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ABSTRAKT

Tato diplomova prace se opira o dvé dilezita témata v oblasti lidskych zdrojt, které se vazou
na piijem a adaptaci novych pracovnikli ve spolecnosti. Hlavnim cilem tedy bylo nalézt
a navrhnout vhodné aktivity, diky kterym je mozné zlepSit proces souvisejici s pfijmem
a naslednou adaptaci novych zaméstnanct. V ramci feSeni této problematiky byla provedena
analyza aktualniho fungovani persondlniho useku ve spolecnosti PILANA Wood, ktera se
opirala o teoretické poznatky zpracované v uvodni ¢asti této prace. Realizovanim vyzkumu
bylo zjisténo, Zze spolecnost nedisponuje zddnym metodickym postupem pii piijimani
novych zaméstnanct, a to ani v ptipadé jejich nasledné adaptace. V rdmci projektové Casti
pak byly popsany dva samostatné projekty, které navrhuji aktivity spojené se zlepSenim této

problematiky v dané spolecnosti.

Kli¢ova slova: lidské zdroje, personalni usek, ziskavani pracovniku, pfijem, adaptace,

adaptacni proces

ABSTRACT

This diploma thesis is based on two important topics in the field of human resources related
to the income and subsequent adaptation of new employees in the company. The main goal
was to find and design appropriate activities that can improve the process related to the
recruitment and subsequent adaptation of new employees. As part of the solution to this
issue, an analysis of the current functioning of the personnel department at PILANA Wood
was performed, which was based on the theoretical knowledge elaborated in the introductory
part of this work. The implementation of the research revealed that the company does not
have any methodological procedures for hiring new employees, even in the case of their
subsequent adaptation. Within the project part, two separate projects were described, which

propose activities associated with the improvement of this issue in the company.

Keywords: human resources, personnel department, job search, recruitment, adaptation,

adaptation process
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UvVOD

Pfijem a nésledné adaptace novych pracovnikli ve spolecnosti je stale velmi diskutovanym
tématem dnesni doby. Jsou to prave lidé, kteti tvoii hlavni podstatu kazdé spolecnosti a bez
kterych by nemohla plnohodnotné fungovat. Snahou manazert v ¢ele kazdé organizace je
zajistit si loajalni zaméstnance s pozadovanou kvalifikaci a chuti pracovat. V dne$nim svéte
modernich technologii, socialnich siti a internetu se to mtize zdat jako velmi snadny ukol,
ale opak je pravdou. Existuje nespocetné mnozstvi riznych webovych portali, kde se
stietava nabidka prace, a to ze strany firmy nebo naopak nabidka zajmu o zaméstnani v rdmci
zivotopisu potencionalniho uchazece. Bohuzel i1 pies to se vSak stava, ze nékteré firmy
nemohou najit ,,idedlniho* zaméstnance na pozadované pracovni misto, a to i vtadu
nckolika mésich a divodl pro to mize byt hned nékolik. Jednim z nich jsou vysoké naroky
na kvalifikaci a vzdélani, pracovni doba ¢i mzdové ohodnoceni. V souvislosti s aktudlnim
dénim je problém s obsazovanim pozic zejména v oblasti femeslnikli a obecné s délnickymi
profesemi. Je to dano aktudlnim trendem vybéru studia, kdy ve velké mife upada zajem
o praktické ucebni obory ze strany studentll, a naopak prevlada zdjem o studium na vysokych

skolach.

Jestlize uz se podafi najit vhodného zajemce o praci, nardzi né¢které¢ spolec¢nosti na dalsi
problémy, které jsou spojeny s jeho pfijmem a naslednou adaptaci. Samotny piijem je hned
danou spolecnost a ptipadné chyby ¢i problémy, které v pribéhu piijmu vzniknou, mohou
mit dopad na jeho dalsi ptisobeni. Nasleduje proces adaptace, jehoz realizace vyzaduje
potiebnou strukturu a metodiku tak, aby novému pracovnikovi byly sdéleny vSechny
dilezité¢ informace, a to v duchu pfijjemné a ptatelské atmosféry. BohuZel v mnoha
spolecnostech jsou pravé tyto dvé aktivity velmi opomijené a neni na né bran dostate¢né
velky zietel. Aktudlnim problémem, na ktery organizace naraZzeji je rovnéz vytvoieni vlastni
invence a oddanosti pracovnikil k dané spolecnosti, kterd miZe (ale nemusi) pramenit z chyb

vzniklych pii procesu adaptace.

Pravé dvé vysSe uvedena témata budou podstatou zkoumdni v této diplomové praci
s naslednym vytvotfenim podnéta pro zlepSeni jejich procesu. Veskeré tyto aktivity, spojené
se zkoumdnim fungovani persondlniho Useku a nalezeni jeho slabych stranek, budou

probihat ve spole¢nosti PILANA Wood, kde autorka této prace plsobi jiz témé&f pét let.
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Primarnim cilem této diplomové prace je tedy zaméfit se na aktivity, které napomohou
ke zlepSeni procesu spojenym s pfijmem a adaptaci novych pracovnikd. Prace je
strukturovana dvou casti, a to teoretické a praktické. Soucasti praktické casti je pak
samostatné feseni formou zpracovéani konkrétniho projektu. Uvodni oddil prace piedstavuje
nahlédnuti do teoretickych zékladd v oblasti fizeni, strategie a planovani lidskych zdroja.
Dale se zabyva ziskavanim, vybérem a v neposledni fad¢ adaptaci zaméstnanci. Soucasti je

1 teoreticka zminka o obecném rozvoji angazovanosti pracovnikd.

Nasleduje prakticka ¢ast, ktera se ve svém tivodu vénuje predstaveni a fungovani spolecnosti
PILANA Wood, a to z hlediska historie, vyrobniho portfolia, ekonomického zhodnoceni
a provedeni SWOT analyzy. Poté pokracuje jedna z nejdtlezitéjSich kapitol této prace, ktera
je zaméfena na persondlni fizeni ve spole€nosti s pfihlédnutim na aktudlni situaci ve vztahu
k zaméstnancim. BliZze je zkoumana Ccinnost personalniho useku, prubéh piijimani
zaméstnancli a vyuzivani adaptaéniho procesu. V ramci aktualniho pohledu na
zaméstnaneckou situaci ve spolecnosti jsou zpracovany jednotlivé ukazatele, jako je
struktura zaméstnanct, ptehled ndstupi a ochodl, do grafli, a to s porovnadnim udaji
v obdobi poslednich Sesti let. Zavér praktické casti se pak vénuje shrnuti a zhodnoceni
jednotlivych poznatki, které poslouzi jako podklad pro zpracovani nasledné projektové ¢asti

této diplomové prace.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem této diplomové prace je navrzeni aktivit, které¢ budou vést ke zlepseni procesu
spojen¢ho s piijmem a naslednou adaptaci novych pracovnikli ve spolecnosti. Tomu vsak
pfedchazi provedeni prizkumu fungovani v oblasti personalniho tseku dané firmy
a nalezeni konkrétnich slabych mist, na které je tfeba zaméfit svou pozornost. Prvni kroky
vsak povedou nejdiive ke zpracovani literarni reSerSe. Pomoci literarnich zdroju,
zabyvajicich se lidskymi zdroji, je tieba vypracovat teoreticky zaklad, ktery bude slouzit
jako dilezity ,,opérny prvek® pfi nasledném pracovavani dalsi praktické ¢asti této prace. Pii
vyhledavani zdroji je tfeba se zaméfit nejen na lidské zdroje jako takové, ale i na samostatny

ptistup z hlediska teorie k procestim hledani, pfijmu a adaptaci pracovnikii.

V ramci ivodniho oddilu praktické ¢asti této prace pak bude probihat sbér informaci, které
se tykaji ¢innosti a prace persondlni useku a zaroven ziskdvana konkrétni data, vazana
ve vztahu k zaméstnancim (pocet, pfijem, odchody, ...). Na zéklad¢ ziskanych podkladi
pak bude sepsana konkrétni analyza soucasného stavu tohoto tseku a nasledné analyzovana
slaba mista s vyuzitim analyzy SWOT. Reakci na tyto slaba mista pak bude vytvoteni dvou
samostatnych projektt, jejichz navrzené aktivity povedou ke zlepseni celého daného procesu
pfijmu a adaptace novych pracovnikii. Mimo konkrétni rozepsani aktivit bude kazdy

z projektl disponovat provedenim analyzy nakladl, ¢asové analyzy a analyzy rizik.

V pribéhu zpracovani této diplomové prace budou vyuZivany rizné metodiky a techniky
pro sbér dat a jejich nasledné zpracovani tak, aby bylo mozné navrhnout co nejefektivné;si
zpisob feSeni dané problematiky a zaroven bylo dosazeno pozadovaného cile. V praci se
proto objevuji ¢innosti spojené s konkretizaci, analyzou a kvalitativnim vyzkumem. Zaroveil
probéhne analyza dokumentil, a to v pisemné podobé&. Jedna se predevSim z velké casti
oufedni dokumenty a archivni data spoleCnosti. V pfipadé analytickych metod

v managementu pak bude vyuzito analyzy SWOT.
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I. TEORETICKA CAST
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1 PODSTATA RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Prvni kapitola této diplomové prace nas zavede do ivodu pochopeni podstaty a pojeti fizeni
lidskych zdrojt. V dalsi ¢asti se pak zaméti na nejdiilezitéjsi ukoly fizeni a v neposledni fadé
1 na modely fizeni lidskych zdroji. Zavér pak bude vénovan postaveni lidskych zdroju

ve spolecnosti a jeho vyznamu a pfinosu pro organizaci.

Od pocatku 90. let 20. stoleti zaznamenala personalni prace v Ceské republice zasadni
zmény podminéné demokratizaci spolecnosti a transformaci ekonomiky. V podstatné miie
pfibylo obc¢ani, ktefi pochopili pravidla trzni ekonomiky, naucili se nezbytnym praktickym
dovednostem pro zivot v trznim hospodafstvi a umi se prosadit na narocném trhu préace.
Zaroven vznikla novd generace manazerl, ktefi se naucili velmi dobife orientovat na
mezinarodnich trzich a snazi se kultivovat plvodné ceské podniky podle standardi
vyspélych ekonomik. Postoje zaméstnanci k zahraniénim investorim se na zékladé
zkuSenosti staly pozitivnimi a ¢esky zaméstnanec se tak mén¢ internacionalizuje. Soucasny
management lidskych zdroji mlze na uplynulé roky zmén navdazat, i kdyz je tfeba nutno
podotknout, Ze vSechny jejich vyzvy a pftilezitosti nebyly dosud plné vyuZzity, mimo jiné
proto, ze rozvoj lidskych zdroji nebyl pifedmétem hlavniho zajmu administrativy.

(Dvorakova, 2007, s. 3)

1.1 Pojeti Fizeni

Rizeni lidskych zdrojti se ve své podstaté zabyva viim, co souvisi se zamé&stnavanim a lidi
ve vSech organizacich. Mezi jeho hlavni Ukoly jsou zahrnuty ¢innosti, které se mimo jiné
tykaji strategického fizeni lidskych zdroji, fizeni lidského kapitalu, fizeni znalosti,
spolecenské odpoveédnosti organizace, rozvoje organizace, zabezpecovani lidskych zdroja,
tfizeni pracovniho vykonu, odménovani pracovnikil a péce o zaméstnance. Samotné tizeni
lidskych zdroju je zabezpecovano prostiednictvim architektury a systému fizeni lidskych
zdrojii, persondlniho Utvaru a personalistl i1 liniovych manazZer. Nékteti z autort kritizuji
pojeti lidi jako zdroje a nesouhlasi s tvrzenim, aby lidé byli pfirovnavani k vyrobnim
faktorim. Pojem ,,lidské zdroje* miize totiz na prvni pohled snizovat hodnotu lidi na troven
materidlu, pen€z nebo techniky, které vSak pfinaseji hodnotu do té miry, do jaké mohou byt
vyuzity k dosazeni ekonomické hodnoty. Jako alternativou k pojmu ,.fizeni lidskych zdrojii*
se muzeme setkat s vyrazem ,,fizeni lidi*“. AvSak navzdory v§em kritickym hlastim je pojem

,rizeni lidskych zdroji* stale nejpouzivané;jsi. (Amstrong a Taylor, 2015, s.45-46)
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1.1.1 Vyvoj pojeti

Vyse diskutovany pojem ,.fizeni lidskych zdroji“ vSak nebyl z daleka tak jednoznacny.
Jednim z prvnich pojmenovani této oblasti bylo ,,péCe o pracovniky®, jenz ve dvacatych
letech 20. stoleti nahradilo oznaceni ,,fizeni prace* respektive ,fizeni pracovnich sil®.
Ve ctyticatych letech 20. stoleti byl pak pojem nahrazen slovnim spojenim ,,persondlni
fizeni“. Rizeni lidskych zdroji ve skute¢nosti nahradilo piistup k Fizeni lidi, které vychazi
z teorie fizeni lidskych vztaht, jejiz zdklady polozil Elton Mayo (1933), a to s vyuzitim
vyzkumného projektu znamého jako , Hawthornské studie®. Clenové této koly vétili, Ze
produktivita prace zaméstnanct je piimo spojena se spokojenosti s praci a ze vysledky prace
lidi budou vyrazné lepsi, jestlize nékdo, koho respektuji, o né projevi zajem. Rizeni lidskych
zdroj do znacné miry rovnéz ptekonalo humanismus a to tim, Ze lidsky faktor je vlastné pfi
studiu chovani v organizaci rozhodujici a Ze s lidmi by se mélo zachazet jako s odpovédnymi

a progresivnimi bytostmi. (Amstrong a Taylor, 2015, 5.46)

Za zakladatele lidskych zdroji muizeme povazovat americké teoretiky Charles Fombrus
a jeho kolegy, autory ,,modelu shody* a Michael Beer a jeho kolegy, autory ,,Harvardského
modelu®. Nekterymi persondlnimi manazery je fizeni zdrojii povazovano pouze za soubor
inicial nebo za staré vino v novych lahvich. Skute¢né by mohlo jit o nic vice o nic méné nez
jen o jiny nazev pro persondlni fizeni, ovSem v obvyklém pojeti ma pfi nejmensim piinos
v zachézeni s lidmi jako s rozhodujicim zdrojem a jeho fizeni je jednim z dtlezitych zajmu
vrcholového managementu, a to ve formé strategického planovani organizace. I kdyz se
v tomto piipadé nejednd o novou myslenku, v mnoha organizacich ji bohuzel neni vénovéana

dostate¢na pozornost. (Amstrong a Taylor, 2015, s.46)

1.2 Ukoly Fizeni

V obecném pojeti je hlavnim tikolem lidskych zdrojt slouzit tomu, aby byl podnik vykonny
a aby se jeho vykon neustale zlepSoval. Tento ukol Ize vSak splnit pouze za ptedpokladu, ze
bude dochézet k neustalému zlepSovani vyuziti vSech zdrojt, kterymi podnik disponuje (t;.
material, finance, informace a lidé). Rizeni lidskych zdrojti je tedy bezprostiedng zaméteno
na neustalé zlepSovani vyuziti a neustaly rozvoj pracovnich schopnosti lidskych zdrojt, ale
zdavodu toho, Ze lidské zdroje rozhoduji 1 o vyuzivani materidlnich, finan¢nich
a informacnich zdrojt, tak zprostfedkované rozhoduji i o zlepSovani vyuziti zbyvajicich

zdrojii podniku. (Koubek, 1997, s. 14—15)
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Mezi hlavni ukoly fizeni lidskych zdroji tedy mizeme zafadit:
o Usili o zafazovani spravného &lovéka na spravné misto.
e Optimalni vyuzivani pracovni sil v podniku.
e Formovani tymd, efektivniho stylu vedeni lidi.
e Personalni a socialni rozvo;j.

e Dodrzovani vSech zakonu v oblasti prace a zaméstnavani lidi. (Koubek, 1997, s. 15)

1.3 Modely Fizeni

Nasledujici podkapitola v kratkosti piedstavi jedny z nejznaméjsich modelt fizeni lidskych
zdrojii, které vymezuji pojeti a vysvétluji samotné fungovani fizeni lidskych zdroji. Kazdy
zmodeld je ve své podstaté odlisSny a jejich autofi se ve svych navrzich snazi docilit
co nejefektivnéj$itho vyuziti lidskych zdrojii s ohledem na spokojenost jak na strané

zameéstnance, tak i spolecnosti.

1.3.1 Model shody

Tento model, navrzen panem Fombrunem a kol. v roce 1984, vychazi z predpokladu, ze by
systém fizeni lidskych zdrojli i struktura organizace mély byt vytvafeny a uplatnovany
v souladu se strategii organizace. Dle jejich nazoru je zdkladnim ukolem managementu sladit
strukturu organizace a systém fizeni lidskych zdroji tak, aby podporovaly dosahovani

strategickych cili organizace. (Amstrong a Taylor, 2015, s. 52)

1.3.2 Harvardsky model

Model zaloZzen na ptedpokladu, Ze fizeni lidskych zdroji zahrnuje vSechna rozhodnuti
a ¢innosti manazert, které¢ ovliviiuji vztahy mezi organizaci a zaméstnanci. Beer a kol.
zdliraznili, Ze je nezbytné zabyvat se fizenim lidi v dlouhodobé;jsi perspektive a pfistupovat
k nim spiSe jako k potencionalnimu aktivu nez jako k variabilnim nékladim. Jako z prvnich
také v roce 1984 vyzdvihli, Ze fizeni lidskych zdrojl je zaleZitosti liniovych manazerd, kteti
maji veétsi odpoveédnost za propojeni konkurencni strategie a politik lidskych zdrojt.

(Amstrong a Taylor, 2015, s. 53)
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1.3.3 Kontextovy model

Jako jeden z mala modelu ptihlizi k plisobeni okolnich faktorti (socialnich, institucionalnich,
politickych, aj.), jejichz vliv byl v jinych modelech zna¢né podceniovan. Ve vétsin€ z modelt
je kontext fizeni bran do tivahy pouze jako eventualni proména. Tento model vsak jde dal,
protoze propojuje systém fizeni lidskych zdroja s okolim, ve kterém se utvari a dale rozviji.
Vytvafenim a uskuteciovanim strategii lidskych zdroja se G€astni mnoho zainteresovanych
stran (vngjSich 1 vnitinich) a jsou vzdy ovliviiovany strategickym rozhodnutim. (Amstrong

a Taylor, 2015, s. 53)

1.3.4 SP MODEL

Formulovan p. Schlulerem v roce 1992 a ptedstavuje fungovani fizeni lidskych zdroji
v ramci péti urcujicich prvkl. Prvnim z nich je Pojeti lidskych zdroji, které vyjadiuje ptistup
organizace k lidskym zdrojim, dale Politiky lidskych zdrojl, jez ptedstavuje zasady
vytvareni a uplatiiovani programil a praxe v souladu se strategickymi cili organizace. Mezi
dalsi prvky se pak fadi Programy a Praxe lidskych zdrojt, které poméahaji fidit pracovni
vykon, odménovani, vzdélavani apod. Poslednim pojmem jsou Procesy lidskych zdroji,

zahrnujici formalni postupy a metody. (Amstrong a Taylor, 2015, s. 53)

1.3.5 Evropsky model

Evropsky model, dle svého zakladatele Brewstera v roce 1993 vymezil fizeni zdroji na
okoli, cile, zamé&feni, vztahy se zaméstnanci, vztahy s liniovymi manaZery a role
personalistii. Na rozdil od jinych modelii pravé tento zohlediiuje vliv pravniho prostredi
odborovych organizaci a spoleCenské odpoveédnosti. Mezi zakladni charakteristiky
evropského modelu miizeme zatadit napiiklad diraz na spole¢enskou odpoveédnost, podil na

rozhodovani ¢i soustavné vzdélavani. (Amstrong a Taylor, 2015, s. 54)

1.3.6 ,,Tvrdy*“a,mékky“ model

Autor modelu p. Storey si v roce 1989 kladl za cil rozlisit ,,tvrdé* a ,,meékké* pojeti fizeni
lidskych zdrojt, kdy tvrdé pojeti zdiirazituje racionalni piistup k fizeni lidskych zdroj stejné
jako v piipad¢ vSech ostatnich zdrojii. Zatimco v pfipad¢ ,,mekkého* pojeti v souladu se
Skolou lidskych vztahii vyzdvihuje diilezitost komunikace, stimulace a vedeni. Diskutovana
pojeti se vSak dle nékolika autor spiSe dopliuji, nez vzdjemné vylucuji. (Amstrong,

a Taylor 2015, s. 53)
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1.4 Postaveni a funkce utvaru lidskych zdroji ve firmé

Ve vétsing piipadi je postaveni a funkce utvaru fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti zavislé
na tom, jaké funkce a odpovédnosti jsou na tuto oblast delegovany. Pro urceni rozsahu
a aktivit je dilezité stanovit si persondlni politiku firmy, kterd musi vychazet z dané
persondlni strategie firmy. Tato strategie pfedstavuje vymezeni zakladnich cilt, kterych ma
byt dosazeno v oblasti lidskych zdroji, a to jak z hlediska struktury, tak i1 kvality. Vychazi
z dlouhodobych zaméru strategie rozvoje firmy a jejich podnikatelskych aktivit, pro které
persondlni strategie vytvaii ve své oblasti predpoklady pro realizaci koncepénich zdméri.
Persondlni politika je pak soubor zasad, metod a nastroji, diky kterym fidi Cinnosti
koncepénich zamért vyplyvajici z persondlni strategie a stava se tak nedilnou soucésti prace

vSech fidicich pracovniki. (Kleibl et al., 2001, s. 15)

1.5 Vyznam personalni prace pro organizaci a jeji prinos

Persondlni préce, kterd vystupuje v podobé fizeni lidskych zdrojt, je rozhodujicim nastrojem
pro zvySovani vykonnosti, konkurenceschopnosti, a tedy i ekonomické tispéSnosti dané
organizace. Jestlize se tomuto fizeni vénuje nalezitd pozornost, mize to vést k tomu, ze
napiiklad hospodaiské vysledky a zisk v jednom podniku mohou byt vyrazné vyssi nez
v podniku jiném, ackoliv oba maji k dispozici stejné podminky k podnikani (kapital, stroje,

technologie, ...). (Koubek, 2001, s, 38)

Persondlni prace ma zprosttedkovany, ale zaroven i bezprostiedni vliv na hospodarskeé
vysledky, naptiklad na velikosti zisku organizace. Souvisi to naptiklad s redukovanim
zbyte¢nych vydajl za pfes¢asovou praci €i usilim o snizovani absence. Dale pfiméfenym
vzdélavanim a rozvojem pracovnikill, uplatnovani kompetitivniho a stimulujiciho systému
odménovani a v neposledni fadé rovnéz vhodnym propojovanim c¢innosti pracovnikl
a vhodnou organizaci prace. To vSechno a mnoho dalSiho se promitd do hospodatskych

vysledkl a postaveni organizace. (Koubek, 2001, s, 38)

Ne kazdé4 organizace méa vSak samostatné persondlni oddé€leni, jedna se zejména o mensi
spolecnosti (zpravila v poctu 10 zaméstnancii), kde se o tyto zalezitosti stara zpravidla
majitel ¢i feditel. Navzdory zjevnym rozdilim mezi velkymi a malymi organizacemi se vSak
musi fesit uplné stejné otazky v ramci lidskych zdroji. MiZeme fict, Ze v jistém smyslu je
kazdy manazer v organizaci Castecné¢ i HR managerem, protoze se pfi svych pracovnich

povinnostech nevédomky zapojuje do fizeni lidskych zdroji. (Mathis et al., 2016, s. 2)
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2 STRATEGIE A PLANOVANI LIDSKYCH ZDROJU

Kapitola, jak uz napovida samotny nazev, se bude zabyvat strategii a planovanim lidskych
zdrojti v organizaci. Zakladnim prostfedkem k realizaci téchto strategickych cilti jsou praveé
lidé — zaméstnanci v organizaci, diky jejimz schopnostem a motivaci pfispivaji k plnéni cila
dané organizace. Nesmime tedy zapominat na to, ze to jsou pravé lidé a jejich prace, diky
kter¢é miize organizace napliiovat své strategické cile a plany. Mimo strategie je
v podkapitole vénovan prostor i planovani lidskych zdroji, kde se rovnéz v kratkosti zaméti

1 na zpiisoby, jak ptedpovidat nabidku a poptavku po praci.

