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1 Uvod

»AZ 66 % rozhodnuti o pfijeti novych zaméstnanci se do 12 mésicti ukaze jako chyb-

né.

Peter Drucker

Rizeni lidskych zdrojii, nebo téz Human Resources Management (HRM) je diilezitou
soucasti fizeni témét v kazdém malém, stfednim a velkém podniku. Je to rozsahla
a rozmanita oblast zahrnujici planovani, ziskavani, vybér a ptijimani pracovniku, hod-
noceni, odménovani, vztahy zaméstnanct a dalsi personalni ¢innosti. Tyto ¢innosti jsou
jednim z nejdulezitéjsich ukoll managementu v organizaci. Zaméstnanci jsou zaklad-
nim stavebnim prvkem perspektivni a trvale konkurenceschopné organizace. Jejich do-

vednosti, schopnosti, motivace a vykon znamenaji pro organizaci nejen dobré hospodaf-

ské vysledky a dobré postaveni na trhu, ale také prosperitu celé spole¢nosti.

I presto ze jsou zaméstnanci podniku tim nejcennéjSim, ¢im podnik disponuje, byva
mnohdy v oblasti fizeni lidskych zdroji organizace mnoho, n¢kdy i zavaznych, nedo-
statkil. Rizeni lidskych zdrojii je podptirnym, le¢ dilezitym podnikovym procesem, kte-

ry ptimo ovlivituje cile organizace a zptisoby jejich dosazeni.

Z téchto diivodii byla zvolena jako téma této bakalafské prace oblast Rizeni lidskych
zdrojii, nebot’ bez dokonalé znalosti této oblasti se neobejde Zadny manaZer, ktery chce

podnik vést k tspéchu a rozvoji.

Na dutlezitost fizeni lidskych zdroji v organizaci upozornuje mnoho publikaci, pojedna-
vajicich o personalnich otazkach. Mezi nejznamé;jSimi autory zabyvajici se problemati-
kou fizeni lidskych zdroju patii Josef Koubek a Michael Armstrong. I piesto si ale mno-
zi vedouci pracovnici tento fakt plné¢ neuvédomuji a nevénuji této problematice ptilis

velkou pozornost.

Cilem bakalarské prace je analyza systému fizeni lidskych zdrojii ve vybraném stfedné
velkém podniku, jeho zhodnoceni a navrh zmén pro zlepSeni fizeni této oblasti. Prace
bude zpracovana na zakladé dostupné literatury upravujici problematiku fizeni lidskych
zdroju a internich materiald, které byly spolecnosti poskytnuty. Na zaklad¢ téchto sku-

te¢nosti budou v této praci shrnuty nejpodstatnéjsi oblasti v problematice fizeni lidskych



zdroji ve spolecnosti Schreiber Czech Republic s.r.o. a bude provéfeno, zda se

I v takovém podniku s mezinarodni ucasti najdou oblasti, které by bylo mozné zlepsit.

V praci budou popsany specifika fizeni lidskych zdroji ve stiedné velkém podniku
V obecné platnych méfitkach a porovnany s vybranou spolec¢nosti.

vvvvvv

teoretickd vychodiska pro zvolené téma bakalarské prace. Nejdiive bude nutno defino-
vat stfedni podnik a vymezit si dal$i pojmy s tim souvisejici. Dalsi kapitoly se jiz vénuji
oblasti lidskych zdroji a fizeni lidskych zdroju, jejich cilim, tkolim, vyvoji a subjek-

tam v této oblasti. Posledni ¢ast bude zaméfena na Cinnosti fizeni lidskych zdroju

[ 24

vvvvvv

Casti prace patii cil a metodika prace kde bude nastinén stru¢ny cil a obsah prace dale
budou popsany metody sbéru dat a samotna metodika prace. Poté budou sdéleny infor-
mace o vybrané spole¢nosti a zhodnocen soucasny stav fizeni lidskych zdroji v podniku
Schreiber Czech Republic, s.r.o. ve vybranych oblastech. Dalsi kapitolou bude diskuse,
kde budou navrzeny zmény ve vybranych, nejproblemati¢téjsich oblastech fizeni lid-
skych zdrojii v podniku. Soucasti prace jsou také kapitoly zavér, kde bude souhrn nejdi-

vvvvvv

lezneme pftilohy prace.



2 Literarni prehled

2.1 Definice stredniho podniku

., Mikropodniky, malé a stredni podniky jsou motorem evropského hospodarstvi. Jsou
zdkladnim zdrojem pracovnich prileZitosti, vytvareji podnikatelského ducha a inovace
V Evropské Unii, a jsou tedy rozhodujici pro posileni konkurenceschopnosti a zamest-
nanosti. Nova definice malych a stiednich podnikii, kterd vstoupila v platnost 1. Ledna
2005, predstavuje vyznamny krok smérem k lepsimu podnikatelskému prostiedi pro
malé a stiedni podniky a zaméruje se na podporu podnikani, investic a ristu. Tato defi-
nice byla vypracovana po Sirokych konzultacich s dotycnymi osobami, které prokdzaly,
Ze naslouchani malym a strednim podnikum je klicem k uspésnému provedeni lisabon-
skych cilu.

Glinter Verheugen,

¢len Evropské komise

Definice mikro-podnikt, malych a stiednich podnikt se aktualizuje podle hospodaiské-
ho vyvoje od roku 1996 (rist inflace, ekonomik a produktivity) a podle ziskanych prak-
tickych pouceni. V doporuceni komise 2003/361/EC se nové kvalifikuji malé a stiedni
podniky (MSP) a pojem mikro-podnik. Posiluje G¢innost programi na podporu podni-
kani a politik Spole€enstvi ur€enych pro mikro-podniky, malé a stiedni podniky. Cilem
je zajistit, aby podniky, jejichz hospodarska schopnost je vétsi nez u MSP, nevyuzivaly
podpirnych mechanisml urenych specifiky pro MSP. M4 se za to, Ze pouziti stejné
definice Komisi, Clenskymi staty, Evropskou investicni bankou (EIB) a Evropskym
investicnim fondem (EIF), by mélo zlepsit soudrznost a u€innost politik zamétenych
na malé a stfedni podniky a omezuje riziko naruseni hospodaiské soutéze. Prahy pro
zatazeni jednotlivych podnikii do kategorie mikro-podnik, maly a stfedni podnik jsou

uvedeny v nasledujici tabulce ¢. 1 (Commission Recommendation, 2003).
2.1.1 Vymezeni pojmu mikro-podnik, maly a stredni podnik?
Za stredniho podnikatele se povaZuje podnikatel, ktery:

a) zameéstnava méné nez 250 zaméstnancd,

! Doporugeni komise ze dne 6. kvétna 2003 o definici mikro-podnikii, malych a stfednich podniki vstou-
pilo v platnost 1. ledna 2005.

* Definice je zaméfena pouze na samostatny podnik, nebere v ivahu ani partnersky podnik ani spojeny
podnik, jelikoz v praktické ¢asti je analyzovan samostatny podnik.



b) jeho bilan¢ni suma uvedena v rozvaze nepiesahuje korunovy ekvivalent ¢astky

43 milion EUR nebo ma Cisty obrat za posledni uzaviené ucetni obdobi nepie-

sahujici korunovy ekvivalent 50 miliont EUR (Commission Recommendation,

2003).
Za malého podnikatele se povaZuje podnikatel, ktery:

a) zaméstnava mén¢ nez 50 zaméstnancd,

b) jeho bilanéni suma uvedena v rozvaze nebo Cisty obrat za posledni uzaviené

ucetni obdobi nepiesahuje korunovy ekvivalent 10 miliont EUR (Commission

Recommendation, 2003).
Za mikro-podnikatele se povazuje podnikatel, ktery:

a) zaméstnava méné nez 10 zaméstnancd,

b) jeho bilan¢ni suma uvedena v rozvaze nebo Cisty obrat za posledni uzaviené

ucetni obdobi nepiesahuje ekvivalent 2 miliont EUR(Commission Recommen-

dation, 2003).

Tabulka 1: Prahy pro malé a stfedni podniky

Mikro-podnik Maly podnik
Pocet zaméstnancu < 10 <50
Obrat <2 miliony € <10 milionu €
nebo
Bilan¢ni suma® <2 miliony € < 10 miliont €

2.2 Lidské zdroje

Stfedni podnik
< 250

< 50 miliona €

<43 miliona €

Zdroj: EU, 2006, titulni strana

Lidské zdroje, to jsou vSichni zaméstnanci, s kterymi organizace (spole¢nost) disponuje

a za jejichZ pomoci dosahuje ocekavanych cilti. Kazda spolecnost mize zabezpecit své

fungovani za predpokladu, ze shromazdi, propoji a vyuzije Ctyfi zdkladni zdroje

a to (Koubek, 2009, s 13):

e lidské zdroje (pocet a strukturu pracovnikl organizace),

¥ Suma viech aktiv nebo suma viech pasiv spole¢nosti, které je uvedena v u&etni rozvaze.



e finan¢ni zdroje (prostiedky na zajiSténi provozu a investice),
e materidlni zdroje (stroje a jina zafizeni, material, energie),
e informacni zdroje (o vyvoji organizace, situaci na trhu prace a trhu zbozi a slu-

zeb).

Diulezitym ukolem fizeni spole¢nosti je neustalé shromazd’ovani, propojovani a vyuzi-
vani téchto Ctyf oblasti, ale bez lidskych zdroji, jako nejdilezitéjsiho a nejcennéjsiho
faktoru se organizace neobejde (Koubek, 2009, s. 13). Kvalita lidskych zdroja, pracov-
nikt, odliSuje organizaci od konkurence a pomaha zjistovat trvalou konkurencni vyho-

du organizaci (Siky¥, 2012, s 16).

Obrazek 1: Obecny ukol fizeni lidskych zdroji

Slouzit tomu. aby byla organizace
vykonna

Zvysovani produktivity

Zlepsovani vyuziti

v Y v v
Lidskych Informacnich Materialnich Finan¢nich
zdroj zdrojti zdroji zdrojhi
A A A F N F 3

Rizeni lidskych zdroji

Zdroj: Koubek, 2009, s 17

I presto, Ze organizace shromazdi, propoji a vyuZzije Ctyfi zakladni zdroje, vzdy budou
nejdilezitéjsi lidé, ktefi rozhoduji o vyuziti vSech ostatnich zdrojl a tak ptisobi na vy-
sledky organizace. Rozhodujici vyznam lidskych zdrojt, lidi pro uspéch organizace
je tak nezpochybnitelny, nebot’ Zadna organizace nemiize byt lepsi nez lid¢, ktefi v ni

pracuji (Sikyf, 2014, s. 20).



2.3 Systém rizeni lidskych zdrojt

. Rizeni lidskych zdrojii je definovino jako strategicky a logicky promysleny pristup
K Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri
individudlné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii organizace” (Armstrong, 2007,
S. 26).

Rizeni lidskych zdroji je manaZersky, strategicky p¥istup fizeni vztahti se zaméstnanci,
ktery klade dlraz na vyuziti schopnosti lidi v organizaci. Diilezité je dosazeni a vytvo-
feni konkuren¢ni vyhody, ke které vede cesta ptes ucelenou fadu integrovanych politik

zamé&stnanosti, programu a postupt, které si spole¢nost definuje (Senyucel, 2009, s. 16).

Human Resource Management (zkracené HRM) pojem ze kterého vzeslo ¢eské Rizeni
lidskych zdrojt, se v odbornych textech i v béZném Zivoté pouziva vétSinou pro ozna-
¢eni personalni prace (personalistika) zabyvajici se fizenim a vedenim lidi v organizaci

(Sikyt, 2014, s. 20).

Dalsi pojem, ktery lze definovat je Human Resource (zkracené¢ HR), ktery znamena
Lidské zdroje, nejcastéji oznacuje lidi, ktefi v organizaci pracuji, nicméné pojem se vzil
také pro oznaceni persondlni prace, persondlni utvar nebo personalisty. VSe zde jmeno-
vané ma vesmes stejny ukol a to fizeni nebo zajisténi a vedeni lidi v organizaci (Urlich,

20009, s. 40).
Soutasné pojeti Rizeni lidskych zdroji
Soucasné pojeti fizeni lidskych zdroji v organizaci se vyznacuje:

e Strategickym prFistupem, to znamena fizeni lidskych zdroji v souladu se stra-
tegickymi (dlouhodobymi) cili organizace.

e Orientaci na vnéjsi faktory fizeni lidskych zdroji, to znamena na vnéjsi pod-
minky organizace (politické, ekonomické, legislativni, socidlni, kulturni a jing),
které ovliviyji ¢innost organizace i fizeni lidskych zdrojui v organizaci.

e Posilovanim pravomoci manaZeru V oblasti fizeni lidskych zdroji, to zname-
nd, ze kazdy manazer, ktery v organizaci fidi a vede zaméstnance, se podili
na zabezpecovani Cinnosti fizeni lidskych zdroji, naptiklad na vybéru, hodnoce-
ni, odménovani, adaptaci nebo vzdélavani zaméstnancti (Dvotdkova et al., 2012,

s. 8).



Cile Fizeni lidskych zdroji

Koubek (2007, s. 16) ve své knize Rizeni lidskych zdrojii — Zaklady moderni persona-
listiky uvadi: ,,cilem rizeni lidskych zdrojit v nejobecnéjsim pojeti je slouzit tomu,
aby byla organizace vykonna a aby se jeji vykon neustdle zvySoval. “ Mezinarodni kon-
zultant v oblasti fizeni lidskych zdrojt a autor vice nez 20 knih zabyvajici se problema-
tikou lidskych zdroji Michael Armstrong (2007, s. 30) pise: ,, obecnym cilem rizeni lid-
skych zdrojii je zajistit, aby byla organizace schopna prostrednictvim lidi uspésné plnit

své cile.
Pro uptesnéni se fizeni lidskych zdroji tyka plnéni cilti v nasledujicich oblastech:

e Podpora organizace pii dosahovani jejich cilii prostfednictvim rozvoje a uplat-
novani strategie v oblasti fizeni lidskych =zdroji, které jsou integrovany
V podnikové strategii.

e Prispivat k u¢innému rozvoji firemni kultury.

e Ujistit se, Ze organizace ma dostatek talentovanych, kvalifikovanych a zapoje-
nych lidi, které potiebuje.

e Vytvofit pozitivni vztah mezi managementem a zaméstnanci v atmosféie vza-
jemné davery.

e Podpora uplatiovani etického pfistupu pfti fizeni lidskych zdroji (Armstrong
& Taylor, 2014, s 5-6).

Ukol Fizeni lidskych zdroji

Zmény probihajici v prostiedi a kontextu, ve kterém organizace pisobi, pro né vytvareji
celou fadu konkurenc¢nich vyzev, které si vyZaduji zapojeni HR do procesu vytvaieni

novych kompetenci. Jedna se o nasledujici vyzvy:

e V disledku globalizace je nezbytné, aby organizace zajistovaly volny pohyb li-
di, myslenek, vyrobkil a informaci po celém svéte tak, aby byly uspokojeny lo-
kalni potfeby. Pfi stanovovani strategie je tfeba zohlediiovat nové a dulezité
okolnosti: nestabilni politické situace, sporné otdzky v oblasti svétového obcho-
du, kolisajici sménné kurzy a specifické rysy riznych kultur.

e Ziskovost prostfednictvim ristu — Gsili o neustaly rlst pfijmli znamena, Ze spo-
le¢nosti musi byt kreativni a inovativni, coz si vyzaduje podporu volného toku

informaci a sdileni znalosti mezi zaméstnanci.



e Technologie — zde je vyzvou zajistit, aby byla technologie funk¢ni a produktivni
¢asti systému prace spolecnosti.

e DusSevni kapital — jedna se o zdroj konkurencni vyhody pro organizace. Vyzvou
je zajistit, aby byly spolecnosti schopné nachazet, integrovat, odménovat a udr-
zet lidsky kapital ve form¢ talentovanych jednotlivell vytvaiejicich hybnou silu
globalni organizace, ktera dokaze nejen reagovat na pozadavky svych zakazni-
ku, ale 1 vyuzivat ptilezitosti vznikajici v oblasti novych technologii. Spole¢nos-
ti se musi rovnéz zamyslet nad tim, jak rozvijet socialni kapital své organizace,
tj. formy spoluprace a vzajemné interakce jejich zaméstnancli. Rovnéz je velmi
dalezité, aby se zaméfily na svij kapital spocivajici ve znalostech, které vlastni,
a na zpisoby vyuzivani téchto znalosti.

e Zmény, zmény a zase zmény - nejveétsi vyzvou, které v soucasné dobé spolec-
nosti Celi, je pfizplisobovani se neustalym zméndm, pfi¢emz jde o to, aby byly
tyto zmény vnimany jako piilezitosti. Organizace musi byt schopny se rychle
a neustale ucit a rychleji a snadnéji feSit nové strategické pozadavky (Ar-

mstrong, 2006, s. 26 — 27).
Vyvoj Rizeni lidskych zdroji
Pristupy K tizeni lidskych zdroji prosly nékolika vyvojovymi etapami a to nasledujicimi

(Dvorakova, 2001, s. 7 —9):

e Personalni administrativa — sprava personélni agendy a personalnich ¢innosti
— do 60. let minulého stoleti - je charakteristickd evidenci vstupu a vystupu za-
méstnancil, sleduje ze zakona nutné statistiky z hlediska poctu, kvalifikace,
struktury zaméstnanct atd.

e Personalni Fizeni — od 60. do 80. let minulého stoleti - je zaméfeno dovnitt fir-
my, ma povahu operativniho fizeni a malo se soustfed’uje na strategii.

e Rizeni lidskych zdroji — od po&atku 80. let — personalni prace se stava jadrem
tizeni podniku, charakteristicka je tizké vazba mezi liniovymi manazery a perso-
nalnim Gtvarem.

e Rizeni intelektualniho kapitilu — od 90. let minulé¢ho stoleti — pracovnici
a organizace jsou chapani jako budoucnost dané organizace nebo také jako vy-

znamny zdroji konkurenéni vyhody organizace.
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Systém Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji funguje prostiednictvim systému fizeni lidskych zdroju

v organizaci, ktery logicky a promyslené propojuje:

Strategie lidskych zdrojt definujici smér, jimz chce fizeni lidskych zdrojt jit.
Filozofie lidskych zdroji obsahujici klicové a zastieSujici hodnoty a zakladni
principy v oblasti fizeni lidskych zdrojt.

Politiky lidskych zdroji, coz jsou zéklady definujici, jak by mély byt hodnoty,
principy a strategie uplatiovany a realizovany v jednotlivych oblastech fizeni
lidskych zdroji.

Procesy Vv oblasti lidskych zdrojii zahrnujici formalni postupy a metody pouzi-
vané k prosazovani a uskuteénovani strategickych pland (cilt) a politiky lid-
skych zdroji.

Praxe v oblasti fizeni lidskych zdroji obsahujici neformalni pfistupy pouzivané
pfi fizeni lidskych zdroju.

Programy Vv oblasti lidskych zdroji umoznujici, aby strategie, politika a praxe
Vv oblasti lidskych zdroji byly uplathovany podle planu (Armstrong, 2007,
s. 27 — 28).

2.4 Subjekty Rizen{ lidskych zdrojt

Rizeni lidskych zdrojii v organizaci zabezpecuji zejména liniovi manazeii, v organizaci

s vét§im poétem zaméstnanct obvykle s podporou specializovanych personalisti (Sikyf,

2012, s. 23).

