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Resumé

Predmétem této bakalarské prace je personalni reforma v kasiné Babylon. Kasina se svymi
zvlastnimi vnitinimi predpisy a zvyklostmi pfedstavuji pro personalistu velmi zajimavou
zkudenost, bohuZel v3ak Spatna dostupnost informaci ¢asto brani zjisténi skute¢né podstaty

problému a ztézuje tak hledani jejich feseni.

Zakladem problematiky kasina Babylon byla absence personalniho planovéni, chybny systém
hodnoceni a z n€j plynouci systém odmeénovani. Pravé tyto tii body a jejich feSeni tvoii patef
celé bakalarské prace, ktera popisuje odstartované zmény, které maji vyrazné pfispét nejen k
stabilizaci personalu, ale predevsim stabilizaci klientely. Reforma jako celek je viak myslena
jako projekt, ktery by meél vyustit v financné nezavislé kasino se stalymi zakazniky a
predevsim kvalifikovanymi zaméstnanci zainteresovanymi na dlouhodobé prosperité

spole¢nosti.

Summary

The subject of this paper is the personnel reform in casino Babylon. Casinos with its unique
internal regulations and customs represent interesting experience for every personalist. On
account of problematic acquisition of internal information is not always easy to specify the

factual point of problem and herewith find the solution.

Underlie the casino Babylon problems was the absence of personnel planning, wrong rating
system and on it depending rewarding. These three points and its solutions create the spine of
the whole work. the paper discribes started changes, which are aimed not only to help to
stibilize the staff, but also to stabilize the clientele. Reform as complex is meaned as plan to
make the financially independent casino with regular customers and especially with skilled

staff interested on long-term prosperity.
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Uvod

Kasino Babylon bylo zaloZeno vroce 2001, pivodné jako firma Casplay s.r.o., kterd
sdruzovala kapitdl dvou vétSich spole¢niki. Ruské firmy provozujici nékolik kasin ve
vychodnim Rusku, jejiz podil pfedstavovalo vybaveni kasina a know-how v personalni
podobé feditele a dvou manazerii. A Ceské firmy Viktoria Play s.r.o. provozujici vyherni
automaty, ktera dodala zékladni kapitdl. licenci a pfes pfedem sjednanou firmu 1 prostory pro
podnikani. Puvodni velkolepa predstava o jednom z nejvétsich kasin v Ceské Republice
ovsem brzy vzala za své. Ziskovost nepokryvala ani tfetinu nakladu a spole¢nost Casplay
s.r.0. se pfes vysoky pocatecni kapital brzy dostala do finan¢nich problémi. ProtoZe vsak
hlavnim cilem kasina nebyl zisk. ale spiSe chod beze ztrat. jelikoz kasino predstavuje
v komplexu Babylon pfedeviim doplinkovou funkci k hotelu a zabavnimu centru, nebyl po
osmnacti mési¢nim fungovani na spolecnost Casplay s.r.o. vyhlasen konkurz, nybrz doslo
pouze k odkoupeni podilu ruského spole¢nika a s tim spojené¢ho prevedeni celé spolecnosti

pod ptivodné matefskou spole¢nost Viktoria Play s.r.o..

A prave k této transakci patfi celkovd vnitini reforma kasina Babylon zaloZzena pfedevsim na
zméne prostort a vzhledu kasina a kompletni personalni zméné. Prave personalni zména meéla
pro kasino Babylon predstavovat zaklad nové tvare a predevsim vychozi pozici pro dalsi

zmeny.

Personalistika ptivodné nebyla ve spolecnosti na prednim misté a to vedlo k zavaznym
problémum v podobé nadbytku nedoskolen¢ho personalu a ztoho plynoucich neetektivné
vynaloZzenych velkych mzdovych nakladu. Nové pojeti s sebou prineslo fadu zasadnich zmén.
Jednalo se o snizeni po¢tu zaméstnancu, zménu jejich struktury, zvyseni jejich kvalifikace,
snizeni nakladu a predevSim pravé o zavedeni p ersonalniho planovani. Spolecnosti se diky
tomu zacalo velmi dafit, coz pro ni pfedstavuje moznost pokracovat ve své ¢innosti a nyni 1

vytvaret zisky.



Organizace spole¢nosti kasino Babylon

Puvodni organizacni struktura byla velmi ¢lenita a dnesni se hlavné kvali mensimu poctu
zamestnancu snazi byt co nejjednodussi. Tato prace také obsahuje nékolik zakladnich

pracovnich pozic, a to:

Krupiér (trainie) — nastupujici novy krupiér, pozice do doby dosazeni dostateéné znalosti
hry. Mezi jeho hlavni povinnosti vedle vykonavani prace krupiéra patfi trénink her

a seznamovani se s prostiedim kasina (pravidla. staff list, zvyklosti).

Krupiér — nastupujici krupiér s dostatecnou praxi nebo stavajici krupiér kasina Babylon.
Zakladem prace krupiéra e hra a zdokonalovani se v ni. Predpokladem je vyborna znalost

pravidel 1 manuélni stranky her. V dobé ¢ekani na hrace uci trainies a sam trénuje.

Inspektor — vedenim urCena osoba, ktera vedle prace krupiérské vykonava 1 praci
dozorovaci. Dokonalé znalost her je zakladnim predpokladem pro vykonavani této pozice.
Inspektor muze v nepiitomnosti managera ridit hru, jeho rozhodnuti jsou brana jako
rozhodnuti managera a musi byt bezprostredné a bez pripominek plnéna. Povinnosti
inspektora v dob¢ ¢ekani na hraCe je trénink her s ostatnimi krupiéry, predevsim pak

s trainies. Inspektor se také Gc¢astni uzavieni hracich stolu.

Manager (+ pittboss) — zajiStuje chod kasina ve véci hry. dochazky a vsech zalezitosti
probihajicich na dané sméné. Urcuje jak bude probihat hra a hru dozoruje ve spolupréci
s inspektorem. Jeho rozhodnuti tykajici se vysledku, pravidel ¢i prace vykondvané
krupiéry, inspektory ¢i pokladnimi je nediskutovatelné ve hracim sile a musi byt
bezprostiedné vykonané. Za pripadné chyby v rozhodnuti nese plnou zodpovédnost, stejné

jako inspektor.

Reditel — zajistuje administrativni stranku kasina. Re$i mzdy, persondlni otazky
a potfebnou dokumentaci. Reditel je zodpovédny za bezproblémovy chod kasina,
zaméstnanci se proto na ného mohou obracet se stiznostmi na managery, inspektory nebo

Jiné pracovni kolegy.
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Vyznam Fizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojii se zaméfuje na vie, co se tyka clovéka v pracovnim procesu, tedy jeho

ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani

Personalni ¢innosti

Personalni ¢innosti predstavuji vykonnou ¢ast prace personalniho utvaru. Zajistuji. organizuji
a koordinuji vSechny ¢innosti souvisejici s personalnim utvarem, kontroluji a usmériuji

vsechny pracovniky podilejici se na personalnim rizeni. 5,

Nejdulezité)Simi ¢innostmi prace personalniho Utvaru jsou:

Analyza pracovniho mista
Tvorba presného popisu jednotlivych pracovnich mist a charakteristik pracovniku na misto se

hodicich.

Personilni planovani

Planovani potreby pracovniku v podniku v dostate¢ném poctu a kvalifikaci.

Ziskavani a vybér pracovniku

Pfiprava a zvefejnovani informaci o volnych mistech a vybér z uchazecu na tyto pozice.

Hodnoceni pracovniku
Hodnoceni pracovniho vykonu pracovniku, jak pro potfeby podniku, tak pro motivac

pracovniku samotnych.
Rozmist’ovini pracovniku a ukenceni pracovniho poméru

Zatazovani do pracovniho procesu, povySovdni, pfefazeni na jinou praci, penzionovani a

propousténi pracovnikd.
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Odménovani

Jeden z hlavnich motivaénich prvki pro pracovniky a zaroven mzdovy systém.

Podnikové vzdélavani

Zvysovani kvalifikace pracovniku a tedy i tvorba vlastnich zdroji kvalifikované pracovni sily.

Pracovni vztahy
Jednani vedeni podniku s predstaviteli zaméstnancu (odbory) o smlouvach, mzdovych tarifech

a podminkach prace.

Péce o pracovniky

Zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi i socialnich sluzeb podniku pro zaméstnance.