2.1 Strategie lidskych zdroji

Strategie lidskych zdrojii, miizeme nazyvat i persondlni strategie, je vychodiskem fizeni
lidskych zdroji v kazdé organizaci. Samotna strategie lidskych zdroji vychazi ze strategie
organizace a definuje dlouhodobou koncepci fizeni a vedeni zaméstnancli v organizaci.
Jedna se zejména o optimalni zpisob jejich ziskavani, vyuzivani a rozvoje k vykonavani
sjednané prace, dosahovani pozadovaného vykonu a v neposledni tadé i1 realizaci
strategickych cilli organizace. Z vySe uvedené strategie zpravidla vychazeji specifické
strategie lidskych zdrojii, které se dotykaji jednotlivych €innosti fizeni lidskych zdrojd,
respektive persondlni ¢innosti, jako je naptiklad strategie vybéru, hodnoceni, odménovani ¢i
vzdélavani. Podminkou vsak je, Ze tyto specifické strategie jsou vytvareny a uskuteciiovany
jako systém, diky kterému dochézi k realizaci strategickych cilii celé organizace. (Sikyt,

2014, 5. 44)

Kazda organizace je tedy nucena vytvaret a uskutectovat strategii lidskych zdroju tak,
aby prostiednictvi zaméstnancii mohla realizovat ofekavané strategické cile. Organizace
vSak zaroven musi feSit koncepéni otazky, které jsou spojené s potiebou zaméstnancii
a pokrytim potfeby zaméstnanctim, jako je jejich pocet, jaké zaméstnance bude potiebovat,
jak velky ma rozpocet, kde je ziska ¢i metody, jak nové zaméstnance ziskd. Odpovédi na
zminéné otazky vyzaduji zpracovani analyzy soucasného stavu organizace. Tato analyza
obnasi posouzeni dilezitych vnéjSich podminek, jako jsou napiiklad politické, ekonomické
(dle znamé analyzy PESTE) a rovnéZ i vnitinich podminek, jako je velikost organizace, obor,
pravni forma, kultura v organizaci, kvalifika¢ni troven zaméstnancti, organizacni struktura,

technicka vyspélost a dalii. (Sikyt, 2014, s. 45)
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Vnéjsi podminky ovliviiujici i‘izeni lidskych zdroja
vV organizaci
Piirodni NN 13%
Kultumi I 18%
Politické NG 5%
Socidlni NG 36%
Technické NG 5%
Demograficke NG 1%
Pravni I 66%
Ekonomicke I 93 %

Zdroj: Sikyt, 2014, s. 45

Graf 1 Jaké vnéjsi podminky zasadné ovlivituji fizeni lidskych zdroja

Z vyse uvedeného grafu vysledky autorova Setfeni ukézaly, Ze fizeni lidskych zdroja je
v mnoha organizacich ovliviiovano fadou vnéjsich podminek. Jako jednou ze zasadnich se
ukédzala pravé podminka ekonomickd, pravni nebo demograficka, kdy se jednotlivé
organizace musi soustavné vyrovnavat s obtiznou ekonomickou situaci (ibytek vhodnych
zakazek), slozitym pravnim prostiedim 1 nepfiznivym demografickym vyvojem (nedostatek
pracovnich sil). (Sikyt, 2014, s. 45)
Vhitini podminky ovliviiujici rizeni lidskych zdroju
v organizaci
Technicka vyspélost organizace [N 33%
Vlastnicka struktura organizace [N 36%
Organizac¢ni struktura I 49%
Velikost organizace [N 55%
Obor ¢innosti organizace [ IIIIIENGGNGNGNNNNNEEN 55%
Kultura organizace I 1%

Strategie organizace [N 4%
Hospodaiské vysledky organizace I T4%

Zdroj: Sikyt, 2014, s. 46

Graf 2 Jaké vnitini podminky zdsadné ovliviiuji fizeni lidskych zdroji



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 21

Autor se rovnéz zaméfil i na zkoumani zasadnich vnitinich podminek, které mohou mit
nepiiznivy vliv na vyvoj dané organizace. Z grafu uvedeného vyse je na prvni pohled patrné,
ze jako nejzéasadnéjsi se jevi podminka hospodarské vysledky (tedy ziskovost) organizace,
strategie nebo kultura organizace, podobn¢ jako obor ¢innosti organizace, velikost (pocet
zaméstnancll) nebo organizacni struktura. To vSe ovlivituje piisobeni uplatiiovanych zasad

a postuptl v fizeni lidskych zdrojii na dosahovanych vykon organizace. (Sikyt, 2014, s. 45)

Velmi znamou metodou pouzivanou pro analyzu a zjisténi soucasné¢ho stavu organizace,
1 v€etné fizeni lidskych zdrojt, je SWOT analyza, tedy analyza silnych (S) a slabych (W)
stranek, ptilezitosti (O) a hrozeb (T). Silné a slabé stranky vyjadiujici ptiznivy nebo naopak
nepiiznivy stav vnitinich podminek organizace. Ve vztahu k fizeni lidskych zdroja je
to naptiklad kvalifikovanost zaméstnancii nebo zastarala technika. Vedle toho pftileZitosti
a hrozby vyjadiuji pfiznivy nebo nepiiznivy stav ve vnéjSich podminkdch organizace

(naptiklad vetejna zakazka nebo silnéjsi konkurence). (Veber, 2009, s. 534)

Ukolem SWOT analyzy je tedy identifikovat podstatné silné a slabé stranky, piileZitosti
a hrozby a jejich porovnanim nejen vyjadfit jejich ptiznivy €1 neptiznivy vyvoj, ale zaroven
zvolit vhodnou strategii k maximalizaci silnych stranek a minimalizaci slabych. Vysledkem

kombinaci pak mohou byt nasledujici alternativni strategie:
e Strategie SO (zahajeni ofenzivy a ziskani konkuren¢ni vyhody)
e Strategie WO (vyuziti ptilezitosti a potlaceni slabych stranek)
e Strategie ST (piekonani hrozby, ktera mize ohrozit konkurenceschopnost)

o Strategie WT (zachovani existence a pteziti) (Veber, 2009, s. 534)

2.1.1 Politiky lidskych zdroji

Mezi dalsi nastroje k realizaci strategickych zdroji mizeme zatadit politiku lidskych zdrojt,
Casto nazyvanou i jako personalni politiku, kterd definuje zasady ftizeni a vedeni lidi
v organizaci. Z této komplexné pojaté politiky pak obvykle vychazeji specifické politiky
lidskych zdroja, které vymezuji zdsady provadeéni jednotlivych €innosti lidskych zdrojt.
Jako ptikladem muze byt politika vybéru, hodnoceni, odménovani nebo politika vzdélavani.
Vsechny tyto specifické politiky musi byt opét uplatiovany jako uceleny systém, ktery

sméfuje k realizaci strategickych cili organizace. (Sikyt, 2014, s. 47)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 22

2.2 Planovani lidskych zdroji

Planovani lidskych zdrojit mizeme chépat jako proces zdmérného rozhodovani o tom, kolik
doty¢nych pracovnik organizace potfebuje a k jakému terminu. Plany lidskych zdroji
vychazeji z planti celé organizace a predstavuji predpoveédi o potiebé lidi k zabezpeceni
urcité produkce ¢i sluzeb. I kdyz se mize zdat, ze plany v oblasti lidskych zdrojti nemohou
byt zcela piesné, dokazi poskytnou v odpovidajicim vyhledu velmi cenné indikatory pro
ziskavani pracovnikli, vzd€lavani a rozvoj, a to pro rizné organizace. Pravé planovani
lidskych zdroji pomaha organizaci vytvofit ptedpovéd budoucich pozadavkl na lidské
zdroje a pomoci n¢j tedy je mozné zjistit, jaké lidské zdroje (z hlediska poctu a struktury) je
mozné tedy tyto naroky zrealizovat. JednoduSe lze fici, Ze se jedna o proces, ktery je

zaméfeny na feSeni rozdild, co je a co by mélo byt. (Dvotfakova, 2012, s. 120)

---» Pozadavky na organizaci a jejicile

|

i Nabidka pracovni sily
! Poptavka po praci
! Disponibilni zaméstnanci
| s Kolik
i e Taka » -odchody
! . Kdy +- vlivy vnésiho trhu price
i (demograficky vyvoy)
| * Kde +/- zmény pracovni doby
E +- zmény legslativy, dopravni
i obsluznost
i v
Diléi plany
: Plan ziskavani zaméstnancn
! Plan pro snizovani nadbytecnosti zaméstnanci
I Plan flexibilnich forem zaméstnani
Plan stabilizace
Plan vzdélavani a rozvoje
Plan naslednictvi

Zdroj: Dvotakova, 2012, s. 122

Obrazek 1 Proces personalniho planovani
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Je to pravé cCinnost planovani, diky které se miize management organizace rozhodovat
o ziskavani pracovnikd, pfedchdzeni nadbytenosti zaméstnancl, interni mobilité,
podnikovém vzdélavani a rozvoji, vyvoji persondlnich nakladli a o organizaci prace
apracovni dob¢. Samotnad c¢innost planovani zahrnuje nckolik dil¢ich ukolt, jako je
napiiklad rozbor prostiedi, ktery ma za cil zjistit a predvidat zdroje rizik a ptilezitosti na trhu
prace a dale i predpovéd’ poptavky a nabidky po praci. Soucasti tkoli jsou v neposledni fadé
1 identifikace rozdili mezi predvidavou poptavkou a nabidkou pracovni sily, vytvoteni
harmonogramu akci k realizaci feseni, kontrola a na zavér jeho vyhodnoceni. (Dvotakova,

2012,s.121)

2.2.1 Trh prace

Jak jiz bylo zminéno ve vySe uvedenych popisech a definicich, zakladni role fizeni zdroju je
pravé mobilizace pracovni sily, jinak feceno pfevzeti odpoveédnosti a zajiSténi toho, ze
organizace ma spravny pocet zaméstnancli, se spravnymi dovednostmi, ve spravny cas,
na spravném misté a zaroven, aby dochazelo k neustalé zvySovani vykonnosti organizace.
Kli¢ovym pojmem pii zajistovani zdroji zaméstnanct je prave trh prace. Tradi¢ni definice
popisu trh prace jako misto, kde plisobi sily poptavky a nabidky a kde kupujici a prodéavajici
interaguji za c¢elem obchodu. Trh prace se tykéd zejména lidi, ktefi jsou ochotni a schopni

pracovat. (Taylor a Woodhaus, 2016, s. 51-52)

2.2.2 Predpovéd poptavky po praci

2%

které je ovlivilovano mnoha faktory, jako jsou napiiklad vné&j$i ekonomické a socidlni
zmény, rozhodnuti organizace ¢i zmény zpisobené zaméstnanci (odchody do diichodu,
pracovni neschopnost, absence, mrti, ...). Pfedvidani potieby lidskych zdroji vychazi
zrocniho rozpoctu a objemu cinnosti, které jsou zajiStovany organizacni jednotkou.
Poptavka je odhadovédna tak, Ze jeji pfi¢iny se pievadéji do dlouhodobych nebo
kratkodobych potieb, kdy v dlouhodobém planu Ciselné udaje bud’ chybi nebo jde o hruby
odhad. Zatimco v kratkodobém (ro€nim) planu je mozZné piesnégji identifikovat pti¢iny zmén
a lze tak diky tomu na zaklad¢ bilance prace a zaméstnancti urcit potiebu novych pracovnich

sil, a to podle druhu prace. (Dvotakova, 2012, s. 123)
Vétsina organizaci sestavuje predpovedi 1 pro bezprostiedni budoucnost piibliznymi odhady.
Tyto predpovédi je mozné realizovat pomoci riaznych metod. Jednou z metod predvidani

potteby lidskych zdroji jsou odborné dohady, které mohou mit podobu jak bézného, tak
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okamzitého rozhodnuti, a to mezi vedoucimi zaméstnanci nebo vyuzitim Delfské metody.
Odborné dohady vychézeji z isudku manazeri o potiebach lidskych zdrojii na fizenou
organizacni jednotku, a to z hlediska poctu a kvalifikacni struktury. V mensich organizacich
je predpovi vrcholovy manazer, ve vétSich je naopak vhodné ziskat informace prizkumem
ve formé neformalniho hlasovani, dotazniku nebo skupinové diskuze. Delfské metoda je pak
vyuzita v ptipad€, nelze-li otevien¢ diskutovat ve skupin€. Vybrani pracovnici jsou
pozadani, aby pisemné odhadli potfebu pracovniku a sviij ndzor zdivodnili. Proces se
opakuje tak dlouho, dokud pracovnici nedospéji k jednotnému odhadu o budoucim vyvoji

(obvykle staci 4 az 5 kol). (Dvotakova, 2012, s. 124)

Dalsi z metod je extrapolace a indexovani, které je stavéno na minulych trendech a poskytuje
velmi hrubé a kratkodobé odhady potieb. Extrapolace vychazi z ptedpokladu, ze pomérné
hodnoty, které vyjadiuji zmény v minulosti, jsou vhodné k odhadu budoucnosti, tedy pokud
napiiklad za posledni 3 roky organizace pfijala kazdy mésic 100 zaméstnanci, tak lze
ocekavat, ze v dalSim roce se bude jednat pifi zachovani trendu o 1200 zaméstnanct.
Indexovéani naopak zaloZzeno na vztahu mezi zménami poc¢tu zaméstnancli k néjakému
ukazateli (naptiklad velikost prodejni plochy, poc¢tu studentll). V tomto ptipadé je tedy
zapotiebi urcit, jak se v minulosti vyvijel jejich vzéjemny vztah a pro budoucnost urcit, ze
se zvysenim poctu piijatych studentd o 100 vzroste i pocet vedoucich pracovnikii o jednoho.

(Dvoidkova, 2012, s. 124)

Mezi dvé posledni metody patii analyza rozpoctu organizace a modelovani. V prvnim
pfipadé¢ si organizace rozd¢li své jednotky a v kombinaci s extrapolaci trendu finan¢nich
moznosti zjisti, kolik dalSich zaméstnancti je nutné pfijmout. Zatimco metoda modelovani
vyuzivd pii svém zpracovani matematickych vzorcl, které kombinuje s extrapolaci,
indexovanim, odbornymi dohady a vysledky prizkumu poptdvky po préci. Piedstavuje

vvvvvv

2012, s. 124)

2.2.3 Predpovéd nabidky prace

Nabidku lidskych zdroji miiZeme vymezit jako disponibilni pocet zaméstnancd, jejich fond
pracovni doby, produktivitu a pracovni kompetence. Pti pfedvidani nabidky se vZdy manazer
snazi o bilancovani disponibilnich lidskych zdroji a o provedeni jejich auditu. Odhady
rezerv lidskych zdroji se ve vétSin€ piipadii porovnavaji s potfebou, a to se zdmérem

planovani ziskdvani novych zaméstnanctli, posouzeni moznosti vnitini mobility, vymezeni
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potteby vzdelavani ¢i planovani snizeni nadbytecnosti zaméstnanct. (Dvorakova, 2012,

5. 124)

Bilance lidskych zdroji (nékdy také nazyvana jako bilance prace) je zalozena na
organiza¢nim schématu, planu prace a planu obsazeni pracovnich mist. Oba tyto plany
poskytuji informace o poctu a kvalifikaci zaméstnancii, které organizace potiebuje a o tom,
kolik pracovnich mist je obsazenych. Tim udava hrubou potfebu pracovnich sil, ze které se
po upravach, které¢ zohlediuji naptiklad ocekavanou fluktuaci, pracovni neptitomnosti ¢i
jiné ztraty pracovniho fondu, vypocita Cistd potieba. Udava nam tedy, kolik pracovnikt
a s jakou kvalifikaci je nutné ziskat na vnitinim nebo vnéj$im trhu prace. (Dvotakova, 2012,

s. 125)

Naopak audit lidskych zdrojii poméha organizaci posoudit, na které z volnych pracovnich
mist by mohli byt pfevedeni nebo povyseni soucasni zaméstnanci. Pro tento ucel by méli byt
v kazdé organizaci vedeny karty o profilu zaméstnance, které shrnuji tidaje o jeho odbornych
znalostech, dovednostech a schopnostech. Ty mohou byt ziskany napiiklad z hodnoceni
pracovnika, hodnotictho rozhovoru nebo telefonicky. Pfi obsazovani mista
z vnitropodnikovych zdroji se vZdy hledé kandidat, jehoz pracovni profil se nejvice shoduje

s popisem pracovniho mista. (Dvotakova, 2012, s. 125)
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3 ZISKAVANI A VYBER ZAMESTNANCU

Dalsi teoretickd cCast této diplomové prace se bude zabyvat ziskavanim a vybérem
zaméstnancl. V uvodu se nedfive ze vSeho pusti do postupu personalniho vybéru a jeho
jednotlivych kroka tak, aby bylo mozné nalézt idedlniho zameéstnance. Nasledné se
konkrétn¢ zaméiti na ziskdvani zaméstnancii a vysvétli i aktualné velmi pouzivany termin
Ldourcing®. V dalSich Castech se pak opira o ziskané poznatky z oblasti vybérového
rozhovoru a zavér prace je pak vénovan sledim Cinnosti a aktivitam, které probihaji mezi

pohovorem a nastupnim dnem.

3.1 Postup personalniho vybéru

Kazda organizace, ktera hleda nového pracovnika, by si méla v prvni fad¢ polozit otazku,
¢eho chee docilit. Hlavnim cilem by mélo byt vybrat ¢lovéka, ktery bude na svém misté
opravdovym piinosem pro ¢innost daného podniku a zarovenn se bude citit spokojeny

a motivovany k tomu, aby efektivné vykonaval svou préci. (Bélohlavek, 2016, s. 30)

Planovini lidskych zdroji Analyza pracovnich mist
(potieba obsadit pracovni misto) (specifikace pracovniho mista)

Ziskavani zaméstnanca
(vhodni uchazedéi)

l

Vvbér zaméstnanci
(ngjvhodnéjdi uchazed)

l

Prijimani zamé&stnanci
(novy zaméstnanec)

Adaptace zaméstnancii
(adaptovany zaméstnanec)

Zdroj: Koubek, 2004, s. 123

Obrazek 2 Postup pii obsazovani volnych pracovnich pozic
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Smyslem dobie provedeného vybéru by tedy méelo byt vylouceni neschopnych lidi nebo lidi,
ktefi nejsou ochotni se adaptovat, a naopak zaclenéni nového pracovnika do zivota
organizace a jeho pfizpusobeni organizacni kultufe. Samotny vybér pak obnasi zvladnuti
nekolika etap vybérového fizeni, mezi které miizeme zafadit stanoveni pozadavk, ziskavani
lidi, ur¢eni néstroji, vlastni diagnostika a zavére¢né rozhodovani o uchazecich. (Bélohlavek,

2016, s. 30)

Predstavy o idealnim pracovnikovi by mély vychazet ze stanoveni pozadavkii dané
organizace o tom, jaké lidi vlastné chce. Nejprve je tieba, aby si podnik stanovil pozadavky
na zastdvané misto, které slouzi jako jedna ze zavaznych ¢asti celého vybeérového projektu
a jeji zanedbani muze vést k selhani celého postupu. Jednim z hlavnich predpokladii
uspésnosti vybéru je propracované urceni pozadovanych kompetenci, které odrazi firemni
hodnoty a organiza¢ni kulturu. Nesmi se zapomenout ani na naroky vykondvané ¢innosti

a v neposledni fad¢ i popsani specifik konkrétniho pracovisté. (Bélohlavek, 2016, s. 30-31)

Mezi obvyklé nastroje vybéru zaméstnancii miizeme zminit osobni dotaznik a rozhovor,
v menSim poctu piipadi se pak sahd k dal§im prostiedkiim. Existuje vSak celd fada metod,
které umoziuji kvalitni vybér zaméstnancl. Jednou z nich jsou testy schopnosti, které
zjistuji, co dany cCloveék dokéaze. Zahrnuti testy inteligence, kreativity, paméti nebo
psychomotorického tempa. Je vSak tfeba mit na paméti, ze v ptipad¢ vyuziti této metody je
tteba zajistit pracovnika s psychologickym vzdélanim. Dalsi metodou je Assessment center,
kde je vybér postaven na nékolika simulovanych situacich a skupina Gcastnikll je pak
hodnocena skupinou pozorovatell. V neposledni fadé¢ je to velmi zajimavda metoda
grafologie, kterd vychazi z predpokladu, ze osobnost ¢lovéka se projevi v jeho pismu.

(Bélohlavek, 2016, s. 32-33)

3.2 Ziskavani zaméstnancu

Jedna se o Givodni etapu modelového postupu pii obsazovani volnych pracovnich pozic.
StéZejnim Gcelem ziskani novych zaméstnanct je osloveni a ptilakani v odpovidajicim Case
a s pfiméfenymi naklady dostateCny pocet vhodnych uchazecii o zaméstnani, kteti spliuji
potifebné pozadavky na zaméstnance. Hlavni podstatou ziskdvani zaméstnanct je navazani
komunikace mezi zaméstnavatelem (poptava praci) a potencidlnimi uchaze¢i o préci
(nabizeji praci), a to za ulelem informovani. Urove komunikace zaméstnavatele
s ptipadnymi uchazec¢i vybérového fizeni velmi ovliviiuje efektivnost procesu obsazovani

volnych mist, stejné¢ tak jako 1 poveést daného zameéstnavatele. Vysledkem ziskani
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zaméstnancl je pak pfiméfeny pocet vhodnych uchazeci o zaméstnani, kteti spliuji
nezbytné pozadavky na zaméstnance. Vhodné uchazece si pak zaméstnavatel pozve

k vybérovému fizeni. (Sikyt, 2016, s. 95)

3.2.1 Sourcing

Pojem Sourcing je oznafenim pro aktivni vyhledavani jak potenciondlnich uchazect
o zamé&stnani, tak informaci o nich. Aktivity spojené se Sourcingem byly v pribéhu mnoha
let soucasti naplné prace vSech Recruiterti. Pfed né€kolika lety se vSak néktefi z nich zacali
zaméfovat pouze na aktivni vyhledavani a jejich pozice se zménila v samostatného
»dourcera®. Takzvani ,,Sourcefi®, Casto oznacovani také jako lovci nebo hledaci talentti, maji
za ukol aktivné vyhledavat a oslovovat pasivni uchazece, vyvolat jejich zdjem a presvédcit
je k pohovoru. O potencionalnich kandidatech hledaji veskeré relevantni informace, coz
vyzaduje znalosti v oblasti socidlnich siti a neustdlé rozvijeni dovednosti v oblasti
nejnovejsich metod a technik pro vybér zaméstnancl. Je obecné zndmo, Ze pojmy jako
Sourcer, Recruiter ¢i Headhunter jsou brany jako pozice se stejnymi ¢innostmi. Sourcer
(lovec) aktivné vyhledava pasivni uchazece, naopak Recruiter se vice zam¢fuje na vztahy
s uchazeci a zdroven je provazi celym procesem piijmu. Pojem Headhunter pak oznacuje
pracovniky, zaméfujici se na uchazece na urovni stredniho a vrcholového managementu,

v nékterych ptipadech zaméfenych i na konkrétni segment trhu. (Tegze, 2019, s. 23)

METODY SOURCINGU

Obnoveni Screeningu

Obnoveni databaze a dat Technicky Screening

Aktivni a pasivni
pFistup

Hromadné
oslovovani
Vytvofeni interni ‘

databaze

V4 .\
Pracovni nabidky ' ‘

Nabidka prace

TelefonickyScreening

Obnoveni dat

Pokracovani v oslovovani

Potvrzeni rozhovoru

Pridéleni prace

Zdroj: OPTIT SoftTech, © 2014-2015

Obrazek 3 Metody Sourcingu
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3.3 Vlastni vybérovy rozhovor

Je to pravé motivacni dopis a zivotopis, diky kterému zameéstnavatel poprvé poznava
potencionalniho uchazeCe o praci. Obsah téchto dokumentti by mél vyjadfovat profesni
kvality, které organizace hleda. Pokud je na danou pozici odeslan velky pocet Zivotopisi,
pti jejich kontrole je vhodné vyuzit dvou krokovy proces, ktery zajisti rychlost a pfesnost
vybéru. V prvnim procesu se odstrani zivotopisy téch kandidat, ktefi téméi nespliuji
pozadavky na vzdélani a zkuSenosti pro vykon dané prace. Hodnoti se aspekty jako
progresivni kariérni dynamika, ochota tvrdé pracovat, orientace na kariérni smér i celkova
konstrukce a vzhled zivotopisu. Dalsi proces pak zahrnuje zvazeni drobnych rozdilti mezi
kvalifikovanymi kandidaty, mlze jit o vice zkuSenosti ¢i odliSnosti ve vzdélani. AZ poté
teprve dochazi k vytvoteni seznamu téch nejsilnéjSich kandidati, kteti jsou nasledné pozvani

do vybérového fizeni. (Harvad Business Press, 2008, s. 20-21)

Samotny proces vedeni pohovori se fadi mezi zvlast¢ vyznamnou ¢innosti manazerq, ktera
je spojend s vytvafenim a fizenim pracovniho kolektivu. Této aktivité se vyplati vé€novat
nalezity prostor a pozornost, protoZe se v praxi stdva, ze na ni byva malo ¢asu. Chybné
vybrany pracovnik, jenz nezvlada své ukoly ¢i protiely jedinec, ktery zneuziva svého
zaméstnavatele, jsou dlouhodobym problémem pro nadiizené¢ho. Nejde v tomto piipadé jen
o vyclenéni vlastniho ¢asu na ptipravu a pribéh pohovoru, ale dilezitym pozadavkem je
1 kvalita vedeni pohovoru, kterd je zavisla na Grovni osvojenych dovednosti. (B&lohlavek,

2017, s. 8-10)

Uspé&sné vedeni pohovort s novymi lidmi je zavislé piedevsim na urovni komunikaénich
a posuzovacich dovednosti hovoficiho. Nejde pouze o aktivni komunikaéni dovednosti,
které jsou spojeny splsobivosti fe¢i a ovliviiovanim lidi, ale v pohovorech
s potencionalnimi zaméstnanci mnohem vice zaleZi na dovednostech pasivni komunikace,
spocivajici ve schopnosti vciténi. Dobry tazatel, v naSem piipadé vedouci rozhovoru, by mél
pfi svém vybéru zvladat jak, naslouchat, klast otazky, pfesvédCovat ta si umét poradit
s asertivni komunikaci a posuzovanim schopnosti dan¢ho kandidéta. (Bé&lohlavek, 2017,

5. 8-10)

Mezi nejCastéjsi typy rozhovorl fadime klasicky, behaviordlni a multimodalni vybérovy
rozhovor. Behavioralni vybérovy rozhovor se zamétuje na chovani uchazece a od tradi¢niho
vybéroveého rozhovoru se odliSuje ve zpisobu kladeni otazek. Uchazec je vyzyvan k popisu

svého chovani v konkrétnich pracovnich situacich, které¢ feSil v minulém zaméstnani
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(ptipadné uvede, jak by v dané situaci postupoval). Po uchazeci se pozaduje, aby popsal
a okomentoval své chovani v situaci, kdy naptiklad narazil na urcity pracovni problém, ¢i
tesil konflikt mezi zaméstnancem. Vyhodou tohoto rozhovoru je vétsi objektivita posouzeni

uchazece a moznost odhalit urcité socialni dovednosti. (Kocianova, 2010, s. 109)

Naopak multimodalni vybérovy rozhovor vyuziva pevného seznamu osmi komponentt, kde
pét z nich slouzi k diagnostickému ucelu a tii maji zajistit pfirozeny prub&hu rozhovoru.
Zacatek rozhovoru je uveden kratkou informativni rozpravou a slouzi k navozeni piijemné
atmosféry, dale pokracuje v komunikaci o vlastnim piedstaveni uchazece a jeho profesni
orientaci. Dal§im bodem je volny rozhovor, zivotopisné otazky, situacni otazky a nasleduje
zaveér rozhovoru, pti kterém dochazi k otevienym otazkéach ze strany uchazece a celkovému

shrnuti. (Kocianova, 2010, s. 109-110)

3.4 Mezi pohovorem a nastupnim dnem

Jakmile dojde mezi zaméstnavatelem a uchazeCem ke shod¢é na vzijemné pfijatelnych
podminkach, uzavira se pracovni smlouva. Na prvni pohled se muze zdat, Ze je faze piijeti
dokoncena, ale neni tomu tak. Nasleduji dalsi kritické faze, které vedou k GspéSnému
dokonceni naborového a vybérového procesu. Mezi tyto fize miizeme zaradit zahdjeni
pracovni ¢innosti, piijmuti nového ¢lena do pracovniho kolektivu a zakonc¢eni zaucovaciho
obdobi. Prvni mésice v novém zaméstnani jsou zasadni pro dlouhodoby tspéch a to, co se
v pritbéhu nich pfihodi, mlZe rozhodnout o tom, zda pracovnik zlistane nebo opét rychle
odejde a zaroveii 1 o tom, jaky si zaméstnanec vytvoii ndzor na danou organizaci. Stejné tak,
jako je naplanovéan naborovy a vyb&rovy proces je tieba se zaméfit 1 na ptipravu konkrétnich
procesnich krokli pfi nastupu a zaucovaciho obdobi, ¢imZ se zvysi Sance, Ze piijaty

pracovnik bude uspésny. (Dale, 2007, s. 163—-165)

Doba mezi podpisem smlouvy a prvnim dnem v novém zaméstnani mize byt obdobim
nejistoty, a to jak na stran¢ uchazece, ktery mize byt na pochybach, jestli u¢inil spravné
rozhodnuti, tak i na stran¢ zameéstnavatele, strachujiciho se o spravnosti volby. Dojmy, které
jsou ziskané pifi pohovoru ovliviiuji dale predpoklad o znéni pracovni smlouvy. Veskeré
dualezité soucasti, jako je naptiklad ptistup ke Skolenim, mély byt potvrzeny béhem jednani
o podminkach. Jestlize dojde k vymezeni vSech dilezitych otazek jasné a pisemné, snizi se
tak riziko nedorozuméni a neshod. Soucasné s ptipravou vsech dilezitych podkladi pro
pfijem nového zaméstnance je také tieba pfipravit pracovni tym na pfijeti nového ¢lena, jeho

predstaveni, zauCeni a snazit se o upevilovani vztahit mezi nimi. (Dale, 2007, s. 163—164)
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4 ADAPTACE NOVYCH PRACOVNIKU

Po nalezeni idedlniho kandidata na pracovni pozici dochazi nasledné k procesu jeho
integrace a adaptace. Tato teoreticka kapitola nejprve predstavi pojem integrace a adaptace
jako takovy a nasledné se bude zabyvat jejich zdkladnimi prvky. Soucasti bude i ukazka
navrhu planu harmonogramu pro adaptaci. Nedilnou soucasti je i shrnuti zdkladnich cili
a struktury fizené adaptace a v neposledni fad¢ i navrzeni planu adaptace, ktery sebou muze

nést spousta uskali.

