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Uvod

Tato diplomova prace pojednava o tématu ,,Hodnoceni vybranych personalnich procesii
v organizaci®. Zajisténim dobrého chodu personalnich procesti 1ze podniku poskytnout
stalé a spokojené pracovniky. Zaméstnanci jsou podstatnym ¢lankem spolecnosti, ktery
zajistuje hlavni chod spolecnosti, tudiz bez pracovnikli nelze zabezpecit fungovani

podniku.

Zpracovani diplomové prace na toto téma je vybrano na zéklad¢ zajmu o oblast fizeni

lidskych zdrojt. Touto cestou je mozné si rozsifit znalosti v této oblasti.

Cilem diplomové prace je zhodnotit vybrané persondlni procesy specificky zamétrené
na adaptaci, hodnoceni a péci o pracovniky z pohledu pracovnikii dané organizace
a formulovat pfipadna doporuceni pro dané personalni procesy, kterd by mohla vést

ke zlepsSeni.

Diplomova prace je ¢lenéna na ¢ast teoretickou a praktickou. Prvni kapitola teoretické
¢asti vymezuje fizeni lidskych zdroji a s nim souvisejici pojmy jako jsou napft. lidské
zdroje, strategické fizeni lidskych zdroji nebo persondlni procesy. Druha kapitola
popisuje personalni proces adaptace pracovnikili. Tieti kapitola se zabyva procesem
hodnoceni pracovnikl a posledni kapitola teoretické ¢asti se vénuje vybranému procesu

péce o pracovniky.

Uvodni kapitola praktické ¢asti diplomové prace je kapitola pata, kterd piedstavuje
spoleénost Pekarny a cukrarny Klatovy, a. s. Sest4 kapitola je vénovana popisu procesi
adaptace, hodnoceni a péce o pracovniky ve zvolené spolecnosti. Obsahem sedmé
kapitoly je dotaznikové Setfeni, kde je uveden jeho cil, obsah a zptlisob, jakym probihala
realizace a charakteristika respondentil. Souc¢ésti této kapitoly je také prezentace vysledkil
dotaznikového Settfeni a jejich shrnuti. Prakticka Cast je zakon¢ena kapitolou osmou, ktera

popisuje navrhnuta doporuceni.



1 Rizeni lidskych zdroji

V kapitole prvni je piedstaveno fizeni lidskych zdrojt, se kterym tzce souvisi samotné
lidské zdroje, které jsou z tohoto diivodu teoreticky vymezeny prednostné. Dale se tato
kapitola vénuje strategickému fizeni lidskych zdroji a ¢innostem, které jsou soucasti

fizeni lidskych zdrojt.
1.1 Lidské zdroje

Pojem lidské zdroje mlize nabyvat vice vyznamu. Nej€astéji jsou lidské zdroje chapany
jako lidé v organizaci €ili zaméstnanci podniku, ktefi tvofi jednu z vyznamnych ¢asti

konkurenceschopnosti spolec¢nosti. (Paliskova et. al., 2021)

Muzik & Krpalek (2017) predstavuji lidské zdroje jako primérni vychodisko pro strukturu
konceptii fizeni pracovnikll v organizacich. Déle uvadi, ze s lidskymi zdroji se poji
1 existujici limity, které 1ze vyuzit v ¢innostech, kterymi se zabyvé fizeni lidskych zdroji.
Mezi tyto limity je fazena napi. kvalita lidskych zdroji, kterd miize byt hodnocena
z pohledu dosazeného stupné vzdé€lani, z vrozenych schopnosti, z piedchozich

pracovnich zkuSenosti nebo z pohledu pracovni zptsobilosti.

Sikyt (2016) vysvétluje lidské zdroje jako lidi, ktefi jsou k dispozici pro dosahovani cili
spolecnosti. Lze také jednoduSe konstatovat, Ze jsou to zaméstnanci, ktefi vykonavaji
praci v podnicich. Tyto zdroje je potieba fidit a vést, k tomu je pouzivano praveé samotné

fizeni lidskych zdroju.
1.2 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji ma historicky vyvoj. Lze konstatovat, Ze samotné Fizeni lidskych
zdrojti dle Paliskové et. al. (2021) zastava posledni etapu vyvoje persondlni prace. Prvni
fazi je obdobi personalni administrativy, kterd se zabyva pouze vedenim personalni
agendy a zabezpecovanim personalnich ¢innosti, které jsou ze zdkona nezbytné vykonat.
Druhou etapu ptedstavuje personalni Fizeni, jehoz primarni funkci je vhodné vybrat,
zaSkolit, organizovat a vhodné motivovat zaméstnance, kteti jsou vnimani jako Uspéch
dlouhodobé prosperity spolecnosti. Tieti etapou je Fizeni lidskych zdroju,
které se zaobira nejen cCinnostmi personalni administrativy a persondlniho fizeni,

ale 1 spolupraci persondlniho ttvaru s liniovymi manazery.



Rizeni lidskych zdrojii predstavuje oblast, ktera se zabyva viemi &innostmi, které tuzce
souvisi se zam¢estnavanim a fizenim lidi v danych podnicich. Mezi ¢innosti, které souvisi
se zameéstnavanim, je fazeno strategické fizeni lidskych zdrojt, dale fizeni znalosti
zaméstnancl, zabyvani se rozvojem organizace, zajiStovani lidskych zdroja, fizeni
pracovniho vykonu, zabezpeceni vzdélavani, odménovani a rozvoj zaméstnanci, péce

o zaméstnance, poskytovani sluzeb pracovnikiim atd. (Armstrong & Taylor, 2015)
Dle Paliskové et. al. (2021) oblast fizeni lidskych zdroji oplyva charakteristickymi rysy:

e predstavuje klicovou oblast pro podnikovy management — feditel fizeni lidskych
zdrojt je ¢lenem nejvysSiho vedeni,

e fizeni lidskych zdrojh zastava podnikatelskou filozofii,

e strategie fizeni lidskych zdrojl se odviji z celopodnikové strategie,

e dba na kvalifikovanost zaméstnancii, kterd je pro podnik vnimana jako zdroj
ekonomického riistu a konkurenceschopnosti,

e ma zajem o spolupraci s liniovymi manazery,

e podnikova kultura je v poptedi,

¢ loajalita a posileni sounalezitosti zaméstnancti jsou pro organizaci dulezité,

e snazi se mit povést dobrého zaméstnavatele na trhu prace.

Koubek (2015) vymezuje obecné tkoly fizeni lidskych zdroji, mezi které tadi tvorbu
dynamického souladu, optimalizaci vyuZzivani pracovnich sil, formovani tymu atd.,
pomoci kterych je tvofena vykonnd organizace, kde je provadéno usili o neustalé
zlepSovani jejiho vykonu. Mezi hlavni tkoly fizeni lidskych zdroji patii tverba
dynamického souladu, kterd se tykd, jednoduse feceno, vybéru spravného cloveka
na spravné misto tak, aby dany jedinec byl neustéle pfipraven na ménici se pozadavky
pracovniho mista. DalSim tkolem fizeni lidskych zdroji je optimalizace vyuZivani
pracovnich sil v podniku. Dale se fizeni lidskych zdroji zabyva formovanim tymu,
efektivnim stylem vedeni lidi a mezilidskymi vztahy v organizaci. DalSim tkolem
je zajistovat personalni a socidlni rozvoj zaméstnancu v organizaci a v neposledni
fad¢ se nesmi zapominat na dodrZovani vSech zakonii v oblasti priace a zaméstnavani

lidi a lidskych prav.

Hlavnimi cili fizeni lidskych zdroji jsou podporovat dosahovani strategickych cilt

organizace, pomahat rozvijet kulturu, zajistovat kvalifikované pracovniky podniku, dbat



na pozitivni pracovni vztahy mezi managementem a zameéstnanci a dale podporovat

eticky pfistup k fizeni lidi. (Armstrong & Taylor, 2015)

1.3 Strategické Fizeni lidskych zdroji

Lwatrategické fizeni lidskych zdroji predstavuje komplexni piistup k fizeni lidi, jehoz
cilem je fizeni, vedeni a rozvoj lidskych zdroji tak, aby co nejvice ptispivali k napliiovani
strategickych cili podniku a k tvorb¢ jeho konkurencni vyhody.* (Paliskova et. al., 2021,
s. 24)

Strategické fizeni lidskych zdrojii je propojeno se strategickym fizenim organizace
pomoci vertikdlni a horizontalni integrace. Mezi vertikalni integraci jsou fazeny
strategie, které¢ jsou v souladu. Tudiz strategie lidskych zdroji vychazi ze strategie
organizace. Horizontalni integrace predstavuje specifickou strategii lidskych zdroju,
mezi které patii jednotlivé Cinnosti fizeni lidskych zdrojl, jako je naptiklad vybér,
hodnoceni, odménovani nebo vzdélavani zaméstnanci. [ tyto strategie musi byt

ve vzdjemném souladu se strategii organizace. (Sikyt, 2016)

Strategicky soulad mezi fizenim lidskych zdroji a strategickym fizeni predstavuje

Chyba! Nenalezen zdroj odkazii..

Obr. 1: Model strategického fizeni lidskych zdroji

strategické fizenl lidskych zdroji

siralegie lidskych zdroju 4—»{ strategicka role personalisio

strategické rozhodovani

A

strategicka analyza

Zdroj: Armstrong & Taylor (2015, s. 61)

Dle Ulricha (2009) se strategicka role v oboru fizeni lidskych zdroji vénuje propojeni
personalnich strategii a postupl s podnikovou strategii. Ze strany personalistii se jedna
o usili zajistit uspéSnost podnikovych strategii a diky tomu zvySuji moznost podniku
realizovat tyto strategie. Propojeni persondlniho fizeni se strategickym ma pro podnik

nékolik pfinost, mezi které naptiklad patfi:
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e schopnost podniku adaptovat zmény,
e Iépe plnit ptani svych zadkaznikl

e nebo dosahovani finan¢niho vykonu.
1.4 Cinnosti Fizeni lidskych zdroju

Jak uz bylo vysSe zminéno, fizeni lidskych zdroji se zabyvd vS§im, co souvisi
se zaméstnavanim. K tomu, aby mohlo byt fizeni lidskych zdrojii uskutecnéno, jsou
pouzivany ¢innosti, kterymi jsou jednotlivé personalni procesy. Mezi personalni procesy
fadi Koubek (2015) vytvareni a analyzu pracovniho mista, planovani lidskych zdroju,
ziskavani pracovnikil, vybér pracovniki, adaptaci pracovnikii, fizeni pracovniho vykonu
a hodnoceni pracovniki, vzdélavani a rozvoj pracovnikli, odménovani pracovniki, péce

o pracovniky a v neposledni fade propousténi pracovniku.

Personalni procesy:

e Vytvareni a analyza pracovniho mista — Proces vytvafeni a analyza pracovniho
mista se zabyva tvorbou pracovniho mista a jeho naslednou analyzou. Pficemz
tvorba pracovniho mista ptedstavuje definici pracovnich ukoll a analyza zkouma
a zpracovava data a tdaje o pracovnich mistech a poZadavcich, které budou
7adany po zaméstnancich. (Sikyt, 2016)

e Planovani lidskych zdroji — Proces planovani pracovnikii porovnava soucasny
stav lidskych zdroji (zamé&stnancli) podniku s jeho cili do budoucna a nasledné
identifikuje, jaké zmény musi byt provedeny v lidskych zdrojich, aby bylo
dosazeno stanovenych cili. (Noe et. al., 2020)

e Ziskavani pracovnikii — Persondlni ¢innost ziskavani zaméstnanct se pfevazné
zabyva pozadavky na pracovniky, jaké jsou zdroje ziskavani zaméstnancti a jaké
jsou metody ziskavani. (Paliskova et. al., 2021)

e Vybér pracovniki — Cilem samotného vybéru pracovnikl je zejména urcit
a vybrat vhodného pracovnika na konkrétni vybranou pozici ¢i pracovni misto,
a to ze viech uchazedt, ktefi méli zajem dané pracovni misto zaujmout. (Sikyf,
2016)

e Adaptace pracovniki — Jednd se o zaclenéni jedince do pracovniho prostiedi.

(Muzik & Krpalek, 2017)

11



e Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnikii — Hodnoceni pracovnikii
predstavuje proces pravidelného zkoumani a porovnavani dosazenych pracovnich
vysledkl s pfedem stanovenymi kritérii cilii vykonnosti, pficemz vykonnostni
méfitka jsou stanovena v procesu fizeni pracovniho vykonu. (Muzik & Krpalek,
2017)

e Vzdélavani a rozvoj pracovniki — Cilem procesu vzdélavani a rozvoje
pracovnikil je zejména vytvaret, rozSifovat a prohlubovat znalosti, schopnosti
a dovednosti pracovnikli tak, aby vykonavali praci v pozadovaném vykonu.
(Lochmanova, 2016)

e Odménovani pracovniki — Proces odménovani je tvofen systémem
odménovani, kam se fadi penézni odmény, nepené¢zni odmény a celkové odmeény.
PenéZzni odmeéna predstavuje penézni vyplatu za vykonanou préci ¢i rizné
zaméstnanecké vyhody a penze. Nepenézni odména reprezentuje uspokojeni
potieb pracovnikli pomoci uznani, moznosti ziskani uspéchu, moznosti osobniho
rustu nebo moznost zmény pracovniho prostiedi. Celkova odmeéna pak tvofi
kombinaci penéZznich a nepen¢znich odmén. (Armstrong & Taylor, 2015)

e Péce o pracovniky — Péfe o pracovniky predstavuje zdjem na strané
zaméstnavatele o pracovni podminky pracovniki, které jsou urceny k vykonu
prace a o dosahovani potiebného vykonu. (Sikyt, 2016)

e Propousténi pracovniki — Propousténi pracovnikli predstavuje proces
persondlniho fizeni, kdy se provadi ukoneni a zruSeni pracovniho poméru.
Propousténi pracovnikd se rozumi zejména ukoncéeni pracovniho poméru

ze strany zaméstnavatele. (Muzik & Krpalek, 2017)

V nasledujicich kapitolach jsou teoreticky vymezeny vybrané persondlni procesy dle
tématu této diplomové prace, které byly zvoleny na zdkladé¢ pozadavku ze strany
vybraného podniku. Vybranymi persondlnimi procesy jsou adaptace pracovniki,

hodnoceni pracovnikii a péce o pracovniky.
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2 Adaptace pracovniku

V druhé kapitole této diplomové prace je, vzhledem k logické ndvaznosti jednotlivych

personalnich procest, pfedstaven jako prvni vybrany proces adaptace pracovnikdl.

Pfed samotnou adaptaci pracovnikii probihd nékolik persondlnich procesi. Prvnim
personalnim procesem je vytvareni a analyza pracovniho mista, ktera slouzi jako zakladni
stavebni kdmen pro vSechny nadchazejici personalni procesy. (Paliskova et. al., 2021)
Druhym procesem je planovani lidskych zdroju, ktery méa za cil co nejvice vystizné urcit
potiebu téchto zdroji v daném obdobi, a to zejména urceni poctu pracovnikl a jejich
efektivni vyuziti. (Frischmann & Zufan, 2017) Nasledné po planovani lidskych zdrojt
prichazi proces ziskavani téchto pracovnikd. Poslednim procesem pied samotnou
adaptaci pracovnikll je vybér pracovniki, ktery vybere pomoci riiznych metod vhodné

pracovniky na volné misto, které je potieba obsadit.

Proces adaptace za¢ina nejprve samotnym piijimanim pracovnika. Jedna se o zékladni
vypracovani a podepsani pracovni smlouvy, poptipad¢ dalSich dokumentti s vybranym
pracovnikem, ktery bude vykonavat praci v dané organizaci. Tento proces vykonava
pracovnik personalniho utvaru, ktery kromé zajisténi podpisu smlouvy o pracovnim
poméru zabezpecuje seznameni nového pracovnika s pravy a povinnostmi vyplyvajicimi
z pracovniho poméru. Jesté pied podepsanim smlouvy je také potfebné, aby dany jedinec
podstoupil vstupni lékatskou prohlidku. Dal§im nezbytnym krokem je zafazeni
pracovnika do personalni evidence s dulezitymi tidaji o pracovnikovi, zajisténi mzdového
listu, dale eviden¢niho listu dichodového pojisténi a v neposledni fad€ napiiklad

vystaveni podnikového prikazu nebo Cipu atd. (Koubek, 2015)

Po uskute¢néni formalnich néleZitosti zacina adaptace pracovnika. Jedna se o zaclenéni
jedince do pracovniho prostiedi. Cilem adaptace pracovniki je, aby se novy zaméstnanec
ptizplsobil podminkam, které se tykaji nove prace, a to zejména podminkam pracovniho
mista, organizace a podminkam sociélnich roli. Cely adaptacni proces lze tak nasledné

rozd¢lit na tii roviny. (Muzik & Krpélek, 2017)
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2.1 T¥iroviny adaptacniho procesu

Samotny adaptacni proces lze rozdélit do tii adaptacnich rovin a to na celopodnikovou
adaptaci, na adaptaci v Gtvarové jednotce a na adaptaci pracovniho mista. (PaliSkova et.

al., 2021)
Celopodnikova adaptace

Celopodnikova adaptace se zabyva sezndmenim daného pracovnika s informacemi, které
jsou obecného razu a maji spolecné rysy pro vSechny zaméstnance spole¢nosti. (Koubek,
2015) Tato adaptacni rovina za¢ind prvnim dnem nastupu daného zameéstnance
do podniku. Ze strany zaméstnavatele je v této adaptacni rovin€ Zadouci pfipravit
nastupni program pro nového pracovnika, jehoz cilem je uvést nového zaméstnance
na pracovisti, seznamit ho s kolegy a pfedstavit mu organizaci prace a podnikovou

kulturu. (Paliskova et. al., 2021)
Jako zajimavost uvadéji Paliskova et. al. (2021) prvni nastupni den ve velkych podnicich
jako prvni den v mésici, kdy pfi vét§Sim poctu novych zaméstnanct vytvoii dand firma

novackim spolecny privitaci den, ktery mize mit takovyto program:

privitani novacka generalnim feditelem,

e seznameni novych pracovnikl s misi, vizi a cili spolec¢nosti,

e predstaveni firemni kultury,

e obezndmeni novackl persondlnimi zaleZitostmi (mzda, benefity ...),

e adale naptiklad prohlidka prostorti spole¢nosti.

