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ANOTACE

Tato bakalafskd prace se zabyva fizenim lidskych zdroji ve vybraném podniku pomoci
analyzy jeho vnitfniho prostfedi a soucasné persondlni strategie. Prvni dvé kapitoly jsou
zaméfené na zakladni pojmy a popis vybranych cCinnosti v dané oblasti podle odborné
literatury. Tieti a Ctvrtd kapitola se zaméfuje na zékladni informace o vybraném podniku
a na analyzu jeho persondlnich ¢innosti. V paté kapitole jsou navrhnutd doporuceni pro dilci

upravy strategie fizeni lidskych zdroji v podniku.
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personalni ¢innosti, personalni manazer, podnik, fizeni lidskych zdroji, zaméstnanec
TITLE

The human resource management in the selected company

ANNOTATION

This bachelor’s thesis deals with the human resource management in the selected company by
means of an analysis of its internal environment and current personnel strategy. The first two
chapters are focused on basic terms and description of selected activities in the given area
according to professional literature. The third and fourth chapters focus on basic information
about the selected company and on the analysis of its personnel activities. In the fifth chapter,
recommendations are proposed for partial modifications of the company’s human resource

management strategy.
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UvVoD

Tématem této bakalaiské prace je stale vice dilezité fizeni lidskych zdroji v podniku.
Jde o nezaménitelny prvek pii podnikani a snaze dosdhnout vyty¢enych cild. V dnesni dobé je
¢im dal vice kladen diiraz na maximalni efektivitu prace, coz je spjato s pracovniky, kteti jsou
schopni této efektivity dosdhnout a vytvoieni pracovniho prostfedi k tomu vhodné.
Zameéstnanci jsou pro podnik velmi finanéné nakladnou polozkou, proto roste potieba

pro udrzeni si schopnych pracovnikll v podniku a zaméfit se na jejich spokojenost a vyvoj.

Cilem prace je navrhnout doporuceni pro dil¢i Upravy strategie fizeni lidskych zdrojii
a persondlnich cCinnosti vybraného podniku na zakladé¢ analyzy jeho wvnitiniho prostiedi
a soucasné personalni strategie. Pro splnéni cile je bakalarska prace rozdélena do 5 kapitol.
Formulace cile je zaméfena na zékladni personalni ¢innosti v podniku, které jsou pomoci
odborn¢ literatury popsany a podle zjisténi skuteéného stavu v podniku jsou vytvoreny navrhy

na doporuceni pro Upravu jednotlivych ¢innosti.

Prvni kapitola se zabyvéa zakladnimi pojmy a historickym vyvojem fizeni lidskych
zdrojl, zduraznuje dilezitost efektivniho fizeni a spolupraci s liniovymi manazery. Druha
kapitola detailnéji popisuje Cinnost fizeni lidskych zdroji vcetné ziskdvani zaméstnanct,
jejich hodnoceni a odménovani a problematiku redukce pracovnich pozic. Ve teti kapitole
jsou uvedeny zdkladni idaje o podniku a metody vyuzité v praci, zatimco ctvrtd kapitola
analyzuje specifika fizeni lidskych zdroji v podniku a soucasné pouzivané personalni
strategie a predstavuje vysledky dotaznikového Setfeni. Pata kapitola navrhuje doporuceni
pro upravu strategie fizeni lidskych zdroji na zakladé analyzy soucasné persondlni strategie

podniku provedené v piedchozi kapitole.

12



1 Charakteristika managementu lidskych zdroju

Cinnosti spojené s lidskymi zdroji jsou jednou z nejvyznamnéjsich oblasti kazdé
organizace a jedna se tak o zaklad tspéchu podniku. Lidé jsou hnaci silou, dynamikou zivota
a vyvoje podniku, zprostfedkovateli podnikovych ¢innosti a jeho ptidanou hodnotou. Termin
personalni fizeni se v prubéhu let vyvijel a v dneSni dobé je chapan jako nastroj
k operativnimu feSeni problémi spojenych se zaméstnavanim a hospodafenim s lidskymi

zdroji zejména v administrativni roving (Lochmannova, 2016, s. 7; Sikyi, 2014, s. 33-34).

Termin fizeni lidskych zdroji, nebo také Human Resource Management (HRM) je
vyuzivan ve dvou hlavnich vyznamech — ptedstavujici operativni fizeni lidskych zdroja
a vedeni zaméstnancti v otazkach kazdodenni problematiky neboli personalni praci. Dale je
chédpan jako systém managementu podniku zaméfujici se na operativni fizeni a strategické
aspekty, tedy personalistiku. Jedna se o ¢innosti napomahajici k dosazeni podnikovych cilii

(Paliskova, Legnerova a Stritesky, 2021, s. 2).

Personalni administrativou je mysleno spojeni zptsobu persondlni prace se spravou
personalni agendy na zdklad€ platné legislativy. Jejim tkolem bylo stanoveni a zajiSténi
pracovnich ¢innosti. Tato podoba personalni prace se velmi €asto vyuzivala na zac¢atku druhé
poloviny 20. stoleti. Dale se personalni prace zakladala na vedeni persondlni evidence slouZzici
jako podklady pro ucely planovani, vybéru, adaptace, hodnoceni a odménovani pracovniki.
Personalist¢ byli pouhymi vykonavateli rozhodnuti manaZerii v otdzkach personalnich
¢innosti a jejich tlohou bylo tato rozhodnuti provést v souladu s administrativnimi pozadavky

(Dvotakova, 2012, s. 5; Siky, 2014, s. 33).

1.1 Personalni Fizeni

Jadrem personalniho fizeni je idea spravného uplatnéni potencidlu pracovnikil
a investic do nich ulozenych k dosahovani cili podniku a zaroven zajisténi zazemi k jejich
spokojenosti pii konané praci, rozvoj a ztotoznéni s podnikovymi cili. Byly vytvafeny nové
typy utvarti zabyvajici se persondlni politikou a metodikou persondlni prace. Postupné
se doSlo k vyvoji zpasivné orientovaného persondlniho tutvaru podifizenému pokyniim
manazera na samostatn¢ fidici jednotku s pomérné velkymi pravomocemi, v nékterych
ptipadech byl i sdm vedouci pracovnik tohoto odd¢€leni ¢lenem vrcholového vedeni podniku.
Personalni fizeni bylo rozsifeno v druhé poloviné 60. let (Kocidnova, 2010, s. 9; Paliskova,

Legnerova a Sttitesky, 2021, s. 4; Koubek, 2015, s. 15).

13



Odbory se staly mocnou soucasti podniku, protoze jejich prostiednictvim byly
zakladany zaméstnanecké rady, které se podilely na jejich fizeni. Tento novy zptisob chépani
vztahu mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem byl napomocnym k rozvijeni ekonomické
teorie a zacal byt pouzivan pojem lidsky kapital, ktery je chapan jako schopnosti a dovednosti
jednotlivych zaméstnanct a stimul, diky kterému je mozné pfimét zaméstnance vyuzivat své

schopnosti a dovednosti (Paliskova, Legnerova a Stiitesky, 2021, s. 4).

Personalni fizeni je konceptem schopnosti a dovednosti, schopnosti rozvoje a inovaci,
kterym jsou pracovnici v podniku. S témito pracovniky je nakladano jako s aktivy podniku
ve smyslu investovani do nich napiiklad prostfednictvim ucfenim postupl, rozvoje
a vzdélavanim. Cilem je zvysit hodnotu lidského kapitalu v podniku, aby bylo mozné Gspésné
fungovat v kratkodobém i1 dlouhodobém ¢asovém horizontu a dosdhnout konkurenéni vyhody.
Pro dosazeni vyssi Gc¢innosti je klicové posunout personalni fizeni na vys$i Uroven a zacit
pracovat s principy fizeni lidskych zdroju. Zéaklad je podobny jako u personalniho fizeni,
avSak v tomto pfipad€é se podnik zaméfuje 1 na strategické cile podniku, kterych se snazi

doséhnout prostfednictvim svych zaméstnancli (Armstrong a Taylor, 2023, s. 17).

1.2 Rizeni lidskych zdroji
Rizeni lidskych zdroji (HRM) je strategickym a komplexnim piistupem
k organizovani, koordinaci a fizeni soucasnych zaméstnanci podniku za ucelem plnéni
poslani, vize a cili podniku. Cinnosti zahrnuté v HRM jsou napiiklad ziskdvani, vybér,
adaptace, odménovani a motivace pracovnikii. V HRM jsou ¢innosti provadéné strategicky,
hodnocena je vykonnost prace a casto jsou ukoly rozdéleny do tymi spolupracovnikd.

V personalnim fizeni se Cinnosti provadi rutinn€, hodnocena je odvedena prace a ukoly jsou

rozdélené individualn¢ (Kocianova, 2010, s. 11-12; gik}'lf, 2014, s. 33-34).

V dnesni dobé je teditel utvaru tizeni lidskych zdroja je zafazen do nejvyssiho vedeni
podniku a tim ptidélenymi odpovidajicimi pravomocemi a odpovédnosti. Personélni strategie
je navazana na celopodnikovou strategii a je tvofena v souladu s jejimi cili. Velky vyznam je
pokladan na rast produktivity prace, na jakost vyrobku a sluzeb, aby byl zakaznik co nejvice
spokojeny. Dulraz je kladen také na spokojenost stakeholderi, coz jsou zainteresované
skupiny vnéjsi a vnitini, bez jejichz podpory by podnik nemohl existovat. Do vnéjsi skupiny
jsou zahrnuti zdkaznici, obchodni partnefi, dodavatel¢é a vlada (PaliSkova, Legnerova

a Stritesky, 2021, s. 7-8; Armstrong a Taylor, 2023, s. 5-6).
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Vnitini skupina je tvofena vlastniky, manazery a zaméstnanci. U zaméstnancl je
kladen diiraz na jejich spokojenost, protoze pokud nemd vhodnou motivaci a neocitd
se v kvalitnim pracovnim prostfedi, tak neni schopen podévat kvalitni pracovni vykon
| pfesto, Ze je ovladajici danou kvalifikaci. O¢ekavani zaméstnanci je tvofeno spravedlivou
odménou, stabilitou, perspektivou prace, porozuménim ze strany zaméstnavatele
pti necekanych udalostech v zaméstnancové zivoté, moznosti dal§iho rozvoje, ptiznivé vztahy
s kolegy a pocit satisfakce z vykonavané prace. O¢ekavani manazeru je spjato s vys$i odmény,
velikosti kompetenci a administrativy. Ocekéavani vlastnikli je tvofeno stabilitou podniku,
dlouhodobym a idealné¢ zvySujicimi se zisky a vytvafeni dobrého jména (PaliSkova,

Legnerova a Stiitesky, 2021, s. 7-8).

Strategie vyuzivané v oblasti fizeni lidskych zdrojii jsou nastrojem pro plnéni
vytyCenych cili podniku prostfednictvim pracovniki. Tyto strategie je obecné mozné rozd¢lit
do Ctyf oblasti — talent, vedeni podniku, planovani a kultura vykonu. V oblasti talentu je
dalezité se zaméfit na stanoveni spravnych pozadavkl na pracovniky, jejich pocet a jakym
zpusobem se bude postupovat pro jejich ziskani, vybér a udrzeni si v podniku jen
ty nejvhodnéj$i na dany typ prace. Oblast vedeni podniku je zaméfena na dosazeni
nejvhodnéjSich manazert pro fizeni podniku spravnym smérem. Oblast planovani je zalozena
na pribézném ziskavani informaci o spokojenosti zaméstnancti v podniku pro stanoveni plant
pro mozné budouci zlepSovani. Oblast kultury vykonu se zaméfuje na pravidelné hodnoceni
zaméstnancl, schémata odménovani slouZici pro motivovani pracovnikil a tim zvysit jejich

vykonnost a mit v souladu z4jmy zaméstnanct se zajmy podniku (LaMarco, 2019).

Pfi u¢inném fizeni lidskych zdrojl je vyuZivano znalosti a tvofivosti pracovnikil
pro ziskdni konkurencni vyhody. Vystupem fizeni lidskych zdroji je provadéni vSech
personalnich Cinnosti tak, aby byly maximaln€ napomadhajici k rGstu hodnoty podniku.
V praxi byva velmi slozité tento cil splnit, protoze musi byt propojovéano vice protichtidnych
cili dohromady, mezi kterymi jsou obsazeny nizké néklady, spokojenost zaméstnanci
a efektivita prace. Neni definovan jednotny zplsob, jakym by bylo mozné tento cil uskutecnit,
protoze kazdy podnik se odliSuje svoji velikosti, organizacni strukturou, zaméstnaneckou
strukturou, strategii, persondlni politikou, praktikujicim stylem fizeni i vedeni a postavenim

na trhu prace (Encyklopedie BOZP, 2019; Paliskova, Legnerova a Stiitesky, 2021, s. 9).
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1.3 Funkce personalistii a manaZeri v Fizeni lidskych zdroja
Kooperace mezi personalisty a manaZery je v podniku uskuteciovana na vSech
urovnich fizeni. Spoluprace mezi nimi je zakladem pro efektivni realizovani danych strategii
Vv oblasti fizeni lidskych zdrojl, protoze je zadouci, aby personalisté a manazefi ve vSech
urovnich fizeni byli pfikladem pii plnéni cili a postupovali jednotné¢ pifed ostatnimi
zaméstnanci. Liniovym manazertim je svéfen dil kompetenci personalistii (Horvathova, Blaha

a Copikova, 2016, s. 60—61).

Hlavnim diivodem casteCného ptevzeti funkci personalisty liniovymi manazery je
pfimy kazdodenni styk se svymi podfizenymi a jejich vykony, a tim efektivnéjs$i vykonavani
persondlnich ¢innosti v této oblasti. Mezi provadéné persondalni ¢innosti liniovych manazera
se povazuje fizeni a organizace prace pracovniki, jejich motivace a kontrola, dale udélovani
odbornych rad, Uc€ast pfi ziskavani, vybéru a zaskolovani novych zaméstnanci, pribézné
hodnoceni pracovnikli, zajiStovani bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a vytvareni
podminek pro vzdélavani zaméstnanci (PaliSkova, Legnerova a Sttitesky, 2021, s. 10;

Dvotakova, 2012, s. 21).

Prace personalisti je soustiedéna na koncepcni, metodické a analytické cinnosti,
udélovani rad a znalosti manaZerim a zaméstnanciim, zvySovani efektivnosti personalnich
procest a podavani personalnich sluzeb zaméstnancim. Zabyvaji se zajisStovanim personalni
administrativy podle platnych pfedpisii. Mezi jejich hlavni ¢innosti je fazena analyza prace,
planovani lidskych zdrojl, ziskavani, vybér a adaptace pracovniki, BOZP, hodnoceni,
vzdélavani, odmeénovani a pée o zaméstnance. Aby byl schopen chapat problematiku prace
jednotlivych zaméstnancli, musi se vyznat ve vSech Cinnostech, kterymi se podnik zabyva.
Dale je Zadouci, aby byl schopny jednat slidmi, vzdélavat a rozvijet své schopnosti

(Dvorakova, 2012, s. 20; Koubek, 2015, s. 35).

Mnozstvi personalisti v podniku je spjato s poftem zaméstnanctu v podniku a je
uvadéno, Ze nutnost vybudovat pozici personalisty pocind pii 100 az 150 zaméstnancich.
V podnicich s malym poctem zaméstnancli je nezbytna prace personalisty provadéna
vedoucim manaZzerem. Vedeni personalni agendy je pfifazeno danému zaméstnanci,
ato predev§im ve smyslu ucetnim a pracovnépravnim. Stfedné velké podniky jsou casto
roz$ifené o specialisty nebo mensi pracovni Utvar a je zafazen do struktury podniku bud’ jako
samostatné rozhodujici jednotka, nebo je v¢lenén do jiného pracovniho tutvaru. U velkych

podnikl se vytvaii rozlehlé strukturované persondlni utvary piimo podléhajici generalnimu
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fediteli a hlavni vedouci této struktury je zarazen do jedné z pozic vrcholového vedeni

podniku (Paliskova, Legnerova a Stiitesky, 2021, s. 11-12).

1.4 Vnitini prostredi podniku a strategicky HRM

Vnitini prostfedi podniku je ovlivnéno fadou faktorti s dopadem na lidské zdroje, které
jsou fizeny a vedeny do jisté miry legislativné a déle jde o jednotlivé manazerské ptistupy.
Zejména se jedna o organizaci prace, kde je hrajici velkou roli naptiklad stanoveni pracovnich
podminek. Ty jsou kli¢ovym faktorem plisobicim na zaméstnance tim, Ze pokud je pracujici
ve vhodném pracovnim prostiedi, ve vyhovujici pracovni dobé s pauzami na odpocinek,
bez nutnosti soustavné nadmérné zatéze organismu a plnici ukoly odpovidajici jejich
moznostem pro splnéni, takovému zaméstnanci je mozné udrzet jeho motivaci k praci, udrzet

vysi pracovniho vykonu a snizovat tim pravdépodobnost odchodu zaméstnanci (Dvotakova,

2012, s. 167).

DalSim dilezitym faktorem je firemni kultura, coz je soubor socialnich hodnot,
pristupti, zvyklosti, chovani a komunikace. Jedna se o charakter podniku ovliviiujici vnimani
vztahu zaméstnancl k podniku, vykonavané praci a je klicovym prvkem tvoficim pracovni
prostfedi, loajalitu, motivaci, spokojenost a vykonnost zaméstnancii (Sigut, 2004, s. 9-10).
V fizeni lidskych zdrojii ve vnitinim prostfedi podniku hraje klicovou roli velikost podniku
pro urceni rozsahu persondlniho oddéleni. Déle financni podminky podniku a jeho dostupné
technologie jsou zdrojem pro stanoveni potfebného poctu zaméstnanci pro dosazeni
podnikovych cil. Tyto cile jsou definovany v podnikové strategii, kterd je popisujici mimo

jiné rozsah puisobnosti personalniho oddéleni v podniku (Sigut, 2004, s. 54-55).

Strategické fizeni lidskych zdroji (SHRM) je redlnym vyvozenim persondlni strategie
podniku. Jde o urcitou ¢innost a Usili ubirajici se k dosaZeni danych cilli v personélni strategii.
Podle Sikyfe (2014, s. 44) je SHRM vyzadujici dosaZeni sjednoceni mezi specifickymi
strategiemi fizeni lidskych zdroji, mezi které je fazeno naptiklad vybér, hodnoceni,
odménovani a vzdélavani pracovniki. Tyto dané strategie museji byt tvofeny a realizovany
ve vzajemné shodé. Do cili strategického tizeni lidskych zdrojti se zahrnuje stanoveni metod
a postupi k personalnim c¢innostem a maximalizace efektivnosti personalnich cinnosti

(Koubek, 2015, s. 24; gik}'ff, 2014, s. 44; Paliskova, Legnerova a Stiitesky, 2021, s. 24).

Zakladem strategického fizeni lidskych zdrojii je dlouhodobé persondlni planovani,
pro které je dilezité nejprve si vyjasnit jakym smérem se ma podnik ubirat, definovani

poslani a role podniku vici okoli, definovani pozitivnich a negativnich vnéjSich vlastnosti
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pusobicich na podnik, jaké jsou silné a slabé stranky podniku, vyty€eni cilti podniku a jak jich
dosdhnout. Do vyjasnéni téchto faktort je diilezité zahrnout lidské zdroje, které je znacné

ovliviuji (Koubek, 2015, s. 24).

Proto je nutné dale definovat jakym zplsobem je zddouci zajisténi jednoty mezi
zameéstnanci a jejich pracovnimi pozicemi, do jaké miry je tato jednota zajisténa v soucasnosti
a ptripadné¢ urceni zmén v politice podniku napomahajici takovému dosazeni. Mezi vnitini
faktory ovliviiujici strategické tizeni lidskych zdroji se fadi podnik, pracovnici a charakter
prace. Do vnéjSich faktorti je zafazen populacni zmény, vyvoj na trhu prace, zmény

technologii a legislativni zmény (Koubek, 2015, s. 24-26).
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2 Personalni strategie a ¢innosti RLZ

V personalni strategii je obsazena komplexni personalistika na zaklad¢ nadefinovani
cilt, riznych postupti a metod pro fizeni lidskych zdrojl a je spjata s jednotlivymi ¢innostmi
fizeni lidskych zdrojo. Cinnosti fizeni lidskych zdrojti jsou vSechny aktivity tykajici
se obsluhy personélu podniku. Mezi hlavni ¢innosti se fadi planovani pracovni sily, ziskavani,

hodnoceni, odménovani, rozvoj a propousténi zaméstnancii (Lochmannova, 2016, s. 11).

Z personalni strategie je odvozeno strategické fizeni lidskych zdroji a je mozné ho
definovat jako komplexni stanoveni cili podniku v otdzkach lidskych zdroji. Persondlni
strategii je nutné stanovit v souladu s celkovou strategii podniku a jejim tGc¢elem je definovani
pottebnych zmén v personalnim fizeni, aby byl podnik schopny splnit vytycené cile a dale
definovani potieby a soufasného stavu zaméstnancu, jejich vyuziti a hospodafeni s nimi

(EVERESTA, 2019; Koubek, 2015, s. 23).

V personalni strategii jsou obsazeny vSechny procesy, programy a opatfeni zamétujici
se na planovani, ziskavéani, vybér a adaptaci, hodnoceni, odménovani, rozvoj a péci
0 zaméstnance a vizi o zpusobech, jak zajistit nadefinované cile. Tyto cile se zabyvaji riistem
efektivity vSech personalnich procest ke zvySovani hodnoty podniku, specifikaci nastroji

a postupti k dosazeni cili (EVERESTA, 2019; Paliskova, Legnerova a Stiitesky, 2021, s. 24).

2.1 Planovani potieby zaméstnancu

Planovani pracovni sily je proces vyvaZzovani adekvatniho poctu zaméstnancii
odpovidajicimi schopnostmi. Do procesu je zahrnuta analyza soucasné pracovni sily,
identifikace rozdilu mezi soucasnou a budouci situaci ve které se podnik nachéazi a nasledné
zavedeni opatfeni, vedouci ke splnéni poslani, cilti a strategickych plant podniku. Ugelem
planovani pracovni sily je stanovit pozadavky podniku na pracovniky, aby bylo mozno splnit
stanovené cile podniku. Tyto pozadavky jsou vyjadieny Ciseln€ a rozd€leny podle kyzenych
dovednosti zaméstnancli. Zamérem je zaméstnat odpovidajici pocet lidi s vhodnymi
dovednostmi na spravné pozici v daném cCase za patficnou odménu podle fadné smlouvy
vedouci k dosaZzeni kratkodobych i dlouhodobych podnikovych cili (Armstrong a Taylor,
2023, s. 235-236).

Planovani pracovni sily je moZno rozdélit na strategické a operativni. Strategické
planovani je soustfedéno na koordinaci pldni pracovni sily s obchodni a podnikovou strategii
ve 3-5letém horizontu planu. Operativni planovani je zaméfeno na identifikaci nedostatkl

potiebného poctu zaméstnancu a jejich dovednosti vedouci ke splnéni planu v horizontu
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1roku. Problémem u dlouhodobého plédnovani pracovnich si mize byt jejich rychla
neaktudlnost pfi sestavovani planu v nestabilnich podminkdch (Armstrong a Taylor, 2023,

. 236).

Prognoza poptavky je proces odhadovani budouciho poctu potiebnych zaméstnanci
dle zadanych pozadavkil. Zakladem progndzy je mozné vyuzit ro¢ni rozpocet a objem
¢innosti z dlouhodobéjsiho planu rozdéleného pro jednotlivé funkce a oddé€leni. Progndza je
ovlivitovana vné¢j$Simi ekonomickymi, politickymi a socidlnimi faktory, vyvojem technologii,
podnikovymi rozhodnutimi a podobné. Pro prognézu poptavky se pouzivaji odborné odhady,
analyza rozpoctu podniku a modelovani pomoci matematickych vzorct (Dvordkova, 2012,

5. 123-124).

Prognéza nabidky je proces identifikace budouciho poctu pracovnikl, kteti budou
dostupni uvnitt podniku, tak i mimo n¢j. Pfi analyze nabidky v rdmci podniku se zkouma
aktudlni pocet zaméstnancl, ktefi jsou klasifikovani podle typu prace, dovednosti
a potencialu. Také se zohlediiuje ocekdvany odchod zaméstnanci z riiznych osobnich
¢i pracovnich divodl, zmény v organizacni struktufe, nové pracovni metody a potencialni

upravy pracovniho rezimu. (Armstrong a Taylor, 2023, s. 239-240).

Na zéklad¢ stanovené¢ho podnikového cile je pfi dokonceni analyzovéani odhadu
potieby zaméstnancii zjistén konecny pocet zaméstnancl potiebnych pro splnéni daného cile
a planu podniku. Z tohoto poc¢tu zaméstnanci je nezbytné rozliSovat zaméstnance, které bude
mit podnik k dispozici z vnitinich zdroju pro zajisténi daného objemu produkce, dale je nutné
do stavu zaméstnancti vnitinich zdroji zapojit mnozstvi zaméstnancli nastupujicich
do podniku v prubéhu realizace planu a zaroven uvaZovat o odchodech zaméstnanci

do penze, na matei'skou dovolenou nebo skonéenim pracovniho poméru (Sikyt, 2014, s. 93).

Porovnanim analyzovaného odhadu potieby zaméstnanci a odhadu poctu vnitinich zdroja
se dojde k vysledku cisté potieby zaméstnanci a odhadu pocétu vnitinich zdroji se dojde
k vysledku Cisté potieby zaméstnancii a interpretace vysledku bude jednou ze tii variant.
Kone¢nym vysledkem miiZze byt nulova potieba ziskani zaméstnanct z externich zdroji nebo
kladnym cislem vyjadiena potfeba externich zaméstnancli z divodli nedostatku internich
zdroji nebo zapornych poctem znazornéno mnozstvi nadbyte¢nych stavajicich zaméstnancl

pro splnéni stanoveného podnikového cile (Sikyt, 2014, s. 93).
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2.2 Ziskavani zaméstnanci

Ziskavani zameéstnancii je aktivita zajiStujici nalakéni odpovidajiciho mnozstvi
uchazect o volné pracovni pozice v podniku s umérnymi naklady a v potfebném terminu.
Tento proces je zalozen na stanoveni pozadavkl na pracovni pozici, definovani a nalezeni
piihodnych pracovnikii, oznamovani volnych pracovnich pozic v podniku, ucinéni navrhu
téchto volnych pracovnich pozic, ubezpeCeni o vhodnosti prace v podniku, v projednavani
s kandidaty, v obstarani pifiméfenych udaji o kandidatech ke zvoleni nejidealnéjsiho z nich
a Vv organizaénim a administrativnim obstarani kazdé této aktivity (Koubek, 2015, s. 126;

Podnikas.cz, 2014).