4.1 Pojem integrace a adaptace

Zatazeni novych pracovnikli do pracovniho procesu a jejich integrace (nebo také adaptace)
je vysledkem vybérového procesu a zaroven zac¢atkem pracovniho procesu. Jedna se proces,
kdy je novy zaméstnanec ptizptisobovan pracovnimu a socidlnimu prostiedi. Mezi zakladni
funkce dobfe realizovatelné integrace a adaptace ve vztahu k zaméstnanci se fadi motivacni
faktory, kdy ma firma o zaméstnance zdjem a zaroven snahu u ulehdit zapracovani. Déle je
to faktor socialni, kdy se zaméstnanec seznamuje ostatnimi kolegy ve firm¢ a dochazi
k zapracovani do tymu. V neposledni fad¢ je to faktor rekapitulacni, kdy se zaméstnanec
integruje do firemni kultury a mtze se tak rychleji rozhodnout, zda mu vyhovuje. Naopak
pro organizaci se mezi zakladni funkce fadi rychlé zapracovani, zpétna vazba, zlepSovani

image firmy ¢i zlepSeni komunikace a tymové spoluprace. (Vajner, 2007, s. 93)

4.2 Zakladni prvky integrace a adaptace

Integrace a adaptace nového pracovnika ve spolecnosti obvykle zahrnuje tfi zakladni oblasti.
Prvni z nich je celofiremni integrace a adaptace, kdy dochazi ke sdileni obecnych informaci,
které jsou spolecné pro vSechny zaméstnance. Dalsi je pak integrace a adaptace v utvarové
jednotce, kdy je zaméstnanec seznamen se specifickymi informacemi vdzanymi na dany
utvar. Posledni je pak integrace a adaptace na konkrétni pracovni misto, které obsahuji
specifické informace o charakteru a obsahu prace na konkrétnim pracovnim misté. Doba
trvani adaptace se v kazdé spolecnosti lisi, obecné€ se da vsak fici, Ze jde o dobu mezi tfemi

az Sesti mésici po nastupu do zaméstnani. (Vajner, 2007, s. 94)

Nesmime zapominat (i kdyz se to zdat jako kli§¢), ze na prvnimu dojmu stéle zalezi a prvni
den je tak nejvetsi Sance udé€lat na novacka doby dojem a zaroven ho pozitivnim pfistupem
naladit na dalsi dny a tydny. Pfed néstupem je tfeba mit jasn¢ definovany harmonogram dne,

vSe si pfedem pfipravit a rozdélit si jednotlivé role. (Magazin, © 1996-2022)
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V nasledujici tabulce mizeme vidét navrh Casového harmonogramu procesu integrace

a adaptace, ktery muze slouzit jako ukazkovy ptiklad pro vyuziti v praxi.

Tabulka 1 Plan harmonogramu procesu integrace a adaptace

Doba zamé s tnani Priabéh adaptace

domaci prostudovani meteriald, realizace schiizek s budoucimi

fed nastupem o
P P pracovniky, prohlidka pracoviste

1. tyden podpis smlouvy, Skoleni, schiizky, pfedani piirucky

Skoleni a pracovni seminafe (firemni chovani, zaméstnanecké
vyhody)

realizace ¢innosti zamestnance (vSe se konzultuje s tutorem
a nasledné hodnoti)

ukonéeni procesu adaptace, vyhodnoceni cilii, projednani

2. - 4. tyden

2. - 5. mésic

6. meésic

nasledného planu rozvoje

Zdroj: Vajner, 2007, s. 94

4.3 Cil a struktura rizené adaptace

Mezi hlavni cil fizené adaptace je zpravidla povazovano co nejrychlejsi zatazeni pracovnika,
aby mohl naplno vyuzit své profesni ptredpoklady, pro néz byl vybran. Spravny start
ve vétsing piipadii rozhoduje o tom, jak bude pfijaty pracovnik vnimat sdm sebe a kam a jak
jej zatadi jeho spolupracovnici. Projevuje se zde tzv. pygmalionsky efekt, jehoz piisobeni
muze vyznamng urcit kvalitu vykonu nového zaméstnance. Samotny adaptacni proces pak
zahrnuje Ctyfi zékladni body. Prvnim z nich je seznameni pracovnika s firmou, kdy jsou
predstaveny zdkladni informace o spolecnosti, jako je historie, postaveni na trhu,
perspektiva, filozofie, je piredstaven management spolecnosti a rovnézZ i rozmisténi firmy
ajeji lidé. Néasledné se pracovnik sezndmi s chodem firmy a poznéd cinnosti, které
predchazeji a které nasleduji a pozna, na jakych lidech a jejich Cinnostech je zavisly.
Seznameni s chodem firmy je mozné formou instruktaZe, prohlidkou nebo tzv. koleC¢kem
(rotaci). Poté dochazi k zatazeni pracovnika a k ptidéleni pracovnich povinnosti a na tplném
zaveéru je zpracovan plan profesiondlniho ristu s vytvofenim kariérniho planu. (Hronik,

1999, s. 288-289)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 33

4.4 Plan rizené adaptace a jeho uskali

Samotny plan adaptace obsahuje urceni doby adaptace, na kterou bude nastavena, urceni
radce, ktery neni bezprostiednim nadfizenym, urceni cilli ¢i urceni zptisobu hodnoceni
a vyhodnocovani procesu adaptace. Mimo to je tieba zvolit i konkrétni funkéni mista k rotaci
a navrhnout vzdélavaci aktivity, vztahujici se k dané pracovni pozici. Ani procesu adaptace
se vSak nevyhnou problémy a uskali pfi jeho realizaci. Jednim z nejcastéjSich uskali byva
pravé presyceni informacemi béhem velmi kratké doby a pracovnik tak neni schopen
vstiebat dal$i data. Dale to mlze byt povéfovani podfadnymi ukoly, které pracovnika
podceitiuje a zaroven oslabuje. Velmi Casto se také projevuje ,,mytus zkousky ohném®, kdy
je pracovnik povétovan tikoly, u nichz je pravdépodobnost neuspéchu a poznamena tak jeho
vykon. V praxi se také mlzeme setkat s podcenénim a nezdjmem, kdy je uzivan vyraz
»hejsme v mateiské Skole®, jez si kazdy pracovnik mize vylozit po svém. (Hronik, 1999,

5. 289)
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5 ROZVOJ ANGAZOVANOSTI PRACOVNIKU

Zéaverecna kapitola teoretické Casti této diplomové prace se v kratkosti zaméfi na
angazovanost pracovnikii a jeji rozvoj. I pifes to, Ze pojem angazovanost neni jednim
z hlavnich kli¢ovych slov této prace, je tfeba o ném mluvit, protoze souvisi s lidskymi zdroji
a zaroven je navazujicim faktorem jak pro nové pfichozi, tak i stdlé zaméstnance v dané
organizaci. Nejprve bude vysvétlen pojem angazovanosti a jeji vychodiska a nasledné budou

wewvr

spole¢nosti.

5.1 AngaZovanost a jeji vychodiska

Pojem angazovanost je v dnesni dobé brana za jedno z centralnich témat vSech organizaci,
a to bez ohledu na hospodaiské klima. Mnoho spolecnosti si uvédomuje, ze i pies to, Ze maji
k dispozici nepieberné mnozstvi sofistikovanych dat k pochopeni potfeb a ptani svych
zakazniki, disponuji pouze malym mnozstvim informaci o tom, co je dalezité pro jejich
pracovniky, co je motivuje a jaké pristupy by mohly pomoci k jejich lep§imu pracovnimu
vykonu. Aktudlni globalni podnikatelské prostiedi dava v potaz, Ze ani spokojenost
a stabilita, dokonce ani loajalita nejsou dostatecnym faktorem pro zabezpeceni
pozadovaného vztahu mezi vykonem zaméstnance a vybornymi obchodnimi vysledky. Aby
bylo mozné komplexné& pochopit celou problematiku angaZovanosti, je dileZité si nejprve
objasnit prakticka a teoretickd vychodiska. V piipad¢ praktického hlediska se jedna o prvni
zminky, urceni pfi¢in a vymezeni vyznamu samotného konceptu angazovanosti.
Z teoretického hlediska je to pak pohled na angaZovanost dle vymezeni odborného

z akademického prostiedi. (Horvathova et al., 2016, s. 13—14)

Pocit radosti Duivéra
Z prace vV management

Zdroj: Cejthamr a Dédina, 2010, s. 263

Obrazek 4 Model angaZovanosti
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5.2 Zakladni pojmy a koncepce

Pti konkrétnim definovani pojmu angazovanost dochazi ke spousté otazek, které se opiraji
o souvislost s pracovni spokojenosti, motivaci a oddanosti pracovnikt. V literatufe se
zpravidla spousta autorii shoduje na tom, ze se jednd o komplementarni, navzijem se
dopliujici procesy, které jsou spolu propojené avzijemné se piesahuji ¢i dokonce
prekryvaji. Angazovanost a oddanost jsou stav byti, jakozto 1 motivovanost a motivace, ktera
se vsak tyka ptani néco udé€lat a pak to d€lat. Zatimco spokojenost s praci nam ukazuje, do
jaké miry jsou pracovnici celkové spokojeni ¢i naopak nespokojeni se svoji praci
a pracovnim prostiedi. Je zaméfen zejména na postoje, pocity, které 1idé maji ve vztahu
k praci, kdy pozitivni postoje signalizuji spokojenost a negativni a nepiiznivé postoje k praci
pak vyjadfuji nespokojenost s praci. Pojem spokojenost je pak mozné charakterizovat
a definovat jako popis stavu, hnaci silu nebo je chapan jako piekazka k vykonu. (Horvathova

etal., 2016, s. 18-19)

Konkrétné autor Cohen (2003, s.23) ve své knize uvadi, Ze angaZovanost je zaméfena na
profesi zaméstnance, povolani nebo kariéru. Zaroven zdaraziuje dilezitost tohoto zameteni
na zavazek, protoze se jednd o jeden z mala konceptii zadvazkl, kdy se pokousi zachytit
pojem zastani se femesla, povolani nebo profese, a to naprosto oddélené od jakéhokoliv

konkrétniho pracovniho prostiedi.

5.3 Jak zvySovat angaZovanost pracovniku

Vétsina manazerti na vrcholovych pozicich je pevné pfesvédcend o tom, Ze angazovanost
a motivace pracovnikil je hlavnim prvkem pfi zvySovani vykonu organizace a dosahovani
lepSich vysledki. Jestlize jsou zamé&stnanci uvnitf sebe pfesvéd€eni o smyslu své prace,
piispivaji tak nejen ke zvySovani vykonu, ale zaroven k ke zlepSovani pracovniho prostredi.
Je vSak tteba si uvédomit, ze dosazeni takového stavu je velmi narocné a vyzaduje
dlouhodoby proces. Angazovanost pracovnikii mize byt zvySovéna na zédklad¢ dodrzovani
stanovych pravidel. Cile jednotlivych zaméstnancti musi byt jasné, méfitelné a realistické,
lidé je musi chapat a provadét. Musi byt kladen velky diraz na tymovou prace a plné zapojit
kazdého pracovnika. Kazdy management spolec¢nosti by mél byt pfipraven trénovat a vést
své podfizeni. Soucasti pravidel je 1 jasnd komunikace na vSech Urovnich a finan¢ni
zainteresovanost pracovniki na tispéchu celé organizace. (Cejthamr a Dédina, 2010, s. 263—

264)
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6 ZHODNOCENI TEORETICKYCH POZNATKU A STANOVENI
PREDPOKLADU PRO PRAKTICKOU CAST

Z vyse uvedeného teoretického prehledu miizeme fici, Ze pojmem fizeni lidskych zdroji
a obecn¢ managementem lidskych zdroji se zabyva nespocetné mnozstvi autorit ve svych
knihéach a publikacich. Velmi dulezité je pochopit samotnou podstatu lidskych zdroja, ktera
souvisi nejen s hledanim novych zaméstnanct, ale také s jejich piijmem, adaptaci,
angazovanosti a dalSimi ¢innostmi, které jsou spjaty s personalistkou. Zaroven je tieba
zvladnout veskeré ukoly, které fizeni predstavuje a zajiStovat tak staly rozvoj pracovnich sil

ve spolecnosti.

Po prostudovani odborné literatury se zaroven potvrdilo, ze persondlni prace piedstavuje pro
kazdou organizaci jednu se stézejnich oblasti, ktera vSak byva v mnohych ptipadech Casto
opomijena. Jsou to pravé lidé v organizaci, ktefi tvoii zakladni prostfedek k realizaci
strategickych cilii a na to se nesmi zapominat. Kazdy z autorli se zaroven jinak stavi
k planovani lidskych zdroji a diky provedeni reSerSe je mozné porovnat jejich vyzkumy
spojené s podminkami, které ovliviiuji samotné fizeni lidskych zdroji v organizaci. Tyto je

mozné shlédnou formou grafického znazornéni v kapitole €. 2.

Navazujici prakticka cast této diplomové prace se bude opirat zejména o poznatky, které
jsou blize popsany v kapitolach €. 3, 4 a 5. Jedna se zejména o ziskdvani a vybér
zamestnancl, u kterého je tieba vzit v potaz postup vybéru ¢i metody k ziskavani novych
zaméstnanc. Dale je to Cast vénovana adaptaci, kde pomoci teoretickych zéklada
a praktickym ptikladim bude mozné vychazet pii zpracovavani nadvrhu pro plan adaptace
v projektové ¢asti. V zavéeru je to 1 kapitola o angazovanosti pracovnikd, kterd obecné donuti
kazdého ctenate (at’ uz na vedouci ¢i dilenské pozici) zamyslet se nad tim, z ¢eho vychazi

a jak s ni mtizeme pracovat.
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7 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI PILANA WOOD S.R.O.

Uvodni kapitola praktické ¢asti této diplomové prace v kratkosti predstavi spole¢nost
PILANA Wood s.r.0, ve které je projekt realizovan. Prvni fadky zavedou ¢tenate do historie
a charakteristiky spolecnosti a volné pokracuji do popisu a piedstaveni vyrobniho
sortimentu. Velmi dilezitd je i samostatnd zminka o organizacni struktuie a vedeni
spolecnosti, kterd nam pomiize nahlédnout do fizeni a fungovani spolecnosti. Nedilnou
soucasti této kapitoly je i1 zpracovani situacni analyzy SWOT a tim zjisténi aktudlniho
postaveni podniku. Diky vSem témto informacim je mozné si vytvofit teoreticky piehled

o dané firmé a nasledné na néj nezapomenout pfihlizet pfi zpracovavani samotného projektu.

7.1 Historie spolecnosti

Vyroba pilovych kotouct se slinutého karbidu a pilovych past na dievo byla ze zacatku
jednim z provozi byvalého zavodu PILANA Hulin, jehoZz tradice zac¢ina uz v roce 1934.
V tomto roce byl zaloZen pod ndzvem ,,Prvni moravska tovarna na pily a nastroje. Za tu
dobu prosla mnoha organizacnimi zménami az do pocatku privatizace v roce 1991. Po
privatizaci statnich vyrobnich zatizeni do soukromych rukou vznikla v disledku toho
spole¢nost PILANA Wood. Veliké Gsili bylo v prvni fadé vénovano modernizaci strojniho
parku, zdokonaleni vyrobnich technologii a obecnému pfechodu na zdpadni standardy tak,

aby se se vyrobky pod znackou PILANA po padu vychodniho bloku mohly stat

konkurenceschopnymi na nové¢ otevienych svétovych trzich. (PILANA Wood, © 2021)

v

Zdroj: Interni podklad spole€nosti

Obrazek 5 Historicky pohled na spolec¢nost
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7.2 Charakteristika spolecnosti

Spole¢nost PILANA Wood je pfimym pokracovatelem uspesné vyroby pilovych kotouci
apast a dnes patii s pfiblizné 200 zaméstnanci k nejvétSim vyrobciim téchto nastroji
v Evropé. Pro vyrobu jsou pouzivany materidly nejvyssi kvality, které odpovidaji normam
DIN a ISO. Kvalita vyrobku je sledovana ptisnou kontrolou a ve vyrobé jsou pouzivany
nejmodernéjsi technologie a strojni zafizeni (fezaci a znacici lasery, CNC obrabéci centra

a brusky, automatické kalici linky a dals$i). (Interni informace spole¢nosti)

Firma PILANA Wood, s.r.o. stile usilovné sleduje kvalitu svych nastroju, hledd rizné
inovace. Je kladen diiraz na automatizaci spolu s dlouholetou tradici a zkusenostmi. Filozofii
spole¢nosti je nabizet svym zakaznikiim vysoce kvalitni vyrobky za dobré ceny. Vice nez
80 % vyrobkl jde na export do vyspélych zemi po celém svét€. V soucasné chvili jsou
poskytovany sluzby zakaznikiim ve vice nez 90 zemich svéta, kde si mohou vybrat z fady
standardnich produktt, které jsou dostupné na skladé nebo néstrojii vyrabénych na vyzadani.
Nejveétsi odbératele miizeme najit v zemich jako Némecko, USA, Francie, Velka Britanie

a dalsi. (Interni informace spole¢nosti)

Zdroj: interni informace spolec¢nosti

Obrazek 6 Logo spolecnosti véetné vyroci 85 let

V soucasné dobé ma nazev PILANA ve svém nazvu vice spolecnosti. Je to zplisobeno
vznikem samostatné fungujicich firem, které jsou zaméfeny na jiny fezny sortiment. Na
prvni pohled se mize zdat, ze PILANA je jedna spolecnost v jednom sidle, ale spole¢né je
skutecné pouze sidlo a adresa. Kazda z nich funguje jako samostatnd obchodni spole¢nost

s vlastnim jednatelem a vyrobou. (Interni informace spolecnosti)
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Aktudlné se miizeme setkat s nasledujicimi spole¢nostmi:

e PILANA Wood (pilové kotouce a pilové pasy)
e PILANA KARBID (vyroba rota¢nich nastroji)
e PILANA KNIVES (primyslové noze)

e PILANA METAL (pilové pasy na kov)

e PILANA TOOLS (ru¢ni pily)

e PILANA SB (dievopily, katry, téla pil)

7.3 Vyrobni portfolio

Vyrobni sortiment spolec¢nosti miizeme rozdélit do tii zdkladnich skupin. Prvni a zaroveii
nejvetsi tvori SK pilové kotouce, pot¢ PKD pilové kotouce a v mensim zastoupeni pak
i pilové pasy na dievo. Hloubka jednotlivych skupin vyrobki je velmi rozséhla a zaroven
specifikovana dle stanovenych technologickych norem. Okem lajka by se mohlo zdat, Ze
jsou kotoucové pily stejné a 1i8i se od sebe pouze velikosti ¢i po¢tem zubii. Nenechte se
ovSem zmast, kazdd pila ma sva specifika, a to jak ve zplsobu zpracovani, pouzitém

materialu, tak i v ucelu svého pouziti.
SK pilové kotouce

Jak jiz bylo fe€eno v Givodu, jedné se o nejrozsifengjsi skupinu vyrobki spolecnosti. Pilové
kotouce se slinutého karbidu wolframu (od toho odvozen nazev SK) jsou vyrabény z vysoce
kvalitni némecké oceli s vyuZitim platkli, které jsou vyrobeny pro konkrétni aplikaci na
zakladé stupné jejich tvrdosti / houZevnatosti. T¢€la pil maji obvykle tvrdost 45-48 HRc
a jsou fezana laserem. VyuZiti najdou tyto kotou€ové pily pifi primarnim zpracovani dieva,
kde jsou pouzivany do rozmitacich strojui a v ptipadé sekundarniho zpracovani dieva jsou to
pak kotouce pro stavebni primysl, do pokosovych pil, CNC stojti a ru¢nich stroji. Specialni
kategorii jsou pak formatovaci pilové kotouce ve verzi HIGH PROFI a HIGH PROFI +, pily

na fezani nezeleznych kovi, plastl, oceli a dalSich. (Interni informace spole¢nosti)
PKD pilové kotouce

Dalsi skupinou vyrobkt jsou pilové kotouce, které jsou osazeny feznymi bfity vyrobenymi
z polykrystalickych diamanti (od toho odvozen nazev PKD). Tyto pily se vyznacuji
mimoféadnou tvrdosti a zivotnosti bfitd a své vyuziti nachdzeji nejcastéji v nabytkaiském
pramyslu jakozto bézné formdatovaci pily a prediezavaci kotouce. (Interni informace

spole¢nosti)
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Pilové pasy na di‘evo

Mensi skupinu sortimentu spolecnosti tvoii pravé pilové pasy na dievo, které dosud stale
najdou své odbeératele. Technologicky jsou rozdéleny na kmenové pilové pasy, které jsou
urceny pro dievaiskou prvovyrobu a stolaifské pasy na druhovyrobu. Nejcastéji je tento

sortiment pil vyuzivan pii fezani masivniho pfirodniho dieva v mobilnich pasovych piléch.
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Zdroj: Interni podklad spolecnosti

Obrazek 7 Ukéazka vyrobniho sortimentu

7.4 Ekonomické zhodnoceni

Nasledujici kapitola se v kratkosti zamé&fi na zjisténi ekonomické situace spolecnosti
PILANA Wood. Mezi zékladni ekonomické ukazatele pro porovnani byly zvoleny trzby
z prodeje vyrobku a sluzeb, ROE, provozni hospodaisky vysledek a rovnéz i vyvoj poctu
zameéstnancud. Pro leps$i prehlednost a rovnéz i piesnost jsou zpracovavany udaje v rozmezi
let 2016 az 2021. Na prvni pohled lze vSak konstatovat, Ze se jedna o ekonomicky zdravou

a rozvijejici se spolecnost.

Prvnim z ukazatell, ktery byl sledovan, se zafadil ukazatel trzeb za prodej vyrobki a sluzeb.
PILANA Wood je vyrobni spole¢nost a ziskané trzby jsou tedy pro n¢j zasadni. Trzby
v podniku oznacuji tu c¢ast vynosii, kterou spolecnost dosdhne prodejem vyrobki, zbozi
asluzeb v daném tucetnim obdobi (zpravila mésici ¢i roku). Jednd se o vynosy, které
jsou ziskané z provozné ekonomické ¢innosti a jsou hlavnim finan¢nim zdrojem podniku.
Na nasledujicim grafu mizeme vidét vyvoj trzeb v jednotlivych letech, kde konkrétné rok
2021 ptinesl spolecnosti jedny z nejvyssich trzeb za poslednich 6 let. (Management Mania,

© 2011-2016)
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Trzby za prodej vyrobki a shizeb
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 3 Trzby za prodej vyrobku a sluzeb

DalSim navazujicim ukazatelem, ktery miizeme vidét na grafu nize je vyvoj provozniho
hospodarského vysledku. Ziskdme jej rozdilem mezi vynosy a ndklady spolecnosti a pro
spolecnost je dlilezitym ukazatelem pro zjiSténi zisku ¢i naopak ztraty. Opét 1ze konstatovat,

ze hospodarsky vysledek zaznamenal v obdobi 6 tech znatelné rozdily.

Provozni hospodaisky vysledek
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Graf 4 Provozni hospodaisky vysledek
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Na grafu nize mizeme vidét dalsi ekonomicky ukazatel, ktery se v tomto pfipad¢ zaméfuje
na ukazatel rentability. Pro ucely této diplomové prace byl vybran pravé ukazatel ROE
(Return of Enquity). Jedné se o ukazatel rentability vlastniho kapitdlu, ktery se stanovuje
jako pomér zisku po zdanéni k vlastnimu kapitélu, ktery je do spole¢nosti vloZzen. MliZzeme
tedy fici, ze se jedna o vyjadieni miry zhodnoceni vlastnich zdrojt, které vedeni spole¢nosti
pouzilo pfi svém podnikani. Celkové zhodnoceni vSech zdrojii pouzitych k financovani
podniku (tj. vlastniho 1 ciziho kapitdlu) nam pak vyjadiuje rentabilita celkového kapitalu.
(Fotr a Soucek, 2005, s.56)

V prubéhu Sesti let mizeme vidét znané rozdily mezi hodnotami rentability. Nejvyssi
hodnota byla dosazena v roce 2016, kdezto nejmensi spolecnost vykazovala v roce 2019.
Obecné Ize fici, Ze vySe ROE by neméla byt niZsi, neZ je hodnota 0,08. K piihlédnutim k nize
uvedenym udajim lze tedy konstatovat, Ze 1 vzhledem k vykyviim se spolecnost PILANA

Wood stale drzi na velmi dobré trovni v oblasti rentability.
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Graf 5 Vyvoj ROE
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Zavérecny ukazatel dava prehled o celkovém poctu zaméstnancii a zaroven poslouzi jako
dilezity ukazatel pfi dalSim zpracovani této diplomové prace. Na prvni pohled mizeme
vidét, ze v obdobi Sesti let dochazelo k postupnému snizovani poctu pracovnikli. Nejvetsi
pocet zaméstnancu byl zaznamenan v roce 2018, kdy byla rozsifovana vyroba, kterd sebou
nesla mimo néakladii na nové stroje a zatizeni také ndklady na nové pfijimané pracovniky.
Dalsi rok vSak tento trend znatelné poklesl a konkrétné v roce 2020 méla spole¢nost
nejmensi pocet zaméstnancii za dobu své existence. Mimo nejmensiho po¢tu zaméstnancti
vSak podnik v tomto roce zaznamenal zaroven nejvyssi narust nove piijimanych pracovnikt

za obdobi 6 let.

V této diplomové praci to bude zminéno jesté nékolikrat, ale praveé rok 2020 byl ptelomovy
zejména vyskytem svétové pandemie COVID-19, ktera sebou pfinesla spoustu omezeni, a to
nejen pro lidi, ale také pro fungovani obchodnich a jinych spolecnosti. Neni tfeba se
detailngji poustét do vysvétlovani a popisu konkrétnich opatieni, ale prave tato doba pfinesla
nejvetsi narist pracovniktl diky omezeni sluzeb. Konkrétni piehled struktury zaméstnanct

spole¢nosti dle pohlavi, nastupt a odchodil je soucasti dalsi samostatné kapitoly této prace.

Vyvoj poctu zameéstnancu
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Graf 6 Vyvoj poctu zaméstnanct
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7.5 Organizaéni struktura

Organizacni strukturu spolecnosti PILANA Wood muazeme definovat jako funkcni
(liniovou) organizacni strukturu. Podnikové funkce jsou rozdéleny na jednotlivé ttvary, jako
je usek planovani, materidlné technického zabezpeceni, technicky tusek, obchodni zastupce
pro kovopily, obchodni usek pro tuzemsko, obchodni usek pro export, feditel spole¢nosti,
asistentka jednatele, personalni a mzdova tcetni a referent BOZP a PO. Vsechny tyto Gseky
jsou fizeny samostatnym vedoucim pracovnikem a zaroven jsou podiizeny jednatelce
spolecnosti, kterou je Ing. Katefina Pilatova. Pozice jsou tedy uspofadany a orientovany

vertikalng.

