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ABSTRAKT

Tato diplomova prace se zamétuje na analyzu systému planovani, vyhledavani, vybéru,
piijimani a adaptace zaméstnancii ve vybrané spolecnosti. Cilem teoretické casti
bylo provést literarni reSersi na vybrané personalni procesy a ¢innosti a nasledné formulovat
vychodiska, které tvoftila zdklad pro zpracovani praktické casti. Prakticka cast se zaméftila
na analyzu stadvajiciho systému téchto procesi a na naslednou identifikaci
prednosti a nedostatkii. Vysledky analyzy slouzily jako podklad pro vytvofeni projektu,
ktery je vtomto piipadé zaméfen na zlepSeni procesu vyhleddvani a adaptace
zaméstnancl ve vybrané spoleCnosti. Navrzeny projekt byl také podroben casové,
nakladové a rizikové analyze.

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdrojt, vybér zaméstnanct, adaptace, piijem zamé&stnanci,

vyhledavani zaméstnancti

ABSTRACT

This thesis focuses on the analysis of the system for planning, searching, selecting,
recruiting, and adapting employees in a selected company. The aim of the theoretical part
was to conduct a literature review of selected HR processes and activities, and to formulate
a theoretical framework that serves as the basis for the practical part. The practical part
analyzed the current system of these processes and identified its strengths and weaknesses.
The results of the analysis provided a foundation for the development of a project aimed at
improving the employee search and adaptation process in the selected company. The
proposed project was also subjected to time, cost, and risk analysis.

Keywords: Human Resource Management, Employee Selection, Adaptation, Employee

Recruitment, Employee Search
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UVOD

Vzhledem k rostouci konkurenci na trhu prace a nutnosti stabilizace kvalifikovaného
personalu je kliCové nastavit strategicky a systematicky pfistup k procesu planovani,
vyhledéavani, vybéru, piijmu, a také k nasledné adaptaci zaméstnancii ve spolecnosti. Cilem
této diplomové prace je na zaklad¢ provedené analyzy souc¢asného stavu téchto personalnich
procestt navrhnout pro vybranou spoleCnost opatieni ke zlepSeni u téch persondlnich

procest, kde to bude zapotiebi.

Diplomova prace vychdzi z pozadavkl vedeni spolecnosti Bludovska a.s., které usiluje
o zlepSeni personalnich procesit s cilem zajistit dostate¢ny pocet kvalifikovanych
zaméstnancl pro zajisténi plynulého chodu vyroby i administrativy. Aby bylo mozné tento
zamér realizovat, je nezbytné posoudit aktualni persondlni situaci ve vybrané spolecnosti
a nasledné¢ zanalyzovat souCasny stav systému planovani, vyhledavani, vybéru, piijmu

a adaptace zaméstnanct.

Teoretickd cast této diplomové prace se zaméfuje na oblast fizeni lidskych zdrojt,
s dirazem na kli¢ové procesy, které jsou nezbytné pro spravné fungovani spolecnosti. V této
¢asti je prozkoumana teorie a metodologie tykajici se procesu planovani, vyhledavani,
vybéru, pfijimani a adaptace novych zaméstnancti. Kromé obecnych principt fizeni lidskych
zdrojii jsou predstaveny i specifické postupy a nastroje, které spole¢nosti vyuzivaji k tomu,
aby zajistily hladky pribéh téchto persondlnich procesii a dosdhly tak maximalnich
vysledkl. Zakladnim cilem je poskytnout teoretické vychodisko pro analyzu a nasledny

projekt tykajici se zlepSeni vybranych personélnich procesti v analyzované spolecnosti.

Praktickd c¢ast diplomové prace nasledné analyzuje stavajici stav vybranych
persondlnich procesli ve spolecnosti Bludovska a.s., a to na zakladé kombinace priméarniho
a sekundarniho vyzkumu. V rdmci primarniho vyzkumu je vyuZito zejména strukturované
interview s hlavni personalistkou vybrané spole¢nosti a nasledné také dotaznikové Setfeni
mezi zameéstnanci s cilem ziskat dlilezitd data a informace o jejich spokojenosti s adaptaénim
procesem. Sekundarni vyzkum zahrnuje analyzu internich firemnich dokumentti a dat, ktera

jsou spojena praveé s vybranymi personalnimi procesy a ¢innostmi.

Na zdklad¢ vysledki analyzy soucasného stavu vybranych personalnich procesi
a ¢innosti jsou identifikovany klicové slabé stranky a nedostatky, a to zejména v soucasném
systému naboru a adaptace zaméstnancii ve spolecnosti Bludovska a.s. Projektova cast

diplomové¢ prace je tak zaméfena na navrzeni konkrétnich opatieni, ktera cili na zlepSeni
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procesu, které jsou analyzou odhaleny jako problémové. Duraz je pfitom kladen na zvySeni
jejich ucinnosti, zlepSeni soucasného stavu a zajisténi jejich dlouhodobého fungovani
ve vybrané spolecnosti. Jednotlivé prezentované akéni plany jsou nasledné¢ podrobeny
komplexni analyze, ktera zahrnuje ¢asové, nakladové a rizikové aspekty souvisejici s jejich

implementaci ve vybrané spole¢nosti.

Vystupy této diplomové prace mohou slouzit jako hodnotny nastroj pro vedeni vybrané
spolecnosti pii formulovani dalSich krokii v rdmci persondlniho fizeni a mohou pfispét

k celkovému rozvoji vybrané spolecnosti nejen v oblasti fizeni lidskych zdrojt.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Tato diplomova prace se zaméiuje na analyzu vybranych persondlnich procest a ¢innosti
spojenych s naborem novych zaméstnanct, konkrétné na jejich planovani, vyhledavani,
vybér, prijeti a naslednou adaptaci ve vybrané spolecnosti. Hlavnim cilem diplomové
prace je zhodnotit souCasny stav téchto vybranych persondlnich procesti a nasledné
navrhnout opatieni kjejich moznému zlepSeni. Na zdklad¢ zpracované zejména
analytické ¢asti této diplomové prace lze konstatovat, proces vybéru a pfijimani
zameéstnanct je ve vybrané spolecnosti jiz dobfe nastaven a funguje bez vétSich problémi.
Proto se tedy projektova cast diplomové prace bude soustiedit predevsim na zlepSeni
procesu vyhledavani novych potencidlnich zaméstnanci a na zlepSeni adaptac¢niho

procesu novych zaméstnanct ve vybrané spolecnosti.

Cilem teoretické Casti diplomové prace bude shrnout odborné poznatky z oblasti
fizeni lidskych zdroja, zejména se zamétenim na persondlni proces planovani, vyhledavani,
vybér, pfijimani a adaptace zaméstnancii. Na zdklad€ téchto teoretickych poznatkil
budou formulovéna teoretickd vychodiska, ktera budou slouzit jako podklad pro praktickou
cast diplomové prace. V navaznosti na teoretické poznatky jsou definovany CcCtyfi

vyzkumné otazky:

o Vyzkumna otazka 1: Predstavuje spoluprace s okolnimi Skolami hlavni zdroj pro

ziskavani novych zaméstnancii ve spolecnosti Bludovska a.s.?

o Vyzkumna otazka 2: Citi se zaméstnanci spolecnosti Bludovskd a.s. po skonceni

adaptace zcela pripraveni na svou praci a fungovani ve spolecnosti Bludovska a.s.?

o Vyzkumna otazky 3: Prezentuje spolecnost Bludovska a.s. své pracovni nabidky na

socialnich sitich?

o Vyzkumna otazka 4: Maji nove prichozi zaméstnanci do spolecnosti Bludovska a.s.

dostatek informacnich materialu k usnadneni svého adaptacniho procesu?

Praktické cast diplomové prace bude rozdélena na dvé hlavni Casti, a to na analytickou
a projektovou. Analyticka ¢ast se bude zamétovat na dikladné zhodnoceni aktualniho stavu
systému planovani, vyhledavani, vybéru, pfijimani a adaptace zaméstnancti ve vybrané
spolecnosti. K tomuto ucelu budou vyuzity rizné techniky sbéru dat, jako je strukturované

interview s hlavni personalistkou ve vybrané spole¢nosti, dotaznikové Setieni nebo analyza
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internich dat a dokumentii vybrané spolec¢nosti. Budou tedy vyuzity rizné techniky sbéru

informaci a dat, které kombinuji jak primarni, tak i sekundarni vyzkumné techniky.

Cil projektové Casti bude zaméten na navrh konkrétnich opatteni ke zlepsSeni vybranych
personalnich procesti ve spolecnosti Bludovska a.s. Tento ndvrh bude nasledné¢ také
podroben ¢asové, ndkladové a rizikové analyze s cilem posoudit jeho casovou proveditelnost

a odhalit pfipadna rizika a jejich dopady na vybranou spolecnost.



16

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

I

TEORETICKA CAST
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1 PODSTATA RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdroj je zaméfeno na lidsky faktor, a to konkrétné na to, jak jsou lidé
zaméstnavani, ¥izeni a rozvijeni v organiza¢nich jednotkach. Rizeni lidskych zdroji neni
pouze o feSeni problém, které se tykaji lidského faktoru, 1ze fici, ze jde o celou filozofii
o zpusobech fizeni lidi v organizaci, kterd je podloZzena mnoha teoriemi tykajicimi se
chovani lidi a organizaci (Armstrong a Taylor, 2020, s. 3-4). Nejde pouze o fizeni procest
spojenych s vybérem a pfijmem zameéstnance, ale jsou zde zahrnuty vSechny akce
a rozhodnuti u¢inéna organizaci béhem celého zivotniho cyklu zaméstnance. Soucasti je
tedy nejen samotna naborova faze zaméstnanct ale i jejich adaptace, vzdélavani a rozvoj,

nalezité odménovani az po jejich odchod ze spolecnosti (Bauer, 2020, s. 5).

Cilem ftizeni lidskych zdrojl je vytvoteni idedlnich podminek pro zaméstnance tak, aby
mohly byt podavany co nejlepsi a nejvyssi pracovni vykony a byla zajisténa dostate¢na
motivace k plnéni cilti a poslani celé organizace (Bladha, 2005, s. 13). Strategie lidskych
zdroji by neméla byt v rozporu s celkovou obchodni strategii organizace, naopak by
k jejimu rozvoji mélo byt pfispivano a méla by byt podporovana vyssi vykonnost. Cilem je
dale zajistit celkovou spojenost zaméstnanci, aby byly udrzovany dobré vzajemné vztahy,
ato nejen mezi zaméstnanci navzdjem, ale také svedenim a managementem

organizace (Armstrong a Taylor, 2020, s.7).

1.1 Vyvoj pojeti fizeni lidskych zdroji

Pojem ,,fizeni lidskych zdroju* nebyl pouzivan vzdy, ptfedchazelo mu pouzivani starSich
terminti jako ,,persondlni fizeni®, ,,fizeni prace* a ,,péce o pracovniky*, odrazejici zmény

v pristupu k fizeni lidi v organizacich (Armstrong a Taylor, 2015, s. 46).

V minulosti bylo fizeni lidskych zdroji zalozeno ptevazné na ptikazech, natizenich
a discipling. Sice byl takto zajistén urcity fad, ale dlouhodobé to vedlo k pasivité a vysoké
fluktuaci zaméstnanctli, na jejichZ schopnosti a kreativitu nebyl bran témét zadny ohled
(Bartak, 2023, s.11). Prvni zminky o takzvané ,,péci o pracovniky* se objevily béhem prvni
svetove valky. Ve 20. letech 20. stoleti byl tento pojem dale zménén na ,fizeni prace®,
s dirazem na efektivnéj$i organizaci prace. Po druhé svétové valce pievzalo misto
»personalni fizeni“, které se soustiedilo spiSe na administrativni aspekty a podplrné
persondlni ¢innosti. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 46). Za dileZity meznik je povaZzovan rok
1912, kdy byly zakladany prvni personalni utvary, a nésledné rok 1915, kdy byly v USA

otevieny prvni kurzy zabyvajici se fizenim personalnich oblasti (Gregar, 2010, s. 10). Zménu



18 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

ptinesla i teorie lidskych vztaht Eltona Maya ve 30. letech 20. stoleti, ktera spojovala
produktivitu se spokojenosti pracovnikd. Jeho Hawthornské studie ukazaly, ze zlepSeni
pracovnich podminek a zajem manazerii o zaméstnance vedou k celkovému zvySeni
produktivity, ¢imz doslo k zvyraznéni vyznamu mezilidskych vztahti a komunikace. Do jisté
miry by se dalo fict, ze fizeni lidskych zdroji piekonalo humanisticky pfistup tim, Ze
zdiiraznuje klicovou roli lidského faktoru v organizaénim chovéni a prosazuje, aby se s lidmi

zachazelo jako s odpovédnymi a inovativnimi jedinci (Armstrong a Taylor, 2015, s. 46).

Koncept ,,lidskych zdroji* byl poprvé zminén u Bakkeho (1966) a byl déle rozvijen
autory jako byl zejména Armstrong (1977), ktery zdiraziioval kli¢ovou roli lidi v podnicich.
Koncept fizeni lidskych zdrojii byl plné rozvinut az v 80. letech 20. stoleti. Za jeho
zakladatele jsou povazovani ameri€ti teoretici Charles Fombrun a Michael Beer se svymi
tymy, ktefi pfedstavili modely shody a harvardsky model. Hendry a Pettigrew (1990)
konstatovali, Zze od poc¢atku byla poskytovana diagnostika a feSeni pro zlepsSeni personalniho

fizeni, a zdlraznili vyznamné zmény v pfistupech a sméfovani.

Armstrong (1987) argumentoval, Ze fizeni lidskych zdroji mlze byt vnimano jako
novy nazev pro personalni fizeni, ale klade dlraz na strategické planovani a zachdzeni

s lidmi jakozto klicovym zdrojem (Armstrong a Taylor, 2015, s. 46).

Rizeni lidskych zdroji za¢alo byt tedy vnimano jako strategicky piistup k vedeni
zameéstnanct, jehoz cilem byla primarné jejich motivace a podpora pfi napliovani firemnich
cili. Firemni politika, strategické planovani a také rozvoj firemni kultury se staly oporou

systému (Bartak, 2023, s.11).

Autofti jako Guest a Storey povazuji fizeni lidskych zdroji za vyrazné odliSny model
oproti tradicnimu persondlnimu ftizeni, s ddrazem na unitarismus, individualismus
a strategické sladéni. Rizeni lidskych zdroji se tedy soustiedi na to, aby byli lidé povazovani
za aktiva, nikoliv jen za naklady, a jeho implementace je povaZovéana za kli¢ovou soucést

strategického planovani organizaci (Armstrong a Taylor, 2015, s. 46).

1.2 Personalistika 21. stoleti a souc¢asné trendy

UspéSna organizace by meéla umét rychle reagovat na okolni zmény a ptizpisobovat
se neustale se ménicim se podminkdm na trhu. Proto je dilezité, aby byly nové trendy
soustavné sledovany a v pfipad€, Ze zapadaji do strategie a cile organizace nésledné

1 implementovany (Urbancova a Vrabcova, 2023, s. 349).
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1.2.1 Socialni sité

Neopomenutelnou soucasti nynéjsich trendt jsou bezpochyby také socidlni sité. Predevsim
v oblasti vyhledavani a ziskavani zaméstnancii se vyuzivaji stale vice, a da se fici, Ze do jisté
miry jimi byla klasickd média nahrazena. Mezi nejvice vyuzivané socidlni sit€¢ v oblasti
lidskych zdroji patii predevsim LinkedIn, Twitter a Facebook. Tyto sit¢ jsou vyuzivany
spoustou zamé&stnavatell k osloveni potencionalnich zajemct a zvetejiiovani svych inzerata
a pracovnich nabidek na téchto platformach. Timto zptisobem miize byt osloveno mnoho
potencionalnich uchazec¢l za minimalni nédklady. Nékteti zaméstnavatelé se témto zplisoblim
1 pfesto vyhybaji, jelikoz se chtéji vyhnout pfilakani velkého mnozstvi nevhodnych

I

kandidatt nebo také Sifeni nevhodnych komentaiti (Banfield a Kay, 2012, s. 112).