V podnikové praxi vstupuje do fizeni zaméstnancli nckolik subjektd, a to zejména

(Vavercakova, 2006, s. 11 — 13):

vrcholovi manazefi,

utvar fizeni lidskych zdrojl (personalni oddéleni),
personalisté,

liniovi manazefi,

outsorcing sluzeb v ramci fizeni lidskych zdroj.
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A. Vrcholovi manazeri

Jejich ukolem je vymezit a realizovat strategické cile organizace cestou dosahovani po-
zadovaného vykonu ostatnich zaméstnancii. Rozhoduji na vSech fidicich urovnich, uda-
vaji predstavu o budoucim sméfovani a postaveni podniku a pfeménuji poslani na kon-
krétni budouci vysledky prostiednictvim formulace cili. Na plnéni cilti si podnik potie-
buje zvolit urcitou strategii, ktera je formulovana na vyssich arovnich fizeni (Koubek,

2009, s. 31 - 32).
B. Utvar Rizeni lidskych zdroji (Personalni oddéleni)

Specializované oddéleni v podniku, které¢ zabezpecuje odbornou, tj. koncepcni, metodo-
logickou, poradenskou, usmériovaci, organiza¢ni a kontrolni stranku personalni prace.
Formuluje, navrhuje a prosazuje personalni strategii a politiku organizace. Poskytuje
informace a své sluzby vedoucim pracovnikim vSech urovni (napomaha jim s plnénim
persondlni strategie, predkladd vrcholovému managementu navrhy tykajici se zaméra
organizace z oblasti fizeni lidskych zdroji) i jednotlivym zaméstnanctim, tj. uvnitf pod-
niku, ale také smérem k vné&j$im institucim (nap¥. Cesky statisticky ufad, Utad prace
Ceské republiky, Ceska sprava socidlniho zabezpedeni a dalsi). Je jakymsi garantem
napliiovani cild a strategii managementu v dané oblasti. Personalni odd¢leni je zodpo-
védné za to, ze personalni ¢innosti budou v organizaci existovat a fungovat (Koubek,
2009, s. 31 - 32).

Soucasti persondlnich oddé€leni jsou personalisté, o kterych detailnéji pojednava nasle-

dujici kapitola.
C. Personalisté

Personalisté jsou soucasti personalnich oddéleni. Pocet personalistil, organizacni uspo-
fadani a zaclenéni personalniho oddéleni, zavisi na velikosti organizace z hlediska poctu
zaméstnancl. Dle Dvotakové (2012, s. 15) ,,vychdzi potieba vytvorit pracovni misto
personalisty pri zhruba 100, popripadé 150 zaméstnancich, neexistuje vsak norma, kte-

ra by stanovila pomér poctu personalistit k poctu zaméstnancu “.

Personalisté v organizaci plni nezbytné administrativni ¢innosti v rdmci personalniho
oddé¢lent, které vyplyvaji z pracovnich ptedpisi a které souviseji s plnénim povinnosti
zaméstnavatele v pracovnépravnich vztazich. Personalisté také vykonéavaji ¢innosti spo-

jené s fizenim a vedenim zaméstnancii a poskytuji poradenstvi pro manazery 1 zamést-

12



nance. Praci personalisty bychom mohli definovat jako ,, strategicky partner pro podni-

kani** (Dvorakova at al., 2012, s. 20).

V malych organizacich misto personalisty zpravidla vytvofeno neni a personalni ¢innos-
ti zajist'uje spise majitel nebo vrcholovy manazer. Ve stfednich organizacich by jiz mélo
byt vytvofeno pracovni misto personalisty nebo personalni oddéleni o dvou az tfech
pracovnicich. Ve velké organizaci pak byva ztizen rozsahly, specializovany, strukturo-

vany a vnitiné organizovany utvar (Sikyt, 2012, s. 26 — 27).
Personalisté nejcastéji zajist'uji (Dvorakova, 2012, s. 20 - 21):

e analyzu vytvareni pracovnich mist,

e plénovani lidskych zdroji,

e ziskavani, vybér a adaptaci zaméstnanc,

e fizeni a hodnoceni pracovniho vykonu,

e odmeénovani zaméstnancd,

e vzdélavani a rozvoj zaméstnanct,

e vztahy na pracovisti,

e péci o zaméstnance,

e persondlni informacni systémy.

D. Liniovi manaZeri
Zodpovidaji za chod a ekonomické vysledky jednotlivych oddé€leni. Jejich tkolem
je operativni fizeni svych zaméstnanct (podiizenych) prostiednictvim, kterych plni sta-
nové cile. Liniovy manazeti se tak stavaji pfimymi vykonavateli mnohych €innosti tize-
ni lidskych zdroju a jsou dileZitéjsi nez top management (Vavercakova, 2006, s. 12).

E. Outsorcing
Outsorcing nebo vyuzivani, nakupovani cizich, externich spole¢nosti pro zajisténi vy-
branych ¢innosti v oblasti personalni prace. V podnikové praxi jsou pomoci outsorcingu
nejéastéji zajistovany nasledujici &innosti (Sikyi, 2014, s. 28 — 29):

e ziskdvani zaméstnanctli (externi agentury prace, ufady prace, a dalsi),

e vzdélavani a rozvoj zaméstnancil,

e koucovani manazeru,

e pravni poradenstvi,

e sprava personalniho informacniho systému,
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péce o zaméstnance, tj. poskytovani zaméstnaneckych vyhod a benefity.

Mezi hlavni diivody outsorgingu patii (Sikyt, 2014, s. 28 — 29):

Orientace na hlavni ¢innost — organizace nakupuje vedlejsi Cinnosti provadéné
nepravidelné a vlastni zdroje vyuziva na hlavni ¢innosti.

Uspora nakladi nebo minimalizace rizik - organizace vyuZivéa téch sluZeb, je-
jichz zajisténi je spojeno s velkymi néklady nebo rizikem.

Ptistup ke znalostem — organizace vyuziva sluzeb spole¢nosti, jejichz zaméfeni

je vysoce specializované, technicky a personaln¢ naro¢né.

2.5 Personalni ¢innosti

Pro spravné naplilovani ukoll fizeni lidskych zdroji slouZzi jednotlivé ¢innosti fizeni

lidskych zdrojt, které umoziluji v organizaci systematiky ziskavat a rozvijet odpovidaji-

ci pocet schopnych a motivovanych lidi a s jejich pomoci dosahovat strategickych cilt

organizace (Sikyt, 2014, s. 22).

’ r 117 v 4 . . . ’ srorowe sy ’
Uceleny systém persondlnich ¢innosti” v organizaci zahrnuje nasledujici ¢innosti Rizeni

lidskych zdroja (Dvotakova, 2012, s. 20 — 21):

Analyzu vytvareni pracovnich mist — definovani pracovnich tkolt a s nimi spo-

jenych povinnosti, pravomoci, odpovédnosti a pozadavkl vykonavané prace
a jejich seskupovani do pracovnich mist (zakladnich organizacnich jednotek)
a zpracovani popisu a specifikaci pracovnich mist v organizaci.

Planovéani lidskych zdroji — planovani potieby pracovnikil v organizaci a jejiho

pokryti (planovani persondlnich ¢innosti) a planovéani personalniho rozvoje za-
meéstnanc.

Ziskavani, vybér a adaptace zaméstnanct — pfiprava a zvefejiiovani informaci

o volnych pracovnich mistech nebo nové vytvofenych, pfiprava formulait
a volba dokumenti pozadovanych od uchazecli o zaméstnani, shromazd’ovani
materiali predlozenych uchazeci a nésledny vybér nejvhodnéjsich uchazect.
Vyjednavani s vybranymi kandidity o podminkdch jeho zaméstnani
V organizaci, zafazeni nového pracovnika do personalni evidence (personalni in-
formacni systémy), jeho uvedeni na pracovisté a nasledné adaptace do pracovni-

ho kolektivu.

4 17 M . I v ) ;s 7z s N 1 , :o
Personalni ¢innosti mohou byt ozna¢ovany také jako ¢innosti fizeni lidskych zdroja.

14



e Rizeni a hodnoceni pracovniho vykonu — usmériiovani a podnécovani pracovni-

ki k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu pomoci
systematického ziskavani a poskytovani zpétné vazby tedy informaci o skutec-
ném vykonu pracovnika. Lze do této oblasti fizeni lidskych zdroja zaradit ziska-
vani a vyhodnocovéni informaci pomoci hodnoticich formuléit, Casového planu
hodnoceni, obsahu a metody hodnoceni a dale pofizovani, vyhodnocovani
a uchovavani ziskanych dat.

e (Odménovani zaméstnancu a dalSi nastroje ovliviiovani pracovniho vvkonu.

Ocenovani skutecného vykonu zaméstnanci a stimulace zaméstnanch
k dosahovani pozadovaného vykonu.

e Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii — utvareni, prohlubovani a rozsifovani znalos-

ti, dovednosti i chovani zaméstnanci k vykonavani sjednané prace a pozadova-
ného vykonu.

e Vztahy na pracovisti — pfedevsim prostfednictvim organizovani jednani (rozho-

vorll) mezi vedenim a piedstaviteli zaméstnancli a s tim spojené pofizovani
a uchovavani zéapist z jednani, zpracovavani informaci o jednanich, dohodach,
zakonnych ustanovenich, ale i zaméstnanecké a mezilidské vztahy, disciplinarni
jednani s problematickymi pracovniky a otazky zvladani konflikti v organizaci.

e PéCi o zaméstnance — dosahovani ptiznivych hodnot vSech proménnych, které

ovlivituji zaméstnance v pracovnim procesu pii vykonavani sjednané prace a do-
sahovani pozadovaného vykonu (pracovni doba, pracovni prostiedi, bezpec¢nost
a ochrana zdravi pfi praci, pracovni vztahy a dalsi).

e Personalni informacéni systémy — zpracovani persondlnich idajii potifebnych

K plnéni povinnosti vyplyvajicich z pravnich pfedpist a zabezpecovani perso-
nalni prace v organizaci (zajiStovani, uchovavani, zpracovavani a analyza dat
tykajici se pracovnich mist, pracovniki a jejich prace, mezd a socialnich zalezi-
tosti).
Pokud organizace chce uelné a Gcinné fidit systém vedeni lidi v organizaci vyzaduje,
aby jednotlivé ¢innosti fizeni lidskych zdroji byly uplatiovany jako systém, ktery na-
pomaha k dosahovani pozadovaného vykonu lidi a vede k realizaci strategickych cilti

organizace (Sikyt, 2014, s. 23).
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2.6 Planovani lidskych zdrojt pro organizaci

wZabezpecovani lidskych zdrojii pro organizaci se tykad zabezpeceni toho, aby si organi-
zace ziskala a udrzela lidi, které potrebuje, a aby je také produktivné vyuzila. (Ar-

mstrong, 2007, s. 301).

Proces planovani lidskych zdroji je dilezity pro bezproblémové fungovani organizace,
a slouzi pro realizaci cili organizace tim, ze ptedvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje
opatfeni smétujici k zajisténi ukoli organizace odpovidajici pracovni silou. Pldnovani
lidskych zdrojii odpovida na dilezité otazky souvisejici s potfebou pracovnich sil a je-

jich pokrytim, to znamena (Koubek, 2009, s. 93):

e Kolik a jaké mnozstvi zaméstnanct budeme potiebovat?
e Kde a jak tyto zaméstnance ziskdme?
e Budou mit potiebné znalosti, dovednosti a zkuSenosti?

e Kdy bude tyto pracovniky potieba?

Smyslem planovani lidskych zdroju je pfispivat k prosperité a konkurenceschopnosti
tim, Ze se budeme snazit mit spravné lidi v¢as na spravném misté. (J. Koubek, 2009,

s. 93).
2.6.1 Pokryti potreby zaméstnanctl

Pti planovani pokryti potfeby pracovnikl organizace ptedvida kolik pracovnikl a ja-
kych bude mit pravdépodobné kratkodobé i dlouhodobé k dispozici, aby uspokojila pla-
novanou poptavku po zaméstnancich a uspokojila ocekavané cile. Potfebu pracovnikli
v organizaci lze uspokojit z vnitinich (internich, vnitropodnikovych) nebo vnéjsich (ex-

ternich, mimopodnikovych) zdroji pracovnikii (Kocianova, 2010, s. 92).
Vnitini zdroje pracovnich sil tvori:

e pracovnici uspofeni v disledku technického pokroku;
e pracovnici uvolnéni v disledku organiza¢nich zmén;

e pracovnici ochotni vykonavat jinou praci (Koubek, 2007. s. 129).

Vyhodami ziskavani pracovniki z internich zdroju jsou pfedevsim nizké naklady, rych-
lej$i obsazeni pracovniho mista a orientace na pracovisti a znamost podnikové kultury,
moznosti plnéni osobnich kariérnich predpokladi zaméstnance, organizace zna zamést-

nance, vi co od n¢j Cekat a zvySovani motivace zaméstnanci a jejich identifikace
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s organizaci. Nevyhodou jsou vysoké naklady na vzdélavani zaméstnanct, do znacné
miry také ztrata potencidlu lidi mimo organizaci, stupniyjici se rivalita mezi pracovniky

a omezeny vybér (Vavercakova, 2006, s. 33).
Mezi vnéjsi zdroje pracovnich sil patii:

e voln¢é pracovni sily na trhu prace (nezaméstnani evidovani na ufadu prace nebo
osoby hledajici zaméstnani individudlng);

e zameéstnanci jinych organizaci;

e vyuziti personalnich agentur a agentur prace;

e studenti a absolventi Skol a dalSich vzdélavacich instituci;

e 7zeny vdomacnosti, dichodci, zahrani¢ni lidské zdroje (Koubek, 2007,
s. 129 - 131).

Vyhodou tohoto zplsobu ziskdvani zaméstnancl je Siroké mnoZzstvi vybéru potencio-
nalnich zaméstnancti, nové myslenky a napady na feSeni podnikovych problémi, které
mohou vést k pozitivnim zménam v organizaci. Nevyhodou je vyssi ¢asova narocnost,
vyss§i naklady a vynaloZené Usili na ziskani potencionalnich vhodnych zaméstnanci,
naro¢nost adaptac¢niho procesu, negativni dopady na podnikové klima a zvySovani fluk-

tuace zaméstnancu (Vavercakova, 2006, s. 34).
2.7 Vybér pracovniki

Vybér zaméstnancii je soucasti obsazovani volnych pracovnich pozic v organizaci
a rozhodovani, ktery z uchazecti o zaméstnani pravdépodobné nejlépe splituje pozadav-

ky pro vykon prace, odborny riist i funkéni potup v organizaci (Sikyt, 2014, s. 95 — 96).

Vybér musi brat v avahu nejen odborné, ale 1 osobnostni charakteristiky uchazece, jeho
potencial a flexibilitu. Neexistuje zddnd metoda vybéru pracovnikd, ktera by spolehlivé
uméla vybrat toho nejlepSiho pracovnika a zarucdila, Ze vybrany jedinec bude stopro-
centné plnit tkoly pracovniho mista a vykazovat chovani, které je po ném poZadovano.
Pracovnik se musi co nejlépe adaptovat do pracovni skupiny a organizace (Koubek,
2007, s. 166).

Volnym pracovnim mistem se rozumi nové vytvofené pracovni misto nebo uvolnéné
pracovni misto, které se zaméstnavatel rozhodl obsadit. Postup obsazovani volného pra-
covniho mista neni n&jakym zpisobem standardizovan a je tak na kazdé organizace jak

jej provede (Sikyt, 2014, s. 96).
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Obrazek 2: Postup obsazovani volnych pracovnich mist

Planovani lidskych zdrajd Analyza pracovnich mist
(potfeba obsadit pracovni misto) (popis a specifikace pracovniho mista)

| |
v

Ziskavani zaméstnancu
{vhodni uchazedi)

v

Vybér zamésinancl
(nejvhodn&jsi uchazed)

v

Pfijimani zaméstnanca
(novy zaméstnanac)

v

Adaptace zaméstnancd
(adaptovany zaméstnanec)

Zdroj: Sikyt, 2014, s. 97
2.7.1 Metody ziskavani zaméstnanct

UGelem ziskavani zaméstnancti je oslovit a prildkat v odpovidajicim &ase
a s pfimérenymi naklady dostatek vhodnych uchazeclti o zaméstnani, kteti splituji ne-
zbytné pozadavky na obsazované pracovni misto (Sikyt, 2014, s. 97), k éemuz se vyu-
zivaji nékteré¢ znasledujicich metod ziskdvani pracovniki (Vavercakova, 2006,
s. 35 —40):

inzerce v médich, zvefejnéni nabidky na internetu a vV odbornych periodikach;

vyvésky, letaky, plakatova reklama;
e spoluprace se vzdélavacimi institucemi a persondlnimi agenturami nebo zpro-

sttedkovani pies ufad prace;

prezentace na veletrhu pracovnich ptilezitosti;
e doporuceni vlastnich zaméstnancii, evidence nahodnych Zadateli a byvalych
zameéstnancu;

e UchazecCi nabizejici se sami.

Stanoveni vhodné metody ziskavani pracovnikli spo¢iva v tom, Ze je tfeba vhodnym
zpusobem dat na védomi existenci volného pracovniho mista v organizaci a zlékat
uchazece k tomu, aby se o tato mista uchazeli. Musime brat také v vahu to, jaké pra-

covni misto obsazujeme, zda oslovujeme vnitini nebo vnéjsi zdroje pracovniki, jaké
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jsou pozadavky na pracovni misto, zohlednit aktudlni situaci na trhu prace a také kolik

Casu na obsazeni volné pozice mame k dispozici (Koubek, 2007, s. 135).

2.7.2 Formulace a uverejnéni nabidky

vvvvvv

kace s potencionalnim uchazeCem o zaméstnani. Smyslem formulace a uvetejnéni na-
bidky volného pracovniho mista je poskytnout potencidlnimu uchazeci o zaméstnani
V organizaci i mimo ni jasnou, piesnou, Uplnou a pravdivou informaci o moznostech,
pozadavcich a podminkach prace. Toto uvetejnéni by mélo zajistit jakousi ,,autoselekci®
potencialnich uchazecu, to znamenad, ze nabidka zaméstnani musi umoznit samostatné
posoudit povahu, pozadavky a podminky vykondvané prace a samostatné se rozhod-
nout, zda na trhu préace existuji vhodni uchazeci, ktefi se mohou o zaméstnani uspesné

pokusit. Smysluplné formulovana nabidka by méla obsahovat:

e nazev pracovniho mista;

e charakteristiku prace a organizace;

e misto vykonu préce;

e pozadavky na uchazece;

e podminky vykonu prace;

e dokumenty pozadované od uchazece;

e pokyny pro uchazede o zaméstnani, jak se o zaméstnani uchazet (Sikyt, 2014,

s. 100 — 101).
2.8 Adaptace

Adaptace5 novych zaméstnanct, ¢asto také oznaCovana jako pracovni orientace, pred-
stavuje uvadéni zaméstnancl do organizace i jejich pracovni funkce. Adaptaci mizeme
obecné chapat jako proces aktivniho pfizplsobovani se ¢lovéka novym pracovnim

a zivotnim podminkam (Véchal, 2013, s. 304).