Zaméstnanci jsou ve spolecnosti rozdéleni dle profesniho zafazeni na THP, tedy
technickohospodaisti pracovnici a d€lnici. Organizacni struktura spoleCnosti se sestava
pouze z pracovniki, kteti spadaji do THP. Nalezneme zde jak obchodni zastupce, asistentky,
tak 1 ucetni ¢i controling. Co se ty¢e zaméteni dilenskych pracovnikii, pro tyto neni
v podniku Zadn4 organizac¢ni struktura vytvotfena. Kazdy z ptitomnych mistrt (ktetfi spadaji
do zatazeni THP) ma na starost urcitou vyrobni oblast a v ni konkrétni pracovniky, které
maji na starost a planuji jim praci. Z divodu rozsahlosti organiza¢ni struktury spole¢nosti
bylo grafické znazornéni organizacni struktury presunuto do casti ptiloh této diplomové

prace (konkrétn¢ piiloha PI).

7.6 SWOT Analyza

Jedna se o jednoduchy nastroj pro systematickou analyzu zaméfeny na charakteristiku
klicovych faktorti ovliviiyjicich strategické postaveni podniku. Je pfistupem nepfetrzité
konfrontace vnitinich zdroji a schopnosti podniku se zmé&nami v jeho okoli. Ptistup SWOT
analyzy rozliSuje dvé charakteristika vnitini situace podniku — silné a slabé stranky a dvé
charakteristiky vnéjSiho okoli — pfileZitosti a rizika. Z tohoto vystupu vSak mlZzeme vidét
znaéné omezeni, které je vyvolané pravé pozadavkem odlisit silné stranky od slabych
a piilezitosti od hrozeb. Casto je velmi obtizné odhadnout, jestli zvoleny pojem znamena
ptilezitost ¢1 hrozbu a zda urcitd charakteristika podniku predstavuje jeho silnou ¢i slabou
stranku. OhroZeni 1ze za jistych pfedpokladii zménit na ptileZitost, a naopak urcita ptileZitost
se v budoucnu mize zménit v hrozbu. (Sedlackova a Buchta, 2006, s. 91)

Cilem této analyzy je zjistit, jak je na tom pravé spole¢nost PILANA Wood s.r.0. Podstatou

SWOT analyzy je analyza silnych a slabych stranek v ramci interniho prostiedi a analyzy

moznych ptileZitosti a hrozeb v ramci externiho prostiedi, kterym muize byt firma vystavena.
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Obecnd SWOT analyza spolecnosti PILANA Wood jako takové je soucasti ptilohy €. II. Pro
ucely této diplomové prace vsak byla vytvorena jest¢ samostatna analyza, které se zamétuje
pifimo na prostfedi persondlniho useku. Nasledujici SWOT analyza byla vypracovana
ve spolupraci s vedouci personalniho useku a zaroven s pfihlédnutim k poznatkiim

ziskanych po dobu pisobeni ve spole¢nosti autorky této prace.
Silné stranky

e Mezilidské vazby
e Vyuzivani vnitinich zdroju a ziskanych kontakti
e Existence Bl a jeho vyuziti

Slabé stranky

e Nevyuziti socidlnich siti v oblasti ziskdvani zaméstnancii
e Zastaraly informacni systém (nedostate¢né reporty, dochazkovy systém)
e Neexistence jednotné koncepce pro ziskavani pracovniktl
e Neefektivni proces adaptace novych pracovnikl
Ptilezitosti
e Vyuziti socidlnich médii pfi hledani zaméstnanci
e Vyuziti externi personalni agentury pro hledani novych zaméstnancti
e Rozsifeni spoluprace se Skolami (stfedni Skoly technického sméru)
e Rozsiteni spoluprace s Utadem prace
e Nabor novych pracovnikil z Ukrajiny
e Inzerce volnych mist na webovych strankach spole¢nosti

Hrozby

e Konkurence ostatnich spolecnosti a tim mozny odliv zaméstnancti
e Kilesajici kvalifikace absolventil, upada zajem o ucebni obory

e Nedostatek kandidati na specifické pozice (CNC, frézafi, ...)

Silné stranky, jakozto pomocny faktor pro dosazeni cile, bohuzel na prvni pohled
predstavuje nejmensi mnozstvi atributii. Mezi jednim z nejvétsich autorka povazuje zejména
mezilidské vazby a vztahy na pracovisti. Personélni tisek m4 ve spolecnosti pouze malé

zastoupeni (1 pracovnice), ale za to je povaZzovano za jedno z nejvytizenéjSich pracovist,
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zejména v dobé pripravy mezd ¢i ro¢niho zuctovani dani. V tomto si udrzuje sviij standart
apracuje vzdy velmi svédomité a presné¢ a nikdy nezapomind na pratelsky piistup
k zaméstnanctim. Usek lidskych zdrojt zaroven disponuje vnitinimi zdroji, které funguji jak
v organizaci samotné, tak i mezi jednotlivymi divizemi spolecnosti PILANA. V pfipadé
potteby tak dochazi k tzv. ,,subdodavkdm* ¢i vypomoci pii nedostatku personalu mezi
vyrobnimi dilnami jednotlivych divizi. Poslednim bodem je pak aktudlné vznikajici systém
BI pro vytvareni lepSich databazi, jehoz fungovani je teprve na zacatku. Skute¢né silnou

strankou miizeme tento atribut povazovat az v ¢asovém rozmezi jednoho roku.

Mezi dalsi faktor vnitintho plivodu se tfadi slabé stranky, kde se jednoznacné jako
nedostate¢né jevi pravé koncept pro ziskavani novych zaméstnancii a jejich nasledna
adaptace. V nasledujicich kapitolach bude této problematice vénovan samostatny prostor,
ale pravé na tyto dva atributy ve spolecnosti neni bran dostate¢né velky zietel. Vaze se na to
i faktor souvisejici s vyuzivanim socidlnich siti, které aktualn¢ ,,hybou svétem®, pii ¢innosti
vyhledavani novych zaméstnanct. Posledni zminénou slabou strankou zlstava prave
informacni systém a dochdzkovy systém. Ten ziistal oproti vySe zminénému Bl neménny
a v ptipad€¢ dochédzek vyzaduje rucni opravy, coz vede k naprosto nadbyte¢nym ¢innostem
pracovnika.

Nyni pfichazi na fadu prilezitosti, které predstavuji atributy naopak vnéj$iho prostiedni. Jako
které navazuje na predchozi odstavec slabych stranek. Dale je to pak navazani spoluprace
mezi $kolami technického zaméfeni a rozifeni spoluprace s Uradem prace. Mimo jiz
zminéné autorka této prace vidi jednu z pfileZitosti v ramci aktudlniho déni ve svété, které

sebou pfinasi zaméstnavani pracovnikl z Ukrajiny.

Zaveretnym faktorem jsou hrozby, poukazujici na skodlivé faktory, které mohou ovliviiovat
jak €innost persondlniho useku, tak dosahovani jeho cilii. Jednim z nich je konkurence
ostatnich firem, at’ uz ze strany divizi PILANY nebo okolnich spole¢nosti a s nim spojeny
odliv zaméstnanct. V nékterych ptipadech dochazi k tomu, Ze spole¢nosti se 0 zaméstnance
do slova perou a ptedhani se ve svych nabidkach. Druhym faktorem je pak klesajici
kvalifikace absolventli stfednich $kol a v neposledni fadé také nedostatek kandidati na
specifické pozice, jako naptiklad obsluhy stroji CNC ¢i frézaii. Tento problém je zptisobem
aktualnim ,trendem®, kdy u spousty zakl, ukoncujicich zakladni Skolu, upadd zijem

o ucebni obory a vice uvazuji o studiu vysokych Skol.
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8 PERSONALNI RiZENI VE SPOLECNOSTI

Dalsi kapitola této praktické ¢asti nahlédne do personalniho déni ve spole¢nosti. Jedna se
o jednu ze stéZejnich Casti této diplomové prace, diky které bude mozné analyzovat soucasné
fungovani personalniho useku a prace s lidmi ve spole¢nosti PILANA Wood. Uvodem bude
¢innosti. Nasledn¢ se podkapitoly zaméfi na systém vyhledavani a ziskdvani novych
pracovnikil s porovnanim minulého a soucasného stavu. V zavéru se pak informace budou
pracovniki, které vykazuji zna¢né nedostatky. Veskeré podklady, ziskané v této kapitole,
pak poslouzi jako prvotni informace, na které bude ptihliZeno pfi zpracovavani samotné¢ho

projektu v této diplomové praci

8.1 Personalni oddéleni

Persondlni usek je samostatnym fungujicim celkem ve spolecnosti a piisobi zde pouze jedna
pracovnice, kterd zastava pozici jako personalistka, tak i zaroven jako mzdova ucetni. Jejim
ukolem je tedy veskerd administrace souvisejici se ziskavanim pracovnikd, jejich piijem
auchovavani informaci. Mimo pfiprav smluv, podkladii, dotaznikti ma také na starost
ptipravu podkladi ke mzdam, jejich zatictovani a vedeni evidence. V minulosti tuto funkci
zastavala pracovnice, a to po dobu vice nez 20 let. Pfed 3 roky byla obsazena novou
zaméstnankyni, ktera se aktudlné snazi o Castecné ptrevedeni dilezitych podkladt do

elektronické podoby a o zjednoduseni urcitych procest.

Na HR oddéleni nebyly v minulosti kladeny velké naroky. Spolecnost se mohla pochlubit
velmi malou fluktuaci svych zaméstnancl, a proto persondlni usek slouzil predevSim
k administrativnim uceliim. Vétsina dat byla evidovana v podob¢ riznych denikt a seSitd,
a to v§e v pisemné papirové podobé&. Excelovské tabulky ¢i online databaze byly pouzivany
naprosto minimalné a informacni systém personalistka vyuZivala pouze pfi zpracovavani
mezd. I ptesto, Ze doba §la velmi razantn€ kuptedu (a to nejen v ptipadé prace s lidmi), drzel
se tento ,.trend” prace s informacemi ve spolecnosti velmi dlouho. Po ptfichodu nové
pracovnice na tuto pozici se ¢aste€né podafilo nékteré ¢innosti automatizovat a vytvorit
online databaze tak, aby bylo moZzné s daty jednoduse pracovat, a ne je vyhledavat fyzicky
ve slozkéach. Tento proces pfevodu informaci do online podoby a zaroveii i1 ,,modernizace*

samotného odd¢leni je otazkou dalsiho Casu.
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Z divodu obsazeni pozice na persondlnim useku pouze jednou jedinou pracovnici je
obsahnuti veskerych ¢innosti, tkoll a zaroven do toho jesté zavadéni novych procesti velmi
jako je naptiklad pfihlaSeni novych zaméstnanci, jejich odhlaseni, pfiprava mezd, stravenek,
odvody atp. Bohuzel neni vzdy v silach zaméstnankyné se jesté plnohodnotné vénovat
novym trendim v personalistice ¢i zaméfovat pozornost na konkrétni problémy
zaméstnancl. V tomto ohledu je na misté, aby se vedeni spole¢nosti zamyslelo nad
prioritami a dulezitosti personalniho tuseku a pfipadné rozdélila tuto pozici na dvé
samostatna mista, tedy personalistka a mzdova ucetni, v ptipad¢ ¢ehoz by doslo k rozdéleni

kompetenci, a tak k lepsi koordinaci prace.

8.2 Systém vyhledavani a ziskavani novych pracovniki

Spole¢nost PILANA Wood nikdy nedisponovala a aktualn¢ ani nevyuziva zadny uceleny
systém ¢i proces pro ziskavani novych pracovniki. Jak bylo feceno v piedchozi podkapitole,
v minulosti dochazelo k velmi malé fluktuaci zaméstnancii, a proto nebylo prioritou se na
tuto problematiku blize zaméfovat. V ptipadé, ze bylo tfeba ptfijmout nového pracovnika,
byvalo pravidlem, Ze byli nejprve osloveni rodinni pfislusnici a znami stalych zaméstnanc.
Pokud se v jejich fadach nikdo nenasel, byl teprve zadan inzerat v novinach ¢i informacnich
tabulich. Nikdy vSak nedochazelo k tomu, Ze by pozice zlistala dlouho neobsazena, protoze

o0 préci ve stabilni strojirenské spole¢nosti byl vzdy velky zdjem.

V soucasné dobé¢ se vSak pristup k ziskdvani novych zaméstnancii razantné zménil a je na
n¢j kladen vétsi diraz. Jestlize je tfeba obsadit novou pozici, navysit stav ¢i nahradit
pracovnika, vzdy se bere do uvahy jeho pracovni zaméfeni. Zaméstnanci jsou ve spole¢nosti
rozdéleni do kategorii THP — technickohospodaisti pracovnici, kde jsou zahrnuty veskeré
administrativni a technologické pozice (dle organiza¢ni struktury). Druhou kategorii jsou
d€lnici, ve které jsou umisténi vSichni zaméstnanci, ktefi se pfimo podili na vyrobé
a expedici vyrobki. Kazda kategorie sebou nese jiné pozadavky na vzdélani, kvalifikaci

¢1 praxi a vybér je realizovan jinym zodpovédnym pracovnikem.

Proces ziskavani novych pracovnikli tedy neprobihd pies personéalni oddé€leni jako takove,
ale je realizovan vzdy jednim z vedoucich pracovnikl spolecnosti. V ptipad¢ zajistovani
nového zaméstnance do kategorie THP je realizace v rezii jednatelky spolecnosti
ve spolupraci s jeji asistentkou. Na dilenské pozice je pak tato ¢innost zajistovana vedoucim

vyroby, vedoucim mistrem ¢i vedouci expedice. Pii vyhledavani je pak v obou ptipadech
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vyuzivano sluzeb portali nabidek prace (prace.cz). V mensi mife jsou pak inzeraty
zvefejiiovany v mistnim tisku, rozhlase ¢i na informacnim plakatu. Moznost vyuZzivani
socialnich siti ¢i vlastnich webovych stranek pro zvetejiiovani volnych pracovnich mist neni
spolecnosti vyuzivana téméf vibec. Konkrétné socidlni sit Facebook je z divodu

bezpecnosti sité ve spolecnosti tplné zablokovana.

8.3 Prubéh prijimani novych pracovniki

Na této Cinnosti se ve spolecnosti opét podili jednatelka (poptipad€ vedouci vyroby), ale své
nezastupitelné misto ma zde i1 personalni tsek. Je to pravé jednatelka (¢i vedouci vyroby),
ktefi jsou pfitomni na vybérovych fizenich, pfijimacich pohovorech a vytvaii prvotni dojem
za celou spolecnosti. RovnéZz poté provadi vybér a ve spolupréci s asistentkou s ptipadnym
novym pracovnikem komunikuji. Po spoleéné shodé¢ a domluvé je nasledné novy

zaméstnanec pfedan pracovnici na personalnim useku a teprve v tomto bodé se zacind na

prijmu podilet pravé usek pro lidské zdroje, ktery byl doposud uplné mimo déni.

Samotny pfijem zaméstnance nema zadna pevné sepsand a stanovend pravidla, ale fidi se
pouze v minulosti zavedenymi zvyky, které jsou vyuzivany dodnes. V ptipadé, Ze by doslo
k vyméné pracovnice ¢i jeji dlouhodobé neschopnosti, neni mozné se dobfe zorientovat
v podkladech a dodrzet spravny postup ptijmu bez zpracované osnovy. I pies to, ze aktualni
personalistka je v pfipravé podkladl velmi znal4 a vSe d¢la automaticky, je na misté, aby
byla vytvotena osnova pro piijem novych zaméstnanci. Soubor by také obsahoval veskerou
dokumentaci, kterou by pak nebylo nutné¢ dohledavat a diky umisténi na jednom misté pak

1 jednodusSe aktualizovat.
Aktualné zahrnuje piijem zaméstnance vyplnéni néasledujici dokumentace:
e pracovni smlouva,
e dotaznik zdjemce o praci (soucasti piilohy PIII a PIV),
e platovy vymér,
e vstupni prohlidka u zavodniho 1¢ékate.

Spolecné s personalnim sekem se na pfijmu nového zaméstnance bezprosttedné podili
1usek BOZP a PO — tedy pracovnik, ktery zabezpecuje Skoleni bezpe¢nosti osob a zdravi
pfi praci a pozarni ochranu. Vstupni Skoleni je pro obé kategorie zaméstnancti stejné a fidi

se Smérnici o fizeni bezpecnosti prace. Konkrétni specificka skoleni pak vychazeji z potieb
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dané pracovni pozice. Mimo zakladni skoleni, jako jsou Skoleni fidi¢t referentskych vozidel
¢1 pozarni ochrané jsou zde zahrnuty také Skoleni jefabnikl a vazact, motorovych voziki,
elektrikari, plynovych a tlakovych zafizeni ¢i Skoleni ru¢né vedenych motorovych vozika.
Vsechna tato Skoleni podléhaji Zakoniku prace a cCetnost je ve vétSin€ piipadii dana

zameéstnavatelem.

8.4 Adaptacni proces

Proces adaptace je bohuzel jednou z nejvétSich slabin organizace v ramci prace s lidmi, na
ktery ani neni bran velky zfetel. Po vyfizeni veSkerych administrativnich zaleZzitosti na
personalnim useku je pak novy pracovnik rovnou pieddn svému nadiizenému podle jeho
kategorie THP nebo dé&lnik. Spole¢nost je rozdélena do nckolika samostatnych budov,
konkrétné¢ administrativni budova, velkd dilna, vyroba past, servis a expedice. Novy
zameéstnanec po svém piichodu odchdzi automaticky na své pracovisté a ostatni mista jsou

mu predstaveny az v pribéhu ¢asu (pokud je to tieba).

Z diivodu neexistence zadné metodiky pro adaptaci vychazi nadtizeny pracovnik pouze ze
svych zkuSenosti a novému zaméstnanci se snazi shrnout nejdilezitéjsi informace jak k jeho
praci, tak i k fungovani na pracovisti. Nadtizeny pracovnik ma ve své kompetenci spoustu
prace a ¢innosti a neni vzdy v jeho silach obsdhnout a vysvétlit veSkeré informace souvisejici
s chodem a provozem. Ve vétSing piipadl tedy dochézi k tomu, Ze novy pracovnik ziskava
dilezité poznatky az v prib&hu casu, nebo se musi doptavat svych kolegii a mohou tak
vznikat nepfesnosti nebo zkreslené informace. Adaptace by méla byt jednou ze stézejnich
¢innosti pii prichodu nového pracovnika, ktera mize velmi pomoci pii vytvareni prvniho
dojmu. Na tento proces se dale zaméfi pravé projektova cast této diplomoveé prace, kterd
navrhne feSeni, jeZ spole¢nost miize zahrnout do praktického fungovani a zjistit tak jejich

vyuZitelnost a dopad.
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9 AKTUALNI PERSONALNI SITUACE VE SPOLECNOSTI

Nasledujici ¢ast bude vénovana rozboru aktualni persondlni situace ve spolecnosti. Pomtize
tak 1épe zjistit jak strukturu zaméstnanci, tak jejich fluktuaci ¢i diivody jejich odchodu. Pro
lepsi pochopeni a prehlednost jsou zjisténé udaje zpracovany do samostatnych grafii, a to
vzdy pro obdobi let 2016-2021. Uvodni podkapitola bude zaméfena na obecnou analyzu
struktury zaméstnanct, jejich rozdéleni dle pracovniho zatazeni a rovnéz i1 dle pohlavi. Poté
bude zminén piehled néastupti novych zaméstnancti dle pohlavi v ureném rozmezi.
Nasledujici podkapitola se déale zaméfi na porovndni poctd piichodi a odchoda
v jednotlivych letech, kde soucasti bude i vypocet a zjisténi fluktuace v jednotlivych letech.
Zavér kapitoly pak bude vénovan samotné analyze odchodli zaméstnancii a zminéni

nejcastejSich diivodi, ze kterych byl prave jejich pracovni pomér ukoncen.

9.1 Analyza struktury zaméstnancu

Spole¢nost PILANA Wood je ryze vyrobni strojirenska firma, tim padem je pfevazna vétSina
zaméstnancu tvofena z pracovni kategorie délnici, ktera zajist'uje vyrobu. Z piehledu vyvoje
poctu zaméstnancti, uvedeného v podkapitole Ekonomické zhodnoceni, eviduje ke konci
roku 2021 spole¢nost 195 stilych zaméstnancl. Procentudlné mizeme vyjadfit, ze se
aktualné jedna o pomér rozloZeni pracovnikii, kde 80 % je tvotfeno dilenskymi profesemi

a pouze 20 % tvofi kategorie THP (tedy administrativa a vedeni).

Piehled poétu muzi a Zen v jednolivych kategoriich
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Graf 7 Pfehled poctu muza a Zen v jednotlivych kategoriich
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Ve vySe uvedeném grafu mizeme vidét rozdéleni zaméstnancii dle pohlavi. Da se
predpokladat, ze v ptipadé vyrobni spole¢nosti bude pfevazna vétsina personalu zastoupena
pravé muzskym pohlavim, kdezto zenské pohlavi bude pifitomno pouze v mensi mife.
V celkovém poctu zaméstnancu jsou v 69 % zastoupeni muzi a v 31 % Zeny. KdyzZ vSak
nahlédneme do rozdéleni zaméstnanct dle pohlavi v jednotlivém pracovnim zatazeni (THP,
dilenské profese), zjistime, ze i v tomto piipad€ je pomér rozloZeni pohlavi téméf totozny.
V dilenskych profesich jsou to pravé prevazné muzi, kteti zastavaji fyzickou praci a obsluhu
stroji a zafizeni. MenSim rozsahu jsou to zeny, které zabezpecuji méné¢ narocné fyzické
prace, uklid ¢i baleni a expedici vyrobkl. U THP pracovnikl zastupuji velkou vétSinu muzi
na pozicich obchodnich zastupci a zeny pak zastavaji Cinnosti asistentek, ucetnich,

personalistky ¢i controllingu.

9.2 Prehled nastupi novych zaméstnanci

Nasledujici graf predstavuje vyvoj ndstupi novych zaméstnancti v obdobi let 20162021,
ato konkrétn¢ dle pohlavi. Pfi jeho zpracovavani se vychazelo z internich informaci
spole¢nosti a konkrétné roky 2016 a 2017 bylo nutné dohledéavat fyzicky ve vytvotenych

slozkéch, a to z diivodu do té doby neexistujici databaze prehledu zaméstnanc.

Vyvoj piijimanych zaméstnanct v letech
2016 - 2021 dle pohlavi
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Graf 8 Vyvoj pfijimanych zaméstnancti v obdobi 2016-2021 dle pohlavi
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Z vyse uvedeného grafu mizeme usuzovat, ze v obdobi Sesti let dochazelo k pribéznému
pfijimani novych zaméstnanct, prevazné muzského pohlavi a z 90 % byl piijem realizovan
do kategorie dilenskych profesi. Slozeni pracovnikii z kategorie THP se da povaZovat za
stabilni a nedochdzi v ném k tak ¢astym zménam a obménam personalu, jako v piipadé

dilenskych profesi.

Jeden z nejmensich poctl pfijmu miizeme zaznamenat v roce 2019. V tento rok bylo pfijato
pouze 11 novych pracovniki, které tvotily 3 Zzeny na pozice asistentek obchodniho useku
v kategorii THP a 8 pracovnika do dilenského provozu, z nichz 2 tvofily zeny na pozice
expedice vyroby. Vedeni spolecnosti se na zédkladé své podnikatelské strategie rozhodlo, ze
ptijem novych pracovnikll nebude provadén v tak velkém mnozstvi, a to s pfihlédnutim na

pocet zaméstnanct v roce 2018, ktery byl nejvetsi, za obdobi porovnavanych Sesti let.

Naopak jeden z nejvétsich nartsti poctu piijimanych zaméstnancti miizeme evidovat v roce
2021. Pravé v tuto dobu bylo pfijato celkem 47 pracovniki, kde na THP pozice byli pfijati
2 muzi na pozice obchodni zastupce. Rekordni pocet 11 Zen nastoupilo na dilenské profese
na pozice uklidovych pracovniki, pracovnikli v expedici a operatorti ve vyrobé. Celkem 34
muzl pak bylo rovnéz zatazeno do dilenskych pozic v oblasti CNC strojli a servisu. NarUst
zaméstnancl praveé v tomto roce lze vysvétlit vznikem pandemie COVID-19, ktera se u nas
poprvé objevila na zacatku roku 2020. Pravé v tomto roce pfislo, vlivem pozastaveni
nekterych sluzeb, spousta lidi o svou praci a diky tomu spole¢nost zaznamenala velky narist
poptavky po préci i lidi, ktefi nejsou kvalifikovani. V souvislosti s tim tak byli pfijimani novi
pracovnici zejména s kvalifikaci kuchat, ¢iSnik, housekeeping a dalSich profesi, které velmi

negativné ovlivnil vyskyt pandemie a s nim nafizena opatieni ze strany Vlady CR.

9.3 Prehled odchodii zaméstnanci, porovnani, vypocet fluktuace

V dalsi podkapitole bude sledovan ukazatel odchodti zaméstnanct. Na grafu uvedeném nize
muzeme vidét pribéh odchodii zaméstnancl v jednotlivych letech. Na prvni pohled je
zfejmé, Ze Ubytek zaméstnancli je opét vice na strané¢ muzského pohlavi nez zenského.
Z pohledu kategorie se jedna odchod ve vétsing piipadu z dilenskych profesi. Nejnizsi pocet
u Zenského pohlavi byl zaznamenan praveé v roce 2021, a to v poc¢tu 3. Naopak u muzského
pohlavi 1ze sledovat postupné stejny trend, ktery se pohybuje stale v rozmezi 22 az 32 muzi
za rok, a to opét v ramci dilenského zaméteni. V pfipadé porovnani pak miZzeme vidét
pozitivni stoupajici trend v nastupech oproti odchodiim, jehoz hodnoty se nesou v ne pfili$

uspokojivych ¢islech.
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V¥yvoj odchodi zaméstnanct v letech 2016 - 2021
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Graf 9 Vyvoj odchodl zaméstnancti v obdobi 2016-2021 dle pohlavi

Nasledujici graf je porovnanim vyse uvedenych informaci a v jednom obrazku hezky shrnuje
celkové mnozstvi pfijatych, a naopak propusténych zaméstnancti za dané obdobi. Diky tomu
si miizeme vytvorit obecny piehled, ze kterého pak dale vychazet pti vypoctu miry fluktuace

v dalsi ¢asti prace.