Soucasti celopodnikové organizace by mél byt i dokument, ktery zahrnuje dualezité
informace o organizaci, o hlavnich rysech politiky, zaméstnaneckych vyhodach,
bezpecnosti pii praci atd. Tento dokument by mél byt poskytnut novym zaméstnanciim
naptiklad formou zvefejnéni na webovych strankach dané spolecnosti, vyvéSenim
dokumentti na vetejné nasténce v dané organizaci nebo zvetfejnénim na uzaviené socidlni
skupin€. Mezi konkrétni udaje, které patii do dokumentu celopodnikové adaptace, patii
napf. informace o vysi kapitalu, o rlstu, o tradicich, o vyrobcich, o hierarchii organizace,
o vztazich ke spolecnosti nebo také informace o odménéch, pftiplatcich, slevach

na vyrobcich daného podniku atd. (Koubek, 2015)
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Adaptace v utvarové jednotce

Adaptace v utvarové jednotce se zabyva seznamenim nového zaméstnance s ostatnimi
kolegy a s fungovanim daného utvaru, dil¢imi odpovédnostmi a cili. V této adaptacni
rovin¢ figuruje nadiizeny manazer, ktery mé& dané Cinnosti adaptace na starosti.

(Paliskova et. al., 2021)
Adaptace na pracovni misto

Adaptace na pracovni misto predstavuje obezndmeni nového pracovnika s konkrétnim
pracovnim mistem, kde bude vykonavat jeho praci. Tato adaptace je odliSna
dle charakteru prace. (Koubek, 2015) Pokud je napt. pracovnik pfijat do vyroby, je zde
seznamen se strojem, ktery bude obsluhovat. Zjistuje odpovédi na otazky, jako jsou
napt.: Kde se stroj zapind? Kde se vypina? Jaka je jeho udrzba? Co méam délat v ptipadé
nefunk¢nosti? Pokud je pracovni misto nového zaméstnance napf. nékupci, je mu
ukazano pracovni prostfedi v pocitaci, kde se napf. sezndmi s novym programem,

se kterym bude pracovat.

2.2 Druhy adaptace

Adaptace pracovniki miize byt bud’ spontanni nebo fizend. Spontanni adaptace probiha
tim zplsobem, Ze je dany jedinec ponechdn, aby si veskeré potiebné informace tykajici
se pracovniho mista zajistil sam. Naopak fizend adaptace je vedena persondlnim
oddé€lenim, kde v procesu vystupuje nadiizeny nového zaméstnance a mentor, coz je
osoba, ktera se na pracovnim misté nového pracovnika dobie vyzna. Zpravidla mentor
poskytuje praktickou pomoc a nadiizeny seznamuje daného pracovnika s informacemi,

které se tykaji bezpecnosti prace apod. (Muzik & Krpalek, 2017)
Rizena adaptace

Rizend adaptace predstavuje systematické a formalizované za¢lenéni nového pracovnika
do pracovniho, kulturniho a socialniho prostiedi organizace. Cilem takové adaptace je mit
nizsi néklady na fluktuaci zaméstnancii, také mit niz$i ztraty na produktivité a mit vyssi

pracovni spokojenost. (Dvotakova et. al., 2012)

V tizené adaptaci jsou jasné stanovené role v adaptacnim procesu, kdy mentor a ptimy
nadfizeny v prubéhu adaptacniho procesu kontroluji a sleduji vysledky jeho ¢innosti
a také vystupy integrace do pracovniho prostfedi. Z téchto vysledkl 1ze Cerpat nasledné

zpétnou vazbu k hodnoceni UspéSnosti adaptacniho procesu. Pravidelnou kontrolu
15



procesu adaptace, jeho plani i jeho realizaci provadéji personalista s mentorem.
V celkovém hodnoceni adapta¢niho procesu jsou shrnuty poznatky od mentora, pfimého
nadfizeného a personalisty, kde na zakladé hodnoceni adaptacniho procesu rozhodne
vedouci podnikové jednotky o tom, jak bude novy zaméstnanec dale uplatnén

v organizaci a jaky bude jeho dalsi rozvoj. (Dvotakova et. al., 2012)
Spontanni adaptace

Spontanni adaptace oproti fizené¢ adaptaci je doslova ponechdna svému osudu. Tato
adaptace probihda pod vlivem socidlniho okoli, a to zejména okoli spolupracovnikii.
(Sikyt, 2016)

Jde o proces, ktery disponuje ¢tyimi fazemi. Prvni fazi je ptiprava, ve které probiha
seznameni s informacemi o pracovnim misté. Druhou fazi ptredstavuje setkdni,
kde se zaméstnanec obeznami s kazdodennimi povinnostmi a ukoly pracovniho mista.
Dalsi fazi je ptizpsobeni, které vypovida o tom, jak se dany jedinec sZije s pracovnimi
ukoly a povinnostmi a posledni fazi je stabilizace neboli obdobi, kdy se pro zaméstnance

stane jeho prace rutinni zalezitosti. (Kroulikova, 2018)

2.3 Cile adaptace

Dle Vochozky et. al. (2012) je n&kolik cili adaptace:

e Z pohledu pracovnika:
- pracovni naroky a poZadavky splnit co nejlépe,
- snaha o vhodné zaclenéni mezi ostatni pracovniky
- a dosahnout mozného dalsiho odborného rustu.

e Z pohledu organizace:

- mit vyssi efektivitu prace

- amit vy$$i stabilitu pracovnich skupin.
Oproti tomu Kocidnova (2010) uvadi cile adaptacniho procesu takovéto:

e byt napomocny v prvotni fazi pracovnika s poznanim nového prostiedi,
e snazit se zanechat u nového zaméstnance pozitivni postoj a vztah pracovnika
ke spolecnosti,

e snaha zajistit odpovidajici vykon prace od nového pracovnika
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e a snizit moznost brzkého ukonceni pracovniho poméru s novym zaméstnancem

ze strany pracovnika.

2.4 Personalni informacni systém vyuZivan v procesu adaptace

K tomu, aby persondlni ¢innosti byly v organizaci vykonavany efektivné, jsou potieba
informace, které budou vérohodné, aktualni a detailni. Pomoci informacéniho systému lze
docilit pozadovanych informaci. Obsahem personalniho informac¢niho systému mohou
byt udaje jako informace o zaméstnancich, o jejich pracovnich pozicich, o personalnich

ukolech ¢i informace o vnéj$ich podminkéch. (Koubek, 2015)

V procesu adaptace I1ze vyuzit persondlni informacni systém v rdmci administrativnich
zalezitosti, které jsou ziskavany v prvotni fazi adaptacniho procesu. Jedna se o zakladni
informace o zaméstnanci, jako je jméno, piijmeni, datum narozeni apod. Mezi dalsi tidaje,
které 1ze zaznamenavat do informacniho systému v ramci adaptacniho procesu, patii
smlouva o pracovnim poméru, dale informace o pfifazeni pracovniho mista novému
pracovnikovi a déle informace o adaptacnim planu, ke kterému Ize v informacnim
systému zapsat zpétnou vazbu a hodnoceni vykonaného procesu adaptace. (Dessler,

2020)

Horvathova et. al. (2016) obecné piedstavuje vyhody persondlniho informacniho systému

takovéto:

e snadnéjsi a rychlejsi provedeni personélnich tkold,
e poskytnuti propojeni persondlnich véci naptic¢ celou organizaci,
e minimalizace ndkladi na cinnosti, které jsou rutinni zalezitosti (napf. nutna

administrativa) atd.
S persondlnim informac¢nim systémem jsou samoziejm¢ spojeny i nevyhody. Mezi
né jsou fazeny neochota uZzivatell systém vyuzivat, negativni postoj k zavedeni
informacniho systému, jind ocekavani od jeho zavedeni nebo piedsudky spojené

s implementaci a vyuzivanim informaéniho systému. (Siky¥, 2016)
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3 Hodnoceni pracovniki

Kapitola tfeti se vénuje teoretickému vymezeni procesu hodnoceni, ve které je predstaven
samotny proces hodnoceni pracovniki, dale cile procesu hodnoceni, druhy hodnoceni,
kritéria hodnoceni, formy hodnotiteld, hodnotitelské chyby, hodnoceni pracovniki jako
nastroj motivace a v posledni fadé navaznost hodnoceni pracovnikdi na proces
odménovani.

Proces hodnoceni pracovniki je uvadén jako velice dilezity proces fizeni lidskych zdroji.
Zabyva se tim, jakym zpisobem pracovnik vykonava jeho praci, tkoly a pozadavky, dale
jaké je jeho chovéni a jaké ma vztahy s ostatnimi spolupracovniky. Dalsi ¢innosti procesu
hodnoceni pracovnikil je i ndsledné sdélovani zjisténych vysledki danym jedinctm,
u kterych prob¢hlo hodnoceni a v navaznosti na tyto vysledky ptipadné nalézt spole¢né

feSeni, které povede ke zlepSeni napt. pracovniho vykonu. (Koubek, 2015)

Muzik & Krpalek (2017) uvadi hodnoceni pracovnikii jako proces pravidelného
zkoumédni a porovnavani dosazenych pracovnich vysledkli zaméstnancii s piedem
stanovenymi kritérii cilli vykonnosti. Vykon pracovniki se zpravidla hodnoti ze tiech
hledisek, a to podle kvality prace, mnoZstvi odvedené prace a dle pracovniho jednani
achovani. Proces hodnoceni pracovniki je dulezity jak pro zaméstnavatele,
tak pro zaméstnance. Podklad provedeného hodnoceni pro manaZery mize byt pouZit
pro analyzu a potencialni rozvoj pracovnikl. Pro samotného zaméstnance mize piiznivy

hodnotici podklad slouzit jako ptehled o moZnostech jeho kariérniho ristu.

Samotny proces hodnoceni pracovnikli vychdzi z procesu fizeni pracovniho vykonu,
ktery predstavuje systematickou ¢innost k uskutectiovani strategickych cilit podniku
prostfednictvim pracovniho vykonu zaméstnanct. Predpokladem fizeni pracovniho
vykonu je dosdhnout pozadovanych schopnosti zaméstnance, dale dosahnout dostatecné
motivace pracovniki a zajistit pro n¢ ptiznivé pracovni podminky. Proces hodnoceni tedy

slouzi jako nastroj k fizeni pracovniho vykonu. (Sikyt, 2016)
Proces hodnoceni ma dle Desslera (2020) tfi kroky:

e stanovit pracovni standardy spjaté s hodnocenim vykonu pracovnik,
e porovnat skute¢ny vykon zamestnance se stanovenymi standardy

e aposkytnout zpétnou vazbu zaméstnanci.
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3.1 Cile procesu hodnoceni

Aby byl proces hodnoceni pracovnikii uziteny, je potfeba tento proces vykondvat
pravidelné. Mezi primarni cile procesu hodnoceni Ize fadit vyssi vykonnost pracovniki,
tvorbu zpétné vazby pro pracovniky, zajisténi jejich rozvojovych a vzdélavacich potieb,
vice je motivovat, zajistit jim moznosti kariérniho ristu ¢i zménu mzdové urovné a feSeni

problémt vzniklych na pracovisti. (Paliskova et. al., 2021)

Dle Dvotéakové et. al. (2012) je potieba mit funkéni proces hodnoceni k tomu, aby bylo
uspéSné plnéni vétSiny Cinnosti persondlnich procesi. Bez kvalitniho a objektivniho

hodnoceni Ize velice Spatné uskutecnit kvalitni proces rozmistovani nebo odménovani.

3.2 Druhy hodnoceni pracovnikii

Proces hodnoceni pracovnikli 1ze délit na dva druhy, a to na neformdlni a formdalni

hodnoceni.
Formalni hodnoceni

Hodnoceni formalnim zplsobem piedstavuje logicky a standardizovany proces, ktery
ma pravidelny interval. Z tohoto hodnoceni jsou tvoteny dokumenty, které slouzi jako

podklad pro ostatni personalni tikoly. (Koubek, 2015)

K formélnimu hodnoceni slouzi tzv. hodnotici rozhovor, kdy manazer sdéluje
zamé&stnanci hodnoceni o jeho skute€ném pracovnim vykonu. Béhem hodnoticiho
rozhovoru je také pracovnik informovan o dosazeni dohodnutych pracovnich
arozvojovych cilli, pficemz formalni hodnoceni vychdzi z minulosti, ale sméfuje

do budoucnosti. (Sikyt, 2016)
Neformalni hodnoceni

Neformalni hodnoceni predstavuje pribézné hodnoceni zaméstnance, které provadi jeho
nadfizeny v dobé&, kdy pracovnik vykonava praci. O tomto hodnoceni lze fici, Ze je
vymezeno danym okamzikem, dale dojmem a pocitem daného hodnotitele. O prab&hu
a vysledcich neformalniho hodnoceni neni nikde veden zaznam a tyto vysledky nejsou

obvykle predmétem zddného personalniho rozhodovéni. (Koubek, 2015)

Utelem neformalniho procesu hodnoceni je véasné zjisténi piipadnych odchylek

od pozadovaného pracovniho vykonu a nalézt na né vhodnou napravu. Pomoci
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neformalniho hodnoceni lze také zabezpecit lepsi schopnosti, vyssi motivaci, vhodnéjsi

podminky a lepsi chovani zaméstnance. (Sikyt, 2016)

3.3 Kritéria hodnoceni

K procesu hodnoceni pracovnikii jsou potiebnd kritéria. Lze mezi né fadit vysledky,
ty zahrnuji kvalitu, mnozstvi a v€asnost vykonani prace. Dale je za kritérium povazovano
chovani, které predstavuje pristup k provedeni prace a ptitomnost v praci. Dal$imi kritérii
jsou schopnosti a podminky, jez vypovidaji napt. o dodrzovéani pracovni doby. (Sikyt,

2016)

Koubek (2011) tfadi mezi dal§i moznad kritéria hodnoceni i dovednosti a znalosti.
Za dovednosti pracovniho charakteru jsou povazovany znalost prace, fyzickd sila
¢i schopnost koordinace c¢innosti. Pracovni znalosti pfedstavuji vzdélani, osvédcéeni

nebo ziskané diplomy.

3.4 Formy hodnotitelu

Hodnoceni pracovnikii nej¢astéji provadi nadfizeny, a to s sebou nese vyhody i nevyhody.
Mezi vyhody lze zatadit napt. znalost pracovniho mista, tikolii a povinnosti. Naopak mezi
nevyhody patii nebezpeci osobni deformace nebo nedostacujici autorita nadiizeného.
Z tohoto divodu lze vyuzivat rizné formy hodnotiteld, jako je napf. hodnoceni
nadfizenych svymi zamé&stnanci, hodnoceni sama sebe nebo externi hodnoceni. (Koubek,

2015)
Podle Blahy et. al. (2013) existuji napt. takovéto formy hodnotiteli:

e Piimy nadfizeny hodnoti své podrizené — Zhodnoceni podiizeného
nadtizenym, ktery se dobfe vyzna v pracovnim prostiedi daného jedince, které¢ho
hodnoti.

e Zaméstnanci hodnoti své nadiizené — Cilem je naskytnout podnét manazerim,
ktery je bude smétovat k rozvoji v jejich fidicich a socialnich dovednosti.

e Clenové tymu se hodnoti navzijem — Toto hodnoceni poskytne viem &lentim
tymil informace o tom, jak vnimaji jejich praci kolegové, to nasledné pomuze

k ptfipadnému zlepSeni nevyhovujicich vykont préce.
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e Hodnoceni sebe sama — Cilem je zamyslet se sam nad svym vykonem prace
a spolu s hodnocenim nadfizeného si uvédomit své slabé i silné stranky a piipadné

na svych slabych strankach zapracovat.

3.5 Hodnotitelské chyby

V procesu hodnoceni mohou nastat i hodnotitelské chyby, jako je napft. halé efekt. Jedna
se o chybu hodnoceni na zdkladé¢ jednoho rysu, ktery danému hodnotiteli piivodi
predsudek a ovlivni tak proces hodnoceni. Jedna se o hodnoceni na zakladé prvniho
dojmu. Dale atribuce, ktera predstavuje situaci, kdy hodnotitel nebere v potaz okolni
podminky pracovnika, kterého hodnoti (napt. nemoc pracovnika, kterd mize zapficinit
niz8i vykon). Dalsi hodnotitelskou chybou je projekce, coz jsou predsudky na dané¢ho
pracovnika na zdkladné€ jiné zkuSenosti. DalSimi chybami v hodnoceni jsou pied¢asné

zavery, generalizace nebo piisnost a shovivavost, kdy nadmira téchto vlastnosti dokaze

negativné ovlivnit hodnoceni. (Gruber et. al., 2016)

3.6 Hodnoceni pracovnikii jako nastroj motivace

Proces hodnoceni uizce souvisi s motivovanim pracovnikli. Diky provedenému procesu
hodnoceni lze stanovit vysledky hodnoceni, na které se mohou vézat urCité vnitini

a vn¢jsi faktory motivace.
Motivace pracovniki

Motivace pracovnikil pfedstavuje proces, ve kterém jsou za pomoci motivacnich faktort

zaméstnanci pfiméni ke konkrétni ¢innosti, chovani nebo jednani. (Paliskova et. al., 2021)

Proces motivovani pracovniki pfispiva k tomu, Ze zaméstnanci podniku jsou vykonné;jsi,
vstficngj$i, stoupa 1 jejich ochota, snizuje se chybovost a jsou loajalnéjsi. Dobie
motivovani zaméstnanci se v organizaci citi 1épe, prace je vice napliuje, nechtéji ménit

zaméstnani a usiluji o lepsi vysledky. (Urban, 2017)
Motivaéni faktory

Motivacni faktory mohou byt vnitini a vnéjsi. Mezi vnitini motivacni faktory Ize fadit
samostatnost, kdy je pracovnik v rdmci moZnosti nechén byt svym panem v nékterych
pracovnich ukolech. Pro pracovnika je to urcitd diivéra, ktera je mu poskytnuta ze strany
zaméstnavatele. Dale nové schopnosti, ty umoziuji pracovnikovi rozsifit své dovednosti
a obohatit jejich praci novymi Cinnostmi. Dal§im vnitinim faktorem jsou viditelné
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vysledky, které navazuji na proces hodnoceni. Kdyz pted sebou vidi pracovnik vysledky,
muze ho to motivovat k lepSimu vykonu a vét§Simu nasazeni pfi plnéni jeho pracovnich
ukolii ¢1 mu mohou zvysSovat sebevédomi a sebediivéru. Dal§im motivacnim faktorem
vnitiniho charakteru je spoleé¢ensky vyznam ¢i smysl. V kontextu s praci to znamena, ze
pracovnika motivuje znalost vyznamu vykonu jeho prace, jednoduse feceno, k cemu
slouzi pracovni ukol, ktery dany pracovnik vykonava a zda mé jeho prace viibec smysl.

