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INVESTICE DO ROZVOJE VZDELAVANI




      Projekt:  Inovace oboru Mechatronik pro Zlínský kraj Registrační číslo: CZ.1.07/1.1.08/03.0009
5.4. Personální činnost
Podnik je uspořádaným útvarem lidí a hospodářských prostředků spojených k podnikatelské činnosti.


K dosažení podnikatelského cíle je nutné provádět řadu účelných činností:
o zásobování
o investiční činnost
o personální činnost
o hlavní činnost
o odbyt a marketing
o finanční činnost
o řízení a informace
Personalistika je proces, který souvisí se zařazováním pracovníka do pracovního procesu.
Každý podnik má jinou organizační strukturu, která je závislá na uspořádání podniku, velikosti a struktuře lidských zdrojů.U menších podniků se většinou nevytváří samostatný útvar pro personální práci a rozhoduje zde (v oblasti personálního řízení) majitel podniku.
Členění oblasti činností:

1. Plánování pracovníků
plánování potřeby pracovníků, jejich počtu, profesní a kvalifikační struktury a rozmístění vzhledem k plánované činnosti organizace
2. Získávání a výběr pracovníků
určení způsobů a metod pokrytí potřeb pracovníků, zahrnuje metody získávání pracovníků, výběru pracovníků z vnějších i vnitřních zdrojů organizace
3. Rozmisťování pracovníků
zařazování do pracovních funkcí, přesuny pracovníků uvnitř organizace, povyšování, ukončování pracovního poměru, penzionování pracovníků
4. Hodnocení pracovníků
hodnocení předpokladů pracovníků k výkonu činností a pro potřeby rozvoje pracovníků a plánování osobního rozvoje pracovníků (profesní kariéry), hodnocení pracovního výkonu a chování pro potřeby systému odměňování
5. Hodnocení práce a popis pracovních míst
hodnocení nároků jednotlivých prací a funkcí pro podnikové katalogy prací a tarifní systémy
6. Odměňování
tvorba nástrojů pracovní motivace a podnikových mzdových systémů a systému účasti na výsledku
7. Podnikové systémy vzdělávání
identifikace potřeb vzdělávání, plánování, příprava, organizace a vyhodnocování účinnosti vzdělávání, programy rekvalifikace
8. Kolektivní vyjednávání a pracovněprávní agendy
jednání zaměstnavatelů a odborů (tarifních partnerů) o uzavření kolektivní smlouvy, příprava jednání, dohled na dodržování pracovněprávních předpisů a závazků, spolupráce a úřady práce
9. Sociální péče
organizace sociálních služeb pro zaměstnance, bezpečnost a ochrana zdraví při práci, zdravotní péče, kontrola pracovních podmínek, organizace aktivit volného času (sport, kultura apod.)
10. Personální informační systém
pro potřeby podniků i mimopodnikové orgány (personální administrativa)"

Podrobnějí rozebereme tyto následující činnosti personalistiky:

    º plánování počtu zaměstnanců

    º zajišťování pracovníků

    º péče o pracovníky a jejich kvalifikační růst

    º tvorba pracovních podmínek a odměňování
1) plánování počtu pracovníků
• plánování personálního obsazení je určeno k včasnému zajištění pracovníků podle    

  jednotlivých kategorií

    º dělnická kategorie

    º kategorie provozně obsluhujících pracovníků

    º kategorie technicko-hospodářských pracovníků
• stavy pracovníků jsou vždy v neustálém pohybu, proto rozlišujeme stavy pracovníků

    º okamžité

    º přepočítané

    º plánované
• plánování personálního rozvoje předpokládá mít k dispozici nové informace o :

    º fluktuaci uvnitř podniku včetně objasnění jejich příčin

    º mzdách v jednotlivých kategoriích

    º o vývoji produktivity práce v návaznosti na racionalizační opatření uvnitř podniku
2) získávání pracovníků
Podnik může získávat nové pracovníky:

    º výchovou vlastního dorostu

    º náborem pracovníků
Při uzavření pracovního poměru vznikají oběma stranám povinnosti a práva vymezená Zákoníkem práce.

