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Rizeni personalniho procesu

Souhrn

Tato diplomova prace se zabyva problematikou fizeni lidskych zdroji ve vybrané
spoleCnosti, konkrétné se zamétuje predev§im na pribeéh a fizeni adaptacniho procesu
managementu jsou uvedeny V praci, spole¢né s podrobnym seznamem personalnich
¢innosti. ~ Prace je  zaméfena pouze na  adaptaci novych  pracovnikl
ve spolecnosti Magna Exteriors v Liberci, nebot’ zde vidi spole¢nost prostor pro zlepseni.
Adaptace je jednou z personalnich ¢innosti, ktera by méla byt fizena personalnim utvarem
a vedoucimi pracovniky, kteti vytvareji efektivni adaptacni proces pro nové zaméstnance.
Ti by méli byt obeznameni s chodem podniku, vyrobnimi procesy, prostiedim
i s vesSkerymi dokumenty. Zapracovani pracovnika do podniku by mélo probihat efektivné

a v co nejkratsi dob¢.

Proces adaptace neni ve spole¢nosti nikde ukotven, tudiz probihd nahodné, na zakladé
zvyklosti. Nepfiznivym ukazatelem Spatné fungujiciho procesu adaptace je vysoka
fluktuace zaméstnanci V podniku (hlavné ve vyrob¢). Néktefi zaméstnanci odchazeji jiz

Vv pribehu zkuSebni doby, coz je pro podnik samoziejmé Spatna vizitka.

Z tohoto divodu byl vypracovan novy projekt Easy start, ktery ma za cil zhodnotit
soucasny proces adaptace, najit slaba mista a graficky je zpracovat pro vedeni spolecnosti.
Vysledky projektu byly ziskany z dotaznikového Setfeni v podniku. Novy projekt byl
vypracovan na zaklad€ Zivotniho cyklu projektu, za pouziti zékladnich zdrojii a za ucelem
dosaZeni cile ve stanoveném terminu. DalSim cilem této prace je navrhnout nastroj, ktery
by ukotvil proces adaptace a soucasné byl zavazny a platny pro konkrétni subjekty

Vv procesu fizeni. Timto néstrojem se stala smérnice, jejiz navrh je popsan v této praci.

Kli¢ova slova: Rizeni lidskych zdroji, personalni fizeni, struktura personélnich ¢innosti,

persondlni strategie, adaptace, adaptacni proces, novy zaméstnanci, projekt, smérnice.



Personnel process management

Summary

This thesis deals with the management of human resources in the selected company
specifically focuses on the management and development of the adaptation process of new
employees in the company. The most important milestones in the development of Human
Resource Management are shown in the thesis, together with a detailed list of personnel
activities. The work is focused on the adaptation of new employees at Magna Exteriors
in Liberec, because the company sees room for improvement in that part of management.
Adaptation is one of the personnel activities, which should be managed by the personnel
department and managers who create effective adaptation process for new employees.
Employees should be familiar with the operation of the company, production processes,
environment as well as any documents. Incorporating a new worker in the company should

be carried out effectively and in the shortest time.

Adaptation process is not anchored anywhere at Magna Exteriors, and therefore is done
casually, based on habits. Unpleasant indicator of a dysfunctional adaptation process is
very high fluctuation rate of employees in the company (especially in manufacturing).
Some employees are leaving already during the probationary period, which is for the

company obviously poor showing.

For this reason, the new project called Easy Start was developed. The aim of the project is
to evaluate the current process of adaptation, find the weaknesses based on the analysis
of the results of the questionnaire survey. The new project was drawn up on the basis of the
project life cycle, using basic resources to achieve the target within the deadline. Another
aim of this work is to design a tool that would anchor the process of adaptation and
together was binding and valid for specific entities in the management process. This tool

became a directive, which proposal is described in the thesis.

Keywords: Human resource management, personnel management, personnel structure
activities, personnel strategy, adaptation, adaptation process, new employees, project,

directive.
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Jeden z nejslavnéjsich ekonomu 20. a 21. stoleti Paul Anthony Samuelson tvrdi: ,, Lidé jsou
jednim ze ctyr zdroju, které urcuji ekonomicky rozvoj.” Témi dalSimi jsou puda,
technologie a kapital. Lidské zdroje maji tviir¢i schopnosti a jsou pottebné ve vsech

podnikovych procesech (organizovani, planovani, kontrola...).

Henry L. Gantt, americky strojni inZzenyr a konzultant managementu, zndmy pievazné diky
vytvofeni Ganttova diagramu, ktery umoznuje lepsi planovani ¢innosti, S diirazem na cas
1 ndklady, povazuje fizeni lidi za nejvetsi problém v fizeni celé organizace. V téze dobé
Lilian M. Gilbrethov4, oznacovdna jako ,prvni dama managementu®, poukazuje
na dualezitost psychologie v fizeni zaméstnanci a jejich potifeb. Existuje cela fada
specialistdl, kteti se zabyvaji problematikou fizeni personalnich zdroji. Neustale jsou
vyvijeny a aplikovany nové metody, diky kterym dochdzi k naplnéni nejen osobnich cilii

zameéstnanct, ale cila celé organizace.

V soucasné dobé jsou lidské zdroje drahé, hlavné z diivodu relativné vysokych mzdovych
nakladu, ale také ndkladl na pojisténi, vzdélani, Skoleni atd. Vyzkumy dokazuji, ze podle
druhu podniku dosahuji tyto naklady 20-50 % celkovych nakladd podniku. I pfes veskeré
naklady tvofti lidsky faktor nepostradatelnou ¢ast fungovani kazdého podniku, od kterého
ocekavame také zisk. Z tohoto diivodu se 1ze ¢asto setkdvat s nazorem, ze ndklady na mzdy

nejsou Uplny néklad, ale spiSe investice do budoucna.

Teoreticka ¢ast se zabyva tfemi vyvojovymi stadii — personalni praci, personalnim fizenim
a tizenim lidskych zdroji. V teoretické Casti budou tyto terminy zafazeny do vyvojové
faze, podrobné popsany a budou jim pfidéleny konkrétni Cinnosti, které dany vyvoj

charakterizuji.

Personalni prace se vyznacuje pievazné pasivni péci o zameéstnance, jakozto sluzbu, kterad
V sob¢ zahrnuje spiSe administrativni, pravni a fidici tikoly, nikoliv strategické. Proto byva
casto spojovana S oznacenim personalni administrativa. Do podoby personalniho fizeni se
personalni prace vyvinula po vzniku samostatnych oddéleni a vznikla tak operativni forma
fizeni. Jedna se o specifickou ¢innost, kterd se vice zaméfuje na vytvafeni ptiznivého

prostiedi a podminek pro zaméstnance. S postupem c¢asu, kdy se vyviji spole¢nost,
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vstup. V tuto chvili dochazi k obméné personalniho fizeni, které nahrazuje nova oblast
— Rizeni lidskych zdroji. V fadé odbornych publikaci byva koncepce fizeni lidskych
zdrojii chapana jako vyvojova etapa personalniho fizeni, ktera se zaméfuje hlavné
na strategickou aktivitu s dirazem na zajmy organizace. V této fazi dochazi

K vSestrannému vytvareni podminek pro rist a rozvoj zaméstnancu.

Rizeni lidskych zdroji disponuje fadou personalnich procest, které jsou zminény
V teoretické Casti. Pro ucely praktické casti byla vétSi pozornost vénovéana procesu
adaptace, ktery patii mezi jednu z personalnich ¢innosti, a ktera cili pfedevsim na nové
pfijaté zaméstnance. Adaptacni proces fesi otazky rychlého a snadného zaclenéni nového
zamé&stnance do organizace a obsahuje fadu ¢innosti, které pomahaji novému zaméstnanci
ke snadnéjs$imu nastupu v nové organizaci. Pfi procesu adaptace by mély byt uspokojeny
jak potfeby organizace, tak osobni potfeby zaméstnance. Tyto ¢innosti zabezpeCuje
persondlni utvar, spole¢né¢ s HR manaZery, vedoucimi pracovniky, mentory a jinymi
specialisty. Efektivni proces adaptace je vizitkou pro spravné fungujici organizaci, ktera

ma dobfe propracovanou personalni strategii.

Prakticka Cast se zabyva adaptaci novych zaméstnancli ve vybraném podniku, dochazi
k analyze soucasného adaptacniho procesu, a na zakladé vysledku dotaznikového Setfeni je
vybran nastroj, ktery by mél pomoci ukotvit proces adaptace v fizené dokumentaci. Tento
dokument by se mohl stat jednotnym a zavaznym dokumentem pro organizacni utvary.
Diky zvolenému nastroji by mélo dojit k zefektivnéni soucasného adaptac¢niho procesu,
ve kterém vidi vybrany podnik slaba mista. Proces adaptace povazuji za neefektivni,
hlavné z divodu vysoké fluktuace mezi jejich zaméstnanci. Do této doby byl proces
adaptace ve vybraném podniku fizen pouze ndhodné, bez pfedem stanovenych zavaznych

postupti.

Rizeni znamena zndt, mit pravomoc, chtit a stacit. Stejné tak fizeni adaptaéniho procesu
vyzaduje po odpovédnych lidech znat tuto problematiku a s ni spojené konkrétni dil¢i
¢innosti, dale chti¢ tyto ¢innosti rozvijet a zdokonalovat. Aby byl podnik schopny stacit,

nebo jesté 1épe predhonit konkurenci, musi si umét udrzet ty nejlepsi zameéstnance.

Spokojeny zaméstnanec rovna se dobry a loajalni zaméstnanec.
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2 CIiL PRACE A METODIKA

V této kapitole je vytycen cil prace a podrobné rozepsana metodika, podle které bude prace

zpracovana a hodnocena.

2.1 Cil prace
Tato prace si klade za cil zhodnotit soucasny adaptacni proces ve vybraném podniku
a nasledn¢ vybrat nastroj, ktery pomize zvysit efektivitu adaptaéniho procesu, a zaroven

ho ukotvit v ramci fizené dokumentace spole¢nosti.

2.2 Metodika

Pro teoretickou ¢ast bude zvolena literarni reSerSe a v praktické ¢asti budou pouzity
nestrukturované rozhovory, dotaznikové Setfeni, vlastni pozorovani a analyza internich i

vetejn¢ dostupnych dokumentli vybraného podniku.
a) Teoreticka ¢ast

Literdrni resSerse = reSerSe je zpracovana na zakladé prostudované odborné literatury, ktera
se zabyva touto problematikou. Existuje fada Ceskych i1 zahrani¢nich publikaci, které
prinasi plno novych poznatkli a jejichz autofi jsou specialisty v oboru lidskych zdroji
a personalnich ¢innosti. Literarni reSerSe nasledné porovnava a dopliiuje jejich tvrzeni,

ktera jsou aplikovany na konkrétni persondlni ¢innosti.
b) Prakticka ¢ast

Nestrukturované rozhovory = rozhovory probihaly pfevazné se zaméstnanci personalniho
oddéleni ve vybraném podniku, kteti poskytli dilezité informace o podniku, fungovani
jejich persondlni strategie 1 o soucasném adaptacnim procesu. Rozhovory byly provedeny
s personalistkami vybrané¢ho podniku, s HR manazerem zavodu i s garanty konkrétnich

personalnich procest.

Dotaznikového setieni = dotazovani se tykalo nové pfijatych zaméstnanct firmy, kterym
byly pokladany oteviené i uzaviené otazky a jejich odpovédi byly zaznamenivany

do odpovédnich archid. Dotazovani probihalo formou rozhovoru, kdy pracovnici
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odpovidali na otdzky, ale byl jim poskytnut i prostor k vlastnim komentaiim a postfehtim.

Struktura dotazniku je uvedena v ptilohach.

Vlastni pozorovani = Casto pouzivanou metodikou pro ziskdni dilezitych, a hlavné
objektivnich informaci, bylo vlastni pozorovani ve spolecnosti. Méla jsem moznost setkat
se s HR manazerem spolecnosti, s nékolika personalisty a vétSinou noveé prijatych
zaméstnancl. Do podniku jsem osobn¢ dochédzela, méla jsem vlastni pfistupova hesla,
setkala se s né¢kolika zajimavymi lidmi, Uizce spolupracovala s personalnim oddélenim
a hlavné se osobn¢ podilela na dotazovani pifimo ve vyrobg. V pribéhu projektu jsem si
mohla ud¢lat vlastni pfedstavu o pribéhu adaptace ve vybraném podniku. Tato piedstava

byla nasledné potvrzena vysledky dotaznikového Setfeni.

Analyza internich i verejné dostupnych dokumentii spolecnosti = bylo ¢erpano z veskerych
moznych dokumentti, které¢ jsou dohledatelné na internetu, ale mé¢la jsem také moznost
ziskat pfistup k firemnimu intranetu, kde jsem pouzivala pouze soubory, ke kterym jsem

dostala povoleni z vedeni spolecnosti.

Metoda analyvzy dokumentt je v této diplomové praci pouZita pro:

1) Zjisténi cilt spolecnosti v ramci adaptace novych pracovnikl, které vyplyvaji
ze strategie organizace.

2) Analyzu personalnich procesu, které adaptaci piedchazeji — Vytvaieni a analyza
pracovnich mist, ziskavani, vybér a piijeti zaméstnancu.

3) Analyzu personalni strategie a jeji principy. V ramci diplomové prace byly
analyzovany dokumenty, které charakterizuji vize podniku, jeho personalni
strategii, principy i filozofii, kterou podnik piisobi na své zameéstnance i okoli.

4) Projekt Easy start, ktery byl nové vytvofen pro ucely diplomové prace, ale také
pro naplnéni cilti spolecnosti. Hlavnim cilem tohoto nového projektu je zanalyzovat
soucasny proces adaptace ve vybraném podniku. Vysledky projektu poslouzi

ke zvoleni vhodného nastroje, ktery pomuize zefektivnit soucasny adaptacni proces.

Pro ziskani podkladt k vytvoreni nastroje pro fizeni adaptac¢niho procesu v podniku, bylo
pouzito empirické Setfeni. Pro tuto praci byly aplikovany ob¢ vyzkumné metody.
Kvantitativni metoda byla zalozena na sbéru dat ve vétSim vzorku zkoumanych osob

(dotaznikovy rozhovor). Metoda dotazovani byla zalozena na polo strukturovaném
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rozhovoru snové prijatymi zaméstnanci. Respondenti byli dotazovani na zakladé
otevienych i uzavienych otdzek. Tato metoda ma velkou vyhodu v tom, Ze nesvazuje
tazatele v piipadé, kdy je potifebné doptat se respondenta na néjakou dileZitou otazku,
ktera souvisi s danym problémem. Ackoliv dotaznik jiz nabizel né¢které odpovédi, byl zde

I prostor pro fantazii a vlastni pfipominky daného respondenta.

Pomoci kvalitativniho vyzkumu se podafilo proniknout vice do hloubky zkoumaného
adaptacniho procesu ve vybraném podniku, a pfi spolupraci zaméstnancti odhalit slaba
mista. Diky témto vyzkumnym metodam mize dojit K navrzeni moznych opatfeni

na zlepseni soucasného adaptac¢niho procesu.

Adapta¢ni proces bude hodnocen z pohledu nové piijatych zaméstnanct, ktefi jsou
V podniku zatim kratkou dobu (max. 3 mésice). Tito zaméstnanci jiz adaptaénim procesem
prosli, ¢i praveé prochdzeji a mohou tak poskytnout dilezité informace, podlozené vlastni

zkuSenosti s adaptacnim procesem.

Piinos diplomové prace spoCiva v urceni slabych stranek adaptacniho procesu
ve vybraném podniku a v navrzeni konkrétniho nastroje, ktery by vedl k jeho zefektivnéni.
Efektivnost fizeni kompetentnimi lidmi bude mit za nésledek spokojené¢ho zaméstnance,
ktery se dokazal v kratké dobé zacClenit do podnikové kultury a pomahad k naplnéni

strategicky cilt spole¢nosti.
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3 TEORETICKA VYCHODISKA

3.1 Management

Managementem se rozumi ucelené fizeni politik a veSkerych aktivit organizace, a ackoliv
je management Uzce spojen s praxi, je i pfedmétem védeckého zdjmu. Veskeré védecké
publikace se snazi poznat a vysvétlit tento spoleCensky fenomén, ktery vysvétluje

fungovani podniku v praxi. (Kocianova, 2012)

Management je soubor ndzord, ptistupi, zkuSenosti, doporuceni a metod, které manazeti
vyuzivaji ke zvladnuti jejich Cinnosti a vedeni lidi. ManaZeti by méli Cerpat z poznatkil
teorie fizeni, sociologie, psychologie, teorie organizace, prava, ekonomie, etiky,
politologie, ucetnictvi i matematiky, které vSechny management obsahuje, a urcitym

zpusobem se v ném projevuji. (Kocianova, 2012)

Velmi dilezité je uvédomit si, co je obsahem pojmu management. Management je soucasti
procesu utvafeni a udrZovani prostfedi, ve kterém mohou byt Ufinné realizovany
podnikové cile. Na tomto procesu se podileji hlavné skupiny vedoucich pracovniki, kteti
se zabyvaji personalnim fizenim. (Urban, 2004) A jak uz z nazvu vyplyva, personalniho
management je ta ¢ast managementu v organizaci, jez se zabyva pracovniky, jejich

vnitropodnikovymi vztahy a je hlavni ¢asti v této praci. (Kocianova, 2012)

Za rozvojovy ukol managementu byva oznaCovana nutnost zvladnout fizeni lidskych
zdrojii na takové Urovni, aby se nedostatecny lidsky potencidl a lidské zdroje nestaly

slabou strankou v organizaci a brzdou pro provoz firmy. (Blaha, 2005)

3.1.1 Personalni management

Personéalni management (fizeni) patfi mezi novéj$i koncepce personalni prace a setkavame
se snim na zaCatku 2. svétové valky. Persondlni management byl vyuzivan hlavné
V podnicich s dynamickym a progresivnim vedenim, v podnicich, které chtély vyradit
konkurenci z trhu, nebo chtély na dany trh nové expandovat. Kazdy podnik, ktery mél tym
pracovniki, ktefi se zabyvali personalnim fizenim, mél vysokou konkurenéni vyhodu
pfed ostatnimi podniky. V této dobé se rozviji socialni védy, naptiklad sociologie

a psychologie pro oblast personalniho fizeni. Tyto védy jsou brany jako moderni metody,
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které maji pomoci k vys$si efektivnosti zaméstnancii pod zaminkou vétsi motivace. (Blaha,

2005)

Srozvojem spoleCenskych a behaviordlnich véd (antropologie, psychologie) doslo
i krychlému rozvoji persondlniho managementu. Soucasné rozvijejici se koncepce
organiza¢niho vyvoje (OD) nebo koncepce uclici se organizace (LO) byly v tésné
souvislosti s personalnim managementem. Nedilnou soucasti personalniho managementu
bylo utvareni pfiznivych podminek pro praci a pro zvySovani kvality pracovniho Zivota

zaméstnanc (QWL). (Blaha, 2005)

Podle docenta Sergeje Vojtovice je personalni fizeni chapano jako: ,, Védecky smeér, ktery
se formoval na stycném bode obecné teorie managementu, psychologie, aplikované
sociologie, ekonomické teorie, podnikové ekonomiky, pracovniho, socialniho prava a celé

rady jinych védeckych smeru. ““ (Vojtovic, 2011)

Ve vykladovém slovniku fizeni lidskych zdroji s anglickymi ekvivalenty je napsana
definice personalniho managementu takto: ,,Persondlni management je proces, kterym se
vytvari a udrzuje takové prostredi, ve kterém jsou lidské zdroje optimalné vyuzivany.*

(Urban, 2004)

Pomérné zajimavé bylo zjisténi, Ze pfi vyhledavani pojmu persondlni fizeni, odkazuje
slovnik rovnou na fizeni lidskych zdroji. To ov§em neni vyznamové to samé a Casoveé se

tyto se tyto koncepce uplatiovaly v jinych letech. (Urban, 2004).

Je pravdou, Ze v oblasti personalistiky je to mnohdy hra se slovicky, ale i tak je dilezité

pochopit, co piedchazelo dnesnimu podnikovému utvaru — Rizeni lidskych zdroji.

V této dobé se mluvi o strategickém pftistupu persondlniho fizeni, ktery se vyznacuje
dlouhodobou perspektivou a zvazovanim dlouhodobych dusledkti rozhodnuti v oblasti
persondlniho fizeni. Persondlni management se zabyva i vnéjSimi faktory organizace,
napiiklad populacnim vyvojem, hodnotovymi orientacemi lidi, socidlnim a Zivotnim
vyvojem nebo legislativou a pravnimi ptedpisy. Tuto oblast zastdvaji nejen manazefi, ale
pfidavaji se knim také personalisté a nové vzniklé persondlni utvary. Personalni
management se stava Ustfedni manazerskou roli, kde se dba na spokojenost zaméstnancil,

jejich pracovnich podminek, kultury nebo etiky firmy. (Koubek, 2003)
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vvvvv

1. Najit optimalni zplsob realizace pozadovanych praci a dosazeni ocekavanych
strategickych cili v podniku.
2. Najit soulad mezi uspokojenim potieb a dosaZenim osobnich cili zaméstnanctu

s potfebami a cili daného podniku.

Pravé dosazZeni strategickych cili organizace je hlavnim ukolem personalniho fizeni. To je
ovsem mnohdy velmi naro¢né, protoze se musi reagovat na zmény strategie podniku,

na vnitini i vnéj$i podminky a respektovat dil¢i personalni strategii. (Kocianova, 2010)

Mezi ceskymi specialisty se najdou i taci, kteti zastavaji negativni postoj k persondlnimu
managementu. Témito autory jsou hlavné autorka Dvoiakova, Subrt a Kleibl, ktefi vytykaji
této koncepci piehnany optimismus, nadsédzku, zjednoduSovani a nedoceniovani metod
persondlniho fizeni. Nadmérny optimismus vidi hlavné ve vzdjemné divere a partnerstvi
mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, kdy napiiklad v podminkéch tlaku na jeho
vykonnost, musi byt jednozna¢né dané, kdo je tu podfizeny a kdo nadfizeny. Uvadi,

ze v takovych otdzkach by mélo jit jakékoliv partnerstvi stranou. (Blaha, 2005)

3.1.2 Historie personalniho managementu
Oblast personalniho fizeni se v organizacich ménila (v¢. svého oznaceni) v souvislosti

s ekonomickymi a socidlnimi podminkami konkrétniho obdobi a kultury.

Za ptedchiidce personalniho managementu se povazuje persondlni prace, kterd se zamétuje
na otazky souvisejici se zaméstnancem jako pracovni silou, S jeho zapojovanim do chodu
firmy a vyuzivanim jeho dovednosti v souladu s pracovnim chovanim i jeho osobnim
rozvojem. Stru¢né feCeno, personalni prace v sobé zahrnuje vSe, co se tyka péce
o pracovnika, jeho prace ve firm¢, ale také vSeho, co jeho praci ve firmé ovliviuje.

(Koubek, 2011)

Uvadi se, Ze personalni praci je tieba vénovat velkou pozornost hned v dobé¢, kdy se firma

(1 mald) rozhodne piijmout svého prvniho zaméstnance.

