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ANOTACE

Tato diplomova prace se zabyva analyzou persondlnich ¢innosti ve vybraném podniku. Pomoci
metody syntézy je pak provedeno shrnuti zjisténych poznatki a v ptipad¢ zjisténych nedostatk

jsou navrzena mozna opatieni k realizaci.
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personalni ¢innosti, ndbor novych zameéstnancli, odménovani, hodnoceni, vzdélavani,
zameéstnanci

TITLE

Human resources in the selected company

ANNOTATION

This diploma thesis deals with the analysis of personnel activities in the selected company.
A summary of the findings is then carried out using the synthesis method and, in the event

of identified deficiencies, possible measures for implementation are proposed.
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human resources activities, recruitment of new employees, remuneration, evaluation,

education, employees
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UvoD

To, jak je organizace Uspésnd, jak zvlada boj v konkurenénim prostiedi a jaké dosahuje
vykonnosti je podminéno mnoha faktory. RozliSujeme faktory vnitini a vnéj$i. Vnéjsi faktory
jsou takové faktory, které podnik nedokaze svym usilim ovlivnit. MiZze se jednat
o ekonomickou situaci zemé, politické a legislativni faktory nebo o odvétvi, ve kterém podnik
pusobi. Vnitini faktory uZ podnik ovliviiuje svoji ¢innosti. Patii sem strategie, firemni kultura
a predevsim zdroje, které mohou nabyvat povahy materialové, finan¢ni, informacni ¢i lidské.
Prave lidské zdroje jsou povazovany za nejcennéjsi zdroje podniku, které je potieba efektivné

ridit.

Manazerskou funkci, kterd se zabyva pravé lidskymi zdroji a jejich fizenim, je
personalistika, coZ je souhrn persondlnich ¢innosti. Nej€astéjSimi persondlnimi ¢innostmi, které
jsou v podniku vykonavany, jsou vytvareni a analyza pracovnich mist, personalni planovani,
ziskavani a vybér pracovnikii, hodnoceni pracovniki, jejich rozmistovani, odménovani
a vzdélavani, dale vytvareni pracovnich vztahii a péfe o pracovniky a také persondlni
informacni systém. Rozsah a realizace vykonavani personalnich ¢innosti jsou dany velikosti
podniku. Malé podniky c¢asto nékteré persondlni Cinnosti nevykonavaji vibec nebo je
vykonavaji zfidka, protoZe tyto ¢innosti ma na starosti vedouci pracovnik, kterym je velmi ¢asto
majitel podniku, ktery je uz tak pietizen mnoho dalSimi aktivitami v podniku. Naproti tomu
velké podniky maji personalni ¢innosti strategicky propracované, maji svoji personalni politiku
a persondlni utvary se specialisty, ktefi vSechny personalni ¢innosti vykondvaji na dennim

potadku.

Tato diplomova prace je zaméfena praveé na personalni ¢innosti, konkrétné na personalni

¢innosti ve vybraném podniku, kterym je ALKA HOLDING, spol. s r.0.

Prvni kapitola popisuje zakladni pojmy z oblasti managementu, definuje, kdo to je
manazer a jaké vykonava manazerské funkce, které jsou nezbytné pii fizeni jakéhokoliv
podniku. Podnikiim a obecné podnikatelské ¢innosti je v€novana druha ¢ast prvni kapitoly
a vzhledem k povaze vybraného podniku je zde i prostor pro definovani vyznamu malych

a sttednich podnika.

Druha kapitola definuje pojem personalistika a popisuje persondlni utvar. Persondlni

utvar ma na starosti vykondvani persondalnich Cinnosti, které jsou v této kapitole rovnéz

popsany.
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Tteti kapitola diplomové prace je jiz vénovana vybrané spolecnosti pro analyzu
personalniho fizeni. ALKA HOLDING, spol. s r.0. spadd do kategorie malych a stfednich
podniki. V této kapitole je spolecnost piedstavena, je zde popsana jeji organizacni stranka, tedy
vzajemné vztahy mezi propojenymi osobami, statutdrni organ a jednotlivé vyrobni useky

spolecnosti. Také je zde popsan vyrobni program spolecnosti.

Ve ctvrté kapitole jsou analyzovany jednotlivé personalni ¢innosti v ALKA HOLDING,
spol. s r.o. K vypracovani této kapitoly autor Cerpal data analyzou poskytnutych internich
dokumentti, vedl polostrukturovany rozhovor s personalistkou spolecnosti a komunikoval

s jednim ze spole¢nikl spole¢nosti.

V posledni, tedy paté kapitole, jsou metodou syntézy shrnuty poznatky a na zaklade
ziskanych informaci jsou sestaveny ndvrhy na mozZzna opatieni, které¢ by mohly pfispét

analyzované spolecnosti ke zlepSeni personalniho fizeni.

Na zakladé¢ vySe uvedeného je cilem prace analyzovat personalni cinnosti
ve vybraném podniku. Metodou syntézy shrnout zjiSténé poznatky a v pripadé zjisténych

nedostatkd navrhnout moZna opatieni.
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1 ZAKLADNI POJMY MANAGEMENTU

V této kapitole se dozvime definici pojmu management, kdo je manazer, pojeti
managementu a jeho rozdéleni do tifi vyznamovych rovin, kterymi jsou management jako
proces fizeni, management jako fidici pracovnici a management jako soubor poznatki o fizeni.
Déle jsou zde popsany jednotlivé manazerské funkce, a to jak sekvencni, tak prubézné.
Vysvétlena je 1 spojitost a prolinani mezi obéma typy manazerskych funkci. Dal§im bodem je
podnikatelska ¢innost. Zde jsou definovany pojmy fyzické a pravnicka osoba a jednotlivé formy
podnikani pravnickych osob jsou zde sefazeny a popsany. Na zavér této kapitoly je vénovan
prostor podnikiim a jejich ¢lenéni a také tomu, jaky vyznam maji malé a stfedni podniky

nejenom v ekonomice.

1.1 MANAGEMENT A MANAZER

Pojem management (Cesky fizeni) znamend ovladat, mit pod svym vedenim, usmériiovat,
spravovat apod. Je to tedy jakasi sada dovednosti, principi a metod, pomoci kterych se planuje,
organizuje a usmériuje prace lidi, a to takovym stylem, aby bylo dosazeno urcenych cili
organizace. Manazer je Clovek, ktery je zodpovédny za svéfenou oblast jako je naptiklad projekt
nebo organizacni jednotka a jeho tkolem je fidit a kontrolovat tuto oblast. ManaZer je tedy
osoba, kterda prostfednictvim svych podfizenych dosahuje stanovenych  cila.

(Managementmania, 2019a)

1.1.1 Pojeti managementu

Slovo management je pivodem americky vyraz, nicméné v soucasné¢ dobé ma
mezinarodni platnost a pouziva se bez piekladu v mnoha jazycich. Jak jiz bylo zmifiovano
v tvodu této kapitoly, pojeti management mizeme chapat ve tfech rovinach. Je chdpan jako

proces fizeni, fidici pracovnici a jako soubor poznatki o fizeni. (Blazek, 2014, s. 12)

= Management jako proces rizeni

Pokud se na management divdme jako na proces, je to proces mezi fidicim subjektem

(manazerem/y) a fizenym objektem (podtizeny/1).

Management je vSak dle Blazka (2014, s. 12-13) slozitym a obtizné¢ uchopitelnym

procesem, ktery se nejcastéji skladd z konceptu manazerskych funkci a manaZzerskych roli.
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Funkce jsou uptesnény dale v podkapitole 1.1.2 Manazerské funkce, v této kapitole se vSak
podivame na manazerské role. Ty zformuloval jiz v sedmdesatych letech minulého stoleti H.
Mintzberg na zéklad¢€ analyzy toho, co manazeti redln¢ délaji. Deset manazerskych roli rozdélil

do tfi skupin nésledovné.
¢ Interpersondlni role — manazer je zde v roli predstavitele, lidra a spojovaciho ¢lanku.
¢ Informacni role — manazer je zde v roli piijemce a Sifitele informaci a mluvciho.

e Rozhodovaci role — manazer je zde v roli podnikatele, fesitele problémi, alokatora zdrojt

a vyjednavace.

= Management jako Fidici pracovnici

V této rovin¢ pojem management vyjadiuje zaméstnance, pracovniky, kteti management
vykonavaji. Jinak feceno, jedna se o manazery, respektive o vedouci pracovniky. (Blazek, 2014,

s. 14)

Tato rovina pracuje s tzv. irovnémi fizeni. Urovné fizeni déli v organizaci fizeni podle

rozsahu odpovédnosti nebo rozhodovani na zdkladni, stfedni a vrcholové fizeni.

Ziakladni uroven Fizeni neboli lower management je nejnizsi irovni fizeni. Tuto uroven
tvofi mistti v dilnach, vedouci prodejny, projektovi manazefi a manazeti s izkym rozsahem
odpovédnosti. Ukolem téchto manazerti je planovani, fizeni a rozhodovani v kratkodobém

horizontu, tedy do jednoho roku.

Stiedni uroven Fizeni, jinak feceno middle management, je dalsi tirovni, oznacuje se
nekdy jako taktickd uroven. Patfi sem manazefi stfedni linie, coz jsou vétSinou manaZzeii
odpovédni za vétsi organizacni jednotku nebo urcitou oblast v organizaci. V praxi se jedna
napiiklad o manazery kvality nebo manaZery financi. Jejich prace je na turovni sttednédobého
horizontu, tedy do dvou let. V malych a stfednich firmach je stfedni troven fizeni obvykle

vykonavana vrcholovym managementem.

Vrcholova ftroven Fizeni, anglicky top management, je nejvy$s§i Urovni fizeni
v organizaci. Oznacuje se také jako strategicka uroven. Tvofti ji feditelé spolecnosti, vrcholovi
manazefi nebo zastupci vlastniki. Jejich ukolem je pladnovani, fizeni a rozhodovani
v dlouhodobém horizontu, tedy od dvou do péti let. Vytvaii strategické plany a reprezentuji

spole¢nost navenek. (Managementmania, 2019b)
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= Management jako soubor poznatku o Fizeni

V posledni roviné se na management nahlizi jako na védu. Vznik moderniho
managementu jakozto védy se datuje na pocatek dvacatého stoleti a je Casto spojovan se
vznikem tzv. védeckého tizeni. Jedna se tedy, ve srovnani s ostatnimi védami, o védu pomérné

mladou.

Podnétem k vytvofeni poznatkii o fizeni byl rozmach a rozvijeni se vyrobnich
a nevyrobnich organizaci. Nejdiive byla nejvét§im zdrojem poznani praxe, ktera poskytovala
poznatky a zobecnéni téchto poznatkit do podoby principti a metod odstartovalo management
jako védu takovou. Praxe nebyla samoziejmé jedinym zdrojem poznani, o rozvoj managementu
jako védy se dale zaslouzily psychologie, sociologie, pradvo, ekonomie, matematika
a kybernetika. Dale také filosofie nebo etika. Tato véda se od exaktnich véd 1i8i pfedevSim
v tom, Ze neumi formulovat zékladni vztahy jako obecné platné zakony, ale pouze jako

zakonitosti, které jsou platné na zaklad¢ urcité pravdépodobnosti. (Blazek, 2014, s. 15)

1.1.2 ManaZerské funkce

Manazetfi své poslani plni pomoci manazerskych funkci. Ty délime na sekvencni
(postupné) a pribézné. Mezi pribézné manazerské funkce patii analyza, rozhodovani
a implementace. Do sekvencnich manazerskych funkci patfi planovéani, organizovani,

personalistika, vedeni lidi a kontrola. (Cermak, 2020)
a) Sekven¢ni manazerské funkce

» Planovani — jedna se o informacni proces stanoveni cili a postupt, jak téchto cill

dosahnout.

» Organizovani — je informacni proces, ktery slouzi ke stanoveni a Casoprostorovému
uspotadani uloh lidi. Tito lidé maji zajistit realizaci planu. Vysledkem organizovani je
organizaéni struktura. Organizacni struktura je hierarchické uspotadani vztahli mezi
pracovnimi misty vradmeci utvaru a také vztahli mezi Utvary v ramci organizace.
Organizacni struktura nastavuje komunikacni pravidla, fesi vzajemné pravomoci,
vazby, odpovédnost a zahrnuje vztahy nadfizenosti a podiizenosti. Grafické vyjadreni
organiza¢ni struktury se nazyva organigram. Z organigramu lze vycist, jaky zpisob

fizeni a typ organizac¢ni struktury v organizaci pfevazuje.
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» Personalistika — tato funkce zahrnuje planovani, vybér a nasazeni vhodnych pracovnikii
na dané misto, hodnoceni prace, systémy odmeénovani, pracovni podminky, kvalifikaci

a rekvalifikaci pracovnikli a mnoho dalSich persondlnich ¢innosti. Jednotlivé personalni

¢innosti jsou pak podrobnéji popsany ve druhé kapitole.

» Vedeni lidi — tyka se primarné informacnich procesd, které vyplivaji ze vzajemné
komunikace pracovnikil v rdmci vztahli nadfizenosti a podiizenosti a také spoluprace.

Jedna se o zplisoby koordinace, motivace a tvurc¢i vedeni lidi.

» Kontrola — neboli zhodnoceni a zméfeni kvality a kvantity vysledki, a to jak kone¢nych,

tak 1 pribéznych. JednodusSe feceno, jde o porovnani planu s realitou.

b) PribéZné manaZerské funkce

v v

» Analyza — tato manazerska funkce slouzi k pochopeni podstaty feseného problému.

V praxi to znamena proces rozloZeni slozitého celku na jednodussi ¢asti.

» Rozhodovani — jedna se o feSeni problému, kdy se musi manazer rozhodnout mezi dvéma

a vice variantami feSeni problému.

» Implementace — neboli realizace. Je proces realizace planované myslenky. (Studentské,

2022)

Na zavér k manazerskym funkcim je potfeba zminit vztah mezi funkcemi sekven¢nimi
a prabéZnymi. Sekvencni manaZerské funkce jdou postupné za sebou tak, jak je manaZer
vykonava a funkce pribézné jimi prostupuji. Jinak feceno, v kazdé jednotlivé sekvencéni
manazerské funkci musi subjekt analyzovat, rozhodovat se a implementovat neboli provadét

i funkce priibézné. Pro jasnéj§i pochopeni tohoto vztahu slouzi obrazek 1. (Cermak, 2020)

A - Priibéiné &innosti:

I.  Analyza
IIl.  Rozhodnuti
lI. Implementace

B - Sekvenéni Einnosti:

Plén
Organizace
Rozmisténi
Vedeni

. Kontrola

EFSTYRI

Obrazek 1: Sekvencni a priibézné manazerské funkce
Zdroj: (Cermdk, 2020)
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1.2 PODNIKATELSKA CINNOST

Podnikatelska ¢innost neboli podnikéni, je ¢innost, kterd je vymezena zdkonem a smétuje
k dosazeni zisku. Jinymi slovy ,je to soustavnd cinnost provozovanda samostatné, vlastnim
jménem, na viastni odpovédnost, za ucelem dosazeni zisku.”“ (Hospodaiska komora

Ceské republiky, 2018)

Osoba, ktera vykonava podnikatelskou cinnost se pak nazyva podnikatel. Novy obcansky
zakonik (dale jen NOZ) v paragrafu 420 podnikatele definuje takto: ,, Kdo samostatné vykondva
na vlastni ucet a odpovédnost vydelecnou cinnost Zivnostenskym nebo obdobnym zpiisobem se

zamérem cinit tak soustavné za ucelem dosazeni zisku, je povazovan se zietelem k této cinnosti

za podnikatele. “ (Zékon ¢. 89/2012 Sb., 2012, s. 90)

Na pocatku podnikatelskych aktivit je dulezité vybrat si pravni formu podnikani. Tyto

formy mame dv¢ a jsou to podnikéni fyzickych osob a podnikéni pravnickych osob.

Podnikani fyzickych osob je podnikani jednotlivce vlastnim jménem a na vlastni
odpovédnost. Fyzické osoby mohou podnikat bud’ na zaklad¢ zivnostenského listu, nebo
na zaklad¢ vypisu z zivnostenského rejstiiku. Podnikat subjekt miize az od momentu zapisu do

zivnostenského rejstiiku.