(Urban, 2017)

Vnéjs$i motivacni faktory jsou na rozdil od téch vnitinich ziskavany az po vykonu dané
prace. Radime mezi né rizné prémie, bonusy, ale taky moznost povyseni ¢i zvySeni mzdy
v budoucnu. Pracovnik takovéto odmeény ziska za v€asné a spravné vysledky prace, které

dosahly stanovenych cila. (Urban, 2017)

3.7 Navaznost procesu hodnoceni pracovnikii na proces odménovani

Vystupy z procesu hodnoceni pracovnikll jsou podkladem pro dalsi persondlni procesy,
jednim z nich je proces odménovani. Na zékladé vysledki zjisténych z hodnoceni daného

pracovnika je zaméstnanci pfifazena nalezitd odména.

Dle ohodnoceni Ize nastavit systém odmén, ktery muze byt tvoren dle provedené¢ho
pracovniho vykonu, dle schopnosti dané¢ho pracovnika nebo podle pfinosu ¢i dovednosti.
V systém odméinovani dle pracovniho vykonu Ize snadnéji nastavit méfitelna kritéria
pro hodnoceni, neZ je tomu v ostatnich systémech. Pokud bude podnik odménovat
pracovniky podle schopnosti, je potieba, aby schopnosti byly kli¢ovym faktorem v ramci
pracovnich tkold. Vyhodou je zvySeny zajem pracovnikll o zlepSeni svych schopnosti,
nevyhodou je obtiZzné urceni urovné schopnosti pracovnika. Odmeénovani podle piinost
se zam¢iuje jak na vstupy, tak na vystupy. Odmeéna je pracovnikovi poskytnuta za to,
co déla ajak to dela. Opét se jedna o obtizné urCeni a piifazeni nalezitych odmén.
Co se ty¢e posledniho systému hodnoceni dle dovednosti, ten se pouziva nejcastéji
ve vyrobnich a maloobchodnich podnicich. Nevyhodou je finanéni naro¢nost

odménovani pracovnikll za dovednosti, které nevyuzivaji. (Armstrong & Taylor, 2015)

Ukazka vystupu, ktery slouZzi k procesu odménovani, je zndzornéna nize.
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Obr. 2: Vystup procesu hodnoceni pracovnika
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Zdroj: Hronik (2006, s. 79)

Z vyse uvedeného obrazku lze fici, Ze jednim z cilii procesu hodnoceni je zabezpecit
vysledky hodnoceni pro vykon procesu odméinovani, ale i pro proces motivovani
¢i pro proces rozvoje a vzdélavani. Zavérem hodnoceni pracovnikil je tvrzeni, Ze bez

tohoto procesu nelze provadét fadu dalsich personalnich ¢innosti. (Koubek, 2011)
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4 Péce o pracovniky

Ctvrta kapitola se zabyva procesem péCe o pracovniky, ktery se vénuje organizaci
pracovni doby, pracovnimu prostiedi, bezpenosti a ochran¢ zdravi pii praci,
personalnimu rozvoji pracovnikl, sluzbam, které jsou poskytované pracovnikiim

na pracovisti, sluzbam poskytovanym pracovnikiim navic a péc¢i o zivotni prostiedi.

PéCe o pracovniky predstavuje zajem na strané zameéstnavatele o pracovni podminky
pracovnikd, které jsou uréeny k vykonu prace a dosahovani potfebného vykonu. Cilem
procesu péce o zaméstnance je dosazeni pozitivnich hodnot, které¢ je ovliviji
v pracovnim procesu. Mezi hodnoty ovliviiujici pracovni proces patii naptiklad pracovni

doba, pracovni prostfedi, pracovni vztahy nebo také bezpeénost prace. (Sikyt, 2016)

Podle Koubka (2015) oblast péce o zaméstnance sleduje tfi zajmy. Zabyva se z4jmy
celospolecenskymi, které reprezentuji obcanska prava, zdravi a socialni rozvoj
pracovnika. Dale se zabyva individudlnimi zajmy a zajmy zaméstnavatele, mezi které
patii napf. zajiSténi potfebnych zaméstnanct, rozvoj pracovnich dovednosti a vlastnosti

pracovnikil nebo motivace.

4.1 Oblasti péce o pracovniky

Péce o pracovniky je délena na dvé oblasti. DEli se na péci povinnou a dobrovolnou.
Povinna péce o pracovniky

Povinnou péc¢i o pracovniky se rozumi, Ze je stanovena zdkonikem préace. Tato péce
o pracovniky se zabyva pracovnimi podminkami, odbornym rozvojem, stravovanim
a pracovnimi podminkami pro zvlastni skupiny zaméstnanci. Pracovni podminky
zahrnuji pracovni prostiedi, bezpecnost prace, pracovni dobu a jeji rozvrzeni. Zaucenti,
zaSkoleni, zaji§téni odborné praxe, prohlubovani znalosti a zvySovani kvalifikace
predstavuje oblast odborného rozvoje zaméstnanci. Zamestnavatel je povinen umoznit
vSem zaméstnanclim, krom¢ pracovniki vyslanych na sluzebni cestu, stravovani
na pracovisti. Posledni oblast piedstavujici podminky pro zvlastni skupiny pracovniki
se tyka poskytnuti vhodnych podminek pro nékteré zaméstnance, ptikladem je typicky

rodi¢ovska dovolena. (Paliskova et. al., 2021)
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Dobrovolna péce o pracovniky

Péce o pracovniky, kterd je dobrovolna, vychéazi z persondlni politiky zaméstnavatele.
Piedstavuje vyhody a sluzby, které jsou poskytnuty zaméstnanctim na pracovisti. (Sikyf,

2016)

Mezi nejcastéjsi vyhody, které poskytuje zaméstnavatel, patii ptispévek na stravovani,
vzdélavaci kurzy, pruzna pracovni doba, mobilni zafizeni, piispévek na dichodové

pojisténi, dovolena navic ¢i sluzebni auto. (PaliSkova et. al., 2021)

4.2 Organizace pracovni doby

Pracovni dobou se rozumi ¢asova vyuzitelnost zaméstnance, kterd nepfedstavuje jenom
pracovni charakter, ale i volny cas. Pfi stanoveni délky pracovni doby a jejimu rozvrzeni
by mélo byt vyhovéno z4jmim zaméstnavatele, ale i zaméstnance. Délka pracovni doby
je stanovena zakonem, kde je stanoveny 1 maximalni rozsah hodin pfes€asu. Co se tyce
rozvrzeni pracovni doby, ur¢eni délky a rozvrzeni piestavek béhem pracovni doby, i to je

urceno zakonem. (Koubek, 2015)
Délka a rozvrZeni pracovni doby

Dé¢lka pracovni doby beéhem tydne je u vétSiny obort legislativné stanovena na 40 hodin
tydné. Doba jedné smény by pak neméla piesdhnout 12 hodin. Pfestavka na jidlo
by nemeéla trvat méné né¢z 30 minut, pfi¢emz tato doba neni pocitdna do pracovni doby.

(PaliSkova et. al., 2021)

Koubek (2015) vysvétluje délku pracovni doby tak, Ze je dana zakonem a je odliSna

pro rizné skupiny pracovnikii, napf. pro mladistvé.
Flexibilni formy zaméstnavani a s nimi souvisejici Work-Life Balance

Pro vétSinu lidi jsou pracovni a osobni Zivot dvé odlisné skupiny, do kterych rozdéluyi
svlj zivot. Dle Collatze & Gudata (2011) Slo v minulosti tyto kategorie od sebe snadno
oddélit jak casoveé, tak prostorové. V soucasné dobé vzhledem k demografickym
zménam, vétSimu podilu pracujicich Zen, technickym zménadm ve vSech oblastech Zivota
aménicim se pracovnim podminkam, se schopnost zvladdat pracovni a osobni Zivot
ztézuje. Otazkou pro tuto situaci neni, jakou skupinu si vybrat, ale jak tyto ¢asti zivota

vyvazit.
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Podle Swarnalatha & Rajalakshma (2017) je Work-Life Balance situace rovnovahy, ktera
ptredstavuje stejné ndroky na pracovni i osobni zivot. Pro zaméstnavatele je velmi cenné
se timto faktem zabyvat. Pokud budou zaméstnanci v této tirovni spokojeni, miize tak

podnik naptiklad snizit fluktuaci zaméstnanct.

Work-life balance vyjadfuje i Petiikova (2020) jako tzv. rovnovédhu mezi pracovnim
a osobnim zivotem, kterd se dotyka kazdého z nas. K udrZeni této rovnovéhy se snazi
nektefi zaméstnavatelé pomoci naptiklad umoznénim prace z domova nebo poskytnutim

flexibilni pracovni doby.
Mezi flexibilni formy zaméstnavani patii napt.:

e Kiratsi pracovni doba — upravena pracovni doba a k ni umérné kraceny plat. Tuto
formu napft. vyuzivaji rodice, ktefi potiebuji vybalancovat praci s péci o dité.

e Pracez domova —jedna se o distancni formu préce, tedy prace z pohodli domova.

e Job sharing — je novinka zédkoniku prace od 1.1.2021. Job sharing pfedstavuje
vzajemnou domluvu rozvrzeni pracovni doby mezi dvéma nebo vice pracovniky
s krat$i pracovni dobou tak, aby splnili zdkonem stanovenou primérnou tydenni

pracovni dobu. (PaliSkova et. al., 2021)

4.3 Pracovni prostiedi

Pracovni prostiedi pfedstavuje soustavu vykonavani prace, pracovni podminky, pracovni
mista a zejména zpiisob, kterym je jednano s pracovniky, pfi¢emz pracovni prostfedi musi
obsahovat pozadavky, které se zabyvaji zdravim a bezpecnosti. (Armstrong & Taylor,

2015)

Pracovni prostiedi je dilezité pro zaméstnance v pracovnim procesu a déli se na slozky,
kde se kazda vénuje jinym strankdm pracovniho prostfedi. Prvni slozkou je formalni
stranka, ktera ma na starosti vybaveni pracoviste, jeho uspotfddani, vymezeni prostoru,
vhodnost osvétleni atd. Druha slozka je ¢innostni stranka, kterd se tyka odmeénovani,
motivace, rozvoje apod. Vztahova stranka je slozkou tfeti, kterd se zabyva vztahy
se spolupracovniky, nadfizenymi ¢i podiizenymi. Posledni slozkou je bezpecnostni
stranka, ta klade diiraz na bezpecnost pracovnikli a majetku spolecnosti. (Paliskova et.

al., 2021)
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4.4 Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci

Cilem bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci je vyhnout se ohrozeni Zivota a zdravi
pracovnik pfi praci. Mezi takova rizika je fazena ijma na zivoté a zdravi zaméstnance
v pracovnim procesu. Pro dodrzovani bezpecnosti a ochrany zdravi plati povinnosti

jednak pro zaméstnavatele, tak i pro zaméstnance. (Sikyt, 2016)
Povinnosti zaméstnavatele

Ze strany zameéstnavatele je povinnost posuzovat, hodnotit a nalézat mozna rizika, ktera
ohrozuji bezpecnost a zdravi pracovniki, dale pouzivat stroje a zafizeni, které odpovidaji
bezpe€nosti  prace, udrzovat a  zlepSovat ochrannd  vybaveni,  hlidat
a kontrolovat dodrzovani bezpecnostnich podminek pracovniky a zejména seznamovat
zameéstnance s pravnimi a ostatnimi piedpisy, které se tykaji bezpecnosti a ochrany zdravi

pii praci. (Koubek, 2015)
Prava a povinnosti zaméstnance

Z hlediska prav a povinnosti zaméstnance ndlezi pracovnikovi zajisténi bezpecnosti
a ochrany zdravi pii praci a dale ma pravo na poskytnuti srozumitelnych informaci
o moznych rizicich spojenych s vykonem dané prace. Zaméstnanec je naopak povinen
podilet se na tvorbé bezpecného a zdravi neohroZujiciho pracovniho prostfedi. Mezi
konkrétni pozadavky, které je povinen pracovnik plnit, patii ucast na Skoleni BOZP,
podrobeni se preventivnim prohlidkdm, dodrZzovani pravnich pfedpisi a pokyni

zaméstnavatele. (Dvorakova et. al., 2012)

4.5 Personalni rozvoj pracovnikii

Personalni rozvoj pracovnikli pfedstavuje proces, ve kterém lze pokrokové postupovat
z aktudlniho stavu dovednosti, schopnosti a znalosti ke stavu budoucimu. Rozvoj
pracovnikil pfispiva pomoci vzdélavacich aktiv zaméstnance ptipravit na odpovédnéjsi
a naro¢n¢jsi podminky ¢innosti, které se tykaji jejich prace. (Blaha, a dalsi, 2013)

Do personalniho rozvoje zaméstnanct spada i kariéra pracovnikt. Dat védét zaméstnanci
o moznostech ristu z hlediska kariéry v organizaci je ukolem procesu rozvoje. Védomi

zaméstnancl o moznosti vy$Siho postaveni v organizaci s sebou nese napi. nizsi fluktuaci

a vyssi motivaci. (Koubek, 2015)
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4.6 Sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti

Do procesu péce o pracovniky spadaji i sluzby, které zaméstnavatelé poskytuji svym
zaméstnanciim na pracovisti. Nabizenych sluzeb miize byt nespocet a mohou mit rtizny
charakter, z tohoto divodu budou uvedeny jen nékteré sluzby, a to zejména ty, které jsou

nabizeny nejCastéji. (Armstrong & Taylor, 2015)
Koubek (2015) uvadi jako nejéastéjsi sluzby poskytované zaméstnavateli tyto:

e Stravovani pracovniki — zabezpeceni stravovani na pracovisti ¢i prispévek
na stravovani ve formé stravenek.

e Zrizeni slouZici osobni hygiené, oddechu a ukliadani osobnich véci
pracovnika — jedna se zejména o umyvarny, sprchy, zachody a dale Satny
se skiinkami na ukladani véci ¢i také parkoviste.

e Zdravotni sluzby — zahrnuje sluzby jako rozpoznavani a vyhodnocovani
hroziciho nebezpeci na pracovisti, sledovani zdravotniho stavu zameéstnanct,
zabezpecovani pracovni rehabilitace, preventivni 1¢kaiské prohlidky apod.

e Poskytovani pracovnich odévii a ochrannych pracovnich pomiicek — jsou
to riizné odévy a pomiucky, které jsou potieba k vykonu konkrétnich pracovnich
pozic dle charakteru. Tyto pracovni odévy chrani zaméstnance pii praci
a z divodu zajistovani bezpe¢i pfi vykonu prace je ze strany zameéstnavatele
zadouci tuto sluzbu zaméstnanci poskytnout.

e Zajisténi dopravy do zaméstnavani — toto predstavuje napf. autobus, kde
naklady spojené s dopravou zajiStuje spolecnost, zabezpecuje dopravu
zaméstnancim z mista bydlist¢ do mista vykonu prace. Zajisténi dopravy
do zaméstnani miize byt i formou ¢astecné uhrady nakladi spojené s dopravou

pracovniki do préce.

4.7 Sluzby poskytované pracovnikiim navic

Sluzby poskytované pracovnikim navic ze strany zaméstnavatele jsou napf.
zamé&stnanecké vyhody. Zaméstnanecké vyhody predstavuji rizné formy financnich
odmén pracovniki a jsou z pohledu spole¢nosti poskytovany dobrovolné, nejsou povinné
ani zdkonem dané. Cile poskytovani zaméstnaneckych vyhod mohou byt rtizné napf.

kvtli zkvalitnéni vazby mezi zaméstnancem a organizaci, tvorba znacky zamé&stnavatele,
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udrzeni kvalitni pracovni sily v podniku nebo z divodu uspory v oblasti dani a odvodd.

(Paliskova et. al., 2021)

Aby zaméstnanecké vyhody mély smysl a byly vyuzivany co nejlépe, je potieba
z pohledu zaméstnavatele nabizet takové zaméstnanecké vyhody, o které jeho pracovnici
maji zdjem a preferuji je. Mezi konkrétni ptiklady zaméstnaneckych vyhod patii napf.
ptispévek na stravovani, dny dovoleny navic, mobilni telefon, sluzebni auto, poukazky

na volny ¢as, piispévek na penzijni pojisténi nebo firemni zbozi. (Koubek, 2015)

4.8 Péce o zivotni prostredi

Do procesu péce o pracovniky se fadi i pé€e o Zivotni prostiedi, ktera ptispiva podminkdm
ziti. O zivotni prostiedi by se zejména mély starat organizace prumyslového zaméteni.
Tyto firmy vypousti rizné vypary ¢i tvoii velké mnozstvi rizného odpadu. Spolecnosti
by mély dbat péci o Zivotni prostfedi napi. formou pouzivani riznych filtrt, které
precistuji kout, ktery se vypousti do ovzdusi nebo zapojeni se do systému tfidéné¢ho

odpadu. (Koubek, 2015)
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Shrnuti teoretické casti

V kapitole prvni je teoreticky predstaveno fizeni lidskych zdroji. Rizeni lidskych zdrojt
napomaha spolecnostem zabezpecovat a zajist'ovat vhodné a kvalifikované lidské zdroje,
které nejen Ze budou podniku plnit cile, ale budou dané spolecnosti také tvofit

konkurenceschopnost.

Nasledujici kapitoly, tedy kapitola druhd, tfeti a ctvrta, se zabyvaji vybranymi
personalnimi procesy. Po domluvé s vybranou spole¢nosti na zékladé jejich pozadavki
byly zvoleny procesy adaptace pracovnikli, hodnoceni pracovnikii a péce o pracovniky.
Adaptace pracovnikil zajiStuje zaclenéni zaméstnancti do nového pracovniho prostredi
tak, aby se vném citili co nejlépe a neméli potfebu novou praci opustit. Hodnoceni
pracovnikl l1ze shrnout jako proces hodnoceni odvedenych vysledkli a projevovaného
chovani, ktery mize nabyvat negativniho dojmu, ale ve skute¢nosti miize ptiznive piisobit
jak na zamé&stnavatele, tak na zaméstnance. Posledni kapitola péfe o pracovniky

je vysvétlena jako proces, ktery se zabyva pohodlim zaméstnanct na pracovisti.

Vsechny tfi vySe uvedené vybrané persondlni procesy spolu souvisi a jsou vzajemné
propojeny. Vykon prvniho procesu zabezpeci hladké spusténi navazujiciho procesu apod.
Zajisténim vhodného adaptac¢niho procesu, nastavenim piisluSného systému hodnoceni
a zabezpecenim dobrého procesu péce o pracovniky miiZze byt ndgpomocné k udrzeni

novych pracovnikll v novém zaméstnani.
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5 Pekarny a cukrarny Klatovy, a.s.

Kapitola pata se vénuje predstaveni zékladnich udajt, vize, poslani a cile spolecnosti
Pekarny a cukrarny Klatovy, a. s. Dale je v kapitole pfedstavena organizac¢ni struktura

spolec¢nosti, fizeni lidskych zdroji v organizaci a prehled o fluktuaci zaméstnancu.

