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ANOTACE

Tato bakalarska prdace analyzuje rizeni lidskych zdrojit ve vybrané spolecnosti. Prvni dvé
kapitoly definuji zakladni pojmy a cinnosti z oblasti managementu a rizeni lidskych zdroju
Z teoretickeho hlediska. Dalsi dvé kapitoly predstavuji vybranou spolecnost a analyzuji vybrané
¢innosti z oblasti Fizeni lidskych zdroju v dané spolecnosti. Pata kapitola shrnuje bakalarskou

praci a obsahuje navrhy na zlepseni.
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TITLE

The human resource management analysis of a selected company

ANNOTATION

This bachelor s thesis analyzes human recource mamagement in a selected company. The first
two chapters define the basic concepts and activities of management and human recource
management from theoretical point of view. The second two chapters introduce the selected
company and analyze selected activities in the field of human resources management
in the company. The fifth chapter sumarizes this bachelor’s thesis and includes suggestions

for improvement.

KEYWORDS

human resources management, company, personnel officer



OBSAH

UVOD .. ettt bt 11
1 ZAKLADNI POIMY MANAGEMENTU.......cocovtiiiiiiiininneenisnisssssssssssssssenns 13
1.1  DefiniCe MANAQEMENTU......ccuiiieiiieie ettt sbe b sneesreeeeenes 13

1.2 Zéakladni manazerské funkce..........cooieiiiiiiiiieiii e 14
121 PIANOVANT .ottt nnee s 14

1.2.2  OrganiZOVANT........coccviiiiiiiiiiiiesie s 15

1.2.3  Vedeni Hdi....coooiiiici s 17

1.2.4  KONOIOVANT ....viiiiiiiie ettt e e naeesnee s 18

1.3 OSODNOSE MANAZETA .....veeieieiieiiieeiee ettt iee sttt steestb e beesbeeesbe e saneenbeessneeneeseneenees 19
1.3.1 Zakladni KOmpPetence MaNAZETA.......cccvvieivieiriieiiiiesiireessieeesieeesieeesieeesseeens 19

1.3.2 MaANQZETSKA STt ...cueiiiieiiiiiie ettt 20

1.4 SHITIU .o b bttt b bbbt 22

2 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU .......coooiiiriiriinnienseisssessssessssssssssssssssssssesnos 23
2.1 Definovani pojmu ,,fizeni lidskych zdroji® ..........cccooiiiiiiiiici e, 23
2.1.1 Historicky vyvoj fizeni lidskych zdrojl.........c.cooovviiiiiiiiii e 23

2.1.2 Zékladni pojmy spojené s fizenim lidskych zdrojl ..........ccooeviiiiiiiiiinnnns 25

2.2 Procesy pii fizeni lidskych Zdrojli........cccooveiiiiiiiiii e 27
2.2.1 Planovani lidskych zZdrojill..........ccooviiiiiiiiiiieee e 27

2.2.2 Vytvareni pracovnich tkoll a pracovnich mist ..........ccooiiiiiiiiiiiiiiieen 28

2.2.3  Ziskadvani a vyber pracoVNIK........cccviieiiieiiiiieiiee e 29

2.2.4 Ptijimani a adaptace pracovnikil v Organizaci ..........ccecvevverenierenennneneeneenns 32

2.2.5 Rizeni pracovnilo VYKONU .........cceveiveereireeieeiciciciseeeseesee et 33

2.2.6 Hodnoceni a motivovani pracovnikll..........cccovverieiiiiinieicsecesec e 35

2.2.7 OdmENOVANT PraCcOVIIKT......ecviiiiirieiiiiieeiieee e 36

2.2.8 Ro0zv0j a vzdelavani pracoOVNiK........cccervririiririininieieisie e 37

2.2.9  PropouSteni pracoVnIKil ........cccovveiiiiiiiiciiec e 39

2.3 SHIMUL .ottt bbbttt bbbt 40

3 PREDSTAVENI VYBRANE SPOLECNOSTL........cc.ccoouvvimmmriinnrinnniinnsriseseees 42
3.1 Zékladni udaje spolecnosti @ jeji RIStOTIC .......ccuvrveriieiiiiieiiecsesee e 42

3.2 Organizacni struktura SPOIECNOSLE .....eeviiieriieiiiiesieei e 43

3.3 PrOCESY V& VYTODE ...ttt 46

3.4 Certifikace a Vnitini 0znamovaci SYStEM ..........ccoeeriririeiiieiieneniese s 46

3.5 Zpisoby ocenovani majetku a hospodareni spoleCnosti .........cceevveeririiiieiiniiieeninnns 47

30 SHIMIULE ... 48

4 ANALYZA RiZEN{ LIDSKYCH ZDROJU ve VYBRANE SPOLECNOSTI.........49

4.1 Organiza¢ni dokumenty upravujici fizeni lidskych zdrojl ..o, 49



4.2 Planovani lidskych zdrojii v Organizaci ..........coceveriiiiiiiieiciescse e 51
4.3 Tvorba pracovniCh MISt........cccueiiiiiiiiiiiici e 52
4.3.1 Karta pracovniho MISTaA.......ccveiiirieiiiiiiiiiieiiie i 52

4.4 Ziskdvani @ vyber pracovnikll ........ccceeviiiiiiiiiiiiicc 53
4.4.1 Pozadavek NA pracoVNIKa........ccooceeiiiiiiiiiiiii e 54
4.4.2  ZajiSteni UChAZECTL........ccviiiiiii i 54
4.4.3 Vyhodnocovani uChazeCl..........ccueiiiiiiiiiiiii e 56

4.5 Pfijimani a adaptace pracovnikill ........ccccovoviiiiiiiiiii 59
4.5.1 Piedsmluvni fAZe........cccooiiiiieiiii s 59
4.5.2 Vznik pracovniho POMETU ........ccceiiiiiiiiiiiici e 61
4.5.3 Zalozeni 0SODNIN0 SPISUL...eiivieriiiiiiieiiiieseeie e 62
4.5.4 Nastup pracovnika do pracovniho proCesut........cccvvuviiiiiiiiiiiesiiieesninessineesnnns 62
4.5.5 Hodnoceni ve zkuSebni dobE .........cocuiiiiiiiiiiieiii e 63
4.5.6 Pokracovani v pracovinim POMEIU .........cuerveiriirerieriisreseesiesre e 63

4.6 Hodnoceni zaméstnancti a Jejich MOLIVACE .........ccccveviiiiiiiciccc e, 63
4.6.1 MoOtivace ZAMESINANCTL......eiuveeiterriieitieiieesieeeieesieesbeesteeste et e b e e sreeebeesieeenees 64

4.7  VzdClavaAni ZAMESINANCT .....ccvuviiieiiiiieiie st e itie st siee st sbee b e be e tesseeesbeesneeas 68
4.7.1 Pozadavek na zvySovani kvalifikace ...........ccceviiiieiinii e 69
A.7.2  PLAN SKOICNT....ciiiiiiiiiiii et 70
4.7.3 Vybér dodavatele Skoleni @ VYCVIKU ......c.oovvviiiiiiieiiiieec e 70
4.7.4 Realizace Skoleni @ VYCVIKU.......ocooiiiiiiiiiiii 71
4.7.5 Hodnoceni Skoleni @ VYCVIKU.......ccoiiiiiiiiiii e 71

4.8 SHITIULE ...ttt bbbttt bbbt 72
ZHODNOCENI VYSLEDKU a NAVRHY & ZLEPSENT ........ccoooovvnmmriiinnnriinnnninnns 74
ZAVER ..ot 78
POUZITA LITERATURA & JINE ZDROJE ........cccoovvuiirirrinirinnenneesesssesssesssssssees 80



SEZNAM ILUSTRACI

Obrazek 1: Manazerska Sit........cooiuiiiiiiiieiie et 21
Obrazek 2: Zakladni charakteristiky pracovniho miSta.........cccceviviiiiiiiiiiesniie e 29
Obrazek 3: Logo spolecnosti Gramex, SPOL. S T.0.....ccoiieriiiiiieiiniesiee e 43
Obrazek 4: Organizacni struktura spole¢nosti Gramex, Spol. S T. 0. ..occvevvviiiiiiin e 44
Obrazek 5: Ptiklad kariérniho postupu v organizaci Gramex, Spol. $ 1.0......cccccvvvvriiveiiiiiennnn, 56
Obrazek 6: Postupovy diagram — urceni potieb a pfijimani pracovnikl v organizaci Gramex,
] 1] IR o TSSOSO TP TP PRURPRPPUPRPIR 58
Obrazek 7: Postupovy diagram — vzdelavani a vycvik pracovnikl v organizaci Gramex, spol.
S 0 PP 69
Obrazek 8: Rozvrzeni ¢innosti fizeni lidskych zdroji v prabéhu kalendéainiho roku ............. 77

SEZNAM GRAFU

Graf 1: Slozeni zaméstnancu z hlediska pohlavi ve spole¢nosti Gramex, spol. s r.0. ............. 44
Graf 2: SloZeni zamé&stnanct podle pracovni pozice ve spole¢nosti Gramex, spol. s r.0. ....... 45
Graf 3: Hospodaisky vysledek spole¢nosti v porovnani s trzbami spole¢nosti v letech 2016—
2020 (V S, KC) 11ttt sttt sttt sttt bbbttt bbb et neas 48
Graf 4: SloZeni zaméstnanct organizace Gramex, spol. s r.0. dle druhu uzaviené pracovni
] 101 (0111 Y SRS 61

SEZNAM TABULEK

Tabulka 1:Ptispévek na dopravu pro zaméstnance dle jejich bydliste..........coocovviiiiiiiinnn, 66


https://unipardubice-my.sharepoint.com/personal/st63031_upce_cz/Documents/Plocha/BAKALÁŘKA/Bakalářská%20práce_Ivana%20Šandová.docx#_Toc131576958

SEZNAM ZNACEK A ZKRATEK

BOZP bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci
CZ-NACE klasifikace ekonomickych ¢innosti
FIFO metoda First In, First Out

I informuje

J jednatel

napf. napftiklad

P personalista

S spolupracuje

spol. s r.o. spolecnost s ru¢enim omezenym
THP technicko-hospodafsti pracovnici
tzv. takzvané

VP vedouci pracovnik

VvV vedouci vyroby

Z zodpovida

ZA zameéstnanec



UvVoD

Pro kazdou organizaci, ktera se chce dlouhodobé udrzet v konkurenénim prostiedi
na trhu, jsou duilezité nejen materialové, finan¢ni ¢i informacni zdroje, ale dulezitou slozkou
jsou i zdroje lidské, tedy zaméstnanci dané organizace. V posledni dobé, kdy fungovani
a existenci organizaci ovlivnila nejen pandemie COVID-19, ale také Ukrajinskd krize, je
na fizeni lidskych zdroji v organizacich kladen ¢im dal vétsi diraz. Zménilo se chovani nejen
zastupcti spolecnosti ke svym zaméstnanctim, ale také chovani zaméstnanct vici organizaci.

Spolecnosti si ¢im dal vice uvédomuji, ze pro jejich fungovani a existenci mezi
konkurenci je dulezity nejen dostatek lidskych zdroji, ale pfedevsim spokojenost jejich
zaméstnancl. Spolec¢nosti si svych zaméstnancli vice vazi a z toho diivodu kladou vétsi diraz
na jejich spravné fizeni. Oproti tomu se zménil I pfistup zaméstnanct, kteti si dokazi vice vazit
dobrého zameéstnani a kvalitniho pfistupu vedeni spole¢nosti, ve které pracuji.

Z toho duvodu, Ze je tizeni lidskych zdroju stale vice diskutovanym tématem, se autorka
této bakalafské prace rozhodla zanalyzovat vybrané ¢innosti z oblasti fizeni lidskych zdroja
ve vybrané organizaci. Konkrétné ve spolecnosti, ktera ipies skuteénost, ze nedisponuje
velkym pocétem zaméstnancti a sidli na okraji mensi obce, klade na své zaméstnance velky
diraz.

Cilem této bakalaiské prace bude zanalyzovat a zhodnotit souc¢asny stav v oblasti
Fizeni lidskych zdroji a na zakladé analyzy téchto ¢innosti navrhnout mozna zlepSeni.

Pro naplnéni stanovené¢ho cile bude bakaléaiska prace ¢lenéna do péti kapitol.

Prvni a druha kapitola bakalafské prace budou zaméfeny na definovani zakladnich
pojmu z oblasti managementu a fizeni lidskych zdroju, ato po teoretické strance. Bude se
jednat o definovani jednak samotnych stéZejnich pojmu, ajednak o definovani pojmu
a zékladnich procest, které jsou s danou problematikou spjaté. Konkrétné se bude jednat
naptiklad 0 definovani jednotlivych manazerskych funkci, definici manazera v organizaci ¢i
definovéni jednotlivych procesii z oblasti fizeni lidskych zdroju, jako je naptiklad planovani,
pfijimani ¢i vzdélavani pracovnikll organizaci.

Tteti kapitola se bude zabyvat predstavenim spolecnosti, ve které budou vybrané
¢innosti z oblasti fizeni lidskych zdroji analyzovany. Bude zde ptedstavena nejen historie
organizace, ale také zakladni vyrobni procesy, které 1ze v organizaci nalézt. Kapitola bude také
obsahovat zobrazeni a popis organiza¢niho uspofadani zaméstnanci v dané organizaci.
V neposledni fadé bude predstaven vnitini informaéni systém spolecnosti nebo certifikace,

kterou spolec¢nost ziskala.
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Ctvrta kapitola této bakalafské prace se bude zabyvat jiz naplnénim cile bakalatské
prace, tedy analyzou vybranych Cinnosti z oblasti fizeni lidskych zdroji. Vybrané cinnosti
z oblasti fizeni lidskych zdrojti budou analyzovany na zakladé fizenych pohovord. Rizené
pohovory autorka uskuteéni S kompetentnimi pracovniky vybrané organizace. Konkrétné se
bude jednat o personalistu, vedouciho vyroby a jednatele vybrané spole¢nosti. Pro analyzu byly
vybrany ¢innosti jako pldnovani lidskych zdrojt, tvorba pracovnich mist, ziskavani a vybér
zaméstnancd, jejich pfijimani a adaptace, hodnoceni a motivovani zaméstnanct ¢i v neposledni
fad¢ rozvoj a vzdélavani zaméstnancu.

Pata kapitola bakalaiské prace, tedy kapitola zavérecna, bude obsahovat mozné navrhy
na zlepSeni soucasného stavu v oblasti fizeni lidskych zdroji. Mozné navrhy na zlepSeni
soucasného stavu v oblasti fizeni lidskych zdrojli ve vybrané organizaci budou stanovovany po
uskutecnéni fizenych pohovord s kompetentnimi pracovniky a zhodnoceni soucasné situace

V organizaci, ktera bude analyzovana v ptedchozi, ¢tvrté, kapitole.

12



1 ZAKLADNI POJMY MANAGEMENTU

Uvodni kapitola bakalafské prace sebude zabyvat definovanim a vysvétlenim
zakladnich pojmt managementu. V prvni fad¢ se tato kapitola bude vénovat definovani pojmu
,management. Nasledn¢ budou vyjmenovany apodrobnéji vysvétleny zakladni funkce

managementu. V neposledni fad¢ bude definovan pojem ,,manazer* a s nim souvisejici pojmy.

1.1 Definice managementu

Management je pojem pochazejici z latinského jazyka. Tento pojem je tvoien ze dvou
latinskych vyrazii. Konkrétné ze slova ,,manus®, které je do ¢eského jazyka prekladano jako
ruka, a ze slova ,,agere®, které mizeme pielozit jako néco délat ¢i Cinit. Také je mozné pojem
,management* definovat z anglického jazyka, konkrétn¢ z vyrazu ,,to manage*. Tento vyraz
ma mnoho vyznamt, jako ptiklad 1ze uvést napt. spravovat, fidit, vést, ovladat ¢i dosahovat
(Prukner, Novak; 2014).

Existuje také mnoho definic managementu. Jako ptfiklad mizeme uvést velmi obecnou,
ale komplexni definici Petera Druckera, ktery management definuje takto: ,, Management neni
vedou 0O nic vice, nez je vedou medicina: v obou pripadech jde 0 praktické obory. Kazdy
prakticky obor Cerpad z velkého souboru skutecnych ved. Prave tak, jako medicina cerpa
z biologie, chemie, fyziky a rady dalsich prirodnich véd, management zase cerpa z ekonomiky,
psychologie, matematiky, politické teorie, historie a filozofie. Stejné jako medicina je vsak
management zdroven samostatnym oborem S vlastnimi predpoklady, Svlastnimi zamery,
s vilastnimi vykonnostnimi cili a kritérii. ** (Kotek, b. r.).

Jaromir Veber ve své knize Management: zaklady, pfistupy, soudobé trendy (2021,
s. 16) tika, Ze samotny pojem ,,management® nese rovnou tii vyznamy jeho chipani. Prvnim
vyznamem je management jako uréity zpusob vedeni lidi, tedy jako specificka aktivita
provadéna v podniku, druhym vyznamem je management jako urcitd skupina lidi v podniku.
Poslednim, tfetim vyznamem, jak 1ze chépat pojem ,,management®, je management jako védni
disciplina.

Management, konkrétn€ jako specifickd aktivita, je prvni vyznam, jak lze vysvétlit
pojem ,,management®. Jedna se O Cinitel, ktery ¢im dal vét§im meétitkem ovliviuje, jak kazda
organizace prosperuje. Tento vyznam fika, Ze pro o¢ekavany uspéch organizace nejsou duleziti
jen kvalifikovani pracovnici aspravné technické vybaveni, ale ispravné fizeni. S timto
vyznamem managementu nalezneme v literatufe fadu definic. Tyto definice lze rozdé€lit do
nékolika skupin, minimaln¢ se jedna o tii skupiny. Prvni skupina definic se zaméfuje na slozky,

které¢ jsou ndplni manazerské profese. Jedna se predevSim 0 zkuSenosti, metody, pfistupy,
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nazory a doporuceni, kterd pouzivaji manaZzeti ke splnéni manazerskych funkci. Dalsi skupina
definic, tedy druha skupina, se zamétuje na smysl managementu. Za smysl managementu je
povazovano dosazeni cile, ktery si dana organizace stanovila. 0 posledni skupiné definic
Jaromir Veber ve svém dile (2021, s. 16) tika, ze treti skupina klade pfi vymezovani pojmu
management ddraz naklicové faktory, tedy ty faktory, které maji za ukol charakterizovat
soudobé manazerské ¢innosti. Tyto manazerské ¢innosti spojuji riziko a realizovani zmén tak,
aby organizace dosahla zadoucich efekti.

Druhym vyznamem pojmu ,,management” je management jako skupina vedoucich
pracovnikd. Tento vyznam je spojen s personifikaci, to znamena, Ze je pojem ,,management™
propojen s vykonnymi fidicimi pracovniky. Pojem management miize oznacovat jednak
samotné fizeni organizace, jednak i samotnou skupinu fidicich pracovniku. Tito pracovnici fidi
podnik podle zaméru jeho vlastnikti. V organizaci je dulezité fidit jak celou jednotku, tak
I vSechny dil¢i ¢innosti (Veber a kol., 2021, s. 17).

Management jako védni disciplina, je posledni moznosti, jak lze pojem management
chéapat. Konkrétnéji se jedna o védni obor vyuzivajici statistiku, matematiku, psychologii ¢i
sociologii. Management neni bran jen jako véda, ale také jako uméni. To piedevsim z toho
divodu, Ze manazer musi umét zapojovat své instinkty, intuici a také musi védét, kdy ma
zariskovat (Supfee.cz; b. r.). Management jako védni obor obsahuje odborné poznatky
a principy, které setykaji fizeni ajsou odpozorovany ze ziskané praxe. Tyto principy
a poznatky jsou €asto zpracovavany do navodu, které pomahaji manaZerim na vsech trovnich

vedeni podniku (Hole$inska, 2022).

1.2 Zakladni manaZerské funkce

Zjednodusené lze fici, Ze management je proces, ktery sméfuje K naplnéni cile urcité
organizace. Tento cil je stanovovan piedem a pro jeho splnéni je nutné realizovat tzv. zakladni
manazerské funkce. Zakladni manazerské funkce jsou celkem c¢tyfi. Jedna Se o0 planovani,

organizovani, vedeni lidi a v neposledni fadé o kontrolu (Altaxo, c2019a).

1.2.1 Plianovani

Prvni zékladni manazerskou funkci je planovani. Planovani fadime mezi kli¢ové
manazerské funkce predevsim z toho diivodu, ze se dotyka vSech obort organizace. Organizace
musi planovat ekonomiku, finance, lidské zdroje, logistiku a dopravu, management, marketing
a spoustu dal$ich ¢innosti. Planovani lze d¢lit z nékolika hledisek. Z hlediska arovné 1ze rozlisit
tfi druhy plénovani. Jednd se o planovani strategické, taktické a operativni

(Managementmania.com, c2011-2016a).
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Strategické planovani je vychozim rozhodovanim pro dlouhodobé plany organizace.
Toto rozhodovani je realizovano na vrcholné tirovni podniku a vytvafi se zde strategicky plan.
na strategické planovani navazuje planovani taktické. Taktické planovani se zaméiuje
na zajistovani operaci na nizsich trovnich v podniku. Jedna se zejména 0 nakup materialu ¢i
produktli, vyrobu a nasledny prodej vyrobku. Pii tomto planovéani podnikatel obvykle dochazi
k realnému posudku, na jaké pozici se firma v soucasnosti nachazi. Obecné jsou taktické plany
tvofeny pro krat$i ¢asovy horizont (Altaxo, c2019b). V neposledni fad¢ je planovani operativni.
Operativni planovani nasleduje anavazuje na planovani taktické. V tomto planovani jsou
jednotlivé kroky propracovany velmi detailné. iztoho divodu jsou c¢asové terminy
stanovovany Ve dnech, tydnech ¢i mésicich. Jsou zde definovany ptimé kroky tak, aby bylo
dosazeno stanoveného cile (Altaxo, c2019a; Prukner, Novak, 2014).

Dal$im hlediskem, jak lze délit planovani je €as. Z hlediska ¢asu je planovani déleno
na dlouhodobé, strednédobé a kratkodobé. Dlouhodobé plany se stanovuji na obdobi vice nez
5 let. Nejcastéji je to na 10 az 15 let doptedu. Stfednédobé plany se vytvati pro obdobi
minimalné 1 roku, ov§em maximalné pro obdobi 5 let. Poslednim druhem planovani z hlediska
Casu, je planovani kratkodobé. U kratkodobého planovani jsou plany sestavovany maximalné
pro 1 rok. Jsou to plany napiiklad mésiéni, Ctvrtletni ¢i pololetni (Chovani.eu, b. r.; Prukner,
Novik, 2014).

Vitézslav Prukner a Jaromir Novak ve svém dile (2014) uvadi, Ze plany lze také délit
podle jejich vécné stranky. Vécna naplil plant souvisi s pfedmétem ¢innosti podniku. Nejcastéji
jsou tvofeny plany, které se zamétuji na oblasti, které jsou pro kazdou organizaci stézejni. Jedna
se napiiklad o financovani, personalistiku, marketing, investice ¢i vyvoj a vyzkum. Dale to

mohou byt plany vyroby, odbytu nebo zasobovani.

1.2.2 Organizovani

Druhou zakladni manazerskou funkci je organizovani. Jedna z definic pojmu
»organizovani“ fikd, ze se jedna 0 manaZzerskou funkci, kterd zahrnuje stanovovani takovych
ukoll, podminek a postupli, které slouzi ktvorbé vhodnych organiza¢nich struktur
a organizacnich jednotek. Organizovani je také spojeno napiiklad s rozhodovanim
0 persondlnim zabezpecCeni organizace ¢i organizaci vzajemnych vztahi mezi lidmi
a prostredky. (Everesta, c2019a).

Dtivodt, pro¢ podnik organizovat, je n€kolik. Mezi ty nejdilezitéjsi fadime piedevsim
délbu prace, delegovani odpovédnosti nebo delegovani pravomoci. Existuji ¢tyfi zakladni

prvky organizovani. Jedna se o specializaci, koordinaci, vytvafeni Gtvarti a délbu kompetenci.
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Za hlavni ukol organizovéani je v organizaci povazovano nalezeni optimalni specializace
kazdého cloveéka v daném systému (Prukner, Novak, 2014). Specializaci fadime mezi zékladni
prvky organizovani jednak proto, ze zvySuje produktivitu prace jednotlivct a jednak z toho
divodu, ze zna¢né usnadiuje kontrolovani vysledki zadané prace (ManagementMania.com,
c2011-2016a).

Nejcastéjsi zptisob, jak zajistit koordinaci, je povéfit jednotlivce ukolem tak, aby mél
dostate¢né pravomoci ptidélovani ukolu a odpovédnosti za vysledky tkolu celé jim vedené
skupiny. Tento jednotlivec je nazyvan nadfizenym alidé pracujici pod jeho vedenim
se nazyvaji podfizenymi. Aby se V podniku koordinace zlepSovala, seskupuji se pracovnici
do skupin ¢i uatvart. Pii tvofeni jednotlivych skupin attvari je dulezité dbat napiiklad
na kvalifikaci a specializaci jednotlivych pracovniki, proces a funkce, které budou provadét
nebo ku ptikladu i na misto, kde dany kol budou plnit (Prukner, Novak, 2014).

S organizovanim jsou v podnicich jednozna¢né spojeny organizacni struktury. Pojem
,»organizaéni struktura® je v ¢lanku na internetové strance Pinya.hr (Pinya.hr, b. r.) definovan
jako oficialni hierarchické uspotadani v§ech vztahii v organizaci. Jedna se 0 vztahy jednak mezi
pracovnimi misty, které v organizaci nalezneme, a jednak mezi samotnymi uvary organizace.
V organizacni struktuie jsou jasn¢ vymezeny nejen vztahy nadiizenosti a podtizenosti, ale také
vzajemné vazby, odpovédnosti a kompetence. V praxi existuje fada organizacnich struktur,
vSechny se ale odviji od n€kolika zékladnich organiza¢nich struktur, konkrétné ctyt. Jedna se
0 liniovou organiza¢ni strukturu, funkcionalni organizaéni strukturu, liniové-§tabni organizacni
strukturu a v neposledni fad¢ je to maticova organizaéni struktura (Businessinfo.cz, 2020).