Dftive byla persondlni prace chdpana pouze jako pasivni oblast, kterd se zabyva fizenim
organizace z pohledu administrativnich povinnosti tykajicich se zaméstnanct firmy,

evidenci jejich odpracované doby, zpracovanim podkladl pro vypocty mezd nebo odmén
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za praci, dochazky, Cerpani dovolené a dalSich Cinnosti. Z tohoto diivodu byvé casto
personalni prace nahrazovana oznacenim persondlni administrativa. (M¢rtlova, 2014)
Takovym zplGsobem administrativni persondlni prace se vyznacuji pfevazné¢ podniky

s nizkou mirou délby pravomoci a autoritativnim zptisobem fizeni. (Koubek, 2015)

Naptiklad v knize Persondlni management ve stavebnictvi se o personalni praci hovofi jako
o praci, pii které neni dilezité, ve kterém odvétvi se vykonava, ale aby jeji optimalni
zabezpeceni vedlo k tispéchu podniku a zasadnim zplsobem ovlivnila spravné uplatnéni

a vyuzivani lidskych zdroja. (Busina, 2014)

I ptes veskeré pokroky, hlavné na zacatku 20. stoleti se personalni prace stale orientovala
pouze na vnitropodnikové problémy zaméstnavani lidi, pofizovani, uchovavani
a aktualizaci dokumentii a byla pouze zdrojem informaci pro vedouci pracovniky.
Dlouhodobégjsim otazkam, jako je strategie fizeni pracovnich sil nebo zaméstnanost se
vibec nevénovala. Z tohoto divodu se v této dobé hovoii spiSe o operativnim Fizeni

personalni prace. (Koubek, 2015)

Pred 2. svétovou valkou si podniky zacaly uvédomovat nepostradatelnost
a nevycerpatelnost lidskych zdrojii, a proto se pfechdzi se od pasivni role personalni prace

k aktivni, a tudiz také k personalnimu fizeni (managementu). (Koubek, 2015)

Vztah persondlni prace a personalniho managementu vystihuje véta v knize LibuSe

Meértlove: ,,Zacala se prosazovat aktivni role personalni prace v personalnim Fizeni. "

vvvvv

V odborné literatute se pise o ttech etapach personalniho tizeni, jak se vyvijel v Case a jaké
plnil ukoly. Persondlni administrativa, persondlni fizeni, a nakonec soucasné fizeni
lidskych zdroji, tak jsou chronologicky fazeny vyvojové etapy persondlni prace.

(Kocianova, 2010)

V nésledujici tabulce je znazornén piehled vyvojovych etap personalni prace spolecné
S typickymi znaky pro dané obdobi. Jak organizace pfistoupi k fizeni a vedeni lidi zalezi

pouze na zvolené koncepci personalni prace, pro kterou se organizace rozhodne.
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Tabulka 1 Koncepce a vyvojové etapy persondlni prdce

PERSONALNI PERSONALNI

» , RIZENIi LIDSKYCH
ADMINISTRATIVA RIZENT

ZDROJU

Casové obdobi Od 10. - 20. let 20. st | Od 40. - 50. let 20. st | Od 80. - 90. let 20. st

Lidé Pracovni sila Konkuren¢ni vyhoda | Unikéatni bohatstvi

Personalni prace Jak zaméstnavat? Jak vyuzivat? Jak rozvijet?

Zdroj: Viastni tvorba (Sikyt, 2014)

Vyvojové etapy personalni prace se nejvice lisi v pristupu a ve vyuziti lidského kapitalu.
K tomuto nézoru se piiklani i vyznamny spisovatel Koubek, ktery tyto etapy odlisil
nasledovné: ,,Terminy persondlni prace ¢i personalistika se pouzivaji spiSe
pro nejobecnéjsi oznaceni této cinnosti, zatimco terminy persondlni vizeni a rizeni lidskych
zdrojit se pouzivaji spise K charakterizovani vyvojové urovné a koncepce persondlni

prace.  (Koubek, 2011)

Az vprabéhu 80. a 90. let 20. stoleti se persondlni fizeni zformovalo do podoby
souCasné¢ho sméru-fizeni lidskych zdroja. Jako hlavni zména ve vyvoji personalni prace je
povazovana stale se zostfujici konkurence a ménici se pozadavky zékaznikii. To vSe je
zpiisobeno rozvojem informacnich i1 komunikacnich technologii a také neustdlym

odstrafiovanim bariér volného obchodu. (Sikyt, 2014)

Toto nové postaveni uptednostiiuje prevazné vyznam ¢loveéka jako pracovni sily, ale také
lidské bytosti a strategické fizeni se stava tou hlavni prioritou v této oblasti fizeni.

(Koubek, 2015)

3.2 Rizeni lidskych zdrojti
Zékladnimi ptredpoklady k fungovani jakékoliv organizace (spolecnosti, podniku) jsou

tt1 zékladni zdroje:

a) materialové
b) finanéni,

c) lidské,

d) informacni. (uvedeno naptiklad v knize od autorky Mértlové). (Mértlova, 2014)
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Pod ¢arou jsou uvedeny zdroje informacni, nebot’ v souc¢asné dobé¢ jsou informace a s nimi
spojené informac¢ni technologie nedilnou soucasti kazdodenniho zivota. Proto nékteti
autofi zahrnuji informace do zakladnich zdroji kazdé organizace. DllezZitost informaci je
vystizena 1 v knize od Werthera, ktery tvrdi. ,, Vinformované spolecnosti jsou persondlni

zdroje na vrcholu zajmu. To znamend, Ze odbornici v persondlni oblasti jsou ve svych

vvvvvv

Z vyse uvedenych zdroju je tim nejdilezitéjsSim praveé lidsky. Lidské zdroje ptredstavuji

v

pro spolec¢nost ten nejcennéjsi, ale také prevazné nejdrazs$i zdroj. Je to faktor, ktery
rozhoduje o konkurenceschopnosti a prosperité dané firmy. (Koubek, 2015) Jeho dilezitost
vystihuje heslo v knize Lidsky faktor, které ftika: , Jmeéni véci umoznuje, lidé je
uskutecnuji. “ (Werther, 1992)

Pomémé zajimavy je piistup autorky Mértlové, ktera definuje lidsky kapital jako: ,, Lidsky
kapital jsou znalosti, které si zaméstnanci vezmou S sebou, kdy opoustéji organizace.

Zahrnuje znalosti, dovednosti, zkusenosti a schopnosti lidi. “ (Mé&rtlova, 2014)

vvvvvv

organizace. Tato autorka déale uvadi ve své knize sedm kritickych faktori ,,7 S*, které jsou

podle poradenské spole¢nosti McKinsey dilezité, pro uspéch dané firmy.

Obrazek 1 Sedm kriticky faktori pro uspéch firmy

T |
— T |
— |
— B |
Sl -ooveinast s isabios |
— |
— B |

Zdroj: Viastni tvorba (Mértlova, 2014)
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Prvni tii faktory (oznaceny modrou barvou) jsou fazeny mezi tvrdé faktory. Zbylé Ctyfi
faktory (oznaceny zelenou barvou) patii mezi faktory mékké. Tyto mékké faktory existuji
diky pfitomnosti lidi v organizaci. Patii mezi zékladni strategické faktory, které mohou
rozhodovat o uspéSnosti dané firmy. Z tohoto divodu je na né¢ kladen v modernim
managementu stale vétsi diraz, a proto je spravné situovany personalni management

dulezity pro vyvoj firmy. (Mértlova, 2014)

Tuto teorii ,,7 S* piebird i magistra Bruachli, ktera ji pojmenovala ,,Stastny atom®. Ten
zahrnuje 7 atributd, dokazujicich dulezitost lidskych zdroji. I na tomto obrazku jsou

faktory rozdéleny prerusovanou ¢arou na me¢kké a tvrdé. (VUCHS, 2010)

Obrdzek 2 Stastny atom

Strategie ’\m'déﬁlklmy

Schopnosti T \ Struktura

Sdilené %
I hodnoty 5 [

Styl Systémy

fizeni

mékké/h Spolupracovnici /

Zdroj: Brauchli, G. (VUCHS, 2010)

Ve vykladovém slovniku je pomérné srozumiteln€ vysvétlen pojem fizeni lidskych zdrojt:
. RLZ je oblast Fizeni, kterd se zabyva pracovniky, jejich pripravenosti pro ieSeni cilii
organizace a jejich vztahy v rdmci organizace s cilem aktivniho zapojeni lidi, a tim

vytvoreni podminek pro uspokojovani potreb podniku i jednotlivce. “ (Urban, 2004)

Pokud se bude vychazet z knihy pana profesora Josefa Koubka, tak ten charakterizuje
fizeni lidskych zdroji nasledovné: ,, RLZ (persondini fizeni) tvoii tu cdst podnikového
Fizeni, kterd Se zaméruje na vSe, co se tyka cloveka v pracovnim procesu, tedy jeho
ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti,
vysledkii jeho prdace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu
K vykondavané praci, podniku a spolupracovnikiim a v neposledni radé jeho osobniho

uspokojent z vykondvané prace, jeho personalniho a socidlniho rozvoje.* (Koubek, 2015)

Obecny ukol fizeni lidskych zdroji a jeho dopad je zndzornén na obrazku niZe, kde je

vidét, ze veskeré zdroje ptispivaji k lepsimu vykonu dané organizace, ale pouze ty lidské
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spadaji pod fizeni lidskych zdroji. Konkrétni tkoly pro fizeni lidskych zdroji jsou

na zaklad¢ soucasné teorie vypsany v nasledujici kapitole.

Obrazek 3 Obecny kol Fizeni lidskych zdroju

| 1
Slouit tomu, aby byla organizoce vykoana l

JAK ?

ZLEPSOVANIM PRODUKTIVITY

ZLEPSOVANIM vYudiTi

I

. L3 : ¥ - l TRgpRTs L 4
Lidskych Informatnich Materialnich Financnich
zdroji zdroja zdroja zdrojd

‘ - - ’ -
[ RIZENI LIDSKYCH ZDROJO

Zdroj: (Koubek, 2015)

Lidské zdroje maji ale jednu negativni vlastnost a tou jsou lidské chyby. Pravé lidské
chyby mohou zasadné ovlivnit fungovani podniku. Jifi Halik zformoval lidské chyby
do tfech vét ve své knize Vedeni a fizeni lidskych zdroji, kterou napsal na zaklad¢

vlastnich zkusenosti: (Halik, 2008)

a) ,, Vedouci pracovnici se deli na schopné, neschopné a vsehoschopné. Ti treti
dokazou nadeélat vice Skody nez ti druzi. *
b) ,, Myslenka za jedna. Provedeni — za pét.

C) ,,Nestaci jen délat spravné véci, stejné dilezité je délat je spravné.

Tyto tii véty jsou zaméteny na lidsky faktor, na jejich mozné chyby a stdle zde zistava
prostor k zamysleni. Prave lidskych faktor byva ¢asto pfi¢inou n&jaké chyby a to mize mit
pro danou organizaci i devastujici nasledky. Statistiky uvadi, Ze az devadesat procent

manazerskych problému tvofi problémy s lidmi. (Novak, 1992)

Je proto velmi dulezité mit v organizaci oddé€leni, které tyto problémy fesi a komunikuje
jak s vedenim spolecnosti, tak se samotnymi zaméstnanci, protoze jak uvadi pan Blaha:
LLidsky  faktor je povazZovan za nejaktivnéjsi, nejdynamictéjsi, nejpruznéjsi
a nejprizpusobivejsi ze vsech faktori, a tudiz mu musi byt vénovana nalezZitd pozornost.

(Blaha, 2005)
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3.2.1 Koncepce rizeni lidskych zdroja

Koncepce tizeni lidskych zdroji byva oznaCovana za vice strategickou, nez je koncepce
persondlniho fizeni. Pro tuto nejnové¢jsi koncepci je charakteristickd orientace na zajmy
jedince 1 celé organizace. Jak jiz bylo zminéno v hlavnich ukolech personalniho
managementu, 1 zde jde o soulad cili organizace S individualnimi cili dané¢ho pracovnika.

(Kocianova, 2012)

Rizeni lidskych zdroj podle anglického originalu Human Resource Management (HRM)
je soubor manazerskych postupt, které slouzi jednak k ziskani zaméstnanct do firmy, ale
také k jejich udrzeni. Tato koncepce by méla zajist'ovat jejich vysoky vykon a plnit tak cile
celé organizace. Od persondlni prace a managementu se 1i8i hlavné novym manazerskym
ptistupem, od kterého se ocekdva dosazeni konkurencni vyhody. RLZ znamena: ,, Aktivni
integrovany systémovy a strategicky pristup managementu k personalni optimalizaci

organizace. ** (Bléha, 2005)

O fizeni lidskych zdroji lze fici, ze jde o oblast, kterd nahradila persondlni fizeni,
a soucasné se stala nejnovejsi koncepci persondlni prace. Tato koncepce se v 50. a 60.
letech minulého stoleti za¢ala objevovat hlavné v zahrani¢i. V Ceské republice pocatkem
80. a 90. let dochazi (ve veétsing velkych spole€nosti) k pfejmenovani personalniho utvaru
na utvar lidskych zdroji. Tento utvar je spojen s novym piistupem k personalni praci,
ke komplexné&jSimu chapani lidskych zdrojii a k zaméstnancim samotnym. (Dvotrakova,

2012)

Autor Sergej Vojtovi¢ dokazal ve své knize srozumitelné vysvétlit, co by tato nova
koncepce méla plnit: ,, Ridit lidskych zdrojii znamend predevsim investovat do lidi,
pristupovat k nim jako kK hlavnimu vyrobnimu jméni, zdroji konkurencni vyhody, vzdélavat,

rozvijet je, myslet na né z hlediska dlouhodobé perspektivy (strategicky). “ (Vojtovic, 2011)

Z tohoto diivodu je tato koncepce oznacovana jako novy strategicky a logicky piistup

vvvvvv

zahrnuje strategické aspekty, které maji dopad na lidské zdroje v podniku. Soucasny

zpusob fizeni lidskych zdroji, v takové podobé, jak ho zndme dnes. Tuto koncepci

vvvvvv

2005)
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Rizeni lidskych zdroji je velice nakladna &innost a s trochou nadsazky lze fict, Ze bohaty
podnik se zaméfuje na oblast fizeni lidskych zdrojii a ten chudsi podnik vykonava pouze

personalni praci. (Koubek, 2015)

Otazkou ziistava, co je cilem a co je smyslem fizeni lidskych zdrojt? Hlavnim cilem RLZ
je najit rovnovahu a soulad mezi poctem pracovnich mist a jejich strukturou a zaroven
mezi poctem pracovnikl a jejich strukturou. Jinak feceno, sladit zajmy organizace se

zajmy pracovniki. (Urban, 2004)

Dil¢i cile fizeni a rozvoje lidskych zdroju, jako zékladni strategické Cinnosti V dnesnim
podniku, jsou: (VUCHS, 2010)

a) PRIMERENOST — jde o kvantitativni ale i kvalitativni pfiméfenost lidskych zdrojt
k sou¢asnym pottebam i budoucim cilim podniku.

b) INTEGRACE - rozvoj lidskych zdroju s cilem rentability a rozvoje podniku.

¢) OPTIMALIZACE LIDSKYCH ZDROJU — podpora dosahovani ciléi podniku.

Naproti tomu smyslem fizeni lidskych zdroju je ziskat do tymu ty spravné lidi, dobfe je
do organizace zapracovat a efektivné jim zorganizovat praci, soucasné jim zabezpecit

k praci potiebné zdroje, a nakonec je motivovat k vykonu jejich prace. (Urban, 2004)
Mezi nejéastéjsi a typické znaky pro sou¢asnou koncepci RLZ jsou: (Blaha, 2005)

a) Strategicky pristup k personalni praci a ke vS§em personalnim ¢innostem.

b) Aktivni ucast vSech manazerdt na fizeni lidskych zdroji (uz neni tkolem
pro personalisty).

c) Orientace na lepsi fungovani pracovni sily organizace.

d) RLZ se stava pateii celé organizace.

e) Uplatnovani efektivni vnitropodnikové komunikace.

f) Kladen velky diraz na rozvoj lidskych zdroji (vzdélavani, tvofeni tymu, nové
metody prace...).

g) Kladen velky duraz na spokojenost zaméstnancti a na kvalitu jejich pracovniho
Zivota.

h) Zastoupena dvoji odpovédnost (na fizeni lidi se podileji personalisté i manazefi).
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vvvvvv

0 poznatky z knihy Koncepce personalniho fizeni a fizeni lidskych zdroji od autora

Sergeje Vojtovice, patii: (Vojtovic, 2011)

i) Potieba investic do lidskych zdroju.

J) Lidské zdroje jako konkuren¢ni vyhoda organizace.

k) Eliminace ukoli odborovych organizaci a pfesun vyznamu ze vztahd mezi
manazery a odbory na vztahy mezi manazery a pracovniky.

) Rizeni lidskych zdrojii jako vrcholovy managementem fizena a manaZersky

orientovana ¢innost.

Praveé na investovani do lidskych zdrojit byvéa v posledni dobé kladen velky daraz, nebot’
Vv podminkdch nové ekonomiky jsou to praveé lidé, ktefi se stavaji hlavnim kapitdlem

a hlavnim vyrobnim zdrojem. (Vojtovi¢, 2011)

Aby bylo jeste 1épe pochopitelné, kdy se jedna o fizeni lidskych zdroji, je zapotiebi
stanovit dané ukoly, které by tato oblast méla vykonavat a plnit. Pokud to bude brano
obecné, tak ukolem kazdé oblasti v podniku, (nejenom RLZ) je slouzit tomu, aby byl
podnik vykonny, efektivni a stale se jeho vykon zlepSoval. K takovému ukolu pfispivaji
vSechny zdroje, kterymi podnik v dané chvili disponuje. (materidlove, lidské, financni
i informac¢ni). Rizeni lidskych zdroji je specifické tim, Ze jakmile dojde ke zlep3eni
lidskych zdroji (napf. rozvoj pracovnich schopnosti), dojde ke zlepSeni zbyvajicich zdroji

vrwe

ostatnich zdroju, tudiz maji vliv na jejich vykon. (Koubek, 2015)
Mezi nejéasté&jsi a typické tikoly pro RLZ jsou: (Mértlova, 2014)

a) Optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci (pracovni doba nasobena kvalifikaci
pracovniki).

b) Efektivni styl vedeni, vytvafeni novych tymu a zdravé mezilidské vztahy.

c) Dodrzovani veskerych zakoni a lidskych prav v oblasti prace.

d) Personalni a socialni rozvoj zaméstnanci a organizace.

Ukoly jsou rozvrzeny podle toho, na ¢i zajmy jsou zamétené. Prvni tfi tkoly se zamé&iuji

pfedevSim na organizaci a sleduji, jak ji mohou pozitivné ovlivnit. Tteti tikol je zaméfen
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na zajmy samotného pracovnika. Pokud by ale tento tfeti tikol nebyl dostate¢né zvladnut,

ptedchazejici ukoly by nemohly byt zabezpeceny. Bez socidlniho a personalniho rozvoje

kazdého jedince v organizaci, nemuze dojit k Zadnému rozvoji Vv dané organizaci.

(Mértlové, 2014)

V tuto chvili jsou znamy zékladni znaky, charakteristika a také ukoly pro oblast RLZ.

K tomu, aby mohlo byt téchto tkola (ciltl) dosazeno, musi piisluSni pracovnici v oblasti

fizeni lidskych zdroji provadét nékolik €innosti, které jsou nize vypsany: (Koubek, 2015)

N o o &

10.
11.
12.
13.

14.

15.

Dodrzovat v§echny zakony v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav.
Provadét analyzu pracovnich mist za ucelem stanoveni specifickych potieb
organizace Vv oblasti prace.

Ptedvidat a planovat potfebné mnozstvi pracovnikli nezbytnych k dosazeni svych
cila.

Ziskéavat pracovniky potiebné pro plnéni ukold organizace.

Vybirat a nasledné zaméstnavat pracovniky z fad uchazecii o misto.

Adaptovat nové pracovniky v novém prostiedi, praci i kolektivu.

Rozmistovat pracovniky, tak aby byly efektivné vyuzity jejich pracovnich
schopnosti ke spokojenosti organizace, ale 1 samotného jedince.

Orientovat a vzd&lavat pracovniky organizace, tak aby byli pfipraveni zvladnout
noveé pozadavky.

Vytvafet a prosazovat vhodné hodnotici systémy pracovnikli a jejich postoji
k praci.

Zajistovat agendu penziovani a propousténi pracovniki.

Motivovat pracovniky, vytvafet a realizovat systémy odménovani.

Hrat roli zprosttedkovatele mezi organizaci a odbory.

Vytvafet a prosazovat programy o bezpecnosti a ochrané zdravi pracovniki
pfi praci.

Pomdhat zaméstnanclim pii feSeni osobnich problémi, které by mohly ovlivnit
jejich pracovni vykon.

Zajistovat fungovani persondlniho informacniho systému, pofizovat, aktualizovat

a uchovavat dokumenty tykajici se jednotlivych pracovnikd.
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Tyto vySe popsané Cinnosti se odborné nazyvaji persondlni ¢innosti. Jedna se o Cinnosti,
které vedou k uspéchu a prosperité daného podniku, ke spokojenym zaméstnanciim a jsou

provadény zameéstnanci z Gtvaru fizeni lidskych zdroji.

Tato prace se bude zabyvat hlavné personalni cinnosti, kterd odpovida c¢innosti

6 - |Adaptace novych pracovnikii, V novém prostiedi, praci a kolektivu,] V kapitole 3.4 bude

adaptace popsana teoreticky, a prakticka ¢ast bude obsahovat jiz samotné fizeni adaptace
ve vybraném podniku. Veskeré postupy, procesy i ¢innosti budou zohlednény a na zaklade
vysledkii analyzy adapta¢niho procesu bude navrzen nastroj na zefektivnéni této personalni

éinnosti.

3.2.2 Funkce manaZera a personalisty

Doby, kdy byl vyrobni kapital (stroje, zafizeni, technologie...) vzdy objektem fizeni
vrcholového managementu jsou pry¢ a v soucasné dobé dochazi k n€kolika zménam.
Doslo ke zméné vyrobniho kapitalu, ktery uz v soucasné dob€ nezastavaji stroje nebo
technologie, ale stavaji se jimi lidské znalosti a schopnosti. Proto se oblasti strategického
i operativniho fizeni lidi zabyva stile vice odbornikd a specialisti, do kterych

neodmyslitelné patii manazefi a personalisté. (Vojtovic, 2011)

Hned v uvodu je dulezité zminit, Ze personalni Cinnosti piedstavuji vykonnou ¢ast prace
celého personalniho utvaru. Jak se pise v knize od pana autora Koubka: ,, Personalni utvar
tyto cinnosti zajistuje, organizuje a koordinuje, kontroluje a usmeérnuje vsechny

pracovniky, kteri se na persondlnim rizeni podileji. “ (Koubek, 2000)

Témito pracovniky se rozumi pravé manaZeti a personalisté a stejné tak, jako se vyvijela
personalni prace, i tyto pozice proSly ur€itym vyvojem. Rozdé€leni roli pro manazery
a personalisty v dobach, kdy personalni prace plnila pouze administrativni a pasivni funkei,
byla jednoznac¢na. Popisuje ji autorka ve své knize témito slovy: , My — manaZeri
rozhodneme, koho prijmeme, my rozhodneme, koho propustime a Vy — personalisté pouze

zajistite nezbytnou agendu a administrativu. *“ (Dvotékova, 2012)

V dnesni dobé uz je pro koncepci fizeni lidskych zdroji pfiznaéna tzv. dvoji odpovédnost.