5.1 Predstaveni spoleCnosti

Akciova spolec¢nost Pekarny a cukrarny Klatovy, a.s. byla zalozena v roce 1994. Podnik
se zaobird vyrobou a prodejem pekatskych a cukrarskych produktii. Denné Cerstvym
pedivem zasobuje Klatovy, Susici, DomaZlice a dalsi mista jihozapadnich Cech. Kvalitu
jejich produkti dokazuji tim, Ze se kazdy rok snazi ziskat certifikat kvality IFS.
Spolecnost se prezentuje jako Cesky vyrobce, kdy 70 % jejich produkce je pouze
z Ceskych surovin. (Pekarny a cukrarny Klatovy, a. s., 2018)

Firma Pekarny a cukrarny Klatovy, a.s. je zapojena do Systému sdruzeného plnéni
EKO-KOM, tedy jinak fe¢eno zabyva se systémem sbéru a recyklace obalovych odpadii.
Déle také vramci regionu podporuje rizné neziskové organizace nebo se podili
na sponzoringu rtiznych spolecenskych a sportovnich akci. (Pekéarny a cukrarny Klatovy,

a.s., 2018)

5.2 Zakladni udaje o spolecnosti

Spolecnost Pekarny a cukrarny Klatovy, a. s. sidli na adrese Za Trati 602, 339 01 Klatovy.
Pravni formou podniku je akciova spolenost. Zakladni kapital podniku je 18 750 000
K¢. (Vetejny rejstiik a Sbirka listin, 2023)

Pifedmétem podnikani spolecnosti Pekarny a cukrarny Klatovy, a. s. jsou:

e pekafistvi, cukrafstvi,

e vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 a 3 Zivnostenského zakona,

e silnicni motorovd doprava — ndkladni provozovand vozidly nebo jizdnimi
soupravami o nejveétsi povolené hmotnosti presahujici 3,5 tuny, jsou-li urceny
k pfepravé zvifat nebo véci, - nakladni provozovana vozidly nebo jizdnimi
soupravami o nejveétsi povolené hmotnosti nepiesahujici 3,5 tuny, jsou-li uréeny
k pteprave zvitat nebo véci,

e avyroba elektfiny. (Vetejny rejstiik a Sbirka listin, 2023)
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Obr. 3: Logo spolecnosti Pekarny a cukrarny Klatovy, a. s.

Zdroj: Pekarny a curkarny Klatovy, a. s. (2021)

5.3 Vize, poslani a cil spolecnosti

Vize spole¢nosti

Vizi spole¢nosti, kterou piedstavila vedouci personalniho useku je: ,,Snaha o udrzeni
simista na trhu a zachovani si produkce vyrobkii vyrobenych previzné z ceskych

surovin. *
Poslani spolecnosti

Poslani spolec¢nosti dle personalni vedouct je: ,, Nasim poslanim je nabizet zakaznikiim

kvalitni ceské pekarské a cukrarské vyrobky. *
Cil spolec¢nosti

Dlouhodoby cil spole€nosti: ,, Behem nékolika let postupné zmodernizovat, co je

3

ve spolecnosti zastaralé a prizpusobit se soucasné dobé. *

5.4 Organizacni struktura spolecnosti

Organy spolecnosti tvoii spravni rada a prokurista. Dale ma spolecnost vedeni a dalsi
jednotlivé organizani a fidici utvary, kterymi jsou vyrobni, pomocné a ostatni

provozovny. (Pekarny a curkarny Klatovy, a. s., 2021)
Spravni rada a prokurista

Orgén spolecnosti spravni rada je tvofen jednim pfedsedou a dvéma cleny. Déle je zde

jeden prokurista. (Pekarny a curkarny Klatovy, a. s., 2021)
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Vedeni spolecnosti

Vedeni spolecnosti tvofi generdlni feditelka, vyrobni feditelka, obchodni teditelka,

finan¢ni feditelka a technicky vedouci. (Pekarny a curkdrny Klatovy, a. s., 2021)
Organizacni a Fidici utvary
Vyrobni utvar je tvofen oddily Pekérna a Cukrarna. Pomocny utvar se sklada ze Spravy,

Dopravy a udrzby a Skladového hospodaistvi. Poslednim ttvarem jsou Provozovny, coz

predstavuje prodejny spolecnosti a kantynu. (Pekarny a curkarny Klatovy, a. s., 2021)

Ve vyrobnim utvaru v oddilu Pekérna se nachazi dalsi pododdily, a to Vyrobni sprava,
Expedice, Kotelna, Sklad a Pracovnici vyroby. Ve druhém oddilu vyrobniho utvaru
Cukrarna jsou pododdily Cukrarna, Expedice a Linka polo-trvanlivého peciva. V ttvaru
pomocném se nachazi oddil Sprava, ve kterém se nachazi Reditelsky usek, Ekonomicky
usek, Controlling, Technicky usek, Hospodaiska sprava, Vyrobni usek, Obchodni tsek,
Personalni tisek a Objednavkova kancelar. Dale sem patii oddil Doprava a udrzba, ktery
se skladd z pododdild Auto Gdrzby a Ridi¢. Posledni oddil pomocného utvaru je
Skladové hospodafstvi, ve kterém jsou pododdily Sklad surovin a Centralni Gdrzba.
V poslednim utvaru Provozovny se nachdzi pét prodejen spolecnosti a kantyna.

(Organizacni struktura, 2022)

K 31.12.2022 ve spole€nosti pracovalo celkem 227 zaméstnanci, z toho 197 kmenovych
a 30 agenturnich. Pro dalsi tcely této diplomové prace, a pfedevSim pro uskutecnéné
dotaznikové Setfeni, je soustfedéna pozornost pouze na stalé zaméstnance, tedy kmenové

z vybranych oddélenich. (Organizaéni struktura, 2022)

V oddilu Pekarna aktualné pracuje 55 kmenovych d€lnikt, v oddilu Cukrarna se nachazi
38 zaméstnanci, 34 pracovnikil pracuje pod oddilem Sprava, v oddilu Doprava a udrzba
je zaméstnano 49 lidi a v poslednim oddilu Provozovny jich pracuje 21. (Organizacni

struktura, 2022)
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5.5 Rizeni lidskych zdrojii ve spole¢nosti

Spolec¢nost Pekarny a cukrarny Klatovy, a.s. disponuje persondlnim utvarem, ktery ma
pouze dva ¢leny. Tvofi jej personalni vedouci a Gi€etni. Persondlni vedouci se vénuje vSem
¢innostem, které souvisi s fizenim lidskych zdroja, zabyva se analyzou pracovniho mista,
planovanim a ziskdvanim pracovnikl, vybérem, adaptaci, hodnocenim, vzdélavanim,
propousténim pracovniki atd. Konkrétni funkce a odpovédnosti personalniho vedouciho
jsou zaneseny v organiza¢nim fadu spolecnosti. Mezi takové funkce a odpovédnosti
personalniho vedouciho patii napf. zajiStovani naboru a agendy pracovni sily,
vykonavani pozadované administrativy souvisejici s persondlnimi  ¢innostmi,
zabezpecovani operativnich ¢innosti, spoluprace se strategickym fizenim, vybér,
pfijiméni, rozmistovani, propousténi, rozvoj a hodnoceni pracovnikli, konzultace
odborné praxe, evidence zaméstnanctli a zajiSténi Skoleni a seminafii. (Organizacni fad,
2022) Dle personalni vedouci se spolecnost snazi propojit fizeni lidskych zdrojt
se strategickym fizenim tak, Ze za pomoci persondlnich ¢innosti maji snahu dosahovat
stanovenych cili strategickych. Ugetni zastava tukoly, které souviseji s tvorbou mezd

apod.

V fizeni lidskych zdrojti ma funkci také generalni feditelka spolecnosti, ktera se podili
na persondlnich c¢innostech z hlediska rozhodovaci funkce, kterou méa nad vSemi
¢innostmi personalniho utvaru. V praxi to vypada tak, Ze persondlni vedouci napf.
konzultuje s generdlni feditelkou vybér vhodného nového pracovnika z vybérového

fizeni.
5.6 Fluktuace zaméstnancii spole¢nosti

V poslednich letech se spole¢nost Pekdrny a cukrarny Klatovy, a. s. potykd s vyssi
fluktuaci zaméstnanct. Nejvice vSak odchéazi zaméstnanci délnickych pozic z oddélenich
Pekarna a Cukrarna. V nize uvedeném grafu je zndzornéna fluktuace zaméstnanct téchto
oddéleni vletech 2017 az 2021, pficemz vroce 2021 byl odchod zaméstnanct
ze spolecnosti nejvetsi, celkem odeslo 58 zaméstnancii. V roce 2020 opustilo spole¢nost
36 zamé&stnancii a v pfedchozich letech se fluktuace pracovnikli pohybovala kolem deseti
zaméstnancl. Z nize uvedeného grafu je tedy ziejmé, Ze fluktuace pracovnikli od roku
2017 stoupa. Dle informaci od personélni vedouci spolecnosti je i nadale kiivka fluktuace

zameéstnancu rostouci.
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Obr. 4: Fluktuace zaméstnancu v oddélenich Pekarna a Cukrarna
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vyro¢nich zprav spolecnosti Pekarny a cukrarny Klatovy,
a.s., 2023

Z dtivodu toho, Ze jsou ze strany spolecnosti nékteré persondlni procesy vnimany jako
nevhodné natavené a mohou pfispivat k netispéchu udrzeni pracovnikli ve spolecnosti,
se budu v ramci této diplomové praci vénovat persondlnim procesiim, ato zejména

adaptaci, hodnoceni a péci o pracovniky.

Proces adaptace je zvolen na pfani personalni vedouci zejména kvili tomu, Ze nejvice
zamé&stnancl spolecnost opousti ve zkuSebni dobé. Dale bude pozornost vénovana
procesu hodnoceni pracovnikli, kterd je spojena s ohodnocenim zaméstnancl dle
stanovenych kritérii, které dle personalni vedouci mohou byt §patné nastavené. Posledni
proces je zaméfen na péci o pracovniky, a to zejména z toho divodu, ze je v této
spoleCnosti pracovni doba nerovhomérné nastavend dle pozadavkl zdkaznikl
na nabizené pekarské a cukrarské vyrobky. Tyto ditvody mohou zpiisobit dle personalni

vedouci odchody zaméstnancti ze spolecnosti.
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6 Popis vybranych personalnich procesi spoleCnosti

V kapitole Sesté jsou predstaveny vybrané persondlni procesy spolecnosti Pekéarny
a cukrarny Klatovy, a.s. Nejprve je kapitola vénovana popisu adaptace pracovnikii, poté
popisu hodnoceni pracovnikli a v posledni ¢éasti popisu procesu péfe o pracovniky.
K popisu témto procestim je pouzit rozhovor s personalni vedouci a informace z internich
materidlti spole¢nosti. Vzhledem k velké fluktuaci v oddé€lenich Pekarna a Cukrarna,
bude popis vybranych procesi soustiedén pouze na tato dvé odde€leni spole¢nosti, ktera

patii do Vyrobniho utvaru, jak bylo vyse v organizacni struktuie zminéno.

6.1 Proces adaptace v oddélenich Pekarna a Cukrarna

Pted samotnym zacatkem procesu adaptace je pracovnik nejprve do spolecnosti pfijiman.
Po vybéru konkrétniho nového pracovnika ve vybérovém fizeni se kona tzv. vstupni
pohovor, ve kterém jsou pracovnikovi sdéleny nejprve dilezité pozadavky pted vstupem

do zaméstnani a také informace o platovych podminkach véetné nastavenych benefiti.

Pfed samotnym podepsanim smlouvy je nejprve novy pracovnik posldn na vstupni
lékatskou prohlidku, bez které ze zdkona nemize podepsat smlouvu. Druhym nezbytnym
pozadavkem je, vzhledem k praci v potravinaiském primyslu, aby si novy zaméstnanec
ziidil potravinaisky prikaz. Po podstoupeni téchto podminek je s novym pracovnikem

podepsana pracovni smlouva.

Prvni den nastupu dostane novy pracovnik ochranné prostiedky, které jsou nezbytné
k vykonu dané pozice, jedna se o pracovni oblek a pracovni obuv. Déle absolvuje Skoleni
BOZP a PO a nasledné je seznamen s internimi piedpisy. Této fazi adaptace se vénuje

personalni vedouci.

V dalsi fazi si nového pracovnika pifevezme bud’ vedouci piislusného tiseku ¢i sménovy
mistr a uyyme se seznameni nového pracovnika s jeho kolegy a pracovnim prostfedim,
ve kterém bude pracovat. Nasledné¢ je novy pracovnik ptfifazen zkuSenéjSimu kolegovi,

ktery mé za kol jej na dané pozici zaucit.

V ramci formy adaptace, kterou spolecnost v oddélenich pouziva, je ptevazné aplikovana
fizend adaptace. Novému pracovnikovi je vénovana péfe od samotného piijeti az
po nasledny proces zaclenéni. V oddélenich Pekarna a Cukrarna jsou pracovni pozice,

které se neobejdou bez vysvétleni a nazorné ukazky toho, jak se dana pracovni ¢innost
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vykonava. U nékterych pracovnich tikoli je nutné ovladat stroj, u n€jz je nezbytné nového
pracovnika zaucit a poskytnout mu potiebna zaskoleni. Dle personalni vedouci rozhodné

nenechavaji nového pracovnika v pracovnim prostiedi svému osudu.

Spole¢nost se vénuje vSem tfem adaptatnim rovindm. V ramci adaptace
na celopodnikové trovni je novy pracovnik ve spole¢nosti sezndmen pouze s nezbytnymi
prostory, které bude on sam vyuzivat, jako jsou Satny, toalety ¢i kantyna. Novému
pracovnikovi neni poskytnut obecny ptehled informaci o spolecnosti, pro kterou bude
pracovat, neni mu naskytnuta moznost prohlidky vSech prostor spolecnosti a neni
ani seznamen s vrcholovym vedenim spolecnosti, je pouze sezndmen s vedoucim svého

oddéleni.

Adaptace v utvarové jednotce probihd tak, Ze po vykonani nezbytnych c¢innosti
s personalni vedouci je novy pracovnik pieddn vedoucimu tiseku ¢i sménovému mistrovi,
ktery se ujme adaptace v utvarové jednotce. Novy pracovnik je zde seznamen s kolegy
a s funkci daného utvaru, ve kterém bude vykonavat svou praci. Déle jsou mu poskytnuty
informace o jeho odpovédnosti a cilech, které jsou potieba zdoldvat na dané pozici,

na kterou byl novy pracovnik pfijat.

V posledni adaptacni rovin€ novy pracovnik dostane ptifazeného zkuSenéjSiho kolegu,
ktery se mu vénuje. Novému pracovnikovi zkuSenégjsi kolega poskytne informace, které

se tykaji vykonu jeho pracovni ¢innosti a nazorné mu i jeho dany kol predvede.

V ramci procesu adaptace v oddélenich Pekarna a Cukrérna dle personalni vedouci neni
stanoven zadny ¢asovy fond na zaclenéni nového pracovnika do pracovniho prostredi.
Kazdému novackovi je ponechan individudlni ¢as, a to hlavné v adaptaci na pracovni
misto. To je z toho diivodu, ze kazdy novacek ma jiné manualni a organiza¢ni schopnosti.
Nékterému pracovnikovi trva zauceni na pracovnim mist€ tyden, ale jiny pracovnik neni
schopny ani napf. po mésici pracovat na svém pracovnim misté bez pomoci zkuSengjsiho

pracovnika.

Béhem procesu adaptace novému pracovnikovi je zpétna vazba poskytnuta velmi malo.
Béhem procesu adaptace se mistr smény priibézné nového pracovnika vyptava na jeho
stav, zda praci zvlada a zda je vSe v poradku, nebo mu je ze strany mistra ¢i vedouciho
useku poskytnuta pouze neformalni zpétna vazba o tom, jak si vede na pracovnim miste.

Tyto zplsoby se dé€ji samovolné€ a nejsou vzdy provedeny.
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Co se tyCe vyuzivani informacéniho systému v ramci procesu adaptace je dle personalni
vedouci vyuzivan pouze pro zanaSeni zakladnich informacich o zaméstnanci, jako
je jméno, piimeni, smlouva o pracovnim pomeéru, najakém odd¢leni pracuje dany
pracovnik, na jaké konkrétni pozici pracuje apod. V samotném procesu adaptace neni
informacni systém nikterak vyuzivan, a to ani pro zaneseni informaci o tom, jak dany
proces adaptace probehl. V rdmci organiza¢nich véci je do systému pouze zanesena

informace o ukoncené zkuSebni dob¢ nového pracovnika.

Dle personalni vedouci spole¢nost nema nastaveny jednotny adaptacni proces, ale vétSina
téchto procesti probiha velmi podobnym procesem. Co se ty¢e samotného piijimani
pracovnika, je proces vzdy stejny, ale samotna adaptace nového pracovnika je odlisna dle

toho, na kterou pracovni pozici je dany pracovnik pfijat.

6.2 Proces hodnoceni v oddélenich Pekarna a Cukrarna

Proces hodnoceni pracovnikli ve spolecnosti je zalozen dle persondlni vedouci spise
na slovnim zplsobu a na finan¢nich odménach, které pracovnici dostanou v ramci
hodnoceni jejich prace za splnéni nastavenych kritérii. Mezi takova kritéria patii
kvalifika¢ni matice. Jednotlivi zaméstnanci jsou hodnoceni dle toho, kolik pracovnich
pozic dokdZou vykonavat. Pokud néktery z pracovnikii umi vykonavat dvé ¢i vice

pracovnich pozic, je odménén vyssi mzdou, néz pracovnik, ktery umi vykonavat pouze

jednu pracovni pozici. Dal§im kritériem je ohodnoceni zaméstnance za plnou dochazku.

V oddélenich Pekarna a Cukrarna nejsou stanovena zadna jind kritéria, dle kterych by
byli zaméstnanci hodnoceni a nejsou zde nastaveny ani Zadné vykonnostni normy. Dle
persondlni vedouci nejsou stanoveny Zadné normy z toho diivodu, Ze maji v prabéhu roku
riznou poptavku po produktech a v daném obdobi se vyrabi tolik produktd, kolik je
potieba, dle aktudlniho planu vyroby. Vzhledem k tomu, Ze se zde vyrabi vétSinou pecivo
cerstvé, skoro nic se nevyrabi na sklad. V obdobi Véanoc jsou pracovnici vice vytizeni

a musi podavat mnohem vétsi vykon néz napft. v 1éte.