1.2.2 Diverzita v pracovnim Kkolektivu

S ohledem na rostouci globalizaci je stale CastéjSim jevem, Ze je organizace zapojovana
do spoluprace se zahrani¢nimi firmami nebo jsou obsluhovani zahrani¢ni zakaznici.
Diverzita umoznuje rychleji se pfizpisobovat novym svétovym trendim a reagovat
na udalosti okoli a na konkurenci. Vytvotfenim riiznorodého pracovniho kolektivu, spojenim
ruznych kultur, zvyka a hodnot, mohou byt do organizace ptfineseny rtizné tthly pohledu na
feSeni problematiky, coz mize ptispét ke zvyseni celkové vykonosti podniku. To ale nemusi
mit vzdy pouze jen pozitivni vliv, pfi Spatném zorganizovani a nepfizptisobeni pracovniho
prostiedi pro tyto zaméstnance muize dojit k negativnimu stfetu kultur, coz miize vyustit
v nespokojenost: zaméstnancli a vést a k pfipadnym neshoddm na pracovisti. Je tedy
dilezité, aby byly brany v potaz vSechny faktory, jako jsou tfeba stravovaci navyky,

nabozenstvi nebo celkové piistupy jedince (Urbancova a Vrabcova, 2023, s. 352).

1.2.3 Age management

Organizace se v dneSni dobé¢ stale vice zamétuji na rovnomérné zastoupeni vSech vékovych
skupin v fadach svych zaméstnanct a na spravedlivy pfistup ke v§em v€kovym kategoriim.
Tento trend se tyka predevsim veékové skupiny zaméstnancti 50 let a vice anebo naopak
mladych lidi, kteti zrovna ukoncili sva studia. U téchto skupin €asto dochazi k urcité
diskriminaci a jsou upfednostiiovany skupiny, které jsou vice vyhovujici. U vékové skupiny
lidi 50 let a vice dochazi k vytazovani z riznych pracovnich aktivit, jelikoz zaméstnavatelé
maji obavy z nartstu chybovosti a nepozornosti z jejich strany. Tito zaméstnanci ale mohou
pfinést do organizace spoustu znalosti a zkuSenosti a ve spojeni naptiklad s napady mladsi

generace mohou byt pro organizaci velkym piinosem (Urbancova a Vrabcova, 2023, s. 448).



20 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

1.2.4 Diverzita v pracovnim kolektivu

Aby mohly byt pln€ vyuzity vyhody modernich technologii, je kli¢ové, aby byli vedouci
pracovnici vzdélavani a pomadhali zaméstnancim chapat tyto nastroje jako prostfedek
ke zjednoduseni jejich prace. Tim mohou byt zefektivnény procesy jako nabor,
sledovéani dochazky nebo tizeni vzdalenych tymia. Mohou se v§ak vyskytnout urcité bariéry,
jako je obava zaméstnanci o ztratu pracovniho mista ¢i problémy s adaptaci na nové
technologie. Témto vyzvam je mozné Celit prostfednictvim Skoleni, pfiCemz zasadni je také
investice do bezpecnych a spolehlivych technologii tak, aby se eliminovala rizika tniku dat

a naruseni soukromi (Employee of the year, 2022).
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2 STRATEGIE A PLANOVANI LIDSKYCH ZDROJU

Hlavnim cilem strategie a planovani lidskych zdroju je to, aby organizace méla neustéle
idedlni pocet lidi, jenz potfebuje k provozovani své Cinnosti. Toho 1ze dosahnout spravnou
volbou aktivit spojenych s planovanim, naborem a vybérem pracovniki, coz predstavuje
klicové Cinnosti pro kazdou spoleCnost. Strategie a planovani neni ale pouze o naboru
idedlniho poctu zaméstnancii, dalezitou roli hraje 1 to, aby byli piijati zaméstnanci, ktefi
prispeji k naplnéni firemnich potieb a pfinesou do firmy pozadované hodnoty. Spravné
zvoleni strategie, kterd je zaméfend na ziskani a udrzeni idedlnich pracovnikl sice za¢ina
naborem, ale obsahuje i nasledné kroky, jako je vzdélavani zaméstnancti, motivace nebo

rozvoj jejich schopnosti (Armstrong a Taylor, 2020, s. 287).

2.1 Strategie lidskych zdroju

Firemni strategie je ur¢ena k tomu, aby organizaci poskytla urcity rdmec, ktery ji ma pomoci
k dosaZzeni cild, jez byly stanoveny. Zarovei je v ni definovano, jak organizace koordinuje

své ¢innosti k naplnéni téchto cila (Bauer, 2020, s. 35).

Jsou v ni reflektovany zameéry vlastnikii a vrcholového managementu, je zaméfena na
dlouhodobou efektivitu fungovani firmy, sladéni vnitinich procesti, zvySeni produktivity,
ekonomické ucinnosti a konkurenceschopnosti, a také na zajisténi vysoké kvality produkt
a sluzeb. Pokud by management opustil strategické mysleni, znamenalo by to vzdani
se moznosti dlouhodobé¢ ovliviiovat rozvoj firmy (Blaha, 2005, s. 78). Pro spravné zvoleni

strategie by dle Bauera (2020, s. 36) mél byt dodrZzen nasledujici postup:
e stanoveni poslani, vize a hodnot organizace.
e analyza vnitiniho a vnéj$iho prostiedi.
e vybér typu strategie.

e definice konkrétnich cili tak aby doSlo k uspokojeni vSech zicastnénych stran

a organizace byla konkurenceschopna.
e dokonceni strategie a jeji implementace.
Dle Sikyie (2014, s. 44-47), je tizeni lidskych zdroji v organizacich ovliviiovano
riznymi vnéj$imi a vnitinimi faktory. Za hlavni vné&jsi faktory jsou povazovany napiiklad
ekonomické podminky, pravni prostfedi nebo demograficky vyvoj. Ekonomické podminky,

jako napftiklad pokles vhodnych zakéazek, mohou omezovat schopnost organizace investovat
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do rozvoje zaméstnancl a udrzovani pracovnich mist. Slozitost pravniho prostiedi vyzaduje,
aby byly interni procesy a postupy organizace neustdle prizplisobovany meénicim se
legislativnim pozadavkiim. Vlivem demografického vyvoje, predevsim nedostatku pracovni
sily, jsou organizace nuceny vyvijet strategiec pro piildkani a udrzeni talentovanych
zaméstnancl. Organizace musi aktivné hledat zptisoby, jak se t€émto vyzvam ptizpusobit.
Organizace se by se méla pripravit na optimalizovani ndkladt v dobé ekonomickych obtizi,
na navigovani v komplikovaném pravnim prostfedi nebo na feSeni problémi spojenych
s nedostatkem pracovnich sil. Timto zpisobem mohou byt lidské zdroje efektivné fizeny,

diky ¢emuz dochézi ke zlepseni celkového vykonu (Sikyi, 2014, s. 45).

V nize uvedeném obrazku (Obrazek 1) jsou uvedeny vnéjsi podminky, které lidské

zdroje ovliviluji nejvice.

Jaké vnéjsi podminky zasadné ovliviuji fizeni lidskych zdrojd ve vasi organizaci?

Ekonomicke 893 %
Pravni
Demograficke
Technicke
Socialni
Politicke

Kulturni

Prirodni

Obrazek 1 Vnégjsi podminky ovlivitujici fizeni lidskych zdroji v organizaci

(zdroj: Sikyr, 2014, s. 45)

Bylo uvedeno, Ze fizeni lidskych zdroji a celkové fungovani organizace je vyznamné
ovlivnéno né¢kolika kli¢ovymi vnitinimi podminkami. Mezi tyto podminky jsou zafazeny
hospodaiské vysledky (ziskovost) organizace, strategie, kultura, obor €innosti, velikost

(podet zaméstnanctl) a organizaéni struktura (Sikyt, 2014, s. 45).

Schopnost organizace investovat do rozvoje zaméstnancii prostfednictvim Skoleni
a benefitd je urcena hospodaiskymi vysledky. Strategie organizace, kterd je definovana pro
stanoventi jejich dlouhodobych cill, uréuje smér a pozadavky na dovednosti zaméstnanci.

Pracovni prostiedi a spokojenost zaméstnanci jsou ovlivnény kulturou organizace.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 23

Specifické pozadavky na lidské zdroje jsou urCeny oborem c¢innosti organizace. Velikost
organizace ma vliv na slozitost fizeni lidskych zdrojii a komunikace a koordinace
uvnitt organizace jsou ovlivnény organizacni strukturou. Celkové tyto faktory pfispivaji
k dosazeni vykonnosti organizace a jeji schopnosti reagovat na vnéjSi vyzvy

a piilezitosti (Sikyt, 2014, s. 45).

V nize uvedeném obrazku (Obrazek 2) jsou uvedeny vnitini podminky, které lidské

zdroje ovliviuji nejvice.

Jaké vnitfni podminky zasadné ovliviuji Fizeni lidskych zdroji ve vasi organizaci?

Hospodaiské vysledky organizace 74 %

Strategie organizace T4 %
Kultura organizace

Obor tinnosti organizace
Velikost organizace
Organizacni struktura

Vlastnicka struktura organizace

Technicka vyspélost organizace

roMs 4

Obrazek 2 Vnitini podminky ovlivitujici fizeni lidskych zdroji v organizaci

(zdroj: Sikyr, 2014, s. 46)

2.2 Planovani lidskych zdroji

Planovani lidskych zdroji je uzce spojeno se strategickymi cili organizace. Klicovou roli
zde hraje prognoézovani. Je dulezité, aby bylo stanoveno, jakéa prace bude v kratkodobém
1 dlouhodobém horizontu provadéna, a kolik lidi sjakymi dovednostmi bude potieba
obsadit. Dukladnost progndézy je stanovovana zcela individudlni, a to podle potieb
organizace. MiiZze byt bud’ pouze obecnéa nebo naopak velice podrobna. Aby byly konkrétni
pozice spravné obsazeny, je dilezité v prvni fadé porozumét vnitini a vnéjSi nabidce
a poptavce talentli, nagpomocné muze byt i srovnani s konkurenci. (Bauer, 2020, s. 182). Dale
by mélo byt zvazeno, zda se jedna o nové vzniklé nebo pouze uvolnéné pracovni misto.
Nasledné je dilezité zvazit, zda ma byt ndbor realizovan interné ¢i externé a zda bude vybér
proveden vlastnimi silami, nebo bude vyuzita pomoc personalni agentury ¢i uradu prace.
Kli¢ovym krokem, ktery mize byt povazovan za mén¢ dilezity, je 1 inventarizace stavajicich

vnittnich zdrojii, tedy analyza soufasnych zaméstnancli z hlediska jejich kvalifikace,
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schopnosti a potencidlu. Slouzi pfedev§im k efektivnimu vyuziti stavajici pracovni sily

a k optimalizaci ndboru (Bartak, 2023, s.146).

V potaz by méla byt bréna i celkova situace na trhu prace, stabilita organizace nebo
také celkova stabilita dané¢ho odvétvi. VSechny tyto aspekty jsou ale velice proménlivé, proto
je dulezité Cerpat z aktualnich dat. Stale vice dochézi k situaci, Ze pozice, které¢ v minulosti
nebyl problém obsadit, jsou vlivem starnuti populace, klesdnim miry nezaméstnanosti nebo
neatraktivitou daného zaméstnani kritické, a spole¢nosti musi vynakladat nemalé usili na

jejich obsazeni (Bauer, 2020, s. 182).

Organizace mohou diky spravnému planovani lidskych zdroji ziskat konkurencni
vyhodu tim, Ze dokadzou identifikovat a rozvijet nejlepsi talenty, rychle se ptizptisobovat
zméndm a efektivnéji své procesy inovovat (Keka editorial team, 2023). Na nasledujicim

obrazku (Obrazek 3) jsou vyobrazeny hlavni vyznamy planovani lidskych zdroja.

@« b
ZvySovani
produktivity
- . | - .
Predchazeni | — d |
nedostatku a Motivovani
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Obrazek 3 Vyznam planovani lidskych zdroji

(zdroj: Keka editorial team, 2023)

2.2.1 Duilezité kroky pfi planovani lidskych zdroji

Planovani lidskych zdroji zahrnuje pét hlavnich krokt, které by meély byt provedeny
HR manazery. Dle Dvotakové (2012, s. 121) se jedna o nésledujici kroky:

Rozbor prostredi: cilem je, aby byly identifikovany a ptfedvidany zdroje rizik
a prilezitosti, které mohou organizaci jakkoli ovlivnit. Jsou zkoumdany faktory jako
konkurence, legislativa, ekonomické podminky, technologické zmény a demografické

trendy. Naptiklad je analyzovéano, jak mohou nové pravni ptedpisy ovlivnit pracovni pravo,
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nebo jak mohou byt vlivem technologického pokroku vyzadovany nové dovednosti

(Dvotékova, 2012, s. 121).

Podstatnym krokem je také provedeni analyzy aktualni pracovni sily, tedy zhodnoceni
stavajicich zaméstnanct, jejich dovednosti a posouzeni, zda tyto dovednosti odpovidaji

cilim firmy (Daniels, 2023).

Piedpovéd’ poptavky po praci: budouci potieba lidskych zdroju je predpovidana na
zaklad¢ aktivit organizace tak, aby bylo zajisténo spravné mnozstvi a typy zaméstnancii v ten
pravy ¢as. Mohou byt vyuzity kvalitativni (intuitivni) metody nebo kvantitativni metody
(Dvotéakova, 2012, s. 121). Intuitivni metody odhadt vychazeji z usudku expertd, ktefi maji
hlubokou znalost tkold v organizaci anebo ze zkuSenosti pracovniki. Piedpoklada se
zapojeni manazerli nebo vedoucich pracovnikil, ktefi nejlépe znaji svlij utvar a mohou diky
svym nabytym zkuSenostem piesné¢ odhadnout potieby zaméstnanct. Intuitivni metody
zahrnuji rizné druhy expertnich metod, které zohlediiuji budouci potfeby zaméstnanct

a naro¢nost prace v organizaci (Koubek, 2007, s. 102).

Dle Koubka (2007, s. 102) lze budouci potiebu odhadnout pomoci nésledujicich

metod:

Delfska metoda: informace jsou ziskdvany propojenim a integraci nezavislych nazort
expertll z riznych obori. Tito experti se zamétuji na pracovni sily, organiza¢ni plany a vnéjsi
faktory. Experti pracuji nezavisle a jejich nazory jsou shromazd’ovany a integrovany
prostiednikem. Tato metoda poskytuje relativn€ spolehlivé odhady potfeb pracovnika
najeden az dva roky. Vyhodou delfské metody je schopnost pracovat s obtizné

kvantifikovatelnymi skutecnostmi a operovat s hypotézami (Koubek, 2007, s. 103).

Kaskadova metoda: u této metody jsou ukoly organizace rozepisovany pres nizsi
organiza¢ni Urovné aZz na tu nejniz$i Uroven, kde vedouci pracovnici odhaduji potiebu
pracovnich sil ajejich pokryti z vnitinich zdroji. Vedouci pracovnici odhaduji, kolik
a jakych pracovnikti budou potiebovat k plnéni tkola a také kdy je budou potiebovat. Tyto
odhady jsou postupné sumarizovany na vysSich trovnich, kde je vypracovan odhad potteby
pracovnikl. Vysledkem je souhrnny odhad potfeby pracovnich sil a jejich pokryti z vnitinich

zdrojii ur€eny pro vedeni organizace (Koubek, 2007, s. 105).

