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Vyhledavani, vybér a adaptace zaméstnancii ve zvoleném
podniku

Abstrakt

Diplomovéa prace se zabyva problematikou vyhledavani, vybéru a adaptace
zamé&stnancl v podminkach podniku Logaritma s.r.o. Cilem prace je na zaklad¢ analyzy
zhodnotit tyto procesy. Ke sbéru dat bylo vyuZito studium internich dokumentd,
polostrukturovany rozhovor s personalistou, dotaznikové Setfeni vedoucich zaméstnancii
a dotaznikové Setfeni vSech zaméstnanct podniku. Z vysledkti vyzkumu vyplynulo, Ze
v procesu vyhledavani a pfijimani nebyly shledany vyrazné nedostatky, nicméné proces
adaptace zaméstnancii z hlediska pozadavkl zaméstnavatele neni piilis kladné hodnocen. Ze
strany zaméstnanct jsou procesy piijimani i adaptace hodnoceny spiSe kladn¢. Na zakladé
zjisténych skutecnosti se vénuje navrhova ¢ast doporucujicim navrhiim, které jsou rozdéleny
do Ctyf oblasti — vnitropodnikové vztahy, informace predavané novym zaméstnancim,
povédomi o podniku a spokojenost zaméstnancii s podnikem jako zaméstnavatelem. Mezi
hlavni navrhy se fadi zména konceptu podnikového teambuildingu, informac¢ni brozura pro
nové zaméstnance, dlslednd sprava socidlnich siti a pravidelné ovéfovani spokojenosti
stavajicich zaméstnancti s diirazem na ovétovani spokojenosti zaméstnancu, ktefi ukoncuji
pracovni pomér v podniku. Diky témto a dal$im ndvrhim uvedenych v navrhové ¢asti je
mozné procesy zefektivnit tak, aby se zaméstnanci citili komfortné a zaroven spliovali

poZadavky, které jsou na né kladeny ze strany zaméstnavatele.

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdrojii, vyhleddvani, vybér, metody vybéru, adaptace,

adaptacni proces.



Recruitment and Adaptation of Employees in Selected

Company

Abstract

The diploma thesis deals with the issue of recruitment and adaptation of employees
in the conditions of the company Logaritma s.r.o. The goal of the work is to evaluate these
processes based on the analysis. The study of internal documents, a semi-structured
interview with a personnel officer, a questionnaire survey of senior employees and
a questionnaire survey of all company employees were used to collect data. The results of
the research showed that no significant deficiencies were found in the search and recruitment
process, however, the process of adapting employees in terms of the employer’s
requirements is not evaluated very positively. On the part of the employees, the acceptance
and adaptation processes are evaluated rather positively. Based on the findings, the design
part is devoted to recommendations, which are divided into four areas — intra-company
relations, information given to new employees, awareness of the company and employee
satisfaction with the company as an employer. Among the main proposals are a change in
the concept of corporate team building, an information brochure for new employees,
consistent management of social networks and regular verification of the satisfaction of
existing employees with an emphasis on verification of the satisfaction of employees who
end their employment with the company. Thanks to these and other suggestions listed in the
chapter of suggests, it is possible to streamline processes so that employees feel comfortable

and at the same time meet the requirements placed on them by the employer.

Keywords: human resource management, search, selection, selection methods, adaptation,

adaptation process.
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1 Uvod

Spravny vybér zaméstnancu a jejich fizeni je zdkladnim predpokladem pro efektivni
fungovani kazdého podniku. Rizeni lidskych zdrojii se fadi mezi podstatné strategické
¢innosti a odrazi celkovou strategii podniku. Na persondlnim fizeni zavisi i nasledny uspéch.
Management lidskych zdroji predstavuje soubor personalnich ¢innosti, zahrnujici planovani
lidskych zdrojii, vyhledavani a vybér zaméstnancti, proces adaptace, hodnoceni pracovniho
vykonu a odméiovani. Radi se sem také zajistovani potiebné péée véetnd vzdélavani
zaméstnancl. Tyto ¢innosti jsou kazdopadné vzajemné propojeny. Vysledkem by mél byt
v idealnim ptipadé¢ kvalitni, dlouhodobé¢ ptisobici a spokojeny zaméstnanec, ktery odpovida
pozadavklim na danou pracovni pozici a podava pracovni vykon s motivaci a loajalitou.

Nejvice citlivé c¢asti fizeni lidskych zdroji jsou procesy adaptace. V dusledku
globalniho vyvoje je potfeba reagovat na prichdzejici zmény a nové trendy. Podniky, které
se fizeni lidskych zdroji vénuji ve velké mife, jsou odménény loajalnosti svych
zameéstnanc, ktefi se ztotoziuji s podnikovou kulturou a cili, které jsou nastaveny.

Velmi dulezity je ale i samotny pfistup k zaméstnanciim, ktery by mél byt spravedlivy
a otevieny. Pokud si zamé&stnanci budou pfipadat potebni, budou ochotni vynalozit vétsi
usili do své prace. S tim souvisi 1 employer branding, coZ mnozi zaméstnavatelé opomiji.
Vzhledem ke stdle niz§i nezaméstnanosti je nutné této problematice ptikladat patfi€nou
vahu. Je velmi diilezité, aby m¢l kazdy podnik, ktery chce zaméstndvat kvalitni zaméstnance,
atraktivni ,,znacku* a aby se né¢im odliSoval od konkurence. V minulosti bylo dilezité, aby
uchazeci o zamé&stnani zaplisobili na personalisty, nyni se stale ¢astéji setkdvame s faktem,
Ze zaméstnavatel musi zaplsobit na uchazece.

V personalistice jsou stejné jako v kazdém jiném oboru diilezité také osobni reference.
Nektefi zaméstnavatelé se zamétuji na reference souc¢asnych zaméstnancli, neméné duilezité
jsou ale i reference byvalych zaméstnanct. Je vhodné, aby se zaméstnanci pii louceni citili

v maximalni mozné mife komfortné a aby pfedavali pouze pozitivni reference.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem prace je na zdklad¢ analyzy zhodnotit proces vyhledavani, vybéru
a adaptace zaméstnanct v podminkéch podniku.

Dil¢i cile jsou stanoveny nasledovné:

- charakteristika podniku Logaritma s.r.o0.;

- vyhodnoceni kvalitativniho i kvantitativniho dotaznikového Setfent;

- navrh opatieni v pfipadé¢ zjisténi nedostatkii v oblasti vyhledavani, pfijimani

a adaptace zaméstnanct podniku.

2.1.1 Vyzkumné otazky a jejich operacionalizace

V ramci prace by méla byt zodpovézena pfedem stanovend hlavni vyzkumna otazka:

HVO Je stavajici proces prijimani a adaptace zaméstnancu v daném podniku dostacujici

z hlediska spokojenosti zaméstnancii i z hlediska pozadavkii zaméstnavatele?

Tato hlavni vyzkumna otazka je dale rozpracovana do dil¢ich vyzkumnych otdzek, které

jsou vice konkrétni, ¢imz lépe pomohou zodpoveédét hlavni vyzkumnou otazku.
DVOI1 Jak hodnoti vedouci zaméstnanci proces prijimani a adaptace zaméstnancu?
DVO?2 Jak hodnoti zaméstnanci priibéh své adaptace, prip. vybérového rizeni?

DVO3 Jaké informace potiebuji novi zaméstnanci k vykonu jejich prace?

Pro vétsi prehlednost byla vytvotrena Tabulka 1, kterd zobrazuje operacionalizaci dil¢ich

vyzkumnych otazek.
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Tabulka 1:

Operacionalizace dil¢ich vyzkumnych otdzek

Ukazatel: existence a forma vybéru a adaptace zaméstnanct

DVO1 Jak hodnoti vedouci zaméstnanci proces prijimani a adaptace
zaméstnancu?

Dimenze Hodnoceni pritbéhu adaptace/vybérového rizeni vedoucimi | Nastroj zjistovani
zaméstnanci
Jak hodnoti vedouci zaméstnanci pribéh vybeérového | Dotaznikové
fizeni? Setfeni
Ukazatel: délka vybérového fizeni, kvalita novych
zameéstnanci

Operacionalizované | Jak hodnoti vedouci zaméstnanci prub¢h adaptace? Dotaznikové

otazky a ukazatele | Ukazatel: rychlost zauceni, kvalita odvedené prace, znalost | Setfeni
hodnot
Je tfeba dle nazoru vedoucich zaméstnanct provést néjaké | Dotaznikové
zmény/opatieni v pfijimacim ¢i adaptacnim procesu? Setfeni

DVO2 Jak hodnoti zaméstnanci priibéh své adaptace, prip. vybérového rizeni?
Dimenze Hodnoceni  prubéhu  adaptace/vybérového  rizeni | Nastroj zjistovani
zamestnanci
Jak hodnoti zaméstnanci prubeh vybérového fizeni? Dotaznikové
Ukazatel: prvni kontakt se zaméstnanci podniku, seznameni | Setfeni
s pracovni ¢innosti a pracovni nabidkou, seznameni
s podnikem
o Jak hodnoti zaméstnanci prib¢h adaptace? Dotaznikové
Operacionalizované ) ) ) )
Ukazatel: seznameni s jednotlivymi ttvary podniku, | Setieni
otazky a ukazatele ]
seznameni s konkrétnim mistem, adaptace s kolektivem,
podpora a pomoc spolupracovnikii, mira stresu pii adaptaci,
mira pracovni spokojenosti
Je zjistovana zpétna vazba od novych zaméstnanct? Rozhovor s
Ukazatel: existence, ¢etnost a forma zpétné vazby personalistou

otazky a ukazatele

DVO3 Jaké informace potiebuji zaméstnanci k vykonu jejich prace?

Dimenze Identifikace potireb zaméstnancii Nastroj zjistovani
Jaké jsou cile adapta¢niho procesu zaméstnanci? Rozhovor
Ukazatel: existence a podoba cilti adaptacniho procesu s personalistou

Operacionalizované

Jaké jsou potieby podniku v roviné adaptace zaméstnance?
Ukazatel: rychlost zapracovani, kvalita prace, existence

podpory tymu, hodnoceni vztaht, znalost hodnot

Rozhovor

s personalistou

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)
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2.2 Metodika

Teoretickd Cast je zpracovéana na zakladé studia odborné literatury za ucelem tvorby
teoretickych vychodisek prace. Prakticka cCast se zabyva charakteristikou daného podniku,
jeho procesim a vyhodnocovani dat.

Prace zkoumd, jakym zplisobem probihd vyhledavani, pfijimani a adaptace
zamestnancl v podniku a zda soucasnd podoba pfijimaciho a adaptacniho planu odpovida
pozadavkam, které jsou na néj kladeny. Pro zkoumani danych procest je vyuzito hodnoceni
zaméstnancll 1 zameéstnavatele.

Vyzkum byl provadén pomoci kvalitativnich 1 kvantitativnich metod. Kvalitativni
metoda byla vyuzita pfi studiu dokumentid podniku, pii polostrukturovaném rozhovoru
s personalistou a pfi dotaznikovém Setieni, kdy byli dotazovani pifimo vedouci zaméstnanci.

Pti ptipravé otdzek pro rozhovor s personalistou byla hlavnim vychozim bodem
operacionalizace DVO2 a DVO3, ptiprava probihala na zaklad¢ studia dokumentti. Zaznam
rozhovoru k nahlédnuti v Pfiloze 1. Dotaznik pro vedouci zaméstnance byl vytvoren
v souladu s DVO1 na zakladé¢ studia dokumentl a rozhovoru s personalistou. Dotaznikové
Seteni bylo zvoleno z diivodu ¢asové vytiZzenosti vedoucich. Zkoumany vzorek je sestaven
z vedouciho vyroby, vedouciho udrzby, vedouci kvality a jednatele spole¢nosti. Dotazniky
byly pfedany osobn¢, obsahuji osm pievazné polouzavienych otazek. Ty se tykaji predev§im
pozadavkll na proces pfijimani i adaptace a celkov€ na hodnoceni téchto procesii. Vyplnéné
se vratily vSechny c¢tyfi dotazniky. Vystupem vyhodnoceni dotaznikového Setfeni jsou
zpracovaneé tabulky a grafy. Dotaznik pro vedouci zaméstnance je k nahlédnuti v Ptiloze 2.

Druhému dotaznikovému Setieni, které bylo vyuZito pro ziskani informaci pfimo od
zamé&stnancll jako kvantitativni metoda, ptedchdzelo studium dokumentd a rozhovor
s personalistou. Cilem zkoumani bylo vytvofit pitehled o souasném nastaveni piijimani
zaméstnancl a adaptacnim procesu. Celkem byly ke studiu ptedlozeny 2 dokumenty —
PLHR-SM-001 Smérnice pro odménovani zaméstnanci a PLHR-R-001 Pracovni tad.

Zkoumany vzorek pro Gcely vyzkumu je sestaven ze vSech zaméstnanct. Kvantitativni
analyza probihala na zdklad¢ dotaznikového Setfeni, které probihalo od zafi do listopadu
roku 2022. Vystupem vyhodnoceni dotaznikového Setfeni jsou grafy a tabulky. Dotaznik je
k nahlédnuti v Ptiloze 3. Cilova skupina zahrnuje soucasné 1 prave piijaté zaméstnance na
vSech pozicich v podniku. Dotaznik byl pfedan v papirové podobé€ na recepci spolecnosti
vS§em zamé&stnancim. Za pomoci personalisty byl zaméstnanciim vysvétlen ucel dotazniku.

Dotaznik bylo celkem rozddno 113 kust, vratilo se 87 kust.
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Dotaznik se sklada ze 13 otazek. Pievazuji uzaviené a polouzaviené otazky. Otazky se
tykaji procesu pfijimadni zaméstnancli a jejich nasledné adaptace, aby mohl byt
charakterizovan aktualni stav podniku zhlediska fizeni lidskych zdroji. Odpovédi
respondentii byly rozdéleny do dvou skupin. Prvni skupina jsou zaméstnanci, ktefi
v Logaritm¢ pracuji tii roky (dale bude oznacovana jako skupina 1) a druhé skupina jsou
zaméstnanci, ktefi v Logaritmé pracuji Ctyfi a vice let (dale bude oznaCovana jako
skupina 2). Toto rozdé€leni prob&hlo na zakladé konzultace s personalistou vzhledem k tomu,
ze v poslednich tfech letech se dle personalisty v ramci procesu piijimani i adaptace
zaméstnanct udalo mnoho zmén.

Na zaklad¢ celkového vyhodnoceni obou dotaznikovych Setfeni a vyctu
problematickych mist pfijimaciho a adaptacniho procesu jsou navrzena vhodna mozna
opatieni, ktera by podnik mohl aplikovat. Tato opatfeni pomohou pfispét k vétsi efektivité
pfijimaciho a adaptacniho procesu.

Diplomova prace byla zpracovéana dle harmonogramu shrnutého v Tabulce 2.

Tabulka 2:  Harmonogram diplomové prace
Cinnosti Obdobi
Syntéza vychozi znalostni baze 05/2022-08/2022
Kvalitativni/kvantitativni vyzkum 09/2022-11/2022
Agregace poznatkl 12/2022-02/2023
Odevzdani prace na katedru 03/2023

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)
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3 Teoreticka vychodiska

Tato ¢ast diplomové prace obsahuje literarni reSersi, které pfispiva k porozuméni dané

problematiky v praktické ¢asti prace.

3.1 Lidsky kapital

Dle Koubka (2015) mize podnik smysluplné¢ fungovat pouze pokud shromazdi
a vyuziva vSechny podstatné zdroje. Témito zdroji jsou lidské zdroje (pocet a struktura
zaméstnancll), materialni zdroje (budovy, stroje, zafizeni apod.), finanéni zdroje (prostredky
na financovani investic a provozu) a informacni zdroje (informace o stavu a vyvoji podniku
a okoli). Lidé jsou nejvetsim bohatstvim kazdého podniku, protoze uvadéji do pohybu
ostatni zdroje. Armstrong (2015) dale doplnuje, ze pravé lidské zdroje prinaseji jistou
konkuren¢ni vyhodu, jelikoz jsou hodnotné a obtizn¢ nahraditelné. Upozornuje, ze nékteti
lidé maji vyhrady proti uzivani pojmu ,,lidské zdroje* ktery naznacuje, ze s lidmi je mozné
zachézet jako s jinym vyrobnim faktorem. Pojem snizuje hodnotu lidi na Groven materialu
¢i penéz. Alternativou tohoto pojmu je ,.fizeni lidskych zdroju*, ktery je v dané souvislosti
soucasné také nepouzivangjsi.

Clovék samotny je zdrojem znalosti, védomosti, rozhodnuti i dovednosti. Kazdy
podnik tyto zdroje ke svému fungovani potfebuje, a soucasné je to opét ¢lovek, ktery tyto
zdroje tidi a koordinuje. Kapitalem podnikil tedy neni ¢lovék, ale jeho znalosti (Kocianova,
2012).

Vojtovi¢ (2011) dale uvadi, ze po ekonomické krizi v letech 1973-1975 hospodaiské
mysSleni vrcholovych managerti vyjadfovalo nutnost stalého ristu vyznamu lidského
kapitalu ve spojitosti se zvySovanim produktivity prace. Na zéklad¢ této skuteCnosti
probéhla v mnohych podnicich zména ve strategii v pfistupech v oblasti fizeni lidi
v podnicich, jsou brani jako hlavni zdroj produktivity prace a jako rozhodujici faktor
prosperity organizace.

Znalosti, dovednosti a schopnosti lidi jsou povazovany za lidsky kapital, ktery do
podniku ptindseji pracujici lidé. Lidsky kapital znamena pro organizaci néstroj k dosahovani
svych cilti. Déle se déli na spoleCensky, organizacni a intelektudlni. Spolecensky kapitél
umoznuje rozvijet prosttednictvim interakci mezi lidmi schopnosti, znalosti a dovednosti

lidi.
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Pomoci organiza¢niho kapitdlu je umozilovano vytvareni schopnosti, znalosti
a dovednosti vlastnénych podnikem. Intelektudlni kapital je chapan jako lidsky, spolecensky
a organizacni kapitadl dohromady. Jsou to veskeré znalosti, dovednosti a schopnosti, které

jsou podniku k dispozici a vytvaieji jeho hodnotu (Sikyt, 2016).

3.2 Rizeni lidskych zdroju

Samotny pojem lidské zdroje je pouzivan v riznych vyznamech. Obvykle oznacuje
lidi pracujici v podniku, ¢i oznaCuje persondlni praci tykajici se fizeni a vedeni lidi
v podniku, nebo personalisty, ktefi zabezpe&uji ¥izeni a vedeni lidi v podniku (Sikyt, 2016).

Rizeni lidskych zdrojti miizeme povazovat za jakousi filozofii fizeni lidi, ktera se opira
o mnozstvi riznych teorii tykajicich se chovani lidi a podniki. Je to komplexni a promysleny
ptistup k zaméstnavani a rozvijeni lidi v podniku (Armstrong, 2015). Dvotékova (2012)
uvadi, Ze v oblasti fizeni lidskych zdroji neexistuji jednozna¢né poucky a vzorce. Jedna se
spiSe o soubor urcitych politik, zasad a postupt, které jsou oznacovany také jako tzv. best
nadstandardni vysledky. Podobné Price (2011) uvadi, Ze koncept fizeni lidskych zdroja se
neustale méni s tim, jak se méni okolni prostiedi. Rizeni lidskych zdrojii je chapano jako
soubor mnohych aktivit, v jehoz rdmci je snahou podniku uvést do vzajemného souladu
veSkeré persondlni ¢innosti se strategickymi cili podniku.

Rizeni lidskych zdrojii se vénuje zlepSovani efektivity podniku prostiednictvim lidi,
ale mélo by byt zaméfeno 1 na eticky rozmér fizeni. Znamena to tedy, jak efektivné vyuzivat
zamestnance v souladu s ur¢itymi moralnimi hodnotami daného podniku (Armstrong,2015).

Rizeni lidskych zdrojii je manazersky p¥istup k vyuzivani wsili, schopnosti a oddanosti
lidi k vykonavani poZadované prace zplsobem, ktery podniku zajisti perspektivni
budoucnost (Walker, 2003). Dle Armstronga (2015) fizeni lidskych zdrojii uplatiiuje
rozmanité politiky a postupy v oblasti rozvoje podniku, zabezpecuje lidské zdroje,
vzdélavani a rozvoje, fidi pracovni vykon i odménovani.

Za charakteristické rysy moderniho fizeni lidskych zdrojii a jeho hlavni cile 1ze
povazovat soulad strategie fizeni lidskych zdroji se strategii podniku, plné vyuZivani
potencialu jednotlivych zaméstnancti 1 pracovniho kolektivu, integraci fizeni lidskych zdrojt
do naplni prace vSech vedoucich pracovnikli, vyznamné posileni vyznamu podnikové
kultury, sdileni jejich hodnot, orientace na spokojenost zaméstnanci a zlepSovani kvality

pracovniho Zivota.
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DalSim charakteristickym rysem moderniho fizeni lidskych zdroji mohou byt
vytvafeni pozitivnich pracovnich vztahli a navozovani vzijemné davéry mezi
managementem a zaméstnanci, péCe o rust lidského potencidlu a osobniho rozvoje,
kvalifikacniho rozvoje, s diirazem na flexibilitu, adaptabilitu, a piedevsim na vysokou
tvofivost a invenci a riist vyznamu lidskych zdrojt jako lidského kapitalu podniku (Vachal,
Vochozka a kol., 2013).