Adaptace novych zaméstnancl je dulezitou oblasti personalniho fizeni. Organizace
si Casto neuvédomuji, ze prib¢h adaptace a jeji vysledky hraji dilezitou roli v nabirani
novych zaméstnanci, stejné tak jako jejich ziskavani a vybér, kterym je mnohdy véno-
vana vétsi pozornost. Novy zaméstnanec stoji ped nutnosti pfizplisobit se nejen poza-

davktm prace, ale také zaclenit se do struktury socialnich vztahti na pracovisti a social-

> Adaptabilita — piedpoklady clovéka zvladat naroky pracovni &innosti; Adaptovani — proces zvladani
narokd pracovni ¢innosti; Adaptovanost — vysledek dosazeny procesem adaptace.
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niho systému zaméstnavatele. Pokud zaméstnanec opusti spolecnost v kratké dobé

po nastupu, je castym divodem pravé Spatné uvedeni tohoto zaméstnance do organiza-

ce, ¢i nezvladnuti pracovni a socialni adaptace (Reznicek, 2009. s. 145).

2.8.1

Proces adaptace

Proces adaptace je charakterizovan témito ¢tyimi fazemi (Vacha, 2013, s. 304 — 305):

2.8.2

piipravna faze, kterd zahrnuje dobu pfed zménami pracovnich nebo Zzivotnich
podminek (napf. nespokojenost pracovnika na stavajicim pracovisti, ptihlaska
do konkursniho fizeni, absolvovani konkursu a pfijeti k novému zaméstnavateli,
nebo prode;j filidlky/zavodu novému vlastnikovi);

faze globalni orientace nastupuje pocatkem pusobeni novych podminek (napf.
na novém pracovisti), kdy se zaméstnanec zac¢ind seznamovat s novymi podmin-
kami;

faze uvédomélé orientace, v této fazi si zaméstnanec zac¢ind uvédomeéle pretvaret
svlj vztah ke zméndm a je schopen plné vyzit svého vnitiniho potencidlu
ke zvladnuti (pfekonani) zmén;

faze vypraveni se do novych podminek, do nového systému, tuto fazi mizeme
nazyvat také slovem adaptovanost, popt. rezignace ¢i pusténi od starych podmi-

nek.

Pracovni a socialni adaptace

Adaptace v procesu prace v organizaci je proces vyrovnavani se zaméstnance se skutec-

nosti, v niZ plni své pracovni ukoly. Tento proces probihd ve dvou rovinach a to (Va-

chal,2013, s. 305):

pracovni adaptace je procesem, béhem kterého dochazi k postupnému vyrovnani
osobnich pfedpokladii zaméstnance s konkrétnimi pozadavky na jeho pracovni
zarazenti,

socialni adaptace je procesem postupného zaclefiovani zaméstnance do social-
nich vztahli na pracovisti v ramci pracovni skupiny tak i celého socidlniho sys-

tému podniku.

Roviny pracovni a socialni adaptace, ve kterych adaptace zaméstnancti probiha, jsou

spolu vzdjemné provazany a nelze je od sebe absolutné oddélit. Pracovni a socialni

adaptace se navzajem ovliviiuji a projevuji i v tom, ze zvladnuti adapta¢niho procesu
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je podminéno zvladnutim obou rovin adaptace. Tyto dvé oblasti maji vyznamny vliv

na stabilizaci zaméstnance v podniku a na jeho pracovni spokojenost i na jeho podavany

vykon. Ztéchto divodl je nutné proces pracovni a socidlni adaptace fidit,

a to pifimym nadfizenym pracovnikem nebo personalnim odd€lenim organizace (Bedr-

nova, 2002, s 341).

2.8.3 Nastroje adaptacniho procesu

V nasledujici tabulce jsou uvedeny ptiklady néstroje adaptace obecné pouzivanych

v adaptacnim procesu spolu s rozdélenim odpovédnosti mezi pfimym nadfizenym, ve-

doucim tutvaru a personalnim oddélenim (Vachal, 2013, s. 306).

Tabulka 2: Hlavni nastroje adaptacniho procesu

Udrzovani kontaktu s pracovnikem pred nastupem do firmy,
predani pisemnych informaci o firmé (broZury, vyrocni zpra-

vy, firemni noviny, atd.)

Piedani a vysvétleni informaénich materiali (informace o or-
ganizaci firmy, hlavni firemni smérnice, podnikova kultura,

informace o personalni politice organizace)
Predani a vysvétleni adaptacniho plinu

Vstupni rozhovor nadiizeného se zaméstnancem
Seznameni se spolupracovniky

Pravidelné rozhovory se zaméstnancem (ovérovani vysledki a

pribéhu adaptace)

Seznameni se s ¢innosti dalSich utvara
Ucast na orientaci v podniku

Kontrola pribéhu adaptacniho procesu

Vyhodnoceni adaptacniho procesu

Personalni utvar

Personalni Otvar

Ptimy nadfizeny
Ptimy nadfizeny
Ptimy nadfizeny

Ptimy nadfizeny

Vedouci utvaru
Personalni Utvar
Personalni utvar

Personalni Otvar

Zdroj: Vachal, 2013, s. 306
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2.8.4 Déleni adaptace

O adaptaci hovotime vzdy, je-li proces zformovan a fizen. Poté adaptaci miizeme rozd¢-

lit z hlediska ur¢itych procest dle orientace na (Vachal, 2013, s. 307):

e nove pfichozi zaméstnance;

e zameéstnance, ktefi se vraceji na své pracovisté po delsi dobé (napf. po mateiské
dovolené, zaméstnanci vracejici se po dlouhodobé nemoci), u téchto zaméstnan-
cl Casto dochazi k urcité ztraté profesionality a sebedtvéry a v neposledni fadé
ke ztraté kontaktu se socidlni skupinou, ktera ptisobi na pracovisti, to miize zpt-
sobit, do jisté miry, pokles zajmu o pokracovani v kariérnim ristu, usp€sna rea-
daptace (znovu zaclenéni do pracovnich a socialnich vztaht) téchto pracovnikt
zavisi na osobnim a citlivém piistupu vedoucich pracovnikli a na jeho snaze na-
1€zt moZznosti feSeni osobnich problému téchto pracovnikd, i na jeho vlivu na ce-
Iy pracovni kolektiv tak, aby i ostatni zaméstnanci v utvaru byly do procesu
adaptace zapojeny s nejvyS$im nasazenim;

e zameéstnance, kteii v rdmci podniku méni pracovni zafazeni.
2.8.5 Zpétna kontrola adaptacniho procesu

Soucasti adaptacniho programu musi byt i systém zpétné kontroly prubéhu a vysledki.
Personalni oddéleni muze vyuzivat naplanované schiizky k osobnimu kontaktu
S novymi zaméstnanci nebo s nimi vypliiuje dotazniky. Tyto €innosti vedou k ziskéani
informaci, kde a s ¢im maji novi zamé&stnanci potize. Za nejvice efektivni je povazovan
osobni rozhovor zaméstnance s pfimym nafizenym, protoZe disponuje vétSimi moz-
nostmi feSeni pracovnich a socialnich zalezitosti na pracovisti. Informace mohou byt
nasledné pouzity k doplnéni, poptipadé k novému vytvoifeni adaptacni smérnice (Keibl,
2001, s. 51).

2.9 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl

Pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka v moderni spole¢nosti se neustale méni
a Clovek, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zamé&stnatelny, musi své znalosti
a dovednosti neustale prohlubovat a rozsifovat. Vzdélavani a rozvoj zameéstnanci pfi-
pravuje zaméstnance na zmeény podminek a pozadavki pracovnich mist a organizace.
O vzdélavani a rozvoji je mozné fici, Ze se jedna o jednu z nejdulezitéjSich oblasti fizeni
lidskych zdrojt, kterda ma pro organizaci mimotadné strategicky vyznam. Pfipravenost

na zmény, spojena se schopnosti a motivaci zaméestnanct, vyuziva zménu jako pfilezi-
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tost, zajiStuje organizaci trvalou konkurenc¢ni vyhodu. Cilem vzdélavani zaméstnanct
je systematicky utvéaret, prohlubovat a rozsifovat znalosti, dovednosti a chovani zamést-
nancu K vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu (Sikyt, 2012,

s. 146).

Obrazek 3: Struktura oblasti podnikového vzdélavani

Podnikovy systém vzdélavani
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Zdroj: Krninska 2002, s. 94

Do oblasti vzdélavani a rozvoje zamé&stnancl zajisté patii pojem ucici se organizace.
Ucict se organizace je organizace, kterd ma dovednosti v rychlém vytvéieni, ziskavani
a transferu znalosti a zdokonalovani schopnosti potfebnych pro budouci uspéch organi-
zace. Pedler a kol. (1989) ucici se organizaci charakterizovali jako ,,organizaci, kterd

usnadnuje a podporuje vzdelavani vsech svych clenii a soustavné se transformu-

Jje“(Armstrong, 2007, s 524).
Sestifaktorovy model ugici se organizace (Armstrong, 2007, s. 525):

1. Sdilena vize, ktera organizaci umoziuje rozpoznat budouci ptilezitosti, reagovat
na n¢ a mit z nich prospéch.

2. Struktura poskytujici moZnosti, které¢ usnadnuji uceni.

3. Podporujici kultura, ktera povzbuzuje uceni organizace a zpochybiiuje zabéh-
nuta vychodiska a zpiisoby vykonavani prace

4. Rizeni posilujici pravomoci — manazeii véfi, ze delegované rozhovéni a lepsi

tymova prace maji za nasledek zlepSeny vykon.
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5. Motivované pracovni sily, které se chtéji soustavné ucit.
6. Diraz na vzdélavani — existuji postupy a politika povzbuzujici zaméstnance

ke vzdélavani.
Charakteristika ucici se organizace (Armstrong, 2007, s. 526):

e vidce s jasn¢ definovanou vizi,

e rychlé Sifeni informaci,

e vynalézavost a tvofivost,

e podrobny, méfitelny plan Cinnosti,

e schopnost realizovat plan ¢innosti.
2.9.1 Prohlubovani a zvyseni kvalifikace, rekvalifikace

Prohlubovanim kvalifikace se rozumi jeji pribézné dopliiovani, kterym se neméni jeji
podstata a které umozni zaméstnanci vykonavat sjednanou praci. Zaméstnanec je povi-
nen si svoji kvalifikaci prohlubovat, s ¢imZ souvisi pravo zaméstnavatele ulozit mu
ucast na Skoleni a studiu nebo jinych forméch piipravy k prohloubeni jeho kvalifikace.
Ugast na vzdélavacich programech se povaZzuje za vykon prace a zaméstnanci za ni na-
lezi mzda nebo plat. Zaméstnavatel hradi veskeré naklady, které vzniknou v souvislosti
S prohlubovanim kvalifikace. Podle finan¢ni néro¢nosti a dohody zaméstnance se za-

méstnavatelem se mize na uhradé téchto nakladl podilet i zaméstnanec (Krninska 2002,

5. 93).

ZvySenim kvalifikace se naopak rozumi zména hodnoty kvalifikace a mysleno je jim
studium, vzdélavani, Skoleni nebo jiné formy pfipravy, jestlize jsou v souladu
S potiebou zaméstnavatele. Pfi zvySovani kvalifikace nélezi zaméstnanci volno

s nahradou mzdy nebo platu ve vysi primérného vydélku (MPSV, 2012).

Rekvalifikace umoZznuje zésadni nebo 1 dil¢i zménu kvalifikace pracovnika, nezbytnou
pro jeho dalsi uplatnéni. Za rekvalifikaci by méla byt povazovana kazda, byt i elemen-
tarni zména kvalifikace, kterd bezprostfedné reaguje na potieby praxe nebo trhu prace,

zména, ktera umozni dal$i pracovni uplatnéni pracovnika (Horalikova, 1999, s. 108).
2.9.2 Cyklus vzdélavani pracovniki

Systematické zdélavani a rozvoj pracovnikl je neustale se opakujici cyklus, ktery vy-

chazi ze zasad celopodnikové strategie vzdelani a rozvoje. Systemati¢nost je praveé za-
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kladnim zdrojem efektivity vzdélani a rozvoje a souvisi s tvorbou stale novych kvalit

(Krninska, 2002, s. 94).
Systematické podnikové vzdélani se sklada ze Ctyi fazi (Krninska, 2002, s. 94):

¢ identifikace potieb na vzdélani zameéstnanct,
e planovani a rozpoc¢tovani nakladl na vzdélavani a rozvoj,
e realizace vzdélavani a rozvoje zaméstnanc,

e vyhodnoceni procesii a jeho promitnuti do dalSiho vzd€lavani.

Obrazek 4: Cyklus vzdélavani pracovnikil organizace

VYCHODISKA A PREDPOKLADY

Strategie a politika vzdé&ldvdni
pracovniki v organizaci

Vwtvoreni organizacnich a
instituciondlnich pfedpoklada
vzdéldvani

[

CYKLUS

Identifikace potieby vzdélavani

/ pracovniki organizace

Vvhodnocovani visledkia

vzdélavani a idinnosti Planovani vzdélavani

vzdélavacich programi

\ Realizace vzdélivaciho procesu /

Zdroj: Koubek, 2007, s. 260

Dle Koubka (2007) maji vzdélavani pracovnikll v organizaci na starosti personalisté, ale
1 vedouci pracovnici. K této ¢innosti jsou poté Casto pfizvani externi pracovnici, experti
v dané oblasti. Dulezité je, aby vzdélavani bylo systematické a organizované. Nejprve je
tieba zjistit potieby, urcit cile a naplanovat vzdélavani. Poté nasleduje samotné vzdéla-
vani se, které je ukonceno vyhodnocenim. Cely proces se neustdle opakuje, jelikoz vzdy
je prostor pro neustdle zlepSovani kvalifikace pracovnika. Cyklus vzd€lavani pracovni-

kt vidime ptehledné na obrazku.
2.9.3 Formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka

Formovani pracovnich schopnosti ¢loveka v priibéhu jeho zivota zahrnuje (Koubek,
2007, s. 255 — 258):
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Oblast vSeobecného vzdélavani — formuji se zékladni a vSeobecné znalosti
a dovednosti, které umoziuji ¢lovéku dobré postaveni ve spolecnosti. Oblast
kontrolovana a fizeni statem (systém vefejného vzdélavani).

Oblast odborného vzdélavani — proces piipravy pro povolani, formovani speci-
ficky zamétenych a orientovanych znalosti a dovednosti i jejich aktualizace, za-
hrnuje nasledujici oblasti:

o Zékladni ptiprava na povolani — uskuteciiuje se mimo organizaci, oblast

kontrolovana a fizeni statem (systém vefejného vzdélavani).
o Orientace — zkraceni a zefektivnéni adaptace nového zameéstnance
na pracovnim misté v organizaci.
o Doskolovani — prohlubovani kvalifikace, pokracovani odborného vzdé-
lavani zameéstnance v oboru.
o Preskolovani — zména kvalifikace, kterd sméfuje k osvojeni si nového
povolani, novych pracovnich schopnosti.
Oblast rozvoje — rozsifovani kvalifikace orientované na zakladni SirSi palety
znalosti a dovednosti, nez jaké jsou nezbytné nutné k vykonavani soucasného

zamestnani.

2.9.4 Metody vzdélavani zameéstnancii

Volba metody vzdélavani je dilezitym krokem v planovéani podnikového vzdélavani.

BéZzné se Cleni na metody pouzivané zpravidla ke vzdélavani na pracovisti a metody

vzdélavani pouzivané mimo pracovisté (Horalikova, 1999, s. 104).

Metody vzdélavani umoziuji zaméstnancim osvojit si pozadované znalosti, dovednosti

a chovani k vykonavani sjednané prace a dosahovani poZzadovaného vykonu. RozliSu;ji

se nasledujici metody vzdélavani (Sikyt, 2012, s. 150):

Na pracovi$ti — pouzivé se pfevazné individudlné na béZzném pracovisti zamést-
nance béhem vykonu poZadované prace (napft. instruktaz pti vykonu prace, asis-
tovani, pov&feni Gikolem, rotace prace, kou¢ink®, mentoring’, counselling apod.)

Mimo pracovisté — pouziva se prevazné hromadné mimo béZné pracovisté za-
meéstnancti v organizaci nebo mimo organizaci (napt. prednaska, seminaf, de-

monstrovani, ptipadové studie, outdoorové aktivity, apod.).

® Klicovy nastroj pro rozvoj manazeri, jeho cilem je zvysit schopnosti a zlepsit dovednosti a znalosti

7 ; « . . L PR .
Metoda rozvoje a uceni dovednostem, kterd nefunguje na principu rozvijeni méné zkusenych jednotliv-

cli osobami zkusenymi
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2.9.5 Uspéch podnikového vzdélavani
Uspéch podnikového vzdélavani zavisi na (Horalikova, 1999, s. 104):

e Dobie organizovaném systému vzdélavani (vyuzivajicich jak vnitropodnikové,
tak i externi formy vzdélavani).

e Kbvalitn¢ zpracovaném planu vzdélavani, ktery musi odpovédét na otazky uve-
dené v obrazku ¢islo 4.

e Hodnoceni vysledki vzdélavani a vzdélavaciho programu.
Otazky pro organiza¢ni plan vzdélavani (Koubek, 2007, s. 265):

e Jaké vzdélani ma byt zabezpeceno?
(Obsah vzd¢lavaciho programu.)

e Komu je vzdé€lavaci program uréen?
(Zda je urcen pro jednotlivce, skupiny, zaméstnani, povolani, kategorie,
kritéria vybéri acastnika.)

e Jakym zpisobem bude vzdélavani uskuteénéno?
(Na pracovisti pfi vykonu prace, mimo pracovisté, metody vzdélavani,
didaktické pomucky, uc¢ebni texty, rezim vzdélavani.)

e Kym bude vzdélani pracovniki provedeno?
(Interni ¢i externi Skolitelé, organizace sama nebo vzdé¢lavaci instituce,
organiza¢ni zabezpe€eni vzdélavani.)

e Kdy bude vzdélavani provedeno?
(Termin a urceni ¢asového harmonogramu.)

e Kde bude vzdélavaci program proveden?
(Ur€eni mista konani, napf. konkrétni organizacni jednotka organizace,
vzdé¢lavaci zatizeni organizace, vzdélavaci zafizeni jiné organizace, atd.)

e Za jakou cenu nebo s jakymi naklady bude vzdélavani pracovnikt provedeno?
(Urcenti si rozpoctu pro vzdélavani a ziskavani novych schopnosti a do-
vednosti zaméstnancii.)

e Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a ucinnost jednotlivych vzdélavacich

programi?
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3 Cil a metodika prace

3.1 Cil a obsah prace

Cilem bakalaiské prace je zanalyzovat systém fizeni lidskych zdroji ve vybraném
sttedn¢ velkém podniku, zhodnoceni vybranych personalnich ¢innosti a navrzeni zmén

pro zlepSeni fizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku.

V bakalaiské praci je zanalyzovano persondlni fizeni ve vybraném podniku, kterym
je spole¢nost Schreiber Czech Republic s.r.o. se sidlem v BeneSové u Prahy. Jsou po-
souzeny a zhodnoceny jednotlivé kroky vedouci k efektivnimu personalnimu systému.
Ziskané informace plynouci z podnikové praxe budou porovnany s informacemi ply-
noucimi z literarniho piehledu. Bude zhodnocen soucasny stav fizeni lidskych zdroji
V organizaci a zavérem budou navrZeny zplsoby, kterymi by se stavajici stav zkoumané
oblasti mohl zlepsit.

Bakalatska prace je zaméfena na oblasti personalnich ¢innosti, které jsou pro organizaci

vvvvvv

tost pro organizaci.
3.2 Metody sbéru dat

3.2.1 Rizeny rozhovor

Rizeny rozhovor je jedna z technik sbéru dat, ktera ma za tikol zjistit konkrétni informa-
ce, které jsou tazatelem davany respondentovi. Otdzky jsou pokladany zplsobilému
zaméstnanci vybrané spolecnosti Schreiber Czech Republic, s.r.o. Vysledkem rozhovo-
ru je ziskani podrobného popisu vybranych personalnich ¢innosti v podniku (Disman,
s. 43, 2000).

