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Vyhledavani, vybér a adaptace zaméstnancia ve zvoleném
podniku

Abstrakt

Diplomova prace se zabyva problematikou vyhledavani, vybéru a adaptace
zamestnancti v podminkach podniku Logaritma s.r.o. Cilem prace je na zaklad¢ analyzy
zhodnotit tyto procesy. Ke sbéru dat bylo vyuzito studium internich dokuments,
polostrukturovany rozhovor s personalistou, dotaznikové Setfeni vedoucich zaméstnanca
a dotaznikové Setfeni vSech zaméstnancti podniku. Z vysledkt vyzkumu vyplynulo, Ze
v procesu vyhledavani a piijimani nebyly shledany vyrazné nedostatky, nicméné proces
adaptace zaméstnancu z hlediska pozadavkid zameéstnavatele neni pfili§ kladné hodnocen. Ze
strany zaméstnancu jsou procesy piijimani i adaptace hodnoceny spise kladné. Na zaklade
zjisténych skuteCnosti se vénuje navrhova ¢ast doporucujicim navrhaim, které jsou rozdéleny
do Ctyf oblasti — vnitropodnikové vztahy, informace predavané novym zaméstnancim,
povédomi o podniku a spokojenost zaméstnancu s podnikem jako zaméstnavatelem. Mezi
hlavni navrhy se fadi zména konceptu podnikového teambuildingu, informacni brozura pro
nové zameéstnance, disledna sprava socialnich siti a pravidelné ovérovani spokojenosti
stavajicich zaméstnancu s dirazem na ovérovani spokojenosti zaméstnancu, kteti ukoncuji
pracovni pomér v podniku. Diky témto a dal$im navrhiim uvedenych v navrhové casti je
mozné procesy zefektivnit tak, aby se zaméstnanci citili komfortné a zarover spliiovali

pozadavky, které jsou na né kladeny ze strany zaméstnavatele.

Klicova slova: fizeni lidskych zdroju, vyhledavani, 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.0. 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 zameéstnanct a jejich fizeni je zakladnim predpokladem pro efektivni
fungovani kazdého podniku. Rizeni lidskych zdroj&i se fadi mezi podstatné strategické
¢innosti a odrazi celkovou strategii podniku. Na personalnim fizeni zavisi i nasledny uspéch.
Management lidskych zdroju predstavuje soubor personalnich ¢innosti, zahrnujici planovani
lidskych zdrojt, vyhledavani a vybér zaméstnancu, proces adaptace, hodnoceni pracovniho
vykonu a odméfiovani. Radi se sem také zajistovani potiebné pée véetné vzdélavani
zaméstnancu. Tyto Cinnosti jsou kazdopadné vzajemné propojeny. Vysledkem by mél byt
v idealnim piipadé kvalitni, dlouhodobé pisobici a spokojeny zaméstnanec, ktery odpovida
pozadavkim na danou pracovni pozici a podava pracovni vykon s motivaci a loajalitou.

Nejvice citlivé casti fizeni lidskych zdroji jsou procesy adaptace. V dusledku
globalniho vyvoje je potfeba reagovat na prichazejici zmény a nové trendy. Podniky, které
se fizeni lidskych zdroji vénuji ve velké mife, jsou odménény loajalnosti svych
zaméstnancu, ktefi se ztotoznuji s podnikovou kulturou a cili, které jsou nastaveny.

Velmi dulezity je ale i samotny pfistup k zaméstnancum, ktery by mél byt spravedlivy
a otevieny. Pokud si zaméstnanci budou pfipadat potiebni, budou ochotni vynalozit vétsi
usili do své prace. S tim souvisi i employer branding, coz mnozi zaméstnavatelé opomiji.
Vzhledem ke stale nizs§i nezaméstnanosti je nutné této problematice prikladat patficnou
vahu. Je velmi dulezité, aby mél kazdy podnik, ktery chce zaméstnavat kvalitni zaméstnance,
atraktivni ,.znaCku a aby se né¢im odliSoval od konkurence. V minulosti bylo dulezité, aby
uchazeci o zaméstnani zapusobili na personalisty, nyni se stale Castéji setkavame s faktem,
Ze zameéstnavatel musi zapusobit na uchazece.

V personalistice jsou stejné jako v kazdém jiném oboru dulezité také osobni reference.
Neékteti zaméstnavatelé se zaméfuji na reference soucasnych zaméstnanct, neméné dulezité
jsou ale i reference byvalych zameéstnanct. Je vhodné, aby se zameéstnanci pfi 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 zakladé analyzy zhodnotit proces vyhledavani, vybéru
a adaptace zameéstnancti v podminkach podniku.

Dil¢i cile jsou stanoveny nasledovné:

- charakteristika podniku Logaritma s.r.o.;

- vyhodnoceni kvalitativniho 1 kvantitativniho dotaznikového Setfent,

- navrh opatfeni v pfipad€ zjisténi nedostatkli v oblasti vyhledavani, pfijimani

a adaptace zaméstnanct podniku.
2.1.1 Vyzkumné otazky a jejich operacionalizace

V ramci prace by méla byt zodpoveézena pifedem stanovena hlavni vyzkumna otazka:

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

z hlediska spokojenosti zaméstnancii i z hlediska poZadavku zaméstmavatele?

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

jsou vice konkrétni, ¢imz 1épe pomohou zodpovedét hlavni vyzkumnou otazku.
DVO1 Jak hodnoti vedouci zaméstnanci proces prijimani a adaptace zaméstnancit?
DVO2 Jak hodnoti zaméstnanci pritbéh své adaptace, prip. vybérového rizeni?

DVO3 Jaké informace potrebuji novi zaméstnanci k vykonu jejich prdace?

Pro vétsi prehlednost byla vytvorena Tabulka 1, ktera zobrazuje operacionalizaci dil¢ich

vyzkumnych otazek.
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Tabulka 1:

Operacionalizace dil¢ich vyzkumnych otazek

DVO1 Jak hodnoti vedouci zaméstnanci proces prijimani a adaptace
zaméstnancu?
Dimenze Hodnoceni prithéhu adaptace/vybérového Fizeni vedoucimi | Ndstroj zjistovani
zamésmanci
Jak hodnoti vedouci zaméstnanci prib&h vyb&rového | Dotaznikové
fizeni? Setfeni
Ukazatel: délka vybérového fizeni, kvalita novych
zaméstnancu
Operacionalizované | Jak hodnoti vedouci zam¢stnanci prubéh adaptace? Dotaznikové
otazky a ukazatele | Ukazatel: rychlost zauceni, kvalita odvedené prace, znalost | Setfeni
hodnot
Je tieba dle nazoru vedoucich zaméstnancu provést n¢jaké | Dotaznikové
zmény/opatieni v pfijimacim ¢i adaptatnim procesu? Setfeni
Ukazatel: existence a forma vybéru a adaptace zaméstnancu
DVO2 Jak hodnoti zaméstnanci prubéh své adaptace, piip. vybérového rizeni?
Dimenze Hodnoceni  prithéhu  adaptace/vybérového  Fizeni | Ndstroj zjistovani
zamésmanci
Jak hodnoti zaméstnanci pritb¢h vybeérového fizeni? Dotaznikové
Ukazatel: prvni kontakt se zam¢stnanci podniku, sezndmeni | Setfeni
s pracovni Cinnosti a pracovni nabidkou, sezndmeni
s podnikem
Jak hodnoti zam¢stnanci prub¢h adaptace? Dotaznikové
Operacionalizované
Ukazatel: sezndmeni s jednotlivymi 1tvary podniku, | Setfeni
otazky a ukazatele
seznameni s konkrétnim mistem, adaptace s kolektivem,
podpora a pomoc spolupracovnikii, mira stresu pii adaptaci,
mira pracovni spokojenosti
Je zjistovana zptna vazba od novych zaméstnanca? Rozhovor s
Ukazatel: existence, ¢etnost a forma zpétné vazby personalistou
DVO3 Jaké informace potrebuji zaméstnanci k vykonu jejich prace?
Dimenze Identifikace potieb zaméstnancii Nastroj zjistovani
Jaké jsou cile adaptacniho procesu zaméstnancu? Rozhovor
Ukazatel: existence a podoba cilti adaptacniho procesu s personalistou
Operacionalizované
Jaké jsou potieby podniku v rovin¢ adaptace zaméstnance? | Rozhovor
otazky a ukazatele
Ukazatel: rychlost zapracovani, kvalita prdce, existence | s personalistou
podpory tymu, hodnoceni vztahti, znalost hodnot

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)
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2.2 Metodika

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

Prace zkouma, jakym zpasobem probiha vyhledavani, pfijimani a adaptace
zaméstnancu v podniku a zda soucasna podoba piijimaciho a adapta¢niho planu odpovida
pozadavkam, které jsou na néj kladeny. Pro zkoumani danych procest je vyuzito hodnoceni
zamestnancu 1 zaméstnavatele.

Vyzkum byl provadén pomoci kvalitativnich i kvantitativnich metod. Kvalitativni
metoda byla vyuzita pii studiu dokumenti podniku, pii polostrukturovaném rozhovoru
s personalistou a pfi dotaznikovém Setfeni, kdy byli dotazovani pfimo vedouci zaméstnanci.

Pii pfiipravé otazek pro rozhovor s personalistou byla hlavnim vychozim bodem
operacionalizace DVO2 a DVO3, ptiprava probihala na zakladé studia dokumentl. Zaznam
rozhovoru k nahlédnuti v Pfiloze 1. Dotaznik pro vedouci zaméstnance byl vytvoren
v souladu s DVO1 na zakladé studia dokumentt a rozhovoru s personalistou. Dotaznikové
Setfeni bylo zvoleno z divodu Casové vytizenosti vedoucich. Zkoumany vzorek je sestaven
z vedouciho vyroby, vedouciho udrzby, vedouci kvality a jednatele spoleCnosti. Dotazniky
byly pfedany osobné, obsahuji osm pievazné polouzavienych otazek. Ty se tykaji predevsim
pozadavku na proces piijimani i adaptace a celkoveé na hodnoceni téchto procesi. Vyplnéné
se vratily vSechny ¢tyfi dotazniky. Vystupem vyhodnoceni dotaznikového Setieni jsou
zpracované tabulky a grafy. Dotaznik pro vedouci zaméstnance je k nahlédnuti v Ptiloze 2.

Druhému dotaznikovému Setfeni, které bylo vyuzito pro ziskani informaci pfimo od
zaméstnancti jako kvantitativni metoda, predchazelo studium dokumenti a rozhovor
s personalistou. Cilem zkouméani bylo vytvoftit piehled o souCasném nastaveni piijimani
zaméstnanci a adaptaCnim procesu. Celkem byly ke studiu predlozeny 2 dokumenty —
PLHR-SM-001 Smérnice pro odmeériovani zameéstnancti a PLHR-R-001 Pracovni fad.

Zkoumany vzorek pro Gcely vyzkumu je sestaven ze vSech zameéstnanct. Kvantitativni
analyza probihala na zaklad¢ dotaznikového Setieni, které probihalo od zafi do listopadu
roku 2022. Vystupem vyhodnoceni dotaznikového Setfeni jsou grafy a tabulky. Dotaznik je
k nahlédnuti v Priloze 3. Cilova skupina zahrnuje soucasné i prave prijaté zameéstnance na
vSech pozicich v podniku. Dotaznik byl pfedan v papirové podobé na recepci spolecnosti
vSem zaméstnancum. Za pomoci personalisty byl zaméstnanciim vysvétlen ucel dotazniku.

Dotaznikti bylo celkem rozdano 113 kusu, vratilo se 87 kust.
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Dotaznik se sklada ze 13 otazek. Pfevazuji uzaviené a polouzaviené otazky. Otazky se
tykaji procesu pfijimani zaméstnanci a jejich nasledné adaptace, aby mohl byt
charakterizovan aktualni stav podniku z hlediska fizeni lidskych zdroji. Odpovédi
respondenti byly rozdéleny do dvou skupin. Prvni skupina jsou zaméstnanci, ktefi
v Logaritmé pracuji tfi roky (dale bude oznaCovana jako skupina 1) a druha skupina jsou
zameéstnanci, ktefi v Logaritmé pracuji Ctyfi a vice let (dale bude oznaCovana jako
skupina 2). Toto rozdéleni probehlo na zaklade konzultace s personalistou vzhledem k tomu,
ze v poslednich trech letech se dle personalisty v ramci procesu piijimani 1 adaptace
zaméstnanct udalo mnoho zmeén.

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

Diplomova prace byla zpracovana dle harmonogramu shrnutého v Tabulce 2.

Tabulka2:  Harmonogram diplomové prace

Cinnosti Obdobi
Syntéza vychozi znalostni baze 05/2022-08/2022
Kvalitativni/kvantitativni vyzkum 09/2022-11/2022
Agregace poznatku 12/2022-02/2023
Odevzdani prace na katedru 03/2023

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)
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3 Teoreticka vychodiska

Tato Cast diplomové prace obsahuje literarni resersi, ktera piispiva k porozumeni dané

problematiky v praktické ¢asti prace.

3.1 Lidsky kapital

Dle Koubka (2015) muaze podnik smysluplné fungovat pouze pokud shromazdi
a vyuziva vSechny podstatné zdroje. Témito zdroji jsou lidské zdroje (pocet a struktura
zaméstnancu), materialni zdroje (budovy, stroje, zatizeni apod.), finan¢ni zdroje (prostiedky
na financovani investic a provozu) a informacni zdroje (informace o stavu a vyvoji podniku
a okoli). Lidé jsou nejvétsim bohatstvim kazdého podniku, protoze uvadéji do pohybu
ostatni zdroje. Armstrong (2015) dale dopliiuje, ze pravé lidské zdroje piinaSeji jistou
konkurencni vyhodu, jelikoz jsou hodnotné a obtizn€ nahraditelné. Upozoriuje, ze néktefi
lidé maji vyhrady proti uzivani pojmu ,lidské zdroje* ktery naznacuje, ze s lidmi je mozné
zachazet jako s jinym vyrobnim faktorem. Pojem snizuje hodnotu lidi na urovern materialu
¢i penéz. Alternativou tohoto pojmu je , fizeni lidskych zdroju®, ktery je v dané souvislosti
soucasné také nepouzivanéjsi.

Clovék samotny je zdrojem znalosti, védomosti, rozhodnuti i dovednosti. Kazdy
podnik tyto zdroje ke svému fungovani potrebuje, a soucasné je to opét Clovek, ktery tyto
zdroje fidi a koordinuje. Kapitalem podniku tedy neni clovek, ale jeho znalosti (Kocianova,
2012).

Vojtovi€ (2011) dale uvadi, ze po ekonomickeé krizi v letech 1973-1975 hospodarské
mySleni vrcholovych managerd vyjadfovalo nutnost stalého rastu vyznamu lidského
kapitalu ve spojitosti se zvysovanim produktivity prace. Na zakladé této skutecnosti
probehla 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 pfinaseji pracujici lidé. Lidsky kapital znamena pro organizaci nastroj k dosahovani
svych cili. Dale se déli na spoleCensky, organiza¢ni a intelektualni. SpoleCensky kapital
umoziuje rozvijet prostiednictvim interakci mezi lidmi schopnosti, znalosti a dovednosti

lidi.
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Pomoci organiza¢niho kapitalu je umoziovano vytvareni schopnosti, znalosti
a dovednosti vlastnénych podnikem. Intelektualni kapital je chapan jako lidsky, spolecensky
a organizacni kapitdl dohromady. Jsou to veskeré znalosti, dovednosti a schopnosti, které

jsou podniku k dispozici a vytvateji jeho hodnotu (SikyE, 2016).

3.2 Rizeni lidskych zdroji

Samotny pojem lidské zdroje je pouzivan v riznych vyznamech. Obvykle oznacuje
lidi pracujici v podniku, €i oznacuje personalni praci tykajici se fizeni a vedeni lidi
v podniku, nebo personalisty, ktefi zabezpeduji fizeni a vedeni lidi v podniku (Sikyt, 2016).

Rizeni lidskych zdroji miizeme povazovat za jakousi filozofii fizeni lidi, ktera se opira
o mnozstvi riznych teorii tykajicich se chovani lidi a podnikd. Je to komplexni a promysleny
pfistup k zamé&stnavani a rozvijeni lidi v podniku (Armstrong, 2015). Dvorakova (2012)
uvadi, ze v oblasti fizeni lidskych zdroji neexistuji jednoznac¢né poucky a vzorce. Jedna se
spiSe o soubor urcitych politik, zasad a postupt, které jsou oznaovany také jako tzv. best
practices. Ty byly praktikovany nejuspé$néjSimi podniky, kterym piinesly opravdu
nadstandardni vysledky. Podobné Price (2011) uvadi, ze koncept fizeni lidskych zdroji se
neustale méni s tim, jak se méni okolni prostiedi. Rizeni lidskych zdrojii je chapano jako
soubor mnohych aktivit, v jehoz ramci je snahou podniku uvést do vzdjemného souladu
veskeré personalni ¢innosti se strategickymi cili podniku.