Personalni informacni systém
Zjistovani. uchovavani a analyza dat tykajicich se pracovniku pro potieby podniku i

mimopodnikové organy ¢i Grady.



Analyza pracovniho mista

Predstavuje zakladni prvek prace personélniho utvaru, jelikoz je rozhodujicim faktorem pro
efektivitu vSech ostatnich persondlnich ¢innosti. Musi byt vykonana jako prvni a ostatni
personalni ¢innosti z ni teprve vyplyvaji. Méla by poskytovat obraz prace na pracovnim misté
a tim i predstavu o pracovnikovi praci vykonavajicim. Ma dvé zakladni ¢asti a to ¢ast tykajici

se pracovnich ukoli a podminek a ¢ast tykajici se pracovnika.
Stru¢né body otazek tyKkajicich se pracovnich ukolu a podminek:

1. Kdo praci vykonava, jaky je nazev prace, pracovni funkce?

2. Co vyzaduje dana prace, jaka je jeji povaha?

3. Jak se prace provadi, ukoly, povinnosti?

4. Pro¢ je vyvkonavana, tak. jak je?

5. Kdy jsou ukoly a povinnosti vykonavany?

6. Kde jsou vykonavany?

7. Hierarchické postaveni ukolu, jejich dulezitost?
8. Komu je pracovnik odpoveédny?

Jaky je vztah pracovniho mista k pracovnim mistim dalSim?
10. Jaké jsou normy vykonu, jaky je standardni vykon”
11. Jaké jsou obvyklé pracovni podminky (fyzikalni, socidlni, platoveé)?

OtazKky tykajici se pracovnika:

Fyzické pozadavky

Svalova energie, sila, zru¢nost, pracovni doba, vzhled.

Dusevni pozadavky

Inteligence, verbalni ¢i numerické schopnosti. jazykove znalosti. rozhodovat se. organizovat

Znalosti ziskané Skolenim a praxi



Dovednosti
Psychomotorické - rychlost a presnost

Socialni - veést lidi, kontrolovat, motivovat

Vzdélani a kvalifikace

Pracovni zkuSenosti

Charakteristiky osobnosti a postojl

Schopnost vest tym, niciativa, pracovat beze vzdoru, temperament, povaha, nazory

Metody ziskdvdani informaci o pracovnich mistech

Metod zjiStovani informaci o pracovnich mistech existuje mnoho a pouzivaji se riznymi
zpusoby. Jejich dulezitou podstatou vSak zistava ziskani potfebnych a predevsim piesnych

informaci pro analyzu pracovniho mista. proto se uvadi spise podle druhu.

Prvni znich je pozorovani, kdy je pouze tieti osobou zaznamenavano co pracovnici
vykonavaji. Je oviem pouzivana jen u jednoduchych a opakujicich se praci, jelikoz na slozité
a dlouhodobé ¢innosti by k pozorovani bylo tieba mnoho ¢asu a dokonalé proskoleni

pozorujiciho pracovnika. 4

Jako druha metoda je uvadén pohovor, strukturovany (probihajici podle pfedem danych bodu)
nebo nestrukturovany (nezavazny rozhovor o vykonavané praci). Dochazi zde k srovnani

nazoru jednotlivych pracovniku, ale metoda je ¢asové velmi naro¢na.

Tretim nejCastéji pouzivanym zptsobem je dotaznikova metoda, ktera predstavuje relativné
nejrychlejsi zplsob ziskani dostate¢ného mnozstvi informaci o pracovni pozici. Casova
naro¢nost zde spociva spiSe v piipravé dotazniki. Pii nejednozna¢né &i slozité otazce hrozi

totiz nepochopeni a zkresleni odpovédi respondentem. |,
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Personalni planovani

Persondlni planovani slouzi realizaci podnikovych cili tim. Ze predvida vyvoj. stanovuje cile
a realizuje opatfeni sméfujici k soucasnému a perspektivnimu zajidténi podnikovych tkolu
adekvatni pracovni silou. Stard se predevsim o to. aby mél podnik nejen v soucasnosti, ale

predevsim v budoucnosti pracovni sily:

a) V potiebném mnozstvi

b) S potiebnymi znalostmi. dovednostmi a zkuSenostmi

¢) S zadoucimi osobnostnimi charakteristikami

d) Optimalné motivované a s zadoucim pomérem k praci

¢) Flexibilni a piipravené na zmény

f) Optimalné rozmisténé do pracovnich mist 1 organizacnich celku podniku
g) Ve spravny cas

h) A s primeéfenymi naklady

Oblasti personalniho planovanit

Personalni planovani zahruje:

* Planovani potieby pracovniku
* Planovani pokryti potieby pracovniku

* Planovani personalniho rozvoje jednotlivych pracovniku

Personalni planovani predstavuje nastroj podniku pro zjisténi potieb pracovnich sil. zajisiéni
téchto potieb ve spravném Case 1 misté a to predevSim z dlouhodobého hlediska a tedy 1
planovani rozvoje jednotlivych pracovniku a jejich zapojeni do opakujiciho se cyklu potieb

pracovnich sil.

fa—
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Planovant potieb pracovnich sil

Odhad potieby pracovniki musi byt zalozen nejen na vnitrostatnich podminkach a to na
odhadu vyvoje celé ekonomiky statu a jeho socialni politiky. Ale dnes jiZ také na prognoézach
svétového vyvoje, otevienosti narodni ekonomiky a mezinarodni ekonomické integraci. Do
uvah se musi zahmout i podminky pro podnik vnitini, jako podnikovou vyrobni orientaci.
mozné zmény na odbératelskych trzich, materialni a finanéni moZnosti podniku, stavajici

vékovou strukturu pracovnikil. jejich mobilitu, potieby a chovani. |,

Z duvodu tolika faktort ovliviujicich tento odhad. je pouzivano nékolik metod. zamérujicich

se predevSim na jednu Cast pasobicich slozek:

Metoda zalozend na usudku manazeru
Manazefi zde rozhoduji, kolik budou potiebovat pracovniki. Tato metoda je zalozena na
jejich dokonalé znalosti prostiedi a potfeb podniku a tGzkém kontaktu i se samotnymi

pracovniky.

Metoda zalozena na analyze vyvojovych trendu
Tato metoda vychazi z dosavadniho vyvoje poméru napf. mezi poc¢tem vyrobnich délniku a
pomocnych a obsluhujicich délnikd ve vyrobnim zavod¢ a s piihlédnutim k moznym

organizacnim zmeénam.

Metoda zalozena na ¢asovych studiich

Vypoéita, jak dlouho by mély jednotlivé operace trvat a kolik budou vyzadovat pracovnikii.
Vychodiskem je plan vyroby nebo informace o objemech produkce a stanoveni normy ¢asu.
Normovany ¢as na jednotku vyroby se pak vynasobi planovanym mnozstvim jednotek a to se
vydeéli poétem skuteénych pracovnich hodin individualniho pracovnika. Tak ziskame pocet

potiebnych pracovnikii.

Modelovani

Metoda zaloZena ¢isté na pocitacova modelaci.

V praxi se vét§inou vyuziva metoda zalozend na tsudku manazeri v kombinaci s néjakou

podkladovou matematickou metodou.



Planovdni pokryti potieby pracovnikii

Odhady pokryti potfeby pracovnikii musi byt zalozeny na dokonalé znalosti pracovniho trhu a

jeho vyvoje, predevs§im pak vnitropodnikového. Jestlize podnik nema k dispozici spravné

mnozstvi pracovniku. nedokaZe pak spravné vyuzit ani pracovniky stavajici, jelikoz jsou

v piipadé nedostate¢ného poctu:

Pretizeni praci

nejsou schopni plnit pracovni tikoly co do mnozstvi i co do kvality

Jsou vystaveni stresu a v souvislosti s tim se zvy3uje pravdépodobnost vyskytu urazu,
onemocnéni. konfliktd s ostatnimi pracovniky 1 zakazniky

Jsou nespokojeni. vytvafi se u nich negativni vztah k podniku. majitele ¢i vedeni
podniku povazuji za vydiiduchy. casteji fluktuuji, a to kazi poveést podniku jako

zamestnavatele a zvySuje jeho problémy se ziskavanim pracovniku.

