělnickými a vedoucími pozicemi odráží strukturu firmy (formální štíhlá struktura – viz kapitola Organizační struktura firmy). THP pozice zahrnují pracovníky v kancelářích a vedoucí pracovníky. Pokles výroby v roce 2010 byl řešen poklesem dělnických profesí (z toho vyplynul % nárůst THP profesí).
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Tabulka 4.5 Struktura zaměstnanců – poměr THP a D pozic
Struktura pracovníků – dělnické profese
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Tabulka 4.6 Struktura dělnických profesí
Fluktuace

Urban definuje fluktuaci jako výměnu firemního personálu v důsledku jeho pracovní nestability, zpravidla nežádoucí jev spojený se zvýšenými firemními nálady. Za nepříznivou tendenci je třeba považovat především vysokou fluktuaci nových zaměstnanců (vysokou míru odchodu pracovníků odcházejících z firmy během prvního roku zaměstnání). Může být důsledkem nevhodně prováděného výběru zaměstnanců, neúplného informování uchazečů o skutečných pracovních podmínkách a požadavcích, nedodržování psychologické smlouvy (očekávání na straně nových zaměstnanců), nevhodného stylu řízení, nedostatečného zácviku či nedokonalá adaptace nových zaměstnanců apod. Míru fluktuace zaměstnanců v podniku udává například ukazatel měsíční míry fluktuace zaměstnanců v procentech představující podíl počtu pracovníků, kteří během měsíce odešli z organizace, a průměrného počtu zaměstnanců v daném měsíci (Urban, 2004, s. 60).

Vzorec pro výpočet míry fluktuace
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Analýza oblasti fluktuace ve firmě GICZ

GICZ se zejména v letech 2005 a 2006 potýkala s velmi vysokou mírou fluktuace svých kmenových zaměstnanců (cca 68% v roce 2005, 53% v roce 2006). Od roku 2007 dochází k postupnému snižování míry fluktuace, jak dokládá následující tabulka. V začátcích výroby byla fluktuace způsobena nezvyklým způsobem výroby, řízením, striktním dodržováním firemních pravidel, na které zaměstnanci nebyli zvyklí. Velký vliv sehrávala i situace na trhu práce, kdy byl nedostatek volných pracovníků na trhu. Přestože roční míra fluktuace klesá, je stále velmi vysoká (přesahuje doporučovanou míru fluktuace 5-10%).
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Tabulka 4.7 Průměrná měsíční a roční míra fluktuace

Firma GICZ se zaměřuje na statistiku důvodů odchodu pracovníků z firmy. Pracovníci personálního oddělení reportují každý měsíc japonskému TOP managementu vývoj v této oblasti. Slabou stránkou je, že předaná čísla slouží jen jako statistika; ze strany TOP managementu nedochází k žádné reakci v průběhu roku, situace se řeší až s výhledem na další kalendářní rok.


Personální oddělení vede detailní statistiky s důvody odchodů zaměstnanců, japonskému TOP managementu je předkládána následující zjednodušená verze:
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Obrázek 4.7 Důvody ukončení v roce 2009
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Tabulka 4.8 Popis důvodů skončení pracovního poměru

4.5 Vytváření a analýza pracovních míst

Podle Minaříka patří vytváření pracovních míst k důležitým manažerským činnostem. Každý úkol v organizaci je realizován adekvátními činnostmi na odpovídajícím pracovním místě. Vytváření pracovního místa nutně musí začít poměrně podrobnou inventurou toho, co práce na daném místě vyžaduje a jakých výsledků má dosahovat. (Minařík, 2009, s. 78).


Analýza pracovních míst je významnou složkou personálních činností. Její kvalita determinuje výkon následných personálních činností a ve svém důsledku významně rozhoduje o úrovni a výsledcích personální práce v organizaci. Produktem svědomitě provedené analýzy pracovního místa je profil pracovního místa, tj. ucelená výpověď o obsahu práce na daném pracovním místě, jež má přesvědčivou sdělovací hodnotu o jeho úloze, organizačním začlenění, podmínkách a pracovním prostředí, v nichž se práce vykonává, o odpovědnosti a souvislostech s jinými pracovními místy a dalších skutečnostech. Paralelně analýza pracovního místa poskytuje výpověď o nárocích na pracovníka, který by měl pracovní místo zastávat. Zjišťují se jeho požadované charakteristiky osobnosti, vzdělání, znalosti, dovednosti a schopnosti, pracovní zkušenosti a požadovaná výkonnost, fyzické a mentální, případně další specifické požadavky (tamtéž, s. 78).
Analýza oblasti vytváření a analýzy pracovních míst ve firmě GICZ

Významnou roli při vytváření a analýze pracovních míst sehrávají manažeři jednotlivých oddělení. Ti jsou zodpovědní za správné a včasné informování pracovníků personálního oddělení o obsahu práce, pracovních úkolech, pracovním prostředí, náročnosti vykonávané práce, nezbytných školeních a dalších požadavcích, případně o změnách v těchto údajích. Tyto údaje personální oddělení zahrnuje do popisu pracovních činností pro jednotlivé pozice, sehrává tedy pouze administrativní roli. Pasivní role personálního oddělení je stanovena pravidly japonského TOP managementu. Popisy pracovních činností jsou zveřejněny na podnikové síti, kde jsou k dispozici jednotlivým pracovníkům. Informace uvedené v popisech pracovních činností využívá personální oddělení při svých dalších činnostech např. v procesu plánování pracovníků, vyhledávání, získávání pracovníků, vzdělávání apod. Každý zaměstnanec musí mít podepsán tento popis pracovních činností.
Komentář z hlediska SWOT analýzy

Jako slabou stránku hodnotím to, že personální oddělení sehrává v této oblasti pouze administrativní roli, spoléhá se na informace, které jsou mu předány. Hrozí zde nebezpečí, že předané informace nebudou kompletní, což se může negativně ovlivnit další personální činnosti.
4.6 Personální plánování


Kociánová uvádí, že plánování je cílevědomá činnost, která se orientuje do budoucnosti, stanoví, čeho a jak má být dosaženo, tzn. určuje budoucí cíle a relevantní prostředky k jejich dosažení. Plánování je důležitou oblastí řízení organizace, je obecně chápáno jako jeden z nejdůležitějších nástrojů dosahování organizačních cílů a zajištění prosperity a konkurenceschopnosti organizace. Výsledkem plánování je standardně plán tj. dokument specifikující cíle a postupy k jejich dosažení (Kociánová, 2010, s. 70).

Kleibl říká, že k nejdůležitějším úkolům personálního řízení patří plánování profesní a kvalifikační struktury pracovníků v podniku. Předpokládá předvídání vývoje potřeb lidských zdrojů, pohybu pracovníků mezi organizací a okolím i mezi jednotlivými vnitropodnikovými útvary. Cílem plánování pracovníků je dosáhnout rovnováhy mezi potřebou pracovních sil a použitelnými zdroji a uspokojení této potřeby v souladu s žádoucí strukturou pracovníků (Kleibl, 2003, s. 174).

Zdroji pro pokrytí potřeby pracovníků jsou jednak zdroje vnější – nábor a získávání nových pracovníků, jednak zdroje vnitřní – zvyšování kvalifikace a rekvalifikace pracovníků, vnitřní výběr pracovníků pro vedoucí funkce. Při úvahách o pokrytí potřeb pracovníků lze uvažovat i takové varianty, jako je nasazení výkonnější techniky nebo kalkulování s kooperacemi (tamtéž, s. 175).
Analýza oblasti personálního plánování ve firmě GICZ

Personální plánování je součástí personálních činností ve firmě GICZ. Tato oblast je závislá na prognózách objemu výroby. Z objemu výroby je vypočten požadovaný počet pracovníků na příslušné období. Před začátkem kalendářního roku jsou oddělením plánování výroby shromážděny výrobní kalendáře od všech odběratelů. Tyto výrobní plány jsou poté upřesňovány na kratší období (zpravidla 1 měsíc). Na stanovení požadovaného počtu pracovníků na odděleních spolupracují manažeři jednotlivých oddělení a personální oddělení. Metodou pro stanovení požadovaného počtu pracovníků je metoda založená na normách práce. Při stanovení celkového počtu je určen i počet požadovaných pracovníků podle profesí. Po schválení japonským TOP managementem je na personální oddělení doručena oficiální písemná žádost o zajištění požadovaného počtu pracovníků podle jednotlivých oddělení a profesí.

S ohledem na měnící se počty pracovníků v jednotlivých měsících a situaci na místním trhu práce, stanoví personální oddělení strukturu pracovníků (kmenoví, agenturní pracovníci). Kolísání objemu výroby je pokryto agenturními pracovníky. Personální oddělení zpracuje personální plán pro celou firmu a pravidelně (každý týden) reportuje na manažerském mítinku současný stav počtu pracovníků a stav na nejbližší období (včetně opatření na zajištění požadovaného počtu pracovníků).