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

Rizent lidskych zdroji je manaZersky piistup k vyuzivani Gsili, schopnosti a oddanosti
lidi k vykonavani pozadované prace zpusobem, ktery podniku zajisti perspektivni
budoucnost (Walker, 2003). Dle Armstronga (2015) fizeni lidskych zdroji uplatiuje
rozmanité politiky a postupy v oblasti rozvoje podniku, zabezpecuje lidské zdroje,
vzdélavani a rozvoje, fidi pracovni vykon 1 odméniovani.

Za charakteristické rysy moderniho fizeni lidskych zdroji a jeho hlavni cile lze
povazovat soulad strategie fizeni lidskych zdroju se strategii podniku, plné vyuZzivani
potencialu jednotlivych zaméstnancti i pracovniho kolektivu, integraci fizeni lidskych zdroju
do naplni prace vSech vedoucich pracovnikl, vyznamné posileni vyznamu podnikové
kultury, sdileni jejich hodnot, orientace na spokojenost zaméstnanct a zlepSovani kvality

pracovniho Zzivota.

17



Dal§im charakteristickym rysem moderniho fizeni lidskych zdroji mohou byt
vytvafeni pozitivnich pracovnich vztahi a navozovani vzajemné duveéry mezi
managementem a zameéstnanci, péCe o rast lidského potencialu a osobniho rozvoje,
kvalifikacniho rozvoje, s dirazem na flexibilitu, adaptabilitu, a pfedev§im na vysokou
tvorivost a invenci a rast vyznamu lidskych zdroju jako lidského kapitalu podniku (Vachal,
Vochozka a kol., 2013).

Kleibl a kol. (2001) dale uvadi, ze zakladnim faktorem uspesnosti podniku je
schopnost zformovat a vyuzivat lidské zdroje tak, aby bylo zabezpeceno plnéni cila podniku.
Cinnosti, které vedou ke splnéni cild podniku za pomoci lidskych zdroj zajistuje vice lidi
a velmi dulezita je jejich souhra. Do procesu je zapojeno nejen personalni oddéleni, ale
i vrcholovi a liniovi manazeti. Vrcholovi manazefi maji stanovit a realizovat cile pomoci
ostatnich zameéstnancii a vhodné€ zvolené strategie. Jsou zodpovédni za vSechny fidici
trovng. Liniovi manaZefi maji zodpovédnost pouze za jednotliva oddéleni. Ridi proto své
podfizené tak, aby bylo dosazeno cilt stanovenych vrcholovym managementem (Koubek,
2015). Vrcholovi manazefi nesou velkou miru odpovédnosti a zabyvaji se problémy
1 konflikty. Profesionalni manazer motivuje a ovliviiuje ¢innosti svych podfizenych. Vedeni
lidi je jednam z nejdulezitejsich faktord efektivity podniku. Toto fizeni je mozné rozdélit do

ttech zakladnich styld, viz Tabulka 3.

Tabulka 3:  D¢leni fizeni podniku dle zakladnich stylt

Lo VZTAHY V VYKONNOST
STYL KDO PODNIK RIDI?
PODNIKU PODNIKU
. zna¢na vykonnost
] vedouci nerespektujici nazory o ) )
Autokraticky ) ) y napjaté s kratkodobym
podiizenych, vystupujici dominantné
efektem
vedouci ve spolupraci s iniciativnimi a prumérna, zaloZena
Demokraticky samostatnymi zamestnanci, uvolnénéjsi na kvalité
odpoveédnost zistava vedoucimu a dlouhodobosti
nezavisli a samostatni zamestnanci, nizk4, i pres
Liberalisticky vedouci pracovnik je pasivni, Cinnost chaotické a napjaté vysoky zdjem
svych zam¢stnancu nekontroluje zamestnanci

Zdroj: Duchon, 2008 (vlastni zpracovani)
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Rizeni lidskych zdrojt se vénuje viemu, co souvisi se zamé&stnavanim a fizenim lidi
v podnicich. Zabyva se ¢innostmi tykajicich se strategického fizeni lidskych zdroju, fizeni
lidského kapitalu, fizeni znalosti, spoleCenské odpoveédnosti podniku, rozvoje podniku,
zabezpecovani lidskych zdroji (konkrétné planovani lidskych zdrojt, ziskavani a vybéru
zaméstnancu), fizeni pracovniho vykonu, ale i odménovani zaméstnancu, jejich vzdélavani
a rozvoji. Dale zahrnuje Cinnosti spojené s péci o zameéstnance a poskytovani sluzeb
zamestnancim (Walker, 2003).

Nékterymi personalnimi manazery je fizeni lidskych zdroji povazovano pouze za
soubor inicial. OvSem v obvyklém pojeti ma piinos v zachazeni s lidmi rozhodujici zdroj,
jehoz fizeni je bezprostfednim zajmem vrcholového managementu kazdého podniku. Lidské
zdroje jsou soucasti strategického planovani. V mnoha podnicich lidskym zdrojim nevénuji
dostateCnou pozornost, jelikoz se nefidi pivodni filozofii. Soucasné fizeni lidskych zdroja
je ve zkratce to, co personalisté a manazefi bézné délaji (Armstrong, 2015). Dle Dudy (2008)
tvori fizeni lidskych zdroju oblast fizeni podniku, ktera se soustfedi na vSe, co souvisi
s ¢clovékem v pracovnim procesu. Primarné by mél byt kladen diraz na uspokojeni
zameéstnance z vykonané prace.

Opravdu malo pozornosti se vénuje teoretickym vychodiskim, coz ma negativni
dopady, jelikoz pochopeni samotné podstaty v podobé rozmanitych modelt fizeni lidskych
zdroju poskytuje solidni zaklady pro aplikaci a rozvoj praktickych piistupt k fizeni lidskych
zdroju (Armstrong, 2015).

V pojeti fizeni lidskych zdroji se personalni prace vyznacuje uplatiiovanim
strategického pristupu (v souladu se strategii podniku), respektovanim vnéjSich podminek
(s ohledem na ménici se politické, ekonomické, pravni, socialni, kulturni, technické a dalsi
podminky zivota lidi) a zapojovanim liniovych manazert, kdy se personalni prace stava
jejich kazdodenni praci (Duchori, 2008).Dvotakova (2012) dopliiuje, ze personalni Utvar
zajiStuje pomoci personalisti potfebnou péci o zaméstnance, vztahy na pracovisti,
odmeénovani zaméstnancli, vzdélavani a rozvoj zameéstnancl, vytvareni pracovnich mist

a zabyva se planovanim lidskych zdroju.

3.2.1 Cile rizeni lidskych zdroju

Podporu a prosazovani zajmu daného podniku zajistuje vyssi management, ktery
odpovida za fizeni lidskych zdrojii a rozviji strategickou aktivitu podniku (Armstrong,

2007).
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Primarni cile fizeni lidskych zdroju jsou podpora dosahovani strategickych cila
podniku vytvarenim a uplatiovanim strategii lidskych zdroji v souladu se strategii podniku,
prispivani k rozvijeni kultury zaméfené na dosahovani vysokého vykonu, zabezpeCovani
podniku talentované, kvalifikované a oddané lidi, usilovani o vytvareni pozitivnich
pracovnich vztahti a navozovani vzajemné divéry mezi managementem a zameéstnanci
a podpora uplatiiovani etického pfistupu k fizeni lidi (Armstrong, 2015).

Pospisil (2019) rozdélil nové, modern€jsi pojeti tkolu fizeni lidskych zdroji na

pét nasledujicich oblasti:

1. zlepSeni kvality pracovniho prostiedi;

2. rostouci produktivita;

3. rostouci spokojenost zaméstnancu;

4. zlepSeni rozvoje pracovniki jako jedinct i kolektivi;
5. zvySeni pfipravenosti na mozné zmeény.

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

Mezi dulezité feSené otazky v oblasti cilt fizeni lidskych zdroji a psychologie prace
a podniku se fadi také pracovni podminky. Ty maji vliv na vykonnost, spokojenost
a spolehlivost zameéstnancui. Pracovni prostfedi by mélo spliiovat pfedevsim tyto podminky
(Pauknerova, 2012):

- prostorové a funk¢ni feseni pracovisté (vCetné toho estetického);

- fyzické podminky préace;

- optimalizace techniky a pracovnich prostredku;

- bezpecnost prace;

- organizacni podminky prace;

- zdravotné-preventivni péce o zaméstnance;

- hygienické podminky;

- socialné-psychologické faktory pracovniho prostredi.

3.3 Personalni ¢innosti

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

souvisi s fizenim a vedenim zaméstnancul.
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Casto jsou tyto pojmy mylné zamé&fiovany s personalnim fizenim & s fizenim lidskych
zdroju, jelikoz maji dvoji vyznam. Prvni vyznam oznaCuje personalistiku a vedeni
zaméstnancu 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 tkolu, za které odpovida personalni oddéleni. Jednim z nich je zabezpecit pro
podnik schopné a motivované zaméstnance, diky kterym bude nasledné podnik dosahovat
strategickych cilt. Splnénim téchto cili predchazi rada kliCovych personalnich Cinnosti,
které jsou mezi sebou vzajemné propojeny (Lochmannové, 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 zameéstnancti (Koubek, 2011). Vojtovi¢ (2011) dopliiuje,
Ze postaveni pracovniki a jejich pristup k personalnim ¢innostem se v prabehu let ménil.
Personalni fizeni se zacalo rozvijet na pfelomu 19. a 20. stoleti. Tehdy se v podminkach
prumyslové revoluce formovala nova prumyslova struktura hospodaistvi. Napomohlo tomu
také zavadéni slozitéjsich technologii, kdy podniky zaméstnavaly velky pocet lidi. Rostl takeé
vyznam znalosti a odpoveédnosti zaméstnanct. Na zaklad¢ této situace byla vyvolana potieba
specifického fizeni lidi, které davalo diraz na jejich osobnostni vlastnosti potiebné pro rust
produktivity prace. Odbornici uvade€ji, ze proces personalniho fizeni lze povazovat
predev§im za uméni vyuzivat védu v realnych procesech spolecenské praxe.

V odborné literatuie se lze setkat s riznym pojetim personalnich Cinnosti, presto
vétSina autort vychazi ze stejnych Cinnosti. Koubek (2015) zdaraziuje, Ze je velmi dulezité,

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

Tabulka 4: Personalni ¢innosti

vytvareni a analyza pracovnich mist, personalni planovani,
Pied vznikem ziskavani zaméstnancu, vybeér zameéstnanci, piijimani
pracovniho poméru zaméstnancu, pruzkum na trhu prace, personalni informacni

systém, dodrzovani zakonu v oblasti prace a zaméstnavani.

fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni zaméstnanct, rozmistovani
V prubéhu
zameéstnancy, odmeénovani zaméstnanct, vzdélavani
pracovniho poméru
zaméstnancu, zdravotni péce o zaméstnance, ukoncovani
a pri jeho skonceni
pracovniho poméru.

Zdroj: Koubek, 2015 (vlastni zpracovani)
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Siky¥ (2016) personalni &innosti popisuje jako komplexn& pojaty systém &innosti.

Cinnosti v Tabulce 3 dopliiuje o obsazovani volnych pracovnich mist. Kocianova (2010) pak

zdurazniuje konkrétni personalni Cinnosti, které jsou spjaty s fizenim lidskych zdroju

a vychazeji z organizacni struktury. Jedna se pfedevsim o tyto ¢innosti:

personalni planovani a analyza pracovnich mist — planovani zaméstnancu, profesni
a kvalifika¢ni naroky, rozmistovani zameéstnancu.

Vyhledavani a vybér zaméstnanct — vnéj$i a vnitini vybér zameéstnancu, kontakty,
pohovory, shromazd’ovani dokumentt, pracovni smlouvy. Zaméstnance je mozné
ziskavat i z vn€jsich zdrojua, vétsinou z oblasti regionu. UchazeCi musi spliiovat
naroky kladené na odbornost, kvalifikaci a odpovidat narokiim kladenym na danou
pracovni pozici.

Rozmisténi — zarazeni podle pracovnich Cinnosti, fadi se sem 1 ukoncovani
pracovniho poméru a odchody do penze.

Adaptace — uvedeni na pracovi§té, proces zacleovani se a seznamovani
zameéstnance s podnikem a pracovnim kolektivem. Adaptace je naro¢ny proces na
Cas 1 penize, jelikoz zaméstnanec nepodava uspokojivy pracovni vykon. Je ale
dulezita pro dalsi fungovani zaméstnance v podniku.

Hodnoceni — je provazano témér se vSemi ¢innostmi podniku. Jedna se o zpétnou
vazbu, ktera pomaha 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 nastroj pro motivaci, zahrnuje tvorbu finan¢nich
systémd odménovani a ma nékolik slozek. Radi se sem piedevsim zakladni mzda
a bonusova slozka (osobni pfiplatky, priplatky za praci prescas, svatky, vikendy,
préace v noct).

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 dulezita.

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) dopliiuje vycet Kocianové o fizeni adaptanich procest, vedeni
zaméstnancu, fizeni profesni kariéry, stimulovani vykonnosti zaméstnancii a utvareni
formulace zasad systému prace s lidmi vCetné cilevédomého budovani podnikového systému
hodnot a podnikové kultury.

Vychodiskem personalni 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 zptsob jejich ziskavani, vyuzivani a rozvoje. Z personalni strategie obvykle
vychazeji dalsi specifické persondlni strategie. Ty se tykaji jednotlivych personalnich
Cinnosti (napf. strategie vybéru, strategie hodnoceni, strategie odmeéniovani i strategie
vzdélavani). Podnik utvafi persondlni strategii, podle které se nasledné fidi, aby
prostfednictvim zaméstnanct realizoval oCekavané strategické cile podniku. Je potieba

pfitom fesit nasledujici koncepcni otazky viz Obrazek 1.

Obrazek 1:  Koncep¢ni otazky

Kolik

Kolik

Jakyir druh

srasitusecd it zaméstnanct
R bude potieba? JE et
{pocet) (druh) piyjmout?

(rozpodet)

Kde vvhledat
potiebne
zaméstnance?
(zdroje)

Jak potiebné
Zameéstnance
ziskat?
{(metody)

Zdroj: Sikyt, 2016 (vlastni zpracovani)

Pauknerova (2012) uvadi €lenéni personalnich ¢innosti z psychologického hlediska,
kdy hlavnimi ¢innostmi jsou vlastni jednani se zameéstnanci podniku, innosti, jejichz cilem
je ptiprava podklada pro rozhodovani o pracovnicich, dale 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 zaméstnancu

Pracovni misto je definovano jako zakladni organizani jednotka obsazena
zaméstnancem a vymezena souhrnem pracovnich ukold, které souviseji s povinnostmi,
pravomocemi, odpovédnosti, podminkami a pozadavky vykonavané prace. Vytvareni
pracovnich mist je definovano jako proces definovani pracovnich ukoll, které souviseji
s povinnostmi, pravomocemi, odpovédnostmi, podminkami a pozadavky vykonavané prace.
Vytvarena pracovni mista musi zabezpecit uskute¢iovani cilti podniku vcetné uspokojovani
potieb zaméstnanci, musi rozvijet a vyuzivat schopnosti zaméstnancti, musi podnécovat, byt
v souladu s pravnimi predpisy a nesmi zameéstnance v zadném piipadé ohrozovat ani
poskozovat (Sikyt, 2016).

Pfi vyhledavani zaméstnanci je potieba, aby zaméstnavatel zvefejnil co nejpresnéjsi
podminky konkrétniho pracovniho mista vCetné pozadavki na daného uchazece o volnou
pracovni pozici (Brstakova a kol., 2022). Koubek (2000) dopliiuje, Ze je dulezité, aby
pracovni nabidka zaujala co nejvétSi pocet uchazeca. I pii této Cinnosti je vSak nutné
zohlednit vysi predem stanovenych naklad a rozsah cCasu, ktery tomu budou dani
personalisté vénovat.

Modelovy postup ziskavani zaméstnanci zahrnuje (Sikyt, 2016):

- posouzeni alternativ obsazeni uvolnéného pracovniho mista;

- stanoveni pozadavkl na zaméstnance;

- identifikace zdroje ziskavani zameéstnancu;

- stanoveni metod ziskavani zaméstnanca;

- uréeni dokumentd pozadovanych od uchaze¢i o zameéstnani,

- formulaci a uvetejnéni nabidky zaméstnani;

- predbézny vybér vhodnych uchazecii o zaméstnani.