Kleibl a kol. (2001) dale uvadi, ze zakladnim faktorem uspéSnosti podniku je
schopnost zformovat a vyuzivat lidské zdroje tak, aby bylo zabezpeceno plnéni cili podniku.
Cinnosti, které vedou ke splnéni ciléi podniku za pomoci lidskych zdrojt zajist'uje vice lidi
a velmi dilezitd je jejich souhra. Do procest je zapojeno nejen personalni oddéleni, ale
i vrcholovi a liniovi manazeti. Vrcholovi manaZeti maji stanovit a realizovat cile pomoci
ostatnich zaméstnancli a vhodné zvolené strategie. Jsou zodpovédni za vSechny fidici
tirovné. Liniovi manaZefi maji zodpovédnost pouze za jednotliva oddéleni. Ridi proto své
podiizené tak, aby bylo dosazeno cilii stanovenych vrcholovym managementem (Koubek,
2015). Vrcholovi manazefi nesou velkou miru odpovédnosti a zabyvaji se problémy
1 konflikty. Profesionalni manazer motivuje a ovliviiyje ¢innosti svych podfizenych. Vedeni
lidi je jednam z nejdilezitéjsich faktora efektivity podniku. Toto fizeni je mozné rozd¢lit do

tiech zakladnich stylt, viz Tabulka 3.

Tabulka 3:  Déleni fizeni podniku dle zakladnich styla

oy VZTAHY V VYKONNOST
STYL KDO PODNIK RIDI?
PODNIKU PODNIKU
' znacna vykonnost
) vedouci nerespektujici nazory )
Autokraticky ) ) napjaté s kratkodobym
podiizenych, vystupujici dominantné
efektem
vedouci ve spolupraci s iniciativnimi a pramérna, zaloZzena
Demokraticky samostatnymi zaméstnanci, uvolnénéjsi na kvalité
odpovédnost zistava vedoucimu a dlouhodobosti
nezavisli a samostatni zameéstnanci, nizka, i pfes
Liberalisticky vedouci pracovnik je pasivni, ¢innost chaotické a napjaté vysoky zajem
svych zaméstnanci nekontroluje zaméstnancl

Zdroj: Duchon, 2008 (vlastni zpracovani)
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Rizeni lidskych zdrojii se vénuje viemu, co souvisi se zaméstnavanim a fizenim lidi
v podnicich. Zabyva se ¢innostmi tykajicich se strategického ftizeni lidskych zdrojt, fizeni
lidského kapitalu, fizeni znalosti, spoleCenské odpovédnosti podniku, rozvoje podniku,
zabezpecovani lidskych zdroji (konkrétné planovani lidskych zdrojt, ziskavani a vybéru
zaméstnanct), fizeni pracovniho vykonu, ale i odménovani zaméstnancd, jejich vzdélavani
a rozvoji. Déle zahrnuje Cinnosti spojené s péci o zaméstnance a poskytovani sluzeb
zaméstnancum (Walker, 2003).

Neékterymi personalnimi manaZzery je fizeni lidskych zdroji povazovano pouze za
soubor inicial. OvSem v obvyklém pojeti ma piinos v zachazeni s lidmi rozhodujici zdroj,
jehoz tizeni je bezprostiednim zajmem vrcholového managementu kazdého podniku. Lidské
zdroje jsou soucasti strategického planovani. V mnoha podnicich lidskym zdrojim nevénuji
dostatecnou pozornost, jelikoz se nefidi piivodni filozofii. Soucasné fizeni lidskych zdroja
je ve zkratce to, co personalisté a manazeti bézné dé€laji (Armstrong, 2015). Dle Dudy (2008)
tvori fizeni lidskych zdroji oblast fizeni podniku, kterd se soustfedi na vSe, co souvisi
s clovékem v pracovnim procesu. Primarné by mél byt kladen diraz na uspokojeni
zaméstnance z vykonané prace.

Opravdu malo pozornosti se vénuje teoretickym vychodiskim, coz ma negativni
dopady, jelikoz pochopeni samotné podstaty v podob¢ rozmanitych modeli fizeni lidskych
zdrojl poskytuje solidni zaklady pro aplikaci a rozvoj praktickych ptistupt k fizeni lidskych
zdrojii (Armstrong, 2015).

V pojeti fizeni lidskych zdrojli se persondlni prace vyznacuje uplathovanim
strategického pfistupu (v souladu se strategii podniku), respektovanim vné&jSich podminek
(s ohledem na ménici se politické, ekonomické, pravni, socidlni, kulturni, technické a dalsi
podminky Zivota lidi) a zapojovadnim liniovych manazerd, kdy se personalni prace stava
jejich kazdodenni praci (Duchoii, 2008).Dvotakova (2012) dopliiuje, ze persondlni Utvar
zajisStuje pomoci personalisti potfebnou péci o zaméstnance, vztahy na pracovisti,
odménovani zaméstnanctl, vzdélavani a rozvoj zaméstnancill, vytvafeni pracovnich mist

a zabyva se planovanim lidskych zdroji.

3.2.1 Cile fizeni lidskych zdroji

Podporu a prosazovani z4ymt daného podniku zajiSt'uje vyS$s$i management, ktery
odpovida za fizeni lidskych zdrojii a rozviji strategickou aktivitu podniku (Armstrong,

2007).
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Primarni cile fizeni lidskych zdroji jsou podpora dosahovani strategickych cila
podniku vytvafenim a uplatiiovanim strategii lidskych zdroji v souladu se strategii podniku,
piispivani k rozvijeni kultury zaméfené na dosahovani vysokého vykonu, zabezpecovani
podniku talentované, kvalifikované a oddané lidi, usilovani o vytvafeni pozitivnich
pracovnich vztahii a navozovani vzdjemné divéry mezi managementem a zaméstnanci
a podpora uplatiiovani etického ptistupu k fizeni lidi (Armstrong, 2015).

Pospisil (2019) rozdélil nové, modernéjsi pojeti ukold fizeni lidskych zdrojii na
pet nasledujicich oblasti:

1. zlepSeni kvality pracovniho prostiedi;
rostouci produktivita;
rostouci spokojenost zaméstnancii;

zlepseni rozvoje pracovniki jako jedinct i kolektivi;

wok wN

zvySeni pfipravenosti na mozné zmeény.

Kazdy podnik potiebuje dostatek schopnych a motivovanych zaméstnanci, jelikoz
schopnosti a motivace zaméstnancu urcuji jejich vykon, ktery urcuje vykon celého podniku.
Bez zaméstnanct, kteti ovliviiuji celkové vysledky, by zadny podnik mnoho nedokdzal
(Sikyt, 2016).

Mezi dulezité fesené otazky v oblasti cild fizeni lidskych zdroji a psychologie prace
a podniku se fadi také pracovni podminky. Ty maji vliv na vykonnost, spokojenost
a spolehlivost zamé&stnanct. Pracovni prostfedi by mélo spliiovat pfedev§im tyto podminky
(Pauknerova, 2012):

- prostorové a funk¢ni feSeni pracovisté (véetné toho estetického);

- fyzické podminky prace;

- optimalizace techniky a pracovnich prostredki;

- bezpecnost prace;

- organizacni podminky prace;

- zdravotné-preventivni péce o zaméstnance;

- hygienické podminky;

- socialné-psychologické faktory pracovniho prostiedi.

3.3 Personalni ¢innosti

Pojem personalistika ¢i persondlni prace oznacuje jednu z oblasti fizeni podniku, ktera

souvisi s fizenim a vedenim zaméstnancu.
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Casto jsou tyto pojmy mylné zaméhovany s personalnim fizenim ¢&i s fizenim lidskych
zdrojl, jelikoz maji dvoji vyznam. Prvni vyznam oznacuje personalistiku a vedeni
zaméstnancl v podniku, druhy vyznam oznacuje vyvojové etapy personalistiky a odlisné
piistupy k fizeni a vedeni zaméstnancti v podniku (Siky#, 2016). Chod celého podniku zavisi
na celé fadé ukold, za které odpovidéa personalni oddéleni. Jednim z nich je zabezpecit pro
podnik schopné a motivované zaméstnance, diky kterym bude nasledné podnik dosahovat
strategickych cilli. Splnénim téchto cili pfedchazi tfada klicovych persondlnich ¢innosti,
které jsou mezi sebou vzdjemné propojeny (Lochmannova, 2016).

Personalistikou je nazyvana ta Cast fizeni podniku, ktera se zaméfuje na Cloveka
v souvislosti s pracovnim procesem. Jejim ukolem je zabezpeCovat podniku dostatek
kvalifikovanych a motivovanych zaméstnancti (Koubek, 2011). Vojtovi¢ (2011) dopliiyje,
ze postaveni pracovnikll a jejich pfistup k persondlnim ¢innostem se v prubéhu let ménil.
Personalni fizeni se zacalo rozvijet na prelomu 19. a 20. stoleti. Tehdy se v podminkach
pramyslové revoluce formovala nova primyslova struktura hospodaistvi. Napomohlo tomu
také zavadéni slozitéjsich technologii, kdy podniky zaméstnavaly velky pocet lidi. Rostl také
vyznam znalosti a odpovédnosti zaméstnancti. Na zakladé této situace byla vyvolana potieba
specifického tizeni lidi, které davalo diraz na jejich osobnostni vlastnosti pottebné pro riist
produktivity prace. Odbornici uvadéji, ze proces persondlniho fizeni Ize povazovat
predevsim za uméni vyuzivat védu v redlnych procesech spolecenské praxe.

V odborné literatufe se lze setkat s riznym pojetim persondlnich ¢innosti, presto
vétSina autorl vychazi ze stejnych ¢innosti. Koubek (2015) zduraziiuje, ze je velmi dilezité,

aby byly personélni ¢innosti vzajemné podporovany, jedna se o uvedené v Tabulce 4.

Tabulka 4: Personalni ¢innosti

vytvareni a analyza pracovnich mist, personalni planovant,
Pied vznikem ziskavani zaméstnanct, vybér zameéstnanct, piijimani
pracovniho poméru zameéstnanct, prizkum na trhu prace, personalni informacni

systém, dodrzovani zakonti v oblasti prace a zamé&stnavani.

fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni zamé&stnancti, rozmistovani
V priibéhu
zamgéstnancl, odmeénovani zameéstnanct, vzdélavani
pracovniho poméru
zaméstnanct, zdravotni péce o zaméstnance, ukoncovani
a pri jeho skonceni
pracovniho poméru.

Zdroj: Koubek, 2015 (vlastni zpracovani)
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Sikyt (2016) personélni &innosti popisuje jako komplexné pojaty systém &innosti.
Cinnosti v Tabulce 3 doplituje o obsazovani volnych pracovnich mist. Kocidnova (2010) pak
zdlraziuje konkrétni persondlni c¢innosti, které jsou spjaty s fizenim lidskych zdroji
a vychazeji z organizacni struktury. Jedna se pfedevsim o tyto Cinnosti:

- persondlni planovani a analyza pracovnich mist — planovani zaméstnanct, profesni

a kvalifika¢ni naroky, rozmist'ovani zaméstnanct.

- Vyhledavani a vybér zaméstnancti — vnéjsi a vnitini vybér zaméstnancii, kontakty,
pohovory, shromazd’ovani dokumentti, pracovni smlouvy. Zaméstnance je mozné
ziskavat 1 z vnéjSich zdrojl, vétSinou z oblasti regionu. Uchaze¢i musi spliiovat
naroky kladené na odbornost, kvalifikaci a odpovidat naroktim kladenym na danou
pracovni pozici.

- Rozmisténi — zafazeni podle pracovnich ¢innosti, fadi se sem i1 ukonCovani
pracovniho poméru a odchody do penze.

- Adaptace — uvedeni na pracovisté, proces zaClenovani se a seznamovani
zaméstnance s podnikem a pracovnim kolektivem. Adaptace je ndro€ny proces na
¢as 1 penize, jelikoZz zaméstnanec nepodava uspokojivy pracovni vykon. Je ale
dalezita pro dalsi fungovani zaméstnance v podniku.

- Hodnoceni — je provazano témét se vSemi ¢innostmi podniku. Jedné se o zpétnou
vazbu, ktera pomahé odhalit naroky zaméstnance a ujasnit si cile podniku.

- Odménovani —navazuje na hodnoceni, je to odména za vykonanou praci. Je zavislé
na vykonu, vyznacuje se jako ndstroj pro motivaci, zahrnuje tvorbu finan¢nich
systémil odménovani a ma n&kolik slozek. Radi se sem predevsim zakladni mzda
a bonusova slozka (osobni ptiplatky, ptiplatky za praci prescas, svatky, vikendy,
préace v noci).

- Vzdélavani a rozvoj — dobry podnik by mél reagovat na neustdle se ménici
podminky v ekonomickém a konkuren¢nim prostfedi. Snaha o rozvoj silnych
stranek zaméstnance je velmi duilezita.

- Péce o zaméstnance — zahrnuje pracovni podminky pro vykon prace, bezpecnost
a hygienu prace. Tyto podminky maji vliv na pracovni vykon, ale i na zdravotni

a psychicky stav zaméstnance.
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Pauknerova (2012) doplnuje vycet Kocianové o fizeni adaptacnich procest, vedeni
zaméstnancl, fizeni profesni kariéry, stimulovani vykonnosti zaméstnancii a utvafeni
formulace zasad systému prace s lidmi véetné cilevédomého budovani podnikového systému
hodnot a podnikové kultury.

Vychodiskem persondlni prace v podniku je tzv. personalni strategie. Ta vychazi ze
strategie podniku a definuje dlouhodobou koncepci fizeni a vedeni lidi v podniku, zejména
pak optimalni zpisob jejich ziskavani, vyuzivani a rozvoje. Z personalni strategie obvykle
vychézeji dalsi specifické personalni strategie. Ty se tykaji jednotlivych personalnich
¢innosti (napf. strategie vybéru, strategie hodnoceni, strategie odménovani ¢i strategie
vzdélavani). Podnik utvafi persondlni strategii, podle které se nasledn¢ ftidi, aby
prostfednictvim zaméstnancu realizoval ocekavané strategické cile podniku. Je potieba

pfitom fesit nasledujici koncepcni otazky viz Obrazek 1.

Obrazek 1:  Koncepéni otazky

Kolik

Kolik

Jaky druh

zaméstnancil eRmatnancl zaméstanch
L5 : ey
bude p?treba: bude potieba? je:fnnzne
(pocet) (druh) piijmout?

(rozpocet)

Jak potfebne
Zaméstnance
ziskat?
(metody)

Kde vyhledat
potiebne
zaméstnance?
(zdroje)

Zdroj: Siky¥, 2016 (vlastni zpracovani)

Pauknerova (2012) uvadi ¢lenéni persondlnich ¢innosti z psychologického hlediska,
kdy hlavnimi ¢innostmi jsou vlastni jednani se zamé&stnanci podniku, ¢innosti, jejichZ cilem
je ptiprava podkladi pro rozhodovani o pracovnicich, déle Cinnosti, pfi kterych psycholog
jedna pfimo s pracovnikem, ¢innosti Skolici a osvétové a spoluprace pii vytvareni norem

a zasad jednani s pracovniky.
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3.4 Vyhledavani zaméstnanci

Pracovni misto je definovdno jako =zakladni organizacni jednotka obsazena
zaméestnancem a vymezena souhrnem pracovnich ukoll, které souviseji s povinnostmi,
pravomocemi, odpovédnosti, podminkami a pozadavky vykondvané prace. Vytvareni
pracovnich mist je definovano jako proces definovani pracovnich tkold, které¢ souviseji
s povinnostmi, pravomocemi, odpovédnostmi, podminkami a poZzadavky vykonavané prace.
Vytvarend pracovni mista musi zabezpecit uskutecnovani cilit podniku véetné uspokojovani
potieb zaméstnancti, musi rozvijet a vyuzivat schopnosti zaméstnancti, musi podnécovat, byt
v souladu s pravnimi piedpisy a nesmi zaméstnance v zadném ptipad¢ ohrozovat ani
poskozovat (Sikyt, 2016).

Pti vyhledavani zaméstnanct je potieba, aby zaméstnavatel zvetejnil co nejpiesnéjsi
podminky konkrétniho pracovniho mista véetné pozadavkl na dan¢ho uchazece o volnou
pracovni pozici (Brstdkova a kol., 2022). Koubek (2000) dopliuje, ze je dulezité, aby
pracovni nabidka zaujala co nejvétsi pocet uchazecu. I pfi této Cinnosti je vSak nutné
zohlednit vysi pfedem stanovenych ndkladl a rozsah casu, ktery tomu budou dani
personalisté vénovat.

Modelovy postup ziskavani zaméstnancti zahrnuje (Sikyt, 2016):

- posouzeni alternativ obsazeni uvolnéného pracovniho mista;

- stanoveni poZadavkill na zaméstnance;

- identifikace zdroje ziskavani zaméstnanc;

- stanoveni metod ziskavani zamé&stnanci;

- urceni dokumentti pozadovanych od uchazec¢ti o zaméstnani;

- formulaci a uvetejnéni nabidky zaméstnani;

- ptredbézny vybér vhodnych uchazect o zaméstnani.

V procesu ziskavani 1 vybéru zaméstnancl je podstatné urcit konkrétni kompetence
k dané pracovni pozici. V pfipadé pouziti obecnych terminli Ize pojem vylozit riizné.
Piikladem by mohl byt Casto uzivany termin flexibilita, ktery zahrnuje nékolik rovin
(flexibilita profesni, lokalni, ¢asova nebo napt. moralni). Pro tyto kompetence je nutné, aby
mél uchaze¢ o zaméstnani urcity potencial. Potencial je mozné z ¢asti ziskat geneticky, avSak
z ¢asti je formovan vnéjSimi vlivy — vychova, prostiedi apod. Potencial se Casem miiZe

zménit vlivem veku ¢i Zivotnich zkuSenosti, stale je vSak limitovan.
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Kazdy ¢loveék ma svoji maximalni hranici, kterou neni schopen dal$im vycvikem ani
praxi dosahnout (Bélohlavek, 2016). Zaméstnavatel miize nového zaméstnance vyhledavat
sam, za pomoci agentury prace &i s pomoci Ufadu prace. Vyuzivat k ziskavani novych
zaméstnancl inzerci je relativné malo nékladné, nicméné vybér neni zpravidla cileny a
rychly jako u spoluprace s agenturou prace, kterd ale mnohdy mtize byt nakladnd. Nejcasté;si
zpisoby k ziskani zaméstnance mimo vySe uvedené zpusoby jsou dale doporuceni na
zaklad¢ osobnich kontakt, vyuziti byvalych zaméstnancii, inzerce ve sd€lovacich
prostiedcich, inzerce na internetu, prostfednictvim socialnich siti apod. (Brst'akova a kol.,
2022).

Sikyt (2016) uvadi jako jednu z moznosti ziskdvani zaméstnanci z vnitinich zdroji.
V takovém piipad¢ se pouZzivé inzerce na internetu ¢i nasténce, rozeslani nabidky zaméstnani
elektronickou postou, doporuceni soucasného zameéstnance ¢i piimé osloveni vhodného
kandidata v podniku. Vyhody a nevyhody interniho a externiho naboru jsou popsany

v Tabulce 5.

Tabulka 5: Interni a externi nabor
DRUH , 7
i VYHODY NEVYHODY
NABORU

- kandidati jsou orientovani
) ) - interni kandidati pfinaSeji
pouze na podnik a znaji ho, _
. . zpravidla mén€ novych ndpadu,
- podnik ma o kandidatech _ )
o - ve vetSing piipadl je nutné
Interni spolehlivé informace,
_ nakladné Skoleni a vycvik,
- je ocenéna dobra prace . .
) - jenarusena kandidatova
stavajicich zaméstnanct,
soucasna prace,

- pravdépodobnost chyby vybéru
- kandidati mohou byt zdrojem . R
je zde vyssi, jelikoz jsou
novych myslenek, ) o )
k dispozici méné spolehlivé
- kandidati mohou mit SirSi .
informace,
zkuSenosti,
Externi - je potieba delsi doba na
- kandidati se mohou dobfe znat ] .
orientaci a zapracovani nového
s konkurenci,
o ¢lovéka,
- kandidati mohou mit nové
) - proces vybéru miize byt dlouhy
dovednosti.
a drahy.

Zdroj: Vajner, 2007 (vlastni zpracovani)
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Proces ziskavani zaméstnancli ovliviiuje celd fada faktorl, jednd se predevSim

o demografické faktory, ekonomické faktory, sociadlni faktory, sidelni faktory
a politicko-legislativni faktory (Koubek, 2000).

Obecnym piistupem pii ziskavani zaméestnanct je prilakat co nejvetsi pocet uchazecu.

Naopak je ale zddouci, aby bylo dosazeno jistého kvalitniho vybéru zaméstnancii. Podnik si

své vhodné uchazece zpravidla rozpoznava sam (Horvathova a kol., 2016).