Celkovy vyvoj nastupli a odchodi zaméstnanct
v letech 2016 - 2021
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Graf 10 Celkovy vyvoj nastupti a odchodti zaméstnancti v obdobi 20162021
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Pro vytvoteni komplexniho ptehledu o vyvoji poctu zaméstnanct ve spole¢nosti PILANA
Wood bude slouzit ukazatel miry fluktuace. Pod pojmem fluktuace si v doslovném ptekladu
muzeme predstavit houpani se na vilnach nebo pohybovat se sem a tam. Jedna se o odchod
zaméstnanct bud’to ze subjektivnich pficin, kdy na uvolnéné misto nastoupi nékdo jiny nebo
zarovenn odchod zaméstnance bez ohledu na to, zda jeho misto bude pozd¢ji obsazeno.
Fluktuace byva brana jako negativni faktor, ktery ovliviiuje personalni zajisténi v podniku,
protoze odchézejici zaméstnanci nepracuji na plny vykon a Casto si sebou odnaseji ke
konkurenci své znalosti. Kazda spole¢nost by se proto méla snazit udrzovat procento své
pfinosy, bez kterych by jinak organizace stagnovala. Piikladem piinosi mize byt
podnécovani ptilivu novych lidi a napadi do organizace nebo ¢i fedéni stereotypt a provozni

slepoty. (Vnouckova, 2013, s. 13—14)

Mira fluktuace v letech 2016 - 2021
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Graf 11 Mira fluktuace v letech 20162021

Na vyse uvedeném grafu miiZzeme vidét, Ze od roku 2017 méla fluktuace spisSe stoupajici
charakter a nejvetsi hodnotu dosahla v roce 2020, kdy se pohybovala na hodnoté 23 %.
Velkou mérou se na vyvoji miry fluktuace podilela i vznikla pandemie spojend s vyskytem
COVID-19. Rok 2021 vsak pfinesl razantni snizeni a vedeni spole¢nosti doufd, ze v tomto

klesajicim trendu bude pokracovat i v dalSich letech.
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9.4 Analyza odchodii zaméstnancu

Zatimco v piedchozich kapitolach jsme se zabyvali ¢isly a poctem pracovnikli, nyni se
zamétime na konkrétni diivody odchodii ze zaméstnani. Kazdy pracovnik ma ve spole¢nosti
vedenou svoji slozku s veskerou dokumentaci. V priubéhu jeho plisobeni a prace je tato
slozka ptipadn¢ aktualizovana o novou smlouvu, platovy vymér ¢i aktudlni zdravotni
prohlidku. V pfipad¢ skonceni pracovniho poméru je tato slozka jesté¢ doplnéna o konkrétni
dokument, ktery dokazuje divod ukonceni, ktery je dale jesté i evidovan pro piipad

statistickych potieb v elektronické podobé v Excelu a rovnéz i v informacnim systému.

9.4.1 Odchody zaméstnanci dané Zakonikem prace

Konkrétni ditvody pro ukonceni pracovniho poméru udavd Zakonik prace, se kterym
personalistka pracuje. V nasledujicich fadcich jsou v kratkosti popsany nejcastéjsi diivody
odchodt pracovniki spole¢nosti PILANA Wood, které vychazeji z danych paragrafu ze

Sbirky zakont ¢. 262/2006 Sb. Uvedeny paragraf je vzdy soucasti evidence odeSlych

pracovnikil v excelovské tabulce a promita se zdroven i do ptehledu v informaénim systému.

Dle Zakonikt prace, Obecného ustanoveni o rozvazani a skonceni pracovniho poméru, miize

byt pracovni pomér rozvazan nasledujicimi zptisoby:
§48 Umrti

Pracovni pomér je ukoncen a zanika v pfipad€ smrti zaméstnance. Zanik pracovniho poméru
v pfipad€ smrti zaméstnavatele, ktery je fyzickou osobou, pak upravuje samostatny § 342

odst. 1. (Cesko, 2006, s. 3155)
§49 Dohoda

Dochazi k ni v ptipad¢, jestlize se zaméstnavatel a zaméstnanec dohodnou na rozvazani
pracovniho poméru. Dohodu uzaviraji zaméstnavatel a zaméstnanec pisemné, jinak je
neplatna. Pokud to pozaduje zaméstnanec, jsou v dohod¢ uvedeny i diivody pro rozvazani

pracovniho poméru. (Cesko, 2006, s. 3155-3156)
§50 Vypovéd’ ze strany zaméstnance

Vypovéd dava vtomto piipadé zaméstnanec, musi byt déna pisemné a dorucena
zamestnavateli, jinak je neplatna. Pracovni pomér pak konci uplynutim vypovédni doby,
ktera ¢ini nejméné 2 mésice. Vypoveédni doba za¢ina prvnim dnem kalendainiho mésice

nasledujiciho po doruceni vypoveédi a kon¢i uplynutim posledniho dne pfislusného
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kalendarniho mésice. Vypovéd, kterou zaméstnanec doruc¢i, miize byt odvolana, ale pouze
s jeho souhlasem. Tento souhlas s vypovédi i pfipadnym odvolanim musi byt provedena

vzdy pisemné. (Cesko, 2006, s. 3156)
§52 Vypovéd’ ze strany zaméstnavatele

Zaméstnavatel mize dat zaméstnanci vypovéd pouze z divodu jeho zruseni, pfemisténi,
pokud se zaméstnanec stane nadbyte¢nym nebo pokud zaméstnanec neni podle 1ékatského
posudku schopen vykonavat svou praci. V neposledni fad¢ je to z divodu nespliiovani
predpokladii stanovenych pravnimi ptfedpisy pro vykon dané prace a v ptipadée, ze byl
zaméstnanec v poslednich Sesti mésicich upozoriiovan na poruseni povinnosti vyplyvajicich

z pracovniho nafizeni. (Cesko, 2006, s. 3156)
§65 Skonceni pracovniho poméru na dobu urcitou

Pracovni smlouva na dobu urcitou ve vétSing ptipadd konci dohodou ¢i vypovédi. Pokud
byla doba trvani daného pracovniho poméru omezena na dobu konani urcitych praci, musi
o tom zaméstnavatel upozornit zaméstnanec vcas, zpravidla alespon 3 dny predem. Jestlize
zaméstnanec pokracuje ve své praci i po uplynuti sjednané doby, plati, Ze se automaticky

jedna o pracovni pomér na dobu neuréitou. (Cesko, 2006, s. 3159)
§66 Zruseni pracovniho poméru ve zkusSebni dobé

Pracovni pomér mtize ve zkusebni dob¢ ukoncit jak zaméstnanec, tak i zaméstnavatel, a to
z jakéhokoliv divodu nebo bez udani divodu. Zaméstnavatel vS§ak nemize zrusit tento
pomér v dobé prvnich 14 kalendaini dni, kdy u zamé&stnance trvd doasnd pracovni

neschopnost nebo je nafizena karanténa. (Cesko, 2006, s. 3159)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 59

9.4.2 Duvody odchodii zaméstnanci ve spole¢nosti

V nasledujicim grafu mizeme vidét prehled nejcastéjsich divodi a jejich procentudlni podil
v obdobi let 2016-2021. Tento piehled je zpracovan pro obé pracovni kategorie, tedy THP
1 dilenské profese a jsou zde zahrnuty ob¢ pohlavi. Z velké vétSiny se odchody opét tykaji
pracovnikl z dilenskych provozl. Z uvedenych hodnot je jasné ziejmé, ze nejcastéjSim
divodem pro odchod ze zaméstnani je dohoda mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem
a dal$im pak vypovéd’ ze strany zaméstnance. V mensi mife jsou pak zastoupeny divody
ukonceni na strané zamé&stnavatele, ve zkusebni dob¢, uplynutim doby urcité a v nejmensim

poctu je to pak §48 — imrti ¢i odchod do invalidniho dtichodu.

Piehled duvodiukonéeni pracovniho poméru v letech 2016 - 2021
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Graf 12 Piehled divodt ukonceni pracovniho poméru v letech 2016-2021

Personalni tsek bohuzel nedisponuje zadnym vystupnim dotaznikem pro zaméstnance, ktefi
ukoncuji pracovni pomér dohodou a neni tak mozné zjistit konkrétni dtivody, které vedou
k jejich odchodu. Z velké vétSiny se jedna o jeden z nejcastéjSich divodl k ukonceni a je
tteba, aby na n€j do budoucna byl bran vétsi zietel. Vedeni spolecnosti by diky tomu ziskalo
konkrétni informace a zpétnou vazbu, na kterych mize do budoucna pracovat a ovliviiovat

tak, aby nedochazelo k pfili§ velkému odlivu stalych zapracovanych zaméstnancti.
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Nejvetsi vykyvy odchodl zaméstnanct byly zaznamenany v roce 2019 a 2020, kdy jejich
pocet prekrocil 30. Z toho divodu byly pro tato obdobi zpracovany samostatné grafy, aby

bylo mozné bliZze analyzovat diivody a srovnat je s celkovym piehledem.

Diivody ukonéeni pracovniho poméru v roce 2019

0 2 4 ] 8 10 12 14 16
minvalidni diched m 66 - ve zkusebni dobé mE635 - doba uréita £32 - mamésimavatel
m 230 - mméstnanac m§49 - dohoda mi48 - omrti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 13 Dlvody ukonceni pracovniho poméru v roce 2019

Vyse uvedeny graf ndm vyobrazuje divody skonceni pracovniho poméru v roce 2019.
V tomto pfipadé¢ neni vyuZito procentniho vyjadieni, ale naopak konkrétniho poctu
zaméstnancl. Z jiz vySe vytvorenych grafii vime, Ze konkrétné vroce 2019 opustilo
spolecnost celkem 42 pracovnikil, kdy u 16 z nich byl opét jednim z hlavnich divodu pro
odchod dohoda se zamé&stnavatelem. Mezi druhym nej¢astéj$im ditvodem bylo pak ukoneni
smlouvy, kterd byla uzaviena pouze na dobu urcitou. BohuZel se stdva, Ze vykonavana prace
nového pracovnika neni dostate¢nd a vedeni spole¢nosti nepovoli prodlouzeni smlouvy.
Mezi mén¢ zminéné divody se pak fadi vypovéd ze strany zaméstnance, zaméstnavatele
¢i dokonce ukonceni pracovniho poméru ve zkusebni dobé. V roce 2019 doslo u jednoho

z pracovnikll k odchodu z diivodu nahlaSeni invalidniho dichodu.
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Rok 2020 scital odchod celkem 35 zaméstnancti a divody k odchodu jsou téméf srovnatelné
s rokem 2019. NejcastejsSim divodem se opét stalo ukonceni poméru na zdkladé dohody
mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem a poté ukonceni ve zkusebni dob&. Konkrétni pocty
muzeme vidét na grafu niZze. Pomoci zpracovani této analyzy odchodi zaméstnancii
v jednotlivych letech miizeme jasn¢€ definovat konkrétni a nejcastéj$i divody. Z divodu
ukonceni pracovniho poméru ze strany zaméstnance dohodou vsak nelze jasné definovat
pfesny diivod a je tak tfeba, aby se vedeni spole€nosti zamétilo na konkrétni problémy, které
zaméstnanci maji a vytvortila takova opatteni, které povedou k jejich eliminaci nebo vyskytu

pouze v minoritnim mnozstvi.

Divody ukonéeni pracovniho poméru v roce 2020

] 2 4 6 3 10 12 14 16 13 20
W 66 - ve zkuiebni dobé m §65 - doba urdita m §52 - zaméstnavatel
m §30 - zaméstnanec m §49 - dohoda

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 14 Dtuvody ukonceni pracovniho poméru v roce 2020
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10 SHRNUTI A ZHODNOCENI ZISKANYCH POZNATKU PRO
ZPRACOVANI PROJEKTU

Pti zpracovavani tivodni faze praktické Casti se autorka nejprve zaméfila na predstaveni
spolecnosti PILANA Wood, kde nejprve nahlédla do historie a charakteristiky spolecnosti
adale pokracovala charakteristikou konkrétniho vyrobniho sortimentu. Nasledovalo
ekonomické zhodnoceni, ve kterém byly analyzovany ekonomické ukazatele, jako jsou
trzby, provozni hospodaisky vysledek, ROE a pocet zaméstnanc, a to za obdobi poslednich
Sesti let. Soucasti popisu byla 1 zminka o organizacni struktuie, ktera je samostatné
zpracovana a vlozena v prvni pfiloze této prace. Zavérem pak byla zpracovana SWOT
analyza, a to jak ve vztahu ke spolecnosti, tak i specidln¢ pro personalni usek. Prave
konkrétni vytipovani silnych a slabych stranek, ptilezitosti a hrozeb pomiize pfi nasledném

navrhu projektu.

Dalsi ¢ast prace se ndsledné zaméfila na konkrétni fungovani persondlniho tiseku. Pii bliz§im
prozkoumani méla moznost autorka prace zjistit, jaké ¢innosti souviseji s praci s lidskymi
zdroji, a to ve skutecném provozu. Teorie sice hezky predstavuje metodiky a postupy, jak
by mélo oddéleni fungovat, ale pfi ptichodu do praxe se pak zjisti, ze skutecnost je naprosto
odli$nd. Analyzovéni tohoto Useku se zaméfilo na tii konkrétni ¢innosti, a to na systém
vyhledavani pracovnikii, na pribéh jejich piijmu a nésledné na jejich adaptaci do pracovniho

prostiedi.

V ptipadé prvnim bylo zjisténo, Ze spole¢nost nema zavedeny zddny systém pro vyhledavani
pracovniku. To probiha pouze nahodile, dle potfeb a zadavani inzerath provadi bud'to
jednatelka spolecnosti nebo vedouci vyroby (podle hledané pozice — THP, dilna).
Komunikaci s potencionalnimi uchaze¢i mé pak na starost asistentka jednatelky. Casto tak
dochdazi k tomu, Ze inzerat neni dostatecné publikovan, nevi se 0 ném a vedouci pracovnici

jsou zahlceni jinymi povinnostmi a nemohou se tak tomuto naplno vénovat.

Dalsi uskali pfislo v oblasti pfijmu novych pracovnikl. Uké4zalo se, Ze ani v tomto piipadé
nefunguje zadna metodika ¢i systém, podle kterého by personalistka postupovala. Piijem je
provadén na zdkladé zab&hlych aktivit a Casto tak dochéazi k tomu, Ze v rdmci kumulace
s jinymi ¢innostmi personalistky dojde k chybam pfti pfipravé jednotlivych dokumentt
¢i k jejich Gplnému vynechani. To v§e ma pak vliv na efektivitu fungovéani tohoto tseku
a zaroven 1 na prvni pocity nového zaméstnance, kterému proces piijmu muize piipadat

zmatecny.
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V souvislosti s pfijmem se pak autorka zaméfila i na samotnou problematiku nasledné
adaptace novych pracovnikii. Zde je nutné konstatovat, ze nefunguje naprosto zadny
predepsany systém ¢i postup, ktery by predepisoval kroky, jakymi pifi adaptaci postupovat.
Je to znovu na invenci jednotlivych vedoucich pracovnik, ktefi tuto ¢innost provadi podle
zabéhnutych pravidel. Tim vSak dochazi k tomu, Ze novy pracovnik mulze ziskat
nedostate¢né nebo naopak zkreslené informace, které se pak mohou velmi zdsadné odrazit

na jeho pracovnim vykonu a dal$im piisobeni ve spolecnosti.

V ramci kapitoly aktudlni personalni situace pak bylo pomoci grafického znazornéni
predstaveno aktualni slozeni zaméstnanci ve spolecnosti, a to dle pohlavi. Jak se dalo
predpokladat, pfevaznou vétSinu zaméstnancii tvoii pravé muzi. Nasledné byl zndzornén
vyvoj ptijimanych pracovnikili, a naopak odchdzejicich pracovnikii, a to vSe v obdobi let
2016 az 2021. Pro lepsi ptehlednost bylo provedeno i métfeni fluktuace ve stejném obdobi.
Zavérem se pak autorka zameéfila na konkrétni divody k ukonceni pracovniho poméru, které
mohou mit vliv ¢i vychdzet z nedostatecné adaptace. Zaméteni probéhlo konkrétné pak na
roky 2019 a 2020, které¢ vykazovaly nejvétsi ubytek zaméstnancl a jako hlavni divod
k odchodu v obou pfiipadech byla dohoda mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem.
Spole¢nost bohuzel nema (ani nepozaduje) vyplnéni zddného dotazniku pti uvadeéni divodu
k odchodt, ale da se ptedpokladat, ze pracovnici nejsou s praci ¢i fungovanim ve spolec¢nosti
spokojeni, a tak hledaji jinde. Otazkou zlstava, zda by se tomu dalo predejit v ptipadé, ze

by spolecnost méla zaveden kvalitni plan adaptace.

Vsechny tyto problematické ¢innosti se rovnéz odrazili i ve SWOT analyze, ktera narazi na
nedostate¢né zaméfeni v oblasti pfijmu a nasledné adaptace novych pracovniki. V piipadé
piijmu je to zejména nefunkéni proces, neexistujici metodiky a nevyuzivani spoluprace
s Ufadem prace ¢&i s odbornymi §kolami. V souvislosti s adaptaci je to pak neexistujici

proces €i plan adaptace.

Pojmy piijem zaméstnanci a jejich néslednd adaptace spolu velmi tUzce souvisi.
Pro specifické potieby spolecnosti se vSak autorka rozhodla projekt rozdé€lit na dvé
samostatné projektové casti, kde prvni znich se zaméfi pravé na aktivity spojené se

zlepSenim piijmu novych zaméstnancii a druhd pak na jejich naslednou adaptaci.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 64

11 PROJEKT SE ZAMERENIM NA ZLEPSENIi PRIJMU NOVYCH
ZAMESTNANCU

Prvni ¢ast projektu se zaméfi, jak uz napovidd samotny nézev, na aktivity, které pomohou
zlepsit pfijem novych zaméstnanci. Z provedenych analyz v praktické ¢asti Ize vyvozovat,
Ze prave v prijmu zaméstnanct vidi autorka této diplomové prace nejvetsi slabinu a je tak
tteba na ném pracovat a zdokonalovat jej. Projekt bude zaméfen na dvé hlavni aktivity, a to
na vyhledavani novych zaméstnancl a nasledné také na vytvofeni samostatné metodiky
postupil pro piijem nového zaméstnance. Kazdy navrh na zlepSeni mimo svého popisu,
c¢asového harmonogramu a hodnoceni rizik bude obsahovat rovnéz 1 ekonomické

zhodnoceni.

11.1 Uvod a cile projektu

Cinnost spojena s pi{jmem novych zaméstnanc je jednou z ¢innosti, na kterou se spoleénost
PILANA Wood nezaméfuje v dostatecné mife. At uz je to z divodu ¢asovych moznosti
zodpovédného zaméstnance personalniho tseku, nedislednost ze strany vedeni
¢1 nedostatecnd motivace ke zmén¢. Projekt, ktery bude zaméfen prave na tuto problematiku,
pomuze nalézt nové moznosti a diky nimz bude pak pro vedeni snadné&j$i vytvoteni postoje
a pripadné navazat na dalsi feSeni této problematiky v praxi. Mezi navrhovanymi aktivitami
v ramci tohoto projektu bude piedstavena placend a neplacena forma zvetejiiovani volnych
nabidek prace pii prvotnim hledani novych pracovnikii. Druha pak bude zahrnovat vytvoreni

konkrétni metodiky postupt a zaskolovaciho planu nového zaméstnance.

Prvotnim krokem bude definovani cile celého projektu, tedy konkrétniho popisu, z jakého
divodu bude projektu realizovan. Nasledné¢ budou rozepsany jednotlivé naplanované
aktivity pro kazdou z oblasti, které budou obsahovat navrhy a doporuceni, jak s nimi
pracovat. Poté bude pfipraven casovy plan realizace celého projektu a zhodnocena rizika, se
kterymi se mizeme béhem realizace potykat. Na zavér pak probéhne finan¢ni zhodnoceni
jak jednotlivych aktivit, tak 1 celého projektu jako takového a budou v kréatkosti doporuceny

vhodné moZznosti ve vztahu k finanénimu zatiZeni v pfipad¢ realizace.

Cil projektu bude definovan na zékladé¢ pravidla SMART, které je podle Hradilové, Bockové
(2016, s. 153) jednou z nejlepSich pomtcek pro spravnou formulaci cilii, a to nejen
v projektovém fizeni. Spravné definovany cil tedy musi byt S specificky, M méfitelny,

A akceptovatelny, R realisticky a T — testovatelny / terminovany.
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Hlavnim cilem tedy bude za dobu jednoho roku zlepsit proces ptijmu novych pracovnikt do
spole¢nosti PILANA Wood, a to formou vyuziti personalnich agentur, webli prace
anavazanim spoluprace s odbornymi Skolami tak, aby dochazelo k rocnimu narastu
o minimaln¢ 30 novych zaméstnancu v jejich celkovém poctu. I pies to, Ze rok 2021 pfinesl
vEtsi narast zaméstnancd, aktudlni situace na trhu prace vsak nuti vSechny podniky, aby
vyhledavani a samotnému piijmu vénovali dostate¢nou pozornost. Pro lepsi prehlednost je

v tabulce nize uveden piehled poctu piijatych zaméstnanct za dobu Sesti let.

Tabulka 2 Pocet pfijatych zaméstnanct v letech 20162021

Pohlavi L <
2016 2017 2018 2019 2020 2021
Zeny 4 3 6 5 6 11
muzi 16 10 10 6 16 36

Zdroj: Vlastni zpracovani

11.2 Vyhledavani novych zaméstnancii

Prvni z aktivit je zaméfeni se na vyhledavani novych zaméstnanct, které Gizce souvisi s jejich
naslednym piijmem. Jedna se o primarni ¢innost, kterd muze zajistit spolecnosti nové
zameéstnance s potiebnou kvalifikaci a vzdélanim tak, aby bylo mozné neustale zvySovat
vykonnost spolec¢nosti a dodrzovat piredepsanou kvalitu. V dnesni dobé se miizeme setkat
s nepocetnym mnoZstvim riznych moZnosti a navrhii pro hleddni novych zaméstnancii
a jednim z nejcastéjSich se z aktudlniho pohledu jevi pravé internet a socialni sité. Je to prave
internet a socialni sité, které nyni hybou svétem a zejména pro mlade¢ lidi je to jedna
z nejrozsifengjSich forem pro komunikaci a vyhledavani informaci. Ohlédnutim se nékolik
desitek let zpatky bychom zjistili, Ze diive byly informace s listecky ¢i plakaty o volnych
pracovnich mistech vyv&Sovany na vefejnych nasténkach, v novindch, mistnim rozhlase
nebo pouze v prostorach Utadu prace. Nyni je to mnohem jednodussi a praci je tak mozné
nalézt zpohodli domova, a to pomoci né€kolika jednoduchych kliknuti na webovém
prohlizeci.

V souvislosti s potfebami spole¢nosti a zarovenl s pfihlédnutim k finan¢ni zatézi jsou
navrzené aktivity rozdéleny na neplacenou a placenou formu. V ptipadé neplacené podoby
je to vyuziti spoluprace s Ufadem prace a zaroven navazani spoluprace s odbornymi
Skolami. Naopak placend forma ptedstavuje vyuziti modernich personalnich agentur a webt

pro piipravu naborové kampané ¢i ke zvetejiiovani pracovnich mist.
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11.2.1 Neplacens forma — spoluprace s UP a odbornymi $kolami

Jednou z moznosti vyuziti nabidky pracovnich mist a tim zlepSit pfijem zaméstnanci je
vytvofeni pevné spoluprace s Uiadem prace. Dosud spole¢nost PILANA Wood
komunikovala s touto instituci pouze v souvislosti s administrativnimi zalezitostmi a jen
ziidka vyuZivala moZnost zvefejiiovani nabidek pracovnich mist. Ufad prace nabizi nejen
zvefejilovani pracovnich mist na svém webovém portéle, ale rovnéz i na svych nésténkach
v prostorach sidla. Mimo vySe zminéné také mulze nalézt zaméstnance s potiebnou

kvalifikaci, a to diky zajistovani rekvalifika¢ni kurz.

Vlivem aktudlni situace ve svété také dochazi k pilivu ob&ant z Ukrajiny do Ceské
republiky, kteti mimo domov hledaji i praci. Ackoliv nevime, jaké trvani bude mit tato
vznikl4 situace, je v sou¢asné dob& mozné, diky spolupréaci s Utadem prace, zaméstnat pravé
1 tyto pracovniky. Dle prizkumu a osobni komunikaci autorky této prace piimo
s povéfenymi pracovniky z UP, se jedna zpfevazné vétsiny o muze s technickym
zaméfenim, které je mozné zaméstnat okamzité. V souvislosti se schvalenim tzv. lex
Ukrajina v bfeznu tohoto roku maji lidé z Ukrajiny v CR stejné postaveni, jako cizinci ze
stati mimo Evropskou unii s trvalym pobytem v CR, a to i spolu s volnym piistupem na trh.
Ukrajinsti lidé s vizem mohou tedy pracovat bez pracovniho povoleni, avS§ak zaméstnavatel
musi jejich smlouvu ohlésit pravé na Utadu prace. (Privodce podnikanim, © 2022)

Mezi dalsi neplacenou formu vyhleddvani novych zaméstnancii je navazani spoluprace

vvvvv

s maturitou, tak bez maturity s technickym zaméfenim. Obecné ve Zlinském kraji je to pak
dale Stfedni pramyslova Skola polytechnicka ¢i Stfedni primyslova Skola ve Zlin€. Diky
kontaktu a nasledné spolupraci by mohla spolecnost PILANA Wood pfijmout na praxi
¢i praktickou vyuku Zaky z ucebnich ¢i maturitnich obort, ktefi by nasledné po uspéSném
zapracovani a ukonceni studia mohli ziskat pracovni misto, a tak uplatnéni v oboru.
Spolecnost by si tak mohla ,,vychovavat* a zajiStovat pribézny ptiliv novych zaméstnanci

v produktivnim veku.

11.2.2 Placena forma — spoluprace s marketingovou agenturou, portaly prace

A4

Vyse navrzené aktivity nevyZadovaly vynaloZeni témét Zadnych nakladl a smétovaly z vetsi
¢asti na obsazeni pozic technického charakteru, tedy délnikt. Nésledujici navrh pfedstavuje

osloveni personalni agentury, kterd se ptimo specifikuje na pfipravu ndborové kampané a na
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placené webové stranky, které zvetejiuji pracovni mista. Na prvni pohled se mtize zdat, ze
vyuziti téchto aktivit nebude mit zddny vyznam a vytvoireni napiiklad kampané zvladne
v ramci svych kompetenci asistentka. Je tieba vzit do tivahy, ze hlavni naplni ¢innosti téchto
agentur je praveé zaméetovani se na vyhledavani spravnych zaméstnanct, a pro tento ucel maji
vytvofeny své plany a postupy a stoji na pevnych zakladech. Oproti zpracovani soucasnou

asistentkou je tady velka pravdépodobnost uspéchu.