3.2.2 Casové snimkovani

Casové snimkovani je metoda pozorovani v pribéhu jednotky &asu. Udaje jsou ziskava-
ny plynulym nepferuSovanym snimkovanim vybraného procesu v systému fizeni lid-
skych zdroji. Slouzi pro potieby zjisténi Casové narocnosti ¢innosti fizeni lidskych
zdroji (Disman, s. 45, 2000).

3.2.3 Udaje z podnikové evidence

Data se ziskavaji z podnikové evidence, informacnich systémil a dalSich dat, které jsou

potiebné pro ziskani pozadovanych informaci. Udaje jsou poskytovany vedoucim spo-
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le¢nosti. Ziskané informace budou dulezitym podkladem pro zodpovézeni otazek tyka-

jici se ¢asové a finan¢ni narocnosti ziskavani a vybéru zaméstnanct do spolecnosti.
3.2.4 Pozorovani

Pozorovani je cilevédomé sledovani procesii, které nelze zjistit metodou fizené¢ho roz-
hovoru, Casového snimkovani nebo udaji z podnikové evidence. Slouzi k doplnéni

a upfesnéni pottebnych zjisténych informaci ve spole¢nosti (Disman, s. 46, 2000).
3.3 Metodika prace

V kapitole Literarni piehled jsou vyuzity teoretické poznatky Ceské a zahranicni litera-
tury, dale byly vyuzity informace z webovych stranek. V kapitole literarni piehled
je seznam uvadénych publikaci a webovych stranek. Publikace potiebné pro sepsani
teoretické Casti prace byly ziskany v Akademické knihovné JihoCeské univerzity
a v Méstské knihovné Vlasim, dale bylo vyuzito sluzeb googlebooks a BookBoon. Zis-
kana teoretickd vychodiska se tykaji procesu fizeni lidskych zdroja, personalnich cili

a dal$ich Cinnosti z oblasti lidskych zdrojt.

V bakaléiské praci byla nejdiive provedena charakteristika vybraného podniku. Nasle-
dovala analyza personalniho fizeni, zejména né&kterych vyznamnych cinnosti tykajici
se Fizeni lidskych zdroju. Z provedené analyzy personalnich ¢innosti v podniku bylo
provedeno vyhodnoceni prace personalistll a nasledné doporuceny zmény pro zefektiv-
néni ¢innosti personalniho fizeni.

Pfi analyze systému fizeni lidskych zdroji ve vybrané spolec¢nosti bylo kromé teoretic-
kych poznatkli vyuzito také podnikovych dokumenti, které byly poskytnuty pani

Ing. Gabrielou VasSutovou. Jednalo se zejména o podklady tykajici se iidajii o vnitinim

nastaveni sytému fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti Schreiber Czech Republic, s.r.o.

Dale bakalaiska prace vychazi z informaci ziskanych nestrukturovanymi rozhovory
s vedouci personalniho oddéleni pani Ing. VaSutovou, ktera poskytla potiebné informa-

ce k sepsani bakalatské prace.

29



4 Charakteristika vybrané organizace

4.1 Zakladni informace o spolecnosti

,,Jsme uspésni, protoze zijeme nasimi hodnotami a temi jsou vlastnictvi, péce o zdkazni-

ky a zaméstnance, partnerstvi, neustalé zlepSovani a ctime zavazek viici nasim zakazni-

3

kiim kazdy den.
Neznamy autor

Obrazek 5: Logo spolecnosti
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Zdroj: SCHREIBER FOODS — GREEN BAY, WI., 2014
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Schreiber je celosvétové znama, zaméstnanci vlastnénd™ spolecnost se sidlem ve mésté
Green Bay, Wisconsin, USA. Spole¢nost se svym celosvétovym ro¢nim obratem, ktery

ptesahuje ¢astku 5 miliard $ patii mezi nejvétsi mlékarenské spole¢nosti na svéte.

Obrazek 6: Sidlo spolec¢nosti ve mésté Green Bay
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Zdroj: SCHREIBER FOODS — GREEN BAY, WI., 2014

8V roce 1999 bylo vlastnictvi spolecnosti pievedeno na zaméstnanci v ramei tzv. ESOP (employee stock
ownership plan) coz znamena, Ze zaméstnanci vlastni spole¢nost prostfednictvim zaméstnaneckych akcii.
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Znacka Schreiber patii k producentim rGznych tzv. privatnich znacek, vyrabéjici pii-
rodni i smetanové syry, jogurty a dalsi mlécné vyrobky pro restaurace, obchody
S potravinami a fetézce rychlych obcerstveni. Spole¢nost je druhym nejvétsSim produ-
centem v mlékarenském odvétvi ve Spojenych statech. Schreiber vyrabi mimo jiné syry,

které jsou pouzivany v cheesburgerech 17 z 20 nejvétsich fetézca rychlého obcerstveni.

Vyrobky distribuuji maloobchodnim prodejciim, restauracim, restauracim rychlého ob-

Cerstveni a dalSim vyrobclim potravin po celém svéte.

Schreiber mé celosvétové vice nez 7000 zaméstnanct s vyrobnimi zavody a distribu¢ni
siti ve Spojenych statech, Rakousku, Brazilii, Bulharsku, Ceské republice, Némecku,
Indii, Mexiku, Spanélsku a Uruguayi. V &ele spoleénosti stoji prezident a vykonny fedi-
tel Mike Haddad, pfedseda Larry Ferguson a finan¢ni feditel Matt Muller. Generalnim

feditelem spolec¢nosti je Jarry Smyth.

Vizi spolecnosti je byt nejlepsi a nejlépe zédkazniky vnimana mlékarenskéd spole¢nost
na svété. Spolecnost Schreiber Foods se snazi tvofit udrzitelnou hodnotu pro své zakaz-
niky prostfednictvim neustalych inovaci a modernich technologii. SnaZi se vystupovat
jako moderni, globélni partner dodavajici vyjimecnou kvalitu a sluzby a to vSe

s ohledem na obohacovani zivott lidi po celém svéte.
4.2 Historie spoleCnosti

Tabulka 3: Kli¢ova data v historii spole¢nosti

1945 ZaloZeni spolecnosti.

1962 L.D. Schreiber Cheesse Co. zapisuje do obchodniho rejstiikll roz-

dé€leni akcii mezi 13 zaméstnanctl.
1967 Spolecnost za¢ina s produkci zdkaznickych (privatnich) znacek.

1968 Spole¢nost poprvé dadva moznost svym zaméstnancim nakoupit
zam¢stnanecké akcie dalSim zaméstnancim, z ptivodnich 13 vlast-
nikd.

1973 Spolecnost zakladd vlastni ndvrharské centrum a nabizi zdkazni-

kim vytvoreni etiket a obalti.
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1980

1988

1993

1999

2001

2002

2005

2008

2010

1014

2015

Spolecnost méni nazev. Z ptivodniho L.D. Schreiber Cheesse Co.

se stava Schreiber Foods, jak jej zname dodnes.

Spolecnost udava novy standard, ktery se jmenuje ,,Pfesna zasilka*

vvvvvv

Roc¢ni trzby spolecnosti dosahuji castky jedné miliardy dolart.

Spolecnost vytvari vlastni Employee Stock Ownership Plan

(ESOP).
Roc¢ni trzby spolecnosti dosahuji c¢astky 2 miliard dolart.

Spolecnost ziskava aktivizaci nejvétsiho producenta zékaznickych
(privatnich) znacek smetanového syra a vstupuje tak na trh se sme-

tanovymi syry

Spole¢nost vstupuje na trh s jogurty a diverzifikuje svou nabidku

mlécnych vyrobku a zahajuje vyrobu syrovych niti.

Spolec¢nost dosahuje jednoho ze svych stanovenych cild, a tim je:
mit strategicky umisténé distribuéni centra v ramci USA aby ob-

slouzila s maximalni spokojenosti vSechny své zdkazniky.

Rocni trzby spolecnosti poprvé v historii prekracuji castku 4 mili-
ardy dolard.

3

Spolegnost expanduje do Evropy pomoci tzv. ,Joint venture®*

v Rakousku.

Spolecnost vstupuje na Evropsky trh mlécnych vyrobkll koupi
vlastnich zavodt v Sofii (Bulharsko); Benesov (Ceska Republika);
Castelo Baranco (Portugalsko) a Santa Cruz de Tenerife (Spanél-
sko).

Spolec¢nost rozsituje své Evropské aktivity do dal$ich zemi a kupu-
je vyrobni zavody v Zvolen (Slovensko) a Noblejas a Talavera
(Spanélsko). Spole¢nost se stava jednim z nejvétsich svétovych

producentd mléénych vyrobki.

Zdroj: The Schreiber story: History. 2016

% Joint venture = forma spoluprace dvou & vice podnikii nebo organizaci.
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4.3 Spolecnost ve svété

Schreiber Foods je spolecnosti, ktera pisobi po celém svété. Ma vyrobni a distribuéni
zafizeni v Rakousku, Brazilii, Bulharsku, Ceské Republice, na Slovensku, ve gpanélsku

a ve Spojenych statech.

Sidlo spolecnosti je v Green Bay ve Wisconsinu. Spole¢nost ma obchodni partnery
po celém svété. Vyrobni zatfizeni spolecnosti jsou umisténa po celém svété coz spolec-
nosti umoziuje rychle reagovat na potieby svych zakazniki (The Schreiber story,
2016).

Obrazek 7: Mapa vyrobnich zévodi a distribu¢nich center ve svété

SCHREIBER U.S.

SCHREIBER INTERNATIONAL

Zdroj: The Schreiber story: Locations. 2016

4.4 Spole¢nost v Ceské republice

Schreiber Czech Republic s.r.0. je spole¢nost s ru¢enim omezenym, ktera vznikla dne
18. 7. 2013 pod jménem Malissa Czech Republic s.r.0. a sidli v ulici Konopist'ska 905,
256 01, Benesov, Ceska republika, identifika¢ni ¢islo 01893556. Hlavnim predmétem
jeji Cinnosti je zpracovani mléka a vyroba mlécnych vyrobki a syrii. V soucasné dobe
ve vyrobnim zavod¢ v BeneSove pracuje piiblizné 130 zaméstnancti (Vetejny rejstiik

a sbirka listin, 2015).
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V roce 2014 byly provedeny nasledujici zmény v zépisu do obchodniho rejstiiku:

e nazev obchodni firmy Malissa Czech Republic s.r.o. byl vymazan dne 23. 1.
2014 a od stejného data je spole¢nost zapsana pod nazvem Schreiber Czech Re-
public s.r.o.

e dale doslo ke zméné jednatele spolecnosti, kterym se stal Francois Salamon, kte-
ry je opravnén jednat jménem spolecnosti samostatné. Prokuristou byl dne 9. 5.

2014 zapsan Jan Zak (Vefejny rejstiik a sbirka listin, 2015).

Spolec¢nost zah4jila své podnikani v potravinaiském pramyslu v ndvaznosti na koupi
¢asti zavodu dne 24. 1. 2014 od spolecnosti Danone a.s. Soucasti prodeje byla 1 dohoda
o dlouhodobé spolupraci, tzv. ,,Manufacturing agreement®, v ramci které se spole¢nost
Danone a.s. zavazala v priab¢hu nésledujicich péti let odebirat ¢ast svych vyrobki prave

z Benesovského zavodu (Vetejny rejstiik a sbirka listin, 2015).

Vlastnikem spolecnosti podilejici se 99 % na zdkladnim kapitdlu je SCHREIBER
EUROPE SL, Madrid, Spanélské kralovstvi a matefskou spoleénosti celé skupiny
je Schreiber Foods, Inc. Spojené staty americké. Konsolidovana ucetni zavérka dle ame-
rickych ucetnich standardi (US GAAP) je pfipravovana mateiskou spole¢nosti Schre-
iber Foods, Inc. Minoritnim vlastnikem spole¢nosti s podilem 1 % je Schreiber Interna-

tional, Inc. Spojené staty americké (Vetejny rejstiik a sbirka listin, 2015).
Organizacni struktura spolecnosti:

Organizacni struktura spole¢nosti je Funkéni strukturou. Tato struktura je jednou z nej-
zékladnéjsich forem. Funkci této struktury je seskupeni pracovnikd, ktefi pracuji
na podobnych ukolech v jednom tseku podniku. Seskupeni kol a odbornych schop-
nosti do jednoho iseku umoziuje zpétnou kontrolu jednomu vedoucimu tseku, kterému
budou vedouci jednotlivych oddéleni hlasit vysledky své prace. Funkéni struktura
je velmi bézna ve stfedné¢ velkych podnicich. Rozhodnuti o koordinaci aktivit
V jednotlivych tusecich vychazeji z nejvyssi tirovné podniku. Top management hraje
kromé jiného také ulohu fesitele spord, které mohou vzniknout interakci mezi jednotli-
vymi fediteli usekli. Rozpéti fizeni v ramci jednotlivych usekt je velké z davodu po-

dobnych znalosti vedouciho o tkolech, které musi podiizeni splnit vyuzitim spole¢nych

34



znalosti. Funkéni struktura ma mnozstvi silnych a slabych stranek (Typy organizac¢nich

struktur a jejich ¢lenéni: Funkéni organizaéni struktury, 2010).

Obrazek 8: Organizacni struktura
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Mezi silné stranky funkéni organizace patfi:

Warehouse
=
Manager

Packaging Leader

Proces Leader

Maitenance
Leader

UtilitiesLeader

Zdroj: Vefejny rejstiik a sbirka listin, 2015

e Efektivni vyuzivani zdroji: Seskupenim spole¢nych uloh je mozna uspora na-

kladii a casu. Zdroje jsou efektivné vyuzivany tim, Ze ¢lenové sdileji spolecné

vybaveni a zafizeni na jednom misté&.

e Jednotny odborny vyvoj dovednosti: vV ramci jednoho oddé€leni je mozné o mno-

ho intenzivnéj§i skoleni. Clenové maji moZzZnost specializovat se na danou do-

vednost ve vétsi mife tim, Ze sdileji informace se svymi kolegy z useku.

e Jasna cesta ke kariéfe: zaméstnanci jasn€ chapou pozadavky dané prace a cestu,

kterou jim muize pfinést povyseni.

e Strategické rozhodovéni shora: centralizovana struktura rozhodovani zabezpecu-

je jednotu sméru tim, ze top management zabezpecuje koordinaci a kontrolu celé

organizace.

35



e Dokonalejsi koordinace prace v rdmci odd€leni: Spolecné zazemi ¢lenti v rdmci
oddé€leni umoznuje vzdjemnou komunikaci a dokonalejsi kolegialitu (Funk¢ni

organizacni struktury, 2010).

Nedokonalosti funkéni organizaéni struktury:

e Pomalé rozhodovéni: pokud si uvédomi fakt, ze strategicky rozhodovaci proces

lezi na nejvyssi urovni podniku, pak se vedouci usekit mohou dostat do situace,
kdy nadmérné mnozstvi rozhodnuti mize znasobit jejich problémy vyskytujici
se v oddéleni. To zplisobuje zpomalend rozhodnuti nebo rozhodnuti ochuzena
o kvalitu.

e Mén¢é inovativni struktura: vedouci usekli se zamétuji pouze na cile svého tseku

a ne na celkové cile organizace.

e Nejasna otazka odpovédnosti: uspéchy a neuspéchy organizace jsou vysledkem

aktivit vSech usekd. Avsak nelze méfit prispévek kazdého tuseku k uspéchu
¢1 netspéchu.

e Slabé koordinace mezi utvary: ¢lenové kazdého useku mohou mit pocit izolace.

To muze vést k tomu, ze Clenové ztrati ochotu podpory anebo kompromisu

s ostatnimi useky (Funk¢ni organizacni struktury, 2010).

I kdyz se funkéni organizacni struktura tradicné povazuje za klasickou, vyuzivaly jeji

modifikace jesté nedavno 1 takové pokrokové podniky jako naptiklad IBM, Apple apod.
4.4.1 O mésté BeneSov

Benesov je okresni mésto ve Stfedoceském kraji, lezi 40 km jihovychodné od Prahy,
jeho rozloha je ptiblizn€ 4 700 hektard a Zije zde 16 520 obyvatel (k 1. 1. 2015). Mésto
bylo zaloZeno v 11. stoleti. Za zminku stoji zamek Konopisté, ktery se nachazi nedaleko
mésta. Zamek byl zaloZzen koncem 13. stoleti podle vzoru francouzskych pevnosti,
s valcovitymi vézemi, s parkanem, 4 branami a padacim mostem. Hrad byl postupné
pfestaven do podoby, jak ji zname dodnes. Majiteli zamku Konopisté byly postupné
Benesovci (od nichz odvozen nazev mésta BeneSov), Sternberkové, Hodgjovsti
z Hodé&jova, Mnichové z Vacinova, pani z Vrtby, Lobkovicové a posledni v fadé
Habsburkové. Nejslavnéj$im majitelem byl arcivévoda FrantiSek Ferdinad d’Este, né-
sledovnik rakousko-uherského triinu, jehoz zavrazdéni v Sarajevu v roce 1914 odstarto-

valo 1. svétovou valku (The Schreiber story: History, 2016).
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4.5 Vybrané financni ukazatelé

Pfi vypoctu vybranych financnich ukazateli bylo vyuzito udaji zvefejnénych
vV obchodnim rejstiiku, ve vyro¢ni zpraveé za rok 2014. Informace slouzici pro vypocet
téchto ukazateli byly vzaty z Vykazu zisku a ztrat a Rozvahy za rok 2014. V dob¢ zpra-

covani této prace nebyly k dispozici aktudlni udaje za rok 2015.

Pti vypoctu finan¢nich ukazateld jsou vyuzivany nésledujici informace (v tis. K¢):

Vysledek hospodateni pred zdanénim: -17 157%°
Aktiva celkem: 739 646
Pasiva celkem: 739 646
Vlastni kapital: 520 684
Cizi zdroje: 218 962
Trzby z prodeje vlastnich vyrobki a sluzeb: 1198 641
Celkové naklady: 95 987
Zasoby spolec¢nosti: 62 896
Pohledavky: 276 606
Zavazky vici dodavatellim: 169 148

A. Ukazatele rentability

Ukazatele rentability pomeéfuji konecny efekt dosazeny podnikatelskou cinnosti
K uré¢itému vstupu, a to bud’ k aktivim (majetku), kapitalu nebo k trzbam. Rentabilita,
vynosnost kapitalu je méfitkem schopnosti podniku vytvaret nové zdroje, dosahovat

zisku pouzitim investovaného kapitalu.

Rentabilita aktiv (Return on Asset — ROA):

zisk —17 157

ROA = rva ™ 739646

* 100 = =2,32 %

Ukazatel rentability aktiv vyjadiuje vynosnost aktiv, neboli jaka ¢ast zisku byla vygene-

rovana z investovaného kapitalu, resp. Efektivita vyuZiti investovaného kapitalu. Cim

10 7trata spolenosti je zpiisobena vysokymi odpisy z dlouhodobého majetku nakupovaného v minulych
letech, kdy vyrobni zavod v BeneSové vlastnila spole¢nost Danone a.s.
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vyS$$i je hodnota ukazatele rentability aktiv tim lepSi pro hodnoceni rentability firmy.
Ukazatel ROA je dllezity pro management spolecnosti a pro hodnoceni managementu

spole¢nosti. Doporuc¢ena hodnota by méla byt 8 % (Lukasova, 2009, s. 62).