NejjednodusSim a nejstarSim typem organizacnich struktur je liniova organizaéni
struktura. Pfednosti této organiza¢ni struktury jsou jednoznaéné vymezené pravomoci
a odpovédnosti a jasné definované organiza¢ni vztahy. Jako nevyhodu tohoto typu organizacni
struktury 1ze uvést to, ze liniova organizacni struktura neni vhodna pro velké a slozité podniky.
Druhy typ organizacnich struktur, funkcionalni organizaéni struktura, obsahuje vysokou
odbornost. Zakladnim rozdilem od liniové organizaéni struktury je to, ze na jednoho pracovnika
spada vice nadfizenych (Pinya.hr, b. r.).

Nejrozsifenéj$im druhem organizacni struktury je organiza¢ni struktura liniove-Stabni.
Tato struktura je slozena ze dvou slozek, a to konkrétné liniové slozky a slozky Stabni. Slozka
Stabni neboli tzv. §tab je tvofena specialisty v riiznych oblastech ftizeni (Pinya.hr, b. r.).
Poslednim zakladnim typem je maticovd organiza¢ni struktura. Tato organiza¢ni struktura
se sklada ze dvou typt utvart. V prvni fad¢ se jedna o funkéni utvary specialistli, napiiklad

vyzkum, marketing a nakup. V fad¢ druhé jsou to cilové neboli ukolové orientované utvary,
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kam spadaji napiiklad vyrobni programy. Velkou nevyhodou této organizac¢ni struktury je dvoji

podiizenost (Businessinfo.cz, 2020).

1.2.3 Vedeni lidi

Dalsi, tieti, zakladni manazerskou funkci je vedeni lidi. Prukner ve svém dile (2014)
uvadi, Ze vedeni lidi je jedna z dulezitych funkci, kterymi disponuje manazer. Jedna se 0 funkci
manazera, kterd méa za kol presvédcit a vést jednotlivé vykonné pracovniky stanovenym
vedoucim pracovnikem tak, aby bylo dosazeno ptfedem stanovenych cili, ukoll azaméra
organizace. Jak bude vedeni lidi Gspés$né, zalezi na mnoha faktorech. Jako piiklad lze uvést
samotnou osobnost vedouciho, tedy soubor jeho osobnostnich charakteristik, nebo celkové
chovani leaderti (Sigmund, Kvintova a Safaf, 2014).

Z teoretického hlediska se rozliSuji tii zakladni druhy vedeni. Jedna se o styl
autokraticky, demokraticky a liberalni. Prvni z nich, autokraticky styl, je mnohdy v literatuie
nazyvan jako styl direktivni. a to z toho diivodu, Ze pro tento styl vedeni jsou typické direktivni
nafizeni a ptikazy. Vitézslav Prukner ve svém dile ManaZerské dovednosti (2014) uvadi, ze
Vv tomto stylu vedeni ma hlavni roli manazer, ktery je velice aktivni ve své ¢innosti. Manazer
striktné pfifazuje jednotlivé ukoly a komunikace s podiizenymi se zde viubec neobjevuje.
Autokraticky styl vedeni lidi by m¢l byt vyuzivan velmi sporadicky, a to naptiklad v okamziku
¢asoveé nouze (Sigmund, Kvintova a Safaf, 2014; Hlusicka, 2013).

V druhém stylu vedeni, demokratickém, se uz nachazi misto i pro nazory druhych.
Vitézslav Prukner ve svém dile (2014) uvadi, Ze v demokratickém stylu vedeni je vedouci
osoba velmi aktivni, av§ak rada si vyslechne i nazory druhych. Avsak vedouci pracovnik stale
nese plnou zodpovédnost za vysledky zadané prace a z toho divodu mu ndleZzi hlavni slovo pti
rozhodovani. Pokud jsou pracovnici fizeni demokratickym stylem, byvaji casto velmi
motivovani, produktivni a na své pracovni pozici jsou spokojeni (HluSicka, 2013).

Poslednim zékladnim stylem vedeni je styl liberlni. S liberdlnim stylem vedenti je ¢asto
spojovan vyraz ,laissez faire, ktery je pfekladan do ceského jazyka jako ,nechat to byt™.
V tomto stylu vedeni je typické, Ze vedouci pracovnik ponechd fizeni prace samotnym
pracovnikiim. Da se fici, ze jim vedouci pracovnik ponechéva tzv. volnou ruku. Vedouci svym
podiizenym pouze poskytuji informace a potiebné zdroje (PospiSilova, 2019). Petr Hlusicka
uvadi ve svém clanku na webovych strankach Firemni sociolog (2013), Ze pfi tomto stylu
vedeni jsou na pracovniky kladeny vysoké naroky a jsou predev§im preferovani ti pracovnici,

ktefi disponuji dostateCnymi zkuSenostmi a motivovanosti.
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Pii vybéru samotného stylu vedeni je dulezit¢ brat ohled na faktory, které fizeni
ovlivituji. Jedna se zejména o firemni kulturu asocidlni klima v organizaci. Dulezita je
I samotna osobnost manazera, jeho nazory, zkuSenosti, schopnosti, ale také je poteba brat ohled
na podiizené a jejich postoje a zkuSenosti. DiileZité je také uspoiadani pracovisté ¢i pozadavky
na vykonavané tikoly (Sigmund, Kvintové a Safat, 2014).

Pod tuto zakladni manazerskou funkci, vedeni lidi, spada i pojem ,fizeni lidskych
zdroji*“. Toto souslovi je také ¢asto nazyvano jako ,,personalni fizeni“. Diive bylo personalni
fizeni orientovano pouze na piijimani a propousténi zaméstnanctl, zatimco ostatni ¢innosti, jako
je naptiklad vybér zaméstnanci, motivace ¢i hodnoceni, spadaly pod fizeni lidskych zdroju.
Dnes jiz jdou tyto pojmy ruku v ruce a pouzivaji se jako synonyma. Samotny pojem ,,fizeni
lidskych zdroji* je pro tuto bakalafskou praci velmi dillezity, z toho divodu bude tomuto

pojmu vénovana samostatna kapitola (Petfikova, Jankti a Hofbruckerova, 2020, s. 11).

1.2.4 Kontrolovani

Posledni zakladni manazerskou funkci je kontrola. Kontrola pfinasi do vSech urovni
fizeni v podniku uréitou zpétnou vazbu. Prukner a Novak ve svém dile (2014) uvadgji, ze
smyslem kontroly v organizaci je ziskat objektivni pfedstavu o0 realité. Jedna se napiiklad
0 plnéni planovanych zameéra nebo stupeii realizace ptijatych rozhodnuti.

Na webové strance Everesta (c2019b) je kontrola definovana jako neustalé sledovani
a hodnoceni pouzivanych procest, nastalych situaci ajevi ¢i chovani, ato jak v samotné
organizaci, tak iV jejim okoli. Hlavnim tkolem kontroly je korigovat organizaci tak, aby
se chod organizace nevydal nezddoucim smérem. Kontrola také pomaha preventivné
predchazet negativnim jevim a fidit a minimalizovat rizika.

Kontroly v organizacich lze délit z nékolika pohledd. Jedna se zejména 0 d€leni podle
obsahové naplné. Jednoduseji feceno se jedna 0 rozdé€leni kontrol podle procesi, které jsou
kontrolovany. Druhé déleni kontrol je podle organiza¢ni urovng, tedy podle toho, na jaké urovni
fizeni je kontrola vykonavana. V neposledni fad€ 1ze kontroly také rozd¢lit podle charakteru.
Zakladnimi typy kontrol, podle jejich charakteru, je jejich déleni na kontroly interni a externi
neboli kontroly vnitini a vnéj§i. Vnitini neboli interni kontrola je provadéna samotnou
organizaci. Kontrolu provadi zejména fidici pracovnici, nebo pracovnici, ktefi jsou k tomuto
ukonu zmocnéni. Oproti tomu vnéj$i neboli externi kontrolu realizuji subjekty, které stoji mimo
danou organizaci (Prukner, Novak, 2014).

Dalsi kontroly, délené podle jejich charakteru, jsou napiiklad kontroly pravidelné

a nepravidelné, kdy pravidelné kontroly se provadéji v urcitych intervalech pro kontrolu plnéni
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ruznych pland, avSak nepravidelné kontroly jsou vyvoldvany naptiklad v kritickych stadiich.
Déle to jsou kontroly pfimé a neptimé nebo preventivni, pribézné a nasledné. Prukner a Novak
(2014) uvadéji, ze ptimé kontroly jsou provadény samotnou organizaci prostiednictvim fidicich
organt. Oproti tomu kontroly nepiimé provadi vzdy vnéjsi subjekt, napiiklad kontrolofi,
auditoti apod. Hlavnim ukolem preventivnich kontrol je pfedchazeni skod a problému. Oproti
tomu kontroly pribézné vyhledéavaji odchylky, které mohou nastat uz v pribéhu procesu.
Posledni typ, nasledné kontroly, se zamé&iuji na kontrolu vystupi, tedy vysledk, kterych ma

byt danym procesem dosazeno.

1.3 Osobnost manaZera

V minulosti v organizacich c¢asto splyvala role majitele organizace, manazera
a zamé&stnance. AvSak ¢im vice se organizace rozsifovaly a rostly, zacaly byt tyto jednotlivé
funkce v organizacich osamostatiiovany. Jako prvni se odd¢lila pozice zaméstnance. Pozice
manazera od vlastnika se osamostatnila az pozdé&ji, kdy jiz majitelé organizaci nebyli schopni
svlj podnik fidit. Vitézslav Prukner a Jaroslav Novak ve svém dile ,,Zéklady managementu*
(2014) uvadéji, Ze manazer je takovy pracovnik dané organizace, ktery byl jmenovan, povéten,
zvolen nebo zmocnén adiky tomu muze realizovat takové fidici Cinnosti, pro které ma
odpovidajici schopnosti a kompetence.

V soucasné dobé lze manaZery v organizacich rozdélit do tii skupin podle Urovné,
ve které v podniku ptlisobi. Jednd se o0 vrcholovy management, stfedni management
a prvoliniovy management. Prvni skupina, vrcholovy management, je také ozna¢ovana pojmem
,top management”. Jedna se 0 manazery, ktefi pfebiraji odpovédnost za vlastnika dané
organizace. Tito manaZefi nejen koordinuji vSechny ¢innosti v podniku, ale také je ovliviiuji.
Manazefi ve sttednim managementu neboli middle managementu, ftidi urcité utvary
Vv organizacich. Jedna se naptiklad 0 manazery vyrobniho, ekonomického, personalniho ¢i
technického useku. Posledni skupinou jsou manazefi pusobici v prvoliniovém neboli low
managementu. Do této skupiny Ize zafadit zejména vedouci pracovnich tymi, vedouci oddéleni

¢i dilen, nebo mistii (Prukner, 2014).

1.3.1 Zakladni kompetence manaZera

Zakladni kompetence manazera neboli to, co by m¢l kazdy cloveék, ktery v dané
organizaci vykonava pozici manazera, napliiovat, Se V riznych definicich mirn¢ odlisuje.
AvSak nakonec se vSechny tyto zplsobilosti daji shrnout do tfi zakladnich dimenzi. Jednd se
0 odborné znalosti manaZera, jeho praktické dovednosti aV neposledni fadé¢ o samotnou

osobnost manazera (Veber, 2021, s. 29).
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Prvni zakladni kompetenci manaZera by mély byt jeho odborné znalosti. Tyto znalosti
ziskava manazer zpravidla vzdélanim, které miize mit spoustu podob. Hlavni slozkou ziskavani
odbornych znalosti je $kolni pfiprava. Jedna se nejen o tradi¢ni Skolské struktury, jako je
vzdélani zékladni, stfedni ¢i vysokoskolské, ale také sem spadaji riiznoroda nadstavbova studia
nebo kurzy (Veber a kol., 2021, s. 29).

Odborné znalosti mize manazer ziskat itzv. sebevzdélavanim. Pfi sebevzdélavani
se manazefi vzdélavaji prostfednictvim rozvojovych ¢i odbornych knih nebo formou online
kurzii. Michal Doskocil na webové strance MK psychology v ¢lanku S ndzvem ,,Manazerské
vzdélavani, jak nato?“ (2020) uvadi, ze manazefi mohou své obzory rozSifovat také
prostiednictvim &etby. Cetba napomaha nejen procvi¢ovat mozek, ale také zlepsuje koncentraci
a soustfedénost a vV neposledni fadé mlize také poméhat redukovat nahromadény stres. na druhé
strané pti vzdelavani prostfednictvim online kurzii Se manazeti dozvidaji vice informaci z praxe
a mohou si stanovené tkoly sami vyzkouSet a nanecisto zazit.

Praktické dovednosti, druhou zakladni kompetenci manaZzera, ziskava ¢lovek zastavajici
pozici manazera, hlavné¢ samotnou praxi a tréninkem. Jedna se piedev§im 0 spravné zvladani
fidicich praktik ve vSech oblastech fizeni v organizaci. At uz jde naptiklad o0 pldnovani,
rozhodovéni, delegovani ukolt ¢i kontrolovani. Praktické dovednosti jdou ruku v ruce
se znalostmi odbornymi (Veber a kol., 2021, s. 30). Jak jiz bylo uvedeno vyse, existuje spousta
online kurzu, kde si manaZzefi mohou na vlastni kiizi vyzkouset fesit riizné situace a tikoly, které
je pravdépodobné potkaji i v realné praxi (Dosko¢il, 2020).

Posledni zékladni kompetenci manazera je jeho osobnost neboli jeho osobnostni iroven.
Jedna se piedevsim 0 to, jak se manazer chova. Dulezité je ale také jeho jednani se zameéstnanci
¢i to, jak manazer vystupuje Ve spole¢nosti, a to jak uvnitt, tak i vn¢ organizace. (Veber a kol.,
2021, s. 29). Vitézslav Prukner ve svém dile ,,ManaZerské dovednosti® (2014) 0 spravném
manazerovi uvadi, Ze je to osoba, ktera Si svym charismatem, svym vystupovanim, a ptedev§im
svym zapalem, dokaze ziskat divéru, respekt a uznani u svych podtizenych.

1.3.2 Manazerska sit’

Pro zobrazeni popisu chovani a stylu vedeni manaZzera se vyuziva tzv. manaZerska sit’
neboli manazerska miizka. Autofi této manazerské miizky jsou dva, jedna se o Roberta Blake
a Jane Mouton. Podle manaZerské sité je rozliSovano pét stylll vedeni, a to na zaklad¢ dvou
kritérii. Jednak podle toho, jaky jevi manazer zajem 0 potieby ¢lovéka, a jednak podle toho,

jaky ma manazer zajem 0 pracovni ¢innost (Sainte Anastasie, c2022).
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Zajem 0 potieby ¢lovéka neboli orientace nalidi definuje, do jaké miry je manaZer
schopen pfi plnéni stanoveného cile udrzet sebetctu vici ostatnim zaméstnancim, a jak
se zaméiuje na udrzeni dobrych vzajemnych vztahli. Oproti tomu zdjem 0 pracovni ¢innost
neboli orientace na vyrobu, je na webové strance Business Jargons (€2022) definovana jako
postoj vedoucich pracovnikli jednak ke kvalité politik a postupti, jednak efektivité¢ personalu
a prace ¢i kreativité vyzkumu a objemu vstupt.
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Obrazek 1: Manazerska sit’
Zdroj: (ManagementMania, c2011-2016b)

Na zékladé¢ manazerské sité, ktera je zobrazena naobrazku ¢. 1, se definuje pét
extrémnich, zékladnich stylti vedeni manaZera. Konkrétné€ se jedna o tyto styly vedeni:

e ochuzené fizeni (soufadnice 1,1)

e fizeni ukoll (soutadnice 9,1)

e vyvazené fizeni (soufadnice 5,5)

e sousedskée fizeni (soutradnice 1,9)

e tymové fizeni (soufadnice 9,9)

Prvnim typem je tzv. ochuzené fizeni, které se na manazerské miizce nachazi na pozici
0 soufadnicich 1,1. Manazefi natéto pozici Se orientuji minimalné jak na pracovniky, tak
I na vyrobu. Z toho divodu pod timto Stylem vedeni v organizacich ¢asto vznika nespokojenost
a dezorganizace. Druhy typ, fizeni tkold, se nachdzi na souradnicich 9,1. Tento manaZer je
zaméfen na vyrobu, oproti tomu na lidi v podniku se orientuje minimalné. Typické pro tento
styl vedeni je nahlé zvySeni vystupu, avSak diky pfisnym pravidlim muze v organizaci
dochazet k vysoké fluktuaci zaméstnanci (Business Jargons, c2022).

Uprostied manazerské sité, tedy na pozici o soufadnicich 5,5, se nachazi vyvazené
fizeni. ManaZer natéto pozici Se snazi nalézt rovnovdhu mezi potiebami zaméstnancl

a vytycenymi cili organizace. Sousedské fizeni (soutadnice 1,9) je zaméteno hlavné na potieby
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pracovnikil organizace. Oproti tomu jsou potieby vyroby odsunovany do pozadi. Tento styl
vedeni vede K velmi pratelské a uvolnéné atmosféfe na pracovisti, av§ak tym pracovnikt neni
tolik efektivni. Poslednim typem je tymové fizeni, které se na manazerské siti nachazi na pozici
9,9. Podle autort manazerské sité se jedna 0 nejucinnéjsi styl vedeni, kdy je kladen velky diraz
jak na zaméstnance organizace, tak i na vyrobu (Business Jargons, c2022; Sainte Anastasie,
c2022).

1.4 Shrnuti

Uvodni kapitola bakalatské prace s nazvem Analyza Fizeni lidskych zdroji ve vybrané
organizaci byla zaméfena na definovani zékladnich pojmii managementu. Jako prvni byl
definovan zakladni pojem ,,management®“. Byla zde uvedena nejen velmi souhrnna definice
podle Petera Druckera, ale také tii zakladni vyznamy chédpani, které pojem management nese.

Dalsi cast prvni kapitoly, kterd navazovala nasamotné definovani pojmu
»~management”, Se zabyvala zdkladnimi manaZzerskymi funkcemi. Postupné¢ zde byly
predstaveny a definovany jednotlivé zakladni manazerské funkce. Konkrétné se jednalo
0 zékladni manazerskou funkci planovéni, organizovani, vedeni lidi a fizeni lidskych zdrojd,
a Vv neposledni fadé kontrolovani. .

Posledni ¢ast této kapitoly Se zaméfovala na osobnost manazera. Jako prvni byla
uvedena definice manaZera podle autori Vitézslava Pruknera a Jaroslava Novéka a také tfi
skupiny podle urovné ftizeni, ve které manazefi v organizacich figuruji. Druhou ¢asti této
podkapitoly bylo vyjmenovani a vysvétleni zakladnich kompetenci manazera. Konkrétné byly
uvedeny a detailngji rozvinuty tfi dimenze zakladnich kompetenci manazera, kterymi by mé¢l
spravny manazer disponovat. na zaver prvni kapitoly byla definovana manazerska sit’, ktera je
pouzivana pro zobrazeni toho, zda je manazer dané organizace zaméfen spiSe nasvé
zameéstnance ¢i Na samotnou vyrobu. Podle manazerskeé sité bylo definovano pét styli vedeni.

V této kapitole byly definovany zakladni pojmy managementu, mimo jiné i zakladni
manazerské funkce. Nasledujici kapitola se bude zabyvat jednou z manazerskych funkci,

konkrétné fizenim lidskych zdroja, jeZ je hlavnim tématem této bakalafské prace.
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2 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Druha kapitola bakalatské prace s ndzvem Analyza tizeni lidskych zdroji ve vybrané
organizaci se bude v prvni fadé vénovat definovani pojmu ,,fizeni lidskych zdroja* a jeho
historickému vyvoji. Dale budou vysvétleny zakladni pojmy, které jsou s fizenim lidskych
zdrojti spjaty. Jedna se napiiklad 0 pojem ,,lidské zdroje* Ci ,,personalista. V zavéru kapitoly
budou definovéany jednotlivé procesy v ramci fizeni lidskych zdroji v organizacich, jako je

napiiklad persondlni planovani ¢i vzdélavani zaméstnanct.

2.1 Definovani pojmu ,,Fizeni lidskych zdroji“

Jednou ze zékladnich manazerskych funkci je vedeni lidi. Pod tuto zakladni
manaZerskou funkci spada ipojem ,tizeni lidskych zdroji“. Casto je toto souslovi také
oznacovano pojmem ,persondlni fizeni. V minulosti byly pojmem ,persondlni fizeni*
oznadovany jen nékteré ¢innosti spojené s personalistikou v organizacich. Radilo se sem pouze
pfijimani a propousténi zaméstnancl, zatimco ostatni Cinnosti, jako je napfiklad vybér
zaméstnancl, motivace nebo hodnoceni zaméstnancti, spadaly pod fizeni lidskych zdroja.
V soucasné dobé jiz jdou tyto pojmy ruku v ruce a pouzivaji se jako synonyma (Petiikova,
Jankt a Hofbruckerova; 2020; s. 11).

Autor Michael Armstrong ve svém dile (2007; s. 27) definuje pojem ,,fizeni lidskych
zdroju takto: ,,Rizeni lidskych zdrojii je definovdno jako strategicky a logicky promysleny
pristup K rizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri
individualné i kolektivné prispivaji K dosazeni cilii organizace.” Oproti tomu dvojice autord,
Purcell a Boxall (2003; s. 1), definuji fizeni lidskych zdroja jako veskeré Cinnosti, které jsou
spojené s fizenim pracovnich vztahi v daném podniku.

Alena Lochmannova ve své knize s ndzvem ,,Personalistika — zéklady personalistiky*
(2016, s. 13) uvadi, ze tizeni lidskych zdroja s sebou nese i dva zakladni cile. Prvnim zakladnim
cilem je umoznit organizacim, aby dosahly vysledkt, které jsou pro n¢ optimalni. Druhym
zakladnim cilem fizeni lidskych zdroji je pfizpGsobeni samotného fizeni organizace
K potiebam svych pracovnikt. Existuje in¢kolik dil¢ich cili fizeni lidskych zdroji. Jako
ptiklad 1ze uvést podporovani strategickych cild firmy, pfispivani K rozvoji firemni kultury
nebo vytvafeni pozitivnich pracovnich vztahli avytvareni divéry mezi nadfizenymi
a podfizenymi pracovniky.

2.1.1 Historicky vyvoj Fizeni lidskych zdroju
Cinnosti a obsah personalistiky v podnicich se od svého vzniku do sou¢asné doby

vyrazné¢ zménily. Jako prvni ¢loveék, ktery se zacal zajimat 0 své zaméstnance, je uvadén
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anglicky referent Edward Cadbury. Cadbury se pé¢i 0 zaméstnance zacal vénovat ve firmé
nesouci jméno Mary Wood. Jeho ¢innost zaméfena na pracovniky této firmy se vsak vztahovala
pouze K tzv. zaslouzilym zaméstnanciim, tedy zaméstnancim, ktefi v Mary Wood pracovali jiz
nékolik let (Paliskova, Legnerova a Stiitesky; 2021; s. 2).

Autofi PaliSkova, Legnerova a Stritesky ve svém dile (2021; s. 2) uvadéji, ze samotny
vyvoj personalistiky lze rozd¢€lit do tfi zdkladnich etap. Konkrétné se jednd 0 personalni
administrativu, personalni fizeni a v neposledni fad¢ fizeni lidskych zdrojt. Hlavnim divodem
zmén a naslednym nastupem jednotlivych etap byly zmény vnéjsiho prostiedi, které¢ vyrazné
pusobily na jednotlivé organizace.

Prvni zékladni etapou vyvoje personalni prace je personalni administrativa. Obdobi,
kdy v podnicich pievladala personalni administrativa, se Vv rtiznych zdrojich lisi. Autofi
Paliskova, Legnerova a Stritesky ve své knize (2021; s. 2) uvadéji, ze personalni administrativa
se v organizacich objevovala do poc¢atku 60. let. Oproti tomu autorka Monika Jadrna ve svém
dile (2019) uvadi, ze personalni administrativa byla vyuzivana pouze do 30. let 20. stoleti.
Autofi se vSak shoduji, Ze personalni administrativa v podnicich mé¢la pfevazné pasivni roli
a jeji ¢innost se zaméfovala pouze na zdkladni vedeni agendy a zékladni personalni ¢innosti,
které pro podniky vyplyvaly z legislativy.

Druhou zakladni etapou je personalni fizeni. Autorka Monika Jadrna (2019) uvadi, ze
persondlni fizeni se vV podnicich zacalo objevovat ptiblizné od 40. let 20. stoleti. Toto obdobi je
znamé tim, ze Se pozice personalniho Gtvaru v podniku pfeménovala z pasivni role do role
aktivni. Mezi personalni Cinnosti byla pfidana nezbytnd administrativa a byly detailnéji
zpracovany metody personalni prace. Také je pro toto obdobi typické, Ze se zvysila odbornost
persondlnich pracovnikli. Vyrazny vyvoj tato etapa zaznamenala v 60. letech 20. stoleti.
Personalni Cinnosti zacaly byti vice zaméfené nejen na planovani zaméstnanct, ale také
najejich vzdélavani. V tomto obdobi byl také zaznamenan velky nartst vlivu odbord.
Ve vétsich podnicich zafaly vznikat zaméstnanecke ¢i odborové rady, které se zacaly zabyvat
tzv. spolupodilenim se na personalnim fizeni (Paliskova, Legnerova a Stiitesky; 2021; s. 4).

Posledni zakladni etapou vyvoje personalistiky je samotné fizeni lidskych zdroju.
Rizeni lidskych zdrojti je v organizacich uplatiiovano piiblizné od 70. az 80. let minulého stoleti
a predstavuje to nejvice moderni pojeti personalni prace. Jadrna (2019) o fizeni lidskych zdroji
uvadi, ze jeho zékladem je vytvotfeni harmonie mezi zajmy pracovnikil a zdjmy dané firmy. Je
dilezité, aby pracovni pfilezitost byla pfinosem pro obé& vystupujici strany, tedy jak pro
pracovnika, tak ipro danou organizaci. Hlavnim vnéj$im podnétem pro dalsi rozvoj

personalnich ¢innosti byla hospodaiska krize a zvyseni konkurence na trhu. Organizace z toho
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divodu zacaly vyhledavat dalsi cesty, jak zvysit svou konkurenceschopnost. a pravé jednim
a vytvoreni struktury pracovnich mist. Z toho diivodu za¢ind mit personalistika velkou vahu pii
tvorbé strategickych cili organizaci (Paliskova, Legnerova a Sttitesky; 2021; s. 5).