Pro ucely této diplomové prace autorka oslovila spolecnost WEBMIUM, se kterou spole¢né
pripravila mozny navrh feSeni naborové kampané konkrétné na socialni siti Facebook,
kterou zvolila jako nejrozsifenéjsi. Mimo Facebook by byla nabidka volnych pracovnich
mist také propojena na webové stranky spolecnosti PILANA Wood. Agentura WEBMIUM
by pak provadéla zprévu, reporting, pravidelnou optimalizaci a tvorbu reklamnich sdéleni.
Konkrétni nabidka spoluprace je ve zkracené verzi ptilozena jako ptiloha P V a P VI v ¢asti

priloh této diplomové prace. (WEBMIUM, © 2021)

Mezi dalsi placenou formu zatradila autorka pouziti oficialnich webt, které se zabyvaji
zvetejniovanim pracovnich nabidek a ty pak nésledné tyto inzerdty davaji do povédomi.
Velkou vyhodou je neskuteény rozsah, které tyto weby maji a diky nimz se pak nabidka
promita jako reklama na riznych strankach prohlizece ¢i je automaticky odesilana zajemctiim
o praci v databazich, které si agenturni weby vytvareni. Pro ucely této prace byly nezavazné
osloveny webové portaly, zabyvajici se touto ¢innosti, které jsou notoricky vSem uzivatelim
internetu velmi zndmé. Jedna se o weby Jobs.cz, Tip-Prace.cz a Profesia.cz. VSechny
zminéné nabizi velmi podobné sluZzby v rdmci uvefejnéni pracovnich nabidek, nahledy do
databazi €i zpracovavani reporti. V ramci svych sluzeb vSak kazdy z webt disponuje jinym
dosahem v osloveni potencidlnich uchazeci, coz z velké podstaty ovlivituje i cenu v piipade

rozhodnuti o vyuziti spolupréce.

Pro realizaci obou téchto aktivit by byl ve spole¢nosti vy¢lenén pracovnik (pfipadné pfijat
novy — dle ekonomickych propoctii navratnosti), ktery by zajiStoval neustalou komunikaci
jak s Utadem prace, personalni (marketingovou) agenturou, tak zaroven nastavoval
podminky se zvolenou stfedni Skolou. Do projektu by pak dale byli zahrnuti dal§i pracovnici
ze souvisejicich usekd, jakozto jednatelka spolecnosti, feditel, personalistka, pracovnik

Skoleni BOZP a PO, vedouci vyrobniho tseku a dilens$ti mistfi.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 68

11.3 Vytvoreni metodiky postupii pri prijmu nového zaméstnance

Dalsi z navrzenych aktivit je vytvofeni konkrétni metodiky pro piijem zaméstnance. Pti
analyzovani aktualni personalni situace ve spolecnosti PILANA Wood se ve spoust¢ piipadi
narazelo na to, ze personalni Utvar funguje na zaklad¢ zab&hlych (automatizovanych)
¢innosti. Diky zménam souvisejicich s legislativou ¢i v rdmci indispozice kompetentniho
pracovnika vSak mize dochéazet k tomu, ze nebudou splnény nékteré z povinnych ¢innosti
pii pfijmu nového pracovnika, dojde k chybam v ptipravé podkladu ¢i k ohrozeni osobnich
udajii nove ptijimaného pracovnika. Na zaklad¢ toho je tedy dalsi ¢asti projektu vytvoreni
konkrétni metodiky a zaSkolovaciho planu pro nové zameéstnance, aby bylo mozné

eliminovat pfipadné problémy ¢i rizika a zvysit tak efektivitu préce.

11.3.1 Piiprava metodiky

Spolecné s personalistkou spolecnosti byly vytypovany jednotlivé dil¢i Cinnosti, které
predchazeji samotnému nastupu do zaméstnani a dale pokracuji do samotného dne piijmu.
Mezi tyto miizeme zahrnout prvotni komunikaci s uchaze€em a informovani o detailech
nastupu, vytvofeni slozky, pfipravu smlouvy, pfijimaciho dotazniku, platového vymeéru
a prohlidky u zavodniho 1ékate. I kdyz se na prvni pohled zd4, Ze se jednd o prevazné
jednoduché zabéhlé Cinnosti, pii dennich povinnostech mtize dochazet ke stresu a chaosu,

které tento proces mohou negativné ovlivnit ¢i narusit.

Pro ucely této prace a zaroven pro vyuZiti ve spolecnosti byl vytvofen navrh této metodiky
a ukolem bude ji implementovat do béZzného fungovani spolecnosti v pfipadé ptijmu nového
¢lovéka. Z diavodu velikosti je metodika soucasti samostatné ptilohy P VII v kapitole ptilohy
této diplomové prace. Jednad se o souhrnny ptehled, ktery popisuje jednotlivé kroky pii
pfijmu, po jejimz vyplnéni bude vlozena do osobni sloZky zamé&stnance, diky ¢emuz bude
urychlen a zefektivnén proces pii vyhledavani pfipadnych informaci. Spole¢nost PILANA
Wood eviduje vétSinu informaci o svych zaméstnancich pravé v osobnich slozkach
a v mensim mnozstvi pak v online databazich. Pti otevieni této slozky pak personalistka
dostane okamzity ptehled o tom, jak probiha proces pfijeti a co je pfipadné jeste tieba zafidit.
Autorka této prace do budoucna doporucuje tuto metodiku pievést do online podoby

a databaze v ptipad¢ aktualizaci personalnich funkci v novém informacnim systému.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 69

11.4 Casovy harmonogram

V nasledujici prvni tabulce mtizeme vidét Casovy harmonogram jednotlivych cinnosti
spojenych s prvnim navrhem pro vyhledavani novych zaméstnanci, a to formou neplacené
podoby. Jedna z prvnich ¢innosti zahrnuje navazani spoluprace s UP, a to formou osobni
schiizky s povéfenym pracovnikem uradu a za ucasti jednatelky, pripadné jesté¢ doplnéna
o doprovod asistentky. Na spole¢né schiizce se dohodne forma mozné spoluprace a nasledné
probiha prabézna aktualizace pracovnich nabidek, jehoz aktudlnost hlida asistentka
a piipadné aktualizace a zvefejiiovani méa pak na starost povéfeny pracovnik z UP.
V ptipadé, ze se vedeni spolecnosti rozhodne i pro variantu zameéstnat pracovniky
z Ukrajiny, probéhne nejprve administrativni piiprava ze strany personalistky spolecné
s pracovnikem UP, kde budou stanoveny administrativni kroky a nasledn& prob&hnou

potfebné formality spojené s pfijetim a Skolenim.

Pii navazani spoluprace se SS prob&hne nejprve osloveni jednotlivych kol v okoli (Zlinsky
kraj) a nésledna domluva na osobni schlizce s feditelem Skoly. Pfi schiizce, na které by byli
ptitomni jak feditel Skoly, tak i jednatelka a vedouci vyroby spolecnosti, by byly nastaveny
konkrétni pozadavky pro spokojenost obou stran. Jakmile dojde k podepsani smlouvy,
absolvuji vybrani studenti nejprve Skoleni o BOZP a PO povéfenym pracovnikem
spole¢nosti a nasledné nastoupi do vyrobniho prostoru, kde je bude mit na starost jak vedouci

vyroby, tak hlavni mistr.

Tabulka 3 Harmonogram pro neplacenou formu aktivit

5 Meési
Cinnost 31ee Kompetentni osoba
01)102(03|04/05|06|/07({08|09(10]|11|12
Navazani spoluprace s UP asistentka / jednatelka
Aktualizace pracovnich . .
tentka / UP
nabidek asistentka / U
Ptiprava na zaméstnani . .
listka / UP
pracovnikti z Ukrajiny personalistia
Skoleni vnikil z Ukraji . .
% (BOO;I; I;r;(g) z amny personalistka, vedouci vyroby, mistr
HE wer s , o
-t Piijeti 2.1. pusobeni pracovnikil pracovnik BOZP a PO
S |z Ukrajiny
9
= |Navazani spoluprace se . A
=3 dnatelka / ved vyrob
5 stfedni Skolou Jednateia fvedouct vyroby
DOhOdn,ut,l po ek, asistentka / jednatelka
podepsani smlouvy
Skoleni studentt SS
ik BOZP a PO
(BOZP a PO) pracovn a
Pusobeni studentt .
puscbandsudent (raxe vedoue viroby / st

Zdroj: Vlastni zpracovani
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V dal$im harmonogramu muizeme vidét ¢asovy plan jednotlivych Cinnosti, které souvisi
s ndvrhem pro vyhledavani novych zaméstnanct, v tomto pfipadé vSak s vyuzitim placené
podoby. Jestlize by se spolecnost rozhodla pro tvorbu naborové kampané€, nejprve by
probéhlo osloveni jednotlivych agentur formou poptavky, pro kterou by byl zpracovan
konkrétni plan. Pro vytvorfeni konkrétniho planu a strategie je doporuceno uskutecnit osobni
jednéni, na kterém bude mozné upiesnit nedostatky a vSe dikladné zvazit a prostudovat.
Hlavnim rozhodovacim faktorem bude v tomto piipadé cena, kterd bude reflektovana
v zaveéru této kapitoly. Z diivodu dlouhodobé¢jsiho charakteru spoluprace by byla nasledné
podepsana smlouva s vybranou agenturou na dobu trvani jednoho roku. Po tomto kroku uz
by nésledovalo spusténi samotné ndborové kampané a pritbézné mesicni reporty realizované
agenturnimi pracovniky. Ze strany spolecnosti by se pak na celém procesu podilela zejména

jednatelka a jeji asistentka (popiipad¢ personalistka).

Pokud by se vsak vedeni spole¢nosti rozhodlo vyuzit pouze moznost zveiejnovani volnych
pracovnich mist formou zpoplatnénych webovych portalt, probihal by sled vSech ¢innosti
obdobné, jako v pfedchozim ptipadé. Nejprve by tedy byly osloveny konkrétni portély, byl
nastaven systém spoluprace a zvetfejnéni a v neposledni fad€ i cena za poskytnuté sluzby.
Jako kompetentni osoby ze strany spolecnosti by i vtomto piipad¢ byly jednatelka,

asistentka (popiipad¢ personalistka)

Na uplné zavér by probéhlo zhodnoceni celého procesu vybranych ¢innosti, a to jak
v pfipad€ neplacenych, tak i placenych forem aktivit. Pomoci technicky brainstrormingu
a analyzy ziskanych dat z reporti by pak vedeni spole¢nosti spolecné s personalistkou mohli

zhodnotit vhodnost a efektivitu vybranych Cinnosti a jejich dalsi vyuziti do budoucnosti.

Tabulka 4 Harmonogram pro placenou formu aktivit

Mésice
Cinnost Kompetentni osoba
01/02]03|04(05{06]/07)08(09(10[11]12
Komunikace s agenturou asistentka
Vytvoreni konkrétniho planu asistentka / agentura
Podepsani smlouvy jednatelka / agentura
« |Realizace naboru na
g Facebooku agentura
f‘; Pribézné podavani reportii asistentka / jednatelka
5 |Osloveni portalt asistentka
é Zpracovani navrhi pracovni Zaméstnanci portdlu
nabidky
Oficialni objednavka jednatelka / portal
Zvetejiovani nabidek, . .
asistentka / portal
reporty
|Zh0dnoceni vysledka | | | | | | | | | | | ﬁvedeni spolec¢nosti / personalistka

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Posledni tabulka v této podkapitole pak shrnuje ¢innosti tykajici se tvorby a implementace
metodiky pro personalni usek. Pfed zpracovanim metodiky je tfeba shromézdit vSechny
dalezité podklady a informace, nasleduje jeji samotné zpracovani a poté kontrola ze strany
personalistky (pfipadné i jednatelky). Z diivodu prozatimniho planu vyuziti ve fyzické verzi
by byl proveden tisk v ramci vlastnich tiskdren spolec¢nosti. Poté uz by nic nebranilo tomu,
aby byla metodika implementovana do praxe a vyuzivana. Rozhodné se ani v tomto ptipadé
nesmi zapomenout na zhodnoceni, rozepsat jeji silné a slabé stranky a pifipadné provést

upravy podle zjisténych nedostatki pfi jejim vyuzivani.

Tabulka 5 Harmonogram piipravy metodiky

Cinnost MEsice Kompetentni osoba
01/02]03({04(05|/06|/07]|08{09(10(11|12

Ptiprava podklada asistentka / personalistka
Zpracovani metodiky asistentka

Kontrola ﬂﬂl personalistka

Tisk (vlastni) asistentka

Vyuzivani metodiky personalistka
Zhodnoceni personalistka / jednatelka

Zdroj: Vlastni zpracovani

11.5 Zhodnoceni rizik

vvvvv

vznikat pii jeho realizaci. I pfes to, ze mize byt plan projektu pfipraven do posledniho
detailu, nesmi se opomijet rizika, jez jsou spojena s kazdou €innosti. Je to pravé analyza
rizik, kterda pomuze urcit pravdépodobnost, s jakou mize dana situace nastat a diky tomu
riziku predchédzet. Analyza my méla spliovat tii dilezité vlastnosti, a to transparentnost,
jasnost a opakovatelnost. Je Zadouci, aby kdykoliv bylo mozné stejnym zplisobem
vyhodnotit dal$i zjiSténa ¢i vznikla rizika a zaroveil provést (i opakovan€) analyzu rizik

s vyuzitim uplné stejné metodiky. (BRAIN TOOLS, © 2014-2022)

V dalsich krocich bude tedy nejprve nastavena metodika urovni pro pravdépodobnost
vyskytu rizika a naslednému vyznamnosti dopadu. Urovet, jinak fe¢eno vyznamnost rizika,
pak ziskdme soucinem urovné pravdépodobnosti vyskytu a vyznamnosti dopadu. (D*P).
Poté budou zvoleny kategorie rizik a jejich ¢iselnd vyjadieni. Vystupem této analyzy rizik
musi byt zhodnoceni veSkerych zjiSténych rizik a snaha o snizeni jejich vyskytu ¢i uplnou

eliminaci. (BRAIN TOOLS, © 2014-2022)
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Pro tuto diplomovou préci byla vytvorena jednotna metodika, kterd bude vyuzita v ptipadé
obou navrhovanych projektl. V ¢asti zhodnoceni rizik v dalsim pokracovani druhého
samostatného projektu je tedy zadouci se odkazovat na tuto aktuélni kapitolu a v ni navrzené

tabulky pro jednotlivé skaly (Grovn¢) rizik.

Pro jednoduchost a ptehlednost byla navrzena skala hodnoceni na ¢tyfech urovnich, a to jak
pro pravdépodobnost, tak i pro vyznamnost dopadu rizika. Nasledujici tabulky znazornuji

zvolené Grovné, jejich popis a v pripad¢ kategorie 1 prioritu rizika.

Tabulka 6 Urovng pravdépodobnosti vyskytu a vyznamnosti dopadu rizik

Riziko - pravdépodobnost vyskytu Riziko - vyznamnost dopadu

Uroveri Popis Uroven Popis
1 vyloucena 4 neodvratny
2 mozna 3 velmi vyznamny
3 pravdépodobna 2 drobny
4 zcela jista 1 zanedbatelny

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 7 Kategorie rizika

Kategorie rizika

Priorita Ciselné vyjadieni
A (nizké riziko) 1-4
B (stiedni riziko) 5-8

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Zhodnoceni rizik bylo provedeno v ramci obou aktivit projektu a jeho konkrétni vysledek je
nedostate¢na komunikace s Ufadem prace. Clovék bohuzel neni neomylny, a pravé
komunikace byva Castym problémem ve vice oblastech. Je to pravé lidsky faktor, diky
kterému muze dochdzet ke Spatnému toku informaci a na zéklad¢ toho pak nefunguji predem
domluvené ¢innosti. Tento problém miize vzniknout jak na stran¢ asistentky ve spolecnosti,
tak i zastupc z UP. V nékterych ptipadech se stava, Ze jsou to pravé pracovnici z UP, diky

jejichz laxnimu pfistupu nejsou dotahovany vsechny tikoly do jejich konce.

Dal§im méné zavaznym rizikem je pak pfipadna indispozice pracovnika na UP. Koncepce
fungovani pracovnikti na UP je zaloZena na ptidéleni konkrétniho tkolu konkrétnimu
pracovnikovi. V ptipadé, ze dojde k indispozici jednoho pracovnika, je zarovei ,,ohrozen*
1 tkkol a chvili trvd, nez se najde ndhrada. Dochazi pak k tomu, Ze ndhradnimu zamé&stnanci
se musi znovu vysvétlovat nastavend pravidla spoluprace. V ramci UP spada do méng
zévaznych rizik kvalifikace vybranych uchazeéi. I kdyz UP nabizi moznost rekvalifikagnich
kurzt, tak jsou lidé, ktefi jich nevyuzivaji a se svou dosavadni kvalifikaci (v aktudlnim
ptipad¢€ nejvice kuchai/¢isnik) se hlasi na technické pozice ve strojirenském pramyslu. Pro
spoleCnost to pak vyzaduje zbyteCny ¢as a naklady vénované zacviku, které v nékterych
pfipadech mohou byt kontraproduktivni z divodu nésledného ochodu pracovnika

ze zamestnani.

Pii spolupraci se stfednimi Skolami pak mize vznikat riziko v malém poctu studentti daného
oboru, jakoZto 1 nezajem o uc¢ebni obory. Jak uz v této praci bylo fe¢eno, aktudlnim trendem
je po stiedni Skole zacit studovat Skolu vysokou a zajem o ucebni obory je bohuzel v tomto
ptipadé na Gstupu. MiiZe tedy dochdzet k tomu, Ze 1 ptes podepsanou smlouvu o poskytovani
praxe ¢i brigdd neni do spolecnosti vyslan ze Skoly zadny ze studentd z divodu

nedostate¢ného obsazeni v oboru ¢i dokonce z nezdjmu ze strany studenttl.

S dal§im rizikem se pak spolecnost mlze potkat v ptipad¢, ze se rozhodne zaméstnat
pracovniky z Ukrajiny. Tento problém vSak spada do nizkého rizika. Pfredpokladem je, Ze
pravé uprchlici z Ukrajiny budou mit chut' a zijem pracovat, nikoliv se vystavovat
problémim a potizim. V souvislosti s jejich zamé&stnanim vSak miZe nastat, ze za¢nou svou
praci odbyvat, budou vytvaret zamérnou absenci nebo naopak dostanou povoléavaci rozkaz

do vojenské sluzby na Ukrajinu a bude tfeba najit nahradu na jejich pracovni misto.

V ptipad¢ persondlni ¢i marketingové agentury autorka zmifiuje riziko souvisejici s jejich

zanikem, které by narusilo pfipravenou naborovou kampaii a znamenalo by i finan¢ni ztratu.
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Pro aktivitu spojenou s vytvorenim metodiky byly vytipovany dvé vysoka rizika. Jednim
znich je problém s dodrzovanim predepsanych postupli v metodice. Je potieba, aby byl
ponechan Cas na implementaci této metodiky a personalistka se naucila ji naplno vyuZzivat.
Dalsim je pak zmin€na neochota ze strany zaméstnance. Nebyva pravidlem, ze kazdy nové
ptichozi zaméstnanec je peclivy a svédomity, miize tak dochazet k tomu, Ze nedolozi
pottebnou dokumentaci (naptiklad zapoctovy list z prechoziho zaméstnani) nebo zapomene

na termin vstupni 1ékai'ské prohlidky a musi se znovu objednavat.

Navazujicim rizikem v rdmci vyuzivani metodiky, tentokrat ve sttednim riziku, je vymeéna
pracovnika na personalnim useku. V tomto piipadé¢ bude nutné nového zaméstnance
proskolit a ukazat, jakym zptisobem ma s metodikou pracovat tak, aby byla co nejefektivnéji
vyuzivana. Do stfedniho rizika je jest¢ zahrnuty problém, ktery by mohl nastat pfi vzniku
novych smérnic souvisejicich s pfijmem nového zaméstnance. Kdyby takovato situace,

v souvislosti se zménou Zakoniku prace nastala, bylo by tfeba metodiku aktualizovat.

Jako jednim z nejnizsich rizik se jevi jeji nedostateCnost. Metodiku mizeme povazovat za
tzv. ,,zivy materidl®, ktery bude tfeba v priibéhu déle rozvijet a dopliovat ji podle zjisténych
skute¢nosti z praktického vyuZzivani. Do budoucna vznika i mozZnost pievedeni metodiky do
elektronické verze, pomoci které by doslo ke zefektivnéni a rychlosti procesu piijmu novych

zaméstnanct do spolecnosti.

Tabulka 8 Analyza rizik projektu pfijmu novych zaméstnanct

Pravdépodobnost Vyznamnost Uroveil

vyskytu dopadu rizika Priorita
Komunikace s UP 4 4 16
y= é Indispozice pracovnika na UP 2 3 6 B
:g £ [Kvalifikace uchazeti 3 2 6 B
g ’é Maly pocet studentil, nezijem 2 3 6 B
R |Problémy s pracovniky z Ukrajiny 2 2 4 A
Zanik personalni agentury 2 2 4 A
Nedodrzovani metodiky 3 4 12 -
% Vyména personalu 2 3 6 B
£ |Vanik novjch smérnic 2 3 6 B
= |Nedostate¢nost metodiky 2 2 4 A
Neochota ze strany zamé&stnance 3 4 12 -

Zdroj: Vlastni zpracovani
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11.6 Finan¢ni naro¢nost projektu

Zaverecnou kapitolou prvniho projektu zaméieného na ptijem zaméstnancii bude provedeno
ekonomické zhodnoceni a popséna finan¢ni narocnost jednotlivych navrzenych aktivit.
V ptipadé ziskavani novych zaméstnanct se vydaje budou tykat pouze oblasti ,,placené
formy*“. Zminéna neplacena forma obsahuje pouze mzdové ndklady na zaméstnance
spolecnosti (asistentka), ktera vSak tuto ¢innost bude provadét v rdmci své pracovni naplné
a neni tak tieba zahrnovat do samostatnych vydaji. Prace provadéna ze strany UP a SS je
rovnéz brana v rdmci svych kompetenci a navdzani vztahti. Do pifehledu vydaji nebude
zahrnuta ani pfiprava a tisk metodiky. Vytvofeni a strukturu metodiky budou provadét opét
pracovnici v ramci svych pracovnich povinnosti (v tomto piipadé se stava soucast aktivit pii
zpracovavani této diplomové prace). Tisk pak bude realizovan v ramci vlastnich tiskaren

a vydaje jsou brany jako naprosto zanedbatelné.

Konkrétni prehled vydajii na placenou formu ziskavani novych zaméstnanct je soucasti
Tabulky 9. Jedna se o aktudlni ceny, které byly jednotlivymi weby a agenturou potvrzeny.
Pti konkrétnim vybéru se vedeni organizace musi rozhodnout podle skutecné potieby
obsazeni daného pracovniho mista (zejména, kdyz se jednd o manazerské pozice), jakou
¢astku je ochotna investovat. Je také tfeba vzit v potaz rozsah jednotlivych nabizenych
sluzeb, jakozto 1 velikost rozsahu oslovenych lidi na internetu. Jako jeden z nejlépe
této prace doporucuje zamyslet se i nad naborovou kampani na Facebooku, kterd rozsiti

povédomi na aktualné nejvice vyuZzivanych socialnich siti.

Tabulka 9 Vydaje na spolupréci s agenturou a portaly prace

. Cena bezDPH Cena bez DPH
Popis

za mésic za rok
Naborova kampan na Facebooku 4950 K¢ 59 400 K¢
Sourcing personalni agentury 6 125 K¢ 73 500 K¢
Zvetejnéni izeratu (Jobs.cz) 8 400 K¢ 100 800 K¢
Zvetejnéni izeratu (Profesia.cz) 1 990 K¢ 23 880 K¢
Zvetejnéni izeratu (TIP-PRACE.CZ) 3 890 K¢ 46 680 K¢

Zdroje: BRAIN TOOLS, © 2014-2022; Jobs.cz, © 1996-2022;

Profesia, © 1997-2022; TIP-PRACE.CZ, © 2004-2022
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12 PROJEKT SE ZAMERENIM NA ZLEPSENi PROCESU
ADAPTACE NOVYCH PRACOVNIKU

Druhéd ¢ast projektu se v tomto piipadé zaméii na zlepSeni Cinnosti adaptace novych
pracovnikil. Znovu se jedna o oblast, ve které miizeme najit velmi velka slaba mista a ty je
tteba, za ucelem dlouhodobé stabilizace personalniho zajisténi a snizovani fluktuace
ve spole¢nosti, do budoucna eliminovat. I v rdmci tohoto projektu se bude jednat o navrzeni
dvou aktivit. V prvnim ptipadé je to vytvoreni planu adaptace spolu s informac¢nim letdkem
av ptipad¢ druhém pak uskutecnéni dvou akci, jejiz piiprava v této diplomové praci poslouzi
jako podklad pro jejich uskute¢néni v praxi. U kazdé z aktivit nebude ani tady chybét kromé
nastaveni ¢asového harmonogramu i zhodnoceni rizik a predpoklad finan¢ni naro¢nosti
projektu, ktery jak ctenare této prace, tak i vedeni spolecnosti PILANA Wood bude zajimat,

a to konkrétn¢ v ptipad¢ poradani akci.

12.1 Uvod a cile projektu

Proces adaptace je ve spolecnosti PILANA Wood je jednou velkou neznamou. Pti provadéni
konkrétniho priazkumu fungovani personalniho useku bylo zjisténo, Ze ani v minulosti nebyl
nikdy vytvofen a z toho diivodu nemuze byt ani ve spolecnosti zlepSovan. Pravé absence
nasledné problémy v oblasti pfehledii zaSkolovéani, nedostatecné informovanosti nové
pfichozich zaméstnanct, jejich Spatné orientaci v aredlu spolecnosti ¢i neznalosti svych
nadfizenych pracovnikii. Tyto pak mohou vést k nizké vykonnosti v praci a piipadné
1 k obecné nespokojenosti pracovnika, ktera se pak mtiZze projevit bud’'to hledanim nového
pracovniho mista a jeho naslednym odchodem nebo zdmérnou absenci ve formé pracovni

neschopnosti.

V ramci projektu této diplomové prace tedy budou navrzeny dvé konkrétni aktivity, které
personalnimu useku pomohou ke vzniku adaptacniho procesu a zatazeni do praktického
vyuzivani na nové prichozich (pfipadné 1 stalych) zaméstnancich. Jednou z prvnich
a primarnich aktivit je navrZeni planu adaptace s konkrétnimi ¢innostmi, se kterym souvisi
i ndsledné vyplnéni a zpétnad vazba pomoci hodnoticiho formuléafe. Pro uceleny piehled
o Skoleni a zauceni pak bude vytvofen samostatny zaskolovaci plan, pfipraven zvlast pro
pracovniky THP a zv1ast pro dilnu. Nejednotnost zaskolovaciho planu je dana jinym typem
Skoleni a aktivitami pro rizné pracovniky. Mimo tyto dokumenty bude jeste¢ vytvoren

samostatny informacni letdk o spole¢nosti, ktery dostane kazdy nové ptichozi zaméstnanec.
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Dalsi navrzena, v tomto ptipadé podptrnd, aktivita souvisi s usporadanim dvou akci. Jedna
se 0 akci Team Building, kterd jednak pomiize s adaptaci nové prichozich zaméstnancii tak
1 ke zvySeni angazovanosti stalych pracovnikli. Mezi dalsi akci pak bude zminén Den
otevienych dvefi, jehoz uskutecnéni sebou miize nést dva dopady. Jednim z nich je pozitivni
vliv na adaptaci a v ptipad¢ druhém je to pravé zvyseni povédomi o spoleCnosti a vyuziti

této akce pro osloveni novych potencionalnich zaméstnanc.