Nejdiive je potieba identifikovat nutnost ziskdvani zaméstnancu, kterd je zavisla na
souladu mezi plany podniku a soucasné potieby. Dale je potieba si zjistit vSechna specifika
dané pracovni pozice, o jaky druh préce se jednd, podminkéch a poZzadavcich na zaméstnance,
aby bylo jasné, na jaky okruh kandidatl je dulezité se zaméfit, jaky ma byt zvolen postup
ve fazi ziskavani, které dokumenty jsou pozadovany od uchazecl a stanovit jasné kritéria
dalezitd pro danou pozici a jejich pravidelnou aktualizaci (Koubek, 2015, s. 132;

Lochmannova, 2016, s. 34).

Ziskavani zaméstnancli na volna pracovni mista je mozné rozdélit z hlediska zdroji
na vnitini a vnéjsi zdroje pracovnich sil. Mezi vnitini zdroje pracovnikil jsou fazeni soucasni
zaméstnanci, ktefi jsou nadbytecnymi zdivodu ukoneni vyroby v daném useku,
modernizace a technologickych zmén na pracovisti. Dale jde o zaméstnance plné vyuZzité
na soucasné pozici, kteti jsou ochotni a vhodni pro zaplnéni uvolnéné pracovni pozice, ktera

muze byt naro¢néjsi povahy (Duda, 2008, s. 62).

Mezi vyhody ziskdvani zaméstnancll z vnitinich zdroji se fadi znalost Urovné
dosavadné odvadeéné prace kandidata, kandidat se vyzné v chodu podniku, zna¢nd moznost
dalsiho vytéZeni Gsili a prostiedki vloZenych do zaméstnanci v pribéhu jejich cinnosti
V podniku skrze jejich ziskané zkuSenosti. Mezi nevyhody je zahrnuto mozné poSkozeni
vztahli na sou€asnych pozicich a moralky z divodu soupefeni mezi kolegy a zamezeni
mozného ziskani novych pfistupli mysleni a napadii z externiho prostfedi (Koubek, 2015,

s. 130; Noviék, 2016).

Do vn¢jsich zdroji pracovnikli jsou zafazeni nezaméstnani na trhu prace, absolventi
Skol, zaméstnanci jinych podnikii uvazujici nad odchodem ze stavajiciho zaméstnani,

zahraniéni pracovnici, diichodci a OSVC, které jiz nadale nechtéji podnikat. Mezi vyhody
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ziskavani zaméstnanci externé¢ je mozné zafadit nové myslenky, pohledy a ndzory
zaméstnance k obohaceni podniku, rozmanity vybér, ziskani novych zkuSenosti, obsazeni
pracovniho mista je zpravidla rychlejsi a levnéjsi v pfipadé ziskani kvalifikovaného

pracovnika oproti vzdélavani pracovnika z internich zdroji (Duda, 2008, s. 63; Novak, 2016).

Mezi nevyhody ziskdvani zaméstnancti z vnéjsich zdrojii je povazovéano upoutani
zajmu, osloveni, vy$$i ndklady na inzerovani nabidek a nasledn¢ naroné hodnoceni
kandidatt, delsi c¢as potfebny na zaskoleni i zaclenéni do kolektivu a mozné konflikty
vyvolané soucasnymi zaméstnanci z divodu pocitu kiivdy pfi jejich neobsazeni do dané

pracovni pozice (Koubek, 2015, s. 130-131).

Uverejnéna nabidka zaméstnani je pomuckou pro jasné, piesné a pravdivé
informovani potencidlnich uchazecii o volné pracovni pozici. Je vhodné, aby se informace
vV nabidce zamétovaly na charakteristiku a podminky pracovniho mista, charakteristiku
podniku, misto vykonu prace, pozadované dokumenty, kontaktni udaje a pozadavky
na uchazeée jako naptiklad dosazené vzdélani, odborna praxe, schopnosti a dovednosti (Sikyt,

2014, s. 100-101).

Je mozné vyuzit celou fadu metod. Jednou z nich je situace, kdy se uchazeci hlasi
0 misto sami. Jedna se o ziskavani zadosti na zaméstnani na riizné pracovni pozice, které
nemusi byt uvolnéné, takze jde o uchazeni se o pracovni misto naslepo. Vyhodou je
nevynalozeni ndkladl na inzerci, ale nevyhodu je nejasné minéni o potieb& podniku a tim

nevhodnost pro obsazeni pracovniho mista (Duda, 2008, s. 64).

Déle lze vyuzit metodu spocivajici v ziskani pracovnika na zdkladé¢ doporuceni
soucasného zaméstnance podniku. V tomto piipad€ je nezbytné v€as a podrobné informovat
soucasné zaméstnance o volném nebo uvolilovaném pracovnim misté a vytvofeni motivace
pro iniciativu hledani vhodného kandidata, naptiklad financni odménu. Je vhodné uchazece
zafadit mezi ostatni kandidaty do vybéru. Vyhodou je vhodné kvalifikovanost kandidati
I CO se tyCe osobnostnich rysu, protoze se zaméstnanec chce ukazat v co nejlepSim svétle
U svého zaméstnavatele a dale ziskani velkého mnozstvi informaci od zaméstnance o uchazeci

(Kocianova, 2010, s. 88).

Pouzivanou metodou je dale bezprostiedni osloveni vhodného kandidata osobné
vedoucim pracovnikem, ktery se zabyva dlouhodobym sledovanim vykonosti konkurencnich
pracovnikii a obchodnich partneri a pfipadné je jim ucinéna nabidka. Vyhodou je vhodna

uroven kvalifikace v oboru, ma dobré osobnostni rysy a podnik neni nucen investovat
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do inzerce. Mezi nevyhody se fadi mozné zhorSeni vztahi s podnikem, ze kterého je dany

zaméstnanec prestupujici (Koubek, 2015, s. 136-137).

Vyuzivany jsou 1 dalsi metody jakozto ziskdvani formou zvefejnéni nabidky
na podnikovych vyvéskach, dale rozesilani letdkd do poStovnich schranek, pouziti inzerce
ve sdélovacich prostfedcich, spolupraci se vzdélavacimi institucemi nebo vyuziti sluzeb

specializujicich se agentur a ufadu prace (Koubek, 2015, s. 137-139; FUTURA AM, 2023).

V den zvetejnéni nabidky pracovniho mista je zahdjena doba zamétfend na uchazece
a zpracovavani jimi poskytnuté dokumenty. K zvetfejnéni nabidky je vhodné zvolit kombinaci
vice sdélovacich prostfedkii najednou. Je mozné vyuzit naptiklad databdzi evropského
portalu, diky kterému bude nabidka uvefejnéna na tfadech prace (Koubek, 2015, s. 153; Utad
prace CR, 2023).

2.3 Vybér zaméstnancu

Hlavnim cilem vybéru je srovnani kompetenci kandidati s pozadavky prace, tlohy
dané pracovni pozice a zhodnoceni jeho uplatnéni. Je dulezité, aby se podnik fidil zdkladnimi
zasadami pfi vybéru pracovnika. Vhodné je nejprve informovat vlastni zaméstnance o volné
pracovni pozici, aby méli moZnost se o ni uchéazet, dale uplnad a pravdiva informovanost
0 pozadavcich na pracovni misto a jaké aspekty prace obndsi. Do Uplné informovanosti je
zahrnuta komunikace s uchazeCem o jeho soucasné situaci ve vybéru, potvrzeni piijeti jeho
nabidky a doba kdy se dozvi o kone¢ném rozhodnuti (Kocianové, 2014, s. 96; Koubek, 2015,
s. 156-157).

Podnik by nem¢él v inzerci nabidek poskytovat nepravdivé informace a nesplnitelné
sliby, dale neni Zadouci rozhodovat o pfijeti uchazece jinak neZ na zakladé jeho schopnosti,
pfipadné rozhodnuti ovlivnéno barvou pleti, nabozenskym vyznanim, politickym ptesvédceni

apod. je povazovano za diskrimina¢ni (Koubek, 2015, s. 157; Dvorakova, 2012, s. 145-146).

Béhem zévérecného vybéru je mozné kandidaty rozdélit do 3 skupin. Do ,,vitézné
skupiny* jsou ftazeni ti, ktefi nejlépe spliiuji pozadovana kritéria. V potadi prvnimu
nejvhodnéjSimu uchazeci je u€inéna nabidka pisemnd nebo Ustni, je vhodné do ni uvést
ocekavany datum ndstupu. Do dalsi skupiny ,,potencidlnich vitézi*“ jsou umisténi uchazeci
s ne zcela spliujicimi vS§emi pozadavky, ale v ptipad¢ absence kandidatl ve vitézné skupiné
je mozno se na n¢ obratit. Treti skupina tvofend ,,porazenymi* uchazeci je pro dané pracovni

misto nevhodné (Urban, 2013, s. 28).
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Nejlepsimu kandidatovi je vhodné ucinit nabidku zpravidla v pisemné formé, kde
se budou nachéazet doplilujici informace ohledn¢ data ndstupu a domluvené podminky
zejména finan¢niho charakteru. S nabidkou je doporucovano jednat rychle, protoze neni
vylou¢eno absolvovani pohovorii uchazece v jinych podnicich. Pokud jsou ob¢ strany
spokojeny s nabidkou a uchaze¢ je pfijat na pracovni pozici, je vhodné zahajit jeho adaptaci

(Urban, 2013, s. 29).

Metody vybéru pracovnika je specidlni proces provérovani a sledovani zpusobilosti
kandidati na pracovni pozici pro konani dané prace. Podle Lisé je klicovym bodem
pii posuzovani vhodného pracovnika predikce jeho budouciho vykonu a pomoci metod
vybéru je mozné predikovat az 60 % urovné jeho vykonané prace. Predikce je zalozena
na prozkoumani obecné inteligence, pracovnich zkuSenosti a svédomitosti kandidata.
Metodika vybéru pracovnika se od podatku 20. stoleti vyrazné nezménila (Sikyt, 2014, s. 102;

Lisd, 2019, s. 63-64).

Do jedné zuniverzalnich metod se fadi hodnoceni Zivotopisu. Tato metoda je
zakotvena v jiz predvybérové fazi, kde byla pozadavkem a pii vybéru je vyuzita jako podklad
pro osobni pohovor. V Zivotopisu jsou obsazeny informace o zplsobilosti kandidata, jak jiz
bylo popsdno vyse. Pfi hodnoceni Zivotopisu se snaZzi personalista najit Uidaje ohledné
uchazeCova nejvySe dosazeného vzdélani, vystudovanych Skol a obord, predchozich
zaméstnani, vykonavanych &innosti a o jeho ziskanych znalostech a dovednostech (Sikyt,

2014, s. 102-103).

Dalsi metodou je vybérovy rozhovor slouzici k ovéfeni prozatimnich twsudki
0 kandidatovi, o jeho pfedpokladech a motivaci k dané praci. Tento rozhovor je pfinosem
jak pro personalistu, tak pro uchazece, protoze v prub&hu se obé strany presvédéuji, zda
se hodi uchaze¢ na dané pracovni misto a je v souladu s predstavy naznacenymi podnikem.
Vyhodou je znalost neverbalni komunikace, diky které je personalista schopen poodhalit
pocity a postoje. Poté je schopen porovnat, do jaké miry je v souladu feC téla a mluveny
projev. Muze se jednat o rozhovor jednoho uchazece s jednim tazatelem nebo je mozné

sestavit komisi tazatelti na jednoho uchazece (Dvorakova, 2012, s. 154-155).

Metoda testovani uchazeci je slouzici k rozpoznani jejich znalosti a dovednosti. Testy
jsou vykonavany bud’ individudlné nebo v rezimu tymovych testli. Do individuélnich testi
jsou zahrnuty testy znalosti a dovednosti. Dale jsou sem zafazeny testy schopnosti

a vykonnosti, kterymi jsou vyhodnocovany mechanické, motorické schopnosti a fyzicka
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kondice. Testy vzdélavatelnosti jsou pouzivany ke zjisténi schopnosti ucit se nové postupy
a psychologické testy se vyuzivaji k otestovani inteligence, osobnosti a vystupovani (Duda,

2008, s. 69).

Assessment Centre metoda se pouziva krozpoznani socidlni charakteristiky
a vlastnosti zaméstnance napiiklad jeho komunikac¢ni dovednosti, vystupovani, rozvrzeni
prace, kooperace, napaditost apod. Tyto udaje jsou vyvozeny z testovani, zadanych tloh
K procvieni a feSeni pfipadovych studii zaméstnanci a jednotlivé ¢innosti jsou
vyhodnocované vice hodnotiteli. Cviceni je mozné feSit samostatné nebo ve skupinach
a zakoncené jsou prezentaci Ustni nebo pisemnou, je mozné vyuzit skupinového rozhovoru,
hrani roli apod. Zavérem této metody je shrnut v pisemné zpravé, kde jsou popsany jednotlivé
slabé a silné stranky zaméstnance s doporucenim ke zlepSeni slabin, poptipadé ndvrh daného
tréninku. Tato metoda je z hlediska casu a financi velmi ndkladna, a proto je spiSe urcena
pro zaméstnance v manazerskych pozicich (Dvorakova, 2012, s. 271; Kocianova, 2010,

5. 118).

2.4 Adaptace a péce o zaméstnance

Adaptabilita zaméstnance je podminkou osvojeni vykonavané prace a zapojeni
se do pracovniho kolektivu podniku. Cilem adaptace je zaSkoleni a seznameni s pracovnim
prostiedim pracovnika v co nejkrat§im Case a zaroven natolik efektivné, aby byl schopen
vykonavat praci samostatné. Tento proces je ovlivnény také danymi osobnostnimi
charakteristikami zamé&stnance, socidlnim prostfedim, profesni Grovni, pracovnimi
zkuSenostmi, vyplnénim ocekavani a zarovenl na vytvofenych podminkich pro adaptaci
zaméstnance ze strany podniku. Nové pfijaty zaméstnanec se v pribéhu procesu adaptace
pfizpisobuje podnikové kultufe, svoji pracovni €innost a na pracovni vztahy (Kocidnova,

2010, s. 130-131; Lochmannova, 2016, s. 56).

Casto se adaptaci v podniku nedostava spravné vaznosti. Mnohdy nové piijaty
zaméstnanec je vystaven dojmu, Ze podnik se o n¢j usiloval pouze v procesu vybéru, ale
po jeho nastupu mu uZ neni projevovand pozornost, coz mize byt jednim z hlavnich divodi
pfipadné vypovédi z jeho strany chvili po nastupu do zaméstnani. V takovém piipadé se jedna
o velky problém z divodu vynaloZeni nakladi v celém procesu ziskdvani bez vyhledu
navratnosti spojené¢ho s dal§im vynalozenim nékladl pfi hledani nédhrady. V prvnim mésici,
respektive v prvnich Sesti mésicich nastupu zaméstnance, je velké riziko odchodu kvuli pocitu

nadmérného stresu a neschopnosti rychlého zaclenéni se a splnéni pozadovanych vykont,
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proto se vyuziva adapta¢niho procesu pro ulehceni téchto negativnich pociti a posileni

stabilizace pozice zaméstnance (Kocidnova, 2010, s. 131).

Adaptacni plan muaze byt sestaven do formatu dotazniku, kde je zaznamenané jméno
zaméstnance, podnikovy utvar, do kterého je zatazen, pracovni pozice a datum ndastupu.
Do dotazniku jsou v adaptacnim procesu zaznamenany jednotlivé adaptacni aktivity s datem
jejich splnéni a podpisem odpovédnych zaméstnanci. V dalsi ¢asti dotazniku je zobrazen plan
Skolicich akci, popiipadé jinych aktivit pro adaptacni proces. V zavéru dotazniku je vymezen
prostor pro hodnoceni pracovnikova splnéni adaptace vedoucim zaméstnancem a dal$i navrhy

a napady pro spravné zakonceni adaptacniho procesu (Kocianova, 2010, s. 136; Urban, 2005).

Cilem péce o zaméstnance je ziskani pozitivnich hodnot v§ech proménnych ovliviiujici
zameéstnance v prubehu prace. Vhodné pracovni podminky jsou vlivnym faktorem na zdravi,
spokojenost, motivaci, schopnosti a vystupovani pracovnikll. Je mozné péci o zamé&stnance
rozd€lit na povinnou, kterd je stanovend piisluSnymi zdkony, pfedpisy a kolektivnimi
smlouvami, dale jde o smluvni péci o zaméstnance, kterd je platnd na zakladé kolektivnich
smluv v podniku a dobrovolnou pé¢i, ktera se aplikuje na zakladé socialni politiky stanovené

podnikem (§ikyf, 2014, s. 130; Kocianova, 2010, s. 186).

Jako péci o zaméstnance a své kolegy je v soucasnosti také mozné zatradit udrzovani
a budovani dobré pracovni atmosféry, ktera je zavisld na jednotlivych Clenech pracovniho
tymu starajicich se jeden o druhého. Tim neni nezbytné mysSlena pouze zdvofilost, ktera
se mnohdy jevi jako neupiimnd, ale postoj a zpisob uvaZzovéani, kdy je duSevni klid
jednotlivet dulezity natolik, Ze pokud by se projevila nespokojenost kolegy, tak je do toho
zpisobu uvazovani také zahrnuto udélat néco pro to, aby se tato nelibost zmensila. Je mozné
tak ucinit projevenim opravdového zdjmu o druhé, naslouchénim, utéSenim, povzbuzenim

a podporou (Furman a Ahola, 2017, s. 50-51).

24

Furman a Ahola (2017, s. 51-52) si stoji za tvrzenim, Ze jednim z nejcastéjSich
odpovédi na otdzky tykajicich se zlepSeni pracovniho prostfedi, aby se na ném citili
zaméstnanci 1épe, je zdraveni se navzdjem. Absence pozdravu at’ uz z jakéhokoli divodu
muze budit dojem nezdjmu a ptipadné ménécennosti ve vztahu nadfizeny — podiizeny. Jedna
se o symbolicky projev zdjmu o druhého, ktery vyvolava pocit moznosti osloveni druhého
0 pomoc pii ocitnuti se v potizich. Zvidavost, vyhleddvani ocniho kontaktu, ptani
se na novinky u kolegy, touha dozvédét se néco navic a pokladani doplniujicich otazek je

mimo jiné také znakem zajmu v kolektivu.
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Dal$im projevem je zdjem o praci svého kolegy, protoze ¢asto neni vSem zcela jasné,
s jakymi ukoly se jednotlivé zaméstnanci potykaji, coz je bariérou pro piipadné poskytnuti
pomoci. To je mozné vyfeSit pomoci tzv. rotace prace, jejiz zakladem je sezndmeni
se s individudlni povahou vykondvané prace ostatnich jakozto ptedpoklad spoluprace

a vzajemné napomoci (Furman a Ahola, 2017, s. 53).

Mezi projeveni zajmu v otazkach pracovnich je péce o zaméstnance a kolegy rozsifena
az do osobni roviny jednotlivce. V ptipad¢ indikovani znaka potizi kolegy, u kterych neni
pravdépodobna souvislost se zadanymi ukoly, ale spiSe potize v soukromém Zzivote, je
dilezité namisto probirani téchto zalezitosti s ostatnimi za jeho zady rozhovor s nim (Furman

a Ahola, 2017, s. 55-56).

Podstatné je sd€lit mu, Ze by se s nim rado prodiskutovalo par véci, které¢ se piimo
tykaji jeho samotného a tazat se na vhodny cas k diskusi. Déle vyjadieni osobni nebo
kolektivni starosti o né¢ho a ujasnit mu, jaké je podstata vyjadiené obavy a jakym zplsobem
se zménilo jeho chovani oproti béZnému, na které byli vSichni zvykli. Nenaléhat
na okamzitou odpovéd’, je vhodné mu ponechat ¢as na promysleni a respektovat jakoukoli
reakci na danou problematiku. Zasadni je nabidnuti pomoci bez vlastnich navrhli na feSeni
situace a poskytnout mu cas na rozmyslenou, ale zanedlouho se k nému vratit kvili

zamysleni, jak je mozné situaci vyfesit (Furman a Ahola, 2017, s. 56-57).

2.5 Hodnoceni zaméstnanci

Hodnoceni vykonu zaméstnancii je nezbytné pro zajisténi co nejvétSiho vyuzivani
schopnosti, zkuSenosti a nadklonosti zaméstnanct. Tato specifika jsou dulezitd pro ziskavani
pozitivniho vlivu na jednotlivé zaméstnance a do velké miry jsou zdrojem jejich motivace,
ktera je projevena na pracovni produktivité¢ a kvili tomu i roste konkurenéni vyhoda dané¢ho
podniku. Hodnoceni je nastrojem pro vylepSeni vztahii na pracovisti mezi zaméstnancem
a jeho nadfizenym diky vytvareni prostfedi pro pochopeni ocekdvani, cila, trovné odvedené
prace a motivace pro oteviené jednani v oblasti konané prace, ptistupu nadfizenych
a vlastnimu zhodnoceni silnych a slabych stranek. Pro personalistu jsou tyto informace
kli¢ove pro efektivni vykon své prace a jsou vyuzivané jako podklad pro rozhodnuti o zvySeni
odmény, povySeni nebo mize byt indikatorem problému (Arthur, 2010, s. 12-15; Havelkova,
2021).

Pro zaméstnance je proces hodnoceni dllezity pro ujasnéni rozsahu jejich

odpovédnosti a povaze konané prace. Diky tomu je zabranéno nevédomosti zaméstnance
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0 vykonu vsech pozadovanych aspektti jeho prace. Pro podnik je proces hodnoceni dilezity
také jako pojistka v€asného odhaleni nespokojenosti a problému na pracovni pozici, tim je

schopen podnik zabranit negativni kritice na vefejnosti ze strany zaméstnancii (Arthur, 2010,

s. 16).

Pro proces hodnoceni je nejpodstatnéjsi vyber schopného hodnotitele, kterym byva
zpravidla personalista. Jeho tkolem je ziskat pohled na zaméstnance v nejvic redlném svétle
a vystupem spravného hodnoceni je mira UspéSnosti pracovnika. KliCovym je posuzovani
jednotlivych druht projevii a registrovani vnitintho osobniho pocitu vyvolaného
U hodnoceného a kazdou spontdnni myslenku si béhem hodnoceni poznamenat a pracovat
sni. Vysledek je nutné shrnout do jednotného celku, interpretovat a poznamenat si zaver.
Na vhodném formatu takové zpravy je nejprve nutné se domluvit se zadavatelem, zda bude
vyzadovany format v tabulce, strukturovany, nebo polostrukturovany. Informace ve zprave je
vhodné zestru¢nit a psat srozumitelné v pozitivnich formulacich, které nepovedou
k poskozeni hodnoceného, a nakonec vytvoieni prostoru pro vyjadieni hodnotitele nad ramec

zadanych kritérii (Gruber, Kyrianova a Fonville, 2016, s. 101-104, 130-131).

Metody hodnoceni zaméstnance jsou napomocnou technikou pro spravné pozorovani
a zaznamenani plnéni stanovenych norem odvedené prace a vhodného vystupovani.
Vyuzivané hodnotici metody je mozné rozdélit podle zaméfeni na minulost a budoucnost,
pficemz vztah s minulosti je spjaty s vykonanou praci a orientace na budoucnost je

identifikujici potencial zaméstnance (Dvofakova, 2012, s. 265).

Mezi metody hodnoceni zaméstnance zaméfené na minulost je vyuzivano fizeni podle
vymezenych cilil, pii kterém je uzaviena dohoda se zaméstnancem o tom, jak jeho zadané
ukoly budou splnény v ramci celého podniku béhem stanoveného obdobi a k tomu vytvoiena
kritéria pro pravidelné hodnoceni splnéni ukolt az do konce stanovené lhtity. Cile je nutné
zadat jako dosazitelné a dostatecné motivujici a jsou hodnocené v Casovych intervalech
mésicnich, ctvrtletnich, pololetnich nebo roc¢nich (Dvordkova, 2012, s. 266; Paliskova,

Legnerova a Sttitesky; 2021, s. 132).

Dalsi vyuzivanou metodou je srovnani odvedené prace se zadanymi cili. Je vyuZivana
pfedevSim pro hodnoceni manazerti a specialistii a je posuzovana vykonana prace s pfedem
dohodnutym cilem. Pro cil je dilezité, aby byl specificky, méfitelny, dosazitelny, relevantni
aterminovany (Sikyf, 2014, s.113-114). Metoda testovani a pozorovani odvedené prace

pouzivana pro ovéieni definovanych znalosti, dovednosti a pro ovéieni dodrzovani smluvné
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stanovenych pfedpisi napfiklad sejednd o kontrolu jazykovych schopnosti, prace
S programem, namatkova kontrola zaméstnance na alkohol a jiné omamné latky (Dvotakova,

2012, s. 266).

Vyuzivana je také metoda hodnoceni pomoci dotazniku, kde je hodnotitelem vyplnéno
odpovidajici pole v dotazniku podle trovné odvedené prace zaméstnance. Napiiklad u tvrzeni,
ze je nezbytné velmi podrobné seznamit zaméstnance pro odvedeni pracovniho vykonu
se nachazi tabulka pro zaSkrtnuti jedné z moznosti — pIné souhlasi, souhlasi, neutralni,
nesouhlasi nebo vitbec nesouhlasi. Dal$i variantou dotazniku je vyuzivano ¢iselné ohodnoceni
odstupniované napiiklad od 1 do 5, kdy ¢islo 1 mize byt pro nikdy a ¢islo 5 pro velmi Casto
vztazeno ke konkrétnim pracovnim schopnostem a dovednostem vyuzivanym pii praci
a celkovym souctem téchto Cisel je udavan pocet bodl ziskanych pracovnikem (Dvotékova,

2012, s. 166-167).