Forma hodnoceni zaméstnanct je spiSe neformalnim zptisobem dle uvazeni nadtizeného.
Jde spiSe o situacni pochvalu za odvedeny vykon pracovnika, ktery byl v dané situaci
lepsi nez jindy, nebo provedl n&jakou ¢innost nad rdmec svych povinnosti. Pro takové

hodnoceni pracovnikll neni nastaveny Zadny interval ohodnoceni.

38



V ramci procesu hodnoceni je zpétna vazba na pracovni vykon poskytovana velmi ziidka.
Cas od casu poskytuje zpétnou vazbu Ustni formou sménovy mistr ¢i vedouci oddéleni
dle aktualni situace, tou muze byt napf. pracovnikiv lepsi vykon ¢i v€asné splnéni

n¢jakého pozadavku, ktery byl akutni.

Zaméstnance nejcastéji v oddélenich Pekarna i Cukrarna hodnoti jejich nadfizeni.
Ve spoleCnosti nejsou provadény zadné jiné formy hodnoceni. Tim je mysleno,
ze pracovnici nehodnoti sami sebe, nehodnoti se navzajem ani nemaji moznost hodnotit
své nadiizené.

Motivace zaméstnanci v navaznosti na proces hodnoceni v oddélenich Pekarna
a Cukrarna

Zaméstnanci jsou motivovani jak vnitinimi, tak vnéjSimi motiva¢nimi faktory. V ramci
vnitinich motivacnich faktori se jedna zejména o to, ze nechavaji pracovniklim prostor
pro samostatnost, nebo se pracovnici v ptipad€ jejich zdjmu mohou naucit i nové pracovni

pozice.

V ramci vné¢jSich motivacnich faktorti spolecnost nabizi vyssi mzdu pracovnikiim, pokud
umi zastavat vice pracovnich pozic. Déle poskytuji kazdy mésic finanéni odménu
za nulovou absenci v zaméstnani a dale také prémie, které ma kazdy pracovnik ptidélené

ve vyS$i, kterou stanovi vedouci daného odd¢leni.

Proces hodnoceni dle personélni vedouci navazuje na proces odménovani, a to zejména

formou stanoveni vySe mzdy pracovnikovi na zéklad¢ kvalifika¢ni matice.

6.3 Proces péce o pracovniky v oddélenich Pekarna a Cukrarna

V ramci popisu procesu péce o pracovniky je zrozhovoru a zinternich dokumenti
zjisténo, ze zaméEstnanclim je poskytnuta povinna péce, kterd se tyka napt. poskytnuti
rodi¢ovské dovolené ¢i nemocenské. Dale je zaméstnancim poskytovano piijatelné
pracovni prostfedi, tedy je zde dbano na bezpecnost a ochranu zdravi pifi praci.
Zaméstnavatel poskytuje ochranné obleky a obuv, dale je zaméstnanciim poskytnuto
hygienické zdzemi, jako jsou prostory toalet, Saten a koupelen. Zaméstnavatel také

poskytuje prostor pro stravovani a tim je kantyna, kde se mohou zaméstnanci stravovat.

Nastavena pracovni doba jednotlivych oddéleni je odlisnd. V oddé€leni Pekdrna
je pracovni doba velmi slozitd. Provoz oddé€leni Pekarna je specificky, a proto maji

pracovnici nerovnomeérné€ rozlozenou pracovni dobu, pficemz denni délka pracovni doby
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je osm hodin a pracuje se od pondé€li do nedéle. Zacatek pracovni doby v jednotlivych
dnech je odlisny, tudiz i konec pracovni doby v ndvaznosti na zacatek je kazdy den jiny.
Jak bude vypadat pracovni doba se zaméstnanec dozvi tyden dopiedu. Pracovni doba

se planuje dle mnozstvi objednavek, které je potieba zpracovat.

V odd¢leni Cukrarna je tfisménny provoz od pondéli do patku, délka pracovni doby
je osm hodin. Zaméstnanci tohoto oddéleni maji volné vikendy a maji jasn¢ stanovenou
pracovni dobu. Ranni sména zacina v Sest rano a kon¢i ve dvé odpoledne, odpoledni
sména zacina ve dvé odpoledne a konci v deset vecer a noni smeéna zacind v deset veCer

a konc¢i v Sest rano.

Co se tyCe nabidky flexibilni formy zaméstnani, jedinym ptipadem je dle persondlni
vedouci v oddélenich Pekarna a Cukrdrna poskytovani zkrdcené¢ho tvazku tém
pracovnikiim, ktefi jsou rodic¢i a potiebuji vyprovodit své déti do Skoly ¢i na krouzek
apod. Jind forma flexibilntho zaméstnavani v téchto oddé¢lenich zaméstnancim

poskytovana neni.

Dle personalni vedouci se spole¢nost snazi pomoci svym zaméstnancim v oddélenich
Pekarna i Cukrdrna s rovnovahou pracovniho a osobniho Zivota naptiklad praveé formou
zkraceného tivazku. Zkraceny uvazek pomiize zaméstnanctim s osobnim zivotem, kdyz

se museji postarat o své déti €i staré rodi¢e nebo kdyz maji néjaké zdravotni potize.

Rozvoj zaméstnancti v oddélenich Pekarna a Cukrarna je pouze formou poskytovani
nezbytnych Skoleni, kterd potfebuji k vykonu jejich pracovni pozice napt. Skoleni

o0 obsluze stroje.

Zaméstnancim v oddé€lenich Pekarna a Cukrarna je poskytovano mnoho benefitd,
které spolecnost Pekarny a cukrarny Klatovy, a. s. nabizi. Mezi benefity je fazeno
dotované stravovani, dale spolecnost nabizi obcCerstveni na pracovisti, zajistuje
kazdodenni dodavku teplého jidla, které je servirovano v kantyné. Této dodavky jidla

mohou zaméstnanci vyuzivat dobrovolné na zdkladné objednavky.

Dal§im benefitem jsou produkty spolecnosti, které si mohou zaméstnanci nakoupit
za zvyhodnéné ceny. Dale spolecnost poskytuje nadstandardni pfiplatky za smény,

pfispévek na penzijni pojisténi a finan¢ni odménu k Zivotnimu jubileu zaméstnance.

Novymi benefity, které zavedla spole¢nost v nedavné dobé¢, jsou Flexi Pasy, které jsou

zaméfené na volnoCasové aktivity. Zameéstnavatel v rdmci poskytovanych Flexi Pasi
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hradi ¢ast vydaji na volnocasové aktivity zaméstnancim. Tyto Flexi Pasy lze vyuzivat
na nakup obleceni, na ndkup 1€ki a zdravotnickych prostfedki, na kulturni akce atd.
Uplné poslednim benefitem, ktery je zavedeny od ledna letogniho roku, jsou t¥i dny

rekondic¢niho volna, které mlze zaméstnanec vyuzit.

Spolecnost se vénuje zivotnimu prostfedi a dava tim najevo, ze je zodpovédna. Podnik

je zapojen do systému EKO-KOM, jak bylo zminéno v tivodu ptfedstaveni spole¢nosti.

Shrnuti vybranych procesi

Vybranymi procesy jsou tedy adaptace, hodnoceni a péce o pracovniky. Z vyse
uvedenych informaci je zji$téno, Ze proces adaptace za¢ind po piijeti nového zaméstnance
tim, Ze se ho ujme nejprve personalni vedouci, poté vedouci daného oddéleni a v posledni
fad¢ vybrany kolega, ktery nového pracovnika zauci na pracovnim misté. Nejvice casu
v ramci procesu adaptace s novym pracovnikem stravi zkuSené;si kolega. Dale je zjisténo,

Ze neni nastavena zadna casova dotace na proces adaptace nového pracovnika.

Z popisu procesu hodnoceni vyplyva, Ze jsou zaméstnanci hodnoceni ob¢asné slovnim
hodnocenim ze strany vedouciho pracovnika. Pravideln¢ jsou pak pracovnici ohodnoceni

finan¢ni odménou po splnéni nastavenych kritérii spolecnosti.

Z vyse uvedenych informaci o procesu péce o pracovniky je dale zjisté€no, Ze pracovnici
oddéleni Pekarna maji sloZzité nastavenou pracovni dobu oproti pracovnikiim v oddéleni
Cukrarna, ktefi maji klasicky tfisménny provoz. Dale je v ramci procesu péce
o pracovniky zaméstnancim poskytovano nékolik benefitt, jako je napf. dotované

stravovani, produkty za zamé&stnanecké ceny nebo tfi dny rekondi¢niho volna.

Popis vySe uvedenych persondlnich procest slouzi ¢astecné k ndpomoci vytvoreni vyrokl
dotaznikového Setfeni, které jsou nasledné také tvofeny pomoci vySe uvedenych

teoretickych poznatk.
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7 Dotaznikové Setreni

Ke zhodnoceni vybranych personalnich procestt bylo vyuzito dotaznikové Setfeni.
Dotaznikové Setfeni slouzi k ziskavani informaci a dat, které jsou déale vyuzivany
k prizkumu. Dotazovani probiha formou tazani formulovanych otazek, pticemz takové
dotazovani muze probihat jak ustnim, tak pisemnym zptasobem. (Eger, L., & Egerova, D.,

2022)

Dotaznikové Setfeni pro zhodnoceni vybranych personalnich procest je pouzito z ditvodu
nejjednodussiho zplisobu ziskdni zpétné vazby od zaméstnanci jednotlivych oddéleni

Pekarna a Cukrarna.

Cilem tohoto dotaznikového Setieni je zjistit, jak zaméstnanci hodnoti procesy adaptace
pracovniki, hodnoceni pracovnikil a péce o pracovniky v dané organizaci. Na zakladé
zhodnoceni vysledkl vybranych personalnich procest dotaznikového Setfeni budou dale

navrhnuta ptipadné doporuceni.

7.1 Obsah a struktura dotazniku

Dotaznik je rozdé€len do tfi oblasti, a to na oblast, kterd se vénuje procesu adaptace
pracovnikd, dale na oblast vénujici se procesu hodnoceni pracovnikii a posledni oblast,
ktera se zabyva procesem péce o pracovniky. Celkem je v dotaznikovém Setfeni
34 vyroki a 3 identifikacni otazky. Vyroky jsou formulovany z popisu procesu a z popisu

teoretické ¢asti.

Prvni oblast dotaznikového Setfeni je v€novana procesu adaptace pracovnikl a obsahuje
vyroky, ke kterym se respondenti vyjadiuji dle Likertovo Skaly (naprosto souhlasim, spise

souhlasim, spiSe nesouhlasim a naprosto nesouhlasim).

Druha oblast, zabyvajici se procesem hodnoceni pracovnikil, je vytvofena obdobnym
zptuisobem jako prvni oblast. Opét jsou zde aplikovany vyroky tykajici se dané oblasti
se stejnym vybérem odpovedi podle Likertovy skaly. V zavéru této oblasti jsou vyroky

zaméfené na dulezitost finan¢nich odmén.

Tteti oblast, kterd je zaméfend na proces péce o pracovniky, je vytvorena ve stejné podobé
jako predchéazejici oblasti. V zavéru této oblasti jsou vyroky, které se zaméiuji
na diilezitost benefitl a také vyrok, ktery se vénuje vyuzivani nabizeného Flexi Pasu dle

poZadavku ze strany spolecnosti Pekarny a cukrarny Klatovy, a. s.
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Dotaznik je v zdvéru ukoncen otdzkami, které se zaméiuji na charakteristiku respondentii

dotaznikového $etieni.

7.2 Realizace dotaznikového Setreni

Dotaznikové Setfeni ve spoleCnosti Pekdrny a cukrarny Klatovy, a. s. probihalo
od 21. 03. 2023 do 30. 03. 2023. Devét dni pro vyplnéni dotaznikli od pozadovanych
zaméstnancl bylo zvoleno spolu s persondlni vedouci jako vyhovujici ¢asovy usek tak,

aby se k vyplnéni dotaznikti dostalo co nejvice zaméstnancti obou oddéleni.

Dotazniky byly 21. 03. 2023 ptedany do podniku v ti§téné podobé, celkem bylo pfedano
93 dotaznikl. Ohledn€ vyplnéni a distribuce dotaznikli byli napomocni vedouci odd¢€leni
Pekéarna a Cukrarna. Vzhledem k tomu, Ze zaméstnanci téchto oddéleni pracuji na smény
a zastizeni vSech zaméstnanct najednou na pracovisti je nemozné, byla zvolena varianta,
kdy vedouci pracovnici danych oddéleni se v pribéhu tydne pokusili vSechny
zaméstnance, kterych se tykalo dotaznikové Setfeni, zastihnout a nésledné je poprosit
o vyplnéni poskytnutého dotazniku. Vyplnéné dotazniky byly nésledné 30. 03. 2023 ve

spole¢nosti vyzvednuty a dale zpracovany.
Charakteristika respondentu

Dotaznikové Setfeni je zaméfeno na zaméstnance v oddélenich Pekarna a Cukrarna.
Celkem bylo rozdéno 82 dotaznikli, pficemZ navraceno jich bylo 68, 11 dotaznikl
rozdano nebylo vibec z divodu dlouhodobé pracovni neschopnosti pracovniki a zbylych

14 rozdanych dotaznikti nebylo navraceno od zaméstnanct zpét z neznamych divodu.

Z hlediska pohlavi se dotazovani zcastnilo celkem 43 Zen a 25 muzl, pfi¢emZ ucast
v oddéleni Pekérna z hlediska pohlavi byla v poctu 19 Zen a 20 muzd a v oddéleni
Cukrarna 24 zen a 5 muzi. Zminéné Ciselné udaje jsou piehledné zobrazeny v nize

uvedené tabulce.
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Tab. 1: Respondenti spolecnosti

Pohlavi/ oddéleni | Pekarna Cukrarna Celkem
Zena 19 24 43
Muz 20 5 25
Celkem 39 29 68

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

V nize zobrazené tab. 2 jsou uvedené udaje, které vypovidaji o poctech tucasti
jednotlivych respondentti s ohledem na délku jejich pracovniho poméru v jednotlivych
odd¢lenich. V oddéleni Pekarna v délce pracovniho poméru do 1 roku se zicastnili
dotaznikového Setfeni celkem 3 respondenti, stejné tak v oddéleni Cukrarna. V délce
pracovniho poméru 1 az 5 let je Gicast respondentii v poctu 11 zaméstnanct v oddéleni
Pekarna a 9 zaméstnanct v oddéleni Cukrarna. Respondenti s pracovnim pomérem
sdélkou 5az 10 let se v dotaznikovém Setfeni zGcastnilo v oddéleni Pekarna
4 respondenti a v oddéleni Cukrarna 3 respondenti. Z tabulky je ziejmé, Ze nejvice
zucastnénych respondentli je s délkou pracovniho poméru 10 let a vice, v oddéleni

Pekarna je to celkem 21 respondentil a v oddéleni Cukrarna celkem 14 respondentt.

Tab. 2: Délka doby zaméstnani respondentt ve spole¢nosti dle jednotlivych oddéleni

Délka pracovniho | Pekarna Cukrarna Celkem
poméru / oddéleni

Do 1 roka 3 3 6

1-5 let 11 9 20

5-10 let 4 3 7

10 let a vice 21 14 35
Celkem 39 29 68

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
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7.3 Nastroje pro zpracovani dat vysledkii dotaznikového Setieni

Data z dotaznikového Setfeni jsou nasledné zpracovana pomoci nastroje Excel, kde jsou
z jednotlivych dat zjistovany hodnoty aritmetického priiméru, hodnoty modu a hodnoty

smérodatné odchylky.

Aritmeticky pramér

n

Aritmeticky primér se vypo¢ita jako: X = %, kde x jsou jednotlivé hodnoty a n

je celkovy pocet pozorovani. Aritmeticky pramér predstavuje nejlepsi odhad stiedni

hodnoty. (Neubauer et. al., 2012)
Modus

Modus ptedstavuje hodnotu dané¢ho znaku s nejvétsi Cetnosti. (Neubauer et. al., 2012)

V Excelu ho Ize vypocitat pomoci funkce MODE.
Smérodatna odchylka

Smérodatna odchylka ptedstavuje druhou odmocninu z rozptylu. Udava variabilitu
hodnot v datovém souboru. Pokud je hodnota smérodatné odchylky mala, je variabilita
hodnot mala a naopak. (Soucek, 2006) V Excelu lze na vypocet smérodatné odchylky
pouzit funkci SMODCH.P.

7.4 Vysledky dotaznikového Setieni v procesu adaptace

Vysledky dotaznikového Setfeni z oblasti vénujici se procesu adaptace jsou znazornény
v nize uvedené tab. 3. K pfislusnym vyrokim jsou uvedeny hodnoty absolutni ¢etnosti,
dale hodnoty aritmetického priméru, modu a smérodatné odchylky. Pro ptehlednost
tabulky jsou slovni odpovédi zaménény Cisly, pticemz naprosto souhlasim je oznaleno
Cislem 1, spise souhlasim je zastoupeno Cislem 2, spise nesouhlasim je nahrazeno Cislem
3, a cislo 4 znazornuje odpovéd naprosto nesouhlasim. Toto nahrazeni jednotlivych
odpovédi je dale vyuzivano k vypoctu statistickych ukazateld, kde bylo nezbytné slovni

odpovédi prevést na Cisla.
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Tab. 3: Vysledky — proces adaptace

Absolutni ¢etnost | Aritm. Modus | Smér.

Vyrok / statisticky prumer odchylka

ukazatel

Informace o tom, jak
bude probihat prvni den
ve  spolecnosti  jsem
dostal/a pred nastupem.

19 1 37 | 10 | 2 1,93 2 0,73

Pred nastupem do
spolecnosti jsem dostal/a
informace o tom, jaka je| 42 25 | 1 | 0 1,40 1 0,52
pracovni doba mé
pracovni pozice.

Prvni den nastupu jsem
byl/a seznamen/a
s pracovnim prostiedim. | 31 | 33 | 4 | 0 1,60 2 0,60
(napf¥. Satny, kantyna,
toalety...)

Osoba, ktera mi byla
prifazena na zaudeni, se
mi aktivné béhem | 7 | 41 | 18 | 2 2,22 2 0,66
procesu zaufeni
vénovala.

Béhem doby zauceni mi

bylo sdéleno, jak si vedu. 4 140 23 |1 2,31 2 0,60

Spolupracovnici mé

pFijali velmi dobFe. 221331 13)0) 187 2 0,71

Informace, které jsem
dostal/a béhem zkuSebni
doby, pro mé byly
dostacujici.

12 139 |17 | 0 2,07 2 0,65

Doba pro zauceni na
pracovni misto pro mé| 16 | 37 | 15 | 0 1,99 2 0,68
byla dostacujici.

