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Posouzeni a zkvalitnéni personalniho Fizeni ve vybrané
organizaci

Abstrakt

Tato diplomova prace se zabyva tématem posouzeni a zkvalitnéni personalniho fizeni
ve vybrané organizaci. Hlavnim cilem prace je na zaklad¢ analyzy soucasného stavu,
posoudit a navrhnout zlepSeni procesu adaptace a stabilizace zaméstnanci. To celé,
v navaznosti na snizeni fluktuace. V praktické Casti je zpracované dotaznikové Setieni
se zamestnanci na téma spokojenost a druhy dotaznik zpracovany na téma adaptace novack.
Zaroven je zanalyzovana fluktuace a situace v oblasti vyvoje poctu a pohybu zaméstnancti
v minulych letech. Dale je vlastni vyzkum doplnén fizenym rozhovorem s persondlni

manazerkou z oddéleni naboru.

Dil¢im cilem je zpracovani teoretické ¢asti prace, kde jsou v literarni resSersi

definovéany zakladni pojmy z oblasti personalniho fizeni a problematiky fluktuace.

Na zaklad¢ analyzy a vyhodnoceni dotaznikovych Setfeni a rozhovoru jsou stanoveny
vhodné doporuceni a zkvalitnéni v procesu adaptace v ndvaznosti na snizovani fluktuace

a zvyseni stability zaméstnanct.

Kli¢ova slova: Personalni fizeni, fluktuace, lidské zdroje, vybér zaméstnancu, nabor,

adaptace, podnik, spokojenost



Assessment and improvement of personal management
in selected company

Abstract

This thesis deals with the topic of assessment and improvement of HR management
in a selected organization. The main objective of the thesis is to assess and propose
improvements in the process of adaptation and stabilization of employees based
on the analysis of the current situation. All this in relation to the reduction of turnover.
In the practical part, a questionnaire survey with employees on the topic of satisfaction
and a second questionnaire prepared on the topic of adaptation of newcomers. At the same
time, turnover and the situation regarding the development of the number and movement
of employees in the past years are analysed. Furthermore, the research itself is supplemented

by a guided interview with the HR manager from the recruitment department.

A sub-objective is the elaboration of the theoretical part of the thesis, where basic
concepts from the field of personnel management and turnover issues are defined

in a literature search.

On the basis of the analysis and evaluation of the investigation, appropriate
recommendations and improvements in the adaptation process are determined in relation

to reducing turnover and increasing employee stability.

Keywords: Personnel management, fluctuation, human resources, employee selection,

recruitment, adaptation, company, contentment
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1 Uvod

Mit ve firm¢ talentované a kvalifikované zaméstnance, ktetfi jsou navic stabilni,
je dulezitou soucasti pro dosazeni podnikovych cilid a uspéni podniku oproti konkurenci.
Pravé toto, Si V souCasné dobé zacalo uvédomovat stile vice firem. Personalni fizeni
se proto stalo jednim z velmi dulezitych odd¢leni ve firmach. Personalni odd¢leni je stejné

dalezité, at’ uz ho predstavuje jedna osoba v malé firmé¢, ¢i velky tym ve velké spolecnosti.

Pod pojmem personalni fizeni se skryva spousta ¢innosti. At uz ho tvoii ndbor novych
zaméstnancl, nasledna péce o né, planovani lidskych zdroji ¢i jejich vhodna adaptace
ve firmé&, vSechny tyto ¢innosti jsou stejné podstatné a tvoii je propojeny systém ¢innosti
Vv personalistice. Snahou personalistil je mit ve firm¢ kvalitni a talentované zaméstnance,
kteti s firmou porostou a budou tak spokojeny obé¢ strany, zaméstnanec i zamé&stnavatel.
Mezi dal$i ¢innosti personalniho fizeni se zahrnuji péfe o zaméstnance, jejich motivace,
vzdélavani a odménovani. Je dulezité, aby méli zaméstnanci pocit, ze se o né firma starg,
dava jim prostor pro rozvijeni, zajima se o jejich ndzor a ocenuje jejich préci, at’ uz finan¢né,

tak i nefinan¢né.

Tato diplomova prace je zaméfena na zhodnoceni soucasného stavu persondlnich
¢innosti, predevS§im adaptace a spokojenosti zaméstnanci firmy v navaznosti na snizeni
fluktuace. Prace mé za cil vytvoreni nasledného ndvrhu na zlepSeni v procesu adaptace
a stabilizace zaméstnancl. Toto celé ma za cil zlepSeni ndbort, pfijimani a adaptace
pracovnikl a moznosti pfedchazeni jejich odchodu. Prace je sloZzena z ¢asti teoretické a ¢asti

praktické kde je provadén vlastni vyzkum.

V teoretické €asti prace jsou popsany zékladni pojmy z oblasti persondlniho fizeni
a charakteristiky jednotlivych persondlnich ¢innosti. Déale zde ma velky prostor téma
problematiky fluktuace, kde jsou popsany moznosti a metody jejimu piedchdzeni
a charakteristika fluktuace jako takova. Zminéné je popsano pomoci nacerpanych odbornych

literarnich zdrojii od zndmych autorti jako jsou Josef Koubek, Martin Sikyt &i Jaromir Veber.

V praktické casti prace je provadén vlastni vyzkum, ve firmé XY, zabyvajici
se vyrobou a prodejem stavebni techniky. V rdmci této Césti je analyzovédna spokojenost
a proces adaptace v podniku. Déle jsou analyzovany data z interniho systému,

kde je obsah zaméten na pocty zaméstnancl, nastupy a odchody, data z pohovorid
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a také miru fluktuace. Pro kvantitativni vyzkum jsou data ziskana pomoci dotaznikovych
Setfeni se zaméstnanci. Prvni dotaznik je zaméfen na spokojenost s vybranymi faktory
ve spolecnosti. Druhy dotaznik je zaméten na proces adaptace novacku, od jejich piijimani,
pies adaptaci az po plnohodnotné plisobeni ve vyrobé. Pro vyzkum kvalitativni je vyuzito

fizeného rozhovoru s personalnim manazerem oddéleni pro nabory pracovniki.

Na zaklad¢ vSech ziskanych dat je provedena syntéza vysledki a jsou navrZena
zlepSeni v oblasti naborového procesu a nasledného procesu adaptace vedoucich ke snizeni

fluktuace a zvyseni efektivity personalniho oddé€leni.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil préace

Hlavnim cilem vtéto diplomové praci je zhodnoceni dosavadnich ¢innosti
personalniho oddéleni v ramci procesu adaptace a stabilizace zaméstnanct s navaznosti
na snizeni fluktuace. Na zaklad€ vyzkumu a zjisténych dat poté navrhnout vhodné opatieni

a zkvalitnéni procesu adaptace a stabilizace zaméstnanci.

Ke zjisténi hlavnich cili prace jsou urceny dil¢i cile, které jsou nosnou zakladnou.
Prvnim dil¢im cilem je prostfednictvim literarni reSerSe pfiblizit danou problematiku
personalniho fizeni a vysvétlit zadkladni pojmy a principy fungovani persondlniho oddéleni.

Dale je vysvétlena problematika fluktuace.

Dalsim dil¢im cilem je pfiprava a zprocesovani dotaznikové Setfeni se zaméstnanci
vyroby. Pro vyzkum byli zvoleny dva dotazniky, z ¢ehoz kazdy cili na urcitou skupinu
zaméstnancl. Prvi dotaznik je realizovdn se zaméstnanci, ktefi jsou jiz po zkuSebni dobg,
a ti hodnotili spokojenost ve firme¢. Druhy dotaznik je zamétfen na adaptaci, a je provadén

s novacky, kteti konci zkuSebni dobu.

Dale je v ramci vlastni prace veden fizeny rozhovor s persondlni manazerkou oddé€lni

pro nabory, kde jsou probirany ¢innosti spojené s adaptaci a ndborem pracovnikd.

Poslednim dil¢im cilem je zpracovani vysledkll ze vSech vyzkumt a na zaklad¢ jejich

zhodnoceni a analyz vysledkli navrhnuti konkrétnich doporuceni ke zkvalitnéni.

Cela tato prace by méla byt pfinosem pro danou firmu, kde je prace zpracovana. Pfinos
je realizovan prostiednictvim navrhl ¢i feSeni pro zkvalitnéni procesu adaptace novych
zaméstnancll k ndsledné spokojenosti a stabilizaci, at’ uz novackt tak kvalitnich

a dlouholetych zaméstnancil.

2.2 Metodika

V teoretické cCasti je pomoci literarni reSerSe piiblizena problematika oblasti
z personalniho fizeni pomoci na¢erpanych literarnich zdroju. Jsou zde popséany jednotlivé

persondlni ¢innosti, které vykonava persondlni oddéleni. Déle je popsana problematika
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fluktuace. V téchto kapitolach je cerpano z odborné literatury od zndmych autoru
jako jsou Michael Armstrong, Martin Sikyt, Josef Koubek nebo Jaromir VVeber.

Prakticka Cast je roz€lenéna do ¢tyf kapitol. Prvni ¢ast je zaméfena na korporaci,
kde je praktickd cast zpracovavana, na a stavy zameéstnancii v minulych letech.
Je zde charakterizovana korporace, uvedena jeji organiza¢ni struktura a poskytované
benefity zaméstnavatelem. V dal$im bod¢ této Casti jsou podrobné zpracovany a popsany
do grafi a tabulek veli¢iny jako poéty zaméstnanct, nastupy, odchody, uchazeci
na pohovorech a jejich tspéSnost, doba a divody odchodu a také fluktuace v organizaci.
To vSe za zvolené obdobi od zacatku roku 2019 do konce roku 2022. K veskerym vyse
zminénym datim je vyuzito interniho informacniho systému. Fluktuace je zjisténa
Z internich reporti za posledni roky, které se museli zanalyzovat a zpracovat do grafii

a tabulek.

V dalsi ¢asti praktické prace je pii sbéru dat vyuzito metod kvalitativnich
i kvantitativnich. Pomoci dotaznikového Setteni, tedy metody kvantitativni, byli dotazovani
jednotlivi zaméstnanci z oblasti vyroby, na téma otazek sméfujicich na spokojenost
s podminkami ve firm¢. Druhy dotaznik je cilen na novacky, ktefi kon¢i zkuSebni dobu
a je zaméten na prave jejich adaptaci. Tyto data jsou zpracovany do grafii a tabulek a slovné

okomentovany.

Dale byla vyuzita kvalitativni metoda, a to fizeny rozhovor, ktery probé&hl s personalni

manazerkou z oddéleni pro nabory.

V ¢asti pro zhodnoceni a vysledky prace je vyuZzito metod syntézy, kde jsou vSechna
data zanalyzovana dohromady jsou navrZena vhodnd zlepSeni a doporuceni pro ¢innosti

V ramci personalniho fizeni.
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3 Teoreticka vychodiska

V této ¢asti diplomové prace jsou v ramci literarni reSerSe vysvétleny zakladni terminy
z oblasti personalniho fizeni. Zasadni prostor je zde vénovan jednotlivym personalnim
¢innostem v ramci personalniho oddéleni. Déale je podrobné vysvétleno téma problematiky

fluktuace zaméstnancu.

3.1 Personalni ¢innosti

K zajisténi spravného chodu personalniho fizeni a firmy je potieba fada personalnich

¢innosti, které jsou na sebe navzajem propojené (Koubek, 2015)

., Personalistika zahrnuje zapliovani a udrzovani zaplnénych pozici v organizaci.
Toto je provadeno pomoci identifikovani pozadavki na pracovni sily, seznamu
disponibilnich lidi, naborem, vybérem, umistovanim, propagaci, ocenovanim, planovanim
povolani, kompenzaci a skolenim ¢i rozvojem jak uchazecii, tak stavajicich pracovniki tak,

aby ukoly byly dosahovany ucinné a efektivne.” (Weihrich & Knootz, 1998).

3.1.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Pracovni misto je pfesné urCeny soubor ¢innosti, dovednosti a pracovnich ukold,
které by méla kompetentni osoba vykonavat. Jsou zde urceny dva hlavni cile. Za prvni cil
se povazuje uspokojeni pozadavkl dané organizace na kvalitu, efektivitu a produktivitu
pracovnich Cinnosti, také lze fict vyrobkd a sluzeb. Druhym cilem je zaméstnancovo
uspokojeni tykajici se jeho zajmd a uspécht. Tyto dva cile je nutné pro fungovani

zaméstnance Propojit pravé souborem personalnich &innosti (Sikyt, 2016)

Vytvaieni nového pracovniho mista

Vytvafeni nového pracovniho mista ma dva pfistupy, mechanicky a motivacni.
Pfistup mechanicky je zaloZen na tom, ze prace se dd vykovavat pouze jednim a piesné
urCenych zptsobem, ktery je jiz osvédCeny a neni potieba ho ménit (Koubek, 2015).
Motivacni pfistup je naopak zaloZen na podstaté, Ze prace, ktera clov€ka motivuje,
je mnohem lépe odvadéna, zaméestnanec dosahuje vétsi efektivity a zvlada praci rychleji

(Dvotékova & kol, 2012).
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3.1.2 Personalni planovéani

Planovani lidskych zdroji piedstavuje takové mnozstvi pracovnich jednotek
pro soucasnou i budouci potiebu dané organizace, ke splnéni pfesné¢ definovanych
kratkodobych i dlouhodobych cili. Ukolem planovani lidskych kapacit je vytvofit idedlni
pocet pracovnikd, se kterymi dosdhneme pozadovaného cile za plynulosti provozu,
o zaméstnance, jejich motivaci, vzdélavani a odménovani, aby nedochazelo k vy¢erpani

a odlivu zaméstnancu.

,, Planovani stanovi mosty mezi tim, kde momentalné jsme, a tim, kam chceme jit.

(Veber, 2009, str. 100)

Personalni planovani zahrnuje tyto potieby:
- Planovani potieby zaméstnancu.
- Planovani personélniho rozvoje zaméstnanci.

- Planovani pokryti potfeby zaméstnanct (Koubek, 2015)

3.1.3 Ziskavani pracovniki

Ziskavani pracovnikil pfestavuje rozhodnuti firmy o poctu pracovniki, které bude
mit k dispozici pro pokryti fungovani firmy, a o aktualnich poctech volnych pracovnich mist.
U této Cinnosti Se musi brat ohled na naro¢nost pracovni pozice, schopnosti daneho

pracovnika a na strategické planovani firmy (VVeber, 2009).

Zdroje ziskavani pracovniki

Pracovni misto muze firma obsadit jak z internich zdrojt, tak z externich zdroja.
Muze vyuzit stavajicich zaméstnanct, ktefi maji potencial pro rtst a dostatecnou kvalifikaci
pro novou pozici. Toto byva nejlepsi varianta, jelikoz zaméstnanec uz danou firmu zna
a dobie se v ni orientuje. Zaroven, je ale nutno pocitat s nahrazenim dalsiho pracovnika

na predeslé pozici.

Z externich zdrojii firma vyuZziva kandidaty tehdy, pokud nema dostatek svych,
ze kterych by mohla vybrat toho spravneho. Ziskavani kvalifikovanych externich kandidatt

byvé Casto narocné a ma na n¢ vliv mnoho faktorti. Proces ziskdvani zaméstnanci casto
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ovliviiuje souasnd situace na trhu, pocéet pracovnikd, ktefi aktudlné hledaji préci,

pozadovana kvalifikace pracovnikil ¢i mnozstvi absolventl ze Skol.

Zaméstnance lze ziskavat bud’ pomoci naboru z personalniho oddéleni,

anebo prostiednictvim externich personalnich agentur. T&chto agentur je vyuzivéno

zpravidla pti vétSich pozadavcich na ndbory zaméstnancii nebo v ptipadé hledani pozice,

ktera je velmi kvalifikovana (Horvathova, Blaha, & Copikova, 2016).

Nastroje externiho hledani pracovniki:

Inzerce — pasivni vyhleddavani kandidati pomoci vyvéSenych inzerata
na internetovych portalech, ¢asopisech, billboardech.

Personalni agentury — zajist'uji firmé dodavani kvalifikovanych pracovniki.
Uplatiluje se v ptipadé, kdy si firma nedokaZe pokryt nabory zcela sama
z vlastnich zdroji.