Nejvice je vyuzivand metoda hodnotici stupnice. Hodnotitelem je poznacen jednotlivy
pracovni vykon a vhodné vystupovani ozna¢enim stupné splnéni daného kritéria do kterého je
nalezici. Stupné je mozné definovat napiiklad ¢islem 1 pro nedostate¢ny pracovni vykon
azpo Cislo 5 jakozto vyborny pracovni vykon. Vyslednd soucet jednotlivych Cciselné
obodovanych kritérii je vyjadfenim ziskanych bodl pracovnika. Vyhodou je nizka Casova
narocnost pro vyplnéni, ndklady souvisejici s administrativou jsou velmi nizké, tato metoda je
vhodna pii hodnoceni velkého mnozstvi ostatnich zaméstnancti (Dvordkova, 2012, s. 267—

268).

Na budoucnost zaméfenou metodou hodnoceni zaméstnance se vyuziva
sebehodnoceni pracovnikem. Je vyuzivano vlastniho pohledu, vyjadieni, chovani
a dosaZenych uspéchii daného zaméstnance a tim je sam vtaZzen do procesu hodnoceni.
Zaméstnanec je tak pfipraven diskutovat o svém pracovnim nasazeni s hodnotitelem a tim
jsou zmirnény jeho obranné reakce na pohled hodnotitele. Je déale pravdépodobné, Ze jeho

vykon bude v pftistich obdobich lepsi (Duda, 2008, s. 86).

Assessment centre je dalS§i metoda zamétfend na budoucnost a je mozné ji vyuzit
I pfi hodnoceni odvedené prace a jednotlivych schopnosti a dovednosti pracovniki. Vyhodou
je souhrnnost, ale nevyhodou je mozné nerealnost z divodu hodnoceni v uméle vytvotrenych

podminkach (Koubek, 2015, s. 224-225). Blize je tato metoda popséana vyse.
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2.6 Odménovani zaméstnanci
Odmeénovani pracovnikit je nastroj ohodnoceni jejich redlného vykonu a stimul
pro odvedeni pozadované prace s patficnou efektivitou. Pro pracovniky je odména nastroj
pro svoje ekonomické zajisténi a naplnéni vlastnich potieb. Uelem odméiovani je ziskani
auchovani si cennych pracovniki a soucasné¢ napomdhani k riistu produktivity a zaroven

zajisténi nakladové konkurenceschopnosti podniku (Sikyt, 2014, s. 116; Lochmannova, 2016,

s. 80).

Dilezita je spravedlnost pii odménovani, aby kazdému pracovnikovi byla ptipadajici
vySe odmény, kterd je umérna narocnosti a odpovédnosti dané pracovni pozice
a také individualnim vysledkiim konkrétnich pracovnikti. Skrze odmeény je podnik uplatitujici
svoji persondlni strategii. Vymezenim strategie odménovani je stanovena vyse nakladovosti
na vyplaceni odmén a ur€uji se zplsoby motivace na udrzeni zaméstnancii a podporu
nadstandartnich vykonii zaméstnanci. Odméinovani zaméstnanci je fazeno k nejvice
efektivnim zptisoblim motivace podnikem (Lochmannova, 2016, s. 81; Kocidnova, 2010,

5. 160).

Hlavni formou penézniho odménovani je vyuZivand zakladni, pevna, tarifni
nebo smluvni mzda, jejiz vySe je vytvorena podle dané profese, zkuSenosti v oboru, naroki
a osobnich dovednosti, je sestavena pro ziskani, zachovani a vyjadifeni hodnoty obtiZnosti
dané pracovni pozice, také je vyuzivana jako druh stabilizace spokojenosti zaméstnance.
Dopad zvySeni vySe uveden¢ho druhu mzdy je na rlst vykonosti zaméstnance neveliky
a spiSe kratkodoby. Proto se pfistupuje k jinym strategiim napomahajicim k motivovani
a zaroven zajisténi spokojenosti zaméstnance, a to odmeénovanim podle osobnich schopnosti,
vykonovou slozkou mzdy, mzdovymi pfiplatky a zaméstnaneckymi benefity (Urban, 2017,

s. 116; Urban, 2011).

Odmeénovani dle osobnich schopnosti se pouziva jako vyplaceni zptisobem nadtarifni
slozky zakladni mzdy, miiZze se také jednat o zvySenou mzdu v oblasti mzdového intervalu,
ale 1 osobniho ohodnoceni. Podkladem pro odménovani na zidkladé¢ zaméstnancovych
schopnosti se vyuziva zpravidla dlouhodobégjsi sledovani jeho odvedené prace a splnénim
odpovidajici kvalifikace. Pokud jsou zaméstnancem splnény nadstandartni podminky
pro ziskani odmény, nebyva pouze jednordzova, ale poskytovand po delsi obdobi (Urban,

2017, s. 117).
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Odménovani vykonovou slozkou mzdy je myslena ukolova nebo akordni mzda,
jejichz vyse je stanovena podle mnozstvi vyrobenych kust, operaci apod., ale také je mozné
do vypoctu zahrnout Cas a to tak, ze je mzda vypoctena jako soucin vyrobeného mnozstvi
adané mzdové castky za jeden kus. U vykonové slozky mzdy se dale pouzivaji prémie
a bonusy, odmény za vytvoreni ndmétu pro zlepseni, zefektivnéni naptiklad v tispotfe nakladii
a poptipad¢ procento na dosazeném zlepseni. Dalsi formou odmény muize byt naptiklad podil

na zisku podniku a ziskani zaméstnaneckych akcii (Urban, 2017, s. 117).

Zaméstnanecké benefity jsou nastrojem odménovani poskytované podnikem
nad ramec jeho zakonné povinnosti. Cilem poskytovani benefitl je zintenzivnéni vazby
zaméstnance na podnik, budovani dobrého jména podniku, udrzeni kvalitnich pracovnikl
auspora v oblasti dani a odvodl na socidlni a zdravotni pojiSténi. Mezi 5 nejcastéji
nabizenymi benefity jsou financni prémie, pfispévek na penzijni pfipojisténi nebo zivotni
pojisténi a pratelské pracovni prostiedi (Paliskova, Legnerova a Sttitesky, 2021, s. 171-172;
E15, 2022).

Obecné je mozné rozdélit benefity dle své povahy do zdravotnich, dichodovych,
poskytovanych na pracovisti, zaméfené na vyuziti osobniho volna, vzdé€lavacich, platovych
a finan¢nich a benefity slouzici k vybaveni pracovnika. Casto je vyuZzivano také moZznosti
volnocasovych aktivit pro zaméstnance a jeho rodinu, coZ je zdrojem nejen pozitivniho vlivu
na motivaci v praci, ale také je napomahajici k udrzeni stability s praci a rodinou, méné
vyuzivané pracovni neschopnosti a v&étSi spokojenosti, kterd je vlivem na efektivnost
zamé&stnance. Nejvhodnéjsim vychodiskem jsou benefity osvobozené od dané z piijmul
na stran¢ zaméstnance, soucasné¢ osvobozené od dan€ zpiijmi na strané¢ zaméstnance,
souCasn¢ osvobozené od dané z piijmi ze zavislé ¢innosti, nezahrnované do vymeétovaciho
zdkladu pro vypocCet pojistného zaméstnance a danov€é ucinné pro dan =z piijmi

zaméstnavatele (Machacek, 2021, s. 1-3).

Mzdové ptiplatky nad zdkonny limit jsou povazovany také jako forma benefitu, jsou
vyjadifeny procentualni vysi z primérného hodinového vydélku nebo z vySe minimalni mzdy
a tfadi se mezi né napiiklad pfiplatek za praci presCas piesahujici 25 % primérného
hodinového vydélku, déale piiplatek za praci ve svatek vyssi nez 100 %, piiplatek za praci
V noci pievysujici 10 %, ptiplatky za praci ve ztizeném prostiedi vyssi nez 10 % z minimalni

mzdy, piiplatek za praci o vikendu presahujici 10 % v soukromém sektoru a 25 % ve statnim
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sektoru z primérného hodinového vydélku, pfiplatek za pracovni pohotovost prevysujici

10 % z praimérného vydélku a tak dale (Mecitova, 2023).

Podle vypoctu Ivana Machacka, kde je porovnavana vyhodnost poskytovani benefita
zaméstnavatelem oproti pouhého zvySeni mzdy za splnéni pfedem danych podminek ptipadné
na zakladé individualniho rozhodnuti zaméstnavatele v roce 2021 se doSlo k zavéru,
ze pti vhodné zvoleném systému poskytovani benefitii jsou vyhodnéjsi nez zvysSeni mzdy.
Pokud je zaméstnavatelem poskytnuta jednordzova odména 35000 K¢ zaméstnance,
tak po odecteni pojistného a dan¢ dostane zaméstnanec ztéto odmeény 25900 K¢
a zaméstnavatele po navySeni pojistného hrazeného zaméstnavatelem a odectu danovée

uznatelné Casti je tato odmeéna vychazejici na 37 932 K¢ (Machacek, 2021, s. 14-15).

V piipadé¢ vyplaceni benefitu 35000 K¢ jakozto jednorazového piispévku
na soukromé Zivotni pojisténi zaméstnance, je v ptipadé zaméstnance tento prispévek v plné
vys$i osvobozeny od dané z piijmu pfi splnéni konkrétnich podminek ZDP a pokud se uvadi
u zaméstnavatele v kolektivni smlouvé, vnitinim pfedpisu apod. poskytovani tohoto ptispévku
zameéstnanci, tak je cela vyse ptispévku danovym nékladem zaméstnavatele, takze po odecteni
dan¢ zpifijma pravnickych osob pro zaméstnavatele je tento piispévek vychdzejici

na 28 350 K¢, coz je 0 9 582 K& méné, nez v piipadu odmény (Machacek, 2021, s. 14-15).

Do forem nehmotnych odmén, které jsou motivaci pro zaméstnance, jsou zafazeny
podle Armstronga a Taylora (2023) pracovni vyzvy nabizejici moZnost osobniho rozvoje
a uspéchu prostiednictvim rozsifeni pracovnich roli, vétsi odpovédnost a narocnost ukold.
Autonomie je davajici pocit kontroly a vlastnictvi nad vysledky préace, dale je umoznujici
vykonévat riznorodé¢ tkoly a vyuzivat Siroké spektrum dovednosti. Zpétna vazba je jasnym
hodnocenim vysledkt prace. Zapadnuti do pracovniho prostfedi je umoziujici vyjadrit vlastni
hodnoty a pifesvédCeni. Pfilezitost pro osobni rozvoj je podporujicim pocitem naplnéni
a osobniho riistu prostfednictvim smysluplnosti prace. Uznani je vyjadfujici hodnotu
a navratnost ¢asu vloZzeného do prace, at’ uz pfimo nebo nepiimo (Armstrong a Taylor, 2023,

s. 221).

Déle se fadi do typu nehmotné odmény kvalita vedeni liniovych manaZera
a zapojovani zameéstnancii do procesu rozhodovani. Spravné vedeni je zahrnujici jasné
stanovena oc¢ekavani, spravedlnost a ocenéni dobrého vykonu je nastrojem pro vyvolani pocitu
loajality k vykonavané praci. Zapojenim zaméstnancii do pracovniho prostfedi, kde neni

kladen diiraz na dosazeni vysSich vysledki, ale na sdileni informaci, uceni se a podpory
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osobni rovnovahy je zakladem pro udrzeni dlouhodobé energiec a osobni motivace

zaméstnance (Armstrong a Taylor, 2023, s. 221).

2.7 Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci

Rozvoj zaméstnancl je proces vnitropodnikového a externiho vzdélavani fizeného
podnikem. Tento rozvojovy proces je vyuzivan k rozSifovani schopnosti, dovednosti
a zkuSenosti pro praktické aplikovani zaméstnancem. Ziskané znalosti vSak nemusi byt
V pfimém spojeni s vykondvanou pracovni ¢innosti zaméstnance, jde spiSe o pochopeni dané
problematiky komplexné€. Proces rozvoje zaméstnance je zahdjen pii jeho adaptaci na danou

pracovni ¢innost (Bartonikova, 2010, s. 16-17; PaliSkova, Legnerova a Stiitesky, 2021, s. 183).

Vzdélavani zaméstnanci je piimo spojené s ¢innostmi dané pracovni pozice.
Vystupem je pozadované rozSiteni soucasnych znalosti pracovnika o nové. Ziskané znalosti
jsou napomocné napiiklad pfi zménach spjatych s danou pracovni pozici (Paliskova,

Legnerova a Stitesky, 2021, s. 182).

Pro rozvoj zaméstnancii 1ze vytvoftit a pouzivat systém vzdélavani zaméstnanct. Tento
systém je neustdle se opakujici cyklus, ktery je v souladu se zdsadami podnikové politiky
vzdélavani a zajistovani vhodnych pracovnikd, odbornikd a vzdélavacich programi
k dosahovani danych cilu strategie vzdélavani. Do ¢innosti podnikového vzdélavani je mozné
zahrnout adaptaci, doskolovéani, preSkolovani a rozvoj. Intenzita a rozsah vzdélavani

zamg&stnanct je zavisla na podnikové politice vzdélavani (Koubek, 2015, s. 258—259).

Diky pravidelnému opakovani je mozné vyuzit zkuSenosti z pfedchoziho cyklu
a tim neustale systém zlepSovat. ZlepSeni je mozné na zaklad¢ pribézného hodnoceni béhem
vzdélavaciho programu a pii pozorovani, zda je pracovnik ziskané zkuSenosti pouzivajici

pfi praci (Bartonkova, 109-110; Dvotakova, 2012, s. 294-295).

Metody vzdélavani jsou vyuzivany pro postup ke stanovenym podnikovym cilim
vzdélavani. Vybér vhodné metodiky je zavisly na kritériich, které jsou stanoveny individualné
podnikem. Hlavnimi kritérii pro volbu metody je definovani pozadavki na vystupy rozvoje,
napiiklad jestli je dostacujici pouze ziskani informaci nebo i jejich praktické aplikace v dané
situaci. Dale je dilezité definovat zplisob vyuky, a také jestli bude probihat individuéIné nebo
ve skupinach, do jakych etap je vyuka participovana, zda je vzdélani vyucujiciho dostacujici

k vyuce a podobn¢ (Bartonkova, 2010, s. 150-152).
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Trainee program je metoda vyuzivana predev§im ve velkych podnicich napiiklad
ve Skoda auto. Podstatou je pfizpiisobeni a rozvoj absolventtl vysokych kol s ekonomickym
a technickym zaméfenim k firemnimu prostfedi pro osvojovani manazerskych navykt
do jednotlivych odbornych oblasti podniku. Jedna se napiiklad o prostfidini mnoha
pracovnich pozic v podniku od vyroby po spolupraci s obchodniky, odborné seminare,

jazykové a pocitacové kurzy. (Bartonikova, 2010, s. 158; Polakova, 2006).

Rotace prace je metoda zalozena na vyzkouSeni si jednotlivych pracovnich tkont
pracovnikem po celém podniku na urcit¢ obdobi. Vyuzivd se pro potencidlni fidici
pracovniky, ale i pro fadové a vyhodami je rozsifeni zkuSenosti, lepsi chdpani chodu podniku
jako celku a rozsifeni flexibility. Mezi nevyhody se fadi Spatny pracovni vykon pii plnéni

danych tkold, ktery se mize objevit v jeho hodnoceni (Duda, 2008, s. 118).

Flow metoda se pouZziva pro zapojeni kazdého zaméstnance v tymu do feSeni redlnych
problémii pomoci jejich vlastnich ndvrhl na rychlé a efektivni feSeni. Tim je napoméhano
Vv seberozvoji jednotliveil a dodani sebevédomi diky schopnosti vyfeSeni zadaného tkolu.
Z prace jsou ihned vyplyvajici praktickd feSeni zadané problematiky. Pii praci v kolektivu
se zamé&stnanci uci pracovat s potencidlem tymové prace, jejiho praktického vyuziti a je

mozné zvysit divéru mezi Cleny (Bartonikova, 2010, s. 158; Businessinfo.cz, 2010).

Prototyping metoda je pouZivand pro nové néapady, praktické pouziti a nasledné
zlepSeni nebo zavrhnuti zaméstnanci. Népad jednotlivce se za¢ne probirat v tymu a je
vyvinuté Usili pro nejjednodussi realizaci, pomoci které je testovana schopnost vytesit dany
ukol snadnéji nez doposud. Napady o nejlepsi realizaci jsou volné diskutovany v tymu, diky
¢emuz je doptana Sance kazdému jednotlivci piekonat stanoveny problém a z vlastni tvorby je

vznikajici rist (Bartonikova, 2010, s. 158).

2.8 Propousténi zaméstnancu
Skonceni pracovniho poméru je trvalé a nastavajici naptiklad v piipadech rezignace
pracovnika, propousténi pracovnika, penzionovani nebo imrti. Kazdy podnik se jednou za ¢as
ocitne v situaci, kdy jsou vyzadované zmény v riznych oblastech, mize se jednat napiiklad
0 zménu v dosavadnim pracovnim postupu, zménu zaméfeni podniku nebo zmény tykajici
se internitho uspofadani podniku. Divodem miize byt napiiklad ekonomicka recese
nebo zavadéni novych technologii. Vedeni a provadéni téchto zmén je doprovazeno

s chaosem, snizenou motivaci a loajalitou pracovnikii, proto je tento proces jeden

vvvvvvvv
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zeStihlovanim podniku. To je tvofeno zpravidla kombinaci vécnych a personalnich zasaht

a opatfeni (Urban, 2013, s. 131; Kocianova, 2010, s. 191; Lochmannova, 2016, s. 98).

Vécna opatteni se provadeji v pfipadech provozovani Cinnosti, které jsou pro podnik
zbyte¢né, nevynosné nebo je 1ze provadét jednoduseji. V disledku téchto opatfeni se stavaji
dani zaméstnanci nadbyteCnymi. V prvni fadé se provadi redukce pracovnikti dlouhodobé
neprokazujicich zndmky produktivity. Déle je uskutecnovana redukce vedoucich pracovnich
pozic, které se stavaji nepotiebnymi v momenté zestihleni podiizenych pracovnikli a jsou
povazovany obecné za 30-50 % nakladnéjsi nez pozice fadovych pracovniki. Mozné je také
zaméteni na zjednoduSeni pracovnich Cinnosti, popiipadé redukci prebytecnych zaméstnancti

(Urban, 2013, s. 131-132).

Prvni metoda by méla byt pouzivana pribézné¢ a jednd se o propousténi vykonove
slabSich a pracovné nevytizenych zaméstnanc. Do pribézného propousténi se zpravidla
nepousti, pokud nemusi, a to z divodu soucitu, obavy konfliktu a pocitu nedostate¢ného
mnozstvi podkladii pro toto rozhodnuti. Za pomérné nekonfliktni metodu redukce
zaméstnaneckych pozic se povazuje nenajimani novych zaméstnancti na pracovni mista
uvolnéna ptirozené jako naptiklad odchodem do penze a podobné a pracovni néaplit bude

rozprostfena mezi stdvajici zaméstnance (Urban, 2013, s. 134).

Déle je mozné za vhodnych podminek a pii souhlasu zaméstnancii spliujici kritéria
mozného pred¢asného odchodu do diichodu nabidnout penézni odstupné za jejich dobrovolny
odchod. Tim je mozné plo$né redukovat urCitou skupinu zaméstnanci, ale nevyhodou je
nerozliSovani mezi vykonnymi a méné vykonnymi zaméstnanci (Urban, 2013, s. 135).
Na podobném principu je zalozena metoda redukce pracovnich mist na zakladé dohody
rozvazujici pracovni pomér za finan¢ni odstupné nebo pouZiti jiné kompenzace na zakladé
domluvy. Problemati¢nost této metody je spocivajici v tom, Ze dobrovolné odchody jsou
zpravidla vyuzivané schopnymi a kreativnimi pracovniky marné se snazici v minulosti

0 prosazeni se (Kocianova, 2010, s. 193).

Metoda LIFO je pouzivana jako propousténi nejprve zameéstnancli pracujicich
nejkrat§$i dobu v podniku. Zakladem této metody je myslenka, Ze zaméstnanci pracujici
V podniku del$i dobu jsou mordln€¢ cennéjs$i nez nové ptichozi. Vyhodou této metody je
objektivita pfi propousténi a zamezeni diskriminace nebo subjektivni upfednostiiovani

jednotlived (Kocidnova, 2010, s. 193; Altaxo, 2023).
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3 Pouzité metody a charakteristika vybraného podniku

Pouzité metody v této bakalaiské praci jsou dotaznikové Setfeni, analyza dokumentt,
sbér informaci, fizené rozhovory a pfipadova studie. VsSechny informace byly ziskany
na zakladé¢ rozhovorti s personalni manazerkou, z vnitropodnikové evidence a internich
dokumentii podniku a dotaznikového Setfeni. U informaci ziskanych za vice obdobi je také

V praci obsazeno porovnani vyvoje mezi nimi.

Pro kvalitativni vyzkum jsou V této praci vyuzité predev§im informace poskytnuté
personalnim oddé€lenim. Ziskani téchto informaci je pomoci polostrukturovaného fizené¢ho
rozhovoru s personalni manazerkou a z vnitropodnikovych materiali. Ta na zéaklad¢é svych
zkuSenosti pomoci odhadl a vnitropodnikové evidence poskytla informace na otazky tykajici
se oblasti personalnich ¢innosti v podniku. Néktera data jsou ziskana na zakladé odhadu
personalni manazerky, protoZze nejsou vedena v Zadné evidenci. Zdrojem ziskani
kvantitativnich dat je dotaznikového Setfeni, ve kterém je pro respondenty mozny vybér
Z moznosti zaméfenych na ziskani numerickych dat a maticové otazky s predem ptipravenou

Skalou miry souhlasu s danymi tvrzenimi.

Pomoci obsahové analyzy vnitropodnikovych dokumentl podniku jsou v praci
zejména popsany postupy, pozadavky a odpovédnost pro jednotlivé zaméstnance v oblasti
fizeni lidskych zdroji. Dale jsou na zadkladé této analyzy ziskdny zékladni informace
0 podniku, jeho organizacni struktufe a finan¢nim stavu za vybrand obdobi. Pouzitymi
dokumenty poskytnutymi podnikem jsou zejména vnitropodnikovd smérnice zaméiujici
se na fizeni lidskych zdroji, kolektivni smlouva, prémiovy fad a mzdovy piedpis. DalSimi

dokumenty jsou napfiiklad vnitropodnikové formuléie pro jednotlivé persondlni ¢innosti.

3.1 Zakladni udaje
Akciova spolecnost Mlékarna Hlinsko, kterd byla oficidlné zapséna do obchodniho
rejstiiku, ktery vede Krajsky soud v Hradci Kralové, konkrétné v oddilu B pod vlozkou ¢&islo
3061. Zapis probéhl dne 18. bfezna roku 1993, ma pridelené identifikacni Cislo 48169188
asidli na adrese Hlinsko — Kouty 53, PSC 539 01 Hlinsko. Hlavni &innosti spoleénosti je
provozovani mlékarenstvi. Zdrojem informaci je Vyro¢ni zprava pro rok 2022. Spole¢nost
AGROFERT, a. s., ma pfimou kontrolu nad podnikem, pifiemz vlastni 100% podil

zakladniho kapitalu a veskeré akcie. Podnik je fizen jako souc¢ast koncernu AGROGERT.
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Podle wvnitropodnikovych materiali — vyro¢nich zprav za roky 2018-2022 je
znazornén na nasledujicim obrazku ¢islo 1 vyvoj nakladi a vynost v letech 2018-2022
v milionech korun. Pro rok 2023 neni zatim vyro¢ni zprava podniku dostupna. Z obrazku lze
konstatovat, Zze podnik ve vybranych obdobich vzdy vytvofil zisk. Vynosy se v roce 2022
oproti roku 2018 zvysily o 33,84 % avsak i ndklady se zvysily o0 30,41 %.
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Obrazek 1: Vyvoj nékladii a vynost v letech 2018-2022

Zdroj: vlastni zpracovani

Podle vnitropodnikovych materialda — Vyro¢ni zprava za roky 2018-2022 je
na nasledujicim obrazku ¢islo 2 zobrazen vyvoj trzeb za vyrobky, zbozi a sluzby v milionech
korun. Podle udajii v obrazku Ize konstatovat, ze trzby za vyrobky, zbozi a sluzby se za rok

2022 oproti roku 2018 zvysily 0 37,28 %.
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Obrazek 2: Trzby za prodané vyrobky, zbozi a sluzby v letech 2018-2022
Zdroj: vlastni zpracovani
Podle vnitropodnikovych materidli — vyrocnich zprav a vnitropodnikové evidence
zaroky 2018-2023 je na nasledujicim obrazku ¢islo 3 znazornén pramérny pocet
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zamg&stnancl V piepoéteném stavu V danych obdobich. Pro rok 2023 byl pocet zaméstnanct
ziskan z vnitropodnikové evidence personalniho oddéleni. Stav zaméstnancti je proménlivy
podle stanovené¢ho planu vyroby na dané obdobi a podle obtiznosti vyroby. Vlivem
automatizace vybranych procesi se odhaduje na vybranych pracovnich pozicich pokles

zameéstnancl béhem nésledujicich rokt.
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Obrazek 3: Primérny pocet zaméstnancu v letech 2018-2023

Zdroj: vlastni zpracovani

Na nasledujicim obrazku ¢islo 4 je podle vnitropodnikové evidence personalniho
oddéleni zobrazeno rozdéleni poctu zaméstnancii vroce 2023 na délniky, technicko-
hospodaiské pracovniky. Z obrazku lze konstatovat, ze 182 (69,47 %) zaméstnanci jsou

délnici a 80 (30,53 %) sloZeni tvoii THP.

m Délnik = THP

Obrazek 4: Rozdéleni poctu zaméstnancu v roce 2023
Zdroj: vlastni zpracovani
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Na nasledujicim obrazku ¢islo 5 je podle vnitropodnikové evidence personalniho
oddéleni pro rok 2023 znazornéno rozdéleni poctu pracovniki podle pohlavi na muze a Zeny
a jejich pracovniho zatazeni rozdélen¢ho na d€lniky a THP s top managementem. Z obrazku
1ze konstatovat, ze v podniku v roce 2023 z celkového poctu zaméstnancu 262 pracovalo 148
(56,49 %) muzt a 111 (43,51 %) Zen. Dale lze urcit, Ze z celkového pocétu vSech délnikt bylo
115 (63,19 %) muzi a 67 (36,81) % Zen a z celkového poctu THP a top managementu bylo 33
(41,25 %) muzi a 47 (58,75 %) Zen.
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Obrazek 5: Pocet zaméstnancii podle pohlavi a pracovniho zatazeni v roce 2023

Zdroj: vlastni zpracovani

3.2 Historie a produktové portfolio podniku
Podle vnitropodnikovych materiald saha historie Mlékarny Hlinsko az do roku 1939,
kdy vznikla a byla zalozena spolenosti Nestlé sidlici ve Svycarsku. Vybér tzemi
pro umisténi mlékarny byl motivovan neposkvrnénosti pfirody a vysokou kvalitou mléka.
Mésto Hlinsko lezi na Ceskomoravské vrchoviné a bylo vybrano pro svou nezasaZenou
pfirodu, ktera pfipominéd alpské pastviny. Prvotni vyroba v mlékarné byla zahajena Vv roce
1943 a béhem prvniho roku zpracovala 2 miliony litri syrového mléka do riznych mlécnych

vyrobki.