Rentabilita vlastniho kapitidlu (Return on Equity — ROE):

ROE zisk — 17157 100 = —32,57 %
= = * = —
vlastni kapitdl 520 684 S

Rentabilita vlastniho kapitalu vyjadiuje vynosnost kapitalu vlozeného do spolecnosti.
Tento ukazatel méii efektivnost, s niz podnik vyuziva kapital vlastniki, tzn., méfi, kolik
&istého zisku pfipadne na korunu investovaného kapitalu. Uroveii rentability vlastniho
kapitalu je zavisla na rentabilité celkového kapitalu a urokové mifte ciziho kapitalu. Du-
vodem Kk rastu ROE mize byt tedy vyssi vytvoreny zisk, pokles tirokové miry ciziho
kapitalu, snizeni podilu vlastniho kapitalu na celkovém kapitalu nebo kombinace téchto
faktorti. Ukazatel je dulezity pro vlastniky spole¢nosti a pro budouci investory. Doporu-
¢ena hodnota byva v rozmezi od 8 do 10 % (Lukasova, 2009, s. 64).

Rentabilita trzeb (Return on Sales — ROS):

Ros = 2k _ Z7157 00 = _1439
= = * = —
trzby 1198 641 S

Ukazatel rentability trzeb méti podil Cistého zisku pfipadajiciho na jednotku trzeb
(1 K¢&). Pro spravnou interpretaci ukazatele je tieba znat z dlouhodobého hlediska trend
vyvoje v daném podniku a hodnotu pfislusného odvétvi. Tento ukazatel je tézce zhod-
notitelny, jak je psano vyse spole¢nost Schreiber Czech Republic, s.r.o. ptisobi v Ceské
republice od roku 2013. Ukazatel je dulezity pro srovnani s konkurenci, je dilezity pro
obchodni feditele spolecnosti. Doporucend hodnota je zavisla na odvétvi a pohybuje

se od 2 % do cca 50 % (Lukasova, 2009, s. 65).

Rentabilita nakladd:

zisk _ —17 157
celkové naklady 95987

Rentabilita ndkladi = *100 = —17,87 %

Tento ukazatel vyjadiuje, kolik K¢ nakladti musime ve firmé vynalozit, abychom dosah-
li 1 K¢ zisku. Ukazuje jaky ¢ast z 1 K¢ ,,utopené* v nadkladech se firmé vraci v podobé

zisku (Luk4gova, 2009, s. 66).
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B. Ukazatele aktivity

Tato skupina ukazatelt méfi, jak Gsp€$né vyuziva management podniku aktiva, tj. efek-
tivitu hospodaieni podniku s aktivy. Pfi nizkém stavu aktiv pfichdzi podnik o trzby
a naopak pii vysokém stavu aktiv mu vznikaji zbyte¢né naklady. Pro kazdé odvétvi
jsou typické jiné hodnoty ukazateld, proto zejména u této skupiny ukazatelti plati,
ze je nutné hodnotit jejich vyvoj nebo stav vzdy ve vtahu k odvétvi, ve kterém podnik
pusobi. Hodnoty téchto ukazateli se vyjadiuji v Casovych jednotkach (Ruazickova

& Roubickova, 2012, s. 131).

Rychlost obratu aktiv (Total Assets Turnover):

Triby _ 1198641
Celkova aktiva 739 646

Rychlost obratu aktiv = = 1,62

Obrat celkovych aktiv udava pocet obratek aktiv za casovy interval, vétSinou jeden rok.
Nizka hodnota tohoto ukazatele, svéd¢i o nizké aktivité podniku a je tfeba zvysit prode-
je nebo se zbatvit ¢asti majetku. Je dlleZité srovnani v podnicich jednoho odvétvi. Vy-
povida, kolikrat se veskera aktiva podniku obrati za rok. V idealnim pfipad¢ by se hod-

nota méla pohybovat kolem urovné 1 (Razickova & Roubic¢kova, 2012, s. 131).

Rychlost obratu zasob (Average Investory Peroiod):

zasoby 62 896
trzby/360 1198 641/360

Rychlost obratu zasob = = 18,89

Obrat zasob fika, jaky je primérny pocet dni, po které je majetek v podniku vazéan
az do faze spotieby nebo prodeje. Vypocet hodnoty ukazatele se porovnavaji
s oborovym primérem. Pokud vypoctena hodnota je vyssi nez oborovy prumér, zname-
na to, Ze firma nema zbyte¢né zasoby. Pfebytecné zasoby totiz vyzaduji vyssi financo-
vani a firma vynaklada vice prostfedkd na skladovéani. Vysoké nadbytecné zasoby také
znamenaji investici s nulovym vynosem. Obecné plati, Ze kratSi doba obratu byva pro

podnikatele vyhodnéjsi (Ruzickova & Roubickova, 2012, s. 132).

Doba obratu pohledavek (Average Investory Period):

pohledavky 276 606
trzby/360 1198 641/360

Doba obratu pohledavek = = 83,07
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Doba obratu pohledavek udava primérnou dobu, po kterou musi podnik ¢ekat, nez ob-
drzi platby za jiz prodané zbozi ¢i realizované sluzby. Vypoctené hodnoty ukazatele
se srovnavaji s dobou splatnosti faktur vystavenych odbératelim. Primérnéd doba by
proto nemeéla byt vEtsi, nez jsou nastavené platebni podminky pii fakturaci, jinak
to znamena, e odbératelé neplati v€as své ucty. V takovém pripadé je tfeba provést opat-

feni k napravé a zlepSeni vymahani pohledavek (Ruzickova & Roubickova, 2012,

5. 133).

Doba obratu zavazku

zavazky vicdi dodvatelim 169 148
rotni trzby /360 ~ 1198641/360

Doba obratu zavazku = = 50,8

Ukazatel udava, jak dlouho firma odklada placeni faktur dodavatelim. Jednoduchym
srovnanim s pfedchozim ukazatelem miizeme zjistit, zda firma neni v nevyhodé
Z pohledu poskytovani ptili§ dlouhych dob splatnosti svych vystavenych faktur. Pokud
firma poskytuje svym odbératelim delsi obchodni Gvér, nez sama Cerpa od svych doda-
vatell, ma v nesplacenych pohledavkach alokované finan¢ni zdroje, které by mohly byt

jinak vyuzity lepsim zpusobem (Ruzi¢kova & Roubickova, 2012, s. 133).

C. Ukazatele zadluZenosti

Ukazatele zadluzenosti vyjadifuji vztahy mezi cizimi zdroji a vlastnimi zdroji. Toto
ovlivituje jak vynosnost, tak riziko. I kdyz je zadluZenost vysoka, nemusi byt jesté nega-
tivni charakteristikou firmy. Cim je podnik zadluZengj§i, tim je finanéni paka vyssi.
Avsak prilis velka finan¢ni paka zvySuje finan¢ni riziko. Podnik se mtize dostat do situ-
ace, ze nema na splaceni dluhu ani uroku. Pokud podnik vydélava se zapijcenymi pené-
zi vice, nez ¢ini ndkladové troky, vynosnost vlastniho kapitalu se zvysuje (Rizickova

& Roubickova, 2012, s. 127).

Ukazatel véritelského rizika (Debt Ratio):

Cizizdroje 218962
Celkova aktiva 739 646

Ukazatel véritelského rizika = *100 = 29,61 %

Obecné plati, ze ¢im vyssi je hodnota tohoto ukazatele, tim vyssi je zadluzenost podniku
a také riziko véftitela. Vétitelé tedy preferuji nizky ukazatel zadluzenosti, zatimco vlast-
nici se snazi vyuzit finan¢ni paky ke zvysSeni vynosu a rentability. Hodnota ukazatele
se srovnava s oborovym primeérem. Je-li vys$§i neZ mezioborovy primér, miZe byt pro
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podnik obtizné ziskat dal$i finan¢ni zdroje. V¢fitelé by neméli zajem ptjcovat firmeé

dalsi penize nebo by pozadovali vyssi Grok (Razickova & Roubic¢kova, 2012, s. 129).

Dale se k métfeni zadluZenosti pouziva ukazatel poméru vlastniho kapitdlu k celkovym

aktiviim neboli koeficient samofinancovani (Equity Ratio), ktery je doplitkovym ukazatelem

k piedchozimu a jejich soucet se rovna 1, resp. 100 % (Razickova & Roubickova, s. 127,
2012).

Vlastni kapital 520 684
Celkova aktiva 739 646

Koeficient samofinancovani = * 100 = 70,39 %

Tento ukazatel vyjadiuje pomér, v jakém jsou aktiva podniku financovana penézi vlast-
nikdi. Pouziva se pro hodnoceni hospodaiské a financni stability podniku a spolu
s ukazatelem véfitelského rizika byva povazovan za nejvyznamnéjsi ukazatel pro hod-

noceni finanéni situace podniku (Ruzi¢kova & Roubickova, 2012, s. 127).
D. Ukazatele likvidity

Likvidita je nedilnou slozkou hodnoceni vykonnosti podniku. Podnik nemtze byt jen
rentabilni, ale sou¢asn¢ musi disponovat dostate¢nou hotovosti, aby byl schopen v dany
¢as a v daném rozsahu dostat svym zavazklm. Ukazatele likvidity poméfuji to, ¢im
je mozno platit s tim, co ma podnik uhradit. Podle toho jakou miru jistoty pozadujeme
od méfeni, dosazujeme do Citatele aktiva s riznou likvidnosti. Likvidita vyjadfuje miru
obtiznosti pfemény majetku do hotovostni formy (RiZzickova & Roubickova, 2012,
s. 116).

BéZné likvidita — likvidita 3. stupné (Current Ratio):

Obézna aktiva 382725
Kratkodobé zavazky ~ 214 607

Bézna likvidita = 1,78

Tento ukazatel udava, kolikrat pokryvaji obéznd aktiva kratkodobé zavazky podniku,
neboli kolikrat by byl schopen podnik uspokojit své véfitele, kdyby proménil veskera
obézna aktiva v daném okamziku v hotovost. Je to tedy velice cenna informace pro
kratkodobé véfitele podniku. Cim vy3i je hodnota ukazatele, tim vyssi je pravdépodob-
nost zachovani platebni schopnosti. Doporu¢ena hodnota se pohybuje v intervalu 1,5 —
2,5. Hodnota nizsi nez 1 vyjadiuje snizenou likviditu a je neptizniva. Tento ukazatel ma
vétsi vypovidaci schopnost neZ Cisty pracovni kapital, ktery je vyjadien v absolutni
¢astce. Nevyhodou je, ze neni zohlednéna struktura obézného majetku (Ruzickova

& Roubickova, 2012, s. 117).
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Pohotova likvidita — likvidita 2. stupné (Quick Ratio, Acid Test):

obéina aktiva — zasoby ~ 382725—-62896

Pohotova likvidita = =14
OnOrOPA IR = Trétkodobé zévazicy 214 607

Oznacuje se také jako rychly test. Odstraniuje nedostatky bézné likvidity tim, ze se vylu-
¢uji z obéznych aktiv zadsoby. Vypoctené hodnoty se srovnavaji s odvétvovym pramé-
rem a se standardnimi hodnotami, které se pohybuji v rozmezi 1,0 — 1,5. Je také uzitec-
né provést srovnani poméru pohotové a bézné likvidity. Podstatné niz§i hodnota poho-
tové likvidity ukazuje na nadmérnou vahu zasob v rozvaze spolecnosti. V nékterych
piipadech je tento stav odiivodnitelny, napiiklad u firem s rychlou obratkou nebo pfi

sezoénnim charakteru hospodareni (Ruzi¢kova & Roubickova, 2012, s. 118).

Okamzita likvidita — likvidita 1. stupné (Cash-position Ratio):

FInantni majetek 39 659

Okamzita likvidita = =
AMAta WEVIEE = 4 atkodobé zavazky . 214 607

= 0,185

Finanéni majetek je predstavovan penézi, Ucty v bankéch a kritkodobym finanénim
majetkem. Soucasti kratkodobych zavazki jsou 1 béZzné bankovni Givéry. Za uspokojivou

0 Wt v

se povazuje hodnota minimalné 0,2 (Ruzickova & Roubickova, 2012, s. 118).
Zhodnoceni ekonomické situace vyrobniho zavodu:

Situaci v podniku byla zhodnocena spise kladné. Nejproblemati¢téjsi oblasti jsou ukaza-
tele rentability, které vychazi zaporné, coz je z divodu ztraty za hospodaisky rok 2014.
Spolecnost tedy neni v soucasné situaci schopna generovat ptidanou hodnotu pro vlast-
nika. Ostatni ukazatele vychéazi v doporu¢enych rozmezich a jejich dil¢i zhodnoceni

je uvedeno pod vypocty daného ukazatele.
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5 Zhodnoceni soucasného stavu

5.1 Personalni oddéleni a HR manazer
5.1.1 Persondlni oddéleni

Personalni oddé€leni vykonava témeét vSechny ¢innosti samostatné bez outsorcingu. Na

personalnim oddé€leni piisobi dva lidé a to HR manazerka a mzdova ucetni.

Mzdova ucetni méa na starost vypocet mezd vSech zaméstnanct spole¢nosti, uzavird
podklady pro vypocet mezd, kontroluje spravnost prevodu z dochdzkového systému.
Mzdova ucetni provadi ro¢ni uzavérku a zakldda mzdové listy nebo kompletuje osobni
spisy zaméstnancii. Mezi jeji tkoly patii také zjiStovani zdravotni pojiStovny zamést-
nancl a oznameni pojistovné nastup zamestnance. Mzdova ucetni také vydava potvrze-

ni potiebna pro ufady ptisobici v Ceské republice.

Persondlni oddéleni zajistuje komplexni vykon veskeré persondlni agendy, tzn. veSkeré
¢innosti souvisejici s vybérem a piijimanim pracovnikil ve spolupraci s vedoucimi ttva-
ri, vedenim osobnich spisi a pracovné pravni agendou vyplyvajicich z pracovné-
pracovniho poméru véetné jeho ukonceni. ZabezpecCuje agendu vybérovych fizeni sa-
mostatné popiipadé ve spolupraci s agenturou prace a vedoucim uvaru. Zajistuje agen-
du odménovani zaméstnanct, vcetné feSeni sporll, analyz a pldnu potieby prostredkl
na odménovani. Personalni oddéleni je zodpovédné za uzavirani a prodluzovani pracov-

nich smluv.
5.1.2 HR Manazer

Pozici HR manaZera ve spolecnosti Schreiber Foods ve spole€nosti zastava Zena, ktera
vystudovala Vysokou §kolu Banskou v Ostrave, kde ziskala titul inzenyr v oblasti stroji-
renské technologie. Po studiich pracovala jako konzultant spole¢nosti ACE Consulting,
s.r.o. kde stravila 3 roky. DalSimi pracovnimi zkuSenostmi jsou pozice personalisty
ve spole¢nosti Lekkerland CR, development specialist ve spole¢nosti Penny Market
s.r.o. Ceska republika. V sou¢asné dobé puisobi jako HR Team Leader ve spole¢nosti

Schreiber Foods a to od srpna 2014.
Vlastnosti a dovednostiHR manazera:

e socialni dovednosti,

e organizacni schopnosti,
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e kvalitni verbalni komunikace — slovni formulace a empatie,
e schopnost systematické prace,

e schopnost rychlého a spravného usudku,

e autorita,

e piedvidavost a

e tvofivost.
Ukoly HR manaZera v organizaci:

e planovani lidskych zdroja,

e fizeni pracovniho vykonu,

e adaptace zaméstnanct,

e hodnoceni zaméstnancti ve spolupraci s fidicimi pracovniky,
e vzdélavani a rozvoj zaméstnanc,

e ziskavani a vybér zaméstnanc,

e péce o zaméstnance.
5.2 Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki
5.2.1 Ziskavani pracovniki
Lidé jsou tim nejcennéjSim co jakakoli spole¢nost ma, proto je dulezité pti ziskavani
novych zaméstnancl pfildkat nejvétsi mozny pocet uchazeci, aby spolecnost pro vyber

nového pracovnika méla co nejsirsi okruh zdjemcti. Tyto uchazece pfijimé z vnitiniho

1 vn¢jSiho prostredi.

Pozadavek na nového zaméstnance ptichazi zpravidla od vedoucich jednotlivych tutva-
ri. Divodem k potiebé nového zaméstnance miiZze byt rozSifovani oddéleni, ziskani
novych zakédzek a s tim souvisejici navySeni kapacit vyroby, povySeni zaméstnance
a hledani nadhrady za néj, odchod zaméstnance do dichodu a potieba jej nahradit nebo

propusténi zaméstnanctl, ktefi neplni své povinnosti.

Vedouci utvart informuji personalni oddéleni o volném pracovnim misté a predaji in-
formace a pozadavky formou interniho sdéleni o poctu pozadovanych pracovniki, di-
vodu pfijeti, ndzev pracovniho mista S popisem pracovni ¢innosti, sménnost provozu,
mzdovy tarif, den nastupu a zpiisob uzavieni pracovniho poméru. Nasledné personalni
manazer vyzve vedouciho ttvaru a jeho nadfizeného ke schlizce, na které se projednaji

dalsi pozadavky na pracovni pozici a profil kandidata tzn. jeho znalosti, dovednosti, soft
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skils. V soucasné dobé nejsou pozadavky na jednotlivé pracovni pozice zaevidovany
V podnikovém informacnim systému, taktéz spole¢nost nema strukturovany formulaf
pozadavkl na nového zaméstnance, ktery by ulehcil praci vedoucim utvari a také per-
sonalnimu oddé€leni. Na zaklad¢ téchto rozhovort je formulovdna nabidka, ktera

je nasledn¢ uvetejnéna.

Nabidka na pracovni pozici mize byt uvetejnéna v tisténé podob¢ v regiondlnim tisku,
ktery spoleCnost vyuziva pii obsazovani dé€lnickych pozic a technickohospodaiskych
pracovnikil na internetovych portalech s inzerci prace nebo predana agentuie, ktera ndm
vhodné kandidaty vybere. Spolecnost vyuziva agentury a placené internetové inzerce
pfevazné na pozice v oblasti top managementu a odborné pozice. Spolecnost vyuziva

také spoluprace s ifadem prace.

NejvyuzivanéjSimi internetovymi portaly ve spole¢nosti Schreiber k inzerci prace

jsou:
e Prace.cz
e Jobs.cz

Dals$im zptsobem jak ziskat vhodného pracovnika je vyuZiti personalni agentury nebo
pfi obsazovani manazerskych pozic vyuziti tzv. Hadhuntingu neboli pfimého vyhleda-
vani.

Personalni agentura

Personalni agentura inzeruje pracovni nabidky, na které vybird vhodné kandidaty podle
pozadavku klienta, organizace. Personalni agentura plni roli zprostiedkovatele, kterého
si organizace zvoli, pokud chce obsadit volné pracovni misto. Personalni agentura najde
vhodného kandidata na pracovni pozici svého klienta (zaméstnavatele), a ten takového
zamé&stnance zaméstna nebo pokracuje ve vybéru lepSiho uchazece. Personalni agentura

si UCtuje provizi za zprostiedkovani zaméstnani u zamestnavatele.