Dvoji odpovédnost se vyznacCuje spolupraci personalisti a manaZeri v oblasti fizeni
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a rozvoje lidskych zdroji. Jak manazer, tak personalista se podileji na urcitych

persondlnich ¢innostech a musi spolu neustale komunikovat. (Blédha, 2005)

Manazer ptebird hlavni odpovédnost za realizaci strategickych cili organizace tim,
ze vyzaduje od ostatnich zaméstnancii nejlepsi vykony, které jsou nasledné ohodnoceny.
(Siky¥, 2014) Kazdy manazer musi byt soudasnd i velmi dobrym psychologem,
aby dokazal své podfizené motivovat pravé k tém nejlep$im vykonim. Jak uvadi velmi
dalezity japonsky obchodnik a spoluzakladatel spole¢nosti Sony Akio Morita ve své knize
Made in Japan: ,,Zcela racionalni muzete byt ve vztahu ke stroji. Ale kdyz pracujete

S lidmi, vase logika si musi vzit za rddce porozuméni. ** (Morita, 1992)

Provozni fizeni zaméstnancii vykonavani prave liniovy manazeti, ktefi na vSech trovnich
fizeni plni roli aktivnich manazeri pfi fizeni lidskych zdroji. Mezi provozni Cinnosti

manazeru, kteti se zamétuji praveé na lidské zdroje, patii tyto tii stézejni okruhy:

1. Vedeni zaméstnanci — soucasti jedné zhlavnich manazerskych funkeci.
Podnécovani k plnéni pracovnich ukolti s ohledem na jejich profesni i odborny
rozvoj.

2. Rizeni a kontrola zaméstnancti — konkrétni vydavani tkold, ptikazi a pokynt
pro podfizené. Monitorovani a supervizorstvi jejich pracovnich vysledkt, ptipadné
nasledné iniciovani zaméstnanci k naprave zjisténych odchylek.

3. Soucinnosti manazerti pfi provadéni rutinnich personalistickych ¢innosti. (Bldha,

2005)
V ramci, jiz konkrétnich &innosti, plni manazefi nasledujici ukoly: (Siky¥, 2014)

e Vytvéfeni a analyza pracovnich mist.

e Planovani lidskych zdroja.

e Obsazovani volnych pracovnich mist.

e Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zamé&stnancii.

e (Odménovani zamé&stnanci.

e Vzdélavani a rozvoj zaméstnancd.

e Péce o zaméstnance.

e VyuZivani persondlniho informac¢niho systému (spolu s personalisty reprezentuji

kli¢ové uzivatele PIS).
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Vztah zaméstnanci a manazerd vystihuje autor ve své knize: ,, Pristup k lidem jako
K hlavnimu jmeéni organizace, jehoz soucasti je investovat do lidi, do podminek jejich
prace, zivota, uspokojent jejich pozadavkii apod., eliminuje ulohu odborovych organizaci,
a proto se hlavnimi zaméstnaneckymi vztahy stavaji vztahy mezi manazery a zameéstnanci. *

(Vojtovi¢, 2011)

Manazeti maji ale plno jinych povinnosti, které musi v pribéhu své prace vykondvat
a pokud se jedna o velkou firmu s velkym poctem zaméstnancl, nemohou toto zatizeni
zvladat samostatné. Je potieba dalSiho Clena do tymu, ktery se bude zabyvat pouze
personalnimi ¢innostmi v podniku, vztahy na pracovisti a personalni dokumentaci. Takovy
Clovék je pracovné nazyvadm personalista a jeho bliz§i definice a tkoly jsou popsany

V nasledujicim odstavci.

Pod pojmem personalista se rozumi odbornik (specialista), jehoz poslani je zajiStovat
persondlni ¢innosti firmy. Kazdy personalista by mél disponovat teoretickymi znalostmi
a také mit praktické dovednosti, které je mozné uplatnit pfi personalni praci. Ackoliv se
zamétuje spiSe na vnitropodnikové fizeni persondlnich Cinnosti, musi sledovat i vnégjsi
faktory, které mohou ovliviiovat funkci pracovni sily v organizaci. Naptiklad sleduje
socidlni vyvoj 1 vyvoj populace, analyzuje trh prace a nova legislativni opatieni.

(Armstrong, 2015)

Pocet personalistil se odviji od velikosti dané organizace. Je mnoho malych organizaci,
ve kterych neni misto pro personalitu a nezbytné personalni ¢innosti (vybér a rozmisténi
zamé&stnancll) zde zajiSt'uje majitel nebo vrcholovy manazer. Ve stiednich firmach uz byva
zpravidla jeden personalista, ktery ma na starost celou persondlni agendu. Velké
organizace maji jiZz samostatny persondlni utvar (Stdbni, pfimo podfizen generalnimu
tediteli) s pfisluSnym poctem personalistl, ktefi se specifikuji na danou personalni ¢innost.
(Sikyt, 2014)

Na to, jak ve firmdch dimenzovat persondlni sluzbu se snaZzili najit odpovéd cesti
specialisté na fizeni lidskych zdroji. Dospé€li k zavéru, Ze na zéklad€ velikosti podniku, se

doporucuje zfidit pracovni misto ¢i funkci personalisty nebo personalni utvar pro podniky:

» Do 100 zaméstnancii vykonava personalni praci nékdo z odbornych pracovnikt

firmy, ktefi vedle toho vykonévaji 1 dal§i administrativni a manazerské ukoly.
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» 100-150 zaméstnanci se doporucuje zavést samostatnou funkci personalisty.

» 150-200 zaméstnancti se obvykle zfizuje maly personalni utvar. V ném jsou dva
pracovnici, jeden zastava funkci personalniho manazera a druhy funkci vykonného
personalisty.

» 250-500 zaméstnanct ve firmé jiz pracuji tii a vice personalisti, vcetné
personalniho manazera. Tito specialisté provadéji odborné personalni c¢innosti.

(Blaha, 2005)

Soucasné pojeti fizeni lidskych zdroji stavi personalistu spi§ do pozice ,,generalista
lidskych zdroja“ (HR manazer, HR specialista), ktery disponuji znalostmi jak v oblasti
personalni prace, tak v problematice fizeni celé¢ organizace. Personalist¢ se podileji
na dosahovani strategickych cili organizace, tudiz plni jakousi roli ,strategickych
partnert®, a izce spolupracuji s manazery, kterym poskytuji urcité sluzby v oblasti fizeni

lidskych zdrojt. (Dvotakova, 2012)

S vzrlstajicim vyznamem fizeni lidskych zdrojl, se v hierarchii fizeni organizace hovofi
1 0 zméné profilu personalisty. Je tedy zfejmé, Ze spolu s vyvojem personalistiky se vyviji
1 pozice personalisty. Diive byl povazovan pouze za administrativniho pracovnika
Vv podniku, ale dnes muze svymi schopnostmi a dovednostmi plné zastavat i statut

manazera. (Koubek, 2015)

Kazdy personalistka by mél v dnesni dobé mit dostatecné teoretické ale i praktické znalosti
Z oblasti persondlni prace, ale musi umét fesit problémy i v ostatnich odvétvich organizace.
Z tohoto diivodu dochazi k rozvoji specializovanych studijnich obort, hlavné ve vyspélych
zemich svéta. Tyto obory vychovéavaji personalisty na vysokych Skolach, nebo
ve specializovanych vzdélavacich institutech. NeEkteré instituce nabizeji -certifikaty
o zpusobilosti jedince k vykonu persondlni prace. Jednim z dokumenti je naptiklad CIPD
— Chartered Institute of Personnel and Development, ktery je vydavany ve Velké Britanii.
(Koubek, 2015)

Shrnuti téchto dvou funkci (personalista a manaZer) v podniku by se dalo nasledovné.
Od obou se ocekava, ze spoleéné vytvoii v podniku optimalni systém personalnich

¢innosti, ktery povede k dosaZeni strategickych cili (dlouhodobéd prosperita, udrzitelny
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rozvoj, konkurenceschopnosti apod.), stejné¢ jako k uspokojeni potieb zaméstnanc.

(Busina, 2014)

Manazer i personalista v daném podniku musi védét, jakym zplisobem a za jakym tGcéelem
jsou dané persondlni ¢innosti vykonavany. Zameéstnanci, ktefi jsou povinni vykonavat
urcitou praci a dosahovat podnikovych cili musi byt t¢émito osobami optimalné fizeni

a zarovet pocitovat zp&tnou vazbu, kterou oéekavaji. (Sikyt, 2012)

Odpovédnost za realizaci RLZ ale v dne$ni dobé& nenesou jen personalisté a manaZefi, ale
dle velikosti organizace to jsou i specialisté (psycholog, sociolog, pravnik, specialista
na mzdové otdzky, specialista na vychovu a vzdélani), odborové organizace a externi
personalni poradenské a konzulta¢ni organizace. Prave tito specialisté rozhoduji o kvalité

personalnich ¢innosti, které firma poskytuje svym zaméstnancim. (VUCHS, 2010)

3.3 Personalni strategie

V obecné ¢innosti RLZ jsou uplatiiovany tii trovné ¢innosti:

a) Strategicka Groven — tvofeni a piehodnocovani firemni (personalni) strategie.
b) Analyticko-koncep¢ni uroven — diagnostické a rozvojové ¢innosti (politika, plany,
programy, projekty a postupy).

c) Intervencni a realiza¢ni iroven — personalni ¢innosti, RLZ liniovymi manazery.

Za nejdulezitéjsi urovenn vramci RLZ byva oznaCovana strategicka, pod kterou spada

pravé personalni strategie firmy.

Personalni strategie fe$i hlavné, jaky persondl by méla mit firma k dispozici,
s prihlédnutim na celkové strategické cile. Obecné se strategie chape jako urcity zpusob
a formu vytyC€eni dlouhodobych cilii v dané organizaci a ndsledné ur€eni postupu, jak
téchto cili dosdhnout. Z toho vyplyva, Ze persondlni strategie navazuje na celkovou

firemni strategii, ktera je zpravidla doprovadzena vizi a poslanim firmy. (Blaha, 2005)

Zakladnim Uukolem persondlni strategie je sladéni z&4jmi organizace se z4jmy pracovniku.
K dosazeni tohoto cile jsou vyuzivany persondlni ¢innosti, které jsou navzajem propojené.
Jinymi slovy je potfeba uvolnit potencial zaméstnanci a nasledné je motivovat k jeho

vyuziti. To vSe vsouladu scili a strategii celé organizace. Vrcholové vedeni si musi
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uvédomit dulezitost lidského zdroje jako konkurencni vyhody a jeho rozvoj brat jako
investici, ktera ji v budoucnu pfinese pridanou hodnotu. Tento celkovy cyklus rozvoje
lidskych zdrojii a jednu z moznych personalnich strategii znazoriiuje Michigansky model,

ktery byl sestrojen v New Yorku. (Rizeni lidskych zdroji, 2016)

Jedna se o prvni model fizeni lidskych zdrojt, téz nazyvany jako model shody nebo model
souladu. Jméno dostal po michiganské obchodni Skole a jeho autory jsou Fombrun, Tichy
a Devann. Druhy model tizeni lidskych zdroji byl formulovan na harvardské obchodni
Skole, odtud také nazev, Harvardsky model. Pro ucely této diplomové prace byl vybran
a nize znazornén pouze model michigansky. (Sikyf, 2014)

Michigansky model mél zajistit soulad mezi strategii, strukturou a systémem fizeni
lidskych zdroji. Zakladem pro dobie fungujici strategii fizeni lidskych zdroja je spravny
vybér schopnych a motivovanych pracovnik, jejich hodnoceni, odménovani a také rozvoj

(vzd&lavani). (Siky¥, 2014)

Obrazek 4 Michigansky model rizeni lidskych zdrojii

Vykon=f (schopnosti a motivace) 'thﬁ‘ly
Ve
r g
Vyber Hodnocen
pracovniku

Zdroj: Viastni tvorba (Sikyt, 2014)

Ackoliv bylo provedeno nékolik vyzkumt po celém svéteé, hlavné ve Spojenych statech
a ve Velké Britanie, které se zabyvaly vztahem mezi fizenim lidskych zdroji a vykonem
dané organizace, zavér by se dal vyvodit jednotny. ,,Schopni a motivovani lidé jsou
rozhodujicim zdrojem organizace, nebot schopnosti a motivace lidi urcuji vykon lidi

a vykon lidi urcuje vykon organizace. “ (Sikyt, 2014)
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Bez ohledu na zvoleny model fizeni lidskych zdrojd, se tento vztah stal vychodiskem

pro ,,nejlepsi praxi v fizeni lidskych zdroju.

Personalni strategie mtize mit riznou formu a lisi se typem a velikosti kazdé organizace.
Miize mit formu vnitini fidici dokumentace firmy, nebo mize byt pouze ustné zformovana
vedenim firmy a nasledn¢ dodrzovéna a prosazovana v kazdodenni personalni praxi. Bez
ohledu na formu musi personalni strategie obsahovat urcité principy, zasady, pravidla

a preference v oblasti fizeni a rozvoje lidskych zdrojt. (Blaha, 2005)

3.3.1 Personalni planovani

Tak jako kazdé¢ planovani, 1 to persondlni je stavéno na schopnosti predvidat a predchazet
situacim, které by mohly omezit chod podniku. J. Styblo uvadi ve své knize zjednodusenou
definici personalniho planovani: ,, Pldnovaini persondlu neni statistikou, je metodou

hospodareni s lidmi a péce o jejich rozvoj. “ (Styblo, 1991)

Personalni pldnovani si dava za tkol najit soulad mezi cilem a strategii firmy na jedné
stran¢ a nabidkou na trhu prace na strané¢ druhé, a je nastrojem pro dobie fungujici
persondlni strategii. Jak jiz bylo vySe zminéno, jakmile nema firma dostatecné
zabezpecené lidské zdroje, jeji vyhlidky na GispéSnou budoucnost jsou velmi malé. (Hronik,

1999)

Pii personalnim planovani je diileZité, aby organizace disponovala kvantitou, ale 1 kvalitou
vybranych zaméstnancti. Jakmile bude naplanovano, kolik je potfeba zaméstnanct, s jakou
profesni a kvalifika¢ni strukturou, je zapotiebi je nasledné umistit na spravné misto

ve spravny c¢as.

Z tohoto dlivodu byva planovani ¢asto spojovano s otdzkou JAK? Personélni planovani se

touto otazkou také zabyva a zde je uvedena fada konkrétnich otazek: (Styblo, 1991)

Jak ziskat, vybrat, pfijmout a adaptovat pracovniky?

e Jak sladit nabidku pracovnich mist s jejim ohodnocenim a zaroven stimulovat
zamestnance podniku?

e Jak fesit odménovani zaméstnanci?

e Jak planovat budouci kariérni vyvoj zaméstnancti?

e Jak fesit odchody zaméstnanct z podniku?
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To vSechno jsou otazky, které nekompromisné souvisi s planovanim lidskych zdroji
a na které musi kompetentni pracovnici najit odpovédi. Z tohoto diivodu pracuji ve firmach
personalisté, ktefi maji za ukol tyto problémy fesit. Vyhodou je, Zze v dnesni koncepci
fizeni personalnich zdrojii, na to nejsou sami. Pristup k personalu a fizeni lidskych zdroji
se stalo pfedmétem zajmu vrcholového managementu a zaroven i soucasti fidicich ¢innosti

manazeru v organizaci. (Blaha, 2005)

3.4 Adaptace novych zaméstnanci
Rizenou adaptaci se rozumi: ,, Systematickd orientace a formalizované zaclenéni nového
zameéstnance, popripadé i externiho spolupracovnika, do kulturniho, socidlniho

a pracovniho systému organizace. “ (Dvotakova, 2007)

Na nasledujici vytyCeni cili adaptace pohlizi autorka spiSe z ekonomického pohledu,

a hlavné z pohledu dané organizace. Mezi adaptacni cile uvadi: (Dvorakova, 2007)

e Snizeni nakladi na fluktuaci zaméstnanci,
e snizeni ztrat na produktivite,

e zvySeni pracovni spokojenosti.

Ponékud jiné cile adaptace, uvadi ve své knize Michael Armstrong, ktery se zamétuje vice

na socialni potfeby nového zaméstnance. Mezi hlavni 4 cile uvadi: (Armstrong, 2002)

e Piekonani pocate¢ni faze nového pracovnika,
e rychlé vytvofeni piiznivého postoje nového pracovnika k podniku,
e dosazeni jeho Zadouciho pracovniho vykonu v co nejkratsi dobg,

e sniZeni pravdépodobnosti jeho brzkého odchodu.

3.4.1 Adaptacni proces

Adaptaéni proces by se dal specifikovat jako: ,,Rizeny proces seznamovani pracovnika
s organizaci, jejimi ukoly, stylem prace, technologii, specifickymi predpisy organizace
1 jinymi pfedpisy a viibec podminkami, za nichz bude pracovnik vykonavat svou praci.*

(Koubek, 2015)
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Déle se jedna o néstroj, ktery by mél pomoci urychlit toto zaclenéni a zapracovani nového
zaméstnance do podniku. Z tohoto diivodu jsou firmy ochotné investovat jak cas, tak

penize do dobfe propracovanych adaptacnich procesi. (Dvorakova, 2007)

Timto procesem by si m¢l projit kazdy nové piijaty zaméstnanec, i ten, ktery v radmci jedné
organizace pouze prechdzi na jiné pracovisté. Kazda spolecnost mé v ramci daného
pracovisté¢ vypracovany specificky adaptacni program, ktery ma za ukol ulehdit a také
urychlit zaclenéni nového pracovnika do chodu firmy. Hlavnim ukolem téchto procest
byva zkraceni obdobi, pii kterém novy pracovnich nepodava stoprocentni vykon, nebot’ se

jesté nedokazal zorientovat v novém pracovnim i socialnim prostiedi. (Koubek, 2015)

Veskeré poskytnuté informace zavisi na druhu pracovniho mista, na povaze vykonavané
prace, i na struktufe organizacni jednotky, v nizZ se dané pracovni misto nachazi. Kazdy
pracovnik by tedy mél dostat takové mnozstvi informaci, které mu budou uzite¢né

pii vykonu a budou se tykat prave jeho pracovniho mista.

3.4.2 Déleni adaptace
Adaptacni proces by se dal rozdélit do dvou linii: (Koubek, 2015)

a) Formalni — proces je zabezpeCovan pfevazné personalnim utvarem a také
bezprostiednim nadiizenym.

b) Neformalni — proces je vice spontanni a zabezpeovan spise budoucimi
spolupracovniky. Tato neformalni linie je velmi dtlezita hlavné z diivodu zaclenéni
nového pracovnika do kolektivu a Casto byva efektivnéjSi nez formalni adaptacni

proces.

Dalsi déleni 1ze nalézt v knize Personalistika pro malé a stfedni firmy, ve které se adaptace

déli na: (Blaha, 2005)

a) Socialni adaptace — jedna se o seznameni s firmou, zaméstnanci, spolupracovniky,
coz by mélo nového zaméstnanci zajistit pocatecni psychickou pohodu.

b) Pracovni adaptace — zde se zaméstnanec seznamuje s chodem firmy, jeji strukturou,
cili a je informovan o poZadavcich na jeho nové pracovni misto. Jednd se

tzv. pracovni zacvik.

35



Zda se personalni utvar rozhodne pro formalni, neformdlni, socidlni nebo pracovni
adaptaci zaméstnancl zalezi pouze na ném. VétSinou to souvisi s velikosti dané firmy

a s jeji celkovou filozofii.

Smyslem adaptace zameéstnanci byva osvojeni specifickych znalosti a dovednosti
V organizaci, dale zorientovani v organizacnim uspotadani celé spolecnosti a také seznami
s cili organizace v co nejKkratSi dobé. Dalo by se fict, ze adaptacni proces je soucasti
vzdélavani pracovnika, nebot’ dochazi k formovani pracovnich schopnosti, které
zaméstnanec pozdéji uplatni ve prospéch celé organizace. Z tohoto diivodu se adaptace
stale Castéji zafezuje do persondlni ¢innosti vzdélavani, jakozto prohlubovani a rozsifovani

kvalifikace pracovnika. (Koubek, 2015)

Velmi vystiznou definici adaptace, kterda soucasné vystihuje jeji cile, uvadi ve své knize
autorka Dvotakova. Adaptace znamena: ,,SniZit naklady na fluktuaci zaméstnanci, snizit

ztraty na produktivité a zvysit pracovni spokojenost. “ (Dvorakova, 2007)

3.4.3 Adaptacni plan

V personalni praci pro Ceskou republiku zatim neexistuje jasné dana struktura adapta¢niho
planu, souboru dokumentl a materialt, které by mély byt nového pracovnikovi poskytnuty.
U nas si kazda spolecnost tento adaptani proces vykondva sama, ale s piihlédnutim
na doporuceni ze zahrani¢i. Ze zahranici se k nam dostal zvyk, ze kazdy novy pracovnik
by mél dostat soubor pisemnych materiala, ktery obsahuje adaptacni slozku a adaptacni
balicek. K jeho prostudovani by mél vyuzit sviij volny ¢as a nasledné nejasnosti mize
konzultovat s piislusnou osobou. Dochazi tak k tispofe Casu a také k odbourani jakychkoliv

nedorozuméni. (Koubek, 2015)

Zde je uveden jeden z praktickych piikladd, které informace by mél obsahovat adaptaéni
balicek. Tyto pisemné materidly doporucuje spisovatel Walter D. St. John ve své knize

The Complete Employee Orientation Program. (St. John, 1980)

e Organizac¢ni schéma spolecnosti.
e Plan organizace a jejiho zafizeni.
e Prirucka o politice organizace.

e Kopie kolektivni smlouvy.
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e Material o pracovnim misté.

e Seznam zaméstnaneckych vyhod a podnikovych svatki.

e Kopie hodnoticich formulit a informace o terminech a procedurach hodnoceni.
e Pichled vzd€lavacich programi v organizaci.

e Informace o bezpecnostnim fadu, o prevenci nehod.

e Ukazku podnikovych publikaci, ¢asopist, novin.

e Telefonni ¢isla na klicové pracovniky.

V Cechach byva tento adaptaéni balidek ¢asto nazyvan piiruckou pracovnika. Jednd se
brozurku, obsahujici celou fadu informaci, kter¢é by mél novy zaméstnance vstiebat
a naucit se v co nejkratsi dobé. Neni vSak mozné veskeré informace vychrlit
na zaméstnance najednou, béhem prvni schiizky. Mély by mu byt poskytovany pribézné
a z hlediska dilezitosti. M¢lo by dochazet ke sladéni ustni a pisemné adaptace, tak aby

to bylo pro zaméstnance co nejsrozumitelnéjsi.