Hlavni cil tohoto projektu je opét definovan, jako tomu bylo v pfedchozim ptipad¢, podle
pravidla SMART. Cilem je tedy za dobu jednoho roku zlepsit adaptaci noveé ptichozich
pracovnikil, v pfipadé stalych zaméstnanct zlepsit jejich angazovanost, a to pomoci
zpracovani a zavedeni planu pro adaptaci, zpracovani informacniho letaku a uskutecnéni
navrzenych akci a pokracovat tim tak v trendu snizovani miry fluktuace ve spolecnosti

alespoii 0 5 % za rok.

12.2 Adaptacni proces

Jak uz bylo n¢kolikrat zminéno, proces adaptace novych pracovnikil ve spole¢nosti probiha
pouze formou néjakych zab&hlych ¢innosti jednotlivych vedoucich pracovnikii (mentort).
Jejich cilem a snahou je v co nejkratSim Case piedstavit nove ptichozim jejich pracovni napln
a zatadit je do bézného provozu. Chybi vSak konkrétni struktura a napln, ktera by zajistovala
plynuly chod seznamovani nového zaméstnance s fungovanim ve spolecnosti a jeho
nasledném zaclenovani do pracovniho kolektivu. Autorka prace shledavé pravé tuto cast

jako nejvetsi slabé misto celého persondlniho useku, na které je potieba se zaméfit.

Jsou to praveé prvni dny, které mohou rozhodnout o tom, jestli se zaméstnanci ve spole€nosti
bude libit a zlistane nebo se naopak bude poohlizet po jiném mist&. Po prvotnim kontaktu na
osobnim pohovoru je to pravé adaptace, ktera v tomto procesu hraje obrovskou roli a ma
nedocenény vyznam. Pfi zavedeni urCité metody adaptace, ktera sebou ponese predpis
jednotlivych krokii, bude dochéazet i ke zefektiviiovani pracovnich postupii a Cinnosti
mentord, ktefi jsou v prvnich dnech za nového zaméstnance zodpovédni. Pravé mentorim
tento systém pomuze pii predstavovani dilezitych faktii a zajisti, Ze novému pracovnikovi
bude sdéleno vse potiebné pro jeho dalsi plisobeni ve spole¢nosti. Zavedeni adaptace pfinese
zaroven 1 psychickou pohodu a klid mentortim, ktefi tuto ¢innost provadi soucasné se vSemi

svymi dal§imi pracovnimi povinnostmi.
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Prvni ¢ast projektu adaptace tedy bude zahrnovat dvé dilezité aktivity. Jednou z nich je
vytvofeni planu adaptace s konkrétnimi Cinnostmi a Casovym rozvrzenim. Pro ucely
rekapitulace pak bude zpracovan hodnotici formulaf, ktery zajiti piehled o splnéni vSech
krokli a zaroven i shrnuti ziskanych poznatk ze strany mentora. Jako samostatny formular
pak bude vypracovan zaSkolovaci plan, ktery mimo specifické Cinnosti, které se vazou
k dané pracovni pozici bude obsahovat predepsany vycet a absolvovani povinnych Skoleni.
Ptehledy a naplné skoleni jsou pak v kompetenci bezpecnostniho pracovnika pro zajistovani

BOZP a PO, ktery si vytvaii vlastni evidenci, jez je vazana na oficialni piedpisy a zakony.

Druhou aktivitou bude vytvofeni informacniho letaku, ktery dostane kazdy nové piichozi
zaméstnanec. Ten bude obsahovat nejdilezitéj$i informace o spole¢nosti a seznam
nejcastéjSich dotazil, které nového pracovnika zajimaji v prvnich dnech. Z diivodu odlisnosti
informaci budou tyto letaky opét vytvofeny zvlast pro kategorii pracovnikti THP a zvIast’

pro dilnu.

12.2.1 Plan adaptace

V naésledujici podkapitole se tedy zaméfime na vytvoteni konkrétniho planu adaptace. Pro
efektivni praci je nejprve potteba dat dohromady seznam veskerych ¢innosti a informaci,
které je tfeba pracovnikovi piedat. Pii stanovovani a nastavovani ¢innosti je dulezité, aby
byli pfitomni 1 zodpovédni pracovnici (mentofi), ktefi maji nového zaméstnance na starost
a mohou tak sd¢lit uskali ¢i konkrétni tipy, které v pribéhu praxe zjistili. Je tieba vénovat

pfipravé naleZitou pozornost a nezapomenout na zadny detail.

Po sepsani vSech ¢innosti je dulezité, aby byly spravné Casové sefazeny a nedochazelo tak
ke stfetiim mezi nimi. Pravé asové rozmezi dava prehled o tom, kolik Casu je na danou
¢innost potieba a jakym zplsobem provést usporadani tak, aby dochdzelo k jeho
ptipad¢ je Zadouci, aby se na pfipravée podileli kompetentni pracovnici, ktefi mohou nastavit

konkrétni ¢asova rozmezi na jednotlivé tkoly.

V ramci vyctu €innosti je pak tfeba urcit zodpovédného pracovnika za kazdou oblast. Je
zadouci, aby doty¢ny pracovnik védél, co predepsand Cinnost obnasi, ma tedy teoreticky
prehled o dané problematice a zaroven ve spolec¢nosti plisobi vice nez rok. Doporucuje se
vyvarovat tomu, kdy zauCovani ¢i predstavovani by provadél pracovnik, ktery je na své
funkci pouze kratkou dobu a nedisponuje jesté dostatenym mnozstvim informaci. Vedlo by

to pak ke zkreslovani informaci a naslednym chybam pfi pracovnim vykonu.
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Pro ucely této diplomové prace a piipadné nasledném vyuzivani v praxi byl vytvoren navrh
planu adaptace s konkrétnimi ¢innostmi, ¢asovym rozvrzenim a piehledu zodpoveédnych
osob. V tomto piipadé je vytvoien jednotny plan pro pracovniky THP 1 dilny, ktery v ramci
zapracovani pak bude rozdélen pouze drobnymi dil¢imi Cinnostmi, které jsou mezi

jednotlivymi pozicemi odliSné. V ramci jeho piipravy bylo vychdzeno ze zjisténych

skutecnosti pfimo ve spolecnosti PILANA Wood.

Tabulka 10 Navrh planu adaptace

Doba Cinnost Mentor
Administrativa spojend s pifjmem personalistka
Piivitani (ivod) vedouci pracovnik / mistr
Prohlidka arealu a jednotlivych budov mist
1. den » ; o : :
Predstaveni spolupracovnikii mistr / asistentka
Predstaveni pracovntho mista mistr / asistentka
Ptedstaveni chodu ve spole¢nosti mistr / asistentka
Skoleni BOZP a PO a dalii pfidruzena bezpecnosti pracovnik
Predstaveni spole¢nosti bezpecnosti pracovnik
Organizace spolecnosti, politika, cile, jakosti  [bezpecnosti pracovnik
Seznameni z interni a externi dokumentaci bezpecnosti pracovnik
i Vyrobni sortiment, produktova strategie bezpecnosti pracovnik
1. tyden — ~ ;
Vybér pracovniho odévu a bot asistentka MTZ
Ptidéleni OOPP asistentka MTZ
Nastaveni uctl pro IS, PC pracovnik IT
Skoleni pro vyuzivani PC pracovnik IT
Skoleni pro konkrétni obsluhovany stroj mistr
Pracovni ¢innost pod dohledem mistr
2.-3. tyden |Pribéma hodnoceni mistr / vedouci pracovnik
"Kolecko" ¢innosti mistr / vedouci pracovnik
, Samostatnd prace pracovnika mistr / vedouci pracovnik
4.-11. tyden|=—— —— - - - -
Ucasti na novych Skolenich, poradach mistr / vedouci pracovnik
12. tyden |Hodnoceni, kontrola zaskolovactho planu mistr / vedouci pracovnik

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vyse uvedend tabulka pfedstavuje navrh planu adaptace ve spolecnosti. V rdmci prvniho dne
nového pracovnika na pracovisti jsou to ¢innosti spojené s prijmem (viz samostatné popsano
v ptipad¢ prvniho projektu), néasleduje ptivitdni, prohlidka celého arealu a jednotlivych
budov spolecnosti. Néasledné je novy zaméstnanec piedstaven svym spolupracovnikiim
auveden do pracovniho kolektivu. Na zavér prvniho dne pak prob&hne ptedstaveni

konkrétniho pracovniho mista a sezndmeni se s chodem firmy. VétSinu téchto Cinnosti
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obstardvaji nejcasteji personalistka, asistentka, vedouci pracovnik ¢i mistr (podle zamétent).
Pii piipravé na adaptaci v jednotlivych cinnostech je dulezité, abychom pracovnika
nezahltili informacemi hned prvni den a byl tak schopen vstfebavat dalsi poznatky po dobu

trvani adaptace.

V pribéhu prvniho tydne pak zpievazné vétSiny probihd Skoleni pracovnika, a to
v oblastech BOZP a PO a dalsich specifickych Skoleni, které jsou zapotiebi pti vykonavani
dané pozice. Zaroven se Skolenim probihd pfedstaveni samotné spolecnosti, jejich cilu,
politiky, jakosti a seznameni se s interni a externi dokumentaci. Tyto kroky zajiStuje
pracovnik pro bezpecnost. Pied vstupem do pracovniho prostiedi je zaméstnanci pridélen
pracovni odév, obuv a OOPP, jejiz vydej a evidenci zajistuje asistentka MTZ. Kazdému
novému pracovnikovi v dilenském provozu jsou pii pfijeti ptidéleny pracovni kalhoty, triko,
pracovni obuv a osobni ochranné prostiedky dle pozadavkl na pracovni misto (bryle,

rukavice, navleky, ...).

Jestlize novy pracovnik k vykonu své prace bude potiebovat PC, probéhne nastavovani uctd,
instalace a Skoleni na uzivani ze strany pracovnikil informacnich technologii, kteti funguji
jako samostatnd spolecnost v piimo v aredlu sidla. V ptipad¢ dilenskych profesi pak probiha
predstaveni a Skoleni na konkrétni obsluhovany stroj, a to bud’to mistrem ¢i vedoucim dané
smény. Jedna se o obsluhu pajecich automati, brusky, frézy, laser, na jejichz obsluhu je tfeba

absolvovat nafizena Skoleni.

V obdobi 2. a 3. tydne je pak novy pracovni zafazen do pracovniho procesu pod dohledem
mistra ¢i vedouciho pracovnika, ktery zaroven provadi pribézna hodnoceni vykonané prace
a pristupu k ptidélenym tkolim. Soucésti ¢innosti zejména v dilenském provozu je i tzv.
,kolecko €innosti“, kde si novy pracovnik pifi vykonu své prace mad moznost vyzkouSet
obsluhu na riznych typech strojii a zafizeni a jiné procesy vyroby. Tim i dany mentor miZe
zhodnotit, v jaké ¢asti vyrobniho procesu je pracovnik nejlepsi a rozplanovat podle toho jeho

dalsi praci a zaméteni. V piipadé€ pracovnikd THP tuto aktivitu neleze realizovat nelze.

V prubéhu dalsich tydnti pak novy pracovnik pracuje na zadanych tkolech samostatné.
Zucastiuje se piipadné novych skoleni, porad, jednani, a to vSe za ucasti svého mentora. Na
konci zkuSebniho obdobi je pak navrzeno provést celkové hodnoceni pracovniho vykonu
a zkontrolovat plnéni zaSkolovaciho planu. Spole¢né s pracovnikem se pak domluvi

na dal$im postupu v jeho pracovni kariéfe ¢i zafazeni.
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Mimo plénu adaptace byl také vytvoten tzv. zaSkolovaci plan, ktery obsahuje jiz konkrétni
vytipované ¢innosti v souvislosti se Skolenim. V tomto piipad¢ je vSak vytvoren oddélené
opét pro kategorii pracovniku THP a dilnu, protoze se znacné odliSuje od typt Skoleni
a specifikacemi pii praktickém vycviku. Pro lepsi ptehlednost je plan zpracovan
do jednotlivych tabulek vzdy s ndzvem aktivity, konkrétnim popisem cinnosti, terminem
a pozadovanym plnénim. Mezi jednotlivé Casti se fadi nastupni Skoleni a sezndmeni s interni
a externi dokumentaci. Poté nasleduje prakticky vycvik, ktery je rozdélen na zacvik na
pracovistich a vycvik prace s PC a obsluhou strojii. Na konci kazdého z planu jsou pak
ponechdna mista pro doplnéni data a podpis zodpovédnych pracovniku (nadfizeny,
zaskolovaci pracovnik a S$kolitel). Z divodu obsahlosti je zaSkolovaci plan vlozen

do samostatnych ptiloh P VIII a P XI této diplomové prace.

Poslednim vytvofenym podkladem, ktery se védze k adaptacnimu planu, je hodnotici
formulét. I pres to, ze se mize zdat, ze k tomuto ucelu postaci vyse zminény zaskolovaci
plan, je tfeba vzit do uvahy, Zze ten disponuje pouze piedpisem Cinnosti a aktivit, ale
hodnoceni jako takové neobsahuje. Vedouci mentor miize pii jeho vypliiovani pouzit jak
slovni hodnoceni, tak i pomoci S§kalového hodnoceni (1 nejlépe, 5 nejhtife). Nékomu se miize
zdat, zZe je tento formulaf pro hodnoceni nadbytecny a nema zadnou vahu. Diky jeho vyuziti
v praxi v§ak mtze byt velmi ndpomocny pii rozhodovani, zda s danym pracovnikem ukoncit
spolupraci nebo v ni dale pokracovat. Zaroven je diky tomu moZzné sledovat profesni vyvoj
zaméstnanci, zejména absolventl a tento hodnotici formuléf po n¢kolika letech piipade ze
strany vedeni aktualizovat. Z divodu rozséahlosti je tento navrh na hodnotici formuléi opét

soucasti samostatné ptilohy P X na konci této diplomové prace.

12.2.2 Informaéni letak

Myslenka, vedouci k vytvoreni informac¢niho letdku, vychdzi z nedostate¢né informovanosti
zamé&stnancl ve spolecnosti. VétSinu informaci novi zaméstnanci ziskavaji dosud pouze
formou rozhovort s vedoucim pracovnikem ¢i kolegy na pracovisti. Diky tomu v§ak dochazi
k situacim, ze jsou nékteré informace zkreslené, nepiesné ¢i dokonce 1zivé, coz mize mit
nepiiznivy vliv na dalsi vyvoj pracovnika a ndladu v pracovnim kolektivu. Spole¢nost dosud
nikdy neméla Zadnou informacni brozuru se zékladnimi informacemi o spole¢nosti, kterou
by bylo mozné novym zaméstnanctim predat. VEtSina pozornosti je ve spolecnosti zaméiena
spiSe na samotnou vyrobu, vyvoj a prodej a aktivity spojené s dostateCnou informovanosti
novych pracovnikli (obecné vSech zaméstnancil) nejsou povazovany za primarni. Zakladni

informace o spole¢nosti, jako je pfedstaveni, sidlo a kontakty, je tak mozné najit pouze
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na webovych strankach. Ostatni si musi novy zaméstnanec zjistit sdm, a to oslovenim
pracovnice na personalnim utvaru, vedouciho pracovnika ¢i kolegi. Tento proces ziskavani
informaci v§ak muize mit nepfiznivy vliv jak na psychickou pohodu nového pracovnika,
ktery se musi stale ptat a néco zjist'ovat, tak 1 na vedouci pracovniky, které bude neustalé

dotazovani odvadét od rozdélané prace a zpilisobi tak snizeni koncentrace.

Pro vySe zminéné diivody byl zpracovan navrh na informacni letak. Pti posouzeni informaci,
kter¢ je tieba v letdku obsahnout, byly opét zpracovany dvé varianty, a to pro pracovniky
THP a pro dilnu. Jako primarni jsou v letdku vedeny tdaje, jako nazev, sidlo a jména vedeni
spoleCnosti. Bohuzel se v praxi stdva, ze ani po roce pusobeni ve spolecnosti pracovnici
v dilenském provozu neznaji jména jednateld. Potom jsou to dilezité kontakty na povétrené
pracovniky, které v obou ptipadech zahrnuji personalistku, samostatné pro THP je to pak
kontakt na feditele spole¢nosti a IT oddé¢leni a u dilny zahrnuje kontaktni tidaje na vedouciho

vyroby a udrzbu.

TR

Lasans

ADAPTACNI
PROCES

CO VAS MUZE _
ZAJIMAT PRVNI

DULEZITE
KONTAKTY

onalistka

Celozavedni lékai
Zdravotni stiedisko Tlumagov

Dolni 95, 763 62 TLUMACOV
50

+420 577 929 O
+420 604 639 88! ﬁ

za'poompun|id-mmm

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek 8 Navrh informacniho letaku pro THP

Samostatnou ¢ast letaku tvofi zminka o adaptaénim procesu. V ptipad¢ obou variant je
predstaven privodce (mentor), ktery nového pracovnika bude mit v prvnich dnech na starost.
Mimo konkrétniho jména je uveden i kontakt ve formé telefonniho ¢isla a e-mailu, aby

v piipad¢ potieby mohl novy pracovnik svého mentora kontaktovat a informovat
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o pfipadném déni (absence v praci, problém na pracovisti, ...). Soucasti je i kontakt
na bezpec¢nostniho pracovnika, ktery mé ve spole¢nosti na starost veskera skoleni a zaroven

slouzi jako hlavni kontakt pti nahlaSovani pfipadného irazu na pracovisti.

Posledni soucast letaku zahrnuje nejcastéjsi dotazy, které pracovnika mohou zajimat prvni
dny po néstupu do zaméstnani. Jedna se zejména o oblast pracovni doby, dovolené ¢i naroku
na stravenky. Déale mimo webové stranky obsahuje letdk i kontakt na celozavodniho 1€kate,

u kterého probiha jak vstupni, tak i periodicka zdravotni prohlidka.

Tento letak by dostal kazdy nové piichozi zaméstnanec, a to ve formatu A4 pichnuty
na tfetiny. Soucasti druhé strany letdku by pak byl planek arealu spolecnosti ¢i plan hlavni
dilny (podle pracovniho zatazeni). Letdk by rovnéz bylo mozné upravit do formy plakatu
a umistit jej na nasténky jednotlivych vyrobnich a administrativnich prostor spole¢nosti tak,
aby bylo mozné na n¢ vzdy nahlédnout, naptiklad v ptipad¢ hledani kontaktu. Na obrazku 8
je mozné vidét graficky névrh letaku ve zmensené verzi, z diivodu velikosti a ¢itelnosti jsou
vSak ob¢ verze letakti véetné navrhi planu aredlu a hlavni dilny soucasti ptiloh této prace.

Konkrétné se jedna o ptilohy v rozmezi P XI az P XIV.

12.3 Usporadani akce

Druhou z aktivit, spojenou se zlepSenim adaptace, bude v tomto projektu usporadani akce.
V souvislosti s ndvrhy se vtomto pfipadé jednd pouze o podplrnou aktivitu, jejiZ
uskutecnéni nebude mit vliv pouze na samostatnou adaptaci jako takovou, ale rovnéz na
angazovanost stalych pracovnikl ¢i osloveni novych. Realizovani akci miizeme brat za
jednordzovou cinnost s kratkodobou mozZnosti plsobeni. Oproti ostatnim navrzenym
aktivitdm vSak vyzaduje dostateCny Casovy prostor pro jejich pfipravu a rovnéz jsou spojeny
se znac¢nou finan¢ni narocnosti. I pfes to je vSak tfeba, aby byly tyto akce brany v potaz,
protoze 1 diky jednorazovému charakteru mizou mit znacny dopad na fungovani novych

a soucasnych zaméstnancii a pomohou vytvoftit pratelské pracovni prostiedi.

Prvni z navrhovanych akci je tzv. Team Building, tedy akce zaméfend na stmelovani
a upevilovani kolektivu. Zarovenn sebou nese i prvky pro zlepSeni adaptace novych
pracovnikil a zlepSeni psychické pohody v pracovnim kolektivu. Druhou z akci je pak Den
otevienych dvefi spole¢nosti, ktera mlze ovlivnit jak adaptaci, tak zlepSeni vztahi na
pracovisti. Uspotfadani této akce mlze mit i pozitivni vliv na pfechozi projekt spojeny
s pfijmem novych zaméstnanct, a to diky zvySeni povédomi o spole¢nosti a prohlidce arealu.

U obou z téchto akci dojde ke skutecné realizaci, a to v pfipravenych terminech.
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12.3.1 Team Building

Akce Team Building, jinak feceno upeviiovani kolektivu, vznikla v souvislosti s aktualnim
personalnim déni ve spolecnosti. V ramci THP totiz dochazi ke vétsi obméné zaméstnanct
a jsou obsazovany jak souCasné pozice, tak zaroven vytvaiena i zcela nova pracovni mista.
Na soucasnych pozicich budou nahrazeni aktualné¢ 2 novi pracovnici, zatimco nové
vznikajici pozice zahrnuji pfijeti minimalné 3 az 4 novych lidi. Potfeba vytvafeni novych
pracovnich mist je dana zejména neustile se zvySujici vykonnosti vyroby, objemem
piijatych objednavek a s tim spojend kumulace ¢innosti a Spatna zastupitelnost soucasnych
zaméstnancl. Organizace této akce tak mize pomoci v upevnéni dosavadniho pracovniho

kolektivu a zaroven k adaptaci a zaclenéni nové piijatych zaméstnanci.

Mistem pro uspofadani byl zvolen Rekrea¢ni areal Pod Saumburkem v oblasti Hostynskych
vrcht, jehoZ umisténi v pfirodé naprosto vyhovuje potfebnym podminkdm pro realizaci.
Akce probéhne ve dnech Ctvrtek a patek, kdy ve Ctvrtek zaméstnance po pracovni dobé
vyzvedne objednany autobus a v patek v dopolednich hodinach je opét doveze zpatky
do areélu spolecnosti. Hlavni néplni bude spoleény program vytvofeny animatory, ktery
zahrnuje vyslap na Kel¢sky Javornik a ndsledné aktivity v tymu. Pravé diky témto aktivitam
se zejména novi pracovnici budou mit ptilezitost 1épe poznat, bude dochazet ke spolupraci
jednotlivych tymd, a tak vytvofena pohodova atmosféra. V zavéru dne probéhne spole¢na
vecefe formou rautu a nasledna vecerni zdbava. Pozvanka na akci je soucasti samostatné

ptilohy P XV této prace.

12.3.2 Den otevienych dveri

Naopak akce Den otevienych dvefi je cilené zaméfena jak na vSechny pracovniky
spole¢nosti THP a dilny a jejich rodinné ptislusniky, ptatelé a zndmé. Muzeme fici, ze je to
1 prostiedek pro nabor novych zaméstnancii, ktery souvisi se zvySenim povédomi

o spolecnosti jako takové a s ptipadnym piijmem novych zaméstnancti.

V ramci akce bude zptistupnén vstup do jednotlivych vyrobnich ¢asti a budov spolecnosti,
jak dilna, expedice ¢i administrativni budova. Soucasti dne bude komentovand prohlidka
jednotlivych fazi vyroby pilovych kotouct od dovezeni materidlu, az po zabaleni a expedici.
V pribéhu trvani akce bude rovnéz zajisténo pro vSechny navstévniky obcerstveni a pro déti

pak balonky a skakaci hrady. Plakat je soucasti samostatné piilohy P X VI této prace.

Uspotadani obou akei je i reakci na dosavadni situaci spojenou s COVID-19 a tim se pokusit

o navrat do bézného fungovani.
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12.4 Casovy harmonogram

Casovy harmonogram bude pro lepsi orientaci a piehlednost zpracovan na dvé samostatné
tabulky jednotlivych aktivit. V prvni tabulce je Casovy piehled sledu ¢innosti, které souvisi

s vytvorenim adaptac¢niho planu, zaskolovaciho planu a hodnoticiho formulare

Tabulka 11 Harmonogram adaptac¢niho procesu

Cinnost Mésice Kompetentni osoba
i i
01/02]03|04[05]/06(07]08|09[10|11[12 P
Vytipovani ¢innosti vedouci pracovni/mistr
" Urceni casového ramce vedouci pracovni/mistr
§ Zpracovani do tabulky asistentka
8. [Konkretizace Ginnosti vedouci pracovni/mistr
>§ Ptiprava zaskolovaciho planu asistentka
% Ptiprava hodnoticiho formulate asistentka
2 Zavérecna kontrola vedouci pracovni/mistr
Tisk asistentka
Vyuzivani v praxi personalistka
» Vytipovani informaci asistentka
'8 |Graficka priprava asistentka
]
E Zpracovani ramce asistentka
)é Pteklopeni do plakatu asistentka
= |ZajiSténi tisku asistentka
—
= |Umisténi na nasténky asistentka
Vyuzivani v praxi. personalistka

Zdroj: Vlastni zpracovani

V ptipadé obou aktivit zahrnuje tivodni prace vytipovani konkrétnich ¢innosti, které budou
soucasti adapta¢niho planu. Jak jiz bylo feceno v odstavcich vySe, tento krok je velmi
dalezity a nemél by se v Zadném piipadé¢ uspéchat. Nasledné se ur¢i Casovy rdmec
a probéhne zpracovani do tabulky, diky ¢emuz pracovnici ziskaji uceleny ptehled a mohou
tak provadét piipadné upravy. Jakmile probéhne konkretizace jednotlivych ¢innosti zacina
se s ptipravou zaSkolovaciho planu a hodnoticiho planu. V tomto ptipad¢€ se i na zpracovani
podili asistentka. Zavérem je tieba provést kontrolu vSech vytvofenych podkladi z hlediska
uplnosti a pravnosti pfed samotnym tiskem, ktery si bude spole¢nost realizovat sama. Poté

uz zbyva je vytvorenou metodiku adaptace uvést do praktického uzivani.

Proces vytvaieni informac¢niho letaku pak zajiSt'uje sama asistentka, coz zahrnuje grafickou
pfipravu a zpracovani konkrétniho ramce. Néasledné€ je oslovena tiskarna pro realizaci tisténé
verze ve varianté A4 i1 A3. Skladana verze letdku je pak umisténa na personalnim useku, kde
ji dostavaji nove ptichozi pracovnici a plakaty jsou rozmistény na nasténkach v jednotlivych

vyrobnich 1 administrativnich provozech spole¢nosti.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 86

V nasledujici druhé tabulce jsou pak shrnuty veskeré Cinnosti potfebné k tomu, aby bylo
mozné realizovat akci. Protoze se v obou ptipadech jedna o ptipravu akce, ktera sebou nese
spolecné prvky, je prevazna vétSina ukolu totozna a 1isi se pouze konkrétnim zaméfenim

¢1 dodavatelem.

Tabulka 12 Harmonogram uspotadani akce

Cinnost Mésice Kompetentni osoba
01(02/03|04(05(06/07|[08|09|10|11(12

Osloveni a objenavka areal asistentka

o |Osloveni a objedndvka animétofi asistentka

:5 Osloveni a objednavka dopravce asistentka

E Potvrzeni nabidek asistentka

g |Zpracovani pozvanky asistentka

S |Rozeslani pozvanky asistentka

= Evidence ptihlaSenych asistentka
Realizace asistentka
Osloveni a objednavka Catering asistentka
Osloveni a objednavka hrad asistentka
Objednavka balonki asistentka

g Piiprava plakath asistentka

/ |Propagace plakatl asistentka
Uklid a pifprava prostor mistfi vyroby
Piiprava LASER mistfi vyroby
Realizace asistentka

Zdroj: Vlastni zpracovani

Kompletni pfipravu akce Team Building ma na starost asistentka, kterd zajistuje veskeré
potitebné kroky k jeji realizaci. Nejprve je tieba, aby probéhlo osloveni dodavatelll, v ramci
této akce je to areal Pod Saumburkem, animatorska spole¢nost a autobusovy dopravce.
Jakmile jsou dopfesnény detaily a schvalend objednavka je zpracovdna a nasledné
elektronicky rozesldana pozvanka na e-mailové adresy vSech pracovnikt THP. Pred
uskutecnénim akce je v kompetenci asistentky evidovat piihlaSené UcCastniky a pocet

upfesiiovat v souvislosti se zajiSténym programem a obcerstvenim.