Autorka Zuzana Wroblowska ve své knize (2016; s. 17) uvadi, zZe tizeni lidskych zdrojt
je charakteristické tim, Ze se jiz netykd pouze personalniho utvaru a personalistll, ale vSech
manazerQ. S tim souvisi to, Ze organizace by své zaméstnance mély vnimat spise jako sva aktiva
nez pouze jako variabilni nédklady. Samotné fizeni lidskych zdrojt bylo také v pribchu svého
vyvoje posileno tzv. fizenim lidského kapitalu. V neposledni fad¢ je od roku 2000 vénovéna
vEétsi pozornost fizeni podle kompetenci nebo znalostnimu managementu.

2.1.2 Zakladni pojmy spojené s Fizenim lidskych zdroji

S fizenim lidskych zdroju je spjato také n¢kolik zékladnich pojmt. Jedna se predevsim
0 pojem ,,lidské zdroje*, ,,lidsky potencial®, ¢i ,,personalista®.

Lidské zdroje

Prvnim zékladnim pojmem, ktery je spjaty S fizenim lidskych zdrojii v organizacich je
pojem ,lidské zdroje. V manazerské praxi byva pojem ,lidské zdroje” Casto oznaCovan
synonymem ,,lidsky faktor. Samotny pojem ,,lidské zdroje* s sebou nese né€kolik moznosti,
jak ho definovat (Wroblowska, 2016; s. 16).

Jiti Plaminek ve své knize (2018; s. 74) uvadi, Ze zpusobilost zaméstnanct K vykonanti,
a tedy splnéni, zadaného ukolu zahrnuje jednak lidskou praci, tedy vykon pracovnikd, a jednak
lidské zdroje. V tomto piipadé€ tedy nejsou pod pojmem ,lidské zdroje* chépani jednotlivi
pracovnici, ale potencial k ur¢itému vykonu, jehoZ jsou pracovnici nositeli. Vykon pracovnikt
je oproti potencialu zaméstnancti snadno méftitelny a hodnotitelny. Oproti tomu lidské zdroje,
tedy potencial pracovniki, je métitelny velmi obtizné.

Alena Lochmannova (2016; s. 10) naopak uvadi, ze lidské zdroje mohou byt vnimany
az ttemi pohledy. Prvnim pohledem je, ze lidské zdroje zahrnuji postupy a Cinnosti, které
se tykaji ptimo lidskych zdrojti dané organizace, tedy jejich pracovniki. Jedna se tedy naptiklad
0 ziskédvani, vzdélavani ¢i komunikaci zaméstnancti podniku. Druhy pohled tika, ze se lidské
zdroje tykaji personalni funkce. Konkrétné se jedna o pouziti ucelné jednotky, ktera byla
definovana obecné, v oblasti dané organizace. Poslednim, tfetim, moZnym pojetim lidskych

zdrojti podle Aleny Lochmannové je, Ze se lidské zdroje dotykaji samotnych personalista.
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Oproti tomu autorka Zuzana Wroblowska ve své knize (2016; s. 15) nepracuje
s pojmem lidské zdroje, ale lidsky faktor. Wroblowska uvadi, ze pojem lidskych faktor je
vyuzivany k vystizeni specifického lidského chovani a jednani v rdmci organizace.

Lidsky potencial

Druhym stéZejnim pojmem fizeni lidskych zdroju je pojem ,,lidsky potencial“. Autoti
Blaha, Mateiciuc a Kandkova ve své knize S ndzvem Personalistika pro malé a stfedni firmy
(2005, s. 44) definuji lidsky potencial jako: ,,Uhrnnou zpiisobilost zaméstnancii organizace
K napliovani jejiho poslani.*

Na webové strance Sociologicka encyklopedie (encyklopedie.soc.cas.cz; 2021), lze
nalézt, Ze pojem ,,lidsky potencial® je pouZzivany jiZ od 70. let minulého stoleti. Je zde uvedeno,
ze lidsky potencial slouzi k vyjadfeni postaveni ¢Elovéka ajeho uloze ve spolecenské
reprodukci. Autor ¢lanku uvadi, ze lidsky potencial je mozné rozdélit. Lze ho Clenit napiiklad

na potencial zdravi, potencial poznatkovy a v neposledni fadé na potencial dovednostni.

Personalista

Lidskych faktor, ktery ma v organizacich na starosti fizeni lidskych zdroja, je nazyvan
personalista. V nékterych organizacich byvaji personalisté oznaovani vyrazem ,HR
specialisté®, coz vyplyvé z anglického ptekladu pojmu ,lidské zdroje*, neboli v anglickém
jazyce ,,Human Resources* (VEMA; b. r.).

Alena Lochmannova ve svém dile (2016; s. 18) uvadi, Ze personalista je nej¢astéji prvni
Clovek, se kterym se novi pracovnici potkavaji pii svém ndstupu do nové prace. Autorka
personalistu definuje jako osobu v organizaci, ktera ma za tikol zajistit idealni stav pracovniku,
ato jak kvantitativng, tak ikvalitativné. Personalista je také clovek, ktery je v organizaci
nejcastéji poveéfen analyzou pracovnich mist ¢i vyfizovanim néboru novych pracovnikl
a ptipravou vybérového fizeni.

Na webové strance Vema (VEMA; b. r.) se uvadi n¢kolik zakladnich bodl naplné prace
kazdého personalisty. Jedna se zejména 0 ndbor novych zaméstnancli, kdy personalista
zpravidla eviduje zivotopisy jednotlivych uchazecu a nasledné s nimi vede pracovni pohovor.
Dale je to péce 0 stavajici zaméstnance. V tomto piipad¢ personalista zajiStuje vzdélani
zaméstnanct ¢i eviduje mzdy jednotlivych pracovnikl. Posledni néplni prace personalisty je
vedeni administrativy a personalni strategie konkrétni firmy. Personalista eviduje nejen
dochazku zaméstnanct, pracovni smlouvy ¢i podklady pro hodnoceni pracovniki, ale také
naptiklad komunikuje se zdravotnimi a socidlnimi pojiStovnami nebo zpracovava reporty

0 vyvoji mezd ¢i fluktuaci pracovnikl dané firmy.
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Autoii Paliskova, Legnerova a Stiitesky ve své knize (2021; s. 20) uvadi, ze tloha
personalistii v organizacich se V posledni dobé vyrazn€¢ méni. Personalisté jsou stale vice
zapojovani do stanovovani strategickych cilii organizace, avSak jejich postaveni v ramci

podniku je v kazdé organizaci jiné, a to i z toho diivodu, Ze se jedna 0 heterogenni pracovniky.

2.2 Procesy pri Fizeni lidskych zdroji

S fizenim lidskych zdroju v jednotlivych organizacich je spojena fada procest. Jedna
se zejména O planovani lidskych zdroji, vytvafeni pracovnich ukolG a pracovnich mist,
ziskavani a vybér pracovnikd, pfijiméani a adaptace pracovnikii v organizaci, fizeni pracovniho
vykonu, hodnoceni a motivovani pracovnikli, odménovani pracovniki, rozvoj a vzdélavani

pracovnikii a v neposledni fad¢ 0 propousténi pracovnika.

2.2.1 Planovani lidskych zdroja

Prvnim dilezitym procesem v ramci fizeni lidskych zdrojti v organizacich je planovani
lidskych zdrojt neboli persondlni pldnovani. Planovani v organizacich slouzi ke stanoveni cild,
kterych chtéji organizace dosahnout v budoucnu. K dosazeni stanovenych cilii potiebuji
organizace zdroje, at’ uz se jedna o0 zdroje finan¢ni, socialni, organizacni nebo lidské. a prave
pro planovani lidskych zdroja slouzi personalni planovani (Lochmannové; 2016; s. 20).

Autofi Paliskova, Legnerova a Stiitesky ve své knize (2021; s. 34) uvadgji, Ze hlavnim
cilem v ramci planovani lidskych zdroji je stanoveni potfeb zaméstnancl. Zékladnimi cili
personalniho planovani je ur€it potiebné mnozstvi pracovnikt, ato nejen s konkrétnimi
vlastnostmi a osobnostnimi charakteristikami, které nebudou v rozporu s firemni kulturou
a zapadnou tedy mezi své spolupracovniky, ale také s pozadovanymi schopnostmi, vzdélanim
a dovednostmi. Organizace musi potfebnymi lidskymi zdroji disponovat ve spravny cas, tedy
musi to byt v souladu se strategickymi plany podniku, na spravném misté a s pfiméfenymi
naklady, to znamena, Ze cely proces Se musi realizovat efektivné.

Pod plénovani lidskych zdrojii spad4d nejen planovani pracovniki, ale také plany
personalnich c¢innosti. Konkrétné se jedna o plany ziskdvani a vybéru pracovnikt, plany
vzd€lavani pracovniki, plany rozmistovani pracovnikd, plany odménovani a produktivity
prace, plany penzionovani a propousténi pracovniki a Vv neposledni fad¢ plany hodnoceni
pracovnikil (Lochmannové; 2016; s. 24).

Plany ziskavani a vybéru pracovnikl by mély odpovidat na otazku, kde vzit pracovniky
z vnéjsich zdroju v pfipadé, ze vnitini zdroje jsou jiz vyCerpany (Altaxo; c2019c¢). Také si zde
organizace urcuji, zda neexistuje moznost vytesit potiebu zaméstnanct pfijmutim pracovnika

na ¢asteCny nebo docasny uvazek. Dilezité je také stanovit, zda budou zapojeny instituce
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na trhu prace, jako je naptiklad ufad préce, ¢i jaké materidly bude organizace po uchazecich
pozadovat (Lochmannova; 2016; s. 25-26).

Druhymi plany persondlnich Cinnosti jsou plany vzdélavani pracovniki. Pro tyto plany
je dulezité, aby byly v souladu s potiecbou vzdélavani ataké formovanim pracovniki dané
organizace. Pravidelné vzdélavani zaméstnanci je dulezité predevsim proto, aby byly
zaméstnanci schopni drzet krok s ménici se dobou, a tedy i pozadavky dané firmy. Organizace
zde urcuje také formu vzdélavani, misto a Cas, ktery budou pracovnici vzdélavani vénovat
(Altaxo; c2019c).

Plany rozmistovani pracovnikli maji za cil nalézt optimalni pozice pro vSechny
zameéstnance organizace. Stanovuji nejen, kde budou jednotlivi pracovnici nejvice prospésni,
ale také, kde budou spokojeni (Lochmannové; 2016; s. 25). Dalsi plany personalnich ¢innosti,
plany odménovani a produktivity prace, maji za ukol stanovit takovy systém odménovani, ktery
bude jednak ptitahovat nové pracovniky, a jednak uspokojovat pracovniky stavajici (Altaxo;
c2019c).

Plany penzionovéani a propousténi pracovniki fe$i nejCastéji otazky, jak jednat
s pracovniky, ktefi jiz dosahli véku vhodného pro odchod do dichodu, nebo s témi, kteti jiz
nehraji v organizaci klicovou roli. V téchto planech je také dilezité urcit, jaké vztahy budou
udrzovany S pracovniky, ktefi jiz dany podnik opustili (Altaxo; €2019c). Poslednimi
persondlnimi plany jsou plany hodnoceni pracovnikii. Hlavni naplni té€chto plani je urc€it Casovy
rozvrh systematického hodnoceni zaméstnancii a také jednotlivé metody hodnoceni. Také je
dialezité stanovit opatieni, ktera z hodnoceni zaméstnancti vyplyvaji (Lochmannova; 2016;
S. 26).

2.2.2 Vytvareni pracovnich ukoli a pracovnich mist

Dalsi z klicovych ¢innosti v ramci fizeni lidskych zdroju je vytvareni pracovnich tukold
a pracovnich mist. Misto pojmu ,,pracovni misto* je casto pouZivan také pojem ,,pracovni
pozice®. V ramci organizace se jedna 0 nejmensi organizacni jednotku, ktera ma své misto
v organizacni struktufe podniku. S kazdym pracovnim mistem jsou také spojeny dalsi
charakteristiky, které jsou zobrazeny na obrazku ¢. 2. Jedna se zejména 0 tikoly a povinnosti,
odpovédnost, pravomoci ¢i podminky pro zajisténi vykonavani prace. K pracovnimu mistu
Vv organizaci jsou také definovany pozadavky na pracovnika a zdroje K vyuzivani. Pracovni
ukol lze definovat jako ¢ast dané prace a lze ho rozdélit do jednotlivych operaci. (Paliskova,

Legnerova a Sttitesky; 2021; s. 65).
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Pracovni misto

Pracovni ukoly Pravomoc POdlr(Iz)l r?é{gégio Pozadavky Vyuzivané
a povinnosti a odpovédnost vy price na pracovnika zdroje

Obriazek 2: Zakladni charakteristiky pracovniho mista

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Paliskové, Legnerové a Striteského; 2021; s. 66)

V teorii jsou rozliSovany dva pfistupy jak vytvaret pracovni mista a pracovni ukoly.
Jedna se 0 pristup mechanicky a pfistup motivacni. V praxi vSak nelze nalézt ani jeden pfistup
v ¢isté podobé, oba pfistupy jsou kombinovany podle potieb dané organizace (Paliskova,
Legnerova a Stiitesky; 2021, s. 69).

Prvni ptistup, mechanicky, pracuje s piedpokladem, ze pro vykonéni urcité prace je
spravny pouze jeden zpisob. Je zde ptimo stanoveno, jak praci vykonavat tak, aby byla ideéln¢
vyuzita energie, Cas a suroviny. Tento pfistup je vhodny zavadét v organizacich, kde je praci
mozné dlouhodobé predvidat, nebo kterd se neustale opakuje. Druhym pfistupem je pfistup
motivacni. Tento pfistup pracuje s tim, Ze se organizace neustale méni a rozviji. Velky diiraz je
kladen na motivaci pracovnikti, mezilidské vztahy na pracovisti a na zpisob, jak jsou lidé
vedeni a fizeni (Altaxo; €2019d).

Pii vytvafeni pracovnich mist je dulezit¢ mit na mysli hlavni ti¢el pracovniho mista
a cile, kterych se ma na daném pracovnim misté dosahnout. Ke kazdému pracovnimu mistu
V organizaci je zapotiebi stanovit, jaké bude mit pracovnik, ktery bude praci na této pozici
vykonavat, odpovédnosti, pravomoci a kompetence (Paliskova, Legnerova a Stiitesky; 2021;
S. 78).

Pfi popisu pracovniho mista je dulezité stanovit 8 zakladnich charakteristik. Jedna se
0 nazev pracovniho mista, ucel pracovniho mista, pracovni naplii, vztahy s ostatnimi, vycet
poZzadavki navykon daného pracovniho mista, pracovni podminky, pracovni benefity
aVvneposledni fadé¢ vymezeni odpovédnosti za zdroje lidské, penézni, materidlni,
technologické, energické, Casové a zdroje nematerialni (Managementmania; c2011-2016c).
2.2.3 Ziskavani a vybér pracovniki

Ziskavani a vybér pracovnikil je tieti Cinnosti v oblasti personalistiky v organizacich.
Cely proces ziskavani a vybéru pracovnikill navazuje predevs§im na strategické plany organizace
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a na to, jaké ma organizace personalni potieby (Paliskova, Legnerova a Stritesky; 2021; s. 85).
Zakladem pro persondlni planovani je predpovéd’ vyvoje jednak pracovnich sil a jednak zdroji
pracovnich sil (Lochmannova; 2016; s. 33).

Cely proces ziskavani a vybéru zameéstnancu lze rozdélit do tfech zékladnich fazi.
V prvni fazi jsou definovany pozadavky, kdy jsou pfipravovany a specifikovany pracovni
pozice astanovovany pozadavky najednotlivé pracovniky. Ve druhé fazi dochazi k tzv.
prilakani uchazeci 0 pracovni misto. Pfevazné se jednd 0 prozkoumévani a vyhodnocovani
zdrojti, ze kterych budou uchazeci vybirani (Lochmannové; 2016; s. 33). na proces ziskavani
pracovnikil navazuje proces vybéru pracovniki. Autofi Paliskova, Legnerova a Stiitesky (2021;
S. 94) ve své knize uvadéji, ze cilem vybéru pracovniki je vybrat nejvhodnéjsiho kandidata,
ktery bude nejvice vyhovovat narokim, které s sebou nese pracovni misto. Jedna se tedy
o0 takového kandidata, ktery bude disponovat potfebnymi znalostmi, dovednostmi a také
osobnostnimi charakteristikami.

Pfi procesu ziskavani pracovniki je dulezité pracovat s popisem pracovniho mista.
Popis pracovniho mista obsahuje vymezené odpovédnosti, pravomoci a cile prace a na zaklade
téchto charakteristik Si organizace musi nastavit, kde a jaké zaméstnance bude hledat. Prvni
dilezitou volbou podniku je urceni, zda bude pracovniky pfijimat ze zdroji vnitinich, zdroji
vngjsich ¢i zdroji doplnkovych. Vnitini zdroje organizace predstavuji pracovnici, ktefi
V podniku jiz pracuji. Z vnitinich zdroji jsou nejcastéji v organizacich obsazovany pozice,
které jsou kvalifikovangjsi a pro pracovniky tak ptredstavuji postup v jejich profesni kariéfe.
Obsazovani volnych pracovnich pozic z vnitinich zdrojii byva také casto rychlejsi, ato
piedevs§im z toho divodu, Ze pracovnik jiz zna firemni prostiedi, firemni kulturu i ostatni
pracovniky. Také je ziskavani pracovnikll z internich zdrojl levnéjsi nez ziskavani pracovnikli
ze zdroju externich (Paliskova, Legnerova a Stiitesky; 2021; s. 86-87).

V piipadé, Ze ma organizace nedostatek vhodnych kandidatd z vnitinich zdroju,
prechazi k ziskavani pracovnika ze zdroji vnéjSich. Autofi Paliskova, Legnerova a Stritesky
ve své knize (2021; s. 88) uvadéji, ze mezi kandidaty ze zdroji vnéjSich spadaji prevazné volni
uchazeci na trhu prace, cizinci, Zeny po matetské dovolené ¢i absolventi Skol. Mezi vyhody
pfijimani pracovnikil z vnéjSich zdrojii se fadi pfedev§im pifinos novych dovednosti, znalosti
a nového pohledu na dany problém. Nevyhodou pfijimani zaméstnanct z externich zdroja jsou
vys$$i néklady, které jsou spojené s procesem ziskavani aadaptaci v novém pracovnim
prostiedi. Posledni moZnosti, z jakych zdrojii mé organizace mozZnost piijimat nové pracovniky,
jsou zdroje dopliitkové. Jedna se 0 zaméstnance ze zahranici, zaméstnance v diichodovém véku,

studenty ¢i zaméstnavani pracovnikli uzavienim dohod 0 pracich konanych mimo pracovni
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pomér, tedy pracovnikll pfijatych nazakladé¢ dohody o0 provedeni prace nebo dohody
0 pracovni ¢innosti.

Proces vybéru pracovnikt 1ze rozdélit do n€kolika zakladnich etap. Jedna se 0 analyzu
piijatych dokumentd, vybérové pohovory, testy pracovni zptisobilosti, konecny vybér
kandidati a v neposledni fadé je to samotné informovani kandidatt o vysledku vybérového
fizeni (Paliskova, Legnerova a Stritesky; 2021; s. 94).

Prvni etapa vybéru pracovnikii, analyza piijatych dokumentt, je metoda, kterd muize
spadat jiz do predvybéru vhodnych kandidati. Nejcastéji se analyzuji zivotopisy, motivacni
dopisy, udélené certifikaty ¢i doklady o vzdélani. Také sem spadaji dotazniky pro uchazece,
které miize pfipravit samotna organizace (Lochmannova; 2016; s. 38). Poté, co jsou uchazeci
rozttidéni podle dokumenti, které do organizace zaslali, nasleduje etapa druh4, tedy vybérové
pohovory s uchazeéi. na vybérové pohovory se musi pfipravit nejen samotny kandidat, ale také
organizace, ktera vyb&rovy pohovor potada. Je dulezité stanovit Siotazky, které budou
uchaze¢um pokladany a zda pohovor s uchazecem povede jeden ¢i vice tazatelt (Bélohlavek;
2009; s. 32).

U vybérovych pohovort je dileZité stanovit také jejich strukturu. V samotném tvodu
pohovoru je dilezité uchazece co nejvice uvolnit a rozproudit rozhovor. Jedna se 0 neformalni
poznamku ¢i dotaz, ktery pomulze s uchazeCem navazat kontakt. Déle je nutné piedstavit
organizaci a také pracovni misto a S nim spojené povinnosti. V dalsi fazi vybérovych pohovort
nasleduji objektivni otdzky o0 tidajich uchazecl z dosavadni kariéry, vzdélani a zkuSenosti.
Pozdé&ji mohou nastat i otazky citlivéjsi, které se mohou tykat nazorti a postoji uchazece.
V zévérecné Casti nastdva Cas na dotazy uchazeCe a stanoveni zplsobu, jak bude uchazec
seznamen s vysledkem vybérového fizeni (Bélohlavek; 2009; s. 34).

Treti etapou vybéru pracovnikli je testovani uchazecli. MuZe se jednat o testy
psychologické, testy dovednosti a znalosti ¢i testy fyzické. Pro testovani uchazecl jsou Casto
vyuzivany tzv. assessment centre. V ramci assessment centre uchazeci podstoupi fadu tkolu
a zaroven je jejich ¢innost posuzovana odborniky (Lochmannova; 2016; s. 43). Ve ¢tvrté etapé,
kone¢ném vybéru kandidatii, by melo dojit vZdy ke shod¢ manazera ¢i jednatele spolecnosti
a naborate ¢i personalisty. Posledni etapou je informovani uchazect o vysledku vybé&rového
fizeni. U zvoleného kandidata je nutné domluvit dalsi kroky, které jsou potfebné pro uzavieni
pracovni smlouvy a nastup kandidata na pracovni pozici (Paliskova, Legnerova a Sttitesky;

2021; s. 99).
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2.2.4 Prijimani a adaptace pracovniki v organizaci

Cinnost, ktera navazuje na ziskavani a vybér pracovnikd, je jejich piijimani a adaptace
v dané organizaci. Cely proces zacina podpisem pracovni smlouvy mezi pracovnikem
a organizaci. Pracovni smlouva musi vzdy obsahovat tfi povinné nalezitosti. Jedna se
0 vymezeni druhu prace, mista vykonu prace a dne nastupu do prace. Podpisem smlouvy
vznikne tzv. pracovnépravni pomér. Tento pomér mize byt bud’ na dobu uréitou nebo na dobu
neurc¢itou (Lochmannova; 2016; s. 48-52).

V piipadé, ze je pracovnik pfijiman mimo hlavni pracovni pomér, uzavira s organizaci
dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér. Jedna se 0 dohodu o provedeni prace
a 0 dohodu o pracovni ¢innosti. Jestlize zaméstnanec uzavie s organizaci dohodu 0 provedeni
prace, mize v kalendainim roce, ve kterém je smlouva uzaviena, vykonavat ptidélenou praci
maximaln¢ v rozsahu 300 hodin. Také vtomto druhu dohody, ktera se uzavira na prace
vykondvané mimo pracovni pomér, musi byt stanovena doba, na kterou se uzavird. V ptipadé
dohody o0 pracovni ¢innosti mize pracovnik vykonavat piidélenou praci nejvyse 20 hodin
tydné. D4 se tedy fici, Zze vykonava takovou praci, kterd je v priméru polovinou klasické
pracovni doby. Tato dohoda musi obsahovat tii povinné ndlezitosti. Jedna se 0 popis prace,
na kterou je dohoda uzavirana, rozsah pracovni doby a obdobi, pro které je dohoda uzavirana
(Paliskova, Legnerova a Stritesky; 2021; s. 110).

Pfed nastupem nového pracovnika do organizace musi organizace piipravit nékolik
dilezitych véci. Autofi PaliSkova, Legnerova a Sttitesky ve své knize (2021; s. 114) uvadéji,
ze pro nového pracovnika je dilezité vypracovat a pfipravit nejen pracovni smlouvu, ale také
mzdovy vymér ¢i informace 0 benefitech. V den nastupu pracovnika je také nutné, aby mél
nasvém pracovnim misté pfipravené potiebné vybaveni, aaby ziskal vstupni opravnéni
na pracovisté. Také je nutné nastupujicimu pracovnikovi zatidit pfistupy do informacniho
syst¢tmu podniku nebo ziidit emailovou adresu. Zaméstnanec také musi dostat ochranné
pomticky, které pro vykon prace potiebuje. Bonusem pro nastupujiciho mtize byt vyfasovani
firemnich predmétii, jako je napiiklad firemni obleceni ¢i psaci potieby, nebo vytvoieni
a vytisknuti firemnich vizitek daného pracovnika.

Po piijeti pracovnika dochazi k jeho adaptaci v podniku. Cilem adaptace a adapta¢nich
programi V organizaci je, aby se dany zameéstnanec co nejrychleji a nejefektivnéji zaclenil
do nového kolektivu a mohl tak co nejdiive podavat vykon, ktery od n¢€j organizace ocekava.
Diky procesu adaptace se pfijaty pracovnik snadnéji orientuje V novém prostiedi a buduje
vztahy jak mezi spolupracovniky, tak i S nadiizenymi ¢i podiizenymi pracovniky (Paliskova,
Legnerova a Stiitesky; 2021; s. 115).
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Adaptace pracovniki probiha v né€kolika oblastech. Jedna se 0 oblast celopodnikovou,
utvarovou a oblast zaméfenou na orientaci na pracovni misto. V ramci celopodnikové adaptace
se prijaty zaméstnanec seznamuje s informacemi, které se tykaji celé organizace a s jejimi
specifiky a zaméfenim. U utvarové adaptace se zaméstnanci dostavaji informace ohledné
utvaru, ve kterém je zafazeno jeho pracovniho misto. V neposledni fad¢ je to adaptace zaméiena
na pracovni misto, kde se zaméstnanec seznamuje s ¢innostmi, odpovédnostmi a pravomocemi,
které jsou s jeho pracovnim mistem spojené (Prukner; 2014). Pro zajistovani adaptacniho
procesu piijatého zaméstnance v organizaci je mozné v souCasné dob¢ vyuzit i personalni
systém, ve kterém jsou sepsany a sledovany jednotlivé kroky adaptace. Modernim trendem je
I vyuzivani mobilni aplikace, jako nastroje pro adaptaci novych pracovniku, kterou si nové
pfijaty pracovnik muize stdhnout do svého mobilniho telefonu a mit ji neustdle pii ruce
(Paliskova, Legnerova a Stiitesky; 2021; s. 119).