KdyZz se objevil néjaky
problém, védél/a jsem na | 33 | 34 1 0 1,53 2 0,53
koho se obratit.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Z tab. 3 vyplyva, ze je hodnoceni jednotlivych vyroki od respondentii kladné. Vypovidaji

o tom jak hodnoty aritmetického priméru, tak hodnoty modu, které neptesahuji Cislo tfi.
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Mezi 1épe hodnocené vyroky lze tadit ty, které se tykaji informovanosti o tom, na koho
se obratit v pfipadé problému, seznameni se s pracovnim prostfedim a informovanosti
o pracovni dob¢ pred nastupem do spolecnosti, pficemz je tento posledni vyrok nejlépe
hodnocen ze vSech vyrokl v oblasti zabyvajici se procesem adaptace, jehoz hodnota
aritmetického praméru je 1,4, hodnota modu je 1 a hodnota smérodatné odchylky je 0,52.
U tohoto vyroku byla zvolena odpovéd’ naprosto souhlasim (1) 42 respondenty, spise
souhlasim (2) zvolilo 25 dotazovanych, spise nesouhlasim (3) odpovédél pouze jeden

respondent a nikdo nezvolil odpoveéd’ naprosto nesouhlasim (4).

Ostatni aritmetické priméry zbyvajicich vyrokt jsou blize k hodnoté dvé ¢i ji lehce
presahuji. Mezi vyroky blizici se s hodnotou aritmetického priméru k Cislu dva patii
informovanost o prib&hu prvniho dne nastupu, velmi dobré pfijeti novych zaméstnanct
mezi spolupracovniky a vyhovujici doba pro zauceni. Vyroky, které maji hodnotu
aritmetického praméru vyssi, nez Cislo dva, se tykaji dostacujici informovanosti v dobé
zauceni, osoby aktivné zaucujici nového pracovnika a zpétné vazby b&hem procesu
adaptace, pficemz je tento vyrok hodnocen respondenty ze vSech uvedenych vyrokl
v oblasti vénujici se procesu adaptace nejhtire. Hodnota aritmetického priméru nejhtire
hodnoceného vyroku je 2,31, hodnota modus je 2 a smérodatna odchylka se rovna Cislu
0,60. Nejhiite hodnoceny vyrok ma absolutni Cetnosti odpovidajici tomu, Ze opoveéd
naprosto souhlasim (1) zvolili 4 respondenti, spise souhlasim (2) opovédélo 40
respondentll, spiSe nesouhlasim (3) vybralo 23 dotazovanych a odpovéd’ naprosto
nesouhlasim (4) mé v zastoupeni pouze 1 respondenta. Riznorodost odpovédi z vyse
uvedenych vyrokl je nejvice zaznamenana u informovanosti o prib&éhu prvniho dne

nastupu, kde je hodnota smérodatné odchylky 0,73.

7.5 Vysledky dotaznikového Setieni v procesu hodnoceni pracovnikii

Vysledky dotaznikového Setfeni v oblasti tykajici se procesu hodnoceni jsou rozdéleny
na dvé Casti, pficemz prvni ¢ast zobrazuje vysledky vyrokt, které se tykaly oblasti
hodnoceni pracovnikli a druhd cast se tyka diilezitosti finan¢nich odmén, které pracovnici

dostavaji v navaznosti na jejich hodnoceni dle stanovenych kritérii jejich spolecnosti.

Prvni ¢ast zndzornuje nize uvedend tabulka. Zobrazené hodnoty v tab. 7 jsou formulovany
stejnym zptisobem jako v tab. 3. Opét jsou zde zobrazeny absolutni ¢etnosti, aritmetické

praméry, mody a hodnoty smérodatnych odchylek k jednotlivym vyrokim.
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Tab. 4: Vysledky — proces hodnoceni

Vyrok / statisticky
ukazatel

Absolutni ¢etnost

Aritm.
primér

Modus

Smér.
odchylka

Vim, jakym zptsobem je
stanoveno mé finanéni
ohodnoceni.

24 134 10 | O

1,79

0,68

Vyse prémii je vedoucim
pracovnikem rozdélena
spravedlivé.

12 140 | 16 | O

2,06

0,64

V nasi spolecnosti je
finan¢ni odménovani
primérené vazano na
pracovni vykon.

2,32

0,70

Mam mozZnost naudit se
i novou pracovni pozici
(dovednost), pokud mam
Zajem.

27 123 |17 |1

1,88

0,84

Mij nadiizeny mé
dokaze za dobre
odvedenou praci ocenit.

19 132 117 |0

1,97

0,73

Moje prace mé napliuje.

2,04

0,56

Mam pocit, Ze délam
uZite¢nou praci.

16 1 38|14 |0

1,97

0,67

Dobré  vztahy  mezi
spolupracovniky mé
motivuji.

25 125 |17 |1

1,91

0,82

Dobré vztahy s vedoucim
pracovnikem mé
motivuji.

29 126 | 12 |1

1,78

0,79

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

V tab. 4 jsou jednotlivé vyroky respondenty hodnoceny kladné¢, hodnoty aritmetického
priméru u jednotlivych vyroki se blizi k ¢islu dva ¢i jej lehce prekracuji. Vyroky, které
maji hodnotu aritmetického primeéru bliZici se k ¢islu dva se tykaji ocenéni za odvedenou
praci nadfizenym, pocitu uzite¢né prace, dobrych vztahli se spolupracovniky, moznosti
se naucit novou pracovni pozici, informovanosti o zplisobu stanoveni finan¢niho
ohodnoceni a dobrych vztahi s vedoucim pracovnikem, ptficemz tento vyrok je

respondenty hodnocen nejlépe. Aritmeticky primér nejlépe hodnoceného vyroku je roven
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¢islu 1,78, hodnota modu je 1 a smérodatnd odchylka se rovna ¢islu 0,79. Co se tyce
absolutni cetnosti tohoto vyroku naprosto souhlasim (1) zvolilo celkem 29 dotazovanych,
spise souhlas (2) vybralo 26 respondenti, 12 respondenti opoveéde€lo spise nesouhlasim
(3) a naprosto nesouhlasim (4) zvolil pouze jeden z dotazovanych. Vyroky, které¢ maji
hodnotu aritmetického priméru vyssi, nez cislo dva, se zabyvaji pocitem naplnéni
z prace, spravedlivym rozdélenim prémii a finanénim odménovanim pfimefené vazanym
na pracovni vykon. Nejhiife hodnoceny je vyrok tykajici se finanéni odmény vazané
na pracovni vykon s hodnotou aritmetického primeéru 2,32, modu 2 a se smérodatnou
odchylkou 0,70. Vyrok nejhtife hodnoceny ma opoveéd’ naprosto souhlasim (1) zvolenou
7 respondenty, spise souhlasim (2) odpovédélo 34 dotazovanych, odpovéd spise
nesouhlasim (3) zvolilo 25 respondentii a naprosto nesouhlasim (4) je vybrano pouze 2

respondenty.

V druhé ¢asti oblasti hodnoceni pracovnikl v rdmci dotaznikového Setfeni je zjisStovana
dilezitost financnich odmén. Nize zobrazeny graf predstavuje dilezitost jednotlivych
druhii financnich odmeén, které spole¢nost Pekarny a cukrarny Klatovy, a. s. nabizi
pracovnikiim jako odménu v rdmci procesu hodnoceni zaméstnancti. Na svislé ose jsou
uvedeny hodnoty v procentech, které jsou vypocitany jako soucet v§ech hodnot dan¢ho
hodnoticiho kritéria ku poctu vsech respondenti dotaznikového Setfeni. Na vodorovné
ose je zobrazené kritérium dulezitosti a pod vodorovnou osou je uvedena legenda

s popisem druhu finan¢nich odmén, které jsou v grafu barevné rozliseny.
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Obr. 5: Dilezitost finan¢nich odmén v ramci procesu hodnoceni pracovniki

Dulezitost finanénich odmén

80% 0%

70%
0 56%
60% 49%
50%
40%
30% H 23% o105 23% 170
0 ! 0 15%
20% S 0
O% _— —
Velmi dilezité Spise dilezité Spise Zcela Nevim o
nedulezité nedulezité takové
moznosti

m1. Me¢sicni prémie.
m2.  VySe mzdy stanovena dle toho, kolik pracovnich pozic umim.

3.  Finan¢ni odména za nulovou absenci.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Z obr. 5 je ziejmé, ze za velmi dulezitou finan¢ni odménu povazuje 76 % dotazovanych
mesicni prémii. Pfes 50 % dotazovanych povazuje za velmi dilezitou odménu finanéni
odménu za nulovou absenci a 49 % respondentd zvolilo za velmi dulezitou finan¢ni

odménu vysi mzdy stanovenou dle toho, kolik pracovnich pozic umi.

Z vyse uvedeného grafu lze také vycist, Ze jsou ve spolecnosti pracovnici, kteti nevédi
o vSech moznostech financnich odmén v ramci procesu hodnoceni pracovniki, konkrétné
se to tyka finanéni odmény, kdy vySe mzdy je stanovena dle toho, kolik pracovnich pozic

umi a dale finanéni odmény za nulovou absenci.

7.6 Vysledky dotaznikového Setieni v procesu péce o pracovniky

Posledni oblast dotaznikového Setieni se vénuje procesu péce o pracovniky. Tato oblast
je rozdé€lena na tii ¢asti. Prvni ¢ast se vénuje vyrokiim v ramci procesu péce o pracovniky,
ve druhé ¢asti je dotaznikové Setfeni vénovano dulezitosti benefitl, které spolenost
nabizi a tfeti Cast se zabyva, na zaklad¢ pozadavku persondlni vedouci spolecnosti,
vyuzitelnosti nabizeného Flexi Pasu, na kterou aktivitu tento poukaz zaméstnanci nejvice

vyuZzivaji.
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Prvni ¢ast dotaznikového Setfeni v ramci procesu péce o pracovniky je rozdélena na dalsi
dvé ¢asti, a to na ¢ast, ktera se vénuje pracovni dobé, ta je délena dle vybranych oddéleni
z divodu rozdilnosti podminek pracovni doby a na druhou cast, ktera se tyka dalSich

vyrokl ohledné péce o pracovniky, ta je vyhodnocena spole¢né za ob¢ oddéleni.
Oblast tykajici se pracovni doby v oddéleni Pekarna

Jednotlivé vysledky v nize uvedenych tabulkéach jsou zobrazeny stejnym zptsobem jako
vysledky ve vySe uvedenych oblastech dotaznikového Setieni, kde jsou zobrazeny
hodnoty aritmetickych primért, modu a smérodatné odchylky. Opét jsou jednotlivé

slovni odpovédi nahrazeny ptislusnou ¢iselnou hodnotou.

Tab. 5: Vysledky z oblasti pracovni doby v oddéleni Pekarna

Absolutni ¢etnost | Aritm. Modus | Smeér.

Vyrok / statisticky prumer odchylka

ukazatel

Pracovni doba, kterou

méam, mi vyhovuje. 14 [ 22 | 3 |0 1,72 2 0,60
Planovani rozvrzeni

tydennich smén mi| 8 | 26| 5 |0 1,92 2 0,58
vyhovuje.

Mam moznost ovlivnit

rozlozen} sWeh | s |1 18| 5| 2,59 3 0,88
pracovnich smén

v daném tydnu.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Vyse uvedené vysledky vypovidaji o tom, Ze nejlépe hodnoceny vyrok se tyka vyhovujici
pracovni doby s hodnotou aritmetického priméru 1,72, modem 2 a smérodatnou
odchylkou 0,60. O nejlépe hodnoceném vyroku vypovidaji i absolutni cetnosti,
kdy odpovédi naprosto souhlasim (1) zvolilo 14 respondentd a spise souhlasim (2)
vybralo 22 dotazovanych. Naopak nejhiife hodnoceny vyrok respondenty z oddéleni
Pekarna se tyka moznosti ovlivnéni pracovnich smén v tydnu. Hodnota aritmetického
priméru nejhtife hodnoceného vyroku je 2,59, modus je roven Cislu 3 a hodnota
smérodatné odchylky je 0,88. U tohoto vyroku jsou absolutni Cestnosti odpovedi spise
nesouhlasim (3) rovny 18 respondentim a naprosto nesouhlasim (4) je vybrano

5 dotazovanymi.
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Oblast tykajici se pracovni doby v oddéleni Cukrarna

V tab. 6 jsou uvedeny vysledky tykajici se vyrokli se zaméfenim na pracovni dobu
v oddé€leni Cukrarna, pfi¢emz jednotlivé hodnoty jsou prezentovany stejnym zplisobem

jako v tab. 5.

Tab. 6: Vysledky z oblasti pracovni doby v oddéleni Cukrarna

Absolutni ¢etnost Aritm. Modus | Smér.
Vyrok / statisticky prumer Dkl
ukazatel
1 2 3 4
Pracovni doba, kterou
mam, mi vyhovuje. 11 | 12 6 0 1,83 2 0,76
Planovani rozvrzeni
tydennich smén mi| 6 14 | 9 0 2,10 2 0,72
vyhovuje.
Mam mozZnost ovlivnit
rozloZeni SWeh | 1 13 12| 321 3 0,86
pracovnich smén
v daném tydnu.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Vyse uvedena tabulka vypovidda o tom, Ze nejlépe hodnoceny vyrok respondenty
z oddéleni Cukrarna se tyka vyhovujici pracovni doby. Hodnota aritmetického priiméru
tohoto vyroku je 1,83, modus je roven Cislu 2 a smérodatnd odchylka se rovna hodnoté
0,76. Absolutni Cetnosti opoveédi naprosto souhlasim (1) a spise souhlasim (2) jsou rovny
11 a 12 respondentim. Hodnotu aritmetického priméru 3,21, modus roven Cislu 3 ma
nejhtife hodnoceny vyrok, ktery se zabyva moznosti ovlivnéni rozvrzeni pracovnich smén
s nejveétsi variabilitou odpovédi z uvedenych vyroki se smérodatnou odchylkou 0,86.
Nejhife hodnocenému vyroku odpovidaji i hodnoty absolutnich Cestnosti u odpovédi
spise nesouhlasim (3) a naprosto nesouhlasim (4), kdy spise nesouhlasim (3) vybralo 13

dotazovanych a naprosto nesouhlasim (4) zvolilo 12 respondentt.

V dalsi casti vysledkt dotaznikového Setieni v procesu péce o pracovniky jsou uvedeny
vysledky spole¢né za obé odde€leni z ditvodu stejnych podminek. Tyto vysledky jsou

zobrazeny v tab. 7.
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Tab. 7: Vysledky v oblasti péce o pracovniky

Absolutni ¢etnost Aritm. Modus | Smér.
Vyrok / statisticky prumer AL
ukazatel
1 2 3 4
Kvalita a Cistota
pracovniho zazemni

(napf. Satny, toalety, 4 133|283 2,44 2 0,68

kantyna...), mi vyhovuje.

S kvalitou jidla, Kkteré
nam nabizi spolecnost,| 3 | 47 | 16 @2 2,25 2 0,58
jsem spokojen/a.

Na bezpecnost a ochranu
zdravi pracovniki pri
praci klade  vedeni
spole¢nosti velky diiraz.

28 1 34| 6 0 1,68 2 0,63

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Nejlépe hodnoceny je vyrok tykajici se bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci s hodnotou
aritmetického priméru 1,68, modem 2 a smérodatnou odchylkou 0,63. O nejlépe
hodnoceném vyroku vypovidaji i absolutni cestnosti, kde je odpovéd naprosto
souhlasim (1) zvolena 28 respondenty a odpoveéd spise souhlasim (2) je vybrana 34
dotazovanymi. Naopak nejhlife hodnoceny vyrok se zabyva kvalitou a C¢istotou
pracovniho prostfedi, pficemz hodnota aritmetického priméru je 2,44, modus je roven
¢islu 2 a hodnota smérodatné odchylky je 0,68. Nejhtife hodnoceny vyrok mé absolutni

¢estnost odpoveédi spise nesouhlasim (3) rovnu 28 a naprosto nesouhlasim (4) rovnu 3.

V druhé casti vysledkii dotaznikového Setfeni v oblasti, kterd se tyka procesu péce
o pracovniky, je vénovana pozornost jednotlivym benefitim, které spole¢nost Pekarny
acukrarny Klatovy, a. s. nabizi. Vysledky dulezitosti jednotlivych benefit
pro zaméstnance jsou spolecné pro obé analyzovand oddéleni a jsou znazornény v nize
uvedeném grafu, pficemz hodnoty jsou uvedeny v procentech a jsou zobrazeny na svislé
ose grafu. Tyto Ciselné hodnoty jsou vypocitany jako soucet vSech hodnot dané¢ho kritéria
ku poctu vSech dotazovanych. Na vodorovné ose grafu se nachézi mira dtlezitosti daného
benefitu a pod vodorovnou osu je zobrazena barevna legenda s popiskem konkrétniho

benefitu.
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Obr. 6: Diilezitost benefitii pro zaméstnance v rdmci procesu péce o pracovniky

Dulezitost benefita

80% 75%
70%
60%
499
50%
40%
29% 32%
(V]
30% 5%
22%
0
20% 13%
9%
0 7%. 7% | ‘
10% . % 0t 2y 2% 1o3%
0% 0%. 0%1%0 0%y “0% 1 1%
0% ) | .l . el |
Velmi dillezité Spise dilezité Spise Zcela Nevim o tomto
nedulezité nedulezité benefitu
Dotované stravovani. Produkty za zaméstnanecké ceny.
B Pfispévek na penzijni pojisténi. Finan¢ni odména k zivotnimu jubileu.
B Rekondi¢ni volno 3 dny. = Poukazka na volnocasové aktivity (Flexi Pass).

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Za velmi dilezité benefity jsou zaméstnanci povazovany piispévek na penzijni pojisténi,
rekondic¢ni volno 3 dny, poukdzka na volnocasové aktivity a produkty za zaméstnanecké
ceny. Benefit dotovaného stravovani je nejvétSim poctem respondentii hodnocen jako
spiSe dulezity. Benefit, ktery se tyka finan¢ni odmény k Zivotnimu jubileu byl z velké

¢asti dotazovanych oznacen volbou, ze o tomto benefitu nevedi.

Ve tieti ¢asti dotaznikového Setieni v oblasti péce o pracovniky je vénovana pozornost
Flexi Pasu, coZ je noveé nabizeny benefit, ktery spolecnost nabizi od roku 2022. Na tento

benefit byla soustfedéna pozornost na zaklad¢ prani personalni vedouci spolec¢nosti.