Dnes Mlékarna Hlinsko zpracovava pies 200 miliond litrG mléka za rok. V roce 1947
podnik zavedl vyrobu suseného mléka pro kojence a dosahl postu vidce ve vyrobé détské
vyzivy. Téz zacal vyvazet své vyrobky do vice nez 25 zemi svéta. V povalecném obdobi byl
jedinym vyrobcem suseného mléka, suSené¢ho podmasli, masla a kondenzovaného mléka

v tehdejsim Ceskoslovensku.
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Nazev Tatra byl pfijat v roce 1964. Vyrobni koncept byl postupné rozsiten o dalsi
produkty, véetn¢ trvanlivého mléka, masla, smetan, zmrzlin, ledovych tiisti a tvarohd, které
podnik zacal prodavat v roce 2015. Mlékarna Hlinsko pouziva pii vyrobé jedine¢nou

technologii pro vyrobu kondenzovaného slazeného mléka.

Miékarna Hlinsko a. s. ma Siroké portfolio vyrobkii. K prodeji nabizi mléko plnotucné
a polotu¢né, maslo s 82 % obsahem tuku, tvarohy s riznym obsahem tuku, smetany ke $lehani
a zmrzliny. Podnik se pysni nabidkou tradi¢nich vyrobkii ze zahusténého slazeného mléka

a smetany. Mezi nejznamé;jsi patii naptiklad Piknik, Pikao a Salko.

3.3 Organizacni struktura podniku
Na nasledujicim obrazku €. 6 Organizacni struktura podniku je naznacena ¢ast liniové
organizac¢ni struktury podniku. Z diivodu rozsahlosti organizaéni struktury jsou zde uvedeny
vSechny podnikové utvary, ale jednotliva podnikova stfediska a pracovni pozice s nimi
spojené jsou jen naznaceny pro nazornost. Zpravidla kazdé podnikové stiedisko mé nékolik
mistr a délnikd. V podniku jsou zaméstnanci seskupeni do jednotlivych oddéleni podle jejich

funkce a jsou podfizeni svym piimym nadfizenym.
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Obrazek 6: Organizacni struktura podniku

Zdroj: vlastni zpracovani podle internich materialti podniku
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V ramci fizeni lidskych zdroji v podniku nese kazdy jednotlivec urcitou miru
odpovédnosti podle svého mista v organizacni struktufe. Jednotlivé odpoveédnosti jsou

popsany ve vnitropodnikové smérnici OS-6/2-1Q.

Generalni Feditel ma na starosti rozhodovani o pfijimani a propousténi zaméstnanci,
stejn¢ tak o vytvafeni novych pracovnich pozic nebo jejich zruSeni v ramci organizacni
struktury podniku. Déle je odpovédny za schvalovani plant pro vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl a finan¢nich rozpoctii na n€ potiebnych. Na starosti ma také zajisténi odborného

vzdélavani a rozvoje vedoucich pracovnikl podniku.

Odborni feditelé maji na starosti konani vSech zavérecnych pohovorli s novymi
zameéstnanci pied ukoncenim jejich tfimésicni zkusebni lhity. Déle odpovida za rozhodnuti,
zda budou tito zaméstnanci po skonceni zkuSebni lhuty definitivné pfijati do podniku.
Odpovidaji za vyhodnocovani vysledkii vybérovych fizeni novych kandidati na pracovni

pozice. Za ukol také maji planovani a realizace internich Skoleni pro vedouci zaméstnance.

Personalni manazer je odpovédny za vedeni dokumentace a procesti souvisejicich
se ziskavanim, vybérem, zaSkolovanim, vzdélavanim a ukonfovanim pracovniho poméru
zaméstnancl. Také odpovida za proSkoleni novych zaméstnancii ohledné obecnych principi
bezpe¢nosti a ochrany zdravi pii praci a pozarni ochrany (PO). Zajistuje Skoleni novych
zaméstnancl v oblasti hygienickych standardii v potravinaistvi a ovétuje jejich znalosti v této
oblasti. Odpovida za identifikaci potieb vzdélavani zaméstnanct. Vytvaii ro¢ni plan $koleni
zamé&stnancli podniku a jeho finan¢niho planu ve spolupraci s generalnim feditelem,
odbornymi fediteli a vedoucimi usekli podniku. Odpovida také za hodnoceni vzdélavani
audrzuje kvalifikaéni dokumentaci zaméstnancl. Spolupracuje na zajisStovani externich

skoleni v oblastech BOZP a PO.

ManaZer jakosti ma za tukol realizovat zaskoleni zaméstnanci ohledné politiky
systétmu jakosti. Urcuje cile Skoleni a nastavuje parametry systému jakosti. Odpovida
za zabezpecovani externich skoleni a spolupraci s externimi organizacemi naptiklad v oblasti
zajistovani bezpecnosti vyrobku. Pravideln¢ udrzuje a aktualizuje zdznamy o $koleni v oblasti

systému jakosti a organizuje interni Skoleni ve spolupraci s jednotlivymi fediteli.

Vedouci oddéleni a vedouci pracovnici maji za ukol podporovat odborny rozvoj
svych podfizenych a =zajistit jejich Skoleni tak, aby spliovalo stanovené kvalifikacni
pozadavky. To zahrnuje jak vstupni, periodické, tak i ze zdkona vyzadujici Skoleni.

Odpovidaji za provadéni analyzy potieb vzdélavani pro sva oddéleni a predkladaji pozadavky
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na Skoleni. Tyto pozadavky slouzi jako podklad pro ro¢ni plan vzdélavani v podniku.
Odpovidaji za to, Ze jejich podfizeni maji platnd opravnéni a povoleni k vykonavéani svych
pracovnich ukolii a dale dohlizeji na jejich ucCast na Skolenich. Spolupracuji pii vybéru

vhodnych kandidati do podniku.

Zaméstnanci maji povinnost sdélit svému nadiizenému své potieby a plany ohledné
vlastniho profesniho rozvoje. Jejich ukolem je také ucCastnit se pldnovaného Skoleni
a informovat nadfizeného o blizicim se terminu vyprSeni platnosti jejich pracovnich
opravnéni. Jsou odpovédni za vyuzivani znalosti ziskanych béhem Skoleni ve své praci
a pravideln¢ informovat nadfizené o vysledcich externiho Skoleni a zaroven se podileji
na hodnoceni téchto kurzi. Jejich dalsi odpovédnosti je ptedlozit persondlnimu manazerovi

osvédcéeni nebo certifikat o absolvovani externiho Skoleni.
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4 Analyza RLZ ve vybraném podniku

Cilem této kapitoly je pfedstaveni vybranych persondlnich c¢innosti v podniku.
VSechny informace byly ziskany zrozhovorti s personalni manazerkou podniku,
dotaznikového Setfeni, analyzy, sbéru informaci z poskytnutych vnitropodnikovych materialt
a pozorovani personalnich ¢innosti v podniku. Rizeni lidskych zdrojti v podniku Mlékarna
Hlinsko a. s. je popsano ve vnitropodnikové smérnici OS-6/2-1Q Vycvik. Personalni oddéleni
své Cinnosti dale prizptisobuje a fidi se platnymi zakony, nafizenimi a vnitropodnikovymi
dokumenty, mezi n¢ patii naptiklad Kolektivni smlouva, Plan vyroby, Mzdovy piedpis

a Prémiovy tad.

Struktura dotaznikového Setfeni je sestavena na zjiSténi pohledu zaméstnanct
na vybrané¢ personalni Cinnosti. Dotaznikové Setfeni je slozeno z uzavienych
a polouzavienych otazek, které se zamétuji na zjisténi spokojenosti a preferenci zaméestnancti
slouzici k moznému zlepSeni téchto ¢innosti v podniku. Prvni ¢ast je zaméfena na ziskavani,
vybér, adaptaci a odménovani zaméstnancti pomoci sestavenych tvrzeni v matici. Druha ¢ast
je zaméfena na vzdélavani a rozvoj zaméstnanci. Na tuto personalni ¢innost se v podniku
pouziva jednoduchy kratky univerzalni dotaznik, ale po dohod¢ s personalni manazerkou je
dotaznik pro tuto praci vice zaméfeny na rozSifujici otazky pro ziskani SirSiho pohledu
zaméstnancll na stavajici systém vzdélavani a tim jeho mozné zlepSeni. Posledni cast
se zamétuje na identifikacni udaje, jako je pohlavi a vykonavana pracovni pozice. Dotaznik
se nachdzi v pfiloze A, shromazdény jsou odpovédi od 48 zaméstnancl z rozdanych
60 dotaznikli. Odpovédi byli shromazdény od 12. tnora do 16. unora a od 4. bfezna
do 6. biezna 2024 za asistence personalniho oddéleni. Dotaznik byl Siteny v tisténé podobé.
Dotaznik vyplnilo 26 muzii a 22 Zen. Zakladnim souborem je 262 zamé&stnanci, ale z divodu
nemoznosti vstupu mezi zaméstnance ve vyrobnich Usecich a omezeného ¢asu personalnim

oddé€lenim bylo osloveno 60 zamé&stnanct.

Na nasledujicim obrazku ¢islo 7 je zndzornén v&k respondentii rozdéleny do intervali.
Nejvice respondentti bylo ve véku 45-54 leta tj. 20 (41,67 %), naopak nejmén¢ respondentl
bylo ve véku 15-24 let tj. 1 (2,08 %).
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Obrazek 7: Rozdéleni respondentd podle véku

Zdroj: vlastni zpracovani

Na nasledujicim obrdzku cislo 8 je zobrazeno rozdéleni respondentii podle jejich
pracovni pozice. Z obrazku lze konstatovat, ze nejvice respondentli jsou dé€lnici tj. 25
(52,08 %). 7 (14,58 %) respondentli jsou zamé&stnanci v oblasti financi a IT, 4 (8,33 %)
respondenti jsou zaméstnanci v obchodnich pozicich. 6 (12,5 %) respondenti jsou
zam@stnanci v manazerské pozici. Vzdy 2 (4,17 %) respondenti pracuji vV administrative,

nakupech a sluzbach nebo v jiné vyse neuvedené skuping.
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Obrazek 8: Rozdéleni respondentd podle pracovniho zatazeni

Zdroj: vlastni zpracovani

4.1 Planovani a ziskavani zaméstnancu

Podle rozhovoru s personalni manazerkou ma planovani pracovnikti v organizaci
Mlékarna Hlinsko, a.s. zejména strategicky charakter. Vychazi se z Planu vyroby v horizontu

3 az 5 let. Plan vyroby vytvaii a schvaluje top management a dozor¢i rada pro nésledujici
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obdobi. Plan vyroby obsahuje naptiklad planovanou vyrobni kapacitu, mnozstvi surovin,
pocet a kvalifikaci zamé&stnanct a distribuci. Personalni oddéleni musi zajistit potiebny pocet

zaméstnancu s danou kvalifikaci, aby bylo mozné Plan vyroby naplnit.

Do planovani zaméstnancii posledni roky vstupuje postupné rozsifovani automatizace.
Naptiklad v podnikovém stfedisku Sus$arna nahradila automatizace 2 stalé zaméstnance.
Jednalo se o ulehCeni fyzicky narocné prace strojem. Po vzdjemné dohodé byli oba
zaméstnanci prevedeni na jiné pracovni pozice, které byly v dané dobé neobsazené. Dale
automatizace zpracovavani pokladnich dokladl pfipravila jednoho zaméstnance na pozicCi

ucetni o praci, takze s nim byl rozvazan pracovni pomer.

Ptfi planovani zaméstnanci spolupracuje personalni oddéleni s vedoucimi pracovniky
danych useki, z divodu specifikace pozadavki na dané pracovni pozice. Tato potieba je
charakteristickd podle persondlni manazerky naptiklad pfi planovani spusténi nové vyrobni
linky. Spoluprice s vedoucimi pracovniky dale pribézné probihd napiiklad evidenci
zaméstnanc, ktefi planuji béhem nasledujicich tii let odchod do diichodu, evidence odchodl
na matetskou dovolenou a planovanou doc¢asnou pracovni neschopnosti z diivodu 1ékatskych
zakrokl. Persondlni oddéleni se dokaze pifedem pfiipravit na potfebu obsazeni danych
pracovnich pozic jinymi zamé&stnanci diky této evidenci planovanych odchodi. Podle
persondlni manaZzerky jde o osvédceny a efektivni zplsob pfipraveni se na proces ziskavani

pracovniki pro dosaZzeni vytyCenych podnikovych cilt.

Operativni  planovani v organizaci probihd v pfipadé nenadadlych odchodi
zaméstnancl z podniku, kdy je potieba dané pracovni misto zaplnit jinym kvalifikovanym
pracovnikem s poZadovanymi schopnostmi a znalostmi pro danou pracovni pozici. V takové
situaci je dilezité postupovat rychle a individudlné pii ziskdvani zaméstnance. Tento typ
odchodii zaméstnanci je u stalych zameéstnancli ze zkuSenosti persondlniho oddéleni
vyjimecny.

Podle vnitropodnikové evidence a odhadu persondlni manazerky persondlni odd¢leni
do planovani zaméstnancii také zahrnuje v Givahu rozdéleni zaméstnanci na stalé
zaméstnance, ktefi maji smlouvu na dobu neuréitou, doCasné zaméstnance se smlouvou
na dobu urcitou a na zaméstnance s negarantovanymi hodinami (brigadniky). U docasnych
zaméstnancl se zamétuje personalni oddéleni na datum skonceni pracovniho poméru, kvili
zohlednéni odchodi z podniku pro pldnovani zaméstnancti na dal$i obdobi. U brigadnikii

se jedna vétSinou o nestabilni dochazku do podniku. Na nasledujicim obrazku cislo 9 je
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zobrazen pocet zaméstnancti prepoc¢tenych na ekvivalent plného uvazku (FTE) rozdélenych
na stalé, docasné a brigadniky v roce 2023. Pocet jednotlivych piepoctenych zaméstnanct je
zaroven rozdelen na muze a Zeny. U brigadnikl pro rok 2023 to konkrétn¢ znamena, ze 32
brigadniki po piepoéteni odvede praci za 5,71 zaméstnancl. Z obrazku lze konstatovat,
ze v roce 2023 v podniku pracovalo podle piepoc¢tu na FTE 89,15 % stalych zaméstnancd,

8,73 % docasnych zaméstnancti a 5,71 % brigadnik.
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Obrazek 9: Ptepocet druhti pracovniho uvazku na FTE v roce 2023
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé¢ internich materialti

Podle rozhovoru s personalni manazerkou probihda proces ziskavani z vnitinich
I vn&jSich zdroji. V ptipad¢ vnitinich zdroju se jiz n€kolikrat stalo, Ze z délnické pozice byl
uchaze¢ povySen na vedouci pozici. Napiiklad ve stfedisku Balirna byla zaméstnankyné
Z pozice délnice povysSena na pozici mistr. V ziskdvani zaméstnancl z vnitinich zdroji vidi
persondlni odd¢leni vyhodu, Ze daného zaméstnance zna, vi jakym zplisobem pracuje a jedna.
Dalsi vyhodou je zaméstnancova znalost chodu podniku a znalost uskali pracovnich ¢innosti
Vv daném useku. Dale znéa své spolupracovniky a je zvykly na provoz, pii vyrobé se jedna
typicky o tfisménny provoz. Zaméstnanec je tak jiz zvykly sménovat, coZ naznacuje jeho

setrvani v podniku.

Na zaklad¢é rozhovorii s persondlni manaZerkou mezi vyuzivané metody ziskdvani
pracovnikd pouziva Mlékarna Hlinsko a.s. inzerci nabidek prace na svych webovych
strankach, na socidlnich sitich a na webovych strankdch zamétenych pro tyto ucely jako
napiiklad Volnd mista a Jobs.cz. V soucasné dobé zde nabizeji pracovni pozice
Specialista/Specialistka pro vyvoj a testovani novych vyrobktli, Laborant/Laborantka
a Manipulacni pracovnik/Operator ve vyrobé. Podnik v téchto nabidkach popisuje népli

prace, pozadavky na uchazeCe, moznou dobu nastupu, typ pracovniho poméru, zptsob
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odmény a pfipadné benefity, misto vykonu prace, moznost kariérniho ristu a kontakt

na personalni oddélent.

Metoda, kdy se uchazec¢i o praci hlési telefonicky sami i bez uvetejnénych nabidek
V podniku funguje také, pokud se takto naslepo uchaze¢ trefi do pozice, kterou je v planu
obsadit, tak neni problém si snim domluvit pohovor a ovéfit zda spliuje pozadavky.
Personalni oddéleni také spolupracuje s agenturou zabyvajici se hledanim potiebnych
uchazecu, se kterou je spokojené. Spolupracuje dale s ifadem prace, ale bohuzel s nim nema

dobrou zkuSenost.

Velka ¢ast uchazecii z Gifadu prace je pro zaméstnadni nevhodna z diivodu neochoty
skute¢né pracovat. Ti, kteti ukaZzou ochotu a podnik je zaméstna, tak nevydrzi v podniku
dlouho. Dlivodem byva zejména vysokd neomluvena absence a nedodrzovani pracovnich
podminek. Podle personalni manazerky za rok 2023 odstoupili z podniku 2 ze 4 pftijatych
uchazecu z Gradu prace ve zkuSebni dobé. Z hlediska administrativy je to komplikace, protoze
musi personalni oddé€leni vzdy podavat posudky zpét Gtadu prace a v piipadé, kdy uchazec
V praci nezistane jde pouze o zbyte¢nou praci navic. Z tohoto divodu personalni oddéleni

nadale neplanuje vyuzivat nabizeni prace na ufadu prace.

Podnik volna pracovni mista uvefejiiuje 1 na vnitropodnikovych nasténkach
a navyplatnich paskach, aby stavajici zaméstnanci méli moznost doporucit a ziskat
do podniku pracovnika zfad svych znamych nebo rodiny. Podle rozhovoru s personalni
manazerkou v piipad¢, ze bude spliiovat stanovené pozadavky, persondlni oddéleni uvita
takového uchazeCe i z divodu dobrého doporuceni stavajiciho zaméstnance, protoze
predpoklada, Ze by nedoporucil nevhodného cloveéka. S touto metodou ma persondlni

oddéleni velmi dobrou zkuSenost, protoze se zpravidla jedna o schopné a loajalni pracovniky.

Pokud se ukédze kandidat jako vhodny a rozhodne se pro podnik pracovat, obdrzi
zaméstnanec, ktery ho doporucil slibenou odménu. Odmeéna je ve vysi jednoho primérného
mésicniho vydélku zaméstnance. Podle persondlniho oddéleni nebyva Casté, Ze by stavajici
zaméstnanci nékoho doporucili. Zaméstnanec mé také moZznost se na volné pracovni misto
pfihlasit sam. Podle rozhovoru s persondlni manaZerkou probihd zvefejiiovani inzerci
soubézné¢ na podnikovych vyvéskach, vyplatnich paskach, internetu a personalnich

agenturach.
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Na nasledujicim obrazku ¢islo 10 je zobrazena efektivita jednotlivych metod inzerci
nabidek prace vedoucich k pfijeti do podniku v procentudlnim zastoupeni. Jedna se o odhad
personalni manazerky na zaklad¢ jejich zkuSenosti. Z obrazku lze konstatovat, ze nejucinngéjsi
metoda ziskdvani zaméstnancl je prostiednictvim inzerci na webovych portalech

a ve spolupréci s agenturou.
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20%

m \webové inzerce = agentura nahodile telefonicky doporuceni zaméstnance
Obrazek 10: Efektivnost metod ziskavani zaméstnanci

Zdroj: vlastni zpracovani dle rozhovoru s personalni manazerkou

Podle vnitropodnikové smérnice OS-6/2-1Q je personalni oddé€leni spolu s generalnim
feditelem odpovédné za ziskavani novych zaméstnanctl. Zadost o obsazeni pracovniho mista
podava pfislusny odborny fteditel nebo vedouci pracovnik pomoci piedpiipraveného
formuléfe, ktery specifikuje podnikové stfedisko, pracovni funkci, pfimého nadfizeného,
pocet mu podiizenych a mzda nebo tarifni tfida. Déle je zde uveden den néastupu a poZadavky
na zameéstnance, napiiklad jde o vzdélani a délku praxe v oboru. Vypliuje se zde, o jaky typ
pracovniho poméru se jednd a v zavéru je prostor pro jméno podavatele zadosti, podpis
a datum. Tento formulaf poté pfed4 na personalni oddélni. V tomto formuléfi je déale prostor

pro vyjadreni daného oblastniho feditele a generalniho feditele s jejich podpisem.

Veskeré zmény tykajici se jakékoli pracovni pozice jako napiiklad zmény zatazeni
pracovni pozice, pfesuny do jiného pracovniho prostfedi a vS§echny dalsi zmény v organiza¢ni
struktufe technicko-hodspodéiskych pracovnikii fidi personalni oddéleni ve spolupréci
s generalnim feditelem. Persondlni manaZer mé4 na starosti zajistit vyjadieni generalniho

feditele na dany pozadavek.

Pozadavky na dané pracovni misto jsou popsany v karté pracovniho mista, coz je

interné¢ pojmenovano jako Mapa funkci. Tuto mapu funkci vytvaii personalni oddéleni v tésné
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spolupraci s jednotlivymi vedoucimi pracovniky na urcitych pracovnich pozicich, ktefi maji
ze své kazdodenni praxe presné vytyCené pozadavky na své jednotlivé podiizené. Ma podobu
tabulky, kde je nejdfive internim ¢islovanim oznacCené o jaké skupinové zatazeni se jedna,
dale je zde alternativni a novy nazev konkrétni funkce, klicové odpovédnosti, kde jsou
pohromad¢é vypsané pozadavky ke kazdé funkci. Zaznamendva se sem vzdélani a praxe
V oboru, pozadované jazykové znalosti, IT znalosti a dovednosti a ostatni specifické
pozadavky pro dané pracovni misto jako jsou konkrétni absolvované zkousSky, znalosti
a certifikaty. Podle personalni manazerky v poslednich letech na pozici délnik staci, aby byl
uchaze¢ vyucen, ale neni podminka byt vyucen v potravinaiském oboru, protoze podnik

Vv ptipadé potieby zaskoli takového zaméstnance v ¢em je nutné.

Napiiklad pro funkci reklamacni pracovnik jsou pozadavky podle dokumentu Mapa
funkci schopnost vedeni administrativy spojené s reklamacemi, stiznostmi a neshodami,
vyftizovani reklamaci odbérateli a stiznosti kone¢nych spotiebiteld a komunikace s nimi. Déle
ma takovy pracovnik zvladat provadeéni fyzické kontroly neshodnych nebo reklamovanych
vyrobkill véetné vyhodnocovani pfi¢in ve spolupraci s odpovédnym technickym a vyrobnim
usekem a provadeéni souvisejicich kontrolnich ¢innosti. Pozadované je také vedeni skladové
evidence neshodnych vyrobkl a reklamaci, vystavovani reklamacnich protokoli a zdznamt

0 neshodg, jejich kompletace v centrdlni evidenci neshod.

Pro tuto funkci je vyZzadovano vyhodnocovat reklamace, neshody a stiznosti. Veskerou
kontrolu je nutné provadét za soucasné platnych pravidel. Na starosti také méa dlouhodobou
sledovatelnost vyrobkii a pravidelny odbér vzorkd podle jednotlivych druhG a jejich
predkladani mési¢nich vyhodnoceni v ramci analyzy dat, provadéni internich auditd systému
jakosti véetné vypracovavani zprav a doporuceni ke zlepSeni a plnéni ukolli zadanych
nadfizenym. Pozadavek na dosazené vzdélani je minimdlné€ stfedni odborné a pozadovana
doba praxe v oboru jsou 4 roky. Pozadovana je znalost jednoho dalsiho jazyka a mezi dal§imi

pozadavky je uzivatelska znalost pocitace, Microsoft Office a dalsich firemnich aplikaci.