Délka adaptacniho procesu se odviji od dané pracovni pozice 1 od pracovnika samotného.
Pokud je ale adaptacni proces dobie naplanovany a jsou zvoleny vhodné metody, 1ze ho

provést v n¢kolika dnech ¢i tydnech.

3.4.4 Vedouci pracovnici adaptace

Otazkou zlstava, kdo cely proces adaptace fidi a kdo ho vykonava. Nejvétsi podil
na adaptacnim procesu maji pfimy nadfizeni, spole¢né se spolupracovniky, ktefi se snazi
byt novému pracovnikovi napomocni. VySe bylo zminéno, Ze adaptacni proces by mél byt
dobie naplanovany. To je kol pro personalni utvar, ktery vypracovava koncepci adaptace,
jeji obsah a také Casovy plan. S vedoucimi pracovniky (bezprostiednimi nadiizenymi) je
v uzké spolupraci, protoze je metodiky fidi, proskoluje a poskytuje jim potfebné materialy.
(Koubek, 2015)

Konkrétnimi subjekty fizené adaptace jsou:

- Patron (kou¢ nového zaméstnance z pracovni skupiny),
- pfimy nadfizeny,
- personalista,

- vedouci organizac¢ni jednotky.
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Personalisté ptredavaji novym pracovnikiim nejveétsi mnozstvi zakladnich informaci
a zpravidla pfedavaji informacni piirucku, kterd seznamuje pracovnika s organizaci, jeji

strukturou, zdsadami odménovani, péci o zaméstnance atd. (Dvoirakova, 2007)

Vedouci organizacni jednotky ma za ukol informovat nového pracovnika o tkolech
a postaveni jednotky. Vedouci pfedavd nového pracovnika jeho pfimému nadiizenému,
ktery uz konkrétné¢ seznamuje pracovnika s jeho pracovnimi Cinnostmi, povinnostmi,
ukoly, podminkami a o bezpec¢nosti prace. Dochazi k pfedstaveni nového pracovnika
na pracovisti novym spolupracovnikim a seznami ho s fungovanim celého pracovniho

procesu. (Dvotéakova, 2007)

vvvvvv

fazi adaptac¢niho procesu. (Kahle, 1998)

Posledni subjekt, ktery se miize, ale nemusi vyskytovat v adaptacnim procesu, je patron.
Patron je jakymsi kou¢em nového zaméstnance, ktery ho zaskoluje jak v pracovnich, tak
Vv socialnich vztazich. Funkce patrona zdvisi na velikosti a persondlni strategii dané
organizace. Zpusob, kterym mezi sebou tyto subjekty komunikuji, je znazornéno

na nasledujicim schématu. (Dvotakova, 2007)

Obrazek 5 Predem stanovené role subjektit adaptace

PRUBEZNE SLEDOVANI VYSLEDKU CINNOSTI NOVEHO ZAMESTNANCE
PATRON | PRIMY NADRIZENY

A4

PRAVIDELNE KONTROLY PROCESU ADAPTACE

| PATRON | PERSONALSTA
| ZPRACOVANI ZAVERECNEHO HODNOCENi PRUBEHU ADAPTACE

PATRON/PRIMY NADRIZENY | PERSONALISTA/PERSONALISTA

S

ROZHODNUTI O UPLATNENI ZAMESTNANCE A JEHO DALSIM ROZVOII

VEDOUCI ORGANIZACNI JEDNOTKY | PRIMY NADRIZENY

Zdroj: Vlastni tvorba (Dvorékova, 2007)




Vysledkem kazdého adaptaéniho procesu by kromé konecné a uspésné adaptovanosti
pracovnika, mél byt i soubor vyhodnoceni efektivnosti programu (navrhy na zlepSeni)
a hodnoceni zaméstnance, ktery adaptacni proces absolvoval. Aby nedochazelo
K pracovnimu poméru, pii kterém nebude spokojen ani zaméstnanec ani zamé&stnavatel, je
tteba zaméstnance v prubéhu a po ukonceni adaptaéniho procesu hodnotit. Toto hodnoceni
zastupuje jakousi prevenci pied udrZzovanim nehodiciho se nebo nespokojeného

pracovnika. (Kahle, 1998)

Je tedy ziejmé, ze zplisob vykonu adaptace vychazi hlavné z celkové strategie organizace,
popiipadé personalni strategie. Zpusob, jakym se informace dostanou k novému
pracovnikovi béhem adaptace, a také jejich mnozstvi, zavisi hlavné¢ na druhu vnitini

komunikace organiza¢ni struktury pracovnikt. (Koubek, 1995)
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4 VLASTNIi PRACE

Pro ucely praktické ¢asti jsem si vybrala spole¢nost Magna Exteriors Bohemia v Liberci,
ktera se specializuje hlavné na vyrobu narazniku pro automobily a ktera je soucasn¢ hlavni
evropskou centralou, kterd spada pod celosvétovou Magnu International. Veskeré
smérnice, normy, postupy i procesy jsou tudiz fizeny centralné a podléhaji feditelstvi, které

sidli v Liberci.

Personalni procesy jsou v Liberci rozdéleny pro oblast zdvod a pro oblast feditelstvi, tudiz
jsem v prubéhu mé prace nejvice spolupracovala s personalistkami z téchto dvou oddé€leni

a m¢la moznost nahlédnout do vétSiny aktivit, co probihaji na personalnim odd¢leni.

Nejdiive jsem kontaktovala pani DostraSilovou, kterd je garantkou persondlnich procesii
na feditelstvi a ktera se specializuje hlavné na vybér a nébor novych zaméstnanci
pro feditelstvi a také na motivace stavajicich zaméstnancti. Pani Dostrasilova mi v ramci
nckolika nestrukturovanych rozhovort, které byly s jejim souhlasem nahravany, poskytla
zakladni informace o spolecnosti a také mé seznamila s probihajicimi personalnimi
procesy. M¢é otazky smétovaly hlavné na konkrétni persondlni Cinnosti, jako je vytvareni
a analyza pracovnich mist, ziskavani, vybér a pfijeti novych zaméstnancii do podniku,

motivace a vzdélavani.

Vétsina dokumentti a smérnic, kterymi se firma tidi, jsou pouze interni, tudiz nemohou byt
Vtéto praci pouZity, ale meéla jsem moZnost nahlédnout napiiklad do hodnoticiho
formulare, personalni struktury nebo do popisu pracovniho mista. Veskeré informace, které
mi byly poskytnuty, musely byt schvaleny od personalniho feditele spole¢nosti Magna

Exteriors Bohemia a také z hlavni centraly ktera sidli pravé v Liberci.

V pribéhu psani mé diplomové prace jsem dale spolupracovala s pani personalistkou
Glendovou, ktera je na pozici Head office pro Liberec, s nékolika dal$imi personalistkami
ze zévodu. Osobné jsem se setkala s HR manaZerem na zavod€ panem Zarubou a také
s Katetinou Horackovu, ktera zabezpecCuje intranet spolecnosti a kterd vytvarela rozhrani
pro projekt Easy start, ktery jsem jako diplomatka ve spole¢nosti vytvofila a stal se hlavni

naplni mé préce.
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4.1 Zakladni charakteristika Magny Exteriors (Bohemia) s.r.o.

V této kapitole je charakterizovan podnik, ve kterém byla zpracovavana prakticka ¢ast
prace. Tato spoleCnost byla zvolena z divodu, Zze se jednd o libereckou spolecnost,
s velkym poctem zaméstnancu, tudiz maji velmi dobfe nastavenou persondlni strategii.

Tuto strategii se snazi uplatiiovat na své zaméstnance a poskytovat jim nadstandardni péci.

4.1.1 Historie

Historie spole¢nosti saha az do 40. let 20. stoleti, kdy v roce 1946 v Jablonci nad Nisou
vznika narodni podnik Plastimat. Postupem c¢asu, jak firma vyvijela nové technologie,
postavila také zcela novy zavod v Liberci, do kterého se v roce 1963 piemistila. V témze
roce byla zalozend akciova spole¢nost Plastimat a.s. Tato spole¢nost byla v kratké dobé
piejmenovana na Peguform Bohemia a.s. Rok 1999 patii k vyznamnym rokdm pro tuto
akciovou spolecnost, kdy doslo k za¢lenéni do americké spole¢nosti Venture. O nékolik let
pozdé&ji byla spole¢nost znovu piejmenovana, tentokrat na Magna Exteriors & Interiors
(Bohemia) s.r.0. a v kvétnu 2009 se liberecka Magna piipojila k celosvétové spole¢nosti

Magna International. (Magna Bohemia, 2016)

Obrazek 6 Plastimat v roce 1936

Zdroj: (Magna Bohemia, 2016)

4.1.2 Soucasnost

Obrdzek TSoucasny nazev a logo Soucasny néazev spolecnosti, sidlici v Liberci, je

&
A\\ MGNA rozhodla prodat divizi Interiors v Liberci a také

EXTEHIORS & M vyrobni zavod vV Libani. Tak doSlo k zaméfeni

Magna Exteriors Bohemia, ktera je jednou z divizi

spolecnosti Magna International. Ta se minuly rok
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ve vyrobé pouze na exteriérové dily v automobilech (napt. narazniky — novy projekt
narazniku pro paté dvefe BMW). Spole¢nost Magna je svétové uznavanym vyrobcem
a dodavatelem komponentii a systémi pro automobilovy pramysl a stala se dilezitym

hra¢em na poli zamé&stnanosti. (pi. Dostrasilova, zaii 2016)

Magna Exteriors (Bohemia) spada pod kanadskou sv€tovou spoleénost Magna
International Inc., ktera je pfednim svétovym dodavatel automobilového pramyslu a jeji
tradice sahaji az do roku 1957. M4 vice nez 152 tisic zaméstnancti, ktefi se zamétuji
na poskytovani vynikajicich hodnot pro zakazniky, prostfednictvim inovativnich postupd.
Magna International pusobi ve vice nez 29 zemich po celém svété. Sidli naptiklad
v Japonsku, Americe, Cing, Thajsku, Rusku a samoziejmé v Evropé. Hlavnim evropskou

centralu ma pravé v Liberci. (Magna International, 2016)

Obrazek 8 Piisobeni Magny International ve svété v roce 2016

Zdroj: (Magna International, 2016)

Magna Bohemia je rozdélana do nékolika divizi a kazda tato divize se specializuje
na odlisny vyrobni produkt. Napfiklad v Magna Seating Chomutov s.r.0. se zaméiuji
na navrh designu a vyrobu auto interiérli, Stiihani textilii a §iti autopotaht. Hlavnim
vyrobnim produktem Magny Mirrors Systém se sidlem v Némecku jsou veskeré sklenéné

véci, které v auté najdeme. (Penize.cz, 2016)

Magna Exteriors sidli v Liberci a je vyrobcem a vyvojovym dodavatelem plastovych
vyrobkll a systémtl pro automobilovy pramysl s jiz vice jak sedmdesatiletou tradici. Jen

v Liberci podnik poskytuje praci téméf dvéma tisicim lidi. Dohromady zaméstnava firma
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ve svych zavodech pfiblizné sedm tisic pracovniki napti¢ celou Evropou. Vsechny zavody
jsou certifikovany podle standardid ISO/TS 16949, ISO 14001, OHSAS 18001, ISO 9001.
(Magna Bohemia, 2016)

Tato liberecka firma nejvice podporuje v Ceské republice vyrobni zavod v Nymburce,
vyrobni zavod v Nymburce a nastrojarnu v Liberci. V nastrojarné vyrabéji vstiikovaci
formy ¢i nové zavedenou 3D tiskarnu. Z liberecké centrdly se v soucasné dobé fidi 13
vyrobnich zdvodi v Evropé (Cesko, Némecko, Rusko, Polsko, Rumunsko, Turecko).
Konkrétné se jedna o vyrobni zavody jako je rusky Technoplast, mad’arsky Estergom nebo
nejnoveéjsi zdvod v némeckém Meerane. VSechny tyto zdvody ma na starost praveé
liberecké feditelstvi Magny Exteriors, nebot’ jako jediné je soucdsti ,,Odboru vyvoje

a Novych projekta®. (pi. Dostrasilova, zati 2016)
Reditelstvi ma na starosti tyto dva hlavni tkoly: (pi Dostrailova, zaii 2016)

a) Metodické vedeni zavodi — HR manazeti aplikuji stejné nebo alesponi podobné
procesy fizeni lidskych zdroji ve v§ech zavodech.

b) Pripravovani novych projekti — spole¢nost je soucasti nové vzniklych projekta,
(pf. nova podoba narazniku) a disponuje Vlastnim oddélenim vyvoje,
kde projektovy manazer hleda potfebny tym specialisti pro dalsi projekty (finance,
logistika, kvalita, vyvoj a technologie). Nové projekty pak sméfuji rovnou
do nastrojarny v Liberci. Diky témto moznostem dokaze spole¢nost srazit cenu
a stavd se tak zajimavym dodavatel pro zdkazniky. Diky témto zavodim
a zaméfenim jednotlivych skupin je spoleénost sama schopna vyrobit téméf cely

automobil.

Reditel Magny Bohemia Pavel Neuman se nechal slyset, ze v roce 1990 byl obrat 18
miliontt USD, od té doby se spole¢nost vysSplhala az na obrat 400 miliontit USD pro rok
2015. V tomto rozmezi doSlo nejen k rozsifeni a modernizaci stavajicich zavodui, ale

postavili se i nové Ceské a zahrani¢ni zavody.

Na vSechny tyto investice si spole¢nost dokazala vydélat sama. I ptes nékolikandsobnou
zménu vlastnikt v priibéhu let nikdy nedoslo k velkym persondlnim zménam, které by

narusily kontinuitu rozvoje firmy. (Magna Bohemia, 2016)
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Obrdzek 9 Soucasnd podoba Magny Exteriors
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Zdroj: (Magna Bohemia, 2016)

Zajimavé a unikatni technologie, vlastni oddéleni vyvoje a kvalitni péce 0 zaméstnance je
to, co je pro zakazniky Magny velmi atraktivni. Diky GspéSnosti v ziskavani zakazek se
Magna tadi mezi nejstabilngj$i zaméstnavatele v regionu. Uplatnéni v této spolecnosti
najdou jak zkuseni zaméstnanci, tak i studenti a Cerstvi absolventi $kol. (Naborova brozura,

2016)

4.2 Filosofie a cile spolecnosti

Filozofie Magny je zalozena na spravedinosti a starosti o lidi v ramci silného
podnikatelského ducha znamého jako kultura "Fair Enterprise”. Tato kultura, v niz jsou
zaméstnanci spole¢né s vedenim spoleCnosti zodpoveédni za tspéchy podniku, se stala

firemni filozofii spole¢nosti. (Magna International, 2016)

V Magné¢ se fidi podle firemni tustavy (Corporate Institution), zaméstnanecké Charty
( Employee's Charter) a provoznich principti (Operational Principles). Tyto dokumenty
tvofi ramec pro to, jak bude spole¢nost podnikat po celém svété a poskytuji plan pro jejich

jedine¢nou kulturu. (Magna International, 2016)
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Spolecnost povazuje své zaméstnance za jejich nejvetsi aktivum. Jeji podnikatelské kultura

inspiruje nejvetsi talenty dnes a vyviji viiddce na zittek. Proto jsou pro Magnu zndmé tyto

provozni principy, které uptfednostiiuji pohodli jejich zaméstnancii.

PROVOZNI PRINCIPY (OPERATIONAL PRINCIPLES)

|-| ,.In our world-class manufacturing journey at Magna, employees and

' management work in partnership to achieve operational

E) A MAGNA
-

excellence based on the following principles. *

Ptelozeno: V nasi svétové tfidé vyroby v Magné pracuji
zaméstnanci a management ve spolupraci, k dosazeni provozni

dokonalosti, a jsou ovliviiovany nasledujicimi principy: (Magna

International, 2016)

e Zamgéfeni na zaméstnance

e Bezpecné a zdravé pracovni prostredi
e Hrdost na zru¢nost a celkovou kvalitu
e Integrita a respekt

e Provozni efektivita

e Eliminace Srotu a odpadu

e Komunikace

e Uznéni a odmény
Naproti tomu zakladnimi body firemni Gstavy v Magné jsou: (Magna International, 2016)

e Zaméstnanecka spravedlnost a podil na zisku zaméstnancti (10 % pied zdanénim)
e Podil na zisku akcionait (20 % po zdanéni)

e Podil na zisku managementu (az 6 % pifed zdanénim)

e Vyzkum a vyvoj

e Socialni odpovédnost

e Investice do jinych odvétvi

e Piedstavenstvo spolecnosti

e Ustavni zmény
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Management spolecnosti véti, Ze vSe je o rozvijeni napadi zevnitt i zvnéjSku jejich
organizace a nasledném pienaseni téchto napadi do realného Zivota. Snazi se rozvijet
pro jeji ptilehlé spole¢nosti, ale i pro vSechny, kdo sdili jednu silnici. (Magna International,
2016)

Jsou to pravé inovace, které piedstavuji pro Magnu tu spravnou Vvizi. V Magné znamenaji
inovace komer¢ni vynalez. Spole¢nost vyviji pifevratnou technologii a transformuje

nejnoveEjsi materialy a procesy do primyslovych standardd. (Magna International, 2016)

Hlavnim cilem Magny je byt preferovanym partnerem a globalnim dodavatelem
pro zékazniky v automobilovém pramysl tim, ze bude poskytovat tu nejlep$i hodnotu
postavenou na inovacénich vyrobcich a procesech-World Class Manufacturing. Neustale se
snazi byt nejlepSim zaméstnavatelem, etickou a odpovédnou spolecnosti, ktera poskytuje

vynikajici dlouhodobou investici pro jeji akcionate. (Magna International, 2016)

4.3 Personalni strategie spolec¢nosti

Magna uznéva, Ze zapojeni a odhodlani jejich zaméstnanct je zédklad obchodniho tspéchu
a klade proto velky diraz na neustale zlepSovani vztahi k zaméstnancim. Zejména
Zamgéstnanecka charta nastiniuje zavazek k zajisténi bezpecného pracovniho prostiedi, které
poskytuje prostor pro vlastni inovaci a zapojeni zaméstnancli a tymovou praci. ZvySeni
ucasti zameéstnancii na jejich pracovistich, proces otevienych dveii, horka linka
pro zaméstnance a ucast zaméstnancii na prizkumu vefejného minéni miize zajistit, ze se
zamé&stnanci Magny budou i nadale podilet na Gspéchu spole¢nosti. (Magna International,
2016)

Vedeni podporuje jejich zaméstnance v tom, aby veSkera komunikace byla profesionalni,
aby vzdy peclivé zvazili vSechny moznosti, jak pfi komunikaci postupovat. V zavislosti
na dtlezitosti jednotlivé =zalezitosti dochdzi k rlznym zpisobiim komunikace
(pt. telefonicky hovor, schiizka, webova schiizka, e-mail, naléhava zprava ¢i zprava jiného
typu). Kazdy komunikacni prostiedek je vhodny pro jiny typ sdéleni. Z tohoto divodu
vydava Magna International nékolikajazyény manual pro bezpecnou komunikaci
s ndzvem-ETICKY A OBCHODN{ RAD, POLITIKA KOREKTNi A SPRAVNE
KOMUNIKACE. Mimo jiné vydava tato mezinarodni spole¢nost dal$i ptirucky z tad
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Etického a obchodniho fadu pro jeji zavody po celém svété. Naptiklad Politika darki
a pohostinstvi, Politika pro zalezitosti uplatki a nenalezitych plateb nebo Kodex
profesionalni chovani a etiky, ktery je v podob¢ prezentace a v jazyce pro kazdou zemi

dohledatelny na strankach magna.com. (Magna International, 2016)

Magna International nasledn¢ provadi ve vSech svych zavodech pravidelné prazkumy
minéni zaméstnancti. V Magné Exteriors se tento prizkum minéni pracovnikd provadi
kazdy rok a vysledkiim této ankety je vénovana velka pozornost. Uspéch Magny Exteriors
spoiva mimo jiné ve velmi dobré a oteviené komunikaci mezi zaméstnanci
a managementem, ale také mezi zamé&stnanci a jejich pfimymi nadiizenymi. Oteviena
komunikace zlepSuje pracovni klima, prostfedni, spokojenost a motivuje zaméstnance
K lepsim vykonim. To ma vliv na celkovou prosperitu spole¢nosti. (Magna Bohemia,

2016)

Z tohoto divodu se management snazi aktivné vyuzivat politiky otevienych dvefi:

,,Chceme timto zpiisobem zajistit, aby zaméstnanci podniku mohli oteviené hovorit
s nadrizenymi o jejich Zadostech, problémech, starostech nebo pripadnych napadech.*

(Magna International, 2016)
Obrazek 10 Logo politiky otevienych dveri

Je

_

3

Zdroj: (Magna International, 2016)

Pro piipad, kdyby tento nastroj nevyftesil pracovnikiv problém, nabizi strategic Magny
moznost zavolani na tzv. Horkou linku. Horkd linka je obsluhovana pracovniky
centralniho, persondlniho oddéleni na feditelstvi Magny. VSe probihd v absolutni

duvérnosti a anonymité. (Magna International, 2016)

4.4 Struktura personalniho oddéleni
Jak jiz bylo zminéno, Magna je celosvétovou spolecnosti, a tak je jeji persondlni struktura

velmi rozvétvena. Obecné to funguje tak, ze kazdy zdvod ma své personalni oddéleni, které
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fidi HR manazer. Pocet personalistek se pak odviji od poctu lidi v zavodé. VéEtSinou ma
kazda personalistka na starost pouze nékterou z personalnich ¢innosti. Takové fungovani
personalni prace je pak z velké ¢asti podobné ve vSech zavodech Magny. (pi. Dostrasilova,

Hjen 2016)

Magna Exteriors (Bohemia) v Liberci je sidlem evropské centralu Magny a z Liberce se
v soucasné dob¢ fidi 13 vyrobnich zavodid v Evropé. Je zde proto feditelstvi, kterda ma
danou persondlni strukturu a nejvyss$i osobou v této persondlni struktufe je persondlni
feditel pan Bulicek. Pan Bulicek je pfimym nadfizenym vSech pracovnikii z personélniho
oddéleni v Magné Exteriors, ale také je metodickym vedoucim HR manazert ve vSech
zavodech. Tato vétev HR manaZeril je na pana Bulicka navazédna, ale HR manaZeti nejsou

jeho piimymi podfizenymi, jsou jim pouze metodicky vedeni. (pi. Dostrasilova, fijen 2016)

HR manazerim jsou podiizeny zdvodové personalistky, se kterymi z feditelstvi tzce
komunikuji i garantky personalnich procesi, ackoliv k sobé nejsou v zddném podiizeném
ani nadfizeném vztahu. Jejich spoluprace je velmi dilezita, protoze na zavodech funguji
procesy uplné€ jinak nez v kanceléfi. Pokud by se to dalo specifikovat, tak pro feditelstvi

jsou HR manazefi, jakymi si business partnery. (pi. Dostrasilova, fijen 2016)

Z teditelstvi v Liberci se fesi veSkera centralni natfizeni vydana Magnou International. Ta
chce v soucasné dobé zavést napiiklad nova Skoleni o etice, o chovani na socialnich sitich
atd. To vSe se teSi zfeditelstvi v Liberci pro vSechny zdvody napfi¢ celou Magnou
Bohemii. Nebylo by mozné, aby to fesil kazdy zdvod samostatn€. Timto podporuje Magna
Exteriors HR  manazery  vostatnich  zavodech, aby méli ¢as jen
na personalni praci a nemuseli feSit dokumenty, vyhlasky, reporty a jiné. HR manaZer ma
na starost plno Cinnosti, pocinaje zaméstnaneckymi skfinkami, pracovnimi odévy nebo
zdravotnimi prohlidkami aZ po reportovani do Magna International. Dale se manaZer podili

na naborech, na novych technologiich, na potfaddani exkurzi a veletrhli a také hodnoti své

podtizené. (pi. Dostrasilova, fijen 2016)

Personalni  struktura ve spoleCnosti je pomérné slozitd, nebot se jedna
o0 velkou firmu, kterou z ¢asti fidi Magna International, n¢jakou ¢ast si fidi firma sama
a n¢jakou fidi sam jednatel. Pro zjednoduseni je zde uvedeno schéma personalni struktury

v Liberci.
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Obrazek 11 Struktura persondlniho oddéleni
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Zdroj: Viastni tvorba (pi. Dostrasilova, rijen 2016)

Personalni feditel Buli¢ek ma k dispozici asistentku a zaroven pani Glendovou, ktera je
na pozici garant personalnich procesti. Pani Glendova ma na starost kompletné proces
vzdélavani a hodnoceni napfi¢ celou Evropou. Jejim ukolem je nastavovat formulafe,
procesy, fidit metodicky zavodové personalistky, které se také specializuji na vzdélavani

a hodnoceni.