Metoda manaZerskych odhadu: jsou zde kombinovany prvky delfské a kaskadové
metody a jsou vyuzivany odhady jak shora dol, tak zdola nahoru, a to v ur¢itém casovém

odstupu (Koubek, 2007, s. 105).
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Metoda vyvojovych trendii: zaméfuje se na vybér jednoho kli¢ového faktoru, ktery
ovliviiuje potiebu pracovnikil. Tento faktor se analyzuje na zaklad¢ jeho dosavadniho vyvoje

v poméru k poctu pracovnikl v organizaci (Koubek, 2007, s. 106).

Metoda poméru mezi zabezpecovanou praci a poftem pracovnikii: podoba se
metod¢ vyvojovych trendd, je vSak zaméfena na oblasti zabyvajici se obsluhou klientli
(Skolstvi, zdravotnictvi). Vychdzi se z idealnitho poctu jednotek (zakl, pacientu,

zaméstnancll) na jednoho pracovnika (Koubek, 2007, s. 108).

Piedpovéd’ nabidky lidskych zdroja: je provadén odhad dostupnosti pracovni sily
z vnitinich a vnéjSich zdroju. Intern¢ jde o audit stavajicich zaméstnanct, ktery zahrnuje
analyzu jejich poctu, kvalifikaci a potencial rozvoje. Externé se hodnoti nabidka pracovni

sily na trhu prace (Dvotrdkova, 2012, s. 121).

Identifikace rozdilii: soucasny stav pracovni sily je porovndvan s tim, co je potfebné
k dosazeni organizacnich cilt. Jsou identifikovany rozdily mezi soucasnymi dovednostmi

a témi, které budou nezbytné v budoucnu (Daniels, 2023).

Harmonogram akei: realizace doporucenych feSeni zahrnuje konkrétni kroky k feSeni
identifikovanych mezer. Mohou byt zahrnuty interni personélni ¢innosti jako je povySeni,
pievedeni, trénink nebo zména reZzimu prace. Rovnéz také externi aktivity jako ndbor novych
zaméstnancu, spoluprace s ufady prace a dalSimi externimi partnery, aby byly ziskany

potiebné pracovni sily (Dvotakova, 2012, s. 121).
Kontrola a vyhodnoceni:

Po implementaci a provedeni potfebnych tprav je nezbytné monitorovat u¢innost.
Je ziskdvana zpétnd vazba a plan je pfizpisobovan ménicim se potiebam

organizace (Daniels, 2023).

Nakonec je posouzeno, jak dobfe byly cile planovani lidskych zdrojii splnény.
To zahrnuje méfeni pomoci definovanych kritérii, jako jsou naklady na fluktuaci, néklady
na ziskavani novych zaméstnanct vs. rekvalifikace stavajicich, vykonnost zaméstnanct

(Dvotékova, 2012, s. 121).
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3 PROCES ZISKAVANI/VYHLEDAVANI ZAMESTNANCU

Jedna se o jeden z klicovych faktorii uspéchu kazdé organizace. Kazdd organizace
je do urcité miry zéavisla na svych zaméstnancich a celkova uroven sluzeb nebo produkta
organizace je odrazem daného vybéru zaméstnanci. Z tohoto diivodu je tento proces zdsadni
a muze ve velké mife ovlivnit celkovy chod a uspéch organizace. Proces ziskavani a vybéru
zaméstnancl, piipadné 1 nasledny odchod zameéstnance v kratké dob¢, je pro
organizaci velice financn¢ naro¢ny. Proto by organizace méla k této Cinnosti pristupovat
peclivé a predem si urcit jednotlivé faze procesu a stanovit jejich rozpocet (Armstrong

a Taylor, 2020, s. 299).

Bauer (2020, s. 188) pfirovnal cely naborovy proces k trychtyii, jehoz hlavni
myslenkou je, Ze v prvni fazi je zdsadni osloveni co nejvétsiho mnozstvi kandidatd, jejichz
pocet se v pribéhu procesu podle stanovenych pozadavkll organizace stile zuzuje, az
nakonec ztistanou pouze ti nejlepsi kandidati. Prvni dve faze se tedy zabyvaji vygenerovanim
co nejvétsiho poctu zadateld a jejich identifikaci. Dle stanovenych pozadavkl organizace
dale dochazi k posouzeni kandidati. V této fazi je dilezité udrzet zdjem Zadatelli, aby se
z procesu nevytadili sami. Kone¢nou fazi je samotny vybér zaméstnancti a jejich ovlivnéni
tak, aby byli ochotni pfijmout piedlozenou nabidku. Na nésledujicim obrazku (Obrazek 4)

jsou vyznaceny jednotlivé faze naboru zaméstnanci.

Prilakani kandidatu

|dentifikace
kvalifikovanych kandidat(

Posouzeni
kandidatd

PFijem

Obrazek 4 Faze naboru

(zdroj: Bauer, 2020, s. 188)
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3.1 Proces ziskavani pracovnikii

“Ziskavani zaméstnancu je personalni cCinnosti, jejimz cilem je identifikovat, pritahnout

a najmout kvalifikovanou pracovni silu” (Dvotakova, 2012, s. 145).

Dle tradi¢niho pfistupu je hlavnim cilem pfildkat co nejvice uchazeci, ale v praxi
je pro organizaci mnohem efektivnéjsi soustfedit se na kvalitu misto kvantity. Lepsi pomér
mezi poctem uchazecii a nabizenymi misty umoziuje organizaci zaméfit se na kvalitni vybér
pro sviij podnik. Dle Bartéka (2023, s.167) je ale zasadni, aby jako prvni, nez bude samotny
proces vyhledavéani a ziskavani zaméstnanct zahdjen, byl proveden dikladny persondlni
audit. Ten urc¢i, zda dané pozice pfispiva ke konkurenceschopnosti firmy, je-li jeji vyznam

jasné obhajitelny. Az poté by mély nasledovat dalsi kroky.

Proces ziskavani muze byt jeSté vice zefektivnén v pfipad€, kdy zaméstnavatel
poskytne realisticky obraz o nabizené praci a pozadavcich, coz uchaze¢im umozni porovnat
své priority a ocekavani s realitou a tim padem jiz od pocatku budovat pevné zéklady pro

perspektivni pracovni vztah (Dvorakova, 2012, s. 145).

Dle Bélohlavka (2016, s. 30) 1ze vhodného pracovnika ziskat pti dodrzeni nésledujicich
etap: (a) stanoveni pozadavku; (b) ziskéani lidi ze zdroja; (c) urceni nastroji; (d) vlastni

diagnostika; (e) rozhodovani o uchazecich.

3.2 Stanoveni pozadavki

Ujasnéni toho, jaké lidi pro danou pozici hledame, je klicové, proto je dilezité spravné
ajasné definovat pozadavky pro danou pozici. Spatné nebo nekonkrétni definovani

pozadavkl na pfipadného nového zaméstnance by mohlo ohrozit cely vyb&rovy proces.

Do stanoveni pozadavkll na zaméstnance lze rovnéZ zahrnout specifikaci konkrétniho
pracovniho mista. A to pfedevSim presny nazev pozice, kterd je k dispozici, detailni popis
ukoli a povinnosti, které jsou s pozici spojené. Mély by byt uvedeny také pravomoci, které
bude zaméstnanec mit, a také odpoveédnosti, které bude muset plnit. Dtilezité je také popsat
pracovni podminky, jako je napiiklad pracovni prostiedi, bezpecnostni a fyzické podminky

nebo pracovni hodiny (Sikyt, 2012, s. 74).

Pozadavky pro spravny vybér zaméstnance by mély dle Sikyte (2012, s. 74) zahrnovat

nasledujici oblasti:
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Dosazené vzdélani: Pozadovany minimdlni stupen vzdélani (napf. bakaléiské,

magisterské) a ptipadné i specifickd vyuceni nebo obory studia.

Oborna praxe: Pozadovana délka a typ praxe v konkrétnim odvétvi nebo zkusenosti

s pozadovanymi ukony.

Specifické znalosti a dovednosti: Komunika¢ni dovednosti, organiza¢ni dovednosti,
prezentac¢ni dovednosti, softwarové dovednosti, jazykové nebo technické znalosti, které jsou

pro danou pozici nezbytné.

Ocekavané chovani a motivace: Zde lze zaradit pozadované osobnostni vlastnosti,
jako muze byt napiiklad zvladani stresu a kritickych situaci, tymova prace, strategické

mysleni nebo vedeni a motivovani lidi.

3.3 Ziskani lidi ze zdroju

Kdyz je odhalena potieba obsadit ur¢ité pracovni misto, at’ uz z divodu nové vytvorené
pozice, nebo odchodem nékterého z pracovnikil, je dilezité si promyslet, zda lze obsadit
misto nékterym ze stavajicich pracovnikli firmy, nebo oslovit vnéjsi zdroje na trhu prace.
Faktorem, ktery miiZze byt pro organizace v tomto bodé rozhodujici, je samotné velikost
firmy, jelikoZ mensi podniky nemaji tolik moZnosti a existuje mensi pravdépodobnost, Ze
idedlni kandidat pro danou pozici bude nalezen pfimo v podniku. V tomto maji velkou
vyhodu stfedni a velké podniky, které maji mnohem vyssi Sanci nalézt spravného kandidata
pfimo v ramci podniku. Nicméné ani u téchto podnikii neni zaruc¢eno, Ze bude mozné nalézt
idealniho kandidata pouze v ramci vnitinich zdrojti, ve vétSin€ ptipada jsou vyuZity i zdroje

vn&jsi (Koubek, 2007, s. 126).

3.3.1 Ziskavani z vnéjSiho trhu pace

Organizace musi rozhodnout, jakd metoda naboru novych zaméstnancli bude na zakladé
pozadavki pro konkrétni pracovni pozice nejefektivnéj§i. Jelikoz ptfijem a adaptace
zamestnance z vnéjSiho trhu prace je pomérné€ financéné i Casoveé narocna, musi byt pecliveé
zvéazeny vSechny vyhody a nevyhody, které tento proces pifinési. Je rozhodovano predevsim
na zadkladé dostupnych finan¢nich prostiedkii a zkuSenosti z ptedchozich néborovych
procesti. Mezi hlavni zplisoby ziskdvani zamé&stnancii z vnéj$iho trhu patii dle Dvotédkové

(2012, s. 147-148):

Nabidka prace na mistni vysoké Skole nebo na uradu prace: Dle Dvorakové (2012,

s. 147) se jedna se o nejlevnéjsi a zarovei také nejsnazsi variantu, kterou 1ze oslovit pomérné
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velké mnozstvi lidi. Tento zplsob je idedlni pro osloveni velké miry zajemc o manudlni
problém velkého ptilivu nechténych zadosti, kterému se vSak zaméstnavatel mize vyhnout

specifikovanim a konkretizovanim pozadavkil na pracovnika.

Tento zplisob muze byt vhodny rovnéz pro ziskdni budoucich pracovnikii na
manazerské a vyssi administrativni pozice, predevsim tedy u nabidky prace na vysokych
skolach. V tomto piipadé neni dostacujici pouhé osloveni vysokych skol, ale nabizi se zde
jiné u¢inné nastroje, jako naptiklad vysokoskolské staze, které umoziuji organizaci hodnotit
potencialni uchazece ptfimo a zaroven davaji studentim Sanci ziskat zkuSenosti s firmou.
Utinné jsou i prezentace, které jsou odbornikem z praxe predstaveny studentiim na jejich
Skole nebo naptiklad uspotadani dne otevienych dveti, kde mohou studenti pfimo navstivit

pracovni prostedi a seznamit se blize s chodem spolecnosti. (Noe a kol., 2015, s. 233)

Online ziskavani (e-recruitment): E-recruitment je moderni a efektivni metoda
naboru zaméstnanct, oblibend zejména ve velkych spolecnostech. Vynika rychlosti, nizkymi
naklady a schopnosti poskytnout Sirokou Skalu informaci. Firmy vyuzivaji
ke zvetejiiovani inzerati pracovni portaly, socidlni sit€¢ a své webové stranky, coz jim
umoznuje rychle oslovit a vybrat vhodné kandidaty a pokryt Siroké spektrum kandidati
z ruznych lokalit (Blaha a kol., 2013, s. 97).

Metoda je efektivni, ale casoveé velice narocna. Je to zplisobené piedevsim velkym
mnozstvim nevhodnych Zadosti. Za nevyhodu lze povazovat i neosobni kontakt

s uchazecem (Dvotakova, 2012, s. 147).

Inzerce v tisku, rozhlase nebo televizi: Inzerovani je popularni metoda naboru
zameéstnancl, kterou firmy casto pouzivaji k osloveni Siroké Skaly uchazecl.. Zahrnuje
umistovani inzerdti do tisku, radia, televize a na internet. Klicem k uspéchu
je vytvofit inzerat, ktery pfesné a jasné popisuje pracovni pozici a pozadavky na kandidaty

(Blaha a kol., 2013, s. 96).

Dobfe sestaveny inzerat by mél rychle a levné ptitdhnout pouze malé mnozstvi
vhodnych uchazecti, proto je diilezité zvolit vhodny sdélovaci prostiedek. Pokud inzerat
vyvola velkou vlnu zajmu, bude to znamenat zvySené Usili a naklady na vyhodnoceni
a selekci nabidek. Mén¢ konkrétni inzeraty obsahujici pouze obecné informace, vedou ¢asto
bud’ k nadmérné odezvé nevhodnych uchazecl, nebo naopak k odezveé nedostatecné, coz

znamena dodatecné naklady a ztratu casu (Koubek, 2011, s. 88-90).
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Veletrhy pracovnich prileZitosti: Tato metoda je velmi G¢inn4 a stale vice vyuzivana.
Jedné se predevsim o veletrhy organizované vysokymi Skolami, kde se prezentuji velké
a znam¢ firmy. Seznamuji zde studenty s pfipadnymi pracovnimi pozicemi, predstavuji jim
sv¢ kariérni programy a snazi se je zaujmout riznymi pracovnimi moznostmi a vyhodami.
Tato metoda tedy umoziuje vyhledat pomérné velké mnozstvi kandidatd za kratkou dobu,

a navic je zde i faktor osobniho kontaktu (Dvotékova, 2012, s. 147).

Personalni agentury: Agentury se specializuji na razné segmenty trhu prace
a mohou efektivné zprostiedkovat vhodné kandidaty pro specifické pozice (Dvotakova,

2012, s. 147).

Samostatné prihlaSeni: UchazeCi Casto zasilaji nevyzaddané zadosti o zaméstnani,
které jsou obvykle méné efektivni, protoze nejsou cilené na konkrétni pozice. Vétsina téchto

zadosti byva odmitnuta (Dvotdkova, 2012, s. 147).

Doporuceni zaméstnancem: Jedna se o levnou a ucinnou metodu naboru, kdy
soucasni zamé&stnanci doporucuji vhodné kandidaty. Timto zptisobem pfichdzi do firmy
pracovnici, ktefi jsou predem seznameni s firemni kulturou a pracovnim prostiedim

(Dvorakova, 2012, s. 147).

Mezi hlavni vyhody tedy lze zafadit pfevazn€ schopnosti, talent a inovativni nazory,
které novy zaméstnanec zven¢i muize ptinést do firmy. Tito externi kandidati pfinaseji rizné
pohledy, zkuSenosti a poznatky, které mohou byt cenné pro inovaci a rlst spole¢nosti. Navic
je Casto levnéjsi, rychlejsi a jednodussi najit kvalifikované technické pracovniky a manazery
zvenci, neZ je vychovavat na vlastni ndklady v podniku. Tento pfistup také nabizi Sirsi
moznost vybéru, coZ zvysuje §ance na nalezeni idealniho kandidata (Zufan, 2012, s. 54).