Pii podnikani pravnickych osob vznik4 Uplné novy subjekt. MiiZe to byt komanditni
spole¢nost, vefejna obchodni spole¢nost, spolecnost s ru¢enim omezenym, akciova spole¢nost,
druzstvo, evropska spole¢nost anebo evropské hospodaiské zajmové sdruzeni. Osoby, které
spole¢nost zakladaji maji povinnost sepsat spolecenskou smlouvu a spole¢nost oficidln€ vznika
az zapisem do obchodniho rejstiiku. Jednotlivé pravni formy pravnickych osob se od sebe lisi
poctem zakladatelli, rozsahem a zptisobem ruceni vlastniki, velikosti zdkladniho kapitalu atd.
NiZze jsou jednotlivé formy podnikani pravnickych osob definovany. (Synek a Kislingerova,

2010, s. 72)

e Komanditni spolecnost (k.s.) je osobni spolecnost, kterou zakladaji dva nebo vice
spole¢niki. Spolecnici se zde déli na komanditisty a komplementare. Komanditisté ruci
pouze do vyse svého nesplaceného vkladu a komplementafi ru¢i celym svym majetkem.

e Veiejna obchodni spolecnost (v.0.s.) je také osobni spolecnost. Je to sdruzeni nejméné
dvou osob, které¢ ru¢i celym svym majetkem spolecné¢ a nerozdiln€. Statutdrnim

organem jsou vSichni spolec¢nici, pokud se ve spolecenské smlouvé nedohodli jinak.
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e Spolecnost s ru¢enim omezenym (s.r.0.) je kapitdlovou spolecnosti, kterda mize byt
zalozena jak fyzickymi, tak i pravnickymi osobami. Spole¢nost ruc¢i za své zavazky
celym svym majetkem, ale spolecnici pouze do vyse svého nesplaceného vkladu.
Minimalni hranice zakladniho kapitalu u této spolecnosti je pouze 1,- K¢.

e Akciova spole¢nost (a.s.) je rovnéz kapitalovou spolecnosti. Zde je vSak zakladni kapital
rozvrzen na urcity pocet akcii o ur¢ité nominalni hodnoté€. Spole¢nost miize byt zalozena
jednou prévnickou osobou nebo vice zakladateli. Spole¢nost ruci také za své zavazky
celym svym majetkem, ale akciondii za zdvazky spoleCnosti neru¢i. Zalozeni této
spolecnosti je kapitdlové narocné, protoze minimalni hranice zdkladniho kapitalu jsou
bud’ 2 000 000,- K&, nebo 80 000,- EUR.

e Druzstvo je spoleCenstvi neuzavieného poctu osob, které je zakladano za ucelem
vzajemné podpory vlastnich ¢lenti ¢i podnikani. DruZzstvo méa nejméné tii Cleny.
Druzstvo ruci za své zdvazky celym svym majetkem a na zdkladnim kapitalu se podili
vSichni ¢lenové svymi ¢lenskymi vklady. (Synek a Kislingerova, 2010, s. 74-77)

e Evropska spoleénost (ES) je mezinarodné uznavanou pravni formou podnikani, ktera
podléha predpisim Evropské unie (déle jen EU). Zakladni kapital spole¢nosti musi byt
miniméln¢ 120 000,- EUR a je rozvrZen na urcity pocet akcii. Sidlo této spolecnosti
musi byt na izemi EU.

e Evropské hospodarské zajmové sdruzeni (EHZS) je nadnarodni formou podnikani.
Tato forma podnikani je pravné upravena nafizenim Rady &. 2137/85 a v CR toto
nafizeni nabylo ucinnosti 1.5.2004 (dnem vstupu do EU). Primarnim cilem tohoto
sdruzeni je umoznit podnikatelim preshraniéni partnerstvi. Cinnost sdruzeni musi byt

stejnd jako hospodatska ¢innost jeho ¢lent. (Profispolecnosti, 2017)

Vzhledem k povaze vybraného podniku k analyze personalnich Cinnosti je potieba

definovat jesté jeden pojem v oblasti podnikani. Jedna se o pojem holding. Holding je sdruZeni

nékolika firem, pficemz jedna z téchto firem ma vudci postaveni (matefskd ¢i holdingova

spolecnost). Toto vid¢i postaveni ziska matefska spolecnost nejcastéji drzenim majoritniho

podilu v ostatnich (dcefinych) spolecnostech. Vsechny obchodni spolecnosti, které tvori

holding, jsou pravné samostatnymi subjekty, holding jako takovy sam o sob& neptedstavuje

samostatny pravni subjekt. Nicméné, pfi zpracovani ucetnich zavérek je holding povazovan za

jeden celek a musi zpracovavat konsolidovanou ucetni zavérku. (Hardyn, 2022)
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1.2.1 Podnik

Slovo podnik lze nejlépe definovat pomoci NOZ. Ten jiz nepracuje s terminem podnik
(jak tomu bylo diive u obfanského zdkoniku), ale nyni pouZzivé termin obchodni zavod. Ten
definuje v paragrafu 502 nasledovné. ,, Obchodni zavod (ddle jen ,,zavod*) je organizovany
soubor jmeni, ktery podnikatel vytvoril a ktery z jeho viile slouzi k provozovani jeho cinnosti.

Ma se za to, Ze zavod tvori vsSe, co zpravidla slouzi k jeho provozu.* (Zakon ¢. 89/2012 Sb.,

2012, s. 109)

Synek (2006, s. 5) ve své knize podnik definuje takto: ,, Podnik je instituce vznikla

‘

k vykonu podnikatelské cinnosti, tedy institucionalizované podnikani. *

Kazdy podnik je obklopen vnéjSim svétem, tedy okolim. Okolim podniku chapeme vse,
co je za hranicemi podniku a v$e, ¢im je podnik ovliviiovan nebo co mtize ovlivnit. Je dulezité
st uvédomit, Ze vliv okoli na podnik je velmi silny, ale moZnost podniku ovliviiovat toto okoli
je omezend. Prvky, které tvoii okoli podniku jsou naptiklad geografické, socidlni, ekonomické,

ekologicke, technologické ¢i politické. (Synek, 2006, s. 13)

Dtlezitym bodem v této podkapitole je vymezeni klasifikace podniki. Jedna takova
klasifikace vychazi z ptilohy ¢. 1 Natizeni komise Evropské unie. Ta déli podniky na mikro,
malé, stiedni a velké podle tii kritérii. Jsou to pofet zaméstnancii, ro¢ni obrat a bilan¢ni
suma (velikost aktiv). Mikropodnik je vymezen jako podnik, ktery zaméstnava do
10 zaméstnancu a jeho ro¢ni obrat nebo bilan¢ni suma ro¢ni rozvahy neptesahuje 2 miliony
EUR. Maly podnik je podnik, ktery zaméstnadva méné nez 50 zaméstnancti a jeho roc¢ni obrat
nebo bilan¢ni suma ro¢ni rozvahy neptesahuje 10 miliontt EUR. Stfedni podnik je pak podnik,
ktery ma do 250 zaméstnancii a jeho ro¢ni obrat neptfesahuje 50 milionit EUR nebo jeho
bilan¢ni suma neptesahuje 43 milioni EUR. Podnik, ktery nespadé ani do jedné kategorie je

pak povazovan za velky podnik. (Czechlnvest, 2014)
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Pro lepsi piehlednost je rozdéleni podnikd podle Natizeni komise (ES) ¢. 800/2008

znazornéno nize v tabulce 1.

Tabulka 1: Klasifikace podnikii podle Narizeni komise (ES) ¢. 8§00/2008

Pocet zaméstnanci Ro¢ni obrat Bilan¢ni suma
Mikropodnik do 10 zamé&stnanct do 2 miliont EUR do 2 miliont EUR
Maly podnik do 50 zaméstnanci | do 10 miliond EUR | do 10 miliond EUR

Stiedni podnik do 250 zaméstnanct | do 50 miliont EUR | do 43 miliont EUR

Velky podnik Pokud nespada ani do jedné kategorie.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Czechlnvest, 2014)

Co se ty&e n&jaké klasifikace v Ceské republice, tak tady mé své metodické vysvétlivky
Cesky statisticky Gfad. Ten déli podniky také na mikro, malé, stfedni a velké, ale vyhradné

v zé&vislosti na po¢tu zaméstnanych osob.

1.2.2 Vyznam malych a stfednich podniki

Mal¢ a stfedni podniky (dale jen MSP) tvoii ve struktuie vSech firem drtivou vétSinu.
MSP piedstavuji vSude ve svéte vyznamnou soucast vyspélé ekonomiky a jsou velice dilezité
pro spolecnost predevsim z hlediska ekonomického vykonu a zaméstnanosti. Déle jsou popsany

pfinosy MSP. (Ministerstvo primyslu a obchodu, 2018a)

Prvnim ptinosem MPS mohou byt spolecenské ptinosy. Mezi né patii garance svobody
a stabilizace spole¢nosti. MSP totiz davaji Sanci k samostatné realizaci lidi v produktivnim
procesu. Lidé se v MSP uci piezit, u¢i se zodpovédnosti, jakykoliv omyl pro né¢ znamena ztratu
z vlastni kapsy. Tito drobni podnikatelé nesou dusledky netspéchu osobné¢. MSP stabilizuji
spolecnost, protoze jakakoliv politické nejistota je pro n€ zdrojem rizik. Dal§im spolecenskym
pfinosem MSP je reprezentace mistniho kapitalu. Pro MSP neni typické, aby byly vlastnény
nekym ze zahranici, proto firmy tohoto typu reprezentuji mistni kapital. Proto napt. pokud stat
chce ekonomicky oZivit n&jaky region, déla to prostiednictvim podpory rozvoje MSP. Mnohé

malé provozovny jako jsou kavarny, provozovny sluzeb atd., dotvaii urbanizaci mést a vesnic
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a ozivuji mistni prostor, proto podle vystavby a také upravenosti téchto oblasti mizeme

usuzovat, jakou uroven rozvoje ma mistni MSP.

Druhym ptinosem MSP jsou ekonomické piinosy. Jednim z nich je fakt, ze MSP jsou
protipélem monopolim. Dokazi rychle reagovat na zmény v potfebach spotiebitelt. Dale MSP
dokazou vyuzit okrajové oblasti trhu, které nejsou pro vétsi podniky zajimavé. DalSim, velmi
zajimavym, ekonomickym piinosem MSP je jejich flexibilita. Jejich provozni ¢innosti jsou
mén¢ naro¢né na energii a suroviny a administrativa téchto firem je o dost jednodussi. Z toho
vyplyva, ze MSP mnohem citlivéji reaguji na potieby trhu a také dosahuji na konkuren¢ni ceny
i pfi vyrobé v malych sériich. MSP jsou nedilnou sou¢asti ekonomik po celém svété. Udaje se
samoziejmé mohou lisit vzhledem k odvétvim a statiim, ale v Ceské republice se MSP podili
na tvorbé hrubého domaciho produktu okolo 35 % a zabezpecuji ptes 60 % zaméstnanosti. Na

vyvozu se podileji 45 % a na dovozu cca 55 %. (Veber a Srpova, 2012, s. 31-36)

Ministerstvo primyslu a obchodu (2021b) ve své zpravé o vyvoji podnikatelského

prostiedi a MSP v roce 2019 zminuje nasledujici:

> MSP jako celek reprezentuji v Ceské republice 1 milion ekonomickych subjektii
a zamé&stnavaji skoro 60 % ekonomicky aktivnich lidi.

» Podnikatelskou ¢innost v roce 2019 vykonavalo celkem 2 545 149 pravnickych
a fyzickych osob.

» Podil MSP na celkovém poctu aktivnich podnikatelskych subjektti byl v roce 2019
99,8 %.

» Podil ptidané hodnoty MSP ¢inil 55 % a podil zaméstnancit MSP na celkovém poctu
zaméstnancti podnikatelské sféry v CR &inil 58,0 %.

(Ministerstvo pramyslu a obchodu, 2021b)

1.3 SHRNUTI PRVNI KAPITOLY

V prvni kapitole jsou vymezeny zékladni pojmy zoblasti managementu a také
manazerské funkce, které potiebuje ovladat kazdy manazer, aby mohl fidit podnik. Jednou

z manazerskych funkeci je 1 personalistika, které bude vénovana celé nasledujici kapitola.

Aby viibec mohl manaZer pouzivat manazerské funkce, potiebuje misto (podnik), kde

tyto funkce muze uplatnit. Podniky jsou nejCastéji rozdélovany dle Natizeni komise (ES)
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¢. 800/2008 na mikro, malé, stfedni a velké. Toto rozdéleni vznika na zaklad¢ kritérii, kterymi

jsou pocet zaméstnanct, celkovy obrat a bilan¢ni suma.

Znalost toho, jak vznikaji jednotlivé formy podnikani pravnickych osob, je pro
podnikatele nepostradatelna. At se jednd o osobni spole¢nost, kapitdlovou spolecnost nebo
druzstvo, pokazdé je potfeba ur¢ity minimalni pocet zakladajicich osob a také je potieba splnit

urcitou uroveil zakladniho kapitalu. To vSe je popsano v podkapitole 1.2 Podnikatelska ¢innost.

23



2 PERSONALISTIKA

V této kapitole bude jiz vSe zamétfeno na jednu z postupnych manazerskych funkci —

personalistiku. Slovo personalistika vzniklo z latinského personalis, coz v piekladu znamena

osoba. Podle tohoto ptekladu je jasné, Ze se personalistika bude zabyvat lidmi. Konkrétnégji se

jednd o osoby v podnikové praxi, ¢imz se personalistika ¢astecné podoba managementu.

(Altaxo, 2014a)

Definice tohoto pojmu zni: ,, Personalistika je souhrn cinnosti vedoucich k dosazeni

optimalniho stavu, poctu i kvalifikace pracovnikii na pracovisti. “ (Altaxo, 2014a)

S terminem personalistika se c¢asto poji 1 dal§i terminy jako jsou personalni

administrativa, personalni fizeni nebo fizeni lidskych zdrojl. Tyto terminy byvaji povaZzovany

za synonyma, ale Cisté teoreticky to tak neni. Dle teorie jednotlivé terminy oznacuji rozdilné

vyvojové faze Ci rozdilné koncepce persondlni prace. Termin personalistika je tudiz

nejobecnéjsi pojem a ostatni terminy jsou vice konkrétni.

Personalni administrativa — Jedna se o historicky nejstarsi pojeti personalni prace.
Toto pojeti chépalo persondlni praci jako sluzbu, kterd zajistovala administrativni
procedury spojené se zaméstnavanim osob, pofizovanim a aktualizaci dokumenti
tykajicich se zaméstnancl a poskytovanim téchto dokumentl fidicim pracovnikiim.

V tomto pojeti méla persondlni prace pasivni roli.

Personalni fizeni — Tato koncepce se objevila na zacatku druhé svétové valky.
Zacaly ji prosazovat podniky orientované na ovladnuti velké ¢asti trhu a na eliminaci
konkurence. Tyto podniky chapaly, Ze jednou z cest k dosazeni tohoto cile je peclivé
vybrany, organizovany a motivovany pracovni kolektiv. Personalni prace zacala mit
aktivni roli, tzn. vznikaly personalni Utvary, kde pracovali persondlni specialisté
a podniky mély svoji personalni politiku. Tato koncepce se ale vénovala pouze
vnitroorganiza¢nim problémim a personalni prace byla vykonavana spiSe na

operativni trovni. Neexistovaly dlouhodobé¢ a strategické plany.

Rizeni lidskych zdroji — Je nejnovéjsi koncepci personalni prace (50. a 60. 1éta

vvvvvv

¢innosti celé organizace. Personalni prace se zaméfuje i na vnéjsi prostiedi

organizace, uplatnuje se zde strategicky piistup a dlouhodobé planovani. Personalni
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prace v této koncepci jiz neni v rukach specialisti, ale provadi ji vedouci pracovnici,
ktefi maji k pracovniklim pteci jen blize nez personalni tutvar. (Koubek, 2015, s. 14-

15)

2.1 PERSONALNI UTVAR

Personalni utvar je dle Koubka (2015, s. 32) pracoviste, které je specializované na fizeni
lidskych zdroji. Toto pracovisté zajiStuje odbornou stranku persondlni prace a v této oblasti

poskytuje také sluzby jak vedoucim pracovnikiim, tak i jednotlivym zaméstnanctim.

Ulohou personalniho utvaru je pomoci organizaci dosahnout stanovenych cili tak, Ze ji
predklada rizné podnéty a poskytuje rady ve vSem, co se tyka jejich zaméstnancii. Dalsi ulohou
je vytvoreni takovych pracovnich podminek, aby pracovnici co nejlépe vyuzili své schopnosti
a svij potencidl, a to tak, ze budou prospésni nejen organizaci, ale budou z toho mit 1 vlastni
uzitek. DalSim, velmi obtiznym ukolem personalniho Utvaru je urcit, jakého ¢loveka, s jakou
kvalifikaci, na jaké pracovni misto a na jak dlouho bude organizace v budoucnu potiebovat.
Vsem vySe zminénym a mnoha dal$im lloham personalniho utvaru se odborné tika personalni

strategie a persondlni politika. (Armstrong, 2007, s. 65-66)

Personalni politika je nastroj pro realizaci strategie lidskych zdroji. Tato politika
definuje, jak se lidé v organizaci maji tidit a vést. Persondlni politika slouzi také vedeni
organizace k vyjadieni hodnot ve vztahu k lidem v organizaci a stakeholderim. Personalni
strategie a persondlni politika jsou provazany a kompletné tvofi celek. Proto je velice dllezita
stabilni persondlni politika, jejiz odrazem je GspéSnost a dlouhodobé existence organizace.

(Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 112)

Z Setteni britské instituce poskytujici sluzby v oblasti kolektivnich pracovnich vztaha,
které bylo zaméfeno na povinnosti a odpovédnost persondlnich utvart, vzesel vysledek,
ze personalni utvary stravily 20 % casu strategickymi ¢innostmi, 30 % casu poskytovanim
poradenskych sluzeb, 40 % ¢asu administrativnimi a spravnimi ¢innostmi a 10 % ¢asu ostatnimi

¢innostmi. (Armstrong, 2007, s. 65)
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2.2 PERSONALNI CINNOSTI
Personélni ¢innosti jsou ¢innosti, které vykonava vySe popsany persondlni Utvar. Tyto
¢innosti slouzi k tomu, aby organizace byla vykonna, zvySovala se jeji produktivita a obecné se

zlepSovalo vyuziti lidskych, informacnich, finan¢nich a materialnich zdroji. (Altaxo, 2014b)
Nejcastéjsi rozdéleni personalnich ¢innosti je nésledujici:

vytvareni a analyza pracovnich mist,
personalni planovani,

ziskavani, vybér a ptijimani pracovnik,
hodnoceni pracovnikii,

rozmistovani pracovnikii,

odménovani a motivace pracovnik,
vzdélavani pracovnikd,

pracovni vztahy a péce o pracovniky,

N 2 2 2

personalni informacni systém.

Je logické, Ze mira vykondvani a vénovani se t€émto persondlnim Cinnostem zavisi
na velikosti podniku. Malé podniky nékteré personalni ¢innosti mohou vykonavat ziidka nebo
se jim vibec nevénuji. Naopak velké podniky maji vykondvani vSech téchto persondlnich

¢innosti na dennim potadku. (Koubek, 2015, s. 20-23)

2.2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Pracovni misto je dle Armstronga (2007, s. 277) soubor piibuznych ukold, které
vykonéava dany pracovnik a napliiuje tim tedy samotny Gcel pracovniho mista. Pracovni misto
je nejmensi jednotkou struktury organizace, které je obsazené jednim pracovnikem. Toto misto

je tvofeno pracovnimi tkoly, pravomocemi, odpovédnosti atd.

Na to, jak vytvaret pracovni mista, existuje mnoho metod, ale v praxi si vétSinou
spole¢nost formuje pracovni mista sama. Formuje je bud’ dle svych vlastnich potteb, dle intuice
vedoucich pracovnikl nebo specifik firemniho zaméfeni. Také je mozné inspirovat se u vétsich
firem s podobnym zamétfenim. Zde je ale otdzka, zda se k pozadovanym informacim vibec
dostaneme. U malych a stfednich podnikli nemaji vedouci pracovnici tak odbornou kvalifikaci,
aby dokazali vhodné¢ sestavit pracovni mista, proto je bézné, Ze jsou pracovni mista vytvarena

nahodile a pak se pracovni tkoly piizptisobuji aktualni potfebé. (Koubek, 2011, s. 42)
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Analyzu pracovniho mista mizeme chapat jako systematicky postup, ktery vede
ke stanoveni kompetenci potfebnych k vykonavani dané prace. Uzitecnou pomiickou pii této

analyze mohou byt nasledujici ¢tyfi okruhy informaci o pracovnikovi.