Doporuceni zaméstnance — stavajici zaméstnanec doporu¢i nového
pracovnika, ve vétsing€ firmach nalezi za doporuceni finan¢ni odména.
Aktivni vyhledavani — aktivni oslovovani pracovniki na zakladé
vyhledéavani zivotopist.

Komunikace s airady prace — sprava pracovnich mist na Gfadu prace.
Komunikace se $skolami — moZnost vyuziti absolventa pfimo po odchodu
ze Skoly, moZnost absolvovani praxi, pii které se mize domluvit budouci

spolupréce studenta a firmy (Horvathova, Blaha, & Copikova, 2016).

3.1.4 Vybér pracovniki

vvvvvv

v podniku. Vybér zaméstnance je proces, ktery je slozen z n€kolika krokd, které oveéfuji

kandidativ profil a porovnava ho s pozadavky organizace na danou pracovni pozici

(Mladkova, Jedinak, & kol., 2009).

Proces Ize zjednodusené rozlozit do téchto kroku:

Vyhledani kandidata -> Zhodnoceni profilu -> Telefonicky pohovor ->
Osobni pohovor -> Pohovor s manazerem ->  Zpracovani odborného ukolu ->
Vyhodnoceni -> Podani nabidky -> Néstup kandidata
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Autor Branham uvadi osm rad, se kterymi doporucuje efektivné pracovat pii vybéru
novych pracovnikt a k ndslednému dosazeni snizeni nezadouci fluktuace v organizaci:

- Poskytujte kandidatovi realisticky pohled na nabizené zaméstnani.

- Najimejte zaméstnance z fad brigadniki, pomocného personalu, stazistt
nebo zaméstnancll na ¢astecny uvazek.

- Pfijimejte uchazece doporucené soucasnymi zaméstnanci.

- Vytvarejte realistické popisy pracovnich mist s kratkym vyctem kliCovych
dovednosti.

- Umoznujte vést pohovory i fadovym ¢leniim tymu.

- Najimejte zaméstnance z fad soucasnych pracovniki.

- Nabidnéte kandidatim moznost zKusit si nabizenou praci na vlastni kuzi.

- Provadéjte prizkumy mezi noveé pfijatymi pracovniky, abyste zjistili,

jak u nich v budoucnu minimalizovat nepfijemna piekvapeni (Branham, 2009).

3.1.5 Metody vybéru zaméstnancii

Jednd se o konkrétni proces zkoumani a posuzovani kvalifikace a profilu
jednotlivych kandidati, pro dané pozadavky na pracovni pozici. Metod existuje mnoho,
pficemz o zadné nelze fict, Ze je praveé ta jedind vhodnd. V praxi se proto pouziva kombinace
nasledujicich metod podle profilu kandidata i pracovniho mista. Metodu je nutno spravné

vybrat v souvislosti s druhem pracovni pozice (Siky¥, 2016).

Analyza Zivotopisu kandidata

Jedna se o =zakladni metodu vybéru, lze fict spiSe metodu predvybéru.
Na zaklad¢ informaci a profilu kandidata personalista posoudi, zda je dany clovek
kvalifikovany. Je zde ukolem porovnani Zivotopisu kandidata a pozadavki na danou
pracovni pozici. Jedna se o prvni formu prezentace uchazeée, forma a struktura Zivotopisu
tedy hraje dileZitou roli, zda bude personalista na zaslani viibec reagovat &i nikoliv (Sikyf,
2016).

Na zékladé€ zajimavého profilu personalista postupuje k dalSim metodam vybéru.
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Vybérovy pohovor
Vybérovy pohovor je dalSim krokem po analyze zivotopisu. Predstavuje setkani
kandidata a personalisty, pii kvalifikovanéjsich pozicich toto setkani dopliiuje taky manazer

budouciho pracovnika. Je to nejpouzivanéj$i metoda pii vybéru nového zaméstnance.

Cile pohovoru:
- Ziskani dodate¢nych informaci o uchazeéi
- Predani informaci o pracovni pozici, firm¢, podminkach spoluprace

- Posouzeni osobnosti uchazece.

Personalista musi mit pii vedeni pohovoru dobré znalosti o nabizené pozici,
o pozadavcich na pozici a musi spravné zvolit otdzky a formu pohovoru. Musi také umeét

oprostit se od predsudkitl a dojmii a nezaujaté posoudit kandidata (Sikyt, 2016)

Formy pohovoru:
- Formélni strukturovany — pohovor je veden podle piesné dané struktury,
pfipravenych témat a zvolenych otazek.
- Formalni nestrukturovany — pohovor neni veden podle dané struktury,
ale naopak podle soucasné situace.
- Neformélni — uvolnéna forma pohovoru, typické pro mensi firmy,

kde se hleda ¢lovek, ktery ,,padne* do kolektivu (Sikyt, 2016).

Testy pracovni zruénosti

Tato metoda se vyuziva piedev§im u pozic, u kterych je potieba znalost urcitych
praktickych dovednosti. Napiiklad u pohovori do velkych fabrik, vyrobnich podniki
se provadéji praktické testy na délnické pozice. Posuzuji se zde praktické dovednosti
kandidata a jeho zrucnost, ve specialné navrzenych testech pro konkrétni pozice. Ovsem
zadny test nedokaze spolehlivé odhadnout, zda bude ¢lovek takto zruény i pii vykonu prace

(B¢lohlavek, 2016).

Assesment centra
Assesment centrum je vybérovy nastroj, ve kterém se hodnoti schopnosti uchazeci
prostfednictvim tzv. hodnoticiho centra. Z uchazec¢i se vytvoti skupiny, ve kterych probihaji

modelové situace. V téchto skupinach maji jednotlivci za tikol fesit situace, které by museli
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fesit v redlném pracovnim prostfedi a navrhovat jejich feSeni. Tento ndstroj se vyuziva

pro obsazovani velmi kvalifikovanych pozic.

Cilem je poznat uchazeCovu osobnost, jak reaguje v uréitych situacich, jak reaguje
na stres a jak dokaze fungovat v ramci tymu. Pii takovémto procesu je mozno vypozorovat,

zda ma néktery z kandidata spravné predpoklady byt budoucim pracovnikem.

Pfi assesment centru je pritomno vice hodnotiteltl, naskytuje se tedy komplexnéjsi
pohled na jednotlivé kandidaty. Nevyhodou je velka cCasovd a finan¢ni néarocCnost

(B&lohlavek, 2016).

Reference
Referenci se ovétuji kandidatovy piedchozi zaméstnani. Jedna se spiSe o dopliujici
metodu, kterd obfas mize byt zaujatd podle vztahi mezi byvalym zaméstnancem

a jeho zaméstnavatelem (Bé&lohlavek, 2016).

3.1.6 Prijimani pracovniku

Po uspésnych predchozich krocich pfichdzi na fadu samotné pfijimani nového
pracovnika do firmy. Jedna se o proces, ktery je spojeny se spoustou administrativy
a zakonnych Skolenich. Pied samotnym néstupem musi budouci zaméstnanec absolvovat
vstupni 1ékatrskou prohlidku, uréenou pro svoji pozici k ovéfeni, zda je pro pracovni pozici
zpusobily. Bez zdravotni prohlidky by zaméstnanec z ohledu bezpecnosti viibec nemél

nastoupit.

V den nastupu do firmy je zaméstnanci pfipravena pracovni smlouva,
se kterou by mél byt fadné sezndmen. Mezi néleZitosti pracovni smlouvy patii uzavieni
pisemnou formou, uvedeni druhu préace, misto vykonu prace a dnu nastupu do zaméstnani.

Teprve s podpisem pracovni smlouvy vznika zaméstnanci pracovni pomer.

Pfijimani a adaptace novych pracovniki je také provazené nastupnim Skolenim.
Soucasti nastupu je povinnost absolvovat Skoleni bezpecnosti a poZzarni ochrany,

které je zakonem stanovené (Sikyt, 2016).
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3.1.7 Adaptace pracovniki

Adaptace je velmi dulezitou ¢innosti v ramci personalnich ¢innosti, jelikoz pravé
v prvnich dnech je pro pracovnika velmi naro¢né vstiebat vSechny nové véci z nové
organizace. Pracovnik se nachazi ve zcela neznamém prostredi, vykonavd nové Cinnosti
a personalni oddéleni je zde pro to, aby se nezalekl a vhodné zacal svlij pracovni proces.
Adaptaci pracovnikll se rozumi fizené ¢innosti na podporu zaclenéni a orientace jednotlivce
do spole¢nosti pii prvnich dnech. Ukolem téchto &innosti je usnadnéni seznameni

se s organizaci, pravidly a pracovnimi ukony daného pracovnika.

Adaptace pobiha jak formalni, tak neformalni cestou. Mezi formalni cestu se rozumi
ptesné fizené kroky personalniho oddéleni a nadfizeného pracovnika. Mezi neformalni cestu
je tazena spontadnni komunikace s jiz stavajicimi zaméstnanci, ktefi predavaji informace

a ziskané zkuSenosti (Dvorakova & kol, 2012).

., To, Ze se nezdarny pracovnik behem mésice az roku neszil s praci, kolegy a firmou,
bylo jen vyjimecné ddno jeho neschopnosti ¢i absenci nezbytnych predpokladii,

¢

ale bylo takika vyhradné urceno urovni jeho ochoty néco tomu obétovat, tedy motivaci*

(Hronik, 2007, str. 243).

Autor Armstrong uvadi ¢étyfi hlavni cile adaptace pracovnika, které by méli vést
k hladkému zapadnuti pracovnika do pracovniho procesu a zamezit tak jeho odchodu:

e Piekonat pocatecni faze, kdy se vSechno novému pracovnikovi
zda neobvyklé, cizi a neznameé.

e Rychle vytvofit v mysli nového pracovnika ptiznivy postoj a vztah k podniku
tak, aby se zvysila pravdépodobnost jeho stabilizace.

e Dosdhnout toho, aby novy pracovnik podaval Zadouci pracovni vykon
v co nejkrat§im mozném ¢ase po nastupu.

e Snizit pravdépodobnost brzkého odchodu pracovnika (Armstrong &
Stephens, 2008).

Adaptace v pracovnim procesu
K adaptaci slouzi razna Skoleni, které maji zaméstnance pfipravit jak teoreticky,
tak pfedevSim prakticky na opravdovy provoz. Vyuzivd se zde zpravidla Skoliteld,

kteti jsou specidlné zaSkoleni na rozvoj a pfipravu zaméstnancli. Nekteré spolecnosti
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maji vylozené své skolici stiediska, kde své zaméstnance pripravuji a simuluji tak opravdové
pracovni pracovisté a napln prace. Nejednd se pouze o adaptaci do pracovniho procesu,

ale také do pracovniho kolektivu, prostiedi firmy. VSechny tyto aspekty jsou dulezité.

Adaptace je velmi dilezita, jelikoZ pokud zaméstnanec neni spravné pripraveny,

vvvvv

spravné a srozumitelné procesy adaptace (Sikyf, 2016).

Hodnoceni adaptace
Adaptace je ukoncena po absolvovani zkusebni doby. Jakmile tato doba skonci,

zaméstnanec by mél byt plnohodnotnym zaméstnancem schopny samostatnosti.

K hodnoceni adaptace slouzi adapta¢ni formulaf, ktery je vypliovan jak vedoucim
pracovnikem, ktery hodnoti, jak se zaméstnanec zaskoloval, ale také pracovnikem
samotnym. Zameéstnanec v tomto piipadé hodnoti, jak pro né&j byla adaptace naro¢na,
co by zménil, co mu vyhovovalo a co naopak ne, jak ho rozvijela, a to i v ramci pracovniho
prostfedi a kolektivu. Déava tim svému nadfizenému, ktery ho vedl zpétnou vazbu.

Tyto formulafe potom slouzi k analyze procesu (Sikyt, 2016).

3.1.8 Odménovani a motivace

, Motiv je duvod néco delat — dat se urcitym smérem. Lidé jsou motivovani,
kdyz ocekavaji, ze jejich kroky nebo jejich cinnost pravdépodobné povedou k dosazeni cile

— hodnotné odmeény, uspokojujici jejich konkrétni potreby. “ (Armstrong & Stephens, 2008)

Motivace podporuje lidi k dosazeni vysledku a cili a je dokazano, Ze motivovany
¢lovek déla svou praci Iépe. Druhl motivaci existuje nespocet a mohou na ¢loveka pisobit
jak pozitivné, tak negativné. Motivy jsou d¢leny na faktory wvnéj§i a wvnitini.
Déale na motivaci hmotnou a nehmotnou, kde muze byt nehmotnou motivaci pochvala

od nadfizeného, a u hmotného finan¢ni odména (Urban, 2016).
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Obrazek ¢. 1 — Motivacni faktory

Transakénf (hmatatelné, hmotné)

Penéini odmény Zaméstnanecké vyhody
o Zikladni mzda/plat * Penze
o Zasluhovd odména * Dovolené
* Penéini bonusy ¢ Zdravotni péle
* Dlouhodobé pobidky * Jiné funkéni wwhody
* Akcie * Flexibilita
* Podily na zisku
Individudini =e- = Spolecné
Vzdéldvani a rozvoj Pracovni prostiedi

* Udeni se na pracovisti * Zkladni hodnoty orgnizace
* Vzdéldvani a vycvik * Styl a kvalita vedeni
* Rizeni pracovniho vykonu * Pravo pracovniki se vyjadfit
* Rozvoj kariéry * Uznani
* Uspéch
* Vytvdfeni pracovnich mist a roli
(odpovédnost, autonomie,
prostor pro vyulivani
a rozvijeni dovednosti)
* Kvalita pracovniho Zivota
* Rovnovdha mezi pracovnim
a mimopracovnim ivotem

Relacnifvztahové (nehmotné)

Zdroj: (Urban, Motivace a odmeérnovani pracovnikii, 2016)

Dalsi déleni se uvedno v obrazku vyse, kde jsou faktory déleny na spoleéné

a individualni a dale na transak¢éni neboli hmotné a relaéni neboli nehmotné.

3.1.9 Benefity

., Benefity ¢i zaméstnanecké benefity jako plneni plynouci od zaméstnavatele
k zaméstnanci kromé mzdy, na tyto benefity neni pravni narok — jsou fakultativni, nepovinné
ze strany zaméstnavatele, existuji na zakladé rozhodnuti zaméstnavatele formou vnitiniho
predpisu nebo dohody v individualni pracovni ¢i podobné smlouvé mezi zaméstnavatelem

a odborovou organizaci v kolektivni smlouve* (Pelc, 2011, str. 240).

Benefitem se rozumi zpravidla nepenéZité zaméstnanecké vyhody poskytované
firmou pracovnikovi nad rdmec jeho mzdy a za pfedem sjednanych podminek. Metody
pro ziskavani benefitl by mély byt nastaveny nestranng, aby mél kazdy ze zamé&stnanct

stejny narok na dany bonus.

Benefity jsou vyznamnou roli spokojenosti zaméstnanct ve firm¢ a také jednim
z moznych rozhodujicich faktord, které hraji pfi rozhodovani se pro nastup nového
zaméstnance. RUzné skupiny zaméstnancii maji rizné potieby, které se odrazi

prave na pozadavcich na pracovni benefity.
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V ramci délnickych pozic jsou nejvice ocenované tyto bonusy:
- Dotovane stravovani/stravenky
- Svozova doprava
- Moznost nadélani si prescasti

- Tyden dovolené navic

V kancelafskych pozicich jsou pozadavky na benefity mirn€ odlisné:

Moznost prace z domova

- Flexibilni pracovni doba

- Tyden dovolené navic

- Auto, notebook, telefon pro soukromé tcely

- Piispévek na vzdé€lavani, penzijni piipojisténi (Urban, 2016).

3.1.10 Hodnoceni pracovniku

Hodnocenim pracovniku je chapan proces, ktery sleduje pracovni vykon jednotlivého
pracovnika nebo celé skupiny. Nejednd se pouze o hodnoceni odvedené prace,
ale 1 o hodnoceni dalSich aspekti. Pomoci hodnoceni pracovnikti je mozno sledovat
také jakym zptisobem pracovnik vykonava svou praci, jak rychle plni své ukoly a pozadavky,

jak se chova na pracovisti a jaké ma mezilidské vztahy (Hronik, 2007).