Na druhé stran¢ ma vyuziti externich zdroji své nevyhody. Proces pfipravy,
a dovednosti, naptiklad pfi volbé médii, metod a formulace nabidky. Finan¢ni naklady jsou
vys$i kvilli inzerovani, zaskolovani a adaptaci novych zaméstnanct. Adaptacni proces trva
dele, protoZze novy pracovnik se musi sezndmit s kulturou a procesy firmy. Pocatecni

vvvvvv

ptedchozich zameéstnavateli (Zufan, 2012, s. 54).
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3.3.2 Ziskavani z vnitropodnikového trhu prace

Vnitini zdroje ptedstavuji zaméstnanci, ktefi jiz v organizaci pracuji a mohou byt povySeni
nebo piefazeni na nové pozice. Ziskavani pracovnikli z vnitinich zdroji ma nékolik
vyznamnych vyhod. Zaméstnavatel zna vnitini uchazece, vi, co od nich miize o¢ekavat a jak
pracuji, coz usnadnuje posouzeni jejich vhodnosti pro danou pozici. Interni uchaze¢ je také
jiz obeznamen s firmou a jeji kulturou, takze nepotfebuje dlouhou dobu na adaptaci
a zvladne se rychle zapracovat na novou pracovni pozici. Velkou vyhodou je také to, ze
zaméstnanci vidi moznost kariérniho postupu, coz miize vyrazné zvysit jejich motivaci

a pracovni moralku (Koubek, 2011, s. 74-75).

Na druhé stran¢ existuji samoziejmé i1 urCit¢ nevyhody, které zahrnuji nékolik
vyznamnych aspektli. Vyhradni orientace na vnitini zdroje zaméstnanct miiZze byt naptiklad
ptekazkou pro ptichod novych myslenek a inovaci, které by mohly byt pfedlozeny lidmi
zvenci. Timto zplisobem se organizace muze uzaviit do sebe a ztratit kontakt s externimi
trendy a nejlepSimi praktikami z jinych odvétvi. Muze tak dojit ke stagnaci rozvoje firmy
a preruSeni ziskavani novych kontaktti a znalosti z riiznych oblasti, které by mohly byt pro

firmu potencialnim p¥inosem (Zufan, 2012, s. 54-55).

V pfipad¢, ze se firma rozhodne upiednostiiovat obsazovani pozic z vnitinich zdroji,
naptiklad povySovanim soucasnych zaméstnanci, mulze se stat, ze tito zaméstnanci
nakonec dosdhnou pozic, na které nebudou mit dostatecné zkuSenosti a schopnosti, coz
miZze vést k vyraznému snizeni efektivity a uspésnosti v plnéni pracovnich kol (Koubek,

2011, s. 256).

Dalsim problémem je, Ze soutéZzeni o povySeni mezi stavajicimi pracovniky miize
negativné ovlivnit mezilidské vztahy v ramci tymu. ZvySena konkurence mtize vést k napéti,
sniZeni spoluprace a zhorSeni celkové pracovni atmosféry. Misto podpory a kolegialniho
prostfedi se zaméstnanci mohou vice zaméfovat na vlastni kariérni postup na tkor tymové
prace a sdileni znalosti. Tento konkuren¢ni tlak mtiZe nakonec sniZit moralku a produktivitu

v organizaci (Zufan, 2012, s. 54).

Nasledujici tfi body, tj. ur€eni nastroju, vlastni diagnostika a rozhodovani o uchazecich,
které byly vySe zminény dle Bélohlavka (2016, s. 30) jakozto dalsi dilezité etapy v procesu

spravného piijmu a vybéru pracovnika, budou zpracovany v nasledujici kapitole 4.
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4 VYBER ZAMESTNANCU

Vybér pracovnikll je proces zaméfeny na zajisténi kandidath, kteti nejlépe splnuji pozadavky
pracovniho mista z hlediska kvalifikace, tymové spoluprace a dalSich kompetenci. Hlavnim
cilem je najit uchazece s potfebnymi odbornymi, socidlnimi a osobnostnimi zptsobilostmi,
které jsou nezbytné pro vykon dané pozice i mozny budouci kariérni rast. Proces zahrnuje
posouzeni shody mezi pozadavky na pozici a skutecnymi dovednostmi kandidatt a také

oveéteni skutecnosti, které¢ uvedli ve svych zivotopisech (Bartak, 2023, s. 169).

4.1 Vybérovy proces

Velmi dulezitou ¢asti vybérového procesu je nejen spravné urceni nastrojii a metod
pro vybér vhodného zaméstnance, ale také spravny vybér osoby, kterd samotna vybérovy
proces povede. Je dulezité¢, aby byla tato Cinnost vykondvana n¢kym kompetentnim
s dostatenym mnozstvim potifebnych informaci a nejlépe nékym, kdo je jiz zkuSeny,
zné chod podniku a dokéze ptedpovédét vykon uchazece, pokud by byl na danou pozici
prijat. Zakladem vybérového procesu je analyza pracovnich mist. Je potieba, aby
byl personalista obeznamen s pracovni néplni dané pozice a s pozadavky, které by mél
idealni pracovnik spliiovat. Hlavnim cilem kazdého vybérového procesu je jednoznaéné
najit nejlepsi kandidaty pro danou pozici. Klicové je také zajistit kandidatim vhodné
podminky a spravny pfistup, aby se tak snizilo riziko jejich brzkého odchodu z firmy

(Crawshaw et al., 2014, s. 143).

Mezi dil¢i cile, které podporuji dosazeni tohoto hlavniho cile, 1ze zatadit 1 shromadzdéni
co nejvice relevantnich informaci o jednotlivych kandidatech, uspotfddani a dikladné
vyhodnoceni téchto informaci a poskytnuti dostatecného mnoZzstvi informaci uchazectim,

aby se mohli rozhodnout, zda chtéji nabidku prace piijmout (Foot, Hook, 2005, s. 83).

4.2 Urceni nastroji

Uspé&sny vybér zaméstnanci je pro kazdou organizaci klidovy, proto je dalezitym tkolem
organizace volba a ur€eni vhodnych metod a néstrojii, které pomohou k tomu, aby byl
vybér novych zaméstnanci co nejefektivnéjsi. Tyto ndastroje by mély organizaci
poskytnout komplexni a presné informace o kandidatech, zvoleni vhodného zaméstnance
conejvice usnadnit. Mezi nejb€znéjSi nastroje patii predevSim osobni dotazniky
a rozhovory, existuje ale i mnoho jinych metod, které¢ mohou k idealnimu vybéru piispét

(Bélohlavek, 2016, s. 32).
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Dle Be¢lohlavka (2016, s. 32) mlze organizace zvolit pro spravny vybér zaméstnanct

nasledujici nastroje:

Osobni dotaznik: Jednd se o zadkladni néstroj, ktery uchazec¢i vyplnuji. Obsahuje
piredevsim biografickd data, jako je vzdélani, dosavadni praxe, rodinné zdzemi, schopnosti
a dalsi relevantni informace. Tyto udaje umoziuji rychle rozli§it mezi vhodnymi
a nevhodnymi uchazeci. Dotaznik poskytuje strukturovany ptehled o kandidatovi a poméha

odhalit kli¢ové vlastnosti pro danou pozici (Bélohlavek, 2016, s.32).

Rozhovor: Rozhovor je dalsi velice bézny néstroj pro vybér zaméstnancl. Zaméiuje
se predevsim na odborna témata a na osobni vlastnosti uchazece. Na rozdil od dotazniku
je zde mozné zaroven sledovat vyjadfovaci schopnosti a neverbalni komunikaci uchazece.
Tento néstroj budu dale rozebran v podkapitole 4.3 Vlastni diagnostika (B¢lohlavek, 2016,
s. 32).

Testy schopnosti: Jsou zde zahrnuty testy inteligence, kreativity, pozornosti nebo
paméti. Zjist'uji, co kandidat dokéze. Mohou odhalit potencial kandidata, ktery nemusi byt

ziejmy z jeho dosavadni praxe nebo vzdélani (Bélohlavek, 2016, s.32).

Testy osobnosti: S ohledem na existenci riiznych teorii osobnosti, existuje i mnoho
typti osobnostnich testll. Tyto testy se snazi predpovédét pravdépodobné chovani uchazect
a také mohou poskytnout rizné doplikové informace o kandidatech. (Armstrong a Taylor,

2020, s. 318).

Odborné testy: Hodnoti, jak kandidat ovlada specifické znalosti z riiznych obort, které

dand pozice vyzaduje (Bélohlavek, 2016, s.32).

Simulované (modelové) situace: Vytvofeni fiktivnich situaci umoziuje uchazeclim
fesit problémy, se kterymi by se mohli v realné praxi setkat a kterym by museli ¢elit. Pomaha
tak odhalit pravy potencidl a schopnosti uchazecii. Tato metoda zahrnuje napiiklad
prezentaci produktu, tymové feSeni problému nebo sestaveni harmonogramu projektu

(Bélohlavek, 2016, s.33).

Assessment centra: Assessment centrum je metodou vybéru zaméstnancl, ktera
kombinuje rtizné ukoly a Cinnosti k otestovani vhodnosti kandidati pro danou préci.
Umoziuje uchazectim prokazat SirSi skalu dovednosti, nez by bylo mozné béhem tradi¢niho
pohovoru. Trvani mlze byt riizné, ale nejcastéji se pohybuje v rozmezi od ptildne do dvou
dnt1. Casto se jedna o posledni fazi vybérového fizeni, zejména u velkych firem nabirajicich

absolventy. Tato metoda se obvykle pouZziva pro Sest az osm kandidatt. Ti se v ramci tohoto



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 35

programu ucastni rtiznych cviceni. Mezi né€ patii pripadové studie, skupinové diskuse,
prezentace, psychometrické testy, hrani roli, spole¢enské akce a pisemné testy. Tyto aktivity
jsou navrzeny tak, aby hodnotily schopnosti kandidatli pracovat samostatné i v tymu,

a poskytuji komplexni pohled na jejich dovednosti a potencial (Swain, 2023).

Reference: Maji bud’ pisemnou nebo Ustni formu. Obsahuji vyjadieni jinych osob
o uchazeci, ve vétsin¢ ptipadi se jedna o vyjadieni byvalého zaméstnavatele nebo ucitelt.
Reference mohou byt hodnotné, pokud jsou podavany spolehlivymi osobami, ale mize

se stat, ze budou 1 zkreslené (Bélohlavek, 2016, s. 33).

Hodnoceni 360°: Jednd se o metodu, pii které zaméstnanci dostdvaji anonymni
hodnoceni od svého manazera, kolegli a podfizenych. Tento systém zahrnuje vyplnéni
anonymniho online formulédfe pfiblizné osmi az dvanécti hodnotiteli, kteti odpovidaji
na otdzky tykajici se riznych pracovnich kompetenci. Dotaznik obsahuje hodnotici stupnici
aod hodnotitele se vyzaduji také pisemné komentaie. Hodnocend osoba musi rovnéz
vyplnit sebehodnoceni obsahujici stejné otazky jako dotazniky pro ostatni. Diky tomu je
pak organizaci poskytnut komplexni obraz o pracovnikovi z riznych perspektiv

(Custominsight, 2024).

4.3 Vlastni diagnostika

Organizace muZe uskutecnit takzvany predvybér uchazeci, ktery mize byt prvnim krokem
ke spravnému rozhodnuti. Pfredvybér zahrnuje analyzu piedlozenych materialti od uchazect,
s cilem vybrat uzsi skupinu kandidatt. Tento proces pomaha zjistit, zda je uchazec¢ zptsobily
vykonavat nabizenou praci, zda zapadne do pracovniho kolektivu organizace a jaka je jeho

pracovni motivace a zdjem o danou pozici (Dvotdkova, 2012, s. 151).

Dale také miiZe organizaci pomoct v ptipad¢, Ze se na danou pozici hlasi velké mnoZstvi
uchazecu. Pro organizaci by bylo finan¢né€ 1 ¢asové nevyhodné zvat pfili§ velké mnozstvi
kandidati napiiklad na pohovor, proto je zavedeni takzvaného piedvybéru stéle
vice praktikovdno. Je zde vyselektovano jen par nejvhodnéjSich uchazect, kteii budou
dale posuzovani a postoupi do uzSiho vybéru, tak aby to bylo pro organizaci

zvladnutelné (Foot a Hook, 2005, s. 85).
Ve vétsiné piipadl uchaze¢ v predvybéru zpravidla piedklddd pouze informace
na pisemné bazi, jako je Zadost o zaméstnani a Zivotopis, ktery slouzi k prvotnimu

predstaveni uchazece. Volba néstroji a poZzadavky na kandidaty jsou dale v kompetenci
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organizace. Jednotlivé ndstroje jsou popsany v piedchozi casti. Jak jiz bylo zminéno,
v predvybérové Casti hraje dulezitou roli pfevazné zadost o zaméstnani a Zivotopis. Samotna
zadost o zaméstnani byva hodnocena jako prvni, proto by méla byt vécna, decentni a dobte
strukturovand, aby upoutala pozornost adresata. M¢la by byt napsdna korektné,
bez tiskovych chyb a precizné odpovidat na konkrétni nabidku zaméstnani (Dvotakova,

2012, s. 151).

Velice dulezity je také zivotopis a jeho forma. Jako prvni byva posuzovano, do jaké
miry kazdy kandidat splituje pozadavky uvedené v inzeratu. Podle toho mohou byt uchazeci
roziazeni do tfi kategorii: ,,vyhovuje”, ,moznd” a ,nevyhovuje”. Dal§im dulezitym
aspektem je formalni stranka Zivotopisu. Zpracovani a graficka uprava by mély odpovidat
pozici, na kterou se kandidat hlasi. Zivotopis by mél byt piehledny a strukturovany, bez
dlouhych a jednolitych textii. Zadouci je také to, aby byl Zivotopis napsan gramaticky
spravné a byl peclivé dodrzovan pravopis. Stru¢ny a jasny text ukazuje, Ze se uchaze¢ dokaze
efektivné prezentovat a vybirat relevantni tidaje. Pokud je soucasti Zivotopisu i fotka, je
posuzovana piedevSim jeji kvalita a vhodnost. Kvalitni, formalni fotka vypovida
o peclivosti a skute€ném z4jmu o praci. Z obsahu zivotopisu je vénovana pozornost pievazné
nepietrzitosti pracovniho poméru, délce setrvani na predchozich pozicich, kariérnimu vyvoji
a specifickym zkuSenostem v daném oboru. Roli mize hrat i to, jak uchaze¢ prezentuje
své pracovni mezery a jaké ma reference. Vhodné sestaveny zivotopis ukazuje, ze
uchaze¢ umi vybrat a prezentovat relevantni udaje a je pfipraveny na dalsi ¢ast vybérového

fizeni (Generali, 2021).

Po takzvaném ptedvybéru uchazecii nasleduje vétsinou vybérovy rozhovor. Rozhovor
je velice popularni formou pro vybér kandidatl, jelikoZ umoznuje organizaci zjistit, zda
informace popsané v piihlasce a jinych pisemnych dokumentech kandidata koresponduji
srealitou a Zze kandidat opravdu ovladd uvedené dovednosti. Nejednd se ale pouze
o jednosmérny proces, rozhovor slouzi také k tomu, aby se 1 samotna organizace kandidatovi
odprezentovala v dobrém svétle a ptresvédcila ho, ze v ptipad¢ ucinéni nabidky by ji mél

kandidat pfijmout (Banfield, Kay, 2012, s. 115).

V rozhovoru by tedy, dle Dvotdkové (2012, s.154), mély byt poskytnuty obéma
stranam autentické informace, aby mohly nasledné posoudit, zda jejich pozadavky
a predstavy vzdjemné koresponduji. Dilezitou roli hraje 1 neverbalni komunikace, ktera

pomaha odhalit postoje a pocity druhého a porovnévat slovni vypoveéd s feci téla.
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Existuji tfi  typy vybérovych rozhovor: strukturovany, nestrukturovany

a polostrukturovany.