Na nasledujicim obrazku cislo 11 je znazornén vycet odpovédi 48 zaméstnancl
z dotaznikového Setfeni. Jednalo se o vyjadfeni miry souhlasu s tvrzenim: ,,Byl jsem jasné
informovan(a) o jednotlivych poZadavcich na moji pracovni pozici.“ Z obrazku je mozné
urcit, ze 25 (52,08 %) dotazovanych zaméstnancti uvedlo, Zze s timto tvrzenim naprosto

souhlasi, 21 (43,75 %) dotazovanych zaméstnanci s tvrzenim spiSe souhlasi a 2 (4,17 %)
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dotazovani zaméstnanci si nejsou souhlasem jisti. Zadny dotazovany zaméstnanec neuvedl, Ze
by byl v rozporu s danym tvrzenim.
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Obrazek 11: Dotaznikové Setfeni — Byl jsem jasn€ informovéan(a) o jednotlivych
pozadavcich na moji pracovni pozici

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.2 Vybér zaméstnancii
Vybér nového zaméstnance do podniku podle vnitropodnikové smérnice OS-6/2-1Q
nasleduje pfesné postupy. Proces je zahdjen schvédlenim pozadavku na obsazeni pracovni
pozice generalnim feditelem. Personalni manazerka nasledné piebira iniciativu a zahajuje
proces ziskavani a poté vybéru vhodného pracovnika. Pii ziskani vhodnych uchazect je
zahajen vybér nového zaméstnance. Persondlni oddéleni komunikuje s uchazeci, domlouva

pracovni pohovory a aktivné se podili na vybérovém fizeni.

V tésné spolupraci s vedoucim pracovnikem, ktery inicioval pozadavek na obsazeni
pracovniho mista, personalni manazerka analyzuje a rozhoduje o tom, zda je uchaze¢ vhodny
pro danou pracovni pozici. Konecné rozhodnuti o pfijeti uchazece do podniku nalezi
generdlnimu nebo odbornému fediteli. Na zakladé¢ rozhovoru s personalni manaZerkou
se v podniku pro vybér vyuziva metoda porovnani a zhodnoceni Zivotopisi zaslanych
uchazeci. Tento postup zahrnuje peclivé zkoumani splnéni specifickych poZadavka. V ramci
pracovniho pohovoru jsou vyhodnoceny informace z uchazeCova zivotopisu a personalni
manazerka zjiStuje jeho ambice a iniciativu pracovat. Déle jsou v této fazi podrobnéji
specifikovany pracovni podminky, odmény za praci, nabizené benefity a moznosti Ucasti

Vv rozvojovych a vzdélavacich programech.

Je kladen velky duraz personalni manazerkou na interaktivni charakter rozhovoru, kde

ma uchazeC prilezitost prezentovat své ambice a odpovidat na konkrétni otazky tykajici

50



se pracovniho prostfedi a podminek. Rovnéz je mu poskytnuty prostor pro otazky a diskusi,
coz umozhuje vyjasnéni jakychkoli nejasnosti a poskytuje komplexni pohled na to, zda je
uchaze¢ ideédlnim kandidatem pro danou pracovni pozici. Vybér uchazeCe na pozici
vrcholového managementu mé podle personalni manazerky na starost personalni odd€leni

holdingu ve spolupréci s generdlnim feditelem. Takové vyberové fizeni je zpravidla 3 kolové.

Na nasledujicim obrazku cislo 12 je znazornén vycet odpovédi 48 zaméstnanct
Z dotaznikového Setfeni. Jednalo se o vyjadieni miry souhlasu s tvrzenim: ,,PF¥i pohovoru
jsem mél(a) moZnost informovat o svych dovednostech.” Zobrazku Ize urcit,
7e¢ 19 (39,58 %) dotazovanych zaméstnanci s tvrzenim naprosto souhlasi, 24 (50 %) spise

souhlasi, 4 (8,33 %) si nejsou jisti a 1 (2,08 %) spiSe nesouhlasi.
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Obrazek 12: Dotaznikové Setfeni — Pfi pohovoru jsem mél(a) moZnost informovat o svych
dovednostech

Zdroj: Vlastni zpracovani

Personédlni oddé€leni se snazi obratem informovat uchazeée o jejich vysledku
ve vybérovém fizeni, podle persondlni manazerky jde zpravidla do jednoho tydne. Nejsou
ovéfovany uvedené reference z predchozich zaméstnani v Zivotopise, protozZe si je oveii sami
béhem stanovené zkuSebni doby u fadovych zaméstnanc tif mésicni a u vedoucich
pracovnikl Sesti m&si¢ni. Po uplynuti této doby persondlni oddéleni na zéklad¢ rozhovora
S pfimymi nadfizenymi tohoto pracovnika rozhodne, zda je schopen efektivné vykondvat

pozadovanou préaci a podle toho je vyhotovena nova pracovni smlouva.

Na nasledujicim obrazku ¢islo 13 je znazornén vycet odpovédi 48 zaméstnancl
Z dotaznikového Setfeni. Jednalo se o vyjadieni miry souhlasu s tvrzenim: ,,Proces vybéru

povazuji za transparentni a férovy.“ Z obrazku lze urcit, ze 27 (56,25 %) dotazovanych
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zaméstnancu s tvrzenim naprosto souhlasi, 20 (41,67 %) spisSe souhlasi a 1 (2,08 %) si neni

jisty.
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Obrazek 13: Dotaznikové Setfeni — Proces vybéru povazuji za transparentni a férovy

Zdroj: Vlastni zpracovani

Podnik se snazi vyjit vstfic pii obsazovani zpravidla administrativnich pozic
individualnim pozadavkiim uchaze¢im, pokud to dana pozice dovoluje. V praxi podle
rozhovoru s personalni manazerkou jsou Casto obsazeny napiiklad matkami na matetské
dovoleng¢, které maji zajem o piivydélek a jsou nejvhodnéjsimi kandidatkami. Pokud to néapln
prace dovoluje, tak je mozné sjednat i zkracenou pracovni dobu na 6 hodin. V podniku je
stanovena pro THP a manaZerské pozice pruzna pracovni doba, ale s podminkou,
zeod9do 14 hodin musi byt na svém pracovisti. Podnik v souCasné dobé nenabizi
homeoffice. Délnické pozice i naptiklad jejich mistfi maji pevné stanovenou pracovni dobu,
ktera je rozdélena u vybranych provozi do 3 smén. Ranni sména je od 6 do 14 hodin,

odpoledni sména je od 14 do 22 hodin a no¢ni sména je od 22 hodin do 6 hodin.

Podle informaci uvedenych v kolektivni smlouveé podniku schvélenych odborovou
organizaci jsou vnitinim pfedpisem vSechny provozy sjednoceny a maji stanovenou pracovni
dobu na 37,5 hodin za tyden. Vybrané provozy jsou spuStény kontinualné¢ v mens$im poctu
zamé&stnancl, coz zahrnuje i vikendy a svatky. Na zakladé¢ rozhovoru s personalni
manazerkou je hlavnim divodem k obtiznému vybéru uchazeci, ktefi by zistali v podniku
déle, nez jen ve zkuSebni dob¢ kontinualni vyroba. Podnik kviili zpracovavani mléka nemtize
V soucasnosti omezit sménnost, vybrané provozy funguji v omezeném poctu zaméstnancl
I V noci. Obtiznost vybéru vhodnych uchazeci spociva v jejich neochoté sménovat, protoze

jde o velky zésah do jejich osobniho zivota. Nékteii uchazeCi se maji zdjem dohodnout
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0 setrvani v podniku pouze v ptipadé pouze napiiklad rannich smén, ale personalni oddé€leni

takové dohody odmita, aby pro vSechny zaméstnance platily stejné podminky.

Personalni oddéleni zaméstndva zejména v 1ét€ brigadniky. Podle personalni
manazerky jde predevSim o studenty, ktefi si chtéji privydélat. Nejvice dohod s nimi uzavira
od kvétna do Gervence. Cést brigadnikii pracuje v podniku i béhem celého roku, coZ zahrnuje
predevsim seniory a matky na matefské dovolené. Potieba brigadnikt vychazi z planu vyroby,
protoze napiiklad pti vyrobé mlécnych dezerti je potieba vice pracovnikil, nez standartné.
Brigadnici ale také vykryvaji stalé zaméstnance pii jejich Cerpani dovolené. Vlivem
automatizace vybranych procesi se v pribéhu poslednich let snizila potifeba vybéru
brigddnikl, protoZze odpadd potfeba manudlni prace. Specifické pozadavky na brigddniky
stanoveny nejsou, poc€itd se s tim, Ze jde pfevazné o studenty, ktefi jesté¢ nemaji dosazeny dalsi
stupent vzdélani, nez zakladni, a tak jsou vétSinou obsazeni na pracovni pozice spojené

S manudlni praci, kterou jim vysvétli jejich pfimy nadiizeny. V piipad¢ potieby ale neni

24

Na néasledujicim obrazku ¢islo 14 je zobrazen pocet brigddnikl v letech 2017 az 2023.
Z obrazku je mozné konstatovat, ze oproti roku 2017 nastal pokles brigadnika pro rok 2023
064 (66,67 %). Podle vnitropodnikové evidence za posledni dva roky je pramérné
12 brigadnikt stalych v priib&hu celého roku, jinak zbyla ¢ast jsou brigadnici pro letni sezénu.
Konkrétné pro rok 2023 je uvedeno, ze 13 brigadniki je stalych a 19 pouze v 1été. Na zaklad¢
odhadu personalni manazerky se 50 % letnich brigadnikd uchazi dalsi rok o praci v podniku
znovu. Nekteti jednotlivei z nich pak maji zajem o uzavieni hlavniho pracovniho poméru.
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Obrazek 14: Pocet brigadnikt v letech 2017-2023
Zdroj: vlastni zpracovani podle vnitropodnikové evidence a odhadu personalni manazerky
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S nejvhodnéjsim uchazeCem je zajisténo personalnim oddélenim pied nastupem
nového zaméstnance vyplnéni osobniho dotazniku, posudku o zdravotnim stavu, pofizeni
zdravotniho prikazu pracovnika v potravinaistvi vcetné vstupni 1ékaiské prohlidky
a hygienickych pozadavki na pracovnika v potravinarském pramyslu. V pfipad¢, Ze se jedna
o no¢ni sménu je podle zakona vyzadovana Iékatska prohlidka zajisténa podnikem. Personalni
manazerka ma za ukol podle vnitropodnikové smérnice OS-6/2-1Q novému zaméstnanci
predstavit podnik, jeho wvyrobky, sluzby, tradici podniku, informovani o pracovnich
povinnostech, pracovni dobé&, mzdovych podminkach, vyplatnim terminu a benefitech. Dale
personalni manazerka sdéluje o moznostech stravovani a 1ékaiského osetfeni. V den nastupu
do podniku personalni manazerka zkontroluje na personalnim oddéleni znalosti

Z hygienickych pozadavku na pracovnika a je zaméstnancem podepsana pracovni smlouva.

Osobni dotaznik mé formu dvoustranného formuléie podle vnitropodnikové smérnice
0S-6/2-1Q, ve kterém novy zaméstnanec uvadi informace pod jemu pfidélenym osobnim
¢islem, nazvem Utvaru a oddé€leni do kterého je zatfazen. Uvadi zde datum narozeni, misto
a okres, rodné Cislo a statni obCanstvi trvalé nebo ptfipadné ptfechodné. Je zde prostor pro
adresu trvalého bydlisté, uvedeni telefonniho ¢isla, vypsani jména, data narozeni a povolani
manzela nebo manzelky a vyzivovanych osob. Dalsi ¢ast dotazniku je zamétfena na vzdélani,
kde je prostor pro dokoncené vzdélani a ptipadné vyuceni, nazev Skol, roky ukonceni, pocet
tfid nebo semestri u jednotlivych Skol, druh zavérecné zkousky a ndzev oboru. Déle je mozné
uvést 1 absolvované kurzy, jazykové znalosti a ostatni znalosti a dovednosti, pfipadné fidi¢sky

prukaz.

Lékatsky posudek o zdravotni zpisobilosti je uveden ve vnitropodnikové smérnici
0S-6/2-1Q. V prvni ¢asti se nachazi identifikacni informace o zaméstnanci a ve druhé ¢asti
1ékat vybere moznost, zda je zaméstnanec schopen bez omezeni pracovat v riziku hluku dané
kategorie. Dale 1¢kai vybere moznost, zda je zaméstnanec zdravotné zpusobily, zdravotné
zpisobily s podminkou, zdravotn€¢ nezpisobily nebo dlouhodobé zdravotné nezplsobily
vykonavat praci. Dokument musi obsahovat razitko a podpis 1ékate, podpis zaméstnavatele

a zamestnance.

Hygienické pozadavky na pracovnika v potravinaiském primyslu je dokument, ktery
personalni oddéleni dava podle vnitropodnikové smérnice OS-6/2-1Q k dispozici novému
zaméstnanci pro zajisténi bezpecného chodu provozu v podniku, a také z divodu testovani

ze znalosti obsazenych v tomto dokumentu persondlnim oddélenim. Dokument je rozdélen
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do 8 casti. Prvni Cast tohoto dokumentu se vénuje otazkam zdravotniho stavu a zdravotniho
uvédoméni zaméstnancii, pficemz zduraziiuje nezbytnost konzultace s Iékafem pro ziskani
zdravotniho posudku. Zvlastni diiraz je kladen na okamzité nahlaSeni ptipadi infekCnich
onemocnéni piislusSnému nadfizenému a konzultaci s Iékaiem. Druha c¢ast dokumentu
se soustiedi na problematiku mikrobidlnich infekci, s dlirazem na vyhodnoceni zdravotni

bezpecnosti pfi praci s zivociSnymi surovinami, které je svéfeno veterinarni sluzbe.

Tteti c¢ast dokumentu fesi rizika spojena s chemickymi latkami v potravinach, kde je
kladen duraz na striktni dodrzovani spravnych technologickych postupti. Ve ¢tvrté ¢asti jsou
uvedeny pozadavky na provozni hygienu, véetné peclivé predepsanych pravidel pro Cisténi
vyrobnich zafizeni. Pata ¢éast zdlraznuje ochranu potravin a zakazuje vstup cizim osobam
do vyrobnich prostor bez doprovodu povéfeného zaméstnance. V Sesté Casti je podrobné
popsano postupovani v piipade, ze nezadouci ptedmét vnikne do vyrobniho zafizeni. Sedma
¢ast se veénuje osobni hygiené¢ zaméstnancl, vcetné pouzivani ochrannych pomtcek,
udrzovani ¢istého pracovniho odévu a dalSich podobnych aspektii. Posledni ¢ast dokumentu
klade diraz na pozadavky kladené na vedouci pracovniky spolecnosti, vcetné neustalé
kontroly a dodrzovani vysokych standardi hygienické péfe v celém podniku. Timto
zpisobem se podnik snazi poskytnout komplexni ramec pro udrzeni zdravi a bezpecnosti

V pracovnim prostiedi.

Podle wvnitropodnikové smérnice OS-6/2-1Q personalni manazerka ma za ukol
s nejvhodnéjsim uchaze¢em projit detailné predpiipravenou pracovni smlouvu. Seznamit ho
se vSemi detaily této smlouvy a uchaze¢ ma mozZnost pokladat dotazy a jest¢ konzultovat
néjaké své specifické pozadavky. V pracovni smlouvé je specifikovano pracovni misto, jaky
druh priace se na ném vykondva, kdo urCuje o néplni prace jsou zde popsany prava
a povinnosti zaméstnance a zaméstnavatele. Pokud obé¢ strany dojdou ke shodé, tak personalni
oddéleni smlouvu ptedlozi uchazeci, ktery ji podepise v den nastupu do zaméstnani. Nesmi
chybét také datum uzavieni smlouvy a datum platné ucinnosti. Je zde také uvedeno, zda
se pracovni pomeér sjednava na dobu uritou nebo neurCitou. Na zakladé rozhovoru
s personalni manazerkou personalni odd¢€leni sjednava pracovni smlouvu zpravidla na dobu
urcitou a na konci uplynuti této doby se zaméstnancem uzavie pracovni smlouvu na dobu
neur¢itou, pokud nenastaly udalosti, které by branily prodlouZeni pracovni smlouvy

se zameéstnancem.
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Na nésledujicim obrazku cislo 15 je znazornén vycet odpovédi 48 zaméstnancl
z dotaznikového Setfeni. Jednalo se o vyjadieni miry souhlasu s tvrzenim: ,,Komunikaci
s personalnim oddélenim pFi mém prijeti do podniku povazuji za efektivni.* Z obrazku
1ze urcit, ze 17 (35,42 %) dotazovanych zaméstnanct s tvrzenim naprosto souhlasi, 24 (50 %)
spise souhlasi, 5 (10,42 %) si neni jistych a 2 (4,17 %) spiSe nesouhlasi.
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Obrazek 15: Dotaznikové Setieni — Komunikaci s personalnim oddélenim pfi mém pfijeti

do podniku povazuji za efektivni

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.3 Adaptace a péce o zaméstnance

Podle smérnice OS-6/2-1Q v den nastupu do prace navstivi uchaze¢ personalni
oddéleni, kde personalni manazerka posuzuje jeho znalosti v oblasti hygienickych pozadavki
na pracovisti. Tento test je soucasti smérnice. Pokud prokaze, Ze tyto poZadavky ovlada,
obdrzi od personalni manazerky pifedem vypracovanou pracovni smlouvu a po podpisu obou
stran se stavd novym zaméstnancem podniku. Test znalosti se dale eviduje pro dané
podnikové stiedisko kam dany zaméstnanec patii a podle odhadu personalni manazerky
se v roce 2023 podafilo 99 % zaméstnanciim uspé$né zvladnout testy na prvni pokus, coz
znamena 100% spravné vyplnéni testd. Testy musi UspéSné sloZit 1 dodavatelé, coz jsou
napiiklad externi ptepravci mléka, protoZe na pifevazeni mléka jsou piesné stanovena

pravidla, aby nedoslo k jeho znehodnoceni.

Ovéteni znalosti hygienickych pozadavkil na pracovnika je dokumentem pro pisemné
testovani zaméstnance z potiebnych znalosti nezbytnych pro praci v potravinaistvi podle
vnitropodnikové smérnice OS-6/2-1Q. Do testu zaméstnanec doplni své jméno, piijmeni
a datum, dale je test slozen z otdzek a tvrzeni, pro které je na vybér jedna z uzavienych

odpoveédi. Test je rozdélen do Ctyt Casti s celkovym poctem 31 otdzek. Prvni oblasti jsou
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pozadavky na zdravotni stav a zdravotni uvédoméni zaméstnanct, druha oblast se zaméiuje
na znalosti v mikrobialnich nakazach, treti ¢ast je zaméfena na pozadavky na provozni

hygienu a ¢tvrtd oblast na pozadavky na osobni hygienu a jednani zaméstnancu.

Na konci testu se opét vyplni datum, zaméstnanec se zde podepise, poznamena se kdo
test vyhodnotil a kdy, coz mize byt pouze personalistka nebo vedouci stiediska a vybere
se jedna ze Ctyf moznych situaci. Prvni je, Ze zaméstnanec prospél se 100% uspeSnosti.
Druhou je, ze zamé&stnanec prospél podminéné, coz je s 90-99% uspésnosti, kde se klade
diraz na opakovani proskoleni. Tieti situace je prostor pro potvrzeni kdy a kym doslo
k opakovanému proSkoleni a Ctvrtou situaci je, ze zaméstnanec v testu znalosti neprosel,
protoze mél 89% nebo mensi uspéSnost, v takovém piipadé se musi znovu proskolit

a opakovat test.

V den nastupu persondlni manazerka Skoli o trestni odpovédnosti pravnickych osob
(TOPO). Cilem je podle rozhovoru s personalni manazerkou snizeni rizika podnikové
odpovédnosti a soucasné podporovat etické chovani a odpovédny podnikatelsky ptistup. Je
vypracovan v souladu s platnymi pravnimi pfedpisy a obsahuje pravidla a postupy pro snizeni
rizika odpovédnosti. Déle jsou zde naptiklad uvedené osoby odpovédné za zavedeni a dohled
nad dodrZzovanim téchto pravidel a jakym zplsobem lze nahlasit podezieni z ¢innosti, kterd by
byla v rozporu s timto dokumentem. Personalni manazerka dale v den nastupu $koli nového
zaméstnance také o Programu Compliance. Jedna se o strategii, kterou podnik vypracoval
k zajisténi souladu svych procesi s platnymi normami a piedpisy. To zahrnuje znalost
a striktni dodrZzovani vSech aktudlné platnych ptedpisti a vypracovani internich pravidel
S postupy pro zajisténi plného dodrzovani vSech téchto pravidel. Program Compliance klade
diraz na informovanost zaméstnanci o vSech pravidlech a pfedpisech prostfednictvim
Skoleni, coZz vyrazné sniZzuje riziko nedodrZzovani pravidel zdidvodu nedostatecné

informovanosti.

Podle rozhovoru s personalni manazerkou plati stejna pravidla proSkoleni v den
nastupu i pro brigadniky. Ti také musi projit testovanim z hygienickych znalosti. Zpravidla
to neni problém, Uspé&Snost je srovnatelna s ostatnimi zameéstnanci podniku. Dalsi Skoleni jsou
individuélni podle potfeby pro danou pracovni pozici, ale v podniku je bézné, Ze pokud je
brigddnik povaZovan za vykonného a schopného od svého nadfizeného, tak miiZze zastavat
I naro¢néjsi praci, na kterou je potfeba zvlastni Skoleni. Naptiklad podnik v minulosti platil

Skoleni, aby mohl brigadnik vyuzivat ve skladu vysokozdvizny vozik.
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Personalni manazerka podle vnitropodnikové smérnice 0OS-6/2-1Q vytvari
zaméstnanci kvalifikacni kartu, kterou pribézne¢ vypliuje vedouci daného stfediska,
do kterého patii zaméstnanec a kdyz ji vyplni celou, tak ji vrati zpét na personalni oddéleni.
Kvalifikacni karta obsahuje identifikacni udaje zaméstnance jako jméno, datum narozeni
arodné cislo. Déale obsahuje popis pracovniho zatazeni, datum odkdy je na tuto pracovni
pozici pfifazeny a je zde vytvoreny prostor pro vécny popis hlavnich vykondvanych ¢innosti

nebo v ¢em spociva napli vykonavané prace.

Dale se do kvalifika¢ni karty dopliuji kvalifikacni pozadavky na danou pracovni
pozici jakozto vzdélani, praxi, dovednosti, odbornosti, znalost cizich jazykt, soucasny stav
a miru splnéni pozadavkt zaméstnance k danému dni. V zavéru se zde zapisuje doplnéni nebo
zvySeni pozadované kvalifikace pro splnéni standartnich podminek nezbytnych
pro vykonavanou praci. Za vypracovani kvalifikaéni karty jsou odpovédni vedouci

pracovnici, za pfipadnou aktualizaci udajii v dokumentu odpovida personalni manazerka.

Vedouci daného stfediska seznamuje nového zaméstnance s provozem mlékarny
aukazuje mu, jakym zpisobem vypada provoz Ccistého a necistého provozu. Dale
zaméstnanec podstupuje vstupni $koleni, které provadi bezpe&nostni technik. Skoleni provadi
Z oblasti vSeobecnych zdsad ochrany zdravi a bezpecnosti prace a poZarni ochrany. Tento
dokument popisuje dulezitost zaméstnancti porozumét principim  bezpe¢nostnich

a hygienickych ptedpisti pro minimalizovani Grazi na pracovisti.

Podle vnitropodnikové smérnice OS-6/2-1Q je dokument slozeny ze 17 zasad, které
se vztahuji na chovani na pracovisti, pfesunech v podniku, dilezitost umét se zeptat
vedouciho v ptipadé¢ pochybnosti. Nechybi zde také zisady tykajici se udrzovani potadku
na svém pracovnim misté, zdkazu konzumace alkoholu na pracovisti, koufeni, pouZzivani
vlastnich elektrospotiebicli, zdkazu zbyteéné¢ho vyrusovani spolupracovnikll z jejich prace,
nutnost hladseni vedoucimu neprodlené kazdy uraz a jak postupovat v piipadé vzniku pozaru.
Na zavér zaméstnanec stvrzuje podpisem a svym identifikaCnim ¢islem, Ze byl seznamen
S témito zasadami a zavazuje se k jejich dodrzovani. Vedouci stfediska je povinen dat
zameéstnanci tuto pisemnou instruktaz, aby ji mél kdykoli k dispozici a je dale povinen provést

zapis do dokumentu ProhldSeni o seznameni se s pracovné pravnimi normami.

Vedouci stiediska ma povinnost proskolit zaméstnance o bezpecnosti a ochrané zdravi
pti praci (BOZP) do 3 mésict od jeho nastupu do zaméstnani a poté jednou ro¢ne. Vedouci

stiedisek jsou 0 BOZP $koleni jednou za 2 roky externim podnikem. Znalosti v oblasti BOZP
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jsou testovany vedoucim stfediska a bezpecnostnim technikem. Testy jsou k dispozici

pro zaméstnance ve sdilenych slozkach.

Manazer jakosti provadi skoleni novému zaméstnanci o systému fizeni jakosti podle
vnitropodnikové smérnice OS-6/2-1Q. Dale je toto Skoleni provadéno jednou roc¢né
poveéfenym pracovnikem, ktery provede zéapis do dokumentu ProhlaSeni o seznameni
se s pracovn¢ pravnimi normami. Manazer jakosti provadi zapis do dokumentu Vstupni
Skoleni o jakosti. Dokument obsahuje identifikacni idaje Skolitele, zaméstnance a datum
Skoleni. Déle je zde rozepsan program Skoleni, ktery zahrnuje zaméry a cile politiky jakosti,
prirucku pro zabezpecovani jakosti ve spolecnosti a daném stfedisku, hygienicky a provozni
fad podniku, technologické a pracovni postupy. Zaméstnanec se na zavér do dokumentu
podepiSe, ¢imZ stvrzuje, Ze byl v této oblasti proskolen a zavazuje se k dodrzovani

nastavenych pravidel, se kterymi byl sezndmen.