V procesu ziskavani i vybéru zaméstnancu je podstatné urcit konkrétni kompetence
k dané pracovni pozici. V piipadé pouziti obecnych termint lze pojem vylozit rizné.
Piikladem by mohl byt Casto uzivany termin flexibilita, ktery zahrnuje nékolik rovin
(flexibilita profesni, lokalni, Casova nebo napt. moralni). Pro tyto kompetence je nutné, aby
mél uchaze¢ o zameéstnani urcity potencial. Potencial je mozné z Casti ziskat geneticky, avSak
z Casti je formovan vné€jSimi vlivy — vychova, prostifedi apod. Potencial se Casem muze

zmenit vlivem véku €i zivotnich zkuSenosti, stale je vSak limitovan.
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Kazdy ¢lovék mé svoji maximalni hranici, kterou neni schopen dalsim vycvikem ani
praxi dosahnout (Bélohlavek, 2016). Zameéstnavatel mize nového zaméstnance vyhledavat
sam, za pomoci agentury prace & spomoci Ufadu prace. VyuZivat k ziskavani novych
zaméstnancu inzerci je relativné malo nakladné, nicméné vybér neni zpravidla cileny a
rychly jako u spoluprace s agenturou prace, ktera ale mnohdy muze byt nakladna. Nejcastéjsi
zpusoby k ziskani zaméstnance mimo vySe uvedené zpusoby jsou dale doporuceni na
zakladé osobnich kontaktl, vyuziti byvalych zaméstnanct, inzerce ve sdélovacich
prostfedcich, inzerce na internetu, prostfednictvim socialnich siti apod. (Br§t'akova a kol.,
2022).

Sikyt (2016) uvadi jako jednu z moznosti ziskavani zaméstnanct z vnitinich zdrojg.
V takovém piipadé€ se pouziva 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 néboru jsou popsany
v Tabulce 5.

Tabulka 5: Interni a externi nabor

DRUH , ,
. VYHODY NEVYHODY
NABORU
- kandidati jsou orientovani . S .
. . - interni kandidati pfinaseji
pouze na podnik a znaji ho, .
. . zpravidla mén¢ novych napadu,
- podnik ma o kandidatech . .
o - ve veétsing pripadi je nutné
Interni spolehlivé informace, .
] nakladné skoleni a vycvik,
- je ocenéna dobra prace . .
. - je narusena kandidatova
stavajicich zaméstnancii,
soucasna prace,
S . - pravdépodobnost chyby vybéru
- kandidati mohou byt zdrojem . S
je zde vyssi, jelikoz jsou
novych myslenek, . N .
o . k dispozici méné spolehlivé
- kandidati mohou mit $irsi .
. informace,
zkuSenosti, .
Externi o - je potieba delsi doba na
- kandidati se mohou dobfe znat . .
orientaci a zapracovani nového
s konkurenci,
o ¢loveka,
- kandidati mohou mit nové
. - proces vybéru mize byt dlouhy
dovednosti.
a drahy.

Zdroj: Vajner, 2007 (vlastni zpracovani)
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Proces ziskavani zaméstnanci ovliviiuje cela tada faktord, jedna se predevsim

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

Obecnym piistupem pii ziskavani zaméstnancu je piilakat co nejveétsi pocet uchazeca.

Naopak je ale Zadouci, aby bylo dosazeno jistého kvalitniho vybéru zaméstnanca. Podnik si

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

3.5 Vybér zaméstnancu

Jednou z kompetenci zaméstnavatele je vybér nového zaméstnance. Zaméstnavani
zaméstnancu predstavuje personalni Cinnost, kdy hlavnim cilem je identifikace, ziskani
a pfipadné najmuti kvalifikované pracovni sily. To vSe je potieba uskutecnit za prfimétrené
naklady a v pozadovaném Gase (Pospisil, 2019). Sikyt (2016) zdGraziiuje, Ze je nutné fidit
se zakladnim pracovnépravnim predpisem, tedy zakonem ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace.
Ten upravuje pravni vztahy, které vznikaji pfi vykonu zavislé prace mezi zaméstnanci
a zaméstnavateli.

Chouhan a Sandeep (2014) dale upozortiuji na pét hlavnich slozek kompetenci, které
by mély byt provéfovany a na které by se mél kazdy podnik zamérovat:

- znalosti (poznatky z urcité oblasti ziskané u€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 potfeby a impulzy vyvolavajici akcti).

Vybér budouciho zaméstnance by me¢l také zaviset na charakteristice pracovniho
mista. Mimo kvalifikacnich predpokladi by mél zameéstnavatel zohlednit i dalsi schopnosti
a dovednosti, jako naptiklad reference od predchozich zaméstnavatelti, schopnost pracovat
v tymu, zkuSenosti, schopnost zvladat praci pod tlakem apod. (Brstakova a kol., 2022).

Podnik pfi vybéru zaméstnancti na volné pracovni pozice vybira takové uchazece,
kteti nejvice odpovidaji na zdkladé odbornych znalosti a osobnostnich charakteristik dané
pozici (Sikyt, 2016).

Samotny proces vybéri neni jednoduchy. Ve vétsin€ piipadd se vybéru ucastni
personalista, nadfizeny dané volné pozice, popiipadé feditel podniku. Je potieba, aby
nejlepsi uchazeC spliioval nejen odborné znalosti, které jsou vyzadovany, ale musi také

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

zpusobilosti. Pokud ma zaméstnavatel piipraven model zptsobilosti, mize se pak soustiedit

na urcité aspekty chovani kandidata. Model zptsobilosti zahrnuje:

komunikacni dovednosti (pozorovani toho, zda uchaze€¢ komunikuje pifimym
a otevienym zpusobem, zda sdéluje vSechny informace potiebné k jeho praci, zda
své napady prezentuje jednoduse a srozumitelné a zda efektivné vyuziva verbalni
1 pisemné sdéleni k informovani druhych);

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

socialni dovednosti (rozvinutd emocni i socialni inteligence, umeéni fesit konflikty
adekvatnim zpusobem, 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¢na intelektova kapacita, schopnost logického
mysleni);

prozakaznicky pfistup (posilovani filozofie zdkaznické organizace, podpora aktivity
sméfujici ke spokojenosti zakazniki),

kreativita (podnécovani zmén, otevienost k novym napadim);

charakter (moralni vlastnosti a charisma);

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

Dvorakova (2012) i Nesnidalova (2013) se shoduji, ze metod vybéru nejlepSiho

uchazece je ne¢kolik. Uchazeci mohou projit naptiklad nékolika koly pohovoru ¢i mohou byt

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

v modernim pojeti klast diraz na vybér pracovnika, ktery bude ptinosny celému firemnimu

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

pfitom charakteristiky, socialni dovednosti a schopnost dosahnout dobrych vysledku celého

tymu. Sikyt (2016) doporuduje pii posuzovani jednotlivych uchaze&d uplatiiovat pozitivni

pristup, ten dle n€j umoziuje vybrat opravdu schopné a motivované pracovniky.
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Mezi bé€zné metody vybéru se fadi hodnoceni zivotopisu (mozné pouzit 1 pfi
predbézném vybeéru), vybérovy pohovor (osobni setkani), testovani uchazeCt (test
inteligence, osobnosti a schopnosti), assessment centre (zkoumani a posuzovani chovani
a vysledkut prace pii feSeni modelovych tkolit), zkoumani referenci (snaha provérit dostupné
udaje o odborné zpusobilosti). V nasledujici ¢asti jsou tyto metody blize pfiblizeny.

Dvorakova (2012) popisuje hodnoty, které je zadouci sledovat v zivotopisu:
- jak Casto ménil uchazeC praci, poptipadé vzdelavaci instituce;

- zdaje uchazec cilevédomy;

- zdajiz uchaze¢ ukoncil studia;

- jakou dobu trvaly predeslé pracovni poméry.

Sikyt (2016) dopliiuje, Ze Zivotopis je tvofen uchazeem, piipadné jsou otazky ke
kvalifikaci, vzdélani a odbornosti obsazeny v dotazniku.

Vybérovy pohovor usnadiiuje I1épe poznat druhou osobu. Kazdy pohovor smétuje ke
konkrétnimu cili a mél by plynout ze strategie podniku. Jeho cilem je vyloucit pfipadné
chyby vedouci k pfijeti nekompetentnich kandidata (B€lohlavek, 2017). Kocianova (2010)
rozlisuje nekolik typa vybérovych pohovort viz Tabulka 6.

Tabulka 6:  Typy pohovort

TYP POHOVORU STRUCNY POPIS

prezentuje improvizaci bez
Nestrukturovany ptipravy otazek, neumoziuje

porovnani uchazect

pohovor je doptedu
Strukturovany pfipraveny, uchazeCe Ize

jednoduse srovnat

dopfedu pfipraveny okruh

Polostrukturovany otazek, je mozné libovolné

rozvijet dle poteby

Zdroj: Kocianova, 2010 (vlastni zpracovani)

Pfi testovani uchazeCl se vyuzivaji vykonové metody, testy inteligence Ci testy
osobnosti. Jako dalsi moznou testovaci metodou jsou testy specifickych kognitivnich funkci,
pomoci kterych je zkoumana 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 umoziiuje 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 oveérovani kritérii, uvedenych
v zadosti uchazece. Armstrong (2007) blize specifikuje typické rysy pojeti assessment center
jako akci, pii které se nejvice pozornosti zamétuje na chovani. Efektivnost moznych typa
pohovort touto metodou je mozné zlepsit pomoci strukturovaného pohovoru. Pomoci
aplikace raznorodych tkolt je sledovan podany vykon uchazece véetné hrani role i jednani
s dal§im pracovnikem.

Pokud uchaze¢ souhlasi, muze si podnik zajistit reference od nadfizenych ¢i
spolupracovnikd. Podniku to miZe pfinést nové informace o odborné zpusobilosti. Tato
metoda se vétsinou vyuziva na konci vyberového fizeni, kdy se rozhoduje o pfijeti uchazece
(Sikyt, 2014).

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

- nazev pracovniho mista;

- misto vykonu prace;

- funkce a jméno pfimého nadiizeného;

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

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

- zaméstnanecké benefity;

- informace o zkuSebni dob¢;

- den nastupu do prace;

- podminky pro uskutecnéni nastupu (vstupni pracovnépravni prohlidka, predlozeny

pozadovanych dokument;

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

Britakova a kol. (2022) i Sikyt (2016) se shoduji v tom, Ze piijimani 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 zamé&stnani v podniku.
Veskeré dokumenty musi byt v souladu se zakonikem prace.

Pted uzavienim pracovné pravniho vztahu je ze zdkona povinné, aby zaméstnanec
podstoupil vstupni lékafskou prohlidku. Povéfeny zavodni Iékat na zakladé dohledu na
pracovisti ovéfuje, zda je dany uchazeC zdravotné zpusobily k vykonu prace dané pracovni
pozice. Vstupni lékarskou prohlidku plati zaméstnavatel pouze v piipadé, ze je s uchazeCem
nasledné uzaviena pracovni smlouva (Nes¢akova a Marelova, 2013).

Tento proces je nasledné ukoncen uzavienim pracovné pravniho vztahu a nastupem
pracovnika do zamé&stnani (Brstakova a kol., 2022). Jako pracovnépravni vtah je oznaCovan
pravni vztah spojeny s vykonem zavislé prace, upraveny pracovnépravnimi piedpisy.
Jestlize existuji pracovnépravni predpisy, které urCuji rozsah prav a povinnosti subjektt
tohoto vztahu, existuji i pracovnépravni vztahy a pracovnépravni skutecnosti. Témi jsou
vznik, zmé&na nebo zanik prav a povinnosti subjekt pracovnépravnich vztahd (Sikyt, 2016).

Ke shromazdéni osobnich udaji potfebnych ke vzniku pracovniho poméru se
obvykle vyuziva osobni dotaznik. Ten by mél obsahovat udaje na zakladé predlozenych
ptislusnych dokladt. Jedna se o jméno, pfijmeni, akademicky titul, rodné pfijmeni, rodné
Cislo, datum a misto narozeni, bydli§t€¢ zaméstnance, Cislo uctu pro zasilani mzdy, narodnost,
udaje o dosazené kvalifikaci, udaje o praxi, udaj otom, zda je zaméstnanec osoba se
zdravotnim postizenim a udaj o dal§i vydélecné ¢innosti (Brst'akova a kol., 2022).

Po ziskani osobnich udaji nasleduje zpravidla vyuziti personalniho informacéniho
systému. Jeho hlavnim tikolem je poskytovat piesné a véasné informace uzivatelim systému.
Informace o lidskych zdrojich mohou byt pouzity pro strategické, taktické a operacni
rozhodovani, aby se predeslo soudnim sporium a dochazelo k podpoie kazdodennich
¢innosti. Personalni informacni systém je primarnim zpracovatelem procesu, upravovatelem
aarchivafem dat a praktickym aplikacnim systémem. Uchovava data tykajici se
zaméstnancu a muze uréitym zpusobem podporovat vétSinu personalnich ¢innosti, které jsou
na nainstalovanych modulech zavislé (Walker, 2003). Pfednosti informacniho systému je
dle Sikyfe (2016) zabezpetit jedinetnost pofizovanych personalnich udajl, zefektivnit
spravu personalnich udaju, zdokonalit personalni procesy, sdilet Zadouci znalosti, hodnoty

a standardy a zlepsit komunikaci v ramci podniku.
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Dulezité vlastnosti personalniho informacniho systému jsou dle Walkera (2003)
personalni agenda, personalni planovani, analyzy a vytvareni pracovnich mist, ziskavani,
vybér a wuvolfiovani zaméstnanci, mzdova agenda, hodnoceni prace, hodnoceni
zaméstnancu, péce o zaméstnance, komunikace.

Sikyt (2014) i Britakova a kol. (2022) se shoduji na tom, Ze pracovni smlouva musi
byt sestavena pisemné a predlozena obéma smluvnim stranam. Dale musi obsahovat:

- druh prace (vymezeny okruh pracovnich cinnosti, které bude zaméstnanec

vykonéavat),

- 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 smlouve).

V podnicich je Castym zvykem pouzivat ve firmach jiz vytvorené formulafe/pracovni
smlouvy, kde se méni jen zakladni informace. Tyto smlouvy jsou vSak pfili§ vSeobecné,
nejednoznacné a vyznacuji se vét§im mnozstvim nedostatkti. Naopak v zahrani¢i se mnohem
Castéji pripravuji smlouvy dle individualni potfeby, ve kterych jsou nezaménitelné nastavena
pravidla. To vede k prevenci spori na pracovisti (Koubek, 2000).

Koubek (2000) dale uvadi, ze po podpisu pracovni smlouvy je zadouci zfidit osobni kartu
zaméstnance, poridit mzdovy list, evidencni list dichodového zabezpeceni apod.

Osobni karta pracovnika zpravidla obsahuje (Koubek, 2015):

- jméno, pfijmeni a titul;

- datum narozeni;

- misto narozeni;

- rodné Cislo;

- rodinny stav, informace o vyzivovanych détech;

- adresa trvalého ¢i prechodného bydlisté;

- telefonni kontakt;

- narodnost, pfipadné statni pfislusnost;

- informace o zmé&néné pracovni schopnosti,

- udaje o kvalifikaci;

- informace o pobiraném dichodu;

- datum vzniku pracovniho pomeéru;

- pracovni zafazeni v podniku;

- misto pracovisté v podniku.
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Cilem procesu pfijimani zaméstnanct je zaméstnance diukladné seznamit s jeho pravy,
povinnostmi, uzaviit pracovni smlouvu a uvést pracovnika na pracovisté (Brstakova a kol.,

2022).

3.6 Adaptace zaméstnancu

Foot a kol. (2022) uvadi, ze dilezitou soucasti piijimani novych zaméstnanct je1ijejich
uvedeni na pracovisté. Adaptace je chapana jako proces, kdy je na zaméstnance pohlizeno
jako na pasivniho piijemce informaci. Kazdy adaptacni proces vyzaduje riaznou ¢asovou
narocnost nebo hloubku a intenzitu uceni. Dle Bedrnové (2007) se jedna o aktivni i pasivni
provazanost Clovéka s prostiedim. Kocidnova (2010) dopliiuje, ze nastup do nového
zaméstnani je pro kazdého Cloveka jeden z nejvice stresovych momentl. Za prvni Ctyfi tydny
v pracovnim procesu si pracovnik udéla dojem, ktery je mozny formovat az Sest mésici po
nastupu.