Aby personalni agentury mohly co nejrychleji a co nejkvalitnéji reagovat na poptavku

zaméstnavatell, snazi se ziskat kandidaty z riiznych zdrojt:

e inzerce na specidlnich serverech,
e v tisku,
e vlastni databaze,

e dalsi zdroje (doporuceni, kontakty).
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Pokud kandidat odpovidd svym profilem na obsazované pracovni misto je pozvéan
na vybérovy pohovor v persondlni agentute. Ten byva zaméten na predchozi pracovni
praxi, studium, znalosti a obecné pracovni predpoklady kandidata. V pohovoru je také
veénovan prostor predstavam o budoucim pracovnim misté, zaméestnani i zamestnavateli.
Po prvotnim pohovoru v personélni agentufe jsou vybrani takovi kandidati, ktefi mohou
byt doporuceni spolecnosti na volné pracovni misto. S uspésnym kandidatem, ktery byl
doporucen agenturou prace je uzaviena pracovni smlouva a kandidéat nastoupi do nové-

ho zamé&stnani.
Mezi nejlepSi personalni agentury patii:

e Advantage Consulting, s.r.o.,

e ANEX persondlni agentura,

e Manpower,

e JOB LEADER CZECH s.r.0.,

e ADECO spol. s.r.0. a mnoho dalsich.

Hadhunting neboli pFimé vyhledavani

Hadhunting znamend vyhledavani pracovnikli pro manazerskou pozici ve spolecnosti.
Personalisté takovéto spolecnosti pfimo vyhledavaji a oslovuji potenciondlni kandidaty,

i kdyz ti jsou v soucasné chvili zaméstnani jinde.

Pifimé vyhledavani pro spolecnost Schreiber Food Czech Republic probih4 v nékolika
fazich. Organizace s potfebou obsadit volnou pozici v managementu zadéa agentufe po-
zadavek na vyhledani kandidata, ktery splituje poZzadovany profil. V prvni fazi hadhun-
ter vybere organizace, Casto se jedna o konkurenty, ve kterych jsou lidé, kteti vyhovuji
pozadavklim na$i organizace. V druhd fazi hadhunter sestavi seznam osob, které oslovi
a preda jej ke schvaleni do organizace. V pfedposledni fazi hadhunter pfimo komuniku-
je slidmi na seznamu a v piipadé zajmu nékterého z uchazeci pokracuje osobnim po-
hovorem. V posledni fazi hadhunter doporu¢i organizaci jméno kandidata nebo seznam

nekolika osob vhodnych na volnou pozici.

Po uvefejnéni inzeratu o volné pracovni pozici spole¢nost ceka na doslé Zivotopisy
a motivacni dopisy a na zaklad¢ poctu doslych Zivotopist se rozhodne, jak narocné vy-

bérové fizeni bude.
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Pi'ehled nejvétSich spolecnosti v oboru piimého vyhledavani pracovniku v ramci

Ceské republiky:

e Teamconsult,

e Spencer Stuart,

e Anderson Willinger,

e Touchdown Czech Republic,

e Bubenik Partners.
5.2.2 Vybér pracovniki

Dle ¢asové narocnosti vyberového fizeni a vytizenosti personalniho manazera je mozno
vybér vhodnych pracovnikl outsorcovat, tzn., najme si agenturu prace nebo si vSe zor-

ganizuje sama.

Pokud se spole¢nost rozhodne pro agenturu prace tak agentufe pieda informace
o volném pracovni misté€ a ta ptipadny Siroky okruh kandidati z(zi na ty nejvhodné&;jsi.
Zivotopisy téchto nejvhodngjsich kandidati preda agentura spolenosti a ta spoleéné
se zaméstnancem agentury provede rozhodujici pohovor a vybere si svého budouciho

pracovnika.

Spole¢nost vybira své pracovniky v n€kolik kolech. Prvnim kolem, je pfedvybér kandi-
datd, kdy si personalni manazer spolecnosti Schreiber procte vSechny doslé Zivotopisy
a motivacni dopisy. Poté si zivotopisy kandidatl setfidi podle toho, které vyhovuji nej-
vice pozadavkim, které vznesl piimy nadifizeny obsazovaného pracovniho mista.
To znamend najit v doSlych dokumentech takového kandidata, ktery mé potiebné do-

vednosti, znalosti a délku praxe, aby se nejvice pfibliZoval stanovenym podminkam.

Ve druhém kole poté co persondlni nenaZer, setfidi Zivotopisy a motivacni dopisy,
tak jsou predany pfimému nadtizenému budouciho pracovnika a projdou si tyto materia-
ly spole¢né, protoze vedouci pracovnik ma jiné predstavy a metitka na daného pracov-

nika.

Ttetim kolem vybérového fizeni je telefonat vybranému kandidatovi a nasledné pozvani
na ustni pohovor, ktery je dvoukolovy. Personalni manaZer spolecnosti Schreiber pova-
zuje telefonni rozhovor za soucést vybérového fizeni, doptava se na dalsi potfebné uda-

je, které v Zivotopise chybi. Odpovédi kandidata mohou personalniho manazera ujistit,
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ze se jedna o spravného kandidata na danou pracovni pozici a zarovei si personalni ma-

nazer otestuje komunika¢ni dovednosti kandidata.

Kandidati, ktefi neprosli predvybérem, jsou obeznameni s vysledkem telefonicky nebo

pisemnou elektronickou cestou.

o 24

naZer a budouci nadfizeny zaméstnanec. Clovék, ktery se citi, pifjemné ukaze vice
co vV ném je. Dilezité je také spravné naslouchani a zaznamenavani odpovédi a zjisSténi
vSech relevantnich informaci. V prvnim kole ustniho pohovoru se uchazece také ptame
pomoci strukturovanych otazek na feSeni stresovych situaci, vidime uchazece, jak doka-
ze improvizovat. Odborné znalosti ve spoleCnosti Schreiber fesi pomoci znalostnich
testl, piekladl z anglictiny do CeStiny a naopak. Na zaklad¢ tohoto prvniho kola tstniho
pohovoru spolecnost vybere kandidaty, které pozve do druh¢é kola. Pro tyto kandidaty
se rozhodne personalni manazer sam nebo spole¢né s vedoucim tseku, kde se nachazi
pravé obsazované pracovni misto. Ve Spole¢nosti Schreiber si zakladaji na vzajemné
davére personalniho manazera a vedoucich usekii, protoze personalni manazer vi,

co dany vedouci preferuje.

Druhého kola ustnich pohovort se G¢astni persondlni manazer, vedouci useku, kde spo-
le¢nost obsazuje volné pracovni misto a ptimy nadiizeny vedouciho useku, tedy mana-
zer dané sekce. Jesté pfed druhym kolem ustniho pohovoru si vSechny ztcastnéné stra-
ny povi, co boduji a jakym zplsobem boduji kandidaty. V tomto druhém kole ustniho
pohovoru se ve spole¢nosti zaméfuji na praci samotnou, na to jak bude reagovat na dané
situace v chodu podniku, na praktickou ukazku dovednosti v MS Excel, rozhovor
v anglickém jazyce, fiktivni rozhovor s dodavatelem a vyfeSeni specifické modelové

situace, ktera muze nastat.

Spole¢nost Schreiber po skonceni druhého kola ustnich pohovoru vybere svého budou-

ciho zaméstnance a informuje netispésné kandidaty.
Vyse popsany postup je uzivan u pozic sttedniho a vy$$iho managementu a u specialis-
ti. Pokud se bude obsazovat napiiklad pozice uklizecky, vSe si vede sdm persondlni

manazer. V tomto piipad¢ jde o predvybér a ndsledny jednokolovy tustni pohovor

a na zaklad¢ né&j pfijimejm nového zaméstnance.
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5.2.3 Prijimani pracovniki

Pted nastupem do nového zaméstnani je pracovnik povinen podstoupit 1ékarskou pro-

hlidku u zavodniho I€kate a vyplnit osobni dotaznik.

Dalsim krokem je sezndmeni se s obsahem pracovni smlouvy, s pravy a povinnostmi
z ni vyplivajici a vyplatim terminem, tyto informace nasledné stvrdi svym podpisem.
Novy zaméstnanec dostane od personalniho manazera, ktery pfijimani provadi hrne¢ek
s logem spolec¢nosti. Personalni manazer nového pracovnika seznami s chodem spolec-
nosti v kratké prezentaci, s cili a hodnotami spole¢nosti a provede pracovnika po vyrob-

nim zavodé.

Pti ptichodu na misto vykonu prace je pracovnik sezndmen se Smérnicemi, je informo-

van o informaénim systému, je proskolen o bezpec¢nosti prace a na pozarni ochranou.
5.3 Zapracovani pracovnika a adaptace

Po podpisu pracovni smlouvy a pfed samostatnym vykonem prace musi novy zameést-

nanec absolvovat nezbytna Skoleni, ktera zahrnuji nasledujici:

e Skoleni na personalnim oddéleni — v prvni &asti $koleni je novy zaméstnanec
seznamen s personadlnim Utvarem a s pravy a povinnostmi pracovnika dle inter-
niho pracovniho tadu a zékoniku prace. Zaméstnanec je také seznamen
S pracovni smlouvou a strukturou spolecnosti, s organizaci vyplaty mezd
a se socialnim programem, musi byt obezndmen s moZznymi nasledky, pokud je-
ho prace ohrozi plynulost vyroby nebo bezpecnost na pracovisti. Nechybi ani
prezentace o spolecnosti Schreiber Foods.

e Bezpecnost prace a pozarni ochrana — Tuto ¢ast Skoleni ma na starost perso-
nalni odd€leni.

e Skoleni na pracovisti — v posledni fazi vstupniho $koleni je pracovnik sezna-
men s vlastnim pracovistém, tedy mistem vykonu prace. Je sezndmen
s povinnostmi pracovnika ve vztahu ke kvalit¢ vykonavané prace a bezpe¢nosti
prace na pracovisti. Skolitelem v této &asti je piimy nadiizeny nového zamést-

nance.

Z procesu Skoleni je vyhotoven zdznam o provedeném Skoleni, tato Skoleni v sou€asné
dobé nejsou zapracovana do souhrnného adaptacniho planu. V nasledujici kapitole dis-

kuse byla navrhnuta adapta¢ni smérnici pro organizaci, ve které budou zapracovany
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vSechny nezbytnosti tykajici se pfijimani a zapracovani nového pracovnika nejen

ve zkuSebni dobé.

Ve spolecnosti Schreiber Foods Czech Republic je po zkusebni dob¢ vyhotoven proto-
kol posouzeni zkusebni doby. Tento protokol je nezbytnym nastrojem k celkovému shr-
nuti vykonnosti a chovani nového zaméstnance a k hodnoceni pribéhu zkusebni doby.
Na zaklad¢ tohoto protokolu je nésledn¢ rozhodnuto, zda si zaméstnance nechame

1 po zkuSebni dob¢ nebo jej propustime a budeme hledat nahradu.

Formuléaf obsahuje udaje o zaméstnanci, jeho jméno, datum zacatku a konce zkusebni
doby, nazev pracovni pozice a jméno hodnotitele/vedouciho. Dal§imi tdaji jsou zhod-
noceni pifimého nadiizeného a HR manazera organizace. V zavéru formulafe je rozhod-
nuti zdali si zamé&stnance ponechat, nebo s nim rozvazat pracovni pomér. Dale zde jsou
potiebné podpisy s daty. Tento formulai je doporu¢eno organizaci ponechat a zapraco-

vat jej do adaptacni smérnice.
5.4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct

Nejcastéjsi formou vzdélavani na pracovisti jsou Skoleni a pracovni porady. Do Skoleni
jsou zahrnuta povinna $koleni realizovana v souladu s platnou legislativou a dale vzdé-

lavéani na zvySeni profesni odbornosti.

Mezi zékonna Skoleni patii Skoleni pro obsluhu stroji, BOZP a v ramci BOZP i prvni
pomoc pfi lehkych trazech. Mezi dalsi Skoleni patfi odborné Skoleni, na které jsou za-

méstnanci vysilani v rdmci pracovni doby.
5.5 Pracovni prostredi

V areélu spolecnosti se nachazi administrativni budovy, vyrobni budovy, sklady, garaze
a vratnice spolecnosti, pfes kterou musi projit vSichni, kteti vstupuji do arealu spolec-

nosti.

V nejvice reprezentativni administrativni budové v blizkosti vratnice sidli vedeni zavo-
du, zde jsou umistény kancelafe managementu, zasedaci mistnosti a dalS$i zazemi
pro zaméstnance spolecnosti Schreiber. Dalsi kancelafsky komplex se nachazi nedaleko
této budovy a navazuje na sklady obalt a surovin spole¢nosti. Nejdilezitéjsi ¢asti celé-

ho aredlu je hlavni vyrobni budova, kde se nachazi nejvice zaméstnancti spolec¢nosti.

V administrativni budové v pfizemi nalezneme recepci. V hornim patie budovy ma kan-

celafe top management zavodu a je zde umisténo nékolik zasedacich mistnosti. Nékteré
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kancelaie jsou feSeny formou open space. Na chodbach této budovy nalezneme cile

a hodnoty celé nadnarodni spole¢nosti Schreiber.

6 Navrh zmén pro zlepSeni soucasného stavu

6.1 Inzerce

V nasledujicim textu jsou popsany sluzby dvou vyuzivanych portala k inzerci ve Schre-
iber Foods v Benesové a nasledné doporuceni, kdy vyuzivat portal Prace.cz a kdy

Jobs.cz.

Ceny inzerce na Prace.cz jsou rozdéleny do tfi blokl. Prvni blok inzerce je na 3 dny
a cena véetné¢ DPH je 835,- K¢. Druhy blok je inzerce na 7 dni, jejiz cena je 1 440,- K¢
vcetné DPH. Tteti posledni blok stoji 4 235,- K¢ véetné DPH a délka inzerce je 30 dnti.

Portal Jobs.cz nabizi komplexné&jsi sluzby a balicky sluzeb. Jobs.cz nabizi jednorazové
inzerce pracovnich nabidek v bali¢cich Standard a Light. Bali¢ek standard, jeZ je ozna-
¢ovan, jako nejoblibené;jsi stoji 7 900,- K¢ za mésic. Tento balicek zahrnuje jednorazo-
vou inzerci na méesic a sluzbu posouvani inzerce na zacatku kazdého tydne na zacatek
vypisu. Zadavatel inzerce milze snadno prodluzovat inzerci a inzerat se objevi
i v aplikaci Prace za rohem. Druhy bali¢ek light nabizi opét jednorazovou inzerci a cena
za mesic 5 900,- K¢. Je jednodussi cestou k inzerci na strankach Jobs.cz, nema rozsifené

funkce, zato ma nizsi cenu.

Jobs.cz nabizi grafickou ipravu inzerce. Pokud se spolecnost chce odlisit od konkuren-
ce, vyuzit své jméno a ukazat se kandidatim v tom nejlepSim svétle, tak vyuziva tuto
sluzbu. Existuji dv€ moznosti. Prvni je Design inzerce, kdy spole¢nost Jobs.cz vyuzije
svou grafiku v inzeratu a uctuje si 20 000,- K¢ za takovouto tpravu. Dal§i z moznosti
jsou Kariérni stranky, kdy je inzerat v designu firemniho webu zadavatele inzerce,

V tomto piipadé cena zacina na 45 000,- K¢.

Pokud by spole¢nost Schreiber chtéla ziskat vice kandidati najednou, mize vyuZit slu-
zeb JobsTip a nebo Oborové portaly. Prvni zmifiovand moznost znamena inzerci
po dobu 3 dnid na prvnich mistech ve vyslednych hledani s cenu 7 900,- K¢. Druha
moznost nazvand Odborové portaly znamend zvetejnéni inzerce na vybranych oboro-
vych portalech, aby se zvysila Sance na ziskani vétSitho mnozstvi kandidatli o danou

pracovni pozici. Cena této sluzby zacina na Castice 3 500,- K¢. Spolecnosti vyuzivaji
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tuto sluzbu, pokud chtéji ziskat odborniky z oblasti IT, financi a dalSich specifickych

odvétvi.

Na internetové inzerci Jobs.cz miize spolecnost vyuzit také tzv. ,,Kombi balicki* kdy
zakaznik, spolecnost usetii az 59 % a muze inzerovat zéroven na Jobs.cz 1 Préce.cz.
Prvni balicek je nazvan Kombi 5 a zahrnuje 5 inzerati na Jobs.cz nebo 10 na Prace.cz
za tento prvni balicek zaplati spolec¢nost 25 000,- K¢ tento bali¢ek ptinese spolecnosti
usporu ve vysi 37 % oproti davani inzerce samostatn€. Druhy bali¢ek Kombi 10 obsa-
huje 10 inzerati na Jobs.cz nebo 20 na Prace.cz a spole¢nost bude stat 39 000,- K¢. Pri
koupi balicku Kombi 10 spole¢nost ziska usporu ve vysi 51 %. Posledni bali¢ek Kombi
20 stoji celkem 65 000,- K¢ a obsahuje 20 inzeratli na Jobs.cz nebo 40 na Prace.cz.

Uspora z koupé tohoto balicku je 59 %.

Naptiklad pokud si spolecnost zakoupi balicek Kombi 5 ma ptedplacenych 5 inzerath
na Jobs.cz nebo 10 na Préace.cz. Pfipadné¢ miize zvolit libovolnou kombinaci — napft. 4
inzeraty na Jobs.cz a 2 na Prace.cz nebo 3 inzeraty na Jobs.cz a 4 inzeraty na Prace.cz

atd.

Pokud se spolecnost zaregistruje na portalu inzerce prace Jobs.cz ziské ptistup do data-
baze vice nez 30 000 aktivnich kandidat. VSechny zivotopisy jsou aktudlni a vystavené

mén¢ nez pred 1 mésicem.

Prohledavani Zivotopisii bez odkryti kontaktnich udajii je zdarma. Pokud spolecnost
najde kandidata, ktery ji zaujal, mlZe ziskat jeho kontaktni idaje za poplatek. Ten
se pohybuje v rozmezi 990,- K¢ za kontakty z10 Zivotopist az po ¢astku 30 000,- K¢

za kontakty na 500 Zivotopisech.

Vyhodnégjsi a komplexngjsi sluzby nabizi spolecnost Jobs.cz avSak za vyssi kvalitu
si spole¢nost musi pfiplatit. Portal inzerce prace Jobs.cz bych doporucil v ptipadé,
ze spolecnost bude vyhledavat kandidata, po kterém poZaduje vySsi znalosti a ucelenéjsi
komplex dovednosti, poptipadé¢ odbornika, specialistu v urcité oblasti. Jobs.cz je zamé-

fen na stfedni management a specialisty.

Portal Préace.cz bych doporucil v pfipad€ ze, spolenost chce obsadit pozici, kterd neni

az tak specificka, jako jsou délnické pozice.

Aby inzerat nejen oslovit spravné uchazece, ale aby jim poskytl 1 vSechny potifebné in-

formace, mél by osahovat néasledujici polozky:
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e nazev firmy a popft. jeji kratké predstaveni,
e nazev pracovni pozice,

e popis pracovni naplné,

e velikost vazku,

e pozadavky na kandidata/kandidatku,

e co firma nabizi (benefity, bonusy),

e kontakt na kompetentni osobu (jméno, telefon, e-mail).
Nasledujici body lze doplnit o tyto polozky:

e stanoveni terminu, do kdy je mozné reagovat na inzerat,
e nabizeny plat,

e popiipad¢ pridat frazi ,,Pokud se Vam do 14 dnli neozveme, jste nepiijat.*

V inzerci na volné pozice bychom si méli dat pozor zvlasté na nepfesné nebo Spatné
pojmenovani pozice, které zbytecn¢ dezinformuje ctendfe inzeratu. To muze vést
k situaci, kdy potencionalni zamé&stnanec inzerat piejde zcela bez povSimnuti, protoze
mu nerozumi. MiiZe nastat situace, Ze se k nasemu inzeratu vibec nedostane, protoze
je zatazen do $patné kategorie. Bylo by vhodné ve spole¢nosti pouzivat s rozmyslem
anglické nazvoslovi dané pozice. Na druhou stranu doporuéuji pouzivat odborné termi-
ny, které se v oboru nami inzerované pozice bézné vyuzivaji. Nejen Ze si tak spole¢nost
ukrati ¢ast pti popisu naplné prace, ale navic rovnou zaujme uchazece, kteti se v oboru
vyznaji a dané odborné pojmy znaji. Vzdy je rozdil v tom, jestli hleddme IT specialistu,
mzdovou Ucetni nebo technickohospodaiského pracovnika. Podle toho bude volit 1 ja-

zyk a formu inzerce.