[image: image22.wmf]Plán výroby na přísl.

období

odd. plánování

Výpočet celkového

počtu praconíků

odd. plánování, odd.

personální,

management jedn.

oddělení

Analýza souč. a

požadovaného  počtu

pracovníků, rozhodnutí o

náboru / snižování

pracovníků

personální

oddělení

Rozhodnutí o struktuře

pracovníků (kmenoví /

agenturní)

personální

oddělení

TOP

management

Schválení počtu a struktury

pracovníků

Zpětná vazba jednotlivým

oddělením

odd. personální,

management jedn.

oddělení


Obrázek 4.8 Proces plánování potřeby a zajištění pracovníků ve firmě


Plánování personálního rozvoje je firmě řešeno v oblasti hodnocení pracovníků (stanovení školení, tréninků pro další zlepšování výkonnosti), oblast plánování pracovní kariéry, plánování následnictví není řešena na úrovni českého managementu. Obě tyto oblasti jsou zajišťovány japonským TOP managementem v dohodě s mateřskou firmou.
Komentář z hlediska SWOT analýzy

Firma si je vědoma důležitosti správnosti personálního plánování pro zajištění výroby i z hlediska personálních nákladů. Proto je tato oblast detailně popsána ve vnitřních pravidlech firmy a kontrolována TOP managementem. Slabou část oblasti plánování je oblast plánování pracovní kariéry a plány následovnictví nejsou řešeny na úrovni českého managementu, což způsobuje nejasnosti ohledně dalšího kariérového rozvoje klíčových pracovníků.

4.7 Získávání pracovníků


Haltmeyrová, Lueger rozumí pod pojmem získávání personálu hledání a dodání personálních zdrojů pro pokrytí potřeby personálu (buď náhrada nebo nová potřeba). Získávání personálu zahrnuje v souladu s tím všechny aktivity, které slouží k získání co nejkvalifikovanějších uchazečů, aby tak stav personálu byl sladěn z hlediska kvalitativního, kvantitativního, místního a časového s aktuální potřebou personálu (Haltmeyrová, Lueger, 2005, s. 380).
Analýza oblasti získávání pracovníků ve firmě GICZ

Oblast získávání pracovníků přímo navazuje na oblast personálního plánování. Jakmile je znám počet požadovaných pracovníků podle jejich profesí je zahájen proces získávání pracovníků. Zajištění pracovníků pro dělnické pozice a oblast nižšího managementu je prováděno pouze personálním oddělením, v oblasti získávání pracovníků TOP managementu firma spolupracuje s personálními agenturami, v případě, že není schopna sama získat vhodného uchazeče.

Proces získávání vhodných pracovníků na volná místa začíná analýzou popisu pracovního místa (stanovení požadavků s ohledem na vykonávané místo, zdravotního stavu apod.) Po stanovení těchto požadavků je provedena analýza vnitřních zdrojů, tj. zda je možné toto místo obsadit pracovníky, kteří již ve firmě pracují. Pokud firma má pracovníky, kteří odpovídají těmto požadavkům a pracují na jiných pozicích, je ve spolupráci s českými manažery projednána možnost přeřazení pracovníků na volnou pozici možnost jejich náhrady na stávající pozici.


Pokud firma nemá dostatečné množství vnitřních zdrojů, je zahájen proces získávání pracovníků z vnějších zdrojů. Firma v souladu s ustanovení zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti zveřejní volná pracovní místa na portálu místního úřadu práce, na firemních internetových stránkách, zveřejní informaci na nástěnce u vchodu do výrobní haly. V období, kdy se firma potýkala s nedostatkem volných pracovních míst na místním trhu práce, byla využívána inzerce v místním tisku, rozhlasu. 

V případě, že firma nebyla schopna získat v danou dobu dostatečné množství pracovníků na dělnické profese, řešila tuto situaci formou agenturního zaměstnávání.


Firma v současné době nespolupracuje s žádnou střední ani vysokou školou.


Proces získávání pracovníků se liší pro získávání dělnických a administrativních pozic.

Získávání dělnických pozic


Firma pořádá prostřednictvím personálního oddělení pro uchazeče zaměstnání pravidelné náborové dny. Náborový den obsahuje představení firmy, poskytnutí informací o volných pracovních místech, vyplňování údajů uchazeči, testování schopností uchazečů (zaměřené na testování schopností porozumět textu, rozeznávání barev, schopnosti pečlivosti, znalosti počítání). GICZ získává na dělnické pozice zejména pracovníky s malou nebo žádnou pracovní zkušeností v oblasti obsluhy svařovacích či lisovacích strojů.
Získávání administrativních a vedoucích pracovníků


Pro získání vhodných administrativních a vedoucích pracovníků je využíváno následujících metod: uchazeči se sami nabízejí (v případě, že není aktuálně volná vhodná pozice, jsou údaje uloženy do personální databáze), inzerce na portálu místního úřadu práce, inzerce na zaměstnanecké nástěnce. Firma sama neprovádí „přetahování“ zaměstnanců jiných organizací. V případě, že uchazeč pracuje v jiné japonské firmě, je v rámci dobrých vztahů s ostatními japonskými firmami, odmítnut.

Jestliže firma nemá vhodného kandidáta na volnou pozici, jsou osloveny personální agentury za účelem vyhledání vhodných kandidátů.


Následujícím krokem je provedení tzv. předvýběr, tj. procesu, kdy jsou kandidáti rozděleni podle míry shody s požadavky do kategorií: nevhodní, vhodní a velmi vhodní.

Velmi vhodní kandidáti jsou pozváni k osobnímu pohovoru.

Komentář z hlediska SWOT analýzy

Firma se snaží využívat vnitřních zdrojů, v případě nedostatku vhodných vnitřních zdrojů využívá vnější zdroje (snaží se o snižování nákladů spojených se získáváním pracovníků), tuto činnost zabezpečují pracovníci personálního oddělení. Firma sama nepřetahuje pracovníky jiných firem. Personální agentury jsou v oblasti získávání administrativních a vedoucích pozic oslovovány jen výjimečně. Tuto činnost hodnotím jako silnou stránku firmy. Jako slabou stránku firmy hodnotím to, firma nespolupracuje s žádným učilištěm, žádnou střední ani vysokou školou.
4.8 Výběr a přijímání pracovníků


Podle Kociánové je úkolem výběru pracovníků posouzení předpokladů těchto uchazečů vzhledem k nárokům obsazovaného pracovního místa a k jejich perspektivnímu využití v organizaci a rozhodnutí o uchazeči, který se jeví jako nejvhodnější, jako nejlépe vyhovující stanoveným požadavkům na výkon a chování na daném místě (Kociánová, 2010, s. 94).

Koubek uvádí, že přijímání pracovníků představuje řada procedur, které následují poté, co vybraný uchazeč o zaměstnání byl informován o tom, že byl vybrán a akceptuje nabídku zaměstnání v organizaci, a končí během dne nástupu pracovníka do zaměstnání (Koubek, 2007, s. 189).
Analýza oblasti výběru pracovníků ve firmě GICZ

Výběr a přijímání pracovníků má odlišný průběh pro dělnické profese a pro administrativní a vedoucí pozice.


Výběr a přijímání dělnických pozic je těsně spjat se získáváním pracovníků (zpravidla probíhá ve stejný den jako náborový den). Na základě vyhodnocení tohoto testu a profilu uchazeče je uchazečům nabídnuta vhodná pracovní pozice. Pokud má uchazeč o tuto pozici zájem, je přizván na osobní pohovor se vedoucím pracovníkem daného oddělení. Personální oddělení připraví podklady pro osobní pohovor uchazeče a vedoucího pracovníka příslušného oddělení (pohovorový list, výsledky testů apod.). Za přijímání uchazeče do zaměstnání jsou zodpovědní vedoucí pracovníci příslušných oddělení. V případě, že na pohovoru dojde k oboustranné dohodě vzniku pracovního poměru, je s uchazečem dohodnut termín nástupu.

V případě, že v daný okamžik není vhodná pracovní pozice k dispozici, jsou data o uchazeči vložena do databáze uchazečů (v souladu se zákonem č. 101/1991, o ochraně osobních údajů).


U administrativních a vedoucích pozic jsou základní metodou výběru pohovory. Pohovorů na tyto pozice se účastní vedoucí pracovník příslušného útvaru a zástupce personálního oddělení. Pohovor je strukturovaný i nestrukturovaný. Záznamy z pohovoru jsou zpracovávány do připraveného formuláře. V případě, že je více vhodných kandidátů na volnou pozici, je zorganizováno personálním oddělením další kolo pohovorů. Na základě výsledků pohovoru je vybrán uchazeč, u kterého je nejpravděpodobnější, že bude splňovat požadavky kladené na toto místo a že zapadne do týmu spolupracovníků. Toto rozhodnutí činí společně pracovník personálního oddělení a zástupce příslušného oddělení, kteří se pohovoru zúčastnili.