,,Hodnoceni prdce predstavuje systematicky proces relativni hodnoty praci
v organizaci za ucelem stanoveni vnitinich mzdovych / platovych relaci. Poskytuje zakladnu
pro vytvareni spravedlivych mzdovych / platovych stupnii a struktur, pro zarazovani praci

do téchto struktur a pro Fizeni relaci mezi pracemi a odménami‘ (Armstrong, 2007, str.

541).

Hodnoceni Ize délit na formalni a neformalni. Formalni hodnoceni je ptesné
stanovené, jsou k nému navazany dokumenty, zatimco neformalni hodnoceni je ziskavani

zpétné vazby od pracovnikti v prubéhu celého jejich pracovniho procesu (Koubek, 2015).

V ramci procesu hodnoceni nasleduje proces odménovani hodnoceného pracovnika.

Zpravidla se jedna o finanéni odménu ¢i kariérni posun.
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3.2 Fluktuace

Pomoci odborné literatury je fluktuace chapana jako pojem urcité zmény, pohybu
zaméstnancl. Fluktuace zaméstnancu tedy znamena jakysi pfesun i jejich pohyb mimo

danou organizaci, neboli fict odliv pracovni sily (Armstrong, 2007).

., V zasade existuji dva druhy postojit — jeden, ktery rika, Ze fluktuace je prijatelnd jako
dan za podnikani, a jiny, ktery vidi kazdy pripad fluktuace jako dezerci, neuspokojivé
selhani, jez je tireba analyzovat stejné, jako by Slo o ztrdtu hlavniho zdkaznika* (Branham,

2009, str. 21).

Podle studii je optimalni mira fluktuace zaméstnancti udédvana mezi 5-7 %.
Na ptikladu to vypada tak, Zze v podniku o 100 zaméstnancich by mélo béhem roku odejit

5 az 7 pracovnik.

3.2.1 Typy fluktuace

Fluktuace muize byt délena na vice skupin, kazdy z autori uvadi jiné rozdéleni, av§ak
na zékladnich rozd¢lenich se shoduji. Prvni déleni dle toho, kde se nachazi:
- Prirozena — jedna se o pfirozeny jev, odchod do diichodu ¢i umrti
- Interni — v§echny pfesuny pracovnich mist v rdmci jedné organizace

- Externi — v8echny odchody zaméstnanci mimo organizaci.

Dalsi rozdéleni dle dopadu na organizaci a na zaméstnance:
- Zadouci — jedna se o nastup novych zaméstnanct, ktefi pfinaseji organizaci
pozitivni zmény, napady a zkuSenosti.
- Nezadouci — odchod zaméstnancu, ktefi nejsou v organizaci spokojeni
a prace jim nepiindSeni pozadované uspokojeni vlastnich potieb.
Pro organizaci to znamena zvyseni naklada pro hledani novych zaméstnancti

(Bednét, 2018).

Tteti rozdéleni je definovano podle dobrovolnosti, at’” uz ze strany zaméstnance
¢1 ze strany organizace. Autor Armstrong je definuje nasledovné:
- Dobrovolna — odchod zaméstnance z vlastni viile bez negativnich dusledkt

pro ného samotného, organizace je zde ve znevyhodnéné strané.
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- Nedobrovolna — odchod zaméstnance na zakladé rozhodnuti organizace.
Dtivodem byva reorganizace firmy, snizovani produkce, snizovani nakladu,

nizka vykonnost zaméstnance (Armstrong, 2007).

3.2.2 Meéreni fluktuace

Dulezitou soucasti prace personalniho fizeni je také sledovani miry fluktuace.
Fluktuaci je dilezité pribézné monitorovat, vyhodnocovat, a dokonce ji i v ramci firmy
ovliviiovat. K tomu, aby ji bylo mozno ovliviiovat, je nutné ji nejdiive priabézné sledovat
a vypocitavat miru odchodi a v ur¢itém c¢asovém horizontu sni musime pocitat

i do budoucna. Toto je soucasti strategického personalniho fizeni.

Pti dlouhodobém planovéani pracovnich pozic je dilezité zapocitavat do poctu
zaméstnanct i miru piedpokladané fluktuace. Podle odborné literatury je uvadéno vice
metod pro vypocet miry fluktuace, avSak v praxi nejpouzivanéjsi je vyuzivana mira

odchodu.

Mira odchodit = Pocet pracovnikii, kteri v daném obdobi odesli * 100

Celkovy pocet pracovnikii v daném obdobi

Vyslednd mira vychazi v procentech. Metoda je nejvice vyuzivana pro svoji
jednoduchost. Nevyhodou u této metody je nezahrnuti Casu, ktery dany pracovnik
Vv organizaci pusobi a po jaké dob& odchdzi. Mezi dalsi vyuzivané moZnosti pro vypocet

fluktuace 1ze uvést miru stability a miru pfeziti (Bednat, 2018).

Mira stability = Pocet pracovnikii s jednim a vice roky v organizaci * 100

Pocet pracovnikii zjistény pred rokem

Mira preziti = Pocet pracovnikii, kteri byli prijati v daném obdobi * 100

Pocet pracovnikii zaméstnanych po urcity pocet let ¢i mésicii
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Mrwe

3.2.3 Nastroje pro analyzy pri¢in fluktuace

Kazda ze souCasnych organizaci si uvédomuje dulezitost a silu lidské préace,
proto ma za kol prave personalni oddéleni stale monitorovat a starat se o sviij lidsky kapital.
Personalista ma tak za ukol, zjistit pro¢ k dané fluktuaci doslo a pro¢ dany zaméstnanec

odpousti organizaci. Jsou K tomu vyuzivany nasledujici nastroje.

Vystupni pohovor

Vystupni pohovor je nejpouzivanéjSim nastrojem pro zjisténi zpétné vazby
pii odchodu zaméstnance =z korporace. Mél by ho provadét zkuSeny pracovnik,
jelikoz samotna situace odchodu, potom pfedevSim pii odchodu nedobrovolném
je pro zaméstnance velmi stresujici zéalezitost. Proto by mél pohovor vést clovek,

ktery je empaticky a dokaze fidit i takto nepiijemnou situaci.

Nevyhodou dobrovolnych odchodi mize byt v pfipadé nespokojenosti s korporaci
nesdilnost nebo nepravdivost pii vystupnim pohovoru s personalistou. Pokud je dobrovolny
odchod, ale se stalou spokojenosti s korporaci, muze byt zptisoben napiiklad lepsi finan¢ni

nabidkou, nema tento diivod zaméstnanec vétSinou sdélit.

Pokud je zaméstnanec propustén nedobrovolné, vétsinou pfi vystupnim pohovoru
nejsou jeho informace irelevantni. V ramci situace mize byt jeho projev nepravdivy
az uto¢ny smérem k vedoucim ¢i jeho kolegtim. V tomto ptipadé je dilezité znat takeé nazor
vedouciho, jelikoZ zaméstnanec ma tendenci pfehazovat vinu na jiné a sebe samotného stavit

do role ubliZzeného.

Ve vétsiné pripadech organizace dale nemaji kapacitu a nepracuji s vysledky
pohovort, a tudiZz je nemlzou dale analyzovat. Pfitom pravé vystupni pohovor je jednim
z nejlepsich nastroju, ze kterych dale Ize vysledky analyzovat a tim padem s nimi pracovat
do budoucna (Sikyt, 2016).

Prizkum spokojenosti zaméstnanci

Priizkumem spokojenosti se snazi organizace zjistit své silné a slabé stranky
v konkrétnich oblastech. Soucasné pruzkumy se nezaméfuji pouze na povrchovou
spokojenost zaméstnance s organizaci, ale snazi se jit hloubéji a sledovat angaZzovanost

pracovnikd a jejich identifikaci s danou organizaci. Na rozdil od vystupniho pohovoru,
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kde se hovoii pouze slidmi, ktefi uz organizaci opoustéji, v prizkumu je spole¢nost

v kontaktu se v§emi zaméstnanci, at’ uz spokojenymi ¢i nespokojenymi.

V prizkumu lze zjistovat véci tykajici se témat jako samotné prace, odmény
za praci, kolektivu, vedeni, prostiedi informovanost a je tak ziskana relevantni zpétna vazba
(Kollérik, 1979).

Vybérové fizeni

Jiz u vybérové fizeni spracovnikem lze predejit fluktuaci. Personalista,
ktery pohovor vede by mél umét tak dobfe odhadnout Cloveka, aby veédél, zda splituje
pozadavky pro pracovni pozici, a naopak ma kvalitni socialni a pfedchozi pracovni minulost

takovou, Ze nedojde k jeho odchodu (Bélohlavek, 2016).

3.2.4 Dopady fluktuace na organizaci

Pisobeni fluktuace na organizaci miize byt jak negativni, tak i pozitivni. VétSina lidi
ma piedstavu pouze o zaporném pusobeni na organizaci v podobé zvySeni nédkladi
a neustalém hledani novych pracovniki. AvSak pozitivnim vlivem muze byt i to,
ze diky fluktuaci do korporace prichazeji novi pracovnici, ktefi korporaci obohacuji
svymi zkuSenostmi, ndpady, pracovnimi dovednostmi a také svym piichodem nahrazuji

dosavadni nevyhovujici pracovniky, kteti pro firmu nejsou pfinosem.

Pozitivni piisobeni
Mezi pozitivni vlivy fluktuace se fadi tyto pisobeni:
- Obména kolektivu a pfiliv novych ndpada a myslenek

- Odhaleni skrytych problému v organizaci (Dytrt, 2006).

Novy pracovnik mize dat novy nahled na problémy a jejich feseni, které zatim nikdo

ze stavajicich pracovnikli nevidél.

Negativni pusobeni

., Fluktuujici pracovnik znehodnocuje naklady zaméstnavatele spojené s jeho prijetim
a novéemu zameéstnavateli, ktery ho prijal do zaméstnani, opét zvySuje naklady spojené
s nastupnimi formalitami a s dobou potrebnou pro zapracovani, tj. dobou, kdy nepodava

plny pracovni vykon “ (Dytrt, 2006, str. 18).
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Negativniho plisobeni na organizaci oproti pozitivnimu je jist¢ vice. Pro manazery
predstavuje fluktuace zaméstnancli nekone¢ny proces, kdy musi stile nahrazovat chybéjici
pracovni silu. Nejenze se jedna o neustale probihajici nabor, kdy je k dispozici stale méné
kvalitnich pracovnikti. Ale také o zapracovani nového cCloveka, jeho adaptaci, Skoleni

a naklady s tim spojené.

Tyto néklady spojené s fluktuaci jsou déleny do dvou skupin podle toho,
komu jsou naklady zpiisobené. V téchto dvou piipadech je uvazovdno zaméstnancovo
soucasn¢ho zaméstnavatele, u kterého konci pracovni proces, a v druhém ptipadé nového,

ke kterému nastupuje.

Ze strany soucasného zaméstnavatele mizou byt naklady nasledujici:
- Odstupné,
- Lékatska prohlidka,
- Administrativni Ukony,

- Placené volno.

Ze strany nového zaméstnavatele jsou naklady pro néstup tvoteny ze:
- Naéklady na nabor pracovnika
- Lékarska prohlidka
- Vstupni Skoleni

- Vybaveni, ochranné pomicky.

V obou téchto ptipadech to miiZze byt jeden a tyZ zaméstnavatel, jelikoZ se mu tvori

naklady na odchod zamé&stnance, ale také na pfijeti nového (Dvotakova & kol, 2012).

3.2.5 Nastroje pro piedchazeni fluktuaci

I kdyz je fluktuace ve vétSiné piipadii rozhodnutim o odchodu pravé na strané
zaméstnance, firma by méla monitorovat a ovliviiovat takova rozhodnuti pomoci riznych

nastroji, a odchodu zaméstnancti tak predchazet.
Strategie ziskavani pracovniki
Proces ziskavani pracovnikii byl popsan jiz vySe V ptedeslé kapitole. Ziskani

takoveého pracovnika, ktery je spolehlivy, kvalifikovany a vykonny zaroven s ohledem
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na aktualni stav trhu préace neni jednoduchym tkolem. Podnik by se tedy mél nejprve zaméftit
na svoje stavajici pracovniky, a nejlépe vybirat pravé z fad téch aktualnich osvédcenych.
Az poté, kdy nevybere ze svych fad, by mél piejit k naboru nového pracovnika z vnéjsiho

prostiedi.

Vhodnym vybérem kvalitniho pracovnika, se stabilni pracovni minulosti je hlavnim

Z néstroju, kterym ptredejde podnik nezadané fluktuaci (Bélohlavek, 2016).

Pracovni spokojenost
Spokojenost zaméstnance je dé&lena do dvou kategorii. Prvné je chéapana

jako spokojenost v praci a druhym vykladem je spokojenost s praci.

vvvvvv

Spokojenost v praci je vnimana jako dulezitéjsi aspekt, ktery je slozen s 0sobnostnich
rysu, fyzikalnich €initeld, pracovniho prostiedi, pracovnich podminek a fungovani podniku
jako takového. Spokojenost s praci je charakterizovana jako uzsi aspekt, ktery je slozen
z pracovnich ukoli pracovnika, fyzické naroCnosti vykonavané prace, odmeéna

za vykonanou praci a potiebné kvalifikace.

Faktory pro pracovni spokojenost lze délit na vnitini a vnéjsi faktory. Faktory vné&jsi
jsou ty, které pusobi na pracovnika z vnéj$iho prostfedi, kam patfi platové ohodnoceni,
narocnost a obsah prace, pracovni kolektiv na pracovisti, vedeni a podminky v podniku.
Také jsou sem fazeny benefity. Zatimco vnitini jsou jeho osobni pocity a uspokojeni

(Kollarik, 1979).

Autorka Plevova rozd€luje dale wvnitini faktory na subjektivni a objektivni.
Mezi subjektivni faktory fadi dovednosti, schopnosti a zkuSenosti. Tyto faktory se vazi
pfimo na subjekt. Mezi objektivni fadi doba v zaméstnani, v€k pracovnika, pohlavi

a jsou ptimo méfitelé (Plevova, 2012).

Vhodnym nastrojem pro méfeni spokojenosti je jeji prizkum. Je vhodné provadét
pruzkum, dotaznik spokojenosti v podniku alespon jednou za 5 let. Zaméstnavatel dostane
zpétnou vazbu na faktory, se kterymi zaméstnanci spokojeni nejsou. Zaméstnanec
ma naopak pocit, Ze se o n¢j firma zajima a snazi se, aby byli podminky v podniku

o nejlepsi.
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Motivace zaméstnanci
Na téma motivace zaméstnanci, je jiz vysvétleno vice v Kapitole personélnich
¢innosti. Jedna se o stimulace zaméstnance jak negativng, tak pozitivné, za ticelem zvySeni

jeho pracovniho vykonu a pocitu uspokojeni.

Pracovnici mohou byt motivovani jak finanéni odménou, tak nefinancni,
kam se fadi pochvaly ¢i pocit uznani. Dale pomoci hmotnych odmén jako jsou darky
za dosazeni ur€itého stupné kvalifikace, nebo nehmotnych kam lze fadit opét pochvalu

od nadfizeného nebo kariérni rast (Urban, 2016).

Adaptace zaméstnanct

O adaptaci je jiz zminovano vyse a je jednim z néstrojui, ktery pomaha piechazet odlivu
zaméstnancl predevSim v prvnich meésicich. NedostateCnou adaptaci muze zaméstnanec
ztratit chut’ vykonavat praci. Pokud zaméstnanci neni poskytnuto dostate¢né proskoleni,
rozvoj a orientace v pracovnim procesu, je zde riziko, ze novacek z podniku odejde. Tomuto
je potieba predchazet, a mit tak adaptacni proces spravné nastaveny a pokud je to mozné,

rozliSovat také individualni potfeby kazdého pracovnika zvlast (Hronik, 2007).
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4 Prakticka cast

V ¢asti vlastni prace je nejprve predstavena zvolena organizace, kde je prakticka ¢ast
zpracovadvéna. Je zde popsana organizacni struktura, benefity, které jsou zaméstnanciim
poskytovany a také vyvoj fluktuace v minulych letech. Cilem v této kapitole je zjisténi
spokojenosti zaméstnancu a zjisténi divodu a podnétu, které vedou k fluktuaci stavajicich

zameéstnancu.