Pfi 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 meél byt novému zaméstnanci piedan
informacni vhled o jeho novém zaméstnani. Zaclenéni je dilezité nejen v roviné€ pracovni,
ale i socialni (Siky¥, 2014). Pauknerova (2012) piiblizuje vyznam socialnich vztahti na
pracovisti, ktery je dan pfedev§im tim, Ze v téchto vztazich dochazi k uspokojovani
socialnich potieb ¢loveéka. K nim se fadi zeyména:

- potieba socialniho kontaktu;

- potieba poskytovat a pfijimat pomoc;

- potieba nékoho ovladat/nékomu se podfizovat;

- potieba byt pfijiman, nalezet k urcité skupiné lidi;

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

Adaptace zaméstnance probihd v nekolika rovinach. V literatufe se objevuje rovina
socialni adaptace, pracovni adaptace a adaptace na podnikovou kulturu (Foot a kol., 2022).
Dle Zufana (2012) se uchaze¢ s kulturou podniku seznamuje jiz pii vybérovém fizeni.
Pracovni a socialni adaptace poté zacina nastupnim dnem.

Sikyt (2014) uvadi, 7e 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 pocatku — od prvniho osloveni, pfes vyberové fizeni,
podpis smlouvy az k zafazeni na pracovisté. Po podpisu smlouvy seznamuje personalista
nového zameéstnance s obecnymi pravidly 1 s pracovnim fadem. Dalsi osobou, ktera se podili
na adaptaci, je ptfimy nadfizeny. Ten provazi zaméstnance celym procesem zacleniovani
a mél by také vyhodnotit spolecné se zaméstnancem uspésnost celého procesu. Ve vétsich
podnicich mize byt soucasti adaptacniho procesu také vedouci organiza¢ni jednotky, ktery
se pozdéji podili na hodnoceni zaméstnance, pfipadné€ muze rozhodovat o navyseni mzdy po
uspeésném dokonceni adaptace.

Siky¥ (2016) déli pracovni vztahy na formalni a neformalni. Jako formalni oznaduje
predev§im pracovnépravni vztahy, které se rozliSuji na individualni a kolektivni. Jistou
formalni povahu maji také vztahy mezi zaméstnanci a vztahy zaméstnanct k dalSim stranam
v podniku. Jako neforméalni oznacuje bézné mezilidské vztahy a spoleCenské vztahy. Ty
vznikaji pfirozené mezi jednotlivci v podniku 1 mimo néj, tyto vztahy vyznamné ovliviiuji
jednani jednotlivca i celkové fungovani kazdého podniku.

I Mértlova (2014) rozliSuje 2 typy adaptace — formalni a neformalni. Formalni
adaptace je realizovana prostrednictvim adaptacniho programu manazerem, vedoucim, ¢i jak
uvadi Sikyt (2014), personalistou. Naopak neformalni adaptace je uskute¢iiovana v ramci
socialniho prostiedi — s kolegy. Neformalni adaptace je spontanni proces pfijmuti nového
¢lena tymu svymi spolupracovniky. Je mnohdy dulezitéjsi nez formalni (Mértlova, 2014).

V ramci adaptace je velmi dilezité, aby se zaméstnanci v novém prostiedi zvladli
orientovat, znali Cinnosti jednotlivych utvart a ziskali povédomi o prostiedi, v némz se
podnik nachazi. Vyhovujici adaptace také uzce souvisi s pracovnim vykonem. Dobfe
adaptovani zaméstnanci dosahuji vysokého pracovniho vykonu vyrazné diive nez ostatni
hiife adaptovani zameéstnanci (Bedrnova a Novy, 2002). To potvrzuje i Dessler (2013), ktery
uvadi, ze 1 pres peclivy vybér a potencial zaméstnance neni jisté, ze bude odvadét praci dobre
pokud pracovnik nebude védeét, co a jak ma délat. Velmi dilezité je tedy nové zameéstnance
adaptovat 1 trénovat.

Adaptace je nezbytna nejen pii nastupu novych zaméstnancu, ale i pii zméné zarazeni
stavajicich zaméstnanct, pfi navratu zaméstnancti na puvodni 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 diive se tak stane tim diive bude

zaméstnanec podavat plnohodnotny vykon.
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Adaptace nového zaméstnance ovliviluje produktivitu spolupracovnikia a efektivnost
celého podniku. Provadi se, aby se zmenSila fluktuace zaméstnanct (Dvorakova, 2012).
Bedrnova (2007) popisuje adaptaci jako Cinnosti, pfi které je potfeba vyuzit adaptacni
nastroje. Za dané ukony v adaptaCnim procesu je vzdy neékdo odpovédny. U novych
zaméstnancu je za adaptaci zodpoveédny vedouci dané pracovni skupiny. Nastroje se déli na
(Styblo, 2011):
- udrzZovani kontaktu se zaméstnancem pied nastupem do podniku, predani pisemnych
informaci o podniku (napf. brozury, vyro€ni zpravy, firemni noviny);
- predani informacnich materiald (napt. informace o organizaci firmy, firemni
smérnice, firemni kultura, personalni politika);
- predani a vysvétleni adaptacniho planu;
- vstupni rozhovor nadfizeného se zaméstnancem;
- pravidelné pohovory s nadfizenym (kontrola prubéhu a vysledku adaptace);
- seznameni s kolegy;
- vyhodnoceni adaptac¢niho procesu.
Faze adaptacniho procesu se Cleni nasledovné (Pauknerova 2012):
- Faze pripravna
o tato faze zahrnuje obdobi pred vlastni zménou podminek. Zaméstnanec si
tvoti predstavu o tom, co ho ¢eka, a pfipravuje se na zvladnuti novych
podminek. Aby byla tato faze efektivni, je nutné, aby ¢loveék ocekaval
zmeény podminek a zvladnul pozadavky, které na n€j nova situace bude
klast. Neopomenutelné je také usili, které je potieba vynalozit.
- Faze globalni orientace
o pfichazi poc¢atkem zmény vnéjSich podminek. Zakladnim znakem je aktivace
psychické Cinnosti jedince.
- Faze védomého pietvareni vztahu jedince k novym, zménénym podminkam
o Tato faze se muze projevovat zménami v hierarchii hodnot, pretvareni
postoju i socialnich vztaht, ¢i v Gprave navyklych zptsobt ¢innosti.
- Vpraveni se do novych podminek
o Zde nastava adaptovanost, pfipadné rezignace nebo opusténi v piipadé
nezvladnuti predchozich fazi.
Kocianova (2010) deli adaptacni proces na 4 faze — pred nastupni, nastupni,

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

loajality, urychleni zlepSeni ve vzdé€lavani a adaptace na socialni prostredi.

3.6.1 Adaptaéni program

Adaptace zaméstnancu je specialnim adaptacné-vzdélavacim programem, pomoci

kterého musi byt zabezpeCeny predevsim tyto oblasti (B&lohlavek, 2003):

informovanost nového zaméstnance o dulezité problematice, ktera je dulezita pro
jeho spravnou ¢innost v ramci podniku a pracovni funkce;

seznameni s cili a strategii podniku, s organizacni strukturou, pracovnim fadem, se
systémem odmeérniovani 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) predstavuje adaptaéni program jako informace, které by mély mit

ucelenou formu. Dani zaméstnanci informuji nové zaméstnance ustni nebo pisemnou

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

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

adaptaCni program jako soubor formalizovanych postupt, které napomahaji socialni

a pracovni adaptaci novych zaméstnanct v podniku. Mezi zakladni prvky adaptace fadi:

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

pisemné informacni materidly (orientacni balicek, ptirucka pro nové nastupujici
zameéstnance),

materialy s instrukcemi k adaptaci novych zaméstnanct pro nadfizené a mentory;
seznamovaci sluzebni cesty novych zaméstnanci;

kvalifika¢ni opatfeni.

Kocianova (2010) popisuje jako zpusob efektivnéjSiho fizeni adaptace novych

zaméstnancu:

sdéleni zakladnich informaci o podniku;

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

Skoleni na bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci ¢i pozarni ochranu;

uvodni Skoleni pro nové zaméstnance;

35



- prostudovani zakladnich informaci zaméstnancem;
- rozhovor s vedoucim zaméstnancem v prub&hu adaptacniho planu;
- hodnoceni prubéhu adaptace novych zameéstnancu.
Foot a Hook (2002) dale dopliiuji, ze program adaptace musi byt vytvoren v souladu
s cili podniku. Pouze podle nich 1ze urcit, jaké informace potfebuje novy zaméstnanec ziskat

a v jakém poradi. Je také nutné stanovit, kdo tyto informace zprosttedkuje.

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 prostfednictvim
ziskani informacni brozury novy zaméstnanec podporu ze strany podniku a diky ni se
zlepSuje zaméstnancova orientace v podniku. Obsahova stranka informacni brozurky by
m¢la splnit nasledujici body:

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

- informace o podminkach zameéstnani (personalni politika, rezimy prace, mzdové
podminky, postup v pfipadé pracovni cesty, péCe o zameéstnance, moznosti
rekvalifikace, postupy pfi stiznostech);

- informace o pracovnich povinnostech (pravidla BOZP);

- informace o utvaru a naplni prace (cile a ukoly pracoviste).

3.6.3 Mentoring

Mentoring je nastroj, ktery je velkym pfinosem pro nové nastupujici zaméstnance.
Jedna se o Casto vyuzivany zpusob adaptace, pii kterém mohou stavajici zaméstnanci svym
novym kolegiim snadno pfiblizit vnitini prostiedi podniku (Koubek, 2013). Kocianova
(2010) uvadi, ze tim, Ze je mentorem zameéstnanci v prubéhu adaptace vé€novana zvysena

pozornost, je pfinosem nejen pro vykon prace, ale rovnéz i v roviné socialni adaptace.

3.6.4 Hodnoceni a prinos adaptace

Pfi posuzovani adaptovanosti zaméstnance je mozné uplatnit kritéria objektivni
(mnozstvi a kvalita prace, mira pracovni ochoty a nasazeni, samostatnost apod.), ¢i kritéria
subjektivni (vztah c¢lovéka k profesi a podniku, profesni sebedtvéra, spokojenost

s vedoucim apod.), viz Obréazek 2 (Pauknerova, 2012).
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Obrazek 2:  Zakladni znaky adaptovanost
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Vajner (2007) uvadi, ze piinosy adaptace lze rozdélit na piinosy pro zaméstnance

a ptinosy pro podniky, viz Tabulka 7.

Tabulka 7:  Pfinosy adaptace

PRINOSY PRO ZAMESTNANCE

PRINOSY PRO PODNIKY

motivacni (podnik ma o zaméstnance zdjem a ma

snahu mu zapracovani ulehcit);

rychlé zapracovani;

informacni  (zam¢stnanec  ziskava  dulezité

informace);

zpétna vazba k procesu naboru i vybéru;

socialni (zamestnanec se seznamuje s ostatnimi

zaméstnanci);

rozvinuti vykonnosti zaméstnance;

kontrolni (zamestnanec citi tlak na svoji vykonnost);

zlepSeni image firmy;

psychohygienickd (zaméstnanec se zbavuje uzkosti,

7e néco nezvladne);

argumentace pro mozné ukonceni pracovniho

poméru se zamestnancem;

rozvojova (zaméstnanec se uci nové veci, coz

posiluje jeho sebevédomi);

usetfeni nakladu pii ukonceni pracovniho poméru;

sebereflexni (zaméstnanec zjistuje, zda na danou

pozici staci);

efektivni vyuziti zkusebni doby;

rekapitulaéni (zaméstnance se integruje do firemni

kultury.

zlepSeni komunikace a tymové spoluprace.

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

Prakticka Cast prace se zabyva charakteristikou podniku Logaritma s.r.0., pfedevsim
jeho dosavadnim pfijimacim a adaptacnim procesem na zakladé polostrukturovaného
rozhovoru s personalistou podniku a studia internich dokumentt. Po charakteristice podniku
je provedena analyza souCasného stavu fizeni lidskych zdroji pomoci sekundarnich dat. Poté
nasleduje analyza primarnich dat. Ta byla ziskana na zakladé kvantitativni 1 kvalitativni
metody dotaznikového Setfeni. Ziskana data jsou zpracovana do piehlednych graft a tabulek

véetné slovniho komentéare.

4.1 Charakteristika podniku

Logaritma s.r.o. je mlady, dynamicky se rozvijejici podnik. Nachazi se v malé obci
Moravi€any s piiblizn€ 1300 obyvateli. Necelé tii kilometry daleko se nachdzi mésto
Mohelnice s9100 obyvateli, ve kterém sidli dva velké pramyslové podniky, které
dohromady zaméstnavaji pies 5000 zaméstnanci. Vzhledem ktomu, ze konkurence
zaméstnavatelQ je v regionu vysoka, je stale t€z8i ziskavat nové a kvalitni zaméstnance.
Aktualni nezamé&stnanost je dle Ufadu prace Mohelnice v regionu 4,9 %.

Podnik vznikl vroce 2008 prevzetim podniku Logarex s ptvodnim nazvem
KERN Mohelnice, a.s. Zde probihala prvni vyroba skupinek svétlometi. Roku 2009
probéhlo prejmenovani na Logaritma, a.s. Postupem Casu se Logaritma rozrustala, byly
zakoupeny byvalé prostory tovarny pana Kratochvila v Moravi¢anech, kterd vyrabéla
dievéna paratka, koli¢ky a kopyta pro vyrobce obuvi BATA. Montaz prvnich svétlometi
zde probéhla v roce 2010. O devét let pozd€ji 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 v§echny kli¢ové procesy a Cinnosti, které vedou ke spokojenosti
zakaznika. Podnik je dcefinou spoleCnosti AJMAS, as., ktera vlastni také MoravaCamp
v Mohelnici, coz je velkou vyhodou v pfipadé zavodniho stravovani a konani firemnich akci.

Hlavnim vyrobnim programem Logaritmy je vyroba a montaz dilt pro automobilovy
prumysl, a to od jednoduchych dilt az po kompletni svétlomety, které podléhaji naroéném
dekorativnimu posuzovani. Ro¢né je expedovano pfiblizn€ 220 tisic kust svétlometu.

Logaritma se také zabyva montazi typovych rozvadécu nizkého napéti pro vyznamné

energetické celky. Vyrobky jsou urCeny pro tuzemsky i zahrani¢ni trh.
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Nejnovéjsim vyrobnim programem je vyvoj a vyroba Coolen ve spolupraci
s podnikem LogaCool, s.r.o. Coolny jsou vyrabény pro venkovni uschovu kol, popelnic,
kocarka apod. S timto vyrobnim programem uzce souvisi i vyroba elektronabijecek, kterou

se Logaritma zabyva.

4.1.1 Charakteristika soucasného stavu Fizeni lidskych zdroju

Podnik ma aktualné€ 113 zaméstnanct pracujicich na ranni a odpoledni sméné€ na
pozicich operator vyroby, pfedni délnice vyroby, referent kvality, sefizovac,
manipulant/ptipravar vyroby, operator skladu, pomocny operator skladu, pracovnik uklidu,
dispeCer logistiky, mechanik, elektrikar, technolog, produktovy inzenyr, mistr vyroby,
referent nakupu, manazer fizeni zakazek, manazer spravy majetku a budov, projektovy
manazer, vedouci vyroby a logistiky, manazer kvality, recepCni a office
manager/personalista. Platna organizacni struktura je znazornéna na Obrazku 3. Meziro¢ni

fluktuace se pohybuje okolo 5,3 %.

Obrazek 3:  Organizacni struktura podniku
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Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé internich materialti (2022)
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Na fizeni lidskych zdroji je v podniku kladen velky daraz. Dikazem toho je
i pravidelné aktualizovana fidici dokumentace. Vedeni podniku se zamétuje primarné na
hodnoceni zaméstnanci, které probiha po zkuSebni dobé a poté pravidelné kazdy rok
v kvétnu — na konci fiskalniho roku. Probiha formou hodnoticiho pohovoru. Kazdého
zaméstnance hodnoti jeho ptfimy nadfizeny pomoci predem daného hodnoticiho formulafe.

Na zakladé hodnoceni zaméstnanct jsou kazdoro¢né projednavany nejen vysledky
zaméstnancd, ale i jejich navrhy na feSeni pripadnych nedostatki. Zaméstnanci také maji
moznost ziskat financni odménu na zakladé ro¢niho hodnoceni.

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

odména 1 000 K&/ mésic na ucet BenefitPlus

o jedna se o tzv. pfitomnostni odménu, z prostifedkt na uctu BenefitPlus je
mozné platit ve vybranych Iékarnach a za vybrané sluzby;
- prispévek na zavodni stravovani
o zameéstnanec hradi 35 Kc/obéd, vybér je mozny ze tii jidel, které jsou
dovazeny z restaurace MoravaCamp Mohelnice;
- kvartalni odména pro vyrobni délniky
o pro pfiznani této odmeény 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 pfi 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 prviiacka,
- hrazené volno prvni skolni den pro rodiCe prviiacka,
- individualni finanéni vypomoc v tizivé zivotni situaci,
- vstupné zdarma pro 2 dospélé osoby a 3 déti na bazén a letni kino v MoravaCampu

po celou sezoénu.
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V Logaritmé probihaji nejen Skoleni, kterd jsou nezbytna pro vykonavanou praci nebo
jsou dana zakonem a méla by pfispivat ke zvySeni informovanosti zaméstnanct a zamezit
tak vyskytu pracovnich trazii a nemoci z povolani, ale také technickych poruch zafizeni
a stroji. Probihaji zde i 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
nakladu, strategické mysleni, zvySovani vykonnosti apod. Tato Skoleni aktualné probihaji
v ramci projektu EU , Spolecny rozvoj lidského potencialu ¢lentt Asociace vzdélavani®.