Výběrového řízení na volnou manažerskou pozici se zúčastňují členové japonského TOP managementu a český personální manažer. Výběr na takovouto pozici podléhá kolektivnímu rozhodování všech zúčastněných.

Analýza oblasti přijímání pracovníků ve firmě GICZ

Tato oblast spadá do kompetencí personálního oddělení i příslušného oddělení. Personální oddělení zajišťuje informování budoucího pracovníka o dokumentech, které jsou vyžadovány v den nástupu do zaměstnání (občanský průkaz nebo jiný doklad totožnosti, kartička zdravotní pojišťovny, doklad o nejvyšším dosaženém vzdělání, doklad o dosažených odborných dovednostech – svářecí průkaz, jeřábnický, vazačský průkaz apod., doklad o absolvování vstupní zdravotní prohlídky podle kategorizace prací, zápočtový list z předchozího zaměstnání). V nástupní den provádí personální oddělení se zaměstnancem zejména tyto činnosti: podpis pracovní smlouvy, informování podle §37 zákona č. 262/2006 Sb., zákoníku práce o právech a povinnostech, instruování o požívání elektronického docházkového systému. Ve spolupráci s oddělení všeobecných záležitostí je pracovník vybaven prostředky OOPP a klíčkem od šatní skříňky. Součástí tohoto dne je rovněž absolvování povinného vstupního školení pro oblast BOZP a ochrany životního prostředí. Po absolvování těchto školení je pracovník odveden personalistou na oddělení, kde je předán na k dalšímu školení na pracovišti.

Na oddělení je seznamován s pravidly daného oddělení, je uveden na místo, kde bude vykonávat svou činnost, jsou mu předány nástroje, pomůcky potřebné pro činnost a jsou mu přiděleny první úkoly.
Komentář z hlediska SWOT analýzy

Firma GICZ má stanoveny procedury výběru pracovníků (náborový den, výběrové pohovory s kandidáty). Personální oddělení zpracovává a organizuje tento celý proces. Výběrového řízení se účastní i vedoucí pracovníci jednotlivých oddělení, kteří mají rozhodující slovo v konečném výběru. Personální oddělení má funkci poradní a administrativní. Činnost personálního oddělení odpovídá obvyklým standardům, hodnotím ji jako silnou stránku firmy. Rovněž v oblasti přijímání pracovníků odpovídá činnost personálního oddělení v literatuře uváděným standardům.
4.9  Hodnocení pracovníků


Kleibl uvádí, že systematické a pravidelné hodnocení výkonu pracovního chování patří k základním pilířům personálního managementu firmy. Vedoucí pracovníci na všech stupních řízení jsou povinni hodnotit své podřízené, schopnost objektivního a spravedlivého hodnocení podřízených je také jednou ze základních odborných kompetencí vedoucího pracovníka. Bylo by však hrubou chybou redukovat systém hodnocení pracovníků pouze na objektivní a přesné zhodnocení jejich výkonu. Současné pojetí personálního managementu vychází z toho, že kvalitní systém hodnocení je nástrojem zkvalitňování personálu firmy, dosahování vyššího výkonu, vyšší kvality všech činností a rozvoje schopností pracovníků (Kleibl, 2003, s. 183).
Analýza oblasti hodnocení pracovníků ve firmě GICZ

Hodnocení zaměstnanců ve firmě probíhá 1x ročně v závěru kalendářního roku. Pro oblast hodnocení má personální oddělení detailně zpracovanou metodiku hodnocení zaměstnanců i příslušné formuláře. Hodnocenými oblastmi jsou pracovní výkon, pracovní chování a způsobilost (odbornost) pro danou profesi. Hodnocení provádějí nejbližší nadřízení, dále je potom schvalováno dalšími nadřízenými pracovníky. Pracovník má možnost vyjádřit se k navrženému hodnocení. Výsledky hodnocení následně personální oddělení zpracovává do sumárního reportu pro TOP management. Hodnocení pracovníků slouží jako jeden z podkladů pro eventuální zvýšení mezd od dalšího kalendářního roku. Hodnocení zaměstnanců se provádí i případě změny pracovní pozice, změny mzdového zařazení.

Ve firmě se neprovádějí hodnotící pohovory se zaměstnanci před koncem zkušební doby. V tomto případě zaměstnanci nejsou sdělovány oblasti pro zlepšení ani pochvala, poděkování za dosavadní výkon. 

Komentář z hlediska SWOT analýzy

Jako silnou stránku firmy hodnotím detailně zpracovanou metodiku, formuláře pro hodnocení, využívání hodnocení pro mzdové ohodnocení pracovníků. Jako slabou stránku hodnotím neexistenci hodnotících pohovorů před koncem zkušební doby.
4.10 Odměňování a motivace pracovníků


Urban definuje motivaci jako vysvětlení příčiny lidského chování a (v pracovním prostředí) jeho usměrňování odpovídající zájmům organizace. Motivace vychází z neuspokojených potřeb a směruje chování k dosažení cílů, které potřeby uspokojují. Ve vztahu k pracovnímu chování je rozlišována vnitřní motivace související s uspokojováním potřeb vlastním výkonem práce (v důsledku zajímavé práce, pocitu odpovědnosti a důležitosti, možnosti uplatnit a rozvíjet schopnosti, možnosti pracovní autonomie apod.) a vnější motivace, kterou tvoří odměny (mzda, pochvala, povýšení apod.) a tresty (snížení platu, disciplinární řízení, kritika apod.). Vnější motivace působí zpravidla bezprostředněji a výrazněji, vnitřní naopak hlouběji a dlouhodoběji. K povzbuzování motivace zaměstnanců dochází jejich stimulací — vazbou odměn na výsledky práce, tvorbou uspokojujících pracovních míst, příležitostmi ke vzdělávání a růstu. Pracovní motivaci posilují i jasně stanovené a realistické cíle a zpětná vazba o jejich dosahování (Urban, 2004, s. 101).

Analýza oblasti odměňování a motivace pracovníků ve firmě GICZ

V oblasti  odměňování vychází firma ze situace na místním trhu práce a nabídky volných pracovních míst. Základní mzdovou formou, která se ve firmě využívá je měsíční časová mzda. Minimální úroveň této mzdy je 12 500 Kč pro rok 2010. Tato minimální úroveň mzdy je dohodnuta s místní odborovou organizací. Všichni zaměstnanci mají svou základní měsíční mzdu uvedenou v pracovní smlouvě (dohoda s odborovou organizací). GICZ má vytvořenou tzv. mzdovou matici pro jednotlivé pracovní pozice. Tato matice odráží náročnost, odbornost a další požadavky vykonávané pozice. Tato mzdová matice je však k dispozici pouze vedoucím pracovníkům (manažerům). Z tohoto důvodu jednotliví zaměstnanci nemají přehled v jakém mzdovém stupni se nacházejí, jaká je další úroveň mezd, požadavky, které musí zaměstnanec splnit, aby dosáhl na vyšší úroveň mzdy apod.

GICZ zvyšuje mzdy zpravidla 1x ročně o inflaci, která je stanovena Českým statistickým úřadem. V průběhu roku se mzdy nezvyšují.

Mezi další mzdové formy patří příplatky (stanovené v Kolektivní smlouvě, nebo dané zákoníkem práce [příplatek za noční práci, práci o víkendu, práce ve svátek – vyšší než zákonem stanovená úroveň, příplatky za činnost svářeče, za používání vyhlášky 50/1978 Sb.]), příspěvek na dojíždění zaměstnanců podle vzdálenosti bydliště od sídla firmy. Měsíční prémiová složka mzdy zahrnuje odměnu za pracovní výkon a odměnu za splnění stanoveného fondu pracovní doby. Tato část mzdy dosahuje cca. 1 500 Kč, nebyla v posledních 4 letech zvyšována. GICZ na základě svých ročních výsledků vyplácí tzv. roční bonus, jehož výše závisí na splnění stanovených ukazatelů (výše se pohybuje na úrovni cca 50% základní měsíční časové mzdy).

K posílení motivace zaměstnanců o zvyšování kvality vyplácí GICZ speciální odměnu zaměstnancům, kteří objeví vadný výrobek (zaměstnanec musí vadný výrobek objevit před zahájením své vlastní výrobní činnosti).


Rovněž pro zaměstnance, kteří přicházejí s nápady na zlepšení a zefektivnění své činnosti, vyplácí podle významu těchto opatření tzv. Kaizen bonus. Nejlepší pracovníci jsou vyhlašováni čtvrtletně, obdrží kromě peněžní odměny i osobní písemné poděkování od prezidenta firmy, jsou uveřejněni na nástěnce jako vzor pro ostatní pracovníky.