Strukturovany rozhovor: Obsahuje piedem piipravené otazky, které umoziuji
srovnavat uchazece podle stejnych kritérii. Cely priabéh rozhovoru je pevné naplanovany,
tazatel stanovi potadi otazek, dobu, kdy budou urcité otdzky polozeny a pfipravi si také

modelové odpovédi. Jedna se o nejéastéji vyuzivany typ rozhovoru (Sikyt, 2012, s. 85-86).

Nestrukturovany rozhovor: Na rozdil od strukturované¢ho rozhovoru je veden bez
zvlastni pfipravy a planovani. Tento typ rozhovoru vede bud’ zacatecnik, nebo zkusSeny
hodnotitel, ktery dokdze odpovédi posoudit na zékladé svych zkuSenosti a znalosti

(Dvorakova, 2012, s. 154).

V potaz by ale také mél byt bran pohled samotného uchazece. Je zasadni, aby rovnéz
zaméstnavatel udélal dobry dojem a uchazece neodradil. Uchaze¢ miiZe byt ovlivnén mnoha
pozitivnimi a negativnimi faktory a je na zaméstnavateli nebo jeho zastupci, spole¢nost
spravné prezentovat a informovat uchazece prevazné o atraktivnich vlastnostech dané
pracovni nabidky. Napftiklad pfiliSné srovnavani s jinymi zaméstnavateli miiZze zaptsobit na
vnimani uchazece negativné. Také nepfiméefend spjatost s firmou nebo silnd organizacni
kultura mlze v po¢atku vyvolat v uchazeci negativni pocity. Je dobré zaméfit se spiSe na
klasické informace o dané pracovni pozici, jako je plat nebo prezentovani riaznych vyhod
a benefitll pro zaméstnance. Dobré je také blize specifikovat a popsat charakteristiku dané
préace, anebo vyzdvihnout zplisob, jakym je s novym pracovnikem zachdzeno béhem jeho
zauceni. Tyto skute¢nosti naopak plisobi na uchazece atraktivné a zameéstnavatel se tak mtize

vyhnout pfipadnému odmitnuti ze strany uchazece (Bauer, 2020, s. 205).

4.4 Rozhodovani o uchazedich

Po piedvybéru a rozhovorech nasleduje samotné finalni rozhodnuti o uchazeéich. Cinit
spravna rozhodnuti o nadboru a vybéru zaméstnanct je velice dilezité, jelikoZ kazdeé ptijeti
nebo naopak odmitnuti nového zaméstnance mulze znacéné ovlivnit celkovou kvalitu
pracovni sily v organizaci. Organizace se bud’ mize ochudit o pfichod zaméstnance, ktery
by pftinesl naptiklad nové inovativni ndpady nebo pohled na véc, ptipadné doporucit nové
perspektivni zaméstnance. Nebo naopak pfijmout nékoho, kdo miize narusit jiz zab&hly

kolektiv a mit tak Skodlivy dopad na celkovy pracovni vykon kolektivu. Vzhledem k silici

vvvvvv
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(Banfield, Kay, 2012, s. 97).

Dle Bartéka (2023, s.168) by se pii rozhodovéani nemélo zapominat na to, ze dovednosti
se daji doplnit, zatimco nezajem, negativita nebo lhostejnost jsou soucasti mentality dané¢ho
kandidata a tim padem je velice tézké je zménit nebo ovlivnit. Schopnost tymové prace,
férového jednani a loajalita by mély byt schopnostmi, které by se mél personalista snazit
aktivné vyhledavat. VétSinou se nestava, ze je rozhodovani jednoznacné a néjaky kandidat
perfektné splituje viechny podminky a je vyrazné lepsi neZ ostatni. Cast&j$im jevem je to,
ze zadny kandidat nevynikd ve vSech pozadovanych oblastech, coz ¢ini rozhodovani

slozitym.
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5 PRIJIMANI NOVYCH ZAMESTNANCU

Cely proces zacina informovanim zaméstnance, ze byl pro danou pozici vybran a je ukoncen
dnem nastupu pracovnika na danou pracovni pozici. Zakladnim kamenem procesu piijmu
novych zaméstnanct je bez pochyby vypracovani a nasledné podepsani pracovni smlouvy
nebo jiného dokumentu, ktery upravuje vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem.
Nejedna se pouze o jednostrannou zalezitost, kde by pracovnik nemél moznost o smlouve
vyjednavat, pracovnik mé pravo si smlouvu prostudovat a piijit piipadné s navrhem na jeji
upravy (Koubek, 2007, s.189). V ramci pfijmu by mél byt zaméstnanec také seznamen
s firmou, tymem a pracovnim prostfedim, stejn¢ tak jako s firemnimi ptedpisy a pravidly
bezpecnost. V neposledni fad¢ je dilezité projednat moznosti profesniho rozvoje a ptipravit

adaptacni program, ktery usnadni zacatek kariéry zaméstnance (Bartak, 2023, s. 173).

5.1 Pracovni smlouva

Forma pracovni smlouvy by méla byt v idedlnim ptipad€¢ vzdy pisemnd, v ptipad€é pouze
ustni dohody mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem hrozi zaméstnavateli vysoka pokuta.
Pokud zaméstnanec jiz zacal plnit pracovni povinnosti, jedna se o platny pracovni pomeér,
1 kdyz jesté neobdrzel pracovni smlouvu. Zaméstnavatel se tim ale vystavuje zbytecnému
riziku (Chladkova a Bukovjan, 2020, s.158). Pracovni smlouva by méla byt uzaviena
nejpozdéji v den, kdy zaméstnanec nastupuje do prace a v ptipadé, Ze neni soucdasti pracovni
smlouvy uvedena vySe mzdy nebo platu, mély by byt tyto dokumenty pfedany spolecné

s pracovni smlouvou (Lochmannova, 2016, s. 50).

Spravné nalezitosti pracovni smlouvy lze rozdélit dle Lochmannové (2016, s. 49) do

dvou zékladnich kategorii:

e Obligatorni nalezitosti: Jedna se o povinné nalezitosti pracovni smlouvy, které je

nutné dohodnout a bez kterych by pracovni vztah nemohl vzniknout.

e Fakultativni nalezitosti: Mohou vzniknout na zdklad¢ stejného zdjmu smluvnich
stran, nejsou totiz nijak povinné ani zavazné. Je ale dilezité, aby nebyly v rozporu

s pracovné-pravnimi predpisy.

Ze zakona jsou povinné pouze tii naleZitosti, a to druh prace, misto vykonu prace a den

nastupu do prace.

Druh prace: Vymezeni pracovni pozice, na kterou je zaméstnanec piijat. Neni presné

uvedeno, do jaké miry by mél byt druh prace presné specifikovan, proto se lze setkat
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jak s velice obecnym popisem druhu prace, tak i velmi specifickym, vSe zalezi na charakteru

organizace (Kachanakova et al.,2008, s. 108).

Misto vykonu prace: Zde je dilezitd povaha vykonavané prace, jestli se jedna o pozici
neménnou, kdy zaméstnanec vykondva svou praci stale na jedné lokalité, nebo o pozici,
kdy zaméstnanec nema své trvalé pracovni misto a stile méni své pulsobisté.
V prvnim pfipad¢ necini urceni mista zaméstnavateli problém a je zcela na ném, jak
specificky misto oznaci, jestli uvede napiiklad pouze ndzev meésta nebo i konkrétni
ulici s ¢islem popisnym. U druhého ptipadu je t€zsi urcit pfesné misto vykonu prace, jelikoz
se jedna o pozice, kdy zaméstnanec cestuje po celém kraji nebo i celé zemi. Zde se tedy
uvadi misto, kde pracovni cesty zaméstnance nejcastéji zacinaji a celkova specifikace mista

je opét na zaméstnavateli (Lochmannova, 2016, s. 49).

Den nastupu do prace: Datum uvedené na pracovni smlouvé jako den nastupu do

prace je zaroven i dnem vzniku pracovniho poméru (Kachanakova et al., 2008, s. 109).

Pracovni smlouva dale mize obsahovat nalezitosti jako je naptiklad délka zkuSebni
doby, vySe mzdy, doba trvani pracovniho poméru, konkurenéni dolozka nebo uvedeni

pravidelného pracovisté (Chladkové a Bukovjan, 2020, s.159).

Pfed uzavienim pracovni smlouvy je také dulezité, aby zaméstnanec dolozil
zaméstnavateli vSechny dokumenty nezbytné k podepsani smlouvy. Mély by byt dolozeny
kopie dokumenti o dosazené kvalifikaci, kterd je pro danou pozici vyzadovana. Muze
se jednat naptiklad o rizné diplomy, kvalifikace, vysvéd¢eni ¢i osvédCeni o poZzadované
kvalifikaci. Dale by mél zaméstnanec dolozit také doklady o pfedchozim pracovnim
poméru a jeho ukonceni, samoziejmé pouze v ptipad€¢, ze byl diive né€kde zaméstnan.
V nékterych ~ zaméstnanich, pfedevSim vtéch, kde je pozadovana  vySsi
uroven divéryhodnosti, etiky nebo bezpec¢nosti, je mozn¢, Ze mize byt pozadovan i vypis
z trestniho rejstiiku nebo potvrzeni o bezuhonnosti. Vzdy je ale potfeba dolozit udaje
o zdravotni zptsobilosti k vykonu dané prace, udaj o zdravotni pojistovné nebo informace
o tom, zda zamé&stnanec pobira dichod nebo ma né&jaké zdravotni postiZeni a ptipadné blizsi

informace k tomuto (Lochmannova, 2016, s. 50).

5.2 Druhy pracovnich smluv

Firmy mohou podle vlastni potfeby, nebo podle potieby zaméstnance, vybrat, jaky typ

smlouvy s nim uzavte. Existuji ¢tyfi zdkladni druhy pracovnich smluv, které jsou uzavirany:
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e Pracovni smlouva na dobu uréitou

Smlouva je uzavirdna jiz s tim, Ze je stanoven konec jeji platnosti, ktery vSak nesmi
ptekrocit dobu trvani vice nez dva roky. Tento druh smlouvy miize byt zaméstnanci obnoven

maximaln¢ dvakrat (Lochmannova, 2016, s. 52).
e Pracovni smlouva na dobu neurcitou

Tato smlouva poskytuje zaméstnanci nejveétsi jistotu a stabilitu, jelikoZ nema piredem

stanovenou dobu platnosti (Lochmannova, 2016, s. 52).
e Dohoda o provedeni prace

Tato dohoda je limitovana objemem prace do 300 hodin ro¢né, ale pouze u jednoho
zaméstnavatele. Je tedy mozné, aby m¢l zaméstnanec smluv uzavienych vice. Pii vydélku
do 11 500 K¢ mésiéné také neni nutné, aby zaméstnanec odvadél socidlni a zdravotni
pojisténi, kdyz je ale tato Castka prekrocena, zaméstnanec je povinen patfiCnou cCast

odvést (Hejna, 2024).
e Dohoda o provedeni pracovni ¢innosti

Tato dohoda umoziuje vykonavat praci do poloviny bézné tydenni pracovni doby, 1ze
tedy piekrocit limit 300 hodin rocné. Pokud je ale presdhnut vydélek 4 500 K¢ zaméstnanec

je povinen odvadét socidlni a zdravotni pojisténi (Hejna, 2024).

Pfijmem zaméstnance neni ale cely proces ani zdaleka ukoncen, je dileZité noveé
pfidané zaméstnance po urcitou dobu sledovat, abychom zjistili, zda se ztotoznili s firemni
kulturou a zapadli do kolektivu. Jak pro organizaci, tak pro samotného zaméstnance je totiz
lepsi pfipadné problémy odhalit co nejdiive, aby nedoslo ke zbyte¢nym problémiim
a nedorozuménim. MiiZe to také slouzit jako zpétnd vazba pro samotné vybérové fizeni

a jako nastroj pro jeho zlepSeni (Armstrong a Taylor, 2020, s. 323).
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6 ADAPTACE ZAMESTNANCU

Po pfijeti zaméstnance nasleduje adaptacni proces, jehoz cilem je, aby se zaméstnanec
co nejdukladnéji seznamil se svym pracovnim prostiedim, kolektivem a kulturou organizace
tak, aby se dokdzal co nejrychleji stabilizovat a podaval co nejdiive kvalitni pracovni vykon

(Kachanakova et al., 2008, s. 110).

Adaptibilita lidi, tedy jejich schopnost pfizpiisobit se prostredi, se lisSi prevazné
z hlediska osobnostnich a socidlnich piedpokladii. Nejvice zavisi na pocitu bezpeci,
sounalezitosti a pracovnim uspokojeni. Adaptibilita je klicova pro zvladnuti pracovni
¢innosti a zaclenéni se do kolektivu. Kromé osobnostnich charakteristik ji ovlivituje
i profesni uroven, pracovni zkuSenosti, ofekavani a stejn¢ tak i podminky adaptace
poskytované organizaci. Doba potfebnd k adaptaci je v kazdé¢ firmé a na kazdém
pracovnim mist¢ odlisnd, obecné¢ se pohybuje mezi tfemi az Sesti mésici od nastupu

do zamé&stnani (Kocianova, 2010, s. 130).

Proces integrace a adaptace zahrnuje ucast nasledujicich kli€ovych aktérti (Vajner,

2007, s. 94):

e Personalni utvar: Zajistuje koordinaci adaptace a poskytuje zakladni informace
o firm¢ a pracovnich podminkach.

e Piimy nadrizeny: Poskytuje specifické informace o pracovnim misté, pracovnich
ukolech a o¢ekavanich vii€i novému zaméstnanci.

e Tutor (mentor/kouc): Zameétfuje se na odborné vedeni a rozvoj dovednosti,
podporuje nového zaméstnance v procesu zapracovani, poskytuje mu rady a pomaha
piekonavat ptipadné vyzvy a obtize.

e Vedouci utvaru a dalSi zaméstnanci: Podili se na integraci nového zamé&stnance
do tymu a organizace, pomahaji mu seznamit se s pracovnim prostiedim a kulturou
firmy.

Tito aktéfi spolecné hraji kliCovou roli pfi zajisténi uspéSné adaptace nového
zaméstnance do pracovniho prostfedi a tymu organizace (Vajner, 2007, s. 94). Dle Bartaka
(2023, s. 174) je ale dulezita 1 role patrona, coz byva v mnoha pfipadech jeden
ze zkuSenéjSich zaméstnancii. Patron nejen usnadiiuje orientaci v pracovnim prostiedi, ale

také podporuje proaktivni ptistup a zodpovédnost nového zaméstnance.
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V ramci adaptace je také dulezité poskytnout pracovniklim potfebné materialy, které by
jim cely adaptacni proces zjednodusily. Materidly by mély obsahovat vSechny dulezité
informace nejen o dané pracovni pozici, ale i o celém podniku. Nové ptichozi zaméstnanci

by méli obdrzet dle Kocianové (2010, s. 134):

o ptehled o ¢innosti a postaveni organizace na trhu,

 strukturu organizace a umisténi jednotlivych oddélent,

o kontakty na zaméstnance a pravidla komunikace,

e zakladni organizacni normy a pracovni podminky,

e informace o odménovani, zaméstnaneckych vyhodach a péci o zaméstnance,
e moznosti pro vzdélavani a profesni rozvoj,

e postupy pro povySovani a odborové zélezitosti,

informace o cestovani a vzory potfebnych formuléit.

6.1 Pracovni a socialni adaptace

“V pracovnim vztahu je adaptace procesem, pri kterém se pracovnik vyrovndva s pozadavky
pracovnich ukolu (pracovni adaptace) a se zaclenovanim do socialnich vztahu, pracovni
skupiny i organizace (socidlni adaptace)” (Dvorakova, 2004, s. 1).

Pracovni adaptace: Jejim cilem je zajistit, aby byl dany zaméstnanec fadn¢ zaSkolen
a obezndmen se vSemi naleZitostmi daného pracovniho mista. Po¢atecni pomoc s osvojenim
znalosti, dovednosti nebo pracovnich ndvykii mize zaméstnanci pomoct podavat ocekavany
vykon. Pomtize také organizaci hned v zacatcich rozpoznat, zda je dany zaméstnanec pro

pozici vhodny, nebo by se mohl uplatnit na misté jiném (Kachandkova et al., 2008, s. 111).