Vztah mezi zaměstnavateli a zaměstnanci se řídí vždy pracovním právem, což je souhrn právních norem o pracovních vztazích a vztazích s výkonem práce souvisejících.
Vztah mezi oběma stranami ukazuje následující schéma:
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3) péče o pracovníky a jejich kvalifikační růst
• v péči o pracovníky podnik vytváří svůj sociální systém, který vydává dobrovolně v souladu se zákony (sociální fond - fond kulturních a sociálních potřeb)

• vzdělání pracovníků - formy zvyšování kvalifikace jsou různé podle profesní orientace pracovníků. 
Profesní vzdělávání zajišťují personální útvary a může jít o následující možnosti:

    º zaučení

    º odborné vzdělání

    º školení vedoucích pracovníků
4) tvorba pracovních podmínek a odměňování
Podle Zákoníku práce jsou zaměstnavatelé povinni vytvářet pracovní podmínky, které umožňují bezpečný výkon práce, odstraňovat rizikové a namáhavé práce a zřizovat a zlepšovat zařízení pro zaměstnance včetně vzhledu a úpravy pracoviště.
Za bezpečnost práce a požární ochranu na pracovištích odpovídá vedoucí organizace a vedoucí pracovníci na všech stupních.
Prostředkem při zajišťování bezpečnosti a ochrany zdraví při práci je prevence, která spočívá ve:

    º vybavení pracovníků ochrannými pracovními prostředky

    º vhodném technologickém upořádání pracovišť a organizace práce

    º mechanizaci fyzicky namáhavých prací

Odměňování mezi jednotlivými podniky je různé, přičemž spodní hranice je dána zpravidla minimální mzdou.

Odměňování je formami:

    º mzda = rozumíme odměnu za vykonanou práci nebo službu lidským činitelem (osobou), v    

                   závislosti na provedeném pracovním výkonu či odpracované době

    º plat =   stálá odměna nezávislá na počtu pracovních dní v měsíci, používá se zpravidla   

                   tam,  kde je výkon těžce měřitelný

V praxi se setkáváme s následujícími druhy základních mezd:

    º časová

    º úkolová

    º smíšená

    º smluvní
V ekonomické praxi se můžeme setkat s rozdělením mezd na:

    º mzdu nominální - vyjadřuje se v peněžních jednotkách bez ohledu na to, co lze za ni  

                                    koupit

    º mzdu reálnou - vyjadřuje množství zboží, které lze za ni koupit
5) Uplatnění zákonných opatření o mzdách
• Podrobnosti řeší Zákoník práce, Zákon o mzdě, odměně za pracovní pohotovost a o  

   průměrném výdělku
• Nařízení vlády o minimální mzdě (neustále se upravuje)
• Nařízení vlády o stanovení minimálních mzdových tarifů a mzdového 
   zvýhodnění za práci ve ztíženém a zdraví škodlivém pracovním prostředí a za práci v noci
Podpora personální činnosti
V dnešní době existuje mnoho firem, zabývající se podporou personální činnosti podniků a poskytují např.:
Outsourcing náboru, výběru a adaptace

Kromě zajištění komplexního výběrového řízení nabízejí zajištění

vybraných částí procesu náboru (inzerce, selekce životopisů, telefonický prescreening), výběru (testování kandidátů, pohovory) a adaptace zaměstnanců - od úrovně administrativní podpory / dělnických pozic po úroveň nižšího a středního managementu - formou outsourcingu.
Výhody outsourcingu dílčích personálních činností:
· Přenos operativních/rutinních záležitostí HR oddělení na externího dodavatele: řešení problémů jako nedostatek kvalifikovaných pracovníků, hledání nových zdrojů apod.

· Možnost koncentrace HRM na strategické oblasti, core business, podporu managementu a skutečné řízení 

· Zvýšení flexibility

Úspora nákladů na mzdy specialistů zajišťujících nábor kvalifikovaných i nekvalifikovaných pozic, na inovace know how.

Outplacement

Komplex služeb „outplacement" je určen zejména pro společnosti, které procházejí procesem restrukturalizace nebo snižování počtu zaměstnanců. 

Cílem outplacementu není najít propuštěným zaměstnancům během doby trvání programu nové zaměstnání, nýbrž poskytnout jim odbornou pomoc při hledání nového pracovního uplatnění.

Cílem outplacementového programu je pomoci propouštěným zaměstnancům zvládnout počáteční emoce, najít pozitivní pohled na danou situaci, zorientovat se na trhu práce, správně identifikovat své silné stránky a perfektně zvládnout sebeprezentaci.

Program má řadu výhod jak pro odcházejícího zaměstnance - aktivní začlenění do procesu hledání přinese oslabení pocitu zklamání, posílení sebedůvěry a v konečném důsledku zvýší jeho úspěšnost při hledání nového pracovního uplatnění, tak pro zadavatele, kterému přinese zejména posílení pozitivního společenského pohledu na podnik, a tím upevnění prestiže.

Švarcová, J. a kol.: Ekonomie: stručný přehled: teorie a praxe aktuálně a v souvislostech. Zlín: CEED 2010.
http://ekonomie.topsid.com/index.php?war=podnikove_cinnosti_-_personalistika[image: image3.png]






























5