Prvni okruh zkouma, ¢eho by mél pracovnik dosahnout neboli jaké jsou cile pracovniho
mista. Tyto cile jsou nejcastéji odvozeny z cili firmy ¢i nadfizené jednotky. Druhy okruh
si klade otazku, co vlastné déla. To znamena, jaky je rozsah jednotlivych ¢innosti a jak jsou
dalezité. Treti okruh zkoumad, jaky by mél pracovnik viibec byt, aby zapadal na konkrétni
pracovni misto. Je potieba vytvofit si pfedstavy o idedlnim pracovnikovi s pozadovanymi
kompetencemi. Poslednim okruhem je otazka, co pracovnik mtize zptsobit. Tento okruh se
zabyva mimofadnymi udalostmi v negativnim i pozitivnim smyslu, které by pracovnik mohl

zpusobit. (Bélohlavek, 2016, s. 22)

2.2.2 Personalni planovani

Hlavnim ucelem persondlniho planovani je zajistit potfebné mmnoZzstvi pracovnikii
s dovednostmi, praxi a znalostmi, které jsou podnikem poZadovéany a tim tak pfispét ke splnéni
stanovenych cill a také zabezpecit optimalni rozmisténi téchto pracovnikii. (Muzik a Krpalek,

2017, s. 134)

Stejné jako kazdé jiné planovani v organizaci ma i personalni planovani stanoveny ¢asovy
horizont, na ktery se plany tvoii. Rozdéleni téchto pland, jejich Casovy usek a pracovnici, pro

které se tyto plany nejcastéji tvoti, jsou uvedeny v nasledujici tabulce.

Tabulka 2: Casova dimenze persondlniho planovani

Dlouhodobé plany 5 let Manazefti a vedouci pracovnici
Stfednédobé plany 1,5 -2 roky Odchody do dtchodii
Kratkodobé plany Do 1 roku Brigadnici

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Muzik a Krpalek, 2017, s. 134)

Kromé¢ rozdéleni plant dle ¢asového useku, na ktery jsou tvoreny, mizeme personalni
plany délit i naptiklad z hlediska obsahu. Zde se plany mohou d¢lit na plan ziskavani a vybéru
pracovnikl, plan zameéstnanosti, plan odménovani a mezd, plan vzd€lavani a rozvoje

pracovnikd, aj. (Muzik a Krpalek, 2017, s. 134)
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Personalni planovani se zamétuje predevsim na tii oblasti.

Planovani potieby pracovnikii: jedna se o planovani poptavky po pracovnich silach.
Jde o odhad, jaké pracovniky, na jaké misto a v jakém mnoZzstvi bude podnik
potiebovat v kratkodobém, ale i dlouhodobém horizontu.

Planovani pokryti potif‘eby pracovniki: zde podnik predvida nabidku prace, tedy
urcuje odhad poctu pracovniki, které bude mit potencidlné k dispozici v kratkém
1 dlouhém obdobi.

Planovani personalniho rozvoje: podnik vychazi zplanovani vzdé¢lavani,
odménovani, ale také z planovani penzionovani a propousténi pracovnikil. V této
oblasti planovani podnik pfispiva zabezpefeni pracovnich sil tim, ze zvySuje
atraktivitu prace, pomaha rozvijet pracovni schopnosti a snizuje mnozstvi a intenzitu

odchodt nespokojenych pracovnikd. (Sikyt, 2016, s. 86)

2.2.3 Ziskavani, vybér a prijimani pracovniku

Cilem této personalni Cinnosti je ziskat takové mnoZstvi a takovou kvalitu lidskych

zdrojt, které jsou potieba pro uspokojeni potieby urcitého podniku v oblasti personalni. Tento
cil se samoziejmé poji 1 s vynalozenymi néklady, které by optimalné mély byt co nejmensi.

(Armstrong, 2007, s. 343)

Ziskavani a vybér pracovniki tvofti tii faze:

a) definovani pozadavk,

b) nébor uchazect,

¢) vybér uchazect.

a) Definovani pozadavki

Definovanim pozadavkii na pracovni misto vznikaji pfedstavy o idealnim pracovnikovi.

Tato cast je velice dulezitd, nebot’ jeji zanedbani muze vést az k Uplnému selhani celého
projektu. Klicovym predpokladem uspésnosti je dikladné promyslené uréeni pozadovanych
kompetenci, které by meély vychazet z firemnich hodnot, organizacni kultury a specifik

konkrétniho pracovisté.

Pozadavky na pracovni misto by mély byt vyjadieny v popisu a specifikaci pracovnich

mist. V této specifikaci jsou definovany nejcastéji odborné zkusenosti, ur€ité schopnosti, praxe,
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vzdélani a dal$i pozadavky. Ty se samoziejmé lisi podle toho, jaké pracovni misto je

popisovano. (Bélohlavek, 2016, s. 30)

b) Nabor uchazeci

Druhou fézi ziskdvani a vybéru pracovniki je nabor uchazect. Tato faze v sob¢ zahrnuje
rozpoznani, vyhodnoceni a nasledné vyuziti nejvhodnéjSich pracovnikii. Existuji dva typy
zdroji, ze kterych si podnik mtize vybrat budouciho pracovnika. Jsou to vnitini zdroje a vnéjsi

zdroje.

Pracovnici z vnitinich zdrojt jsou nizkonakladovi. Vedeni organizace je zna a vi, co od
nich miize ¢ekat. Tito pracovnici si jiZ osvojili kulturni normy organizace. To, Ze se pracovnik
z vlastnich fad posunul na lepsi pozici, je také velikou motivaci pro ostatni a ukazuje to, ze si
zaméstnavatel vazi vlastnich pracovniki. Nevyhodou miize byt to, ze lidé z vnitinich zdrojt

neptinesou do podniku zadné nové pristupy, pohledy a inovace. (Bélohlavek, 2016, s. 31)

Pii naboru z vnéjsich zdroji ma organizace k dispozici Sirokou paletu moznosti. Je zde
moznost vybirat z volné pracovni sily na trhu prace, z ifadu prace a pracovnich agentur,

z raznych veletrhi, na socialnich sitich, z absolventa skol ¢i ze zahranici.

Praveé nabor pies socilni sité je nejnovejSim trendem. Mezi nejvyuzivangjsi socialni sité
v oblasti fizeni lidskych zdrojii patii Facebook, LinkedIn a Twitter. Tyto sité jsou vyuZivany
jak k vyhledavani vhodnych uchazecii o praci, tak i k inzerovani volnych pracovnich mist.
V roce 2014 americka spolec¢nost Jobvite provedla priizkum, ktery byl zaméten na vyuZzivani
socialnich siti k naboru pracovnikii. Tohoto prizkumu se ucastnilo 1855 personalistil z riznych
odvétvi. V Ceské republice udélala stejny prizkum spole¢nost Trexima s 270 personalisty,

rovnéz v roce 2014. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 302)
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Vysledky téchto prizkumt mizeme vidét na obrazku 2.

2%
Twitter

SOCIALNI SITE

61%

Facebook

59%

LinkedIn
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VYUZITi SOC. SiTi PRI NABORU (V %)

CR m Zahraniéi

Obrazek 2: Graf vyuzivanych socialnich siti pri naboru pracovnikii

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 303)

Z tohoto obrazku je patrné, Ze spole¢nosti v Ceské republice pokulhavaji za zahrani¢nimi

(americkymi) spolecnostmi ve vyuZivani socialnich siti k ndboru pracovnikd.

¢) Vybér uchazecu

Posledni fazi je vybér uchazect. V této fazi podnik pouziva rizné metody, podle kterych
vybiré idealniho uchazece na nabizené pracovni misto. Nejpouzivangj$i metody jsou v tomto

bodé popsany.

Rozbor profesniho Zivotopisu je jakymsi predvybérem uchazecii. Umoziuje posoudit
vzdélani a pracovni zkuSenosti. Dale tento rozbor miZe upozornit na néktera rizika (Casté
stfidani pracovnich pozic, nesouvisla pracovni kariéra). Personalisté by si méli u této metody

zvolit klicova kritéria a na jejich zakladé pak mohou protiidit veliké mnozstvi zajemct.

Prijimaci rozhovor je dalsi, asi nejobliben¢j$i metodou pro vybér uchazeci. Jeho
zakladem je spravna volba otazek, které personalista klade uchazeclim. Tyto otdzky by se daly
rozdélit do Ctyt kategorii. Jsou to kategorie otazek, pro¢ jste zde, co pro vas mizeme udélat,
jaky jste a muzeme si vas dovolit? Nevyhodou této metody mutize byt subjektivni hodnoceni

uchazecu.
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Testy jsou velice objektivni metodou vybéru uchazect. Kazdy uchaze¢ ma totiz stejné
otazky a plni stejné ukoly. Testy mohou byt znalostni, zamétené na odborné ¢i jazykové

ptedpoklady nebo psychologické, orientujici se na ovéteni intelektovych schopnosti.

Assessment centra vyuzivaji modelovych pracovnich situaci. Jedné se o nejmoderné;si
metodu pifi vybéru pracovnikid. Modelové ulohy a situace se zaméfuji na individualni
1 skupinové pracovni piedpoklady. Ve srovnani s pfedchozimi metodami se tato metoda
nespoléha pouze na vypovédi nebo teoretickou znalost, ale kandidati museji také jednat a fesit

simulované situace. (Urban, 2013, s. 24-27)

Po téchto tiech fazich nasleduje jiz ptijimani pracovnikii. Pokud uchaze¢ pifijme pracovni
nabidku, nastupuje nékolik procest pfijimani. Prvnim procesem je proces dokumentace, kdy
personalni oddéleni shromazd’'uje dokumenty jako jsou doklad totoznosti, adresa, osvédceni
o vzdélani, ¢islo bankovniho Uc¢tu aj. Dal§im procesem je proces ovéfeni zaméstnani. Zde se
shromazd’'uji dokumenty o pfedchozich zaméstnavatelich a jejich referencich, které poskytuji
informace o chovani kandidata. Poté by se mél personalni utvar ujistit, Ze uchazec jiz rezignoval
na svou soucasnou pozici, a to tak, Zze si vyzada od uchazece kopii o ukonceni pracovniho
poméru u ptedchoziho zaméstnavatele. Poslednim procesem je zajistit plynuly nastup do prace,
kdy uchazec¢ Casto prochdzi vstupni 1ékaiskou prohlidkou a je seznamen s pravy a povinnostmi,

pripadné¢ probiha vstupni Skoleni. (Rees a Smith, 2014, s. 150)

2.2.4 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovniki navazuje na kontrolu jejich prace. Hodnoceni neslouzi vSak
k okamzité korekci, nebo podpote postupu zaméstnanc, ale ke shrnuti, rozboru a dokumentaci
jejich vykonu, a to za urcité obdobi. Hodnoceni pracovnikli poskytuje zdkladnu pro to,
aby penézni odména byla spravedliva. Diive méla tato persondlni ¢innost Spatnou povést. Méla
oznaceni jako byrokratickd, casové narocnd Cinnost, avSak v disledku tlakd na spravedlnost

a rovnost pii odméinovani je tato Cinnost stale hojné vyuzivana. (Armstrong, 2007, s. 541)

Z hlediska obsahu mtize byt hodnoceni zaméteno na vice slozek. Zakladem je hodnoceni
pracovnich vysledkii a vykonti zaméstnance. Dalsi slozkou hodnoceni z hlediska obsahu je

hodnoceni pracovniho chovéani. Déle je mozno hodnotit schopnosti a potencidl zaméstnance.
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Toto hodnoceni pak slouzi jako podklad pro planovani kariéry, ale je ¢asto zalozeno na pouhém

odhadu moznosti pracovnika, coz mize vést ke Spatnému zavéru.

Metod hodnoceni pracovnikii je mnoho. Zde jsou vypsany ty nejcastéji uplatiiované

metody.

e Hodnoceni na zakladé¢ cild.

e Hodnoceni na zaklad¢ norem a standardi.
e Hodnoceni pomoci posuzovacich stupnic.
e Hodnoceni na zékladé kritickych ptipadu.

e Personalni a manazersky audit.

Hodnoceni z hlediska ¢asu ma také své rozdéleni. Priibézné hodnoceni slouzi ke
v€asnému rozpoznani a feseni problémti. Pravidelné hodnoceni slouzi zase k dokumentaci
a ke zhodnoceni vykonu za uplynulé obdobi. Také se vyuziva forma hodnoceni p¥i ukon¢eni

projektu nebo hodnoceni v priubéhu a pired ukoncenim zkusebni doby.

Cilem hodnoceni pracovnikl je urcCit, do jaké miry pracovnik zvlada néaroky svého

pracovniho mista a také, jaka je dal§i moznost jeho vyuziti v podniku. (Urban, 2013, s. 57-61)

2.2.5 Rozmist’'ovani pracovniku

Rozmistovani pracovnikil je ¢innosti persondlniho tutvaru, jejimz cilem je zatadit
spravného pracovnika na spravné pracovni misto. Tim budou optimalné vyuzity pracovni
schopnosti pracovnika. Persondlni tvar bere pii rozmistovani pracovnikl v potaz i jejich

profesni a socialni potieby. (Muzik a Krpalek, 2017, s. 140)

** Rozmist’ovani pracovnikii v ramci vnitini mobility

o PovySeni pracovnika — pracovnik je pfeveden na dilezitéjsi, naro¢néjsi a také

zpravidla 1épe placenou pozici. ZlepSuje se tak jeho postaveni v organizaéni
struktuie.

o PieloZeni pracovnika na jinou préci nebo pracovisté — pracovnik je ptelozen na

pracovni misto, které ma velmi podobny charakter. Toto misto je tedy podobné
platové ohodnoceno a v ramci postaveni v organizacni struktufe se postaveni
pracovnika neméni. Duvodem k pfelozeni pracovnika mize byt Uspora

zameéstnanctl, ukonéeni vyroby na pracovisti, aj.
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o Piefazeni na niz8i funkci — pfefazeni pracovnika na niz$i, tim padem méné

placenou pracovni pozici. V organizacni struktufe jde o posun doll. Pficinou
muze byt neschopnost pracovnika vykonavat danou praci nebo zruSeni
pracovniho mista, kdy v organizaci neexistuje volné rovnocenné misto.

+ Rozmistovani pracovniki v ramci vnéjsi mobility

o Aktivni strdnka — je tvofena fetézcem procestu ziskavani, vybéru a piijimani

pracovnikll z vnéjSich zdroji (mimo organizaci). Rozmistovani je v tomto
ptipadé podobou obsazovani volného pracovniho mista.

o Pasivni stranka — je tvofena n€kolika zpisoby ukoncovani pracovniho poméru.

Jedna se o propousténi, penzionovani, rezignaci a umrti. Propousténi je
iniciované organizaci a pfi¢ina muze vzniknout jak na strané organizace
(propusténi z divodu nadbytecnosti) tak na strané¢ pracovnika (poruSovani
discipliny, nedostate¢ny vykon). Penzionovani miiZze organizace ovlivnit pouze
z hlediska nacasovani. Mize dohodnout s pracovnikem ptredcasny dichod nebo
odlozeny dichod, ale nemiiZe jednat proti vili pracovnika. Rezignace je
rozhodnuti pracovnika odejit z organizace a organizace ma k dobru alespon

vypovédni lhitu. (Koubek, 2015, s. 238-242)

2.2.6 Odménovani a motivace pracovnikii

Pojem motivace vychazi z latinského movére, coz znamend pohyb, hybnost. Je to tedy
hybna sila, ktera Zene ¢lovéka k tomu néco udélat nebo dokazat. K pojmu motivace se vaZzou
také pojmy motiv a stimul. Motiv je vnitini pohnutka, kterd uvadi subjekt do pohybu. Urcuje
intenzitu a prib¢h dané aktivity. Stimul je vnéjsi podnét, ktery mé vliv na motivaci subjektu.

(BusinessInfo, 2014)

Za zékladni néstroje pracovni motivace povazuje Urban (2017, s. 15) odmény a sankce.
Odména je samoziejm¢ pozitivni motivaci. Z pohledu vnitinich motivacnich faktori
(nehmotnych) je odménou pro pracovnika naptiiklad pocit, Ze je jeho prace pro organizaci
dualezita, ze jeho schopnosti rostou nebo ze mize o své ¢innosti rozhodovat sam. Této formy
odmény miize pracovnik dosdhnout jiz v pribéhu prace. Naopak vnéj$i motivacni faktory
(hmotné, predevsim finanéni odmény) plisobi az po odvedené praci. Aby tedy pusobily jako

motivatory, je potfeba, aby nebyly automatické, ale vazaly se na urcité vysledky. Sankce je
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naopak negativni motivaci. Jedna se o trest v podob¢ neziskani nebo snizeni odmény z diivodu,
kdy pracovnik sviij tikol nevykonal dobfe nebo vcas. Sankce je stejné jako odmeéna hmotného
1 nehmotného typu. Piikladem nehmotného typu sankce je kritika, kterd je vétSin€ osob velmi

nepiijemna.

Odmeénovani pracovnikll je fizeny proces, kterym organizace zajiStuje finan¢ni
1 nefinan¢ni ocenéni svych pracovniki za jejich pfispivani organizaci. Pokud si chce organizace
udrzet své kvalitni pracovniky, méla by pravidelné¢ piehodnocovat jeji systém odménovani.
Zkoumat, jestli je tento systém také dostateCny v oblasti uznani a ocenéni, a hlavng, jestli vede
ke spokojenosti pracovnikli. Systém odmeénovani nejcastéji vychazi ze strategie organizace.

(BusinessInfo, 2014)

RozliSujeme pét forem finanéniho odménovani. Jedna se o pevnou mzdu, odménu
vazanou na osobni schopnosti zaméstnance, pohyblivou slozku mzdy, mzdové priplatky

a zamé&stnanecké vyhody.

Pevna ¢i zakladni mzda mize byt hodinova, tydenni nebo mésic¢ni. Predstavuje
zarucenou ¢ast individualni mzdy, jejimz hlavnim cilem je udrzet zaméstnance, a hlavné ocenit
naroc¢nost jeho prace. Ke zvySeni zakladni mzdy (s vyjimkou plo$ného zvySeni mezd v celé

organizaci) by melo dojit pfi posunu zaméstnance na vyssi pracovni misto.