Pani garantka ma dale pod sebou dva HR specialisty, ktefi ji pomahaji s procesy
vzdélavani. Na podobné funkci garantky persondlnich procesti je ve spolecnosti pani

Dostrasilova, ktera ma na starost nabor a motivaci zaméstnancti na reditelstvi.

Mezi 4 nejdulezitéjsi personalni procesy v Magné Exterirors patii: (pi. Dostrasilova, fijen
2016)

Obrazek 12Rozdéleni HR procesii mezi garanty

VZDELAVANI A HODNOCENI

*PANi GLENDOVA

NABOR A MOTIVACE
*PAN{ DOSTASILOVA

Zdroj: Viastni tvorba (pi. Dostrasilova, rijen 2016)
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Garantky personalnich procest spolu spolupracuji a komunikuji, protoze jejich procesy se
uzce prolinaji. Nejvétsi prolnuti mezi jejich funkcemi vidi ve strategii adaptacniho procesu,
kterou chtéji momentalné fesit. Z tohoto divodu jsem pro spolecnost navrhla projekt
s nazvem Easy start, ktery by mél odhalit slaba mista, na ktera aplikuji napravna opatieni
tak, aby doslo k co nejvétsimu zefektivnéni adaptacniho procesu v této spolecnosti. Tento

projekt bude moct byt nasledné provadén v ostatnich zavodech.

Obrazek 13 4 hlavni HR procesy

(HODNOCENf )

{ VZDELAVANI ’

Zdroj: Vlastni tvorba (pi. Dostrasilova, rijen 2016)

Na fteditelstvi jsou dalsi dvé personalistky, pani Kucerova, ktera se zabyva pouze
vzdélavanim zaméstnanci na feditelstvi, a ma na starost sjednavani termind Skoleni, dale
sleduje, zda n¢komu neskoncilo zakonné S$koleni, pokud ano, tak domlouva lektora,
terminy a také shromaZd’uje zpétné vazby od zaméstnanct. Druha personalistka, pani
Drazkova, mé na starost pouze nabory na feditelstvi. Priibéh ndboru nového zaméstnance

do spolecnosti je popsan v kapitole 4. 6. (pi. Dostrasilova, fijen 2016)

Rozdil, mezi personalistkami a garantkami je hlavné v tom, ze pani Dostrasilova a pani
Glendova se staraji o HR procesy v ramci celé spoleénosti, ale pani Kucerova a pani

Drazkova, fesi personalni ¢innosti, které se tykaji lidi pouze na feditelstvi.

Naborem na zavodé jsou v Magné povéfeny dvé personalistky, pani Kolafova a pani
Charvatova. Vzdélavani pak maji na starost personalistky pani Stratilova a pani Cyrusova.

Ty se staraji, aby bylo dodrzovano zdkonné Skoleni zaméstnanctli, nebo naopak sjednévaji
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externi nebo dopliiovaci Skoleni pro vSechny zaméstnance v zavodég. (pi Dostrasilova, fijen
2016). Praveé spani Stratilovou a Peslovou jsem nejvice spolupracovala pti realizaci

projektu Easy start.

4.5 Zakladni principy

Spole¢nost véii v podnikani s integritou, spravedlnosti a respektem ve vSech zemich, kde
ma zastoupeni. Jeji zaméstnanci nenabizeji pfimo ani nepfimo uplatky, provize nebo jiné
podobné platby za ucelem ovlivnéni obchodnich rozhodnuti. Firma ocekava, Ze jeji
dodavatelé maji zasady a postupy, které zajistuji neptitomnost podobnych korup¢nich
praktik se zaméstnanci. Ridi dodavatelské vztahy v dobré vife a ocekava od dodavateli,
aby jednali podobné. Zakladni principy, které se tykaji hlavné zaméstnanci této

spole¢nosti, jsou vypsany nize: (Magna International, 2016)
a) Respekt k zaméstnanctim

Spole¢nost zarucuje rovny piistup ke vSem pracovnikim a netoleruje zadné projevy
jakékoliv diskriminace. Jednou z priorit spolecnosti je spravedlivd odména za odvedenou
praci. Déle investuje do jejich zaméstnanci formou vzdélavani a motivuje je k dalSimu

kariérnimu ristu. Diky tomu mutze dale zvySovat odménu za odvedenou praci.

b) Bezpecénost a ochrana zdravi zaméstnanci
Jeden z hlavnich cili spole¢nosti je zajistit takové pracovni prostiedi, které by vyhovovalo
potfebam zaméstnanct. Proto neustdle zavadi nové bezpeCnostni standardy a jejich
dodrzovani je pfisné kontrolovano a sledovano. Zameéstnanci ve vyrobé jsou vybaveni
vSemi nutnymi ochrannymi pomiickami a jsou odborné proskoleni. Kazdé pracovisté se

neustale zkvalitiluje a zavadi se preventivni opatfeni ke sniZeni rizika pracovniho urazu.

€) Spole¢enska odpoveédnost
V Magné kladou spolecenské odpovédnosti velkou dilezitost, a proto podporuji
zamé&stnance a jejich blizké v pfipadé nouze (at’ uz profesni ¢i osobni). Také aktivné
a pravidelné podporuji regiondlni organizace a spolky. Aktivity spoleCenské odpoveédnosti

Vv Magné by se daly rozd¢lit do tii oblasti: (Naborova brozura, 2016)
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Obrdazek 14 Spolecenska odpovednost
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Zdroj: Viastni tvorba (Naborova brozura, 2016)

d) Podpora pro studenty
Velka €ast pozornosti je v poslednich letech vénovana i na novou generaci zaméstnancl
Magny — na studenty a absolventy. Spolupracuje s vysokymi a stfednimi Skolami, kde
predstavuje pfipravené programy pro studenty. Zaroveil pomahd Skoldm podporovat

a propagovat studijni programy, o které neni mezi studenty pfili§ velky zdjem.

Diky témto aktivitam byla tato firma v Liberci ocenéna Zaméstnavatelem regionu 2016.
Tuto vyro¢ni cenu udéluje Klub zaméstnavateli a ptridéluje Magné titul nejzadanéjsiho

zaméstnavatele roku 2016. (Néborova brozura, 2016)

4.6 Personalni ¢innosti piredchazejici adaptaci novych zaméstnancii

Do praktické c¢asti jsem zahrnula 1 ty persondlni Cinnosti, které ptedchazeji adaptaci
novych zaméstnanci a které jsou v kompetencich personalistek ve spolecnosti. Proces
adaptace muZe nastat az po pfijeti nového zaméstnance do podniku. Magna Exteriors ma
tyto persondlni procesy velmi dobfe propracované a diky informacim, které jsem ziskala

Z rozhovort s personalistkami, mohu tyto procesy podrobnéji popsat v mé praci.
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4.6.1 Vytvarenia analyza pracovnich mist
Pridejte se k nam! Stante se soucasti Magny! Vasi prace si budeme vazit a spravedlivé ji
odménime! Témito vétami 14ka nové zaméstnance a snazi se jim nabidnout jedine¢nou

moznost pracovat v této spole¢nosti. (Naborova brozura, 2016)
Postup vytvareni a analyzy novych pracovnich mist: (pi. Dostrasilova, listopad 2016)

1. Katalog pracovnich pozic

Na feditelstvi HR v Liberci maji katalog pracovnich pozic, kde kazda pozice ma svoje
¢islo, mzdovy tarif a pojmenovani. Tento katalog je cizojazy¢ny, proto se dad pouZzivat

napti¢ vSemi zavody v Evropé.

Tabulka 2 Priklad z katalogu pracovnich pozic

Jméno pozice | Cislo | Skupina Druh prace Mzdovy tarif | Popis pozice

Operator vyroby | 11002 1 Vyrobni personal 5 sefizovac

Zdroj: Vlastni tvorba (pi. Dostrasilova, listopad 2016)

V Magné jsou tii skupiny zaméstnanci a kazdd skupina se vyznacuje jinou strukturou
a podle toho s ni musi byt zachazeno. V projektu Easy start jsou tyto rozdily zohlednény

a nasledné otazky jsou sméfovany konkrétné k pracovni naplni kazdé skupiny.
1. skupina = vyrobni personal, ktery pracuje ve vyrob¢ (pf. operator vyroby, sefizovac)
2. skupina = THP zaméstnanci, ktefi pracuji v kancelafich (pf. manazer)

3. skupina = SGA zaméstnanci (déleni z Magny International), ktefi se nepodileji piimo

ani nepiimo na projektech, nezasahuji do nich, ale musi byt souc¢asti procesu. (pt. IT)
Mzdové tarify jsou v Magné Exteriors odstupiiovany od 1 do 11.

2. Kyvalifikaéni pozadavky

Pro kazdou pozici existuji tzv. kvalifika¢ni pozadavky. Jedna se o excelovy soubor, kde je
dikladn¢ popsana kazdad pozice. Jde o ftizenou dokumentaci, ktera slouzi vedoucim

pii hledani nového €lena do svého tymu.

Kazda pracovni pozice ma své predem dané kvalifika¢ni pozadavky. Tyto pozadavky jsou

platné pouze pro THP pozice. Pro pozice ve vyrob¢ je zpracovana kvalifikani matice, coz
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je velkd tabulka, kde jsou vypsany zaméstnanci podle jména. Tato matice urcuje,
co a Vv jaké fazi pracovniho cyklu by méli pracovnici spliiovat, jaky stroj by méli ovladat

a s jakou kvalifikaci.
Kvalifika¢ni poZadavky jsou rozdéleny do 4 stupii: (pi. Dostrasilova, listopad 2016)

stupenit 1 = takové pozadavky, které by mél zvladnout zaméstnanec ve zkuSebni dobé
(pt. bezpecnost prace, pozarni ochrana, vstupni prohlidka...). Pokud se vedouci rozhodne
dat svému podiizenému v ramci hodnoceni stupen 1, znamena to, ze by se mél tento

pracovnik posunout dal.

stupenl 2 = zaméstnanec, ktery déla stoprocentni vykon, ale neni tam zadny ptesah. Splituje

vSechny vypsané pozadavky na tomto stupni.

stupent 3 = zaméstnanec, ktery déla néco na vic, je V ném urcity potencial a je potieba se

na n¢j vice zamétit. Vedouci ho pozoruje a zkouma, jestli se bude vyvijet dal nebo ne.

stupen 4 = na dané pozici uz nema zaméstnanec co délat, protoze prevysuje kvalifikaci a je

ho tam Skoda. V této fazi by se mélo uvazovat o povySeni na vyssi pozici.

Kazdy zaméstnanec na pozici THP ma ve své osobni karté dané kvalifikaéni pozadavky.
Jak jiz bylo vySe zminéno, tyto kvalifika¢ni pozadavky jsou dobré nejen pii hodnoceni
zameéstnanci, ale také pti vybéru a analyze pracovniho mista. Kazdy vedouci, ktery hleda
zaméstnance na danou pozici, tak v pfislusSném dokumentu pro personalni oddéleni
zaSkrtne, Ze hleda zaméstnance na stupni 2 a personalistka hned vi, které pozadavky jsou

zadany a ty pak zadava do inzeratu. (pi. Dostrasilova, listopad 2016)

Kvalifikaéni poZadavky jsou tedy v procesu ndboru velmi dileZité a méla by to byt prvni

véc, na kterou by se mél vedouci zaméfit, kdyZ shani nového pracovnika.

3. Popis pracovniho mista

Zdanlivé to mize byt podobné jako kvalifika¢ni pozadavky, ale v tomto dokumentu je jiz
jasné popsand napli kazdé pracovni pozice. Pfed tim, nez se stanovi samotny inzerat, tak
by mél vedouci vytvofit popis pracovniho mista, kde je uvedeno, co by mél pracovnik

na konkrétni pracovni pozici umét.
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Vedouci nasledné spolecné s témito dvéma dokumenty (kvalifikaéni pozadavky a popis
pracovniho mista) vystavuje posledni dokument pro personalni oddéleni, ktery se jmenuje

Pozadavek na obsazeni volného pracovniho mista.

4. Pozadavek na obsazeni volného pracovniho mista

vvvvvv

osobou vtomto procesu. | tento dokument je soucasti fizené dokumentace, ktery ma

predepsané nalezitosti.

Vedouci, ktery tento dokument vystavuje, musi nadepsat hlavicku, ptifadit pozadavku dané

Cislo a vyplnit veskeré zakladni informace: (pi. Dostrasilova, listopad 2016)

a) Vytvaii se nové pracovni misto nebo dochazi k rozsifovani tymu nebo se obsazuje
volné misto (n¢kdo odesel),

b) je toto pracovni misto v ramci rozpoctu vedouciho nebo ne,

) jak se pozice jmenuje (konkrétni nazev),

d) kolik mist potfebuje,

e) zda se jedna o nahradu, nebo uplynula doba urcita nebo néco jiného,

f) kratky popis pozice (hlavni ¢ast v inzeratu)

g) pod jaké oddé€leni tato pozice spada,

h) zda se jedna o plny nebo zkraceny uvazek,

i) den nastup,

J) pozadavky na zaméstnance — vzdélani, jazykové nebo pocitacové znalosti. ..,

K) podpisova ¢ast.

Podepsany a vyplnény dokument pfeda vedouci personalistce, ktera zkontroluje, zda jsou
spravné vyplnény vSechny informace. Byva zvykem, Ze personalistka tyto poZadavky jesté
jednou s vedoucim konzultuje, aby ziskala jasnou pfedstavu o tom, koho a s jakymi
dovednostmi opravdu hled4. Tento postup je provadén piedev§im z divodu, Ze vedouci
¢asto nadhodnocuji pozadavky na potencidlniho pracovnika, a tak se je personalistka snazi
zrevidovat. Poté dochazi k uvetejnéni inzeratu. Ve firmé maji nepsané pravidlo, ze zhruba
na tyden je pozice vyvéSena pouze intern€¢ a po tydnu ji ddva na vefejny portal job.cz.

(pi. Dostrasilova, listopad 2016)
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4.6.2 Ziskavani, vybér a prijeti zaméstnancut

Pravé pomoci inzeratd, které jsou lehce dohledatelné na internetovych strankdach
magnabohemia.cz, se snazi spole¢nost ziskdvat nové pracovniky. Po kliknuti na sekci
Zaméstnani v Magné je uchaze¢ automaticky pifesmérovan na stranky magna.job.cz, které
jsou provazané s pracovnim portadlem jobs.cz a na kterych najde volné pracovni pozice
pro zavod Liberec, nastrojarnu Liberec 1 vypsané pozice na feditelstvi. Tento
zaméstnavatel také nabizi novym uchazeclm, ktefi nemaji pfistup na internet nebo nevédi,
jak vytvofit zivotopis, pomoc od jejich personalistil. Je samoziejmeé moznost dostavit se
S zivotopisem piimo na ptisluSny zdvod, kde ma uchazec zajem pracovat. (pi. Dostrasilova,

listopad 2016)

Samotny vybér zaméstnancli je v Magné Exteriors velmi dobie propracovany, sklada se

z n¢€kolika fazi:(pi. Dostrasilova, listopad 2016)

1. Dochazi k preselekci uchazecd. Personalistka ma moznost provést kratky
telefonicky hovor s pfipadnymi uchazeci a ovéfit si tak nékteré jejich dovednosti,
které uvadeli do svych zivotopist (pf. anglicky jazyk).

2. Personalistka ma k dispozici ur€ity balik zivotopist, ktery je jiz profiltrovany
a posila ho vedoucimu k posouzeni. Ten si na zakladé pozadavku, které uvedl
do dokumentl, vybira ptipadné vhodné kandidaty. Pak zvoli ¢islo, s kolika
uchazeci by se po precteni jejich Zivotopist chtél sejit.

3. S témito lidmi zatidi personalistka pohovor.

4. Ne&kterych pohovorti v Magné se UcCastni pouze personalistka, ktera informuje
uchazece o zékladnich informacich, pfedstavach a cilech firmy a upfesni, koho
presné hledaji. U né€kterych pohovori jsou vedouci hned od prvniho kola.

5. Nasleduje druhé kolo pohovoru, kterého by se mél ucastnit i vedouci, nadfizeny
vedouciho, pfipadné jiny specialista. V této fazi se vice zachazi do detaild,
uchazeci se berou do vyroby a na pracoviste.

6. AC se d¢laji pouze v ptipadé, Ze se jednd o manazerskou pozici nebo naptiklad
pozici vedouciho projektt.

7. Po téchto kolech vybérového fizeni si vedouci vybere toho nejvhodnéjsiho

uchazeée a o jeho vybéru musi elektronicky (emailem) informovat personalistku.
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V emailu uvadi, koho si vybral, na jakou pracovni pozici, za jakou mzdu a den
nastupu, na kterém se domluvili.

8. V dalsi fazi se sepisuje pracovni smlouva, platovy vymeér a veskeré zikonné
dokumenty. Uchaze¢ musi projit zdravotni prohlidkou ve firmé¢, a pokud je vSechno
v potadku, dochazi k podpisu dokumentd.

9. Ptedposledni fazi ndboru je samotny nastup do zaméstnani, pfi kterém musi novy
zamé&stnanec absolvovat jedno nebo dvoudenni Skoleni. Personalistky ho seznamuji
se spole¢nosti, s vyrobou, s moznostmi Stravovani i s kolektivni smlouvou. Vyrobni
persondl se musi ucastnit dvoudenniho Skoliciho centra, ve kterém jim je ukdzana
vétSina vyrobnich procesi, se kterymi se béhem své prace mohou setkat.
Zaméstnanci THP naopak vypracovavaji piislusné testy, které se tykaji bezpecnosti
prace, spolecenské odpovédnosti. ..

10. Posledni fazi naboru je oficialni nastup na pracoviste.

Uz ptedposledni faze naboru je zacitkem adaptacniho procesu, ackoliv tento plan
zaSkoleni zastupuje jen malou ¢ast. Samotna adaptace netrva jen dva dny, nybrz minimalné
tii mésice, kdy novému zaméstnanci konéi zkuSebni doba. Pii rozhovorech
S personalistkami jsem se Casto setkdvala s nazorem, ze adaptacni proces vnimaji jako
delsi, minimalné ro¢ni dobu, pfi které se novy zaméstnanec stale uci, a aZ po roce se da

mluvit o hotovém zaméstnanci. (pi. Glendova, listopad 2016)

Spolecnost vidi ve svém souCasném adaptacnim procesu prostor pro zlepSeni, nebot’ se
stale potykaji s vysokou fluktuaci a nejsou presvédceni o spravném plnéni adaptacniho
procesu ze strany vedoucich pracovnikd. Hlavné€ tento problém pii adaptaci povazuji
za jeden z hlavnich divodd, pro¢ jim zaméstnanci stale odchazeji na jind pracovni mista.
Pottebuji tedy zjistit, zda jsou jejich domnénky spravné, zda najdou jesté jina slaba mista
vV tomto procesu, piipadné jaka opatfeni ud¢lat, aby byl pribéh adaptace pro nového

zaméstnance, co nejptijatelngjsi.

Na zéklad¢ téchto pozadavki, které mi byly sdéleny pti osobnich setkanich s konkrétnimi
personalistkami i s HR manazerem spolecnosti, jsem se rozhodla pro vytvoieni nového
projektu, ktery ma za ukol zanalyzovat soucasny adaptacni proces, odhalit jeho slabd mista

a na zaklad¢ vysledku zvolit nastroj, ktery by pomohl k lepsimu fizeni procesu adaptace.
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Od spolecnosti jsem dostala divéru, potiebné zdroje i prostor k vypracovani samotného
projektu a jeho nasledné aplikaci do praxe. Projekt jsem pojmenovala Easy start a jeho

struktura, zpisob analyzovani i vyhodnoceni je popsano v nasledujici kapitole.

4.7 Projekt Easy start

Projekt Easy start je zcela novy projekt, ktery jsem v prub&hu zaii 2016 vytvofrila
a za pomoci tymu personalisti na fteditelstvi v Liberci predstavila HR manazerovi
spole¢nosti. Tento projekt byl projednavan a jiz na konci zaii 2016 schvalen. Z hlediska
projektového fizeni mizeme mluvit o projektu, nebot’ je jedinecny, ma sviyj specificky cil,
svou prioritu, pfinos i jistou miru rizikovosti. Zahajen byl v listopadu 2016, realizovan je
v soucasné dobé¢ a datum ukonceni je vzdy po 3 mésicich od data nastupu novych

zameéstnancu.

Pro naplnéni vize a cile projektu jsem dostala k dispozici potiebné zdroje (personalistky
i IT specialistku), které se na projektu podilely se mnou a pomahaly mi s jeho dokon¢enim
vV ¢asovém terminu. Postupovala jsem na zédklad€ smart cile, byly dodrzovany terminy,
méla jsem k dispozici tym a mohla jsem tak uplatnit své teoretické znalosti z projektového

fizeni ptimo Vv praxi.

Pro tento projekt jsem zvolila formu pitimého dotazovani, ve kterém byly pokladany
uzaviené a oteviené otazky i1 otdzky s vice moZnostmi, aby mél respondent moZznost se
co nejvice vyjadfit k probihajici situaci v ramci jeho adaptace. Zvolila jsem tuto formu,
protoze vypliiovani tisténého dotazniku by nepfineslo tu pfidanou hodnotu, kterou osobni
rozhovor piinasi. Méla jsem moznost okamzité reagovat na odpovédi respondentd, vidét
jejich reakce nebo jen vyslechnout jejich pracovni problémy, coz vétSina pracovnikll

hodnoti velmi pozitivné, nebot’ vidi, Ze o n¢ spolecnost jevi zajem.