A naopak pr¥i nadbyte¢ném mnozstvi, nez objektivné potiebuje:

nevyuziva pracovniku (jejich fondu pracovni doby a pracovnich schopnosti),
nevyuzivani stroju a zafizeni, a tudiz produktivity prace v podniku

plytvani mzdovymi prostiedky a vyssi vyrobni naklady snizuji konkurenceschopnost
podniku na trhu

v pfipadé. Ze jsou pracovnici odmeénovani piisné podle vykonu, vede honba za praci
k narusovani dobrych vztahu mezi nimi

nedostatek prace vyvolava u pracovniku obavy zpropusténi, ztraceji jistoty a
perspektivy zaméstnani, zhorsuje se jejich vztah k podniku a zpravidla ti nejlepsi, ktefi
snadno naleznou uplatnéni jinde, maji tendenci z podniku odchazet

pracovnici nemaji dostatek prilezitosti ke svému personalnimu rozvoji a pracovni
kariére

majitel ¢i vedeni podniku se v oc¢ich pracovniku stavaji neschopnymi manazery,
ztraceji divéru pracovnikl, a v podniku se tak vytvari nezdravé klima narudujici

pozitivni vztah pracovniki k praci i k podniku 2,



Jesté vetSi pozornost nez priméfenému mnoZstvi je tieba vénovat profilu, pracovnim
schopnostem a charakterovym vlastnostem pracovniku. Zaméstnavani nevhodnych

pracovniku zpravidla vyvolava fadu problémi, jako napf.:

* nevyuzivani jejich pracovnich schopnosti

* neplnéni kvalifika¢nich pozadavka pracovnich mist

* nedostate¢ny pracovni vykon z hlediska mnozZstvi nebo kvality

* nezadouci pracovni chovani, napf. nedodrzovani pracovni doby, absence. rozkradani,
zneuzivani podnikovych prostredki pro soukromé ucely a prace nacerno, konkurovani
zaméstnavateli aj.

* nespokojenost zakazniku

* konflikty mezi pracovniky a vedenim 1 mezi pracovniky navzajem

»  zhorSovani moralky v podniku a podnikové kultury

* vysokou fluktuaci v dusledku rezignaci pracovniku i v dusledku jejich castéjsiho

propousténi

Planovani pracovniki (persondlni planovani) slouzi realizaci podnikovych cilu tim. ze
predvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatieni sméfujici k soucasnému a perspektivnimu
zajisténi podnikovych ukolt adekvatni pracovni silou. Jeho ukolem je to, aby podnik mél

nejen v soucasnosti, ale zejména v budoucnosti k dispozici pracovni sily.
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Personalni planovdni v praxi

Persondlni planovani a planovani vibec se v kasinu Babylon zcela nepovedlo. Pivodni
odhady vedeni spole¢nosti neodpovidaly redlnym moznostem kasina. V pocatku bylo
vybudovano jedno z nejvétsi kasin v Ceské republice. ale ani blizkost némeckych a polskych
hranic, tedy 1 zahrani¢ni klientely. ani velkokapacitni hotel a masivni reklama, nebyly schopni
zajistit a udrZet dostate¢nou navstévnost a z toho plynouci ziskovost. Muselo tedy zékonité
dojit k snizovani nékladi. a jelikoZ jsou mzdové naklady v kasinech nejvétsi polozkou

nakladu, muselo dojit pfedevsim ke sniZeni po¢tu zaméstnancii.

Pii otevieni kasina Babylon ¢ital persondl pres 60 lidi obsluhujicich 12 hracich stolu, ¢emuz
odpovidali mzdové naklady v fadu jednoho milionu korun mési¢né. 1 struktura zaméstnanct
byla zcela Spatna. Neménny (nutny) personal predstavovalo 5 ¢lent ochranky. 5 barmanu a 5
pokladnich. Personal obsluhujici hru byl vsak hlavne kvili svému poc¢tu, nemoznost sehnat
tolik vySkolenych jedinci, nabran z vétSinové ¢asti z lidi praci v kasiné neovladajici a byl po
dva mésice Skolen. Zaméstnanct s praxi bylo celkem 12 a byli dosazeni predevsim na fidici
funkce, 3 manazefi, 5 pittbost a jedna hlavni pokladni. Ze zbyvajicich 38 lidi. vykonavajici
pozici krupiéra, byli pouze 3 s praxi a praveé tento nepomér a Spatna uvaha, ze staci pouze
zkuSené vedeni, byly hlavni chybou personidlniho planovani kasina Babylon a 1 moznou
pricinou neuspéchu kasina jako celku. ZkuSené vedeni sice opravi chybu kterd se stane, ale
nedokaze zabranit tomu, aby se stala. Zakaznici tak necitili jistotu krupiéra a to vedlo

k pochybovani o kvalité kasina a spravedInosti hry.

Casem samoziejmé dochdzelo ke zlepsovani krupiéri, ale to zjejich ziejmého nadbytku
probihalo mnohem pomaleji nez bylo tieba. Pro naprosté zvladnuti her je standardné potreba
nékolik mésict a o dobrém krupiérovi se da za odpovidajicich podminek (snaha. predpoklady.
dostateény trénink a hra jako takova) hovofit az po ro¢ni praxi. Celkovy stav tedy odrazoval
prichozi hrace a kasino ziskdavalo i tomu odpovidajici povést. Bylo tieba aby doslo
k vyraznym zménam. ale vedeni spoleCnosti stale véfilo ve zvrat situace. Po roce od otevieni
a neménné situaci rozhodl majitel o zmén¢ vedeni a to predlozilo navrh celkové reformy

kasina.
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Reforma znamenala pro kasino zménu prostor, pfistupu a predevsim snizeni persondlu. Byla
vypracovana zcela nova koncepce a to se ¢tvrtinovou kapacitou, tedy i ¢tvrtinovym poctem
zaméstnancu. Nové prostory také skytaly moZnost propojit kasino i s hernou s vyhernimi
automaty a tim rozsifeni klientely. Mezi dalsi vyhody by se dalo pocitat spolupodileni na
financovani persondlu neobsluhujictho hru. Ochranka a bar je placena spolecné
s provozovatelem vyhernich automatli a nepfedstavuje nadale zaméstnance kasina. Mezi
zaméstnance kasina patii jiz jen obsluha hry, pokladni a feditel. a to v celkovém poctu 15 lidi.
10 krupiéru z toho 2 na nové pozici inspektora, 2 manazefi (zastavajici i praci pittbossu), 2
pokladni a feditel nyni obsluhuji 4 hraci stoly. Tento pocet je naprosto dostacujici s tim, Ze
inspektor miize zastoupit manazera a nahradu pokladnich predstavuje jedna z krupiérek. Za
tohoto stavu jsou mzdové vydaje snizeny piiblizné na 300 tisic korun mésicné a to po

¢astecném navyseni vSech platu.

Pomeér krupiérii a krupiéri-trainie je také zmeénén, 2 nejzkuSenéjsi krupiéfi jsou na platové
zvyhodnéné pozici inspektora, dédle je 5 krupiéri s praxi a pouze 3 zaCinajici krupiéfi. Pri
tomto poctu jsou také vsichni optimalnégji vytizeni a dochazi tak k rychlejsimu osvojovani

dovednosti a ziskavani zkusenosti.



Ziskavani a vybér pracovniki

Ziskavani pracovniki je Cinnost, ktera md zajistit., aby volnd pracovni mista v podniku

piilakala dostate¢né mnozstvi odpovidajicich uchazeci o tato mista, a to s pfiméfenymi

naklady a v zadoucim terminu. Spo¢iva tedy v rozpoznani a vyhledani vhodnych pracovnich

zdroju. informovani o volnych pracovnich mistech v podniku, nabizeni téchto volnych

pracovnich mist, v jednani s uchazeci, v ziskavani pfiméfenych informaci o uchazecich a

v organiza¢nim a administrativnim zajisténi vsech téchto ¢innosti.
] 1)

Volba metod ziskdvdani pracovniki

Zékladni fazi ziskavani pracovniku je informovat potencialni uchazece o existenci volné

pracovni pozice a zlakat je k tomu, aby se o toto misto uchazeli. Volba metody zavisi

predevsim na tom zda chceme a muzeme cerpat z vnitinich zdroju v podniku a nebo chceme

vvuzit vngjsi zdroje. Metod ziskavani pracovniku existuje celd fada a organizace se obvykle

neomezuji pouze na nékterou z nich. ale naopak vyuzivaji vSechny. Nejcastéjsi z nich jsou:

a)

b)

Uchazeci se nabizeji sami
Organizace. které¢ maji jako zameéstnavatelé dobrou povést, nabizeji zajimavou. dobre
placenou. popfipadé svym zpusobem prestizni praci. Nakladoveé nejvyhodnéjsi metoda

pro podnik.