Odména vazania na osobni schopnosti zaméstnance je zaloZzena na hodnoceni
dlouhodobych pracovnich vysledkl a schopnosti a je pfiznavana na delsi obdobi. Zaméstnanci

muze byt vSak i odebrana na zéklad¢ jeho hodnoceni.

Pohybliva ¢i vykonova slozka mzdy je vyplacena za splnéni tkolu, jako odména za
zlepSovaci navrhy nebo jako podil na zisku organizace. Cilem této formy mzdy je stimulovat
k vy$8i vykonnosti €1 produktivité. Vyssi podil této formy mzdy ve vztahu k zékladni ¢i celkové
mzd¢é by mél byt charakteristicky pro pozice, kde schopnosti, usili a rozhodnuti pracovnika

ovliviuji vysledek prace.

Mzdové priplatky dostava pracovnik, jehoz pracovni misto je specifické mimotradnymi

podminkami. Toto pracovni misto tedy znamena zvySené naroky na pracovnika.

Zaméstnanecké vyhody jsou vazany na zaméstnanecky vztah k organizaci. Jsou tvofeny
naturalnimi pozitky, finan¢nimi piispévky nebo cenovymi zvyhodnénimi pro zaméstnance.

Cilem je zvySeni pracovni spokojenosti a stabilita zaméstnancil. (Urban, 2017, s. 115-117)
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2.2.7 Vzdélavani pracovniki

Vzdélavani (firemni) je jednodusSe feCeno vzd€lavani zaméstnanci ve firme€. Toto
vzdélavani je nejCastéji povinné a kvalifika¢ni. Cilem firemniho vzdélavani je ziskavat,
zvySovat, prohlubovat a udrzovat kvalifikaci zaméstnance nebo pracovnika. Zahrnuje také
rozvoj kompetenci vzdélavacich osob. Stru¢né by se dalo fict, ze firemni vzdélavani je hledani

a odstranovani rozdili mezi tim co je, a tim, co je zaddouci. (Bartotikova, 2010, s. 11)

Stejn¢ jako u ostatnich personalnich Cinnosti je 1 u vzdé€lavani pracovnikli potieba,
aby mélo néjaky systém a probihalo systematicky. Systém vzdélavani pracovniki je opakujici
se cyklus analyzy a identifikace vzdélavacich potieb, planovani vzdélavani, realizace
vzdélavani a vyhodnocovani vzdélavani. ZkuSenosti nasbirané v predchozich cyklech se
vyuzivaji v cyklech dal§ich a vzdélavani se tak neustale zlepSuje. Systém vzdélavani
pracovnikl vychdzi ze zasad firemni vzdélavaci politiky, obecné politiky firmy, strategie a cilt

firmy, aj. (Bartonikova, 2010, s. 110)

Aby vzdélavani pracovnikid probéhlo UspéSn€, musime zvolit vhodnou metodu
vzdélavani. Spravné zvolend metoda umozni pracovnikovi osvojit si pozadované dovednosti,
znalosti a schopnosti, které se projevi na jeho zvySeném pracovnim vykonu. (Sikyt, 2016,

5. 142)

V tabulce 3 mizeme vidét formy a metody vzdélavani pracovniki.

Tabulka 3: Formy a metody vzdeélavani pracovnikii

Vzdélavani mimo

Vzdélavani na pracovisti E — learning

pracovisté
e e i . Multimedialni vzdélavaci
Instruktaz pti vykonu prace Prednaska
programy
Asistovani Seminar
Povéreni ukolem Demonstrovani

Rotace prace

Ptipadova studie

Koucovani

Outdooroveé aktivity

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Sikyr, 2016, s. 143-144)

E — learning je nejnovéjsi a velmi specifickou metodou, proto mu je vénovan tento

odstavec. Tato metoda je pouzitelnd jak na pracovisti, tak i mimo pracovisté¢ a také jak
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individualné, tak i skupinové. Jednd se o alternativni metodu vzdélavani, kdy je Skolitel
nahrazen informa¢nimi a komunikacnimi technologiemi. Velkou piednosti e — learningu je jeho
atraktivnost a ndzornost vzdélavani. VSechny znalosti a tvrzeni Ize dolozit grafy, obrazky,
tabulkami, videem i audiem, coz zaméstnava vSechny lidské smysly a podporuje aktivni ptistup
ke vzdélavani. E — learning zajistuje ¢asovou i prostorovou nezavislost a pracovnici se tak
mohou vzdélavat nezavisle na sob¢. Nakladem pfii zavadéni této metody je potizeni hardwaru
(pocitaci, servert, siti), zakladniho softwaru (operacnich systémt, internetovych prohlizeci)

a aplika¢niho softwaru (multimedialniho vzdélavaciho programu). (Sikyt, 2016, s. 144)

Po probéhnuté vzd€lavaci akci je samoziejmé dulezité vyhodnotit piinosy a naklady
vzdélavani. Nékteré cile vzdélavani pracovnikll jsou vSak obtizné métitelné, proto je potieba,
aby nastroje a zpisoby hodnoceni byly stanoveny jiz na zacatku vzdélavaciho procesu. Oblasti
hodnoceni je Siroka Skala prvki, nehodnoti se pouze obsah vzdélavaci akce. Hodnoti se kontext
neboli souvislost, za kterych se vzdélavani uskutecniuje. Dale se hodnoti vystupy, to znamena,
co nového se pracovnici naucili. Také se hodnoti organizace vzdélavaci akce, metody
a techniky vzdélavani, proces vzdélavani a mnoho dalSiho. Poslednim a zaroveil nejobtiznéjSim
krokem hodnoceni je méteni vlivu vzdélavani pracovniki na firemni ukazatele jako je obrat,

ziskovost, produktivita nebo kvalita. (Bartonkova, 2010, s. 182)

2.2.8 Pracovni vztahy a péce o pracovniky

Vztah obecné se vytvari pti jakékoliv ¢innosti a pii jakémkoliv kontaktu jednoho ¢loveka
s druhym. Pokud k tomuto kontaktu dochézi na pracovisti, dostaneme pojem pracovni vztah.
Pracovni vztah muze nabyvat neformalni povahy, kterd odrazi charakteristiky osobnosti

ucastniki a také formalni povahy, ktera je upravovana nejriznéjSimi pravidly organizace.
Pracovni vztahy lze ¢lenit do nasledujicich skupin:

vztahy mezi zaméstnancem/pracovnikem a zaméstnavatelem,

vztahy mezi zaméstnancem/pracovnikem a odbory ¢i zaméstnaneckymi sdruzenimi,
vztahy mezi odbory ¢i zaméstnaneckymi sdruZzenimi a zaméstnavatelem,

vztahy mezi nadfizenym a podiizenym,

vztahy k zdkazniklim a vetejnosti,

vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizaci,

YV V. V V V V V

vztahy mezi spolupracovniky.
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Jak mtzeme vidét, 1isi se zde pojem pracovnik a zaméstnanec. V praxi se tyto pojmy
nerozliSuji, ale v ramci teorie je zde rozdil. Zaméstnanec je osoba, ktera ma pracovni smlouvu,
kdezto pracovnik je osoba, kterd pro organizaci pracuje i vramci jiného dokumentu
(dohoda o provedeni prace, leasing) anebo pracuje na zéklad¢ Clenstvi ¢i jmenovani. Pracovnik

je tedy SirSi pojem nez zameéstnanec. (Koubek, 2007, s. 326-327)

Pééi o pracovniky se rozumi starost zaméstnavatele o pracovni podminky
zaméstnancl/pracovnikil. Jedna se o jeden z nastroji vytvareni pozitivnich pracovnich vztaha.
Cilem této péce je samoziejmé dosazeni priznivych podminek pro zaméstnance, které se pak
podepisou na jeho pracovnim vykonu. V §ir§im smyslu péce o pracovniky zahrnuje zalezitosti
pracovni doby, pracovniho rezimu a prostfedi, bezpecnosti prace a ochrany zdravi, rozvoje

zaméstnancl nebo péce o Zivotni prostredi.

Péc¢i o zaméstnance/pracovniky provadi organizace bud’ na zédklad¢ dobrovolnosti, nebo
na zékladé¢ povinnosti. Povinna péce vyplyva ze zékoniku prace (Zakon ¢.262/2006 Sb.,
zakonik prace) a zahrnuje nésledujici povinnosti. Prvni povinnosti je vytvaiet pracovni
podminky, které umoziuji bezpecny vykon prace. Déle se jedna o odborny rozvoj zaméstnanct,
coz zahrnuje Skoleni, odbornou praxi absolventli a prohlubovéani a zvySovani kvalifikace
zamg&stnancl. Dal$i povinnosti je umozZnit stravovani zameéstnancti ve v§ech sménach. Posledni
povinnou péci vychazejici ze zakoniku prace je vytvaret zvlastni pracovni podminky pro
nekteré zameéstnance jako jsou napi. zeny, zaméstnanci se zdravotnim postizenim nebo
zaméstnanci mladSi nez 18 let. Dobrovolna péce vychézi z persondlni politiky organizace
ajedné se o n&jaké zaméstnanecké vyhody, persondlni rozvoj a mnoho dalSich sluzeb, které

jsou poskytované zaméstnanciim na zakladé dobrovolnosti. (Sikyt, 2016, s. 149)

2.2.9 Personalni informacni systém

Personélni informacni systém je integrovany systém, ktery je tvoien celoorganiza¢nimi
sitémi dat, informacemi, sluzbami, databazemi, nastroji a transakcemi v oblasti lidskych zdroji
a je vytvareny s podporou informacnich technologii. Tento systém miizeme charakterizovat
jako elektronickou personalistiku. I kdyz je personalni informacni systém pievazné
v elektronické podobg, stile jesté existuji dokumenty v papirové podobé&. Jsou to dokumenty
vyzadované legislativou jako jsou pracovni smlouvy, odméiovani, pracovni Urazy nebo

dokumenty o zménach pracovnich podminek. (Armstrong, 2007, s. 723)
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Personalni informacni systém ma fadu vyhod:

o usnadiiuje, urychluje a zkvalitiiuje praci personalnich pracovnik,

o umoznuje persondlnimu Gtvaru propojovat, a hlavné poskytovat kvalitnéjsi personalni
sluZby ostatnim vedoucim pracovnikiim,

o propojuje personalni procesy s personalni politikou napfic¢ celou organizaci, coz
zkvalitiiuje personalni fizeni,

o snizuje ndklady na persondlni préci, pfedevsim naklady spojené s administrativou,

o mohou s nim pracovat 1 ostatni pracovnici organizace. (Horvathova, Blaha

a Copikova, 2016 s. 358)

Personalni informacni systém ma samoziejme také i fadu problém:

o neschopnost a neochota uZzivatelli informacniho systému tento systém aktivné
vyuzivat a rozvijet pro potieby kazdodenni prace,

o nedefinovana odpovédnost a nenaplnénd ocekdvani od personalniho informacniho
systému,

o technické problémy jako je Casta poruchovost, dlouha ¢asovd odezva, nemoZznost
zmeény soucasnych personalnich udaji nebo Spatna spoluprace s okolnimi

informac¢nimi systémy.

Velmi dileZitym bodem, ktery organizace Casto ptehliZi, je fakt, Ze personalni informacni
systém musi byt zavddén s ohledem na specifické podminky organizace a odrazet se od
strategickych cilli organizace. Persondlni informacni systém by nemé¢l byt vniman pouze jako

nastroj automatizace personalni prace, ale hlavné jako nastroj pro strategické fizeni organizace.

(Sikyt, 2016, s. 173)

Obsah informaci v personalnim informac¢nim systému budou mit jednotlivé organizace
samoziejme riazny. Nicméné kazdy informacni systém by mél obsahovat alespon zakladni typy
informaci v podobé udaji ¢i dokumentl. RozliSujeme ctyfi typy informaci. Informace
o pracovnicich je prvnim z nich. Tento typ obsahuje tidaje/dokumenty o pracovnicich jako jsou
osobni udaje, udaje o vzdélani, o kvalifikaci a dosavadni kariéfe, tdaje o pracovni funkci
a povaze pracovniho poméru ¢i udaje tykajici se odménovani, dani a srazek. Druhym typem
jsou informace o pracovnich mistech. Zde by se mély vyskytnout udaje/dokumenty

o kategorii a popisu pracovniho mista, misto vykonavané prace, pozadavky na pracovnika, zda
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je pracovni misto obsazené, ¢i neobsazené nebo zda je vhodné pro zeny ¢i mladistvé. Dalsim
typem informaci jsou informace o personalnich c¢innostech, kde by se mély objevit
udaje/dokumenty o pouzitych metodach vytvatfeni a analyzy pracovnich mist, o dotaznicich
pouzivanych k hodnoceni pracovnikd, k analyze pracovnich mist ¢i k ziskavani pracovnikd.
Dale udaje/dokumenty o pracovnim a disciplinarnim fadu, o péc¢i o pracovniky nebo vzory
vSech pouzivanych dokumenti v personalni praci. Poslednim typem informaci jsou informace
o vnéjSich podminkach, které ovliviiuji formovani a fungovani pracovni sily organizace.
Sem zapadaji informace o situaci na trhu prace, o stavu a vyvoji obyvatelstva, mzdové Setient,

konkuren¢ni nabidka prace ¢i Skolské a zdravotnické statistiky. (Koubek, 2015, s. 367-370)

2.3 SHRNUTI DRUHE KAPITOLY

Personalistika je jakymsi systémem pfi fizeni personalni prace. Personalistika, stejn¢ jako
kazda jind funkce v organizaci, prochazela postupnym vyvojem a rtiznymi pohledy ¢i nazory.
Zacalo to u pojmu personalni administrativa, kdy personalni prace méla pasivni roli a jednalo
se o pouhou administraci v oblasti lidskych zdroji. Personalni prace postupem casu pievzala
aktivni roli, zacaly vznikat personalni Utvary se specialisty a organizace mély i svoji personalni
politiku. V tomto okamziku se persondlni prace nazyvala persondlni fizeni. Rizeni lidskych
zdrojii je nejnovejsi koncepci persondlni prace a zde se organizace za¢ina zajimat 1 o vné&jsi

prostiedi a vytvaii dlouhodobé plany pii uplatiiovani strategickych piistupd.

Personalni ¢innosti jsou kazdodenni aktivity pracovnika personalniho ttvaru. Pokud se
podivime na jednotlivé persondlni Cinnosti a na pofadi, ve kterém jsou poskladany
(podkapitoly 2.2.1 az 2.2.9), zjistime, Ze je zde patrna logi¢nost v jejich potadi. VSe to zacina
u vytvareni a analyzy pracovnich mist. Pracovni mista museji byt definovana, aby personalni
¢innosti mohly pokracovat. Poté je na fad¢ planovani potteby pracovnikii, kdy tyto plany
realizujeme ziskdvanim a vybérem pracovnikil. Poté, kdyZ uzZ jsme pracovniky pfijali a pracuji,
muzeme hodnotit jejich pracovni vykon. Hodnoceni jejich prace je pak vychodiskem pro
rozmistovani a odménovani. Na zakladé hodnoceni také analyzujeme potifebu vzdélavani
pracovnikl. Vytvareni dobrych pracovnich vztahii a péce o pracovniky slouzi ke spokojenosti
a tim padem 1 k udrZeni pracovnikil. Tento kolob&h personalnich ¢innosti uzavird persondlni

informacni systém, bez kterého by se persondlni ¢innosti nemohly provadét efektivng.
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3 ALKA HOLDING, SPOL. S R.O.

Tato kapitola je vénovana spolecnosti, ktera byla zvolena pro analyzu personalniho fizeni.
Jedna se o spolecnost s obchodnim jménem ALKA HOLDING, spol. s r.o. (dale jen ALKA).
Autor této prace bydli nedaleko spolecnosti a je také zndmym spole¢nika ALKY, ktery mu
vySel vstfic s navdzanim spoluprace pii vypracovani diplomové prace. V nasledujicich
podkapitolach je k dispozici zékladni charakteristika spole¢nosti, organizacni uspotfadani,

vyrobni program, a nakonec zavére¢né shrnuti poznatk.

3.1 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI
ALKA HOLDING, spol. s r.0. vznikla 14. fijna 1993 zapisem do obchodniho rejstiiku

vedenym Krajskym soudem v Hradci Kralové. Spolecnost ma sidlo v Chotébofi, coz je mésto
lezici 14 km od Havlickova Brodu v kraji Vysoc¢ina. ALKA je malou tcetni jednotkou a nema

tedy povinnost ovéfeni Ucetni zavérky auditorem.

Nize je popsana zéakladni charakteristika spolecnosti a také na obrazku 3 mizeme vidét

ALK/

logo spole¢nosti.

Obrazek 3: Logo spolecnosti

Zdroj: (Alka, 2019)

Néazev: ALKA HOLDING, spol. s r.0.

Datum vzniku a zépisu: 14. fijna 1993

Spisové znacka: C 5095 vedena u Krajského soudu v Hradci Kralové
Sidlo: Sokolohradska 360, 583 01 Chotébor

Identifikacni ¢islo: 498 14 664

Pravni forma: Spole¢nost s ru¢enim omezenym
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Predmét podnikani: - truhlafstvi,
- koupé zbozi za ticelem dalSiho prodeje,
- zarové a nezarové nanaseni kovu a nekovi,
- povrchové upravy vyrobku a polotovard,
- kovarstvi, zamecnictvi, kovoobrabécstvi,

- silni¢ni motorova doprava nékladni — vnitrostatni (pferusSeno od

07/2017),
- ubytovaci sluzby.

V tom rozhodujici pfedmét ¢innosti: Truhlafstvi, Povrchova

uprava kovu. (eJustice, 2022; Ptiloha k ucetni zavérce, 2020)

3.2 ORGANIZOVANI
Jak vyplivd z nazvu, ALKA HOLDING, spol. sr.0. je holdingovou spolecnosti, coz
znamend, ze vytvari holding s ostatnimi (dcefinymi) spolec¢nostmi. Na obrazku 4 jsou

znazornény vzajemné vztahy propojenych osob ke konci roku 2020 a vyse jejich podila.

t[ng_ Pometlo| thg_ Pometlo m1_| |p }.«Ius{lel{l [p }Iéleld

{jednatel}

podil:43%  podil 14% podil 26%  podil 17%
10,320 TKE  3.360 TKE 6.240 TKé  4.080 TKE

N S

|All{a Holding spol. s 1‘.0.‘
ZK 24.000 TK¢

|

podil 100%
380 TK¢

ZK 380 TKE

Obrazek 4. Vzdjemné vztahy propojenych osob ke konci roku 2020
Zdroj: (Priloha k ucetni zavérce, 2020)
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Z obrazku je patrné, Ze v roce 2020 méla ALKA HOLDING, spol. s r.0. stoprocentni
podil ve spolecnosti Alka s.r.o. a jedna se tedy o jedinou spolecnost, kterou ovlada. Tato
spolecnost ma jako ptedmét podnikani uvedeno truhlafstvi, podlahatstvi a také vyrobu, obchod
a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 zivnostenského zékona. Jeji sidlo je rovnéz v Chotéboti

v kraji Vysocina.