Celková mzdová úroveň se pohybuje kolem cca 19 900,- Kč, což je méně než průměr  pro oblast Vysočina (20 441,- Kč - zdroj: Český statistický úřad – viz Příloha č. 17). Průměrná mzda v kraji Vysočina je o více 2 800 Kč nižší než průměrná mzda v ČR, procentuálně se jedná o 12,36%. Ze 14 krajů ČR mají nižší průměrnou mzdu kraj Jihočeský, Karlovarský, Královéhradecký, Pardubický, Olomoucký a Zlínský. Nejnižší průměrnou mzdu má kraj Karlovarský (19 554,- Kč), nejvyšší Hl. město Praha (29 176,-Kč).

Mezi další formy odměňování patří zaměstnanecký program (viz kapitola Péče o pracovníky).


Motivaci zaměstnanců k požadovanému výkonu se firma snaží ovlivňovat výší mezd, povyšováním nejlepších pracovníků do vedoucích pozic (každý pracovník má šanci se stát v budoucnu vedoucím), vzdělávacím programem; v případě neuspokojivých pracovních výsledků disciplinárním řízením (od upozornění na neuspokojivé pracovní výsledky až k ukončení pracovního poměru). Nástrojů v oblasti disciplinárního řízení není ve firmě GICZ důsledně využíváno; firma se snaží minimalizovat ukončování pracovních poměrů z důvodů nedostatečného výkonu. Namísto důsledného potrestání konkrétního jednotlivce (např. za nevyrobení dostatečného množství kusů nebo vyrobení vadných kusů, důsledkem čehož může být zastavení výroby u některého zákazníka se značnými finančními dopady na GICZ, jsou přijímána kolektivní protiopatření – opakované školení všech zaměstnanců na příslušné pracovní postupy, vystavení vadných kusů při vchodu do výrobní haly apod.). Tyto problémy jsou chápány jako kolektivní zodpovědnost.

Pro zvýšení povědomí o důležitosti vyrábět bezpečně, kvalitně s ohledem na ochranu životního prostředí, jsou zaměstnancům rozdávány informační brožurky s kodexem chování v těchto oblastech.

Nedostatečná motivace zaměstnanců má celou řadu důsledků: např. se odráží se v kvalitě výroby, dopadá na spokojenost zákazníků, ovlivňuje fluktuaci, pracovní absenci i loajalitu zaměstnanců. Z tohoto důvodu firma zjišťuje motivaci a spokojenost zaměstnanců pomocí dotazníku spokojenosti (zpravidla 1x ročně). V tomto dotazníku zaměstnanci anonymně vyjadřují své názory na oblast motivace (mzdovou, ze strany nadřízeného, pracovního prostředí, spokojenost s poskytovanými zaměstnaneckými programy apod.). Výsledky jsou zpracovány personálním oddělením a předávány japonskému TOP managementu. Japonský TOP management těmto výsledkům nevěnuje pozornost – chápe je zpravidla jen jako statistický údaj.
Komentář z hlediska SWOT analýzy

Silná stránka firmy v oblasti odměňování a motivace je existenci detailně zpracované mzdové matice, vyplácení příplatků ve vyšší než zákonem stanovené úrovni, zaměstnanecký program, speciální, roční bonusy, dotazník na  měření pracovní spokojenosti a motivace pracovníků. Slabou stránkou je, že měsíční prémiová část nebyla v posledních letech zvyšována (tato částka byla motivační v době zavedení, dnes již ne), utajování mzdové matice pro jednotlivé pracovníky, situaci, kdy japonský TOP management nereaguje na výsledky měření spokojenosti a motivace zaměstnanců, nedostatečné disciplinární řízení neodpovídající mentalitě českých pracovníků.
4.11 Vzdělávání a rozvoj pracovníků


Podle Bartoňkové je firemní nebo podnikové vzdělávání vzdělávací proces organizovaný podnikem/firmou. Zahrnuje jak vzdělávání v podniku (interní, vnitropodnikové vzdělávání, organizované podnikem ve vlastním vzdělávacím zařízení nebo na pracovišti), tak i vzdělávání mimo podnik (externí vzdělávání, vzdělávání na objednávku ve specializovaném vzdělávacím zařízení nebo ve škole) (Bartoňková, 2010, s.16).

Podle Martina většina nových zaměstnanců potřebuje výcvik, aby byli schopni splnit nároky zaměstnavatelů. Výcvik je důležitý i tehdy, když se jedná o zvládnutí běžných postupů. V době prudkých změn potřebují výcvik a rekvalifikaci také zaměstnanci, kteří jsou již v organizaci zaměstnaní určitou dobu. Účelem výcviku je zvládnout požadavky, které vyžaduje podnikání (Martin, 2007, s. 374).

Kociánová uvádí, že Koubek vymezuje vzdělávání pracovníků jako personální činnost aktivitami, které zahrnují:

· přizpůsobování pracovních schopností pracovníků měnícím se požadavkům pracovního místa, tedy prohlubování jejich schopností, prohlubování jejich flexibility v rámci pracovního mísa (tj. longitudinální flexibilita — podélná flexibilita) —jde v podstatě o doškolování;

· zvyšování použitelnosti pracovníků, aby zvládali znalosti a dovednosti potřebné k vykonávání i jiných pracovních míst či prací, tedy rozšiřování pracovních schopností (tj. transverzální flexibilita — příčná flexibilita);
· zajišťování rekvalifikačních procesů, tj. procesů, kdy jsou pracovníci přeškolováni na povolání,které organizace potřebuje; rekvalifikace pracovníků v zájmu organizace je součástí jí organizovaného vzdělávání pracovníků;

· orientace pracovníků, tj. přizpůsobování pracovních schopnosti nových pracovníků specifickým požadavkům daného pracovního místa, používané technice, technologii, stylu práce a kultuře organizace (doškolování, přeškolování);

· formování pracovních schopností (překračujících hranice odborné způsobilosti), tedy rozvoj kompetencí pracovníka, které se uplatňují zejména v mezilidských vztazích, ovlivňují chování člověka (i pracovní chování a v důsledku ovlivňují i výkon. (Kociánová, 2010, s. 170).
Analýza vzdělávání  pracovníků ve firmě GICZ
Vzdělávání ve firmě GICZ je nezbytnou součástí personální práce. Na personálním oddělení je zaměstnán 1 pracovník, jehož pracovní náplň tvoří organizace a administrativa vzdělávání pracovníků (viz. Organizační struktura personálního oddělení na straně 31). Firma na dělnické profese získává méně zkušené nebo nekvalifikované pracovníky, které následně zaškoluje a vzdělává v oblastech, které jsou nezbytné pro jejich výkon práce. Z dělnických pozic jsou na základě rozhodnutí japonského TOP managementu povyšováni nejlepší pracovníci do vedoucích pozic. Tito pracovníci rovněž nemají žádné zkušenosti s vedením lidí, s managementem. Proto vzdělávací proces zahrnuje jak dělnické, tak vedoucí pozice.
Vzdělávací služby jsou zajišťovány prostřednictvím externích dodavatelů, případně některá specializovaná školení jsou zajišťovány vnitřními pracovníky firmy. Zajišťování specializovaných školení vnitřními pracovníky přináší nemalou úsporu finančních prostředků.

Školení a vzdělávací akce jsou zajišťována a organizována personálním oddělením, případně jednotlivými odděleními.

Firma získala v oblasti vzdělávání svých pracovníků grant z fondů Evropské unie v rámci programu Operační program Lidské zdroje a zaměstnanost v celkové výši cca 6,5 milionů Kč pro roky 2010 a 2011.

Proces vzdělávání zahrnuje tyto fáze:

· identifikace potřeb vzdělávání (v případě nově přijatého pracovníka se jedná porovnání jeho kvalifikace s požadavky pracovního místa, v případě pracovníka, který ve firmě již pracuje, je spjato s hodnocení výkonnosti – nutnost absolvovat nějaké školení, příp. s budoucími úkoly pracovníka apod.)