Doporuceni stavajiciho zaméstnance

Opét pasivni metoda ziskdvani pracovniki, je zde ovSem za potiebi dobra
informovanost stavajicich zaméstnancu o uvolnéné pozici a Casto se také vyuziva
stimula¢nich nastroju v podobé odmeény zaméstnanci, ktery pfivedl vhodného

uchazece.

Vyvésky (v organizaci nebo mimo ni)
Relativné nenaro¢nou a levnou metodou je uvefejnovani informace o volnych mistech
na vyveéskach v podniku i mimo néj. Vyhodou je opét finanéni nenaro¢nost avsak za

cenu malé pasobnosti.



d) Spoluprace s irady a vzdélavacimi institucemi
Siroce pouzivanou metodou je pfimé spojeni podniku se vzdélavacimi institucemi. Jde
predevsim o ziskavani absolventi. tedy pracovniki bez predchozi praxe. Vyhodou je.
ze Skola Casto sama provadi predvybér uchaze¢i a dle profilu studia se daji

predpokladat i znalosti a dovednosti uchazece.

e) VyuZivini sluzeb komer¢nich zprostiedkovateli
Tato metoda je pouzivana vétsinou pouze na vybér pracovnikii, o které je na trhu prace
nouze, tedy Spickovych odborniku, manazeri apod. a to predevsim kvili svoji vysoké

finan¢ni narocnosti

f) Inzerce ve sdélovacich prostiredcich
Ziejm¢ nejrozSifenc)Si metodou ziskavani pracovniki je inzerce ve sdeélovacich
prostiedcich. Byva zaméfena pouze na region, ve kterém podnik ptisobi, aby se snizily

jeji ndklady. Dilezitym prvkem je kvalita podavaného inzeratu.
Kritéria vybéru

Diive pouzivana strategie vybéru pracovniku podle toho. do jaké miry plni pozadavky
obsazovan¢ pracovniho mista, se méni na vice kritériovou volbu. Nejcasteji jsou rozeznavany
ti kritéria vybeéru pracovnikt: celopodnikova kritéria, usekova (atvarova) Kritéria a kritéria

piislusného pracovniho mista.

Celopodnikova kritéria souviseji s vlastnostmi organizace jako celku. Tedy jeho struktury a
dynamiky. Vlastnosti jednotlivych zaméstnanci by se totiz meéhi podobat viastnostem cel¢ho
podniku. Pruzny podnik s potiebou velké pfizpusobivosti k proménlivému trhu potiebuje
pruzné a prizpusobivé jedince, ktefi akceptuji zmény a jsou schopni se na n¢ rychle

piivyknout.

Usekova kritéria piedstavuji schopnosti teamové spoluprace a socialniho chovini.



A tradi¢ni kritérium pracovniho mista je samoziejmé uréujicim prvkem pracovniho vykonu a

tedy predstavuje rozhodujici faktor.

Kombinace téchto charakteristik pracovnika je ale zasadni, jelikoZ ani genialni pracovnik bez
schopnosti spoluprace s ostatnimi ¢leny teamu nemusi znamenat pro podnik takovy pfinos

jako sehrany team primeérnych zaméstnanci.

Vybér vhodnych pracovnikii

Ukolem vybéru pracovnikii je rozpoznat, ktery s uchaze¢i o praci v podniku, shromazdénych
béhem ziskavani pracovniki. bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkim
prislusného pracovniho mista, ale prispéje i k harmonizaci mezilidskych vztahti v podniku ¢i
v pitslusné pracovni skuping, prispeje ke zlepSeni pracovniho i socialniho klimatu v podniku.

Vybér tedy musi brat v uvahu nejen odborné, ale i osobni charakteristiky uchazece.
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Vybér zaméstnancii pro kasino Babylon

Kasino vyuziva vSech dostupnych prostiedkii pro ziskéni novych zaméstnanci, predevsim
s nékolikaletou praxi. Nektefi uchazeti se samy prijdou zeptat na praci. jini jsou na

doporuceni, vetsina je vSak ziskavana pomoci inzerce v regionalnich periodikéch.

Vybér samotny je ve vSech kasinech stejny. zdkladnim piedpokladem je pravni beztihonnost,
odpovidajici zdravotni stav pro praci v noci a znalost her v kasinu provozovanych. Pro zjisténi
stupné znalosti her. je vyuzivano tzv. Table testi, kdy je uchaze¢ vyzkousen ze vech her se
stupnujici se slozitosti. Podle téchto testi se da velmi dobre ovéfit i praxe uchazece a jeho

predpoklady pro budouci vyvoj.

Kasino v8ak z veétsi ¢asti prijima uchazece bez praxe a postupné si je Skoli. Zakladni kurz
potiebnych dovednosti trvd mésic a minimalni vyzkouSeny pocet kandidati pro zahajeni
kurzu je 8. Z tohoto poctu zustanou vétsinou po skonceni kurzu dva kvalitni uchazeci, kterym
je nabidnuta pracovni smlouva. Tak maly pocet uspésnosti kandidat zpusobuje jak naro¢nost

na manualni zruénost, tak hlavné naro¢nost na pocetni schopnosti.
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Hodnoceni pracovniku

Hodnoceni pracovniku slouzi k ziskani informaci o jednotlivych pracovnicich. o tom jak tito
pracovnici vykonavaji svoje povinnosti a jak prispivaji k hospodarskym vysledkiim a dobré
povésti podniku. Na druhé strané také dava informace zaméstnancim samotnym, jak danou
praci zastdvaji a jak je snimi zameéstnavatel spokojeny. Hodnoceni se standardné provadi
jednou za rok, ale muze byt pfizpusobeno konkrétnim podminkam podniku a byt provadéno i
v kratSich Casovych intervalech. Zasadnim pozadavkem kaZdého hodnoceni je piesnost a
spravedlnost. Hodnoceni by nemelo byt chapano jako kritika pracovnikii, ale jako pomoc najit
rezervy a tim zlepSit vykon a z toho plynouci odménu pro pracovnika. Celé hodnoceni ma tfi

faze: 2)

= Zjistovani jak pracovnik vykondva svou praci, jak pini tkoly a pozadavky k jeho
pozici prifazené. Jaké je jeho chovani obecné a jaké vuci pracovnim kolegum,

zakazniku ¢i nadfizenym.
= Sdélovani zjisténych vysledku a jejich projednavani s pracovniky samotnymi.
* Hledani zpusobu zlepseni vykonu a realizace opatfeni. ktera tomu maji napomoci.
Hodnoceni pracovniki ma dveé podoby:

Neformalni

Neformalni hodnoceni neni nic jiného. nez prubézné hodnoceni pracovnika jeho nadrizenym
béhem vykonavani prace. Ma prilezitostnou povahu a je spise determinovéno situaci danc¢ho
okamziku, pocitem hodnoticiho, jeho dojmem i momentilni ndladou. nez né&jakou faktickou
jistotu vysledku prace. Jde vlastné o soucast kazdodenniho vztahu mezi nadfizenym a
podiizenym, soucast prabézné kontroly plnéni pracovnich ukoli a pracovniho chovani.
Neformalni hodnoceni nebyva zpravidla zaznamenano a jen vyjimecné byva pricinou

n¢jakého personalniho rozhodnuti.
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Formalni

Charakteristickymi rysy pro formalni hodnoceni pracovnikii je planovitost a systemati¢nost.
Tvofi dokumentaci pfifazenou ke slozkim jednotlivych zaméstnanci a je jeji dualeZitou
soucasti. Pfedstavuje periodické hodnoceni zalozené na urcitych a piedem stanovenych
podminkach. Pouziva se téz porovnavani jednotlivych hodnoceni a tedy vyvoj pracovnika a

jeho schopnosti.