Statutarnim organem ALKA HOLDING, spol. s r.0. je pan Ing. Stanislav Pometlo, ktery
je zéaroven také jednatelem a feditelem spolecnosti. Dozor¢i rada v ALCE neni stanovena.
Spole¢nost disponuje zakladnim kapitalem 24 000 000,- K&. Organizacni uspotadani v ALCE
by se dalo rozdélit na tfi Gseky. Jednd se o zinkovnu, usek ekonomicky a dievovyrobu.
Dievovyroba je nejroz$ifenéjSim Usekem ve spolecnosti a v tomto stiedisku probiha také
v mens$i mife i kovovyroba, a to z ditvodu variabilnich feseni pii vyrobé nabytku. V zinkovné
a ekonomickém tseku maji nejvyssi postaveni vedouci daného useku (pokud nebereme v potaz
feditele spolecnosti). Ti maji pfimé vazby na své podfizené a organizovani téchto usekl neni
tim padem tolik nadro¢né. Ekonomicky usek disponuje navic personalnim oddélenim. Stiedisko
dfevovyroby je podstatné vétsi a z hlediska vazeb a pravomoci rozsahlejsi. Reditelem tohoto
useku je pan Vlastimil Pesek, ktery ma pod sebou vice vedoucich, jako je vedouci zasobovani
nebo vedouci vyroby. Neéktefi vedouci maji i své zastupce. Kompletni grafické vyjadieni

organiza¢ni struktury v ALCE, tedy organigram, je k dispozici v Ptiloze A.

3.3 VYROBNI PROGRAM

Jak bylo zminéno v podkapitole 3.1 Charakteristika spolecnosti, v ALCE funguji rizné
pfedméty Cinnosti. Hlavnim pfedmétem cCinnosti jsou truhlafstvi a povrchova uprava kovi.
Doplitkovymi programy a sluzbami jsou koupé zbozi za c¢elem dalSiho prodeje, kovarstvi,

zamecnictvi, kovoobrabécstvi a ubytovaci sluzby.

Ve stfedisku dfevovyroby je hlavnim vyrobnim programem vyroba nabytku. V ALCE
pracuje fada truhléii, montdznich d€lnikl i1 projektantl, tudizZ je spole€nost schopna zajistit
kompletni servis od navrhu interiéru ptes vyrobu nabytku aZ po jeho montaz. Spole¢nost nabizi
kancelarsky nabytek, atypicky nabytek, jako je nabytek do hoteld, restauraci, $kol, vybaveni
domti nebo zdravotnicky nabytek. Dale se zamétuje 1 na vyrobu kuchyni na miru, kdy zajistuje
opét kompletni servis vcetné -elektrospotiebicli nebo baterii. Kovovyroba, respektive
zamecnicka dilna, se nachazi ve sttedisku dievovyroby a slouzi k variabilnimu feseni pii vyrobé

42



nabytku. Dale spole¢nost nabizi i samostatné vyuziti kovovyroby jako je svaieni, lesténi,

ohybani, fezani apod.

Dalsim usekem v podniku je zinkovna. Zde se, krom¢ povrchové upravy kovi
pozinkovanim, zinek 1 pfipravuje. Zaméstnanci v tomto Useku vyuZivaji metodu Zarového
zinkovani. Jedna se o metodu, kdy se zinek zpracuje do tekutého stavu a pii teploté 450 °C se
do néj namaci rizné ocelové a litinové dily. Mezi kovem a zinkem dojde k reakci a na materialu

se vytvoii ochranny povlak. Pozinkovani slouzi pfedevsim jako ochrana proti korozi.

Jako dopliikové sluzby spolecnost nabizi lakovani dieva a kovu ve firemni lakovné. Také
jsou ve spole€nosti otevieni spolupraci s designéry, kdy jejich navrhy rozkresli do vyrobni
dokumentace a realizuji. A nakonec posledni doplikova sluzba, kterou je poskytovani

ubytovacich sluzeb na chaté¢ v Jesenikach.

Spole¢nost se mlze chlubit dvéma certifikdty systému jakosti. Jednd se o certifikat
ISO 9001:2008, ktery se dostavd za splnéni pozadavkid systému managementu kvality
a o certifikdt ISO 14001:2004, ktery se dostavd za splnéni pozadavkll systému
enviromentalniho managementu. Oba tyto certifikaty jsou platné pro pfedmét ¢innosti vyroba

nabytku, v€etné atypického, zafizovani interiérli, kovovyroba a Zarové zinkovani.

3.4 SHRNUTI TRETI KAPITOLY

K analyze personalnich Cinnosti byla vybrana mala spolecnost s hlavnim piredmétem
podnikani truhlaistvi a povrchova tprava kovi. Jednd se o holdingovou spolecnost, kterd mé
stoprocentni podil v dcefiné spolecnosti Alka s.r.o. a byla zaloZena jiz roku 1993. Spole¢nost
ma tf1 sttediska (zinkovnu, ekonomicky usek, dfevovyrobu) a hlavnimi vyrobnimi programy
jsou tedy pozinkovani kovovych predmétii a navrh, vyroba a montaz nabytku. Spolecnost ma
personalni oddéleni, coz bylo vzhledem k povaze této diplomové prace klicovym bodem pfi

vybéru.
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4 ANALYZA PERSONALNICH CINNOSTI V ALKA
HOLDING, SPOL. S R.O.

V nasledujicich podkapitoldch jsou zanalyzovany jednotlivé personalni Cinnosti ve
spolecnosti ALKA HOLDING, spol. s r.o. postupné¢ se dozvime cinnosti a postupy
personalniho Utvaru a dalSich zainteresovanych stran u vytvafeni a analyzy pracovnich mist,
persondlniho pladnovani, ziskdvani, vybéru a pfijimani pracovnikii, hodnoceni pracovniki,
rozmistovani pracovnikd, odménovani a motivovani pracovnikd, vzdélavani pracovnik,
vytvafeni dobrych vztahii ve spolecnosti, a nakonec, jaky persondlni informacni systém

spolecnost pouziva.

Ke zpracovani této kapitoly autor Cerpal informace analyzou internich dokumenta
spolecnosti, jako je pfiloha k Gcetni zavérce, ucetni zaverka, vyrocni zprava, organigram
spolecnosti a dalsi interni dokumenty. Dale autor komunikoval informace se mzdovou a
provozni ucetni a vedouci personalniho oddé€leni, pani Romanou Frolovou a jednim ze

spolecniktli spole¢nosti, panem Ing. Stanislavem Pometlem ml.

4.1 VYTVARENI A ANALYZA PRACOVNICH MIST

V ALCE neexistuje zadny systém, podle kterého by se vytvarela pracovni mista. Pracovni
mista jsou tedy vytvafena dle aktualni potfeby a situace. Funguje to tak, ze vedouci, at’ uz
dfevovyroby, nebo zinkovny, sdé€li fediteli spoleCnosti pozadavek na vytvoieni nového
pracovniho mista. Reditel vyhodnoti situaci a rozhodne o vytvofeni pracovniho mista, nebo
pozadavek zamitne. V pripad¢ kladného zavéru popis pracovniho mista vytvari personalni

oddéleni.

Popisy jednotlivych pracovnich mist, jako je nabytkovy truhlaf, zinkaf, montaznik, jsou
vytvoreny jiz mnoho let a jsou soucasti vnitinich predpist spolecnosti. Pokud je vytvaiena nova
pracovni pozice, popis pracovniho mista vytvafi jiz zmitlované persondlni oddéleni, a to na
zaklad¢ pozadavki vedouciho pracovnika. Respektive je vytvoiena pfimo pracovni napln, ktera
je dodatkem pracovni smlouvy. V Pfiloze B miiZzeme vidét pracovni néapli jako dodatek

k pracovni smlouvé pro pracovni misto Vedouci vyroby.
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4.2 PERSONALNI PLANOVANI

Personélni planovani by mélo byt bézné v rukdch vedoucich oddéleni ¢i tediteli.
V ALCE se vSak pocet zaméstnanci planuje viceméné podle poctu objednavek a zakazek.
Podnik ma samoziejmé jasné¢ dané své kapacity a produktové moznosti, avSak obcas se
naskytne velice atraktivni zakazka a je potfeba rychle jednat. Pokud se naskytne zajimava
zakazka nebo obecné ma podnik opravdu hodné zakazek, nabiraji se brigadnici. V roce 2021
navazala spolecnost spolupraci s Vyssi odbornou Skolou, Obchodni akademii a Stfednim
odbornym ucili§tém technickym v Chotébofi. Jeji zaci z oboru truhlaf chodili do spole¢nosti
vypomahat v ramci odbornych praxi a dostavali za to mzdu. Ve vétSing piipadi jsou brigadnici

pfijimani pouze na dobu urcitou, protoze po realizaci zakdzky jejich potfeba upada.

Problémem, se kterym se spole¢nost dlouhodobé¢ potyka, je klesdni poctu zaméstnanct,

jak je patrné z tabulky 4.

Tabulka 4: Primérny pocet zaméstnancu v ALKA HOLDING, spol. s r.o.

Priimérny pocet Primérny pocet
Rok zaméstnanci Rok zaméstnancu
2002 86 2012 61
2003 80 2013 58
2004 78 2014 56
2005 79 2015 56
2006 79 2016 53
2007 75 2017 49
2008 71 2018 48
2009 64 2019 47
2010 61 2020 45
2011 62 2021 53

Zdroj: Viastni zpracovani dle (ALKA HOLDING, spol. s r.o., interni dokumenty spolecnosti, 2022)

V tabulce je jasn¢ vidét, Ze az na par vyjimek je trend primérného poctu zaméstnanct
klesajici. Jak jiz vime, podnik ma dvé vyrobni stfediska — dfevovyrobu a zinkovnu.

Dievovyroba méla na zacatku pouze ve vyrob¢ pres 30 zaméstnancl. Pfevaznou ¢ast vyroby
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tvorily velké zakazky vyroby nabytku pro spoleénost Skoda Auto, proto bylo potieba hodné
zaméstnancl. Postupem Casu vSak velké zakazky upadaly, a tak byli zaméstnanci propousténi.
V poslednich letech je hlavnim problémem sehnat mladé truhlare, protoze zajem o tento obor
je ¢im dal mensi. Kovovyroba, kterd je soucasti vyrobniho stfediska difevovyroby, se potykala
s uplng stejnym problémem. V ALCE ma vyrabény ndbytek mnoho kovovych prvki, a tak se
zakazky na néabytek tykaji i délniki kovovyroby. Téch bylo na pocatku 7, nyni tam pracuje
pouze 1 zaméstnanec. Ve vyrobnim stiedisku zinkovny zacinalo pies 20 lidi. Postupem let,
a hlavné zmén ve vyrob¢ jich stacilo zaméstndvat stile miit a v souasné dob¢€ je v tomto

stiedisku potfeba uz jen pouze okolo 10 zaméstnancti.

Posledni roky jsou hlavnim diivodem tbytku zaméstnancti odchody do diichodt. Jelikoz
je pramérny vék zaméstnanci ve vyrob¢ vysoky, podnik pocita jiz dnes s dal§imi odchody do
dichodt v blizké dobé. Tento problém se podnik snazi fesit pfijimanim novych mladych lidi,
coz miizeme vidét 1 v tabulce 4, kde se v roce 2021 zvysil poCet zaméstnancti na 53 prave diky

pfijeti novych mladych zaméstnanct.

Planovani rozvoje zaméstnancii je v podniku povinnosti diky certifikatu ISO 9001, podle
ne¢hoz ma podnik praveé povinnost vytvaret plany Skoleni pro jednotlivé useky. Jedna se hlavné
o Skoleni v oblasti dodrZovani kvality pfi vyrobé. Dale se pravidelné planuje Skoleni pracovnika
s vysokozdviznymi voziky, Skoleni svareCl, Skoleni obsluhy jetabti ¢i Skoleni vSech

zameéstnancta v BOZP.

4.3 ZISKAVANI, VYBER A PRIJIMANI PRACOVNIKU
Jak jiz vime z podkapitoly 2.2.3 Ziskavani, vybér a ptijimani pracovnikd, prvni ¢ast této
personalni ¢innosti se sklada ze tii na sebe navazujicich fazi, a to definovani pozadavk, nadbor
uchazecl a vybér uchazecii. Po tomto procesu se s pfijatym uchaze€em uz jenom doladi rtizné

naleZitosti jako je napft. vstupni lékatska prohlidka.

a) Definovani pozadavku

V ALCE zagina cely proces tim, Ze vedouci daného useku napiSe své pozadavky na ptijeti
nového zaméstnance e-mailem na personalni oddé€leni. V tomto e-mailu pln¢ definuje své
predstavy o idedlnim zaméstnanci, pozadavky na pracovni misto apod. Pfifazeny personalista

zacne pfipravovat nabor.
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b) Nabor uchazeci

Jak jiz vime z teoretické Casti této diplomové prace, volnd pracovni mista mohou byt
obsazovana bud’ z vnitinich zdroji (soucasni zaméstnanci), nebo z vné&jSich zdroji. ALKA
ziskdvd nové zaméstnance prevazné z vnéjSich zdroji. Volnd pracovni mista spolecnost
inzeruje pres portal Ufadu prace nebo na internetovych strankach od seznamu (Sprace.cz,
Sbazar.cz). V Ptiloze C mlzeme vidét inzerat na nabor truhlare. ALK A se neboji ani spoluprace
s odbornymi stfednimi Skolami, jejiz Zaci chodi do spole¢nosti vypomahat v rdmci odbornych
praxi. Pfikladem muze byt spoluprace s Vyssi odbornou skolou, Obchodni akademii a Strednim

odbornym ucilistém technickym v Chotébofi. Personalni agentury spole¢nost k ndboru novych

pracovnikl zatim nevyuziva.

¢) Vybér uchazeci

Dostavame se k posledni fazi, kterou je vybér uchazect. Zde spolecnost, respektive
persondlni pracovnik, vybird pomoci rliznych metod nejvhodngjsiho kandidata na volné
pracovni misto. Tato faze je samoziejmé odstartovana zajemci, ktefi projevi o volné pracovni
misto zdjem. Personalni pracovnik si jednotlivé s kazdym zajemcem domluvi termin a ¢as
pohovoru. Pii pohovoru pouziva personédlni pracovnik Dotaznik uchazece o zaméstnani
(viz Ptiloha D), kam si zapisuje vSechny potiebné informace. Zadatel pii pohovoru také
predklada sviij zivotopis. Soucasti pohovoru mohou byt i specifické doplitkové testy. Piikladem
je vybér na pracovni pozici nabytkovy truhlaf, kdy zédjemce musi pii pohovoru dokazat i svoji

orientaci v predloZenych montaZznich planech.

Pokud ma uchaze¢ ptedpoklady pro dané pracovni misto, vedouci vyroby rozhoduje
o jeho pfijeti, ¢i nepfijeti. VétSinou staci jedno kolo pohovorti. U technickohospodaiskych
pracovnikl vSak nejsou vyjimkou kola dvé&, protoZe na tyto pozice ma spolecnost znacné vice

uchazecu.

Metody vybéru uchazect pouzivd ALKA tedy tfi. Jsou to pfijimaci pohovory, rozbory
zivotopist a pokud je to nutné vzhledem k pracovni pozici, tak i doplitkové testy ¢i kontrolni

otazky.

Kdyz je vybér pracovnikli u konce a vedouci daného vyrobniho useku vybere uchazece,
zaCind proces piijimani. Jednou z podminek piijimani je absolvovani vstupni lékaiské

prohlidky. Prohlidku provadi smluvni 1ékat a jednotlivé pracovni pozice maji jiné pozadavky
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na vstupni prohlidky. U délnickych profesi je sou¢asti vstupni prohlidky i tieba vysetieni zraku,
plic nebo usi. V pfipad¢, ze je dle Iékaiské zpravy uchazec schopen na dané pracovni misto
nastoupit, pfidéleny personalista pfipravi pracovni smlouvu, mzdovy vymeér a pracovni napli.
Prvni den v préci je zaméstnanec povinen absolvovat Skoleni Bezpec¢nosti a ochrany zdravi pfi
praci (dale jen BOZP). Dale je seznamen s certifikaty ISO 9001:2008, ISO 14001:2004

a podepisuje souhlas s obecnym nafizenim o ochran¢ osobnich tdaji (GDPR).

4.4 HODNOCENI PRACOVNIKU

Personalni Utvar v ALCE mé v syst¢tmu hodnoceni pracovnikii na starosti pouze
organiza¢ni stranku. Pfipravuje formulatre k hodnoceni zaméstnanct, respektive se jednéd pouze
o formulafe pracovniho hodnoceni pfed ukoncenim zkuSebni doby, jak miZzeme vidét
v Ptiloze E. Dale samoziejm¢é uchovava zdznamy o tomto hodnoceni a zajistuje, aby se

nedostaly do nespravnych rukou.

Tento formulaf vypliuje vedouci daného useku, ktery tedy hodnoti nové zaméstnance
pted ukoncenim jejich zkusebni doby. Vystupem tohoto hodnoceni je vyjadieni, zda novému
pracovnikovi bude nabidnuta smlouva na dobu neurcitou, nebo bude po zkusebni dob& smlouva
rozvazana. Hodnoceni se nijak nelisi a nerozdéluje podle pracovnich pozic, je tedy pro vSechny

zameéstnance ve vSech tsecich spolecnosti stejné.

Vedouci pracovniky hodnoti feditel spolecnosti, ktery jim stanovi na zacatku roku nebo
pted zacatkem urcitého projektu cile, a pak pribézné i pravidelné hodnoti jejich vykon, a to,
zda danych cil doséhli, ¢i nikoliv. Priitbézné hodnoceni je diilezité z hlediska toho, aby se vcas
rozpoznal néjaky problém nebo chyba, ktera se v pribéhu prace mize vyskytnout. Pravidelné
hodnoceni je pak zdkladnim hodnoticim materidlem po ukonceni urcitého obdobi nebo
projektu. Bohuzel, bliz§i informace k hodnoceni vedoucich pracovnikt feditel spolecnosti

neposkytl, takze se budeme muset spokojit pouze s témito informacemi.