· návrh vzdělávací aktivity zahrnuje výběr vhodného dodavatele školení podle stanovených kritérií (cena, reference, odborné znalosti školitele apod. ) a schválení příslušným nadřízeným
· realizace vzdělávací aktivity

· hodnocení efektivnosti vzdělávací aktivity (zahrnuje hodnocení účastníkem, nadřízeným – srovnáním výkonnosti před absolvováním vzdělávací akce a s časovým odstupem po skončení vzdělávací akce

Školení je možné rozdělit na 3 skupiny:

· školení, která jsou povinná ze zákona
· školení, nepovinná ze zákona, která jsou však v souladu se zájmy firmy a slouží k dosažení požadované úrovně vzdělání

· zaškolení nově příchozích pracovníků – on the job training
Školení organizovaná personálním oddělením patří zejména školení povinná ze zákona, jež jsou uvedena v následující tabulce:
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1.Vstupní a opakované školení BOZP a PO v den nástupu, a pak 1x za 2 roky

2.Vedoucí zaměstnanci školení BOZP a PO do 3 měsíců po nástupu, a pak 1x za 3 roky

3.Preventivní požární hlídky 1x za rok

4.Práce ve výškách a nad hloubkou 1x za rok

5.Bezpečnostní školení k dopravě („Řidiči referenti“)  1x za rok

6.Obsluha motorových manipulačních vozíků 1x za 2 roky

7.Obsluha pojízdné pracovní plošiny 1x za rok

8.Obsluha plynového zařízení 1x za 3 roky

9.Obsluha nízkotlaké kotelny 1x za 3 roky / 1x za 5 let

10.Obsluha tlakových nádob 1x za 3 roky

11.Jeřábník a vazač 1x za rok

12.Pracovníci s vyšší elektrotechnickou kvalifikací (§ 5 až 7 vyhl.50/1978 Sb.) 1x za 3 roky

13.Pracovníci seznámeni a poučeni (§ 3 a 4 vyhl. 50/1978 Sb.) 1x za rok

14.Svářeči 1x za 2 roky

15.První pomoc 1x za rok

16.Osoby nakládající s chemickými látkami 1x za rok


Tabulka 4.9 Školení povinná ze zákona organizovaná personálním oddělením
Mezi školení a vzdělávací aktivity organizovaná personálním oddělením sloužící ke zvýšení požadované úrovně pracovníků (nepovinná ze zákona) patří např.:

· manažerské školení (zaměřená na rozvoj manažerských, řídících dovedností)
· školení bezprostředních vedoucích Team Leader, Group Leader (zaměřená na rozvoj řídících dovedností)
· jazykové kurzy (anglický jazyk, v minulosti čeština pro cizince)
Personální oddělení v rámci jím zajišťovaných školení sleduje ve svém softwarovém programu příslušnou periodu školení, předem informuje oddělení na nutnost opakovaného školení jejich pracovníků, objednává a zajišťuje školitele, školící místnost, zpracovává poklady a materiály pro ekonomické oddělení.

Zaškolení nových pracovníků (on the job training) je komplexně zajišťováno jednotlivými odděleními. Oddělení s největším počtem pracovníků (Lisovna, svařovna) mají specializovaného školitele, který se novým pracovníkům věnuje v rámci zaškolování (minimálně 1 týden). Následně kontroluje a pomáhá zvládnout pracovníkům vykonávanou práci.
Jednotlivá oddělení ve firmě si mohou pro své pracovníky zajišťovat i další, specializovaná školení (např. finanční účtárna si sama zabezpečuje školení pro své pracovníky týkající se např. změn legislativě apod.). Nevýhodou tohoto systému je, že personální oddělení (pracovník pro oblast vzdělávání) není často o těchto školících aktivitách informován. Důsledkem je, že personální oddělení nemá komplexní přehled o všech absolvovaných školeních ve firmě.
Firma nepodporuje žádným způsobem jakékoliv školení, vzdělávání svých pracovníků, které nesouvisí s výkonem práce (např. pokud si operátor ve výrobě chce zvýšit stupeň svého vzdělání apod.).
Komentář z hlediska SWOT analýzy
Silnou stránkou oblasti vzdělávání je důkladně propracovaný systém vzdělávání povinného ze zákonů, snaha firmy o rozvoj řídících a manažerských dovedností svých vedoucích pracovníků, sledování efektivity vzdělávacích akcí. Jako slabou stránku hodnotím nejednotný systém celého procesu vzdělávání (oddělení si mohou organizovat svá školení bez informování personálního oddělení) a rovněž nepodporování soukromého individuálního vzdělávání svých pracovníků.
4.12 Pracovní vztahy


Ve firmě působí od roku 2006 jedna odborová organizace, která je členem odborového svazu KOVO. S touto odborovou organizací je uzavírána Kolektivní smlouva na příslušné období. Veškeré záležitosti týkající se většího množství zaměstnanců jsou projednávány s touto odborovou organizací. Je rovněž dodržováno právo na informace a spolurozhodování podle Zákoníku práce nebo platné Kolektivní smlouvy.


Firma si je vědoma důležitosti odborové organizace jako zástupce zaměstnanců. Ne vždy je možné situaci vyřešit ve prospěch jen jedné strany, je zde vzájemná snaha situaci řešit kompromisem.


O všech jednáních se zástupci odborové organizace jsou vypracovávány personálním oddělení detailní zprávy. Tyto zprávy jsou vždy odsouhlaseny oběmi stranami.

Do této oblasti patří i agenda zaměstnaneckých mezilidských vtahů. Problémy týkající se této oblasti jsou vždy řešeny na příslušném pracovišti za přítomnosti příslušného vedoucího. Pokud není nalezeno vzájemně akceptovatelné řešení, je k řešení situace přizván zástupce personálního oddělení (Manažer, Deputy manažer). Ten potom působí jako rozhodce a navrhne všem zúčastněným stranám řešení. Pokud není možné nalézt řešení pro nedostatek informací je většinou navrženo převedení zaměstnanců, mezi kterými tyto problémy vznikly, na jinou směnu. Vedoucí pracovníci jsou školeni v oblasti zvládání konfliktů na pracovišti.

Rovněž otázka agendy stížností je v kompetenci personálního oddělení. V závislosti na závažnost stížnosti je řešení na personálním oddělení, případně je předáno k posouzení japonskému TOP managementu.

Komentář z hlediska SWOT analýzy


Firma spolupracuje s odborovou organizací, snaží se o dobré vztahy, má vypracován systém řešení stížností, konfliktů na pracovištích, vedoucí pracovníci jsou proškoleni na tuto oblast – je to silná stránka firmy.
4.13 Péče o pracovníky


Mezi základní proklamace firmy GICZ patří snaha o vytvoření příznivého pracovního prostředí, o vytvoření firmy, ve které lidé budou pracovat rádi, o vytvoření firmy, která poskytne svým pracovníků prostor pro jejich osobní rozvoj.

Plnění tohoto cíle se děje zejména zvýšeným důrazem na oblast BOZP, kdy veškeré pracovní úrazy jsou podrobovány důslednému vyšetřování, analýze a vždy jsou přijímána nápravná opatření. Samozřejmostí je detailní dokumentace s popisem pracovních úrazů, rozborem příčin a návrhem konkrétních protiopatření. Tato dokumentace je vypracována českým manažerem příslušného oddělení. Následně jsou nápravná opatření schvalována na společné schůzce japonského a českého TOP managementu. Firma se snaží o dosažení nulové úrovně pracovních úrazů v oblasti BOZP („Bezpečnost na prvním místě“). Bezpečnost práce je kontrolována i tzv. Safety patrolami, což jsou denní skupinové kontroly manažerů zaměřených na dodržování stanovených pravidel BOZP ve výrobních prostorách.

V oblasti pracovní doby je firma GICZ limitována výrobním kalendářem jednotlivých zákazníků, který musí dodržovat. Proto se ve firmě nevyskytují žádné výjimky ze stanovené pracovní doby, neexistuje pružná pracovní doba (ani pro pracovníky v kancelářích). Pracovníci ve výrobě pracují ve 2-směnném provozu [buď ve dvou (směna A, B) nebo ve třech skupinách (směna A,B,C)].


V oblasti stravování je firma GICZ vybavena vlastní jídelnou,ve které je umožněno stravování zaměstnanců na denní i noční směně za dotované ceny (firma přispívá zaměstnancům 55% z celkové hodnoty jídla).


Hygienické podmínky práce jsou stanoveny příslušnými legislativními předpisy, dodržování těchto předpisů spadá do kompetence pracovníků zodpovědných za BOZP. 


V rámci kulturních aktivit firma pořádá pro své zaměstnance tzv. Christmas Party před Vánocemi, a pro zaměstnance a jejich rodinné příslušníky tzv. Family Day.


Na aktivity volného času firma přispívá 2x ročně formou kupónů do sportovního zařízení – výše příspěvku je závislá na délce odpracované doby (minimálně 1 rok). 1x ročně firma dává zaměstnancům kupóny na nákup zboží v lékárně (za stejných podmínek jako kupóny do sportovního areálu).
Firma zaměstnancům přispívá na penzijní nebo životní pojištění (výše příspěvku je stanovena podle odpracovaných let – maximálně však 600 Kč)


Firma pravidelně ve svém dotazníku (zpravidla 1x ročně) zjišťuje názory pracovníků na tuto oblast.
Komentář z hlediska SWOT analýzy

 
Firma dbá na oblast péče o své pracovníky, zjišťuje formou dotazníku jejich spokojenost, i přes období krize své benefity v této oblasti nijak neomezovala, jde o silnou stránku firmy, jedinou nevýhodou je omezená možnost využití kupónů – jen ve sportovním areálu a ve smluvních lékárnách.
4.14 Personální informační systém


Urban definuje personální informační systém jako systém evidence, analýzy a hodnocení informací o pracovnících, personálních činnostech a jejich výsledcích, vytvořených s podporou informačních technologií. Cílem je evidovat osobní informace zaměstnanců včetně přehledu o jejich profesním vývoji, kvalifikaci, schopnostech, umístění, mzdě či platu, využívání pracovní doby, vzdělávání a hodnocení práce či výkonu, shromažďovat informace o systemizaci a specifikaci pracovních míst, zpracovávat agendu odměňování a nemocenských dávek, plánovat potřeby pracovních sil, automatizovat administrativní kroky spojené se získáváním, vzděláváním a hodnocením pracovníků apod. (Urban, 2004, s. 124-125).