Otazky, které jsem pouzila do svych dotaznikil, jsou pfiloZeny v ptiloze a rozdéleny podle
pracovni pozice i dle ¢asového horizontu. Samotné dotazovani jsem v liberecké Magné
provadéla vzdy s jednou zavodni personalistkou tak, abychom pokryli jak ranni, tak
odpoledni smény. V Magné¢ je uplatiiovan NOR systém smén, tedy tydenni sttidani smén je

V Magné nasledujici:
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Obrdazek 15 NOR systém

Nocni Odpoledni Ranni
(22:00-6:00) (14:00-22:00) (6:00-14:00)

Zdroj: viastni tvorba

Projekt Easy start jsem méla moznost piedvést i v nymburské Magné, kde jsem stravila
cely den, dostala jsem k dispozici také pani personalistku, a obes$la s ni jak ranni, tak
odpoledni smény. Veskeré odpovédi a piipadné komentare jsem jesté ten den zaznamenala

do intranetu spole¢nosti, aby byli k dispozici i na feditelstvi v Liberci.

4.7.1 PozadavKky na vybér respondentii

Potiebovali jsme ziskat reprezentativni vzorek zaméstnancti Magny, ktefi jsou v soucasné
dobé¢ v adaptaénim programu. Dotaznik jsem rozdélila na dvé Casova obdobi. Jedno
dotazovani probihalo se zaméstnanci, ktefi jsou v Magné teprve tfi tydny a maji tak jesté
Vv Cerstvé paméti vesSkeré postupy a dojmy z nastupu. Ale protoze jsme potiebovali pokryt
celou dobu adapta¢niho procesu, bylo s témito samymi zaméstnanci provedeno dotazovani
i na konci jejich zkusebni doby. Otazky byly trochu pozménéné tak, abychom co nejlépe
postihli ty nejvétsi problémy v priubéhu jejich adaptace. Obé tyto dvé viny totiz potiebuji
uritou péci a na zakladé toho jsem volila otazky. Jejich odpovédi, které jsem si
zaznamenavala nejdiive na papir a poté piepisovala do internetového rozhrani, nam

pfinesly kvalitni informace o priibéhu jejich adaptace.

Druhé déleni respondentl se tykalo jejich pracovni pozice. V Magn¢ dochazi k fluktuaci
hlavné na pozicich operator vyroby, tudiZ jsem vytvofila dotaznik s otdzkami zamétenymi
na tuto pozici. Vsichni zaméstnanci, ktefi nastoupili jako novy vyrobni personal

do spolecnosti, byli dotazovani na zakladé¢ specifického dotazniku.

V pribéhu utvateni projektu Easy start jsme zjistili, ze k tomu, abychom spravné
identifikovali problém, bylo potifeba rozdélit zaméstnanec 1 podle provozi. Tak Iépe

uvidime, ve kterém provozu vznikaji nejvétsi problémy, které budeme fesit.

59



Pro ucely diplomové prace jsem vybrala pouze ty zaméstnance, ktefi nastoupili na nova

mista do zavodu, konkrétné na provoz Exteriér lakovna (L2), Interiér lakovna (L1),

Exteriér vstiikovna (Battenfeld), Interiér Vstiikovna. Tato pracovni mista byvaji nejvice

obsazovéna a soucasné¢ je na nich zaznamenavana nejvétsi fluktuace.

Pro Magnu bylo také dilezité zjistit, jak probiha adaptacni program na pozicich THP
(manazeti). Pro né¢ jsem vytvotila druhy dotaznik, a na zdkladé¢ odpovédi novych THP

pracovnikl jsme zkoumali, jak jsou oni spokojeni S adaptaci v této spolecnosti.

Tabulka 3 Podkladova data respondentii

Dotazovani po 3. tydnech Dotazovani po 3. mésicich

Listopadové nastu Prosincové nastu
£ LY LY K31.1.2017 K 28.2. 2017

k1.112016 k1.12.2016
THP Zaznamenani odpovédi Zaznamenani odpovedi
Vyrobni
Zaznamenani odpovédi Zaznamenani odpovédi
personal

Zdroj: Vlastni tvorba (dotaznikové Setreni)

4.7.2 Lokality dotazovani
Projekt Easy start vznikl a také probihal v liberecké Magné Exteriors (Bohemia), kde byli
dotazovani piedevsim pracovnici v provozu, ale do projektu se zapojili i dva nové prichozi

THP zaméstnanci.

Ja, jako zastupce a diplomatka z Magny Exteriors v Liberci, jsem méla moZnost provadét
vyzkum i v Magné v Nymburce, kde se nachdzi jeden z jejich zavodi. V praci jsou

uvetejnény pouze vysledky z dotazovani se zaméstnanci v Liberci.

4.7.3 Dotazovani po 3 tydnech
Zacatek dotazovani byl spojen s listopadovymi nastupy 2016 do spoleCnosti Magna
Exteriors (Bohemia). Tudiz jsme naSe dotazovani zaméfili na ty zameéstnance, kteti jsou

vV Magné maximalné 3 tydny.
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Z téchto zaméstnanct jsme ziskali dobry reprezentativni vzorek na pozicich vyrobniho
personalu, ktery Cinil celkem 38 respondenti v Liberci a 13 v Nymburce. Tudiz bylo

celkem dotazovano 51 nové pfichozich zaméstnanci do provozu.

Na pozicich THP byl tento vzorek o poznani mensi. V Liberci nastoupili celkem 9 novych
zamé&stnancl, ztoho 2 THP byli ze zavodu, a zbylych 7 =z feditelstvi v Liberci.

V Nymburce do prace na zacatku listopadu nastoupilo 7 THP pracovnikii.

Cilem projektu bylo zjistit spokojenost zaméstnancii v této spolecnosti. Z tohoto divodu
jsou pouzity pouze odpovédi od zaméstnanci v liberecké Magné. Ackoliv jsem méla
moznost piedstavit projekt Easy start i v Nymburce, samotna analyza adapta¢niho procesu
byla provadéna pouze v Liberci. Jeji vysledky a navrhy na zlepSeni pak mohou byt

implementovany i do nymburské Magny.

Tabulka 4 Pocet dotazovanych pracovnikii v Liberci — po 3 tydnech

Dotazovani po 3. tydnech

Listopadové nastupy  Prosincové nastupy
Celkem v zavodu

k1.112016 k1.12.2016
THP 1 1 2
Vyrobni
18 20 38
personal

Zdroj: Vlastni tvorba (dotaznikové Setient)

THP pozic je vZdy méné& S porovndnim s Vyrobnim personalem, nebot” operatorti vyroby je
potieba velké mnozstvi a na téchto pozicich dochazi k nejcastéjsim odchodiim. Podle udajt
z teditelstvi, zaznamenavaji v Liberci maximalné 2-4 nastupy nové prichozich THP

meésicne.

4.7.4 Dotazovani po 3 mésicich

Dotazovani po 3 mésicich se tykalo stejnych pracovniki, kterych jsme se jiz dotazovali
v listopadu 2016 a prosinci 2016. Po skonceni jejich zkuSebni doby (leden 2017, unor
2017) jsme jiz mohli pouzit druhy typ dotazniku a znovu zjistit, jaka je soucasna situace

pracovnika na konci jeho adaptace. Tim, ze jsme dotazovali ty samé zaméstnance, pouze
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s odstupem 3 mésict, dokazali jsme postihnout cely adaptacéni cyklus nové ptichozich

zaméstnanci do Magny.

Tabulka 5 Pocet dotazovanych pracovnikii v Liberci — po 3 mésicich

Dotazovani po 3. mésicich

K31.1. 2017 K 28. 2. 2017 Celkem v zavodu
THP 1 1 2
Vyrobni
10 9 19
personal

Zdroj: Vlastni tvorba (dotaznikové Setreni)

Pocet dotazovanych bohuzel nebyl shodny, nebot v pribéhu zkusebni doby novych
pracovnikll jsme zaznamenali nékolik ukonceni pracovnich pomért. Odchody se tykali
pouze vyrobniho personalu, ktery vétSinou nevydrzi nové pracovni tempo a praci opousti.
Z této druhé tabulky je snadno dopocitatelné, kolik pracovnikil rozvazalo pracovni pomér
jesté pred koncem zkusebni doby. V listopadu odeslo nebo dostalo vypovéd’ 8 pracovnikil
vyrobniho personalii z téchto provozi, a v prosinci jich bylo 11. Tato vysoka fluktuace je

cv v

jejich odchodi a snazit se eliminovat pocet pracovniki, kteti Magnu opoustéji.

4.7.5 Priibéh dotaznikového Setieni

Méla jsem piilezitost mluvit pfimo se zaméstnanci firmy, jak z fad operatori vyroby,
sefizovacu, vstfikovaci, udrzbart, ale i S jejich pfimymi nadfizenymi nebo pracovniky
THP. Jejich odpovédi jsem si nejdiive zaznamenavala na papir a poté prepisovala do nové
vzniklého firemniho rozhrani. Ziskala jsem tedy pfimou zpé&tnou vazbu od nové ptichozich
zaméstnanct do firmy a na zakladé téchto informaci jsem vytvorila smérnici, ktera by
méla usmérnovat soucasny adaptacni proces, a ktera by se stala zidvaznym

dokumentem v Fizeni.

Jedna se o velkou firmu s velkym poctem zaméstnancti, tudiz nebylo vzdy snadné dohledat

daného respondenta, ktery spliioval pozadavky projektu Easy start. Zvolili jsme si takovy
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postup, ktery nam vyhovoval tak, abychom zastihli pracovniky v piislusnou dobu (sménu)

na svém pracovisti:

a)

b)

d)

V dochazce (Power key) jsme si dohledali, na jaké sméné se novy pracovnik bude
nachazet v den, kdy jsme provadéli vyzkum. Potiebovali jsme pracovniky z rannich
a odpolednich smén. (Ranni sména je v Magné od 6:00-14:00 a odpoledni od 14:00-22:00).
V tomto ¢asovém rozmezi jsme také provadéli vyzkum.

Poté jsme §li pfimo do provozu (pokud se jednalo o pozici vyrobni personal),
kde jsme hledali konkrétniho zaméstnance. K dispozici jsme vzdy méli jeho
fotografii, kterou ndm vygeneroval program Power key, ale operatofi se vétSinou
na svych pracoviStich méni, tudiz bylo n€kdy obtizné dohledat ptislusného
respondenta u svého stroje. Velkou pomickou nam byly zluté vesty, které nosi
vSichni novy pracovnici, ktefi se zaskoluji.

Vyzkum provadély vzdy dvé osoby (ja a personalistka). Pokladaly jsme otazky
respondentim, a jejich odpovédi jsem zaznamenavala vzdy do svého archu.
Mnohdy to bylo velmi komplikované, protoze nékteti operatofi vyroby byli zrovna
V pracovnim procesu a nemohli svou praci prerusit. Tudiz nékterd dotazovani
probihala pfimo pfi vykonu jejich prace.

Po skonceni dotazovani jsem méla na starost zanést veSkeré odpovedi do predem
pfipraveného rozhrani na intranetovych strdnkdch Magny. Odpovédi na uzaviené
otazky byly vétsinou jednoslovné, ale v nékterych otazkach méli zaméstnanci
prostor K vlastnimu vyjadfeni. VSechny jejich komentafe a postiehy byly zaneseny

do systému a pti vyhodnocovani jim byla piikladana pomérné velka dilezitost.
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4.8 Vysledky

V této kapitole jsou zpracovany odpovédi vSech dotazovanych respondentl, ktefi jsou

V préaci teprve 3 tydny. Jejich odpovédi jsou zaneseny do grafii a ndsledné vyhodnoceny.

4.8.1 Vysledky projektu Easy start po 3 tydnech

a) Vyrobni personal

Grafy 1Lakovna exteriér — 13 respondentii

1. Informace obdrzené od personalniho
oddéleni:

Nedostacujici; 0;_0%\

Dostacujici; 13; 100'/_./“

3. Vénoval se Vam vedouci pracovnik?

Ne; 2; 15%
_\

\_ Ano; 11; 85%

5. Byl(a) jste seznamen(a) s ¢ipovanim,
svacinovym koutem...?

Ne; 1; 8%

_\|

Zdroj: Vlastni tvorba (dotaznikové Setieni)

. Ano; 12;92%
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2. Pomohlo Vam tréninkové centrum?

Ne; 0; 0%

Nebyl jsem; 3;
23% 4

\_ Ano; 10; 77%

4. Mate uréeného patrona/skolitele?

Ne; 2; 15%
\

\_ Ano; 11; 85%

V tomto provozu nevidi zaméstnanci
problém, ktery by museli na zac¢atku jejich
prace ftesit. S informacemi, které obdrzeli,
jsou spokojeni, byli se v§im seznameni
a tréninkové centrum hodnoti pozitivné.
Pouze dva zaméstnanCi citi, Ze se jim

vedouci pfi nastupu dostate¢né nevénoval.



Pozitivni komentar: ,, Pri ndstupu probéhlo vsechno bez problému. VVT mé diikladne se

v§im sezndamil. Nejvice mi pomahaji a poradi spolupracovnici. Zatim neplanuji odejit.

Negativni komentar: ,, Vedouci se mi dostatecné nevénoval, vsechny informace jsem

musel pochytit az od kolektivu. PFi ndstupu na pracovisté jsem ocekaval vice péce.

Problém se stridanim smén na svaciny. V tu chvili je u pasu malo lidi a pak se nestiha.

Vedouci to zatim neresi.

Grafy 2 Lakovna interiér — 6 respondentii

1. Informace obdrzené od personalniho

oddéleni:
Nedostacujici; 0; 0%

_—

Dostacujici; 6; 100.%/

3. Vénoval se Vam vedouci pracovnik?

Ne; 1; 17%

—~

5. Byl(a) jste seznamen(a) s Cipovanim,
svacinovym koutem...?

Ne; 0; 0%

Zdroj: viastni tvorba (dotaznikové Setient)

Ano; 5; 83%

~—_ Ano; 6; 100%

2. Pomohlo Vam tréninkové centrum?

P Ne; 0; 0%

Nebyl jsem; 2; 33%
I

}\no; 4; 67%

4. Mate uréeného patrona/skolitele?

Ne; 1;17%

\ Ano; 5; 83%

V tomto provozu si stézoval pouze jeden
pracovnik na  narocné pracoviste,
na piidéleného VVT a také na kolektiv.
S porovnanim s ostatnimi zaméstnanci Slo
0 vyjimecny pfipad, ale pravé tomuto
pracovnikovi by mél projekt Easy start
pomoct, aby vidél, Ze se o n¢j spolecnost

zajima a Ze jim zaleZi na jeho spokojenosti.
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Pozitivni komenta¥: ,, Byl jsem nadseny z pani skolitelky Cerné.*

Negativni komentar: , Mé pridelené pracovisté je velmi narocné, myslim si, Ze by sem
neméli vitbec prirazovat Zeny (pulir). Neni zde dobry kolektiv, nefunguje to tu, protoze jsme
rozdeleni do vice tymu. Prijde mi, ze VVT prirazuje na pracovisté podle oblibenosti,
pripadam si tu jako za trest a ani k nému nemam dostatek informaci. Méla jsem v prvnich

dnech chut odejit, ale uz se to zlepsilo.

Grafy 3 Vstrikovna exteriér — 10 respondentii

1. Informace obdrzené od personalniho 2. Pomohlo Vam tréninkové centrum?
oddéleni:
Nebyl jsem; 3; 30% . 0. 0%
Nedostaéujici; 0; 0% __ Ne;0;0%

S

\ Ano; 7; 70%
\ Dostacujici; 10; 100%

3. Vénoval se Vam vedouci pracovnik? 4. Mate uréeného patrona/skolitele?

Ne; 3; 30% Ne; 3; 30%

Ano; 7; 70%

\ Ano; 7; 70%

5. Byl(a) jste seznamen(a) s ¢ipovanim,

svaginovym koutem...? Ve vstiikovné exteriér jsem jiz v pribéhu

Ne; 0; 0% dotazovani citila nespokojenost
zam&stnanct. Tyto pocity se potvrdily
hlavné z vysledkii, které jsou ze vSech
provozl nejhorsi. Problémy vznikaji hned
po ptichodu na pracovisté, kdy vedouci
~——__ Ano; 10; 100% pracovnik nema na novacky cas, proto
nekteti pracovnici neciti ani podporu, ani péci ze strany jejich vedoucich zaméstnancu
a tim padem je pro né nastup na pracovisté velmi slozity. Néktefi zaméstnanci nevédi, kdo

je jejich skolitel, na kterého by se mohli obrétit a fesit s nim kazdodenni problémy.

66




Pozitivni komenta¥: , Informace od persondlniho oddéleni hodnotim jako nadstandardni.
Tréninkové centrum hodnotim jako velmi prinosné, presné pak vim, do ceho jdu a mél jsem

¢

moznost se behem dvou dnit rozkoukat v novem zaméstnani. ‘

Negativni komentar: ,,Svého VVT ani neznam, t0 hodnotim velmi negativné, ani jsem
nebyl viibec seznamen s kolegy, s provozem ve vyrobé. Proto se Citi ve vyrobé ztraceny,

‘

nestastny a uvazuji o novém zamestnani. ‘

., JJsem tu teprve 3 tydny, mam chut’ se ucit, ale nemam K tomu prostor. Spolupracovnici mi
sice poradi, co mam zmadcknout, ale ja k tomu potrebuji pridanou hodnotu, proc¢ zrovna
musim tohle zmacknout. Nikdo mé neinformuje o zméndach v PC, VVT ani Skolitel se mi

‘

vitbec nevenuji, musim se ptat operdtoru.

., Clovék prijde do vyroby a vse je o hodné horsi (informace, pristup). Ve jsem se dozvidal
za pochodu, ve Spatné atmosfére i kolektivu. Miij VVT mé viibec nezaucil ani neprovedl

po provozu, za celou dobu jsem ho vidél zatim jednou. *

» Vstrikovna interiér — 9 respondenti

Vysledky v tomto provozu byly zcela opaéné nez ve vstiikovné exterirér. Zaméstnanci jsou
zde spokojeni, byli se v§im srozuméni, prosli tréninkovym centrem, jejich VVT se jim
dostate¢né vénuje, a tudiz nemaji ditvod si stéZovat. VSech 9 dotazovanych odpovidalo

pozitivng, pouze nékteti meli vyhrady k obuvi.

Pozitivni komentai: ,VVT se mi vénoval na 100%, az jsem byl prekvapen.
Na persondlnim oddéleni se mi vyborné vénovali, o vSem mé informovali. Za skolitele

povazuji vedouctho tymu a mizu se na néj se vsim obratit.

Negativni komentar: ,, Predepsand obuv je velmi nepohodina a pali mé z ni nohy. *
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b) THP

Grafy 4 THP — 2 respondenti

1. Informace, které jste obdrZel(a) od
personalniho oddéleni pred nastupem do
zaméstnani hodnotite jako?

Nedostacujici; 0; 0%

~_ Dostacuijici; 2; 100

3. Bylo pro Vas prvni pracovni den
pfipraveno Vase pracovni misto?

Ne; 0; 0%

Ano; 2; 100%

5. Byl Vam pfedan zpracovany plan

zaskoleni?

Ano; 0; 0%
i

Ne; 2; 100%

N

Zdroj: Vlastni tvorba (dotaznikové Setreni)

2. Byl(a) jste spokojen(a) se vstupnim
skolenim?

Ne; 0; 0%

Nebyl jsem; 0; 0%

Ano; 2; 100%

i

4. Mate na oddéleni urceného
patrona/skolitele, na kterého se mizete
kdykoliv obratit o radu, pomoc?

~_— Ano; 0; 0%

————_  Ne; 2;100%

6. Vénoval se Vam v prvnich dnech
vedouci pracovnik dostatecné?

Ne; 0; 0%

_

Ano; 2; 100%

N

Od zaméstnancti na pozicich THP se vyzaduje véEtsi samostatnost, proto je zde pozice

Skolitele spiSe imaginarni. Slabou stranku pii jejich adaptaci ale bylo, Ze ani jeden

z pracovnikli nedostal plan zaskoleni od personalniho oddéleni, coz by se nemélo stavat.

Plan zaskoleni je velmi dulezity pro nového pracovnika, ktery se podle ného mize

orientovat a zjist'ovat dal$i dilezité informace, které potiebuje kK vykonu své prace.
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Tabulka 6 Nejvétsi zjisténé problémy — po 3 tydnecht

Lakovna Lakovna
exteriér interiér
(13) (6)
VVT nema 1
dostatek casu.
Chybéjici patron. 1

Pracovnik nevi, co

je jeho prace.

Tézky prechod do
vyroby.

Zdroj: Vlastni tvorba (dotaznikové Setreni)

Z vysledkt dotazovéani vyrobniho personalu po 3 tydnech vyplyva, Ze nejvEtsi problémy
jsou v provozech Vstiikovna exteriér (Battenfeld) a Lakovna exteriér (L2). Do téchto
provozil mésicné nastupuje nejvetsi mnozstvi novych operatorii vyroby, tudiz je pro jejich
vedouci velmi naro¢né vSechny uspokojit a vénovat jim dostatek ¢asu, ktery pii svém
zaucovani potfebuji. Jak jiz bylo zminéno, pracovnikiim ve vsech provozech d¢la velky

problém piechod z tréninkového centra na pracovisté. Tento pfechod by mél byt plynulejsi,

Vstrikovna

exteriér
(10)

Vstrikovna
interiér

(9)

aby se pracovnici mohli co nejdfive zaclenit do pracovniho chodu spole¢nosti.

Projekt Easy start dotazoval nové zaméstnance i po konci jejich zkuSebni doby, abychom
zjistili, zda se po 3 mésicich dostate¢né zadaptovali a zapojili do pracovniho chodu, nebo

zda se stale citi ve vyrobé ztraceni a nespokojeni. Vysledky jsou znazornény

na nasledujicich grafech.

Y pozn.: Cisla v tabulce odpovidaji poctu zaméstnancu.
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4.8.2 Vysledky projektu Easy start po 3 mésicich

V této kapitole jsou zpracovany odpovédi vSech dotazovanych respondentd, ktefi jsou

V praci jiz 3 mésice a konci jim zkuSeni doba. Jejich odpovédi jsou zaneseny do grafii a

nasledné vyhodnoceny.

a) Vyrobni personal

Grafy 5 Lakovna exteriér — 4 respondenti

1. Byl(a) jste v priibéhu adaptaéniho
procesu seznamen(a) se vSemi smérnicemi?
Pouze s nékterymi; 0; 0%

S vétsinou ano;

Ne; 0; 0%

\_ Ano se vSemi; 4; 100%

3. Bylo Vam dostatecné vysvétleno, co je
Vasim ukolem a naplni prace?

Ne; 0; 0%

—___ Ano; 4;100%

5. Mél(a) jste s Vasim vedoucim hodnotici
rozhovor pred ukonéenim zkusebni doby?

Ne; 2; 50%

Ano; 2; 50%
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2. Podpof¥il Vas pracovni kolektiv pFi
zaskolovani?