4.1 Charakteristika spole¢nosti

Pro praktickou ¢ast diplomové prace byla vybrana jihokorejska korporatni spole¢nost
XY se sidlem nedaleko Prahy. Firma se zabyva vyrobou a vyvojem pracovnich stroju,
konkrétné minibagri a nakladac¢d, u kterych patii k jednim zhlavnich vyrobct
na celosvétovém trhu. V kampusu firmy se nachazi vyvojové centrum, vyrobni zavod,
Skolici stfedisko pro dealery, kancelafska budova a feditelstvi pro celou oblast Evropy,

Afriky, a sttedniho Vychodu.

Firmu je fazena mezi velké firmy, a to s ohledem na obé hlediska, které jsou ke splnéni
potieba. Spliiuje hledisko v po¢tu zaméstnanci, v podniku je zaméstndno na 1800 lidi.
Pies 1100 lidi pracuje na tzv. ,,blue collars”, délnickych pozicich a 700 lidi na pozicich
»white collars®, kancelarskych. Tato ¢ast praktické prace je zaméfena pravé na délnické

pozice. Firma se timto poftem zamé&stnanct fadi mezi nejveétsi zaméstnavatele v okrese.

Dal$im hlediskem velkého podniku je obrat firmy, ktery ¢ini ro¢né ptes 20 miliard K¢.
Firma ma velky potencial ristu, kazdy rok se trzby zvySuji a stim i obrat a hodnota

spole¢nosti.

4.1.1 Organizacni struktura

Ve firmé je nastavena liniova organiza¢ni struktura, ktera je pospana nize. Liniova
organiza¢ni struktura v praxi znamena to, ze kazd¢ oddéleni mé svého hlavniho manazera,
ktery je ptimo podiizeny fediteli firmy neboli CEO. Déle mé oddéleni své dalsi jednotlivé
zaméfené oddéleni, se svym manazerem, ktery je pfimo podtizeny hlavnimu manazerovi

oddéleni.
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Obrazek 2 — Organizaéni struktura podniku
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Zdroj: Interni informacni system. Vlastni zpracovani

4.1.2 Benefity v korporaci

Firma poskytuje zaméstnanctim nasledujici benefity:

jasné definovanych kritérii, vyse odmény je 0 — 4 000 K¢, pficemz je firmou

pramérné vyplaceno 3 100 K¢

podle jasné definovanych kritérii, pfi¢emz pokud je zaméstnanec splni, postupuje

VP Global PIT

I Director PIT
EMEA
llDirector Product
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Director PIT
Operations

Commercial
— Strategy
Manager

Digital

o INnovation
Manager

o0 jednu tarifni téidu vySe, coz déla pramérné 5 % mzdy navic

smérll na vSechny tfi smény, zaméstnanec musi pouze zdanit projetou ¢astku, dan

Z odmény ¢ini 26 %

na dotované stravovani, kdy jidlo vychazi na 22 K¢
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Parts Managere
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Osobni ohodnoceni — mési¢ni odména nad ramec mzdy v zavislosti na splnéni

Kariérni rist — vzdy v lednu a cervenci probihd hodnoceni vSech pracovnikl

Svozova doprava — zaméstnanciim je poskytovana zdarma svozova doprava z péti

Dotované stravovani — zaméstnanec ma po 5 odpracovanych hodinach narok

Stravenky — pokud zaméstnanec nevyuziva dotované stravovani nalezi mu za dany

den stravenka v hodnoté 70 k¢, kdy mu hradi 55 % ¢astky zaméstnavatel
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e Firemni pradelna — zaméstnanec ma moznost si kazdé pondéli a ¢tvrtek ménit
pracovni obleCeni za Cisté

¢ Odména za doporuceni — pokud zaméstnanec doporu¢i pracovnika, dodrzi
po nastupu dané pravidla, ma narok na odménu v ¢astce 15 — 30 tis. K¢, dle pozice

e Makro karta

¢ Vyhodné volani

e Prispévek na penzijni pripojisténi — zaméstnancim je pfipivano mésicné
3 % z hrubé mzdy k ptipojisténi

e Odména pfi odchodu do diichodu — zaméstnancim pti odchodu do dichodu

nalezi odména 10 tis. K¢

Tyto benefity jsou shodné pro vSechny kmenové zaméstnance ve firmé.
Déle poté zaméstnanciim na kancelaiskych pozicich je nabizeno moznosti home—office,

a to 60 hodin mési¢né, coz je vétSinou zamestnancii plné€ vyuzivano.

Pokud se jednd o agenturni zaméstnance, u téch je narok na benefity troSku
omezenéjsi. Agenturni zaméstnanci oproti kmenovym nemaji narok na odménu
za doporuceni zaméstnance, piispévek na penzijni pfipojisténi, na makro kartu a vyhodné;si
volani. Naopak je agenturnim zaméstnanclim poskytovdno z Casti hrazené ubytovani,
na které jim z Casti ptispiva spolecnost XY a z ¢asti agentura. Je nutno uvést, ze hrazené
ubytovani neni benefitem jako takovym, ale spolecnost XY na né pfispivd v ramci

dojednaného koeficientu, ktery plati za jednotlivého zaméstnance agentute.
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4.2 Situace v korporaci v minulych letech

Zde je cileno na vyvoj fluktuace v minulych letech, zvolené obdobi je od roku 2019

do roku 2022. Tento rok byl zvolen proto, jelikoz v tomto roce zacala firma rychle

expandovat co se tyce objemu vyroby stroji. V této Casti je pro dané obdobi zanalyzovan

vyvoj po¢tu zaméstnancil, nastupy a odchody, mira fluktuace a doba odchodu od néstupu.

Tabulka 1 — Pocet zaméstnancu

Obdobi 2019 2020 2021 2022
Primérny pocet zam. | 1402 1340 1755 1790
% zména X -4,42% +30,97% +1,99%

Zdroj: Interni informacni systém, vlastni zpracovani

V grafu nize lze vidét vyvoj poctu zaméstnanct v jednotlivych mésicich. Jsou vidét

velkeé skoky. Od zacatku roku 2019 do bifezna 2020 lze vidét pomérné stabilni pocet

zaméstnancd, i pres to, Ze firma navysovala objem vyroby. Od biezna 2020 je zaznamenano

velké ponizeni, a to v dusledku prvni viny koronaviru. V ¢ervnu poté zacala firma opét

navySovat vyrobu, a tak zvySovat i ndbory pracovniki, které dosdhly nejvyssiho vrcholu

v obdobi zafi 2022. Od této doby se pocet zaméstnanct zacal opét postupné snizovat.

Celkem bylo do Unora od zafi propusténo na 300 pracovnikd.

Graf 1 — Po¢et zaméstnanct
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Tabulka 2 — Nastupy a odchody

Obdobi 2019 2020 2021 2022 Celkem
Nastupy 1121 579 1330 539 3569
Odchody 951 548 1034 799 3332

Zdroj: Interni informacni systém, vlastni zpracovani

Z nasledujicich dat lze uvést, ze ve vétSiné piipadt nastupy a odchody se drzeli
ve stejnych hodnotach, jak vidime v kiivce grafu nize. Vyrazny rozdil odchodl oproti

nastupim lze vidét v obdobi od biezna 2020, kdy byl tento jev ovlivnén jednou z vin

koronaviru, kdy firma zacala snizovat vyrobu.

Od cCervna roku 2020 lze vidét, ze nastupy zacali velmi prudce stoupat a o vysoké
pocty tak prevySovali pocty odchodi, coz bylo pozitivni jevem. Toto navySovéani novych

nastupt oproti odchodiim trvalo az do zati 2021, kdy opét zacala dalsi vina koronaviru.

Od té doby se drzeli nastupy a odchody v roving, pocty zaméstnanct se vyvazovali.

Po 1ét¢ 2022 lze vidét silné zvySeni po¢tu odchodu a zaroven snizeni nastupt,

tudiz celkové snizovani poctu zaméstnanct ve spolecnosti.

Graf 2 — Néstupy a odchody
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Tabulka 3 — Ptijimaci pohovory

Obdobi 2019 2020 2021 2022 Celkem
Uchaze¢i pozvani na pohovor | 1321 1599 2979 1087 6 986
Z toho pfijati uchazeci 998 459 1009 473 2939

Zdroj: Vlastni zpracovani

V nejvétsim naporu, kdy bylo potieba pfijimat desitky uchazecii, bylo na pohovor
piihlaSeno az na 80 uchazec¢l kazdy tyden. Toto obdobi bylo velmi vytézujici a ndborové
oddéleni stale dopliiovalo nesnizujici se pozadavky vyroby. V téchto obdobich byla vysoka
mira fluktuace, jelikoz byl pfijiman v podstaté kazdy uchazec, ktery mél zkusenosti a prosel
testem. Kvuli vysokym poZzadavkiim nebylo mozZnosti vétsiho tfidéni, a ptijimali se tak i lidé,
o kterych nebyli personalisté na sto procent piesvédceni. Tato situace byla nekoncicim

kolotocem, aZ do chvile, kdy se sniZzovala vyroba.

Graf 3 — Efektivita pohovortu
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Zdroj: Interni systém, vlastni zpracovani

Z trychtyie je patrné, Ze pokud chceme ziskat 1 zaméstnance, ktery bude preveden
do vyroby potfebujeme na to pozvat celkem 3 uchazece. Jedna se tedy o velmi naro¢ny
proces, kdy je potteba mit velmi rozséhly zdroj kandidatt, ze kterych je pak mozno vybirat

pozadované mnoZzstvi.



Tabulka 4 — Mira fluktuace

Obdobi 2019 2020 2021 2022
Odchody 951 548 1034 799
Primérna % fluktuace | 6,42 % 3,27 % 5,69 % 3,81 %

Zdroj: Interni informacni systém, vlastni zpracovani

K vypoctu je pouzit vzorec ,,Mira ochodd®, ktery je pospan v kapitole Fluktuace.
V tabulce vyse jsou uvedeny prumérné hodnoty pro fluktuaci v kazdém z danych obdobich.

Mira fluktuace byla ve firmé po vétSinu zkoumanych obdobi nad pozadovanym primérem.
Graf 4 — Mira fluktuace
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Zdroj: Interni informacni systém, vlastni zpracovani

V grafu vyse Ize vidét velmi kolisavou miru fluktuace. V minimu dosahovala okolo
2 % a v maximu dosahovala az k 9 %. V zacatku sledovaného obdobi situace béhem mésicti
velmi kolisala, jednalo o zmény az o 4 %. Mirn¢ stagnovala v obdobi od biezna 2020

do Cervence 2021. Poté §la opét mirn€ nahoru a siln€ vzrostla ke konci roku 2022.
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Tabulka 5 — Doba odchodu od data nastupu

rok | v7d 1\£1ed 2Vled 2\;3ed 3\/52 vo0d | v1lr |do2r | +2r z
2019 44 37 36 42 31| 448| 208 58 47 951
2020 36 30 29 27 9 70| 150 88| 109 548
2021 73 76 48 46 43 285 254 70 139 1034
2022 32 25 21 14 16 118 268 170 135 799
py 185] 168 134] 129 99| 921| 880 386| 430] 3332

Zdroj: Interni informacni systém, vlastni zpracovani

Zde z tabulky lze uvest, ze vétSina pracovnikd opusti firmu jiz béhem prvnich
3 mésict, coz se jisté z Casti tyka zkusebni doby. Dal§imi pomérné ptekvapujicimi pocty
jsou odchody v prvnich tydnech od nastupu. Na tento trend je nutno se vice zaméfit
ve zhodnoceni vysledkt. Na zakladé dotaznikti spokojenosti je nutné tento trend rozebrat

a zjistit jeho pficiny. Takto vysoka fluktuace v prvnich mésicich je pro vSechny oddé€leni

jisté velmi vycCerpavajici a naro¢na.

Graf 5 — Doba odchodu od data nastupu
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Tabulka 6 — Divody odchodt

Diivod odchodu | 2019 2020 2021 2022 Celkem
Absence 103 89 171 143 506
Finance 38 23 44 55 160
Kariérni zména |43 34 63 100 240
Schopnosti 45 32 89 82 248
Expiraceviz |98 88 66 2 294
Bydlite 16 15 32 39 102
Zdravi 22 17 51 49 139
Celkem 365 298 516 510 1689

Zdroj: Interni informacni systém, vlastni zpracovani

V této tabulce lze vidét vybrané divody pro odchod ze spolecnosti. Nejvétsim
problémem v rdmci odchodl jsou neomluvené absence zaméstnanct, kvuli kterym bylo
celkem ukonceno 506 pracovnikd. Druhym nejcastéjSim divodem je expirace viz,
coz se tyka zahrani¢nich pracovnikl, téch bylo takto ukonceno 294. Ttietim divodem
jsou schopnosti, dovednosti, kdy bylo ukonceno takto 248 osob. Dale kariérni zména

se 240 osobami. Kvuli finanénim divodim odeslo 160 lidi. Kvili zdravi bylo ukonceno

139 osob a kviili zméné bydlisté nebo dojizdéni 102 pracovniki.

Graf 6 — Divody ukonéeni zaméstnance
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4.3 Personalni Fizeni z pohledu HR manaZera

Rozhovor je provadén HR manaZerkou pro ndbory z oblasti vyroby, kterd zastieSuje
nabory d¢lnickych pozic, specializovanych dé€lnickych pozic, studentskych pozic
a ma k sobé v tymu jednu spolupracovnici. Manazerka plsobi ve firm¢ jiz 3 roky

a ma dlouholeté zkusSenosti s ndborem z jedné z nejvétsich personalnich agentur v Evropé.

4.3.1 Struktura personalniho oddéleni

V podniku XY je personalni oddéleni slozeno z Sesti hlavnich manazeri. Konkrétné
z HR manazerky pro oblast vyroby, HR manazera pro THP pozice, dale ze ¢tyi Business
Partnerdi, ktefi maji na starosti kazdy svou oblast zaméstnanct. Oddéleni je dale déleno
do pododdélent, které mé na starosti dal$si manazer. A to na oddéleni HR admin spojené s HR
Payroll, které ma na starosti veSkerou dokumentaci s pracovniky a jejich mzdy. Oddéleni
pro nabory, které se stard o aktualni pozadavky pro nabory z vyroby, i pro kancelaiské
pozice. Oddéleni pro vzdélavani a rozvoj zaméstnancli. Celkem pracuje na personalnim

oddéleni 36 lidi.

4.3.2 Planovani lidskych zdroji

Planovani lidskych zdroji v podniku probihé na zékladé ro¢niho rozpoctu a ro¢nich
plant vyroby. Rozpocet stanovuje na zacatku kazdého roku HR manazerka a schvaluje
ho finan¢ni feditel. Soucasn¢ se na konci roku vzdy fesi mzdovy prizkum a od ledna
se plo$né navysuji v podniku mzdy. Cilem planovani je zvySeni efektivnosti pfi zachovani
udrzitelnych nakladech na lidské zdroje. Planovani vyroby probihd kazdy ctvrt rok
aneni vyjimkou, Ze se 1 operativné béhem roku pocty pracovnikii o desitky zvysuji €1 snizuji.
Nenadalé sniZzeni se negativné projevuje v image spoleCnosti a zvySovani je naopak

velkym tlakem pro ndborové oddéleni.

Stale se objevuji problémy, kdy jsou z tydne na tyden pozadované, velké pocty
dé€lnickych pracovnikl, na které neni schopné naborové oddéleni tak rychle zareagovat
a obsadit je. To nedokazou zajistit ani personalni agentury. Pro nabory je idealni védét
o pozadavcich do vyroby alespont 3 tydny dopiedu, aby byli schopni reagovat a oslovit

uchazece.