Soucasti adaptace a adaptacnich programi v organizacich by mély byt i kontroly toho,
jak adaptace probihala ataké vysledky adaptace. V podnicich by mél byt tedy zaveden
tzv. systém kontrol pribéhu a vysledkl adaptace. Systém kontrol pribéhu a vysledkti adaptace
provadi persondlni utvar dané organizace, ktery od ptijatého pracovnika zjiStuje informace,
zejména O jeho potizich. Vysledkem celého procesu je poté tzv. adaptovanost pracovnika
(Lochmannova; 2016; s. 57).

Pro nové piijatého zaméstnance je dillezitd kratkd zpétna vazba, a to idealné takova
zpétna vazba, kterd bude poskytovana denné ¢i tydné. Po urcité dob€ od nastupu pracovnika je
dilezité zjistit zpétnou vazbu i 0od ného. Nejcastéji se jedna 0 rozhovor s piimym nadfizenym,
ktery nejprve poda zpétnou vazbu zaméstnanci a nasledné ziska zpétnou vazbu od pracovnika.
Pfimy nadfizeny prostfednictvim zpétné vazby od pracovnika zjisti, jak se mu libi na novém
pracovnim misté nebo co ho bavi. Dalsi dllezitou véci je od zamé&stnance ziskat informace
o tom, zda ma vSechno potiebné, co potiebuje k vykonu své prace ¢i jak zapadl mezi své
spolupracovniky a ostatni zaméstnance organizace. Zaméstnanec by me¢l také nadiizenému
sdelit, zda pro néj bylo Skoleni, které pfi svém nastupu do nové prace absolvoval, piinosné,
¢ijak se mu zamlouval cely proces adaptace v organizaci. Nadfizeny byl mél dat také
pracovnikovi prostor na to, aby doporucil mozné zmény at’ uz co se ty¢e adaptacniho programu,

¢i samotného postoje nadiizeného pracovnika (Paliskova, Legnerova a Sttitesky; 2021; s. 118).

2.2.5 Rizeni pracovniho vykonu
Dalsim procesem v oblasti fizeni lidskych zdroji je fizeni pracovniho vykonu. Autorka

Lochmannova ve své knize (2016; s. 60) definuje fizeni pracovniho vykonu jako proces, ktery
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napomaha ke zlepSovani vykonu celého podniku, ato nejen prostrednictvim pracovniho
vykonu jednotlivych pracovniki, ale také celych pracovnich skupin.

Pracovni vykon zaméstnanct je ovlivnén nékolika faktory. Konkrétné se jedna o lidské
znalosti, schopnosti, postoje pracovnika a piistupy pracovnika. Jedna se 0 tzv. determinanty
pracovniho vykonu. Samotny pracovni vykon miize byt také definovan na zakladé mékkych
dovednosti, jako je naptiklad schopnost komunikace, spoluprace ¢i schopnost zvladani
konfliktt (Lochmannova; 2016; s. 63).

Proces fizeni pracovniho vykonu je slozen ze ¢tyt zakladnich bodi. Prvnim bodem je
uzavieni pisemné ¢i Ustni dohody 0 ur€itém pracovnim vykonu. Nasleduje bod, kde se tato
dohoda zpracuje do planu vykonu a rozvoje zaméstnance. Dal$im bodem je jiz samotné fizeni
pracovniho vykonu v rdmeci stanovené¢ho obdobi a poslednim bodem je hodnoceni pracovniho
vykonu daného zaméstnance (Lochmannovd; 2016; s. 61). Kazdy tkol, ktery je zaméstnanci
zadan, by mél byt nastaven tak, aby byl méfitelny pomoci stanovenych kritérii, se kterymi musi
byt zaméstnanec seznamen. Pro méteni pracovniho vykonu je nejéastéji vyuzivana metoda
SMART, kterd nam tika, Ze kazdy cil by mél byt jasn¢ definovany, méfitelny, dosazitelny,
realisticky a mél by byt stanoven z ¢asového hlediska (PaliSkova, Legnerova a Stritesky; 2021,
s. 124).

Pii fizeni pracovniho vykonu je dtlezité dodrzovat dva zakladni pfistupy. Jedna se
0 klicovou roli liniovych manaZert a 0 propojeni individualnich a podnikovych cilti. Prvnim
zakladnim pfistupem v ramci fizeni pracovniho vykonu je kli¢ova tloha liniovych manaZerd.
Pro manaZery je fizeni pracovniho vykonu zékladni ¢innosti. DilleZité je, aby mezi manaZerem
a podfizenymi panovala divéra, spravna komunikace, a aby neustale bézela zpétnd vazba.
Kli¢ové je, aby manaZer jasné stanovil, jakd mé od svych podiizenych ocekéavani, tedy, jaké
vysledky od nich ofekéava. Také je dllezité podiizenym naslouchat a umét jim pomoci fesit
nastalé problémy. Manazer by mél také rozpoznat silné a slabé stranky jednotlivych pracovnikti
a definovat zplisob pro jejich rozvoj (PaliSkova, Legnerova a Stritesky; 2021; s. 127).

Druhym zakladnim ptistupem je propojeni podnikovych a individualnich cila. Dilezité
je, aby kazdy podfizeny znal cile, které ma jeho nadfizeny a od téchto cili Si nastavil své vlastni,
individualni cile. Jedna se 0 tzv. kaskadovani cili (PaliSkova, Legnerova a Stiitesky; 2021;
S. 127). S fizenim pracovniho vykonu je spojeno také motivovani a hodnoceni pracovniki

(viz subkapitola ¢. 2.2.6).
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2.2.6 Hodnoceni a motivovani pracovnikii

S fizenim pracovniho vykonu je uzce spjato také hodnoceni a motivovani pracovnikt.
Autorka Lochmannova ve svém dile (2016; s. 71) uvadi, Zze hlavni podstatou hodnoceni
pracovniki je zjisténi dosazenych vysledkti prace daného pracovnika, zhodnoceni jeho chovani
na pracovisti a také zhodnoceni jeho vztahii s ostatnimi pracovniky, ale také s vn&jsim okolim
organizace, napiiklad zdkazniky.

Autorky Petiikova, Janki a Hofbruckerova ve své knize (2020; s. 62) uvadéji, ze
pracovnici jsou v organizacich hodnoceni nejcastéji pribézné, tedy kazdy den, svym pfimym
nadfizenym. Také byvaji zaméstnanci casto hodnoceni podle toho, jak splnili zadany tkol, tedy
ukol, ktery trval ur¢itou dobu. V soucasné dobé ptevladd v organizacich zpisob hodnoceni
na zaklad¢ dlouhodobych vysledkl prace daného pracovnika. Toto hodnoceni byva postaveno
na objektivnich hodnoticich kritériich, jako je naptiklad obrat ¢i zisk dané spole¢nosti.

V soucasné dobé Ize nalézt v praxi nékolik systému a metod, které jsou vyuzivany pro
hodnoceni zaméstnancii. Mezi nej¢astéji pouzivané systémy v organizacich se fadi hodnoceni
pfimym nadfizenym, model 360° ¢i hodnoceni zdkazniky. NejrozSifenéjSim systémem je
hodnoceni pracovnikli pfimym nadfizenym. Vyhodou tohoto systému je, ze se pracovnik
I nadfizeny znaji a mohou spolecné stanovit ukoly, cile ataké opatfeni, ktera by vedla
Kk odstranéni zjisténych nedostatkti. Model 360°, neboli model zpétné vazby, spojuje hodnoceni
na daného pracovnika poskytovaného pfimym nadfizenym, spolupracovniky i podfizenymi
pracovniky. Jedna se tedy 0 komplexni zpétnou vazbu daného zamé&stnance. Posledni systém,
hodnoceni zdkazniky, je systém, ktery se vyuziva prevazné ve sféfe poskytovani sluzeb. V této
sféfe dochazi k ptimému kontaktu pracovnika se zakaznikem a zakaznik tak mtze ohodnotit
zpusob, jakym byla sluzba poskytovana ¢i jak byl pracovnik komunikativni nebo ochotny
(Lochmannova; 2016; s. 74-75).

Aby pracovnici dosahovali spravnych vysledki a jejich hodnoceni bylo pozitivni, je
dilezité je motivovat. Existuje fada faktoru, které pracovniky dokazi namotivovat k aspésnému
naplnéni zadanych ukolt. Autorky Pettikova, Jankl a Hofbruckerova ve své knize (2020; s. 57)
uvadéji, ze nejcastéjSimi podnéty k motivaci vedle penézni odmény patii smysluplnd tvirci
prace, pocit uznani, pocit vzajemné duvéry, pocit bezpe€i a jistoty a pocit informovanosti.
Autor Jifi Plaminek ve své knize (2018; s. 88) uvadi, Ze pracovniky motivuji ukoly, které
Vv organizaci dostavaji. Autor v knize definuje ¢tyfi podminky, které musi ukoly spliiovat, aby
daného pracovnika motivovaly. Prvni dvé podminky jsou, aby tyto tikoly byly pro pracovniky
dostate¢né srozumitelné a aby je byl pracovnik schopen splnit. Dalsi podminkou je, aby byly

ukoly zadané individualng, tedy tak, aby odpovidaly motiviim daného pracovnika. V neposledni
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fad¢ je dulezité, aby zadané tkoly byly pro pracovnika pfimétené obtizné. Naopak autofi Adam
D. Reich aPeter S. Bearman ve své knize (2018; s. 175) uvadeéji, ze pracovniky nejvice

motivuje to, pokud jsou jednotlivi pracovnici co nejvice propojeni a loajalni k sobé navzajem.

2.2.7 Odménovani pracovniki

Dalsi ¢innosti z oblasti fizeni lidskych zdroji je odménovani pracovniki. Odménovani
Hlavnim tkolem nastaveného systému odménovani pracovniki dané organizace je ziskavani
audrzeni kvalitnich zaméstnancl, ato pfi zajiStovani konkurenceschopnosti organizace
Vv oblasti naklad (Lochmannova; 2016; s. 80).

Zakladnim nastrojem odméiovani je zdkladni mzda. Zakladni mzda je délena na dvé
formy dle faktoru, podle kterého je mzda vyplacena. Za prvé se jedna 0 mzdu ¢asovou, kdy je
stanoven bud’ hodinovy tarif ¢i tarif za odpracovany mésic. Za druhé je to mzda ukolova, kdy
se mzda vypocitava podle stanoveného métitelného vykonu a stanovené normy. Mezi nastroje
patii také mzda variabilni, coZ je ¢ast vyplacené mzdy, kterd je nad rdmec mzdy zékladni
(Paliskova, Legnerova a Stritesky; 2021; s. 165-167). Mezi dal$i néstroje odménovani patii
napiiklad mzdové ptiplatky, které dostavaji pracovnici za mimotadné pracovni podminky, nebo
zaméstnanecké vyhody, které jsou spojeny se zaméstnaneckymi vztahy v organizaci
¢1 postavenim pracovnika v hierarchii organizace (Lochmannova; 2016; s. 82).

Autorti Paliskova, Legnerova a Sttitesky ve své knize (2021; s. 153) uvadéji, Ze spravny
systém odménovani v organizaci by mél byt zaloZen na tiech zakladnich pilifich. Konkrétné
se jedna o spravedInost, konkurenceschopnost a motivaci. Prvni pilif, spravedlnost, klade diraz
na hodnotu jednotlivych pracovnich mist. Hodnota pracovnich mist je dana mirou odpovédnosti
¢1 urovni schopnosti, které jsou nutné pro efektivni vykonavani prace na této pozici. Pro systém
odménovani poté byvaji hodnoty jednotlivych pracovnich mist porovnavany s hodnotami
ostatnich pracovnich pozic.

Konkurenceschopnost, druhy pilii systému odménovani, klade dtraz na mzdu, kterou
ziskava zaméstnanec za odvedenou praci. na mzdu je nahlizeno jako na hodnotu transakce,
ktera probéhne mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. V praxi se vSak ¢asto stava, ze i kdyz
lidé pracuji na stejné pracovni pozici, avSak v jiné organizaci, vySe jejich mzdy se Casto
odlisuje. Poslednim zakladnim pilifem systému odménovani je motivace. Motivace pracovnikl
uzce souvisi s jejich celkovym pracovnim vykonem a vykon jednotlivych pracovnikii se odrazi
ve vykonu celé organizace. U tohoto pilife je tedy dulezité, aby se vykon celé organizace

odrazel ve mzdéach pracovnikli. Lze tedy fici, ze v pifipadé, Ze se dafi organizaci, méli by
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to pocitit pracovnici ve své mzde¢, toto vsak plati i v opacném piipadé (Paliskova, Legnerova
a Stritesky; 2021; s. 153-154).
2.2.8 Rozvoj a vzdélavani pracovniki

Ptedposledni ¢innosti v ramci fizeni lidskych zdroju je rozvoj a vzdélavani pracovnikd.
Hlavnim cilem této Cinnosti je prohlubovani, utvafeni arozSifovani stavajicich znalosti,
schopnosti a dovednosti pracovnikl, ato pfedevS§im ve vztahu K pozadovanému vykonu
a vykonavané praci (Lochmannové; 2016; s. 91).

Autorky Petiikova, Jankd a Hofbruckerova (2020; s. 68) ve své knize uvadi, Ze
dovednosti, kvalifikace a znalosti pracovniki se fadi mezi klice k uspéchu celé organizace.
Vzdé¢lavat pracovniky lze v né€kolika oblastech. Nejedna se pouze 0 vzdélavani v oblasti
technickych dovednosti a znalosti, ale také napiiklad v oblasti spravného zplsobu jednani
s lidmi, v oblasti znalosti 0 trhu, potfebach a ocekavani zakaznikii ¢i v oblasti internich
i externich norem.

Autor Jifi Plaminek ve svém dile (2018; s. 98) uvadi, Ze existuje nc¢kolik forem
vzdélavani. Vzdélavani rozdéluje do tii forem podle vécného substratu uceni, tedy podle toho,
zda je vzdélavani pracovnikim predavano pies modelové situace ¢i situace realné. Pri
modelovych situacich dochazi k nejéastéjsi formé vzdélavani pracovniki, Skoleni, kdy
naslouchaji a mnohdy i trénuji, jak se v uréitych situacich zachovat. Pfi situacich realnych se
rozliSuji dvé formy vzdé€lavani, jedna se 0 feSeni cvicné afeSeni ostré. Pii cvicném feSeni
pracovnici konzultuji nastalé situace s pridélenym ucitelem a snazi se napodobit jeho zplisob
feSeni daného problému. Pfi ostrém cvi€eni Se pracovnici u¢i pfimo z vlastniho vykonu. Pfi
tomto zplisobu zamé&stnanci vice pfemysleji nad danym problémem a mohou tak ptispét novymi
poznatky na dany problém.

Pti vzdélavani zaméstnanct je také dilezité dbat na spravny vybér metody vzdélavani.
V praxi iV teorii jsou rozliSovany dvé zakladni skupiny metod. Jednd se 0 vzdélavani
na pracovisti a vzdélavani mimo pracovisté. Vzdélavani na pracovisti, znamé také jako on-the-
job training, je vzdélavani, které se odehrava piimo na pracovisti daného zaméstnance, a to
Vv pribehu jeho pracovniho procesu. Toto vzdélavani méa velkou vyhodu. Jedna se 0 to, Ze se
pracovnik uéi nové dovednosti pfimo v podminkach dané organizace, ve které je poté bude
uplatiiovat v praxi. Toto vzdelavani je také dobrym prostfedkem pro posileni a prohloubeni
vzajemnych vztahli mezi jednotlivymi pracovniky. Jako ptiklad vzdélavani na pracovisti lze
uvést asistovani, koucovani, pracovni porady ¢i rotace prace (PaliSkova, Legnerova a Stiitesky;

2021; s. 184).
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Asistovani se vV ramci vzdélavani pracovnikii nejvice vyuziva pii zaskolovani nového
pracovnika v organizaci. Novému zaméstnanci je neustale po boku zkusenéjsi pracovnik, ktery
nov¢ prichozimu kolegovi ukazuje pracovni postupy. Novy pracovnik nejcastéji svého
zkuSengjsiho kolegu pozoruje a naslednym napodobovanim Si osvojuje zavedené pracovni
postupy. Dlouhodobéjsi charakter vzdélavani na pracovisti ma koucovani. V pribéhu
koucovani je zaméstnanec smérovan k zadoucimu vykonu a vlastni iniciativé. Soucasti
koucovani je i nepfetrzita zpétna vazba a hodnoceni provedené prace, které ma za ukol vést
Kk neustalému zlepSovani (Lochmannova; 2016; s. 94).

Na webové strance Superkariéra.cz (€2015a) se uvadi, ze pracovni porady jsou
organizovana pracovni setkani zaméstnanct organizace, ktera jsou vedena predevsim za ucelem
rozvoje spoluprace. Pracovni porady lze délit podle formy, podoby, charakteru ¢i vyznamu
pracovni porady. Dalsi efektivni metodou on-the-job training je rotace prace. Pracovnik
vzdélavany touto formou rotuje po ruznych pracovistich organizace a docasné vykonava
profese jinych pracovnikii. Pracovnik se tak diky rotaci Seznamuje nejen s fungovanim jinych
usekt ¢i oddéleni organizace, ale také s dal§imi zaméstnanci. Vyhodou této metody je nasledna
moznost zastupovani v nepifitomnosti jednotlivych pracovnik.

Druhou zakladni metodou vzdélavani je vzdélavani mimo pracovisté neboli off-the-job
training. Tato metoda vyuziva vzdé€lavacich programu, které byvaji zaméfovany jednak
na poskytovani nejnovéjsich informaci v daném oboru, jednak i na rozvoj mékkych dovednosti
¢i budovani dobrého klimatu na pracovisti. Hlavni vyhodou této metody vzdélavani je
poznavani novych lidi ve stejném oboru avzijemna vymeéna novych poznatkli, nazora
a myslenek. Jako ptiklad vzdélavani mimo pracovisté 1ze uvést brainstorming, brainwriting,
hrani roli, outdoor training, workshop ¢i e-learning (Paliskova, Legnerova a Stfitesky; 2021,
s. 184).

Jednou z metod vzd€lavani mimo pracovisté je brainstorming a brainwriting. Jedna se
0 burzu napadt ucastnikli vzdélavani na stanovené téma. U brainstormingu kazdy ucastnik
predstavi vlastni napad a navrhne zplisoby feSeni stanoveného problému. na konci prob&hne
diskuse a spolecné stanoveni optimalniho feSeni daného problému. Brainwriting se
od brainstormingu odliSuje tim, ze vSechny napady jsou psany na papir. Dalsi metodou
vzdélavani mimo pracovisté je hrani roli. Kazdému Ucastnikovi je pfid€lena urc€ité role, kterad
tvofi stanovenou situaci. Souc¢asti hrani roli je také zpétna vazba a tato metoda se doporucuje
zejména pro pracovniky, kteti prichdzi do pfimého kontaktu se zdkazniky (Superkariéra.cz;
c2015b).
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Outdoor training, dalsi metoda off-the-job training, predstavuje vzdelavani
prostiednictvim pohybovych aktivit. Tato forma vzdélavani casto probiha v otevieném terénu.
Cilem této metody je rozvinuti vzajemnych vztahl, posileni komunikace, sdileni pociti ¢i
predavani zkuSenosti prostfednictvim spole¢nych her. Dalsi metodou off-the-job training je
workshop. Jedna se 0 vzdélavani skupin pracovnikll nejcastéji prosttednictvim tvotivé dilny ¢i
interaktivnich seminéiG. Pii workshopech pracovnici procvi¢i nejen své znalosti, ale také
aktivitu a kreativitu pfi zvladani zadanych ukold. E-learning, dalsi z metod vzdélavani mimo
pracovisté, je provozovano prostiednictvim informacénich akomunikacnich technologii.
Ugastnici se vzdélavani u¢astni na dalku prostiednictvim elektronickych kurzd. Ugastnici pres
technologie ziskavaji nové informace a komunikuji s lektory a dalsimi Gi¢astniky. Dilezita pro
tuto metodu vzdélavani mimo pracovisté je znalost aschopnost prace na pocitaéi

(Superkariéra.cz; c2015Db).

2.2.9 Propousténi pracovniki

Posledni ¢innosti v rdmeci fizeni lidskych zdroji je propousSténi pracovnikl. Jedna se
0 posledni fazi vyvoje pracovni kariéry daného zaméstnance v organizaci. Kariéra pracovnika
muze byt ukoncena bud’ okamzit¢ nebo postupné, napiiklad snizenim plného pracovniho
uvazku na uvazek ¢aste¢ny (Lochmannova; 2016; s. 96).

Existuji dva zplsoby, jak ukoncit pracovni pomér, ukonceni dobrovolné
a nedobrovolné. Dobrovolné ukonceni pracovniho poméru je zalozeno na vypovédi ze strany
zaméstnance nebo nadohodé¢ o0 ukonfeni pracovniho poméru mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem. Mezi nedobrovolné zruSeni pracovniho poméru se fadi vypovéd’ podana
ze strany zaméstnavatele ¢i okamZité zruseni pracovniho poméru podaného obéma stranami.
Pracovni pomér zaméstnance muze byt zruSen také po uplynuti sjednané doby, skoncenim
pracovniho poméru ve zkusebni dobé ¢i v neposledni fad¢ smrti zaméstnance (Lochmannova;
2016; s. 98).

Mezi pojmy, které jsou spojeny s propousténim zaméstnancii se fadi pojem
»outplacement®. na webové strance Kariera. eu (b. r.) je uvedeno, Ze pojem ,,outplacement* Ize
do Ceského jazyka prevést jako pievedeni do jiného zaméstnani. Jedna se 0 péci 0 pracovniky,
ktefi z dané organizace odchazeji v ptipadé€ reorganizacnich zmén, jako je naptiklad hromadné
propousténi. Outplacement je slozen z metod a nastroju, které maji eliminovat negativni vlivy
propousténi, které plisobi na zaméstnance. Outplacement poméha propusténym zaméstnanciim

pfipravit se nanovou situaci a zaroven ma za tkol udrzet loajalitu a motivaci stavajicich
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pracovnikl v podniku. Outplacement také pomahd organizacim budovat pozitivni image
V oblasti péce 0 zaméstnance.

V ramci Cinnosti fizeni lidskych zdrojt, propousténim pracovniki, se setkame i S tzv.
penzionovanim zaméstnancti. Jedna se 0 Cinnost, kterd je spojena se zajisStovanim odchodu
pracovniki organizace do dachodu, at uz se jednd o dichod ptedCasny, fadny ¢i
tzv. presluhovani neboli odejiti do dichodu ve véku pozdéjsim, nez ktery je stanoven
pro odchod tadny. V praxi jsou Vv organizacich pouZivany dvé politiky pro penzionovani
zaméstnancu. Jedna se 0 politiku pevného diichodového veéku a politiku pruzného diichodového
veku. Politika pevného diichodového véku vychazi z toho, ze pracovnik odchazi do dichodu
v okamziku, kdy dovrsi stanoveného diichodového véku. Oproti tomu politika druhd, politika
pruzného dichodového véku, pracuje s vykonnosti daného pracovnika ajeho setrvanim

v organizaci po dalsi dobu (ManagementMania; c2011-2016c¢).

2.3 Shrnuti

Druha kapitola bakalaiské prace se zabyvala hlavnim tématem této bakalatské prace,
tedy definovanim oblasti fizeni lidskych zdroji. Prvni podkapitola této kapitoly se zabyvala
definovanim, historickym vyvojem samotného pojmu ,,fizeni lidskych zdroji* a definovanim
zakladnich pojmil spojenych s fizenim lidskych zdroju.

Jako prvni zde byly uvedeny definice pojmu podle Michaela Armstronga, dvojice
autort, Purcella aBoxalla, ¢i Aleny Lochmannové. Dale byl popsan historicky vyvoj
od poc¢atku personalni prace az po ftizeni lidskych zdroji. Posledni ¢ast této podkapitoly
se zabyvala definovanim zakladnich pojmu, které jsou spojeny s fizenim lidskych zdroju.
Jednalo se 0 pojmy lidské zdroje, lidsky potencial a personalista.

Druh4 podkapitola kapitoly s nazvem ,,Rizeni lidskych zdroji“ se zabyvala popisem
jednotlivych ¢innosti, které jsou s fizenim lidskych zdroji v organizacich spojeny. Jako prvni
bylo definovano personalni pldnovani neboli planovani lidskych zdroji. Bylo zde uvedeno, Ze
s planovanim lidskych zdroju v organizacich jsou spojeny i personalni plany, jako je napiiklad
plan odménovani pracovnikii ¢i plan vzdélavani pracovnika.

Druhou ¢innosti popsanou v ramci fizeni lidskych zdroji bylo vytvafeni pracovnich
mist a pracovnich ukold. Byly zde definovany nejen samotné pojmy jako ,,pracovni misto* ¢i
»pracovni ukol“, ale také metody, které jsou k vytvareni pracovnich mist a pracovnich ukola
vyuzivany. Tieti ¢innosti bylo ziskavani a vybér pracovniki. Byl zde popsan cely proces
ziskdvani avybéru zaméstnancli avice dopodrobna rozebran jeden ze zplsobii vybéru

pracovniki, vybérovy pohovor.
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Ctvrtou &innosti bylo piijimani a adaptace pracovnikii v organizaci a nasledovalo fizeni
pracovniho vykonu. natyto cinnosti bezprostiedné navazuje hodnoceni a motivovani
zamé&stnancl. V této subkapitole byly definovany mozné druhy motivace ahodnoceni.
Nasledovala subkapitola zabyvajici se odménovanim pracovnikii. Byl zde definovan pojem
»zakladni mzda“ a dal§i mozné néstroje odménovani.

V ptedposledni subkapitole druhé kapitoly byly definovany zplsoby rozvoje
avzdélavani zameéstnanct v organizacich. V neposledni tadé byly definovany zpusoby
ukonceni pracovniho poméru mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, tedy spolecnosti, ve
které zaméstnanec pracoval a mél uzavienou pracovni smlouvu. Nasledujici kapitola se bude
zabyvat predstavenim spole¢nosti, ve které¢ budou analyzovany vybrané ¢innosti fizeni lidskych

zdrojt.
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3 PREDSTAVENI VYBRANE SPOLECNOSTI

Tteti kapitola bakalarské prace s ndzvem Analyza tizeni lidskych zdroji ve vybrané
spolecnosti se bude zabyvat predstavenim spole¢nosti, ve které budou vybrané ¢innosti z oblasti
fizeni lidskych zdroju analyzovany. V kapitole bude popsana historie spole¢nosti, organiza¢ni
struktura spolecnosti a procesy, které nalezneme V jeji vyrobé. Kapitola se také bude zabyvat

certifikaci @ vnitfnim oznamovacim systémem spolecnosti.