Pracovni vykon, jeho determinanty a kritéria

Pojem pracovni vykon se vztahuje ke stupni plnéni ukoli tvoficich napli prace uréitého
pracovnika. Znamena nejen mnozstvi a kvalitu préace, ale i ochotu, pristup k praci, pracovni
chovani, frekvenci pracovnich urazl, fluktuaci, absenci. pozdni pfichody. vztahy s lidmi
v souvislosti s praci a dalsi charakteristiky jedince povaZované za vyznamné v souvislosti
s vykonavanou praci. Pracovni vykon je za dané situace vysledkem spojeni a vzajemného
pomeéru usili, schopnosti a vnimani role. Chceme-li posuzovat vykon pracovnika ¢i néjaké

skupiny pracovniku, musime nejdrive zvazit. ktera kritéria jsou pro danou praci priméfena. |,

Vybrana kriteria pracovniho vykonu

Vysledky:
* Prodej vyrobku ¢i sluzeb (realizované vysledky prace)
*  Mnozstvi vyrobenych vyrobki (mnozstvi prace)
* Kvalita vyrobku (kvalita prace)
* (Qdpadovost / zmetkovitost
* Urazovost
*  Mnozstvi obslouzenych zakazniku
*  Spokojenost zakazniku

*  Mnozstvi reklamaci

Chovani

a) pracovni:
* Ochota pfijimat tkoly
* Usili pfi plnéni kol

* Dodrzovani instrukei
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Ohlasovani problému

Hospodamost

Zachazeni se zafizenim

Vedeni potiebnych zaznamu
Dodrzovani pravidel

Radna dochazka

Podavani navrhu (napf. zlepsovacich)

Koufeni. pozivani alkoholu ¢i drog na pracovisti

b) socialni:

Ochota ke spolupraci

Jednani s lidmi

Vztahy ke spolupracovnikim

Vztah k zakaznikum

Chovani k nadfizenym / podfizenym

Styl vedeni lidi

Dovednosti a znalosti, potieby, vlastnosti:

Znalost prace
Dovednosti

Fyzicka sila

Schopnost koordinace ¢innosti
Vzdélani

Diplomy a osvedceni
Podnikavost
Cilevédomost
Ctizadostivost

Socidlni potieby
Samostatnost
Spolehlivost
Vytrvalost
Prizptisobivost
Organiza¢ni schopnosti
Verbalni schopnosti

Znalost jazyku



» Loajalita

» (estnost

= Tvofivost

*  Schopnost vést lidi

*  Smysl pro osobni odpovédnost

* Odolnost vici zatizeni a stresu,
Proces hodnoceni pracovniki

Proces hodnoceni pracovnikii ma zhruba devét fazi, které lze rozdélit do tii casovych obdobi:
a) Piipravné obdobi ma ¢tyfi faze:
1. Rozpoznani a stanoveni pfedméti hodnoceni, stanoveni zasad, pravidel a postupu

hodnoceni a vytvoreni formulafu pouzivanych k hodnoceni.

=}

Analyza pracovnich mist. popfipadé revize existujiciho popisu a specifikace

pracovnich mist. Na zikladé toho si lze vytvorfit pfedstavu o typech vykonu na

pracovnich mistech 1 v organizaci jako celku a 0 moznostech jeho zlepseni i predstavu

o kategoriich pracovniki a pracovnich mist, na nez se hodnoceni zaméfi, i o jejich

pozadavcich na pracovnika.

3. Formulovani kritérii vykonu a jeho hodnoceni, jejich vybér, stanoveni norem
pracovniho vykonu, volba metod hodnoceni a klasifikaci (stupnic) pro rozliSovani
ruzné urovneé pracovniho vykonu, urc¢eni rozhodného obdobi pro zjistovani informaci
o0 pracovnim vykonu.

4. Informovani pracovnikl o pripravovaném hodnoceni a jeho ucelu, zejména o kriteriich

hodnoceni a normach pracovniho vykonu, o tom, jaky vykon se od nich ocekava.

b) Obdobi ziskavani informaci a podkladi ma dvé faze:

5. Zjistovani informaci napf. pozorovanim pracovniki pfi praci nebo zkoumdnim
vysledki jejich prace je pro hodnoceni pracovniku rozhodujici fazi. Klicovou otazkou
pritom je, kdo je kompetentni tyto informace zjistovat a vlastné hodnoceni provadet.

6. Porizeni dokumentace o pracovnim vykonu. Tato faze je nesmirné dulezita, protoze
k zaznamum je mozné se kdykoliv vritit a ziskat tak retrospektivni informaci.
Pisemny zaznam omezuje pozdejsi spory a diskuse, je nastrojem zpétné vazby mezi
hodnocenym a hodnotitelem. Dokumentace by se méla pofizovat jednotnym

zplisobem a jednotnym zptisobem by méla byt i ukladana.



¢) Obdobi vyhodnocovani informaci o pracovnim vykonu mé tii faze:
7. Vyhodnocovani pracovnich vysledkii, pracovniho chovani, schopnosti a dalsich

vlastnosti pracovniku, které se musi provadet podle standardniho postupu. Zpravidla

se pritom porovnavaji skutecné vysledky prace s normami vykonu ¢i ocekavanymi
vysledky prace. chovani pracovnikii se standardnimi pozadavky na chovani a
schopnosti a dalsi vlastnosti pracovniki s pozadavky pracovniho mista, jeho
specifikaci. Existuje pfitom zna¢né riziko subjektivniho pristupu, protoze i objektivni
ukazatele vykonu (vysledky) je tieba interpretovat. Vystupy této faze museji mit
pisemnou podobu.

8. Pohovor shodnocenym pracovnikem o vysledcich hodnoceni, o rozhodnutich
z hodnoceni vyplyvajicich a o mozZnych cestach feSeni probléma souvisejicich
s pracovnim vykonem. Tato faze je rozhodujici pro zlepsovani pracovniho vykonu
pracovnika. Na ni zalezi, zda bude mit hodnoceni pro pracovnika motivaéni efekt ¢i
nikoliv.

9. Nasledné pozorovani pracovniho vykonu pracovnika, poskytovani pomoci pfi

zlepSovani pracovniho vykonu, zkoumani efektivnosti hodnoceni.

Sdeélovdni vysledki hodnoceni pracovnikium, pohovor o vysledcich hodnoceni

Vysledky hodnoceni museji byt jednotlivym pracovnikim sdéleny a projednany s nimi.
Pracovnici maji pravo se knim vyjadfit. Je tieba spole¢né nalézt i zpusoby napravy
nedostate¢ného vykonu ¢i nékterych problémi. které se napravy nedostate¢ného vykonu ¢i
nékterych problémi. které se pfi hodnoceni objevily. popiipadé zvazit dalsi dusledky
hodnoceni (odméfiovani, zména zafazeni, vzdélavani, planovéni kariéry aj.). K tomu viemu

slouzi hodnotici pohovor, ktery z pravidla vede pfimi nadfizeny hodnocencho pracovnika.



Hodnoceni pracovniku kasina Babylon

Hodnoceni pracovniku bylo pred zménou provadéno pouze na neformalni bazi a nemélo
celkoveé na pracovniky velky dopad. Dnes je hodnoceni spojeno s odménovéanim a je na néj
kladen velky duraz. Je také na rozdil od pfedchozich zvyklosti, zaméstnancim sdélovano
nejpozdé€)i na Konci mésice, vetsinou vsak pribézné béhem zjisténi nedostatku ¢i dobrého

vykonu, vSe je pak na konci smény zaznamenano do karty zaméstnance.

Hodnoceni se sklada ze dvou zdkladnich bodu: chovani a dovednosti. Chovani je zdkladnim
predpokladem kladného hodnoceni, pfi jehoz nesplnéni neni mozZné dostat navySenou ¢ast
mzdy. Chovani v naSem pohledu zahmuje: vystupovani. ochotu, loajalitu, fadnou dochazku a
dodrzovani instrukci. Dovednosti predstavuji stupen znalosti hry, poc¢et chyb. vyznamnost

techto chyb. spolehlivost obecné a samostatnost. Ocenény jsou 1 jazykové znalosti.

Hodnoceni dvou manazert, je kontrolovano a vyhodnocovano feditelem. ktery zaroven

konzultuje vyhrady zaméstnancu vuci jejich hodnoceni.
Prubézné jsou vypracovavany moznosti zlepsovani vSech zaméstnanci a je ménéna struktura

jejich tréninku. Zaméstnanci maji moznost podavat navrhy na zlepSeni pouZivanych metod a

vést trénovani podle jejich Gvahy, samoziejmé pod dozorem manazeru.
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Rozmist'ovani pracovniki a ukonéeni pracovniho poméru

Rozmistovanim pracovniku se podnik snazi o praktickou realizaci viech hlavnich ukoli
fizeni lidskych zdroji: dat spravného ¢lovéka na spravné misto, optimalné vyuZzivat jeho
pracovnich schopnosti, formovat tymy a respektovat potiebu personalniho a socialniho

rozvoje jedince.