Zameéstnance, ktefi pfi své praci ptijdou do styku s chemikdliemi, proSkoluje ekolog
0 spravném pouzivani chemickych latek a jakym zplisobem se v podniku tfidi odpad. Toto
$koleni se provadi jednou roné vedoucim piislugného stiediska. Skoleni probiha na zakladé
informaci z dokumentu Zasady prace s chemickymi latkami. Dokument obsahuje informace
0 spravném skladovani, jak pracovat s ndvodem dané chemické latky a jakymi prostfedky
se pfed nimi chranit. Skoleni se dale provadi jednou roén& vedoucim stiediska. Jsou
kontrolovany znalosti z této oblasti formou testu, ktery vyhodnocuje ekolog a pii uspé€Sném
splnéni testovacich podminek vystavi doklad o zptlisobilosti zaméstnance pouzivat chemické
latky pfi praci a vysledek zapiSe do ProhlaSeni o sezndmeni se s pracovné pravnimi normami.

Tyto informace jsou uvedeny ve vnitropodnikové smérnici OS-6/2-1Q.

Pro nékteré pracovni pozice skoli metrolog nového zaméstnance z oblasti metrologie.
Skoleni probih4 dale jednou roéné vedoucim stiediska, ktery mé k dispozici metrologicky ¥ad,
kterym je povinen se fidit. Zapis o proSkoleni se provadi do dokumentu ProhlaSeni
0 seznameni se s pracovné pravnimi normami. Metrolog hodnoti formou testu znalosti

zaméstnance a vyhodnocuje vysledky.

Vedouci stfediska ma za kol do tfi mésici od ndstupu nového zaméstnance ho
proskolit z pracovnich postupt, technologickych postupii, kontrolnich boda, fadi skladii
a organizacnich smérnic. Déle proskoluje o Systému analyzy rizika a stanoveni kritickych
kontrolnich bodd, coz je systém pro predchazeni rizikiim ohrozujicich kvalitu potravin. Dale

se tyto oblasti proskoluji jednou ro¢n€ ve spolupraci personalistka s ekologem a ovétuji
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znalosti zaméstnance formou testu. Test mize vyhodnotit metrolog, ekolog, bezpecnostni
technik nebo vedouci daného stiediska. Tyto informace jsou uvedeny ve vnitropodnikové

smérnici 0S-6/2-1Q.

Nekteré pracovni pozice pozadujici ke své praci pouzivani vysokozdvizného voziku.
Zaskoleni pro pouzivani vysokozdvizného voziku provadi bezpecnostni technik. Dale ma
za ukol ziskani bezpe¢nostniho opravnéni pro zamestnance pouzivat tento vozik. Opravnéni je
mozné ziskat nejdiive po tiech mésicich a musi se jednou rocné¢ obhajovat. Bezpecnostni

technik mé dale za kol jednou ro¢né proskolit pozarni hlidky.

Pti pfichodu novy zaméstnanec obdrzi od persondlniho oddéleni seznam vSech
Skoleni, kterd musi absolvovat v pribéhu zkusebni doby a kterd se opakuji periodicky jednou
za rok. Tato Skoleni jsou detailné popsana v dokumentu ProhlaSeni o seznameni se s pracovné
pravnimi normami. Po dokonceni téchto Skoleni dostane zaméstnanec odpovidajici test
Z oblasti pracovnich postupt, technologickych postupii, metrologie, chemikalii a dalSich
relevantnich témat. Hodnoceni tohoto testu provede odbornik v oboru, jako je metrolog,
ekolog nebo bezpecnostni technik. Tyto informace jsou uvedeny ve vnitropodnikové smérnici

0S-6/2-1Q.

V piipad¢€, ze zaméstnanec UspeéSné absolvuje test s bodovym hodnocenim v rozmezi
90-99 %, jde o podminény prospéch. V takové situaci ma vedouci stiediska podle smérnice
0Os-6/2-1Q povinnost znovu proskolit zaméstnance a potvrdit tento postup podpisem
V dokumentu ProhladSeni o sezndmeni se s pracovné pravnimi normami. Timto zpisobem
se zajisti, ze zaméstnanci jsou si nejen védomi o nezbytnych postupech a norméch, ale také

ze jsou schopni je efektivné aplikovat pii své praci.

V situaci, kdy zaméstnanec nedosahne podminéného hodnoceni, tedy dosahl v testech
méné, nez 90 %, tak musi projit opétovnym Skolenim a absolvovat znovu pfislusny test.
Hodnotici systém pro tuto zkousku zastava identicky s pivodnim hodnocenim. Existuje vSak
vyjimka z bodového hodnoceni pro ty testy, které obsahuji kontrolni otazky z kritickych
kontrolnich bodd, na néZ je nutné odpovédét vzdy se 100% spravnosti. V pfipade,
ze zaméstnanec nesplni tento pozadavek, musi okamzit¢ absolvovat dodatecné Skoleni
a podstoupit opakovani testu. Timto zplsobem je zajiSt€no, Ze zaméstnanec ma komplexni
znalost nejen zdékladnich postuptl, ale také kritickych aspekti prace, které jsou zéasadni

pro bezpec¢nost a uspéch pii dané praci.
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Pted néstupem do zaméstnani je povinnosti pfislusného vedouciho pracovnika zajistit,
aby byly pro dané pracovisté¢ ptidéleny nezbytné osobni ochranné pracovni prostredky
(OOPP). Skladnik odpovédny za spravu materialné technickych zasob nésledné provede
odborné S$koleni nového zaméstnance tykajici se zasad poskytovani OOPP v souladu
s relevantnimi smérnicemi. Informace ziskané béhem skoleni budou peclivé zdokumentovany
na vydejce, vcetné podpisu skladnika, ktery zaSkoleni provadi. Timto zplisobem se zajisti,
Ze novy zaméstnanec bude od zacatku mit plné povédomi o pouzivani nezbytnych ochrannych
prostiedkt v souladu s podnikovymi smérnicemi a postupy. Tyto informace jsou uvedeny

ve vnitropodnikové smérnici OS-6/2-1Q.

Vedouci stfediska ma na starosti zajistit pravidelné Skoleni stavajicich zaméstnancti
v souladu s planem vycviku a nového zaméstnance b&hem prvnich tii mésici od jejich
nastupu do zaméstnani. Soucasné je odpovédnosti vedouciho stfediska vypracovat hodnoceni
nového zaméstnance a pred uplynutim zkuSebni doby jej ptedlozit na personalni oddéleni.
Toto hodnoceni obsahuje seznam absolvovanych $koleni, ktery je zakotven v dokumentu
ProhldSeni o seznameni se s pracovné pravnimi normami. Hodnoceni poté potvrdi svym

podpisem vedouci daného strediska.

Pied ukoncenim zkuSebni doby probéhne podle smérnice OS-6/2-1Q celkové
hodnoceni nové piijatych zaméstnancli za Ucasti jejich pfimého nadfizeného, personalni
manazerky a odborného fteditele. Zaméstnanci pii ném piedlozi seznam absolvovanych
Skoleni, ktery pfedem vypracoval s personalni manazerka. Timto zplisobem se zajiStuje
prib&zné a systematické sledovani odborného riistu zaméstnancli a hodnoceni jejich

schopnosti v souladu s podnikovymi standardy.

Podle rozhovoru s personalni manazerkou vnima podnik jako dulezité osvojeni
Si pracovnich procesti a pfizpisobeni se firemni kultufe zaméstnancem. Proto je uzitecné
poskytnout novému zaméstnanci dodate¢nou podporu, zejména pokud je zaméstnancova
pozice naro¢nd nebo je potieba pro efektivni vykon prace dikladné zaskoleni. Personalni
manazerka po dohod¢ s vedoucim stiediska piidéli novému zaméstnanci clovéka na dozor
pro plynulejsi adaptaci do podniku. Zasadné se jedna o jiz zkuSené¢ho zaméstnance, ktery je
schopny poskytovat uZzite¢né rady, zodpovidat otazky a vénovat se potfebam nového kolegy

Vv ramci jeho zkuSebni doby.

Na zaklad¢ rozhovoru s persondlni manazerkou se ve spolupraci s vedoucim stfediska

nového zaméstnance snazi, aby byl vybran zkuSeny zaméstnanec, ktery ma velmi dobré
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porozuméni k podnikovym procesim a firemni kultufe, protoze nejde pouze o piiblizeni
novému zameéstnanci specifika dané prace, ale také podnitit jeho profesni rist v podniku
a zapojit ho do kolektivu kolegli podniku. Tato pomoc se promitne i do jeho mzdy formou
odmény, coz je motivaci k jeho iniciativé splnit takovy kol efektivné. Persondlni oddéleni je
velmi flexibilni ohledné poskytnutého ¢asu odborného dozoru. Pokud novy zaméstnanec
potfebuje vice ¢asu na osvojeni si pracovnich procesti, nebo se citi, ze by mohl mit prospéch
z dalsich Skoleni nebo konzultaci, tak je mu takovy prostor poskytnut. Snahou personalniho
oddé€leni neni vytvaret zbytecné velky tlak na nové piijatého zaméstnance, ale zajistit mu

dostatecnou podporu pro jeho Gspésny zacatek kariéry v podniku.

Na nasledujicim obrazku c¢islo 16 je znazornén vycet odpovédi 48 zaméstnancl
Z dotaznikového Setfeni. Jednalo se o vyjadfeni miry souhlasu s tvrzenim: ,,Po pFijeti jsem
se citil dostatecné podporovan od svych kolegii a nadfizenych.“ Z obrazku je mozné
konstatovat, ze 15 (31,25 %) dotazovanych zaméstnanci s tvrzenim naprosto souhlasi,

19 (39,58 %) spise souhlasi, 9 (18,75 %) si neni jistych a 5 (10,42 %) spiSe nesouhlasi.
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Obrazek 16: Dotaznikové Setieni — Po pfijeti jsem se citil podporovan od kolegi a
nadfizenych

Zdroj: Vlastni zpracovani

Podle rozhovoru s personalni manazerkou kazdy tyden obchodni odd€leni predava
do vyroby plan, na jehoz zaklad¢ délaji mistfi jednotlivych stredisek rozpis smén. Mezi tato
stiediska patfi napfiklad Maslarna, Kondenzace, Balirna a Paletizace. Podle dohody
s odborovou organizaci jsou mistii stfedisek povinni seznamit své podfizené s rozvrhem
pracovni doby zaméstnance alesponn 4 dny piedem. Zaméstnanci maji narok podle

vnitropodnikového ptedpisu po 4,5 odpracovanych hodindch na 30 minutovou pauzu
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a vnitropodnikovym piedpisem jsou dale stanoveny bezpecnostni prestavky pro vybrané
¢innosti.

Zamgéstnanci ve vyrob¢ se na konci své pracovni doby podle rozhovoru s personalni
manazerkou vystfidaji na svém pracovnim mist¢ za zameéstnance piichozi na zahdjeni
nasledujici smény, protoZe vyrobni zafizeni jsou spudténa nepietrzitd. Uklid pracovisté
a vyrobnich zafizenich probihda vzdy po dokonceni série vyrobniho cyklu. Zameéstnanci
az poté provadi na vyrobnich zatizenich Cisténi, hygienu a sanitaci. Pouze stiedisko Maslarna
ma vymezeny Cas pred koncem kazdé smény zpravidla 3 hodiny, kdy zaméstnanci provadi

¢isténi vyrobniho stroje a toto stiedisko je v provozu pouze na ranni a odpoledni sménu.

Podnik vyuziva elektronické oznaceni dochazky zaméstnancii. Kazdy zaméstnanec ma
pridélenou ¢ipovou kartu. Cteci zafizeni jsou na jednotlivych pracovistich, kde si zaméstnanci

oznacuji ptichody a odchody.

Na nésledujicim obrazku cislo 17 je zndzornén vycet odpovédi 48 zaméstnanct
z dotaznikového Setfeni. Jednalo se o vyjadfeni miry souhlasu s tvrzenim: ,,Po pFijeti jsem
mél k dispozici vS§echny informace nezbytné pro vykon moji prace.“ Z obrazku je mozné
konstatovat, ze 21 (43,75 %) dotazovanych zaméstnancli s tvrzenim naprosto souhlasi,

24 (50 %) spise souhlasi a 3 (6,25 %) si nejsou jisti.
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Obrazek 17: Dotaznikové Setieni — Po piijeti jsem meél k dispozici vSechny informace
nezbytné pro vykon moji prace

Zdroj: Vlastni zpracovani

V roce 2023 odesli v pribéhu zkuSebni doby 3 zaméstnanci z 18 nové pfijatych
na hlavni pracovni pomér. Podle rozhoru s persondlni manazerkou byl hlavni divod

nedodrzovani pracovnich povinnosti, zejména vysoka absence na pracovisti, nedodrzovani
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pracovnich pokynli vedoucim a nedodrzovani bezpecnostnich pravidel. Vysoka absence
U nové piijatych zaméstnanci je disledkem zejména neochoty zaméstnancti pracovat na vice

smeén.

4.4 Hodnoceni a odménovani zaméstnanci
V podniku Mlékarna Hlinsko a. s. V sou¢asné dobé& neprobiha systematické hodnoceni
zaméstnancl prostiednictvim formélniho hodnoticiho systému. Namisto toho je vyuzivan
individualni pfistup k hodnoceni, kde vedouci zaméstnancti provadi hodnoceni na osobnim
pohovoru béhem zkuSebni doby. Toto hodnoceni je zaméfeno predevsim na pracovni vykon

a muze hrat roli 1 pfi rozhodovani o pierozdéleni odmén v ramci stiediska.

Zaméstnanci maji moznost se pfi tomto hodnoceni vyjadfit a diskutovat se svym
vedoucim o danych skute¢nostech, které vedly k jeho rozhodnuti. N&které pracovni pozice
maji svlj individudlni pfistup k hodnoceni. Naptiklad u marketingového feditele jsou
definovany konkrétni cile, které jsou poté vyhodnocovany podle stupné jejich splnéni.
Zaméstnanci jsou prubézné hodnoceni na osobnich pohovorech s jejich vedoucim napiiklad
Vv ptipadé, kdy jejich prace dlouhodobé a opakované nesplituje dané pozadavky, anebo naopak
kdyZ zaméstnanec dlouhodobé odvadi nadstandartni vykony. Tyto pfipady nebyvaji Casté

podle personalni manazerky.

Vedeni podniku se snazi na zékladé rozhovoru s personalni manazerkou minimalné
dvakrat ro¢né¢ neformdlné setkat se zaméstnanci. Takové setkdni probihd v zasedacich
prostorach podniku nebo je pfipravené venkovni posezeni. Na téchto setkéanich je pfipraveno
obcerstveni pro zaméstnance, v minulosti setkani probihala také naptiklad formou grilovani.
Pti tomto setkdni maji zaméstnanci moznost neformalné konverzovat se vSemi ¢leny podniku
a vedeni podniku zde zpravidla informuje vSechny zaméstnance o vysledku hospodateni

pfedchoziho roku.

V piipadé jakykoliv problémi mohou zaméstnanci podle personalni manazerky oslovit
napiiklad své vedouci pracovniky, personalni oddéleni a odborné feditele. Kazda pfipominka
je prozkoumana a dany vedouci zaméstnanec poté informuje svého podiizené¢ho o ptipadném
postupu napravy nebo zdivodnéni, pro¢ dand problematika funguje danym zplsobem.
V podniku je také umisténa schranka divéry, kam mohou zaméstnanci vlozit jakoukoli
pfipominku, pokud si cht&ji zachovat anonymitu. Persondlni oddéleni tuto schranku jednou
tydné kontroluje a vyhodnocuje, pfipadné pieda pfipominku fediteli daného stfediska.

Napftiklad v minulosti se tato schranka vyuzivala, kdyz méla fada zaméstnancii piipominky
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na kvalitu dodavatele stravovani, persondlni oddéleni na tomto zakladé¢ vyhovélo
zaméstnanciim a vybralo jiného dodavatele. V minulosti také si ¢asto zaméstnanci stézovali
na nepohodlnost piidélené pracovni obuvi, tak personéalni odd€leni zvolilo jiného dodavatele

obuvi.

V podniku Mlékarna Hlinsko a. s. je vytvofen systém odménovani zaméstnanct, ktery
se fidi zdkonnymi piedpisy a vnitropodnikovymi piedpisy, kterymi jsou Mzdovy predpis,
Prémiovy tad a déle je upraven platnou kolektivni smlouvou. Vnitropodnikové piedpisy
tykajici se odménovani jsou vydany az po odsouhlaseni odborovou organizaci. Podle
personalni manazerky mzda je v podniku vyplacena pozadu za mési¢ni obdobi a vyplaci
se vV terminu vyplaty mzdy, coz je 14. den. Ddle se preferuje bezhotovostni vyplaceni mzdy.
V pfipadé, Ze tento vyplatni den pifipada na vikendové dny, tak je zaveden flexibilni piistup

Kk posunuti data vyplaty mzdy na nejblizsi pracovni den, ktery nasleduje po vikendu.

Mzda technicko-hospodaiskych pracovnikt se sklada ze zakladni mési¢éni fixni mzdy
a pohyblivé slozky mzdy, ktera se stanovuje na zakladé ptredem stanovenych kritérii. Mzda
délnikti je slozena ze smluvni hodinové sazby a pohyblivé slozky mzdy, na kterou mohou
pii splnéni danych kritérii dosdhnout. Odménovani obou skupin zaméstnancii je stanoveno
na zakladé smluvni dohody. Zplsob odménovani je takto rozdéleny pro efektivni piistup
zaméstnanct k jejich praci. Podnik se dale fidi aktudlnimi pravnimi normami, jako naptiklad
zakonem ¢. 262/2006 Sb. a nafizenim vlady ¢. 396/2023 Sb., které upravuji vySi minimalni
mzdy pro rok 2024. V souladu s témito pravnimi piedpisy byla stanovena minimalni hodinova

mzda ve vysi 112,50 K¢.

Pti procesu vyplaceni mezd se Mlékarna Hlinsko a. s. opird o Prémiovy fad, ktery
pfesné specifikuje podminky a postup pro udélovani prémiovych odmén. Pro technicko-
hospodaiské pracovniky je vySe prémie stanovena na zdkladé rtiznych ukazateld, mezi néz
patii napiiklad vySe rezijnich ndkladi a pocet reklamaci za dané obdobi. V piipadé
nepiekroceni daného limitu jim tak nalezi prémie. V piipadé¢ délnikti je rozhodujicim
faktorem pro dosazeni prémie kvalita vyroby. Pokud dané vyrobni stfedisko nepiekroci
stanoveny limit pro nekvalitni vyrobky v daném obdobi, pracovnici tohoto stiediska maji
narok na prémii. Tento limit se vztahuje pouze na nekvalitni vyrobu, kterou mohou

zaméstnanci vlastni vali ovlivnit.

Na zakladé¢ rozhovoru s persondlni manazerkou mad moznost vybrand kategorie

zaméstnancl dosahnout prémie na zéklad¢é splnéni individualnich kritérii pro cilovou prémii.
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Naptiklad pro obchodni zastupce a manazera pro klicové zakazniky jsou hlavnim ukazatelem
servisni uroveil mésice, pohledavky po lhité splatnosti, trzby za prodej definovanych vyrobki

vV ramci obchodnich pravidel, hospodaisky vysledek podniku a individualni mési¢ni cile.

Pokud se podniku dafi a dosahuje vytyCenych vysledkt, tak mize nastat situace, kdy
se rozhoduje o vyplaceni mimotadnych prémii. Rozhodnuti ohledn¢ mimotadnych prémii
jsou predlozena k posouzeni piedstavenstvu podniku. Tyto prémie jsou obvykle stanoveny
pro jednotliva stfediska v absolutni ¢astce a maji fixni hranici pro jednotlivé zaméstnance.
050 % mimofadné prémie zaméstnancii rozhoduje v daném stfedisku jejich vedouci.
Ten navrhne rozdéleni této Casti mezi své podiizené podle svého uvazeni a je povinen
zdivodnit navrhovanou vysi pro kazdého zaméstnance. Navrh poté preda odbornému fediteli,
ktery ma za ukol vyjadfit svlj nazor a piipadné poskytnout doporuceni ¢i ptfipominky
k navrhu. Pokud odborny feditel schvali navrzené rozdéleni prémii, tak odesle tento schvaleny
navrh na personalni oddéleni. Na personalnim odd¢leni maji za ukol ptfedat ndvrh mzdové

ucetni.

Pro zaméstnance existuje moznost konzultovat vysi své prémie s vedoucim svého
sttediska, ktery m¢l ¢asteCny podil na rozhodovani o vysi odmény. Vedouci pracovnik ma
povinnost detailné vysvétlit zaméstnanci na zaklad¢é jakych kritérii a faktor rozhodoval
0 vysi prémie a co konkrétn€ ovlivnilo toto rozhodnuti. Podle persondlni manaZerky jsou
nejcastéj$im diivodem pro snizeni prémii zaméstnanciim udélend napomenuti, poruseni kazné,

nedodrzovani stanoveného oblékéani a nedodrzovani pracovniho postupu.

MIékarna Hlinsko a. s. nabizi svym zaméstnancim rtzné typy benefitii, které¢ jsou
zaméfeny na podporu produktivity, zdravi a pohody zaméstnancli. Na zakladé rozhovoru
s personalni manazerkou jsou benefity v podniku jsou navrzeny tak, aby poskytovaly
zaméstnanciim podporu a motivaci ke splnéni vyrobnich cili a zarovenn podporovaly jejich
osobni rist a profesni rozvoj. Benefity jsou poskytovany na zdklad¢ internich dokumenti

a podle uzaviené kolektivni smlouvy s odbory.

Na nasledujicim obrazku c¢islo 18 je zndzornén vycet odpovédi 48 zaméstnanch
Z dotaznikového Setteni. Jednalo se o vyjadieni miry souhlasu s tvrzenim: ,,Mam dostatek
informaci o mozZnostech odménovani a benefiti.“ Z obrazku je mozné konstatovat,
ze 29 (60,42 %) dotazovanych zaméstnancu s tvrzenim naprosto souhlasi, 17 (35,42 %) spise

souhlasi a 2 (4,17 %) si nejsou jisti.
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Obrazek 18: Dotaznikové Setieni — Mam dostatek informaci o moznostech odménovani a
benefita

Zdroj: vlastni zpracovani

Podnik pfispiva zaméstnancim 2 000 korun mési¢né na penzijni nebo zivotni
pojisténi, podle jejich vyberu. Zaméstnanciim je tento ptispévek vyplacen od prvniho mésice,
kdy nastoupili do zaméstnani. Déle podnik pftispiva jednordzovou odménou pii vyznamném
zivotnim jubileu zaméstnancti. Pokud jsou v podniku zaméstnani alespon 5 let, tak jim
pti dovrSeni véku 50 let podnik ptispéje odménou 3 100 korun, pfi dovrSeni 60. a 65. roku
podnik pfispiva ¢astkou 5 000 korun. Podnik vyplaci jednorazovou odménu pii odchodu
zaméstnancii do dichodu, podminkou je prvni ukonceni pracovniho poméru a alespon
5 odpracovanych let v podniku. Tato odména se vztahuje i napiiklad pro odchod

do invalidniho dichodu. Vyse odmény je 5 000 korun.

Zaméstnanciim nalezi ptispévek v hodnoté maximalné 600 korun na nakup vyrobku
v podnikové prodejn¢ jednou za ctvrt roku. Ceny vyrobkill v této prodejné jsou srovnatelné
s cenami prodejnimi. Zamé&stnanci mohou piispévek vyuzit jednorazove, nebo rozdélit na dva
nakupy po 300 korunach. Vybrané skupin¢ zaméstnancli napiiklad feditelim a obchodnim
zastupcim podnik poskytuje sluZzebni vozidlo 1 pro soukromé ucely. Uzavird se Dohoda
0 svéfeni osobniho sluZzebniho motorového vozidla do pouZivani ke sluZzebnim 1 soukromym
ucelim. Daéle je vybrané skupiné zaméstnancl poskytnuty benefit formou vyuZivani

sluZebnich telefonti i pro soukromé ucely.

Na zaklad€ rozhovoru s personalni manazerkou je zaméstnanciim podnikem zajiSténo
jednotné stravovani externim dodavatelem hotovych jidel. Toto stravovani je zajiSténo
vV podnikové jidelné. Kazdy zaméstnanec ma na stravovani narok a za kazdé vyuziti mu je

ze mzdy srazeno 25 korun. Zbylou ¢ast ceny obédu hradi podnik. Zaméstnanci vidi
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na mzdovém listu kolikrdt v pfedchozim mésici stravovani vyuzili. Pokud stravovani
V podniku nevyuzivaji, tak jim vSak neni doplacena z&dnad Ccastka jako prispévek
na stravovani. Podnik stanovil podminku, Ze zaméstnanci musi odpracovat alespon 3 hodiny

na dané smeénég, aby méli narok na ptilhodinovou pauzu slouzici ke stravovani a odpocinku.

Podnik v ramci benefiti poskytuje zaméstnancim piiplatky vyssi, nez jak stanovuje
zakon. Podle persondlni manazerky za praci o vikendu je poskytovan pfiplatek ve vysi 50 %
primémého hodinového vydélku. Za praci ve statni svatek je zaméstnanctim poskytovan
ptiplatek ve vysi 150 % primérného hodinového vydélku. Za praci v noci je zaméstnancim
poskytovan priplatek ve vysi 15 % primérného hodinového vydélku. Za odpoledni smény
se zamé&stnancum vyplaci priplatek vyjadieny absolutni ¢astkou piipoétené K jejich hodinové
mzdové sazbé€, coz ocenuje jejich ochotu pracovat v odpolednich hodinach. Pokud dojde
k absenci vedouciho smény z jakéhokoliv divodu na pracovisti, je vybrany zaméstnanec
povéten k zastupovani této pracovni pozice a za tuto iniciativu mu nalezi ptiplatek vyjadieny

absolutni ¢astkou k jeho hodinové mzdové sazbé.