Socialni adaptace: Cilem je nejen zaclenit zaméstnance nejen do kolektivu, ale také
do firemni kultury organizace. Je velmi dllezité brat tento faktor v potaz jiZ pii samotném
vybéru zaméstnance a snazit se vybrat takového zaméstnance, ktery svym charakterem nebo
rapidné odliSnymi rozdily nerozbije stavajici kolektiv a neovlivni tak celkovou atmosféru

v podniku (Kachandkova et al., 2008, s. 111).

6.2 Adaptace podle velikosti organizace

Proces adaptace se miize vyrazné liSit v zavislosti na velikosti firmy. Riizné typy organizaci
ptistupuji k zaclenéni novych pracovnikl odlisn€é. V adaptacnim procesu mohou nastat

nasledujici odliSnosti v zavislosti na velikosti podniku:
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Malé firmy: Adaptace je zde méné formalizovand, s diirazem na osobni pfistup
a flexibilitu. Novi zaméstnanci rychle zapadnou diky uzkym vztahlim v tymu. Nevyhodou
muze byt nedostatek systematického pfistupu, coz nékdy vede k neformalnimu

a chaotickému piedavani informaci (Praktické periodikum, 2024).

Stiedni firmy: Adaptacni proces je strukturovany, ale zaroven pruzny. Tyto firmy
Casto kombinuji formalni Skoleni s moznosti individudlniho pfistupu, coz
umoziuje efektivni zapojeni novych zaméstnancii, aniz by se ztratila osobni pozornost

(Praktické periodikum, 2024).

Velké firmy: VéEtsi korporace maji systematické a komplexni adaptacni programy,
které zahrnuji vSe od Skoleni po hodnoceni. Tento pfistup zajistuje konzistenci, ale mize
postradat osobni pristup kvili rozsahu a formalnosti celého procesu (Praktické periodikum,

2024).

6.3 Adaptacni plan

Adaptacni plan pro zaméstnance miize byt sestaven bud’ pro rtizné pracovni pozice,
nebo individualné pro kazdého zaméstnance. Plan miize zahrnovat rtizné aktivy, Skoleni
a vzdélavaci ¢innosti. Zpisob, jak bude adaptacni plan sestaven, zalezi vzdy na dané
organizaci a na tom, kolik penéz chtéji do svych zaméstnancti investovat. Po nastaveni
adaptacniho planu Ize sledovat a potvrzovat splnéni jednotlivych aktivit pro kazdého nového
zamé&stnance. Plan funguje jako kontrolni seznam, aby se na nic podstatného nezapomnélo

a aby byly dodrzeny vSechny terminy (Aptien, 2023).

Plan adaptace pracovnika miiZze mit formu formulate, ktery obsahuje jméno pracovnika,
jeho organizacni Utvar, pracovni pozici a datum nastupu. Do planu mohou byt zaznamenany
nejen terminy a jednotlivé aktivity, ale také odpovédné osoby, jejich podpisy a rizné
komentafe a informace o prubéhu adaptace. Zavér obsahuje hodnoceni nadfizeného po
skonCeni adaptacniho obdobi a pfipadné navrhy a predstavy pracovnika o dalSim

programu (Kocianova, 2010, s. 134-136).

Vysledkem adaptace nového zaméstnance je jeho adaptivnost, coz zahrnuje dvé hlavni
oblasti hodnoceni. Prvni oblasti je hodnoceni odvedenych vysledkl prace podle stanovenych
kvantifikovatelnych a slovné hodnotitelnych kritérii. Tato ¢ast se zamétuje na to, jak novy
zaméstnanec plni své pracovni tikoly a dosahuje stanovenych cild. Hodnoti se naptiklad

produktivita, kvalita prace nebo dosazené vysledky projekti. Druhou klicovou oblasti je
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zaclenéni nového zaméstnance do socialnich vztahl v organizaci. Tento aspekt hodnoti
aktivni zapojeni nového zaméstnance do tymovych aktivit, spolupraci s kolegy a schopnost
prispivat k pozitivni pracovni atmosfére. Celkové hodnoceni adaptivnosti nového
zaméstnance poskytuje dulezité informace personalnimu utvaru, ktery muize vyuzit
tyto poznatky k optimalizaci a zdokonaleni adapta¢niho programu v budoucnu. (Dvotakova,

2012, s. 164).
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7 SHRNUTI TEORETICKE CASTI —- TEORETICKA VYCHODISKA
PRO ZPRACOVANI PRAKTICKE CASTI

V soucasnosti hraje tfizeni lidskych zdrojii zasadni roli v tspéchu vétsSiny firem. Pro firmy je
stale tézsi prilakat, a predevSim udrzet kvalitni a kvalifikované zaméstnance. Doba
si vyZzaduje investovat stale vyssi naklady do obsazovani pozic, péce o zamestnance a také
kvalitnich pracovnich podminek. Je nutné podporovat blaho zaméstnanct jakozto hlavnich
zainteresovanych subjektl. Pro firmy, které chtéji maximalizovat névratnost téchto investic,
je proto zasadni rozpoznat potencial kandidath jiz pti jejich pfijeti do organizace.
Z dlouhodobého hlediska se tak investice do zaméstnancli vyplati, protoze diky nim firma

ziskava stabilni a efektivni pracovni silu, ktera je pro jeji rtst kli¢ova.

V teoretické c¢asti diplomové prace je zpracovana literarni reSerSe dostupnych
informacnich zdrojii, jez se zaméfuje na problematiku systému procesu planovani,

vyhledéavani, vybéru, pfijimani a adaptace zaméstnanct.

Nébor novych zaméstnancl je zahdjen stanovenim potfebného poctu zaméstnanci
ajejich pozadované kvalifikace. Jakmile je spolecnosti uréeno, kolik zaméstnanca
s konkrétnimi odbornymi schopnostmi je zapotiebi, pfistoupi k samotnému hledani
vhodnych uchazecl. Tyto kandidity mulZe vyhledavat jak v externich zdrojich,
napfiklad pfes pracovni portaly ¢iagentury, tak také uvnitf firmy, napiiklad mezi jiz

zaméestnanymi pracovniky.

Pro uspésné osloveni potencialnich uchazect je klicové vybrat vhodny zplsob
propagace volného pracovniho mista a detailné¢ specifikovat pozadavky, aby
se minimalizovala moznost, Ze se budou na pozici hlésit zcela nevhodni uchazeci. Pracovni
pozici lze inzerovat naptiklad prostiednictvim tisténych reklam nebo online portalt a médii,
které jsou v dneSni dob¢ stale vice vyuZzivany. Organizace ale také miize dostat doporuceni

na konkrétni osobu, nebo mize dojit k pfihlaSeni na zaklad¢ vlastni iniciativy.

Jakmile spolecnost obdrzi pottebny pocet zadosti, dochazi k vybéru mezi kandidaty.
Tento proces obvykle zahrnuje vyhodnoceni zaslanych Zivotopisit nebo dotaznika,
posouzeni piihlaSek, ptipadné¢ provedeni odbornych testli. Toto byva prvotni fazi
vybérového procesu, kdy jsou vyfazeni nejméné vhodni kandidati. Dale je vytvofen uzsi
vybér uchazecu, ktefi podstoupi druhé vybérové kolo, jez ve vétSin€ ptipadd spociva

v osobnim pohovoru.
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Po vyhodnoceni materialti poskytnutych uchaze¢i a osobnich pohovorech nasleduje
vybér idedlniho uchazece a samotny proces jeho pfijeti. Ten zahrnuje uzavieni pracovni
smlouvy a obeznameni nového zaméstnance s podminkami a naroky dané pozice. V prvnich
tydnech poté probiha adaptacni faze, béhem niz je zaméstnanec postupné zaclenovan
do tymu, seznamuje se s firemni kulturou a s vnitfnimi procesy organizace. Béhem tohoto
obdobi je zaméstnanec stale pod dohledem a v blizkém kontaktu se svymi nadfizenymi, aby
byly ptfipadné co nejrychleji odhaleny nedostatky a nesrovnalosti a co nejdiive docileno

toho, ze bude zaméstnanec spokojeny a bude podavat co nejlepsi pracovni vykon.
V praktické casti diplomové prace budou ovéfeny a nasledné zodpovézeny Ctyfi
vyzkumné otazky. Tyto otdzky byly formulovany na zaklad¢ zpracovani teoretickych

vychodisek a pouzitim logické metody indukce.

o Vyzkumnd otazka 1: Predstavuje spoluprace s okolnimi Skolami hlavni zdroj pro

ziskavani novych zaméstnancu ve spolecnosti Bludovska a.s.?

o Vyzkumna otdzka 2: Citi se zaméstnanci spolecnosti Bludovska a.s. po skonceni

adaptace zcela pripraveni na svou praci a fungovani ve spolecnosti?

o Vyzkumna otazka 3: Prezentuje spolecnost Bludovskad a.s. své pracovni nabidky na

socialnich sitich?

o Vyzkumna otdzka 4: Maji nové prichozi zaméstnanci do spolecnosti Bludovska a.s.

dostatek informacnich materialu k usnadnéni jejich adaptacniho procesu?

Pro zodpovézeni vyse uvedenych vyzkumnych otdzek bude mimo jiné vyuzita dedukce

jako jedna z teoretickych (logickych) metod.
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8 PREDSTAVENI A CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI
BLUDOVSKA A.S.

Pti zpracovani své diplomové prace jsem se rozhodla spolupracovat se zemédelskou
spole¢nosti Bludovska a.s., ktera sidli v okrese Sumperk. Spole¢nost vznikla 14. 05. 1999
zapsanim do obchodniho rejstiiku. Jedna se o stiedné velky podnik, ktery obhospodatuje
pfiblizné 2 500 hektar orné pudy rozprostirajici se v nckolika katastralnich uzemich
s rozdilnymi nadmotskymi vySkami a variabilni urodnosti piidy. Spolecnost se zabyva jak
rostlinnou, tak 1 Zivo¢iSnou vyrobou, vedle toho také provozuje jidelnu a obchod, kde nabizi

své vlastnimi produkty (Bludovska a.s., 2024).

Pro svou praci jsem si vybrala tuto firmu, protoze sidli pobliz mého bydlist¢ a mam zde
kontakt na osobu z personalniho oddéleni, coz mi umoziuje piistup k potiebnym

dokumentiim a informacim pro vypracovani diplomové prace.

8.1 Portfolio poskytovanych sluzeb a produktii spole¢nosti Bludovska

a.s.

Spolecnost se dlouhodobé vénuje zemédelské Cinnosti s diirazem na propojeni tradi¢nich
postuptt a modernich technologii. Prostiednictvim diverzifikované zivocisné a rostlinné
vyroby poskytuje Cerstvé produkty, které si zachovavaji jedine¢nou regiondlni autenticitu.
Cinnost Bludovské a.s. zahrnuje nejen chov skotu, prasat a nosnic, ale i zpracovani jejich
produktli do findlni podoby, kterou si zdkaznici mohou zakoupit pifimo v podnikoveé
prodejné. S rozlohou vice nez 2500 hektard pudy zajistuje krmivovou sobésta¢nost pro
zvirata a sou€asné péstuje Sirokou Skalu plodin, které slouzi jak pro vlastni potiebu, tak pro
prodej. Pecliva péce o piidu a zavadéni inovativnich technologii jsou nedilnou soucésti
ptistupu spole€nosti, coz umoziiuje dosahovat vysoké efektivity a zarovenl chranit ptirodni

zdroje (Bludovska a.s., 2024).

Tato celd podkapitola je zpracovéana dle ziskanych informaci z oficialni webové stranky
spolecnosti (Bludovska a.s., 2024), a dle ziskanych informaci z interview s hlavni

personalistkou.
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8.1.1 Zivo&i$na vyroba
Bludovska a.s. chova pramérné 380 dojnic plemene CESTR. Cerstvé mléko a mlééné

vyrobky jsou denn¢ dovazeny do podnikové prodejny v Bludové, kde je v nabidce mléko

z automatu, syry, tvarohy, tvarohové krémy a maslo.

Primérné 240 byka pochazejicich od dojnic a krav bez trzni produkce mléka (BTPM)
je vykrmovano v ramci spole¢nosti Bludovska a.s. Chov krav bez trzni produkce mléka
(BTPM) zahrnuje plemeno Charolais, s primérnym poctem 240 matek a 80 jalovic
chovanych v ekologickém rezimu. Rocné je vykrmovano asi 350 prasat, nakoupenych
od mistnich chovatelti pfi hmotnosti kolem 20 kg. Pordzka a zpracovani probiha na vlastnich
jatkach pfi dosazeni hmotnosti 120-125 kg. Nabidka zahrnuje Cerstvé vepfové maso

a uzenafiské a zabijackové speciality jako tlacenku, jitrnice, Skvarkovou pomazanku a sadlo.

Ve stedisku v Tfemesku je ustdjeno pfiblizn€ 18 000 nosnic, které denné produkuji
cerstva vejce velikosti S—XL. Vejce se prodavaji ptimo ze dvora ve stfedisku, v podnikové

prodejné v Bludove a ro¢né probiha i prodej vynesenych slepic (Bludovska a.s., 2024).

8.1.2 Rostlinna vyroba

Bludovska a.s. obhospodaiuje pifiblizn¢ 2500 hektart pidy s riznou nadmotskou vySkou
a urodnosti. Péstuje se Siroké spektrum plodin, vCetné pSenice ozimé, jemene ozimeého
a jarniho, ovsa, s0j1, fepky ozimé, Zitovce ozimého, cukrové fepy, maku modrého a kukutice
na zrno. Pro ZivociSnou vyrobu je zajiSténa krmivova zédkladna zahrnujici kukufici na silaz,
vojtésku, hrach na zeleno, kukufici CCM, travni sendZ a seno. Péce o ptidu zahrnuje vapnéni,

aplikaci organickych hnojiv, pravidelnou orbu a podryvani (Bludovska a.s., 2024).

8.2 Organizacni struktura spole¢nosti Bludovska a.s.

Spole¢nost Bludovska a.s. vyuziva liniovou organiza¢ni strukturu, kterd je hierarchicky
uspotaddna a umoznuje jasné rozdéleni pravomoci a odpoveédnosti. Na vrcholu stoji
piedstavenstvo, za kterym stoji kliCova rozhodnuti celé spolecnosti. Pod nim se nachézi
predseda, ktery fidi celkovy chod spolecnosti a koordinuje ¢innosti jednotlivych tsekt. Dalsi
uroven tvoii Ctyfi hlavni vedouci: hlavni agronom, hlavni zootechnik, vedouci kuchyné
a hlavni ekonom. Tito hlavni pracovnici zodpovidaji za své specifické oblasti, a to rostlinnou
a zivocisSnou vyrobu, provoz kuchyné, tdrzbu technického zdzemi a personalni a ucetni
prace. Pod témito vedoucimi jsou jednotlivé pracovni skupiny, jako jsou dalsi agronomové,

zamé&stnanci rostlinné vyroby, zaméstnanci dilen, zaméstnanci kuchyné a prodejny,
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oSetfovatelé hospodaiskych zvifat, nebo ostatni THP zaméstnanci, ktefi vykonavaji
bézné provozni Cinnosti. Pro lepsi vizualizaci situace ve spolecnosti slouzi nasledujici

obrazek (Obrazek 5).