Nejpresnéji 1ze rozmistovani pracovniki definovat jako kvalitativni, kvantitativni, ¢asové a
prostorove spojovani pracovnikii s pracovnimi tkoly, spracovnimi misty. A to s cilem
optimalizovat vztah mezi ¢lovékem a pracovnim mistem a tim dosahovat zlepsovéni

individualniho, tymoveho 1 podnikového pracovniho vykonu. |,

Nesmi se pfitom zapomenout, Ze spojovani pracovnikt s pracovnimi misty logicky znamena i
to, ze dochazi k oddélovani pracovniku od jejich dosavadnich pracovnich mist a Ze cast

z tohoto oddélovani ma podobu odchodu pracovniku z podniku.
Rozmist’ovani pracovnikii a staffing

Staffing je dnes jiz mezinarodnim termin, ktery zhruba odpovida ¢eskému vyrazu formovani
podnikové pracovni sily. Toto formovani ma jednak kvantitativni stranku, ktera je vysledkem
vzajemného poméru vstupu pracovnikii do podniku a velikosti vystupu pracovniku z podniku
(vn&jsi mobilita pracovniki) i velikosti jednotlivych druhi vnitropodnikového pohybu
pracovnikd (vnitini mobilita pracovniku). Ma vsak i stranku kvalitativni danou predevsim
profesné-kvalifikaénimi strukturami pracovniki do podniku pfichdazejicich a z podniku
odchazejicich, ale i formovanim pracovnich schopnosti pracovniku v ramci podnikoveho

vzdélavani. |,

Staffing tedy mizeme ve stru¢nosti definovat jako formovani poctu, struktury a pracovnich
schopnosti podnikové pracovni sily a fizeni kvantitativnich a kvalitativnich stranek jeji

mobility. 2



SniZovani poctu pracovnikii a jeho metody

S rozmistovanim pracovnikl uzce souvisi také snizovani poctu pracovniku. Tento proces
byva zpravidla doprovazen intenzivnim procesem redistribuce pracovnikii v podniku, protoze
je tieba racionalngji spojit pracovni mista s pracovnimi silami, pfemistit pracovniky
podavajici dlouhodobé vynikajici nebo alespon nadprimeérny vykon na pracovni mista. kterd
je nezbytne v zajmu dalSiho fungovani podniku pokryt pracovni silou. Proces snizovani poctu
pracovniku totiz musi probihat ruku v ruce s procesem hodnoceni pracovniki a brat v dvahu
jeho vysledky. Bylo by zcela nesmysiné propoustét viechny pracovniky napf. zruieného
provozu. Je naopak nutné témi nejlepsimi z nich nahradit méné vykonné pracovniky v jinych
provozech. Snizovani poctu pracovniki v podniku by mélo probihat tak. aby se neohrozila
povést podniku jako zaméstnavatele. tedy za pomoci metod, které jsou pro zaméstnance

nejméne bolestivé. |,
Uloha vedoucich pracovnikit a illoha persondlniho iitvaru

Rozmistovani, propousténi a penzionovani pracovnikt je personalni ¢innost. v niz se vyrazné
uplatnuje kompetence vedoucich pracovnikti. Jsou to vedouci pracovnici, ktefi jsou
odpovédni za hodnoceni svych podrfizenych. vedouci pracovnici byvaji vyznamnym zdrojem
informaci pouzivanych pro analyzu pracovnich mist, tedy popis a specifikaci pracovniho
mista. maji vyznamny podil na vypracovani predstav o zadoucim pracovnim vykonu (norem)
na pracovnich mistech. A jsou to zakonit¢ vedouci pracovnici, kdo predevsim rozhoduji o
povySovani pracovnikl, prevadéni na jinou préci, pfelozeni na nizsi funkei, o propousténi a
do zna¢né miry i o penzionovani. Jsou to oni, kdo navrhuji a aplikuji metody snizovani poctu
pracovniki. A neni snad ani tieba pripominat, Ze jsou to vedouci pracovnici, kdo jsou

kompetentni rozhodovat o vybéru pracovnika na volné misto ve svém useku. )

Persondlni utvar vtomto pripadé plni svou obvyklou administrativné-organizacni ulohu.
pripravuje a uchovava potfebné dokumenty, zachycuje proces rozmistovani pracovniku
v persondlni evidenci, metodicky Fidi pfislusné procesy a v neposledni fadé dozira na to, aby
vechny kroky rozmistovani pracovniku probihaly v souladu s platnymi zikony 1
podnikovymi predpisy a zvyklostmi. Obecné totiz plati, Ze vSechny personalni aktivity

souvisejici s rozmistovanim pracovniku museji byt v souladu s platnymi predpisy. 5

L
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Rozmist’ovini pracovnikit a ukonéeni pracovniho poméru v praxi

Rozmistovani pracovnich sil spole¢né se zmensenim kapacity vedlo v kasinu Babylon
k vytvofeni nové organizacni struktury. Cilem bylo vytvofit strukturu s mensim poétem
zaméstnancu, schopnou zvladnout co nejvétsi pocet zdkaznikl. za zachovani dostate¢né
kontroly a bezpe¢nosti. To vedlo ke slou¢eni pouze kontrolnich pozic pittboss a manager do
jedin€ pozice managera. A vytvofeni nové pozice inspektor, jako pomocné kontrolni instance,
avSak za zachovani moznosti vyuziti inspektora jako krupiéra. SniZeni pozadavki na tuto
pozici vedlo klepsi moznosti kariérniho ristu a tak i ke zvySené motivaci a moralky

pracovniku.

Zasadni zmeéna pro kasino se sebou pfinesla 1 zdsadni zménu poctu zaméstnancu. Doslo
k propousténi ¥ zaméstnancu a to v dobé skonceni jejich pracovni smlouvy. Kasina obecné
nabizi pouze smlouvy na dobu urcitou, protoze lze jen velmi tézko odhadovat jejich
dlouhodobejsi  budoucnost. Diky velké spole¢nosti Babylon byly vsak odchazejicim
zaméstnancum nabidnuty jiné pracovni pozice v Centru Babylon. Protoze je ale celostatné i
celosvétové po zaméstnancich na pozici krupiér dobra poptavka, nebylo pro odchazejici
zaméstnance problémem praci v oboru ziskat. Kasino Babylon to. i pfes smluvni vyhradu

nevykonavani prace v oboru po dobu jednoho roku, zaméstnancim umoznilo.
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Odménovani

Odmeénovani pracovnik je jednou z nejstarsich a nejzavaznéjsich personalnich ¢innosti, které
na sebe pritahuji mimofadnou pozornost jak zaméstnavateli. tak zaméstnancl. Jednd se

zaroven O CInost s siroce propracovanou a tedy i znaéné rozsahlou teorii a metodologii.

Odménovani v modernim fizeni lidskych zdroji neznamena pouze mzdu nebo plat, popripadé
jiné formy penézni odmény. které poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci jako kompenzaci za
vykonavanou praci. Moderni pojeti odménovani je mnohem $irsi. Zahrnuje povyseni.
formalni uznani (pochvaly) a také zaméstnanecké vyhody (zpravidla nepenézni) poskytované
zamestnavateli zaméstnanci nezavisle na jeho pracovnim vykonu, pouze z titulu pracovniho
poméru. Odmény mohou zahrnovat véci ¢i okolnosti, které nejsou zcela samoziejmé, napf.
pridéleni urc¢itym zpisobem vybavené kancelafe, zafizeni na uréité pracovisté, pridéleni
ur¢itého stroje Ci zafizeni (kanceldf s kobercem misto linolea, pfidéleni pocitace aj.). Kromé
techto vice ¢i méné hmatatelnych odmén. které kontroluje a o nichz v podstaté rozhoduje
zaméstnavatel (také se jim fika vng)$i odmeny), se stale vice pozornosti vénuje tzv. vnitinim
odménam. Ty nemaji hmotnou povahu a souviseji se spokojenosti pracovnika s vykonavanou

praci.
Hodnoceni prdce

Nastrojem zaji$t'ujicim, aby se pozadavky. naroCnost, slozitost prace na pracovnim misté
odrazily v diferenciaci odmény pracovnika. je hodnoceni prace. Hodnoceni prace je
systematické urcovani hodnoty kazdé prace ¢i pracovni funkce (mista) ve vztahu k jinym
pracim & pracovnim pozicim (mistum) v organizaci. Tento proces se pouziva pro potieby
vytvafeni mzdovych (platovych) struktur. nikoliv pro hodnoceni vykonu jedincu
vykonavajicich praci ¢i zastdvajici pracovni funkei (misto). To je pak ukolem mzdovych

forem.