Podnik dale motivuje zaméstnance k rozsifovani svych dovednosti a kompetenci tim,
Ze jim poskytuje vykonnostni pfiplatek. Ve stfediscich naptiklad ptipravy tekutého produktu,
kondenzace a suSarna ndlezi zaméstnanci, ktery se zaucuje nebo je ve zkuSebni dobé nalezi
ptiplatek ve vysi 10 korun za kaZzdou odpracovanou hodinu. Pokud zaméstnanec samostatné
vykonavé alesponi 3 ¢innosti na téchto stfediscich, tak mu nalezi ptiplatek ve vysi 20 korun
za kazdou odpracovanou hodinu. V pfipad¢, Ze zaméstnanec zvladne sam vykonavat alespon
6 cinnosti na téchto stfediscich, tak mu naleZi pfiplatek ve vy$i 30 korun za kazdou
odpracovanou hodinu. O néaroku na vykonnostni pfiplatek rozhoduje vedouci vyroby.
MIékarna rovnéz poskytuje zaméestnanctim piiplatky za zvySené vynaloZeni fyzické aktivity.

Naptiklad za nakladku nalezi zaméstnanci ptiplatek 30 korun k hodinové mzdové sazbg.

V ramci podpory kulturnich a sportovnich aktivit zaméstnancti podnik nabizi rtizné
prispevky a vstupenky. Vyse ptispévku se kazdy rok lisi na zéklad¢ stanovené vyse rozpoctu
benefitll na zamé&stnance. Prispévek je formou nepenézniho plnéni. Podnik nakupuje napiiklad
vstupenky na predstaveni do Vychodoceského divadla Pardubice a vstupenky do Aquaparku.
Dale podnik zajiStuje formou nepenézniho plnéni poukazy na masaZze ve zdravotnickém
zafizeni. Podnik také motivuje zaméstnance k bezplatnému darovani krve a krevni plazmy
jednordzovou odmeénou. Odmeéna zavisi na poctu bezplatnych darovani. Zaméstnancim

se informace o ¢erpani téchto benefitii objevuje na mzdovém listu.
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Pokud zaméstnanec piijde s ndvrhem na zlepSeni jakékoliv ¢innosti pii vyrobé,
ktera by méla nasledek naptiiklad urychleni nebo zjednodusSeni vyroby a procesii s ni
spojenych, tak ma narok na jednordzovou odménu. Navrh predkladd vedouci daného
zaméstnanci ekonomickému fediteli a generalnimu fediteli. Pokud je navrh realizovatelny,

tak zaméstnance odméni podle stanoveného navrhu.

Benefity se v podniku zaméfuji také na nematerialni vyhody, mezi které patii podle
personalni manazerky podpora piijemného pracovniho prostiedi. Zaméstnanci maji moznost
osobniho riistu a rozvoje v pracovnim prostiedi, které jim poskytuje urcitou miru autonomie
pii rozhodovéani, ¢imz ziskévaji pocit kontroly nad svou praci. Dale se jedna o ptilezitostech
K rozvoji a vzdélavani, ktera je vnimana jako investice do budoucnosti zaméstnanct
vV podniku a podpora jejich profesniho ristu. Podnik se snazi o vytvafeni piijemného
pracovniho prostiedi, ve kterém se zaméstnanci maji citit vitani, respektovani a ocenovani
za svou praci. Budovani tymové atmosféry napomaha ke spolupraci mezi zameéstnanci a jejich

vedoucimi.

Na nésledujicim obrazku cislo 19 je zndzornén vycet odpovédi 48 zaméstnanct
z dotaznikového Setfeni. Jednalo se o vyjadfeni miry souhlasu s tvrzenim: ,Jsem
spokojeny(4) s dostupnym vybérem benefiti.“ Z obrdzku je mozné konstatovat, ze 19
(39,58 %) dotazovanych zaméstnancii s tvrzenim naprosto souhlasi, 21 (43,75 %) spise
souhlasi, 5 (10,42 %) si neni jistych, 2 (4,17 %) spiSe nesouhlasi a 1 (2,08 %) naprosto

nesouhlasi.
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Obrazek 19: Dotaznikové Setfeni — Jsem spokojeny(4) s dostupnym vybérem benefiti

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.5 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Na zékladé¢ rozhovoru s persondlni manazerkou vzdélavani v podniku probiha
nejCastéji formou Skoleni, ktera jsou peclivé pldnovand na zékladé predem stanovenych
podnikovych cili. Podle stanovenych cilii vytvari persondlni oddéleni interni dokument
pro dany rok, ktery se jmenuje Plan vycviku. Personalni manazerka je odpovédna
za zajistovani téchto Skoleni pro vSechna podnikova stiediska. V ptipadé, ze vedouci
pracovnici rozpoznaji pottebu posileni znalosti svych tyma v urc€ité oblasti, poslou zadost
0 skoleni persondlni manazerce. Ta zpravidla vyhovi této opodstatnéné potfebé a postarad
se 0 zajisténi prislusného Skoleni. V takovych situacich je pfistupovano individualné
potfebam zaméstnanct. Napiiklad v minulosti bylo zajiSténo laborantkdm Skoleni o pouZzivani
MS Excel, aby nepouzivali poznamkové bloky, které jejich praci komplikovaly. Podle odhadu

personalni manazerky se primérné na vzdélavani vynalozi rocné témét 1 milion korun.

Skoleni zaméstnancti v podniku probiha intern& i externé. Interniho §koleni se hlavné
vyuziva pii pfijeti nového zameéstnance béhem zkuSebni doby a je vedeno zkuSenym
zaméstnancem, ktery ma dostatecné znalosti a dovednosti v dané oblasti. Externi Skoleni je
zajiStovano externimi specialisty, ktefi nejsou zaméstnanci podniku, ale maji odborné znalosti
potiebné k provadéni konkrétnich Skoleni. Naptiklad u pozice sefizovace externi Skoleni
zahrnuje instruktaz ohledné oprav a udrzby pfislusného zafizeni, kterou vede specialista
ptimo od vyrobce tohoto zatizeni. Podle typu Skoleni se vyuziva v podniku zasedaci mistnost,
nebo Skoleni probiha pfimo na daném pracovisti za provozu. Personalni oddéleni si vede
evidenci Skolitelti rozdélenou podle ptislusnych oblasti a zkuSenosti s nimi. Podle odhadu

persondlni manaZzerky se v podniku provadi 50 % Skoleni interné.

Na zaklad¢ rozhovoru s personalni manaZerkou se podnik zabyva otazkami
naslednictvi. Kazdy vedouci zaméstnanec se snazi odhalit talentovaného podtizeného, ktery je
schopen v ptipad¢ jeho absence, nebo piipadného odchodu ze zaméstnani, zastoupit danou
vedouci pozici. Napftiklad pfed odchodem do diichodu se vedouci stfediska Balirna domluvil
se svym podiizenym, ktery dlouhodobé zvladal skvéle svoji praci, a po vzadjemné shodé ho
zaSkolil, aby se mohl stat vedoucim on. Personélni oddéleni si vede evidenci jmen téchto
nasledovnikli pro kazdou vedouci pozici. Ne vzdy je mozné najit vhodného nasledovnika

uvnitt podniku, v takovém ptipadé se fesi externi nasledovnici.

Podnik ve spolupraci s Pardubickym krajem a dalSimi mlékarnami vytvofil v roce

2016 stiedni odborné ucilisté v oboru mlékarenstvi v Hlinsku. Podle personalni manazerky
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jde o zamér ziskat nové pracovniky do podniku. Teoretické vzdélavani studentli probiha
V prostorach gymnazia. Studenti maji tydné odhadem 30 hodin praxe v podniku. Je mozné
studovat 1 déle pro prohlubovani znalosti v oboru, poté jsou absolventi kompetentni zastavat
odpoveédnéjsi pracovni pozice. Cilem je seznamit studenty se vSemi podnikovymi stfedisky
a s jednotlivymi pracovnimi ukony na nich. Podnik studenty motivuje rliznymi formami
stipendii a jejich praxe v podniku maji proplacené. V prvnim Skolnim roce byli 3 studenti.
V roce 2023 ze 7 studentl 3 nastoupili na hlavni pracovni pomér do podniku a 2 studenti
se rozhodli pokracovat dale ve studiu. Studenti mohou nastoupit i do jinych mlékéren,

nez ptimo v Hlinsku.

Na zakladé rozhovort s personalni manazerkou podnik vzdy za dané obdobi vzdélaval
zaméstnance, ktefi nemaji potiebné vzdélani v oboru, kvuli sjednoceni urovné znalosti
se zaméstnanci, ktefi vzdélani v oboru maji. Vzdélavani probihalo ve spolupraci
S potravinaiskou Skolou v Kroméfizi. Projekt se nazyva Mlékarenskd akademie a slouzi
ke vzdélavani zameéstnanci, ktefi jsou mimo obor mlékatf. Ucitelé z potravinaiské skoly
vzdélavali tyto zaméstnance, aby méli alespont zadkladni znalosti v potravinaiském oboru
zaméfeném na mlékarenstvi. Personalni manazerka vytvarela ve spolupraci s uciteli zavére¢né
testy. Podnik motivoval zaméstnance 500-1000 korunovou odménou za nauceni
se pro uspésné slozeni téchto testd. V soucasnosti se z diivodu velké fluktuace zaméstnanct

podniku nevyplati Mlékarenskou akademii opakovat.

Podle vnitropodnikového dokumentu OS-6/2-1Q pro vzdélavani zaméstnanct podnik
zavedl Systém vycviku pracovnikl, ktery slouzi k systematickému zdokonalovéani jejich
dovednosti a kvalifikace. Tento systém je navrZzen tak, aby efektivné napliioval pozadavky
specifické pro kazdou pracovni pozici a umoznoval postupné prohlubovani odbornych
znalosti a dovednosti. Systém se sklada ze 6 Casti, a to ze zjiStovani potteb vycviku, planu
vycviku, zabezpeCovani vycviku, evidence a hodnoceni vycviku, interniho Skoleni

zaméstnancl a proskoleni zaméstnancti pfi zméné dokumentace.

Prvni faze Systému vycviku pracovnikli zacind identifikaci potieb vzd€lavani
vzhledem Kk aktualnim pracovnim pozicim zaméstnanci. Personalni manazerka pted koncem
roku komunikuje sodbornymi fediteli a vedoucimi pracovniky, ktefi jsou vyzvani
k pfedlozeni navrhii na vzdélavani zaméstnanci a jsou zaroven odpovédni za tyto pozadavky
v Planu vycviku. PoZadavek na zajisténi vycviku je formalnim dokumentem vnitropodnikové

komunikace, ktery slouzi k navrhovani potiebného Skoleni pro zaméstnance. Vedouci do ného
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dopliiuje jméno a pfijmeni zaméstnance, pro kterého zadd o Skoleni, jeho pracovni funkci,
popsani konkrétniho Skoleni, o které zada, misto konani a termin. Dale obsahuje prostor
pro zdtivodnéni pozadavku na dané Skoleni pro zaméstnance, odhadované naklady a podpis

osoby, ktera pozadavek vytvarela.

Dalsi fazi v Systému vycviku pracovnikid je tvorba planu vycviku. Na zakladé
pozadavki na vzd€lavani persondlni manazerka pfipravuje navrh na plan vycviku
pro zaméstnance podniku. Tento dokument specifikuje rok, pro ktery je plan vytvoien
a seznamuje s nazvy a délkou planovanych Skoleni, stejné tak i s Gicastniky téchto Skoleni
vypsanych jmenovité. Dale poskytuje odhadované naklady rozdélené na naklady samotného
Skoleni a na rezijni nédklady. Navic zahrnuje udaje o planovaném datu a zajiStovateli Skoleni,
spolu s terminem konani. Na zavér dokumentu je misto pro podpis personalni manazerky
a data vypracovani. Tento navrh je pak pfedloZzen generalnimu fediteli, ktery jeho platnost

potvrzuje svym podpisem a datem.

V néasledujici fazi Systému vycviku pracovnikid se personalni manaZerka aktivné
vénuje zajisténi vycviku. Je jeji odpoveédnosti zajistit, aby schvaleny plan vycviku byl Gspésné
realizovan prostfednictvim nabidek Skoleni, které jsou zasilany. Personalni manaZzerka peclivé
sleduje harmonogram plnéni jednotlivych Skoleni a zaznamendva data jejich konani, stejné

jako provedena hodnoceni Gc¢astnik.

Dalsi fazi v Systému vycviku pracovnikl je evidence a hodnoceni absolvovanych
vycvikovych aktivit. Personalni manaZerka udrzuje podrobné zaznamy o jednotlivych kurzech
a Skolenich, znichZ jsou informace zaznamenavany do kvalifikacni karty kaZdého
zaméstnance. Pokud je soucasti Skoleni zkouSka, test nebo ziskani opravnéni k ¢innostem,
tak jsou tyto dokumenty uchovavany v osobni karté¢ zaméstnance na personalnim oddéleni.
Po absolvovani externich Skoleni ma kazdy zaméstnanec za kol vyplnit formuldf Hodnoceni
vycviku, ktery nasledné predd svému ptimému nadiizenému. Tento nadfizeny poté proveri,
zda byly splnény ukoly stanovené béhem Skoleni, poté schvali vyplnény formulai a preda jej
na personalni oddéleni. Do dokumentu se uvadi jméno, piijmeni a pracovni pozice
zamé&stnance. Zaméstnanec poté vybira jednu z nabizenych moZnosti ohledné¢ hodnoceni
obsahu vycviku, zda piedcil, splnil, splnil méné, nez ocekéaval nebo nesplnil vibec jeho
ocekavani. Dale ma zaméstnanec moznost doporucit ¢i nedoporucit dany kurz. Dalsi ¢ast

dokumentu umoziuje zaméstnanci uvést kliCové poznatky, které ziskal a které mu budou
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uzitecné v jeho praci. Zaméstnanec pak dokument stvrzuje svym podpisem. Na zdkladé

odhadu personalni manazerky je 95 % zaméstnanci spokojeno s vybérem skoleni.

Nasledujici faze Systému vycviku pracovnikl se zaméfuje na interni Skoleni, které
se konaji pravidelné jedou ro¢n¢€ v ramci podniku a maji za cil informovat zaméstnance
0 zménach. Skoliteli jsou &lenové vedeni podniku, autofi internich smérnic, vedouci oddélent,
interni auditofi a externi odborni $kolitelé. Skoleni se zaméfuje napiiklad na smérnice
systému jakosti, pracovni, technologické a kontrolni postupy a na pracovni fad. Z kazdého
Skoleni se pofizuje zdznam obsahujici seznam ucastnikd. Za organizaci Skoleni jsou
odpovédni generalni feditel a personalni manazerka, kteti spolupracuji s odbornymi fediteli,

vedoucimi oddéleni, ekologem, metrologem a bezpecnostnim technikem.

Posledni ¢ast Systému vycviku pracovnikll je zaméfena na nutnost provedeni Skoleni
v piipad¢, Ze dochazi ke zméné dokumentace. Pokud je vydan novy dokument, jako jsou
napiiklad pracovni postupy, technologické postupy, kontrolni ¢innosti nebo jakékoli jejich
zmény, tak spravce dokumentace vytiskne tento dokument a pfipoji k nému formuléf
Potvrzeni o sezndmeni s dokumentem systému jakosti a jeho zménami. Formulat ma prostor
pro vyplnéni jmen, pfijmeni a data sezndmeni s dokumentem pro vSechny zainteresované
osoby. Ptislusny vedouci pracovnik pak zajist'uje, Ze odpoveédni zaméstnanci jsou seznameni

S témito zmeénami nebo novym dokumentem a stvrzuji své seznameni podpisem.

Na nasledujicim obrazku c&islo 20 je zndzorné€n vycet odpovédi 48 zaméstnanch
Z dotaznikového Setteni. Na otazku ,,Kolikrat jste v poslednim roce absolvoval(a) Skoleni
nebo kurzy organizované podnikem?*“ bylo mozné vybrat jednu ze 4 intervalovych
odpovédi. Z obrazku je mozné konstatovat, ze 9 (18,75 %) dotazovanych zaméstnanci
se ucastnilo jednoho nebo dvou skoleni, 28 (58,33 %) dotazovanych zaméstnancu se tcastnilo
tii nebo Ctyt Skoleni a 11 (22,92 %) dotazovanych zaméstnanci se Gi¢astnilo péti Skoleni nebo

vice. Kazdy dotazovany zamé&stnanec se U€astnil alesponi jednou néjakého skoleni.
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Obrazek 20: Dotaznikové Setfeni — Kolikrat jste v poslednim roce absolvoval(a) Skoleni nebo
kurzy organizované podnikem?

Zdroj: vlastni zpracovani

Na nasledujicim obrazku c¢islo 21 je znazornén vycet odpovédi 48 zaméstnancl
z dotaznikového Setieni. Na otdzku ,,Jak byste hodnotil(a) informovanost o dostupnych
Skolenich a vzdélavacich programech v podniku?“ bylo mozné vybrat ze 4 moznosti
hodnoceni. Z obrazku lIze uréit, ze 28 (58,33 %) dotazovanych zaméstnancti hodnoti
informovanost jako velmi dobrou, 18 (37,50 %) dotazovanych zaméstnanci hodnoti
informovanost jako dostacujici a 2 (4,17 %) dotazovani zaméstnanci hodnoti informovanost
jako nedostacujici. Ani jeden dotazovany zaméstnanec neuvedl, ze by povazoval

informovanost za velmi $patnou.
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Obrazek 21: Dotaznikové Setfeni — Jak byste hodnotil(a) informovanost o dostupnych
Skolenich a vzdélavacich programech v podniku?

Zdroj: vlastni zpracovani
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Na nésledujicim obrazku cislo 22 je znazornén vycet odpovédi 48 zaméstnancl
z dotaznikového Setfeni. Na otazku ,,Mate pocit, Ze Skoleni, ktera jste absolvoval(a),
prispéla k VaSemu profesnimu rastu?“ 45 (93,75 %) dotazovanych zaméstnanci

odpovédélo, ze ano a 3 (6,25 %) dotazovani zaméstnanci odpovédeéli, ze ne.
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Obrazek 22: Dotaznikové Setfeni — Mate pocit, ze Skoleni, kterd jste absolvoval(a), pfispéla
k Vasemu profesnimu ristu?

Zdroj: vlastni zpracovani

Na nésledujicim obrazku cislo 23 je zndzornén vycet odpovédi 48 zameéstnanct
z dotaznikového Setfeni. Na otazku ,,Jaké dovednosti povaZujete za nejdiilezitéjsi pro Vasi
pracovni pozici?* bylo moZné vybrat jednu nebo vice uvedenych moZnosti. Nejvice
zvolenou dovednosti (79,17 %) byly analytické schopnosti, které zahrnuji zhodnoceni
informaci a situaci a vyvozeni znich zavéru. Jako dal§i dulezit¢ dovednosti dotazovani
zamg@stnanci vybrali time management (organizovani ¢asu pro efektivnéjsi praci — 75 %),
technické dovednosti (v oblasti IT, chodu vyrobnich stroji — 60,42 %), komunikacni
dovednosti (58,33 %), feSeni problému (54,17 %), schopnost tymové spoluprace (50 %)

a kreativita a inova¢ni mysleni (29,17 %).
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Obrazek 23: Dotaznikové Setfeni — Jaké dovednosti povaZujete za nejdilezitéjsi pro Vasi
pracovni pozici?

Zdroj: vlastni zpracovani

Na nasledujicim obrazku c&islo 24 je zndzornén vycet odpovédi 48 zaméstnanch
z dotaznikového Setfeni. Na otazku ,,Jaky format Skoleni Vam nejvice vyhovuje?* bylo
mozné vybrat vice odpovédi. Nejvice vybiranou odpovédi je mentoring a koucink (vedeni
a podpora od zkusenéjsiho jednotlivce — 93,75 %). Dalsi vybirané formaty Skoleni vybrali
dotazovani zaméstnanci Skoleni pfimo na pracovisti (prostfednictvim praktické zkuSenosti
béhem plnéni pracovnich ukold — 91,67 %), interaktivni workshopy (praktické tkoly
s aktivnim zapojenim — 66,67 %), prezen¢ni Skoleni (prezentace informaci lektorem —
47,92 %), online kurzy (online dostupna videa, ¢lanky, testy — 43,75 %), webinafe (Zivy
ptenos videa nebo prezentace bez nutnosti fyzické ucasti na pracovisti — 22,92 %) a hrani roli

(simulace situaci a jejich praktické feseni — 4,17 %).
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Obrazek 24: Dotaznikové Setfeni — Jaky format Skoleni Vam nejvice vyhovuje?

Zdroj: vlastni zpracovani

76



Na nésledujicim obrazku c¢islo 25 je znazornén vycet odpovédi 48 zaméstnancl
z dotaznikového Setfeni. Na otdzku ,,Mate néjaké navrhy nebo doporuceni pro vylepSeni
provadénych Skoleni?“ bylo mozné zvolit jednu ze 6 moznosti, pficemz do jedné moznosti
bylo mozné dopsat vlastni navrh. Z obrazku lze konstatovat, ze 18 (37,50 %) dotazovanych
zaméstnanci vyhovuje soucasny stav Skoleni, 13 (27,08 %) dotazovanych zaméstnancti by
rado mélo vice k dispozici materialy ze Skoleni, 8 (16,67 %) dotazovanych zaméstnanct by
uvitalo zavedeni vice interaktivnich prvkt do provadénych s$koleni, 5 (10,42 %)
dotazovanych zaméstnancti by uvitalo vénovat vice ¢asu na prakticka cviceni, 4 (8,33 %)
dotazovanych zaméstnancti by radéji provadélo Skoleni online a zadny z dotazovanych

zaméstnancl neuvedl jiny diivod, nez z uvedenych moznosti.

20 18
18
3 16
%‘:_, 14 13
§- 12
@ 10 8
2 8
Z o 3 4
2 4
z C ;
0]
Nemam, Vénovat vice Poskytnout Zlepsit Zavést vice Jiné (prosim
soucasny stav  ¢asuna vice ¢asu pro dostupnost interaktivnich uvedte):
mi vyhovuje  prakticka online materidld po  prvka do
cviceni a vzdélavani absolvovani prezentacia
simulace gkolenf workshop(

navrh doporucenf

Obrazek 25: Dotaznikové Setieni — Mate né&jaké navrhy nebo doporuceni pro vylepseni
provadénych skoleni?

Zdroj: vlastni zpracovani

4.6 Propousténi zaméstnanci

Na zékladé¢ rozhovoru s persondlni manaZerkou dochédzi k propousténi ze strany
podniku zifidka. Bé€hem poslednich let podnik rozSifuje automatizované procesy a tim
napiiklad byl nucen propustit pro nadbyteCnost v roce 2023 jednu ucetni. Déle podnik
automatizuje procesy, které jsou fyzicky narocné pro zaméstnance, ale snazi se udrzet si je
nadéle v podniku. Naptiklad po vzajemné dohodé v roce 2023 dva zaméstnance pietadil
najiné pracovni pozice, které byly v dané dobé volné. Automatizace a Stim spojené
organiza¢ni zmény postupuji v podniku pomalu. Nicméné automatizace v podniku ma velky
vliv na pokles potieby brigadnikti. Pocet brigadniki ve vybranych obdobi je zaznamenan
na grafu ¢islo 11. Dalsi ditvod poklesu potieby brigddnikil je stanoveny plan vyroby pro dany

rok.
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V ptipad€ nedodrzovani stanovenych pravidel je zaméstnanci persondlnim odd€lenim
zaslan vytykaci dopis, jako upozornéni a apel na zménu dosavadniho chovani na pracovisti.
V piipadé, Ze zaméstnanec dale nedodrzuje pravidla, jsou mu takto jesté dvakrat zaslan
vytykaci dopis personalnim odd€lenim a po tietim vytykacim dopise da zameéstnanci
vypoveéd. Tyto situace jsou v podniku ojedin€lé, ale podle personalni manazerky se v téchto
ptipadech jedna zejména o konzumaci alkoholu v praci, nedodrzovani pracovniho postupu
a vysoké neodiivodnéné absence. Pti poruseni hrubé kdzné zaméstnance personalni oddé¢leni

zpravidla jedna ihned vypovédi.

Nov¢ piijati zaméstnanci ¢asto odchazeji z podniku béhem zkusebni doby hlavné kvili
neochoté sménovat. Podle personalni manazerky stali zaméstnanci, ktefi jsou na sménovani
zvykli a pracuji v podniku fadu let zpravidla neopoustéji podnik. Podnik se i pfesto potyka
S problémem vyssi fluktuace. V roce 2023 byla fluktuace zaméstnanct 9 %, vice lidi odeslo
Z podniku, nez bylo piijato. V roce 2022 bylo do podniku evidovano 37 nastupt a 31 vystupi,
pro rok 2021 bylo evidovéano 32 nastupti a 27 vystup.

Podle personalni manazerky bylo 50 % ukonceni pracovnich pomért v podniku kvili
odchodu do dichodu vroce 2023. Odchody do dichodu jsou velkym problémem
do budoucna pro podnik. Na nasledujicim obrazku ¢islo 26 je zobrazeno slozeni zaméstnancti
v procentech podle véku na zakladé vnitropodnikové evidence za rok 2023. Z obrazku lze
konstatovat, ze v prubéhu pfistich odhadem 10 let odejde do diichodu 38 % zaméstnanct.

vvvvvv

komplikace zaméstnancu.
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45%

m 30leta méné 30-501et S0let a vice

Obrazek 26: Rozd¢€leni zaméstnanch podle véku

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ vnitropodnikové evidence

78



5 Celkové zhodnoceni a navrhy doporuceni pro upravu ¢innosti
RLZ
Cilem této kapitoly je vyvozeni zavéra a piipadnych doporuceni pro fizeni lidskych
zdrojii v podniku Mlékarna Hlinsko a. s. na zdklad¢ informaci uvedenych v ptedchozi

kapitole o soucasné personalni strategii podniku a podle nastudovanych teoretickych znalosti

pro vybrané podnikové persondlni ¢innosti.

Planovani zaméstnanct je v podniku dobfe zajisténo diky planim v horizontu 3 az 5
let. Diky tomu je persondlni oddéleni schopné se dopfedu pfipravit na potfebu zaméstnanct
podle danych obdobi, kterd je kolisava vzhledem k planu vyroby. Tato kolisavost ale muze
byt problémem z diivodu obtizného ziskdvani schopnych pracovniki. V situaci, kdy staci
podniku nizsi pocet pro dalsi obdobi, tak personalni oddéleni napiiklad neprodluzuje pracovni
pomér na dobu urcitou nebo nepfijiméa brigadniky. V dal$im obdobi ale mlze byt potieba
ziskavani novych zaméstnanct a predchoziho rozvazani poméru se zaméstnanci a brigadniky

muze nastat problém nedostatku pracovni sily pro dalsi obdobi.