Analýza oblasti personálního informačního systému ve firmě GICZ

Firma GICZ je pro oblast personalistiky vybavena systémem Helios Orange, který poskytuje v rámci svých modulů informace pracovnících a jejich vykonávaných činnostech. Stejný systém je využíván na mzdové části personálního oddělení ke zpracování a výpočtu mezd.

Přístup do personálních modulů systému Helios Orange mají pouze pracovníci personálního oddělení. Informace o pracovnících se předávají jen na základě žádosti příslušných vedoucích. Nevýhodou systému Helios Orange byla pro pracovníky personálního oddělení oblast plánování zdravotních prohlídek. Proto byla ve spolupráci s oddělením IT vytvořena speciální databáze sloužící jen tomuto účelu. Pro evidenci uchazečů o zaměstnání jsou používány speciální databáze vytvořené IT oddělením podle požadavků personálního oddělení.
V oblasti elektronického zpracování docházek používají pracovníci personálního oddělení systém Cominfo, který splňuje požadavky na něj kladené.

Rovněž transport dat mezi oběmi systémy (Helios a Cominfo) probíhá bez problémů.


Informace, které jsou veřejně přístupné jsou uloženy na podnikové intranetové síti. Jedná se např. o popisy pracovních míst, pracovní instrukce, směrnice z personální oblasti, nároky na dovolenou apod.
Komentář z hlediska SWOT analýzy

Jako silnou stránku hodnotím existenci počítačových systémů Helios Orange, docházkový systém Cominfo pro zpracování potřebných dat, uložení veřejně dostupných informací na podnikovém intranetu. V případě, že stávající programy již nesplňují nároky na ně kladené, byly ve spolupráci s oddělením informačních technologií vytvořeny speciální databáze a programy. Slabou stránkou je nutnost používání několika různých aplikací.
4.15 Zdravotní péče o pracovníky


Analýza oblasti personálního informačního systému ve firmě GICZ

Firma si je vědoma důležitosti zdravotní péče o své pracovníky. S ohledem na charakter výroby a složitost vyhlášené kategorizace prací a s tím související organizaci administrativu zdravotních prohlídek, je nezbytné zaměstnávat na personálním oddělení specialistu s touto pracovní náplní. Kategorizace prací stanoví rozsah a lhůty pro absolvování zdravotních prohlídek (základních, periodických). Pro evidenci zdravotních prohlídek má firma vytvořenou speciální databázi, která umožňuje generovat termíny a rozsah prohlídek pro jednotlivé pracovníky.

Firma využívá služeb smluvního lékaře závodní zdravotní péče, který je zodpovědný za správnost a úplnost prováděných zdravotních prohlídek. Zdravotní prohlídky se provádějí před vstupem do pracovního poměru, v průběhu se organizují periodické zdravotní prohlídky. Rovněž při ukončení pracovního poměru jsou zaměstnanci povinni absolvovat výstupní zdravotní prohlídku u stanoveného lékaře a v rozsahu stanoveným vyhlášenou kategorizací prací.

Zvláštní pozornost je věnována dlouhodobě nemocným pracovníkům (zpravidla nemoc trvající déle než 1 měsíc). Tito pracovníci jsou po návratu do zaměstnání posíláni k závodnímu lékaři z důvodu posouzení, zda jejich zdravotní stav odpovídá vykonávané práci.


Mezi oblast zdravotní péče patří i kontrola dodržování léčebného režimu zaměstnanců v rozsahu stanoveným příslušnými právními předpisy. Tyto kontroly zajišťuje personální oddělení (outsourcingových služeb se nevyužívá).

Na každém oddělení jsou vyškoleni pracovníci pro poskytování první pomoci, aby na každé směně na každém oddělení byl některý pracovník schopen první pomoc poskytnout. Školení na poskytování první pomoci provádí buď závodní lékař nebo pracovníci ČČK.

Komentář z hlediska SWOT analýzy 

Firma věnuje oblasti zdravotní péče velkou pozornost, je si vědoma důležitosti odpovídajícího zdravotního stavu svých zaměstnanců a tomu odpovídají i výše zmiňované opatření v této oblasti. Celou tuto oblast hodnotím jako silnou stránku.
5 Vytvoření SWOT analýzy


Na základě provedené analýzy jsem stanovil následující zařazení nejvýznamnějších ukazatelů do kategorií SWOT analýzy.


Oblast vnějšího prostředí:


Příležitosti: 

· míra ekonomické aktivity u věkové skupiny 20-24 let
· nárůst počtu studentů středních a vysokých škol

· existence vysokých škol na území kraje Vysočina

· vzdálenost konkurenčních firem od sídla firmy GICZ

· současná věková a vzdělanostní struktura uchazečů o zaměstnání

· současná míra nezaměstnanosti

Hrozby:

· plánovaný pokles pracovní síly o 6% do roku 2019

· snižující se ekonomická aktivita obyvatelstva

· malá perspektiva obyvatel ve věkové kategorii 25 – 34 let
· stěhování obyvatel mimo kraj Vysočina

· pokles počtu žáků učilišť

· legislativa


Oblast vnitřního prostředí:


Silné stránky: 
· specializace a praxe pracovníků personálního oddělení

· zaměstnávání agenturních pracovníků

· struktura pracovníků (věková, vzdělanostní, podle pohlaví, THP a D pozic)
· personální plánování

· vzdělávání pro potřeby firmy
· péče o pracovníky, vč. zdravotní

· personální informační systém


Slabé stránky:
· omezené rozhodovací pravomoci manažera personálního oddělení

· postavení personálního oddělení (často jen administrativní úloha)
· komunikační problémy s cizinci mimo EU

· vysoká míra fluktuace

· personální ukazatelé chápané jen ze statistického hlediska

· nižší úroveň mezd

· disciplinární řízení
· chybějící spolupráce s vysokými a středními školami
Grafické znázornění SWOT analýzy je v následujícím obrázku:


Obrázek 5.1SWOT analýza personálních činností ve firmě GICZ
6 Závěr


Cílem bakalářské práce byla analýza personálních činností ve firmě Gekisen Industrial Czech Republic, s.r.o., zjištění, zda a jakým způsobem jsou prováděny personální činnosti definované v odborné literatuře. Výsledky byly zpracovány do SWOT analýzy personálních činností. K analýze stavu personálních činností byly získány informace na základě studia a analýzy interních materiálů společnosti a rozhovorů se zaměstnanci úseku Human Resources. Výsledky SWOT analýzy může firma použít jako podklad pro modifikaci své personální strategie.

Výsledkem této práce je zjištění, že ve firmě se vykonávají všechny personální činnosti, ovšem některým z nich není přikládán velký význam – zejména ze strany japonského TOP managementu. Hlavní úlohou personálního oddělení je zabezpečení dostatečného množství pracovních sil jejich vzdělávání. Ve firmě se nevěnuje pozornost například takovým faktorům jako je fluktuace, výsledky spokojenosti / nespokojenosti zaměstnanců. Firma GICZ využívá i v současné době příznivé situace na místním trhu práce, kde se nachází dostatečné množství vhodných pracovních sil (jak z hlediska věku, tak dosaženého vzdělání).

Nevěnování dostatečné pozornosti v této práci identifikovaným vnitřním slabým stránkám v oblasti personálních činností může být rizikem pro firmu v budoucnosti (v případě, že dojde ke změně současné fáze hospodářského cyklu na období růstu). Důsledkem může být, že firma nebude dostatečně atraktivní pro potenciální zaměstnance, což se může odrazit v nedostatku kvalifikované pracovní síly.
Na zlepšení činností uvedených ve slabých stránkách SWOT analýzy by se měla firma GICZ do budoucna zaměřit, pokud chce dostát svému mottu v oblasti lidských zdrojů: „Být firmou, na kterou jsou její pracovníci hrdí, a kde rádi pracují“.


Personální strategii je možné zaměřit buď na maximalizaci silných stránek a příležitostí, nebo na minimalizaci slabých stránek a maximalizaci příležitostí, nebo na maximalizaci silných stránek a minimalizaci hrozeb, nebo minimalizaci slabých stránek minimalizaci hrozeb. Konkrétní rozhodnutí o personální strategii firmy už záleží na rozhodnutí japonského TOP managementu.