3.1 Zakladni udaje spole¢nosti a jeji historie

Spole¢nost Gramex, spol. s r.0. byla zalozena jiz na konci roku 1991 dvéma spole¢niky.
Avsak jeji zapis do obchodniho rejstiiku je datovan na den 10. ledna 1992. Spolecnost sidli
na okraji obce Zbraslavice, ktera se nachazi na puli cesty mezi znamymi mésty Kutna Hora
a Zru¢ nad Sézavou. Celé platna adresa spolecnosti zni Zbraslavice 399, 285 21, Zbraslavice.
Spolecnost se nachazi hned vedle letistg, které je s obci Zbraslavice rovnéZ spjaté. Pravni forma
spolec¢nosti je spolecnost srucenim omezenym (Gramex; 2019-2022). Webovy portal
Or.justice.cz (2022a) udava, ze zakladni kapital spole¢nosti ¢ini 120 000 K¢&.

Pti vzniku spolecnosti se jednalo 0 ryze ¢eskou spole¢nost, kterd se zabyvala predev§im
kovovyrobou a obchodni ¢innosti. AvSak jiz vroce 1992 spolecnost navéazala spolupraci
s némeckou firmou GRAMMER AG, ktera je zndma mezi spole¢nostmi v oblasti autoprimyslu
Vv Némecku. Firma GRAMMER AG sidli v némeckém Ambergu a zabyva se zpracovanim
textilu pro naslednou vyrobu komponenti do interiéru dopravnich prostiedkd. Spole¢nost
Gramex, spol. s r.o. pro némeckou firmu GRAMMER AG v soucasné dob¢ pfipravuje potiebné
komponenty a firmy spole¢né spolupracuji na vyrobcich vnitiniho vybaveni do dopravnich
prostiedkil, zejména do vlakt, autobust ¢i zemédelskych dopravnich prostredkii. Spole¢nost
Gramex, spol. sr.o. také tizce spolupracuje s firmou SATO Office GmbH, ktera se zabyva
vyrobou kancelafskych zidli a sedadel do kin, divadel a poslucharen (IDATABAZE; 2005-
2022).

Gramex, spol. sr.o. nedisponuje pouze jednou Cinnosti, ktera by byla pfedmétem
podnikani. i z toho diivodu, Ze spole¢nost sidli hned vedle letisté Zbraslavice, zabyva se mimo
jiné naptiklad ivyrobou sedadel do letadel. Spolecnost se zabyva vSemi nasledujicimi
¢innostmi:

e Vvyroba ostatnich dild a ptisluSenstvi pro motorova vozidla,

vyroba textilii, textilnich vyrobki, odévi a odévnich doplik,

e vyroba a opravy obuvi, brasnarského a sedlarského zbozi,
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e zpracovani difeva, vyroba dievénych, korkovych, prouténych a slaménych
vyrobkd,
e vyroba motorovych a ptipojnych vozidel a karosérit,
e vyroba, vyvoj, projektovani, zkousky, instalace, tdrzba, opravy, modifikace
a konstruk¢ni zmény letadel, motort letadel, vrtuli, letadlovych c¢asti a zatizeni
a leteckych pozemnich zatizeni,
e vyroba a opravy Calounickych vyrobki,
e vyroba dalSich vyrobki zpracovatelského primyslu,
e zprostfedkovani obchodu a sluzeb,
¢ velkoobchod a maloobchod,
e udrzba motorovych vozidel a jejich ptislusenstvi
e ubytovaci sluzby
e realitni ¢innost, sprava a udrzba nemovitosti,
e pronajem a pujcovani véci movitych,
e poradenska a konzulta¢ni ¢innost, zpracovani odbornych studii a posudkad,
e navrharska, designérska, aranzérska ¢innost a modeling,
e provozovani télovychovnych a sportovnich zatfizeni a organizovani sportovnich
¢innosti.
Spole¢nost Gramex, spol. s r.0. neni ani dcefind pobocka ani divize. Obor, kam je
Gramex, spol. sr.0. dle CZ-NACE, zafazen nese Cislo 29.32 Vyroba ostatnich dild
a prislusenstvi pro motorova vozidla. (Charvatova; 2022). Logo spolecnosti je zobrazeno

na obrazku ¢&. 3.

GRAMEX |

Obrazek 3: Logo spole¢nosti Gramex, spol. s r.0.
Zdroj: (IDATABAZE; 2005-2022)
3.2 Organizacni struktura spolecnosti

Organizac¢ni struktura spolecnosti Gramex, spol. s r.0. je linearni a jasné z ni vyplyvaji
vztahy nadfizenosti a podfizenosti jednotlivych pracovnikli organizace. Organizaéni struktura

spole¢nosti Gramex, spol. s I. 0. je zobrazena na obrazku ¢. 4. Ve spole¢nosti nalezneme fadu
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pracovnich mist, které¢ jsou typické pro charakter vyroby organizace. Jednd se napftiklad

0 obsluhu vysivaciho automatu, Sicku nebo obsluhu vysekavaciho lisu.
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Obrazek 4: Organizaéni struktura spoleénosti Gramex, spol. sr. 0.

Zdroj: vlastni zpracovani

Celkovy pocet zaméstnanct spole¢nosti v souc¢asné dobé ¢ini 91 pracovniki. Vzhledem
k charakteru vyroby organizace v organizaci najdeme z celkového po¢tu zaméstnancti 21 muzt
a 70 Zen. SloZeni zaméstnanct z hlediska pohlavi je zobrazeno na grafu ¢. 1. Z hlediska véku
lze zaméstnance v organizaci rozdélit na dvé vékové kategorie. Jedna se 0 vékovou kategorii
25-55 let a veékovou kategorii 55 avice let. V prvni kategorii nalezneme vétSinu vSech
zaméstnanci, konkrétné€ 84. Ve druhé vékové kategorii je jiz zaméstnanci méné. Ve véku 55

a vice let nalezneme v organizaci pouze 7 pracovniki, kdy 3 pracovnici jsou muzského pohlavi.

SloZeni zaméstnanct z hlediska pohlavi ve
spole¢nosti Gramex, spol. s r.o.

= Zeny

Muzi

Graf 1: Slozeni zaméstnanct z hlediska pohlavi ve spole¢nosti Gramex, spol. s r.0.

Zdroj: vlastni zpracovani
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Co se tyka nejvyssiho dosazeného vzdélani pracovnikl v organizaci, 1ze je rozdélit
na pracovniky, kteti maji slozenou maturitni zkousku a na pracovniky, kteii ziskali vyu¢ni list.
Z celkového poctu 91 zaméstnanci mé slozenou maturitni zkousku 30 zaméstnanct. Ostatni
zaméstnanci, tedy 61 zaméstnanct, ma vyuéni list. na grafu ¢. 2 je zobrazen pomér slozeni
pracovnikl organizace podle typu pracovni pozice. Z celkového poctu 91 zaméstnancii je
5 pracovnikii na manazerskych pozicich, 16 pracovniki technicko-hospodaiskych a ve vyrobé

podniku nalezneme celkem 70 provoznich pracovnikd.

SloZeni zaméstnanct podle pracovni pozice ve
spole¢nosti Gramex, spol. s r.o.

5%

= Manazerské profese

= Technicko-hospodarsti
pracovnici

77% Provozni pracovnici

Graf 2: Slozeni zaméstnancti podle pracovni pozice ve spole¢nosti Gramex, spol. s r.0.

Zdroj: vlastni zpracovani

Hlavni organy spolecnosti jsou dva, jedna se 0 valnou hromadu a vedeni spolecnosti.
Valna hromada se sklada z vrcholového vedeni, tedy z jednatelii a spole¢nikii organizace.
Jednatell a spoleénika v organizaci Gramex, spol. s r.o. nalezneme celkem Sest. Druhy hlavni
organ spolecnosti, vedeni spolecnosti, se skladd z vykonného vedeni. Konkrétné se jedna
0 jednatele firmy, manaZera systému, obchodné vyrobniho feditele a vedouciho vyroby.

Ve spolecnosti Gramex, spol. s r.0. také nalezneme dva poradni organy. Konkrétné je
to porada vedeni a operativni porada. Porada vedeni je svoldvana jednatelem a ma za tkol
projednat strategické otdzky, které se vztahuji ke strategii organizace. Této porady se vzdy
ucastni ¢lenové vedeni, tedy jednatel, manazer systému, obchodné vyrobni feditel a vedouci
vyroby. Porada vedeni se kond vZdy nejmén¢ jedenkrat v mésici, nej€astéji to byva vzdy prvni
stteda v mésici. Vystupem porady vedeni je vzdy provedeny zapis. Druha porada, porada
operativni, je svolavana vedoucim vyroby. Hlavnim ucelem této porady je projednat operativni
otazky. Této porady se vzdy ucastni vedouci vyroby, manaZer systému, obchodné vyrobni
feditel, logistik, technolog, vedouci skladu, mistrové jednotlivych vyrobnich useki a piipadné
dalsi pracovnici, ktefi byli pfizvani. Operativni porada se kond podle potifeby, minimalné se

vsak operativni porada svolava jedenkrat tydné. Vystupem operativnich porad jsou zapisy.
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3.3 Procesy ve vyrobé

Gramex spol. sr.o. se od roku 1992 zaméiuje piedev§im na vyrobu komponenti
interiéru dopravnich prostfedktl. Jednd se zejména 0 dopravni prosttedky z autoprimyslu,
vlaky, zeméd¢lské stroje ¢i prostiedky méstské hromadné dopravy. Také se zde vyrabi a ¢alouni
kancelarsky nabytek, zejména kancelaiské zidle, a sedadla pro divadla, kina ¢i poslucharny.
Témétr vSechny vyrobky spolecnosti sméiuji do zahraniCi, jedna se zejména 0 Némecko,
Polsko, Slovensko a Rakousko (Gramex; 2019-2022).

Vyroba samotnych vyrobkll je rozdélena do n€kolika usekd. Jedna se o ptfipravu,
vySivani, Siti, montdz a vyrobu prototypd. V prvni fazi vyroby, pfipravé, je fezan, stiihan
a sekan potfebny material pomoci nejmodernéjSich vyrobnich technologii. Jako material se zde
nejvice objevuji latky, kozenky, klize, vateliny ¢i molitany. Vyslednym produktem této faze
jsou jednotlivé dily, které jsou bud’ zpracovavany v dalSich fazich, nebo jsou rovnou zasilany
piimo k zakaznikovi, ktery si je objednal a dale sam zpracuje (Gramex; 2019-2022).

Druhou fazi vyroby je vysivani. Spole¢nost disponuje fadou stroji na tvorbu a vysiti
riznych typl vysivek nartzné materidly dle piani zdkaznika. Ve treti fazi vyroby, Siti,
nalezneme rizné typy profesiondlnich sicich stroju. V této fazi se sesiva latka, kozenka a kize,
ale i dalsi rizné kombinace. na konci této faze nalezneme jiz hotovy, sesity potah, ktery je bud’
zpracovavan v dalsi fazi vyroby — montazi, nebo poslan k zakaznikovi (Gramex; 2019-2022).

Ptedposledni vyrobni fazi je montaz. V této fazi se ¢alouni sedadla do zemédélskych
a stavebnich stroju, prostiedk méstské hromadné dopravy ¢i vlakl. Pii montazi je ptipeviiovan
usity potah na pénu. Potah je pfipeviiovan lepenim, sponkovanim nebo napiiklad zapindnim.
Nékteré vyrobky jsou zde navic vybavovany ventilaci, kterd slouZi k odvedeni nadbyte¢né
vlhkosti, nebo topenim. Vysledkem této vyrobni faze jsou opéry, operky hlavy, opérky ruky
nebo sedaky (Gramex; 2019-2022).

Spolecnost se v neposledni fad¢€ zabyva vyrobou prototypi. Jedna se 0 zdigitalizovani
a pfevedeni stfihovych Sablon nafezaci data. Gramex spol. sr. 0. je schopen vyrobit témét
jakykoliv polstr podle pfani zakaznika. Pfi vyrobé prototypu se vychazi ze zaslané prezentace
nebo vykresové dokumentace od zdkaznika. Pfi ndvrhu a vyrobé prototypl se pouzivaji rlizné

moderni technologie (Gramex; 2019-2022).

3.4 Certifikace a Vniti'ni oznamovaci systém
V roce 2006 zavedla spoleénost Gramex, spol. s r. 0. certifikovany systém fizeni kvality
dle ISO 9001. o deset let pozdéji, v roce 2016, spole¢nost piidala certifikaci systému s ohledem

na ochranu Zivotniho prostfedi dle smérnice ISO 14001. V neposledni fadé v roce 2020 ziskal
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Gramex spol. s r.o. certifikaci systému hospodareni s energiemi dle 1SO 50001. Certifikace je
platnd pro obor s ndzvem ,,Vyroba calounénych dilii vnitrniho vybaveni vozidel a strojii,
sedadel kolejovych vozii a sedaciho nabytku*. Pro hospodarné fizeni energii spole¢nost vyuziva
centralizovany systém s nazvem Flowbox (Gramex; 2019-2022).

Spole¢nost ma také ziizeny Vnitini oznamovaci systém. Tento systém slouzi pro tcely
podavani ozndmeni a jejich pripadném protipravnim jednani, které by poruSovalo zakony
Ceské republiky &i piedpisy Evropské unie, ato konkrétné ve vymezenych oblastech podle
bodu 5.2 interni smérnice S-16 ze strany fyzickych osob uvedenych v bod¢ 5.4 interni smérnice
S-16. Podat oznameni pomoci Vnitiniho oznamovaciho systému je mozné prostfednictvim e-
mailu, telefonicky pomoci telefonni linky, osobné v sidle spole¢nosti nebo pisemné dopisem

zaslanym na adresu spole¢nosti (Gramex; 2019-2022).

3.5 Zpisoby ocenovani majetku a hospodareni spolecnosti

Spole¢nost Gramex, spol. s r.o. pro uctovani zadsob pouziva evidenci vlastnich zasob
zpisobem B. Pro G¢tovani vydaji zasob z vlastniho skladu pouziva metodu FIFO, tedy metodu,
ktera funguje na zptisobu vydavani zasob ze skladu podle potadi, ve kterém byly na sklad
naskladnény. a pro ocenovani zasob, které si organizace vytvorila ve vlastni rezii vyuziva
ocenovani ve skutecnych ndkladech na vyrobu, které zahrnuji pfimé naklady a vyrobni rezii
(Or.justice.cz; 2022b).

Pro oceniovani dlouhodobého hmotného i nehmotného majetku spole¢nost Gramex,
spol. s r.o. vyuziva vlastni naklady, tedy souhrn, ktery se sklada z pfimych nakladi, vyrobni
rezie aspravni rezie. Pro odpisy dlouhodobého majetku organizace vyuziva jak odpisy
rovnomérné, tak i odpisy zrychlené. a vzhledem k tomu, Ze organizace obchoduje pfevazné se
zahrani¢nimi partnery, pro prepocet cizich mén na ménu ¢eskou vyuziva dennich kurst, které
vyhlaguje Ceska narodni banka (Or justice.cz; 2022b).

Na webové strance Or.justice.cz (2022b) spole¢nost Gramex, spol. s r.0. ve své vyro¢ni
zpravé za rok 2020 uvadi, Ze hodnota hospodaiského vysledku po zdanéni za rok 2020 byla
20 320 tis. K¢. na grafu ¢€.3 je zobrazen vyvoj hospodarského vysledku spolecnosti Gramex,

spol. s r.0. v porovnani s trzbami spole¢nosti v letech 2016-2020 (v tis. K¢).
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Hospodarsky vysledek spole¢nosti v porovnani s
trzbami spolec¢nosti v letech 2016 - 2020 (v tis. K¢)
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Graf 3: Hospodatsky vysledek spoleénosti v porovnani s trzbami spoleénosti v letech 20162020
(v tis. K¢&)

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak je zobrazeno nagrafu ¢. 3, hospodaisky vysledek spole¢nosti ani hodnota trzeb
v letech 20162020, se vyrazn€ nemeéni. Spolec¢nost i diky spolupraci s pfedem nasmlouvanymi
zakazniky nedosahuje ve sledovanych letech zadnych velkych vykyvi. Snizeni hospodaiského
vysledku ihodnoty celkovych trzeb spolednost zaznamenala vroce 2020, kdy v Ceské

republice vypukla pandemie Covid-19 a ta se dotkla i spole¢nosti Gramex, spol. s I.0.

3.6 Shrnuti

Tteti kapitola této bakalaiské prace se zabyvala pfedstavenim spoleCnosti, ve které
budou analyzovany vybrané ¢innosti z oblasti fizeni lidskych zdroja. V kapitole byly popsany
zakladni informace 0 spole¢nosti Gramex, spol. s r.0. ajeji historii. Déle byla analyzovéana
organizacni struktura spoleCnosti aslozeni zaméstnanci spolecnosti z hlediska jejich
pracovniho zafazeni v podniku, v€kové kategorie a pohlavi.

V kapitole byly popséany jednotlivé vyrobni procesy, jako je pfiprava, vySivani, §iti,
montaz a vyroba prototypi. Také zde byl popsan Vnitini oznamovaci systém spolecnosti
a vyjmenovany certifikace, které spolecnost Gramex, spol. s r.o. ziskala. Kapitola se zabyvala
| pfedstavenim zptsobu ocenovani majetku a zasob podniku a v neposledni fadé porovnanim
hospodarského vysledku a celkovych trzeb spolecnosti v letech 2016-2020. Dalsi kapitola se

bude vénovat analyze vybranych ¢innosti v oblasti fizeni lidskych zdrojl v této spolecnosti.
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4 ANALYZA RIZENI LIDSKYCH ZDROJU VE VYBRANE
SPOLECNOSTI

Ctvrta kapitola bakalaiské prace s nazvem Analyza fizeni lidskych zdroji ve vybrané
spole¢nosti se bude zabyvat cilem bakalafské prace, tedy zhodnocenim fizeni lidskych zdroji
ve spoleCnosti Gramex, spol. s r.0. V této kapitole budou zanalyzovany vybrané ¢innosti
Z oblasti tizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti Gramex, spol. sr.0. Jako prvni budou
vyjmenovany a analyzovany hlavni organizacni dokumenty, které upravuji fizeni lidskych
zdrojl ve spole¢nosti. Dale bude zanalyzovéano plénovani lidskych zdroji v organizaci. Dalsi
ast této kapitoly se bude zabyvat analyzovanim procesu tvorby pracovnich mist. Ctvrta
podkapitola se bude zabyvat analyzou procesu ziskavani a vybéru novych pracovnikl. Déle
bude navazovat podkapitola s analyzou procesu pfijimani a adaptace novych zaméstnanci.
V neposledni fadé budou zanalyzovany c¢innosti v organizaci Gramex, spol. sr.o., které se
zabyvaji hodnocenim, motivovanim a vzdélavanim zaméstnanc. Od ostatnich c¢innosti
z oblasti fizeni lidskych zdroji bude oprosténo z divodu velikosti organizace. Vsechny
informace budou ziskavany prostiednictvim fizenych pohovora s kompetentnimi zaméstnanci

organizace a analyzou organiza¢nich dokumentti spole¢nosti Gramex, spol. s I.0.

4.1 Organiza¢ni dokumenty upravujici rizeni lidskych zdroji

V organizaci Gramex, spol. s r.o. nalezneme fadu dokumentd, které upravuji fizeni
lidskych zdrojt, tedy pracovnikli organizace. Hlavni organiza¢ni dokumenty, které nalezneme
v organizaci Gramex, spol. s r.0., a které upravuji fizeni lidskych zdroj, jsou dva. Konkrétné
se jedna 0 Organizaéni fad spolegnosti @ Smérnici S 7.1.2 Rizeni lidskych zdroji.

Prvnim hlavnim organizacnim dokumentem spolecnosti Gramex, spol. sr.0. je
Organiza¢ni tad spoleCnosti. Organizani tad spoleCnosti je kazdy rok aktualizovan
a v soucasné dobé& obsahuje nékolik velmi dilezitych bodd, které jsou diileZité nejen pro fizeni
lidskych zdroju, ale také pro fizeni chodu celé organizace. Prvnim dilezitym bodem, ktery
v Organiza¢nim fadu nalezneme, je stanoveni Gcéelu, pro ktery byl organizaéni fad vytvofen.
Dale Organiza¢ni fad spolecnosti Gramex, spol. s r.0. stanovuje oblast platnosti a také uvadi
zakladni identifika¢ni udaje spolecnosti a predmét jejiho podnikani.

Dtlezitou casti, kterd se nachazi v Organiza¢nim fadu spolecnosti Gramex, spol. s r.0.,
je stanoveni organiza¢niho uspotadani spolecnosti. Konkrétné se jedna 0 stanoveni organizacni
struktury spolec¢nosti, stanoveni hlavnich organti spolecnosti, poradnich organii spolecnosti ¢i
stanoveni kontextu organizace a zastupovani pracovniki, ktefi maji opravnéni jednat za
organizaci s externimi spole¢nostmi a instituty. Organizac¢ni fad spolec¢nosti dale upracuje
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pracovnépravni vztahy, kdy se jednd o stanoveni pracovni doby zaméstnancti a piestavek
V praci, zpusob stanovovani mzdy, ¢i jaky narok maji zameéstnanci na dovolenou na zotavenou.
Dale je zde uvedena moznost pracovnich cest, motivacni program nebo poskytovani osobnich
ochrannych pracovnich prostfedki. V Organiza¢nim fadu spole¢nosti Gramex, spol. s r.0. jsou
dale stanoveny povinnosti a zavazky zaméstnavatele, jednotlivych pracovnikti a vedoucich
pracovnikd. V neposledni fadé Organizacni fad spolecnosti obsahuje zasady fizeni, zplsoby,
jak jsou v organizaci chranény osobni tidaje zaméstnanct a také dokumenty pro operativni
fizeni spolecnosti, kam se fadi napiiklad rozhodnuti jednatele, vedeni spolecnosti nebo zapisy
Z pracovnich porad.

K Organiza¢nimu fadu spole¢nosti Gramex, spol. s r.0. se vaze také nékolik ptiloh, které
jsou pro fizeni lidskych zdroji v organizaci velmi dilezité. Konkrétné se jedna o pfilohu
upravujici mzdu a odménovani pracovnikd, ptilohu upravujici zplisob stanovovani vykonnostni
prémie ¢i ptilohu upravujici pfidélovani mimofadné ro¢ni odmény pracovnikim organizace.
Dale je to ptiloha popisujici stravovani zaméstnancti véetné vyse ptispévku na obéd, piiloha
upravujici stanoveni piispévku na dopravu podle mista bydlist€¢ pracovnika nebo pftiloha
stanovujici vysi pfispévku na zivotni pojisténi. V neposledni fadé se jedna 0 ptilohu upravujici
narok zaméstnancti na sick days, ptilohu, kterd stanovuje osobni piekdzky v praci ¢i pfilohu,
ktera zobrazuje grafické znazornéni organizacni struktury spolecnosti.

Druhym hlavnim organizaénim dokumentem je Smérnice S—7.1.2 s nazvem ,,Rizeni
lidskych zdroji*. Tato smérnice je G¢inna od 1.7.2020 a nahrazuje a rusi smérnici, ktera vznikla
16.3. roku 2020. Smérnici zpracoval personalista, prezkoumal vedouci vyroby a v neposledni
fad¢ schvalil jednatel firmy. Tato smérnice je platna pro vSechny pracovniky ve spole¢nosti
Gramex, spol. sr.o.

Utelem smérnice ,,Rizeni lidskych zdroji“ je definovat a popsat postup pro uréeni
potieb zaméstnanci organizace. Déle je hlavnim Gi¢elem popsat a definovat zpiisoby ziskavani
zaméstnancd, jejich vzde€lani, a to 1 véetné samotného planovani vzdélani. Ke smérnici spada
| fada formulait, které jsou nutné pro jednotlivé kroky, jez jsou ve smérnici popsané. Jedna se
napiiklad o Kartu pracovniho mista, Zdznam 0 sezndmeni S Organiza¢nim fadem, Formulaf pro
hodnoceni efektivity skoleni, Osobni dotaznik zaméstnavatele nebo Prohldseni 0 ml¢enlivosti.

Od konce roku 2021 organizace Gramex, spol. sr.o. eviduje také novy organizacni
dokument. Jednd se o0 smérnici dle nafizeni Evropské unie snazvem ,,Whistleblowing®.
Smérnice ,,Whistleblowing® je od podzimu roku 2021 povinné pro v§echny spolecnosti, které

maji vice nez 50 zaméstnanct, do této kategorie tedy spada i organizace Gramex, spol. s r.o.
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Smérnice upravuje pravo pro zaméstnance organizace dovolat se své ochrany.
Konkrétné se jednd 0to, Ze mé zaméstnaneC organizace pravo jit si stéZovat, naptiklad
Vv ptipad¢€, Zze je zameéstnanci €inéno bezpravi ¢i v piipad€, Ze je Sikanovan. V piipadé, ze
oznameni zaméstnance je pravdivé, zaméstnanci se dostava ochrany. Konkrétné se jedna o to,

Ze se zaméstnancem nemuze byt ukoncen pracovni pomér a také, ze mu nesmi nikdo skodit.

4.2 Planovani lidskych zdroju v organizaci

Dulezitou ¢innosti v organizaci Gramex, spol. s r.0. v oblasti fizeni lidskych zdroju, je
jejich planovani. Planovani lidskych zdroji ma v organizaci Gramex, spol. s r.0. na starosti
personalista. V organizaci nalezneme konkrétné 5 personalnich plant. Konkrétné se jedna
0 plan pfijimani novych zaméstnanctli, pldn obsazovéni pozic, plan hodnoceni zaméstnanci,
plan odménovani zaméstnanci a plan vzdélavani zaméestnancti neboli plan odborné vychovy.

Vsechny tyto plany jsou dileZité zejména pro zajisténi plynulé vyroby v organizaci
apro stanoveni konkrétnich prav a povinnosti jednotlivych zaméstnancti. Plan hodnoceni
zaméstnancll je napojen naplan odménovani zaméstnancii a vyuzivd se pro pridélovani
benefitl jednotlivym zaméstnanctim.

Za nejdulezitéjsi plan pro fizeni lidskych zdroji v organizaci Gramex, spol. sr.o. je
povazovan Plan odborné vychovy zaméstnancu. Plan odborné vychovy zaméstnanct je
vytvaren vzdy na konci kalendainiho roku pro rok nasledujici. Plan ma za ukol vypracovat
personalista spolecnosti ve spolupraci s vedoucim vyroby. Plan odborné vychovy musi nakonec
schvalit jednatel organizace.