Podnik postupné nahrazuje potfebu zaméstnancii automatizaci. To miZze byt
do budoucna velkou vyhodou z diivodu obtizného ziskavani zaméstnancti. Automatizace by
mohla jesté vice snizit potfebu zaméstnanct napiiklad na no¢ni a odpoledni sméné. Tim by
se lépe ziskavali zaméstnanci, protoze v soucasnosti jednim z hlavnich divodi nezdjmu
v podniku pracovat je dvou nebo tiisménny provoz. V souéasnosti neni totiz mozné vyrobu

provozovat napiiklad v 1 sméné z dlivodu nutnosti rychlého zpracovavani mléka.

Metody ziskdvani zaméstnanc jsou podnikovou persondlni strategii vyuzivany
efektivné. Nabidky prace jsou inzerovany na ruznych webovych strankach, je vyuzivana
spoluprace s personalnimi agenturami, soucasni zaméstnanci jsou informovani o volnych
pracovnich pozicich, aby méli moznost se sami uchdzet nebo doporucit n€koho znamého.
Personalni odd¢€leni je nejvice spokojeno s novym zaméstnancem, kterého doporuci soucasny
zaméstnanec, takze jako motivaci pro doporu¢ovani uchazecli nabizi st€drou odmeénu, coz je
dobie nastaveno. Celkovy systém ziskavani je dobie vytvofeny, protoze vedouci pracovnik
si sam definuje pozadavky na volné pracovni misto, personalni manazerka podle pozadavki
ziskava vhodného zaméstnance a to celé musi byt schvéaleno generalnim feditelem a oblastnim
feditelem daného utvaru. Nevyhodou muze byt velka casovd prodleva mezi podanim

pozadavku a jeho schvalenim mezi témito manazery. ReSenim by mohlo byt stanoveni
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maximalni lhiity pro vyjadieni se k pozadavku a tim urychlit cely proces. Lhiita by mohla byt
napiiklad maximalné 5 pracovnich dni od data podéani pozadavku, coz by podpofilo urychleni

procesu pii nutnosti obsazeni pracovni pozice novym zaméstnancem.

Podle dotaznikového Setfeni téméf 96 % dotazovanych zaméstnanct souhlasi s jasnou
informovanosti o jednotlivych pracovnich pozadavcich pfi jejich uchdzeni se o zaméstnani.
Z této informace lze usoudit, ze komunikace mezi personalnim oddélenim a uchazeci je
na velmi dobré Grovni. Systém vybéru zaméstnancii je také na dobré urovni diky piesnému
vymezeni jednotlivych odpovédnosti v tomto procesu. Také je dobré, ze o pfijeti zaméstnance
nerozhoduje pouze persondlni oddéleni, ale oblastni nebo generdlni feditel. Tim se zajist'uje,
Ze se vybér provede spravedlivé a personalni oddéleni nemize nikoho prosazovat na ukor
ostatnich kandidati. Maximalné tydenni lhlta pro informovéani kandidati o jejich situaci
pii vybéru je optimalné nastavend, protoze dodava pocit zodpovédného piistupu a vazeni
si vSech uchaze¢i. Nastavena volna pracovni doba s pouze stanovenou pevnou pracovni

dobou pro THP je standartni pro soucasné trendy v oblasti fizeni lidskych zdroj.

Podle dotaznikového Setfeni mélo témér 90 % dotazovanych zaméstnancu pocit, Ze byl
vytvofen prostor personalnim oddélenim pro informovéni a ptredstaveni svych dovednosti.
Z tohoto je mozné usoudit, Ze persondlni oddéleni odvadi dobrou praci pii pracovnich
pohovorech. Dale téméf 98 % dotazovanych zaméstnanct povazuje svij proces vybéru
do podniku za transparentni a férovy, z ¢ehoZ je mozné tvrdit, Ze personalni odd¢€leni je

pii vybéru objektivni.

Ve vnitropodnikové smérnici jsou popsany piesné odpovédnosti v procesu vybéru
zaméstnance, diky ¢emuZ persondlni oddéleni postupuje piesné podle persondlni strategie
podniku. Podrobné seznameni nejvhodnéjsiho kandidata s pracovni smlouvou, vykonavanou
praci aodménovanim je velmi dobré pro jasné stanoveni podminek a piedejiti
tak nedorozuménim pfi ptijeti zaméstnance. Tento zavér podporuje téméi 86 % dotazovanych
zaméstnanc, kteti povazuji komunikaci s personalnim oddélenim pfi jejich piijeti do podniku
za efektivni. 11 % zaméstnancti si tim neni jista a 4 % S tim nesouhlasi, takze by feSenim
mohlo byt pfi pfijimdni nového zaméstnance se zameéfit také na jeho spokojenost
s personalnim oddélenim pomoci napiiklad dotazniku, podle kterého by personalni odd¢leni

identifikovalo nedostatky a mohlo tak piedejit nespokojenosti do budoucna.

Ve vnitropodnikové smérnici je presné stanoveny postup zahajeni adaptace

zaméstnance, coz je velmi dobie, protoze novi zaméstnanci jsou povinni ovladat znalosti
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Vv oblasti jejich pracovni pozice pro UspeSné slozeni testli. Dale persondlni manazerka je
povinna proskolit nové zaméstnance o trestni odpoveédnosti pravnickych osob pro snizeni
vzniku rizika Skody zaméstnancem a také je povinna Skolit o Programu Compliance,
coz zahrnuje sezndmeni zameéstnance s platnymi podnikovymi nafizenimi. Diky tomu
se zajistuje, Ze zaméstnanec nemuze nevédomé udélat Skodu pii své praci z divodu

nedostate¢né informovanosti.

Jednotné piistupovani k adaptaci brigadnikii a zaméstnancu je velmi zodpovédné.
Potieba dostate¢né informovanosti z divodu prevence rizik Skody se také vztahuje
na brigadniky, i kdyz v podniku nemuseji byt na dlouhou dobu. Na druhou stranu muze byt
neefektivni adaptovat velké mnozstvi brigddnikd s védomim, ze dal$i rok nebudou potieba
kvili automatizaci nebo persondlnimu pldnovani. Zejména u sezénnich brigadnikl je
vynalozené Usili adaptace persondlnim odd€lenim velké s nejistou vidinou, zda se tato
namaha vyplati do budoucna a zda viibec budou brigadnici do prace chodit v danou sezénu.

To mlze odrazovat od peclivého ptistupu adaptace k brigddnikiim.

Diky vnitropodnikové smérnici jsou piesné stanoveny lhuty, do kterych jsou jednotlivi
vedouci zaméstnanci povinni proskolit nové zaméstnance v danych oblastech. Zpravidla tato
Skoleni doprovazi sloZeni testu znalosti zaméstnancli a vysledek je zapsan do individualniho
dokumentu zaméstnance, ve kterém jsou obsazena vSechna absolvovana Skoleni a vysledky
testl. Tento ptistup je velmi efektivni, protoze je mozné u kazdého zaméstnance piehledné
zkontrolovat, jaka Skoleni absolvoval, s jakym vysledkem testu znalosti a zdroven napomaha
k dodrzovani personalni strategie podniku. Uspé$né slozeni testi je také ukazatelem
spravného ptistupu Skoleni vedoucim pracovnikem. Zavérecné zhodnoceni absolvovanych
Skoleni novych zaméstnancii pifimym nadfizenym, odbornym feditelem a personalni
manazerkou je slouzici Kk spravedlivému rozhodnuti o setrvani novych zaméstnancd

I po skonéeni zkuSebni doby.

Podle dotaznikového Setteni si 19 % dotazovanych zaméstnancti neni jistych, zda byli
po piijeti dostate¢né podporovani od svych kolegli a nadfizenych a 10 % respondenti
si mysli, Ze spiSe nebyli. ReSenim by mohlo byt, aby se personalni manaZerka pravidelnd
setkavala s nové prijetym zaméstnancem i S jeho pfimym nadfizenym a konzultovala s nimi,
jakym zptsobem se jim dafi pfi praci a dohlizeni. Naptiklad v pribéhu prvniho roku od data
nastupu zaméstnance by se persondlni manazerka mohla vZdy jednou za dva mésice setkavat

Snove¢ pfijatymi zaméstnanci i jejich nadfizenymi a v pfipadé¢ vzniku néjakych problémi
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I individualné cast&ji. Tim by novi zaméstnanci ziskali prostor pro sdéleni piipadnych
nedostatkll a personalni oddéleni by mélo takto moznost zaméfit se na konkrétni nedostatky
a napravit je. Na druhou stranu se tito respondenti mohli setkat a poradit se s personalni
manazerkou o jejich soucasné situaci, nebo mohli vyuzit schranku divéry k zachovani
anonymity. Podle vysledkt dotazniku viz vyse je spiSe patrné, ze mohlo jit o t€zsi zaclenéni

se do pracovniho kolektivu.

Velkou nevyhodou je absence systematického hodnoceni zaméstnanct v podniku.
Néavrh hodnoticiho formulare pro pozici délnik se nachazi v ptiloze B. Jedna se o jednoduchy
hodnotici formulat. Pro jednotlivé pozice by se liSil drobnymi hodnoticimi faktory podle typu
pracovni pozice. Formulaf by mohl obsahovat stupnici pro jednotliva tvrzeni, jako naptiklad
splnéni zadanych ukolil v€as, dodrzovani stanovenych pravidel a podporovani dobrych vztahli
na pracovisti. Tento formulaf by vypliioval pfimy nadfizeny zaméstnanctim jednou za uréené
obdobi, které¢ by mohlo byt mésic, pripadné delsi obdobi, na které jsou stanoveny cile, které je
nutné splnit. Mésicni hodnoceni by mohlo vstupovat i do systému odménovani a vyplaceni
prémii kazdého zaméstnance, piipadné¢ pifi delSim obdobim na které jsou stanoveny
individudlni cile jednotlivych stfedisek by hodnoceni mohlo mit vliv na vyplaceni
mimofadnych odmén. Dale by se s kazdym individudlnim hodnocenim seznamili personalni

manazerka a vedouci daného utvaru.

Diky individualni konzultaci hodnotitele shodnocenym zaméstnancem by
zaméstnanci méli moznost dozveédét se o svych prednostech a nedostatcich pii praci, coz by
jim mohlo byt ndpomocné pro zlepSovani dal§i odvedené prace. Déle by bylo vSem
zamé&stnancim naprosto jasné, jaké vSechny pracovni Ukony musi provadét, tim by
se zamezilo nedorozuménim, kdy jeden zaméstnanec piehazuje odpovédnost za praci
na jiného zaméstnance. Spokojengjs§i zaméstnanci jsou podle literatury vice motivovani

k dobrému odvadéni své prace.

Systém odménovani je vypracovan dobte. Ptiplatky a odmény pro zvySeni motivace
a ochoty zaméstnanci pracovat jsou dobrym nastrojem. Systém benefita je pestry, coz je také
velmi dobré, aby si mohl vybrat kazdy zaméstnanec. Témét 96 % dotazovanych respondentil
uvedlo, ze maji dostatek informaci o moZnostech odménovani a benefitl,, coz dokazuje
efektivni informovanost v této personalni ¢innosti. Témét 84 % dotazovanych zaméstnanct je
spokojenych s dostupnym vybérem benefitl, téméi 7 % respondentli je nespokojenych

s vybérem a 10 % si tim neni jistych. Resenim by mohlo byt udélat jednou ro¢né dotaznik
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na mozné benefity a v ném prostor pro vlastni navrhy zaméstnancti a ptipadné pfipominky.
Nové nabizenym benefitem by mohlo byt naptiklad vice dnli dovolené a pfispévek

na stravovani pro ty, ktefi nevyuzivaji zajisténé stravovani podnikem.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti je v podniku na vysoké urovni. Jde o efektivni
spolupraci mezi persondlnim odd€lenim, jednotlivymi odbornymi fediteli a generdlnim
feditelem. VSichni se musi fidit vytvofenym Systémem vycviku pracovniki, ktery napomaha
k dodrzovani podnikové personalni strategie. Pozitivni je pfistup k vzdélavani pracovniki
v ¢innostech, které jim moc nejdou. Vedouci mohou podat nédvrh na Skoleni v dané oblasti
pro daného zaméstnance a personalni oddé€leni je zpravidla pro schvaleni. Nedostacujici mize
byt Hodnotici formuléf, kteti vyplnuji zaméstnanci po kazdém Skoleni na kvalitu Skoleni.
Névrh rozsifeného hodnoticiho formulafe po absolvovaném Skoleni se nachazi v ptiloze C.
Z tohoto diivodu je také dotaznik v této praci vice zaméfen na vzdélavani a rozvoj pro
konkrétnéjsi ziskani informaci od jednotlivych zaméstnanct a také muze slouzit jako navrh

pro rozsifeni stavajiciho formulate.

Témeét 96 % dotazovanych zaméstnancti hodnoti informovanost o dostupnych skoleni
v podniku jako dostacujici. 93 % dotazovanych zaméstnancii uvedlo, ze jim absolvovana
Skoleni ptispéla k profesnimu rastu. Tyto vysledky dokazuji, Ze vybér Skolitelli je spravny
a komunikace o $kolenich personalnim oddélenim a pfimymi nadiizenymi je na dobré Grovni.
Podle dotazovanych zaméstnanct je témét 37 % spokojeno se souCasnym stavem Skoleni,
témer 27 % by mélo rado vice podkladi k absolvovanému Skoleni, 16 % by rado zaclenilo
vice interaktivnich prvka do Skoleni, 10 % by se radéji v€novalo vice praktickym cvi¢enim
a 8 % by radgji absolvovalo $koleni online. Resenim by mohlo byt konzultace s jednotlivymi
Skoliteli o moznosti upraveni jejich Skoleni timto smérem, aby napiiklad bylo Skoleni vice

zaméfeno na prakticka cviceni a interaktivnost.

V podniku velmi dobfe funguji kontrolni mechanismy. Kazdé rozhodnuti musi byt
schvaleno vedenim podniku, pfipadn€ i persondlni manazerkou, takze nemtlize dochazet
k nespravedlivému jednani se zaméstnanci. Napfiiklad rozhodnuti o prerozdéleni ¢asti
mimotradné odmény vedoucim stfediska musi byt schvaleno dale odbornym feditelem daného
utvaru a personalni manazerkou. Zaruceni spravedlivého pfistupu k zaméstnanctim je dobré
pro zvyseni jejich motivace k praci a spokojenosti. Napomaha to také k udrzeni dobré povésti

podniku zvenku.

83



Persondlni oddé€leni je v podniku velmi vytizené. Za ucelem udrzeni efektivné
odvadéné prace a personalni strategie by bylo potfebné ho rozsifit o jednu pracovni silu navic.
Resenim by ale mohlo byt zavedeni automatizace nékterych personalnich procest, které
zabiraji zbytecné velké mnozstvi Casu. Naptiklad vytvofit informacni systém na zadévani
pozadavkl na vzdélavani, kde by bylo na jednom misté od vSech vedoucich pracovniki
shromazdény formulafe. Dale by tento systém mohl fungovat naptiklad i pro upominani
vedoucich pracovnikli o potieb¢ zaskolit své podiizené v jednotlivych oblastech, aby toto
hlidani nemusela obstardvat personalni manazerka. ZvysSeni elektronizace a automatizovani

opakujicich se procest by také vedlo ke snizeni spotieby papiru v podniku.

Hlavni navrhy na upravu personalni strategie jsou tedy v oblasti hodnoceni
zaméstnanci, kde kvili absenci systému hodnoceni zaméstnanct tato ¢innost neni provadéna
dostate¢né efektivné. Dale v oblasti adaptace a péce, kde by bylo dobré v adaptaénim procesu
se vice zaméfit, jakym zpilisobem je zaméstnanec piijat do kolektivu a jak si osvojil praci.
A pro zachovani efektivné odvadéné prace personalniho odd€leni na zaklad¢é personalni
strategie podniku by bylo dobré né&které Cinnosti automatizovat, piipadné odd¢leni rozsitit

0 dal§iho zaméstnance.
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ZAVER
Cilem této prace bylo navrhnout doporuceni pro dil¢i upravy strategie fizeni lidskych

zdrojii a personalnich ¢innosti vybraného podniku na zékladé¢ analyzy jeho vnitiniho prostiedi

a soucasné personalni strategie. Pro splnéni tohoto cile byla prace rozdélena do 5 kapitol.

Prvni dvé kapitoly se zabyvaly definovanim zakladnich pojmu v oblasti Fizeni
lidskych zdroji a na vybrané personalni ¢innosti podle odborné literatury. Tteti kapitola byla
zaméfena na predstaveni vybraného podniku a popsané metody, kterymi se zpracovavala
prakticka &ast prace. Ctvrta kapitola se zabyvala analyzou personalnich ¢innosti v podniku
podle soucasné persondlni strategie a vyhodnocenim dotaznikového Setfeni. V paté kapitole
jsou zhodnoceny vysledky analyzy ajsou zde popsany navrhy a doporuceni na zlepSeni

nedostatku.

Nejvetsim nedostatkem v podniku je absence systému hodnoceni zaméstnancil.
V kapitole 5 je doporuceni, jakym zplisobem by tento systém mohl v podniku byt zaveden.
Dale je v ptiloze vytvoten navrh na formuldi hodnoceni zaméstnancti konkrétné pro pracovni
pozici délnik. DalS§im nedostatkem je pfili§ strohy formuldf pro hodnoceni absolvovaného
Skoleni. V pfiloze je proto vytvoien navrh na novy formulaf, kde jsou vice podrobné otazky
tykajici se Skoleni a je zde 1 prostor pro jakékoliv pfipominky a navrhy na zlepSeni Skoleni

budoucich.

Pro zajisténi efektivngj§itho vzdélavani je dale z vEétsi casti zaméfen dotaznik.
Nad ramec navrhu hodnoceni absolvovaného Skoleni ucastniky Skoleni jsou dotaznikové
otazky vice zaméfeny na strukturu Skoleni, pfistupy Skoliteld a pouzivané metody. Tato ¢ast
dotazniku je navrhem pro zjiSténi postojii zaméstnanct ke Skolenim celkové, takZe personalni
oddéleni se mlze timto dotaznikem inspirovat pro rozsifeni stdvajiciho hodnoticiho formulare
absolvovanych Skoleni. VSechna doporuceni jsou urcena pro zefektivnéni souc¢asné personalni

strategie podniku.
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PRILOHA A: Dotaznik

VazZeni zaméstnanci,

jmenuji se Jan Prazdk a momentalné pracuji na své bakalaiské praci, kterd se zabyva
personalnimi Cinnostmi ve VaSem podniku Mlékarna Hlinsko a. s. Chtél bych Vas
poprosit 0 vyplnéni kratkého dotazniku, ktery mi pomize 1épe porozumét personalnim
¢innostem ve VaSem podniku. Dotaznik je anonymni a jeho vyplnéni zabere 5 minut.
V piipadé jakychkoli dotazi mé nevahejte kontaktovat na e-mailové adrese
st66303@upce.cz .

1.

2.

3.

4.

Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi tvrzenimi o personalnich ¢innostech
Vv podniku? (oznacte €islem 1 aZ 5 na linku za kaZdym tvrzenim miru Vaseho
souhlasu; 1 — naprosto souhlasim, 2 —spiSe souhlasim, 3 — nevim, 4 — spiSe
nesouhlasim, 5 — naprosto nesouhlasim)

¢ Byl jsem jasn¢ informovan(a) o jednotlivych pozadavcich na moji pracovni

pozici.

e Pii pohovoru jsem m¢l(a) moznost informovat o svych dovednostech.

e Proces vybéru povazuji za transparentni a férovy.

e Komunikaci s personalnim oddélenim pti mém piijeti do podniku povazuji za

efektivni.

e Po pfijeti jsem se citil dostate¢né podporovan od svych kolegt a
nadfizenych.

e Po pfijeti jsem mél k dispozici vSechny informace nezbytné pro vykon moji
prace.

e Mam dostatek informaci o moznostech odménovani a benefitu.
e Jsem spokojeny(a) s dostupnym vybérem benefitu.

Kolikrat jste v poslednim roce absolvoval(a) Skoleni nebo kurzy organizované
podnikem?

e Ani jednou

e Jednou nebo dvakrat

e Trtikrat nebo Ctytikrat

e Vice jak Ctyfikrat

Jak byste hodnotil(a) informovanost o dostupnych Skolenich a vzdélavacich
programech v podniku?

e Velmi dobré

e Dostacujici

e Nedostacujici

e Velmi Spatné

Mite pocit, Ze Skoleni, ktera jste absolvoval(a), prispéla k VaSemu profesnimu
rustu?

e Ano

e Ne
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5. Jaké dovednosti povaZujete za nejdiileZitéjsi pro Vasi pracovni pozici? Lze vybrat
vice odpovédi.

Komunikaéni dovednosti

Time management (organizovani ¢asu pro efektivni praci)

Technické dovednosti (v oblasti IT, chodu vyrobnich stroji apod.)
Schopnost tymové spoluprace

Kreativita a inovativni mysleni

Analytické schopnosti (zhodnoceni informaci a situaci a vyvozeni z nich
zaveéru)

Reseni problémi

6. Jaky format Skoleni Vam nejvice vyhovuje? Lze vybrat vice odpovédi.

Prezencni skoleni (prezentace informaci lektorem)

Interaktivni workshopy (praktické ukoly s aktivnim zapojenim)

Webinafte (zivy ptenos videa nebo prezentace bez nutnosti fyzické ti¢asti na
pracovisti)

Online kurzy (online dostupna videa, ¢lanky, testy)

Hrani roli (simulace situaci a jejich praktické feseni)

Skoleni piimo na pracovisti (prostiednictvim praktické zkugenosti béhem
plnéni pracovnich ukoli)

Mentoring a kouc¢ink (vedeni a podpora od zkuSenéjsiho jednotlivce)

7. Mate néjaké navrhy nebo doporuceni pro vylepseni provadénych S§koleni?

Nemam, soucasny systém mi vyhovuje

Vénovat vice ¢asu na prakticka cviceni a simulace
Poskytnout vice ¢asu pro online vzdélavani

Zlepsit dostupnost materiali po absolvovaném Skoleni
Zavést vice interaktivnich prvka do prezentaci a workshopti
Jiné (prosim uved'te):

8. Jaky je druh Vasi pozice podle vykonavané prace?

Manazerska pozice (mistr, vedouci, feditel)

Administrativni pozice (asistent, referent apod.)

Financni, acetni a IT pozice

Obchodni pozice (obchodni zastupce apod.)

Vyrobni a technicka pozice (operator ve vyrobe, sefizovac apod.)
Nékup a sluzby (skladnik, laborant apod.)

Jiné
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9. Jaky je Vas vék?

o 15-24 let
o 25-34let
o 35-44 let
o 4554 let
e 5564 let

e 065 letavice
10. Jaké je VaSe pohlavi?
e Zena

e Muz

e Jiné

Dé&kuji Vam za spolupraci a ¢as vénovany pro vyplnéni dotazniku.
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PRILOHA B: Navrh formulaie pro hodnoceni zaméstnanci

Formular pro hodnoceni zaméstnance

Jméno a pfijmeni zaméstnance

Pracovni pozice Délnik

Podnikovy utvar/stfedisko

Hodnocené obdobi

Jméno a piijmeni hodnotitele

1 — Vyborné (nadprimérné),

2 — Dobr¢ (bez vyhrad),

3 — Dostacujici (s drobnymi vyhradami),

4 — Nedostacujici (velmi Spatné, s vyhradami).

Stupnice hodnoceni:

Hodnotici stupnice (oznacte kiizkem)

Hodnocena Kkritéria:
1 2 3 4

Pracovni vykon

DodrZovani pracovniho postupu

Kyvalita a pfesnost prace

Dodrzovani ¢asového limitu

Bezpecnost prace

Dodrzovéni bezpec¢nostnich pravidel

DodrZovani pokynl nadtizenych

Opatrné zachazeni s pracovnimi nastroji
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Spoluprace

Schopnost efektivné spolupracovat s kolegy
V tymu

Ochota pomoci kolegiim v tymu

Komunikace s nadfizenymi

Profesni rozvoj

Ochota zlepSovat sviij vykon, vzdélavat se

Ucast na §kolenich a vzd&lavacich
programech

Schopnost aplikace novych znalosti
a dovednosti

Vyjadieni a vyhrady hodnotitele

Vyjadfeni hodnoceného zaméstnance

Spole¢né dohodnuté cile pro zlepSeni
pracovniho vykonu

Seznameni s hodnoticim
formularem

Podpis

Datum

Hodnotitel

Hodnoceny zaméstnanec

Vedouci podnikového utvaru

Personalni manazer
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PRILOHA C: Navrh formulaie pro hodnoceni absolvovaného
Skoleni

Hodnoceni absolvovaného Skoleni

Nazev $koleni

Datum konani Skoleni

Jméno a piijmeni

Funkce

Podnikovy utvar/stfedisko

Oznacdte kiizkem Vasi

¥ 19
Hodnoceni $koleni odpovéd

Ano Ne

Bylo skoleni dilezité pro mé pracovni povinnosti?

Poskytlo Skoleni uzite¢né informace a dovednosti?

Bylo Skoleni jasné a srozumitelné?

Vyhovoval Vam format a délka Skoleni?

Byla atmosféra a prostfedi béhem Skoleni piijemna?

Meél/a jste moznost aktivné se zapojit do diskuse a cvieni?

Myslite, ze nové znalosti a dovednosti ziskané na Skoleni
Vam pomohou pii praci?

Doporucil(a) byste toto Skoleni ostatnim kolegtim?

vvvvvv

které pouZzijete pfi své praci:
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Napiste dalsi naméty nebo
pfipominky ke zlepSeni budoucich
Skoleni:

Seznameni s hodnoticim
formularem

Podpis

Datum

Hodnotici zameéstnanec

Vedouci utvaru

Personalni manazer
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