Stylistika a spravné uziti ¢eského pravopisu by mélo byt samoziejmosti. Je totiz dobré
myslet na to, Ze 1 tento psany projev vypovida o firemnich pomérech. Ze stylistického
hlediska by se spole¢nost méla vyhnout dlouhym a zbyte¢né komplikovanym souvétim.
Mezi mozna doporuceni pro spolecnost je pouzivat osobnéjSiho osloveni, jako je ,,bude-

te mit na starosti ...“ nezli ,,pracovnik se bude starat o...*.

V tom, zda uvadét nebo neuvadét konkrétni ¢astku platu je diskutabilni. Pokud ¢astku
spole¢nost uvede, mize napoveédét konkurenci o platovych moZnostech organizace.

Bylo by vhodné vysi platu neuvadét, nebo pokud ano, tak pouze platové rozmezi.
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V texte inzeratu by spolecnost neméla uvadét negativni divody, pro¢ pozice vznikla
nebo byla uvolnéna. Vysvétleni diivodu pro¢ byl ptedchozi pracovnik propustén neni

pro Ctenafe ani pro firmu pozitivni.

Samostatnou oblasti pfi sestavovani inzeratu je diskriminace, proto je dulezité vénovat
pozornost Antidiskrimina¢nimu zakonu, ktery danou problematiku fesi. Tomuto jevu by
se spolecnost méla vyvarovat spiSe v pozd¢€jsi fazi pfijimani pracovnikii a to konkrétné
V pohovoru, nicméné uz v textu inzeratu je mozné sklouznout k méné ¢i vice diskrimi-
nacnimu vyjadieni.

6.2 Vyhody a dalsi aspekty primého vyhledavani

Ptimé vyhledavani je efektivni, ale Casové narocné a drahé. Zaroven je také diskrétni
metodou. Tato metoda je vhodna pouze pro vyhleddvani jednolitych pracovnikil
do stfedniho a top managementu nebo odbornikli ve svém oboru, ktefi jsou na pracov-
nim trhu vzacni a nelze je efektivné oslovit jinym zpisobem. Agentura ptsobi jako pro-
stiednik, ktery chrani jméno organizace, ve které¢ se pozice nabizi. To se kandidat zpra-
vidla dovida az pii osobnim pohovoru.

Metodu ptimého vyhledavani lze pouzit i v pfipad¢, kdy nam stavajici manazer nevyho-
vuje a chceme jej nahradit. Z tohoto divodu je diskrétnost agentury tou nejvyssi priori-
tou pii vyhledavani spravného ¢lovéka na danou pozici. Unik této informace miize zpa-

sobit 1 negativni odezvu na trhu prace.

Jen vyjimecné je oslovovan kandidat, ktery je v soucasné dob€ nezamé&stnany. Zpravidla
se jedna o pretahovani osob, které zastavaji obdobnou pozici v jiné organizaci. Dulezité
je tedy ziskani kontaktu na danou osobu. Pracovnik agentury, ktery je odpovédny
za vyhledavani se snazi telefonicky zjistit, ¢asto pod faleSnou zadminkou, kontakt
na pracovnika, kterého se snazi ziskat. Spousta organizaci se brani proti headhunterim

pomoci specidlnich skoleni recepnich a sekretariatu.
6.3 Pohovor s potencionalnim zaméstnancem

Dulezité u pohovort je myslet na to Ze si organizace nevybirame nového zaméstnance
ale 1 uchazec si vybira ji. Personalista prezentuje firmu a pracovni misto, které se snazi
»prodat® potencionalnimu novému pracovnikovi. Personalista se snazi zaujmout poten-
cionalniho nového pracovnika a spravné jej namotivovat tak, Ze on sam musi chtit jit

pracovat do organizace, kterou reprezentuje personalista. I kdyby firma odmitla uchaze-
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¢e nebo nem¢l o pracovni nabidku z4jem, stale je tfeba myslet na to, Ze on nas bude dale

prezentovat to, co si o nasi spole¢nosti mysli.
6.4 Adaptacni smérnice

Pro spole¢nost byla navrhnuta nasledujici adapta¢ni smérnice pro proces adaptace nejen

nového zaméstnance:

Adaptacni proces pro zaméstnance

spole¢nosti Schreiber Czech Republic s.r.o.

1. Cil smérnice

Cilem adaptacni smérnice pro nové zaméstnance spolecnosti Schreiber Czech Republic
S.1.0. (dale jen ,,spolecnosti*) je specifikovat proces ndstupu a orientace novych za-

meéstnanct ve spole¢nosti.

Tato smérnice je zadvazna pro vSechny zaméstnance a pro vSechny organizacni slozky

spolecnosti.
2. Zakladni pojmy, icastnici a jejich role v adaptaénim procesu

Adaptacni proces — souhrn aktivit a procesii provadéné stavajicimi zaméstnanci (uve-
deno v adaptacnim planu), ktery vede ke snadné a efektivni adaptaci nového zamést-

nance.

Adaptace — uvedeni nového zaméstnance takovym zplsobem, aby byl pfipraven
co nejdiive podavat pozadovany pracovni vykon a orientovat se v pracovnim prostiedi

spolecnosti.

Zaméstnanec — je definovan jako nové pfijimany zaméstnanec do spole¢nosti, ktery ma
obsadit volné nebo nové vzniklé pracovni misto spolecnosti. Spolu s nadfizenym

je zodpovédny za Gspésny pribeh adaptacniho procesu.

Nadrizeny — vedouci zaméstnanec spoleCnosti, ktery je nadiizenym nové ptijimaného
zamestnance. Je zodpovédny za spravny priabéh adaptacniho procesu, spolu se zamést-

nancem je zodpovédny za jeho Gispésnou adaptaci.

Konzultant — zaméstnanec daného utvaru, ktery je povéfen nadfizenym poskytovat

podporu nové pfijimanému zaméstnanci v rdmci adaptace; miize jim byt 1 sdm nadrize-
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ny. Je privodcem zaméstnance v pribéhu adaptace, poskytuje podporu, pomoc a zpét-

nou vazbu na vznesené dotazy a piipominky k pribéhu adaptace.

Personalista — zaméstnanec zodpovédny za personalni agendu spole¢nosti a za prabéz-
né vyhodnocovani Adaptacniho procesu. Je zodpovédny za proces pfiijeti nového za-

meéstnance do pracovniho poméru a zatazeni do personalni agendy spolecnosti.

3. Obsah adaptac¢niho procesu

Adaptac¢ni proces je duleZitou soucasti spole¢nosti, za¢ina prvnim kontaktem personal-
niho oddéleni s potenciondlnim zaméstnancem a kon¢i hodnocenim adaptacniho proce-
su na konci zkuSebni doby specifikované v pracovni smlouvé zaméstnance. ZkuSebni

doba vymezuje dobu trvani adapta¢niho planu nové ptijimaného zaméstnance.

Soucasti adaptacniho planu je komunikace personédlniho oddé€leni s uchaze¢em o volnou
nebo nové vzniklou pracovni pozici (resp. komunikace pred nastupem do spolecnosti),
nasleduje osobni setkani personalisty a dalSich vedoucich pracovnikd s uchaze¢em
a predani pottebnych dokumentl véetn¢ pohovoru s uchazecem. Pokud je zaméstnanec
pfijat nasleduje Orienta¢ni den, jehoz soucasti je tivodni Skoleni BOZP a PO, HACCP
dale skoleni v oblasti hygieny, a prezentace o spolecnosti, kterou provadi personalni
oddéleni. V prub¢hu adaptacniho procesu se zaméstnanec seznamuje nejen se spolec-
nosti ale 1 spracovni tymem, pracovni ndplni, systémem prace, socidlnimi vztahy

na pracovisti a podnikovou kulturou.

Od pocatku je nutné vyjasnit si pracovni o¢ekavani zaméstnance a nadiizeného a nasta-

vit jasna pravidla a standardy komunikace a spoluprace.
4. Hlavni cile a pFinosy adaptacniho procesu

Systematicky proces adaptace popsany v adapta¢nim planu pozitivné piisobi na zvySo-
vani motivace, komunikace a vede ke stabilizaci zamé&stnance v organizaci. Rizena
adaptace podporuje vzdjemné vztahy zaméstnance s organizaci a umoziuje zamestnanci

ziskat pocit sounalezitosti a uznani v organizaci.

Kvalitn¢ a spravné provedeny proces adaptace se projevi zlepsenim kvality prace, zvy-

Senim osobniho uspokojeni zaméstnanct a nastartovanim osobniho rozvoje.

Dulezitym ptinosem adaptaéniho procesu je posilovani jména spole¢nosti jako atraktiv-

niho zaméstnavatele.
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5. Struktura adaptac¢niho procesu

Pied nastupem zaméstnance

e Personalni oddéleni zasle zaméstnanci uvitaci dopis a formulaf na Iékatskou

problidku.

e Personalni odd¢leni spolecnosti stanovi po dohod¢ se zaméstnancem termin na-
stupu, informuje jej s dostate¢nym predstihem (minimalné 7 dni pfed nastupem)
a pripravi podklady pro nastup zaméstnance (pracovni smlouvu, podklady pro
Skoleni bezpecnosti a pozarni ochrany, interni skolici podklady o hygien¢ a uvi-

taci brozuru).
e Bude stanoven konzultant, ktery provede zaméstnance adaptacnim planem.

e Pirimy nadfizeni zajisti pfipravu pracovisté pro zaméstnance tak, aby nejpozdéji

Vv den nastupu mél zaméstnanec vse potiebné k dispozici.

Den nastupu

e V den nastupu je zaméstnanec uvitan zastupcem personalniho oddéleni.

e Personalni oddéleni podepise se zaméstnanec pracovni smlouvu a pieda popis
pracovniho mista, plan zaskoleni, mzdovy vymér a souhlas zamé&stnance
S pouzivanim jeho osobnich udaji (dle Zakona ¢. 101/2000 Sb., o ochrané osob-
nich udajh).

e Poté bude zaméstnanci zfizena identifikacni karta.

e Soucasti nastupniho dne jsou vstupni Skoleni:

o Skoleni BOZP a PO — v ramci $koleni BOZP se novi zaméstnanci dozvi,
jak postupovat v piipadé pracovniho urazu, jaké jsou zasady prvni po-
moci a zasady bezpecnosti prace. V ramci Skoleni poZarni ochrany (PO)
se novi zaméstnanci sezndmi S postupy pii vzniku pozaru a interni smeér-
nici upravujici tuto problematiku. Zameéstnanci se dozvi, kde jsou umis-
tény hasici pfistroje a pozarni hlasic¢e. Dale jsou zamé&stnanci seznameni
S pozarnim fadem pracovisté — zaméstnanec je sezndmen s moznymi po-

zarnimi riziky na svém novém pracovisti.
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o Skoleni persondlniho oddéleni, kdy jsou zaméstnanci predany informace
o spole¢nosti, o kolektivni smlouve, pracovnim fadu, mzdovému piedpi-

su a dochazkovému systémeu.
o Skoleni HACCP.
o Skoleni o dodrzovani hygienickych smérnic

o Smérice oddéleni kvality, se kterymi zaméstnance seznami piimy nad-

fizeny na utvaru kam je zaméstnanec piijiman.

Komentovana prohlidka zavodu.

Prvni pracovni den

Nadfizeny zavede nového zaméstnance na pracovisté, a sezndmi jej s ukoly
a jejich casovym rozlozenim. Ddle nadiizeny definuje novému zaméstnanci jeho

kompetence a sdéli mu za co je zodpovédny.

Nadfizeny novému zaméstnanci ptidéli konzultanta (neni podminkou), ktery bu-

de dohlizet na plynuly chod adaptace tohoto nového zaméstnance.

Novy pracovnik bude blize sezndmen s chodem oddéleni, podrobnéjSimi bez-

pecnostnimi opatfenimi na pracovisti a dodrzovanim hygienickych zasad.

Prabéh adaptace

V pribéhu doby trvani adaptacniho procesu nadiizeny, konzultant (je-li urcen)
a kolegové na pracoviSti pomahaji novému zameéstnanci v pracovni adaptaci
a socialniho zaclenéni do pracovni skupiny. Novy zaméstnance je v prib&hu

adaptacniho procesu sledovan a podporovan pfi praci ze strany kolegi.

Vyhodnoceni adaptace

Uspésny adaptacni proces bude vyhodnocovan ke konci zkusebni doby defino-
vané v pracovni smlouvé. Proces adaptace je hodnocen pifimym nadiizenym,

personalistou, poptipad€ konzultantem, je-li urcen.

Adaptace je hodnocena na zéklad¢ kompetenci, které piislusi zaméestnanci, ktery

prosel adapta¢nim procesem.

Zamgéstnanec je hodnocen na zdklad¢ pfedem stanovenych hodnoticich formula-

v O

ru.
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8.

Pravidla adapta¢niho procesu

Adaptacni proces se vztahuje na nové zaméstnance, zaméstnance, kteii se vraci

po mateiské dovolené nebo zaméstnance po dlouhodobé nemoci.
Kazdy novy zaméstnance se ucastni komentované prohlidky zédvodu.
Kazdy novy zaméstnance je peclivé proskolen v oblastech vypsanych vyse.

Nadfizeny nového zameéstnance, konzultant a zaméstnanec obdrzi adaptacni
plan, ktery je vyhodnocovan personalnim manazerem zavodu a nasledné ptira-

zen Kk osobni slozce zaméstnance.
Hodnoceni adapta¢niho procesu

Adaptacni proces je vyhodnocovan personalnim oddélenim na zaklad¢ zpravy,
kterou podava ptimy nadfizeny. V této zprave jsou hodnoceny procesy adaptacni
smérnice.

Adaptacni proces je persondlnim odd€lenim priibézné inovovan za ucelem ma-

ximalni efektivnosti.

Zavér

Adaptacni proces je ucinny dnem (ktery si spolecnost stanovi).

Ptilohy adaptaéni smérnice mohou byt:

Ptiloha €. 1. Adaptacni plan

Priloha ¢. 2. Priivodce zaméstnance

Ptiloha ¢. 3. Pruvodce nadiizeného

Piiloha ¢&. 4. Pravodce konzultanta

Ptiloha €. 5. Prlivodce pracovnikl persondlniho oddéleni

Ptiloha €. 6. Prlivodce pracovistém

6.5 Navrhy na zlepSeni dalSich oblasti

Po celkové analyze systému fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti Schreiber Czech Re-
public, s.r.o. jsou navrhnuty zplsoby, jak zlepsit oblast lidskych zdroji ve spolecnosti.
Navrhy vychazeji z predpokladu, Ze pravé efektivita ¢innosti spole¢nosti zalezi na efek-

tivité¢ prace zamestnancu. Jak jiz bylo zminéno mnohokrat lidsky kapital, zaméstnanci
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jak efektivné zaméstnanci pracuji.
Pro spolecnost je mozno navrhnout nasledujici:

1. Zajistit dostatecnou formalni i neformalni adaptaci novych zaméstnanct tak také
téch, kteti se vraci do zaméstnani po delsi Casové pauze s diirazem na zapraco-
vani i socidlni zaclenéni téchto pracovnikli na misté vykonu prace i ve spolec-
nosti samotné. Usp&$ny program adaptace zaméstnanct nasledné usnadiiuje fi-
zeni zaméstnanct, rychlejsi zapracovani a vyssi vykonost pti dosahovani oceka-
vanych vysledki.

2. Spolecnost by méla vytvorit prostor pro odborny rozvoj a kariérni postupovy rad
klicovych zaméstnanct, coz podporuje motivaci, vytvaii pocit soutézivosti
a uptednostiiovani cili spole¢nosti pted cily jedince. V piipad¢é Ze neni kariérni
postup mozny, méla by organizace dat zaméstnanci védét, ze je potfebnym a ne-
zbytnym pro spravné fungovani organizace a valorizovat jeho mzdu dodatkem
Kk pracovni smlouvé.

3. ZlepSovat socialni prostfedi a vytvaret dobré pracovni vztahy jak na pracovisti,
jednotlivych oddélenich, tak i v celém vyrobnim zavodé. Spolecnost k tomu mii-
ze vyuzit riznych spolecenskych akci za ucasti zaméstnanct vSech Grovni. Spo-
lecnost mize ztfidit pracovni pozici, kterd se o akce pro zaméstnance bude starat.

4. Podporovat otevienou komunikaci ve vyrobnim zavodé a informovat zamést-
nance o dulezitych skutecnostech tykajicich se ¢innosti a vyvoje nejen vyrobni
jednotky, ale celé nadnarodni spolec¢nosti Schreiber.

5. Udrzovat efektivni a spravedlivy systém odménovani a benefitli s vyuZzitim
vSech dostupnych zdrojt.

6. Provadét pravidelné hodnoceni zaméstnancti a poskytovat zpétnou vazbu zame-
fenou na vysledky prace a chovani zaméstnanct s cilem dosazeni optimalniho
vykonu a rozvoje potiebnych schopnosti a dovednosti a zvySovat motivaci za-

méstnancu.

Realizace uvedenych navrhi v oblasti lidskych zdrojt mize zlepSit konkurenéni posta-

veni spolecnosti na trhu, coz povede k lepSim vysledkiim
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7 Zavér

Oblast fizeni lidskych zdroji se v poslednich nékolika letech dostava do poptedi zajmu
celé fady velkych podnikii. Ty si zacinaji vice uvédomovat, ze pravé potencial, ktery
V sob¢ ma lidsky kapitél je vyznamnou vyhodou v ramci konkuren¢niho boje. Po spo-
le¢nosti je vyhodné strategické a operativni fizeni zaméstnanctli, nebot’ v pripade ztraty
zkusené¢ho zaméstnance je Casové a finanéné narocné takového zaméstnance nahradit
a vysledek této zmény nemusi byt vzdy uspokojujici. Z tohoto divodu je vhodnym na-

stavenim v oblasti fizeni lidskych zdroji snizit nezadouci fluktuaci zaméstnancu a pod-

pofit jejich zapaleni do prace a spolehlivost vici organizaci, kterd je zaméestnava.

Cilem bakalafské prace bylo zanalyzovat systém fizeni lidskych zdroji v konkrétnim
podniku a na zakladé této analyzy navrhnout kroky ke zlepseni situace. Ukolem bylo
seznamit se s fungovanim lidskych zdroji v podnikové praxi, dozvédet se co mozna
nejvice informaci o fungovani lidskych zdrojii ve vybrané organizaci a dat touto praci

urcity pfinos organizaci, ke zlepSeni fizeni lidskych zdroji.

Pro uvod do tématu bylo uzito odborné literatury, ktera mi pomohla pochopit problema-
tiku lidskych zdroju jako celku. Diky studiu odborné literatury bylo ziskano povédomi

o nejnovéjsich trendech v tomto oboru.

Poté jsem provedl analyzu fizeni lidskych zdrojii ve spolecnosti Schreiber Czech Re-
public, s.r.0. K analyze systému lidskych zdroju byly vyuzity veskeré dostupné infor-
mace, které se podafilo ziskat nestrukturovanymi fizenymi rozhovory, ¢asovym snim-

kovéanim, udaji z vnitropodnikové evidence a pozorovanim vybranych aktivit.