3.5 Vybér zaméstnancii

Jednou z kompetenci zaméstnavatele je vybér nového zaméstnance. Zaméstnavani
zameéstnancl predstavuje persondlni Cinnost, kdy hlavnim cilem je identifikace, ziskani
a pripadné najmuti kvalifikované pracovni sily. To vSe je potieba uskutecnit za pfimérené
naklady a v pozadovaném &ase (Pospisil, 2019). Sikyi (2016) zdtiraziiuje, Ze je nutné fidit
se zakladnim pracovnépravnim ptedpisem, tedy zdkonem ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace.
Ten upravuje pravni vztahy, které vznikaji pii vykonu zavislé prace mezi zaméstnanci
a zaméstnavateli.

Chouhan a Sandeep (2014) dale upozornuji na pét hlavnich slozek kompetenci, které
by mély byt provétovany a na které by se mél kazdy podnik zamétovat:

- znalosti (poznatky z urcité oblasti ziskané uc¢enim a praxi);

- dovednosti (schopnosti osob vykonavat urcity ukol);

- vlastni pohled na véc (hodnoty, postoje, osobni obraz ¢lovéka);

- vlastnosti (fyzické vlastnosti a reakce na situace nebo informace);

- motivy (emoce, touhy, fyziologické potieby a impulzy vyvolavajici akci).

Vybér budouciho zaméstnance by mél také zaviset na charakteristice pracovniho
mista. Mimo kvalifika¢nich pfedpokladii by mél zaméstnavatel zohlednit i dals$i schopnosti
a dovednosti, jako napiiklad reference od pfedchozich zaméstnavateli, schopnost pracovat
v tymu, zkuSenosti, schopnost zvladat praci pod tlakem apod. (Br§t'akova a kol., 2022).

Podnik pfi vybéru zaméstnancii na volné pracovni pozice vybird takové uchazece,
ktefi nejvice odpovidaji na zakladé odbornych znalosti a osobnostnich charakteristik dané
pozici (Sikyt, 2016).

Samotny proces vybérii neni jednoduchy. Ve vétsing piipadi se vybéru ucastni
personalista, nadfizeny dané volné pozice, poptipad¢ teditel podniku. Je potteba, aby
nejlepsi uchaze¢ splioval nejen odborné znalosti, které jsou vyzadovany, ale musi také

odpovidat svymi charakterovymi vlastnostmi (Nesnidalova, 2013).
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Vajner (2007) doplituje moznost vybéru nového zaméstnance podle tzv. modelu

zpisobilosti. Pokud ma zaméstnavatel pfipraven model zptsobilosti, mlize se pak soustiedit

na urcité aspekty chovani kandidata. Model zptisobilosti zahrnuje:

komunika¢ni dovednosti (pozorovani toho, zda uchaze¢ komunikuje pfimym
a otevienym zpusobem, zda sd€luje vSechny informace potiebné k jeho praci, zda
své napady prezentuje jednoduse a srozumitelné a zda efektivn€ vyuziva verbalni
1 pisemné sd¢€leni k informovéni druhych);

vedeni lidi (pfidélovani ostatnim dosazitelného cile, uméni se rozhodovat, uzivat
situacni styly fizeni, zb&hlost v manazerskych rozhovorech);

socialni dovednosti (rozvinuta emocni i socialni inteligence, uméni tesit konflikty
adekvatnim zplisobem, rozvinuta socialni percepce);

organizace prace a ¢asu (umeni fidit se prioritami, dodrZovat terminy);

tymova spoluprace (znalost principt fungovani efektivniho tymu, vyuzivani synergie
tymu);

analytické dovednosti (dostate¢nd intelektova kapacita, schopnost logického
mysleni);

prozéakaznicky ptistup (posilovani filozofie zakaznické organizace, podpora aktivity
smétujici ke spokojenosti zakazniki);

kreativita (podnécovani zmén, otevienost k novym napadiim);

charakter (moralni vlastnosti a charisma);

motivace a postoje (uvédomeni priorit a hodnot, pozitivni postoje k praci).

Dvotékova (2012) 1 Nesnidalova (2013) se shoduji, ze metod vybéru nejlepsiho

uchazece je n€¢kolik. Uchaze¢i mohou projit naptiklad né€kolika koly pohovoru ¢i mohou byt

pozadani o ukazku svych schopnosti pfimo na pohovoru. Dle Kocianové (2010) je Zadouci

v modernim pojeti klast diiraz na vybér pracovnika, ktery bude pfinosny celému firemnimu

kolektivu, nikoli ten, ktery bude vyhovujici pouze pro jedno pracovni misto. Zohlednuji se

pritom charakteristiky, socialni dovednosti a schopnost dosdhnout dobrych vysledkl celého

tymu. Sikyt (2016) doporuéuje pii posuzovani jednotlivych uchaze¢t uplatiiovat pozitivni

pfistup, ten dle n€¢j umoZiuje vybrat opravdu schopné a motivované pracovniky.
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Mezi bézné metody vybéru se fadi hodnoceni Zzivotopisu (mozné pouzit i pfi
pfedbézném vybéru), vybérovy pohovor (osobni setkani), testovani uchazeci (test
inteligence, osobnosti a schopnosti), assessment centre (zkoumani a posuzovani chovani
a vysledkt préace pii feseni modelovych tikolll), zkoumani referenci (snaha provéfit dostupné
udaje o odborné zpisobilosti). V nésledujici ¢asti jsou tyto metody blize pfiblizeny.

Dvotékova (2012) popisuje hodnoty, které je zadouci sledovat v Zivotopisu:
- jak ¢asto ménil uchazec praci, poptipade vzdélavaci instituce;

- zda je uchazec cilevédomy;

- zdajiz uchaze¢ ukoncil studia;

- jakou dobu trvaly piedeslé pracovni pomery.

Sikyt (2016) doplituje, Ze Zivotopis je tvofen uchazedem, piipadné jsou otazky ke
kvalifikaci, vzdé€lani a odbornosti obsazeny v dotazniku.

Vybérovy pohovor usnadnuje 1épe poznat druhou osobu. Kazdy pohovor smétuje ke
konkrétnimu cili a mél by plynout ze strategie podniku. Jeho cilem je vyloucit ptipadné
chyby vedouci k pfijeti nekompetentnich kandidati (Bélohlavek, 2017). Kocianova (2010)
rozliSuje nékolik typi vybérovych pohovort viz Tabulka 6.

Tabulka 6:  Typy pohovora

TYP POHOVORU STRUCNY POPIS

prezentuje improvizaci bez
Nestrukturovany pfipravy otazek, neumoziuje

porovnani uchazect

pohovor je doptedu
Strukturovany pfipraveny, uchazeCe Ize

jednoduse srovnat

dopiedu pfipraveny okruh

Polostrukturovany otazek, je mozné libovolné

rozvijet dle potieby

Zdroj: Kocianova, 2010 (vlastni zpracovani)

Pfi testovani uchazecl se vyuzivaji vykonové metody, testy inteligence ¢i testy
osobnosti. Jako dal§i moZnou testovaci metodou jsou testy specifickych kognitivnich funkci,
pomoci kterych je zkouméana zejména pozornost, reakéni ¢as a pamét. Vyuziva se test

koordinace rukou ¢i test paméti (Pauknerova, 2012).
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Dale (2007) blize definuje metodu assessment centra jako metodu skupinového
testovani, které umoziuje komplexné posoudit budouci pracovni vykon a potencial rozvoje
kazdého uchazece. Tato metoda zvySuje vypovidaci hodnotu procesu vybéru zaméstnance
za vyuziti modelovych situaci a testl, které jsou sestaveny k ovétovani kritérii, uvedenych
v z&dosti uchazece. Armstrong (2007) blize specifikuje typické rysy pojeti assessment center
jako akei, pii které se nejvice pozornosti zamétuje na chovani. Efektivnost moznych typt
pohovorti touto metodou je mozné zlepsit pomoci strukturovaného pohovoru. Pomoci
aplikace riiznorodych kol je sledovan podany vykon uchazece v¢etné hrani role i1 jednani
s dal§im pracovnikem.

Pokud uchaze¢ souhlasi, mize si podnik zajistit reference od nadfizenych ¢i
spolupracovnikii. Podniku to muze pfinést nové informace o odborné zplisobilosti. Tato
metoda se vétSinou vyuziva na konci vybérového fizeni, kdy se rozhoduje o piijeti uchazece
(Sikyt, 2014).

Ve chvili, kdy se podnik rozhodne pro nejvhodnéjsiho kandidata je nutné mu to co
nejdiive sdélit. Preferovany zplisob je v prvni fad€ sdéleni ustné (telefonicky) a poté
1 pisemné. U pisemné formy se ocekava zpetna reakce/potvrzeni od uchazece, ze ma zajem
v podniku za danych podminek pracovat. Pracovni nabidka zpravidla obsahuje (Kocianova,
2012):

- nazev pracovniho mista;

- misto vykonu préce;

- funkce a jméno pfimého nadiizeného;

- pracovni rezim (délka pracovni doby, informace o sménach apod.);

- ohodnoceni (vySe platu/mzdy, datum vyplaty, moznosti ptiplatkl apod.);

- zamé&stnanecké benefity;

- informace o zkuSebni dobg;

- den nastupu do prace;

- podminky pro uskutecnéni nastupu (vstupni pracovnépravni prohlidka, predlozeny

pozadovanych dokumentt;

- termin, do kterého je potfeba, aby dany uchaze¢ na pracovni nabidku reagoval.
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3.5.1 Proces prijimani zaméstnanci

Britakova a kol. (2022) i Sikyt (2016) se shoduji v tom, Ze pfijimani zaméstnanci je
fada formalnich ¢innosti, které nasleduji poté, co je dany uchazec o zaméstnani informovan
o tom, ze byl ve vybérovém fizeni vybran, a souhlasi s nabidkou zaméstnani v podniku.
Veskeré dokumenty musi byt v souladu se zdkonikem prace.

Pted uzavienim pracovné pravniho vztahu je ze zdkona povinné, aby zaméstnanec
podstoupil vstupni Iékaiskou prohlidku. Povéteny zavodni 1ékai na zakladé dohledu na
pracovisti ovéiuje, zda je dany uchazec¢ zdravotné zpusobily k vykonu prace dané pracovni
pozice. Vstupni 1ékai'skou prohlidku plati zaméstnavatel pouze v piipad¢, Ze je s uchazecem
nasledn¢ uzaviena pracovni smlouva (Nes¢akova a Marelova, 2013).

Tento proces je nasledn¢ ukoncen uzavienim pracovné pravniho vztahu a nastupem
pracovnika do zaméstnani (Br§t'akova a kol., 2022). Jako pracovnépravni vtah je ozna¢ovan
pravni vztah spojeny s vykonem zavislé prace, upraveny pracovnépravnimi piedpisy.
Jestlize existuji pracovnépravni predpisy, které urcuji rozsah prédv a povinnosti subjektl
tohoto vztahu, existuji i pracovnépravni vztahy a pracovnépravni skutecnosti. Témi jsou
vznik, zména nebo zanik prav a povinnosti subjekttl pracovnépravnich vztahi (Sikyt, 2016).

Ke shromdzdéni osobnich udaji potfebnych ke vzniku pracovniho poméru se
obvykle vyuzivd osobni dotaznik. Ten by m¢l obsahovat udaje na zéklad¢ predlozenych
pfislusnych dokladd. Jedna se o jméno, pfijmeni, akademicky titul, rodné pifijmeni, rodné
Cislo, datum a misto narozeni, bydlisté zaméstnance, Cislo ictu pro zasilani mzdy, narodnost,
udaje o dosazené kvalifikaci, Gdaje o praxi, udaj otom, zda je zaméstnanec osoba se
zdravotnim postizenim a idaj o dalsi vydelecné ¢innosti (BrStakova a kol., 2022).

Po ziskéni osobnich udajii nasleduje zpravidla vyuZiti personalniho informacniho
systému. Jeho hlavnim ukolem je poskytovat pfesné a v€asné informace uZivatelim systému.
Informace o lidskych zdrojich mohou byt pouzity pro strategické, taktické a operacni
rozhodovani, aby se ptfedeslo soudnim sporim a dochéazelo k podpote kazdodennich
¢innosti. Persondlni informacni systém je primarnim zpracovatelem procest, upravovatelem
a archivafem dat a praktickym aplika¢nim systémem. Uchovava data tykajici se
zamestnancl a muze uréitym zptisobem podporovat vétSinu personalnich ¢innosti, které jsou
na nainstalovanych modulech zéavislé¢ (Walker, 2003). Piednosti informa¢niho systému je
dle Sikyie (2016) zabezpegit jedine¢nost pofizovanych personalnich widajl, zefektivnit
spravu persondlnich tdajli, zdokonalit personalni procesy, sdilet zddouci znalosti, hodnoty

a standardy a zlep$it komunikaci v rdmci podniku.

30



Dulezité¢ vlastnosti persondlniho informacniho systému jsou dle Walkera (2003)
personalni agenda, personalni planovani, analyzy a vytvareni pracovnich mist, ziskavani,
vybér a wuvolnovani zaméstnancli, mzdova agenda, hodnoceni prace, hodnoceni
zameéstnanci, péce o zaméstnance, komunikace.

Sikyi (2014) i Britakova a kol. (2022) se shoduji na tom, Ze pracovni smlouva musi
byt sestavena pisemn¢ a ptedlozena obéma smluvnim stranam. Dale musi obsahovat:

- druh prace (vymezeny okruh pracovnich Cc¢innosti, které bude zaméstnanec

vykonavat);

- misto vykonu prace (stanovené pracovisté, kde bude zaméstnanec pracovat);

- den nastupu do prace (den vzniku pracovniho poméru a tim i den vzniku povinnosti

plnit podminky v pracovni smlouv¢).

V podnicich je castym zvykem pouzivat ve firmach jiz vytvorené formulare/pracovni
smlouvy, kde se méni jen zékladni informace. Tyto smlouvy jsou vSak pfili§ vSeobecné,
nejednoznacné a vyznacuji se véts§im mnozstvim nedostatkti. Naopak v zahrani¢i se mnohem
Castéji pripravuji smlouvy dle individudlni potieby, ve kterych jsou nezaménitelné nastavena
pravidla. To vede k prevenci sporti na pracovisti (Koubek, 2000).

Koubek (2000) dale uvadi, ze po podpisu pracovni smlouvy je zadouci ziidit osobni kartu
zaméstnance, potidit mzdovy list, eviden¢ni list diichodového zabezpeceni apod.

Osobni karta pracovnika zpravidla obsahuje (Koubek, 2015):

- jméno, piijmenti a titul;

- datum narozeni,

- misto narozeni;

- rodné Cislo;

- rodinny stav, informace o vyZivovanych détech;

- adresa trvalého ¢i pfechodného bydliste;

- telefonni kontakt;

- narodnost, ptipadné statni ptisluSnost;

- informace o zménéné pracovni schopnosti,

- udaje o kvalifikaci;

- informace o pobiraném dichodu;

- datum vzniku pracovniho poméru;

- pracovni zafazeni v podniku;

- misto pracovisté v podniku.

31



Cilem procesu pfijimani zaméstnanctl je zaméstnance dikladné seznamit s jeho pravy,
povinnostmi, uzavfit pracovni smlouvu a uvést pracovnika na pracovisté (Brstakova a kol.,

2022).

3.6 Adaptace zaméstnanci

Foot akol. (2022) uvadi, ze dillezitou soucasti ptijimani novych zaméstnanct je i jejich
uvedeni na pracovisté. Adaptace je chapana jako proces, kdy je na zaméstnance pohlizeno
jako na pasivniho pfijemce informaci. Kazdy adaptacni proces vyzaduje riiznou ¢asovou
naro¢nost nebo hloubku a intenzitu uc¢eni. Dle Bedrnové (2007) se jedna o aktivni i pasivni
provazanost ¢lovéka s prostiedim. Kocianova (2010) dopliiuje, Ze nastup do nového
zameéstnani je pro kazdého ¢lovéka jeden z nejvice stresovych momentti. Za prvni ¢tyfi tydny
v pracovnim procesu si pracovnik udéla dojem, ktery je mozny formovat az Sest mésicl po
nastupu.

Pti obsazovani volnych pracovnich mist je adaptace tou posledni ¢innosti. Nasleduje
po procesech ziskavani, vybéru a pfijimani. Je dulezité, aby byla adaptace planovany
a systematicky proces. Béhem adaptacniho procesu by mél byt novému zaméstnanci pfedan
informacni vhled o jeho novém zaméstndni. Zaclenéni je dulezité nejen v roviné pracovni,
ale i socialni (Sikyt, 2014). Pauknerova (2012) piiblizuje vyznam socialnich vztahti na
pracovisti, ktery je dan ptedevSim tim, Ze v téchto vztazich dochéazi k uspokojovani
socialnich potieb clovéka. K nim se fadi zejména:

- potieba socidlniho kontaktu;

- potieba poskytovat a pfijimat pomoc;

- potteba n€koho ovladat/nékomu se podiizovat;

- potieba byt pfijiman, ndlezet k urcité skupiné lidi;

- potieba nalézat osoby blizké vlastni hodnotové orientaci;
- potieba socialnich jistot.

Adaptace zaméstnance probiha v n¢kolika rovinach. V literatufe se objevuje rovina
socialni adaptace, pracovni adaptace a adaptace na podnikovou kulturu (Foot a kol., 2022).
Dle Zufana (2012) se uchazeé¢ s kulturou podniku seznamuje jiz pii vybérovém Fizeni.
Pracovni a socidlni adaptace poté za¢ina nastupnim dnem.

Sikyt (2014) uvadi, e do procesu adaptace nového zaméstnance se zpravidla zapojuje

vice osob. Prvnim, kdo provazi nového zaméstnance adaptaci, je personalista.
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Ten provazi zaméstnance od poc¢atku — od prvniho osloveni, pies vybérové fizeni,
podpis smlouvy az k zafazeni na pracovisté. Po podpisu smlouvy seznamuje personalista
nového zaméstnance s obecnymi pravidly 1 s pracovnim fadem. Dalsi osobou, ktera se podili
na adaptaci, je piimy nadfizeny. Ten provazi zaméstnance celym procesem zaclenovani
a m¢l by také vyhodnotit spole¢né se zaméstnancem uspesnost celého procesu. Ve vétSich
podnicich mize byt soucasti adaptaniho procesu také vedouci organizacni jednotky, ktery
se pozd¢ji podili na hodnoceni zaméstnance, ptipadné mize rozhodovat o navySeni mzdy po
uspesném dokonceni adaptace.

Sikyt (2016) déli pracovni vztahy na formalni a neformalni. Jako formalni oznaduje
pfedevsim pracovnépravni vztahy, které se rozliSuji na individualni a kolektivni. Jistou
formalni povahu maji také vztahy mezi zaméstnanci a vztahy zaméstnancii k dal§im strandm
v podniku. Jako neformdlni oznacuje bézné mezilidské vztahy a spoleenské vztahy. Ty
vznikaji pfirozen¢ mezi jednotlivei v podniku i mimo néj, tyto vztahy vyznamné ovliviiuji
jednani jednotlivct i celkové fungovani kazdého podniku.

I Mértlova (2014) rozliSuje 2 typy adaptace — formdlni a neformdlni. Formalni
adaptace je realizovana prostfednictvim adaptacniho programu manazerem, vedoucim, ¢i jak
uvadi Sikyt (2014), personalistou. Naopak neformalni adaptace je uskute¢iovana v ramci
socialniho prosttedi — s kolegy. Neformalni adaptace je spontanni proces piijmuti nového

V ramci adaptace je velmi dileZzité, aby se zaméstnanci v novém prostiedi zvladli
orientovat, znali ¢innosti jednotlivych utvard a ziskali povédomi o prostfedi, v némz se
podnik nachézi. Vyhovujici adaptace také tizce souvisi s pracovnim vykonem. Dobie
adaptovani zaméstnanci dosahuji vysokého pracovniho vykonu vyrazné diive nez ostatni
htife adaptovani zaméstnanci (Bedrnova a Novy, 2002). To potvrzuje i Dessler (2013), ktery
uvadi, Ze i ptes peclivy vybér a potencidl zaméestnance neni jisté, ze bude odvadét praci dobie
pokud pracovnik nebude védét, co a jak ma dé€lat. Velmi duilezité je tedy nové zaméstnance
adaptovat 1 trénovat.

Adaptace je nezbytna nejen pii nastupu novych zaméstnancii, ale i pfi zmén¢ zatrazeni
stavajicich zamé&stnanci, pfi ndvratu zaméstnancii na pivodni pracovisté ¢i pii inovacnich
zménach (Vojtovic, 2011).

Koubek (2015) uvadi, ze cilem adaptace je, aby se pracovnik dostal co nejrychleji do
pracovniho procesu a aby se za¢lenil do kolektivu. Cim dfive se tak stane tim diive bude

zaméstnanec podavat plnohodnotny vykon.
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Adaptace nového zaméstnance ovlivituje produktivitu spolupracovniki a efektivnost
celého podniku. Provadi se, aby se zmensila fluktuace zaméstnanct (Dvotakova, 2012).