41



4.3.3 Ziskavani pracovniki

Vzhledem k zaméfeni podniku probihaji v organizaci nabory neustale. Nejvyssi
navySovani po¢tu zaméstnancti nastalo v roce 2017 kde se vyrazné navysoval objem vyroby
a také po prvni viné koronaviru Vv 1ét€¢ roku 2020. Pravé v téchto obdobich probihal nabor

desitek zaméstnanci mési¢né.

Pracovnici se mohou piihlasit pomoci inzeratu ptimo jako kmenovi zaméstnanci nebo
firma spolupracuje s personalnimi agenturami, ktefi ji dodavaji agenturni zaméstnance.

Vice 0 agenturnim zaméstnavani je vysvétleno nize.

Dalsim osvédCenym zdrojem zaméstnanct je doporuceni uchazecl od stavajicich
pracovnikil. VétSinou se jedna o spolehlivé lidi, které jizZ maji navic povédomi o podniku.
Toto doporucovani je velmi rozsitené, jelikoz za nastup doporucené osoby je vyplacena

po 3 mésicich finan¢ni odména.

V ramci ziskdvani pracovnikd jsou ve firmé kazdy tyden organizovany nabory

délnickych pozic, s tim, Ze druhy den je hned mozno nastoupit.

4.3.4 Vybér pracovniki

Vybér pracovnikll na délnické pozice je slozen ze dvou casti. Pohovory se konaji
kazdé utery ve Skolicim stfedisku, které je soucasti firmy. Prvni ¢ast pohovoru je zkouSka
praktické zrucnosti uchazece. Ke zkousce je vyuzivan test, ktery je specialné sestavenou

pro kazdou pozici zvlast’, aby bylo moZno otestovat praktické dovednosti uchazece.

Po absolvovani testu jde uchaze¢ k stni ¢asti pohovoru, kde si s naborafem probere
vysledek, pohovofti si o uchazecové profilu, zkusenostech, pracovni minulosti a ptedstavi
mu danou pozici a podminky ve spolecnosti. V piipadé spokojenosti na obou stranach

nasleduje domluveni terminu néstupu a administrativni ¢ast véci.

Manazerka uvedla, Ze tyto testy zrucnosti jsou pii ptijimani dé€lnickych pozic velmi
dialezitou soucasti procesu. Odhali se zde jejich zruc¢nost a zkuSenost s podobnou praci,
na které pak stavi ndsledny ustni pohovor a v pfipadé€, pokud uchaze¢ dany test nezvladne

neni moznost pfijeti na danou pozici. Splnéni testu je podminkou pro nastup.
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4.3.5 Agenturni zaméstnavani

Agenturni zaméstnavani funguje ve firm¢ formou docasného pfidé€leni. Firma
spolupracuje s 5 agenturami, u kterych si zaklada na tom, aby byli dodrzované srovnatelné

podminky a nikdo nebyl diskriminovan proto, Ze neni kmenovym zaméstnancem.

Dtlezitym pozadavkem na agentury je, nutnost poskytovani srovnatelného
odménovani. V minulosti firma spolupracovala s agenturami, které byli nepoctivé
a nezarucovali stejnou mzdu. Tyto agentury vSak nékterym pracovnikiim vyhovovali,

jelikoz méli exekuce, a tak jim nebylo vSe stfeno ze mzdy.

Agentur vyuzivaji pracovnici, ktefi jsou zpravidla potfebuji ubytovani. To firma
neposkytuje, ale personalni agentury ano. Firma jim nasledné poskytuje ¢asteény prispévek
na ubytovani, ktery je placen z koeficientu, ktery si agentura Gctuje za kazdého jednotlivého

zaméstnance. Koeficient za ptidéleni se pohybuje okolo 1,6 — 1,7, nasobku hrubé mzdy.

Obdobi 2019 2020 2021 2022
Agenturni pracovnici primér | 121 152 207 139
Podil agenturni/celk. pramér 8,63 % 11,34 % 11,79 % 7,76 %

Zdroj: Interni informacni systém, vlastni zpracovani

Graf 7 — Podil agenturnich pracovniki
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Zdroj: Interni informacni systém, vlastni zpracovani

Od zacatku roku 2019 vidime na grafu prudky nartist agenturnich pracovnikii,

ktery strmé nartistal do bfezna 2020, kdy zacala krize koronaviru a jako prvni
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byli propousténi pravé agenturni pracovnici. Maxima podilu agenturnich pracovnikil

bylo dosazeno pravé v bieznu 2020, kdy jejich podil byl na vysokych 19,9 %.

Agenturni pracovnici jsou pro spolecnost vyhodou, jelikoz s nimi muze hybat
a nema problém ani v pfipad¢, pokud je propusti, a to tieba i ze dne na den. U kmenovych

zaméstnanci toto nejde, tam je nastavena vypovédni lhiita 2 mésice.

Je nutné uvést, ze agenturni pracovnici jsou vétSinou méné stabilni a k podniku
si nevybuduji takovy vztah jako kmenovy zaméstnanec. Agenturni pracovnici jsou navykli,
7¢ prechazeji z jednoho podniku do druhého, jak jim to vyhovuje a neberou ohledy
na zamgéstnavatele. Pro firmu XY i1 pro naborové oddéleni jsou agenturni zaméstnanci

vhodni, ale védi, ze predstavuji nejvetsi riziko v podobé jejich odchodu.

4.3.6 Prijimani a adaptace

Piedtim neZ zaméstnanec nastoupi, je nutné, aby odstoupil zdravotni prohlidku
kvili zplsobilosti k pracovnimu vykonu a ze strany spolecnosti jsou piipravovany veci

jako pracovni smlouva, ¢ipova karta, pfistupy do arealu, zaddni do interniho systému.

Nastupni Skoleni
Nastupni Skoleni probiha kazdou stfedu, s tim, Ze zaSkolovani probiha v nasledujici
dny. V prvni den se musi zaméstnanec proskolit na BOZP, dozvi se informace o firmé,

nafasuje obleceni a ochranné pomicky a dostane informace na dalsi dny.

Skolici akademie

Ve ctvrtek probihd dalsi Skoleni, ve Skolici akademii, kde se zaméstnanci dozvi
o vyrobnich procesech, o internich systémech, o nastaveni ve vyrob¢. Jsou seznameni
s benefity a kariérnim ristem ve firm¢, a jak danych véci dosahnout. V patek probiha skoleni
na jetabnické a vazacské zkousky, které jsou dané ze zakona. Od pondé¢li se poté zaméstnanci
zaSkoluji na tréninkovém pracoviSti na svou pozici a ve chvili, kdy jsou pfipraveni,

jsou jiz poslani do vyroby.

Pti zaSkolovani maji novacci v akademii tfi Skolitele, ktefi bohuzel nemohou pokryt
potteby vSech novackl a byt vSem plné k dispozici. Na konci zaskolovani jsou hodnoceni

a piedani do vyroby. Tato doba byva vétSinou 2—3 dny, nez se dostanou od vstupnich Skoleni
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na své pracovisté¢ ve vyrobé. Adaptace konci zkuSebni dobou, po které zaméstnanec
absolvuje pohovor a vyplnéni adaptaéniho formulédie, kde hodnoti jeho spokojenost

s adapta¢nim procesem.

Velkym problémem v procesu adaptace je vysoka odchodovost béhem prvniho
mésice. Vramci adaptace se stane, ze uz béhem prvniho tydne zaskolovani,
jsou néktefi z pracovnikil ukonceni. Jedna se vétSinou o pracovniky, kteti jsou zacatecnici
nebo naopak velmi zkuSeni ve svém oboru. Béhem adaptace neni takovy prostor,
aby se splnili pro kazdého individualni pozadavky, je tedy mozné, Ze n€koho proces adaptace

odradi jiz v zacatcich.

4.3.7 Motivace a odménovani zaméstnancu

Motivacni systém v podniku je nastaven na jak penéznich, tak i nepenéznich
odménach. Podnik se snazi kombinovat vnitini i vné&js$i motivaci zaméstnanci. Veskeré

vné&jsi motivaéni prostiedky jsou uvedeny v kapitole vyse, 4.1.2 Benefity v korporaci.

Celkové u zaméstnanct pievlada pievaha po finan¢ni odméné v ramci osobniho
ohodnoceni a dalSim dilezitym motivem je kariérni rist jak na souCasné pozici,

tak pfihlaSenim se na jinou, vice kvalifikovanou pozici.

Osobni ohodnoceni

Soucasti mzdy je také sloZka osobni ohodnoceni, kterd je proménlivd. Osobni
ohodnoceni je udé&lovano na =zdkladé souhrnu kritérii, které je nutné splnit.
Patii tam naptiklad dochazka, nemocnost, chybovost, rychlost, samostatnost.
Jako firma uvadime, Ze po splnéni vSech téchto kritérii pracovnik dostane ohodnoceni

vV maximalni vysi. V praxi tomu tak bohuzel neni.

Plna vySe osobniho ohodnoceni je vyplacena velmi ojedinéle, spise vibec,
i pres to, pokud pracovnik splnil vSechny pozadavky. Casto chodi zaméstnanci
pravé na personalni oddéleni, pro¢ nemaji ohodnoceni plné. Mistii bohuzel 1 pfes to,
ze maji budget na ohodnoceni, nedavaji plné a dle naseho nazoru tak demotivuji kvalitni
a snazivé pracovniky, kteti si cht&ji vydélat. U pohovorli je nyni uvadéno, Ze primérné

osobni ohodnoceni napfii¢ firmou je ve vysi 3 100 K¢ mésic¢né.
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4.3.8 Kariérni posun

Zamgéstnanec nastupuje do prace v prvni mzdové tfidé a béhem roku mé dvakrat
moznost posunout se vySe. Vzdy vlednu a v ¢ervenci probihd celkové hodnoceni
zaméstnancl podle jasné danych kritérii, a mohou tak zaméstnance posunout o jednu
az dvé tarifni tfidy vyse. Posun na dalsi tfidu béhem roku je vyzadovany, pokud ne, svédcilo
by to o neposouvani se. To by bylo Spatné jak pro podnik, tak piedev§im pro zaméstnance,

ktery by se nezlepsSoval a jeho prace by ho mohla pfestat motivovat.

Pouze 20 % obsazovanych pozic do odborngjsich délnickych pozic je obsazovano
internimi kandidaty, zbylych 80 % obsazuje firma externimi. To mtze byt pro nékteré
pracovniky velmi demotivujici, pokud jsou jedni z tich, kteti se cht&ji dostat co nejvyse

a budovat si kariéru.
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4.4 Dotaznikové Setieni spokojenosti zaméstnanci

Nasledujici cast prace se veénuje dotaznikovému Setfeni, které probéhlo
mezi zaméstnanci zoblasti vyroby zvybrané spole¢nosti, na které cilime.
Na zakladé rozhovoru a dopliujicich informaci byli vybréna faktory, které by mohli
byt rozhodujici pfi volbé pracovnikti 0 nastupu do podniku. Je vhodné tak ovéfit naslednou

spokojenost a dulezitost prave cilovou skupinou.

4.4.1 Charakteristika respondenti

Pro vyzkum bylo osloveno celkem 200 zaméstnancli z oblasti vyroby. Veskefi

dotazovani pracovnici byli muzi, jelikoz ve vyrobé pracuje pouze malé procento zen.

Graf 8 — Doba pracovniho poméru
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvice respondentti, 71 osob, pracuje v podniku mezi 2 — 5 lety. Druhou nejvice
zastoupenou skupinou je 44 osob, pracujicich v podniku 1 — 2 roky. Déle pracujicich
v podniku 5 — 10 let, kterych je 38. Poté 37 osob pracujicich v podniku vice nez 3 mésice,

ale méné nez 1 rok. Poslednich skupinou je 10 osob, ktefi jsou ve firmé vice jak 10 let.
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Graf 9 — Pracovisté ve vyrobé
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvice se dotaznikového Setfeni zlcCastnili zaméstnanci pracujici v oblasti skladu,
téch bylo 59. Déle 40 dotazovanych ze svafovny, 39 osob z montaze, 19 osob z fabrication

a 18 osob z lakovny. Déle 25 z dotazovanych osob pracuje ve zcela jiné oblasti vyroby.
Graf 10 — Postaveni v ramci pracovni pozice
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Respondentt je jednoznacné nejvice ze skupiny fadovych pracovniki, a to 156 osob.

Specializovanych pracovniki z vyroby je 23 a vys$sich fidicich pracovniki je 21.
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Graf 11 — Vzdélani respondentt
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Co se tyce dosazeného vzdélani, tak s prevahou vitézi skupina vyucenych,
kterych je 101 pracovnikd, dale 65 pracovnikti s maturitnim vzdélanim, 21 osob, které maji

pouze zakladni vzdélani a 13 osob z vyroby, ktefi maji dokonce vysokoskolské vzdélani.

4.4.2 Dilezitost a spokojenost

Ve firm¢ byli dle rozhovoru s HR manazerkou a vlastnich poznatki stanoveny
nasledujici faktory, které jsou pracovniky hodnoceny. Nejdiive je respondenty hodnocena

dulezitost faktori a v dal§im grafu spokojenost s danymi faktory.

Pracovniktim byli tyto otazky piedlozeny v dotazniku, kde je méli ohodnotit pomoci
bodu. Stupnice pro hodnoceni byla 1-5 bodu, kdy 5 bodd bylo nejvice bodu, tedy nejlepsi

hodnoceni a 1 naopak nejmensi souhlas.

Body byli u kazdé odpovédi poté secteny a vyndsobeny oproti celkovému poctu

moznych ziskanych bodi, z ¢ehoz byl zisk&n pievod na procenta.
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Graf 12 — Dulezitost faktoru

DilezZitost faktorli pro zaméstnance

Tyden dovolené navic 90
Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci 79
Zavodni stravovani 78
Moznost rlistu mzdy v ramci pozice 78
Finan¢ni ohodnoceni 78
Osobni ohodnoceni 73
Svozova doprava zdarma 72
Vzdélenost od mista bydlisté 71
Jistota zaméstnani 70
Atraktivni prace IS 67
Pracovni prostfedi I 66
KariérnirGst I 66
Celkovéd spokojenost v korporaci I 65
Vztahy na pracovisti I 57
Pojisténi odpovédnosti zaméstnanct IS 56
Informovanost NN 45
Stravenky NN 42
Ptispévek na penzijni pfipojisténi NN 35
Firemni pradelna NN 35
Sménny provoz NN 34
Jméno spolecnosti na trhu NG 31

Faktory

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Pocet odpovédi v %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu je slodovano hodnoceni dileZitosti vybranych faktort pro pracovniky.
Nejlépe hodnocené jsou faktory jako tyden dovolené navic (90 %), bezpe¢nost a ochrana
zdravi pii praci (79 %), zavodni stravovani (78 %), moznost rusty mzdy v ramci pozice
(78 %), finan¢ni ohodnoceni (78 %), osobni ohodnoceni (73 %), svozova doprava zdarma
(72 %) a vzdalenost od mista bydlisté (71 %).

Pramérné byli hodnoceny faktory jistota zamé&stnani (70 %), atraktivni prace (67 %),
pracovni prostiedi (66 %), kariérni rust (66 %), celkova spokojenost v korporaci (65 %),

vztahy na pracovisti (57 %) a pojisténi odpovédnosti zaméstnanct (56 %).

Naopak htife je hodnocena dilezitost faktort jako informovanost (45 %) a stravenky
(42 %), firemni pradelna (35 %), pfispévek na penzijni pfipojisténi (35 %), sménny provoz

(34 %) a jméno spole¢nosti na trhu (31 %).
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Graf 13 — Spokojenost s faktory

Spokojenost zaméstnancu s faktory

Tyden dovolené navic 80
Moznost rlistu mzdy v ramci pozice 76
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Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci 71
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Jistota zaméstnani I 5
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Finan¢ni ohodnoceni IS (3
Atraktivni prace I 58
Prispévek na penzijni pfipojisténi I 57
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Zdroj: Vlastni zpracovani

V tomto grafu je sledovana spokojenost s danymi faktory. Faktory, se kterymi jsou
pracovnici nejvice spokojeni jsou tyden dovolené navic (80 %), moznost ristu mzdy v ramci

pozice (76 %), svozova doprava zdarma (75 %) a bezpecnost zdravi pii praci (71 %),

Mezi primérné hodnocené faktory jsou fazeny vztahy na pracovisti (69 %), pojiSténi
odpovédnosti zaméstnancii (67 %), vzdalenost od mista bydlisté (66 %), pracovni prostiedi
(66 %), jistota zaméstnani (65 %), celkova spokojenost v korporaci (63 %), finan¢ni
ohodnoceni (63 %), atraktivni prace (58 %) piispévek na penzijni pfipojisténi (57 %), osobni
ohodnoceni (51 %) a zavodni stravovani (46 %).