4.5 ROZMISTOVANI PRACOVNIKU

Rozmistovanim pracovnikll se ve spolecnosti zajist'uje spravné obsazovani pracovnich
mist spravnymi lidmi. Z teoretické ¢asti vime, Ze se rozmistovani miiZze zajiStovat v ramci

vnitini nebo vnéjs$i mobility.
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+ Rozmist’ovani pracovniki v ramci vnitfni mobility

V ramci vnitini mobility mohou nastat tfi pfipady. Bud’ je zaméstnanec povysen,
nebo je pielozen na jinou praci ¢i pracovisté, nebo je naopak piefazen na nizsi funkei.
Kompetence k t€émto tfem pifipadiim mobility jsou odlisné. O pfesunu zamé&stnancii
rozhoduje vedouci daného tseku, protoze ma nejlepsi piehled o tom, kde je zrovna
zameéstnanec potieba, kde vyroba vazne. O povySeni rozhoduje feditel spolecnosti,
protoze s povySenim jdou ruku v ruce i lepsi finan¢ni ohodnoceni, vétsi kompetence
nebo napt. vétsi pole plisobnosti, a tak je potifeba vSe nélezit¢ zdokumentovat na

ruznych oddélenich spolecnosti a nejvetsi rozhled ma prave reditel.

wewr

% Rozmist’ovani pracovnikii v ramci vnéjsi mobility

Zde, jak uzZ vime, rozliSujeme aktivni stranku a pasivni stranku. Aktivni strankou je
ziskavani pracovnikli z vnéjSich zdrojii (vice o této problematice v ALCE
viz podkapitola 4.3 Ziskavani, vybér a ptijimani pracovniki).

Pasivni stranku tvoii propousténi, penzionovani, rezignace nebo umrti. O tom, zda
se bude propoustét rozhoduje teditel spolenosti po projednani s vedoucimi danych
tsekd. Reditel se pii propousténi rozhoduje podle vysledkil firmy za dané obdobi.
V ptipad¢ penzionovani zameéstnanci sepisuji dohody o ukonceni pracovniho
poméru. Spolecnosti piidava hodné kladnych bodu fakt, Ze zde pracuje spoustu lidi
1pfi dichodu. Pokud zaméstnanec sam poda vypovéd, ceka se na vyprSeni
vypovédni doby nebo se Ize domluvit na ukonceni dohodou, které persondlni
oddé¢leni sepiSe spolec¢né¢ se zaméstnancem.

Po ukonceni pracovniho poméru jakymkoliv vySe zminénym zplisobem zaméstnanci
odevzdaji veskeré pracovni pomucky svym nadiizenym. Pokud méli predméty, za
které maji hmotnou odpovédnost, vrati je na personalni oddéleni, které zapiSe do
systému, ze predméty byly vraceny. Dale jsou zaméstnanci poslani na vystupni
Iékatskou prohlidku a dostanou vSechny nezbytné dokumenty, jako je napft.

zapoctovy list, potvrzeni o pfijmu nebo potvrzeni na urad prace.
9

Zapoctovy list obsahuje nasledujici informace:
e zameéstnavatel - ALKA HOLDING, spol. s r.0.;
e zaméstnanec — datum narozeni, adresa, maximalni dosazené vzdélani,
potvrzeni o délce zaméstnani, profese, zdravotni pojisStovna, zévazky a

pohledavky vici zaméstnavateli;
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e udaje pro ekonomicky usek (pracovni neschopnost, srazky ze mzdy);
e primérnd mzda za hodinu, primérny hruby a Cisty mésicni pfijem, sleva na

dani, odstupné.

4.6 ODMENOVANI A MOTIVACE PRACOVNIKU

Odmeénovani je v ALCE hlavné finan¢niho charakteru. Hlavni slozkou odmény je mzda,
ktera se stanovuje pii nastupu zaméstnance. Odmeény a mzdy vychazeji z internich dokumenta
spolec¢nosti. Kazdy zaméstnanec dostava svlj mzdovy vymér. Mzdu jako takovou muizeme
rozdélit podle Gisekll. Zaméstnanci v ekonomickém tseku, dfevovyrobé a kovovyrobé maji fixni
mzdu, ktera se sklada ze zékladni (pevné) mzdy a variabilni sloZky — prémie (bude popsana
v nasledujicim odstavci). Tato mzda se odviji od odpracovanych hodin. Zaméstnanci
v zinkovné vSak dostavaji tikolovou mzdu, coz znamen4, ze jejich mzda se odviji od kazdé
jednotky odvedené prace. Této formé mzdy se fika také pohybliva ¢i vykonova, protoze
nezalezi na odpracovanych hodinach, ale na vykonu (poctu ud€lanych kush). Je to pravé

z divodu hromadné vyroby na pocet kusii v tomto pracovnim tseku.

Prémie navySuji zdkladni mzdu zaméstnance. Jak uz bylo zminéno, prémie je variabilni
slozkou mzdy, a tak se mtlize také i snizovat. Zaméstnanciim se muaze kratit podle odpracované
doby a samoziejmé pii neplnéni povinnosti se pokrati. Prémie dostdvaji zaméstnanci za

pfescasy, za vyjezdy na néjakou montaz a pokud udélaji néco nad rdmec svych povinnosti.

V ALCE je také poskytovano mnoho zaméstnaneckych vyhod, coz posiluje pracovni

spokojenost zaméstnanci a piispiva k mensi fluktuaci. Zaméstnanecké vyhody jsou:

piispévek na penzijni a Zivotni pfipojisténi,

prispévek na dopravu,

sluzebni vozidla pro obchodni zastupce a vedouci pracovniky,
moznost vyroby nabytku za nizs§i ceny, nez jsou ceny prodejni,

objednani jidla u externiho dodavatele,

YV V. V V V V

odmény pii specialnich ptileZitostech (Vanoce, vyroc¢i zaloZeni spole¢nosti).
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4.7 VZDELAVANI PRACOVNIKU

Vzdélavani (Skoleni) zaméstnanch je dals§i persondlni ¢innosti vykondvanou v ALCE.
Ukolem vzdélavani je udrzovat dosavadni kvalifikaéni iroveti zaméstnancti, dalsim tikolem je
tuto uroven prohlubovat a zvySovat. Ve spole¢nosti se vyskytuji obé formy vzdélavani, které
byly popsané v teoretické ¢asti (konkrétné v podkapitole 2.2.7 Vzdélavani pracovniki). Jedna

se tedy o vzdélavani na pracovisti a o vzdélavani mimo pracoviste.

Na pracovisti se vzdélavaji novi zameéstnanci. Tém je potieba vysvétlit a ukazat obsluha
strojii, prace s riznymi nastroji apod. Toto zauCeni provadi zkuSen€jsi zaméstnanec, ktery
v podniku pracuje del§i dobu. ZkuSenéjsiho zaméstnance k zauceni novych zaméstnanct
ptifazuje vedouci daného useku a zaméstnanci za to samoziejme ndlezi uréita vyse prémie. Tuto
metodu vzdélani jsme si diive pojmenovali jako instruktaZ pfi vykonu prace. Dale na pracovisti
probihaji kazdoro¢né rtzné Skoleni. Jedna se o Skoleni prace s vysokozdviznymi voziky,
Skoleni svafeci, Skoleni obsluhy jefdbu a vytahii. Tato Skoleni jsou aplikovana metodou
asistovani, kdy zaméstnanec jiz musi mit n¢jaké dovednosti a znalosti a asistuje Skoliteli pii
vykonu prace. Jednou za dva roky se v podniku kona Skoleni BOZP a Skoleni Pozarni ochrany
(PO). Tato dv¢ skoleni je novy zaméstnanec povinen absolvovat pii prvnim dni nastupu do

prace.

Vzdélavani mimo pracovisté je formou vyuzivanou pouze zaméstnanci z ekonomického
tseku. Ti si vzdélavani zajistuji sami, ale vie musi schvalit feditel spole¢nosti. Skoleni se tyka
pfedevsim aktualnich zmén v oblasti DPH, dané z pfijmu, zakoniku prace apod. Tato Skoleni
povinna nejsou, ale na pracovnich pozicich v ekonomickém tseku je potieba znat aktualni
zmeny, které jsou potieba k vykonu prace. Tato Skoleni jsou Castej$i nez Skoleni na pracovisti
a konaji se 2x az 3x do roka. Skoleni maji nejéastji podobu piednasek, seminaii
¢i demonstrovani. Zaméstnanci na tato Skoleni vétSinou odjizdéji z firmy do mista konani

Skoleni.

At uz je Skoleni na pracovisti nebo mimo pracoviste, vSechna tato Skoleni zajist'uji externi
firmy. Ukolem personalniho oddéleni je domluvit termin s externi firmou. Dale persondlni
oddéleni oznami doty¢nym zaméstnancim Cas a misto Skoleni. Vnitropodnikova skoleni se
nejcastéji konaji pfimo na pracovisti nebo v zavodni jidelné. Pokud se jedné o Skoleni, ktera
absolvuje celd firma, musi byt kviili omezené kapacité zaméstnanci rozdéleni na skupiny.
Nejcastéji jsou skupiny tvoieny podle vyrobnich usekil, aby byla zajisténa plynulost mezi

Skolenim a praci na pracovisti.
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4.8 PRACOVNI VZTAHY A PECE O PRACOVNIKY
Vztahy na pracovisti ovliviiuji dosahovani cilli spole¢nosti, coz si spole¢nost velmi dobie
uvédomuje. V ALCE se snazi vytvaret pfijemné klima a udrzovat dobré vztahy na pracovisti,
coz vede ke spokojenosti zaméstnanctli. Dikazem této snahy mize byt obrazek 5, kde miizeme

vidét délku pracovniho poméru v ALCE.

vice nez 20 let

15 15-20 let
m 10-14 let

5-9 let
7 B 1-4 roky

B méné nez 1 rok

Obrazek 5: Analyza délky pracovniho pomeéru ke konci roku 2021

Zdroj: Viastni zpracovani dle (ALKA HOLDING, spol. s r.o., interni dokumenty spolecnosti, 2022)

Z obrazku lze vycist, Ze témét polovina zaméstnancl pracuje ve spolecnosti vice nez
10 let. Konkrétné 15 zaméstnancii je ve firmé pies 20 let, 7 zaméstnanct 15 az 20 let
a 1 zaméstnanec 10 az 14 let. Také v obrazku miizeme vidét veliké zastoupeni zaméstnancti
s dosavadni délkou pracovniho poméru 1 az 4 roky. Od téch si spolecnost slibuje, Ze zde vydrzi

dlouhodobé¢ a v budoucnu nahradi generaci, kterd je nyni ve spolecnosti pies 15 let.

Krom¢ povinné péce, kterd vyplyva ze zdkoniku prace a kterou spole¢nost samoziejme
zajistuje, je ve spoleCnosti také =zajistovana dobrovolna péce. Jedna se o ftadu
zaméstnaneckych vyhod, které byly jiz popsany, ale pro pfipomenuti, jedna se o prispévky na
penzijni a Zivotni pfipojisténi, pfispévek na dopravu, sluzebni vozidla pro vedouci pracovniky
a moznost vyroby nabytku pro zaméstnance za nizsi ceny. Déle spole¢nost poskytuje moznost
objednavani ob&dii od externiho dodavatele nebo maji zaméstnanci moznost ranniho objednéani
¢erstvého peciva. Dalsi pé¢i v ramcei dobrovolnosti je pofaddani firemnich vecirkl. Vecirky se

konaji pravidelné 2x ro¢né, avSak posledni roky byly kvili pandemii Covid-19 zruseny.
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Pracovni doba je ve spolecnosti pro vSechny stejnd. Jednad se o ranni sménu od 5:30
do 13:55. Prestavky jsou vSak razné. VSichni zaméstnanci maji narok na 30minutovou
prestavku na jidlo, ale dé€lnici v tseku dfevovyroby maji navic 10minutovou bezpec¢nostni
prestavku kvili hluku. Tato bezpe¢nostni piestdvka se musi ze zakona dodrzovat. Tydenni
pracovni doba v useku difevovyroby tedy ¢inni 38 hodin a 45 minut (7,45 hodin denng),
v ostatnich usecich tydenni pracovni doba vychazi na 39 hodin a 35 minut (7,55 hodin denn¢).
Pokud se zakazky Casove nestihaji a zaméstnanci tak museji chodit na piesCas, zlistavaji v praci

déle po pracovni dobé€ nebo chodi v sobotu.

4.9 PERSONALNI INFORMACNI SYSTEM

ALKA pouzivé personalni informacni systém Byznys od spole¢nosti Solitea, a.s. Jedna
se o systém na fizeni malych a stfednich firem, tudiz je pro ALKU dostatecny. Systém umi
evidovat data o zaméstnancich (osobni tdaje), a tak jsou vSechny informace rychle k dispozici
na jednom misté. Dale systém zvladne automatizovat procesy, tudiz hlida Skoleni, Cerpani
dovolenych, prohlidky atd. Byznys také zjednoduSuje zpracovani mezd, a tak maji zaméstnanci
rychly pfistup k vyplatnim paskdm. Po zavedeni systému do provozu je moznost kontaktovat
konzultanta firmy Solitea, a.s., ktery je zaroven i analytikem a programatorem, takze umi
systém upravovat podle pozadavkl pfimo na miru. Navic s pofizenim tohoto systému je v cen¢

zahrnuta i pravidelna udrzba systému.

Tento systém ma na starosti personalni odd¢€leni, které je odpovédno za zaddvani dat do
systému, za jejich pravdivost a hlavné aktualnost, protoZe data se do systému vkladaji priibézné
a stejné tak se i priubézné vytazuji nebo upravuji, podle pohybu lidského kapitalu ve spole¢nosti.
V systému jsou k dispozici informace o zaméstnancich (osobni udaje, udaje o vzdélani, udaje
o pracovnim poméru, aj.), informace o pracovnich mistech a rtizné dokumenty jako jsou

dotazniky nebo hodnoceni zaméstnancti.

4.10 SHRNUTI CTVRTE KAPITOLY
V ALCE se persondlni odd€leni vénuje vSem popsanym personalnim c¢innostem
dostate¢né. Pracovni mista se vzhledem k velikosti podniku vytvaieji podle potieby a aktudlni
situace. Pracovniky podnik ziskava ptevazné z vnéjSich zdroji a vybird je prostfednictvim

pohovorti a analyzy piedlozenych zivotopisti. Hodnoceni pracovnich vykont probiha spise na
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vedoucich pozicich a na nizsich pozicich jsou hodnoceni pouze novi délnici na konci zkuSebni
doby. Odmeénovani je ve spolecnosti zajiSténo jak zakladni, tak 1 vykonovou mzdou, zalezi na
povaze pracovniho mista. Zaméstnanci se vzdélavaji prostiednictvim riznych Skoleni, ktera
jsou v podniku pravidelné realizovana. Péfe o zaméstnance je zajiSt€éna prostiednictvim
zaméstnaneckych vyhod. Personalni oddéleni ma k vykonu své prace k dispozici persondlni
informacni systém, ktery uchovava data o zaméstnancich a obecné urychluje a usnadnuje

personalni praci.
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5 SYNTEZA ZJISTENYCH POZNATKU A NAVRHY KE
ZLEPSENI

V této kapitole jsou shrnuty ziskané poznatky, které se tykaji persondlniho fizeni ve
spolecnosti ALKA HOLDING, spol. s r.o. V kazdé podkapitole je k dispozici tabulka, ktera
porovnava teoretické poznatky s tim, jak personalni ¢innosti ve spolecnosti skutecné probihaji.
Pokud je mezi poznatky nalezen néjaky rozdil, pod tabulkou jsou navrzena opatieni ke zlepSeni

dané personalni ¢innosti.

5.1 VYTVARENI A ANALYZA PRACOVNICH MIST

Cely koloto¢ persondlnich ¢innosti za¢ind u vytvareni a analyzovani pracovnich mist.
Nasledujici tabulka (tabulka 5) znazorfiuje porovnani teoretickych poznatkii se skuteCnym

stavem, z ¢ehoZ nésledné vyplyne vyhodnoceni této personalni ¢innosti.

Tabulka 5: Vyhodnoceni vytvareni a analyzy pracovnich mist

Vytvareni a analyza pracovnich mist
POZADOVANY STAV v .
, SKUTECNY STAV VYHODNOCENI
(TEORETICKY)
Pracovni mista jsou vytvarena dle | U MSP je bézné nesystémové
aktudlni situace a potieby. vytvareni pracovni mista. Teorie
Vytvafeni pracovnich mist Pracovni tkoly jsou postupné se shoduje s praxi.
pfizpisobovany potfebam
spolecnosti.
Pracovni misto je pouze popsano Hlubsi analyza pracovniho mista
a tento popis je soucasti vnitinich | vzhledem k velikosti podniku neni
Analyza pracovniho mista predpist spolecnosti. Hlubsi potieba.
analyza pracovniho mista
neprobiha.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vytvareni pracovnich mist u MSP probiha v drtivé vétSin€ nesystematicky, nahodile
a podle pocitli a zkusenosti vedoucich pracovnikil. Tito pracovnici nemaji odbornou kvalifikaci
k vhodnému sestavovani pracovnich mist, proto jsou mista nejdiiv vytvotrena a pracovni tikoly
se az postupem casu méni a piizpusobuji. V ALCE, jakozto malé ucetni jednotce, rovnéz
neexistuje systém na vytvafeni pracovnich mist a mista se vytvareji podle potfeb vedoucich

pracovnikl po dohod¢ s feditelem spolecnosti.
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Analyza pracovniho mista je systematickym postupem, kdy hlubokym zkoumanim
stanovujeme pozadované kompetence na dané pracovni misto. Jelikoz jsou v ALCE pracovni
mista vytvafena dle potfeby, k novému pracovnimu mistu je pouze vytvoren popis pracovniho
mista jakoZzto pracovni népln, ktera je dodatkem k pracovni smlouvé. Vzhledem k velikosti
podniku a nesystematickému vytvareni pracovnich mist je hlubsi analyza pracovniho mista

zbytecna.

5.2 PERSONALNI PLANOVANI

Kdyz jsou pracovni mista vytvofena, miizeme planovat persondlni zabezpeceni téchto
pracovnich mist. V tabulce 6 mizeme opét vidét porovnani pozadovaného stavu a skutecnych

¢innosti, které jsou provadény v podniku.