Bedrnova (2007) popisuje adaptaci jako ¢innosti, pfi které je potieba vyuzit adaptacni
nastroje. Za dané ukony v adaptacnim procesu je vzdy nékdo odpovédny. U novych
zaméstnanct je za adaptaci zodpovédny vedouci dané pracovni skupiny. Nastroje se déli na

(Styblo, 2011):

udrzovani kontaktu se zaméstnancem pred nastupem do podniku, predani pisemnych
informaci o podniku (napt. brozury, vyro¢ni zpravy, firemni noviny);
- pfedani informacnich materiald (napf. informace o organizaci firmy, firemni
smérnice, firemni kultura, personalni politika);
- predani a vysvétleni adaptacniho planu;
- vstupni rozhovor nadiizené¢ho se zaméstnancem;
- pravidelné pohovory s nadfizenym (kontrola pribéhu a vysledku adaptace);
- seznameni s kolegy;
- vyhodnoceni adaptac¢niho procesu.
Féaze adaptacniho procesu se ¢leni nasledovné (Pauknerova 2012):
- Faze pfipravna
o tato faze zahrnuje obdobi pied vlastni zménou podminek. Zaméstnanec si
tvofi pfedstavu o tom, co ho ¢eka, a pfipravuje se na zvladnuti novych
podminek. Aby byla tato faze efektivni, je nutné, aby ¢lovék oc¢ekaval
zmény podminek a zvladnul pozadavky, které na néj nova situace bude
klast. Neopomenutelné je také usili, které je potieba vynalozit.
- Faze globalni orientace
o prichdzi pocatkem zmény vnéjSich podminek. Zakladnim znakem je aktivace
psychické ¢innosti jedince.
- Faze védomého ptetvareni vztahu jedince k novym, zménénym podminkdm
o Tato faze se miize projevovat zme€nami Vv hierarchii hodnot, pfetvatreni
postojl 1 socialnich vztahd, ¢i v Uprave navyklych zplisobt ¢innosti.
- Vpraveni se do novych podminek
o Zde nastava adaptovanost, piipadné rezignace nebo opusténi v piipadé
nezvladnuti pfedchozich fazi.
Kocianova (2010) deli adaptacni proces na 4 faze — pred néstupni, néstupni,

integracni a faze plného zaclenéni.
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Dle Armstronga (2007) je divodem k adaptaci snizovani fluktuace, zvySovani

loajality, urychleni zlepSeni ve vzdélavani a adaptace na socialni prostiedi.

3.6.1 Adaptacni program

Adaptace zaméstnancii je specidlnim adaptacné-vzdélavacim programem, pomoci

kterého musi byt zabezpeceny piedevsim tyto oblasti (Bélohlavek, 2003):

informovanost nového zaméstnance o dilezité problematice, ktera je dilezitad pro
jeho spravnou ¢innost v ramcei podniku a pracovni funkce;

seznameni s cili a strategii podniku, s organiza¢ni strukturou, pracovnim fadem, se
systémem odménovani a s pravy a povinnostmi zaméstnanci a moznostmi dalSiho
vzdélani a rozvoje;

odborné zaclenéni do podniku a pracovni funkce tak, aby byl dany zaméstnanec
schopen co nejrychleji dosahovat ocekavaného pracovniho vykonu a chovani;
socialni zaclenéni (udrzovani a rozvijeni oteviené¢ komunikace).

Sikyt (2016) piedstavuje adaptatni program jako informace, které by mély mit

ucelenou formu. Dani zaméstnanci informuji nové zaméstnance uUstni nebo pisemnou

formou. Pisemnou formou mohou byt podavany pomoci letakti ¢i brozur. Adaptacni program

informuje a socialné zaclenuje dané zaméstnance. Kasper a Mayrhofer (2005) definuji

adaptacni program jako soubor formalizovanych postupli, které napomahaji socidlni

a pracovni adaptaci novych zaméstnancli v podniku. Mezi zakladni prvky adaptace tadi:

adaptacni akce v $ir§im ramci (setkani pro nové zaméstnance);

pisemné informaéni materidly (orientacni bali¢ek, pfirucka pro noveé nastupujici
zamgéstnance);

materidly s instrukcemi k adaptaci novych zaméstnancii pro nadfizené a mentory;
seznamovaci sluZebni cesty novych zaméstnanci;

kvalifika¢ni opatfeni.

Kocianova (2010) popisuje jako zpusob efektivnéjsiho fizeni adaptace novych

zameéstnancu:

sdéleni zékladnich informaci o podniku;

diskuse s vedoucim zaméstnancem, ktery poskytne informace o podniku a seznami
zamestnance se spolupracovniky;

Skoleni na bezpec€nost a ochranu zdravi pfi praci ¢i pozarni ochranu;

uvodni $koleni pro nové zaméstnance;
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- prostudovani zékladnich informaci zaméstnancem,;
- rozhovor s vedoucim zaméstnancem v priabehu adaptac¢niho planu;
- hodnoceni pribéhu adaptace novych zaméstnanct.
Foot a Hook (2002) dale dopliuji, Ze program adaptace musi byt vytvofen v souladu
s cili podniku. Pouze podle nich lze ur€it, jaké informace potfebuje novy zaméstnanec ziskat

a v jakém portadi. Je také nutné stanovit, kdo tyto informace zprostredkuje.

3.6.2 Informacni brozurka

V odborné literatuie je informacni brozurka velmi kladné hodnocena jak z pohledu
zaméstnance, tak z pohledu zaméstnavatele. Dle Kleibla a kol. (2001) citi prostiednictvim
ziskani informacni brozury novy zaméstnanec podporu ze strany podniku a diky ni se
zlepSuje zamé&stnancova orientace v podniku. Obsahovéa stranka informacni brozurky by
m¢éla splnit nasledujici body:

- informace o podniku (historie, podnikatelsky program, organizacni struktura);

- informace o podminkdch zaméstnani (persondlni politika, rezimy prace, mzdové
podminky, postup v pifipadé¢ pracovni cesty, pée o zaméstnance, moznosti
rekvalifikace, postupy pii stiznostech);

- informace o pracovnich povinnostech (pravidla BOZP);

- informace o Gtvaru a ndplni prace (cile a tikoly pracoviste).

3.6.3 Mentoring

Mentoring je nastroj, ktery je velkym pfinosem pro nové nastupujici zaméstnance.
Jedna se o Casto vyuzivany zptisob adaptace, pii kterém mohou stavajici zaméstnanci svym
novym koleglim snadno pfiblizit vnitini prostiedi podniku (Koubek, 2013). Kocidnova
(2010) uvadi, Ze tim, Ze je mentorem zamé&stnanci v pribéhu adaptace vénovand zvySena

pozornost, je pfinosem nejen pro vykon prace, ale rovnéz 1 v roviné socidlni adaptace.

3.6.4 Hodnoceni a prinos adaptace

Pii posuzovani adaptovanosti zaméstnance je mozné uplatnit kritéria objektivni
(mnoZstvi a kvalita prace, mira pracovni ochoty a nasazeni, samostatnost apod.), ¢i kritéria
subjektivni (vztah c¢loveéka k profesi a podniku, profesni sebediivéra, spokojenost

s vedoucim apod.), viz Obrazek 2 (Pauknerova, 2012).
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Obrazek 2:  Zakladni znaky adaptovanosti
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Zdroj: Pauknerova, 2012 (vlastni zpracovani)
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Vajner (2007) uvadi, Ze piinosy adaptace Ize rozdé€lit na pfinosy pro zaméstnance

a pfinosy pro podniky, viz Tabulka 7.

Tabulka 7:  Pfinosy adaptace

PRINOSY PRO ZAMESTNANCE

PRINOSY PRO PODNIKY

motivaéni (podnik ma o zaméstnance zdjem a ma

snahu mu zapracovani ulehcit);

rychlé zapracovani;

informaéni  (zaméstnanec  ziskava  dualezité

informace);

zpétna vazba k procesu naboru i vybéru;

socialni (zaméstnanec se seznamuje s ostatnimi

zaméstnanci);

rozvinuti vykonnosti zaméstnance;

kontrolni (zaméstnanec citi tlak na svoji vykonnost);

zlepSeni image firmy;

psychohygienicka (zaméstnanec se zbavuje uzkosti,

ze néco nezvladne);

argumentace pro mozné ukonceni pracovniho

poméru se zaméstnancem,;

rozvojova (zaméstnanec se u¢i nové véci, coz

posiluje jeho sebevédomi);

uSetfeni nakladd pii ukonéeni pracovniho poméru;

sebereflexni (zaméstnanec zjistuje, zda na danou

pozici staci);

efektivni vyuziti zkusebni doby;

rekapitulacni (zaméstnance se integruje do firemni

kultury.

zlepSeni komunikace a tymové spoluprace.

Zdroj: Vajner, 2007 (vlastni zpracovani)
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4 Vlastni prace

Praktickd ¢ast prace se zabyva charakteristikou podniku Logaritma s.r.0., pfedev§im
jeho dosavadnim pfijimacim a adaptacnim procesem na zakladé polostrukturovaného
rozhovoru s personalistou podniku a studia internich dokumentt. Po charakteristice podniku
je provedena analyza souc¢asného stavu fizeni lidskych zdroji pomoci sekundéarnich dat. Poté
nasleduje analyza primarnich dat. Ta byla ziskana na zdklad¢ kvantitativni i kvalitativni
metody dotaznikového Setfeni. Ziskana data jsou zpracovana do ptehlednych graft a tabulek

véetn€ slovniho komentafe.

4.1 Charakteristika podniku

Logaritma s.r.o. je mlady, dynamicky se rozvijejici podnik. Nachazi se v malé obci
Moravicany s pfiblizné 1300 obyvateli. Necelé¢ tii kilometry daleko se nachdzi mésto
Mohelnice s 9100 obyvateli, ve kterém sidli dva velké primyslové podniky, které
dohromady zaméstnavaji pfes 5000 zaméstnancl. Vzhledem k tomu, Ze konkurence
zameéstnavatelll je v regionu vysoka, je stale t&€z$i ziskavat nové a kvalitni zaméstnance.
Aktualni nezaméstnanost je dle Utadu prace Mohelnice v regionu 4,9 %.

Podnik wvznikl vroce 2008 pievzetim podniku Logarex s piivodnim ndzvem
KERN Mohelnice, a.s. Zde probihala prvni vyroba skupinek svétlometd. Roku 2009
probéhlo pfejmenovani na Logaritma, a.s. Postupem Casu se Logaritma rozrastala, byly
zakoupeny byvalé prostory tovarny pana Kratochvila v Moravicanech, ktera vyrabéla
dievéna paratka, kolicky a kopyta pro vyrobce obuvi BATA. Montaz prvnich svétlometii
zde probéhla vroce 2010. O devét let pozdeji doSlo ke zméné pravni formy podniku
z akciové spolecnosti na spolecnost s ruenim omezenym. Podnik disponuje modernimi
technologiemi, vlastnimi skladovacimi prostory a logistickou expedici. Podnik soustavné
implementuje a zdokonaluje vSechny klicové procesy a ¢innosti, které vedou ke spokojenosti
zakaznika. Podnik je dcefinou spolecnosti AIMAS, a.s., ktera vlastni také MoravaCamp
v Mohelnici, coz je velkou vyhodou v ptipad¢ zavodniho stravovani a konani firemnich akci.

Hlavnim vyrobnim programem Logaritmy je vyroba a montéaz dil pro automobilovy
pramysl, a to od jednoduchych dilti az po kompletni svétlomety, které podléhaji narocném
dekorativnimu posuzovani. Ro¢né je expedovano pfiblizné€ 220 tisic kust svétlometd.

Logaritma se také zabyva montéazi typovych rozvadéch nizkého napéti pro vyznamné

energetické celky. Vyrobky jsou ureny pro tuzemsky i zahrani¢ni trh.
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Nejnovej§im vyrobnim programem je vyvoj a vyroba Coolen ve spolupraci
s podnikem LogaCool, s.r.o. Coolny jsou vyrabény pro venkovni uschovu kol, popelnic,
kocarkti apod. S timto vyrobnim programem tzce souvisi 1 vyroba elektronabijecek, kterou

se Logaritma zabyva.

4.1.1 Charakteristika souc¢asného stavu rizeni lidskych zdroji

Podnik ma aktudlné 113 zaméstnancti pracujicich na ranni a odpoledni sméné na
pozicich operator vyroby, ptedni d¢lnice vyroby, referent kvality, sefizovac,
manipulant/pfipravar vyroby, operator skladu, pomocny operator skladu, pracovnik tklidu,
dispecer logistiky, mechanik, elektrikaf, technolog, produktovy inZenyr, mistr vyroby,
referent ndkupu, manazer fizeni zakdzek, manazer spravy majetku a budov, projektovy
manazer, vedouci vyroby a logistiky, manazer kvality, recepéni a office
manager/personalista. Platna organizacni struktura je zndzornéna na Obrazku 3. Meziro¢ni

fluktuace se pohybuje okolo 5,3 %.

Obrazek 3:  Organizacni struktura podniku
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Zdroj: vlastni zpracovéani na zaklad¢ internich materidli (2022)
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Na fizeni lidskych zdroji je v podniku kladen velky diraz. Ditkkazem toho je
i pravideln¢ aktualizovana fidici dokumentace. Vedeni podniku se zamétuje primarné na
hodnoceni zaméstnanci, které probihd po zkuSebni dobé a poté pravidelné kazdy rok
v kvétnu — na konci fiskdlniho roku. Probihd formou hodnoticiho pohovoru. Kazdého
zaméstnance hodnoti jeho pfimy nadfizeny pomoci pfedem daného hodnoticiho formuléie.

Na zékladé hodnoceni zaméstnancti jsou kazdoro¢né projedndvany nejen vysledky
zamestnanct, ale 1 jejich navrhy na feSeni pfipadnych nedostatkli. Zaméstnanci také maji
moznost ziskat finanéni odménu na zaklad€ ro¢niho hodnoceni.

V podniku je pevné stanovena zakladni mzda a prémie dle PLHR-SM-001 Smérnice
pro odménovani zaméstnancii. Prémie jsou zavislé na nastavenych ukazatelich. Dale
Logaritma nabizi velké mnozstvi benefitt:

odmeéna 1 000 K&/ mésic na ucet BenefitPlus

o jedna se o tzv. pfitomnostni odménu, z prostfedkii na uctu BenefitPlus je
mozné platit ve vybranych l€ékérnach a za vybrané sluzby;
- prispévek na zdvodni stravovani
o zaméstnanec hradi 35 Kc¢/ob&d, vybér je mozny ze tii jidel, které jsou
dovazeny z restaurace MoravaCamp Mohelnice;
- kvartalni odména pro vyrobni délniky
o pro pfiznani této odmény je nutné splnit dana kritéria (90 % odpracované
doby, 100 % vyuzivani fondu pracovni doby, interni zmetkovitost na dané
lince do pfedem stanovené ¢astky, Zadna reklamace za dané obdobi);
- odména pfi pracovnim a zivotnim jubileu
o odmény jsou pfiznany pii Zivotnim jubileu 50 let a pii narozeni ditéte,
pracovni jubilea po odpracovanych letech (3, 5, 10 a 15 let);
- 5 dni dovolené navic nad ramec zakoniku prace,
- poukaz v hodnoté 1 500 K¢ do papirnictvi pro rodice prvinacka,
- hrazené volno prvni $kolni den pro rodice prvnacka,
- individualni finan¢ni vypomoc v tizivé Zivotni situaci,
- vstupné zdarma pro 2 dospélé osoby a 3 déti na bazén a letni kino v MoravaCampu

po celou sezonu.
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V Logaritmé probihaji nejen Skoleni, kterd jsou nezbytna pro vykondvanou praci nebo
jsou dana zakonem a méla by prispivat ke zvySeni informovanosti zaméstnancii a zamezit
tak vyskytu pracovnich trazii a nemoci z povolani, ale také technickych poruch zafizeni
a stroju. Probihaji zde 1 dalsi, nadstandardni Skoleni jako naptiklad skoleni IT dovednosti ¢i
mekkych manazerskych dovednosti — asertivita, jednani v krizovych situacich, tymova
spoluprace, vnitrofiremni komunikace, vyjednavani, efektivni vedeni tymu, sniZovani
nakladi, strategické mysleni, zvySovani vykonnosti apod. Tato Skoleni aktualné probihaji
v ramci projektu EU ,,Spole¢ny rozvoj lidského potencialu ¢lenit Asociace vzdélavani®.

V minulosti také probihaly jazykové kurzy THP na zéklad€ hodnoceni zamé&stnancu.
Nejlépe hodnoceni zaméstnanci tak méli moznost ziskat nové znalosti v oblasti cizich jazyka
dle vlastniho vybéru. V soucasné dobé¢ v Logaritmé zadné jazykové kurzy neprobihaji,

personalista ale do budoucna obnovu kurzii nevylucuje.

z N4 W

4.1.2 Proces prijimani zaméstnanci a jejich adaptace

Pti vzniku nového pracovniho mista je potfeba piesné stanovit ¢innosti a pozadavky,
které budou nezbytné ke spravnému chodu vyroby. Pozadavek na nabor nového pracovnika
zadava vedouci pracovnik, u vyrobnich pozic je to vedouci vyroby a logistiky, u dalSich
vedouci kvality, vedouci udrzby ¢i pfimo jednatel podniku. Vzhledem k zakazkové vyrobé
jsou pozadavky na novy persondl velmi proménlivé a je tézké se jim ptizptsobit. Office
manager/personalista poté na zdklad€¢ schvéleného pozadavku prostfednictvim porady
vedeni hleda vhodného kandidata na nové pracovni misto.

K ndboru novych zaméstnanci jsou vyuzivany inzeraty na novych Kkariérnich
strankach podniku, viz Ptiloha 4, inzerce prostfednictvim socidlnich siti, dale doporucenti,
pfimé osloveni jedince, tisk, inzertni portaly, bannery, ufad prace a persondlni agentury. Dle
personalisty je nejvice UspéSnd inzerce prostfednictvim socidlnich siti (firemniho
Facebooku), do budoucna by se personalni oddé€leni chtélo zaméfit na zvySeni povédomi
o podniku v okoli Moravi€an a také na vytvoteni a spravé uctu na Instagramu.

Podnik ma ke kazdé pozici stanoveny popis pracovniho mista, se kterym je pracovnik
vzdy doptfedu sezndmen. Vybérové fizeni se skladd ze dvou ¢ésti, pohovor s personalistou,
kdy je uchazeci podnik predstaven, a naopak uchaze¢ uvadi informace o sob¢. Poté pohovor
s nadfizenym. U vyrobnich pozic je v druhé ¢asti uchaze¢ proveden vyrobou a je mu piesné
ukdzano, co bude naplni jeho prace, coz si také ihned vyzkous$i. Mistr pfi této ptileZitosti

vidi, zda ma dany uchazec pro pozici predpoklady.
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Po ukonceni vybérového fizeni probihd pifijmuti zaméstnance — zaslani pracovni
nabidky, zpravidla emailem. Nevybrani uchazeci jsou vzdy informovani telefonicky. Podnik
si na férovém jednani s uchazeci zaklada.

V piipadé odsouhlaseni pracovni nabidky uchazecem nasleduje vstupni prohlidka
u zévodniho 1ékate, v ptipadé¢ Logaritmy se jednd o MUDr. LeoSe Russitzkeho. Pozice
operatort vyroby jsou zatfazeny do kategorizace prace 3, coz pro zavodniho 1ékafe znamena
vstupni prohlidku vcetné méfeni elektromyografie, diky které zjistuje stav nervovych
kotent. Ostatni pozice jsou zafazeny v kategorii 1 a 2. V pfipad¢, Ze 1€kar vyhodnoti, Ze je
dany uchazec zptsobily pro vykon prace, nasleduje nastup do préace, zahdjeny uzavienim
smlouvy.

Pii podpisu smlouvy jsou kazdému uchaze¢i podrobné vysvétleny vSechny
nalezitosti dokumentli. Podepisovéna je pracovni smlouva, karta pracovniho mista, mzdovy
vymér, informace o obsahu pracovniho poméru, informované souhlasy se zpracovanim
osobnich udaji a prohlaseni poplatnika dané z piijmu fyzickych osob ze zavislé ¢innosti pro
dané zdanovaci obdobi. Standardné se uzavird smlouva na dobu urcitou jeden rok se
zkuSebni dobou tfi mésice (u manazerskych pozic na Sest mésictli), po odpracovaném roce se
doba trvani pracovniho poméru ve vétSiné piipadi dodatkem meéni na dobu neurcitou
v zé&vislosti na hodnoceni zaméstnance.

Po podpisu dokumentii dostane novy zameéstnanec osobni ochranné pracovni
prostiedky, v pfipad€ délnickych pozic se jednd o specidlni ESD polokosile, ESD mikiny
a ESD obuv. Zaméstnanec také dostava Cip, ktery slouzi k priichodu vstupni branou a diky
kterému se eviduje dochiazka zameéstnance do systtmu ACS line, kterou office
manager/personalista na zacatku kazdého meésice zpracovava pro mzdovou ucetni. Prvni
pracovni den také probihaji povinna Skoleni — BOZP, pozarni ochrana, prvni pomoc,
pfipadné¢ ESD Skoleni ¢i Skoleni fidi¢h referentskych vozidel. Referent bezpecnosti nové
zaméstnance seznamuje s pracovnim fadem, smérnicemi podniku a GDPR problematikou.
V ramci BOZP S$koleni jsou zaméstnanci detailné sezndmeni 1 s prostfedim spolecnosti
a s osobami, které jsou dulezité v piipad€ feSeni problémi. Je jim také pfedan kontakt na
nadfizeného. Poté nasleduje zafazeni na pracovni misto a za¢ind vykon préace, informace
k pracovni ¢innosti dostane zamé&stnanec vyroby od mistra ¢i pfedni délnice vyroby vcetné
pracovnich postupii. Zaméstnanci na nevyrobnich pozicich dostavaji informace od svého

pfimého nadiizeného.