V minulosti také probihaly jazykové kurzy THP na zakladé hodnoceni zaméstnancu.
Nejlépe hodnoceni zaméstnanci tak méli moznost ziskat nové znalosti v oblasti cizich jazykt
dle vlastniho vybéru. V soucasné dobé v Logaritmé zadné jazykové kurzy neprobihaji,

personalista ale do budoucna obnovu kurza nevylucuje.

4.1.2 Proces prijimani zaméstnancu a jejich adaptace

Pfi vzniku nového pracovniho mista je potieba piesné stanovit Cinnosti 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 personal velmi proménlivé a je tézké se jim prizptusobit. Office
manager/personalista poté na zakladé schvaleného pozadavku prostfednictvim porady
vedeni hleda vhodného kandidata na nové pracovni misto.

K naboru novych zaméstnancii jsou vyuzivany inzeraty na novych kariérnich
strankach podniku, viz Ptiloha 4, inzerce prostfednictvim socialnich siti, dale doporucent,
ptimé osloveni jedince, tisk, inzertni portaly, bannery, urad prace a personalni agentury. Dle
personalisty je nejvice UspéSnd inzerce prostrednictvim socidlnich siti (firemniho
Facebooku), do budoucna by se personalni oddéleni chtélo zaméfit na zvySeni povédomi
o podniku v okoli Moravican a také na vytvoreni a spravé uctu na Instagramu.

Podnik ma ke kazdé pozici stanoveny popis pracovniho mista, se kterym je pracovnik
vzdy dopfedu seznamen. Vybérové fizeni se sklada ze dvou Casti, pohovor s personalistou,
kdy je uchazeci podnik predstaven, a naopak uchazec uvadi informace o sobé&. Poté pohovor
s nadfizenym. U vyrobnich pozic je v druhé Casti uchazec proveden vyrobou a je mu piesné
ukézano, co bude naplni jeho prace, coz si také ithned vyzkousi. Mistr pfi této ptilezitosti

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

V pfipadé odsouhlaseni pracovni nabidky uchazeCem nasleduje vstupni prohlidka
u zavodniho 1ékare, v pripadé Logaritmy se jednd o MUDr. LeoSe Russitzkeho. Pozice
operatort vyroby jsou zafazeny do kategorizace prace 3, coz pro zavodniho lékare znamena
vstupni prohlidku vetné méfeni elektromyografie, diky které zjiStuje stav nervovych
kofend. Ostatni pozice jsou zafazeny v kategorii 1 a 2. V pfipad€, ze 1ékar vyhodnoti, Ze je
dany uchazeC zpusobily pro vykon prace, nasleduje nastup do prace, zahajeny uzavienim
smlouvy.

Pfi podpisu smlouvy jsou kazdému uchazeci podrobné vysvétleny vSechny
nalezitosti dokumentt. Podepisovana je pracovni smlouva, karta pracovniho mista, mzdovy
vymér, informace o obsahu pracovniho poméru, informované souhlasy se zpracovanim
osobnich daju a prohlaseni poplatnika dan€ z pfijmu fyzickych osob ze zavislé Cinnosti pro
dané zdariovaci obdobi. Standardné€ se uzavird smlouva na dobu urcitou jeden rok se
zkuSebni dobou tfi mésice (u manazerskych pozic na Sest mésicu), po odpracovaném roce se
doba trvani pracovniho poméru ve vétSiné piipadi dodatkem meéni na dobu neurcitou
v zé&vislosti na hodnoceni zaméstnance.

Po podpisu dokumenti dostane novy zaméstnanec osobni ochranné pracovni
prostfedky, v pfipadé délnickych pozic se jedna o specialni ESD polokosile, ESD mikiny
a ESD obuv. Zaméstnanec také dostava Cip, ktery slouzi k pruchodu vstupni branou a diky
kterému se eviduje dochazka zaméstnance do systému ACS line, kterou office
manager/personalista na zac¢atku kazdého mésice zpracovava pro mzdovou ucetni. Prvni
pracovni den také probihaji povinna Skoleni — BOZP, pozéarni ochrana, prvni pomoc,
ptipadné ESD skoleni ¢i Skoleni fidict referentskych vozidel. Referent bezpecnosti nové
zaméstnance seznamuje s pracovnim fadem, smérnicemi podniku a GDPR problematikou.
V ramci BOZP skoleni jsou zaméstnanci detailné seznameni 1 s prostiedim spolecnosti
a s osobami, které jsou dulezité v piipadé feSeni problému. Je jim také predan kontakt na
nadiizeného. Poté nasleduje zarazeni na pracovni misto a zacina vykon prace, informace
k pracovni ¢innosti dostane zamé&stnanec vyroby od mistra ¢i pfedni délnice vyroby véetné
pracovnich postupt. Zameéstnanci na nevyrobnich pozicich dostavaji informace od svého

pfimého nadfizeného.
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Na vyrobnich pozicich m4 adaptaci na starosti mistr, ale vzhledem k tomu, ze pocet
jeho podfizenych je padesat dva zaméstnancd, neni v jeho silach se nové pfichozim
zaméstnancim dostatecné vénovat. V minulosti byla ze strany vedeni snaha zavést
mentoring s finanéni odménou pro mentora, ale bohuzel bez vétsiho uspeéchu.

Na nevyrobnich pozicich provazi nového zaméstnance jeho pfimy nadfizeny.
Vzhledem ktomu, ze ostatni vedouci nemaji vice nez deset podiizenych 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 urCenych pro vedouci zaméstnance podniku je k nahlédnuti

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

Tabulka 8: Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni vedoucich zaméstnanct
, Primér . -
Otazka ; Zdtvodnéni
hodnoceni
Jak hodnotite rychlost pfijimaciho fizeni? 1,25 bez komentaru
velmi mala

ochota ucit se

Jak hodnotite kvalitu pfijimanych .
novym vécem a

pracovniki? Odpovidaji Vasim 1,75
. o pracovat nad
pozadavkim? . ;
ramec pracovnich
povinnosti
novym
zaméstnancim
Jak celkové hodnotite proces adaptace ve 25 chybi, nebo si
Vasem podniku? ’ nepamatuji,
zakladni
informace
Jak hodnotite rychlost zau¢eni novych (o
e zau vy 1,25 bez komentar
zamestnancu?
|ze pozorovat
, o . , tézsi zaClenéni
Jak hodnotite socialni adaptaci novych Z51 zac el do
. R 3 kolektivu
zamestnancu? R
stavajicich
pracovniki

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

Na otazku 6 odpovédélo 100 % dotazovanych moznosti ano. 50 % dotazovanych
pridalo ke své volbé kratky komentar k tomuto procesu, kdy by pro né byl idealnéjsi
kvalitn€jsi vybér uchazecq, ale bohuzel vzhledem k nutnosti obsadit pozice v co nejkrat§im

Case chapou omezené moznosti personalniho oddé€leni. Grafické znazornéni v Grafu 1.

Graf 1: Hodnoceni pfijimaciho procesu vedoucimi zaméstnanci

HODNOCENI PRIJIMACIHO PROCESU

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

Otazka 7: Odpovida proces adaptace Vasim pozadavkim?

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

pozadavkim. 25 % respondentt zvolilo moznost ano.
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Graf 2: Hodnoceni adaptacniho procesu vedoucimi zaméstnanci

HODNOCENIi ADAPTACNIHO

PROCESU
25;0%

75,0%

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

Otazka 8: Je néco, co byste do budoucna chtél/a zmeénit v ramci pfijimaciho ¢i

adaptacniho procesu z pozice vedouciho zaméstnance?

Odpovédi na Otazku 8 jsou shrnuty v Tabulce 9. 25 % dotazovanych by uvitalo
moznost ¢astéj§iho konani teambuildingu a moznost podilet se na socidlni adaptaci, 25 %
dotazovanych by chtélo zavést zkuSebni linku v ramci pfijimaciho pohovoru a 50 %
dotazovanych spatiuje prostor ke zméné v oblasti predavanych informaci novym
zaméstnancum, konkrétné mensi mnozstvi informaci prostfednictvim pisemného podkladu

pro lepsi orientaci.

Tabulka 9:  Navrhy na zmény v adaptacnim ¢i pfijimacim procesu

Odpoved Podil respondentt
Moznost ¢astejsiho konani teambuildingu a moznost podilet se na 250
socialni adaptaci
Zavedeni zkuSebni linky v rameci pfijimaciho pohovoru 25%
Dlraz na mens$i mnozstvi informaci predavanych novym 509

zaméstnancum, moznost pisemného podkladu pro lepsi orientaci.

Zdroj: vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setteni (2023)
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4.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni zaméstnanci podniku

4.3.1 Analyza demografickych udaju respondentu

Dotaznikového Setfeni se ucastnilo celkem 63,2 % zen a 36,8 % muzd, graficky

znazornéno v Grafu 3.

Graf 3: Pohlavi

POHLAVI

B muzi = Zeny

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

Dle Grafu 4 lze posoudit dosazené vzdélani u jednotlivych zaméstnanca. 23 %
dotazovanych uvedlo jako své nejvyssi dosazené vzdélani vysokoskolské, stredoskolské
vzdélani s maturitou uvedlo 17,2 % respondentt, 46 % respondentd je vyuceno, 13,8 %

zaméstnancu, ktefi vyplnili dotaznik, uvadi pouze zakladni vzdélani.
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Graf 4: Dosazené vzdélani

DOSAZENE VZDELANI

s vysokoskolské u stfedoskolské vzdélani s maturitou vyuceni w zakladni vzdélani

46%

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

Graf 5 znazorniuje skuteCnost, ze dotaznik vyplnilo nejvice zaméstnanci ve véku
18-35 let, celkem 69 %, zbyli zaméstnanci, celkem 31 % respondentt, uvedlo v€k 36-55 let.
Moznost 56 let a vice nezvolil zadny dotazovany. Vsichni respondenti jsou tedy

v produktivnim véku.
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Graf 5: Vék
VEK

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

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

Otazka sméfujici k poctu odpracovanych let v podniku je dulezita pro nasledné
rozdéleni respondentti. Odpovédi jsou graficky znazornény v Grafu 6.

Dotaznik celkem vyplnilo 32,2 % zameéstnancu, ktefi v podniku pracuji méné nez
1 rok. 17,2 % uvedlo, ze v Logaritmé pusobi 1-3 roky, 44,9 % uvedlo, ze v Logaritmé pracuji
v rozmezi od 4 do 8 let a vice jak 9 let pracuje v Logaritmé 5,7 % zameéstnancu.

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

srovnatelné.
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DELKA PRACOVNIHO POMERU

////%///

PRACOVNI POZICE



4.3.2 Analyza vyhledavani a vybéru zaméstnancu

Otazka 1: Jak jste se dozvédel/a o pracovni pozici, kterou vykonavate?

Z Grafu 8 je patrné, ze mezi skupinou 1 a skupinou 2 jsou zna¢né rozdily. Zatimco
u zameéstnanc, ktefi v Logaritmé pusobi 3 roky prevazuji webové stranky €i socialni sité
(zvolilo 69,8 % zameéstnanct), 23,3 % se o praci dozveéde€lo na aradu prace a 7 % odpovédélo
jinak — 3 zaméstnanci shodné uvedli, Ze na svou stavajici pozici byli povyseni.

Naopak u zameéstnanci, ktefi jsou v Logaritmeé 4 a vice let pfevazuje ufad prace (zvolilo
63,6 % zaméstnancu), dalsi nejCasteji volena moznost byla od znamého, takovou moznost
zvolilo 25 % a 11,4 % zaméstnanct uvedlo, Ze se o pracovni pozici dozveédéli na webovych
strankéch/socialnich sitich podniku.

V prabehu let se zdroje informaci o pracovnich pozicich ménily. Negativné 1ze hodnotit
fakt, ze nikdo ze zamé&stnanct, ktefi v Logaritmé pracuji 3 roky nezvolil moznost informaci

od znamého.

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%

-
jinym zplsobem

0%

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

W skupinal M skupina 2

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



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

Dle Grafu 9 je mozné soudit, ze kvalita pribéhu vybérového fizeni v Logaritmé¢ je dle
piijatych zaméstnanca dlouhodobé vysoka. Ve skupiné 1 pouze 18,6 % zaméstnancu vybralo
moznost spise ano, 81,4 % zaméstnancu zvolilo moznost ano.

Ve skupiné 2 zvolilo moznost ano 100 % zaméstnanci, coz je pozitivni zjisténi.
Prubézné by ale bylo vhodné spokojenost zaméstnanct dal kontrolovat, pfipadné zatadit

moznost oveéfovani zpétné vazby i od nepfijatych uchazecu.

Graf 9:  Spokojenost s pribéhem vyberového tizeni

Spokojenost s pribéhem 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% 120%

W skupinal M skupina 2

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

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

Logaritma s.r.0.?
Odpovédi na Otazku 3 jsou prehledné zpracované v Tabulce 10. Ze Skupiny 1 odpovédelo

celkem 34,9 % respondent, Ze si Logaritmu vybralo jako svého zaméstnavatele z davodu

neuspéchu v jiném podniku.
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Témér stejny podil zaméstnanca, tedy 30,2 % odpovédélo, ze si Logaritmu zvolilo
na zakladé dvousménného provozu. 23,3 % respondentt oslovily firemni benefity a 11,6 %
rodinna atmosféra v podniku.

U skupiny 2 byly odpovédi podobné, nicméné podil respondentu se jiz v nékterych
bodech rozchazel. Vice nez polovina zaméstnancu (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 zdavodu mzdy.
Negativni naopak je, ze 34,9 % zaméstnanct nastoupilo do Logaritmy pouze z davodu, Ze

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

Tabulka 10: Duvod vybéru Logaritmy jako zaméstnavatele

Dutvod vybéru Skupina 1 Skupina 2
Dvousmeénny 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 zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setteni (2023)

Otazka 4: Odpovidaly informace, které Vam byly pfedany béhem vybérového tizeni

skutecnosti po nastupu do prace?

Pf1i vyhodnocovani této otazky bylo zjiSténo, ze skupina 1 dostala pfi vybérovém fizeni
informace odpovidajici skutecnosti ze 100 %, coz je velmi pozitivni.

Naopak skupina 2 z 34,1 % vypovédéla, ze odpovidajici informace nedostala, 65,9 %
zamestnancu zvolilo moznost ano. Dle vyjadieni personalisty v minulosti opravdu probihaly
pohovory jinym zpisobem, a zaméstnanci byli nedostatecné ¢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 pfi vybérovém fizeni

Pravdivost informaci pri vybérovém frizeni
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Zdroj: vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setteni (2023)

4.3.3 Analyza adaptace zaméstnancu

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

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

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

zafazena do adaptacniho procesu.
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Tabulka 11: Zputsob seznameni s pracovnim prostiedim
Zvolena moznost Skupina 1 Skupina 2

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

Informace mi byly ptfedany pisemné, bez provedeni. 0% 0%
Informace mi byl predany ustné a byl/a jsem proveden/a 100 % 84,1 %
pracovnim prostedim.

Informace mi byly pfedany ustn€, bez provedeni. 0% 15,9 %
Nebyl/a jsem seznamen/a vubec. 0% 0%
Jina odpoveéd'. 0% 0%

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

Otazka 6: Jak Vas prijal pracovni kolektiv?

Prehled odpovédi je znazornén v Tabulce 12. Skupina 1 v 69,8 % odpovedéla, ze je
pracovni kolektiv pfijal bez problému, 20,9 % mél potize s n€kterym spolupracovnikem.
7 % dotazovanych uvedlo potize s vétsim kolektivem pracovnikd. Potize s nékym ve vedeni
se objevily pouze u jednoho respondenta, tedy 2,3 %.

Ve skupiné 2 prevazovala z 88,6 % odpoveéd bez problému. 11,4 % dotazovanych
uvedlo potize s nekterym spolupracovnikem. Zameéstnanci se u této otazky vice rozepisovali,
ve vétsin€ pripadu se jednalo o doCasny problém, ktery byl jesté ve zkuSebni dobé vytesen,

coz lze povazovat za pozitivni zjisténi.