Mezi podprimémé hodnocené faktory zvolili pracovnici stravenky (45 %),
informovanost (45 %), firemni pradelna (45 %), kariérni rist (43 %), sménny provoz (34 %)

a jméno spole¢nosti na trhu (31 %).
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Graf 14 — Spokojenost vs. dtlezitost

Spokojenost vs. dilezitost
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vyse je uveden graf, kde jsou spojeny a porovnany dvé piedchozi méfené veliciny,
a to dilezitost a spokojenost s danymi faktory. Ve vétSing ptipadech jsou pocty odpoveédi
velmi podobné. Naopak v nékterych odpovédich se hodnoty vyrazné lisi. V takovychto
faktorech, kde se mira spokojenost s mirou dulezitosti 1i$i o vice nez 20 %, jsou faktory
hodnoceny jako kritické. Ty jsou dale komentovany a bude se s nimi pracovat v ramci

zkvalitnéni a navrhi feSeni pro zlepSeni téchto faktort.

Zavodni stravovani
Prvnim odli$§nym faktorem je zavodni stravovani, kde je spokojeno pouze 46 % lidi,
pticemz pro celych 78 % je to dulezitym faktorem, jedna se tedy o rozdil 32 % v ramci

spokojenosti. Toto hodnoceni je pro firmu negativni zpétna vazba. 1 takova véc,
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jako je zavodni stravovani mize byt podilem na nespokojenosti ve firm¢. S timto faktorem

je nadéle pracovano v ¢asti navrha.

Prispévek na penzijni pripojiSténi

Dalsim faktorem je pfispévek zaméstnavatele na penzijni pfipojisténi,
které je dtilezité pouze pro 35 % dotazovanych, ale jsou s nimi spokojeni 57 % zaméstnanc.
Zde je naopak uvedena pozitivni zpétna vazba, jelikoz k pro ty, zaméstnance, pro které neni
dilezité, tak jsou s nimi spokojeni. Zde tedy neni nutné uvazovat o zlepSovani, jelikoz

dosavadni ptispevek je kladné hodnoceny.

Kariérni rist

Vyrazny rozdil je dale u faktoru kariérni rist, ktery je dulezity pro 66 % lidi,
ale spokojeno je s nim pouze 43 %. Kariérni rist tedy neni poskytovan vSem zaméstnancim,
ktefi by o né¢j méli zajem, coz bylo feceno i v rozhovoru s HR manazerkou. Tento faktor
muize byt taky velmi limitujici. Clovék, ktery je zkuseny a ambiciézni, nemiize ziistat stal
na jedné pozici a nijak se nerozvijet. Pokud mu to nebude umoznéno v jedné firmé,

pujde do jiné. Timto faktorem se bude také dale zaobirano v ¢asti navrhu.

Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni je diileZitou slozkou pro 90 % dotazovanych, jelikoZ tvoii vice
nez 10 % k platu navic. Je s nim bohuzel spokojeno pouze 57 % dotazovanych. Je uvadéno,
7ze pokud zaméstnanec neni nemocny, nema absence, odchodi cely mésic, neméd vétsi
chybovost, je produktivni, aktivni a spolehlivy, tak dosahne na plné ohodnoceni.
Presto tedy pravdépodobné neni vyplaceno v dostatecné vysi, jakou by zaméstnanci
pozadovali, jelikoz snim neni naplno spokojeno 43 % dotazovanych. Tomuto faktoru

se dale také bude vénovano v ¢asti navrhu.
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4.5 Dotaznikové Setieni v oblasti adaptace novych pracovniku

Druhé dotaznikové Setfeni je provedeno se zaméstnanci, ktefi jsou teprve
ve zkuSebni dobé a aktudlné v procesu adaptace. Respondenti pro dotaznik je 60,
a je se zde zamé&feno na otdzky tykajici se nastupniho $koleni, dal$ich dnii $koleni, na pfevod

do vyroby, sezndmeni se s kolektivem a pracovistém.

Graf 15 - Predstaveni a vysvétleni pozice a podminek na pohovoru

Pfestaveni a vysvétleni pracovnich podminek a
pozcie

35 30
30 26
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Hodnoceni jako ve Skole

Pocet osob

(6]

Zdroj: Vlastni zpracovani

V otazce porozuméni piijimacimu fizeni odpoveédéli dotazovani spise kladné.
30 lidi znamkou 1, 26 lidi znAmkou 2 a pouze 4 lidé zndmkou 3. Primérnou znamkou
je 1,56. Ztoho vypliva, ze novaéci jsou pievazné spokojeni s prubéhem pohovoru

a vysvétleni podminek pro spolupréci a predstaveni vykonavané pozice.
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Graf 16 — Shoda poskytnutych informaci

TotozZnost informaci fecenych na pohovoru v redlném
provozu v pracovnim procesu
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Tato otdzka se zamétuje, zda informace, které byli fecené pfi pfijimacim pohovoru
souhlasi se skute¢nym stavem po nastupu do zaméstnani. Zde odpovédélo 12 lidi zndmkou
1, 28 lidi znamkou 2, 18 lidi zndmkou 3 a pouze 2 znamkou 4. Zde je tedy hodnoceni

od 40 lidi kladné a 20 uvadi, Ze se informace zna¢n¢ li$i. Primérnou znamkou je 2,16.

Graf 17 — Spokojenost s nastupnim $kolenim prvni den

Spokojenost s prvnim ndstupnim dnem
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Cilem této otazky je zjistit, jak plisobi na novacky nastupni Skoleni. VétSina
pracovniki byla spokojena. 20 lidi ohodnotilo zndmkou 1, 28 lidi znamkou 2,

10 lidi zndmkou 3 a pouze 2 lidi zndmkou 4. Primérnym hodnocenim je znamka 1,9.
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Zaméstnanci méli moznost poznamky k otazce, co se jim nelibilo, nejcastéji zaznéla délka

Skoleni.
Graf 18 — Spokojenost s obsahem a srozumitelnosti nastupniho $koleni

Obsah a srozumitelnost nastupniho Skoleni
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Obsah a srozumitelnost nastupniho $koleni je hodnoceno 18 lidmi znamkou 1, 24 lidmi
zndmkou 2, 12 lidmi znamkou 3 a pouze 6 lidmi znamkou 4. Pramérnym hodnocenim

je znamka 2,1.
Graf 19 — Obsah teoretickych skoleni v zaskolovaci akademii

Obsah teoretickych Skoleni v zaskolovaci akademii
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Zdroje: Vlastni zpracovani

Teoretické Skoleni potiebné do vyroby hodnotili 8 lidi znamkou 1, 20 lidi znamkou 2,

24 lidi zndmkou 3 a 8 lidi znamkou 4. Znamku 5 nikdo nevyuzil. Primérmym hodnocenim
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Skoleni je znamka 2,53. Zde byla opét moznost pro poznamku, kterou vyuzila vétSina.
Nejvice bylo uvedeno opét délka a také nezajimavost $koleni.

Graf 20 — Obsah praktickych Skoleni

Obsah praktickych Skoleni v zaskolovaci akademii
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Obsah praktickych Skoleni bylo hodnoceno Iépe nez teoretickych. Celkem 18 lidi
je hodnotilo znamkou 1, 22 lidi znamkou 2, 16 lidi znamkou 3 a pouze 4 lidé zndmkou 4.
Primérnym hodnocenim je znamka 2,1. V pozndmce bylo pouze ojedinéle uvedeno,

Ze pracovnici s velkou praxi jsou na téchto Skolenich dle jejich ndzoru zbytecné.

Graf 21 — Ptitomnost $kolitele

Skolitel mi byl dostate¢né k dispozici v kazdé situaci
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Zdroj: Vlastni zpracovani

V otazce, zda byl novackim Skolitel dostate¢né k dispozici hodnotili pouze 6 lidi

znamkou 1, 20 lidi znamkou 2, 20 lidi znamkou 3, 14 lidi zndmkou 4. Pramérnym
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hodnocenim je znamka 2,73. V poznamce bylo nejcastéji uvedeno, Ze je malo Skoliteld,
ale hodn¢ novackl, ktefi tim nedostali takovy prostor pro piitomnost S$kolitele,

jaky by potiebovali.
Graf 22 — Vedeni ze strany $kolitele

Skolitel mé spravné vedl a dostateéné rozvijel
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Zda skolitel spravné vedl a rozvijel novacky ohodnotili 8 lidi znamkou 1,
10 lidi znamkou 2, 20 lidi znamkou 3, 16 lidi zndmkou 4 a 6 lidi nebylo viibec spokojenych
a ohodnotili znamkou 5. Je vidét, Ze spokojenost s mentorovanim neni dostate¢na. Primérné
hodnoceni je ve vysi 3,03. Zde jsou opét stejné poznamky jako v predchozi otazce, skolitele

nem¢li dostatecny prostor pro vSechny novacky.

Graf 23 — Ptipravenost pro ptevod do vyroby
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Novacéei ohodnotili svou pfipravenost pifi prevodu do vyroby nasledovné.
8 lidi zndmkou 1, 24 lidi zndmkou 2, 22 lidi zndmkou 3 a pouze 6 lidé znamkou 4. Pramérnou
zndmkou je 2,43. Tato otazka navazuje na predchozi, kde bylo v poznamkach uvedeno,
ze skolitelé neméli na novacky takovy prostor, jaky by potiebovali. To zpusobilo potom

nepiipravenost méné zkusenéjsich na pracovni provoz.

Graf 24 — Sezndmeni se s vedoucim a pracovnim prostiedim

Sezndmeni s vedoucim a prostredim
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Pracovnici hodnotili proces seznameni s vedoucim a pracovistém pramérné. 9 lidi
zvolilo zndmku 1, 25 lidi hodnotilo zndmkou 2, 18 lidi zndmkou 2 a 4 lidé dokonce znamkou

4. Znamku 5 opét nikdo nepouzil. Primérnym hodnocenim tedy vychazi znamka 2,41.

Graf 25 — Adaptace do kolektivu

Adaptace mi pomohla zapadnout do kolektivu
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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V adaptaci novacki do pracovniho kolektivu hodnotilo 16 lidi zndmkou 1, 26 lidi
zndmkou 13, 14 lidi znamkou 3, 2 lidé znamkou 4 a 2 lidé znamkou 5. Pramérnym
hodnocenim je znamka 2,13. Zde bylo v poznamce nejcastéji uvedeno, ze méli ve Skolici

akademii dobrou partu.

Graf 26 — Spokojenost s kolektivem

Spokojenost s kolektivem
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zakladé vysledku aktualni spokojenosti s kolektivem, lze fici, Ze vySel vysledek
pozitivni. 17 dotazovanych odpovédé€lo zndmkou 1, 29 osob zndmkou 2, 12 lidi ohodnotilo
zndmkou 3 a pouze 2 lidé zndmkou 4. Znamku 5 nikdo nevyuzil. Primérnym hodnocenim
pro spokojenost s kolektivem je zndmka 1,98. Dle vysledki je tedy chdpéno, ze novacci

jsou momentalné se svym pracovnim kolektivem spokojeni.
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Graf 27 — Rozvinuti schopnosti

Rozvinul jsem své schopnosti béhem adaptace
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Zdroj: Vlastni zpracovani

V tomto grafu lze vidét, ze 2 novacci hodnoti své rozvinuti schopnosti v ramci adaptace
znamkou 1, 9 lidi znamkou 2, 15 lidi znamkou 3 a 4 lidé znamkou 4. Primérné hodnoceni
je tedy zndmka 2,66. To ukazuje, Ze vétSina novackl se uz nijak v ramci zaskolovani

nerozvijela.
Graf 28 — Motivovanost béhem adaptace

Byl jsem béhem adaptace motivovany
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Zdroj: Vlastni zpracovani

V grafu vySe Ize vidét hodnoceni, jak byli novacci motivovani béhem procesu
adaptace. 13 jich odpovédelo znadmkou 1, 24 osob zndmkou 2, 17 lidi zndmkou 3 a pouze

6 lidi zndmkou 4. Znamku 6 nepouzil nikdo. Primérnou znamkou je tedy 2,28.

61



Graf 29 — Spokojenost s nastupem

Spokojenost s rozhodnutim nastupu do podniku
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Kladnym vysledkem je, Ze 25 lidi bylo pIn¢ spokojeno s tim, Ze do podniku nastoupili
a pouze 5 lidi bylo nerozhodnych. Z tohoto hodnoceni Ize usuzovat, ze nikdo nastupu

nelituje a nemél by tak v kratké dob¢ odejit. Primérnym hodnocenim je znamka 1,66.

Graf 30 — Plan dlouhodobg zustat v podniku

Mdam v planu v podniku zistat dlouhodobé
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z nasledujiciho grafu lze vidét, ze jsou zaméstnanci spokojeni a chtéji v podniku
nadale zistat. 26 lidi hodnotilo znamkou 1, 24 lidi znamkou 2 a 10 lidi znamkou 3.
Je usuzovano, Zze nikdo z dotazovanych by nemél mit tendence v kratké dobé odejit,

ale pretrvat v dlouhodobou spolupréci. Primérnou znamkou je 1,73
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Graf 31 — Celkova spokojenost se zaSkolovanim a adaptaci

Celkova spokojenost s adaptaci
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Posledni otazkou je celkové zhodnoceni zaskolovani a procesu adaptace v prvnich
3 mésicich. Vétsina dotazovanych uvedla, ze je s procesem adaptace v celku spokojena.
24 osob uvedlo, ze jsou plné spokojeni a maji dostatek informaci a znalosti
pro plnohodnotnou praci. Stejny pocet, 24 osob uvedlo, ze jsou spokojeni pouze ¢aste¢né,
jelikoz jim chybi ur€ité znalosti ve vybranych oblastech. Oproti tomu 12 osob uvedlo,

ze se zaSkolenim spokojeni nejsou a nesplnilo jejich o¢ekavani.

Méng, nez tfetina dotazovanych odpovédéla, ze byla naprosto spokojena a zcela
pfipravena pro vykon své pracovni pozice. Dvé tietiny dotazovanych by uvitali jesté urcité

zlepSeni v nékterych ¢astech a ¢ast z nich se Skoleni nelibilo, tak jak si pfedstavovali.
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5 Interpretace vysledkii vyzkumu a navrhy na zlepSeni

V nasledujici ¢asti jsou podrobné zanalyzovany veskeré vysledky v ramci vlastni préce.
Nejprve jsou vysledky spravné okomentovany a zhodnoceny. Nasledné pomoci procesu

syntézy jsou vysledky porovnany a spojeny pro vhodné vysledni zhodnoceni.

5.1 Zhodnoceni vysledki

V ramci diplomové prace se povedlo splnit vSechny na zacatku stanovené cile.
Prvnim cilem byla charakteristika a pfiblizeni oblasti personalnich ¢innosti

a také problematiky fluktuace. Toho bylo dosazeno pomoci nacerpanych literarnich zdroju.

Teoreticka Cast navazala do casti praktické, kde byl proveden kvalitativni
i kvantitativni vyzkum. Jako prvni byla piedstavena spole¢nost, ve které byla préce

vykonavana, jeji oblast ptisobeni a organizac¢ni strukturu.

Situace ve spole¢nosti v minulych letech

Prvnim vyzkumem bylo zhodnoceni fluktuace zaméstnanct v podniku, jejich stavu
a pohybu v minulych letech. Prvnim dileZitym zjisténim je, Ze nejvétsi pocet zaméstnanct
opousti firmu jiz v ramci prvnich 3 mésicii nebo uplynutim zkusebni doby. To poukazuje
zaprvé na malo kvalitni vybér zaméstnanci do spole¢nosti, které bylo zpisobené velmi
vysokymi pozadavky na nabory velkych pocéti pracovnikti. Na Ukor toho se v podstaté
neustadle pouze dopliovala fluktuace, jelikoZz pracovnici byli nekvalitni a nestabilni.
Naborové oddé€leni si nemohlo vybirat a pfijimal se kazdy, kdo mél alesponn minimalni
zku$enost s pozici a proSel testem zrucnosti. Nyni se nabory stabilizovaly, a naborové

oddéleni tak jiz mize nabirat vice kvalitni a stabilni zaméstnance, ktefi v podniku zdstanou.