42



Na vyrobnich pozicich ma adaptaci na starosti mistr, ale vzhledem k tomu, Ze pocet
jeho podfizenych je padesat dva zaméstnancl, neni v jeho silach se noveé ptichozim
zaméstnancim dostatecné vénovat. V minulosti byla ze strany vedeni snaha zavést
mentoring s finan¢ni odménou pro mentora, ale bohuzel bez vétsiho uspéchu.

Na nevyrobnich pozicich provdzi nového zaméstnance jeho pifimy nadiizeny.
Vzhledem k tomu, Ze ostatni vedouci nemaji vice nez deset podfizenych probiha tato
adaptace tak, jak by méla vcetné¢ zpétné vazby. Zameéstnanci nedostavaji zadny pisemny

podklad s potfebnymi informacemi.

4.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni vedoucich zaméstnancu
podniku

Vyhodnoceni otazek 1-5 uréenych pro vedouci zaméstnance podniku je k nahlédnuti

v Tabulce 8. Celkovy primér hodnoceni prvnich péti otazek je 1,95.

Tabulka 8: Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni vedoucich zaméstnancti
Otizka Prumer Zdivodnéni
hodnoceni
Jak hodnotite rychlost pfijimaciho fizeni? 1,25 bez komentara
velmi mala

ochota uéit se

Jak hodnotite kvalitu pfijimanych A
novym vécem a

pracovnik? Odpovidaji Vasim 1,75
y . pracovat nad
poZadavkiim? , ;
ramec pracovnich
povinnosti
novym
zaméstnanciim
Jak celkové¢ hodnotite proces adaptace ve 25 chybi, nebo si
VaSem podniku? ’ nepamatuji,
zéakladni
informace
Jak hodnotite rychlost zauc¢eni novych (o
rye . Y 1,25 bez komentart
zaméstnancll?
1ze pozorovat
. ot . , téz81 zaclenéni
Jak hodnotite socialni adaptaci novych cz8l zaciene do
- o 3 kolektivu
zameéstnanci? (o
stavajicich
pracovniki

Zdroj: vlastni zpracovani, data ziskana na zéklad¢ dotaznikového Setfeni (2023)
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Otazka 6: Odpovida piijimaci proces Vasim pozadavkim?

Na otazku 6 odpovédélo 100 % dotazovanych moznosti ano. 50 % dotazovanych
pridalo ke své volb¢ kratky komentar k tomuto procesu, kdy by pro né byl idedlné;si
kvalitngj$i vybér uchazeci, ale bohuzel vzhledem k nutnosti obsadit pozice v co nejkrat$im

¢ase chdpou omezené moznosti persondlniho oddéleni. Grafické znazornéni v Grafu 1.

Graf 1: Hodnoceni ptijimaciho procesu vedoucimi zaméstnanci

HODNOCENI PRIJIMACIHO PROCESU

Zdroj: vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setieni (2023)

Otazka 7: Odpovida proces adaptace Vasim pozadavkiim?

Dle Grafu 2 je patrné, Ze 75 % dotazovanych uvedlo, Ze proces adaptace neodpovida

pozadavkim. 25 % respondentti zvolilo moznost ano.
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Graf 2: Hodnoceni adapta¢niho procesu vedoucimi zaméstnanci

HODNOCENiIi ADAPTACNIHO

PROCESU
25,0%

75,0%

Zdroj: vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setfeni (2023)

Otazka 8: Je néco, co byste do budoucna chtél/a zménit v rdmci piijimaciho ¢i

adaptacniho procesu z pozice vedouciho zaméstnance?

Odpovédi na Otazku 8 jsou shrnuty v Tabulce 9. 25 % dotazovanych by uvitalo
moznost ¢astéjSiho konani teambuildingu a moznost podilet se na socialni adaptaci, 25 %
dotazovanych by chtélo zavést zkuSebni linku v ramci pfijimaciho pohovoru a 50 %
dotazovanych spatfuje prostor ke zmeéné v oblasti preddvanych informaci novym
zaméstnanciim, konkrétné mensi mnozstvi informaci prostfednictvim pisemného podkladu

pro lepsi orientaci.

Tabulka 9:  Navrhy na zmény v adaptacnim ¢i pfijimacim procesu
Odpoveéd Podil respondenti
Moznost CastéjSiho kondni teambuildingu a moznost podilet se na 550
socialni adaptaci
Zavedeni zkuSebni linky v ramci pfijimaciho pohovoru 25%
Diiraz na men$i mnozstvi informaci predavanych novym 509

zaméstnancim, moznost pisemného podkladu pro lepsi orientaci.

Zdroj: vlastni zpracovéni, data ziskana z dotaznikového Setfeni (2023)
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4.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni zaméstnancti podniku

4.3.1 Analyza demografickych udaji respondenti

Dotaznikového Setteni se Ucastnilo celkem 63,2 % Zen a 36,8 % muzl, graficky

znazornéno v Grafu 3.

Graf 3: Pohlavi

POHLAVI

s muzi = Zeny

Zdroj: vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setfeni (2023)

Dle Grafu 4 lze posoudit dosazené vzdélani u jednotlivych zaméstnanci. 23 %
dotazovanych uvedlo jako své nejvyssi dosazené vzdélani vysokoskolské, stfedoskolské
vzdélani s maturitou uvedlo 17,2 % respondentli, 46 % respondentil je vyuceno, 13,8 %

zamé&stnanci, ktefi vyplnili dotaznik, uvadi pouze zakladni vzdélani.
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Graf 4: Dosazené vzdélani

DOSAZENE VZDELANI

m vysokoskolské = stfedoskolské vzdélani s maturitou vyuceni m zakladni vzdélani

46%

Zdroj: vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setfeni (2023)

Graf 5 znazornuje skutecnost, ze dotaznik vyplnilo nejvice zaméstnanci ve véku
18-35 let, celkem 69 %, zbyli zamé&stnanci, celkem 31 % respondentdl, uvedlo vék 36-55 let.
Moznost 56 let a vice nezvolil zaddny dotazovany. VSichni respondenti jsou tedy

v produktivnim veku.
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Graf 5: Vék

VEK

m 18-35let = 36-55 let 56 let a vice

Zdroj: vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setfeni (2023)

Otazka smeétujici k poc¢tu odpracovanych let v podniku je dilezitd pro nasledné
rozdéleni respondentii. Odpovédi jsou graficky zndzornény v Grafu 6.

Dotaznik celkem vyplnilo 32,2 % zaméstnancii, kteti v podniku pracuji mén¢ nez
1 rok. 17,2 % uvedlo, ze v Logaritmé puisobi 1-3 roky, 44,9 % uvedlo, ze v Logaritm¢ pracuji
v rozmezi od 4 do 8 let a vice jak 9 let pracuje v Logaritmé 5,7 % zaméstnanc.

Pro Gcely vyzkumu je dle rozdéleni podle odpracovanych let ve skuping 1 celkem 43
zaméstnancl, zatimco ve skupiné 2 je 44 zaméstnancl. Skupiny jsou tedy velikostné

srovnatelné.
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4.3.2 Analyza vyhledavani a vybéru zaméstnanci

Otazka 1: Jak jste se dozvéd¢€l/a o pracovni pozici, kterou vykonavate?

Z Grafu 8 je patrné, ze mezi skupinou 1 a skupinou 2 jsou zna¢né rozdily. Zatimco
u zamé&stnancil, ktefi v Logaritmé pusobi 3 roky ptevazuji webové stranky ¢i socidlni sité
(zvolilo 69,8 % zaméstnanctl), 23,3 % se o praci dozveédélo na uradu prace a 7 % odpovédéelo
jinak — 3 zaméstnanci shodné uvedli, Ze na svou stavajici pozici byli povyseni.

Naopak u zaméstnanci, kteti jsou v Logaritmé 4 a vice let pfevazuje utfad prace (zvolilo
63,6 % zaméstnancil), dal$i nejcastéji volend mozZnost byla od zndmého, takovou moznost
zvolilo 25 % a 11,4 % zaméstnancti uvedlo, Ze se o pracovni pozici dozvédé€li na webovych
strankéach/socidlnich sitich podniku.

V pribéhu let se zdroje informaci o pracovnich pozicich ménily. Negativné 1ze hodnotit
fakt, ze nikdo ze zaméstnancii, kteti v Logaritmé pracuji 3 roky nezvolil moznost informaci

od zndmého.

Graf 8:  Zdroj informace o volném pracovnim misté
Zdroj informace o volném pracovnim misté

0%
od zndmého
25,0%

23,3%
na Uradu prace
63,6%

69,8%
na webovych strankach/socialnich sitich podniku
11,4%

M-
jinym zplsobem

0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

B skupinal M skupina 2

Zdroj: vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setfeni (2023)



Otazka 2: Byl/a jste spokojen/a s prubéhem vybérového fizeni?

Dle Grafu 9 je mozné soudit, Ze kvalita pribéhu vybérového fizeni v Logaritmé je dle

moznost spiSe ano, 81,4 % zaméstnancl zvolilo moznost ano.

piijatych zaméstnancl dlouhodobé vysoka. Ve skupiné 1 pouze 18,6 % zamé&stnanct vybralo

Ve skupiné 2 zvolilo moznost ano 100 % zaméstnancii, coz je pozitivni zjisténi.

moznost oveéfovani zpétné vazby i od nepfijatych uchazecu.

Graf9:  Spokojenost s pribéhem vybérového fizeni

Spokojenost s prubéhem vybérového Fizeni

81,4%
ano
100,0%

spiSe ano

0,0%

0,0%
spise ne
0,0%

0%
ne
0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

M skupinal M skupina?2

Zdroj: vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setieni (2023)

Pribézné by ale bylo vhodné spokojenost zaméstnancti dal kontrolovat, ptipadné zatadit

120%

Otazka 3: Co bylo hlavnim dGvodem, pro¢ jste si vybral/a pravé podnik

Logaritma s.r.0.?

netspéchu v jiném podniku.
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Odpovédi na Otazku 3 jsou prehledné zpracované v Tabulce 10. Ze Skupiny 1 odpovédélo

celkem 34,9 % respondentd, ze si Logaritmu vybralo jako svého zaméstnavatele z diivodu



Témet stejny podil zaméstnanct, tedy 30,2 % odpovédélo, Ze si Logaritmu zvolilo
na zékladé dvousménného provozu. 23,3 % respondentii oslovily firemni benefity a 11,6 %
rodinna atmosféra v podniku.

U skupiny 2 byly odpovédi podobné, nicméné podil respondentti se jiz v nékterych
bodech rozchézel. Vice nez polovina zaméstnanct (65,9 %) zvolila Logaritmu jako svého
zaméstnavatele z divodu dvousménného provozu, 22,7 % pro rodinnou atmosféru a 11,4 %
ocenilo firemni benefity.

K zamysleni je fakt, ze nikdo z dotazovanych neodpovédél z divodu mzdy.
Negativni naopak je, ze 34,9 % zaméstnancti nastoupilo do Logaritmy pouze z divodu, ze

neuspéli v jiném podniku, to by bylo vhodné do budoucna zménit.

Tabulka 10: Duvod vybéru Logaritmy jako zamé&stnavatele

Duivod vybéru Skupina 1 Skupina 2
Dvousménny provoz 30,2 % 65,9 %
Rodinna atmosféra 11,6 % 22,7 %
Neuspéch v jinych podnicich 34,9 % 0%
Firemni benefity 23,3 % 11,4 %

Zdroj: vlastni zpracovéni, data ziskana z dotaznikového Setieni (2023)

Otéazka 4: Odpovidaly informace, kter¢ Vam byly pfedany béhem vybérového tizeni

skutec¢nosti po nastupu do prace?

Pti vyhodnocovani této otazky bylo zjisténo, Ze skupina 1 dostala pii vybérovém fizeni
informace odpovidajici skutecnosti ze 100 %, coz je velmi pozitivni.

Naopak skupina 2 z 34,1 % vypovédéla, Ze odpovidajici informace nedostala, 65,9 %
zamé&stnancl zvolilo moznost ano. Dle vyjadreni personalisty v minulosti opravdu probihaly
pohovory jinym zplsobem, a zameéstnanci byli nedostate¢né ¢i klamné informovani.
Odpovédi jsou graficky vyobrazeny v Grafu 10. ZlepSeni v této oblasti je opravdu pozitivni,

je zde vidét snaha Logaritmy o pozici férového zaméstnavatele.
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Graf 10: Pravdivost informaci pii vybérovém fizeni

Pravdivost informaci pri vybérovém rizeni

100,0%

ano

0%

ne

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0% 120,0%

M skupinal M skupina 2

Zdroj: vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setieni (2023)

4.3.3 Analyza adaptace zaméstnancu

Otazka 5: Jak jste byl/a seznamen/a s pracovnim prostfedim?

Odpovédi na otazku 5 koresponduji s popisem adaptacniho procesu personalistou.
V Tabulce 11 Ize spatfit rozdil mezi skupinami. 100 % respondentl ze skupiny 1 zvolilo
moznost, kdy jim byly informace pfedany ustné a pracovnici byli provedeni pracovnim
prostfedim. Ne vSichni zamé&stnanci, ktefi nastoupili pied ¢tyfmi a vice lety uvadi, Ze jim
byly pfedany informace Ustné a byli provedeni pracovnim prostfedim, to potvrzuje pouze
84,1 %, 15,9 % respondentti uvedlo, ze jim byly informace piedany ustné¢ bez provedeni.

Je tedy mozné, ze v ramci zlepSeni procesu adaptace byla tato zména v poslednich letech

zafazena do adaptacniho procesu.
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Tabulka 11:  Zpisob sezndmeni s pracovnim prostfedim
Zvolena moznost Skupina 1 Skupina 2

Informace mi byly pfedany pisemné a byl/a jsem 0% 0%
proveden/a pracovnim prostiedim.

Informace mi byly piredany pisemné, bez provedeni. 0% 0%
Informace mi byl pfedany ustné a byl/a jsem proveden/a 100 % 84,1 %
pracovnim prostiedim.

Informace mi byly piredany Ustné, bez provedeni. 0% 15,9 %
Nebyl/a jsem seznamen/a viibec. 0% 0%
Jind odpovéd.. 0% 0%

Zdroj: vlastni zpracovéni, data ziskana z dotaznikového Setieni (2023)

Otazka 6: Jak Vas ptijal pracovni kolektiv?

Ptehled odpovédi je zndzornén v Tabulce 12. Skupina 1 v 69,8 % odpovéedéla, ze je
pracovni kolektiv pfijal bez problému, 20,9 % mél potize s nékterym spolupracovnikem.
7 % dotazovanych uvedlo potize s vétsim kolektivem pracovnikil. Potize s nékym ve vedeni
se objevily pouze u jednoho respondenta, tedy 2,3 %.

Ve skupiné 2 pievazovala z 88,6 % odpoveéd bez problému. 11,4 % dotazovanych
uvedlo potize s n€kterym spolupracovnikem. Zaméstnanci se u této otazky vice rozepisovali,
ve veétsing pripadii se jednalo o doCasny problém, ktery byl jesté ve zkuSebni dob¢ vytesen,

coz lze povazovat za pozitivni zjiSténi.

Tabulka 12:  Pfijmuti pracovnika kolektivem
Odpoveéd’ Skupina 1 Skupina 2

Bez problému 69,8 % 88,6 %
Potize s nékterym 20,9 % 11,4 %
spolupracovnikem

Potize s nékym ve vedeni 2,3% 0%
Potize s vét§im kolektivem 7% 0 %
pracovnikl

Zdroj: vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setfeni (2023)
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Otazka 7: Jak se citite mezi svymi spolupracovniky?

Dle Grafu 11 je zfejmé, Ze vétSina zaméstnancli se mezi svymi spolupracovniky citi
piijemné. Ve skupiné 1 se jednd o 90,8 %, ve skupiné 2 o 68,1 % dotazovanych. SpiSe
piijemneé se citi 9,2 % zaméstnanct ze skupiny 1 a 31,9 % ze skupiny 2. Celkové se da tedy

atmosféra v kolektivu hodnotit kladné.

Graf 11: Atmosféra v kolektivu

Atmosféra v kolektivu
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Zdroj: vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setieni (2023)

Otazka 8: Je mezi Vasimi spolupracovniky nékdo, na koho se miizete obratit s zadosti

0 pomoc?

Na zéklad¢ Grafu 12 je evidentni, Ze vé&tSina pracovniki ze skupiny 1 a vSichni
pracovnici ze skupiny 2 maji mezi spolupracovniky nékoho, na koho se mohou obratit
s zadosti o pomoc. Bohuzel 11,6 % dotazovanych ze skupiny 1 odpovédélo, Ze mezi
spolupracovniky nikoho takového nemaji. Zde by bylo vhodné uvazovat o opateni, diky

kterému se budou moci vSichni zaméstnanci v piipad¢ problému na nékoho obrétit.
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Graf 12: Moznost pomoci od spolupracovnikil
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Zdroj: vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setieni (2023)

Otazka 9: Jak Casto se mimopracovné vidate se svymi spolupracovniky?

120,0%

Na zakladé odpovédi bylo zjisténo, Ze skupina 2 se setkdva mimo pracovisté Castéji nez

skupina 1. Konkrétné ve skupin€ 1 7 % dotazovanych odpovédélo, Ze se mimo pracovisté se

svymi spolupracovniky setkava alespon jednou za ¢trnact dni, 23,3 % vypovédelo, ze se

setkava alespon jednou za mésic, a shodné 34,9 % respondentli uvedlo, Ze se se svymi

spolupracovniky setkava mén¢ Casto a 34,9 % uvedlo, Ze nikdy.

Naopak u skupiny 2 22,7 % dotazovanych uvedlo, Ze se setkavaji alespon jednou za

ctrnéct dni, 40,9 % se setkava alesponl jednou za mésic. 22,7 % dotazovanych zvolilo

moznost méné Casto a 13,6 % zvolilo moznost nikdy. Graficky jsou odpovédi zpracované

v Grafu 13.
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Graf 13: Vztahy mimo pracovisté

Vztahy mimo pracovisté

7,0%
alespon jednou za ¢trnact dni
22,7%

alespon jednou za mésic
40,9%

34,9%
méné ¢asto

34,9%
nikdy
13,6%

—
—

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0% 30,0% 350% 40,0% 45,0%

M skupinal ™ skupina 2

Zdroj: vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setieni (2023)

4.3.4 Hodnoceni Logaritmy

Otazka 10: Splnil podnik Logaritma s.r.o. Vase o¢ekavani?

Otazka 10 je zaméfena na splnénd ocekavani zaméstnanci. Dle Grafu 14 je patrné, ze
ze skupiny 1 zvolilo odpovéd ano 69,8 % dotazovanych, 27,9 % zvolilo odpovéd’ spisSe ano
a 2,3 % respondentil zvolilo moZnost spise ne.

Ve skuping€ 2 zvolilo moznost ano 56,8 % respondentti a 43,2 % dotazovanych uvedlo

spiSe ano.



Graf 14: Hodnoceni o¢ekavani/realita
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Zdroj: vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setieni (2023)

Otazka 11: Pokud byste mohl/a na pribéhu vybérového fizeni ¢i adaptaénim procesu

néco zmenit, co by to bylo?

Odpovédi na otazku 11 jsou zpracované v Tabulce 13. Ze skupiny 1 celkem 46,5 %
uvedlo, Ze by uvitali moZnost dostat pfed prvnim pracovnim dnem piehledné sepsané
dilezité informace pro lepsi orientaci v podniku. Zaméstnanci uvadi, Ze prvni den je opravdu
naro¢ny a mnozstvi informaci, které jim bylo pfedano neni mozné pln¢ zpracovat. 41,9 %
zameéstnanct ze skupiny 1 navrhuji vice zapojit novacky do kolektivu, napt. diky castéjsimu
konani firemniho teambuildingu. 11,6 % dotazovanych uvedlo, Ze by na vybérovém fizeni
¢i adaptacnim procesu nic neménili.

Ze skupiny 2 by 68,2 % dotazovanych na vybérovém fizeni ¢i adaptaénim procesu nic
neménilo, 29,5 % by uvitalo mit n€koho, kdo by je provedl celym podnikem a 2,3 %
dotazovanych uvedlo, Ze by uvitali moznost rychlej$iho nastupu. Zde je mozné spatfit rozdil
v adaptanim procesu, ktery byl dle tvrzeni personalisty v pribéhu poslednich let zménén

a nove jsou zaméstnanci opravdu provadéni celou firmou.
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Tabulka 13:  Navrhy na zmény ve vybérovém fizeni ¢i adaptaénim procesu

Odpoveéd’ Skupina 1 Skupina 2
Nic 11,6 % 68,2 %

Vybérové tizeni — rychlejsi 0% 2,3 %

moznost nastupu

Vybérové tizeni, adaptacni proces 46,5 % 0%
— ptehledné zpracované informace

pii nastupu pro lepsi orientaci

Adaptacni proces — mit né¢koho, 0% 29,5 %

kdo by mé celou firmou provedl

Adaptaéni proces — moznost se 41,9 % 0 %
vice zapojit do kolektivu —

Castéj$i moznost firemniho

teambuildingu

Zdroj: vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setfeni (2023)

Otazka 12: Jak hodnotite Logaritmu, s.r.o. jako svého zaméstnavatele?