Pfedstavenstvo

Pfedseda
e

2 " ot e Hlavni u&etni Hiavni
1 { V dilen Zootechnici ] [ } [ personalistka J
[ [ I
Zaméstnanci Zaméstnanci Osetfovatelé Zaméstnanci
rostlinné vyroby dilen 2vifat kuchyné a Ostatni THP Personalistka
prodejny zaméstnanci

Obrazek 5 Organizaéni struktura

(zdroj: Vlastni zpracovani dle internich zdrojii, 2025)

8.3 Cile spole¢nosti Bludovska a.s.

Cilem spolecnosti je efektivné kombinovat rostlinnou a Zivo€isnou vyrobu tak, aby bylo
dosazeno optimalniho vyuZiti pozemki rlizné kvality a byl zajistén vyvaZeny osevni postup.
Spolecnost usiluje o udrzitelné hospodareni s dirazem na ochranu ptidniho zdravi a obnovu
organické hmoty. Prostiednictvim vyuziti organickych hnojiv z vlastni zivo¢isné produkce
a modernich technologii se snaZi o zvySovani Grodnosti pidy a zajis$téni kvalitniho krmiva

pro chovana zvitata (Bludovska a.s., 2024).

Dalsim kli¢ovym cilem je zajisténi vysoké urovné welfare zvitat prostiednictvim
odborné péce, biosecurity opatieni a vytvoreni odpovidajicich podminek pro jejich chov.
Spole¢nost se zaméfuje na udrzeni rovnovahy mezi vysokou produkéni urovni

a odpovédnym pfistupem k Zivotnimu prostiedi (Bludovska a.s., 2024).

Bludovska a.s. také usiluje o efektivni spolupraci v ramci koncernu podnikatelské
skupiny, kterou tvofi Bludovska a.s., AGROODBYT BLUDOVSKO s.r.0., Zemé&délské
obchodni druzstvo Bludov a HRADO a.s., s cilem zajistit trvaly rozvoj a dlouhodobou

stabilitu celé skupiny (Bludovska a.s., 2024).
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9 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU VYHLEDAVANI, VYBERU,
PRIJMU A ADAPTACE ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI
BLUDOVSKA A.S.

V nasledujici ¢asti diplomové prace bude podrobné rozebran proces ndboru zaméstnancu
ve spolecnosti  Bludovskd a.s. Hlavnim cilem této analyzy je pfiblizit aktudlni
postupy vyuzivané pii vyhledavani, vybéru a pifijmu novych pracovnikii a jejich
nasledné¢ adaptaci, identifikovat ptfipadné nedostatky a navrhnout mozna zlepSeni pro

vybrané personalni procesy a ¢innosti.

Pro ziskani relevantnich dat a informaci o téchto personalnich procesech ve spole¢nosti
Bludovska a.s. byl v ramci diplomové prace proveden jak kvantitativni, tak kvalitativni
vyzkum. Ten byl zaméfen na rizné aspekty ndborového procesu a zahrnoval nasledujici

techniky sbéru dat:

e Interview s personalistkou: cilem bylo zjistit, jaké strategie spole¢nost vyuziva pii
naboru, jaké pozadavky klade na uchazece a jak hodnoti UspéSnost soucasného
vybérového tizeni.

e Analyza internich a ndborovych dokumentii: ptehled pouzivanych metod a kritérii
pro vybér novych pracovnikd.

Kvantitativni vyzkum ve formé kratkého dotaznikového Setfeni distribuovaného mezi
zaméstnance spolecnosti Bludovska a.s., které slouzilo k ziskéni zpétné vazby na ucinnost

naborového procesu a pristupu k adaptaci novych zaméstnancti do spolec¢nosti.

Kvalitativni a kvantitativni vyzkum byl zaméten na odpovédi na nasledujici klicové

otazky tykajici se persondlnich procest ve spole¢nosti Bludovska a.s.:

e Jak probiha proces planovani lidskych zdrojii ve spolecnosti Bludovska a.s.?

o Jakymi metodami a ndstroji se spolecnost snazi oslovit potencialni zaméstnance?

o Jaké jsou pozadavky na uchazece o jednotlivé pracovni pozice?

o Jaké dokumenty a informace jsou od uchazecu pozZadovany pri prihlaseni
do vybérového rizeni?

o Jakym zpiisobem probiha pohovor a vybér kandidati? Jaké faktory jsou
zohlednovany pri rozhodovani o prijeti uchazece?

o Jak jsou uchazeci informovani o vysledku vybérového rizeni?
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o Jak probiha samotny prijimaci proces nového zaméstnance? Jaké formalni kroky
zahrnuje?
o Jak je organizovan proces adaptace nového zaméstnance?

Spole¢nost Bludovska a.s. se vyznaCuje mens$i organizacni strukturou, coz piimo
ovliviiuje procesy v oblasti fizeni lidskych zdroji. Veskerd agenda souvisejici s naborem,
vybérem a ptijetim zaméstnanct je prakticky pln¢ v rukou jediné personalistky, ktera zastava
klicovou roli pfi planovani lidskych zdroji a organizaci celého naborového procesu.
Jeji naplni prace je zvetejiiovani pracovnich nabidek, ptes komunikaci s uchazeci, vedeni
pohovoril, az po finalni vybér a pfijeti novych zaméstnancl. Zaroven je také i mzdovou
ucetni firmy, takze témto procesim nemuze vénovat vSechen svij cas, coz miize
pfedstavovat velkou prekdzku. Ve spole¢nosti je zaméstnéna jesté jedna personalistka, ta
ma ale spise funkci interniho bezpe¢nostniho technika, ma tedy na starost piedev§im BOZP

Skoleni a stard se o nésledné 1ékatské prohlidky.

Vzhledem k omezenym kapacitdm spolecnosti probihd nabor zaméstnancti kombinaci
standardnich a neformalnich metod. Kromé tradi¢niho inzerovani volnych pracovnich mist
se personalistka ¢asto spoléhd na osobni doporuceni nebo na studenty, ktefi potiebuji splnit
své praxe. Pfi adaptaci novych zaméstnanci je kladen diiraz na rychlé a efektivni
zaclenéni do pracovniho prostfedi. DuleZitou roli hraje predev§im mentoring ze strany
zkuSengjSich kolegt, ktefi novym zaméstnancim pomahaji zorientovat se v pracovnich
postupech a firemni kultufe. VSechny tyto informace byly ziskany na zéklad¢ interview

s hlavni personalistkou a z internich dokumentt.

V nasledujici ¢asti diplomové prace budou podrobné rozebrany vSechny vyse uvedené
aspekty, od planovani lidskych zdrojli pfes nabor a vybér zaméstnancli az po jejich pfijeti
a adaptaci. Diiraz bude kladen na identifikaci slabych mist v sou¢asném procesu a navrh

moznych doporuceni pro jeho zlepSeni.

9.1 Vyvoj po¢tu zaméstnanci ve spole¢nosti Bludovska a.s.

Spole¢nost Bludovskd a.s. v poslednich péti letech zaznamenala mirny pokles poctu
zaméstnancl. Zatimco v roce 2020 méla spolecnost 87 zaméstnancl, jejich pocet
se postupné snizoval, v roce 2021 na 86, v roce 2022 na 81, v roce 2023 na 80 a v roce 2024
na 77 zaméstnancii. Béhem let lze tedy pozorovat klesajici trend, ktery je zpiisoben
pfedevS§im uskalimi pii hledani kvalifikovanych zaméstnancli na urcité pozice. Dle

ziskanych dat byl sestaven nasledujici obrazek (Obrazek 6).
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Obrazek 6 Vyvoj poctu zaméstnancii v letech 2020-2024
(zdroj: Vlastni zpracovani podle internich materialu spolecnosti, 2024)

Ubytek zaméstnanciti je také zptisoben piirozenym odchodem, napiiklad do diichodu,
ale také vyssi fluktuaci na fyzicky naro¢nych pozicich. Nejvétsi problém s udrzenim
zameéstnancl je predevSim na useku rostlinné a zivocisné vyroby, kde néro¢nost prace
a ¢asné ranni smény od 3 nebo 4 hodin vedou k ¢astym odchodiim pracovniki po kratké
dobé. Narocné pracovni podminky tak zpisobuji, Ze je v téchto provozech obtizné
dlouhodobé¢ udrzet stabilni tym. S t€émito problémy ale lze s ohledem na charakter prace
v zemédelském prumyslu pocitat. Brzké ranni smény jsou u nékterych pracovnich pozic
ve vyrobé nevyhnutelné, spolenost se snazi kompenzovat tyto nepiijemné faktory
odpovidajici mzdou, coz je ale pro pracovniky ne vzdy dostacujici. Pro lepsi vyobrazeni
situace ve spolecnosti byl dle informaci ziskanych od personalistky sestaven nasledujici

Mrwe

obrazek (Obrazek 7) popisujici hlavni pfi¢iny odchodl zaméstnanci ze spolecnosti.

Hlavni pficiny odchod(l zaméstnanc( ze spole¢nosti

= 15%

= Odchod do starobniho diichodu = 5%
= Pracovni doba \

= Naro€nost prace = 10%

= 40%

= Platové podminky

= Osobni dlivody

= 30%

Obrazek 7 Hlavni pfic¢iny odchodl zaméstnancti ze spole¢nosti

(zdroj: Vlastni zpracovani, 2024)
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Pomérn¢ stabilnim prvkem spolecnosti je kancelarské zazemi, kde je fluktuace
minimélni a zaméstnanci zde pisobi dlouhodobé. U zaméstnancti vyroby je pocet
ukoncenych pracovnich pomért béhem roku pomérné vyssi. Celkova mira fluktuace ma dle
vypocitanych vysledkii rostouci charakter, coz naznacuje, ze by se spolecnost béhem
nasledujicich let mohla dostat do vétSich problémi. Zatim ale nedosahuje kritickych
hodnot a jedna se pouze o zdravou fluktuaci. Pro lepsi vizualizaci byla sestavena

nasledujici tabulka (Tabulka 1).

Tabulka 1 Fluktuace zaméstnancu

Pocet Pocet Pramérny
Celkovy Celkovy
ukoncéenych | ukonéenych pocet Celkova
pocet pocet
Rok pracovnich | pracovnich | zaméstnanci mira
(zaméstnanci | (zaméstnanci
poméra poméra za dané fluktuace
THP) vyroby)
(THP) (vyroba) obdobi
2020 23 64 1 4 87,0 5,75 %
2021 22 64 1 3 86,5 4,62 %
2022 21 60 0 6 83,5 7,19 %
2023 21 59 2 5 80,5 8,71 %
2024 21 56 1 6 78,5 8,92 %

(zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat, 2025)
9.2 Proces planovani zaméstnanci ve spole¢nosti Bludovska a.s.

Ve spolecnosti Bludovska a.s. je aktualni strategii navySovani po¢tu zaméstnancii tak, aby
nadale nedochézelo ke klesani celkového poctu zaméstnancl. Spolecnost se také snazi
o efektivnéjSi vyuziti stavajicich kapacit. Proces planovani lidskych zdroji se zamétuje
pfedevSim na nahrazovani zaméstnancii, kteti ze spolecnosti odchéazeji a na nalezeni nové
potencidlni pracovni sily, ktera by spolecnosti pomohla se dale rozvijet. O potfebé novych
zaméstnanci rozhoduji pfedev§im provozni pozadavky a nutnost zajistit dostatecné
personalni pokryti v klicovych provozech. Spole¢nost se také soustiedi na udrZeni stabilniho

jadra zaméstnanct a efektivni obsazovani uvolnénych pozic.
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Na zéklad¢ interview s personalistkou spolecnosti 1ze tedy povazovat proces pldnovani
lidskych zdrojt ve spole¢nosti Bludovska a.s. spiSe za sttednédoby. Spolecnost se v nejvetsi
mife zaméfuje na aktualni potieby personalniho obsazeni, dlouhodobé navySovani
pracovnich mist a rozsifovani tymu je spiSe sekundarni zalezitosti. Nicméné do budoucna
by se na to spolecnost chtéla vice zaméfit. Pldnovani lidskych zdrojt v této spolecnosti lze

tedy na zéklad¢ ziskanych informaci povazovat spiSe za operativni nez strategické.

9.3 Ziskavani/vyhledavani zaméstnancu ve spolecnosti Bludovska a.s.

Ve spole¢nosti Bludovska a.s., kde pfimo neexistuje samostatné HR odd¢leni, jsou tyto
¢innosti, jak jiz bylo zminéno, v rukou jediné personalistky, ktera se o cely proces naboru
stard. Vzhledem k charakteru cinnosti spole¢nosti, ktera se zaméfuje na rostlinnou
a zivo€iSnou vyrobu, je nezbytné vyuzivat efektivni metody naboru odpovidajici
specifickym potifebdm spolecnosti. Bludovskéd a.s. proto kombinuje tradi¢ni i moderni
zpusoby vyhledavani zaméstnanct, od inzerce v tisku az po aktivni vyuzivani socidlnich siti.
Kazdy z téchto néstroji ma své vyhody a pomdha oslovit riizné skupiny potencialnich

uchazecu.

9.3.1 Metody ziskavani zaméstnanci

Spole¢nost Bludovska a.s. vyuziva pro vyhledavani novych zaméstnanci piredev§im

nasledujici zdroje (standardizované interview s personalistkou):

e Socialni sité (Facebook a Instagram) a webové stranky

Nejvice je vyuZivana socidlni sit Facebook, kde jsou velmi Casto zvefejiovany
aktuality v podobé volnych pracovnich pozic, spole¢né s jejich kratkym popisem a ostatnimi
potfebnymi informacemi ohledn¢ pozadovanych zkusenosti nebo kontaktti. Uchaze¢i mohou
okamzité reagovat prostfednictvim zprav nebo komentail, coz urychluje cely proces
komunikace a naboru. Na webovych strankdch nebo Instagramu pfispévky ohledné

pracovnich pozic nejsou tak ¢asté a konzistentni jako na Facebooku.

Ukazka inzeratu z facebookové stranky Bludovska a.s. uvedena na nasledujicim

obrazku (Obrazek 8).
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Bludovska a.s
19.2.- &

11 HLEDAME TRAKTORISTU - KRMIVARE

&lo do svych fad pfijmeme kolegu - krmivaif
traktorista, ktery se postara o chov nasich krav a
bykU na stfedisku v Chrom¢i %% radi bychom ve
svém tymu méli ¢lovéka, ktery ma vztah k dobytku a
ma zkuSenosti s chovem

Umite pracovat s manipulatorem a neni vam cizi
prace na traktoru?

/ napiste nam @

Jak bude vase prace vypadat?

e vas den se odviji od chodu farmy - dokazZete se
mu prizplsobit. Kravy maji sv(j reZzim a je potieba ho
respektovat

Oobsluhujete zemédélskou techniku - traktor,
krmny vz, manipulator apod.

@)jste zodpovédny(a) a o nase kravy se postarate s
maximalni péci

stte komunikativni a problémy feSite vCas

Prace v zemédélské vyrobé je kazdodenni.

Co by jste urcité méli splnovat?

+/ fidi&sky prikaz skupiny T

+/ zkudenost s chovem dobytka

Pokud jste docetli az sem, nechcete se nudit a radéji
travite ¢as na ¢erstvém vzduchu, poslete nam svij
Zivotopis nebo volejte

~ mzdy@bludovska.cz
ffi724 174187

Obrazek 8 Prispévek o volné pozici
(zdroj: Bludovska a.s., 2025)

e Inzerce v reklamnich novinach
Dlouhodobé vyuZzivanou formou je pro spolecnost Bludovskd a.s. tradi¢ni tiskova
inzerce, ktera stale hraje diileZitou roli, zejména pfi hledani zaméstnanct na pozice manualni
a fyzicky naro¢néjsi. Mistni reklamni noviny umoziiuji oslovit Sirokou vetejnost, véetné
téch, ktefi nejsou aktivni na socialnich sitich. Spole¢nost vyuziva sluZzeb inzertnich novin
Golempress, které slouzi pro osloveni $irsi vefejnosti a také mistniho mési¢niku Bludovan,

ktery je urceny spiSe pro mistni obyvatele obce, kde ma spolecnost své sidlo.