Dalsim dulezitym zjisténim je, zZe nastupy po vétsinu zkoumaného obdobi prevySovali
nad odchody. To bylo opét zpisobeno velkou fluktuaci, ale také velmi rozvijejici se firmou,
které prosperuje a méla by byt stabilnim zaméstnavatelem. Oproti roku 2020 se zvedl pocet

zamestnanct o vice jak 30 % a firma si rust stale snazi udrzet.

Zajimavy je také graf po¢tu kandidatt pozvanych na pohovor a nasledné jich pfijatych.
Prudky nardst pozvanych uchazeéi na pohovor je zpozorovan vroce 2021.
Oproti ptedchozimu roku je zjevny nartst o skoro celych sto procent, tedy na necelych 3 000

uchazecu. Tento rok lze povazovat tedy za velmi silny. V dalsim roce, ale pocet uchazecu
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na pohovoru klesl skoro o 2 000. Diuvodem je nejspiSe krize v ndvaznosti na valku
na Ukrajin¢, kdy mnoha firmadm chyb¢l materidl a museli tak omezit vyrobu a pocty
zaméstnancl. Z provedenych pohovorti vychazi, Ze na jednoho pfijatého pracovnika

piipadaji 3 lidé na pohovoru.

Rozhovor s HR manaZerkou

V druhém vyzkumu je provadén fizeny rozhovor s persondlni manazerkou
naborového oddéleni, kde je dotazovana na otazky spojené se ziskavanim
pracovniki, nastupem, adaptaci, motivaci a stabilizaci zaméstnanct v podniku. Manazerka
uvedla, Ze maji problémy zkoordinovat urgentni pozadavky z vyroby s dlouhodobym
planovanim naborovych procesu. Vyroba z tydne na tyden rozhodne o potiebé desitek
zaméstnancl navic, na které neni schopno odd¢leni reagovat ihned. V tomto je potieba

vice koordinovat ndborové procesy s vétsim vyhledem doptedu.

V ramci ziskavani pracovnikii spole¢nost vyuziva interniho personalniho oddéleni
spole¢né s personalnimi agenturami. Tato kooperace funguje jiz dlouhodobé a stabilné

spokojen¢ na obou stranach.

Agenturni pracovnici jsou ¢astéji rychleji dostupni, ale na druhou stranu méné¢ stabilni.
Jsou zvykli prechazet zjedné firmy do druhé a nepoji je tak plnohodnotny vztah.
Neni to, ale pravidlem. Agentury jsou dobrym zdrojem pro neocekavané pozadavky,
na které dokaZou rychleji reagovat, jelikoz si mohou dovolit pozvat na pohovor i ¢lovéka

z daleka a poskytnou mu ubytovani.

S vybérem pracovnikl je firma spokojena, vhodné jim funguje proces, kdy kandidati
absolvuji nejdfive testy =zru€nosti, které ovefuji  jejich praktické  zkuSenosti
a poté jdou k ustnimu pohovoru. Testy s jistotou nedokazou odhalit kvalitniho pracovnika,
ale alesponl k tomu napomiizou. Rozhovory si pak vedou s kolegy sami a u téch neprobihaji

zadné problémy. Je to osvédceny proces, ktery funguje dlouhodobg.

V rdmci zaSkolovani uvadi, ze je velkym problémem odchodovost béhem prvnich
tydnt. Nékteti pracovnici jsou otraveni dlouhym $kolenim, na které mozna nejsou z jinych

firem zvykli. V dobé velkych nabort také neméli novaccei takovy prostor jako by potiebovali.
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Motivace  zaméstnancti  je  provaddéna  pomoci  firemnich  benefitd,
kdy vétSina pracovniki preferuje financni benefit pfed hmotnym nebo pochvalou.
Neni mozné ale opomenout i duSevni motivy, jako je pocit uspokojeni, ocenéni prace
a kariérni rast. Pravé kariérni rast je klicovym faktorem, se kterym zaméstnanci spokojeni
nejsou. Méng¢, nez polovina pracovnikii ma moznost se v ramci své pozice nebo prechodem
na jinou, posunout. Ve firm¢ meé by mél byt nastaven vhodny nastroj pro moznost piihlaseni

se na jinou odborn¢jsi pozici.

Dotaznik spokojenosti
V rdmci dotazniku spokojenosti bylo dotazovano pracovniku, kteti jsou ve firmé vice

nez 3 mésice a mizou uz objektivné hodnotit rizné faktory ve firmé.

Nejdiive bylo zjistovano, jakou vahou jsou pro pracovniky dané faktory dulezité.
Do skupiny nejlep$iho hodnoceni jsou fazeny faktory, které maji vice nez 71 % dilezitost.
Téch bylo nejvice ze vSech, pracovnici sem zafadili 8 faktorti. V druhé skupiné v hodnoceni
od 70 % do 46 % bylo zafazeno sedm faktord. Stejné pocetna skupina s Sesti faktory
byla dle hodnoceni dulezitosti mensi nez 45 %. Dle daného hodnoceni je tedy vice neZ tfetina

faktorti pro zaméstnance dilezitych.

Dal§im dotaznikem byla zjiStovana spokojenost pravé s témito faktory.
Zde uz tak kladné vysledky nebyli. V prvni skupiné do hodnoceni 71 % byli zatazeny pouze
¢tyfi faktory. Do druhé skupiny s hodnocenim v rozmezi od 70 — 46 % bylo zatazeno
jedenact faktord. Do skupiny s nejhor$i spokojenost, tedy hodnocenim 45 %

a méné je zafazeno Sest faktort.

Kritické faktory
Kritické faktory jsou dle stanovenych podminek takové faktory, pokud je u nich

rozdil mezi dilezitosti a spokojenosti vétsi nez 20 %.

e Osobni ohodnoceni
Ve faktoru osobni ohodnoceni vysla spokojenost oproti dalezitosti vyrazné nizsi.
Uz vrozhovoru s HR manaZzerkou je uvadéno, ze zaméstnancim neni ptiznavano
spravedlivé ohodnoceni, na které¢ by méli i dle pozadovanych kritérii narok. To se

poté velmi odviji ve spokojenosti a motivaci pro praci.
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o Kariérni rist

V kariérnim rustu je vysledkem také velky rozdil. Polovina pracovnikd neni
spokojena s moznosti kariérniho ristu, ktery neni dostate¢ny ani podle personalni
manazerky. Stdvajici zaméstnanci z oblasti vyroby, by m¢li dostavat vétsi moznost

posunout se na vyssi pozice oproti uchazecim, ktefi se hlasi externé.

e Zavodni stravovani
Zéavodni stavovani bylo vyhodnoceno také jako kriticky faktor. Vice nez polovina neni
se stravovanim spokojena. Pfitom pro dé€lniky je velmi dulezité mit moznost

se vzdy béhem pracovni doby kvalitné a dostateéné najist.
e Penzijni pripojiSténi
Penzijni pfipojisténi je sice kritickym faktorem vzhledem k rozdilnosti, ale zde je rozdil

pozitivni. Pro pracovniky se nejedna o dulezita faktor, na kterém by si zakladali,

ale i pfes to jsou s nim nad miru spokojeni.

67



Tabulka 7 — Zhodnoceni dotazniku adaptace

Faktor Znamka | Vysledek
Predstaveni, vysvétleni pracovnich a podminek prace 1,56 Velmi dobry
Totoznost informaci pii pohovoru s redlnou situaci v provozu | 2,16 Dobry
Spokojenost s prvnim nastupnim dnem 1,9 Velmi dobry
Obsah a srozumitelnost nastupniho Skoleni 2,1 Dobry
Obsah teoretickych skoleni v zaSkolovaci akademii 2,53

Obsah praktickych Skoleni v zaskolovaci akademii 2,1 Dobry
Skolitel mi byl dostate¢né k dispozici v kazdé situaci 2,73 Velmi $patny

Skolitel mé spravné vedl a dostatecné rozvijel 3,03 Velmi $patny
Byl jsem dostatecn¢ ptipraven pro prevod do vyroby 2,43

Byl jsem dostate¢né sezndmen s pracovistém a s vedoucim 2,41

Adaptace mi pomohla zapadnout do kolektivu 2,13 Dobry

Jsem nyni spokojen se svym kolektivem 1,99 Velmi dobry
Béhem adaptace jsem byl motivovany pro praci 2,28 Dobry
Rozvinul jsem své schopnosti béhem adaptace 2,66

Spokojenost s nastupem do podniku 1,66 Velmi dobry
Mam v planu zustat v podniku dlouhodobé 1,96 Velmi dobry

Zdroj: Vlastni zpracovani

V nasledujici tabulce je vycet vSech otazek s piifazenou kategorii dle praimérného

hodnoceni. Faktory jsou dle ohodnoceni rozdéleny do ¢tyt kategorii a fazeny od nejlepsiho

po nejhorsi.

Prvni kategorie je hodnocena jako \VVelmi dobry, kdy s danym faktorem jiz neni nutno

dale pracovat a zlepSovat ho.

- Predstaveni, vysvétleni pracovnich a podminek prace

- Spokojenost s nastupem do podniku
- Spokojenost s prvnim nastupnim dnem
- Mam v planu zistat v podniku dlouhodobé

- Jsem nyni spokojen se svym kolektivem
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Druhd kategorie je hodnocena jako Dobry, s tim, ze zde by byli doporu¢eny zmény
pouze mali¢kosti.
- Obsah a srozumitelnost nastupniho skoleni
- Obsah praktickych skoleni v zaskolovaci akademii
- Totoznost informaci pfi pohovoru s redlnou situaci v provozu
- Adaptace mi pomohla zapadnout do kolektivu

- Béhem adaptace jsem byl motivovany pro praci

Tteti kategorii jsou otazky hodnocené jako , a zde by se mélo zavést zlepSeni.
- Byl jsem dostate¢né seznamen s vedoucim a pracovnim prostiedim
- Byl jsem dostate¢né ptipraven pro pievod do vyroby
- Obsah teoretickych skoleni v zaskolovaci akademii

- Rozvinul jsem své schopnosti béhem adaptace

Celkova ptipravenost souvisi se vSemi faktory, které jsou hodnoceny, je tedy klicové

zlepsit ostatni a ty se promitnou pravé do pfipravenosti pro vyrobu.

Obsah teoretickych skoleni, je uvadén jako velmi zdlouhavy, unavujici a nezajimavy.
Bylo by proto dobré tyto $koleni nakombinovat s praktickymi, aby pracovnici nemuseli

cely den pouze sedét a poslouchat.

Rozvinuti schopnosti béhem adaptace opét souvisi s ¢asovymi moznostmi pro daného
pracovnika a Skolitele. Pokud mu neni dostate¢né k dispozici, je ziejmé, Ze se pracovnik

tolik neposune.

Posledni kategorii jsou otazky hodnocené jako Velmi $patné, a zde by se mél proces
vice zménit a zamyslet se nad jeho fungovanim.
- Skolitel mi byl dostate¢né k dispozici v kazdé situaci

- Skolitel mé& spravné vedl a dostateéné rozvijel

Tyto dvé hodnoceni jsou spolu prolnuté a zavisi na kapacitnich a Casovych moznostech
Skolitele. Je ziejmé, ze Skoliteld v akademii je mélo, a tak nemaji moznost se v€novat
kazdému pracovnikovi zvlast' a dukladn€. Z hodnoceni je vSak ziejmé, ze pravé o tento

individualni ptistup by pracovnici Stali.
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5.2 Navrhy na zlepSeni

V této Casti jsou na zakladé zhodnoceni vysledku pifedstavena vhodna doporuceni
a zlepSeni pro spokojenost zaméstnancu a zlepSeni celého procesu adaptace od piijimaciho

pohovoru, pfes ndstup az po predani do vyroby a uplynuti zkuSebni doby.

5.2.1 Navrhy zlepSeni adaptace ve Skolici akademii

RozloZeni teoretickych Skoleni

Z vysledku je patrné, ze je mezi novacky uréitd nespokojenost s teoretickymi
Skolenimi, které jsou vSak ze zakona povinné. Je navrhovdno jejich rozlozeni
na vice dnil. Nyni probihaji Skoleni cely den tii dny v kuse za sebou, a to je opravdu narocné
a mnohé novacky to 1 odradi. Navic po takovém mnozstvi informaci si ¢lovék pamatuje
jen hrstku informaci. Vhodné by byla tedy kombinace teoretického $koleni s praktickym,
které by se béhem dnii prolinaly. Zvysila by se tim koncentrace a zapamatovani si informaci,

jelikoz by jich bylo v jeden den mén¢.

Pf#ijmuti dalSiho Skolitele do akademie

Primarné nejvétsim problémem je nedostatek hodnoceni a ¢asu pro novacky ve skolici
akademii. Prvnim navrhem je pfijmuti dal$iho Skolitele, ktery by pfipravoval novacky
a byla by tak vétsi moznost pokryti vSech potieb. Zde by se tedy jednalo o vytvofeni

pozadavku na nové pracovni misto a zvySeni mzdovych nakladt podniku.

Podle informaci by se zvedly mzdové naklady na akademii cca 0 54 000 K¢ mési¢né,
pocitano jiz s veSkerymi odvody. Zaroven, by se ale zvysSila efektivnost Skoleni

a tim padem i efektivita novacku a snizeni chybovosti v pracovni procesu ve vyrobé.

Nékolikadenni hodnoceni ve $kolici akademii

Dle vyzkumu je patrné, Ze velka ¢ast novacku si nepiisla dostateéné piipravena
pro pievod do vyroby a fungovani v opravdovém pracovnim procesu. Zde uz se pocita
s variantou, Ze bude pfijat dalsi Skolitel do akademie pfipadné mensi pocet nastupujicich
novackd. V ramci Skolici akademie by bylo zavedeno vicedenni hodnoceni kazdého
novacka. Vzdy po piesunu na jiné pracoviste by bylo vhodné si s novackem sednout a probrat

s nim, kde déla chybu, kde by mohl zrychlit a jak si praci usnadnit. Toto hodnoceni
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by se mohlo provadét alespoii 3x denné. Konecné velké hodnoceni by bylo se vSemi novacky

v rdmci porady, vzdy na konci dne.

Opakované prochazeni navodek a procesi

Kazdy novacek by mél moznost prochdzet si navodky na pracovisté tolikrat,
kolikrat by potfeboval. Nyni to neni mozné, jelikoz je ke kazdému pracovisti v akademii
pouze jedna navodka. Vhodnou alternativou by bylo pfevedeni ndvodek do online aplikace,
ptes kterou by se mohli novacci podivat na jakoukoliv navodku, kterou pravé potiebuji.

Vyuzivali by se k tomu interni tablety, které jsou v ramci akademie k dispozici.

Vyhodnocovani novackii pomoci grafi dvakrat denné

Jelikoz je v akademii k dispozici moderni technika jako tablety a televize,
bylo by jisté pfinosem, kdyby se mohl vyvoj novacku sledovat digitalné, a ne v tabulkach
na papife jako je tomu dnes. Byli by k dispozici aplikace, kam by Skolitelé¢ zadavali Casy
novackil, chybovost, pocet zvladnutych stanovist’ a dalsi. V aplikaci by se pak dalo Iépe

vSe vyhodnocovat, a i pracovnik by se mohlo 1épe orientovat v tom, kde d€la chyby,

vvvvvv

5.2.2 Navrhy zlepSeni adaptace ve vyrobé

,»Buddy* ve vyrobé

Pfi prvnim mésici by byl pfifazen k novackovi tzv. “buddy” neboli part’ak,
ktery by byl jeho pravou rukou a mél moznost se ho na cokoliv zeptat. Nedochazelo
by tedy k chybam v zacatcich, zvysila by se rychlost prace. To vSe, jelikoZ by byl novacek
sebevédoméjsi a nebal se tolik chyby, jelikoZ by na ni partak upozornil. Partdk
by byl k dispozici v prvnich 14 dnech novackovi neustéle, dejme tomu, Ze by si mohl délit
dva novacky, ktefi jsou na stejném pracovisti. Poté po 14 dnech by jim byl do konce mésice

k dispozici vZdy na zac¢atku a na konci smény.