Ugelem hodnoceni prace je tedy zjistit pozadavky prace a piispévek prace na pracovnim misté
pro vykon organizace, stanovit jeji relativni hodnotu, a na zakladé toho praci oklasifikovat

podle jejiho vyznamu. i,



Metody odménovani pracovniku
Hodnoceni prace predstavuje informace o naro¢nosti jednotlivych praci a jejich prinosu pro
podnik jako celek. Tato informace viak mize byt zpracovana nékolika zpusoby s cilem urcit

mzdovy systém podniku. Toto jsou nejpouzivanéjsi metody jak toho dosdhnout:

Metoda poradi
Hodnotitel sefadi prace jako celky od nejlehéiho k nejobtiznéjsi. Metoda kvuli svoji

jednoduchosti nepfedstavuje piesné a redlné ohodnoceni pracovnich mist a je proto vyuzivana

nejmene.

Klasifikaéni metoda (metoda mzdovych skupin, katalogova)

Na zdklad¢ rozdili v povinnostech. odpovédnosti, dovednostech, pracovnich p odminkach a
v dalSich faktorech prace se piedem definuji urc¢ité modelové tiidy nebo stupné praci (tvorba
katalogu). Relativni hodnota urCité konkrétni prace je pak stanovena porovnanim popisu
pracovniho mista s modelovymi popisy prace kazdé ze tiid a zkoumana prace je pak zafazena
do odpovidajici tridy. Metoda je snadna a srozumitelna, musi se v3ak dobfe zvolit modelové

tridy.

Bodovaci metoda (metoda bodovanych stupnu)

Nejpouzivangéjsi metoda zalozena na tvorbé kvantitativni bodové stupnice pro hodnocené
prace. Jedna stupnice obvykle slouzi pouze k hodnoceni jednoho druhu price (vyrobni,
administrativni, manazerska prace a ¢innost specialistil). Je zvolena takzvana klicova prace,
kterd by méla svoji charakteristikou urcovat celou pfifazenou skupinu praci. DalSim krokem
je vybér tzv. placenych faktora (kriterii hodnoceni. pozadavku prace). Placené faktory jsou
pro podnik vyznamnou skute¢nosti, za kterou je ochoten platit. Pro ucely detailnéjsiho popisu
placenych faktori se pouzivaji subfaktory. Jim jsou pfifazeny stupné se vzorovymi popisy.
diferencujici specifické pozadavky daného pracovniho mista. A v zavislosti na vahach a

hodnoté jednotlivych faktort je ohodnocena pracovni pozice.
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Metoda faktorového porovnani (metoda ad poradi)

Je velmi podobna metodé¢ bodovaci. Také identifikuje placené faktory, ale na rozdil od
bodovaci metody zavadi poradi hodnocenych praci (pracovnich mist) u kazdého z placenych
faktori (pozadavku prace). Je zde pouzivano tzv. parového porovnavani jednotlivych

pracovnich pozic, vedouciho pravé k poradi placenych faktoru pro tyto pozice.

Hodnoceni prace vSak pfedstavuje pouze vnitropodnikovy pohled na cenu prace na
pracovnich pozicich. Proto se pro odménovani prace musi zohlednit externi faktory. jako jsou

napr. situace na trhu prace, pfevazujici mzdoveé tarify. Zivotni naklady, pravni normy aj.
Mzdové formy

Ukolem mzdovych forem Je ocenit vysledky prace pracovnika, jeho vykon v nejsirsim slova
smyslu, véetné jeho pracovniho chovani. Ukolem mzdy je také pobidnout zaméstnance
k lepsim vykonum, tuto moznost nabizi pobidkové ¢i vykonové formy mezd. Zaroven se ale
kombinuji se mzdou c¢asovou, aby byla zabezpetena i stabilizace pracovnikiu. Mezi

nejobvyklejsi mzdové formy patii:

Casovid mzda a plat

Casova mzda nebo plat je hodinova. tydenni ¢i mési¢ni ¢astka, kterou dostava zaméstnanec za
svou praci. Na jejim zdkladé zaméstnanci vnimaji spravedlnost a srovnatelnost systému
odmeénovani. Tvoii vétsinou zakladni strukturu odménovani v podniku a je doplnéna nékterou

z mezd pobidkovych.

Ukolova mzda

Ukolova mzda je nejjednoduddi a nejpouzivangjsi typ pobidkové formy. Je vhodna pro
odménovani délnické prace. Pracovnik je placen urCitou ¢astkou za kazdou jednotku prace.
kterou odvede. Je vyuzivana i ikolova mzda s diferenciovanym prub&hem zavislosti mzdy na

vykonu. Kdy s rostoucim mnozstvim jednotek prace roste i ¢astka na jednotku pfipadajici.



Podilova (provizni) mzda
Pti podilové mzdé. uplatiiované v obchodnich ¢innostech & v nekterych sluzbach, je odména
pracovnika zcela, nebo alespon z ¢asti. zavisla na prodaném nebo zajisténém mnozstvi. Jeji

vyhodou je pfimy vztah odmény k vykonu a tedy maximalni motivace pracovnika.

Mzdy za ofekdvané vysledKky price

Mzdy za otekavané vysledky prace patfi mezi méné znamé mzdové formy. Jejich alternativni
nazev penzumové mzdy (od slova penzum, tj. uloZena prace, tikol) sveédéi o tom. ze jde o
odmeény za dohodnuty soubor praci. za dohodnuty vykon, ktery se pracovnik organizaci

zavaze odvést nebo odvadét béhem ur¢itého obdobi.

Dodatkové mzdové formy
Dodatkové mzdové formy zpravidla odmeénuji vykon nebo zasluhy. popiipadé oboji. Mnohdy
se pouzivaji ke zvySeni nedostatecné pobidkovosti ¢asové mzdy nebo platu, ale pouzivaji se

také k zvySeni pobidkovosti zakladnich pobidkovych mzdovych forem.

*=  Prémie

Prémie predstavuji bud’ opakujici se finanéni odménu za uplynulé obdobi s jasnou
zavislosti na odvedené praci. Kritéria jsou predem dana a prémie se zpravidla vaze na
splnéni urc¢itého ukazatele, ma pfedem danou sazbu a vaze se k predem stanovenému
obdobi. Nebo piedstavuji prémie jednorazovy bonus ¢i mimofadnou odménu za vynikajici

plnéni pracovnich tikolu, za iniciativu nebo pracovni choviani.

* Osobni ohodnoceni
Pouziva se kohodnoceni naro¢nosti prace a dlouhodobé  dosahovanych

nadstandardnich vysledk prace pracovnika.

* Podily na vysledcich hospodafeni organizace
Je forma charakteristicka pro podnikatelskou sféru a mize mit zhruba tfi varianty:
podil na zisku, podil na vynosu a podil na vykonu. Nejéastéji jde o podil na zisku. pii

némz se urcité procento rozdéli mezi zamestnance.



Odmeénovani v Kasiné Babylon

Systém odménovani byl piivodné slozen pouze z fixniho platu a prémif, s podminkou spinéni
nerealného limitu vyhernosti. Tento aZ antimotivaéni model byl nahrazen modelem
zalozeném na fixnim platu spole¢né s prémii, ale podminéné splnénim éty# bodi z bodového

systému. A dal$i ¢asti odmén zavislou na vysi spinéného limitu.