Ne; 0; 0%

-

. Ano; 4; 100%

4. Byl Vam poskytnut dostatecny cas
na zaskoleni?

Ne; 1; 25%

_—

Ano; 3; 75%

Z tohoto provozu odeslo nejvice lidi,
ale ti, ktefi zustali, tak jsou spokojeni.
Ve firmé se traduje, Ze kdo vydrzi
zkusebni dobu, tomu se zafne prace
1 piibyvajici benefity libit a se
spolecnosti se nakonec szije. Opét je zde
vidét, Ze s polovinou pracovnikli nebyl
proveden  hodnotici pohovor pted

koncem zkusebni doby.



» Lakovna interiér — 1 respondent

Pomémé zajimavé zjisténi bylo, Ze z lakovny interiér odeslo nékolik lidi pred zkuSebni
dobou a na této pozici vydrzel pouze jeden zaméstnanec. Ten hodnoti proces adaptace
celkem uspésné, ackoliv byl seznamen v pribéhu adaptace pouze s nékterymi smérnicemi
a navody. Pracovni kolektiv ho podpofil, v&€dél, co je jeho ukolem a naplni prace, Cas
na zaskoleni byl pro n¢j dostacujici, je spokojen s benefity a stravovanim, ale nebyl s nim

jesté udélan hodnotici pohovor.

Grafy 6 Vstrikovna exteriér — 8 respondentii

1. Byl(a) jste v pribéhu adaptacniho procesu 2. Podpof¥il Vas pracovni kolektiv pfi
seznamen(a) se vSemi smérnicemi? zaskolovani?
Ne; 0; 0%

S vétsinou ano; 3; 38% _—

' o se viemi; 4; 50%
| l

Pouze s nékterymi; 1; 12% Ne; 0; 0% Ano; 8; 1_00‘/
3. Bylo Vam dostatecné vysvétleno, co je 4. Byl Vam poskytnut dostatecny ¢as
Vasim ukolem a naplni prace? na zaskoleni?
Ne; 1; 13%

Ne; 2; 25%

‘ \ Ano; 6; 75%
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5. Mél(a) jste s Vasim vedoucim
hodnotici rozhovor pfed ukoncenim
zkusebni doby?

Ano; 3; 37%

Ne; 5; 63%

Zdroj: Vlastni tvorba (dotaznikové Setieni)

Grafy 7 Vstrikovna interiér — 6 respondentii

1. Byl(a) jste v prtibéhu adaptacniho
procesu seznamen(a) se viemi
smérnicem?
pouze s nékterymi; 1; 13%

| -

ne; 0; 0%

s vétSinou ano;

ano se vsemi; 6; 75%

3. Bylo Vam dostatecné vysvétleno, co je
Vasim ukolem a naplni prace?

Ne; 0;0%

\ Ano; 8; 100%

V tomto provozu jsou kladeny velmi vysoka
naroky jak na pracovniky, tak na vedouci.
Ale kazdy by si mél plnit své povinnosti,
a tim hodnotici pohovor bezpochyby je.
Kazdy vedouci by si mél najit cas
pro novacka, a to nejen po ukonceni jeho

zkusebni doby, ale i v jeho pribéhu.

2. Podpof¥il Vas pracovni kolektiv ?

Ne; 1; 17%

—

\ Ano; 5; 83%

4. Byl Vam poskytnut dostatecny cas
na zaskoleni?

Ano; 3; 50%
Ne; 3;

Negativni komentar: ,, Hodné zmeén, malo casu. Ze zacdtku to byl boj.
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V tomto provozu citi zaméstnanci i po 3

5. Mél(a) jste s Vasim vedoucim
hodnotici rozhovor ptred ukonéenim meésicich, ze maji malo ¢asu na zaSkoleni,
zkusebni doby?

a ze by potrebovali ziskat vice informaci,
K lepSimu pochopeni provozu. Hodnotici
pohovor byl proveden pouze z polovinou

Ne; 3; 50% novych pracovnikd. Druhd polovina o této

3 9 ~ . . v 1w
Ano; 3;50%  1ho7nosti ani nevédéla.

Zdroj: Vlastni tvorba (dotaznikové Setieni)

Grafy 8 Véci, se kterymi jsou zaméstnanci po zkuSebni dobé v Magné spokojeni — 21 respondentii

Véci spokojenost

kolektiv benefity prace stravovani mzda

=

OFRLrNWRAUIONKWWOO

Zdroj: Vlastni tvorba (dotaznikové Setreni)

Grafy 9 Veci, se kterymi jsou zaméstnanci po zkusebni dobé v Magné nespokojeni — 21 respondentii

Véci nespokojenost

8
7
6
5
4
3
2
1 -
0
nevyhovujici tézka prace  predani malo lidi prescasy WT
pomucky smén

Zdroj: Vlastni tvorba (dotaznikové Setreni)
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b) THP

Grafy 10 THP — 2 respondenti

1. Mél(a) jste moinvost v r’émcivVa§il 2. Byl Vam vénovan dostatek ¢asu a
adaptace absolvov\llat f:kf)'e"' potfebna k pozornosti p¥i adaptaénim kole¢ku na
Vasi préci?: jinych pracovistich?
Ano; 0; 0%

Nezucastnil se; 1; 50% Ne; 1; 50%

]

_—

Ne; 2; 100%

T~ ———___ Ano;0; 0%
3. Dostal(a) jste po splnéni tkolu zpétnou 4. Podpof¥il Vas pracovni kolektiv pfi
vazbu od jeho zadavatele?? zaskolovani?
Ano; 0; 0%
Ano; 1; 50% N

Ne; 1; 50% .
Spise ano; 1;

Ne; 1; 50%

Spise ne; 0; 0%

5. Realizoval(a) s Vami Vas(e) nadfizeny(a)
schiizky, na kterych jste pribéiné
hodnotili Vas adaptacni proces?

6. Mél(a) jste s Vasim vedoucim
hodnotici rozhovor pred ukoncenim
zkuSebni doby?

Ano, nepravidelné; Ano, pravidelné; 0;

—\/—
0; 0% 0% Ne: 1 50% Ano; 1; 50%
e;l; (]
Zridka; 0; 0%
é jsme
i; 2; 100%

THP nejvice postradali informace, ze kterych by se dozvédéli o moznostech Skoleni

na pracovisti. Velkd problém je opét v hodnoticim pohovoru na konci zkuSebni doby.
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7a. Véci, se kterymi jsou zaméstnanci po zkusebni dobé v Magné spokojeni:

- jidlo
- kolektiv
- benefity

7b. Véci, se kterymi jsou zaméstnanci po zkuSebni dobé v Magné nespokojeni:

- nic

za zaCatku jsem nevéd¢l, co je moje napln prace

nikdo se mi nevénoval

hluk na pracovisti

Pracovnici THP odpovidali po zkuSebni dobé& opac¢né. To pfipisuji pracovni pozici, na které
se novy THP nachazeji, tudiz se jejich pracovni néapln, prostiedi, kolektiv i nadfizeny lisi.
Spolecnym ukazatelem jsou pro né€ benefity a kolektiv, se kterymi jsou spokojeni. Shodli
se 1 na prvni otdzce, ze neméli moznost absolvovat vSechna Skoleni a také, Ze se svym
nadiizenym neméli Zadné hodnotici schiizky. Na tomto problému by se urcité dalo
zapracovat a formou ¢asového harmonogramu mit jasné dané terminy, pii kterych k témto

schlizkdm dojde.

Z analyzy soucasné¢ho adapta¢niho procesu ve spolecnosti jsou patrné nékteré problémy, se
kterymi se pracovnici potykaji, a které hraji dilezitou roli pii jejich rozhodovani

0 odchodu.

Jak sami pracovnici uvadéji a také z vysledkl dotaznikl je patrné, zaméstnanci ve vSech
provozech jsou spokojeni jak s pfistupem personalniho oddéleni, tak s dvoudennim
tréninkovym centrem, ktery absolvuji. VSechny tyto informace hodnoti velmi pozitivné
a uzitecné¢ k vykonu jejich prace. Nejveétsi problémy nastdvaji po samotném piichodu
na pracovisté. Tyto problémy se 1i$i hlavné podle provozu, nebot’ kazdy provoz je zaméten
na jinou cinnost, tudiz pracovnici maji jinou pracovni napln, tim padem jsou jinak
zatézovani. Dale ma kazdy provoz nékolik vedoucich pracovnika, ktefi ptistupuji ke své
pozici rozdiln¢ a také si rozdiln€ plni své povinnosti. I tento ukazatel se mlze projevit

v dil¢i fluktuaci na dany provoz.
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Tabulka 7 Nejvétsi zjisténé problémy — po 3 mésicich?

Lakovna Lakovna Vstrikovna Vstiikovna
exteriér interiér exteriér interiér
4) 1) (8) (6)
Neuskute¢nény
hodnotici 2 1
pohovor
Malo ¢asu 1 O
Nedostatek
. 0 0
informaci
Nevyhovujici
1 0
pomicky

Zdroj: Vlastni tvorba (dotaznikové Setieni)

Z té&chto vysledki adaptacniho procesu vyslo, Ze nejvétSi problémy jsou stale 1 po 3
mésicich v provozu VSTRIKONY EXTERIER (Battenfeld), ale na druhém nejhor$im
misté je VSTRIKOVNA INTERIER. Jednim z diéivodi této zmény miize byt velky pocet
odchodt z provozu Lakovny exteriér i interiér pied ukoncenim zkusebni doby. Co muze
byt povazovano za pozitivni je, Ze ti, co zustali v téchto provozech, odpovidali po konci
zkusebni doby pomérné¢ kladné. Naopak odpovédi pracovnikd z provozu Battenfeld
a vstiikovna interiér jsou spiSe negativni. Nejvice uvadéli, ze se jim VVT dostatecné
nevénuje, ze poradné nevédi, co je jejich pracovni ndpli, ze nevédi, na koho se maji
obratit, a Ze uvazuji o odchodu. Velké mnoZstvi pracovniki také uvadélo, ze cas
na zaSkoleni je pro n€ nedostacujici, a Ze se svym nadiizenym neméli hodnotici pohovor
po zkusebni dob¢, ackoliv je to povinnost kazdého VVT. O provedeni pohovoru by méli
vedouci pracovnici nasledné informovat personalni oddéleni. Tento pohovor je velmi
dalezity, nebot’ je zde prostor k navySeni platového ohodnoceni nového pracovnika
(v ptipadé spokojenosti ze strany VVT) a nastaveni novych rozvojovych cilii na dalsi

obdobi.

2 pozn.: Cisla v tabulce odpovidaji poctu zaméstnancu.
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Na druhé strané je dulezité fict, ze o efektivnim adapta¢nim procesu nerozhoduje pouze
kvalita systému fizeni vedoucich pracovniki, ale také chut’ a mira Gsili nového pracovnika.
Mg¢si¢n¢€ nastupuji desitky novych operatorti do vyroby, kteti ackoliv prosli Skolicim centrem,
nemaji nejmensi snahu o seberealizaci a chut' ulit se novym vécem. Jejich dochazka,
sebekazen i pracovni moralka jsou ¢asto velmi nizké, tudiz to s nimi jejich nadfizeni nemaji
lehké. V takovych ptipadech dochazi k ukonceni pracovniho pomeéru (bud ze strany

zamestnance, nebo zamestnavatele).

Bohuzel, fluktuace je problém, se kterym se velké spolecnosti setkavaji a nadale setkavat
budou. Je ale na vedeni kazdé spolecnosti, jak vysokd mira fluktuace je pro né jesté
pripustna a kdy uz ne. Spolecnost je tou firmou, kterd vidi v jeji fluktuaci velky problém,
a proto jsem pro ni vymyslela projekt Easy start, ktery by mél poodhalit slaba mista v jejim
adaptacnim procesu a napomoct, tak Vv delSim ¢asovém horizontu ke snizeni procenta

fluktuace na minimum.

Diky projektu Easy start byly odhaleny nékteré problémy v provozech, ale mym dalS$im
ukolem je vymyslet, jak tyto problémy feSit. Ztohoto divodu jsem se rozhodla
pro zavedeni normotvorného fizeni adapta¢niho programu v této spole¢nosti, které bude
obsahovat veskeré postupy a principy v ramci adaptace. Adaptace je jednou z personalnich
¢innosti, kterd by neméla byt fizena ndhodné, ale naopak by méla byt fizena organizacné
a vychazet ze samostatné organiza¢ni normy. Takova norma si klade za cil usmérnovat

veskeré postupy 1 jeji uastniky, pro které se stava zavaznou.
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4.9 Smeérnice k rizeni adaptacniho programu

Vnitro organiza¢ni norma je typ fizené dokumentace a je povazovana za zavazné pravidlo
pro chovani ur¢eného okruhu pracovnikii. Z tohoto divodu je jeji dodrzovéani zavazné
a vynutitelné. Takova norma zavazuje K aktivnimu jednani a soucasné¢ opraviuje

k n¢kterym zplisobtim jednani.

Existuje mnoho typli organizacnich norem (statut, fad, ptikazy, dekrety), ale pro adaptacni
proces jsem vybrala smérnici (pokyny), ktera budou obsahovat podstatné nalezitosti

a mohla by se tak stat plnohodnotnym dokumentem v ramci fizené dokumentace.

Dalsi déleni norem je na normy ,,dokumenta¢ni®, ,,organizacni“ a ,,provadéjici®. Tato

norma bude jednozna¢né ,,provadéci a pii jeji tvorbeé se musi dodrzovat zavazny postup.

Tento postup v sobé zahrnuje zpracovani, projedndni, vydavani, vyhodnoceni a uchovani

této fizené dokumentace.

4.9.1 Zasady tvorby organizacni normy

a) Organiza¢ni
Faze uziti dokumentu:

- Vypracovani navrhu = navrh je popsan v zavére¢né kapitole 4.9.3.

- Pfipominkové fizeni = navrh normy by mél projit pfipominkovym fizenim,
ve kterém maji organiza¢ni utvary moznost vyjadfit se k navrhu, ptipadné
navrhnout néjaké zmény.

- Schvéleni = pokud projde navrh pfipominkovym fizenim, dochdzi ke schvéleni
dokumentu fidicim organem spolecnosti.

- Vydani = nova norma musi byt vydana v tisténé podob¢.

- Archivace originalu = origindl tohoto dokumentu musi byt archivovan pfisluSnymi
osobami na prislusnych mistech tak, aby byl kdykoliv lehce dohledatelny.

- Zvefejnéni a distribuce = kazda nova vnitropodnikova norma musi byt uverejnéna
(bud’ v ramci spolecnosti, zdvodl nebo vetfejné) a distribuovana na piislusna mista,

kde se podle ni budou fidit.
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- Seznameni = cilova skupina lidi, pro kter¢ je norma délana, by méla byt srozuména
s obsahem této fizené dokumentace, jejimi cili a zdvaznymi ustanovenimi.

- Zménové fizeni = kazdd zména musi projit zménovym fizenim, kdy se tento proces
opakuje. Zménové fizeni se fesi formou dodatku.

- ZruSeni = v pfipad¢, kdy dojde k vyprSeni platnosti této normy, dochazi k jejimu

zruSeni, o kterém jsou op¢t vSichni informovani.

b) Vécné

Sestaveni vécnych zaméru je dalezitym krokem pfii tvorbé nové vnitropodnikové normy
a odpovida jakému si poslani podniku. Vécné zdméry obsahuji hlavné divody, pro¢ je
potieba zavést novou vnitropodnikovou normu do organizace, jaky to bude mit dopad

na spolecnost a v ¢em jsou silné stranky fizené dokumentace.

Do vécnych zasad, pfi tvorbé nové vnitropodnikové normy, spadaji i procesni mapy.
Procesni mapa je piehledné ¢lenéni vSech procestt a Cinnosti v organizaci. Mezi velké
vyhody uziti procesni map patii jednoduchost. VétSina organizaci ma podle odborniki 5 az
10 klicovych procesii, pricemz kazdy proces je dale dekomponovan na maximalné

6 subprocesi. (Procesni model jako kli¢ovy prvek orgware, 2016)

Pracovnici obvykle pfechazeji mezi procesnimi tymy, protoZze maji Siroké mezioborové
znalosti a pohybem mezi tymy si mohou dale zvySovat kvalifikaci. Aby mohlo vse
fungovat, musi byt vSechny dulezité informace usporadany do piehledné a provazané sité
informaci. Kazda organizace Si musi Vytvofit své vlastni procesni mapy. Pii konstrukci ale
neexistuji zaddnd pevnd pravidla, takze riizné organizace mohou dospét k riznym
pohledtim, ackoliv se napiiklad zabyvaji stejnymi nebo hodné podobnymi procesy. Tvorba
procesnich map muze probihat graficky nebo popisng. Jaky néstroj, pro modelovani
procesnich map, si dand organizace zvoli, zavisi na finan¢nich moznostech a ziskanych

dovednostech. 3

3 Pozn. Modelovat se da i bez nakladii na potizeni software. Dnes je k dispozici na trhu kolem 20 nastroji.
Mezi 4 nejlepsi patii o Savvion Process Modeler, Tibco Business Studio, ActiveModeler Avantage a Intalio
Designer. Dostupné z: http://procesy-blog.blogspot.cz/2008/01/v-cem-vytvorit-jednoduchou-procesni.html
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Mapa procest K této smérnici se bude zabyvat pouze procesy personalnimi a ¢innostmi
souvisejicimi s adaptaci. Tyto personalni procesy budou dle ptidané hodnoty v organizaci
rozdéleny na procesy hlavni, fidici a podpurné (viz. kapitola 4.9.3 - Vlastni obsahova

ustanovent).

Zamgéry 1 procesni mapy jsou také projednavany s vedenim spolecnosti, kdy dochdzi opét
k fazi ,,ptipominkovani“. Pokud dojde ke schvaleni vécnych zamért, musi byt zvolena

formalni Gprava této smérnice, ktera vstoupi v platnost podle data, uvedeného na normé.
¢) Formalni

V ramci kazdé nové normy musi byt dodrzena ptislusna struktura a nélezitosti.

Zahlavi.

- Oznaleni organizace.

- Néazev normy.

- Navaznost organizacni normy.

- Oznacenti pfiloh.

- Datum vydani, datum G¢innosti.

- Ptedpis zpracoval, schvalil, odpovida za aktualizaci.

Musi byt dodrzen administrativni styl, ktery je prakticky odborny a mél by spliiovat
pozadavky na Uplnost, pfehlednost, jasnost, jednoduchost, srozumitelnost a souvislost dané
smérnice. Kazda nova smérnice by méla mit jednoznaény vyklad, ktery pochopi vSichni,

kterym je smérnice urcena.

4.9.2 Soucasné rizeni adaptacniho procesu v Magné Exteriors

Zameéstnanci se tidi podle smérnice fizeni lidskych zdroji, kterd uvadi zasady veskerych
personalnich procesii ve spolecnosti (obsazovani volnych pracovnich mist, hodnoceni,
vzdélavani a motivace). V ramci vzdélavani je popsan 1 adaptacni proces, ale neni to
samostatnd smeérnice, kterd by byla soucasti fizené dokumentace. Z tohoto diivodu se

adaptace fidi jakymisi zvyklostmi, které by mély byt dodrzovany.

Clovék, ktery nové nastoupi do Magny, musi projit nastupnim $kolenim, po kterém

absolvuje kratky rozhovor se svym nadfizenym (vedoucim) a spole¢né nastavuji rozvojoveé
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cile nového pracovnika. Tyto cile charakterizuji, co by m¢l novy zaméstnanec stihnout
ve zkusSebni dob€. Rozvojové cile jsou uzite¢né pro ob¢ strany, nebot’ hned na zacatku
pracovniho poméru ob¢ strany veédi, co od druhé mohou ocekavat. (pi. Dostrasilova,

listopad 2016)

Dalsim krokem je seznameni pracovnika s kvalifika¢nimi pozadavky na jeho danou pozici.
Tyto pozadavky jsou jiz pfedem dané, a tak vedouci zhodnoti, na které tirovni se novy
zaméstnanec se svymi doposud ziskanymi zkuSenostmi a dovednostmi nachézi. Novému
pracovnikovi je sdé€leno, co vSechno musi udélat, aby se mohl posunout o uroven vys

a také, kam a na koho se ma obratit s pfipadnymi dotazy. (pi. Dostrasilova, listopad 2016)

V pribéhu zkuSebni doby je pracovnik zaucovan na svém pracovisti ptisluSnou osobou,
kterd na n¢j dohlizi (mentor) a miZe se na ni obratit s pfipadnymi dotazy. Funkce
vedoucich pracovnikd je v pribéhu adaptace novych zaméstnanci pouze kontrolni.
Vedouci jsou velmi vytizeni, novych nastupt je velké mnozstvi, tudiz nemaji Cas se
kazdému vénovat individualng. Zde pak vznikaji problémy s komunikaci, s pfidélovanim

prace, S motivaci, se ziskavanim informaci nebo s rozmistovanim na pracovni mista.

Na konci adaptaéni doby (po 3 mésicich) je vedouci pracovnik povinen provést hodnotici
pohovor s pracovnikem, pfi kterém zhodnoti dosavadni plsobnost pracovnika
na pracoviSti.  Vysledkem tohoto hodnoceni je dokument, ktery se odevzdava
na personalni oddé€leni a ve kterém jsou rozepsany kvalifikaéni pozadavky, které byly
splnény, ale 1 ty, které nebyly. Uvadi se tam i divod, pro¢ k jejich splnéni nedoslo
a zpusob feSeni. V tom lepSim piipad¢, kdy zaméstnanec splnil veskeré pozadavky
I pfedem stanovené rozvojové cile, ma pracovnik moznost pozadat svého vedouciho
o zménu platového zafazeni, pfipadné o vice kvalifikovanou préaci. Veskeré zmeény,
ke kterym muze dojit po zkuSebni dobé pracovnika, musi byt zaznamenany vedoucim

a odevzdany na personalni oddéleni. (pi. Dostrasilova, listopad 2016)

Dalsi hodnoceni probiha az po roce, kdy se sejde pracovnik, jeho pfimy vedouci, HR
manazer nebo personalista, a znovu hodnoti staré a nastavuji nové cile na dalsi rok. Pak
vzdy jednou ro¢né se toto hodnoceni opakuje a v rdmci dialogu se bavi, kam by se chtél
zamé&stnanec posunout, zda by pro né& nebyla lepsi jind pozice, jakym zpisobem se na ni

da ptipravit nebo zaskolit. (pi. Dostrasilova, listopad 2016)
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Vysledkem téchto hodnoceni byva zpravidla stabilni, motivovany tym kazdého vedouciho,
ktery déld hodnoceni poctiveé, pfipravi se na n¢j, zdlezi mu na spokojenosti svych
podiizenych a pfistupuje k nému s urcitou dulezitosti. Stabilni a motivovany tym ma VVT
pouze V piipadé, ze se mu dikladné vénuje, zajima ho nazor a pocity svych pracovniki

a podle toho k nim pfistupuje.