Plan odborné vychovy zaméstnanci Gramex, spol. s r.0. obsahuje nékolik dulezitych
polozek. V prvni fadé je to samotny ndzev akce odborné vychovy, miize se jednat 0 Skoleni
v oblasti ISO norem 9001 ¢i 14001, Skoleni v oblasti BOZP, skoleni fidi¢ti nebo Skoleni
Vv oblasti cizich jazykt. Dale je v planu dtlezité stanovit, kterych zaméstnancii organizace se
bude dané Skoleni tykat. Stanovuje se tedy, zda je Skoleni ureno pro vSechny pracovniky nebo
napiiklad pro vedouci pracovniky ¢i pracovniky konkrétnich vyrobnich tseki. Dalsi polozka,
ktera se v Planu odborné vychovy zaméstnancti Gramex, spol. s r.o. stanovuje, je usek. Mize
se tedy jednat jednak o celou spole¢nost Gramex, spol. s r.0., jednak o THP, dopravu, manazery
systému, vyrobu ¢i udrzbu.

Dalsi dilezitou polozkou v Planu odborné vychovy zaméstnanci Gramex, spol. s I.0. je
stanoveni planovaného terminu, do kdy ma byt Skoleni provedeno. Dale se pfed provedenim
Skoleni ¢i vycviku stanovuje dodavatel a také predpokladané naklady. Po uskute¢néni Skoleni

¢1 vyceviku se do Planu odborné vychovy zaméstnancti Gramex, spol. s r.0. dopliiuje termin
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realizace Skoleni a vyse skutecnych nakladd. V neposledni fad¢ se zaznamenava jméno osoby,
u které je uloZzen zaznam ze Skoleni. V tomto ptipadé se mize jednat 0 personalistu organizace,
externiho pracovnika, ktery zajist'uje Skoleni pracovnikt v oblasti BOZP, ¢i tsek jakosti. Jako
posledni polozku obsahuje Plan odborné vychovy zaméstnanct efektivitu Skoleni, kterd je

uvadéna v procentech.

4.3 Tvorba pracovnich mist

Mezi dulezité ¢innosti v oblasti fizeni lidskych zdroju v organizaci Gramex, spol. s r.o.
spada také ¢innost zaméfena na tvorbu pracovnich mist. Tvorba pracovnich mist souvisi i S jiz
vySe zminénym planovanim lidskych zdroju.

Zakladnim kritériem, podle kterého jsou vytvarena pracovni mista, jsou poptavky
od zakazniki organizace Gramex, spol. sr.0. Organizace ma stanoveny zakladni pocet
jednotlivych pracovnich mist s pfifazenou naplni prace. Avsak v ptipadé, ze se vyrazné zvysi
poptavka od zékaznikd, je dulezité zajistit dostatek pracovnich mist, aby mohla byt sjednana
poptavka uskute¢néna.

Organizace Gramex, spol. sr.o. vyuzivda dvé metody, kterymi zajistuje dostatek
pracovnich mist a pracovnikl pro splnéni zvySené poptavky od zédkaznikti. Mezi prvni zptisob
se fadi tvorba nového pracovniho mista. Tvorbu nového pracovniho mista ma na starosti
vedouci vyroby ve spolupraci s vedouci vyrobniho tseku a také personalistou organizace.
Pii tvorbé nového mista je dilezité vymezit zakladni popis pracovni €innosti, pro kterou je
pracovni misto tvofeno a zajistit potiebné vybaveni pracovniho mista. Pro stanoveni popisu
pracovni ¢innosti se pouziva Karta pracovniho mista, ktera bude popsana nize. Pro nové
pracovni misto je dileZité stanovit také rozsah pracovni doby.

Druhy zpusob, kterym organizace zajiStuje dostatecné splnéni navySené poptavky
od zakaznik, je tzv. sménovani. Konkrétné se jedna 0 vyuziti stavajicich pracovnich mist, kdy
je navic vyuzivéana také druhd a tieti sména.

4.3.1 Karta pracovniho mista

S tvorbou nového pracovniho mista je v organizaci Gramex, spol. s r.o. spojena také
Karta pracovniho mista. Karta pracovniho mista je vyuzivana pro definovani zakladnich udaji
0 daném pracovnim misté a napomahd pracovnikovi ve stanoveni konkrétnich ¢innosti, které
jsou jeho naplni prace. Tvorbu Karty pracovniho mista ma na starosti mistr vybraného
vyrobniho useku. Mistr vyrobniho useku musi stanovovani pozadavkt a kritérii pro dané
pracovni misto vzdy konzultovat jednak s vedoucim vyroby a jednak s vedenim organizace,

tedy s jednatelem, manazerem systému a obchodn¢ vyrobnim feditelem.
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Karta pracovniho mista obsahuje né€kolik velmi dilezitych bodd, které jsou dulezité
nejen pro organizaci, ale pfedevSim pro pracovnika na daném pracovnim misté. na Karté
pracovniho mista nalezneme v prvni fadé hlavicku. Hlavicka Karty pracovniho mista obsahuje
zakladni udaje. Jedna se 0 nazev profese, nazev nadiizené funkce, ndzev podiizené funkce,
nazev funkce, kterd mize daného pracovnika zastupovat a v neposledni fadé¢ samotné jméno
pracovnika, ktery je na dané pracovni misto v organizaci pfijat.

Dalsi nalezitosti, kterou Karta pracovniho mista obsahuje je podrobny popis pracovni
naplné. Dale jsou v Karté pracovniho mista stanoveny kvalifika¢ni pozadavky na dané pracovni
misto. V Karté pracovniho mista je také vypsana skute¢na kvalifikace pracovnika na dané
pracovni pozici. V piipadé, ze se kvalifika¢ni pozadavky na dané pracovni misto odlisuji
od skute¢né kvalifikace, je v Karté pracovniho mista vy¢lenén také prostor pro stanoveni
rozdilu v kvalifikaci. Jestlize organizace Gramex, spol. s r.0. pfijme pracovnika na pracovni
pozici, ke které nema dostatecnou kvalifikaci, je povinna mu zajistit potiebné kurzy a skoleni.
V Kart¢ pracovniho mista lze také nalézt napravu neshod v kvalifikaci, kam jsou absolvovana
Skoleni zapisovana. Déle obsahuje Karta pracovniho mista datum, kdy byla vytvofena a podpis
pracovnika, ktery ji vytvofil. V neposledni fad¢ 1ze na Karté pracovniho mista nalézt datum,
kdy byl pracovnik seznamen se svou Kartou pracovniho mista a jeho podpis. Piiklad Karty
pracovniho mista v organizaci Gramex, spol. s r.0. je zobrazen v ptiloze ¢. 1.

I ptes skutecnost, Ze Karta pracovniho mista obsahuje nazev pozice, kterd muize,
V piipad¢ nepfitomnosti zaméstnance, danou pracovni pozici zastoupit, v organizaci Gramex,
spol. sr.o. dochazi k zastupitelnosti jednotlivych pracovnikli jen velmi ziidka. Hlavnim
problémem, pro¢ nedochdzi k zastupovani jednotlivych pracovnich pozic, je komunika¢ni Sum

a také odmitani neseni odpovédnosti za vykonanou praci na daném pracovnim misteé.

4.4 Ziskavani a vybér pracovniki

K dal$im dualezitym ¢innostem V oblasti fizeni lidskych zdroji v organizaci Gramex,
spol. sr.o. se fadi ziskavani, vybér apfijimani pracovnikd. Pfed samotnym pfijimanim
pracovniki je ¢innost ziskavani a vybéru vhodnych kandidati na volné pracovni misto. Tyto
¢innosti spolu zce souvisi, a iz toho divodu nalezneme v organizaci Gramex, spol. sr.o.
graficky znazornény postupovy diagram pro urceni potfeb pracovnikil a jejich nasledné
pfijimani. Postupovy diagram ur€eni potieb a piijiméani pracovniki je zobrazen na obrazku €. 6.

V diagramu jsou zobrazeny jednotlivé kroky celého procesu. Je v ném uvedeno, kdo
za dany krok zodpovida, kdo pti daném kroku musi spolupracovat a kdo podava informace, jak

uchaze¢um 0 volné pracovni misto, tak i pracovnikiim v organizaci, ktefi se na celém procesu
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podili. Proces ziskavani a vybéru pracovniki se v organizaci Gramex, spol. sr.o. sklada
konkrétn¢ ze tii Casti. Jednd se 0 zjiSténi potfeby nového pracovnika astim souvisejici
stanoveni pozadavki, které¢ budou na uchazece kladeny, dale je to samotné zajisténi uchazecu

a v neposledni fadé se jedna 0 vyhodnoceni uchaze¢u.

4.4.1 Pozadavek na pracovnika

Prvnim krokem celého procesu je zjisténi potieby obsadit volné pracovni misto novym
pracovnikem. Spolu se zjisténim potieby je dilezité stanovit, jaké pozadavky budou kladeny
na piipadné uchazece 0 dané pracovni misto. Pozadavky na budouciho pracovnika stanovuje
vedouci pracovnik. Vedouci pracovnik musi pfi stanovovani pozadavkl na pracovnika pro
pracovni misto, které bude obsazovano, spolupracovat s jednatelem firmy a zaroven musi

0 vSem informovat personalistu, ktery ma proces ziskavani a vybéru pracovnika na starosti.

)

4.4.2 Zajisténi uchazeci

DalSim krokem je vytvofeni a nasledné umisténi pracovniho inzeratu. Tuto ¢innost ma
na starosti personalista. Obsah pracovniho inzeratu se odliSuje v tom, zda je inzerat umistén
na webovych strankdch organizace Gramex, spol. sr.0. nebo, zda je umistén najinych
inzertnich webovych strankach.

Jestlize je pracovni inzerat umistén na webu organizace, obsahuje nazev pracovni
pozice, kratky popis pracovni naplné. Dale jsou zde uvedeny pozadavky na pracovni misto,
mezi které patfi napiiklad pozadované vzdélani, praxe ¢i potiebné zékladni dovednosti
a schopnosti. Inzerat také obsahuje nabidku benefiti, které zaméstnanec ziska. Jedna se
naptiklad o pocet dnl sick days, pfispévek na soukromé Zivotni pojisténi, stravovani i
prispévek na dopravu. Pracovni inzerat také obsahuje rozsah mzdy, kterou miiZze zaméstnanec
ziskat. V neposledni fadé¢ organizace v pracovnim inzeratu uvadi rozsah pracovni doby.
V soucasné dobé& z diivodu nedostatku pracovnikil organizace také nabizi novym pracovnikiim
naborovy prispévek.

Oproti tomu pracovni inzerat, ktery je umistén na jinych inzertnich webovych portalech,
obsahuje jesté n¢kolik nélezitosti navic. V prvni fad€ se jedna o kratké predstaveni organizace
Gramex, spol. s r.0. Je zde uvedeno sidlo firmy, obor a pfedmét podnikani a vyjmenovano par
konkrétnich vyrobki, které organizace vyrdbi. Déle je v inzeratu uvedeno, na jaky pracovni
pomér je hleddn novy pracovnik, jaky by byl uzavien typ tivazku, zda plny ¢i ¢astecny, nebo,
jaka by byla délka pracovniho poméru. V pracovnim inzeratu je V neposledni fadé uvedeno

jméno kontaktni osoby a kontaktni udaje.
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Rozdil v nélezitostech pracovniho inzeratu je také v tom, zda je hledan pracovnik do
vyroby organizace ¢i na pozici technicko-hospodaiského pracovnika. Jestlize je do organizace
hledan novy zaméstnanec na pozici technicko-hospodarského pracovnika, v inzeratu jsou vice
specifikované pozadavky nejen na jeho vzdélani a pracovni zkuSenosti, ale také pozadavky
na mékké dovednosti. Je zde také kladen daraz na znalost cizich jazykl, znalost prace
na pocita¢i nebo znalost norem ISO. U obsazovani technicko-hospodatské pozice v organizaci
je také v pracovnim inzeratu uvedeno vice benefitti, na které ma pracovnik narok. Konkrétné
se jedna 0 moznost pruzné pracovni doby, ziskani firemniho notebooku ¢i mobilniho telefonu
nebo moznost homeoffice

Pii umistovani inzeratu spolupracuje personalista jednak s Gfadem prace a jednak
S vybranou persondlni agenturou. Pracovni inzerat organizace Gramex, spol. s r.o. umistuje
personalista jednak nasvé webové stranky v sekci ,Kariéra® ajednak nafadu portalt
S pracovnimi inzeraty. Konkrétné¢ se jedna 0 webové portaly Jobs.cz, Jenprace.cz nebo
Pracezarohem.cz. Jak jiz bylo uvedeno vyse, personalista uzce spolupracuje s ufadem prace.
Pracovni inzerat organizace je tedy umistén nejen na webové stranky samotného ttadu prace,
ale také na webové portaly, se kterymi ufad prace spolupracuje. Dale organizace Gramex,
spol. s r.o. umist'uje pracovni inzeraty na volné pracovni misto v organizaci na webové stranky
meést a obci, které jsou v okoli sidla organizace, tedy obce Zbraslavice. V neposledni tadé
organizace Gramex, spol. s r.o. spolupracuje s pracovnimi agenturami, které jsou provétrené
uradem prace.

Pti hledani vhodného uchazece musi také personalista pracovat s databazi dosavadnich
uchazecli 0 zaméstnani a ptipadné vhodné kandidaty oslovit. Uchazeci, ktefi maji zdjem
0 danou pracovni pozici, musi do organizace zaslat svijj zivotopis. Organizace Gramex, spol.
Sr.0. piijima pracovniky nejen z externich, ale také z internich zdrojii. Zaméstnanci maji
moznost prechazet nejen v ramci jednoho vyrobniho tseku, ale také pies jednotlivé vyrobni
useky, které se v organizaci nachazi. V organizaci je také moznost povyseni. Konkrétni piiklad
mozného kariérniho postupu v organizaci Gramex, spol. sr.0. je uveden naobrazku ¢. 5.
Ptiklad je uveden na pracovni pozici $i¢ka. na této pracovni pozici je mozZnost stat se nasledné
expedientkou vyrobniho useku S$iti, dale mistrovou vyrobniho tseku a Vv neposledni fadé je

mozné dostat se az na pozici technicko-hospodaiského pracovnika.
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mistrova

Sicka expedientka vyrobniho THP
useku

Obrazek 5: Priklad kariérniho postupu v organizaci Gramex, spol. s r.0.

Zdroj: vlastni zpracovani

4.4.3 Vyhodnocovani uchazeci

V organizaci nasledné nastadva proces vyhodnocovani uchazect, kdy jsou analyzovany
zivotopisy jednotlivych zdjemct 0 dané pracovni misto. Vyhodnocovani zivotopisi ma
na starosti personalista organizace a také vedouci vyroby nebo jednatel firmy. Personalista
a jednatel firmy vyberou vhodné kandidaty, ktefi jsou nasledn¢ osloveni a pozvani na pracovni
pohovor, ato na zakladé pifedem stanovenych kritérii. Mezi zakladni kritéria pro predvybér
vhodnych kandidati se fadi kvalifikaéni piedpoklady uchazecii, dale jejich schopnosti,
dovednosti, ale také povahové vlastnosti.

Po vybrani vhodnych uchazect jsou uchazeci pozvani na pracovni pohovor, kterého se
ucastni personalista a jednatel firmy. Pfi pracovnim pohovoru funguje oboustranny informacni
proces. Zde nastava rozdil podle toho, zda se uchaze¢ hléasi na pracovni pozici do vyroby ¢i
na pozici technicko-hospodaiského pracovnika. V piipad€, Ze se uchaze¢ hlasi na pracovni
pozici do vyroby organizace, ziskava spiSe on informace od spole€nosti Gramex, spol. s. r.o.
Dulezité¢ informace 0 uchazeci jsou jiz uvedeny v zaslaném zivotopisu. Soucasti pracovniho
pohovoru napracovni pozici do vyroby je vyzkouSeni dané Cinnosti. Obé strany, jak
organizace, tak uchaze¢, okamzité vidi, zda se dany uchaze¢ na dané pracovni misto hodi.
V piipadg, Ze by prace na daném pracovnim misté uchaze¢i nevyhovovala, ale chtél by i piesto
nastoupit do organizace Gramex, spol. s r.o., mize si vyzkouset né¢jakou dalsi ¢innost ve vyrobé
pfimo se specifickymi stroji, se kterymi by posléze pracoval. Oproti tomu personalista podava
uchazeci informace 0 samotné organizaci Gramex, spol. s r.0., 0 pracovnim mist¢, 0 pracovnich
povinnostech, pracovnim prostiedi, ale také 0 mzdovém ohodnoceni.

V piipadé¢, Ze pracovni pohovor probiha suchaze¢em na pozici technicko-
hospodarského pracovnika, je kladen vétsi diraz najeho znalost auplatnéni meékkych
dovednosti. Jedna se zejména 0 schopnost mluvit pfed vice lidmi, jednat s lidmi ¢i umét se

rozhodnout a nést zodpovédnost za své porizené. U téchto uchazecu je také kladen diraz

56



na znalost cizich jazyku, ¢i dalSich znalosti, které jsou dulezité pro dané pracovni misto. Jako
ptiklad lze uvést povinnost znalosti dafiovych zékond u uchazece na pozici ucetni organizace.

Soucasti pracovniho pohovoru napracovni pozici jak ve vyrobé, tak na pozici
technicko-hospodarského pracovnika je také test dovednosti. V testu dovednosti se analyzuji
nejen pracovni dovednosti zajemcti 0 danou pracovni pozici, ale také naptiklad jejich reakce
na urcité situace, které mohou v podniku nastat. Nasledné jsou hodnoceny také praktické
dovednosti, které uchazeci pottebuji k vykonu své potencionalni prace. V soucasné dobé vSak
organizace Gramex, spol. s r.o. testy dovednosti nevyuziva, a to ptedevsim z toho duvodu, ze
je na ceském trhu prace nedostatek pracovnich sil. Testy dovednosti na pozici pracovnika ve
vyrobé nahrazuje vyzkouseni dané ¢innosti, jak bylo popsano vyse.

O konetném pfiijeti ¢i nepfijeti rozhoduje jednatel nebo vedouci vyroby a
na personalistovi je ndsledné sd€leni vysledku pfijimaciho fizeni uchazeci. Pokud neni nalezen
vhodny kandidat pro obsazeni daného pracovniho mista, zacina cely proces ziskavani a vybéru

pracovnikll znovu od zacatku.
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Obrazek 6: Postupovy diagram — uréeni potieb a piijimani pracovnikti v organizaci Gramex, spol. s r.o.

Zdroj: vlastni zpracovani dle vnitini smérnice S-7.1.2
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4.5 Prijimani a adaptace pracovniki

Ptijimani a adaptace pracovnikli bezprostiedné navazuje na ziskavani a vybér
pracovnikl v organizaci Gramex, spol. sr.0. Jedna se 0 jednu z nejdilezitéjsich Cinnosti
v oblasti fizeni lidskych zdrojii. Jednotlivé kroky pfijimani pracovnik jsou zobrazeny
V postupovém diagramu — urc¢eni potieb a pfijimani pracovniku, ktery je zobrazen ve smérnici
S-7.1.2 ,,Rizeni lidskych zdroji“, kterou nalezneme v organizaci Gramex, spol. s r.0. Pijimani
a adaptace pracovnikil je v organizaci rozdélena do nékolika navazujicich krokt. Jednd se
0 ptredsmluvni f4zi, samotny vznik pracovniho poméru, zalozeni osobniho spisu zaméstnance,
nastup pracovnika do pracovniho procesu a hodnoceni pracovnika ve zkuSebni dobé. Pokud
zaméstnanec splni vSechny pozadavky pro to, aby mohl pokracovat ve vykonu pracovniho
vykonu, setrva v pracovnim poméru. Jestlize poZzadavky nesplni, je se zaméstnancem rozvazan
pracovni pomér. Cely proces uréeni potieb a ptijimani pracovnikl v organizaci Gramex, spol.

S r.0. je zobrazen na obrazku ¢. 6.

451 Predsmluvni faze

Pfijimani pracovnikli bezprostiedn¢ navazuje na jejich ziskavani a vybér a prvnim
krokem, ktery do pfijimani pracovniki patii, je pfedsmluvni faze. Pfedsmluvni faze se ucastni
jednak vybrany pracovnik, ktery bude obsazen do daného pracovniho mista a jednak
personalista a jednatel firmy. Hlavni roli zde hraje personalista, ktery ma za ukol seznamit nové
piijatého pracovnika s nasledujicimi informacemi:

e seznameni pracovnika sjeho pravy apovinnostmi, které bude mit
V pracovnépravnim vztahu u zaméstnavatele,

e Seznameni pracovnika s Organizacnim fadem spolecnosti,

e seznameni pracovnika s pracovnimi podminkami,

e Seznameni pracovnika s podminkami odménovant,

e seznameni pracovnika s politikou firmy a jejimi cili.

Pracovni podminky v organizaci jsou fizeny vice nez jen legislativou. Provoz
organizace je fizen nejcastéji ve dvousménném provozu, to se tykd predevSim pracovnikli
ve vyrobé. Prvni sména, tedy sména ranni, zac¢ind v 6 hodin rano akonc¢i ve 14 hodin
odpoledne. Druha sména, odpoledni, za¢ind ve 14 hodin odpoledne a kon¢i ve 22 hodin.
Zatimco pracovnici ve vyrobé pracuji nejcastéji ve dvousmeénném provozu, pro technicko-
hospodaiské pracovniky plati pracovni rezim jednosmérny. Technicko-hospodaisti pracovnici

maji stanovenou pruznou pracovni dobu, jejiz pevna ¢ast je stanovena na dobu od 9:00 hodin
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do 13:00 hodin. Volitelna ¢ast pracovni doby u THP je poté v tiseku od 6:00 hodin do 9:00 a od
13:00 hodin do 22:00 hodin.

Co je v této organizaci zajimavé je, Ze pracovni doba neni v klasickém rozsahu 8 hodin
prace a 30 minut na piestavku na obéd, ale pracovni doba zaméstnanci ¢ini pouze 7 a pul
hodiny a30 minut naobéd. Celkovy prumérny pocet odpracovanych hodin na jednoho
pracovnika tedy ¢ini 163 hodin za mésic. Rozpis smén stanovuji vzdy vedouci pracovnici, tedy
mistrové, vedouci vyroby, manaZzer systému ¢i jednatel. Ti musi ostatni pracovniky s rozpisem
smén seznamit nejpozdéji dva tydny pied zacatkem naplanovaného obdobi.

V organizaci Gramex, spol. s r.o. je také stanovena doba odpocinku, ktera je stanovena
na 2,5 hodin tydné. Tyto piestdvky v praci se nezapocitavaji do délky pracovni doby a tento
rozsah je platny pro zékladni rozsah pracovni doby, tedy 37,5 hodin tydné. Pracovnici
V organizaci musi vycCerpat 1. pfestavku v praci nejpozdéji po 5 hodindch neptetrzité prace.
Maximalni délka pfestavky je stanovena na 30 minut. Pracovnici také maji v organizaci
Gramex, spol. s r.o. stanoveny ¢as péti minut pied koncem pracovni smény, ktery musi byt
vyuzit k tklidu jejich pracoviste.

Soucasti pfedsmluvni fadze pfijimani novych pracovnikl je také shroméazdéni vSech
nezbytnych osobnich udaji 0 pracovnikovi. Pro ziskéani téchto informaci je vyuzivan Osobni
dotaznik zaméstnance. Osobni dotaznik zaméstnance obsahuje zakladni Gidaje 0 nastupujicim
zaméstnanci, jako je jeho jméno a ptijmeni, trvalé i prechodné bydlisté, datum narozeni, rodné
¢islo, misto narozeni, ¢islo ob¢anského prikazu, narodnost, zdravotni pojistovnu ¢i telefonni
¢islo. Zaméstnanec v Osobnim dotazniku také uvadi zpiisob vyplaty mzdy, v ptipad¢, Ze chce
mzdu dostavat od zaméstnavatele na bankovni ucet, musi uvést jeho ¢islo. Zaméstnanec dale
vypliuje, zda ma né&jakd zdravotni omezeni, zda bere od statu néjaky typ dichodu, zda
odevzdava zapoctovy list ¢i jestli je evidovan naufadu prace. Nastupujici zaméstnanec
v Osobnim dotazniku zaméstnance uvadi také nejvyssi dosazené vzdélani a datum jeho
ukonceni, pfedchozi vzdélani a dalsi znalosti, mezi které se fadi naptiklad ziskané certifikaty ¢i
absolvovana Skoleni.

Novy zaméstnanec se také musi podrobit vstupni lékaiské prohlidce u poskytovatele
pracovnélékaiskych sluzeb. Vystupem Iékaiské prohlidky je prokazani zpusobilosti ¢i
nezpusobilosti pracovnika k vykonu stanovené prace. V ptipadé, Ze vstupni 1ékatska prohlidka
ukaze, ze pracovnik neni zplsobily vykondvat danou ¢innost, neni s nim uzavien pracovni
pomeér.

Novi pracovnici jsou také povinni projit proskolenim v oblasti Bezpecnosti a ochrany

zdravi pfi praci a Pozarni ochrany. Pracovnici dostanou od zaméstnavatele pottebné ochranné
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pomiicky, které jsou nutné k vykonu jejich prace. V organizaci Gramex, spol. s r.o. pracovnici
dostévaji ochranné rukavice, mikiny a zastéry, ochranné pfilby ¢i bryle. Zaméstnanci také maji
povinnost pohybovat se po vyrobni hale pouze v uzaviené obuvi, kterd vSak nepatii do

ochrannych pracovnich pomucek, které pracovnici ziskaji od zaméstnavatele.

4.5.2 Vznik pracovniho poméru

Dalsim krokem pfijimani pracovniki je samotny vznik pracovniho poméru. Pracovni
pomér vznikd pfevazné uzavienim pracovni smlouvy nadobu urcitou idobu neurcitou.
Pracovni pomér v organizaci je také uzaviran prostfednictvim dohody 0 pracovni ¢innosti ¢i
dohody o provedeni prace. Jak pracovni smlouvy, tak dohody 0 pracovni ¢innosti ¢i provedeni
prace, jsou uzavirany ve dvou shodnych vyhotovenich. Dokumenty pro vznik pracovniho
poméru podepisuje jednatel organizace a prijimany pracovnik. Jedno vyhotoveni obdrzi
zameéstnanec, druhé je zalozeno u personalisty organizace.