Meetingy novacku s mistrem po tydnu prace ve vyrobé
Dalsi z navrhu je setkavani se mistri s novacky. Hezkym a osobnim gestem
by bylo, kdyby se konali setkani novackli a mistrli po tydnu/dvou tydnech od pievodu

do vyroby. Mistr by si sedl s novacky a zeptal se na jejich spokojenost s praci, ndro¢nosti
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prace, zapadnutim do kolektivu, a i zaméstnanec by mél moznost pro otadzky nebo radu.
Na nové néastupy by to ptsobilo vhodné, jelikoz by méli pocit, Ze se o né¢ firma stara,

ma zajem o jejich zpeétnou vazbu a dba na jejich spokojenost.

5.2.3 Navrhy zlepsSeni hodnocenych faktori

Osobni ohodnoceni

V podniku je nastaveno osobni ohodnoceni na maximalni vysi 4 000 K¢ mési¢né.
Na pfidélovani odmén jsou nastaveny presné dané tabulky, které bohuzel i ptes splnéni
nejsou naplno ohodnoceny. Mistéi bohuzZel i pfes dobrou pracovni vykonnost, nizkou
nebo zadnou chybovost, snahu a nulovou nemocnost s nulovou absenci nedavaji piné
ohodnoceni. Doporuceni je vtomto piipadé vys$Simu managementu, piipadné business
partneram pro vyrobu, aby apelovali na mistry, stim, aby davali opravdu spravedlivé
a tabulkové osobni ohodnoceni. Pro zaméstnance je to velmi motivujici at’ uz finan¢né,

tak i z pohledu, ze svoji praci délaji dobi'e a miizou dosahnout tak vétsiho uspokojeni z prace.

Kariérni rist

Z vyzkumu bylo uvedeno, Ze s kariernim rdstem neni spokojena vice nez polovina
zaméstnancll. Vhodnym feSenim by tedy bylo obsazovani kvalifikovanéjSich pozic,
jako je napfiklad team leader, mistr, kvalitadf, kontrolor pfednostné zameéstnanci,
ktefi v podniku jiz pracuji. Bylo by vhodné vrdmci meetingl ve vyrobé vyhlasovat
a davat na nasténky veSkerd volna mista, aby o nich méli zamé&stnanci lepSi piehled

a mohli se tak ptihlasit na pohovor.

Také je ve firmé k dispozici interni aplikace pro délnické pozice, kde maji zalozku
aktualni volna mista, ale s tim, Ze se na ni musi prokliknout. Zlep$eni o povédomi volnych
pozic by bylo vzdy ptidani upozornéni s inzeratem hned na hlavni stranku aplikace — sekce
Upozornéni. Zarovein by mohli mistii sami pfijit za zaméstnancem v piipadé, Ze v ném vidi

potencial a vse poté predat s pozadavkem na personalni oddéleni.
Zavodni stravovani

Z dotazniku spokojenosti jednozna¢né vyplynula nespokojenost zaméstnanci

se zavodnim stravovanim. Jidlo v zavodni jidelné je sice levné, ale malo kvalitni a u masa
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jsou velmi malé porce, na které si jiz v minulosti zt€zovali. Dodavatel jidel, ptisobi ve firmé

jiz od jejiho zacatku, ale kvalita se oproti letim pied velmi snizila.

Preferovanym feSenim je vypsani na nové vybérové fizeni na dodavatele jidel.
Je uvazovano, ze zaméstnanci by byli ochotni si za jidlo pfiplatit, za cenu toho, ze jidlo
bude kvalitn&jsi, chutnéjsi a budou vétsi porce masa. Za celkem 110 K¢ by uz bylo mozné

potidit kvalitni porci dobrého jidla.

Nyni stoji pracovnika porce 25 K¢ a 50 K¢ doplaci firma. Navrh je nastavit cenovy
strop, ktery by si musel doplacet zaméstnanec na 50 K¢ za porci. Prispévek
by byl tedy pro zaméstnance o 25 K¢& vice, mési¢né navic o 525 K¢, coz je v ramci celého
meésice v celku zanedbatelnd ¢astka. Rocné navic cca o 6 300 K&. Novée by si zaméstnance

tedy platil mésicné 1050 K¢, za cely rok by ho vyslo stravovani na 12 600 K¢.

Ze strany podniku by byl ptispevek 60 K¢ oproti dosavadnim 50 K&, coz je ndklad pouze
10 K¢ navic, procentudlné by se zvysili ndklady o 20 %. Nize, je uvedena jednoducha

kalkulace, jak by se firmé zvysili naklady.

Tabulka 8 — Kalkulace stravovani

Pocet obédu Prispévek nyni 50 K& | Prispévek novy 60 K¢ | Prispévek 70 K¢
600/den 30 000 K¢ 36 000 K¢ 42 000 K¢

12 600/mésic 630 000 K¢ 756 000 K¢ 882 000 K¢

151 200/rok 7 560 000 K¢ 9072 000 K¢ 10 584 000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Interni aplikace

V ramci rozhovoru bylo zjisténo, Ze ve spole¢nosti funguje pro zaméstnance interni
aplikace. Z dalSich zjisténych podrobnostech v podniku by byla potieba zlepSeni
pti komunikaci volnych pracovnich mist, pravé na specializované pozice,

které by zaméstnanclim pomohly ke kariernimu ristu.

Také by bylo vhodné pomoci aplikace provadét rizné prizkumy v oblasti

praveé spokojenosti, kolektivu, motivace, chybéjicich prostfedka ve firmé nebo chybéjicich
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benefittu. Dale by bylo mozné podrobné&ji provést pies aplikaci dotaznik na zjem o novou

jidelnu, ktery by byl jasnym vystupem pro vedeni a signalem o zménu.

Firemni aplikace propojitelna s jakymkoliv mobilnim telefonem je skvélym nastrojem
pro lepsi informovanost, prehled, co se pravé chysta ve firm¢, jak si firma vede
a jaké jsou napiiklad aktualni vysledky z vyroby. Také je to ale velmi dobry nastroj
pro zpétnou vazbu od zaméstnanci at uz v podobé piidani dotaznikii do aplikace

nebo moznosti anonymn¢ vyjadrit souhlas ¢i nesouhlas s ur¢itym dénim ve spolecnosti.
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6 Zavér
Hlavni cilem této diplomoveé préace bylo posouzeni a zkvalitnéni personalniho fizeni
ve vybrané organizaci, s cilem navrhnout mozna zlepSeni v ¢innostech a v procesu adaptace

V navaznosti na sniZeni fluktuace zaméstnancti. Mimo hlavniho cile bylo dosahovano také

cila dil¢ich.

Jest¢ pred vypracovanim praktické ¢&asti prace byla zpracovani literarni reSerSe
pro objasnéni a pochopeni zékladnich pojmii a ¢innosti z oblasti personalniho fizeni.

Toho bylo dosazeno pomoci ¢erpani zdroji z odborné literatury.

V ramci praktické prace byla nejprve piedstavena firma, ve které vyzkum probihal.
Bylo popsano odvétvi, kde firma pusobi, jeji velikost dle danych kritérii, jeji organizaéni
struktura. Déle bylo pro dalsi vyzkum dileZité piedstaveni benefitd, které jsou momentalné

firmou poskytované.

Pomoci internich dat byli zjistény pohyby zaméstnanct v podniku a fluktuace. V obdobi
2019-2022, byl sledovan pocet zaméstnanct, nastupy a odchody, mira fluktuace
a také uspé$nost pohovorl. Je dulezité, zaméfit se na spokojenost a adaptaci novacki
jiz ve zkuSebni dob&. Mira fluktuace byla v pribéhu mésict po vétsinu nad doporucovanou
normou. Je tak potieba cilit na spokojenost a hledat takové faktory, které jsou divodem

odchodu, a zaméstnanci je hledaji u jinych, konkuren¢nich zaméstnavatelt.

Poté probéhl fizeny rozhovor s manaZerkou personalniho oddéleni, v tomto piipadé
oddéleni ndbord. S manazerkou byli detailné probrany veskeré personalni ¢innosti, které
jsou pro vyzkum dulezité. Byla dotazovana predev§im na proces nabori a adaptace,
kam fadime ziskavani pracovniki, vybér pracovnikd, pfijimani pracovniki a jejich adaptace.
Na zakladé tohoto rozhovoru byly identifikovany oblasti, na které bylo dale cileno
pfi dotaznikovém Setfeni se zaméstnanci z oblasti vyroby, na ktery je tento vyzkum

zamé&feny. Tato ¢ast je metodou kvalitativni.

V ramci jiz zminovaného dotaznikového Setfeni bylo cileno na dvé skupiny
zamé&stnancl. Prvni, pocetnéj§i skupinou jsou zaméstnanci, ktefi v podniku pracuji
vice nez 3 mésice a jiz za sebou maji proces adaptace. S témito pracovniky byli probirany

otazky tykajici se spokojenost ve firmé. Zaméstnanci hodnotili dilezitost a spokojenost
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s vybranymi faktory, které byli nasledné¢ porovnany. V radmci odchylek hodnoceni

byli zjistény kritické faktory, na které by se méla firma zaméfit.

V ramci druhého cile byl vyzkum také uspésny. A to ve zjisténi spokojenosti novacka
v procesu adaptace. Novaccei poskytli nahled na proces adaptace z jejich pohledu, pficemz
bylo mozné zanalyzovat takoveé aktivity, které jim nevyhovuji. V navaznosti na negativné
vyhodnocené procesy byli navrzeny feSeni, novinky, které by bylo vhodné zadlenit

do procesu adaptace.

V zavéru lze tedy fici, ze tato diplomova prace splnila pfedem stanoveny cil. Vhodné
byla zanalyzovana spokojenost soucasnych zaméstnancii a bylo zjisténo, které véci
jim v podniku nevyhovuji a radi by jejich zménu ¢i zlep$eni. V ramci nespokojenych faktora
byli v dalsi ¢asti navrzeny vhodné feSeni a novinky pro zaclenéni do stavajiciho systému.
Nesmi se v§ak opomenout, ze v rdmci dotazovani byli také ovéreny ty faktory, se kterymi

jsou zaméstnanci naopak spokojeni.

Tato prace bude poskytnuta dané korporaci pro jeji interni potieby, a na zakladé
konzultace vysledkl praktické ¢asti, probéhne diskuze nad implementaci ndvrhli do realného
provozu. Na zaklad¢ tohoto vyzkumu je mozné, ze firma vyzkum rozsifi a pouzije

pro opakované ziskani podkladi a moznosti zlepSeni soucasné a budouct situace.
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Prilohy
Dotaznikové Setieni spokojenosti zaméstnanci

Tento dotaznik je zcela anonymni a slouzi pro diplomovou praci zabyvajici se spokojenosti
zaméstnancii ve spolecnosti XY. Diky vasim odpovedim budeme moci 1épe pochopit aktuélni
situaci spokojenosti zaméstnancii v podniku a po zhodnoceni vysledkii nasledné moci navrhnout
zlepSeni ¢i zménu v organizaci. Dékuji za vyplnéni a vSechny vase pripominky ¢i napady jsou
vitany.

1. Sekce — demografické Seti‘eni

Jak dlouho pracujete v korporaci?

Mén¢ nez 1 rok 1-2roky 2-5]let 5-10 let 10 let a vice

V jakém oddéleni pracujete?

sklad montaz svafovna lakovna fabrication jiné
Na jaké urovni pracujete?

fadovy zaméstnanec vy$si fidici pracovnik

Vase nejvyssi vzdélani?

zakladni odborné vyuceni maturita vysokoskolské

2. Sekce — spokojenost a dilezitost

Bodovani hodnoceni 1 — nejméné bodu, nejhorsi 5 — nejvice bodd, nejlepsi
Prosim zakrouzkujte u spokojenosti a diilezitosti vzdy jedno &islo:

Spokojenost | DuleZitost
Atraktivni prace 12345 12345
Finan¢ni ohodnoceni 12345 12345
Benefit — osobni ohodnoceni 12345 12345
Benefit — svozovy autobus 12345 12345
Benefit — zavodni stravovani 12345 12345
Benefit - moznost posunu na své pozici o tfidu vyse 12345 12345
Benefit — tyden dovolené navic 12345 12345
Benefit — firemni pradelna 12345 12345
Benefit — piispévek na penzijni pfipojisténi 12345 12345
Benefit — stravenky 12345 12345
Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci 12345 12345
Pracovni prostiedi 12345 12345
Jméno spole€nosti na trhu 12345 12345
Jistota zaméstnani 12345 12345
Sménny provoz 12345 12345
Kariérni rist 12345 12345
Informovanost 12345 12345
Vzdalenost od mista bydlisté 12345 12345
Vztahy na pracovisti 12345 12345
Celkova spokojenost v korporaci 12345 12345
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Dotaznikové Seti‘eni v oblasti adaptace

n&pady jsou vitany.

Znamkovani jako ve skole: 1 — nejlepsi, 5 — nejhorsi.

10

11

12

13

Otazka

Jak vam vyhovovalo vysvétleni podminek spoluprace a predstaveni
pracovni pozice?
Poznamka:

Jsou podle vas poskytnuté informace fecené pii pfijimacim pohovoru
totozné s informacemi v realném provozu?
Poznamka:

Byl jste spokojen s prvnim néstupnim dnem?
Poznamka:

Byl jste spokojen se srozumitelnosti a obsahem nastupniho Skoleni?
Poznamka:

Byl jste spokojen s délkou a obsahem teoretickych $koleni ve skolici
akademii?
Poznamka:

Byl jste spokojen s délkou a obsahem praktickych Skoleni ve Skolici
akademii?
Poznamka:

Byl vam $kolitel v akademii dostate¢né k dispozici v kazdé situaci?
Poznamka:

Vedl vas vas sSkolitel a dostate¢né rozvijel?
Poznamka:

Byl jste podle vas dostatecné ptipraven pro pievod do vyroby?
Poznamka:

Byl jste dostate¢né seznamen se svym pracovistém a s vedoucim?
Poznamka:

Myslite si, ze vam pomohla adaptace zapadnout do kolektivu?
Poznamka:

Jste nyni spokojen se svym kolektivem?
Poznamka:

Byl jste béhem adaptace motivovany pro praci?
Poznamka:
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14 Myslite si, ze jste béhem adaptace rozvinul a zlepsil své schopnostipro 1 2 3 4 5
danou pozici?

Poznémka:

15 Jste spokojeny s nastupem do podniku? 12345
Poznémka:

16 Mate v planu v podniku zistat dlouhodobé? 12345
Poznamka:

Celkova spokojenost a adaptaci:

a) S proSkolenim jsem spokojen, mam dostatek informaci a znalosti pro vykon své
pracovni pozice

b) S proskolenim jsem ¢astecné spokojen a chybi mi znalosti v ur¢itych oblastech

c) Proskoleni nenaplnilo mé ocekavani.

Rozhovor s HR manaZerkou

1. Jaka je struktura na persondlnim oddéleni a jak je oddéleni rozdéleno?

2. Jak v podniku funguje planovani lidskych zdroji? Informuji vas dostate¢né

s predstihem v oblasti nabort, abyste stihli na pozadavky reagovat?

3. Jakym zplsobem ziskavate pracovniky? Jaké vyuZzivate zdroje?

4. Vyuzivate agenturnich pracovniki? Jaké jsou vyhody, a naopak nevyhody agenturniho

zamestnavani?

5. Jakym zptsobem je provadén vybér pracovnikd? Jak probihd pohovor a nasledné

rozhodnuti o ptijeti?

6. Jak probiha pfijimaci skoleni a celkové adaptacni skoleni pro nové pracovniky?

7. Jak se snaZite pracovniky odménovat a motivovat?

8. Jakym zpusobem je zaméstnanciim poskytovan karierni rist?
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