Otazka 12 byla zaméfend na hodnoceni Logaritmy, s.r.o. jako zaméstnavatele.
Z Grafu 15 vyplyva, ze ve skuping 1 zvolilo 46,5 % dotazovanych mozZnost kladné, 41,9 %
respondentli hodnoti Logaritmu spiSe kladn€ a 11,6 % respondenti hodnoti Logaritmu jako
zamgéstnavatele spiSe zaporné.

Ve skupin€ 2 je potom 86,4 % respondentli, ktefi hodnoti Logaritmu jako

zaméstnavatele kladné a 13,6 %, ktefi ji hodnoti spiSe kladné.
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Graf 15: Hodnoceni Logaritmy
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Zdroj: vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setieni (2023)

Otazka 13: Doporucil/a byste zaméstnani v podniku Logaritma s.r.o. svym ptatelim?

Z Grafu 16 vyplyva, ze 65,1 % dotazovanych ze skupiny 1 uvedlo, Ze by svym pratelim
Logaritmu doporucili, 23,3 % dotazovanych zvolilo moznost spiSe ano, 7 % zvolilo moZnost
spiSe ne a 4,7 % zvolilo moznost ne. U skupiny 2 byl pomér odpovédi pozitivnéjsi, 90,1 %
respondentti uvedlo, ze by Logaritmu doporucilo a 9,1 % zvolilo moznost spise ano.

Bylo by vhodné se zaméfit na konkrétni diivody, pro¢ by zaméstnanci Logaritmu svym
pratelim nedoporucili. BohuZel dle odpovédi respondentli neni mozné zjistit konkrétni

pficinu.
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Graf 16: Doporuceni pratelim
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Zdroj: vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setieni (2023)

61



5 Vysledky a diskuse

Na zaklad¢€ poznatk z piedchozich kapitol se nasledujici kapitola vénuje vyhodnoceni
soucasné situace vyhledavani, pfijimani a adaptace zaméstnancti v podniku Logaritma s.r.0.

a naslednym néavrhiim, které maji ryze doporucujici charakter.

5.1 Shrnuti vysledku dotaznikového Setifeni vedoucich zaméstnanci

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 100 % respondenti. Prvnich pét otazek se
zabyvalo znamkovym hodnocenim danych oblasti. Konkrétné rychlost pfijimaciho fizeni
byla hodnocena primérem 1,25 coz je dobry vysledek. Kvalita piijimanych pracovnikl byla
hodnocena primérem 1,75. Jednd se o horsi vysledek, ale stale pozitivni. Jako odivodnéni
hor$iho hodnoceni vedouci zaméstnanci uvadéli velmi malou ochotu novych zaméstnanci
ucit se novym vécem a neochotu pracovat nad rdmec svych povinnosti. Celkové hodnoceni
procesu adaptace v podniku je vedoucimi zaméstnanci hodnoceno primérem 2,5. Kratce
bylo zdiivodnéno faktem, Ze novym zaméstnanciim ¢asto chybi nebo si nepamatuji zékladni
informace. Vedouci zaméstnanci by uvitali méné informaci pfedavanym zaméstnanciim
a spise v papirové podob¢ nez v podobé¢ ustni. Rychlost zauceni novych zaméstnanci byla
hodnocena primérem 1,25. Zadny z vedoucich zaméstnancti tuto volbu nezdtvodnil.
Poslednim bodem hodnoceni byla otdzka zabyvajici se socidlni adaptace novych
zameéstnancl, kterou vedouci zaméstnanci hodnoti primérem 3. Vedouci zaméstnanci
pozoruji t€Z8i zaclenéni novych zaméstnanc do kolektivu. Této problematice by se do
budoucna radi vénovali. Celkové byl proces piijimani a adaptace zaméstnancli hodnocen
pramérem 1,95.

Sesta otazka se tykala hodnoceni pfijimaciho procesu, kdy 100 % respondentii uvedlo,
ze prijimaci proces odpovida jejich pozadavkim. Naopak pouze 25 % dotazovanych je
spokojeno s procesem adaptace v podniku. 75 % zvolilo moznost ne. Jako zdivodnéni
uvadéji nedostatky jak ve zplsobu zau€ovani, tak v socialni adaptaci. 25 % respondentil
navrhuje moznost ¢astéjSiho konani teambuildingu a moZnost podilet se na socialni adaptaci,
25 % dotazovanych by uvitalo zavedeni zkuSebni linky v rdmci ptijimaciho pohovorua 50 %
dotazovanych vidi prostor ke zméné¢ v mnoZstvi preddvanych informaci novym
zamé&stnancim, konkrétné¢ navrhuji moZnost pisemného podkladu namisto piedavani
informaci Gstn€é. Na zakladé vysledkti dotaznikového Setfeni mezi vedoucimi zaméstnanci

1ze soudit, Ze prostor pro urcité zmény vidi vSichni dotazovani.
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5.2 Shrnuti vysledkii dotaznikového Setifeni zaméstnanci

Dotaznikového Setieni se celkem zucastnilo 77 % zameéstnanct z toho 63,2 % Zzen
a 36,8 % muzi. Co se tyce vzdélani, 23 % zaméstnancli uvedlo nejvyssi dosazené vzdélani
vysokoskolské, 17,2 % zaméstnanci uvedlo stiedoSkolské vzdélani s maturitou, 46 %
zaméstnanct ukoncilo vzdélani vyuénim listem a 13,8 % zaméstnanci mé dokoncené pouze
zakladni vzdé€lani. Dotaznik vyplnilo celkem 69 % zaméstnancii ve véku 18-35 let a 31 %
zaméstnancl ve v€ku 36-55 let, ve slozeni 46 % THP a 54 % pracovnikil na délnickych
pozicich. Respondenti byli sloZeni ze 49,4 % zamé&stnancii, ktefi pracuji v podniku 3 roky
a 50,6 % zaméstnanct, ktefi v podniku pracuji 4 a vice let.

Skupina 1 se zpievazné Casti dozveédéla o volném pracovnim misté z webu/ ze
socidlnich siti podniku, celkem tuto moznost zvolilo 69,8 % respondenti, 23,3 %
dotazovanych se o volném pracovnim misté¢ dozvédélo na ufadu prace a 7 % respondentil
zvolilo moznost jinym zplisobem. Mezi jejich odpovédi patfilo povySeni z jiné pozice
v podniku. Spokojenost s pribé¢hem vybérového tizeni vyjadiilo 100 % respondenti, z toho
18,6 % zvolilo moZnost spiSe ano. Rozhodujicim faktorem pfi vybéru zaméstnavatele bylo
u 34,9 % dotazovanych netispéch v jiném podniku, 30,2 % dotazovanych uvedlo jako diivod
svého vybéru dvousménny provoz, 23,3 % respondentl ocenuje firemni benefity a 11,6 %
dotazovanych uvedlo jako svij divod rodinné prostiedi. Pravdivost informaci pii
vybérovém fizeni potvrdilo 100 % dotazovanych. VSem respondentiim byly také pfedany
informace dtilezité k vykonu prace Ustné a byli provedeni podnikem pro lepsi orientaci.

69,8 % dotazovanych ze skupiny 1 uvadi, Ze je spolupracovnici pfijali do kolektivu
bez problému, 20,9 % zaméstnancti mélo problém s nékterym spolupracovnikem, 7 %
zaméstnanct uvadi problém s nékym ve vedeni a 2,3 % zamé&stnanct se setkalo s problémem
v ramci vétsiho kolektivu pracovniki. VSichni dotazovani uvedli, Ze béhem zkuSebni doby
byly tyto problémy vyfeSeny. Pfijemnou atmosféru v kolektivu uvadi 90,8 % respondent,
spise pfijemné se citi 9,2 % dotazovanych.

88,4 % respondentl dale uvadi, Ze je v Logaritmé n€kdo, na koho se mohou obratit
s zadosti o pomoc, naopak 11,6 % dotazovanych takovou moznost nema. Mimo préci se
jednou za ¢trnact dni setkdva 7 % zaméstnanct, 23,3 % zamé&stnancii uvadi setkani jednou
do mesice, 34,9 % dotazovanych se se svymi spolupracovniky mimo pracovni prostiedi
setkdvd méné cCasto a 34,9 % respondentd se mimo pracovni prostiedi s ostatnimi

zaméstnanci nesetkava nikdy.
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97,7 % zaméstnanci uvedlo, Ze Logaritma jako zaméstnavatel splnila jejich
o¢ekavani, z toho 27,9 % zvolilo moznost spise ano. 2,3 % dotazovanych zvolilo moznost
spiSe ne. 11,6 % dotazovanych by na pfijimacim ¢i adapta¢nim procesu nic neménilo, 46,5
% respondentdl by uvitalo moznost dostat dilezité informace piehledné sepsané jesté pred
prvnim pracovnim dnem a 41,9 % dotazovanych by uvitalo Castéjsi kondni firemniho
teambuildingu ¢i jinych firemnich akci. Logaritmu jako zaméstnavatele hodnoti 46,5 %
respondentli ze skupiny 1 kladné&, 41,9 % dotazovanych spise kladné a 11,6 % spiSe zaporné.
Doporuceni svym pratelim pracovat v Logaritmé by dalo 65,1 % respondentii, 23,3 %
zvolilo moznost spiSe ano, 7 % dotazovanych zvolilo moznost spiSe ne a 4,7 % dotazovanych
by Logaritmu nedoporucilo.

Ve skuping 2 byly odpovédi ¢asto odlisné. 25 % dotazovanych odpovédé€lo, Ze se
o volném pracovnim misté v Logaritmé dozvédélo od znamého, 63,6 % respondentt piislo
z tfadu prace a 11,4 % respondentt se o nabidce dozvédélo z internetu. Zde je mozné spatfit
rozdil mezi skupinami hlavn€¢ v moznosti doporuc¢eni od znamého, kdy ve skupiné 1 tuto
moznost neuvedl nikdo. Spokojenost s priibéhem vybérového fizeni uvedlo vSech 100 %
respondentl. Diivod vybéru Logaritmy jako zaméstnavatele byla pro 65,9 % respondentl
moznost dvousménného provozu, 22,7 % dotazovanych ocenilo rodinnou atmosféru
a 11,4 % firemni benefity. Tady je rozdil pfedev§im v tom, Ze skupina 2 ani v jednom
piipad€ neuvedla mozZnost netispéchu v jiné firmé. To je pozitivni zjisténi vzhledem k tomu,
ze z novych pracovnikl tento divod uvedlo 34,9 % respondentd. Pravdivé informace pfi
vybérovém fizeni dostalo pouze 34,1 % zamé&stnanct, ostatni uvedli, Ze pravdivé informace
nedostali. V tomto piipad¢ tedy doslo ke znaénému posunu oproti novym nastuptim.
I v otazce tykajici se seznameni s pracovnim prostfedim lze vidét zmény. Konkrétné 84,1 %
dotazovanych dostalo informace o chodu podniku ustn€ a byli také provedeni podnikem,
15,9 % dotazovanych provedeno podnikem nebylo, nicméné stné jim informace predany
byly.

Ptijmuti do kolektivu ve skupin€ 2 bez problému uvedlo 88,6 % respondentt, coz je
vy$$i hodnota nez ve skupiné 1. 11,4 % dotazovanych pfiznalo problém s nékterym ze
spolupracovnikli. Oproti skupiné 1 nikdo nevypovédél problémy s vétsi skupinou
spolupracovnikil €1 s n€kym z vedoucich pracovnikil. V pracovnim prostiedi se citi pfijemné
68,1 % respondentt, spiSe ptfijemne potom 31,9 % dotazovanych. Zde velky rozdil mezi
skupinami neni. Pomoc od spolupracovnikit ma dle odpovédi ze skupiny 2 k dispozici

100 % dotazovanych.
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Mimo pracovisté se setkava 22,7 % zaméstnancl jednou za Ctrnact dni,
40,9 % dotazovanych se setkdva jednou do meésice, 22,7 % respondentll se setkava méné
Casto a 13,6 % respondentd se se svymi spolupracovniky mimo pracovni prostiedi
nesetkava. V tomto pripad¢ 1ze spattit rozdily mezi skupinou 1 a skupinou 2. Bylo by vhodné
zamgéfit se na firemni akce, pfi kterych by se pracovnici setkdvali i mimo pracovni prostredi,
jelikoz by to celkoveé mohlo ptispét vykonnosti zaméstnanct.

56,8 % dotazovanych uvedlo, Ze Logaritma splnila jejich ocekdvani, 43,2 %
respondentli zvolilo moZnost spiSe ano. Zménu ve vybérovém fizeni ¢i v adaptacnim procesu
nenavrhuje 68,2 % dotazovanych, 2,3 % dotazovanych by upfednostnilo moznost
rychlej$iho nastupu do zaméstnani a 29,5 % respondentti by ocenilo mit pfi nastupu nékoho,
kdo by je celou firmou provedl. V odpovédich skupiny 2 se vilbec neobjevuje moznost
castéj$iho konani teambuildingu ¢i prehledné zpracovanych informaci pred ndstupem do
zaméstnani. To mize byt zplisobeno tim, Ze se zaméstnanci pracujici v Logaritmée déle citi
v zaméstnani piijemnéji a nemaji tak potfebu néco meénit. Ze skupiny 2 hodnoti Logaritmu
jako zaméstnavatele kladné 100 % zaméstnanct, z toho 13,6 % respondentii zvolilo moZnost
spiSe kladné. To se odrazi i v odpovédich na dalsi otazku, jelikoz 90,1 % dotazovanych by
Logaritmu doporucilo svym ptatelim a 9,1 % respondentti zvolilo moznost spiSe ano. To je
oproti skupin¢ 1 vyrazné vic.

Z dotaznikového Setfeni vyplynula zjisténi, ve kterych, jak jiz bylo feceno, 1ze spatfit
znaéné rozdily mezi skupinou 1 a skupinou 2. Vzhledem k uvadénym zméndm ve
vybérovém 1 adaptaénim procesu podniku se potvrdila spokojenost novych zaméstnancti

s danymi zmé&nami, nicméné by bylo vhodné zaméfit se na negativné hodnocené skute¢nosti.

Dle odpoveédi respondentti 1ze kladné hodnotit:
- moznost kariérniho postupu zaméstnanci;
- spokojenost ptijatych uchazecl s vybérovym fizenim;
- moznost dvousmeénného provozu;
- firemni benefity;
- rodinnou atmosféru v podniku;
- pravdivost a férovost pfi vybérovém fizeni;
- seznameni zaméstnancti s podnikem formou provedeni v podniku;

- zaméstnanci uvadi splnéni o¢ekavani o zaméstnani.
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Naopak negativné lze na zaklad¢ dotaznikového Setieni hodnotit:

- fakt, ze zadny novy zaméstnanec nedostal doporuceni o zaméstnani od znamého;

- vybér Logaritmy jako zaméstnavatele z divodu netspéchu v jiné firmg;

- informace pfeddvané prvni pracovni den pouze Ustn¢;

- vztahy mimo pracoviste;

- pét zaméstnancl hodnoti Logaritmu spiSe zaporné a nedoporucili by podnik jako

zam¢stnavatele svym prateltim.

Z provedeného Setieni vyplyva, ze proces piijimani a adaptace zaméstnancti neni zcela
$patné nastaven, nicmén¢ je zde urcity prostor pro zlepSeni, coz potvrzuji jak zaméstnanci,
tak vedouci pracovnici. Nékteré procesy se jevi jako malo efektivni, coZ mize zplsobovat

demotivaci zamé&stnanct, ktera dal ovliviiuje napliovani cilii celého podniku.

5.3 Zodpovézeni vyzkumnych otazek

Pted zodpovézenim hlavni vyzkumné otazky je potieba se zaméfit na dil¢i vyzkumné

otazky, které jsou vice konkrétni.

DVOI1 Jak hodnoti vedouci zaméstnanci proces prijimani a adaptace zaméstnancu?

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze proces piijimani spliiuje pozadavky vedoucich
zameéstnancl, nicméné proces adaptace spiSe ne. V urcitych oblastech vedouci spatiuji
ptilezitosti pro zmény.

DVO?2 Jak hodnoti zaméstnanci pribéh své adaptace, prip. vybérového rizeni?

Dle dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze zaméstnanci hodnoti pribéh vybérového

fizeni spiSe pozitivné. V pribéhu adaptace byly shledany drobné nedostatky pfi

seznamovani s podnikem i s podporou a pomoci spolupracovniki.
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DVO3 Jaké informace potrebuji novi zaméstnanci k vykonu jejich prace?

V podniku neexistuji konkrétni adaptacni cile. Co se tyce rychlosti zapracovani, zde
je k dispozici opravdu velmi malo Casu, jelikoz po par sménach se po pracovnicich pozaduje
plnéni na 100 % s dostate¢nou kvalitou. Vzhledem k tomu, Ze novi pracovnici ovliviuji
1 vykon stavajicich pracovniki je zde uréita mira podpory. VSechny pracovni postupy jsou
piehledné zpracované do pracovnich postupi, které jsou k dispozici na kazdém pracovisti.
Pracovnici jsou také pravidelné Skoleni nejen na pracovni postupy, ale praveé i na kvalitu

vyrobkd.

HVO Je stavajici proces prijimani a adaptace zaméstnancii v daném podniku

dostacujici z hlediska spokojenosti zaméstnancii i z hlediska pozadavkii zaméstnavatele?

Co se tyCe procesu pfijimani a adaptace zaméstnanci z hlediska spokojenosti
zaméstnavatele, zde byly shledany mens$i nedostatky, na které je mozné se zaméfit.
Zameéstnanci procesy hodnoti spiSe kladné, coz je pozitivni zjiSténi. Nicméné prostor pro
zlepSeni zde vidi i oni, a proto se navrhova ¢ast vénuje navrhiim, které vyhledéavact, pfijimaci

1 adaptacni proces pomohou zefektivnit.

v r

5.4 Navrhova cCast

Na zaklad€ provedeného zkoumani vyhledavaciho, pfijimaciho i1 adaptacniho procesu
je mozné navrhnout n€kolik podnétii, které by mohly vést ke zvySeni spokojenosti
zaméstnavatele 1 zaméstnancii. Tim by navic mohlo dojit ke zvySeni celkové produkce
podniku. V zavislosti na provedenych analyzach byly identifikovany celkem ctyti oblasti,
ve kterych je mozné navrhnout opatieni. Jedna se o vnitropodnikové vztahy, informace
pfedavané novym zaméstnanctim, povédomi o podniku v okoli a spokojenost zaméstnancti
s podnikem.

Prvni z té€chto oblasti jsou vnitropodnikové vztahy. Je potieba se na n¢ zaméfit nejen
na pracovisti ale 1 mimo néj. Moznosti, jak zlepSit vnitropodnikové vztahy by mohlo byt

navrhované Cast¢j$i konani teambuildingovych akei.
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Nyni se teambuilding kona jednou ro¢né, nicmén¢ vzhledem k poctu nové ptichozich
zaméstnanct (za posledni rok nastoupilo celkem 31 zaméstnanct a dle personalisty se bude
stav zaméstnanct stale navySovat) by bylo vhodné potadat teambuildingové akce minimalné
jednou za Ctvrtleti, tedy ctyfikrat rocné. Dale by bylo vhodné zaméfit se na prabeh celého
teambuildingu. Dle personalisty probiha teambuilding formou volné zébavy, to znamena, ze
novi zaméstnanci nemaji pfili§ mnoho Sanci se zaclenit do kolektivu. Teambuilding probiha
formou vecirku v baru MoravaCampu. Mimo cetnost konani teambuildingu by bylo tedy
vhodné zménit 1 formu teambuildingu. Nové by teambuilding bylo mozné zaméfit napiiklad
dle ro¢niho obdobi. Na jafe by mohla byt akce zaméfena na inikovou hru. Existuji pfenosné
unikové hry, které nemaji omezeny pocet ucastniki. Béhem hry by méli novi pracovnici
moznost zaclenit se do kolektivu, a navic by si vSichni pracovnici uzili spoustu nev§edni
zabavy a pfildkalo by to tak i nckteré zaméstnance, ktefi se teambuildingovych akci
neucastni. V 1ét¢ by bylo vhodné vyuzit blizkost feky Moravy a nabidku nékolika
spoleCnosti pro pujcovani rafti a zalenit zaméstnance do kolektivu prostrednictvim
rozfazeni do tymul na rafty na sjezd teky. Jednalo by se o celodenni akci, ktera by byla
v zavéru dne zakoncena posezenim u ohné a moznym kempovanim. Nesportovné zaloZeni
zameéstnanci by se mohli ptipojit alespon na zavéreéné posezeni u ohné. Na podzim by bylo
mozné vyuzit opét externich dodavatelti kolektivnich her a zaptj¢it naptiklad lidsky stolni
fotbal, u kterého by zaméstnanci zapomnéli na kazdodenni problémy. V zim¢ by poté
nasledoval klasicky vanocni vecirek s vystoupenim zivé kapely. PtileZitost by mohla dostat
néjaka mensi kapela z okoli Mohelnice, usettily by se tak vysoké néklady na znamé skupiny.
Tyto akce by bylo vhodné pravidelné obménovat, aby nezevSednély a byly pro zaméstnance
stale atraktivni. DalSi moZnosti je setkani i1 za doprovodu rodin v aredlu podniku ¢i
podnikovy vylet do pfedvano¢ni Vidné.