Organizace Gramex, spol. sr.o. uzavira S nové piijatymi pracovniky vzdy pracovni
smlouvu na dobu uréitou. Doba ur¢ita v pracovni smlouvé je stanovena na 1 rok a po vyprseni
této doby je v pripadé spokojenosti obou stran sepsana pracovni smlouva na dobu neurcitou.
V soucasné dobé v organizaci pracuje celkem 91 zaméstnancd, z toho uzavienou smlouvu
na dobu urcitou ma 11 zaméstnanci a pracovni smlouvu na dobu neurcitou ma uzavieno
80 zaméstnanctli. Slozeni zaméstnanct organizace Gramex, spol. s r.0. podle druhu uzaviené
pracovni smlouvy je zobrazeno na grafu ¢. 4. Organizace ptijima také pracovniky na zkraceny
pracovni pomér. Jedna se zejména 0 rodi¢e od malych déti, jak Zeny, tak | muze, ataké
0 pracovniky se zdravotnim omezenim. V soucasné dobé¢ lze v organizaci Gramex, spol. s r.o.

nalézt celkem 7 zaméstnancii, ktefi maji uzavienou smlouvu na zkraceny pracovni pometr.

SloZeni zaméstnanct organizace Gramex, spol. s I.0.
dle druhu uzaviené pracovni smlouvy

= Pracovni smlouva uzaviena na
dobu urcitou

Pracovni smlouva uzaviena na

dobu neurcitou
88%

Graf 4: Slozeni zaméstnanct organizace Gramex, spol. s r.o. dle druhu uzaviené pracovni
smlouvy

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.5.3 ZaloZeni osobniho spisu

Dalsi podstatnou soucasti procesu piijimani pracovniki je zalozeni osobniho spisu
zaméstnance. Soucasti osobniho spisu zaméstnance jsou pisemnosti, které jsou nezbytné pro
vykon prace. Jednd se 0 kompletné¢ podepsanou pracovni smlouvu, Zivotopis pracovnika,
oveétené doklady 0 dosazeném vzdélani pracovnika ¢i potvrzeni 0 pfedchozim zaméstnani
piipadné evidenci na Utadu prace. V neposledni fadé by mél osobni spis zaméstnance
obsahovat ptehled 0 odborné praxi zaméstnance apotvrzeni O vykonani vstupni lékaiské
prohlidky u poskytovatele pracovnélékatskych sluzeb.

Osobni spis zaméstnance zaklada personalista, ktery ma i povinnost zajistit, aby
vSechny dulezité dokumenty byly do osobniho spisu zaloZeny. Personalista ma také na starosti
zakladat dalsi doklady, které se tykaji zmén v pracovnim poméru, po celou dobu jeho trvani.
Jedna se zejména 0 dohody 0 zméné pracovni smlouvy, doklady 0 prohlubovani kvalifikace,
doklady o absolvovani skoleni ¢i doklady 0 periodické 1ékai'ské prohlidce.

Po ukonceni pracovniho poméru je personalista povinen zalozit do osobniho spisu
zaméstnance doklad, ktery dany pracovni pomér ukoncuje. Také musi do osobniho spisu zalozit

kopii potvrzeni 0 zaméstnani a S nim doklad 0 jeho prevzeti.

4.5.4 Nastup pracovnika do pracovniho procesu

Nastup pracovnika do pracovniho procesu je stanoven pracovni smlouvou. V tento den
je pracovnik povinen dostavit se k personalistovi, kde podepiSe jednak samotnou pracovni
smlouvu a jednak mzdovy vymér, kartu pracovniho mista a informace o zpracovani osobnich
udaju.

V den nastupu do prace je pracovnik také povinen podstoupit, v piipadé, ze tak jiz
nebylo u¢inéno pred ndstupem do zaméstnani, vstupni Skoleni Organizaéniho fadu, Bezpecnosti
a ochrany zdravi pii praci a Pozarni ochrany. Déle je také nastupujici zaméstnanec proskolen
na zéklady norem ISO 14001, 9001, 50001 avV neposledni fad¢ na zéklady Metrologie.
0 splnéni povinnych vstupnich Skoleni v oblasti Organiza¢niho fadu, BOZP a PO zodpovida
vedouci vyroby. Za proskoleni zaméstnance v oblasti zakladd norem I1SO 14001, 9001, 50001,
politiky a hlavnich cilti firmy a zakladt metrologie nese odpovédnost manazer systému. P¥imy
nadfizeny pracovnika zodpovida za zaskoleni pracovnika v oblasti pouzivani strojl, zafizeni
a také pracovnich postupd.

Pfimy nadiizeny je také povinen vybavit nastupujiciho pracovnika osobnimi
ochrannymi pracovnimi prostfedky a miize mu pfifadit zaméstnance, ktery mu vysvétli obsah

jeho prace. Pokud je nastupujicimu pracovnikovi takovyto pracovnik pfifazen, zodpovida
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zaroven za dohled a kontrolu prace nového pracovnika. Hlavnim tikolem je kontrola dodrzovani
bezpecnosti prace akvalita hotovych vyrobkt. Povinnost v oblasti informovani ostatnich
pracovnikil organizace O nastupu nového pracovnika je v organizaci Gramex, spol. sr.o.
odli$na podle typu pracovni pozice nastupujiciho. V pfipad¢ nastupu nového pracovnika do
vyroby, predava veskeré informace skoliteliim a ostatnim pracovnikiim vedouci vyroby. Oproti
tomu v pfipad¢é nastupu technicko-hospodaiského pracovnika, informuje Skolitele a ostatni

zaméstnance personalista.

455 Hodnoceni ve zkuSebni dobé

VSsichni novi pracovnici, ktefi nastupuji do organizace Gramex, spol. s r.0., musi projit
zkuSebni dobou. ZkuSebni doba je zde standardni, tedy 3 mésice. Béhem zkuSebni doby je
¢innost nového pracovnika peclivé sledovana. Kontrolu a dohled v pribéhu zkusebni doby ma
na starosti pfimy nadiizeny pracovnika. V organizaci Gramex, spol. s r.o. se konkrétn¢ jedna
0 mistrovou daného tseku nebo vedouciho vyroby u pracovnikli ve vyrobé. U technicko-
hospodaiskych pracovnikti provadi kontrolu ptimo jednatel firmy. Pfed ukonéenim zku$ebni
doby je provedeno ustni hodnoceni vykonané prace dané¢ho pracovnika. Hodnoceni provadi
vzdy ptimy nadfizeny.
4.5.6 Pokracovani v pracovnim poméru

Posledni ¢innosti, ktera je zaznamendna v Postupovém diagramu — urceni potieb
a pfijimani pracovniki, je samotné pokraCovani pracovniho poméru. Pokracovani pracovniho
poméru se tyka téch pracovniki, ktefi ve své zkusebni dobé splnili ptedpoklady pro setrvani
V pracovnim poméru. V tomto ptipad¢ pracovni pomér automaticky pokracuje.

V piipadé€ opacném, tedy v piipad¢, kdy z hodnoceni nadtizeného pracovnika vyplyva,
ze pracovnik ve své zkuSebni dobé predpoklady pro setrvani v pracovnim poméru nespliuje, je
s pracovnikem rozvazan pracovni pomér. Poté zac¢ind znovu cely proces ziskavani, vybéru

a prijimani nového vhodného pracovnika.

4.6 Hodnoceni zaméstnancu a jejich motivace

Dilezitou ¢innosti v oblasti fizeni lidskych zdroju ve spolecnosti Gramex, spol. s r.0. je
také hodnoceni zaméstnanci. Hodnoceni zaméstnancti ma v organizaci Gramex, spol. s r.o.
ve svém popisu prace predev§im piimy nadiizeny dané¢ho pracovnika, vedouci vyroby nebo
pfimo jednatel spolecnosti.

Hodnoceni zaméstnanct lze v organizaci Gramex, spol. sr.o. rozdélit do tfi skupin.
Jedna se 0 hodnoceni pred koncem zkuSebni doby zaméstnance, po skonceni zkuSebni doby

zamestnance a V neposledni fadé je to pravidelné hodnoceni Vv priibé¢hu roku. Prvni skupinou
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hodnoceni zaméstnancti je jejich hodnoceni pfed skoncenim jejich zkuSebni doby. Toto
hodnoceni provadi predevSim piimy nadfizeny pracovnika spole¢n¢ s danym pracovnikem.
Jedna se 0 Ustni rozhovor, ve kterém piimy nadfizeny pracovnik a dany pracovnik, ktery je
hodnocen, tesi, zda chtéji obé zicastnéné strany pokracovat v pracovnim pomeéru. Jedna se
zaroven 0 posledni moznost, kdy mize zaméstnanec ukoncit pracovni pomér bez udani diivodu.

Dalsi hodnoceni pracovnika je provadéno po ukonceni jeho zkuSebni doby, tedy po tiech
mésicich od nastupu do organizace Gramex, spol. s r.0. Tohoto hodnoceni se u¢astni dany
zaméstnanec, jeho pfimy nadfizeny pracovnik ataké vedouci vyroby. Hodnoceni probiha
formou ustniho pohovoru, kdy se hodnoti jednak pracovnikovy dovednosti a jeho odvedena
prace, a jednak jeho zapadnuti do pracovniho kolektivu. na zakladé hodnoceni jsou stanoveny
nedostatky a mezery, které ma zaméstnanec ve své pracovni ¢innosti. Vysledkem hodnoceni
pracovnika je zapis z hodnoceni, ktery sestavuje vedouci vyroby. Podle zapisu z hodnoceni
zaméstnance po skonceni zkusebni doby, jsou stanovena Skoleni a ptipadné kurzy, které musi
zaméstnanec absolvovat, aby se jeho pracovni vykon zvySoval.

Poslednim druhem hodnoceni zaméstnance v organizaci Gramex, spol. sr.o. je
pravidelné hodnoceni v pribéhu kalendainiho roku. Hodnoceni probiha ve ctvrtletnich
intervalech. Pravidelné ¢tvrtletni hodnoceni provadi ptimy nadfizeny pracovnika ve spolupraci
s vedoucim vyroby. Pro hodnoceni zaméstnancu je v organizaci Gramex, spol. s r.o. vyuzivana
tzv. Matice dovednosti neboli Kvalifikani profil zaméstnance. Do Matice dovednosti jsou
zapisovany dovednosti a schopnosti pracovniku ¢i jejich absolvovana Skoleni a kurzy. Matice
dovednosti ma také za ukol zaméstnance neustile motivovat k neustdlému zvySovani
kvalifikace. Nejen kvantita, ale ptedev§im kvalita jejich dosazenych schopnosti je také jednim
z kritérii, kterd mohou zaméstnance organizace Gramex, spol. s r.o. zatadit do vyssi tarifni
tridy.

4.6.1 Motivace zaméstnancu

S ¢innosti hodnoceni pracovniki v organizaci Gramex, spol. s r.o. je také tizce spojena
jejich motivace. Pro motivaci zaméstnancli organizace je vyuzivan Motiva¢ni program
spole¢nosti. Motiva¢ni program spole¢nosti Gramex, spol. s r.0. obsahuje celkem 8 polozek,
avSak pocet dosazitelnych benefiti se odliSuje podle toho, zda dany pracovnik pracuje
ve vyrobé podniku ¢i spadd mezi technicko-hospodaiské pracovniky.

V Motivaéni programu spole¢nosti Gramex, spol. s r.o. 1ze nalézt celkem 6 benefitd,
které jsou dosazitelné pro v§echny zaméstnance spolec¢nosti. Jedna se konkrétné€ 0 vykonnostni

prémie, mimotaddné odmeény, stravovani, ptrispévek na dopravu, piispeévek na zivotni pojisténi
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asick days. Technicko-hospodarsti pracovnici jest¢ maji narok na homeoffice a pracovni
pocitac.

Prvnim benefitem v Motiva¢nim programu jsou vykonnostni prémie. Hodnota
vykonnostni prémie je u pracovniki ve vyrobé odvozovana ze mzdy v ukole, oproti tomu
U ostatnich pracovnikd, tedy technicko-hospodafskych pracovnikii, je hodnota vykonnostni
prémie odvozovana ze zékladni mési¢ni mzdy bez vSech piiplatkd. Vyse vykonnostni prémie
se pohybuje v rozpéti 0-25 %. Vykonnostni prémii stanovuje na konci kazdého kalendainiho
mésice nadfizeny pracovnik, a to na zakladé stanovenych kritérii. Mezi kritéria pro ptidéleni
vykonnostni prémie spada kvalita odvedené prace, kvantita odvedené prace a rozsah vyrobnich
operaci. Dale je to poraddek na pracovisti, jednani a vystupovani v pracovnim kolektivu
a Vv neposledni fad¢ se jedna o dochazku a dodrzovani stanovené pracovni doby. Podklady pro
vyplaceni vykonnostni prémie zaméstnancim vystavuje pfimy nadfizeny pracovnik v PC
formé. Podklady odevzdava mzdové ucetni, a to nejpozdéji druhy pracovni den nasledujiciho
mésice.

Druhym benefitem pro zaméstnance jsou mimotadné rocni odmény. Mimotadné ro¢ni
odmény nejsou narokové odmény ajsou zaméstnancim vyplaceny pouze v piipade
souhlasného stanoviska vedeni spolecnosti Gramex, spol. s r.0. Narok na vyplaceni mimotadné
ro¢ni odmény maji ti zaméstnanci spolecnosti, ktefi jsou v pracovnim poméru k 31.10. daného
roku a zaroven jiz nejsou ve zkuSebni dobé. Vyse mimotfadné ro¢ni odmény se vypocitava
procentualné ze zakladni mzdy za obdobi 12 mésict, tedy za obdobi od listopadu stavajiciho
roku do fijna roku nasledujiciho. VyS$i procentni sazby pro dany rok stanovuje vedeni
spolecnosti, ato sohledem nahospodafeni organizace Gramex, spol. s r.0. Pii ud€lovani
mimotadnych ro¢nich odmén jsou zvyhodnéni ti zaméstnanci, kteti maji nulové zameskané dny
z divodu nemoci.

Tretim benefitem Motivacniho programu spole¢nosti Gramex, spol. s r.o. je stravovani.
Kazdému zaméstnanci spole¢nosti, ktery ma uzavienou pracovni smlouvu na hlavni pracovni
pomér, dohodu 0 provedeni prace nebo dohodu 0 pracovni ¢innosti, je umoznéno zavodni
stravovani. Zaméstnavatel zajiStuje pro kazdého jednoho zaméstnance jedno teplé jidlo
Vv pritbéhu jedné pracovni smény, ato formou zavodniho stravovani. Zavodni stravovani je
poskytovano prostiednictvim dodavatelské firmy. Jidla jsou vydavana v objektu firmy, kdy
maji zaméstnanci moznost snist ho ve firemni jidelné. Odbér vice jidel na 1 zaméstnance
nalden neni mozny. Pracovnici spolecnosti maji nazavodni stravovani narok pouze
V odpracovanych dnech, ne tedy ve dnech dovolené, placeného volna, nahradniho

a neplaceného volna nebo nemoci. Uhrada zaméstnance za jeden ob&d &ini 40 K& véetné DPH.
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Uhrada je provadéna vzdy jednou mésiéné, a to bezhotovostni formou, tedy srazkou ze mzdy
ve vyplaté za dany mésic.

Ctvrtym benefitem v Motiva¢nim programu spole¢nosti je piispévek na dopravu. Kazdy
zaméstnanec v organizaci Gramex, spol. s r.o. ma narok na pfispévek na dopravu. Celkova vyse
pfispévku nadopravu za mésic je vysledkem néasobku sazby a odpracovanych dni

zaméstnance. Ptispévek na dopravu podle bydlisté zaméstnance stanovuje tabulka €. 1.

Bydlisté Vzdalenost v km | Sazba v K¢
Bahno 9 13,14
Bohdane¢ 7 10,11
Céslav 20 29,2
Cerniny 7 10,11
Cervené Janovice 7 10,11
Horka I1. 15 22,46
Hranice 5 7,86
Chlistovice 15 22,46
Chroustkov 14 20,22
Katefinky 4 5,62
Korotice 11 16,06
Kralicky 11 16,06
Krchleby 16 23,36
Krsovice 9 13,14
Kiesetice 17 24,71
Kutna Hora 20 29,2
Lede¢ nad Sazavou 21 30,66
MaleSov 14 20,22
Nepom¢fice 14 20,22
Pabénice 10 14,6
Pavlovice 14 20,22
Pertoltice 10 14,6
Petrovice I. 12 17,97
Polipsy 15 22,46
Potehy 22 32,12
Prostfedni Ves 6 8,99
Radvancice 3 4,49
Raposov 4 5,62
Replice 6 8,99
Sounov 15 22,46
Stipoklasy 2 3,37
Tynisté 12 17,97
Uhlifské Janovice 15 22,46
Utésenovice 4 5,62
Zbraslavice 2 3,37
Zru¢ nad Sazavou 15 22,46

Tabulka 1:Prispévek na dopravu pro zameéstnance dle jejich bydlisté

Zdroj: vlastni zpracovani dle Organiza¢niho fadu spole¢nosti Gramex, spol. s .0.
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Prispévek na zivotni pojisténi je patym benefitem, ktery mohou ziskat zaméstnanci
organizace Gramex, spol. sr.0. vramci Motivaéniho programu spoleCnosti. Piispévek
na zivotni pojisténi je benefit, na ktery ma narok kazdy zaméstnanec spoleCnosti, ktery ma
uzavieny pracovni pomér s firmou Gramex, spol. sr.0., a ktery v organizaci odpracoval jiz
minimalné 1 rok. Poté vznikd zaméstnanci narok nauzavieni smlouvy zivotniho pojisténi
u Ceské pojistovny. Spole¢nosti Gramex, spol. s r.0. piispivd zaméstnancim na Zivotni
pojisténi pouze po dobu trvani pracovniho poméru. Po ukonéeni pracovniho poméru
zamestnance se spolecnosti, prechazi povinnost platit pojistné na zaméstnance. Vyse piispevkl
na zivotni pojisténi stanovuje spole¢nost Gramex, spol. s r.o. podle poctu odpracovanych let
ve spolec¢nosti, a to nasledovngé:

e odpracovano vice nez 1 rok — ptispévek 600,-K¢ / mésic,

e odpracovano vice nez 5 let — prispevek 800,-K¢ / mésic,

e odpracovano vice nez 9 let — prispevek 900,-K¢ / mésic,

e odpracovano vice nez 18 let — ptispévek 1 000,-K¢ / mésic,
e odpracovano vice nez 30 let — prispévek 1 100,-K¢ / mésic.

Dalsim benefitem z Motiva¢niho programu spole¢nosti Gramex, spol. s r.0., na ktery
maji narok vSichni zaméstnanci organizace, jsou sick days. Kazdy zaméstnanec spolec¢nosti
Gramex, spol. sr.0. ma kazdy kalendaini rok, zacinajici 1. 1. daného roku, narok na 2 dny
zdravotniho volna, tedy sick days. Jednd se 0 placené zdravotni volno, které lze vycerpat
kdykoliv béhem daného kalendainiho roku z dlivodu néhlé zdravotni indispozice. Zaméstnanci
spole¢nosti mohou sick days Cerpat pouze v celych dnech. V ptipad¢, Ze zaméstnanci za dany
kalendaini rok nevycerpaji ptidélené 2 dny zdravotniho volna, nepievadi se nevycCerpané dny
do roku dalsiho. Stejné tak se nevyCerpané dny zaméestnancim neproplaci.

Poslednimi benefity v rdmci Motiva¢niho programu spole¢nosti Gramex, spol. s rI.0.
jsou homeoffice a pracovni pocita¢. na tyto benefity maji narok pouze technicko-hospodaisti
pracovnici organizace.

V organizaci Gramex, spol. s r.o. nalezneme fadu benefitl, které motivuji zaméstnance
spolecnosti. AvSak spolecnost se zamétuje spiSe na zlepSeni pracovnich podminek pracovniki
nez na zkvalitnéni jejich osobniho zivota. Organizace Gramex, spol. s r.0. by se tedy mohla
zam¢ftit také na zkvalithovani zdravi pracovnikl, ato predevSim ztoho divodu, Ze urcité

pracovni pozice predstavuji znacnou fyzickou namahu.
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4.7 Vzdélavani zaméstnancu

Mezi velmi dulezité ¢innosti v oblasti fizeni lidskych zdroju patii v organizaci Gramex,
spol. s r.o. také vzdélavani zaméstnanci. Podobné jako je graficky znazornén proces zjisténi
potieby obsadit volné pracovni misto anasledny vybér apfijimani pracovnikt, existuje
v organizaci Gramex, spol. s r.0. také grafické znazornéni vzdé¢lavani a vycviku pracovniki.
Grafické znazornéni vzdélavani a vycviku pracovnikil je zobrazeno na obrazku ¢. 7. Konkrétné
se jedna o Postupovy diagram — vzdé€lavani a vycvik pracovnikd. V Postupovém diagramu —
vzdélavani a vycvik pracovnikil je uveden nejen graficky zndzornény proces, ale také konkrétni
osoby, které za jednotlivé kroky zodpovidaji, které pii daném kroku spolupracuji a také, kdo
ma povinnost 0 daném kroku informovat. V diagramu jsou také uvedeny jednotlivé dokumenty,
které k jednotlivym krokim organizace Gramex, spol. s r.0. eviduje.

Organizace Gramex, spol. s r.o. stanovuje pro své zaméstnance nékolik $koleni, ktera
maji povinnd. Konkrétn¢ se jedna o Skoleni na Bezpecnost a ochranu zdravi pti praci, Pozarni
bezpecnost ¢i Skoleni na dodrzovani norem 1SO 9001, 14001, a u nékterych pracovniki také
ISO 50001. Dale se jedné o povinné Skoleni pro fidi€e aut ¢i Skoleni pro pracovniky, kteti pti
svém vykonu prace pouzivaji vysokozdvizné voziky. Organizace také eviduje doporucena
Skoleni. Mezi doporucena Skoleni pro pracovniky spada skoleni na update systému v ptipadé,

ze dojde ke zméné¢ platnych zdkont, kterymi se organizace Gramex, spol. s r.o. fidi.
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Obrazek 7: Postupovy diagram — vzdélavani a vycvik pracovnikil v organizaci Gramex, spol. s r.o.

Zdroj: vlastni zpracovani dle vnitini smérnice S-7.1.2

Proces vzdélavani a vycviku pracovnikti v organizaci Gramex, spol. sr.o. lze rozdélit

do nékolika krokd. Jednd se 0 zjiSténi pozadavku na zvySovani kvalifikace, nésleduje

vypracovani planu Skoleni avybér vhodného dodavatele Skoleni. navybér vhodného

dodavatele vzdélavani navazuje jiz samotna realizace Skoleni a po uskutecnéni Skoleni je

dualezité jeho zhodnoceni.

4.7.1 Pozadavek na zvySovani kvalifikace

Prvnim krokem, pfi vzdélavani a vycviku zaméstnanct organizace Gramex, spol. s r.o.,

je zjisténi potieby a stanoveni pozadavku na zvySovani kvalifikace. Organizace Gramex, spol.

s r.0. eviduje tfi druhy vzniku poZadavku na zvySovani nebo udrzovani kvalifikace.
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Prvnim moznym vznikem pozadavku je pozadavek, ktery vyplyne z platnych pravnich
predpist. Konkrétné se jednd naptiklad 0 pravni piedpis upravujici obsluhu vysokozdviznych
vozikii. Druhym moznym vznikem pozadavku nazvySovani ¢i udrzovani kvalifikace
zaméstnancl organizace je vznik pozadavku na zakladé rozdilu, ktery vznikne mezi kvalifikaci,
ktera je pozadovana podle Karet pracovnich mist, a mezi skutecnou kvalifikaci, kterou
disponuje samotny zaméstnanec. Tietim moznym vznikem pozadavku na zvySovani
kvalifikace pracovnikt je pozadavek, ktery vznikne na zaklad¢ hodnoceni daného pracovnika.
Jedna se naptiklad o planovani kariéry perspektivnich pracovnikli organizace. Za cely proces
vzniku pozadavku na zvysSovani kvalifikace pracovnikd organizace Gramex, spol. s I.0.
zodpovida vedouci pracovnik daného pracovnika, u kterého bude dochazet ke zvysovani jeho
stavajici kvalifikace. DuleZitou roli v tomto procesu hraje také personalista, ktery pii vzniku
pozadavku na zvyseni kvalifikace urcitého pracovnika aktivné spolupracuje s pracovnikem

vedoucim a vSe s nim konzultuje.

4.7.2 Plan Skoleni

Druhym krokem zndzornénym v postupovém diagramu — vzdélavani a vycviku
pracovnikl v organizaci Gramex, spol. s r.0. je vypracovani planu a realizace odborné vychovy.
Plan odborné vychovy mé za ukol vypracovat, podle stanovenych pozadavkl na Skoleni,
personalista. Plan odborné vychovy zaméstnancl je vypracovavan zpravidla s platnosti
na jeden rok a schvaluje ho vzdy na rok nasledujici jednatel spole¢nosti. Plan odborné vychovy
musi byt vzdy schvalen nejpozdé&ji do 31.12 stavajiciho roku.

Do Planu odborné vychovy je vzdy nutné stanovit nazev akce odborné vychovy, kteti
pracovnici se budou Skoleni ucastnit a pro jaky tsek organizace Gramex, spol. s r.0. je Skoleni
pfipraveno. Déle jaky je planovany termin Skoleni, jaky byl vybran dodavatel Skoleni ¢i vycviku
a jaké jsou predpokladané naklady. Plan odborné vychovy zaméstnanct spole¢nosti Gramex,
spol. sr.0. je vice popsan vyse, viz kapitola 4.1. Organiza¢ni dokumenty pro fizeni lidskych
zdroji.

4.7.3 Vybér dodavatele Skoleni a vycviku

Tretim krokem v procesu vzdélavani avycviku zaméstnancl  organizace
Gramex, spol. sr.o. je vybér dodavatele Skoleni. Tuto ¢innost ma na starosti personalista
spolecnosti.

Pro vybér vhodného dodavatele skoleni vyuziva personalista spolec¢nosti tzv. Evidenci
dodavatelii S8koleni. Jednéa se 0 dokument, kam personalista zapisuje n¢kolik kritérii, ktera ma

organizace stanovena pro vybér vhodného dodavatele. V prvni fadé je dulezité stanovit oblast
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a obsah Skoleni. Dal§im kritériem je stanoveni zaméstnanci, kterych se Skoleni ¢i vycvik bude
tykat. Dal§im bodem, ktery personalista musi brat v ivahu, je rozsah nakladu, které je vedeni
organizace ochotno za Skoleni zaplatit.