Tabulka 12:  Pfijmuti pracovnika kolektivem
Odpoved 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%
pracovnikd

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

Dle Grafu 11 je zfejmé, ze vétSina zaméstnanci se mezi svymi spolupracovniky citi
ptijemné. Ve skupiné 1 se jedna o 90,8 %, ve skupiné 2 o 68,1 % dotazovanych. Spise
piijemné se citi 9,2 % zaméstnancu 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 Setteni (2023)

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

0 pomoc?

Na zakladé Grafu 12 je evidentni, ze vétSina pracovnikd 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 odpovédé€lo, ze mezi
spolupracovniky nikoho takového nemaji. Zde by bylo vhodné uvazovat o opatteni, diky

kterému se budou moci vSichni zaméstnanci v pfipad€ problému na nékoho obratit.
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Graf 12: Moznost pomoci od spolupracovnikti

Moznost pomoci od spolupracovniki
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Zdroj: vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setteni (2023)

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

120,0%

Na zakladé odpovédi bylo zjisténo, ze skupina 2 se setkava mimo pracovisté Castéji nez

skupina 1. Konkrétné ve skupiné 1 7 % dotazovanych odpovédeélo, ze se mimo pracoviste se

svymi spolupracovniky setkava alesponi jednou za Ctrnact dni, 23,3 % vypovédélo, zZe se

setkava alespon jednou za mésic, a shodné 34.9 % respondenti uvedlo, Ze se se svymi

spolupracovniky setkdva méné Casto a 34,9 % uvedlo, ze nikdy.

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

ctrnact dni, 40,9 % se setkava alespon jednou za mésic. 22,7 % dotazovanych zvolilo

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

v Grafu 13.

56



Graf 13: Vztahy mimo pracovisté
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Zdroj: vlastni zpracovani, data ziskana z dotaznikového Setteni (2023)

4.3.4 Hodnoceni Logaritmy

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

Otazka 10 je zaméfena na splnéna ocekavani zamestnanci. Dle Grafu 14 je patmé, ze
ze skupiny 1 zvolilo odpovéd’ ano 69,8 % dotazovanych, 27,9 % zvolilo odpovéd spise ano
a 2,3 % respondentt zvolilo moznost spise ne.

Ve skupiné 2 zvolilo moznost ano 56,8 % respondentt a 43,2 % dotazovanych uvedlo

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

Otazka 11: Pokud byste mohl/a na priabéhu vybérového fizeni ¢i adaptaCnim procesu

néco zménit, 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
dulezité informace pro lepsi orientaci v podniku. Zaméstnanci uvadi, ze prvni den je opravdu
narocny a mnozstvi informaci, které jim bylo pfedano neni mozné pln€ zpracovat. 41,9 %
zaméstnancu ze skupiny 1 navrhuji vice zapojit novacky do kolektivu, napt. diky ¢astéjsimu
konéni 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 adaptacnim procesu nic
neménilo, 29,5 % by uvitalo mit nékoho, kdo by je provedl celym podnikem a 2,3 %
dotazovanych uvedlo, ze by uvitali moznost rychlejsiho nastupu. Zde je mozné spatfit rozdil
v adaptacnim procesu, ktery byl dle tvrzeni personalisty v pribéhu poslednich let zménén

a nové jsou zamestnanci opravdu provadéni celou firmou.
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Tabulka 13:  Navrhy na zmény ve vyb&rovém fizeni i adaptacnim procesu

Odpoved 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 nékoho, 0% 29,5 %

kdo by mé celou firmou proved]

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

Cast€j$i moznost firemniho

teambuildingu

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

Otazka 12: Jak hodnotite Logaritmu, s.r.0. jako svého zaméstnavatele?

Otazka 12 byla zaméfena na hodnoceni Logaritmy, s.r.o. jako zameéstnavatele.
Z Grafu 15 vyplyva, ze ve skupiné€ 1 zvolilo 46,5 % dotazovanych moznost kladné, 41,9 %
respondentt hodnoti Logaritmu spisSe kladné a 11,6 % respondentti hodnoti Logaritmu jako
zameéstnavatele spiSe zaporné.

Ve skupiné 2 je potom 86,4 % respondenti, 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 Setteni (2023)

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

Z Grafu 16 vyplyva, ze 65,1 % dotazovanych ze skupiny 1 uvedlo, Ze by svym pratelam
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 odpoveédi pozitivnéjsi, 90,1 %
respondentt uvedlo, ze by Logaritmu doporucilo a 9,1 % zvolilo moznost spiSe ano.

Bylo by vhodné se zaméfit na konkrétni davody, pro¢ by zaméstnanci Logaritmu svym
pratelim nedoporucili. Bohuzel dle odpovédi respondentd neni mozné zjistit konkrétni

pficinu.
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Graf 16: Doporuceni pratelim
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S Vysledky a diskuse

Na zakladé poznatka z predchozich kapitol se nasledujici kapitola vénuje vyhodnoceni
soucasné situace vyhledavani, pfijimani a adaptace zaméstnanct v podniku Logaritma s.r.o.

a naslednym navrhim, které maji ryze doporucujici charakter.

5.1 Shrnuti vysledku dotaznikového Seti‘eni vedoucich zaméstnancu

Dotaznikového Setfeni se z(castnilo 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 pfijimanych pracovnikt byla
hodnocena primérem 1,75. Jedna se o horsi vysledek, ale stale pozitivni. Jako odavodnéni
horsiho hodnoceni vedouci zaméstnanci uvadéli velmi malou ochotu novych zaméstnanct
ucit se novym vécem a neochotu pracovat nad ramec svych povinnosti. Celkové hodnoceni
procesu adaptace v podniku je vedoucimi zaméstnanci hodnoceno pramérem 2,5. Kratce
bylo zdivodnéno faktem, Ze novym zaméstnanciim Casto chybi nebo si nepamatuji zakladni
informace. Vedouci zaméstnanci by uvitali méné informaci pfedavanym zaméstnancim
a spisSe v papirové podobé nez v podobé ustni. Rychlost zauceni novych zaméstnanct byla
hodnocena primérem 1,25. Zadny zvedoucich zaméstnanci tuto volbu nezdtvodnil.
Poslednim bodem hodnoceni byla otdzka zabyvajici se socidlni adaptace novych
zaméstnancu, kterou vedouci zaméstnanci hodnoti primérem 3. Vedouci zaméstnanci
pozoruji t€z§i zaclenéni novych zaméstnanct do kolektivu. Této problematice by se do
budoucna radi vénovali. Celkové byl proces pfijimani a adaptace zaméstnanci hodnocen
prumeérem 1,95.

Sest4 otazka se tykala hodnoceni piijimaciho procesu, kdy 100 % respondentt 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 zpsobu zaucCovani, tak v socialni adaptaci. 25 % respondentt
navrhuje moznost CastéjSiho konani teambuildingu a moznost podilet se na socialni adaptaci,
25 % dotazovanych by uvitalo zavedeni zku§ebni linky v rdmeci pfijimaciho pohovoru a 50 %
dotazovanych vidi prostor ke zmeéné v mnozstvi preddvanych informaci novym
zamestnancim, konkrétné navrhuji moznost pisemného podkladu namisto predavani
informaci ustné. Na zakladeé vysledkt dotaznikového Setfeni mezi vedoucimi zameéstnanci

1ze soudit, ze prostor pro urcité¢ zmeény vidi vSichni dotazovani.
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5.2 Shrnuti vysledka dotaznikového Setfeni zaméstnancu

Dotaznikového Setfeni se celkem zacastnilo 77 % zaméstnanc ztoho 63,2 % Zen
a 36,8 % muzl. Co se tyCe vzdélani, 23 % zaméstnancl uvedlo nejvyssi dosazené vzdélani
vysokoskolské, 17,2 % zaméstnanci uvedlo stfedoskolské vzdélani s maturitou, 46 %
zamestnanct ukoncilo vzdélani vyuénim listem a 13,8 % zaméstnancti ma dokoncené pouze
zakladni vzdélani. Dotaznik vyplnilo celkem 69 % zaméstnancti ve véku 18-35 let a 31 %
zamestnancl ve veéku 36-55 let, ve slozeni 46 % THP a 54 % pracovnik( na délnickych
pozicich. Respondenti byli slozeni ze 49,4 % zaméstnancu, ktefi pracuji v podniku 3 roky
a 50,6 % zaméstnancu, ktefi v podniku pracuji 4 a vice let.

Skupina 1 se z pfevazné casti dozvédeéla o volném pracovnim misteé z webu/ ze
socialnich siti podniku, celkem tuto moznost zvolilo 69,8 % respondentd, 23,3 %
dotazovanych se o volném pracovnim misté dozveédé€lo na ufadu prace a 7 % respondentt
zvolilo moznost jinym zpusobem. Mezi jejich odpovédi patfilo povySeni z jiné pozice
v podniku. Spokojenost s pribéhem vybérového fizeni vyjadiilo 100 % respondentt, z toho
18,6 % zvolilo moznost spise ano. Rozhodujicim faktorem pii vybéru zameéstnavatele bylo
u 34,9 % dotazovanych neuspéch v jiném podniku, 30,2 % dotazovanych uvedlo jako divod
svého vybéru dvousménny provoz, 23,3 % respondentt oceriuje firemni benefity a 11,6 %
dotazovanych uvedlo jako svij divod rodinné prostiedi. Pravdivost informaci pfi
vybérovém fizeni potvrdilo 100 % dotazovanych. VSem respondentiim byly také predany
informace dulezité k vykonu prace tstné a byli provedeni podnikem pro lepsi orientaci.

69,8 % dotazovanych ze skupiny 1 uvadi, ze je spolupracovnici pfijali do kolektivu
bez problému, 20,9 % zaméstnanci mélo problém s nékterym spolupracovnikem, 7 %
zaméstnancu uvadi problém s nékym ve vedeni a 2.3 % zaméstnancu se setkalo s problémem
v ramci vétsiho kolektivu pracovnikt. Vsichni dotazovani uvedli, ze béhem zkusebni doby
byly tyto problémy vyfeseny. Pfijemnou atmosféru v kolektivu uvadi 90,8 % respondentd,
spise pfijemné se citi 9,2 % dotazovanych.

88,4 % respondenti dale uvadi, Ze je v Logaritmé né€kdo, na koho se mohou obratit
s zadosti o pomoc, naopak 11,6 % dotazovanych takovou moznost nema. Mimo praci se
jednou za Ctrnact dni setkava 7 % zaméstnancu, 23,3 % zaméstnanct uvadi setkani jednou
do mésice, 34,9 % dotazovanych se se svymi spolupracovniky mimo pracovni prostiedi
setkava méné€ Casto a 34,9 % respondentl se mimo pracovni prostiedi s ostatnimi

zameéstnanci 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 piijimacim ¢i adaptacnim procesu nic nemenilo, 46,5
% respondentd by uvitalo moznost dostat dilezité informace prehledné sepsané jesté pred
prvnim pracovnim dnem a 41,9 % dotazovanych by uvitalo Castéjsi konani firemniho
teambuildingu ¢i jinych firemnich akci. Logaritmu jako zaméstnavatele hodnoti 46,5 %
respondentu ze skupiny 1 kladné, 41,9 % dotazovanych spise kladn€ a 11,6 % spiSe zaporng.
Doporuceni svym pratelim pracovat v Logaritmé by dalo 65,1 % respondentd, 23,3 %
zvolilo moznost spiSe ano, 7 % dotazovanych zvolilo moznost spise ne a 4,7 % dotazovanych
by Logaritmu nedoporucilo.

Ve skupiné 2 byly odpovédi Casto odli§né. 25 % dotazovanych odpovédélo, ze se
o volném pracovnim misté v Logaritmé dozvédélo od znamého, 63,6 % respondentt piislo
z ufadu prace a 11,4 % respondentli se o nabidce dozvédélo z internetu. Zde je mozné spatfit
rozdil mezi skupinami hlavn€ v moznosti doporuceni od znamého, kdy ve skupiné 1 tuto
moznost neuvedl nikdo. Spokojenost s prubéhem vybérového fizeni uvedlo vSech 100 %
respondenti. Divod vybéru Logaritmy jako zaméstnavatele byla pro 65,9 % respondentt
moznost dvousménného provozu, 22,7 % dotazovanych ocenilo rodinnou atmosféru
a 11,4 % firemni benefity. Tady je rozdil predev§im v tom, ze skupina 2 ani v jednom
ptipadé neuvedla moznost neuspéchu v jiné firme. To je pozitivni zjisténi vzhledem k tomu,
ze znovych pracovniki tento divod uvedlo 34,9 % respondentti. Pravdivé informace pfi
vybérovém fizeni dostalo pouze 34,1 % zaméstnanct, ostatni uvedli, ze pravdivé informace
nedostali. V tomto piipadé tedy doslo ke znaCnému posunu oproti novym nastupim.
I v otazce tykajici se seznameni s pracovnim prostiedim lze vidét zmeény. Konkrétne 84,1 %
dotazovanych dostalo informace o chodu podniku ustn€ a byli také provedeni podnikem,
15,9 % dotazovanych provedeno podnikem nebylo, nicméné ustné jim informace predany
byly.

Pfijmuti do kolektivu ve skupiné€ 2 bez problému uvedlo 88,6 % respondentu, coz je
vyS$8i hodnota nez ve skupiné 1. 11,4 % dotazovanych pfiznalo problém s nekterym ze
spolupracovnikd. Oproti skupiné 1 nikdo nevypovédél problémy s veétsi skupinou
spolupracovniki ¢i s nékym z vedoucich pracovnikd. V pracovnim prostredi se citi piijemné
68,1 % respondentu, spisSe piijemné potom 31,9 % dotazovanych. Zde velky rozdil mezi
skupinami neni. Pomoc od spolupracovnikii ma dle odpovédi ze skupiny 2 k dispozici

100 % dotazovanych.
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Mimo pracovi§te se setkava 227 % zaméstnanci jednou za Ctrnact dni,
40,9 % dotazovanych se setkava jednou do meésice, 22,7 % respondentt se setkava méne
Casto a 13,6 % respondenti se se svymi spolupracovniky mimo pracovni prostiedi
nesetkava. V tomto piipadé 1ze spatfit rozdily mezi skupinou 1 a skupinou 2. Bylo by vhodné
zaméfit se na firemni akce, pii kterych by se pracovnici setkavali i mimo pracovni prostiedi,
jelikoz by to celkové mohlo prispét vykonnosti zaméstnancu.

56,8 % dotazovanych uvedlo, ze Logaritma splnila jejich ocekavani, 43,2 %
respondentt zvolilo moznost spise ano. Zmeénu ve vybérovém fizeni ¢i v adaptacnim procesu
nenavrhuje 68,2 % dotazovanych, 2,3 % dotazovanych by upfednostnilo moznost
rychlejsiho nastupu do zaméstnani a 29,5 % respondenti by ocenilo mit pii nastupu nékoho,
kdo by je celou firmou provedl. V odpovédich skupiny 2 se viibec neobjevuje moznost
Castéjsiho konani teambuildingu ¢i prehledné zpracovanych informaci pred nastupem do
zaméstnani. To mize byt zptsobeno tim, ze se zaméstnanci pracujici v Logaritmé 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 % respondentti zvolilo moznost
spise kladn¢. To se odrazi i v odpovédich na dalsi otazku, jelikoz 90,1 % dotazovanych by
Logaritmu doporucilo svym pratelim a 9,1 % respondentt zvolilo moznost spise ano. To je
oproti skupiné 1 vyrazné vic.

Z dotaznikového Setfeni vyplynula zjisténi, ve kterych, jak jiz bylo feceno, lze spatfit
znaéné rozdily mezi skupinou 1 a skupinou 2. Vzhledem k uvadénym zménadm ve
vybérovém i adaptacnim procesu podniku se potvrdila spokojenost novych zameéstnanct

s danymi zménami, nicmén¢ by bylo vhodné zaméfit se na negativné hodnocené skute¢nosti.

Dle odpovédi respondenti 1ze kladné hodnotit:

moznost kariérniho postupu zameéstnancu;

- spokojenost pfijatych uchazeca s vybérovym fizenim;

- moznost dvousménného provozu;

- firemni benefity;

- rodinnou atmosféru v podniku;

- pravdivost a férovost pii vybérovém fizent;

- seznameni zaméstnancd s podnikem formou provedeni v podniku;

- zaméstnanci uvadi splnéni ocekéavani o zaméstnani.
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Naopak negativné lze na zakladé dotaznikového Setieni hodnotit:

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

- vybér Logaritmy jako zaméstnavatele z divodu neuspéchu v jiné firmé¢;

- informace pfedavané prvni pracovni den pouze ustné;

- vztahy mimo pracovisté;

- pét zamestnanct hodnoti Logaritmu spise zaporné a nedoporucili by podnik jako

zaméstnavatele svym pratelim.