Tabulka 6: Vyhodnoceni persondlniho planovani

Personalni planovani

POZADOVANY STAV
(TEORETICKY)

SKUTECNY STAV

VYHODNOCENI

Planovani potteb, pokryti potieb
a rozvoje zamé&stnanci

Pracovni mista se vytvaii dle
situace, proto neexistuji zadné
plany na budouci potiebu
zaméstnancl. Vznika zde ale
problém se starnutim zaméstnanct
na jiz obsazenych mistech.
Planovani rozvoje je zajisténo
Skolenim zaméstnanct.

V ALCE nepléanuji budouci
poptavku a nepiedvidaji nabidku
na trhu prace. Velkym problémem
je starnuti organizace. Rozvoj
zaméstnancu se shoduje s teorii.

Plany z hlediska obsahu

V ALCE se loni podafil plan
navazani spoluprace se stiedni
odbornou skolou. Planovani
rozvoje zaméstnanct je zajisténo
diky certifikatu ISO 9001.
Odmeény jsou planovany dle
internich dokumentt.

Pozadovany stav se shoduje se
stavem skute¢nym.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak jiz bylo nékolikrat zminovano, ALKA je malou ucetni jednotkou a vytvafi pracovni
mista nahodile podle svych potifeb. Proto nevénuje pozornost planovani budoucich potieb,
ani nepfedvida budouci nabidku na trhu prace. Primérny pocet zaméstnanct ve spolecnosti (az
na par vyjimek) klesa kazdym rokem. Dfive to bylo zptsobeno pfedevsim upusténim od vétsich

zakazek, a tim padem opadla potieba zaméstnavat tolik lidi. V poslednich letech se ale ve
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spole¢nosti projevil veliky problém, a tim je starnuti organizace. Mnoho lidi proto v nedavné
dobé¢ odeslo do dichodu a v ALCE jiz dnes pocitaji s dalSimi odchody v brzké budoucnosti.
Spolec¢nost si je védoma tohoto problému a zacina ho fesit pfijimanim novych mladych lidi.
Aby se predchazelo této situaci, ndvrhem na zlepSeni v této oblasti je zachovani spoluprace
s Vys8i odbornou Skolou, Obchodni akademii a Stfednim odbornym ucilistém technickym
v Chotéboii. Dale autor doporucuje navazat spolupraci s dal$imi stftednimi odbornymi Skolami,
aby se spolecnost dostavala stale vice do povédomi mladych lidi. Kromé¢ odbornych skol
a ucilist, kde je veliké mnoZstvi potenciadlnich zaméstnancti do vyroby, by spole¢nost mohla
navazat spolupraci i se Skolami ekonomického zameéteni €i s vysokymi Skolami. Jelikoz ma
spole€nost ekonomicky Usek, mize nabizet absolvovani praxi i v tomto useku ¢i na riznych
akcich potfadanych vysokymi Skolami muze nabizet moZnost spoluprace na bakalarskych
a diplomovych pracich. Témito aktivitami by se spolecnost dostavala do povédomi mladych

lidi a mohl by se tim vyfesit problém starnuti organizace.

5.3 ZISKAVANI, VYBER A PRIJIMANI PRACOVNIKU
Realizaci personalniho planovani podnik jiz ziskdva nové zaméstnance. Tento proces
zacina definovanim pozadavk, jakého zaméstnance podnik potiebuje. Poté probiha nébor, kdy
uchazeci predkladaji své zivotopisy a pracovni zkuSenosti. Po ndboru podnik vybere
nejidedlnéjSiho kandidéata na volné pracovni misto a doladi s timto kandidatem nezbytné kroky
pro jeho pfijeti. V tabulce 7 jsou popsany teoretické piistupy, skutecny stav v podniku

a vyhodnoceni této personalni ¢innosti.

Tabulka 7: Vyhodnoceni ziskavani, vybéru a prijimani pracovnikii

Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki

POZADOVANY STAV

(TEORETICKY)

SKUTECNY STAV

VYHODNOCENI

Definovani pozadavki

Vedouci daného tiseku sdéli své
pozadavky personalnimu oddéleni.

Teoretické poznatky se shoduji se
skute¢nym stavem.

Nabor uchazecu

Obsazovani volnych pracovnich
mist probiha vétsinou z vnéjsich
zdroju.. Spolecnost podava
inzeraty na internetové stranky
nebo spolupracuje s odbornou
stiedni Skolou.

Teorie mluvi o vnitinich

a vngjsich zdrojich. ALKA
obsazuje pracovni mista prevazné
z vngjsich zdroji, coz je absolutné
v poradku.
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Pohovory, pfedkladani Zivotopisti, | VSechny tyto pouzivané metody

Vybér uchazecu specifické doplnkové testy. vybéru ve spole¢nosti popisuje
i teorie.

Proces pfijimani za¢ina Skute¢ny i poZadovany stav se
dokumentaci zamé&stnance shoduji.

a absolvovanim vstupni 1ékafské
prohlidky. V den nastupu
zameéstnanec absolvuje $koleni
BOZP, podepisuje souhlas

s GDPR a je seznamen

s certifikaty.

Pfijimani pracovnikt

Zdroj: Viastni zpracovani

Vedouci daného useku, ¢i feditel dievovyroby sdéli vSechny své pozadavky na personalni
oddé€leni. To zacne pfipravovat nabor uchaze¢l. Volnd pracovni mista jsou inzerovana na
Spréace.cz, Sbazar.cz a na portalu ufadu prace. ALKA také spolupracuje se stiedni Skolou
v Chotébofi, jejiz Zaci zde mohou pracovat v rdmci odbornych praxi. Pfi vybéru uchazect
probiha pohovor, kde personalista pouziva dotaznik uchaze¢e o zaméstnani. Zadatel predklada
svlj zivotopis a soucasti pohovoru mohou byt i doplitkové testy, které jsou sestaveny dle
pozadavki na pracovni pozici. Napiiklad na pozici nabytkovy truhlai musi uchazec prokazat,
Ze se umi orientovat v montdznich planech. Po probéhnutych vybérovych fizenich je vybran
nejlepsi kandidat a pokud nabidku pfijme, zacind proces piijimani. Personalista zde ziskava
zékladni informace od budouciho zameéstnance, ktery také musi absolvovat lékafskou
prohlidku. V den nastupu do prace je zaméstnanec povinen absolvovat Skoleni BOZP a je

seznamen s certifikaty spolecnosti.

5.4 HODNOCENI PRACOVNIKU
Dalsi personalni ¢innosti, kterd byla analyzovéana a nyni bude vyhodnocena, je hodnoceni
zamg&stnancl. Tato ¢innost je prave zafazena az za pfijimani zaméstnanct, protoze teprve po
piijeti a odvedené praci mize podnik hodnotit pracovni vykon zaméstnance. Vysledky

z analyzy hodnoceni pracovniki jsou k dispozici v tabulce 8.
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Tabulka 8: Vyhodnoceni hodnoceni pracovnikii

Hodnoceni pracovniki

POZADOVANY STAV
(TEORETICKY)

SKUTECNY STAV

VYHODNOCENI

Prabézné hodnoceni

Prbézné hodnoceni provadi
tfeditel spolecnosti, ktery hodnoti

pouze praci vedoucich pracovnikii.

Spolecnost provadi priibézné
hodnoceni pouze na vedoucich
pozicich.

Pravidelné hodnoceni

Pravidelné hodnoceni provadi
feditel spolecnosti, ktery hodnoti

pouze praci vedoucich pracovnikd.

Spolecnost provadi pravidelné
hodnoceni pouze na vedoucich
pozicich.

Hodnoceni pfi ukonceni projektu

Tato hodnotici metoda se ve
spole¢nosti neprovadi.

O hodnoceni pfi ukonceni projektu
nema autor zadné informace.

Hodnoceni pied ukonéenim
zku$ebni doby

Jedina provadéna metoda
hodnoceni délniki ve spolecnosti.
Personalni atvar pripravuje

a uklada formulafe k tomuto

Pozadovany stav se shoduje se
skute¢nym stavem ve spolecnosti.

hodnoceni. Hodnoceni ma na
starosti vedouci daného useku.

Zdroj: Vlastni zpracovani

V tabulce mizeme vidét, Ze pritbézné i1 pravidelné hodnoceni zaméstnanci je pouze
v rukach feditele spolecnosti, ktery hodnoti pouze vedouci pracovniky. Pokud jdeme
hierarchicky nize, dal$si hodnoceni maji na starosti vedouci danych useku, ktefi hodnoti
zaméstnance, ale pouze jenom ty, ktefi jsou ve zkuSebni dobé. Na zakladé tohoto hodnoceni se
vedouci pracovnici rozhoduji, zda zaméstnanci ve zkusebni dob¢ nabidnout smlouvu, nebo

bude jeho prace ve spolecnosti ukoncena.

Dle autora je hodnoceni zaméstnancti v ALCE nedostate¢né a navrhem na zlepSeni by
mohlo byt pravidelné hodnoceni vS§ech zaméstnanct a na zékladé hodnoceni by se pak urcovala
vyse prémie, kterd je nyni vypladcena pouze za préci piescas nebo za vyjezd na montaz. Toto
hodnoceni by probihalo jednou ro¢n¢ a méli by ho na starosti vedouci daného useku. V Ptiloze
F je k dispozici formulat osobniho hodnoceni, ktery by mohl vedouci pracovnik pii hodnoceni
zaméstnancl pouzivat. Tento formuldi hodnoti zaméstnance pomoci bodi, podle jejichZ poctu
je pak stanovena vyse odmény. Zapisovalo by se zde i slovni hodnoceni a autor povazuje za
velmi dulezity bod, ze ve formulafi se vyplnuji i se zaméstnancem dohodnuté cile zlepSeni
v oblasti vykonu ¢i vzdélani. Nakonec je zde 1 misto pro vyjadieni hodnoceného zaméstnance.

S vysledky hodnoceni by pak mél byt zaméstnanec sezndmen, vedouci pracovnik by mu mél
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byt schopen vysvétlit divody, které vedly k témto vysledkiim, a hlavné, zaméstnanec by mél

dostat prostor k tomu, aby se sdm k vysledkim vyjadiil pfi hodnoticim rozhovoru.

5.5 ROZMISTOVANI PRACOVNIKU

Dals§i analyzovanou personalni cinnosti, kterou tato podkapitola porovnava, je
rozmistovani pracovnikii. K vyhodnoceni této ¢innosti ndm opét poslouzi tabulka (tabulka 9),

kde je porovnan pozadovany stav se stavem skute¢nym.

Tabulka 9: Vyhodnoceni rozmistovani pracovnikii

Rozmist’ovani pracovniki

POZADOVANY STAV

, SKUTECNY STAV VYHODNOCENI
(TEORETICKY)
O pfesunu zaméstnancti rozhoduje | Vnitini mobilita je popsana jak
e, vedouci daného tseku. teoreticky, tak i ALKA tento typ
Rozmist'ovani v ramci vnitini - A wios .
. O povyseni, nebo naopak o rozmistovani vyuziva. Nejsou zde
mobility Y . N .
pretfazeni na niz$i funkci tedy zadné rozdily.

rozhoduje feditel spolecnosti.

Aktivni strankou rozmistovani je | Pozadovany stav se shoduje
ziskavani pracovnikl z vnéjsich s aktivitami ve spolecnosti.
zdroju, coz jiz bylo popsano

v tabulce 7. Pasivni stranka ma tii
typy rozmist'ovani. Propousténi
ma na starosti feditel spolecnosti,
ktery se tak rozhoduje na zakladeé
vysledku firmy. Pfi penzionovani
zameéstnanci sepisuji dohody

o ukonceni pracovniho poméru.
Pokud zaméstnanec poda
vypoved, bézi ze zakona
vypovédni lhita.

Rozmist'ovani v ramci vné&jsi
mobility

Zdroj: Vlastni zpracovani

Uvnitt spolecnosti maji na starosti presun zaméstnancii vedouci pracovnici danych utvarti
po dohode¢ s feditelem spolecnosti. Zaméstnanci jsou ptesouvani dle situace a pozadavkl na
vyrobu. Pokud je zaméstnanec povysen, nebo naopak piefazen na nizsi funkci, rozhoduje tak
pouze feditel spolecnosti osobn€, protoze zde se tyto piesuny tykaji i zmény ve finanénim

ohodnoceni zaméstnance.

V ramci vnéjSi mobility je aktivni strankou c¢innost ziskdvani novych zaméstnanci.

Pasivni stranku tvoii propousténi. To bylo v minulosti, vzhledem upusténi od vétSich zakazek,

60



celkem vyuzivanou ¢innosti. Nyni se spole¢nost potyka spise s penzionovanim, tedy odchody
do diichodt. K tomuto problému je jiz popsan navrh na zlepSeni v podkapitole 5.2 Personalni
planovani. Pfi podéani vypovédi ze strany zaméstnance bézi ze zdkona vypovédni lhiita, kterd
¢ini nejmén¢ dva mésice a slouzi k tomu, aby si zaméstnavatel v této dobé mohl hledat ndhradu,

zatimco zameéstnanec, ktery podal vypovéd, tuto dobu jesté stale pracuje.

5.6 ODMENOVANI A MOTIVACE PRACOVNIKU

V poradi jiz Sestou persondlni Cinnosti, kterd byla analyzovdna z pohledu teorie
a z pohledu skute¢ného stavu ve spole¢nosti, je odménovani a motivace pracovnikii. Tato

¢innost je metodou syntézy opét shrnuta a vyhodnocena, viz tabulka 10.

Tabulka 10: Vyhodnoceni odménovani a motivace pracovnikii

Odménovani a motivace pracovniku

POZADOVANY STAV

(TEORETICKY) SKUTECNY STAV VYHODNOCENI

Odmény jsou finan¢niho Teorie i praxe se v tomto bodé
charakteru a jedna se tedy o vnéjsi | shoduji.

motivaci. Jde o prémie za
Odmény a sankce prescasy, za vyjezd na montdz
nebo za praci vykonanou nad
ramec povinnosti. Pfi neplnéni
povinnosti jsou prémie pokraceny.

Zakladni mzdu berou zaméstnanci | Jedna se o jednu z forem

, , v ekonomickém tseku finan¢niho odménovani popsanou
Zakladni mzda N s 1 s o .
a dievovyrobé. Tato mzda se v teoretické Casti. SkuteCny stav je
odviji od odpracovanych hodin. tedy v poradku.
Vykonovou mzdu pobiraji Dalsi z forem finanéniho
, i zameéstnanci v useku zinkovny, odménovani. Teorie i praxe se
Vykonova mzda , . , .,
nebot’ zde funguje hromadna shoduji.

vyroba na pocet kust.

Ptispévek na penzijni a zivotni Ve spolecnosti jsou poskytovany
pripojisténi, ptispévek na dopravu, | vSechny druhy zaméstnaneckych

Zaméstnanecké vyhody sluzebni vozidla, moznost vyroby | vyhod, které byly popsany
nabytku za niz§i, nez prodejni i u pozadovaného stavu.

ceny a mnoho dalsiho.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Finan¢ni odmény jsou variabilni slozkou mzdy, kterd se tak neustale méni podle vykonti
zaméstnance. Opakem odmén je sankce, kterd je v ALCE zajiSténa kracenim vySe prémii pfi
nedodrzovani ¢i neplnéni povinnosti. Zakladni mzdu, kterd se vaze na pocCet odpracovanych
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hodin, pobiraji zaméstnanci v ekonomickém useku a ve stiedisku dievovyroby. Stiedisko
zinkovny funguje na zpisob hromadné vyroby, je zde tudiz vyplacena mzda vykonova.
Zamé&stnaneckych vyhod ve spolecnosti zajist'uji dostatek a ve variabilnim sloZeni. Jedna se
o finan¢ni pfispévky na dopravu, pfipojisténi, moznost objednani Cerstvého peciva ¢i moznost

vyroby nabytku za niz$i ceny.

Odmeénovani je v ALCE v porovnani s teorii v pofadku. Jelikoz ale byla navrzena
zlepSeni v oblasti hodnoceni zaméstnanci (viz podkapitola 5.4 Hodnoceni pracovnikil), z né¢hoz
vychézi pravé odménovani, je potieba tento navrh na zlepSeni zminit. Na zaklad¢ pravidelného
hodnoceni by se ve spolecnosti jiz nevyplacely prémie pouze za piesCas nebo za vyjezd na
montaz, ale zaméstnanci by prémie pobirali 1 pravidelné na zakladé kladného hodnoceni svého

pracovniho vykonu.

5.7 VZDELAVANI PRACOVNIKU

K udrzeni pracovniho vykonu zaméstnancii, k jeho zvySovani a ke zlepSeni flexibility
dovednosti, kdy zaméstnanec muze byt piesouvdn na jind pracovni mista bez ujmy na
pracovnim vykonu, k tomu v§emu slouzi vzdélavani. Vzdélavani zaméstnanct z pohledu teorie
a z pohledu skute¢ného stavu ve spolecnosti soucasné s vyhodnocenim porovnani téchto dvou

pohledi je k dispozici v tabulce 11.

Tabulka 11: Vyhodnoceni vzdélavani pracovnikii

Vzdélavani pracovniki

POZADOVANY STAV

(TEORETICKY) VYHODNOCENI

SKUTECNY STAV

V ALCE se vzdélavaji na
pracovisti novi zaméstnanci pod
dohledem zkusenéjsich
zameéstnancl. Dale zde probihaji
pravidelna skoleni pomoci
instruktaze ¢i asistovanim.

Teoretické poznatky se shoduji
s poznatky z praxe.

Vzdélavani na pracovisti

Vzdélavani mimo pracovisté

Mimo pracovisté se vzdélava
pouze ekonomicky usek. Jedna se
hlavné o seminéafe a prednasky.

Mezi pozadovanym a skutecnym
stavem nejsou rozdily.

E — learning

Vzdélavani pomoci e — learningu
ve spole¢nosti neprobiha.

Metodu vzdélavani pomoci ¢ —
learningu spole¢nost nevyuziva.
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V ALCE se nijak zpétné Z4dné hodnotici metody §koleni
Hodnoceni vzdélavani nehodnoti prob&éhnuta vzdélavaci spole¢nost nepraktikuje.
akce.