Bodova metoda je stupnice slouzici k hodnoceni jednotlivych druhu prace. Jako tzv. placené
faktory (knteria hodnoceni), pro podnik vyznamné skute¢nosti, za které je ochoten platit, bylo

vybrano Hodnoceni zameéstnancu a jeho body:

=  (Chovani
=  Dovednosti
=  Dochazka

* Upravenost vzhledu

Splnéni viech bodl vede k navySeni fixniho platu o zdkladni prémii, bez zévislosti na

vyhernosti.
Zisky kasina pfinasi zaméstnancum tzv. bonusy. odstupnované do nekolika hodnot, podle

vyse splnéného limitu. Déle se uvazuje o kvartélnich bonusech pro dorovnani tésné nesplnéné

hodnoty limitu.
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Podnikové vzdélavani pracovniku

Vzdélavani pracovniku je nezbytnou soudasti prace personalniho utvaru v kazdém podniku. Je
to totiz rozhodujici faktor v pfizptisobivosti podniku, kterd je v dnesni dobé dulezitou soucasti
strategie podniku. Z hlediska nakladu také vychazi pro podnik ¢asto levnéji doskolovani jiz
stavajicich pracovnikii. nez najimani specialistii ¢i externich poradcu. Zvysovani kvalifikace
jednotlivych pracovniki je také zpisobem pro zvyseni celkové produktivity prace v podniku a

samoziejme zvySovani spokojenosti jak zakazniku, tak pracovnika samotnych.

Vzdélavani tedy zajiStuje, aby pracovnici podniku méli znalosti a dovednosti poticbné
k uspokojivému vykonavani prace nejen v soucasnosti, ale i v budoucnosti, aktualizuje jejich
technické a technologické znalosti v souladu stechnickym rozvojem a zvysuje jejich

spokojenost a vazbu na podnik. »,
Podniky se vétsinou orientuji na dvé zakladni oblasti vzdélavani:

a) oblast kvalifikace. tj. oblast pfizpusobovani pracovniku pozadavku ¢i ménicim se
pozadavkum pracovnich mist. Konkrétné jde o:
= orientaci, neboli zpracovavani nového pracovnika a uasili o Zzkraceni a
zefektivnéni jeho adaptace na podnik, pracovni kolektiv 1 praci. pomoci
poskytnuti informaci a znalosti pro praci potfebnych.
=  doskolovani (prohlubovani kvalifikace, pouZiva se i slovo training) kdy jde o
pokracovani odborné pripravy ve vykonavaném oboru.
* preskolovani (rekvalifikace, retraining), osvojeni novych schopnosti potiebnych
pro vykonavani nové pracovni pozice, slozi k lepSimu vyuziti vnitfnich zdroju

pracovnich sil v podniku.

b) oblast rozvoje (dalsiho vzdélavani, rozsifovani kvalifikace), kterd je orientovana na Sirsi
palety znalosti a dovednosti, nez jaké jsou nezbytné nutné k vykonu stavajici prace
pracovnika. Rozvoj je tedy orientovan vice na budouci pouZitelnost a kari¢ru pracovnika
ne? na praci, kterou pracovnik momentdlné vykonava. Formuje spise jeho pracovni

potencial nez kvalifikaci a vytvaii tak z jedince adaptabilni pracovni zdroj.



Podnikové vzdeélivini v praxi

Podnikové vzdelavani je od pocatku kasina na stejné trovni. V dobé kdy nejsou v kasinu
zadni hosté, trénuji vsichni krupiéfi herni dovednosti. Trénink se sklada ze dvou fazi, nejprve

je trénovana manualni dovednost:

* Chipovani - sbirani Zetont do sloupecku po dvaceti kusech.

* Katovani - rozdélovani téchto sloupecku tak, aby kamery zaznamenali jejich pocet.
* Posouvani - posouvani vyher hra¢um.

* Spinovani - vystieleni kulicky do kola.

=  Rozdavani a michani karet.

Druhou fazi tréninku tvori poc¢itani. Krupiér musi ovladat dokonale nasobky 5, 8, 10, 11, 17,
25,35,50, 100 a 500, dale soulty téchto nasobkt. Toto predstavuje jednotlivé dovednosti
potiebné pro vvkonavani prace krupiéra a ty jsou dohromady zkouSeny pii simulovani

skute¢né hry krupiéry mezi sebou navzijem.

V planu je rozsifit vnitropodnikové vzdélavani o jazykové kurzy a to spolecné s vétsi
spole¢nosti Centrum Babylon. Zde se vSak vzhledem k nemoZnosti dohody bude hledat jin¢,

pro kasino jednodussi feSeni.

Pfi spusténi nového kurzu pro zacinajici krupiéry je nabidnuta stavajicim zaméstnancum
moznost zapojit se do tohoto kurzu, tim pomoci a zdroven si i osvojit nové dovednosti a
znalosti. Z pohledu spolec¢nosti je takovy zaméstnanec vidén jako budouci vedouci pracovnik,

diky snaze se zdokonalovat a loajalité spolecnosti.
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Pracovni vztahy

Pii jakémkoliv kontaktu jednoho ¢lovéka s jinym, pii jakémkoliv lidské ¢innosti se mezi lidmi
vytvareji vztahy, kieré mohou mit Sirokou Skalu kvality, od vyloZzené pozitivnich az
k vyloZené negativnim vztahiim. Je samoziejmé, Ze vztahy mezi lidmi vznikaji i v souvislosti
s vykonavanim prace. Pfitom muze jit o bézné neformalni vztahy, alei o vztahy formalni,
upravované nejruznéjSimi pravidly. Pracovni vztahy. jejich kvalita, vytvareji ramec vyznamné
ovlivigjici dosahovani podnikovych cili i pracovnich a zivotnich cilu jednotlivych
pracovniku. Korektni, harmonické, uspokojivé pracovni a mezilidské vztahy vytvarejici
produktivni klima, které ma velmi pozitivni viiv na individualni, kolektivni i celopodnikovy
vykon. Pfiznivé se odrazeji ve spokojenosti pracovniki a prispivaji ke sladovani
individualnich a podnikovych zajmu a cilu. Pracovni vztahy v organizaci ovliviuji viechny

ostatni personalni ¢innosti a mnohdy vyrazné determinuji jejich efektivnost.;,

41



Zavér

Reforma pfedstavovala pro kasino zasadni zménu nejen po personalni strance, ale také ze
strany financovani, planovéani a image spolec¢nosti. Pfinesla sebou mnoho zmén a zpoéatku
také nevoli zaméstnancu. Ta v3ak za pomoci komunikace a participace pravé fadovych
zaméstnanct do provadéni zmén ustoupila a naopak dospéla az k pozadavkim po

pokratovani a prohloubeni zapocatych promén.

Planovani bylo prvotnim pozadavkem nastavajici premény kasina a pravé na personalni
planovani je nyni ve spoleCnosti kladen nejvetsi duraz. Starost o zaméstnance se stala jednou
z priorit. jelikoz pravé zaméstnanci predstavuji know-how kasina. Vzrostl pozadavek
spravného vybéru zamestnancu jiz v jeho prvopocatku. tedy pri jejich naboru. 7 praxe totiz
vyplyva jak nakladné a riskantni je Skoleni nového persondlu a jak slozité je jeho udrzeni po

skonceni této narocné a slozité pocatecni doby.

Dale je prikladana velka vaha odménovani a k nému vedoucimu hodnoceni. Jediné dobre
stimulovany zaméstnanec je ochoten pracovat v natolik naro¢ném odveétvi, jaké kasino
predstavuje. Hodnotici systém byl nejprve zvolen podle vzoru ruskych kasin, ale ¢asem se
ukazalo, jak nesmyslny byl predpoklad podobnosti mentality a pfedevsim ekonomické situace
v natolik odlisnych lokacich, jakymi jsou severni Cechy a vychodni Rusko. Prepracovany
hodnotici systém vedl také ke zméné odmeénovani, tim k stimulaci a z ni plynouci motivaci
zaméstnancl. ZlepSilo se také obecné podvédomi o spoleCnosti Kasino provozujici. coz
prilakalo nejen nové zajemce o praci. ale hlavné nové navstévniky a hrace. Oba tyto podnéty
piispély k celkovému z lep3eni situace, ve které se k asino nachdzelo a k asino se poprve od

neuspesného otevieni dostalo z ¢ervenych ¢isel.

Kasino Babylon ¢ekd jesté mnoho kroku. které je jesté tfeba vykonat pro zajisténi dobré a
dlouhodobeé jisté budoucnosti. Ale v dnesni dobé se nachdzi na nejlepsi mozn¢ cesté. aby

tohoto svého cile mohlo dosdhnout.
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