Flexi Pas dostavaji ti zaméstnanci, ktefi splituji podminku odpracované doby alespon
jednoho roku a jejich absence v zaméstnani béhem roku nepiesdhne 25 %. Flexi Pas
dostavaji pracovnici jednou za rok, hodnota poukazky je 1000 K¢&. Tyto informace

poskytla Gstné personalni vedouci spolecnosti.
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Obr. 7: Vyuzitelnost poukazky Flexi Pasu

Vyuzitelnost Flexi Pasu
70%
60%
50%
40%
30%
20% 15% 13%
10% 2% %

0%
0%

62%

Dovolenou  Lékarnu Kulturu Sport Nevyuzil/a  Neme¢l/a
jsem viibec jsem dosud
na né narok

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Z vyse uvedeného obr. 7 je jasné zietelné, ze 62 % dotazovanych vyuziva Flexi Pas
v Iékarné. Dale 15 % respondentl tento benefit nevyuZilo vibec nebo na néj dosud
nemélo narok. Mensi ¢ast zaméstnancli ve vybranych oddé€lenich vyuZzivé Flexi Pas

na kulturu ¢1 sport.

Shrnuti zavéri vysledki dotaznikového Setieni

Vysledky dotaznikového Setfeni jsou ve vSech vybranych oblastech hodnoceny

respondenty v oddélenich Pekarna a Cukréarna celkem kladné.

V prvni oblasti, ktera se vénuje procesu adaptace bylo zji§téno, Ze nejlépe je respondenty
hodnocena informovanost o pracovni dobé pied ndstupem do spolecnosti. Nejhtie
hodnoceny je vyrok tykajici se zpétné vazby. Hiife hodnoceny vyrok je také ten, ktery
se zabyva aktivnim pfistupem osoby zaucujici nového pracovnika. Tento vyrok je uveden
z tohoto diivodu, Ze ma jednotlivé hodnoty statistickych ukazatelli t¢mé&f srovnatelné jako

vyrok nejhlife hodnoceny. Tyto daje spolu s jednotlivymi hodnotami prezentuje tab. 8.
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Tab. 8: Nejlépe a nejhiife hodnoceny vyrok z oblasti adaptace

Vyrok / statisticky
ukazatel

Absolutni ¢etnost

Aritm.
primér

Modus

Smér.
odchylka

Pred nastupem do
spole¢nosti jsem dostal/a
informace o tom, jaka je
pracovni doba mé
pracovni pozice.

42 125 | 1 |0

1,40

0,52

Béhem doby zauceni mi
bylo sdéleno, jak si vedu.

2,31

0,60

Osoba, ktera mi byla
prifazena na zaudeni, se
mi aktivné béhem
procesu zaufeni
vénovala.

2,22

0,66

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Ve druhé oblasti, kterd se zabyvd procesem hodnoceni, bylo zjisténo, Ze nejlépe
hodnoceny vyrok se tyka dobrych vztahti s vedoucim pracovnikem, jako motivujici prvek
pro zaméstnance. Naopak nejhtife hodnoceny vyrok z oblasti hodnoceni se zabyva

finan¢ni odménou pfiméiené vazanou na pracovni vykon.

Tab. 9: Nejlépe a nejhiife hodnoceny vyrok z oblasti hodnoceni

Absolutni ¢etnost | Aritm. Modus  Smér.
Vyrok / statisticky pramer Byl
ukazatel
1 2 3 4
Dobré vztahy s vedoucim
pracovnikem mé| 29 | 26 12 1 1,78 1 0,79
motivuji.
Vnasi spolecnosti je
financni ~odmenovant| , | 34 | 55 | 5| 333 2 0,70
priméiené vaziano na
pracovni vykon.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
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Ve tieti oblasti, zabyvajici se procesem péce o pracovniky, v ¢asti tykajici se pracovni
doby, byl zjistén nejlépe a nejhlire hodnoceny vyrok za ob& oddéleni. Nejlépe hodnoceny
vyrok se tyka vyhovujici pracovni doby, nejhlife hodnoceny vyrok se zabyva moznosti
ovlivnéni rozvrzeni pracovnich smén v tydnu. Vybrané vyroky za jednotliva oddé€leni

jsou zobrazeny v nize uvedenych tab. 10 a 11.

Tab. 10: Nejlépe a nejhtite hodnoceny vyrok oddéleni Pekarna

Absolutni ¢etnost | Aritm. Modus | Smér.

Vyrok / statisticky prumer odchylka

ukazatel

Pracovni doba, kterou

m4m, mi vyhovuje. 14 [ 22 | 3 |0 1,72 2 0,60
Mam moznost ovlivnit
rozlozeni sWeh | s gy 18| 5| 2,59 3 0,88
pracovnich smén

v daném tydnu.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Tab. 11: Nejlépe a nejhtite hodnoceny vyrok oddéleni Cukrarna

Absolutni ¢etnost Aritm. Modu | Smér.

Vyrok / statisticky prumer s odchylka

ukazatel

Pracovni doba, kterou

mam, mi vyhovuje. 11 | 12 | 6 0 1,83 2 0,76
Mam mozZnost ovlivnit
rozlozent sWehl s 13 12| 321 3 0,86
pracovnlch smen

v daném tydnu.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Vysledky u vyroku ovlivnéni rozvrzeni pracovnich smén vypovidaji o tom, ze takovou
moznost zameéstnanci nejspiSe vibec nemaji. Tato skuteCnost nemusi ale znacit,
ze by se v tomto piipad€ melo néco zlepsovat. Vzhledem k tomu, Ze rozvrZeni pracovnich
smén 1 pracovni doba vétSin€ respondentim vyhovuje, neni pfedmétné na toto zjiSténi

navrhovat doporuceni.
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Co se tyce ostatnich vyroka z posledni oblasti, které jsou vyhodnoceny za obé odd¢€leni
dohromady, byl nejlépe hodnocen vyrok zabyvajici se dirazem spolecnosti na bezpecnost
a ochranu zdravi pfi praci a nejhtife byl hodnocen vyrok tykajici se kvality a Cistoty
pracovniho zdzemi. Vnimani Cistoty a kvality pracovniho prostiedi je subjektivni
zalezitost. Kazdy pracovnik miize mit jiné naroky na Cistotu a kvalitu pracovniho
prostiedi. Uklidovy standard spole¢nosti je nastaven tak, aby vyhovél legislativnim
a normovym pozadavkiim na istotu prostiedi v potravinaiském zavodu a v tomto duchu
je realizovan rovnéz uklid zazemi pro zaméstnance. Z toho divodu nebude na tuto
skute¢nost navrhnuto zadné doporuceni. Vysledky nejlépe a nejhtife hodnoceného vyroku

zobrazuje tab. 12.

Tab. 12: Nejlépe a nejhtife hodnoceny vyrok v oblasti hodnoceni

Absolutni ¢etnost | Aritm. Modus | Smér.

Vyrok / statisticky prumer odchylka

ukazatel

Na bezpecnost a ochranu
zdravi pracovnikd pri

praci klade vedeni AR LT 2 0,63
spolecnosti velky diiraz.
Kyvalita a distota
pracovniho zazemni| | .3 0 | 3 2,44 ) 0,68

(napf. Satny, toalety,
kantyna...), mi vyhovuje.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Dalsim zjisténim v posledni oblasti dotaznikového Setfeni je, ze vSichni zucastnéni
respondenti nejsou informovani o vSech moznych benefitech, které spolecnost Pekarny
a cukrarny Klatovy, a. s. nabizi. Dllezitost benefitl je pro respondenty odli$na, za zcela
nedulezity benefit je nejcastéji hodnoceno dotované stravovani, to miize byt z diivodu
toho, Ze jej Ize Cerpat pouze, pokud se zaméstnanec stravuje nabizenym jidlem v kantyné

spolecnosti.

Vysledky vyuzitelnosti Flexi Pasu, ktery je nabizen zaméstnanciim nové od roku 2022
ukazuji, ze je nevice vyuzivan respondenty v lékarn¢€. Vzhledem k tomu, Ze byl Flexi Pas
kladn¢ hodnocen v dilezitosti nabizenych benefitli dotazovanymi, lze tvrdit, Ze je Flexi

Pas pfijiman jako novy benefit kladné.
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8 Navrh doporuceni

V kapitole osmé jsou piedstaveny navrhnutd doporuCeni na zjisténé skuteCnosti
z dotaznikového Setieni. Z vysledkli dotaznikového Setfeni plyne, Ze nastaveni procest

adaptace, hodnoceni a péce o pracovniky je na dobré urovni.
Navrhnuté doporuceni reaguji na nasledujici zjisténi:

e Neposkytnuti zpetné vazby.

e Neaktivni pristup osoby, ktera zaucuje nového pracovnika.

e Nesouhlas s vyrokem: Financni odménovani je primérené vdzdno na pracovni
vykon.

e Zaméstnanci jsou nedostatecné informovani o vSech nabizenych benefitech

spolecnosti.

8.1 Kurz poskytovani zpétné vazby

Toto doporuceni reaguje na zjisténi, které se tykd neposkytnuté zpétné vazby
pracovnikiim od jejich nadtfizenych.

Ruzné spole¢nosti nabizeji kurzy, které se vénuji oblasti poskytovani zpétné vazby.
Pt1 vybéru konkrétniho kurzu je zapotiebi zvazit nékolik faktora. Za prvé, pro koho bude
kurz ur€en, dale pak v jaké podobé ma kurz probihat (online ¢i prezencéné), kolik je

spolec¢nost ochotna do kurzu investovat, v jakém intervalu a jaky den bude kurz probihat.

Ve spolecnosti Pekarny a cukrarny Klatovy, a. s. 1ze navrhnout takovéato kritéria pro vybér

vhodného kurzu:

e Kurz bude urcen pro mistry a vedouci v oddélenich Pekarna a Cukrarna.
e Kurz bude probihat online v pracovni dob¢ ve vyhrazeny cas.

¢ Financ¢ni naklady na potizeni kurzu maximalné 1 000 K¢ na osobu.

Z vyse vycClenénych kritérii je navrzen kurz s ndzvem Motivujici zpétna vazba, aneb

zapomeiite na ,,sendvi¢“. Tento kurz nabizi spole¢nost LMC s. r. 0. (Seduo.cz, n. d.)
Cil kurzu

Cilem kurzu je roz§ifeni znalosti v rdmci poskytovani zpétné vazby mistriim a vedoucim

oddéleni Pekarna a Cukrarna.
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O kurzu

Tento kurz je poskytovan online formou. Zakoupenim kurzu ziskd dotycny balicek
kratkych videi s celkovou dobou trvani 48 minut. Na konci téchto videi je zavérecny test,
ktery vyhodnoti znalosti nabyté v kurzu. Tento test je mozné opakovat vicekrat.

Za absolvovani kurzu dostane ucastnik certifikat. (Seduo.cz, n. d.)
Obsah

Kurz obsahuje nékolik bloki. Prvni blok pojednava o zakladnich pravidlech zpétné
vazby, jsou k nému k dispozici dvé videa na témata ,, Tti ¢asti zpétné vazby* a ,,Pravidla
zpétné vazby*. Druhy blok se zabyva pochvalou a kritikou, tomuto bloku jsou vénovana
tii videa. Prvni se nazyva ,Okamzitd zpétnd vazba — pochvala“, druhé ma nazev
,»Okamzitd zpétna vazba — kritika®, tieti video je na téma ,,Co je to sendvicova zpétna
vazba a pro¢ nefunguje* a na konci bloku je prubézny kviz. Treti blok obsahuje tfi videa
a vénuje se praci s chybami, pficemz video prvni je zaméfené na latku ,,Jak pracovat
s chybami®, druhé video pojednava o tématu ,,Jak obratit ke spolupraci vécné stézovace®,
treti nese nazev ,,Pravidlo 3krat a dost™ na konci tohoto bloku je opét pribézny test.
Posledni blok ¢tvrty se zabyva vyuzitim zpétné vazby. V tomto bloku jsou ctyfi videa
na témata ,,Zéakladni ¢asti zpétné vazby v ramci pravidelného hodnoceni®, ,,Jak si vyzadat
zpétnou vazbu na sebe®, ,,Kde vSude je zpétna vazba uzitecnd* a ,,Davani zpeétné vazby,

kdyz jsou vztahy uzsi*“. Zakoncenim téchto blokt je zavérecny test. (Seduo.cz, n. d.)
Cena

Cena tohoto kurzu je 890 K& s DPH za jeden balicek blokl se zavére¢nym testem. Pii
zakoupeni jednoho bali¢ku je mozné ziskat jeden certifikat. (Seduo.cz, n. d.) Kurz by byl

celkem pro dva vedouci a Sest mistril.
Realizace navrhnutého doporuceni
Krok 1: Informa¢ni schitize.

Pted zakoupenim kurzu je potieba informovat vedouci oddéleni Pekarna a Cukrarna
a dale mistry téchto oddéleni, kterych se bude kurz tykat, o naskytnuti moznosti jim
roz$ifit znalosti ohledné poskytovani zpétné vazby. V ramci této schiize by mélo byt
odsouhlaseno vSemi dot¢enymi zaméstnanci, Zze dany kurz podstoupi. Déle by mély byt
vymezeny organiza¢ni zaleZitosti, jak budou zaméstnanci dany kurz absolvovat.

Vzhledem k tomu, ze se jedna celkem o 48minutovy blok, jednim zplisobem absolvovani
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kurzu by mohlo byt vymezeni dvou hodin ¢i tfi v pracovni dobé&, kde se dle potieby
(vSichni vedouci pracovnici nemohou chybét na raz na pracovisti) vystfidaji vSichni
ucastnici kurzu v mistnosti s pocitacem, kde kazdy kurz absolvuje. Za informovani

o kurzu a jeho organizaci je zodpovédna personalni vedouci.
Krok 2: Realizace kurzu.

Po informacni schiizi je tfeba kurz zakoupit a naplanovat piesny den ¢i vice dni, kdy

ucastnici tento kurz absolvuji.
Krok 3: Ukonceni kurzu.

Podstoupeni zavérecného testu a vyhodnoceni vysledkt. Persondlni vedouci by méla
zhodnotit vystupy absolvovaného kurzu a zjistit naptiklad formou dotaznikového Setient,
zda kurz byl pro zaméstnance piinosny. Za delsi ¢asové obdobi by bylo také namisté
zjistit, zda kurz pomohl v ramci poskytovani zpétné vazby pracovnikim od jejich

nadfizenych.
Piinosy
e ZvySeni motivace tymu kvalitn¢ poskytnutou zpétnou vazbou.

e ZlepSeni a zvySeni pracovniho vykonu zaméstnanci a také zlepSeni jejich

pracovniho chovéani. (Seduo.cz, n. d.)
Rizika
e Znalosti ziskané v rdmci kurzu nebudou vyuzivany v praxi.

e Piistup k pocitaciim pro absolvovani kurzu.

e Nezijem zaméstnancii o absolvovani kurzu.
Nevyhoda kurzu
e Nenaplnéni piipadnych dotazii k dané problematice, protoze jednotliva videa jsou

predtoCena a nelze se dotazovat autora na ptipadné otazky.

8.2 Adaptacni plan pro pracovniky zaucujici nové zaméstnance

V oblasti adaptace z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze osoba, kterd zaucuje nového
pracovnika se mu aktivné nevénuje. Z tohoto diivodu je navrhnuto doporuceni, které by

mohlo zlepsit postoj zau€ujici osoby k novému pracovnikovi.
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Cil doporuceni

Cilem tvorby adaptacniho planu je zlepSeni adaptacniho procesu, konkrétné v adaptacni

roving na pracovni misto.
Popis doporuceni

Adaptacni plan obsahuje vSechny c¢innosti potiebné k adaptovani nového pracovnika
do spolecnosti. Adaptacni plan obsahuje nejprve zakladni idaje o novém pracovnikovi,
dale jednotlivé ¢innosti, kterymi musi v ramci procesu adaptace novy zaméstnanec projit.
Tyto ¢innosti jsou sefazené s jasnym terminem a maji pfifazenou odpovédnou osobu.

Zavérem adaptacéniho planu by mélo byt vyhodnoceni adapta¢niho procesu.
Realizace navrhnutého doporuceni
Krok 1: Sepsani napln¢ adaptacniho procesu

V prvni fadé je nutné sepsat veskeré Cinnosti, kterymi musi novy pracovnik béhem
procesu adaptace projit. Poté je zapotiebi vymezit jednotlivé odpovédnosti za dané
¢innosti a k nim pfifadit terminy. Zpracovani adapta¢niho planu by mélo byt prehledné
a srozumitelné. V zavéru adaptacniho planu je zapotiebi navrhnout formu zhodnoceni
adaptace napft. novy pracovnik byl uspésné ¢i neuspeésné adaptovan. Tvorbu adaptacniho

planu by méla mit v kompetenci personalni vedouci.
Krok 2: Seznameni s adaptacnim planem

Po vytvofeni adaptacniho planu je nutné seznamit vSechny pracovniky, ktefi maji nékteré
¢innosti v procesu adaptace na starosti, sadaptaénim planem. Jednd se o vedouci
pracovniky jednotlivych oddé€leni Pekarna a Cukrarna, dale o mistry téchto oddéleni
a o zkuSené zaméstnance, kteti zau€uji nové pracovniky na pracovnim misté. V ramci
seznamovani s adapta¢nim planem je nutné podat pracovnikiim instrukce k vypliovani
adaptacniho planu a co maji s adaptacnim planem po skonceni procesu adaptace d¢lat.
Pro zhodnoceni adapta¢niho planu by bylo vhodné jednotlivé dokumenty shromazdit
u personalni vedouci, kterd by je analyzovala a provedla jejich vyhodnoceni. Seznameni

s adapta¢nim planem by méla mit v odpoveédnosti personalni vedouci.
Krok 3: Pouzivani adapta¢niho planu a zhodnoceni

Po zavedeni adaptacniho pldnu je nutné zacit tento plan b&hem procesu adaptace

vyuzivat. Po urCit¢ dob& je namisté zhodnotit, zda byl adaptac¢ni plan napomocny
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ke zlepSeni procesu adaptace, zejména adaptace na pridélené pracovni misto, a to napf.

formou dotaznikového Setieni pro nové zaméstnance se zamefenim na adaptacni plan.
Cena

Cena tohoto doporuceni je zhlediska finan¢ni investice spoleCnosti nizka. Jedna
se ptevazné¢ o casovou dotaci pro vytvoreni adapta¢niho planu personalni vedouci

a nasledné seznameni s nim povéiené pracovniky.
Prinosy
e Zlepseni adaptacniho procesu.

e ZlepSeni postoje pracovnikll zaucujicich nové zaméstnance na pracovni misto.

e Neopomenuti nezbytnych ¢innosti adaptace.
Rizika
e Spatné vytvoreny adaptaéni plan (napf. chybgjici &innosti).

e Neochota pracovnikli adaptacni plan béhem procesu adaptace vyuzivat.