Přínos bakalářské práce spočívá v analýze a popsání a zhodnocení personálních činností, které mohou sloužit k usnadnění rozhodnutí o budoucí personální strategii.
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Seznam zkratek:

GICZ………Gekisen Industrial Czech Republic, s.r.o.
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D……………dělnická pozice

OOPP………osobní ochranné pracovní pomůcky
Přílohová část bakalářské práce

Příloha č. 1 Hmotné zdroje firmy GICZ

Pozemky:

celková plocha cca 135 000 m2

Výrobní plochy:
zastavěná plocha: cca 43 000 m2  (lisovna: 13 500 m2, svařovna: 22 000 m2, kanceláře:1 100 m², ostatní: 6 400 m²)

Skladovací plochy:
celková plocha 6 812 m2 

Stroje, zařízení: 
mechanické postupové lisy pro tváření z přístřihů, mechanické postupové lisy pro tváření ze svitků, cca 180 svářecích robotů (CO2 a bodové svářečky); 180x bodová svářečka; 77 x CO2 svářečka; řezačky výfukových trubek; CNC ohýbačka trubek

Příloha č. 2 Obyvatelstvo v kraji Vysočina a v ČR – věková struktura k 31.12. 2009
[image: image24.emf]OBYVATELSTVO

Počet obyvatel (k 31. 12.)10 506 813514 992

z toho ženy (%)50,950,4

VĚKOVÉ SLOŽENÍ (k 31. 12.)

Obyvatelstvo ve věku (%):

0 - 14 let14,214,5

15 - 19 let5,96,4

20 - 24 let6,76,9

25 - 29 let7,27,2

30 - 34 let8,88,3

35 - 39 let8,17,7

40 - 44 let6,76,6

45 - 49 let6,56,6

50 - 54 let6,76,9

55 - 59 let7,26,8

60 - 64 let6,96,5

65 a více let15,215,6

Průměrný věk (roky)40,640,5

Index stáří (65+ / 0 - 14)107,0107,5

Index ekonomického zatížení  

(0-14 a 65+ / 15-64)

41,742,9

kraj 

Vysočina



Česká 

republika


Zdroj: Český statistický úřad
Příloha č. 3 Vývoj počtu obyvatelstva a věkové struktury v letech 2000 - 2009
[image: image25.emf]OBYVATELSTVO

Obyvatelstvo (k 31. 12.)513 742511 267510 602510 498510 114510 767511 645513 677515 411514 992

z toho ženy259 894258 785258 379258 180258 027257 953258 302259 125259 638259 500

VĚKOVÉ SLOŽENÍ (k 31. 12.)

Obyvatelstvo ve věku:

0 - 14 let89 04186 56784 52582 37480 61278 64576 93975 90274 90774 566

15 - 19 let36 39536 05335 25534 98234 56234 45634 19934 15533 89332 962

20 - 24 let43 38841 52139 99938 38536 99836 54736 32535 90535 93235 352

25 - 29 let43 05643 90644 57744 63043 60442 34240 65839 49038 12236 867

30 - 34 let34 38134 65335 74637 77439 84341 70343 13743 85543 81642 664

35 - 39 let34 85134 61534 71334 24733 73033 86834 71035 99237 98839 884

40 - 44 let34 92033 93133 15733 29634 07834 76334 80735 07934 58233 989

45 - 49 let37 01436 85836 66536 50635 79434 60433 85433 27433 46334 169

50 - 54 let36 95836 88536 52636 19636 02436 36736 34436 31536 16435 490

55 - 59 let29 33031 17333 11234 26135 01935 90335 88735 56135 32235 202

60 - 64 let23 64924 28724 88725 92327 20227 97629 86031 78832 95633 720

65 a více let70 75970 81871 44071 92472 64873 59374 92576 36178 26680 127

Průměrný věk (roky)38,038,338,638,939,239,539,840,040,340,5

Index stáří (65+ / 0 - 14)79,581,884,587,390,193,697,4100,6104,5107,5

Index ekonomického zatížení  

(0 - 14 a 65+ / 15 - 64)

45,144,544,043,342,942,542,242,142,342,9

2007200820092003200420052006



200020012002


Zdroj: Český statistický úřad

Příloha č. 4 Prognóza vývoje věkové struktury obyvatelstva kraje Vysočina k 31.12.2020
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Počet obyvatel k 31. 12. 2020518 795

z toho ženy (%)50,3

Obyvatelstvo k 31. 12. 2020

ve věku (%):

0 - 14 let15,5

15 - 19 let4,6

20 - 24 let4,6

25 - 29 let6,0

30 - 34 let6,7

35 - 39 let7,1

40 - 44 let8,0

45 - 49 let7,9

50 - 54 let6,4

55 - 59 let6,5

60 - 64 let6,2

65 a více let20,6

Průměrný věk (roky)43,1

Index stáří (65+ / 0 - 14)133,5

Index ekonomického zatížení  

(0-14 a 65+ / 15-64)

56,5


Zdroj: Český statistický úřad

Příloha č. 5. Srovnání počtu žáků a studentů v kraji Vysočina a v ČR
[image: image27.emf]STŘEDNÍ ŠKOLY bez konzervatoří

žáci556 26028 080

z toho v denním studiu (%)93,494,8

v tom vyučující obory:

obory gymnázií

žáci143 8516 791

z toho v denním studiu (%)99,3100,0

obory odborného vzdělání

bez nástavbového studia

žáci367 88919 025

z toho v denním studiu (%)97,098,7

obory nástavbového studia

žáci44 5202 264

z toho v denním studiu (%)44,246,9

Žáci středních škol podle 

druhu středního vzdělání (%)

bez výučního listu a maturity0,30,2

s výučním listem20,422,0

s maturitou71,269,7

nástavbové studium8,08,1

Žáci denního studia podle věku (%)

do 14 let6,96,4

15 - 18 let76,978,9

19 let a více16,214,7

Počet žáků denního studia na

středních školách na 100 obyvatel 

ve věku 15 - 18 let

107,5103,0

KONZERVATOŘE

žáci3 435-

z toho v denním studiu (%)94,3-

VYŠŠÍ ODBORNÉ ŠKOLY

studenti28 7491 533

z toho v denním studiu (%)71,971,7

Počet žáků denního studia VOŠ 

na 100 obyvatel ve věku 19 - 20 let

10,811,0

VYSOKÉ ŠKOLY

Studenti s trvalým bydlištěm v kraji

celkem k 31. 12.

354 30018 185

z toho podíl žen (%)

55,957,4

z celku podíl studujících na VŠ 

se sídlem v kraji (%)

44,210,0

Počet studentů VŠ bydlících v kraji 

na 100 obyvatel ve věku 20 - 29 let

24,325,2

Studenti vysokých škol s místem

výuky v kraji k 31. 12.

389 2313 218

z toho prezenční studium (%):71,580,5

z celku typ programu (%):

bakalářské studium62,9100,0

magisterské studium32,3-

doktorské studium6,6-

Absolventi VŠ s místem výuky v kraji81 672498

Vysočina



Česká 

republika


Zdroj: Český statistický úřad
Příloha č. 6 Srovnání celoživotního vzdělávání v kraji Vysočina a v ČR v roce 2009
[image: image28.emf]CELOŽIVOTNÍ VZDĚLÁVÁNÍ

Střední školy 

studenti v jiné než denní

formě studia

36 7921 451

z celku (%):

gymnázia2,6-

SOŠ bez nástaveb30,017,2

SOŠ - nástavbové studium67,582,8

Konzervatoře

studenti v jiné než denní

formě studia

197-

Vyšší odborné školy 

studující při zaměstnání8 068434

Vysoké školy

studenti v distančním

a kombinovaném studiu

116 396626

z toho typ programu (%):

bakalářské studium63,9100,0

magisterské studium24,30,0

doktorské studium12,10,0

Česká 

republika

Vysočina


Zdroj: Český statistický úřad
Příloha č. 7 Vývoj počtu žáků a studentů středních a vysokých škol v kraji Vysočina v letech 2000 - 2009
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2000/

2001

2001/

2002

2002/

2003

2003/

2004

2004/

2005

2005/

2006

2006/

2007

2007/

2008

2008/

2009

2009/

2010

STŘEDNÍ ŠKOLY

žáci..28 48429 05329 23628 76728 78228 42928 34428 080

z toho v denním studiu...27 57727 47527 17227 27127 06426 82626 629

v tom vyučující obory:

obory gymnázií

žáci6 6066 4746 6586 8646 8136 8716 9496 9366 9146 791

z toho v denním studiu6 6066 4746 6586 8646 8136 8716 9496 9366 9146 791

obory odborného vzdělání 

bez nástavbového studia

žáci...20 09220 15619 76719 83819 45319 24619 025

z toho v denním studiu...19 66919 65019 32119 33419 14818 91918 776

v tom:

obory SOŠ, praktických škol

žáci...10 67710 96010 83811 00711 00610 970.