Nejlépe hodnoceni zaméstnanci by navic mohli mit moznost zic¢astnit se firemniho
wellness pobytu na jednu noc, to by nové zaméstnance nejen zaclenilo, ale 1 motivovalo
k lepsim vykontim. Na firemni wellness by tak mohlo byt vybrano naptiklad 10 nejlepsich
zamé&stnancl. Kalkulace nékladl na firemni wellness je uveden v Tabulce 14. Na firemni
akci by kazdy zaméstnanec dorazil vlastnimi prostfedky. Pro zpracovani byl k porovnani
vybran nedaleky Wellness Resort Sobotin****  Wellness Hotel Nutrend World****
v Olomouci a Hotel Maximus Resort**** v Brn€. Bylo by vhodné tyto hotely kazdy rok

ménit.
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Tabulka 14: Kalkulace wellness pobytu

Cena pro 10 osob vcetné polopenze a
Hotel
neomezeného vstupu do wellness
Wellness Resortu Sobotin*®*** 25 000 K¢
Wellness Hotel Nutrend World**** 28 500 K¢
Hotel Maximus Resort**** 42 850 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani, data ziskand z emailové poptavky (2023)

Druha z oblasti jsou informace pfeddvané novym zaméstnanciim prvni pracovni den.
Jak navrhuji n¢ktefi zamé&stnanci 1 vedouci pracovnici, efektivni by bylo vytvofit pfehlednou
informacni broZuru, kterou by dostaval kazdy uchaze¢ o zaméstnadni v moment¢, kdy je mu
sd€leno, Ze je ptijat. Navrh brozury byl vytvotfen v ramci zpracovani diplomové prace a je
k nahlédnuti v Priloze 5. Kalkulace nakladt na tisk brozur je uveden v Tabulce 15. Pro
zpracovani byla vybrana Tiskarna Kiupka znedaleké Mohelnice, kterd Logaritmé

zpracovava veskera tiskova zadani.

Tabulka 15: Kalkulace informacni brozury

Rozmér brozury 21x14 cm, A5 nalezato
Pocet stran v¢. obalky 12

Néklad 100 ks
Barevnost/material Ano/matny

Typ vazby V1

Cena bez DPH 43,75 Kc/ks

Celkovy naklad bez DPH 4 375 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani, data ziskana z poptavky v Tiskarné Kiupka (2023)

BroZzura obsahuje dualeZit¢é informace nejen k prvnimu pracovnimu dni, ale
1 k zacatkliim v novém zaméstnani. Je to ptirucka, kterd kazdého nového (nejen vyrobniho)
zaméstnance provede zacatky v praci a pomuze ulehcit orientaci v podniku. Soucésti jsou
také ptinosné informace o podniku, které bude mit zaméstnanec vzdy po ruce. Vyhodou je,

ze vse bude prehledné na jednom miste.
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Prestoze byla tvorba informacéni brozury se zaméstnanci konzultovana, jakmile ji
personalni oddéleni zacne pouzivat, bylo by vhodné zjistit zpétnou vazbu od nové ptichozich
zaméstnancl, zda opravdu obsahuje vSe, co pi1 zacatcich v praci potiebovali, a zda
neobsahuje ptilis mnoho zbytec¢nych informaci.

Mezi informace, které informacéni brozura obsahuje, patii:

zakladni informace o spolec¢nosti;

- informace o tom, jak bude prvni pracovni den probihat, v¢etn¢ informaci o Skolenich;

- dalezité kontakty;

- informace o bézném chodu podniku véetné evidence dochazky;

- informace o firemnich benefitech.

Opomenout by se neméla ani informovanost stdvajicich zaméstnancti. Nyni funguje
komunikace v pfipadé THP zaméstnancli prostfednictvim emailu a u vyrobnich pozic
prostfednictvim mistra, bohuzel ale neni v jeho silach dostat potiebné informace ke v§em
zaméstnancim. Bylo by pfinosem zvazit moznost investice do informacniho systému ¢i
aplikace, kde by byly ptfehledné dostupné veskeré dulezité informace, ptipadné by zde bylo
mozné stahovat potiebné dokumenty pro persondlni a jind oddéleni a komunikovat
s nadfizenymi prostfednictvim chatu. V ptipadé, Ze by se tato varianta osvédcila, by se
jednalo o rychly alevny zplisob komunikace mezi vedenim a zaméstnanci, coz by jisté
mnozi uvitali.

V ramci adaptace zaméstnancli by bylo vhodné zvazit moZznost obnovit mentoring,
alespon pro kli¢ové vyrobni pozice. ReSenim by mohlo byt zjistit konkrétni p¥i¢inu, proé se
mentoring v podniku neosvédCil a zvazit tyto podnéty. Je mozné, Ze mentofi nebyli
dostate¢né informovani o tom, co piesné se po nich pozaduje, ¢i pro né nebyla odména za
mentoring motivujici. Na zékladé novych zjisténi by se tedy mohla navrhnout jista opatfeni
a mentoring by mohl byt opét zaveden.

Tteti oblast je zaméfena na malé¢ povédomi o podniku a na to navazujici problémy
s vyhledavanim novych pracovniki. Na zdklad¢ vyhledového planu personalniho oddéleni
byl v ramci diplomové praxe zaloZen a spravovan instagramovy profil podniku. Obrazek
k nahlédnuti v Ptiloze 6. Po dobu praxe bylo vytvofeno osm piispévkll a pocet sledujicich
dosahl poctu 23. Samotné zalozeni instagramového profilu ale neni tak dtlezité jako budouci
aktivita vedoucich zaméstnancii na daném profilu. Minimalné€ jednou tydné€ by mél vychazet
alespoil jeden ptispevek, v opacném piipadé by mél instagramovy profil spiSe negativni

efekt. Prazdny profil pfili§ uchazecl o zaméstnani nepiilaka.
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V ramci zvyseni povédomi o podniku by bylo také pfinosem s ohledem na sporu
nakladi zaradit reklamy do tiskovych materialti v podobé¢ ¢lankt o aktualitach do oblastnich
novin, které by po domluvé se starosty mohly byt zdarma. Malo nédkladné a neméné efektivni
by také byly pravidelné poiadané akce v ramci podniku pro veiejnost. Napiiklad moznost
navstév verejnosti jednou mésicné v urcity den a ¢as. I o tom by bylo mozné napsat ¢lanek
do novin a tim zvysit povédomi o podniku. Nékladnéjsi variantou by mohlo byt napiiklad
potradani détského dne v MoravaCampu ¢i piiméstsky tabor, ktery by mély déti zaméstnanct
za zvyhodnénou cenu.

Vzhledem k tomu, ze nejvice novych zaméstnancti kontaktuje personalistu pies
Facebook, mél by se podnik zaméfit i na tuto socidlni sit’. Dle pozorovani socialnich sitich
podniku bylo zjisténo, Ze se prostfednictvim facebookovych stranek zvetejnuji prevazné
pracovni nabidky, coz by bylo dobré do budoucna zménit. Idedlni volbou by bylo zavedeni
zvefejiiovani pravidelnych tydennich aktualit, které by mohly byt pro potencidlni
zaméstnance zajimavé a profil by ziskal jiny rozmér. Facebookova stranka, kde nejsou jen
pracovni nabidky bude pro uchazece jisté atraktivnéjsi.

Logaritma by se také mohla zapojit do akeci konanych v okoli podniku formou
sponzoringu. Kazdoro¢né se v nedalekych Losticich konaji velmi zndmé Slavnosti Hudby
a tvarizki. Pokud by Logaritma nabidla sponzoring, mohla by zde ziskat prostor pro
efektivni reklamu.

Nejvice dulezity v rdmci rozsifovani povédomi o podniku je ale kazdopadné nazor
zamé&stnancl na daného zaméstnavatele, jelikoZ zaméstnanci maji nejvetsi podil na Sifeni
reklamy, at’ uz dobré ¢i Spatné. Logaritma by se proto méla zaméfit na spokojenost
zaméstnanci, aby S§ifili pfedev§im dobrou reklamu. Employer brandingu, tedy atraktivni
znaCce zaméstnavatele, se ostatné tyka i nasledujici ¢ast diplomové prace.

Ctvrta oblast se tyka spokojenosti zaméstnancti s podnikem jako zaméstnavatelem.
Opomenout by se nemé&li ani zaméstnanci, kteti ukoncuji pracovni pomér. Pravé ti mohou
roz§ifit Spatné jméno firmy nejintenzivngji, vhodné by také bylo zavést vystupni dotaznik
spokojenosti. Je dilezité, aby se zaméstnanci, ktefi ukoncuji pracovni pomér, necitili
ukiivdéne, prestoze je to mnohdy jisté tézké. Je nutné k nim pfistupovat féroveé a zarovei
empaticky, pfipadné jim nabidnout moznost poradenstvi v ptipad¢ hledani nové pracovni
pozice. U stavajicich zaméstnanc je ke zvaZeni moZnost pravidelné ovéfovat jejich
spokojenost, at’ uz s firemni kulturou ¢i jinymi aspekty. Dulezité je se témto vysledkiim

opravdu vénovat, aby pracovnici neméli pocit, Ze jejich ndzory nejsou brany vazne.
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Vramci digitalizace by bylo vhodné vyuZzit moznost elektronického dotazniku
napiiklad prostfednictvim webovych stranek survio.com. Na zéklad¢ zjisténych informaci
by se poté fesily konkrétni podnéty ke zméné. Vénovat se zaméstnanciim je opravdu dalezité
a kazdému podniku se to mnohonasobné vrati. Zaméstnanci budou mit pocit Ze jim je
naslouchano, a mohou se stat vice vykonnymi.

Velmi ptinosna je také rubrika ,,co o nas fikaji nasi zaméstnanci* na novych kariérnich
strankach podniku, pfedevSim co se tyka zaujmuti novych uchazeci. Potencialni
zamestnanci si tak mohou piecist, jak jsou zaméstnanci v praci spokojeni a co konkrétné vidi
jako silné i slabé stranky podniku. Momentalné jsou v této rubrice uvedeni pouze Ctyii

zameéstnanci, do budoucna by se tento pocet mél kazdopadné navysit.
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6 Zavér

Zameéstnanci jsou klicovym zdrojem kazdého podniku, je proto potfeba jim vénovat
dostate¢nou péci nejen pred vznikem pracovniho poméru, ale i v pribéhu jeho trvani
a predevsim po ném. Spokojenost zaméstnanct se také muze odrazet na produktivité celého
podniku.

Cilem této prace bylo na zéklad¢ analyzy zhodnotit systém vyhledévani, piijimani
a adaptace zaméstnancti v Logaritmé¢. Teoreticka ¢ast se zabyva piimo fizenim lidskych
zdroji, personalnimi c¢innostmi, vyhledavdnim zaméstnancli, vybérem zaméstnancu
a adaptaci zaméstnanct. Na zadklad¢ studia internich dokumenti a polostrukturovaného
rozhovoru s personalistou podniku bylo mozné v diplomové praci charakterizovat podnik
vcetné jeho procesu.

Dal$im bodem diplomové price je analyza, kterd byla provedena na zakladé
kvalitativniho vyzkumu, konkrétné byl rozdan dotaznik vedoucim pracovnikiim spolecnosti.
Dotaznik obsahoval 8 otdzek tykajicich se pfijimani i adaptace. Proveden byl také
kvantitativni vyzkum, kdy respondenti byli samotni zaméstnanci podniku. Tento dotaznik
obsahoval 13 otazek a zabyval se spokojenosti zaméstnancli s danymi procesy, ktefi proces
pfijimani i adaptace hodnotili pfevazné kladn¢. Na zdklad€ domluvy s personalistou podniku
byli respondenti rozdéleni do dvou skupin. Prvni skupina jsou zamé&stnanci, kteti v podniku
pracuji tf1 roky, druha skupina jsou zaméstnanci, kteti v podniku pracuji Ctyfi roky a déle.
Na zaklad€ tohoto hodnoceni byly vysledky komparovany. U nékterych oblasti byly
odpovédi zcela odliSné. To potvrzuje tvrzeni personalisty, ze v pfedchozich letech probihalo
vyhledavani, pfijimani i adaptace zaméstnancll jinym zplisobem.

Na zéklad¢ ziskanych vysledkii byly pfedlozeny doporucujici navrhy, které by mohly
vést ke zvySeni efektivity nejen vyhledavani a ptijimani zaméstnanct, ale i procesu adaptace.
Navrhy se tykaji Ctyt oblasti — vnitropodnikovych vztaht, informacich pfedavanych novym
zamé&stnancim, povédomi o podniku a spokojenost zaméstnancii s podnikem jako
zaméstnavatelem. Mezi hlavni navrhy se fadi zména konceptu firemniho teambuildingu,
informacni brozury pro nové zameéstnance, sprava firemniho Instagramu a pravidelna
aktualizace vSech socidlnich siti a pravidelné ovefovani spokojenosti zaméstnancii
s podnikem jako zaméstnavatelem s dlirazem na ovétovani spokojenosti zaméstnancu kteti
ukoncuji pracovni pomér.

Na zékladé€ uvedenych skutecnosti je mozné konstatovat, Ze hlavni cil prace byl naplnén.

73



7 Seznam pouZzitych zdroju

7.1 Literarni zdroje
ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani.

Praha: Grada, 2007. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-1407-3.

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti a postupy. 13. vydani.
Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7.

BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie Fizeni. 3., rozs. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-169-0.

BELOHLAVEK, Frantisek. Jak vybrat spravného clovéka na spravné: misto iispésny
personalni vybér. Praha: Grada Publishing, a.s., 2016. ISBN 978-80-247-5768-1.

vvvvvv

ovladat uspeésny manazer. Praha: Computer Press, 2003. Rozvoj osobnosti (Computer

Press). ISBN 80-7226-873-2.

BRSTAKOVA, Jana, Dominik BRUHA, Petr BUKOVJAN, et al. Abeceda personalisty.
Olomouc: ANAG, 2022. Prace, mzdy, pojisténi. ISBN 978-80-7554-357-8.

DALE, Margaret, 2007. Vybirdme zaméstnance: zékladni znalosti personalisty. 1. vyd.
Brno: Computer Press. 181 s. ISBN 978-80-251-1522-0.

DESSLER, G. Human resource management. New Jersey: Pearson, 2013. ISBN 978-12-
92309-12-5.

DUDA, Jifi. Rizeni lidskych zdrojii. Ostrava: Key Publishing, 2008. Management (Key
Publishing). ISBN 978-80-87071-89-2.

DUCHON, Bedfich a Jana SAFRANKOVA. Management: integrace tvrdych a mékkych
prvkit Fizeni. Praha: C.H. Beck, 2008. Beckovy ekonomické ucebnice. ISBN 978-80-7400-
003-4.

74



DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. V Praze: C.H. Beck, 2012. Beckova edice
ekonomie. ISBN 978-80-7400-347-9.

HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdrojii: nové
trendy. Praha: Management Press, 2016. ISBN 978-80-7261-430-1.

KASPER, H., MAYRHOFER, W. Persondlni management. Rizeni organizace. Praha:
Linde, 2005. ISBN 978-80-86131-57-3.

KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., SUBRT, B. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. BECK,
2001. 264 s. ISBN 80-7179-389-4.

KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010.
1. vydani. ISBN 97880-247-2497-3.

KOCIANOVA, Renata. Persondlni fizeni: vychodiska a vyvoj. 2., pieprac. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 2012. Psyché (Grada). ISBN isbn978-80-247-3269-5.

KOUBEK, Josef. Personalni prace v malych a stiednich firmach. 4., aktualiz. a dopl. vyd.
Praha: Grada, 2011. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3823-9.

KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde, 2000. ABC (Linde). ISBN
80-86131-25-4.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., roz3. a dopl.
vyd. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.

KOTLER, P., WONG, V., SAUNDERS, J., ARMSTRONG, G. Moderni marketing. 4. vyd.
Praha : Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1545-2.

LOCHMANNOVA, Alena. Personalistika: zdklady personalistiky. Prostdjov: Computer
Media, 2016. ISBN 978-80-7402-282-1.

MERTLOVA, Libuse. Rizeni lidskych zdrojii a lidského kapitalu firmy. Brno: Akademické
nakladatelstvi CERM, 2014. ISBN 978-80-7204-907-3.

75



NESNIDALOVA, Jitka. Management lidskych zdrojii. Praha: Soukromd vysoka $kola
ekonomickych studii, [2013]. ISBN 978-80-7523-004-1.

NESCAKOVA, Libuse a Lucie MARELOVA. Vnitini zavazné predpisy zaméstnavatele a
Jjiné pracovnépravni ukony: krok za krokem. Praha: Grada, 2013. Pravo pro kazdého (Grada).

ISBN 978-80-247-4622-7.

PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3., aktualiz. a dopl. vyd.
Praha: Grada, 2012. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3809-3.

PRICE, Alan. Human Resource Management. Cengage Learning, 2011. ISBN 978-1-4080-
3224-4.

STYBLO, Jiii. Personalistika 4. vydani. Praha: Wolters Kluwer CR, 2011. Meritum (ASPI).
ISBN 978-80-7357-627-1.

SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2016, 208 s. ISBN 978-80-247-5870-1.

SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v izeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2014. Manazer. ISBN
978-80-247-5212-9.

VACHAL, Jan a Marek VOCHOZKA. Podnikové Fizeni. Praha: Grada, 2013. Finan¢ni
fizeni. ISBN 978-80-247-4642-5.

VAINER, Ludek. Vyber pracovnikii do tymu. Praha: Grada, 2007. Vedeni lidi v praxi. [SBN
978-80-247-1739-5.

VOITOVIC, Sergej. Koncepce persondlniho fizeni a fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada,
2011. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-3948-9.

WALKER, Alfred J. Moderni personalni management: nejnovéjsi trendy a technologie.
Praha: Grada, 2003. Management v informacni spolec¢nosti. ISBN 80-247-0449-8.

ZUFAN, Jan. Moderni personalistika ve sluzbdch. Praha: Wolters Kluwer Ceska republika,
2012. ISBN 978-80-7357-947-0.

76



7.2 Online zdroje

CHOUHAN, Vikram Singh a Srivastava SANDEEP, 2014. Understanding Competencies and
Competency Modeling-A Literature Survey. IOSR Journal of Business and Management
[online]. [cit. 2022-12-21]. ISSN 23197668. Dostupné Z:
https://www.researchgate.net/profile/Sandeep Srivastava9/publication/269791910 Und
erstanding Competencies and Competency Modeling_ -

_ A Literature Survey/links/57fdbea308aec6750f80665fe/Understanding-Competenciesand-
Competency-Modeling-A-Literature-Survey.pdf

Logaritma s.r.o.. Logaritma s.r.o. [online]. Copyright © Logaritma 2020 [cit. 15.10.2022].
Dostupné z: https://logaritma.cz/fotogalerie.php

Operator vyroby automotive | Kariéra u firmy Logaritma s.r.o. [online]. Copyright © 2023
Logaritma s.r.o., [cit. 25.02.2023]. Dostupné z: https://www.logaritma-kariera.cz/volna-

mista/operator-vyroby

Instagram Logaritma moravicany [online]. Copyright © Instagram 2023 [cit. 1.3.2023].

Dostupné z: https://www.instagram.com/logaritma_moravicany/

77


https://logaritma.cz/fotogalerie.php
https://www.logaritma-kariera.cz/volna-mista/operator-vyroby
https://www.logaritma-kariera.cz/volna-mista/operator-vyroby

Prilohy

Ptiloha 1:
Priloha 2:
Ptiloha 3:
Ptiloha 4:
Ptiloha 5:
Ptiloha 6:

Zaznam rozhovoru S PersONaliStOU ........coeveervierieeiiieniieeieerie et I
Dotaznik pro vedouci ZameEstnance.............ccueeerveeeiveeeieieeeiieeeieeeeveeesvee e \Y
Dotaznik pro zaméstnance podniku ..........ccoecveevieriieiieniiieienie e VI
Inzerce voIN€ho MISta .........cooiiiiiiiiiiiie e IX
Brozura pro noveé Zamestnance ............occueeeviieeniieeiieeeieeeeeeee e X
Nahled instagramoveho UCHU.......c.eeeeviieeiiiecieece e XV

78



Ptiloha 1: Zaznam rozhovoru s personalistou

Otazka 1: Kdo zadava pozadavek na nabor nového zaméstnance?

Pozadavek na nového zaméstnance zadava pievazné vedouci vyroby a logistiky ¢i ostatni
manazeii (kvalita, udrzba), pozadavky na ostatni pozice jsou v kompetenci jednatele
spole¢nosti. Pozadavky jsou projednavany prostfednictvim pravidelnych porad vedeni, na

kterych musi byt vSechny nejdrive schvaleny.

Otazka 2: Z jakého zdroje jsou zaméstnanci ziskavani?