Ptedevsim byly vyuzity odborné informace a rady o problematice tizeni lidskych zdro-
ju, které mi poskytla pani Ing. Gabriela Vasutova. Tyto informace a cenné rady byly

vyuzity K rychlej$imu pochopeni a analyze lidskych zdroju.

Pro spole¢nost jsou dulezité nejen vysledky ¢innosti, ale také zpisoby jak jich dosah-
nout. ZlepSeni oblasti pracovniho vykonu a socialniho zajisténi zaméstnanct je hlavnim
ukolem ftizeni lidskych zdrojt. V oblasti lidskych zdroji by bylo vhodné, aby spolec-

nost preferovala zejména:

e stat se preferovanym zaméstnavatelem v regionu predevsim u lidi, ktefi maji do-
stateCnou urovenl schopnosti a dovednostni a jsou ochotni pfinést spolecnosti

maximalni uzitek a trvale udrzitelny rast. Tohoto spolecnost mtize dosdhnout
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za pomoci kvalitni a cilené inzerce na specializovanych portalech uréenych
K tomuto ucelu;

e vytvorit Gfinny a spravedlivy systém odménovani za ucelem ptildkat a hlavné
zabranit fluktuaci kvalifikovanych zaméstnanct a stimulovat je k dosahovani ci-
It organizace s minimalnimi naklady;

e pravidelné vzdélavat a rozvijet klicové zaméstnance a odborniky s cilem prohlu-
bovat a rozvijet nezbytné nutné dovednosti pro vykonavani pozadované prace;

e vytvaret ufinny systém produktivity prace na vSech urovnich, od klicovych za-
méstnanct az po spolecnost jako celek;

e vyuzivat adaptacni smérnici k rychlejSimu zapracovani zaméstnancti do pracov-
niho a socialniho prostiedi spole¢nosti s cilem dosahnout maximalni produktivi-
ty.

Spolecnost by méla aplikovat dostate¢nou formalni i neformalni adaptaci novych za-
meéstnancll 1 zaméstnanct vracejicich se po dlouhé dobé do podnikového kolektivu. Vy-
tvaret prilezitost pro odborny rozvoj a funkéni postup klicovych zaméstnanct a davat
prilezitost studentiim ke zvySovani jejich budoucich schopnosti ve zvolenych oblastech
pomoci stazi nebo zapojeni se do akce stinovani manazert. Soustavnym zlepSovanim
socialniho prostfedi a vytvofenim dobrych pracovnich vztahii na pracovisti i v celé spo-
le¢nosti mize vést ke snizené fluktuaci zaméstnanct. Bylo by vhodné podporovat ote-
vienou komunikaci ve spole€nosti a pravidelné informovat zaméstnance o dulezitych
skute¢nostech tykajici se ¢innosti a vyvoje spolecnosti. Tyto informace spolecnost mtize
uvadét v hromadnych e-mailech poptipad€ ve vnitropodnikovych smérnicich na nastén-
kach anebo v podnikovém casopise. Spole¢nost by méla udrzovat efektivni systém od-
ménovani zaméstnancti s vyuzitim riznorodych forem odménovani. V posledni tadé
bych doporucil spole¢nosti provadét pravidelnd hodnoceni zaméstnancti a poskytovani

zpétné vazby, zamétené na vysledky prace a chovani.

Realizace uvedenych navrhii mize pomoci spolecnosti zlepSit systém fizeni lidskych
zdroju a vést ke zvySené spokojenosti pracovnikii. Spravnym nastavenim systému muize
podnik zajistit optimalni vykon zaméstnanci, ktery je predpokladem pro zlepSeni fizeni

a dobrych ekonomickych vysledki celé spole¢nosti.
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8 Summary

Human Resource Management in the Medium-Sized Enterprises

Human resource management is an important part of almost every enterprise. Human
resource management is an extensive and diverse area that includes: human resource
planning, recruitment, remuneration, training and development, health and safety, rela-
tionships, benefits etc. These activities are one of the most important tasks of manage-
ment in the enterprise. Good and well-motivated employees are useful for the economic
results of the organization, the good market position and the prosperity of the whole

enterprise. The employees of the enterprise are usually its most valuable assets.

The aim of this bachelor thesis is to analyse the level of Human Resource Management
in the medium-sized enterprise, to compare theoretical possibilities with the applied
methods, to try to identify its strength and weakness as well as to suggest measures to

improve the current situation of the chosen enterprise.

To analyse the level of Human Resource Management in the organization, it was used

the following techniques and tools:
e gathering facts about the organization by reading their documentation,
e in-person interviews with HR manager of the organization,
e on-site observation of HR process,

e benchmarking which means comparing BeneSov's HR process and performance

to industry best practises.

At first, | read relevant literature regarding Human Resource. Based on such theoretical
knowledge, I analysed the system of Human Resource Management of the BeneSov
organization. Finally, I compared the observed results with industry best practices. To
fill the gap and improve Human Resource performance, | will propose an HR manage-
ment program for the organization. Given that people are the most valuable asset of any

organization, such HR program will improve the overall performance of the company.

Keywords: Human Resource Management, medium-sized enterprises, manager, man-
agement, adaptation, human resource planning, recruitment, training and development,

health and safety, relationships, benefits, HR manager.
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Ptiloha 1: Brozura pro navstévy podniku Schreiber

CCCCECCEEECS

PLAN ZAVODU - BUDOVY ZASADY CHOVANI vV CELEM AREALU
1 Administrativni budova a zévodni jidelna + Mevstupovat (nevjizdat) pod viivem alkoholickych népojii & ji-
2 Hlavni wrobni budova njich névykowych létek do aredlu zéwodu a ani nepfindiet a nepo-
3 Kancelafe Zivat alkohelické ndpaje & jiné navykowe latky v celém aredlu.
4 Sklady MTZ - Ma wyzvu pracovnika ostrahy nebo uréeného vedouciho za-
5 Rampa pfjmu miéka méstnance se povinné podrobit dechové zkouice a pfipadné-
&  Suidrna mu wySetfeni, zda nejsem pod vlivem alkoholu nebo jingch nd-
’ 7  Energoblok wykovych lstek.

7a  velin energobloku - Dodrfovat zikaz koufeni v celém arsdlu
8  Sklad olejl a nebezpeénych odpadd - Dodrfovat zékaz plivani v celém aredlu.

4 —— e . . = 9 Garaze - Pohybovat se v arealu vyhradné v doprovodu odpovédného za-
‘ re I e r VidZeni ndvitévnici, 10 Wrdtnice méstnance spoleénosti Schreiber Foods (pokud dodavatelskou
@ vstupujete do benelovského zdvodu spolecnosti Schreiber Foods, 11 Oplocenka smlouvou nebo objednavkou neni stanoveno jinak).

kde se vyrdbi ferstvé miééné virobky. Kvalita a bezpefnost potravin vidi L - - -
jsou pro nds zdsadnf prioritos, stejnd tak jako st zamEst Viditeln& nosit identifikaéni kartu a pfi edchodu ji odevzdat zpét

ratnici.
nancl a viech osob pohybujicich se v aredlu zdvodu. Z tohoto dive- narEtnict ) _
du jsou viichni ndvitévnici povinni dodrZovat ndsledujici pravidla. B Mista pro parkovini navitévnika « Chovat se tak, aby nedoélo k ohroZeni zdravi sweho a ani ostat-
Chreme, abyste 5= u nds citili bezpeinél nich osoh.

Reditel zdvodu ® xuisma « Dbétz ditvedu osobni bezpeénosti a bezpetnosti ostatnich osob

na zviEenou pozomnaost pfi pohybu po komunikacich, pohybovat
sa po wyznatenych stezkdch pro chodce, respektovat bezpet-
nostni znaéeni, wEnovat zvjdenou pozornaost v zimnim obdobi
jejich stavu,

- Poufit cbuv s bezpefnostni 3pitkou a reflex-
ni vestu na venkovnich komunikacich mimo
znadené komunikace pro chodee a pfi pohy-
bu &i pobytu ve skladech (uvedend OOPP si
lze u nés wypdjéit).

- Pfi pohybu po schodech si poéinat opatrné,
nebéhat a vidy se pfidriovat zibrad|i.

- Meodstrafiovat a nenifit bezpefnostni znafeni.

- Mahlésit pfipadné zjifténou zavadu, kteréd by
mahla chrozit zdrawi, Zivot & zplsobit konta-
minaci vyrobkd, osobé povifené Vaiim do-
prowodem nebo ostraze zévodu.

- Dodriovat nastavend pravidla tFidéni odpa-
du a odpad uklidat do prisluinych sbarmych
nidob.

- Meopravnéné newynddet nebo nevyvaZet wyrobky a majetek
Schreiber Foods, podrobit se kontrole zavazadla, vozidla a pfi-
padné osobni prohlidee pfi cdchodu nebo odjezdu z aredlu
spoleénosti.

> >p>p >p > 2p >p 2p B
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ZASADY CHOVANI PRI VSTUPU DO VYROBNICH PROSTOR
(ti. do hlavni vyrobni budovy mimo skladd, vyjimky jsou znaceny)
PRO VSTUP NENI POVOLENO
Mntnasobeipe!ky tzn.pvseenyvéemémubni\q hodinky, fetizky,
2p i nehty, umélé fasy, nausnice, pier-
cing navndmehem nnsté. Piercing a nausnice, které neni mozné sun-
dat, je nutné p s vadich inicidld.

-Mltnasobesv.du'n,hty kratké nebo 3/4 kalhoty, znedistény odév
anebo obuv.

- Vnaset potraviny, napoje, sklo, osobni véci a leky.

PRED VSTUPEM JE NAVSTEVNIK POVINNEN

+ Upravit pfed vstupem do vyrobnich prostor ochran-
ny odév: nasadit a upravit pokryvku hlavy tak, aby
byly zakryty usi a viechny viasy. Pfeviéknout se do
Cistého pracovniho odévu nebo pouZit jednordzovy
plast. Piast musi byt zapnuty, ma-li pracovni odév
kapsy nad Grovni pasu, musi byt prazdné. Dale pou-
Zit ochranné bryle, ochranu sluchu, rousku na vousy
jsouli delsi nez 5 mm. Pfezout se do Cisté pracovni
obuvi - podle vzoru.

- Mate-li poranéni oletfené naplasti na nezakry-
té Casti téla, je tfeba ho prelepit modrou naplasti
s uvedenim vasich iniciald.

- Pfed vstupem do vyrobnich prostor projit dezinfekéni rohozi, umyt
a vydezinfikovat si ruce a zkontrolovat, zda pokryvka hlavy zakryva
usi a viechny viasy, dile zkontrolovat spravné nasazeni chraniéd slu-
chu a vousenky.

VPRUBEHU NAVSTEVY JE ZAKAZANO

- Koufit, konzumovat potraviny a napoje, Zvykat, nosit psaci potfeby
za uchem, pouzivat vyrazné parfémy a vody po holeni. Pouzivat jiné
neisdwalenépsadpo(ieby

. ve vy

. Dutyl:atsevymbtitouﬂzzd mobtﬂ,obiav@mmlﬂuasum

ZASADY CHOVANI PRI PRACIV AREALU

- Vedkeré prace Ize provadét pouze s platnym Povolenim pro praci,
jinak je prace zakazana.

- Viechny uZivané prostfedky musi byt pravidelné kontrolovany
arevidovany (napf. zebfiky, el. nafadi / zafizeni, zdvihadla...)

- Nakladat s chemickymi Iﬂkaml a pipravky je mozno pouze za

ky dodrz ych p ka a interniho schvéleni

k unvéni.

p ich ych a jinych prostor bez sou-
hlasu povéfené osoby spolenosti.

« Nezasahovat do stroji &i zafizeni bez souhlasu provozovatele, pfi-
sluéné kvalifikace a seznameni se s navodem k uZiti.

- Pfi praci ohroZujici zdravi oznacit misto vykonu prace bezpeé-
nostnim znaéenim (napf. opravy podlah, venkovnich komunikaci,
prace ve vyskach..).

« Je zakazano zanechavat v prostoru spolecnosti odpad vanikly pfi

Gdrzbé, servisu apod.! Za likvidaci odpad(, které vznikajici pfi &in-
nostech externich firem zodpovida dodavatel sluzby (pokud neni ve
smiouvé uvedeno jinak)

- V pfipadé pokozeni éi ztraty bezpeénostnich bryli, dioptrickych
bryli & kontaktnich cocek vidy informujte sviij doprovod.

ZASADY CHOVANI PRO RIDICE

- Nevjizdét a neuzivat vozidla, ze kterych unika olej, palivo, nebo jind
kapalina.

- V aredlu zavodu plati vieobecné zasady vztahujici se na provoz sil-
nicnich vozidel s tim, 2e maximdini povolena rychlost je 10 km/ hod.
Vozidla Ize parkovat na pouze k tomu uréenych mistech. Misto parko-
vani pro osobni vozy urdi ostraha - vyda kartu s éislem.

- Provoz dopravy v zavodé - od 22:00 do 06:00 je viezd povolen pouze
vozidiim svozu miéka a hotovostnim vozidiGm.

- Na vymadenych stezkidch a pfechodech dodriovat ustanoveni
o pfednosti chodcd pred dopravnimi prostfedky.

- Pfi poruse vozidla mimo parkovaci misto oznacit misto vystraznym
trojuhelnikem a informovat ostrahu zévodu.

- Dt prednost v jizdé ipulaénim vozik

Co délat v pfipadé Grazu?

Kazdy Uraz musi byt okamzité nahlasen vase-
p du a nadfizenému prac

usekukdedoﬂokuazuazaewdovénvl(mze
Grazd pfisludného pracovisté. Lékarnicka je
k dispozici na vratnici 2 na kazdém pracovisti.
Tel. &islo: +420 317 977 150

Co délat v piipadé poZaru?

« Nejprve se pokusit poZar uhasit, pokud se 3ifi r

dale, nahlasit to na vratnici zavodu osobné

anebo na telefonni éislo + 420 317 977 150,

dale pak poslechnout pokynd ostrahy. l/,&‘
(odélatvpﬂpadépophdm?

- Poplach je vyhlasova 5

kolisavym tonem sirény a volanim. _’ ®

prostory po znacenych unikovych cestach

« Viechny osoby v aredlu zdvodu musi opustit 4
a setrvat na shromazdisti pfed vratnici.

UPOZORNENI

« Na objektu Schreiber Foods Benedov je i ap au-
dio-vizudlni systém. Vizudlni i zvukové vystupy jsou mommvany,
nahrdvany a zalohovany.
« Bez pisemného souhlasu iecltele zﬂvodu neni povoleno fotografovat
E] nebo

Schreit;er@

Vitejte
v benesovském
zdvodeé
spolecnosti
Schreiber!

Cestné prohlaseni o bezinfekénosti pi vstupu do aredlu
zavodu a porozumeéni stanovenych zasad

Cestné pmhh5u1n Ze jsem zdrdv(a), Ze mi oluesnl hygienik
ani odetfujici lékaf Fidil k

P

Neni mi té zndmo, Ze bych v poslednich dvou tydnech pii-
2el(a) do styku s osobami, které onemocnély pfenosnou ne-
moci.

Nebyl(a) jsem v posledni dobé v zemi s velkym epidemiolo-
gickym rizikem.

Nej &n(a) nebo am zadné etfené zranéni.

a4

Jsem si (3) pravnich nasledki, které by mé postihly,
kdyby toto mé prohlaZeni bylo nepravdivé.

Svym podpisem potvrzuji, Ze jsem pravidlim porozumé(a)
a budu je dodrzovat.

'Jlrenoapﬁjmeni
navitévy

Cislo obé. pritkazu
Datum a cas pfichodu
navitévy

Datum a cas odchodu
V Benesové dne
Podpis navitévy
Doprovod navitévy:
- Jméno a pijmeni

Podpis doprovodu



Ptiloha 2: Adaptacni plan

ADAPTACNI PLAN
Zakladni udaje
Jméno a piijmeni
zameéstnance:
Pozice: Obor:

Jméno nadfizeného:

Jména garanta

Datum néstupu:

Kontakt na garanta:

Popis ¢innosti

Kdo provede (reali-

zator)

Datum

Podpis

realizatora

Privitani pracovnika

Otevieni uplnosti nastupni dokumen-
tace (podepsana pracovni smlouva,
platovy vymér, doklad o vzdélani, vy-
pis z rejstiiku trestl, zapoctovy list +
predesla praxe, popf. potvrzeni Gfadu
préce, prikaz zdravotni pojiStovny,
potvrzeni o vstupni lékatské prohlidce
(od zdravotnického zatizeni zabezpecu-
jici pro CPI zavodni preventivni pééi),
dohoda o bezhotovostnim zasilani pla-

tu)

Personalista

Den na-

stupu:

Seznameni s provoznimi systémy (do-
chazka, limity, telefony, cestovné,

stravné, apod.)

Personalista/mzdova

ucetni

Proskoleni BOZP a PO

Personalista

Den na-

stupu




Sezeni s pracovistém, piedstaveni ko- | Personalista nebo Den na-
legti. vedouci pracovnik stpu
Upozornéni na bezpecnostni rizika nebo jiny uréeny

(BOZP na pracovisti) zamestnanec

Vstupni rozhovor, seznameni Vedouci pracovnik | Den na-
S popisem pracovni ¢innosti, zadani stpu

konkrétnich cili, tkoll a termint po
zkuSebni dobu a seznameni

s o¢ekavanim po tuto dobu.

Predani programu/harmonogramu
adaptace. Konkrétni rozsah a forma
harmonogramu adaptace je

v kompetenci vedouciho pracovnika
(doporucuje se zadat 3 konkrétni méfi-
telné ukoly, které se na zavér adaptace

vyhodnoti)

Vedouci pracovnik

Seznameni s organizacni strukturou

spolecnosti

Personalista/vedouci

pracovnik

Seznameni s kli¢ovymi procesy spo-

leénosti

Vedouci pracovnik

Seznameni s interni kulturou organi-

zace (zvyklosti na organizaci)

Vedouci pracovnik

Seznameni se zaméstnanci ve spolu-
pracujicich pracovnich pozicich (po-
kud ano, vedouci pracovnik uréi vhod-

né spolupracujicich pozice)

Vedouci pracovnik

Zaskoleni do IT systémii

Vedouci pracovnik

Studium zakonnych a internich no-

rem (obecné smérnice a lokalni nor-

my)

Vedouci pracovnik
nebo jiny urceny

zameéstnanec




Vstupni $koleni

Personalista

DalSi odborné skoleni dle poti‘eb

funkce

Vedouci pracovnik

Seznameni S mozZnostmi vzdélavani

Personalista

Setkani s vedoucim pracovnikem,
dil¢i vyhodnoceni adaptace po cca 3

tydnech

Vedouci pracovnik

Setkani s vedoucim pracovnikem,

dil¢i vyhodnoceni adaptace po cca 6

Vedouci pracovnik

tydnech
Zavérecné vyhodnoceni adaptace Vedouci
(nejpozdéji 2 tydny pred ukonéenim pracovnik
adaptace)

- vyhodnoceni naplnéni stanove-

nych cila a ukolil

Hodnotici rozhovor (pokud zaméstna- Vedouci
nec pokracuje na své pozici, je vhodné pracovnik

provést zaroven hodnotici rozhovor a
stanovit si individudlni rozvojovy plan
na dalsi obdobi, pfipadné si stanovit

termin pro tento hodnotici rozhovor)

Dalsi kroky

Dohodnuté ukoly

(Vlastni zpracovani)