z toho v denním studiu...10 29610 49910 45910 65610 76010 710.

obory SOU, OU

žáci9 8019 9259 8189 4159 1968 9298 8318 4478 276.

z toho v denním studiu9 7759 8879 7889 3739 1518 8628 6788 3888 209.

obory nástavbového studia

žáci...2 0972 2672 1291 9952 0402 1842 264

z toho v denním studiu...1 0441 0129809889809931 062

Žáci středních škol podle 

druhu středního vzdělání (%)

bez výučního listu a maturity.....0,30,30,30,30,2

s výučním listem.....23,823,222,521,922,0

s maturitou.....68,669,670,070,269,7

nástavbové studium.....7,46,97,27,78,1

Žáci denního studia podle věku (%)

do 14 let.....6,86,66,56,46,4

15 - 18 let.....79,380,679,880,478,9

19 let a více.....13,912,813,713,214,7

KONZERVATOŘE

žáci----------

z toho v denním studiu----------

VYŠŠÍ ODBORNÉ ŠKOLY

studenti1 7001 7801 8802 2712 1991 7901 4361 4711 4941 533

z toho v denním studiu1 6001 6611 6691 9261 8731 4821 1671 1291 0821 099

CELOŽIVOTNÍ VZDĚLÁVÁNÍ

Střední školy 

studenti v jiné než denní

formě studia

...1 4761 7611 5951 5111 3651 5181 451

z celku:

gymnázia----------

SOŠ bez nástaveb...423506446504305327249

SOŠ - nástavbové studium...1 0531 2551 1491 0071 0601 1911 202

Konzervatoře

studenti v jiné než denní

formě studia

----------

Vyšší odborné školy 

studující při zaměstnání100119211345326308269342412434



u středního a vyššího odborného vzdělávání školní ročník


Zdroj: Český statistický úřad
Příloha č. 8. Vývoj počtu studentů vysokých škol v letech 2000 - 2009
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2000/

2001

2001/

2002

2002/

2003

2003/

2004

2004/

2005

2005/

2006

2006/

2007

2007/

2008

2008/

2009

2009/

2010

Studenti s trvalým

bydlištěm v kraji k 31. 12.

8 1568 8849 73210 85611 83213 29614 59215 92317 25218 185

z toho ženy

3 8884 3534 8705 4616 2267 1827 9858 8359 80210 445

z celku:

na veřejných VŠ

8 1098 7849 56310 60911 47612 81313 99715 04515 99716 727

na soukromých VŠ

471001702513624876058871 2681 472

z celku:

na VŠ se sídlem v kraji---6374687591 0201 5541 814

Vysoká škola polytechnická Jihlava

-----4317139441 3231 495

Západomoravská vysoká škola 

Třebíč

---637374676231319

na VŠ se sídlem v ostatních krajích

8 1568 8849 73210 85011 79512 82813 83314 90315 69816 371

Studenti vysokých škol

s místem výuky v kraji

k 31. 12.

.-33661487831 3991 8772 7783 218

z toho ženy.-2545785548871 2351 9432 290

z celku typ programu:

bakalářský.-33661487831 3991 8772 7783 218

magisterský.---------

doktorský.---------

z celku prezenční studium.--10587131 2661 7352 3892 592

z toho typ programu:

bakalářský.--10587131 2661 7352 3892 592

magisterský.---------

doktorský.---------

z celku distanční 

a kombinované studium

.-33569070133142389626

z toho typ programu:

bakalářský.-33569070133142389626

magisterský.---------

doktorský.---------

Absolventi VŠ s místem výuky

v kraji

.----203451137498

z toho ženy.----161929108384

školní ročník

VYSOKÉ ŠKOLY


Zdroj: Český statistický úřad
Příloha č. 9 Vývoj míry nezaměstnanosti v regionu HB podle pohlaví
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Zdroj: Statistické údaje úřadu práce Havlíčkův Brod

Příloha č. 10 Vývoj počtu nezaměstnaných v regionu HB v roce 2009 a 2010 (do 31.10.2010)
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Zdroj: Statistické údaje úřadu práce Havlíčkův Brod
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Zdroj: Statistické údaje úřadu práce Havlíčkův Brod
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Zdroj: Statistické údaje úřadu práce Havlíčkův Brod

Příloha č. 11 Srovnání míry nezaměstnanosti v regionu HB a  ČR v roce 2009 a 2010 (do 31.10.2010)
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Zdroj: Statistické údaje úřadu práce Havlíčkův Brod

Příloha č. 12 Srovnání míry nezaměstnanosti v regionu HB a  v kraji Vysočina v roce 2009 a 2010(do 31.10.2010)
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Zdroj: Statistické údaje úřadu práce Havlíčkův Brod

Příloha č. 13 Vzdělanostní a věková struktura uchazečů o zaměstnání v regionu HB k 30.9.2010
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Zdroj: Statistické údaje úřadu práce Havlíčkův Brod

Příloha č. 14 Struktura uchazečů o zaměstnání v regionu HB podle délky nezaměstnanosti k 30.9.2010
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Příloha č. 15 Vývoj počtu zaměstnanců ve firmě GICZ pomocí bazických a řetězových indexů
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200413813713 80013 800,00

200587974187 900636,96

20061 028149102 800116,95

20071 222194122 200118,87

20081 092-130109 20089,36

2009981-11198 10089,84

2010*860-12186 00087,67


*….stav k 31.10.2010
Příloha č. 16 Procentuální zastoupení agenturních pracovníků ve firmě GICZ
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Příloha č. 17 Zaměstnanci a mzdy podle krajů

[image: image45.emf]Česká republika3 746,3-103,597,323 324519102,3

Hl. m. Praha1 044,8-10,899,029 176234100,8

Středočeský kraj338,1-8,797,522 682543102,5

Jihočeský kraj189,1-6,196,920 325554102,8

Plzeňský kraj180,3-5,796,921 976689103,2

Karlovarský kraj80,3-1,298,519 554758104,0

Ústecký kraj215,2-12,794,420 874447102,2

Liberecký kraj122,0-4,696,421 217943104,7

Královéhradecký kraj161,4-6,496,220 370486102,4

Pardubický kraj149,6-3,497,820 024577103,0

Vysočina146,5-3,198,020 441772103,9

Jihomoravský kraj392,4-17,495,821 489267101,3

Olomoucký kraj170,3-4,297,620 158685103,5

Zlínský kraj178,9-5,796,920 008704103,6

Moravskoslezský kraj377,4-13,596,521 329655103,2

index 

st. obd.

m.r.=100



Průměrný evidenční počet zaměstnancůPrůměrná měsíční mzda v Kč

přepočtené počty

skutečnost      

(tis. osob)

rozdíl proti 

minulému roku 

(tis. osob)

index 

st. obd.

m.r.=100

skutečnost     

(v  Kč)

rozdíl proti 

minulému roku    

(v Kč)


Zdroj: Český statistický úřad


























































































































































































Vnější prostředí





Vnitřní prostředí





-





+





omezené rozhodovací pravomoci manažera personálního oddělení


postavení personálního oddělení (často jen administrativní úloha)


komunikační problémy s cizinci mimo EU


vysoká míra fluktuace


personální ukazatelé chápané jen ze statistického hlediska


nižší úroveň mezd


disciplinární řízení


chybějící spolupráce s vysokými a středními školami





plánovaný pokles pracovní síly dor o 6% do roku 2019


snižující se ekonomická aktivita obyvatelstva


malá perspektiva obyvatel ve věkové kategorii 25 – 34 let


stěhování obyvatel mimo kraj Vysočina


pokles počtu žáků učilišť


legislativa





míra ekonomické aktivity u věkové skupiny 20-24 let


nárůst počtu studentů středních a vysokých škol


existence vysokých škol v kraji Vysočina


vzdálenost konkurenčních firem


současná míra nezaměstnanosti


věková a vzdělanostní struktura uchazečů o zaměstnání





specializace a praxe pracovníků personálního oddělení


zaměstnávání agenturních pracovníků


struktura pracovníků (věková, vzdělanostní, podle pohlaví, THP a D pozic)


personální plánování


vzdělávání pro potřeby firmy


péče o pracovníky, vč. zdravotní


personální informační systém











� BusinessInfo.cz: Japonsko: Obchodní a ekonomická spolupráce s ČR





� kr-vysocina.cz: Programové prohlášení Rady kraje Vysočina pro funkční období 2008 - 2012


� jihlava.czso.cz: Vývoj lidských zdrojů v kraji Vysočina v letech 2000 až 2009 - vybrané kapitoly


� jihlava.czso.cz: Vývoj lidských zdrojů v kraji Vysočina v letech 2000 až 2009 (vybrané kapitoly)


� zdroj: Evropská databanka www:edb.cz
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