V zavod¢ v Liberci se ale potykaji s vysokou fluktuaci zaméstnancli vyroby, kterd je
zpusobena c¢astymi odchody novych pracovnikii jest¢ pred ukoncenim jejich zkuSebni
doby. Optimalni miru fluktuace nelze generalné stanovit, protoze pro kazdy obor a firmu je
optimalni fluktuace jind. V této spolenosti maji stanoveny cil, ze fluktuace jejich
pracovnikll by se mé&la pohybovat maximaln& v rozmezi 1,8 — 1,6 %.* K témto ¢&isliim by
jim mél pomoct pravé projekt Easy start, ktery jiz odhalil slaba mista v adaptacnim

procesu, a ta by méla byt feSena v ramci nové smérnice.

Projekt Easy start odhalil nejcastéjsi problémy pii adaptacnim procesu, které vyustuji

k odchodu novych pracovnikti ve zkusebni dobé. Témito problémy jsou:

Po 3 tydnech:
v’ Tézky piechod z nastupniho $koleni do vyroby.
v" VVT nema dostatek Casu.
v Chybéjici patron.

v" Pracovnik nevi, co je jeho prace.

Po 3 mésicich:
v" Neuskute¢nény hodnotici pohovor.
v Malo ¢asu na adaptaci.
v" Nedostatek informaci.

v" Nevyhovujici pomucky.

“Miru fluktuace pocitame jako pocet odeSlych zaméstnancti za rok ku primémému piepoctenému poctu

zaméstnancl v daném roce. http://www.hr-monitor.cz/Media/Default/Page/HR%20Monitor.pdf
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4.9.3 Navrh struktury smérnice Kk rizeni adaptacniho procesu

Tento navrh struktury smérnice k fizeni adapta¢niho procesu by mél poslouzit jako nastroj
k fizeni adaptacniho procesu v této spole¢nosti. Spoleéné se zavedenim této smérnice by
mélo dojit k pfechodu od ndhodného fizeni adaptacniho procesu k zavaznému
a jednotnému. Pokud bude adaptacni proces ve spolec¢nosti fizen podle dané smeérnice,
melo by dojit k zefektivnéni soucasného adapta¢niho procesu a snizeni vysoké fluktuace.
Tato smérnice se stdvad zavaznou pro vSechny ucastniky a mize byt implementovana
1 do ostatnich zavodi. Pokud dojde k ukotveni adaptacniho procesu a budou zndmy
vesSkeré postupy a procesy v ramci adaptace, bude tato fizend dokumentace dulezitym

nastrojem k fizeni adaptacniho procesu.

Névrh této smérnice byl sepsdn na zdkladé poznatkli vlastniho pozorovani, analyzy
internich dokumentti a na zaklad¢ vysledki dotaznikového Setfeni. V ramci navrhu jsou
dodrzeny veskeré nalezitosti, které¢ by méla dand smérnice mit, ale jednotlivé body jsou
popsany spise obecné. Nebylo mozné zabihat do velkych detaild, ty uz by se fesily v ramci

daného oddé¢leni a se souhlasem vedeni spolecnosti.

Smérnice k Fizeni adaptacniho procesu ve spole¢nosti Magna Exteriors

1. Uvodni ustanoveni

Cil smernice:

- Ukotvit adaptacni proces v ramci fizené dokumentace.
- Zefektivnit a zrychlit zapracovani novych pracovnikd.

- Zlepsit kvalitu fizeni adaptace.

Cilova skupina:

- Vedeni spolec¢nosti (management),
- persondlni oddéleni = HR manaZzer, personalisté,

- VVTaTHP.

83




Adaptacni procesy:

Hlavni procesy = mezi hlavni procesy fadime ty procesy, které se tykaji stézejni oblasti
adaptace a slouzi k napliiovani strategickych cili podnikd. Vystupem téchto procesu je
hodnota, kterd uspokojuje zaméstnance. V ramci adaptace dochazi k pravidelnému

zjisStovani spokojenosti zaméstnancii a individualni kariérové planovani.

Podptirné procesy = do podplrnych procest fadime ty procesy, které vétSinou nemaji
horotvorny charakter, ale jsou dulezit¢ pro to, abychom mohli vykonavat adaptacni

procesy (napt. technologické procesy, IT procesy, marketingové procesy).

Ridici procesy = fidici procesy prochazi celou organizaci napii¢. Jde 0 procesy, které Fidi
jednotlivé ¢innosti, abychom udrzeli konzistenci a logiku ostatnich provadénych procesii

V organizaci. (napf. procesy projektového fizeni, procesni fizeni).

Vyklad uzivanych pojmii:

a4

VVT = vedouci vyrobniho tymu, kazdy vedouci fidi tym pracovnika vyrobniho personald,
ptidéluje jim praci, zodpovida za jejich vykon, hodnoti je, motivuje, zaskoluje a kontroluje.

Reportuje persondlnimu ttvaru a zodpovida se svému nadiizenému.

THP = technickohospodaisky pracovnik, nezasahuje piimo do vyrobniho procesu, ale
obhospodaiuje veskeré procesy souvisejici s naplnénim cili spole¢nosti. THP pracovnikem

jsou logistici, it pracovnici, marketing, management, specialisté. ..

Procesni mapa = pohled na procesy spolecnosti od abstraktni az po detailni tiroveni. Pomoci
procesni mapy muzeme jednotlivé procesy sledovat z rtuznych thli pohledd. Cilem

procesni mapy je zvysit pfehlednost procest a 1épe se v nich orientovat.

Piisobnost normy:

Ackoliv je spolecnost fizena centralné, tato smérnice bude zatim nabyvat platnosti pouze
Vv Liberci, kde byla provadéna analyza adaptacniho procesu v ramci projektu Easy start.
Pusobnost se vztahuje ke vstupu novych zaméstnanci do podniku. Pokud se naplni cile
této smérnice, mize byt vyuzivana i v jinych zavodech spole¢nosti Magna (pfipadné mize

byt pielozena do anglického jazyka).
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2. Vlastni obsahova ustanoveni

Charakteristika procesii:

Proces adaptace je nedilnou soucasti personalnich ¢innosti a Casto byva oznacovan
za jednu z nejdulezitéjSich. Proces adaptace byl jiz popsan v kapitole 4.9.2, tudiz je ziejmé,
ze spravné fizend adaptace vede ke spokojenym zaméstnancliim, coz mulze mit
i ekonomické vyuasténi. Mzdové naklady byvaji nejvétsi polozkou ve financich kazdého
podniku, proto je pro firmu velmi dilezité, aby jeji fluktuace byla co nejnizs§i. Proces
adaptace je podporovan tadou dalSich procest, bez kterych by se adaptace nemohla
uskutecCnit. Tyto procesy by na sebe mély navazovat, vzajemné se doplnovat, a hlavné by

mély byt fizeny.

Sled operaci:

Procesni mapy = v procesnich mapach je znazornéno, jak a kym by mél byt fizen proces
adaptace nového zaméstnance. V tomto sledu operaci je snadno dohledatelné kdo, co a kdy
musi délat, piipadné komu se zodpovidat. Podminka efektivni komunikace je nezbytna,

nebot’ bez ni by nemohl fungovat zddny pracovni proces.

Obrazek 16Procesni mapa — persondlni utvar

ODPOVEDNOST: UTVAR PERSONALNI PRACE

2. Nastupni 4. Monitorovat
1. Prijeti nového skoleni, pfipadné 3.Prechod na pracovnika a vést
zaméstnance tréninkové pracovisté jeho
centrum dokumentaci

- prizkum spokojenosti
= projekt Easy start

- podepsani pracovni

smlouvy - poskytnuti - predani

dulezitych informaci pracovnika

- predani vesSkerych _ o spoleénosti \ N edoucinG - archivovat

dokumentu (pFirtacka, pracovnikovu slozku

kolektivni smlouva..)

- seznameni s - poskytnuti
vyrobnimi procesy kontaktu pro

- seznameni se - )
. . X - icks & q pripadné dotazy
smérnicemi prakticka Skoleni

- informovat ho o
moznych skolenich,
benefitech

Zdroj: Viastni tvorba (dotaznikové Setient)
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Obrdazek 17Procesni mapa — vedouct pracovnik

ODPOVEDNOST: VEDOUCI PRACOVNIK (MENTOR)

8. Provést
hodnotici
pohovor

7. Provadét
pravidelné
kontroly

5. Seznameni 6. Vysvétlit
pracovnika s pracovnikovi
napln prace

- kolektivem - pracovnik musi
védét, co je jeho
napln prace
- VVT pridéli
- postupy, pracovnikovi
navody mentora

- zajimat se o pracovnika - dohlizet na pracovnika

- stroji - na konci zkusebni doby

provést pohovor

- poskytovat mu zpétnou

- provozem vazbu, informace

- vysledky reportovat
personalistiim

= pracovnik musi védét, na
koho se mizZe obratit

Zdroj: Vlastni tvorba (dotaznikové Setreni)

Obrazek 18Procesni mapa — novy pracovnik

ODPOVEDNOST: NOVY PRACOVNIK

1. Nastoupit 2. AI?SOIVO‘,’at s 4. Vykonavat
nastupni 3. DodrZovat e
do PP . . - napln prace
Skoleni a dalsi

pracovni dobu, smény,
stfidani, prestavky

- povinné
absolvovani

A - pravidla bezpecnosti
podle podepsané astupniho $koleni

prace

- podle pracovni
smlouvy plnit

racovni smlouvy v .
den néstupu - projevit snahu a
hut nauéit se néco

nového

povinnosti o pracovni

- ukoly pridélné
naplni

vedoucim (mentorem)

- nosit ochranné
pomucky

Zdroj: Viastni tvorba (dotaznikové Setieni)

V ramci fizeni adaptace hovotime vzdy o Gtvarové odpovédnosti.

Dokumentace operaci:

Veskeré vystupy Vramci adaptace (hodnotici pohovor, zadost o Skoleni, o zvySeni
platového zafazeni) by mély byt sepsany a preddny na persondlni oddéleni. Personalni

odd¢leni tak bude mit kontrolu nad vykonanymi ¢innostmi vedoucich pracovniki.
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Ucast organizacni utvarii:

Rizeni adaptace se ucastni persondlni utvar, HR manazefi, ostatni manazefi a vedouci
pracovnici. Rizeni adaptace je sméfovana k novym zaméstnanctim a celkové kontrolovana
z feditelstvi spolecnosti. Mezi podplirné organiza¢ni utvary muizeme fadit IT, PR

nebo marketing.

Nutné vystupy:

Vystupem této smérnice by méla byt Sablona planu adaptacniho procesu adaptac¢niho
procesu, podle které by se mohli vedouci pracovnici lépe orientovat v ramci fizeni
adaptace, coz by jim mélo usnadnit jejich praci. V Sabloné¢ by mély byt zaznamenané
terminy pravidelnych kontrol novych pracovnikii, termin provedeni a odevzdani

hodnoticiho pohovoru.

Dale by tam mély byt zaznamenané kontakty na odpovédné osoby v piipadé problému
a samoziejmé prava a povinnosti, které z tohoto procesu vyplyvaji. Je nutné, aby vSichni
vedéli, jaké jsou jejich povinnosti a prava pii fizeni adaptace, coZ je nezbytné pro efektivni

fizeni adaptacniho procesu.

Nezbytnou soucasti pro efektivni fizeni adaptacniho procesu je spravné nastavena
komunikace. Ta by mohla byt zaznamenéna v komunika¢nim planu projektu, ve kterém
jsou predem dané komunikacni kandly, subjekty i néstroje komunikace. Tato smérnice by

méla byt predana cilové skupiné, ktera by se touto smérnici méla fidit.

ZavéreCnym vystupem by mélo byt vyhodnoceni adaptacniho procesu.

3. Zavéreéna ustanoveni

Casovani dokumentu.
Zmeény, novelizace.

Vliv na jiné normy.
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5 ZAVER

Rizeni lidskych zdrojt je, ze strany top management, vnimano jako velmi dualezita soucast
chodu firmy, pii kterém je s pouzitim modernich persondlnich nastroji budovana
persondlni strategie. Pouziti personalnich néstroji se nasledné odrézi na produktivité prace

ve firm¢ a jeji efektivnost se da vypozorovat podle spokojenosti zaméstnanctl.

V teoretické casti jsou chronologicky sefazeny a popsany etapy vyvoje fizeni lidskych
zdrojii. Pozornost byla vénovéana i personalni strategii, kterd je soucasné¢ s personalnim
planovanim nedilnou soucasti spravné fizené persondlni prace. V soucasné dobé se
nejcastéji setkavame s pojmem fizeni lidskych zdroji, ktery obsahuje fadu personalnich
¢innosti, které jsou k fizeni potiebné. Ptislusni pracovnici v oblasti fizeni lidskych zdroji
tyto ¢innosti vykonavaji a soucasné kontroluji, zda dil¢i cile koresponduji s podnikovymi
cili. Personalni ¢innosti jsou popsany v teoretické ¢asti, ale vétsi pozornost byla vénovéna
procesu adaptace. Adaptace je jednou z personalnich ¢innosti, pii které je nejvetsi

pozornost vénovana nove prichozim zaméstnanctim.

Zameéstnanci jsou v soucasné dob¢ povazovani za nejdilezitéjsi zdroj, tudiz jim oddé€leni
lidskych zdroji vénuje patficnou pozornost. Jinak tomu neni ani v liberecké spolecnosti
Magna Exteriors, ktera se specializuje na vyrobu néaraznikd, a jejiZ persondlni strategie se
snazi uspokojit potfeby a individudlni kariérové plany jejich zaméstnanci. Spolecnost
Magna je firmou, pro jejiz vedeni je maximalni prioritou udrzet si kvalitni zaméstnance

a podle toho maji také nastavené persondlni procesy.

r o owr

Prakticka ¢ast prace byla vypracovana v této spolecnosti a hlavnim tématem byl adaptacni
proces. Proces adaptace se zaméfuje na nové pracovniky, ktefi jsou ve zkuSebni dobé

a pomoci cilenych nastrojii se snazi o efektivni fizeni jejich zaclenéni v co nejkratsi dobé.

Cilem praktické ¢asti bylo zanalyzovat proces adaptace ve vybraném podniku, vyhodnotit
ho a ze ziskanych vysledkli navrhnout nastroj, ktery by pomohl k udrzeni zaméstnance

a zajisténi jeho spokojenosti od prvniho dne nastupu na pracovisté.

Pro zjisténi miry spokojenosti pracovnikii, kterda muze byt vysledkem efektivnosti
adaptac¢niho procesu, byl ve spoleCnosti vytvofen zcela novy projekt Easy start, ktery si

klade za cil analyzu tohoto procesu, a byl postupné aplikovan na vSechny zaméstnance
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listopadovych nastupti. Projekt Easy start cili hlavné na pracovniky ve vyrobé&, nebot’ tam
nastupuje mésicné velky pocet novych zaméstnancii a dochazi tam k nejvétSim
problémim. Odpovédi respondentii byly zaneseny do vytvofené¢ho rozhrani, graficky

Zpracovany a vyhodnoceny.

Z vysledkt analyzy byly zjistény tyto nejcastéjsi problémy vyrobniho personalu:

» Po 3 tydnech — VVT nema dostatek casu, chybéjici patron, pracovnik nevi, co
je jeho prace, tézky prechod do vyroby.
» Po 3 mésicich - Neuskutecnény hodnotici pohovor, mdlo ¢asu na adaptaci,

nedostatek informaci, nevyhovujici pomiicky.

Pokud vyhodnotime proces adaptace podle provozl, nejhorsich vysledkti bylo dosazeno
Vv provozu vstiikovna exteriér (Battenfeld) a lakovna exteriér (L2). Do téchto provozl
mesiéné nastupuje velké mnozstvi pracovniki, tudiz je pro jejich vedouci velmi naro¢né
vSechny uspokojit a vénovat jim dostatek Casu, ktery pii svém zaucovani potiebuji. Tyto

provozy se také vyznacuji nejvetsi fluktuaci.

Z vysledkt analyzy THP si zaméstnanci po 3 tydnech nejvice stéZzovali na neobdrzeny
plan zaskoleni, a po 3 mésicich na nedostatek informaci a nerealizované pribezné ani

zaverecné hodnotici pohovory.

wewvr

nastroj na fizeni adaptacniho procesu, ktery by mél proces adaptace ukotvit v fizené
dokumentaci. Pro spole¢nost Magna Exteriors byla sepsan navrh smérnice k fizeni
adaptacniho procesu, ktery obsahuje vSechny podstatné nalezitosti a popisuje pribeh fizeni
adaptace pomoci procesnich map. Tato smérnice by méla pomoc k pfechodu od ndhodného

fizeni adaptacniho procesu k zdvaznému a soucasné tak zlepsit kvalitu fizeni.

Spolecnost se rozhodla vyuzivat projekt Easy start pro zjisténi miry spokojenosti jejich
zamé&stnancl 1 nadéle, tudiZ ma ptehled o potfebach a problémech svych zaméstnanct.
Pokud uvede v platnost i navrh smérnice k fizeni adaptaéniho procesu, vétim, ze vysledky
analyzy adaptacniho procesu budou stale pozitivnéjsi. To se zdkonité projevi

1 ve vysledkach fluktuace jejich zaméstnancii.
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6 SEZNAM POUZITYCH ZDROJU

Nestrukturované rozhovory

Interview s pani Dostrasilovou, personalistka, garantka personalnich procesti v Magng¢,

reditelstvi Liberec, zafi, fijen, listopad 2016.

Interview s pani Glendovou, personalistka, Head office v Magné, fteditelstvi Liberec,
listopad 2016.

Interview s panem Zarubou, HR Manazerem v Magné, zavod Liberec, listopad 2016.
Spoluprace s pani Stratilovou, personalistka, zdvod Liberec, zati 2016 az unor 2017.
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8 SEZNAM ZKRATEK

AC — Assessment centrum

CIPD — Chartered Institute of Personnel and Development
HRM — Human Resources Management, fizeni lidskych zdroja
LO — learning organization, uc¢ici organizace

OD - Organizational Development, organiza¢ni rozvoj

PIS — Personalni informacni systém

RLZ — Rizeni lidskych zdrojt

THP — Technicko hospodarsky pracovnik

VO — Vyzkumna otazka

VVT — Vedouci vyrobniho tymu

QWL — Quality word life, kvalita pracovniho Zivota
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9 PRILOHY

A. Seznam otazek pro vyrobni personal — po 3 tydnech

1. Informace, které jste obdrzel(a) od personalniho oddéleni pired nastupem do
zaméstnani hodnotite jako:

a) dostacujici b) nedostacujici
Jaké informace jste postradal(a)?

2. Pomohlo Vam tréninkové centrum k lepSimu pochopeni a zorientovani se ve
Vasi praci?
a) ano b) ne

3. Vénoval se Vam v prvnich dnech vedouci pracovnik dostate¢né, vysvétlil Vam,
co Vas ¢eka a co bude soucasti zaskoleni?
a) ano b) ne

4. Mate urceného patrona/Skolitele, na kterého se miiZete kdykoliv obraitit o
radu, pomoc?
a) ano b) ne

5. Byl(a) jste seznamen(a) s ¢ipovanim, sva¢inovym koutem, WC, kurackym
koutem, Satnami?
a) ano b) ne

Komentare pozitivni

Komentare negativni

B. Seznam otizek pro vyrobni personal — po 3 mésicich

1. Byl(a) jste v pribéhu adapta¢niho procesu seznamen(a) se vSemi smérnicemi/
postupovymi navody, které byly dileZité pro Vasi praci?
a) ano b) s vétsinou ano C) pouze s nekterymi d) ne

2. Podpofril Vas pracovni kolektiv pri zaSkolovani, kdyzZ jste potfeboval(a)?
Pomohl, poradil...

a) ano b) ne
3. Bylo Vam dostate¢né vysvétleno, co je Vasim ukolem a naplni prace?
a) ano b) ne

Co Vam ve vysvétleni chybélo?

4. Byl Vam poskytnut dostatecny ¢as na zaskoleni?
a) ano b) ne

Pro¢ ne?
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5. Mél(a) jste s Vasim vedoucim hodnotici rozhovor pred ukoné¢enim zkuSebni
doby, na které jste zhodnotili VaSe zaSkoleni a stanovili cile pro dalSi obdobi?
a) ano b) ne

6. Uved’te prosim 3 véci, se kterymi jste po zkuSebni dobé v Magné spokojen(a):

1.

2.

3.

Uved’te prosim 3 véci, se kterymi jste po zkuSebni dobé v Magné
nespokojen(a):

1.

2.

3.

Komentare pozitivni

Komentare negativni

C. Seznam otazek pro THP — po 3 tydnech

1. Informace, které jste obdrzel(a) od personalniho oddéleni pied nastupem do
zaméstnani hodnotite jako:
a) dostacujici b) nedostacujici
Jaké informace jste postradal(a)?

2. Byl(a) jste spokojen(a) se vstupnim $kolenim?
a) ano b) ne
Dtivod Vasi nespokojenosti?

3. Bylo pro Vas prvni pracovni den pripraveno Vase pracovni misto?
a) ano b) ne
Co Vam chyb¢lo?

4. Mate na oddéleni urceného patrona/Skolitele, na kterého se miizete kdykoliv
obritit o radu, pomoc?

a) ano b) ne
5. Byl Vam piedan zpracovany plan zaskoleni?
a) ano b) ne

6. Vénoval se Vam v prvnich dnech vedouci pracovnik dostate¢né, vysvétlil Vam,
co Vas ¢eka a co bude soucasti zaSkoleni?
a) ano b) ne

Komentar pozitivni

Komentar negativni
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. Seznam otazek pro THP — po 3 mésicich

Mél(a) jste moZnost v ramci Vasi adaptace absolvovat Skoleni potiebna k Vasi
praci?

a) ano b) ne

Co chyb¢lo?

Byl Vam vénovan dostatek ¢asu a pozornosti pri adaptacnim kole¢ku na
jinych pracovistich?

a) ano b) ne c¢) nezucastnil se

Kde?

Dostal(a) jste po splnéni ikolu zpétnou vazbu od jeho zadavatele?
a) ano b) ne

Podporil Vas pracovni kolektiv pri zaskolovani, kdyzZ jste potieboval(a)?
Pomohl, poradil...
a) ano b) ne c)spiSe ano d) spiSe ne

Realizoval(a) s Vami Vas(e) nadfizeny(4) schiizky, na kterych jste pribézné
hodnotili Vas adaptaéni proces?
a) ano, pravidelné b) ano, nepravidelné c) ziidka d) ne, Zadné jsme neméli

Mél(a) jste s VasSim vedoucim hodnotici rozhovor pied ukoncenim zkusebni
doby, na kterém jste zhodnotili Vase zaskoleni a stanovili cile pro dalsi
obdobi?

a) ano b) ne

Uved’te prosim 3 véci, se kterymi jste po zkuSebni dobé v Magné spokojen(a):
Uved’te prosim 3 véci, se kterymi jste po zkuSebni dobé v Magné
nespokojen(a):

Komentar pozitivni

Komentar negativni
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