Zdroj: Viastni zpracovani

V ALCE se prostfednictvim Siroké Skaly Skoleni vzdélavaji vSichni zaméstnanci. Jedna
se o vzdélavani jak na pracovisti, tak 1 mimo pracovisté. Piesto si autor mysli, Ze vzdélavani
zamestnancl by se mohlo jesté rozsitit o kurzy ciziho jazyka a také zapojit metodu e-learningu.
Jedna se o ekonomicky usek, ktery by v ptipadé zakazky pro zahrani¢ni partnery byl schopen
komunikovat anglicky. E-learning je metoda vzdélavani pomoci internetu. Odpadla by tedy
potieba jezdit na Skoleni mimo organizaci a naptiklad kurzy ciziho jazyka nebo kurzy v oblasti
novel riznych zakond, které ekonomicky tisek potiebuje nutné znat pro vykon své ¢innosti, by
zaméstnanci absolvovali doma u svych pocitacti. Kurz by probihal tak, ze by zaméstnanec
prosel vyukovou ¢asti, kde by si sdm zvolil tempo a ¢as potfebny na uceni a pak by skladal

zaverecny test, ktery by se dal pouzit jako doklad o absolvovani kurzu.

5.8 PRACOVNI VZTAHY A PECE O PRACOVNIKY

Predposledni personalni ¢innosti jsou pracovni vztahy a péce o pracovniky. Syntéza

ziskanych poznatkil s vyhodnocenim je k dispozici v tabulce 12.

Tabulka 12: Vyhodnoceni pracovnich vztahii a péce o pracovniky

Pracovni vztahy a péce o pracovniky
POZADOVANY STAV - .
(TEORETI CKY) SKUTECNY STAV VYHODNOCENI
Povinnd péce vychazi ze zakona Jelikoz povinna péce vychdzi ze
o ¢.262/2006 Sb. (zakonik prace). zakona, nejsou zde a ani nemohou
Povinna péce .. o , , . S ,
Proto ji spole¢nost musi byt rozdily mezi pozadovanym
dodrzovat. a skutecnym stavem.
ALKA poskytuje fadu Dobrovolna péce je péce
zameéstnaneckych vyhod jako jsou | poskytovana nad rdmec povinnosti
ptispévky na Zivotni a penzijni a ve spolecnosti se zaméstnanciim
Dobrovolna péce pripojisténi, sluzebni vozidla, dostava predevsim pres
vyroba nabytku pro zaméstnance zaméstnanecké vyhody.
za niz§i ceny nebo moznost
objednani ranniho peciva.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Povinna péce o zaméstnance vychdzi ze zadkoniku prace, proto se také nazyva péci
povinnou a musi ji dodrzovat vSechny podniky. Jde o povinnost vytvaret bezpecné pracovni
podminky, zaji§tovat odborny rozvoj zaméstnancli, umoziiovat stravovani zaméstnancim nebo
vytvaret zvlastni pracovni podminky pro zeny ¢i mladistvé. Dobrovolnd péce se v ALCE
zajisStuje pres zaméstnanecké vyhody, které byly vtéto praci jiz nékolikrat popsany.

Pozadovany stav se tedy pln¢ shoduje se stavem skute¢nym.

Prvni povinnosti je vytvaret pracovni podminky, které umoziuji bezpecny vykon prace.
Dale se jedna o odborny rozvoj zaméstnanct, coz zahrnuje skoleni, odbornou praxi absolventt
a prohlubovani a zvySovani kvalifikace zaméstnancti. Dal§i povinnosti je umoznit stravovani
zaméstnancl ve vSech sméndch. Posledni povinnou péci vychazejici ze zédkoniku préce je
vytvafet zvlastni pracovni podminky pro nékteré zaméstnance jako jsou napi. zeny,

zaméstnanci se zdravotnim postiZenim nebo zaméstnanci mladsi neZ 18 let.

5.9 PERSONALNI INFORMACNI SYSTEM

Dostavame se k vyhodnoceni posledni persondlni cinnosti, kterou je persondlni
informacni systém. ALKA vyuziva systém Byznys a jaké informace tento systém umi evidovat

nam ukazuje tabulka 13.

Tabulka 13: Vyhodnoceni persondlniho informacniho systému

Personalni informacni systém

POZADOVANY STAV

(TEORETICKY)

SKUTECNY STAV

VYHODNOCENI

Informace o pracovnicich

Systém Byznys umi evidovat data
o zaméstnancich jako jsou osobni
udaje nebo dosazena kvalifikace.

Skute¢ny stav personalniho
informac¢niho systému je
dostate¢ny vzhledem

k pozadavktim.

Informace o pracovnich mistech

V ALCE vznikaji pracovni mista
dle potieby a jsou brzy obsazena,
informace o pracovnich mistech
nemaji vlastni slozku, ale jsou pod
daty o zaméstnancich.

Tyto informace jsou k dispozici
pod daty o zaméstnancich, coz je
v potadku.

Informace o personalnich
¢innostech

V systému jsou ulozeny rizné
dokumenty jako jsou dotazniky
nebo hodnoceni zaméstnanci.

Pozadovany stav a skute¢ny stav
jsou ve shodg.

Informace o vnéjsich podminkach,
které ovliviiuji podnik

Tyto informace nema spolecnost
v personalnim informa¢nim
systému k dispozici.

Informace o situaci na trhu prace
a o konkurenc¢nich nabidkach
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nema ALKA v personalnim
informacnim systému k dispozici.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ve spole€nosti funguje personalni systém Byznys od firmy Solitea, a.s. V tomto systému
jsou k dispozici zakladni informace o zaméstnancich, takze v pfipad€ potfeby s nimi miize
personalni oddéleni kdykoliv disponovat. Informace o pracovnich mistech jsou rovnéz
k dispozici, ale nemaji vlastni slozku. Tyto informace jsou v podslozce u slozky o zékladnich
informacich o zaméstnancich. Dale persondlni odd¢leni ukldda do systému rizné typy
dokumentii jako jsou dotazniky ¢i dokumenty o hodnoceni zaméstnanct pied ukoncenim
zkuSebni doby. Jediné, co systém Byznys neumi, je shromazd'ovani informaci o vnéjSich
podminkach, které ovlivituji podnik, jako jsou napft. informace o situaci na trhu préace, o vyvoji
obyvatelstva nebo situace ve Skolstvi. Navrhem na zlepSeni je tyto informace ziskavat vlastni
analyzou vnéjsiho prostredi, kterou by i tak méla kazda spole¢nost vykonavat, pokud chce

zustat dlouhodobé konkurenceschopna.
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ZAVER
Cilem prace bylo analyzovat personalni ¢innosti ve vybraném podniku. Metodou syntézy

shrnout zjisténé poznatky a v ptipad¢ zjisténych nedostatkit navrhnout mozna opatieni.

Prvni ¢ast diplomové prace, tedy kapitoly 1 a 2, jsou kapitoly Cisté teoretické. V prvni
kapitole jsou popsany zakladni pojmy z oblasti managementu a manaZerské funkce. Dale je zde
popsana podnikatelska ¢innost a definovany rtizné typy podnikii. Zamétuje se zde také na
vyznam malych a stfednich podnikd. Ve druhé kapitole je jiz definovana personalistika, jakozto
jedna z manazerskych funkci, a jeji vyvojové koncepce. Déle jsou zde teoreticky popsany
jednotlivé persondlni ¢innosti, které jsou vychodiskem pro tvorbu analyzy personalniho fizeni

ve vybrané spole¢nosti.

Tteti kapitola ptedstavuje vybranou spole¢nost pro analyzu persondlnich ¢innosti. ALKA
HOLDING, spol. s r.0. je mal4 spolecnost vyrab&jici predev§im nabytek. DalSim pfedmétem
jejiho podnikani je povrchova uprava kovii. Déale zde nalezneme organizacni strukturu a

vyrobni program spole¢nosti.

Ctvrta kapitola jiz popisuje jednotlivé personalni ¢innosti tak, jak jsou vykonavany ve
vybrané spole¢nosti. Analyza personalnich cCinnosti byla provedena na zaklad¢ studia
poskytnutych internich materidld spolecnosti a pomoci polostrukturovaného rozhovoru
s personalnim pracovnikem a jednim ze spole¢nikli spole¢nosti. Autor nevidi zadné zasadni
nedostatky pfi vykonu persondlnich ¢innosti ve spolecnosti, spiSe by jenom navrhnul drobna

doporuceni, ktera by mohla pomoct ke zlepSeni a zdokonaleni personalniho fizeni.

V paté kapitole jsou metodou syntézy shrnuty teoretické poznatky a zanalyzovany
skutecny stav pii1 vykonu personalnich ¢innosti ve spolec¢nosti. Tyto poznatky jsou pak u kazdé
persondlni ¢innosti vzajemn¢ porovnany, vyhodnoceny a v piipad¢ rozdild jsou navrZena jiz
zminovana doporuceni ke zlepSeni. Problémem je starnuti organizace, kdy v poslednich letech
klesal pocet zaméstnanct z ditvodu odchodu do dichodd. Spole¢nost si je védoma tohoto
problému a feS$i ho ndborem novych mladych lidi. Pro pfedchdzeni této situace je prvnim
navrhem na zlepSeni zachovat spolupraci s Vyssi odbornou Skolou, Obchodni akademii a
Stfednim odbornym ucilistém technickym v Chotébofi a navazat spolupraci s dal$imi skolami,
at’ uz prostfednictvim poskytovani vykonu odbornych praxi nebo nabizenim moznosti
spoluprace na vykonu diplomovych ¢i bakalatskych pracich, aby se spolecnost dostavala vice
do povédomi mladych lidi. Dal$i navrh ke zlepSeni se tyk4 hodnoceni zaméstnancti. Hodnoceni

jsou pouze vedouci zaméstnanci a zaméstnanci ve zkuSebni dobé. Navrhem je tedy pravidelné
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hodnoceni vSech zaméstnanct prostfednictvim formulafe osobniho hodnoceni (Pfiloha F). Na
zaklad¢ tohoto hodnoceni by se pak stanovovala vySe odmény. Tento formuléf slouzi i ke
stanoveni cili dohodnutych mezi zaméstnancem a vedoucim pracovnikem a také se v ném
muze vyjadfit zaméstnanec sam a sam sebe ohodnotit. Dal§i navrh na zlepSeni se tyka
vzdélavani zaméstnancl. Zde by se, dle autora, mohly zavést kurzy vyuky ciziho jazyka pro
ekonomicky usek kviili potencionalnim zahrani¢nim zakazkam a zapojit metoda e-learningu.
Diky e-learningu by Skoleni probihala ptes pocita¢ v pohodli domova, kazdy zaméstnanec by
st ur€il vlastni tempo a Cas potfebny na uceni a kvalita vzdélani by nebyla dotc¢ena, protoze
vystupem z této metody by byl zdvérecny test, jehoz kladny vysledek by zaméstnanec pouzival
také jako doklad o absolvovani kurzu. Podrobné&j$i popis navrhii na opatieni je v jednotlivych

podkapitolach paté kapitoly.

Cil diplomové prace byl dle autora naplnén. Velké pod€kovani patii pani Romané
Frolové a panu Ing. Stanislavu Pometlovi ml., diky jejichz skvélé spolupraci nebyla personalni
analyza nijak obtiznd. Hlavnim pfinosem této diplomové prace je pohled na vykonavani
persondlnich ¢innosti v malé spolecnosti a ziskani cennych informaci. Uvedend doporuceni

nabizeji uZ jenom zdokonaleni jednotlivych persondlnich ¢innosti.
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Ptiloha A — Organigram spole¢nosti
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Zdroj: Viastn
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Ptiloha B — Pracovni napln jako dodatek k pracovni smlouve

Pracovni napli

Dodatek k pracovad smlouvE vzaviend mezi:
zaméstnavatelem: ALKA HOLDING spol. s 1. 0., Sokolohradska 360, 583 01 Chotébof
a

zaméstnancem:
Pracovni zairazeni: vedouei vyroby

Pracovni ndpli daného zafazeni:

- plinovani viroby po pracovistich a spoluprice na tvorbé dlovhodobéjiich planh

- spoluprice s designem u piipadnych kooperaci

- dodrfovini termint zakazek a s tim spojené dostatefné zabezpedeni kapacit ve vyrobé

- zabezpeceni logistického tolm od piijmn po expedici

- navthy a aktivity spejené s celym procesem. které povedou ke zvyieni produktivity
firmy

- podileni se na nabor a rozvoji operitord ve vyrobé vietné rozvoje stilych operdtorh,
ktery poveds k vétdi flexibilité ve virobé

- hmotnd odpovidooest za sklad s velloplofnym a droboym materidlem

- wypracovini podkiadi pro mzdy

- zodpovédnost za bezpefnost na svéfeném fdsekn

- fizeni sleZebniho motoroveého vozidla

Utinnost od 1.7.2021
Ostatni ustanoven! pracovnd smlouvy zistivaji beze zmény.

Zaméstnavatel 1 zaméstnanec jsou seznimeni a plné souhlasi s vise vwvedenym dodatlzem
k pracovni smlonvEé.

WV Chotébofi dne 30.6.2021

zameéstnanec rameéstnavatel

Zdroj: (ALKA HOLDING, spol. s r.o., interni dokumenty spolecnosti, 2022)
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Pfiloha C — Inzerat na nabor truhlafe

-—_—

A A A AN AN A A A

jednOSMEnny provodes
prispévek na dopravil

- _prispévek-na penzijni-a Zivotni_pripojisténi

Zdroj: (ALKA HOLDING, spol. s r.o., interni dokumenty spolecnosti, 2022)
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Pfiloha D — Dotaznik uchazede o zaméstnani

AL

FEC T NN IO

DOTAZNIK UCHAZECE O ZAMESTNANI

Jméno a prijmeni:

Kontakt: telefon, email:
Pracowni pozice:

Davod z3jmu o zaméstnani?

Zaméstnan, evidence UP:

Zdravotni omezeni:

MoZnost nastupu do zaméstnani:

Otekavana mzda:

Nahidka mzdy zaméstnavatel:

Praxe:

Dovednosti, cizi jazyk, Fidi&.
prikaz, obsluha vysok. voziku ...

Odhorné znalosti - test

1) éteni v projektové dokumentaci
2) pocditacovy program

3)

4)

5)

Vybérové fFizeni termin:

Rozhodnuti:
Poznamka:

Zdroj: (ALKA HOLDING, spol. s r.o., interni dokumenty spolecnosti, 2022)
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Pfiloha E — Pracovni hodnoceni zaméstnance

Pracovni hodnoceni zaméstnance

Jméno a pfijmeni:

Forma pracovné-pravniho
vztahu

Hlavni pracovni pomér na dobu uréitou do 1.3.2021

Zkuiebni doba:

3 mésice

Misto vykonu prace:

Sokolohradsks 360, 583 01 Chotéhof

Pracovni zafFazeni:

moniainik nabytku

Uvazek:

38,75 hod/ tyden

Datum nastupu:

02.03.2020

Nadrizeny:

Mzda

{za kladni mzda wi. wvariabilni sloZky 35%}

Mzdovy navrh

{za kladni mzda wi. wvariabilni sl ky 35%}

Pracovni hodnoceni:

Spolehlivost
Flexibilita - préce ve wyrobé
Wy sledky préce na dobré drowvni

Vyjadieni:

Pracovni smlouva na dobu neurtitou

WV Chotéhofi 23.2.2021

Frolova Romana
personalni oddéleni

Pegek Wiastimil
feditel dievowyroby

Ing. 5tanislav Pometlo
feditel spolecnosti

Zdroj: (ALKA HOLDING, spol. s r.o., interni dokumenty spolecnosti, 2022)
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Pfiloha F — Formulaf osobniho hodnoceni

Formulai* osobniho hodnoceni

Hodnocené obdobi:

Pracovni pozice:

Odména za jeden bod pro tute pozici:

Stiedisko:

Jméneo a pfijmeni zaméstnance:

Jméneo a piijmeni hodnotitele:

A. HODXOCENI PRACOVNIHO VYEONTU

Udélena mmamka: Ziskané body:
1 - Zeela nevvhovujici, 0
s velloymi vyhradami
Eritéria hodnoceni: 2 - s mirnymi vvhradami 2

3 - Bez vyhrad, velmi
dobry 3
4 - Vynikajied
nadpriméray 4

1. Kvalita pracovniho vvkonn

Popis: 1 2 3 4

» ploéni Einnesti, které vyplyvaji z popisu

funkce

+ odbornost, sameostatnost, spolehlivost
* kvalita a piesnost provedené price

2. Pracovni iniciativita

Popis: 1 2 3 4
= aktivita pfi vilonn price
* kommnikace se spolupracovoiky

+ ochota zlepiovat sviyj vikon, vzdélavat se
a ochota vkonn pleséasove prace
* konmnikace s nadiizenymi

3. Pracovni disciplina

Popis: 1 2 3 4

» dodrzovani firemni kulory, pravidel
a pokyni nadfizenych

* ploéni pracovoiho fadu

Celkovy pofet bodi (max. 12 bodi):

B. SLOVNI HODNOCENI

78



C. CILE ROZVOJE VYKONU PRO DALSI OBDOEI

Dohodnuté cile zlepieni v oblasti vwkonu & vzdélini:

D. KONECNE CELEOVE HODNOCENI

Ziskané Priznana
: Celkové hodnoceni Popis vykonu odména pro
body . . .
- nisledujici rok
Vykeon pracovaika spliuje
0.3 Nevvhovujici vwkon se pozadavky pro danow pozici 0
) zasadoimd vvhradami jen cdsteénd, je nutny dohled
a jeho fizeni
Vykeon pracovaika spliuje
4-6 |Vikon e miraymi vihradami | POZadavEy pro danou pozici
jen castecné, je nutné
zlepieni
T_g WVikon bez vyhrad, velmi Vikon pracovnila je odména za bod
) dobry standardni pro danou poziet x
o N Vikon pracovndka je podet bodi
10-12 | Vel lcﬁl’;;fpmm“ﬂ? nadprimérny piesahuijici
¥ pozadavky na danow pozici
E. KONECNA PRIZNANA ODMENA PRO NASLEDUJICI ROK
Ziskany poéet bodi Odména za jeden bod ODMENA CELKEM

F. VYJADRENI HODNOCENEHO (zpétni vazba)
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G. KONECNE SCHVALENI VEDOUCIHO STREDISKA

Schvaleno: ANO NE

Zdfivodnéni nesouhlasn:

NOVA UPRAVENA ODMEXNA:

PODPISY: DATUM:

Hodnoceny zaméstnanee:

Hodnotitel:

Vedouci stiediska:
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Zdroj: Vlastni zpracovani