Zameéstnance ziskavame primarné pomoci inzerce na socidlnich siti, coz je pro nas aktualné
nejveétsi zdroj uchazecl. Dale jsme nové ziidili kariérni stranky, které maji také znacny
uspéch. Uchazece také oslovujeme na zakladé doporuceni ¢i prostfednictvim tisku
a inzertnich portalti. V Mohelnici médme dale vyvéseno nékolik bannert a mame také podané
pozadavky na tfadu prace. Velkou roli pfi ndboru novych zaméstnanct u nés také hraje
persondlni agentura. Vzhledem k tomu, Ze zjiStujeme, Ze povédomi o Logaritmé neni pfilis
velké, mame zajem do budoucna povédomi o podniku zvysit. Prozatim zvazujeme moznost
firemniho Instagramu a moznost pravidelnych rubrik do zdejSich novin. Jako velmi
problematickou oblast vnimame existenci dvou velkych podnikl v nedalekém okoli, coz je
opravdu velka konkurence, které bohuzel za stavajicich podminek nemtizeme co se tyce

finan¢niho ohodnoceni konkurovat.

Otazka 3: Jakym zpiisobem probiha pohovor?

Pohovory délime na délnické a THP pozice. U THP pozic probiha pohovor za pfitomnosti
personalisty a potencialniho nadfizeného. U délnickych pozic je pohovor rozd€len na dvé
Casti. V prvni ¢asti probihd pohovor s personalistou, kdy jsou uchaze¢i sezndmeni
s podnikem a zjiStujeme o nich konkrétni informace, které jsou pro nas dulezité¢. V druhé
¢asti jsou provedeni mistrem piimo vyrobou a maji moznost si vyzkouset, co bude naplni
jejich prace. Pii této piileZitosti si je mistr vZdy vyzkousi a na zékladé této zkouSky poté
rozhoduje, zda bude dany uchazec¢ na pozici pfijat ¢i nikoli. O tom, zda jsou uchazeci piijati
nebo ne informujeme uchazefe zpravidla do 3 pracovnich dnl. V piipade, Ze je dany

uchazeci vybran je mu zaslana prostfednictvim emailu zavazna pracovni nabidka.



Dbame na to, aby zpétnou vazbu dostali 1 nepfijati uchazeci, v pfipad¢, ze nepfiijatému

uchazec¢i mizeme nabidnout jinou pozici této moznosti vyuzivame.

Otazka 4: Co nasleduje poté?

V ptipadé, Ze jsou zaméstnanci pfijati, je jim zaslana pracovni nabidka. Po odsouhlaseni
nasleduje vstupni prohlidka u MUDr. Russitzkeho. U operatorek vyroby je potteba z divodu
kategorizace prace provést i EMG vySetieni, u ostatnich pozic staci pouze prohlidka u I¢kare.
V ptipad¢, ze uchazec ziska posudek o tom, ze je zpiisobily k vykonu prace, nasleduje nastup

do prace, zpravidla ihned nasledujici den.

Otazka 5: Jak probiha prvni pracovni den?

Hned rano jsou novému zaméstnanci pfedlozeny dokumenty k podpisu. Jednd se zejména
o pracovni smlouvu, kartu pracovniho mista, informaci o obsahu pracovniho poméru,
mzdovy vymeér, souhlasy GDPR a prohlaseni poplatnika dan¢ z pfijmt FO ze zavislé
¢innosti pro dané zdanovaci obdobi. Veskeré dokumenty se zaméstnanci prochdzim a vse
jim dtkladné vysvétluji. Po podpisu téchto dokumentii pfedavam oproti podpisu Cip, ktery
slouzi k prichodu turnikety. Pomoci téchto prichodi je také evidovana dochdzka
v programu ACS line. Tu je potfeba na zacatku kazdého mésice zpétné editovat. Edituji ji
na zéklad¢ dochazkovych karti¢ek, které jsou vybirany prvni pracovni den v mésici. Po
predani ¢ipu nasleduje predani OOPP, zpravidla se jedna o ESD obuv, ESD mikinu a ESD
boty. Po vyfizeni téchto formalit probihd vstupni BOZP a PO Skoleni, které organizuje
bezpecnostni technik, poté ESD Skoleni pfipadné Skoleni tidi¢t referentskych vozidel. Po
Skoleni jsou zaméstnanci v kratkosti provedeni podnikem pro lep$i orientaci, a jsou zavedeni
na pracovisté, kde si je prebird partacka, tedy pfedni délnice vyroby. U ostatnich pozic si
zaméstnance piebird jejich piimy nadfizeny. V piipadé THP zaméstnanci jsou po Skoleni

uvedeni do piislusné kancelate a maji k sob& n¢koho, kdo je v zacatcich zaudi.

Otazka 6: Jak probiha v podniku adaptace zaméstnance? Kladete diiraz i na socidlni
adaptaci?
V minulosti mél na starosti adaptaci uréeny mentor, ktery za to dostal jistou financni

odménu, ale bohuzel se nam tato metoda pfili§ neosvédcila.
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Vse se brzy vratilo do starych koleji, tedy zaméstnanec je uveden na pracovisté mistrem
a predni délnice vyroby mu vysvétluje pracovni postupy. Vzhledem k tomu, Ze mistr ma na
starosti padesat dva délnickych pozici je opravdu nemozné se vSem peclivé vénovat. Co se
tyCe socialni adaptace nechavame vSe Cist€¢ na zaméstnancich mimo pravidelnou
teambuildingovou akci, kterad se kond jednou rocné. Tato akce se kona v prostoru
MoravaCampu, neni ale nijak rezirovéana.

V tomto ohledu vidim moznost pro urCity posun, jelikoz si uvédomujeme, ze socialni

adaptace je velmi dualezita, bohuzel pro to momentalné nemame personalni kapacity.

Otazka 7: Kolik je u vas nyni zaméstnanych pracovniki?
Nyni je u nas zaméstnano 113 pracovnikd, ztoho za posledni rok nastoupilo celkem
31 pracovnikli a v nésledujicich tydnech méme vyhledové v planu stavy pracovnikli

navySovat.

Otazka 8: Jaka je mezirocni fluktuace?

Meziro¢ni fluktuace je cca 5,3 %.

Otazka 9: Jaké typy pracovnich smluv pouZivate?

Aktudlné zaméstnavame zaméstnance na zdkladné pracovnich smluv na hlavni pracovni
pomér a také evidujeme zaméstnance na dohodu o provedeni prace ¢i dohodu o pracovni
¢innosti. U smluv na hlavni pracovni pomér se jedna o pracovni pomér na dobu urcitou,
zpravidla jeden rok se zkuSebni dobou tii mésice, mimo manaZzery, ktefi maji zkuSebni dobu
méesict Sest. Na zaklad€¢ hodnoceni zaméstnanct je ve vétSin€ piipadech po roce dodatkem

smlouva ménéna na dobu neurcitou.

Otazka 10: Jaké nabizite zaméstnancim benefity?

Zaméstnanci maji moznost vyuzit pfispévek na zavodni stravovani, kdy si hradi 35 K¢ za
jeden obéd. Obédy jsou dovazeny z MoravaCampu z Mohelnice, coz je sesterska spolecnosti
Logaritmy. Tam také maji nasi zaméstnanci celé 1éto vstup zdarma na bazén i letni kino pro
dve dospélé osoby a tii déti. Jako dalsi benefit bych uvedla odménu 1 000 K¢/mésic, ktery
je zaméstnanctim zasilam na ucCet BenefitPlus, z kterého lze hradit vybrané sluzby

a lékarenské zbozi, veSkeré partnery mohou zaméstnanci najit na webovych strankéch.
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V ptipad¢ komplikaci jsme jim vzdy k dispozici. Dalsi z benefitl je kvartalni odména pro
vyrobni délniky, kdy na zakladé¢ pfedem stanovenych kritérii maji moznost ziskat
stanovenou castku. Mezi benefity také patii 5 dni dovolené navic nad ramec zédkoniku prace,
dal poukaz v hodnoté¢ 1500 K¢ do vybrané prodejny pro rodice prviiacka a s tim souvisejici
1 hrazené volno prvni skolni den pro rodice prviiacka. V ramci socialnich benefiti nabizime
zaméstnancim moznost individualni finanéni vypomoci v tizivé zivotni situaci. Mezi
benefity také fadime vzdélavani mimo povinna Skoleni, jako jsou napiiklad Skoleni IT
dovednosti ¢i Skoleni mékkych manazerskych dovednosti, které u nas praveé v ramei podpory
EU probiha. Mezi témata patfi zvySovani vykonnosti, efektivni vedeni tymu, snizovani
nakladd, asertivita, vyjednavani, vnitrofiremni komunikace a tymova spoluprace.
V minulosti v Logaritmé byla moZnost jazykovych kurzli pro vybrané zaméstnance na

zaklad¢ hodnoceni. Nyni takova moznost neni, ale do budoucna ji opét zvaZzujeme.

Otiazka 11: Hodnotite své zaméstnance?
Ano, hodnoceni probihd slovné po zkuSebni dob¢, a ddle mame hodnoceni jednou ro¢né

vzdy v kvétnu. Hodnoceni jsou vSichni zaméstnanci spolecnosti.

Otazka 12: Jakym zpisobem hodnoceni probiha?

Hodnoceni zaméstnanci se G€astni hodnoticiho pohovoru se svym nadfizenym. Hodnoceni
probihé na zakladé¢ predem stanoveného harmonogramu. Béhem hodnoceni se zaméstnanci
dozvi konkrétni informace o svém vykonu a maji moznost se k nému vyjadrit, stejné tak se

mohou vyjadfit k cemukoliv, co je pro n¢ dulezité.

Otazka 13: Probiha u vas zpétna vazba, co se tyce prijimaciho Fizeni a adaptace
zaméstnancu?

Ano, jak uz bylo feceno, vSichni zaméstnanci se po skonceni zkuSebni doby v kratkosti
sejdou se svym nadfizenym a je s nimi zhodnocena mira zauceni a spokojenosti jak na strané

zameéstnavatele, tak na stran¢ zaméstnance.
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Ptiloha 2: Dotaznik pro vedouci zaméstnance

Vézeni vedouci zaméstnanci spolecnosti Logaritma s.r.o., jmenuji se Adéla Prosova,
studuji 2. roénik magisterského studia na Provozné ekonomické fakulté Ceské zemédélské
univerzity v Praze. Timto Vas zddam o vyplnéni dotazniku, ktery slouzi jako podklad
kvalitativniho vyzkumu pro zpracovani diplomové prace. Vyplnény dotaznik mi prosim
naskenovany zaslete na emailovou adresu xproa047@studenti.czu.cz

Déekuji za Vas cas.

Adéla Prosova
Nasledujicich pét otdzek prosim ohodnot'te zndmkou 1-5, kdy 1 je nejlepsi a 5 nejhorsi.
Své hodnoceni prosim kratce zdivodnéte.

1. Jak hodnotite rychlost pfijimaciho fizeni?

2. Jak hodnotite kvalitu pfijimanych pracovnikii? Odpovidaji Vasim pozadavkiim?

3. Jak celkové hodnotite proces adaptace ve Vasem podniku?

4. Jak hodnotite rychlost zau¢eni novych zaméstnancti?

5. Jak hodnotite socialni adaptaci novych zaméstnanct?

6. Odpovidé pfijimaci proces Vasim pozadavkiim?
ano
o ne

7. Odpovida proces adaptace Vasim pozadavkiim?
o ano
o ne

8. Je néco, co byste do budoucna chtél/a zménit v rdmci piijimaciho ¢i adaptacniho
procesu z pozice vedouciho zaméstnance?



Ptiloha 3: Dotaznik pro zaméstnance podniku

Vazeni zaméstnanci spole¢nosti Logaritma s.r.o., jmenuji se Adéla Prosova, studuji
2. ro¢nik magisterského studia na Provozn& ekonomické fakulté Ceské zemé&dé&lské
univerzity v Praze. Timto Vas zddam o vyplnéni anonymniho dotazniku, ktery slouzi jako
podklad kvantitativniho vyzkumu pro zpracovani diplomové prace. Vyplnény dotaznik

prosim odevzdejte na recepci spolecnosti.
Dékuji za Vas cas.

Adéla Prosova

Vase pohlavi:
Pocet odpracovanych let v podniku:
O Zena o méné nez rok
o muZz o 1-3 roky
o 4-8let
Dosazené vzdélani: o 9letavice
o zakladni Vase pracovni pozice:
o vyuceni o THP
o stfedoskolské o délnik
o vysokoskolské
Vas vek:
o 18-35let
o 36-55let

o 56 letavice

9. Jak jste se dozvédél/a o pracovni pozici, kterou vykonavate?

na webovych strankach / socidlnich sitich podniku
na uradu prace

od zndmého

jinym zpisobem

© 0O O O

pokud jste uvedl/a jinym zplisobem, vypiste prosim jakym:
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10. Byl/a jste spokojen/a s pribéhem vybérového fizeni?

O

©)
©)
©)

ano
spiSe ano
spiSe ne
ne

11. Co bylo hlavnim divodem, proc jste si vybral/a pravé podnik Logaritma, s.r.0.?

12. Odpovidaly informace, které Vam byly ptfedany béhem vybérového fizeni
skute¢nosti po nastupu do prace?

©)
@)

ano
ne

13. Jak jste byl/a sezndmen/a s pracovnim prostfedim?

o

o

Informace mi byly pfedany pisemné a byl/a jsem proveden/a pracovnim
prostiedim.

Informace mi byly pfedany pisemné, bez provedeni.

Informace mi byly pfeddny Ustné a byl/a jsem proveden/a pracovnim
prostiedim.

Informace mi byly ptedany ustn¢, bez provedeni.

Nebyl/a jsem seznamen/a viibec.

Jind odpoveéd:

14. Jak Vas pfijal pracovni kolektiv?

15. Jak se citite mezi svymi spolupracovniky?

o

@)
@)
@)

ptijemné

spiSe pfijemné
spiSe nepiijemné
nepiijemné

16. Je mezi Vasimi spolupracovniky nékdo, na koho se miizete obratit s zadosti o

pomoc?
o ano
O ne
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17. Jak Casto se mimopracovn¢ vidate se svymi spolupracovniky?
o alespoii jednou za ¢trnact dni

alespon jednou za mésic

mén¢ casto

nikdy

o O O

18. Splnil podnik Logaritma, s.r.o. Vase oCekavani?

O ano

o spiSe ano
o spiSe ne
O ne

19. Pokud byste mohl/a na prubéhu vybérového fizeni ¢i adaptacnim procesu néco
zmenit, co by to bylo?

20. Jak hodnotite Logaritmu, s.r.o. jako svého zaméstnavatele?
o kladn¢
o spiSe kladné
o spiSe zaporné
o zaporné
Uved’te prosim divod vasi volby:

21. Doporucil/a byste zamé&stnani v podniku Logaritma, s.r.o. svym pratelim?

O ano
o spiSe ano
o spiSene
o ne
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Piiloha 4: Inzerce volného mista

Ahoj, pokud Té& nékterd
pozice zaujala, kontaktuj

nas

Ndpli Vasi prdce bude:

» montaini & baliel prace ve virobni lince,
w» pinéni zakazek viroby.

Pozadujeme:

» zrucnost,

» Casovou flexibility,

» petlivost, zodpovédnost,

» zakladni znalost prace na PC,

% praxe v oboru automotive vihodou, ne p 1, radi vas &l

Nabizime:

roéni piispévek ai 12 000 K& na voinofasove aktivity v ramci nabidky BENEFIT PLUS,
dotované zavednl stravovdni (zaméstnanec doplaei 35 K& /obéd),

odmény pii pracovnich a ivotnich jubileich,

kvartaini odmény,

poukaz v hadneté 1 500 K& do vybrané prodejny se $kelnimi potiebami pro redice prvivaika,
zdarma vstup po celou sezonu na bazén a letni kino v MeravaCarmpu v Mohelnicl pro 2 despélé esoby + 3 déti,

»
»
»
»
» hrazené velno prvni Skolni den pro rodite prviiacka,
»
»
» 5 ydnd dovolens,

»

praci ve dvousmaEnnem provozu.

Mzda:

» Zakladni nastupni mzda vE. 15% prémii — 1465 Ké/hod.

Zdroj: https://www.logaritma-kariera.cz/volna-mista/operator-vyroby (2023)
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Ptiloha 5: Brozura pro nové zaméstnance

INFORMACNI
BROZURA

PRO NOVE ZAMESTNANCE

L_garitma

TESI NAS, ZE VAS Prévé drite v ruce priavodce, ve kterém naleznete zakladni
MUZEME PRIVITAT et e e ket
V N ASEM TYMU' Prejeme Vam mnoho uspéchil
L_garitma



HISTORIE

2008 — prevzeti spoleénosti Logarex, pfejmenovani na

Logaritma a.s.

2009 - pocatek montaze diléi pro automobilovy priamysl
2010 — montaz prvniho kompletniho svétlometu

2011 — spolec¢nost byla certifikovana dle ISO norem

2016 - ziskani certifikace CCC pro dodavky na ¢insky trh
2019 — zména pravni formy na s.r.o.

2020 - rozsifeni portfolia o vyrobu CykloCoolen

ZAMESTNANECKE
BENEFITY

> ptitomnostni odména 1 000 K&/mésic na téet BENEFIT PLUS,
nérok vzniké po zkuscbni dobé, karticku Vam predd persondini oddéleni

> obédza 35 K¢,

objednivky na recepci spoleénasti

> odmény pfi pracovnich a Zivotnich jubileich,

pracovni jubilea po 3, 5, 10 @ 15t odpracovangch letech, Zivotni jubileum v 50 letech
> hrazené volno prvni 3kolni den pro rodie prviiacka,

nérok venika po edpracovaném roce

> poukaz v hodnoté 1 500 K& pro rodiée prviaéka do vybrané prodejny se kolnimi potfebami,

nérok vaniké po odpracovaném roce
¥ po celé kto vstup zdarma na bazén a letni kine v MoravaCampu,
potieba vyiidit vstupni karticku na persondinim oddéleni

% 5 tydni dovolené.
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Pavlina Grézlova Tomas Hlavaty Daniel Zak Anna Davidova

E

personalistka \;edouci vyroby a logistiky vedouci udrzby vedouci kvality
# Pavlina Grézlova 770 193 024
° - . » Tomas Hlavaty 730 511 289
DULEZITE > Daniel Zak 773 769 973
KONTAKTY » Anna Davidova 770 130 838

Piihlagovani/odhla$ovani obédl na recepci 583 031 961.

ZDRAVOTNI

y

Pro nasi spolecnost zajistuje

=1 PREVENTIVNI PECE
g ) zdravotni péci MUDr. Leos Russitzki
na adrese Okruzni 10, Mohelnice.
Kazdy zameéstnanec zde absolvuje
vstupni prohlidku.
Datum periodickych prohlidek hlida

personalni oddéleni, které Vas bude
s predstihem o terminu informovat.

alds
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Praktické rady

Pracovni doba je doba, v niZ je zaméstnanec povinen vykonavat
praci pro zaméstnavatele. PIny uvazek ma 37,5 hodinovy

pracovni tyden.

Rozvrzeni pracovni doby a prestavky v praci uréuje
zaméstnavatel. Pracovni doba je stanovena rozpisem smén,

ktery je k dispozici na nasténce u jidelny.

Oznamovani piekazek v praci - nemize-li zaméstnanec ze
zavaznych diavodu pfijit do prace, neprodlené o tom informuje

svého nadfizeného.

O dovolenou zaméstnanec zada s dostatecnym predstihem

sveho nadfizeného.

Co Vas éeka prvni pracovni den?

» Podpis v3ech dulezitych dokumentd,
s sebou budete potiebovat tiskopis
o své zdravotni zpusobilosti!

» Poté vam budou pfedany osobni
ochranné pracovni prostredky
polokosile, obuv a mikina.

» Nasleduje cca 2 hodinové skoleni
bezpecnost a ochrana zdravi pii
préci, pozarni ochrana, ESD 8koleni.

ESD= elektrostaticky vyboj
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V pripadé dalSich dotazu se nevahejte obratit
na persondlni oddéleni, jsme tu pro Vas!

Pracovni doba je evidovana prostiednictvim prichodi turniketem,
veskeré pFeséasy a nepfitomnosti v praci je nutné zaznamenavat
v dochazkoveé karté, které jsou kazdy 1. pracovni den vybirany

personalnim oddélenim.

Pripadné zmény osobnich tidaji je nutné vzdy IHNED nahlasit na

personalnim oddéleni.

V ramci vyroby je tieba se pohybovat se zvysenou opatrnosti

v souvislosti s pohybem vysokozdvizné techniky!

Pracowvni tiraz je nutné vidy NAHLASIT a zapsat do Knihy trazi

povéfenym pracovnikem.

Vyplatni pasky jsou rozesilany elektronicky na email uvedeny

v dotazniku.

Rozvazani pracovniho poméru je moiné POUZE pisemné na
persondlnim oddéleni. V3e se da fesit, nebojte se komunikovat se
svymi nadfizenymi.

Radi Vas uvidime na teambuildingovych akcich, které poradame.

Informace jsou vzdy vyvéseny s dostateénym piedstihem u jidelny.

TésS1 nas, ze jste se stali soucasti
naseho tymul!

Sledujte nas na socidlnich sitich. n I@l

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)
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Ptiloha 6: Nahled instagramového uctu
logaritma_moravicany - =

8 23 3
Prispévky  Sledujici Sleduji

Logaritma s.r.o.

(2> www.logaritma-kariera.cz

Panel pro profesionaly
Za poslednich 30 dni bylo osloveno 101 Géta.

Upravit profil Sdilet profil

Zdroj: https://www.instagram.com/logaritma_moravicany/ (2023)
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