Z provedeného Setteni vyplyva, ze proces piijimani a adaptace zaméstnanct neni zcela
$patné nastaven, nicméné¢ je zde urcity prostor pro zlepSeni, coz potvrzuji jak zaméstnanci,
tak vedouci pracovnici. Nékteré procesy se jevi jako malo efektivni, coz muze zpusobovat

demotivaci zameéstnanct, ktera dal ovliviiuje napliiovani cila 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.

DVO1 Jak hodnoti vedouci zaméstnanci proces prijimdni a adaptace zaméstnancii?

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze proces piijimani spliiuje pozadavky vedoucich
zaméstnanct, nicméné proces adaptace spiSe ne. V urcitych oblastech vedouci spatiuji
prilezitosti pro zmény.

DVO2 Jak hodnoti zaméstnanci priibéh své adaptace, prip. vybérového rizeni?

Dle dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze zameéstnanci hodnoti pribéh vybérového

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

seznamovani s podnikem i s podporou a pomoci spolupracovnikd.
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DVO3 Jaké informace potrebuji novi zaméstmanci k vykonu jejich prdce?

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 dostateCnou kvalitou. Vzhledem k tomu, ze novi pracovnici ovliviyji
i vykon stavajicich pracovnika je zde urcita mira podpory. VSechny pracovni postupy jsou
prehledné zpracované do pracovnich postupt, které jsou k dispozici na kazdém pracovisti.
Pracovnici jsou také pravidelné Skoleni nejen na pracovni postupy, ale prave i na kvalitu

vyrobkda.

HVO Je stdvajici proces prijimdni a adaptace zaméstnancit v daném podniku

dostacujici z hlediska spokojenosti zaméstnancit i z hlediska poZadavkii zaméstmavatele?

Co se tyCe procesu piijimani a adaptace zaméstnanct z hlediska spokojenosti
zaméstnavatele, zde byly shledany men$i nedostatky, na které je mozné se zaméfit.
Zameéstnanci procesy hodnoti spiSe kladné, coz je pozitivni zji§téni. Nicméné prostor pro
zlepSeni zde vidi i oni, a proto se navrhova ¢ast vénuje navrhim, které vyhledavaci, pfijimaci

1 adaptacni proces pomohou zefektivnit.

5.4 Navrhova c¢ast

Na zakladé provedeného zkoumani vyhledavaciho, pfijimaciho i adaptacniho procesu
je mozné navrhnout n€kolik podnéti, které by mohly vést ke zvySeni spokojenosti
zaméstnavatele i zaméstnanci. Tim by navic mohlo dojit ke zvySeni celkové produkce
podniku. V zavislosti na provedenych analyzach byly identifikovany celkem Ctyfi oblasti,
ve kterych je mozné navrhnout opatfeni. Jedna se o vnitropodnikové vztahy, informace
predavané novym zameéstnancim, povédomi o podniku v okoli a spokojenost zaméstnancu
s podnikem.

Prvni z téchto oblasti jsou vnitropodnikové vztahy. Je potieba se na né zaméfit nejen
na pracovisti ale 1 mimo n¢j. Moznosti, jak zlepSit vnitropodnikové vztahy by mohlo byt

navrhované Castéjsi konani teambuildingovych akci.
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Nyni se teambuilding kona jednou rocné, nicméné vzhledem k poctu nové ptichozich
zaméstnancu (za posledni rok nastoupilo celkem 31 zaméstnanct a dle personalisty se bude
stav zameéstnancu stale navySovat) by bylo vhodné potradat teambuildingové akce minimalné
jednou za Ctvrtleti, tedy Ctyfikrat ro¢né€. Dale by bylo vhodné zaméfit se na prubéh celého
teambuildingu. Dle personalisty probiha teambuilding formou volné zabavy, 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 naptiklad
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 nevSedni
zabavy a prilakalo by to tak 1 nékteré zaméstnance, ktefi se teambuildingovych akci
neucastni. V 1été by bylo vhodné vyuzit blizkost feky Moravy a nabidku né&kolika
spoleCnosti pro pujCovani rafti a zaclenit zaméstnance do kolektivu prostrednictvim
rozfazeni do tymu na rafty na sjezd feky. 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 alespori na zavére¢né posezeni u ohné. Na podzim by bylo
mozné vyuzit opét externich dodavatelti kolektivnich her a zapUjcit napriklad lidsky stolni
fotbal, u kterého by zaméstnanci zapomnéli na kazdodenni problémy. V zimé by poté
nasledoval klasicky vanocni vecirek s vystoupenim zivé kapely. Ptilezitost by mohla dostat
néjaka mensi kapela z okoli Mohelnice, uSetfily by se tak vysoké naklady na znamé skupiny.
Tyto akce by bylo vhodné pravidelné obménovat, aby nezevSednély a byly pro zaméstnance
stale atraktivni. Dal§i moznosti je setkani i1 za doprovodu rodin v aredlu podniku ¢i
podnikovy vylet do ptfedvanocni 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 napfiklad 10 nejlepsich
zameéstnancu. Kalkulace naklad 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 ziskana z emailové poptavky (2023)

Druha z oblasti jsou informace predavané novym zaméstnancim prvni pracovni den.
Jak navrhuji néktefi zaméstnanci 1 vedouci pracovnici, efektivni by bylo vytvofit prehlednou
informacni brozuru, kterou by dostaval kazdy uchaze¢ o zaméstnani v moment¢, kdy je mu
sdéleno, ze je prijat. Navrh brozury byl vytvofen v ramci zpracovani diplomové prace a je
k nahlédnuti v Pfiloze 5. Kalkulace nakladi na tisk brozur je uveden v Tabulce 15. Pro
zpracovani byla vybrana Tiskdma Kiupka znedaleké Mohelnice, kterd Logaritmeé

zpracovava veskera tiskova zadani.

Tabulka 15:  Kalkulace informac¢ni brozury

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

Naklad 100 ks
Barevnost/material Ano/matny

Typ vazby Vi

Cena bez DPH 43,75 K¢/ks

Celkovy naklad bez DPH 4 375 K¢

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

Brozura obsahuje dllezité informace nejen k prvnimu pracovnimu dni, ale
i k zacatkiim v novém zaméstnani. Je to prirucka, ktera kazdého nového (nejen vyrobniho)
zaméstnance provede zacatky v praci a pomuze ulehcit orientaci v podniku. Soucasti jsou
také prinosné 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 informaéni brozury se zaméstnanci konzultovana, jakmile ji
personalni oddéleni zacne pouzivat, bylo by vhodné zjistit zpétnou vazbu od nové ptichozich
zaméstnancu, zda opravdu obsahuje vSe, co pfi zacatcich v praci potiebovali, a zda
neobsahuje piili§ mnoho zbyte¢nych informaci.

Mezi informace, které informac¢ni brozura obsahuje, patfi:

zakladni informace o spolecnosti;

- informace o tom, jak bude prvni pracovni den probihat, véetné informaci o Skolenich;

- dalezité kontakty;

- informace o bézném chodu podniku v¢etné evidence dochazky;

- informace o firemnich benefitech.

Opomenout by se neméla ani informovanost stavajicich zaméstnanci. Nyni funguje
komunikace v ptfipadé THP zaméstnanci prostiednictvim emailu a u vyrobnich pozic
prostfednictvim mistra, bohuzel ale neni v jeho silach dostat potfebné informace ke vSem
zaméstnancim. Bylo by pfinosem zvazit moznost investice do informacniho systému ¢i
aplikace, kde by byly prehledné dostupné veskeré dilezité informace, piipadné by zde bylo
mozné stahovat potiebné dokumenty pro persondlni a jind oddéleni a komunikovat
s nadfizenymi prostfednictvim chatu. V pfipad€, ze by se tato varianta osvédcila, by se
jednalo o rychly alevny zpusob komunikace mezi vedenim a zaméstnanci, coz by jisté
mnozi uvitali.

V ramci adaptace zaméstnanci by bylo vhodné zvazit moznost obnovit mentoring,
alespoii pro kli¢ové vyrobni pozice. Resenim by mohlo byt zjistit konkrétni pii¢inu, proé se
mentoring v podniku neosvédCil a zvazit tyto podnéty. Je mozné, Ze mentoii nebyli
dostate¢né informovani o tom, co pfesne se po nich pozaduje, ¢i pro n€ nebyla odména za
mentoring motivujici. Na zakladé novych zjisténi by se tedy mohla navrhnout jista opatteni
a mentoring by mohl byt opét zaveden.

Treti oblast je zaméfena na malé povédomi o podniku a na to navazujici problémy
s vyhledavanim novych pracovnikti. Na zakladé vyhledového planu personalniho oddéleni
byl v ramci diplomové praxe zalozen a spravovan instagramovy profil podniku. Obrazek
k nahlédnuti v Pfiloze 6. Po dobu praxe bylo vytvoreno osm piispévkt a pocet sledujicich
dosahl poc¢tu 23. Samotné zaloZeni instagramového profilu ale neni tak dalezité jako budouci
aktivita vedoucich zaméstnanci na daném profilu. Minimaln¢ jednou tydné by mél vychazet
alesponl jeden prispévek, v opacném pripadé by meél instagramovy profil spiSe negativni

efekt. Prazdny profil pfili§ uchazecl o zameéstnani nepftilaka.
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V ramci zvySeni povédomi o podniku by bylo také pfinosem s ohledem na usporu
nakladu zaradit reklamy do tiskovych materialti v podobé ¢lanku o aktualitach do oblastnich
novin, které by po domluvé se starosty mohly byt zdarma. Malo nakladné a neméné efektivni
by také byly pravidelné poradané akce v ramci podniku pro vetrejnost. Napiiklad moznost
navstév verejnosti jednou mesi¢né v urcity den a cas. I o tom by bylo mozné napsat ¢lanek
do novin a tim zvysit povédomi o podniku. Nakladné;si variantou by mohlo byt naptiklad
poradani détského dne v MoravaCampu ¢i priméstsky tabor, ktery by mély déti zaméstnanct
za zvyhodnénou cenu.

Vzhledem ktomu, Ze nejvice novych zameéstnanci kontaktuje personalistu pres
Facebook, mél by se podnik zaméfit 1 na tuto socialni sit’. Dle pozorovani socialnich sitich
podniku bylo zjisténo, ze se prostiednictvim facebookovych stranek zvefejiiuji prevazné
pracovni nabidky, coz by bylo dobré do budoucna zménit. Idealni volbou by bylo zavedeni
zvefejiovani pravidelnych tydennich aktualit, které by mohly byt pro potencialni
zameéstnance 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 akci konanych v okoli podniku formou
sponzoringu. Kazdoro¢né se v nedalekych Losticich konaji velmi znamé Slavnosti Hudby
a tvaruzki. Pokud by Logaritma nabidla sponzoring, mohla by zde ziskat prostor pro
efektivni reklamu.

Nejvice dulezity v ramci rozsifovani povédomi o podniku je ale kazdopadné nazor
zamestnancl na daného zaméstnavatele, jelikoz zaméstnanci maji nejvétsi podil na Sifeni
reklamy, at’ uz dobré ¢i Spatné. Logaritma by se proto mela zaméfit na spokojenost
zamestnancu, aby Sifili predevsim dobrou reklamu. Employer brandingu, tedy atraktivni
znacce zamestnavatele, se ostatné tyka i nasledujici ¢ast diplomové prace.

Ctvrta oblast se tyka spokojenosti zamé&stnanct s podnikem jako zaméstnavatelem.
Opomenout by se neméli ani zaméstnanci, ktefi ukoncuji pracovni pomeér. Pravé ti mohou
rozs§ifit Spatné jméno firmy nejintenzivnéji, vhodné by také bylo zavést vystupni dotaznik
spokojenosti. Je dulezité, aby se zameéstnanci, ktefi ukoncuji pracovni pomeér, necitili
uktivdéne, prestoze je to mnohdy jisté tézké. Je nutné k nim pfistupovat féroveé a zaroven
empaticky, pfipadné jim nabidnout moznost poradenstvi v pfipadé hledani nové pracovni
pozice. U stavajicich zaméstnanci je ke zvazeni moznost pravidelné ovéfovat jejich
spokojenost, at’ uz s firemni kulturou ¢i jinymi aspekty. Dulezité je se témto vysledkim

opravdu vénovat, aby pracovnici neméli pocit, Ze jejich nazory nejsou brany vazné.
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V ramci digitalizace by bylo vhodné vyuzit moznost elektronického dotazniku
napiiklad prostfednictvim webovych stranek survio.com. Na zakladé zjisténych informaci
by se poté fesily konkrétni podnéty ke zméne. Vénovat se zaméstnanciim je opravdu dilezité
a kazdému podniku se to mnohonasobné vrati. Zaméstnanci budou mit pocit ze jim je
naslouchano, a mohou se stat vice vykonnymi.

Velmi pfinosna je také rubrika ,,co o nés fikaji nasi zaméstnanci“ na novych kariérnich
strankach podniku, pfedev§im co se tyka zaujmuti novych uchazeci. Potencialni
zameéstnanci si tak mohou precist, jak jsou zaméstnanci v praci spokojeni a co konkrétné vidi
jako silné 1 slabé stranky podniku. Momentalné jsou v této rubrice uvedeni pouze Ctyfi

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
dostateCnou péci nejen pred vznikem pracovniho poméru, ale i v prubéhu jeho trvani
a predevsim po ném. Spokojenost zameéstnancu se také muze odrazet na produktivité celého
podniku.

Cilem této prace bylo na zéaklad¢é analyzy zhodnotit systém vyhledavani, pfijimani
a adaptace zaméstnancii v Logaritmé. Teoreticka Cast se zabyva ptimo fizenim lidskych
zdroji, personalnimi Cinnostmi, vyhledavanim zaméstnanci, vybérem zameéstnancu
a adaptaci zameéstnanci. Na zakladé studia internich dokumenti a polostrukturovaného
rozhovoru s personalistou podniku bylo mozné v diplomové praci charakterizovat podnik
vcetné jeho procesu.

Dal§im bodem diplomové prace je analyza, ktera byla provedena na zaklade
kvalitativniho vyzkumu, konkrétné byl rozdan dotaznik vedoucim pracovnikiim spolecnosti.
Dotaznik obsahoval 8 otazek tykajicich se pfijimani 1 adaptace. Proveden byl také
kvantitativni vyzkum, kdy respondenti byli samotni zamé&stnanci podniku. Tento dotaznik
obsahoval 13 otazek a zabyval se spokojenosti zameéstnanct s danymi procesy, ktefi proces
pfijimani 1 adaptace hodnotili pfevazné kladné. Na zakladé domluvy s personalistou podniku
byli respondenti rozdéleni do dvou skupin. Prvni skupina jsou zamé&stnanci, kteti v podniku
pracuji tfi roky, druha skupina jsou zaméstnanci, ktefi v podniku pracuji Ctyfi roky a déle.
Na zakladé tohoto hodnoceni byly vysledky komparovany. U nékterych oblasti byly
odpovedi zcela odli§né. To potvrzuje tvrzeni personalisty, ze v pifedchozich letech probihalo
vyhledavani, pfijimani i adaptace zameéstnanci jinym zptsobem.

Na zakladé ziskanych vysledkt byly predlozeny doporucujici navrhy, které by mohly
vést ke zvySeni efektivity nejen vyhledavani a pfijimani zaméstnancu, ale i procesu adaptace.
Navrhy se tykaji ¢tyt oblasti — vnitropodnikovych vztahd, informacich pfedavanych novym
zaméstnancim, povédomi o podniku a spokojenost zaméstnanci 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 socialnich siti a pravidelné ovéfovani spokojenosti zaméstnanca
s podnikem jako zaméstnavatelem s dirazem na ovérovani spokojenosti zaméstnancu ktefi
ukoncuji pracovni pomér.

Na zaklade uvedenych skutecnosti je mozné konstatovat, ze hlavni cil prace byl naplnén.
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Priloha 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
manazefi (kvalita, Udrzba), pozadavky na ostatni pozice jsou v kompetenci jednatele
spoleCnosti. Pozadavky jsou projednavany prostrednictvim pravidelnych porad vedeni, na

kterych musi byt vS§echny nejdfive schvaleny.

Otazka 2: Z jakého zdroje jsou zaméstnanci ziskavani?

Zameéstnance ziskadvame primarné pomoci inzerce na socialnich siti, coz je pro nas aktualné
nejveétsi zdroj uchazect. Dale jsme nové zfidili kariérni stranky, které maji také znaCny
uspéch. Uchazece také oslovujeme na zakladé doporuceni ¢i prostiednictvim tisku
a inzertnich portald. V Mohelnici mame dale vyvéseno nékolik bannert a mame také podané
pozadavky na ufadu prace. Velkou roli pfi naboru novych zaméstnanct u nas také hraje
personalni agentura. Vzhledem k tomu, ze zji§tujeme, ze povédomi o Logaritmé& neni pfili§
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 podnikti v nedalekém okoli, coz je
opravdu velka konkurence, které bohuzel za stavajicich podminek nemizeme co se tycCe

finan¢niho ohodnoceni konkurovat.