8.3 Dokument finanénich odmén vazanych na pracovni vykon

V oblasti vénujici se procesu hodnoceni bylo zjisténo, Ze respondenti z oddéleni Pekarna
a Cukrarna maji pocit, Ze finan¢ni odmény nejsou pifiméfené vazany na pracovni vykon.
Na zékladé tohoto zjisténi je navrhnuto doporuceni, které se tyka tvorby dokumentu,

ve kterém bude piehledné popsano, za co jsou jednotlivi zaméstnanci hodnoceni.
Cil doporuceni

Cilem vytvofeni pfehledného dokumentu o finan¢nich odménach vazanych na pracovni
vykon je informovat zaméstnance oddélenich Pekarna a Cukrarna o tom, za co a jakym

zpisobem jsou odméenovani.
Popis doporuceni

Jedna se o tvorbu dokumentu, ktery by pfehledné informoval daného pracovnika o tom,
za co dostal stanovenou finan¢ni odménu s odiivodnénim jeji vyse. Tento dokument

by byl soucasti vyplatni pasky.
Realizace doporuceni

Krok 1: Vytvofeni struktury dokumentu
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Prvnim krokem pro realizaci doporuceni je vytvoieni struktury a celkové podoby
dokumentu, ktery bude pracovnikim poskytnut soucasné s vyplatni paskou.
V dokumentu by mély byt vSechny druhy finan¢nich odmén a nasledné také kritéria,
pro obdrZeni téchto odmén, aby bylo kazdému zaméstnanci jasné, z jakého ditvodu ziskal
¢i neziskal pfislusnou finanéni odménu. Nezbytnou soucasti tohoto dokumentu by mél
byt 1 zptisob hodnoceni pracovnikli, zda se hodnoti napt. kvalita prace ¢i mnozstvi

odvedené prace. Tvorbu tohoto dokumentu by zajistila personalni vedouci.
Krok 2: Seznameni vedoucich pracovnikii a ucetni s timto dokumentem

Dalsim krokem je sezndmeni zainteresovanych pracovnikl s vytvofenym dokumentem.
Mezi takové pracovniky patii vedouci jednotlivych oddéleni a tcetni. Primarni data
pro rozhodovani skute¢né Castky finan¢nich odmén by mél v kompetenci vedouci
pracovnik jednotlivych oddéleni, ktery by tyto informace poskytl uéetni. Uéetni by méla
za ukol tyto tdaje zadat do finalni podoby pomoci vytvorené struktury od personalni
vedouci. O tom, ze budou pracovnici jednotlivych oddéleni dostavat takovyto dokument,

by méli byt informovani od svych vedoucich.
Krok 3: Samotna realizace

Realizovani navrhnutého doporuceni.

Cena

Toto doporuceni je provazano s naklady na pouZiti vétSitho mnozstvi papiru a barev. Dale

s sebou nese navrhnuté doporu€eni naklady ¢asového charakteru.
Pfinosy

e Zajisténi informovanosti pracovniki o finan¢nich odménach, které ziskali

s jasnym oduvodnénim.
Rizika
e Neochota vedoucich pracovnikl podéavat primarni data ucetni.
8.4 Vytvoreni prehledného dokumentu o nabizenych benefitech

Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze nejsou vSichni zaméstnanci informovani
o benefitech, které jim spole¢nost nabizi. Vzhledem k tomuto zjiSténi je navrhnuto

doporuceni vytvoreni pfehledného dokumentu o nabizenych benefitech.
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Cil vytvoreni dokumentu

Cilem vytvofeni dokumentu je dostatecné informovat pracovniky o nabizenych

benefitech.
Popis doporuceni

Persondlni vedouci sepiSe piehledny dokument o nabizenych benefitech vcetné
podminek, které musi zaméstnanec splnit, aby mél narok na nabizeny benefit. Jednalo by
se o struény dokument formatu A4, ktery by byl vyvéSen na viditelném misté
pro zaméstnance. Takové viditelné misto by mohla byt nasténka u vstupu do spolecnosti.
Dale by tento dokument mohl byt zvefejnén na webovych strankéach spolecnosti, kde by
byl ptipadné v jakékoliv dob¢ k dispozici jak stavajicim zaméstnanctim, tak pripadnym
zajemclim o praci ve spolecnosti. Diky takovému zvetejnéni by mél kazdy zaméstnanec
v piipad¢ potfeby moznost znovu nahlédnout do nabizenych benefitii ¢i se dozvédét

o ptipadné novém benefitu, ktery se spole¢nost rozhodla nabizet.
Cena

Cena tohoto doporuceni je nizka. Jednd se o Casové ndklady k vytvofeni daného

dokumentu a jeho rozsifeni do povédomi zaméstananci.
Piinosy

e ZlepSeni informovanosti o benefitech zaméstnanct stavajicich i budoucich.
Rizika

e Nezijem ze strany pracovniki se o benefitech informovat, jak prostfednictvim

nasténky, tak zvetejnénim na webovych strankach.
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Z.aveér

Tato diplomova prace byla zpracovana na téma ,,Hodnoceni vybranych personalnich
procest v organizaci. Diplomova prace je rozdélena na dvé ¢ésti, a to na teoretickou ¢ast
a praktickou ¢ast. V teoretické ¢asti bylo vymezeno fizeni lidskych zdroji a byly zde
piedstaveny vybrané personalni procesy, konkrétné adaptace pracovnikli, hodnoceni
pracovnikil a péce o pracovniky. Nasledn¢ v praktické ¢asti byly tyto personalni procesy

zpracovany ve vybrané organizaci.

V praktické ¢asti diplomové prace byla pfedstavena vybrand organizace Pekarny
a cukrarny Klatovy, a. s. Déle byly pfedstaveny procesy spolecnosti Pekarny a cukrarny
Klatovy, a. s. adaptace, hodnoceni a péce o pracovniky. V zavéru praktické casti bylo

popsano vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a byla navrhnutd doporuceni.

Cilem této diplomové prace bylo zhodnotit vybrané personalni procesy specificky
zaméfené na adaptaci, hodnoceni a pé¢i o pracovniky z pohledu pracovnikii dané
organizace a formulovat ptfipadna doporuceni pro dané persondlni procesy, kterad
by mohla vést ke zlepSeni. Na popis vybranych personalnich procest byl vyuzit rozhovor,

na zhodnoceni jednotlivych procest bylo pouzito dotaznikové Setieni.

Z vysledkti dotaznikového Setfeni byly zjiStény skute¢nosti ve vybranych personalnich
procesech, tykaly se napf. neposkytnuti zpétné vazby, neaktivniho piistupu osoby
zauCujici nového pracovnika, nebo nedostatecné informovanosti zameéstnancl
o benefitech. Na tato zjiSténi byla vosmé kapitole navrhnuta doporuceni.
Tato doporuceni se tykaji poskytovani zpétné vazby, vytvoieni adapta¢niho planu,
vytvofeni dokumentu o finan¢nich odménach a informovanosti pracovnikli o nabizenych

benefitech.

Pfinosem zpracovani této diplomové prace na zvolené téma je roz$ifeni znalosti v oblasti
fizeni lidskych zdrojii a ziskani praktickych zkuSenosti, jak ve skuteCnosti funguji
persondlni procesy a co vSechno je potieba podniknout k vykonu jednotlivych ¢innosti

daného persondlniho procesu.

Pro zvolenou spolecnost jsou pfinosem zjisténi z vysledkl dotaznikového Setfeni, které
mohou byt vyuZity ke zméné, ktera povede ke zlepSeni. Dal$im pfinosem jsou navrhnuta

doporuceni, kterd mohou pomoci organizaci ke zlepSeni jednotlivych vybranych procesti.
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Priloha A: Dotaznikové Setieni
Vazeni zaméstnanci,

jmenuji se Simona Rothova a jsem studentkou 5. ro¢niku oboru Projektové a procesni
fizeni Ekonomické fakulty Zapadoceské univerzity v Plzni. Cilem tohoto dotaznikového
Setfeni je ziskat Vase nazory v procesech adaptace pracovnikii, hodnoceni pracovnikli
a péce o pracovniky, které mohou pomoci ke zlepSeni Vasich pracovnich podminkéach

ve Vasi spole¢nosti.
Timto bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je anonymni.
Predem Vam dé¢kuji, za Vas ¢as a za vyplnéni dotazniku.

Bc. Simona Rothova



Oblast 1. - Prvni oblast dotaznikového Setieni se vénuje zaClenéni (zapracovani).

Vzpomeiite si na zacatek nastupu do spolecnosti Pekarny a cukrarny Klatovy, a. s. na

prabéh Vaseho zaclenéni do pracovniho prosttedi, kterého se Vam dostalo.

V nasledujici tabulce zaskrtnéte ke kazdé poloZce pouze jedno hodici se policko (naprosto

souhlasim, spiSe souhlasim, spiSe nesouhlasim, naprosto nesouhlasim) kiizkem.

Naprosto | gpjse Spise Naprosto
souhlasim | souhlasim | nesouhlasim | nesouhlasim

1. Informace o tom, jak bude
probihat prvni den ve
spole¢nosti jsem dostal/a
pred nastupem.

2. Pted nastupem do
spole¢nosti jsem dostal/a
informace o tom, jaka je
pracovni doba mé pracovni
pozice.

3. Prvni den néstupu jsem
byl/a seznamen/a
s pracovnim prosttedim.
(napf. Satny, kantyna,
toalety...)

4. Osoba, ktera mi byla
pfifazena na zauceni, se mi
aktivné béhem procesu
zauceni vénovala.

5. Béhem doby zauceni mi
bylo sdé€leno, jak si vedu.

6. Spolupracovnici mé pfijali
velmi dobfe.

7. Informace, které jsem
dostal/a béhem zkusebni
doby pro mé& byly
dostacujici.

8. Doba pro zauceni na
pracovni misto pro mé byla
dostacujici.

9. Kdyz se objevil néjaky
problém, védél/a jsem na
koho se obratit.




Oblast 2.

V nasledujici tabulce zaskrtnéte ke kazdé poloZce pouze jedno hodici se poli¢ko (naprosto

souhlasim, spiSe souhlasim, spiSe nesouhlasim, naprosto nesouhlasim) kiizkem.

Naprosto | Spize Spise Naprosto
souhlasim | souhlasim | nesouhlasim | nesouhlasim

10. Vim, jakym zptisobem je
stanoveno mé finan¢ni
ohodnoceni.

11. VySe prémii je vedoucim
pracovnikem rozd¢lena
spravedlive.

12. V nasi spolec¢nosti je
finan¢ni odménovani
piiméfené vazano na
pracovni vykon.

13. Mam moZnost naucit se
i novou pracovni pozici
(dovednost), pokud mam
zajem.

14. Mijj nadfizeny m¢ dokéaze
za dobfe odvedenou praci
ocenit.

15. Moje prace mé napliiuje.

16. Mam pocit, ze délam
uzite¢nou praci.

17. Dobré vztahy mezi
spolupracovniky m¢
motivuji.

18. Dobr¢ vztahy s vedoucim
pracovnikem mé& motivuji.




Jak dtlezité jsou pro Vs financni odmeény, které jsou pouzivany k hodnoceni Vasi prace
a pracovniho vykonu? V nésledujici tabulce zaskrtnéte ke kazdé polozce pouze jedno
hodici se policko (velmi dilezité, spiSe dilezité, spise nedilezité, zcela nedilezité, nevim

o takové moznosti) kiizkem.

. " ,v Nevim o
Velmi Spise Spise Zcela takové
dalezité | dulezité | nedulezité | nedualezité N )

moznosti

19. Mésicni prémie.

20. VySe mzdy
stanovena dle toho,
kolik pracovnich
pozic umim.

21. Finan¢ni odména za
nulovou absenci.




Oblast 3.

V nasledujici tabulce zaskrtnéte ke kazdé poloZce pouze jedno hodici se poli¢ko (naprosto

souhlasim, spiSe souhlasim, spiSe nesouhlasim, naprosto nesouhlasim) kiizkem.

Naprosto | Spize Spise Naprosto
souhlasim | souhlasim | nesouhlasim | pesouhlasim

22. Pracovni doba, kterou
mam, mi vyhovuje.

23. Planovani rozvrzeni
tydennich smén mi
vyhovuje.

24. Mam moznost ovlivnit
rozloZeni svych pracovnich
smén v daném tydnu.

25. Kvalita a Cistota
pracovniho zdzemni (napf.
Satny, toalety, kantyna...),
mi vyhovuje.

26. S kvalitou jidla, které nam
nabizi spolecnost, jsem
spokojen/a.

27. Na bezpecnost a ochranu
zdravi pracovnikil pii praci
klade vedeni spole¢nosti
velky diraz.




Zajak dulezité povazujete zaméstnanecké benefity, které Vam spolecnost Pekarny
a cukrarny Klatovy, a. s. nabizi? V nasledujici tabulce zaskrtnéte ke kazdé polozce pouze
jedno hodici se policko (velmi dulezité, spiSe dulezité, spise nedulezité, zcela nedilezité,

nevim o tomto benefitu) kiizkem.

. . . im
Velmi | Spise Spise Zcela Nev
01 vioz o1 viiz o1 viis o1 v:. . | O tOmMto
dulezité | dulezité | nedulezité | nedulezité
benefitu

28. Dotované stravovani.

29. Produkty za
zaméstnanecké ceny.

30. Ptispévek na penzijni
pojisténi.

31. Finan¢ni odména
k Zivotnimu jubileu.

32. Rekondi¢ni volno 3 dny.

33. Poukazka na volnocasové
aktivity (Flexi Pass).




V nasledujici tabulce zaskrtnéte pouze jednu nabizenou moznost.

Dovolenou

Lékarnu

Kulturu

Sport

Nevyuzil/a
jsem
vibec

Nem¢él/a
jsem
dosud
na n¢
narok

na

na:

34. Poukazky

volnocasoveé
aktivity
(Flexi Pass)
nejvice
pouzivate

Zakrouzkujte vybranou odpoved.

35. Jsem:
[ ]

36. Ve spolecnosti Pekarny a cukrarny Klatovy, a. s. pracuji:

Zena

Muz

Do 1 roka
1-5 let
5-10 let

10 let a vice

37. Pracuji v oddéleni

Pekarna

Cukrarna




Piiloha B: Otazky kladené v rozhovoru

Proces adaptace

Jak u Vas probiha prijimani pred samotnym adaptacnim procesem?
Jak vypada adaptacni proces v oddélenich Pekarna a Cukrarna?

Jakou formu adaptace v oddélenich Pekdrna a Cukrarna aplikujete, rizenou nebo

spontanni?

Venujete se v ramci procesu adaptace v oddélenich Pekarna a Cukrarna nejprve adaptaci

na celopodnikové urovni?

Venujete se v ramci procesu adaptace v oddélenich Pekarna a Cukrarna dale adaptaci

v utvarové jednotce?

Veénujete se v ramci procesu adaptace v oddélenich Pekdrna a Cukrdrna také na adaptaci

na pracovni misto?

Je u Vas v oddélenich Pekdarna a Cukrarna nastavend casova dotace adaptacniho

procesu?

Poskytujete novému pracovnikovi v oddeélenich Pekarna a Cukrarna po ukonceni procesu

adaptace zpétnou vazbu?

Pouzivate informacni systéem ve spojitosti s adaptacnim procesem v oddélenich Pekdrna

a Cukrarna?
Proces hodnoceni

Mate nastavena kritéria, podle kterych hodnotite pracovniky v oddélenich Pekdrna

a Cukrdarna?

Jakou formu hodnoceni prevazné pouzivate v oddélenich Pekarna a Cukrarna?
Poskytujete pracovnikovi v ramci procesu hodnoceni zpétnou vazbu za pracovni vykon?
Kdo u Vas hodnoti zaméstnance v oddeélenich Pekarna a Cukrdrna?

Cim motivujete Vase zaméstnance v oddélenich Pekdarna i Cukrdrna?

Navazuje u Vais ve spolecnosti Pekdarny a cukrarny Klatovy, a. s. proces hodnoceni

na proces odmeénovani?



Proces péce o pracovniky
Jakda je pracovni doba a délka smeén v oddélenich Pekdarna a Cukrarna?

Poskytujete v oddélenich Pekdarna a Cukrarna zaméstnancum flexibilni formu

zamestnani?

Maji moznost zaméstnanci oddélenich Pekarna a Cukrarna se v pracovnim prostredi

rozvijet?

Je snahou Vasi spolecnosti pomoci zaméstnancium oddélenich Pekarna a Cukrdarna

v rovnovdze pracovniho a osobniho Zivota?

Stara se spolecnost Pekarny a Cukrarny Klatovy, a. s. o Zivotni prostiedi?



Abstrakt

Rothova, S. (2023). Hodnoceni vybranych personalnich procesit v organizaci

[Diplomova prace, Zapadoceska univerzita v Plzni].
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Tématem diplomové prace je Hodnoceni vybranych persondlnich procest v organizaci.
Cilem diplomové prace je zhodnotit vybrané persondlni procesy specificky zamétrené
na adaptaci, hodnoceni a péci o pracovniky z pohledu pracovnikii dané organizace
a formulovat pfipadnd doporuceni pro dané persondlni procesy, kterd by mohla vést
ke zlepSeni. V teoretické ¢asti této prace je vymezeno fizeni lidskych zdrojii a vybrané
persondlni procesy, konkrétné adaptace pracovnikli, hodnoceni pracovnikli a péce
o pracovniky. V praktické ¢asti je struéné predstavena spolecnost Pekarny a Cukrarny
Klatovy, a. s., jeji organizacni struktura a popis personalniho tutvaru. Dale jsou popsany
vybrané personalni procesy spolecnosti a také jsou predstaveny vysledky dotaznikového
Setfeni, které je zameéfené na adaptaci pracovnikl, hodnoceni pracovnikii a péci

o pracovniky. V posledni casti praktického bloku je vymezen ndvrh doporuceni

ke zjiSténym skutec¢nostem.
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The topic of the diploma thesis is evaluation of selected personnel processes in an
organization. The goal of my diploma thesis is to evaluate selected personnel processes
specifically focused on adaptation, evaluation and care of employees from the perspective
of the employees of the given organization and to formulate potential recommendations
for the stated personnel processes that could lead to improvement. In the theoretical part
of this theses, human resource management and selected personnel processes are defined,
namely employee adaptation, employee evaluation and employee care. In the practical
part, the company Pekarny a Cukrarny Klatovy, a. s., its organizational structure and a
description of the personnel department are briefly introduced. In addition, selected
personnel processes of the company are described, and the results of a questionnaire
survey focused on employee adaptation, employee evaluation and employee care are also
presented. In the last part of the practical section, a draft recommendation is defined

regarding the facts found.