Ptipravu a organizaci dalS$i akce Dne otevienych dveii zajiStuje opét z velké vétSiny
asistentka za pomoci mistrli a pracovnikli ve vyrobé€. Prvni kroky vedou k osloveni
a objednani obcerstveni pies cateringovou agenturu, sluzeb v podobé skakacich hradii
a zajisténi vyrobu balonktl. Poté jsou piipraveny plakaty, které jsou publikovany v celém
arealu, na jednotlivych provozech, webu spole¢nosti, tak zaroven i v periodiku mésta Hulin.
Minimalné tyden pted uskuteCnénim je také tfeba uklidit vyrobni prostory a piilehly
venkovni aredl, tak, aby bylo vSude Cisto. Zav€reCnym krokem je vytipovani materidlu

(plechu) pro vypalovani upominkovych pfedmétii na vysekovém laseru.
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12.5 Zhodnoceni rizik

V nasledujicich odstavcich budou v kratkosti shrnuta rizika jednotlivych aktivit v projektu,
ktera mohou nastat pfi jejich realizaci. Vzhledem k tomu, Ze zpracovani rizik bylo soucasti
1 ptedchoziho projektu, bude i v tomto ptipadé vyuzita stejna metodika nastaveni Grovné
pravdépodobnosti vyskytu rizika a vyznamnosti dopadu rizik, stejné tak jako kategorizace
rizika. Pro kazdou navrzenou aktivitu opét probéhne samostatné zpracovani rizikové analyzy

ve formé¢ tabulky.

Prvni tabulka zhodnoceni rizik, ktera se tyka aktivity spojené s vytvoienim adaptaniho
planu a informacniho letdku, uz na prvni pohled ukazuje, Ze jako nejvyssi riziko pfi realizaci
by vzniklo v ptipadé, Ze by nebyl dodrzovan pfedepsany proces adaptace. Dochéazelo by tak
opét znovu k nekonzistenci pfedavanych informaci, které by vedlo zpatky na zacatek celého
procesu zavadéni adaptacniho planu. Druhym nejvétSim rizikem je pak piipadny vypadek
mentora, ktery miize zapfiCinit vypadky pii plnéni zaSkolovaciho planu a nedostate¢né

proskoleni nového pracovnika.

Tabulka 13 Analyza rizik pro vytvoteni adaptacniho procesu

Pravdépodobnost Vyznamnost Uroveii

vyskytu dopadu rizika Priorita
Nedodrzovani pfedepsaného procesu adaptace 3 4 12
Neochota spolupracovat 2 3
Chybné rozvrzené planu a presyceni 2 3
Vypadek mentora 3 3
Neaktualni informace v letaku 2 2

Zdroj: Vlastni zpracovani

Do stiedniho rizika jsou pak zahrnuty aktivity spojené s neochotou spolupracovat, a to jak
na stran€ novych, tak 1 stdlych zaméstnancli. V tomto riziku mulZe zéaroven dojit
1k chybnému rozvrZzeni planu adaptace, a tak k pfesyceni informaci. To je tfeba peclivé
sledovat a plan pfizpisobovat zjisténym skuteCnostem. V ptipad¢ zjisténi nadbytku
pfedavanych informaci je potifeba vytipovat konkrétni oblasti a tyto upravit tak, aby
dochazelo k predavani pouze potiebnych (nikoliv nadbytec¢nych) informaci. Nizké riziko
pak vznika v ptipadé€ zjiSténi neaktudlnich informaci na letaku, ty je vSak mozné obratem

doplnit ¢i upravit bez vétsich probléma.
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Dalsi tabulka zmifluje rizika spojend s realizaci jednotlivych akci. Muzeme vidét, Ze
nejvys$im rizikem v ramci porovnani obou akci je riziko pravé v pripadé Dne otevienych
dvefti, které vychazi z nezajmu ze strany zaméstnancti. Akce se kona o vikendu a existuje

tak velka pravdépodobnost, ze lidé budou odjizdét mimo sviij domov a akci tak nenavstivi.

Vsechna zminéna rizika v ptipad¢ pofadani akce Team Building jsou zatazeny do stiedni
zavaznosti. | v pfipad¢ této akce se objevuje problém ze strany ucasti zaméstnanci. Dale
jsou to rizika spojend s poskytovanim sluzeb na stran¢ dodavatele, jako hotel (havarie vody,
elektiiny, ...), indispozice animatori (nemoc) ¢i provozni problémy na stran¢ autobusového

dopravce (technicka zavada).

Tabulka 14 Analyza rizik pro realizaci akci

Pravdépodobnost Vyzmamnost Uroveii

Priorita

vyskytu dopadu rizika
Malé mnozstvi prihlasenych icastniki 2 3
Provozni problémy v hotelu

Team Building

Provozni problémy na stran¢ dopravce
Zruseni akce (COVID-19)

o |[ov]|oo |oo |y
T || ||

2 4
Indispozice animatorti piipravujici program 2 4
2 3
2 4

Pravdépodobnost Vyznamnost Uroveii

vyskytu dopadu rizika
Nezajem zaméstnanci o akcei (vikend) 3 4 12

Vypadek dodavatele obéerstveni
Vypadek zajitovatele skékaciho hradu
Skoda v prostorach dilny

Zruseni akce (COVID-19)

DOD

ro [0 o [ro
[o el Ne <l [N "N N )\
ool lovll o=ai fluo]

EE N S IS VS

Zdroj: Vlastni zpracovani

V ptipad¢ akce DOD je pak za stfedni zavaZnost rizika povazovan vypadek dodavatele
Dale je to mozna Skoda, ktera mize nastat v prostorach vyrobni dilny. I pfes to, Ze bude
vétSina stroji oddélena paskou a nebude mozna z4dnd manipulace, o¢ekava se, ze na akci
bude spousta déti, a tak je tieba pfedpokladat i se vznikem této situace. Cilem vSak bude této
udalosti v co nejveétsi mozné mite predchazet.

Spole¢nym stfednim rizikem pro ob¢ akce je spojeno s jejich zruSenim, které ovliviiuje
pandemie COVID-19. Nedokdzeme bohuzel dopfedu odhadnout, jak se bude vyvijet jeho

situace a jakym zplisobem na néj bude reagovat vldda v ramci nastavovani opatieni.
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12.6 Finan¢ni naro¢nost projektu

Posledni zavérecna kapitola tohoto druhého projektu bude vénovana finan¢nimu zhodnoceni
obou navrhovanych aktivit. Prvni tabulka je vénovéana vydajim spojenym s vytvofenim
adaptacniho procesu ve spolecnosti, zahrnujici adaptacni plan, zacvikovy plan a hodnotici
formuléf. V ramci této aktivity jsou vycislené pouze vydaje, které jsou spojené s ndkladem
na tisk informacniho letdku a plakéatu. Ostatni ¢innosti, jakozto piipravy a zpracovani,
mentoring, hodnoceni, probihaji v rdmci pracovni napln¢ jednotlivych pracovniki a jsou tak
soucasti samostatnych mzdovych nékladi. Tisk ptipravenych dokumentt, jako zacvikovy
plan a hodnotici formulat bude provadén na vlastni tiskarn¢ spole¢nosti, kde tisk predstavuje
drobnou nevyznamnou vydajovou polozku. Nejprve byla oslovena tiskdrna s poptdvkou na
tisk verze informacnich letaki a plakatl a nasledné na to zpracovan konkrétni cenovy navrh.

Pro potieby spolecnosti vystaci v prvni fazi tisk 75 kust letakt a 30 kust plakati.

Tabulka 15 Nabidka na tisk informacniho letaku a plakatu

Cernobily Barevny Cernobily Barevny

Pocty tisk (ks) tisk (ks) Pocty tisk (ks) tisk (ks)
Oboustranny tisk Tisk plakatu A3
8,90 K¢ 9,50 K¢ 18,50 K¢ | 19,40 K¢
A4 (do 50 ks) SURE T ERE 46 20 ks) ST RC | IRATRC
Oboustranny tisk Tisk plakatu A3
23 K¢ K¢ 1 K¢ | 1940 K¢
A4 (51-75 ks) 6,23 K¢ 6,63 K¢ (21-40 ks) 9,00 K¢ 9,40 K¢
Oboustranny tisk Tisk plakatu A3
4,79 K¢ 5,15 K¢ 12,90 K¢ | 13,40 K¢
A4 (76-100 ks) TORE N SISKE ) 60 k) HOKE | 1340Ke
Zdroj: Vlastni zpracovani, TISKOMIL, © 2011
Tabulka 16 Vydaje na tisk informacniho letaku a plakatu
Popis Cena/ks Pocet kusi Celkem
Tisk oboustrané Ad 663Ke| 75 4975 K&
leskly papir (170 g/m2)
Perforace stran a prehyb 1,20 K¢ 75 90 K¢
Tisk A3 leskly papir 19,40 K& 30 582 K&
Celkem - - 5 647 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Zavérecné tabulky projektu a zadroven celé této diplomové prace zahrnuji vydaje pro realizaci
jednotlivych akci. Jedna se o zhodnoceni, které bude zajimat zejména vedeni spolecnosti
z divodu vyclenéni finan¢nich prostiedk. Je tfeba vzit do iivahy, ze se jedna o jednordzové

aktivity uskute¢niovany jednou za rok.

V disledku opatteni spojenych s pandemii COVID-19 spolecnost za posledni 3 roky
nemohla potfédat zddnou akci takovéhoto charakteru, zaroven nevznikaly naklady na
ucastech na veletrzich a vystavach, proto se da predpokladat, ze nastaveny rozpocet s vydaji
na jednotlivé akce bude pro vedeni spoleCnosti pfijatelny. VySe vydaji je urcena dle
skute¢nych osobnich, e-mailovych ¢i telefonickych nabidek autorky této diplomové prace

s vybranymi dodavateli.

Tabulka 17 Vydaje na realizaci akce Team Building

Cenabez  Predpokladany Cena celkem

Pobis vVdai
opis vydaje DPH/osoba poéet tcastniki

Doprava (autobus) 250 K¢ 9 500 K¢
Ubytovani 510 K¢ 19 380 K¢
Animac¢ni program 790 K¢& 30 020 K¢
Vecerni raut 840 K¢& 38 31 920 K¢
Degustace piva 350 K¢ 13 300 K¢
Napojovy bar 1 000 K¢ 38 000 K¢
Snidané 150 K¢ 5700 K¢
Celkem 147 820 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani; Pod Saumburkem, © 2022

Tabulka 18 Vydaje na realizaci akce DOD

Popis vydaje Ceiillz:}ll)ez
Propagace 1700 K¢
Balonky a jejich nafouknuti 5100 K¢
Skakaci hrady 4 500 K¢
Upominkové predméty (plech) 2 000 K¢
Obcerstveni 70 000 K¢
Celkem 83 300 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani
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13 SHRNUTI PROJEKTOVE CASTI

Vytvotfenim dvou samostatnych ¢asti projektu se autorce podafilo navrhnout mozna feseni
v ramci problematiky v oblasti pfijmu a nasledné adaptace novych pracovniki. V piipade
prvniho projektu se zaméfila na samotny pfijem a s nim souvisejici postupy a metodiku.
Aktivity se opiraly v prvni fadé o systém vyhleddvani novych zaméstnanct, kde byly
navrzeny placené a neplacené formy vyuziti. V ramci neplacené varianty je to spoluprace
s Utadem prace a se stiednimi odbornymi $kolami. Placené varianta pak obnasi kooperaci
s personalni a marketingovou agenturou a weby prace. Pro zlepSeni procesu zaméieného na
pfijem novych zaméstnancli jako takovy pak byla vytvofena metodika postuptll, kterd
zahrnuje potfebné kroky a zaroven bude slouzit k evidenci jednotlivych tdaji v evidenéni

sloZce zaméstnance.

Druha projektova ¢ast se pak zabyvala aktivitami, které povedou ke zlepSeni adaptace
ve spolecnosti. Byla to pravé neexistence adaptacniho procesu, ktera se ukazala jako velkym
slabym mistem ve spolecnosti. Jako primarni autorka navrhla vytvoteni procesniho planu
a s nim souvisejiciho zaSkolovaciho plénu a hodnoticiho formulafe. Mimo tyto podklady
vznikla myslenka informacniho letdku pro nové ptichozi zaméstnance, ktery by shrnoval
veskera dilezita data a sdéleni. V ramci této diplomové prace byly vSechny tyto dokumenty
zpracovany a jsou soucdsti samostatnych ptiloh. Bude tedy zalezet na vedeni spolecnosti,
jestli tyto podklady zatadi do praktického vyuZzivani. Druhou, v tomto ptipad¢ podplrnou
aktivitou, je navrh na uspofadani dvou akci, a to Team Building a Den otevienych dvefi.
Realizace téchto dvou akci bude mit pozitivni vliv jak na zminénou adaptaci, v ramci akce
DOD i na samotny pfijem a v celkovém pohledu ovlivni angaZovanost soucasnych

pracovniki ve spole¢nosti.

Pro kazdy z projektii je mimo ptesné¢ho popisu jednotlivych aktivit zadroven zpracovan
harmonogram jejich pfipravy a realizace, nasledné¢ zhodnocena mozna rizika a v zavéru
1 finan¢ni narocnost. V otdzce ekonomického dopadu pfi realizaci projekti je logicky jednim
z nejdrazSich potfadani akci a vyuZiti placené formy pfi pfijimani zaméstnanct. Ostatni
aktivity jsou v souvislosti s vydaji na jejich pfipravu a praktické vyuzivani témeét bez

jakychkoliv vedlejsich vydajt.
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ZAVER

V ramci této diplomové prace byla feSena problematika spojend s pfijmem a naslednou
adaptaci novych zaméstnanct, a to konkrétné ve spole¢nosti PILANA Wood. Uvodni ¢ast
prace se opirala zejména o teoretické poznatky v souvislosti s fizenim lidskych zdroju
a konkrétné se zaméftila na podstatu fizeni, strategii a planovani a v neposledni fadé€ i na
postupy v oblastech ziskavani a adaptace novych pracovniki. Diky vytvoreni teoretického
zakladu pak bylo mozné volné navazat na praktickou cast, ve které tento zéklad tvotil opérny

bod pfi konkrétnim zkoumani ¢innosti na persondlnim tseku.

vvvvvv

Navazujici praktickd c¢ast vytvotila jednu znejdilezitéjSich kapitol této prace.
V jednotlivych podkapitolach byly popsany a charakterizovéany zjisténé skutenosti v ramci
¢innosti persondlni tseku. Nejdiive byl vysvétlen proces fungovani tseku jako takového
a poté popsan systém prace spojeny se ziskavanim, piijmem a adaptaci novych pracovnikd.
Pti konkrétni analyze situace pomoci analyzy SWOT byla nasledné vytipovana slaba mista,

kterd maji zna¢ny vliv na ¢innost Useku a je tak tfeba se na né vice zaméfit.

Na zéklad¢ zjiSténych skutecnosti pak byly vramci projektové casti navrzeny dva
samostatné projekty pro feSeni zminéné problematiky. Prvni se zaméfoval na ziskavani
a prijem novych pracovniki, a to pomoci placenych a neplacenych aktivit. Soucasti aktivit
bylo i vytvoreni konkrétni metodiky pro pfijem novych zaméstnanct. Druhy projekt se pak
zabyval €innostmi spojenymi s adaptaci pracovnikli. Prvni z ndvrhii zahrnoval vytvofeni
adaptacniho planu a s nim souvisejicich podkladl a informac¢niho letdku. Dalsi se naopak
zam¢ftil na podptirné aktivity, a to ve formé uspotradani dvou akci — Team Building a Den

otevienych dvefi.

Pomoci navrzenych aktivit v jednotlivych projektech se tedy podafilo reagovat na slaba
mista vyplyvajici z analyzy a s jejich pomoci se tak pokusit o zavedeni a zaroven 1 zlepSeni
procesu piijmu a adaptace novych pracovnikli. Nyni uZ je na vedeni spolecnosti, jak se
k témto ndvrhiim postavi a do jaké miry je ve skutecnosti vyuzije. Projekty lze je v pribehu
jejich realizace upravovat a dopliiovat dle aktudlnich potieb. V souvislosti s touto
problematikou by se spole¢nost méla do budoucna zaméfit na konkrétni oblast rozvoje
a angazovanosti svych zaméstnancu. Z pohledu vedeni spolecnosti je tfeba mit na paméti, ze
zaméstnanci jsou lidé, tedy Zivé bytosti, nejsou to stroje a zafizeni, tim padem je jako

zaméstnavatel nebude mit nikdy uplné pod kontrolou.
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BI Business Intelligence
BOZP Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

CR  Ceska republika

DOD Den otevienych dveii

et.al A jini
IS Informacni systém
IT Informacni technologie

MTZ Materialné technické zabezpeceni
OOPP Osobni ochranné pracovni prostiedky
PC  Personal Computer

PKD Polykrystalicky diamant

PO  Pozarni ochrana

ROE Return on Equity (rentabilita vlastniho kapitalu)
SK  Slinuty karbid

s.r.0. Spole¢nost s ru¢enim omezenym

SS  Stfedni skola

THP Technickohospodarsti pracovnici
TPV  Technologicky proces vyroby

UP  Utad prace

VTU Vyrobné technicky usek
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PRILOHA P II: SWOT ANALYZA
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PRILOHA P III: DOTAZNIK ZAJEMCE O PRACI

Datum pohovoru:

Pfijmenf a jménc:

Trvalé bydli&té (a pripadné i
pfechodné bydligté):

Datum narozeni:

Konlakt (telefon, email):

Uchézim se o misto:

Druh Skoly | zévéretna zkouska

Vzdélani

Stuped znalosti (hovorové, pisemné, oboji) ! druh zkousky

Jazykové znalosti / jazyk

Odbomeé znalosti a
dovednosti {prace s PC, —— ot - i
fiditsky prukaz, zkousky aj.)

Praxe (firma, druh prace,
doba trvani):

Duivod odchedu ze
ﬂjbasného zaméstnani:

Kde jste se o nas
dozvédéla:

lgryporueeni zaméstnance:

leedstava o vydeélku:

MozZnost nastupu:

Poznamky (pro personalni)

Souhlasim s poskytnutim osobnich Gdaji ve smysiu &1. 13 Nafizeni EU 2016/679 {obecné nafizeni
© ochrané osobnich Gdaju) a zérover prohlaguji, Ze jsem tento osobni dotaznik vyplnilla
dobrovoing, nepovinné a dle svého nejlepsiho védomi.

Datum: Podpis uchazede:

FP_32_Zajemce o praci_Z0



PRILOHA P IV: OSOBNI DOTAZNIK

A BT

Rodinny stav:

Rodné pfijemnl:
Rodné Eislo:

Misto narozeni:

rDéﬁ (kviili danim, pokud
nebudte uplatiioval nemusite SRRy et R SRR G fro, pa | RS
uvadét);

Statni piislusSnost:
Zdravotni pojistovna:

Cislo GEtu: *
Banka:
Vypliuite jen v pfipadé, ze mate odpovéd ANO.
Pracoval(a) jste v EU 7

adresa zaméstnavatele:

cizozemské Eislo pojistent:

Pobir&te dichod 7

ruh dichodu:

Ke

K&
T S

Termin néstupu:
Pozice (dé&inik, THP)
Profese {Obrabéé CNC,

Osobni ¢islo:
Nadfizeny pracovnik:
Cislo pracovité:

Sména;

Zékonna Skoleni (jefdbnik,
vazadé, VZV .)

Cislo &ipu:

Ziréta Sipu (100 KE) Dne: Podpis:
Satni skifika: Dole: Nahofe: ‘C, skiihky:
Kolarka:
Velikost bot:

Pievzal OOPP:

Chci zasilat _vyplatni pasku ‘NE - ANO

na mii il
pozn: *nehodic! se $kiinéte

email:

3 Nafizeni EU 2016/679 {obecné nafizeni

Souhlasim s poskytnutim osobnich Gdaji ve smysiu €l 1
tento oscbni dotaznik vypinilfa

o ochrané osobnich Gdaji) a zérovei prohlasuji, Ze jsem
dobrovolné, nepovinné a dle svého nejlepgiho védomi.

Datum: Podpis zaméstnance:
FP_32_Zajemce © praci_Z0



PRILOHA P V: NAVRH NABOROVE KAMPANE WEBMIUM

Navrh reseni naborovych kampani na Facebooku:

Cilem propagace naborovych kampani na Facebooku bude ziskani co nejvice moZnych
Zivotopisl a zvySeni povédomi o Vasi firmé (znatce).

Vytvoreni inzeratu na facebookové strance — , Pojdme to dat dohromady*
® Kampah zamé&fime tak, Ze oslovime co nejvice zajemct ve Zlinském kraji, kiefi
maji zajem o praci na pozici strojirenského délnika.
& Proklik z kampani bude mifit na Vase webové stranky do sekce Kariéra.
e Vyivofime texty, které potencionaini zaméstnance zaujmou.

Co budeme potrebovat
& MNasadit facehook pixel
® Nasdileni pfistupl
® Upravu sekce Kariéra — pfidat vice informaci o pozicich, formulaf
¢ Detailni informace o pozicich — misto vykonu, typ dvazku, plat (pokud je

to moZné) atd.




PRILOHA P VI: CENA NABOROVE KAMPANE WEBMIUM

CENA

& Cenova kalkulace na 1 mésic pro naborové kampang: 4 950 KE
O Nastaveni a sprava naborovych kampani

O Wytvofeni textace
& Nasazeni facebook pixelu
O Optimalizace

& Mesitni kredit na propagaci: doporutujeme od 5 000 KE

Navrfeny rozpotet je startovaci a miZeme ho v £ase pfizplsobit vice Vaiim poffebam.

*Ceny jsou uvedené bez DPH

Obsah spravy:

Reporting z inzertnich systémi
Konzultace

Pravidelna optimalizace a zvysovani
vikonu uétu

Tvorba textowych a grafickych reklam
Tvorba reklamnich sdéleni

Spolupraci s nami ziskate:

Profesionalni a individualni pristup
Pravidelny reporting

Odbomé konzultace

Redeni online propagace na miru
Profesionalné nastavené kampané



PRILOHA P VII: METODIKA PRO PRIJIMANI ZAMESTNANCU

Jméno a piijmeni:

Datum narozeni:

Bydlisté:
Pozice:
Nadiizeni pracovnik:

Datum nastupu:

Osobni cislo:

ADMINISTRATIVNI EVIDENCE

(dokumentaéni proces)
DOKUMENT & porozeno ) POZNAMKA
Zivotopis || eesssss————
Vstupni lékarska prohlidka datum:

Dotaznik zajemce o praci
Osobni dotaznik
Zapoctovy list

Pracovni smlouva
Mzdovy vymér

Danové priznani
Exekuce (ano/ne)

Vyzivovaci povinnost (ano/ne)

o soudu v Brng

v historiepilany.e2 fon

S
Lt
s
B,
L=,
;i
=
& =




PRILOHA P VIII: ZASKOLOVACI PLAN PRO THP

Zaskolovaci plan — THP

Zaskolovany pracovnik:
Zacvik na funkci:
Skolitel:
Konec doby zacviku:
PInéni
Mastupni bezpefnost prace a pofami ochrana
Skoleni: Zkoleni s wnitfnimi predpisy firmy
tkoleni fidich referendnich vozidel
Seznameni systémova dokumentace
s interni cmarnice
dokumentaci: instrukce
Seznameni technickeé normy k wyrobku
s externi . katalogy a firemni materidly dodavatell
dokumentaci: dokumentace
navody
Prakticky wycvik
Zacvik na pracovistich; Termin: Provede: Pin.
Mormy Casu
Zdkladni znalosti — stroje
Seznameni s pracovniky
TRV
Planovani vyroby
Kooperace
Prakticky wycvik prace sPC a .
ky vy P Termin: Provede: Pln.
obsluha programu
Informacni systém K2
MS Word, MS Excel
EISOD, TOPs, Auto Cad, AHP
Leitstand
Seznameni pracovnika se Podpis nadfizeneho | Podpis zaSkolovaného | podpis
zaskolovadm planem proved| dne: | pracovnika pracovnika Ekolitele:

www. historiepilany.cz/en

Ll Sl St S B B B By B g




PRILOHA P IX: ZASKOLOVACI PLAN PRO DILNU

Zaskolovaci plan — DELNICI

Zaskolovany pracovnik:
Zacvik na funkci:
Skolitel:
Konec doby zacvikou:
Podpis
Mastupni bezpecnost prace a poarni ochrana
skoleni: Zkoleni s vnitnimi predpisy firmy
Zkoleni motorowych vozikil
Zkoleni tlakowych zafizeni
zkoleni svaredi
Seznameni systémova dokumentace
s interni cm&rnice
dokumentaci: instrukce, navodky
vykazovani prace
Prakticky wycvik
Zacvik na pracovistich: Termin: Provede: Podpis
Prace na stroji
MontaZ
Expedice
Servis
Manipulace
Prakticky vycvik prace sPC a Termin: Provede: Podpis
obsluha programu
Informadni systém K2
MS Word, MS Excel
Konkrétni obsluhovany stroj
SEfnamenllprac?unlka se Podgik nadfirendha Povdpls )
zaskolovaam planem proved| raskolovaného Podpis Skolitele:
) pracovnika . :
dne: pracovnika
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PRILOHA P X: HODNOTICI FORMULAR

Jméno pracovnilia:

Oddélent:

Pozice:

Jméno mentora:

Pozice:

HODNOTICI FORMULAR
(hodnoceni jako ve Skole 1-5, 1 nejlepsi, 5 nejhorsi)

DOKUMENT €2 HoDNOCENi €3 POZNAMKA

Plnéni adaptaéniho planu

PInéni zaskolovaciho planu

Zaclenéni do pracovniho kolektivu

PInéni zadanych kol

Iniciativa ze strany pracovnika

Pracovni moralka

Komunikace

DoloZeni dokumentace

Vzniklé problémy

Celkové slovni hodnoceni

saudi v Brnd
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PRILOHA P XV: POZVANKA NA TEAM BUILDING

Termin:
9.-10.6.2022

Misto: Rekreacni aredl Pod
Saumburkem (Rajnochovice)

Program: spolecny vyslap na
KelCsky Javornik, vecerni
zabava

Svou ucast nahlasit
na e-mail: smolkova@pilana.cz

POD SAUMBURKEM ix;,-;-,fff,,fyj,.»-p-yyjf



PRILOHA P XVI: POZVANKA NA DEN OTEVRENYCH DVERI

0D 9:00 HOD DO 12:00 HOD~

'

NADRAZNI804

M ® 768 24 HULIN
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