Otazka 3: Jakym zpusobem probiha pohovor?

Pohovory délime na délnické a THP pozice. U THP pozic probiha pohovor za pfitomnosti
personalisty a potencialniho nadfizeného. U de€lnickych pozic je pohovor rozdélen na dvé
Casti. V prvni Casti probihd pohovor s personalistou, kdy jsou uchazeCi seznadmeni
s podnikem a zjistujeme o nich konkrétni informace, které jsou pro nas dulezité. V druhé
Casti jsou provedeni mistrem pfimo vyrobou a maji moznost si vyzkouset, co bude naplni
jejich prace. Pri této prilezitosti si je mistr vzdy vyzkousi a na zaklade této zkousky poté
rozhoduje, zda bude dany uchaze¢ na pozici pfijat ¢i nikoli. O tom, zda jsou uchazeci piijati
nebo ne informujeme uchazeCe zpravidla do 3 pracovnich dni. V pfipadé, ze je dany

uchazeci vybran je mu zaslana prostifednictvim emailu zavazna pracovni nabidka.



Dbame na to, aby zpétnou vazbu dostali 1 nepiijati uchazeci, v ptipad€, ze nepfijatému

uchaze¢i mizeme nabidnout jinou pozici této moznosti vyuzivame.

Otazka 4: Co nasleduje poté?

V pfipadé, Ze jsou zaméstnanci prijati, je jim zaslana pracovni nabidka. Po odsouhlaseni
nasleduje vstupni prohlidka u MUDr. Russitzkeho. U operatorek vyroby je potieba z divodu
kategorizace prace provésti EMG vySetieni, u ostatnich pozic staci pouze prohlidka u Iékare.
V piipadé, Ze uchazeC ziska posudek o tom, Ze je zpusobily k vykonu prace, nasleduje nastup

do prace, zpravidla ihned nésledujici den.

Otazka S: Jak probiha prvni pracovni den?

Hned rano jsou novému zaméstnanci piedlozeny dokumenty k podpisu. Jedna se zejména
o pracovni smlouvu, kartu pracovniho mista, informaci o obsahu pracovniho poméru,
mzdovy vymér, souhlasy GDPR a prohlaseni poplatnika dané z piijmt FO ze zavislé
¢innosti pro dané zdafiovaci obdobi. Veskeré dokumenty se zaméstnanci prochazim a vse
jim dikladné vysvétluji. Po podpisu téchto dokumenta predavam oproti podpisu Cip, ktery
slouzi k prichodu turnikety. Pomoci téchto pruchodid je také evidovana dochazka
v programu ACS line. Tu je potieba na zacatku kazdého mésice zpétné editovat. Edituji ji
na zékladé dochazkovych karticek, které jsou vybirany prvni pracovni den v meésici. Po
predani Cipu nasleduje predani OOPP, zpravidla se jedna o ESD obuv, ESD mikinu a ESD
boty. Po vyfizeni téchto formalit probiha vstupni BOZP a PO Skoleni, které organizuje
bezpecnostni technik, poté ESD Skoleni pfipadné Skoleni fidica referentskych vozidel. Po
Skoleni jsou zaméstnanci v kratkosti provedeni podnikem pro lepsi orientaci, a jsou zavedeni
na pracoviste, kde si je prebira partacka, tedy predni délnice vyroby. U ostatnich pozic si
zaméstnance prebira jejich piimy nadfizeny. V ptipadé THP zaméstnanct jsou po Skoleni

uvedeni do pfislusné kancelare a maji k sobé nékoho, kdo je v zacatcich zaudi.

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

odmeénu, 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 Cisté na zaméstnancich mimo pravidelnou
teambuildingovou akci, ktera se kona jednou rocné. Tato akce se kona v prostoru
MoravaCampu, neni ale nijak rezirovana.

V tomto ohledu vidim moznost pro urcity posun, jelikoz si uvédomujeme, ze socialni
adaptace je velmi dulezita, bohuzel pro to momentalné nemame personalni kapacity.
Otazka 7: Kolik je u vas nyni zaméstnanych pracovniku?

Nyni je u nas zaméstnano 113 pracovnikil, ztoho za posledni rok nastoupilo celkem
31 pracovnikii a v nasledujicich tydnech mame vyhledové v planu stavy pracovnikd

navySovat.

Otazka 8: Jaka je meziro¢ni fluktuace?

Meziro¢ni fluktuace je cca 5,3 %.

Otazka 9: Jaké typy pracovnich smluv pouzivate?

Aktualné zaméstnavame zaméstnance na zakladné pracovnich smluv na hlavni pracovni
pomeér 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 tfi mésice, mimo manazery, ktefi maji zkusebni dobu
mésict Sest. Na zakladeé hodnoceni zameéstnancu je ve vétsine pripadech po roce dodatkem

smlouva ménéna na dobu neurcitou.

Otazka 10: Jaké nabizite zaméstnancum benefity?

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

a lékarenské zbozi, veskeré partnery mohou zameéstnanci najit na webovych strankach.
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V piipadé komplikaci jsme jim vzdy k dispozici. Dalsi z benefiti je kvartalni odména pro
vyrobni délniky, kdy na zakladé¢ predem stanovenych kritérii maji moznost ziskat
stanovenou ¢astku. Mezi benefity také patii 5 dni dovolené navic nad ramec zakoniku prace,
dal poukaz v hodnoté 1500 K¢ do vybrané prodejny pro rodi¢e prviiacka a s tim souvisejici
i hrazené volno prvni skolni den pro rodice prviiacka. V ramci socialnich benefit nabizime
zamestnancim moznost individualni finan¢ni vypomoci v tizivé zivotni situaci. Mezi
benefity také fadime vzdélavani mimo povinnéa Skoleni, jako jsou napfiklad Skoleni IT
dovednosti ¢i Skoleni mekkych manazerskych dovednosti, které u nas pravé v ramci podpory
EU probiha. Mezi témata patii zvySovani vykonnosti, efektivni vedeni tymu, snizovani
nakladd, asertivita, vyjednavani, vnitrofiremni komunikace a tymova spoluprace.
V minulosti v Logaritmé byla moznost jazykovych kurzii pro vybrané zaméstnance na

zakladé hodnoceni. Nyni takova moznost neni, ale do budoucna ji opét zvazujeme.

Otazka 11: Hodnotite své zaméstnance?
Ano, hodnoceni probihéd slovné po zkusebni dob€, a dale mame hodnoceni jednou rocné

vzdy v kvétnu. Hodnoceni jsou vSichni zaméstnanci spolecnosti.

Otazka 12: Jakym zpusobem hodnoceni probiha?

Hodnoceni zaméstnanci se ucastni hodnoticiho pohovoru se svym nadfizenym. Hodnoceni
probiha na zakladé pfedem stanoveného harmonogramu. Béhem hodnoceni se zaméstnanci
dozvi konkrétni informace o svém vykonu a maji moznost se k nému vyjadfit, stejné tak se

mohou vyjadrit k cemukoliv, co je pro né dilezité.

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

zaméstnavatele, tak na strané€ zameéstnance.
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Priloha 2: Dotaznik pro vedouci zaméstnance

Vazeni vedouci zaméstnanci spole¢nosti Logaritma s.r.o., jmenuji se Adéla Prosova,
studuji 2. roénik magisterského studia na Provozné ekonomické fakulté Ceské zemédélské
univerzity v Praze. Timto Vas zadam 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

Dé&kuji za Vas Cas.

Adéla Prosova
Nasledujicich pét otazek prosim ohodnotte znamkou 1-5, kdy 1 je nejlepsi a 5 nejhorsi.
Své hodnoceni prosim kratce zdivodnéte.

1. Jak hodnotite rychlost piijimaciho fizeni?

2. Jak hodnotite kvalitu pfijimanych pracovniki? Odpovidaji Vasim pozadavkim?

3. Jak celkové hodnotite proces adaptace ve VaSem podniku?

4. Jak hodnotite rychlost zauceni novych zaméstnanct?

5. Jak hodnotite socialni adaptaci novych zaméstnanci?

6. Odpovida pfijimaci proces Vasim pozadavkium?
o ano
o ne

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

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


mailto:xproa047@studenti.czu.cz

Ptiloha 3: Dotaznik pro zaméstnance podniku

Vazeni zaméstnanci spoleCnosti Logaritma s.r.0., jmenuji se Adéla Prosova, studuji
2. roénik magisterského studia na Provozné ekonomické fakulté Ceské zemddélskeé
univerzity v Praze. Timto Vés zddam o vyplnéni anonymniho dotazniku, ktery slouzi jako
podklad kvantitativniho vyzkumu pro zpracovani diplomové prace. Vyplnény dotaznik

prosim odevzdejte na recepci spolecnosti.
Dé&kuji za Vas Cas.

Adéla Prosova

Vase pohlavi:
Pocet odpracovanych let v podniku:

O zZena o méne nez rok
o muz 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 18-351et

o 36-55let

o 56letavice

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

na webovych strankach / socialnich sitich podniku
na uradu prace

od znamého

jinym zpisobem

o O O O

pokud jste uvedl/a jinym zpisobem, 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 pfedany béhem vybérového fizeni
skuteCnosti 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
prostfedim.

Informace mi byly pfedany pisemné, bez provedeni.

Informace mi byly pfedany ustné a byl/a jsem proveden/a pracovnim
prostfedim.

Informace mi byly pfedany ustn€, bez provedeni.

Nebyl/a jsem seznamen/a vubec.

Jina odpoveéd:

14. Jak Vas pfijal pracovni kolektiv?

15. Jak se citite mezi svymi spolupracovniky?

o

@)
@)
@)

piijemné

spise pfijemné
spise nepiijemné
nepiijemné

16. Je mezi Vasimi spolupracovniky né€kdo, na koho se muzete obratit s zadosti o

pomoc?
o ano
o ne
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17. Jak Casto se mimopracovné vidate se svymi spolupracovniky?
o alespori jednou za ¢trnact dni
o alespori jednou za mésic
o méne Casto
o nikdy

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 pribéhu vybérového fizeni ¢i adaptacnim procesu néco
zménit, co by to bylo?

20. Jak hodnotite Logaritmu, s.r.0. jako svého zaméstnavatele?
o kladné
o spiSe kladné
o spiSe zaporné
o zaporné
Uved'te prosim divod vasi volby:

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

o ano

o spiSe ano
o spiSe ne
o ne
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Priloha 4: Inzerce volného mista

Aho], pokud T& nékterd
pozice zaujala, kontaktuj

nas

Ndplni Vasi prdce bude:

» montaini & balici prace ve vjrobni lince,
» pin&ni zakazek vyroby.

PoZadujeme:

» zrucnost,

» Casovou flexibility,

» peclivost, zodpovédnost,

» z@kladni znalost prace na PC,

» praxe v oboru automotive vihodou, ne podminkou, radi Vas zauéime.

Nabizime:

roéni piispévek aZ 12 000 K& na voinoasové aktivity v ramci nabidky BENEFIT PLUS,
dotované zavodni stravovdni (zaméstnanec doplaci 35 Ké/obéd),

odmény pfi pracovnich a Zivotnich jubileich,

kvartalni odmény,

poukaz v hodnoté 1500 K& do vybrané prodejny se skelnimi potfebami pro rodice prviaéka,
zdarma vstup po celou sezbnu na bazén a letnl kino v MoravaCampu v Mehelnici pro 2 dospélé osoby + 3 déti,

»
»
»
»
» hrazené voino prvni Skoini den pro rodite prviaéka,
»
»
» 5 tydnd dovoleng,

»

préci ve dvousmeEnnem provozu.

Mzda:

» Zékiadni nastupni mzda vE. 15% prémii — 146,5 K&/hed.

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

INFORMACNI
BROZURA

PRO NOVE ZAMESTNANCE

L_garitma

TES]’: N AS, ZE VAS Pravé drzite v ruce privodce, ve kterém naleznete zakladni

o v v z informace o spoleénosti, jejiz soucasti jste se pravé stal/a!
MUZEME PRIVITAT Jejim cilem je pomoci Vam adaptovat se v novém prostiedi.
V NASEM TYMU' Prejeme Vam mnoho uspéchi!
L‘Barltma



HISTORIE

2008 — prevzeti spolecnosti Logarex, pfejmenovéni na

Logaritma a.s.

2009 — po¢atek montaze dil pro automobilovy primysl
2010 - montaz prvniho kompletniho svétlometu

2011 - spole¢nost byla certifikovana dle ISO norem

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

2020 - rozsifeni portfolia o vyrobu CykloCoolen

ZAMESTNANECKE
BENEFITY

> pHtomnostni odména 1 000 K&/mésic na téet BENEFIT PLUS,
ndrok vanikd po zkusebni dobé, karticku Vem predd persondini oddéteni

> obéd za 35 K&,

objedndviy na recepei spolecnosti

» odmény pii pracovnich a Zivotnich jubileich,

pracovai jubilea po 3, 5, 10 a 154 odpracovanych letech, Zivotni jubileum v 50 letech
» hrazené volno prvni fkolni den pro rodice prviiacka,

nérak venikd po odpracovaném roce

e da

» poukaz v hodnoté 1 500 K& pro rodige priacka do vybrané prodejny se skolnimi potfebami,

ndrok vanikd po odpracovaném roce
*  po celé léto vstup zdarma na bazén a letni kino v MoravaCampu,
potieba vyfidit vstupni karticku na persondinim oddélent

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

personalistka \}edouci vyroby a lo gistikj vedouci udrzby vedouci kvality
» Pavlina Grézlova 770 193 024
° - . » Toma$ Hlavaty 730511289
DULEZITE » Daniel Zak 773 769 973
KONTAKTY » Anna Davidova 770 130 838

Pfihlasovani/odhlasovani obédl na recepci 583 031 961.

ZDRAVOTN]
oL PREVENTIVNI PECE

—

y

Kazdy zaméstnanec zde absolvuje

zdravotni péc¢i MUDr. Leos Russitzki
l vstupni prohlidku.

na adrese Okruzni 10, Mohelnice.
b

Datum periodickych prohlidek hlida
personalni oddéleni, které Vas bude
s predstihem o terminu informovat.

g A Pro nasi spole¢nost zajistuje
e
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Praktické rady

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

pracovni tyden.

Rozvrzeni pracovni doby a pfestavky v praci urcuje
zaméstnavatel. Pracovni doba je stanovena rozpisem smén,

ktery je k dispozici na nasténce u jidelny.

Oznamovani piekazek v praci - nemuze-li zaméstnanec ze
zavaznych diivodu piijit do prace, neprodlené o tom informuje

svého nadiizeného.

O dovolenou zaméstnanec zada s dostate¢nmym pfedstihem

sveho nadfizeného.

Co Vas éeka prvni pracovni den?

» Podpis viech dulezitych dokumentd,
s sebou budete potfebovat tiskopis
o své zdravotni zpusobilosti!

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

» Nasleduje cca 2 hodinové Skoleni
bezpeénost a ochrana zdravi pfi
praci, pozarni ochrana, ESD $koleni.

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

Pracovni doba je evidovana prostfednictvim prachodu turniketem,
veskeré piesdasy a nepfitomnosti v praci je nuiné zaznamenavat
v dochazkove karté, které jsou kazdy 1. pracovni den vybirany

personalnim oddélenim.

Piipadné zmény osobnich tdaji je nutné vzdy IHNED nahlasit na

personalnim oddéleni.

'V ramci vyroby je tieba se pohybovat se zvysenou opatrnosti

v souvislosti s pohybem vysokozdvizné techniky!

Pracovni tiraz je nutné vzdy NAHLASIT a zapsat do Knihy urazi

povérenym pracovnikem

Vyplatni pasky jsou rozesilany elektronicky na email uvedeny

v dotazniku.

Rozvazani pracovniho poméru je mozné POUZE pisemné na
personalnim oddéleni. Ve se da fesit, nebojte se komunikovat se
svymi nadfizenymi.

Radi Vas uvidime na teambuildingovych akcich, které poradame.

Informace jsou vidy vyvéseny s dostatecnym pfedstihem u jidelny.

Tés1 nas, Ze jste se stali soucasti
nasSeho tymu!

Sledujte nas na socialnich sitich. H I@I

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)
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Priloha 6: Nahled instagramového tuctu
logaritma_moravicany v =

8 23 3
Pfispévky  Sledujici Sledu;ji

Logaritma s.r.o.

) www.logaritma-kariera.cz

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

Upravit profil Sdilet profil

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


http://www.logaritma-kariera.cz
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