Nasledn¢ personalista provede prizkum vhodnych dodavatelu na trhu a vybere vhodné
kandidaty. Posléze svlij vybér zkonzultuje s vedenim spole¢nosti. Nakonec je vybran vhodny

dodavatel Skoleni ¢i vycviku zaméstnanct a nasleduje jiz samotna realizace.

4.7.4 Realizace Skoleni a vycviku

Predposledni fazi v procesu vzdélavani avycviku zaméstnancii organizace
Gramex, spol. s r.o. je jiz samotna realizace Skoleni a vycviku. Organizace Gramex, spol. s r.o.
upfednostiuje, aby Skoleni avycvik pro zaméstnance probihal v interiérech spolecnosti,
ato predev§im kvili zndmému prostfedi pracovnikll organizace. Vyhodou je, napiiklad
v piipadé Skoleni v oblasti pouzivani stroji ve vyrob€, ze se zamé&stnanci vzdélavaji nejen
V pracovnim prostiedi, ve kterém budou svou pracovni ¢innost vykonavat, ale také rovnou
pracuji se strojem, ktery je dulezity pro vykon jejich prace.

V organizaci Gramex, spol. sr.0. se nachazi jednaci mistnost, kde se konaji nejen
pracovni porady, ale je to také misto, kde dochazi ke Skoleni zamé&stnanci napiiklad v oblasti
Bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci, Pozarni ochrany ¢i $koleni v oblasti norem 1SO. Jednaci
mistnost mohou vyuZzivat pro vlastni vzdélavani také pracovnici, kteti dochéazi na Skoleni
Vv oblasti cizich jazykl. V obdobi epidemie COVID-19 byly kurzy cizich jazykt ptresunuty do
digitalni podoby. Zaméstnanci komunikuji online se svym Skolitelem a jednaci mistnost jim

nabizi dostatek klidu pro jejich soustfedéni a vzdélavani.

4.7.5 Hodnoceni Skoleni a vycviku

Posledni ¢Cinnosti Vv oblasti vzdélavani avycviku zaméstnanci v organizaci
Gramex, spol. s r.0. je hodnoceni §koleni a vycviku. Skoleni a vycvik jsou hodnoceny jednak
ze strany zamé&stnancu, ktefi danym $kolenim prosli, a jednak ze strany organizace. Organizace
hodnoti pfedev§im efektivnost vzd€lavani, tedy, jak umi pracovnici s nové ziskanymi
informacemi nalozit.

Pro hodnoceni sSkoleni avycviku ze strany zaméstnancii organizace je vyuzivan
Formulaf hodnoceni efektivnosti vycviku. Zaméstnanec, ktery proSel danym Skolenim
oznamkuje jednotlivé body ve formulafi. Jedna se naptiklad 0 jeho nazor na prednasené téma,
prednasejiciho, zptsob vykladu, vyuziti praktickych ptikladt. Dale je to prakticky pfinos, zda
byli zamé&stnanci poskytnuty studijni materidly, jaky ma nazor na cenu za prob&hlé Skoleni,

pokud si ho platil sam, a v neposledni fad¢, jak hodnoti misto konani skoleni. Pro hodnoceni
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jednotlivych bodli ma zaméstnanec na vyber z péti moznosti, kdy je zndmkovani stanoveno
stejn¢ jako ve Skole, tedy na stupnici od 1 do 5, kdy 1 znamend, ze Skoleni upln¢ splnilo
ocekavani, a 5 znamena, Ze Skoleni viibec nesplnilo ocekavani zaméstnance.

Personalista spolecnosti poté na zakladé hodnoceni zaméstnancii vypracuje Zpravu
0 externim $koleni. Ve Zprave 0 externim Skoleni personalista uvadi, jaké bylo téma Skoleni,
jaky dodavatel skoleni vedl, jaky byl termin a misto konani a také, jaké byly celkové naklady.
Nasledn¢ zprtimeéruje jednotlivd hodnoceni zaméstnancli a oznamkuje vyse zminéna kritéria
od 1 do 5. Nakonec personalista slovné shrne celé skoleni a podepiSe. Vypracovanou Zpravu
0 externim Skoleni pfedd personalista jednateli spolecnosti, ktery sam probéhlé Skoleni
¢ivyevik zhodnoti. Zprava 0 externim Skoleni ¢i vycviku zaméstnanci v organizaci je

zobrazena v ptiloze ¢. 2.

4.8 Shrnuti

Ctvrta kapitola bakalafské prace se zabyvala hlavnim cilem této bakalaiské prace.
V kapitole byly zanalyzovany vybrané ¢innosti z oblasti fizeni lidskych zdrojt ve spole¢nosti
Gramex, spol. sr.0. Vybrané ¢innosti byly analyzovany na zakladé provedenych fizenych
pohovori s kompetentnimi zaméstnanci organizace a analyzou organiza¢nich dokumentt, které
upravuji fizeni lidskych zdroji ve spolec¢nosti. Pro analyzu ¢innosti v oblasti fizeni lidskych
zdrojii ve spole¢nosti Gramex, spol. s r.o. byly vybrany ¢innosti, které jsou v organizaci nejvice
rozvinuté.

Prvni ¢ast kapitoly této bakalarské prace se zabyvala predstavenim a zanalyzovanim
organizac¢nich dokument zabyvajicich se fizenim lidskych zdroji v organizaci Gramex,
spol. sr.0. Konkrétné se jednalo 0 Organizadni fad spole¢nosti a Smérnici S 7.1.2 Rizeni
lidskych zdroji. Také byl zanalyzovan organizaéni dokument spole€nosti, ktery se zabyva
Whistleblowingem, ktery je v organizaci Gramex, spol. s r.o. platny od podzimu roku 2021.

Druha c¢ast ctvrté kapitoly bakalaiské prace se zabyvala planovanim lidskych zdroj.
Organizace Gramex, spol. sr.0. eviduje celkem 5 plant pro fizeni lidskych zdroju.

N 24

vychovy zaméstnanct.

Treti ¢ast kapitoly s nazvem Analyza fizeni lidskych zdroju ve vybrané spolecnosti
se zabyvala analyzou zpisobu tvorby pracovnich mist. Organizace Gramex, spol. s r.0. vytvaii
nova pracovni mista pfedev§im na zakladé poptavky od svych zékaznikl. V této ¢asti kapitoly
byla také zanalyzovana Karta pracovniho mista, kterd je velmi dulezitd pro stanoveni

zakladnich pracovnich kompetenci a pracovni naplné pro dané pracovni misto.
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Ctvrtd &ast této kapitoly analyzovala proces ziskdvani avybéru pracovnikii
ve spole¢nosti. Proces ziskavani a vybéru pracovnikti v organizaci Gramex, spol. sr.o. je
rozdélen do tii ¢asti. Konkrétné se jedna 0 zjisténi pozadavku na nového pracovnika, zajisténi
uchazecu, tedy umisténi pracovniho inzeratu a v neposledni fad¢ je to vyhodnoceni pfijatych
uchazect.

Na ziskavani avybér pracovniki navazuje cast pata, tedy pfijimani a adaptace
pracovnikii. Tato faze se sklada celkem z 6 fazi. Prvni Casti je predsmluvni faze, kam spada
zejména seznameni nového pracovnika s organizaci. Nasleduje vznik pracovniho poméru, at’
na dobu urcitou ¢i neurcitou. Treti ¢asti je zaloZeni osobniho spisu zaméstnance, kde hraji
hlavni roli zakladni kontaktni udaje 0 zamé&stnanci. Nasleduje samotny nastup pracovnika
do pracovniho vykonu a posléze hodnoceni ve zkusebni dobé. V piipad€, ze je hodnoceni
po zkuSebni dobé kladné z obou zG€astnénych stran, navazuje na néj pokracovani v pracovnim
pomeru.

Sesta &ast &tvrté kapitoly analyzuje systém hodnoceni a motivace zaméstnanci
v organizaci Gramex, spol. s r.0. V této ¢asti je dopodrobna zanalyzovan Motivacni program,
na ktery maji zaméstnanci organizace narok. Jedna se naptiklad 0 benefit ve formé ptispevkl
a zajisténi stravovani zaméestnanct, piispévkl na dopravu ¢i prispévku na zivotni pojisténi.

Posledni c¢asti Ctvrté kapitoly této bakalaiské prace je analyza systému vzdélavani
zaméstnancl v organizaci Gramex, spol. s r.o. Proces vzdélavani zaméstnancti v organizaci
se sklada celkem z 5 ¢asti. Konkrétné se jedna 0 zjiSténi poZadavku na zvySovani kvalifikace,
vytvofeni planu Skoleni, vybéru dodavatele Skoleni a vycviku, samotnou realizaci Skoleni

a vycviku a v neposledni fadé hodnoceni uskute¢néného skoleni a vycviku zaméstnancti.
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5 ZHODNOCENI VYSLEDKU A NAVRHY A ZLEPSENI

vvvvv

spolecnosti. Také v organizaci GrameX, spol. sr.o. jsou zaméstnanci hlavnim stavebnim
kamenem pro jeji existenci. i pfes skute¢nost, Ze se organizace svym poctem zaméstnancu fadi
mezi stfedni spoleCnosti, V soucasné dobé organizace zaméstnava 91 zaméstnanct, klade
na jejich spravné fizeni velky diraz.

V ptredchozi kapitole byly naziklad¢ fizenych pohovori a analyzy organizacnich
dokumentii analyzovany vybrané Cinnosti z oblasti fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti
Gramex, spol. s r.0. Z analyzy vyplyva, Ze pro organizaci jsou zaméstnanci dulezitou slozkou
jejiho fungovani. Organizace neustale aktualizuje své organiza¢ni dokumenty, které vyuziva
pro fizeni lidskych zdroji a také je rozsituje, jako piiklad lze uvést organizacni dokument
,»Whistleblowing*, jak bylo zminéno v kapitole ¢. 4.1.

Za prvni slabinu ve spole¢nosti Gramex, spol. s r.0. v oblasti Fizeni lidskych zdroja
Ize povazovat Spatné nastaveny systém zastupitelnosti jednotlivych zaméstnanci. Jak jiz
bylo zminéno v kapitole ¢. 4.3.1, organizace pii vytvareni novych pracovnich mist tvoii i kartu
pracovniho mista, kterd ve své hlaviéce definuje zastupujiciho pracovnika. AvSak nalezneme
Vv organizaci také fadu pracovnich mist, které svého zéastupce v ptipad€ neptitomnosti nemaji
stanoveného. i v pfipad¢, ze je zastupce pro dané pracovni misto stanoven, nastava problém
v okamziku, kdy ma k zastupu daného pracovniho mista dojit. Hlavnim problémem je, Ze
zaméstnanci spolecné nesdili potfebné informace a ostatni pracovnici nevi, napiiklad jaky
problém dany pracovnik na svém pracovnim misté fesi.

V organizaci Gramex, spol. sr.o. se uskuteciiuji kazdy tyden porady vedoucich
pracovnikl, avSak téchto porad se neucastni vSichni pracovnici, ktefi maji kompetenci
stanovenou pracovni pozici zastupovat. ReSenim daného problému by bylo pofadat také
pracovni poradu pro jednotlivé useky organizace, které by se Gcastnili i zamé&stnanci, ktefi
danou pracovni pozici zastupuji. na této pracovni poradé by se piedaly potiebné informace.
Organizace pro komunikaci mezi jednotlivymi pracovniky vyuzivé systém MS Teams, feSenim
by tedy také bylo vytvoieni pracovnich tymt pro jednotlivé useky organizace. Zaméstnanci by
mezi sebou sdileli potiebné informace, ale také by si mohli navzajem radit pii vzniklych
problémech.

DalSi slabinou spolecnosti Gramex, spol. s r.o. je uzka Skala poskytovanych
benefiti pro zaméstnance. V ¢asti ¢. 4.6.1. piedchozi kapitoly, ktera analyzovala vybrané

¢innosti z oblasti fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti, byly vyjmenovany benefity
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V Motiva¢nim programu pro zaméstnance. Organizace poskytuje svym zaméstnancim zejména
benefity, které jim zkvalitiiuji jejich pracovni podminky. Jedna se naptiklad o prispévky
a zajiSt'ovani stravovani ¢i ptispévky na dopravu. Organizace Gramex, spol. s r.o. v§ak neklade
diiraz na zdravi svych zaméstnanct &i napiiklad najejich kulturni rozvoj. ReSenim tohoto
problému by bylo, kdyby organizace poskytovala svym zaméstnancim piispévky napiiklad
na nakupy v 1ékarng, na sport ¢i na kulturu, jako jsou naptiklad divadelni pfedstaveni. Resenim
by byl zaméstnanecky benefit tzv. ,,multisport karta“. Multisport karta by zaméstnancim
umoziovala Sirokou $kalu sportovnich i relaxacnich aktivit za ptiznivéjsi ceny. Zaméstnanci
by tak po praci mohli zregenerovat sva téla, kterd jsou piedev§im u zaméstnanct ve vyrobé
velmi naméahana. Organizace by tak pomahala pfedchazet vzniku nemoci z povolani u svych
zaméstnancl.

Za hlavni slabinu v oblasti Fizeni lidskych zdroju lze v organizaci Gramex,
spol. s r.o. povaZovat nepiehlednost v ¢asovych usecich, ve kterych probihaji vybrané
¢innosti pro Fizeni lidskych zdroji. Z tohoto diivodu byl jako névrh feSeni dané¢ho problému
vytvofen Ganttiiv diagram, ktery je zobrazen na obrazku ¢.8. Diagram znazorfiuje jednotlivé
¢innosti z oblasti fizeni lidskych zdroji v pritbéhu jednoho kalendainiho roku. Do Ganttova
diagramu byly zahrnuty ¢innosti, které byly ve spole¢nosti Gramex, spol. s r.o. analyzovany
Vv predchozi kapitole.

Jako prvni byla vybrana ¢innost, ktera se zabyva aktualizaci organiza¢nich dokumenti
spole¢nosti Gramex, spol. s r.o. Tuto ¢innost provadi personalista spolecné s vedoucim vyroby
a také jednatelem spole¢nosti. Organizacni dokumenty jsou ve spolec¢nosti aktualizovany vzdy
Vv poloviné kalendainiho roku, tedy v mésici Cervnu a také na konci kalendarniho roku, tedy
v prosinci. Cinnost, ktera souvisi s aktualizaci organizaénich dokumentli, je seznameni
zamé&stnancl organizace se zménami a revizemi organizac¢nich dokumentt. Tuto ¢innost ma
na starosti pfimy nadfizeny jednotlivych pracovnikli. Seznamovani zamé&stnancl se zménami
arevizemi, kter¢ byly provedeny v organizanich dokumentech, se provadi celkem tfikrat
Vv pribéhu kalendainiho roku. Konkrétné je to v mésici lednu, ¢ervnu a prosinci.

Dalsi ¢innost, tedy ziskavani novych zamé&stnanct podle potieb organizace, probiha
ve spolecnosti Gramex, spol. s .0. V pribéhu celého kalendarniho roku. Stejné je tomu tak i pfi
vybéru novych zameéstnancii dle potieb organizace ataké piijimani novych zaméstnanci
do spole¢nosti Gramex, spol. s r.0. Hlavni zodpovédnou osobou u téchto ¢innosti je personalista
spolecnosti. AvSak u vybéru novych zaméstnanci ma hlavni slovo také vedouci vyroby

a jednatel spole¢nosti.
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Nasledujici Cinnosti, které jsou zobrazeny v Ganttové diagramu se zaméfuji
na vzdélavani zaméstnanct v organizaci. Prvni z nich je vybér vhodného dodavatele externiho
Skoleni a vycviku zaméstnancti. Tuto ¢innost provadi personalista spolecnosti, ato vzdy
na zaCatku daného kalendainiho roku, tedy v pribéhu mésice ledna. Po vybéru vhodného
dodavatele nésleduje samotné uskutecnovani vzde€lavani zameéstnancii. Vzdélavani
zaméstnanct probiha v pribéhu celého kalendainiho roku a hlavnimi zodpovédnymi osobami
jsou personalista a pfimy nadfizeny daného zaméstnance.

Po uskutecnéni daného Skoleni ¢i vycviku zaméstnanct probiha, jak jiz bylo zminéno
Vv kapitole ¢. 4.7.5., hodnoceni $koleni ¢i vycviku zaméstnanci, kteti dané Skoleni ¢i vycvik
absolvovali. Je ziejmé, Ze pokud probiha Skoleni i vycvik zaméstnanct v prubéhu celého
kalendarniho roku, hodnoceni zaméstnancu probiha ve stejném asovém horizontu.

Dalsi ¢innosti, kterd se vzdélavanim zaméstnanci souvisi, je hodnoceni uskute¢nénych
Skoleni a vycviku za uplynuly rok. Tuto ¢innost provadi personalista spolecnosti, a to vzdy
na zac¢atku nového kalendainiho roku, tedy v mésici lednu. Se vzdélavanim zaméstnancti se
také poji vytvareni planu vzdelavani na dalsi kalendéaini rok. Tuto ¢innost provadi personalista
ve spolupraci s jednatelem firmy, ato na konci kazdého kalendainiho roku, tedy v mésici
prosinci.

Posledni dvé cinnosti, které jsou v Ganttové diagramu zobrazeny, se zabyvaji
hodnocenim a motivovanim zameéstnancti spole¢nosti Gramex, spol. sr.o. Prvni z nich
je pravidelné ctvrtletni hodnoceni zaméstnancii organizace. Toto hodnoceni provadi ptimy
nadfizeny daného zaméstnance ve spolupraci s vedoucim vyroby. Hodnoceni je provadéno
vzdy dal$i mésic po konci ctvrtleti. Konkrétné tedy v mésicich leden, duben, cervenec a fijen.

Posledni Cinnosti je vyplaceni mimofddné ro¢ni odmény na zakladé hodnoceni
uplynulého roku. Jak jiz bylo zminéno v kapitole ¢. 4.6.1., v organizaci Gramex, spol. s r.o.
nalezneme Motivaéni program, jehoz soucasti jsou také mimotradné ro¢ni odmeény. V piipade,
ze vznikne danému zaméstnanci narok na vyplaceni mimofadné ro¢ni odmény, jsou mu

vyplaceny v mésici listopadu. Tuto Cinnost mé ve své kompetenci personalista spolecnosti.
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ZAVER

Cilem této bakalaiské prace bylo navrhnout mozna zlepSeni soucasného stavu, ato
na zéklad¢ zhodnoceni fizeni lidskych zdrojl ve vybrané organizaci. Pro analyzu ¢innosti fizeni
lidskych zdroji byla vybrana organizace Gramex, spol. s r.0. se sidlem ve Zbraslavicich
nedaleko mésta Kutnd Hora. Spole¢nost se zaméfuje predev§im na vyrobu komponentt
interiéru dopravnich prostredkd. na zdkladé analyzy vybranych cinnosti z oblasti fizeni
lidskych zdroji v organizaci byly definovany slabé stranky této problematiky a nasledné byla
navrhnuta doporuceni pro zkvalitnéni fizeni vybranych ¢innosti z oblasti fizeni lidskych zdroju.
Timto byl naplnén cil bakalaiské prace.

Z dtivodu naplnéni cile byla bakalafska prace ¢lenéna do 5 kapitol. Prvni kapitola této
bakalaiské prace se zabyvala definici zakladnich pojmi spojenych s managementem. Jako
prvni byl definovén samotny pojem ,,management®. Déle byly definovany zakladni manazerské
funkce. Mezi manazerské funkce, které byly definovany, spadé planovani, organizovani, vedeni
lidi a kontrolovéni.

Druha kapitola bakalaiské prace s ndzvem Analyza fizeni lidskych zdroji se zabyvala
definici samotného pojmu ,,fizeni lidskych zdroji*. V této kapitole byl nasledné definovan
historicky vyvoj pojmu fizeni lidskych zdroja. Déle byly definovany zakladni pojmy, které jsou
s fizenim lidskych zdroji spjaté. Konkrétné se jednd naptiklad 0 pojem personalista, lidské
zdroje ¢i lidsky potencial. Druha kapitola se dale zabyvala definici zakladnich procesii v oblasti
fizeni lidskych zdroji. Jednalo se 0 planovani lidskych zdroji, vytvafeni pracovnich tkoll
a pracovnich mist, ziskdvani a vybér novych zaméstnanci, pfijimani a adaptaci pracovnik,
tfizeni pracovniho vykonu, hodnoceni @ motivovani zaméstnancli, odménovani zaméstnanct ¢i
jejich dalsi rozvoj a vzdélavani.

Tteti kapitola bakalaiské prace se zabyvala pfedstavenim spoleCnosti, ve které byly
analyzovany vybrané &innosti z oblasti Fizeni lidskych zdroji. Cinnosti byly analyzovany
ve spole¢nosti Gramex, spol. s r.0., kterd se zabyva pfedev§im vyrobou komponentl interiéru
dopravnich prosttedki. Jedna se konkrétné 0 dopravni prostiedky z autoprimyslu, zeméd¢lské
stroje, vlaky ¢i prostiedky méstské hromadné dopravy. V kapitole byla dale popsana
organizacni struktura spolecnosti, sloZzeni zaméstnanct spolecnosti z hlediska pracovniho mista
¢i zakladni vyrobni procesy, které lze v organizaci nalézt. V neposledni fad¢ byl v kapitole
popsan oznamovaci systém spolecnosti €i jeji certifikace.

Ctvrta kapitola bakalatské prace se zabyvala jiz samotnou analyzou vybranych &innosti

Vv oblasti fizeni lidskych zdrojii ve spole¢nosti Gramex, spol. s .0. Analyza vybranych ¢innosti
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byla provadéna nazéklad¢ fizenych pohovorti s kompetentnimi pracovniky organizace
a analyzou organizanich dokumentl. Pro analyzu byly vybrdny cCinnosti jako vytvafeni
pracovnich mist, ziskdvani a vybér zaméstnancti, piijimani a adaptace zaméstnancti, hodnoceni
a motivovani zameéstnanci aV neposledni fad¢ jejich vzdélavani a dalsi rozvoj. Z analyzy
vybranych cinnosti fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti Gramex, spol. sr.o0. vychazely
doporuceni na navrhy a zlepseni, které jsou stanoveny v posledni, tedy paté, kapitole.

Posledni kapitola této bakalaiské prace, tedy kapitola pata, se zabyvala stanovenim
doporuceni a navrhii na zlepSeni vybranych cinnosti, které byly analyzovany v ptedchozi
kapitole.

Na zéklad¢ analyzy a zhodnoceni vybranych ¢innosti z oblasti fizeni lidskych zdroja
byly stanoveny celkem tfi slabiny anavrhy na zlepSeni. Jako prvni slabina Vv organizaci
Gramex, spol. sr.0. byl uveden Spatné nastaveny systém zastupitelnosti jednotlivych
pracovnich mist. Jako navrh na zlepSeni byly navrhnuty spole¢né pracovni porady ¢i veétsi
a konkrétnéjsi komunikace jednotlivych pracovnikll pies systém MS Teams. Za dalsi slabinu
byl povazovan nedostatek benefitl v motivaénim programu pro zaméstnance, ktery neobsahuje
benefity, pomahajici zaméstnancim V pééi 0 jejich zdravi ¢i kulturni rozvoj. Jako navrh
na zlepseni byla navrhnuta tzv. ,,multisport karta“. Za hlavni problém ve spole¢nosti Gramex,
spol. sr.0. voblasti fizeni lidskych zdroji byl stanoven neptehledny systém v planovani
¢innosti v oblasti fizeni lidskych zdroji. Pro feSeni tohoto problému byl vytvofen Ganttiv
diagram, ktery obsahuje rozvrzeni vybranych ¢innosti z oblasti fizeni lidskych zdroji a osoby,

které za danou ¢innost odpovidaji.
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PRILOHA 1: KARTA PRACOVNIHO MISTA

Nazev profese: Projektovy specialista

Jméno pracovnika:

Nad¥izena funkce: Jednatel

Podrizena funkce:

Dle platného Org. schéma

Zastupce

pracovnika: Jednatel, Vedouci vyroby

Pracovni naplii:

Zajistuje komunikaci a jedna se zakazniky a s dodavateli.

Pfijima nové projekty vstupujici do spolecnosti.

Zastupuje zakaznika Vv oblasti navrhu procesu — informuje o pozadavcich a specifikacich na produkt/proces.

Spolupracuje na novych projektech, na vyvoji a nasledné vyrobé novych produkta.

Prace v IS Dialog 3000S
Je ¢lenem managementu EnMs
Iniciuje napravna a preventivni opatieni.

Navrhuje zlepSovani procesu, provozu, operaci.

Provadi dalsi pracovni ukoly dle pokyni nadfizeného.

Kvalifika¢ni pozadavky:

Vzdélani: USO / VS

Zakladni znalost ISO 9001, ISO 14001
Ziakladni znalost ISO 50001

Praxe: min. 3 roky

PC znalosti: MS Office, IS Dialog 3000S
Ridi¢sky priikaz skupiny B

Skute¢na kvalifikace:

Splnéno
splnéno
nesplnéno
nesplnéno
nesplnéno

splnéno

Rozdil v kvalifikaci:

Naprava neshod v kvalifikaci:

IS dialog 3000S — proskolen ve zkusebni dobé
ISO 50001 — $koleni 10/22 - spIlnéno
MS Office — §koleni 12/22 - splnéno

Zbraslavice, dne: 4.4.2022

Podpis:

Pracovnik seznamen dne:

Podpis pracovnika:

4.4.2022
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PRILOHA 2: ZPRAVA O EXTERNIM SKOLENIi / VYCVIKU

Gramex spol. s r.0. - ZPRAVA o EXTERNIM SKOLENI / VYCVIKU

Téma:

Skolitel/spole¢nost:

Jméno ucastnika:

Termin a misto konani:

Cena:

Hodnoceni:

splnilo o¢ekavani 75%

uplné splnilo o¢ekavani 100%
splnilo o¢ekavani 50%

¢asteéné splnilo ocekavani 25%

N
N
w
I

viibec nesplnilo ocekavani 0%

(63}

1) pfednasené téma
2) prednasejici

3) zpusob vykladu
4) praktické piiklady
5) prakticky pfinos
6) studijni materialy

7) cena

8) dosazitelnost (misto konani)

Celkové hodnoceni — pisemnou formou

Podpis:

Zaveretné hodnoceni — hodnoti feditel spolecnosti

Podpis:
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