Dle ziskanych informaci vyjde spolecnost jeden inzerat v Golempressu na 2 500 K¢,

naopak inzerce v mistnim mési¢niku Bludovan ma spolecnost zcela zdarma.

e HlaSeni v obecnim rozhlase
Tento, jiz v dneSni dobé méné vyuzivany zpiisob, je ve spolenosti naopak velmi
vyuzivanym. Bludovskd a.s. inzeruje své pracovni nabidky v rozhlasech hned v nékolika
obcich, a to v Bludové, Lestiné, Chrom¢i, Postfelmove, Bohutiné a Lesnici. Ve vétSiné

ptipadl se jedné o obce, kde ma spolec¢nost jedno ze svych pracovist’, proto zde ma silnou
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informacni hodnotu. Jedna se tedy pouze o kratké a struéné ozndmeni o volné pracovni
pozici, které by mélo oslovit pfedev§im mozné uchazece o pracovni misto na daném

pracovisti v jejich obci. Jedno hlaseni piijde spolecnost na 120 K¢.

o Ufiad prace
Spoluprace s ifadem prace je dalSim zptisobem, jak spolecnost Bludovska a.s. oslovuje
potencialni uchazece. Spole¢nost pravidelné zvetejiiuje volné pracovni pozice v databazi
uradu prace, kde jsou k dispozici nezaméstnanym osobam nebo tém, ktefi aktivné hledaji
nové uplatnéni. Vyhodou této moznosti je, Ze zveiejnéni nabidky volné pracovni pozice je

zcela bezplatné.

e Oslovovani studentii na odbornych praxich
Spolec¢nost Bludovska a.s. spolupracuje se sttedni odbornou §kolou v nejbliz§im mésté,
atov Sumperku. Jedna se o SOS Sumperk, ktera je zaméfena na zeméedélstvi, cestovni ruch,
ekologii a zivotni prostfedi. Studentim je nabizena moznost absolvovat praxi pfimo
ve spole¢nosti, coz jim umoziuje ziskat zkusenosti a seznamit se s pracovnim prostiedim.
Studentliim je ale ve Skole sdéleno o spoleCnosti a jejich ¢innostech pouze minimum
informaci. Zaci dostanou od svych uéitelii pouze tstné sd&lenou informaci o tom, Ze zde

mohou svou praxi vykonat a ptipadné zde najit své budouci zaméstnani.

Analyza internich dat spolecnosti Bludovska a.s. a informace ziskané od personalistky
spolecnosti ukazuji, Ze nejefektivnéjSim ndborovym kanalem jsou socialni sité, predev§im
Facebook. Ackoli spole¢nost nevyuziva placenou propagaci, nabor zde funguje na zakladé
sdileni pfispévkill, coz ptinasi nejvetsi pocet uchazecl, a to celkem 80 %. Personalistka
potvrdila, Ze pievazna vétSina zajemcll reaguje prave na tyto piispévky. Dalsi zptisob
ziskavani zamé&stnanc predstavuji odborné praxe, které tvoii zhruba 10 % nové
pfijatych zaméstnanci. Studenti, ktefi zde vykonavaji praxe, se casto rozhodnou
ve spolecnosti ziistat, coz poukazuje na urcity potencial této formy spoluprace se Skolami.
Tradi¢ni inzerce v mistnim rozhlase piindsi pouze 5 % uchazecl. Piesto se touto cestou
obcas podafi oslovit n€kolik z4jemcii. Naopak ufad prace a noviny maji dle ziskanych
informaci minimdlni efektivitu, pfiCemz Ufad prace piispiva pouze 4 % nové piijatych
zamestnancl. Spolecnost zde sice pravidelné inzeruje volné pozice, avSak ohlas je velmi
nizky. Inzerce v tisku je nejméné efektivnim nastrojem (1 %), ptestoze spolecnost vyuziva
rizné platformy. Personalistka vSak ze zpétné vazby od uchazecu zjistila, ze i kdyz néktefti

inzerat v novinach zaznamenali, k samotné reakci je pfiméla aZ vyzva na socidlnich sitich.
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Ziskana data jsou pro lepsi vykresleni situace zpracovana do nasledujiciho obrazku (Obrazek

9).

Nejcastéjsi zdroje ziskavani zaméstnanct ve
spolecnosti Bludovska a.s.

o 4% 1%

\

Obrazek 9 Nejcastéjsi zdroje ziskavani zaméstnanct ve spolecnosti Bludovska a.s.

5
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m Socialnisité
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(zdroj: Vlastni zpracovani podle internich materialii spolecnosti, 2024)
9.3.2 Pozadavky na zaméstnance

Pozadavky na uchazece pro danou pracovni pozici podrobnéji popsala v interview hlavni

personalistka spole¢nosti Bludovska a.s.:

I. Obecné pozadavky:
e osoba musi byt starsi 18- ti let.
I1. PoZzadavky pro odborné a technické pozice (rostlinna a Zivo¢isna vyroba):
e odpovidajici vzdélani v oboru (vyhodou),
e praxe v dané oblasti (vyhodou),
o fidicské opravnéni (kdyz se jedna o pozici, kterd obsahuje obsluhu zemédélskych
stroji nebo fidi¢ské schopnosti).
I11. Pozadavky pro administrativni a manaZerské pozice:
e odpovidajici vzdélani v oboru — zde je vzdélani v daném oboru podminkou,
e organizacni schopnosti a samostatnost,
e odpovédny pfistup k praci,
e komunikacni a administrativni dovednosti.
IV. Dalsi faktory zohlediiované p¥i vybéru:
e osobni pfedpoklady (spolehlivost, pracovni nasazeni, ochota ptizptlisobit se),

e rodinné vazby k firm¢ (vyhodou),
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e doporuceni od stavajicich zaméstnanci,
e reference z predchozich zaméstnani (nutny podpis uchazece, ktery dava souhlas, ze

jsou tyto informace pouzity pouze pro ucely vybéru zaméstnancii).

9.3.3 PoZadované dokumenty od kandidati

V rozhovoru personalistka také uvedla, jaké dokumenty musi uchazeci pti ptihlaseni do
vybérového tizeni dolozit:
e Zivotopis — zékladni informace o vzdé€lani, pracovnich zkuSenostech a dovednostech
uchazece,
¢ doklad o ukonéeném vzdélani — potvrzeni o dosazeném stupni vzdélani (vyucnti list,
maturitni vysvédceni, diplom),
e vypis z trestniho rejstiiku — pro ovéteni bezithonnosti uchazece,
e Fidi¢ské opravnéni — pokud je nutné pro vykon dané pozice,
e karticka zdravotni pojiStovny — pro administrativni ucely,

e obcansky prikaz — pro ovéfeni totoznosti.

9.4 Proces vybéru zaméstnanci ve spole¢nosti Bludovska a.s.

Ve spole¢nosti Bludovska a.s. je specifické, Ze zde neprobiha Zadny predvybér kandidatl na
zaklad¢ Zzivotopist €i predbézného hodnoceni. Kazdy uchazec¢, ktery spliuje zdkladni
poZadavky uvedené vyse, ma moznost projit pohovorem. Tento piistup je mozny, protoZe se
nejednd o velkou firmu a na vypsané pozice se pfihlasuji v priméru pouze 2 az 4 kandidati.

Tento format umoziuje, aby byl kazdy uchaze¢ individualné posouzen.

Vyznamny problém zde piedstavuje dle personalistky pfedev§im nedostatek praxe
u uchazecli. Mnoho kandidati nesplituje pozadavky na odborné znalosti a zkuSenosti
potiebné pro danou pozici, coz komplikuje jejich zapracovani a sniZuje efektivitu

naborového procesu.

9.4.1 Prijimaci pohovor

vvvvv rowr

Jak jiz bylo zminéno, pohovor je hlavni a nejdalezitési Casti celého vybérového procesu
a jak sdélila personalistka v rozhovoru, je zaroven v této spolecnosti rozhodujici. Tento
pohovor se obvykle sklada ze tfi hlavnich ucastnikl: personalistky, vedouciho pfislusného

useku, kde se pozice obsazuje a Casto také predsedy spolecnosti. Tento tym je odpovédny za
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posouzeni kandidata z rtznych perspektiv, coz zajiStuje komplexni pohled na jeho

kvalifikaci, odbornost a osobni piedpoklady.

Béhem pohovoru jsou uchaze¢i podrobné dotazovani na své piedchozi pracovni
zkusenosti, odborné znalosti a dovednosti relevantni k nabizené pozici. Neexistuje zadny
pevny scénai otazek, které by byly uchazecim pokladany, vSe je individudlni. Dale
se uchazeci seznamuji s podrobnymi informacemi o pracovni naplni, pozadavcich na vykon
prace a firemnich oCekavanich. Tato ¢ast pohovoru je zaméiena na to, aby se uchazeci
seznamili s tim, co bude jejich kazdodennimi ukoly a jaka odpovédnost na nich bude
spocivat. Krom¢ odbornych otazek je soucasti pohovoru také diskuse o vysi mzdy,

pracovnich benefitech a o¢ekavaném terminu néstupu.

Pti rozhodovani o pfijeti uchazece se kromé odbornych kritérii, jako je jiz zminéna
praxe a vzdélani, zohlednuji 1 osobni faktory, které jsou pravé pii osobnim pohovoru dobie

rozpoznatelné.

Je posuzovéno predevsim to, jak kandidat komunikuje, jak reaguje na dotazy a jaky
celkovy dojem béhem pohovoru zanechd. Dalsimi aspekty, které mohou ovlivnit rozhodnuti,
jsou rodinné vazby uchazece k firmé (pokud existuji) a pozitivni reference od pfedchozich
zaméstnavatell. Tato kombinace odbornosti, osobnich predpokladi a pfistupnosti k firemni
kultufe je dle dotazované personalistky klicovd. Uchaze¢i jsou nasledné o vysledku
vybérového fizeni informovani telefonicky, coz umoziiuje rychlou zpétnou vazbu a ptipadné

domluveni dalSich krokl souvisejicich s nastupem do zamé&stnani.

9.5 Prijimani zaméstnanci ve spole¢nosti Bludovska a.s.

Dle informaci, které byly ziskany z rozhovoru s personalistkou a analyzou internich
dokumenti, je proces pfijimani zaméstnancli ve spolecnosti Bludovska a.s. rozdélen do

nasledujicich krokii:
Administrativni kroky

Po Gspésném absolvovani pohovoru a piijeti uchazece zaciné proces formalizace jeho
nastupu do spolecnosti. Prvnim krokem je doloZeni povinnych dokumentd, které jsou
nezbytné k uzavieni pracovniho poméru. Uchaze¢ musi predlozit vstupni
1ékatskou prohlidku, ktera potvrzuje, ze je zptisobily k vykonu prace na dané pozici. Tento
krok je nezbytny pro zajisténi, Ze uchaze¢ spliiuje vSechny zdravotni pozadavky pro praci

ve specifickém pracovnim prostiedi.
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Pracovni smlouva a osobni dotaznik

Jakmile je vstupni lékatskd prohlidka dolozena, dalsim krokem je pfiprava a podpis
pracovni smlouvy. Pracovni smlouva je zpravidla sepsdna na dobu urcitou, obvykle na
obdobi jednoho roku. Po uplynuti této lhity, pokud jsou ob¢ strany spokojené, je smlouva
prevedena na dobu neurcitou. ZkusSebni doba je stanovena na tii mésice. V pracovni smlouve
jsou zahrnuty vSechny podminky pracovniho poméru, véetné pracovniho poméru,
pracovniho mista, pracovniho uvazku a dalSich podminek. Uchaze¢ je informovan o vysi
mzdy, pracovni dobé¢, povinnostech a pravech vyplyvajicich z pracovniho poméru. Nasledné
je pracovni smlouva podepsana obéma stranami. Po podepsani smlouvy zaméstnanec vyplni
takzvany osobni dotaznik zaméstnance, ktery se zaklada do osobni slozky zaméstnance.

Osobni dotaznik zaméstnance lze najit v ptiloze (Ptiloha III).
Danové a pravni formality

Dalsim nezbytnym krokem je vyplnéni a podpis prohlaseni poplatnika dan¢ z pfijmu
fyzickych osob, ktery se tyka zalohové dané. Tento krok je dilezity pro spravnou

administraci a vypocet dani z ptijml zaméstnancl.
Skoleni BOZP a PO

Pfed nastupem do prace je novému zaméstnanci poskytnuto Skoleni zaméfené na
bezpecnost a ochranu zdravi pii1 praci (BOZP) a pozarni ochranu (PO). Tato Skoleni jsou
dilezita pro to, aby se zaméstnanci seznamili s bezpe€nostnimi pravidly a procedurami, které

musi dodrZzovat béhem vykonu své prace.
Specifické Skoleni pro Fidice a dalSi odborné pripravy

Pokud je pozice spojend s fizenim vozidla nebo jinymi odbornymi ¢innostmi, které
vyZzaduji certifikace, je pro uchazece objednano referentské Skoleni nebo zkouSky
v autoskole, které mu umozni vykonavat praci v souladu s predpisy. Tento krok je specificky
pro pozice, kde je vyzadovana odborné zptsobilost k fizeni firemniho vozidla nebo pouziti

specifickych zemédélskych vozidel.
Seznameni se s pracovnimi podminkami

Po splnéni vSech administrativnich krokil je novy zaméstnanec pouze ustné seznamen
s podminkami vykonu své prace. Je informovan o pracovnich sménach, jaky pracovni odév
je pro danou pozici vhodny a zda je nutné pouzivat ochranné pomucky. Také obdrzi presné

informace o datu a mistu nastupu do zaméstnani.
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9.6 Adaptace novych zaméstnancu ve spolecnosti Bludovska a.s.

Adaptacni proces ve spolecnosti probihd zejména na zakladé ustniho pouceni novych
zaméstnancl, spoleCnost nema zadny pevné dany adaptacni postup, takze po splnéni
zakonnych ndlezitosti, jako je podepsani pracovni smlouvy a absolvovani vstupniho
Skoleni BOZP a PO, je novy pracovnik Gstn¢ poucen o zakladnich pracovnich povinnostech.
Po nastupu je novy pracovnik informovan o zakladnich pravidlech, jak vykonavat svou
praci, a to pfedevSim vedoucim daného stfediska. Vedouci pracovnik hraje klicovou roli
v adapta¢nim procesu, nebot’ je zodpovédny za uvedeni zaméstnance do provozu a jeho
postupné zapracovani. Vedouci pracovnik nejen vysvétluje povinnosti tykajici se vykonu
prace, ale také poskytuje informace, jak konkrétné postupovat pii plnéni pracovnich tkola.
To, co je zaméstnancim feCeno, neni nijak standardizované, takze je pouze v rukou
vedoucich pracovniki, co vSe a jakym zptisobem nové prichozim zaméstnanctim sdéli, coz
dle ziskanych informaci neni vzdy pln¢ dostacujici. Kromé téchto ustnich instrukci nejsou
novym zaméstnanciim poskytovany zadné informacni dokumenty, které by jim adaptacni

proces néjak usnadnily a poskytly jim souhrnné informace.

Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost ma vice stfedisek v riznych lokalitdich, mohou nastat
problémy s adaptaci, zejména pokud se pouzivaji specifické slangové ndzvy mist, které
mohou byt pro nové zaméstnance matouci. Tyto problémy jsou feSeny opét pouze slovnim

poucenim, bez dalSich pisemnych materiala ¢i systémového feSenti.

Pfestoze nejsou v soucasnosti méieny konkrétni metody uspéSnosti adaptacniho
procesu, ma spolecnost povédomi o nékterych nedostatcich, které tento proces vykazuje.
Personalistkou mi v rdmci rozhovoru byl sdélen nésledujici ptiklad: Doslo k problému, kdy
vedouci stfediska zajistoval svaciny pro své zaméstnance, ale obsluha mu je nechtéla vydat,
protoZe pracovnika neznala. Tato situace ukézala, Ze adaptace a seznameni s ostatnimi
pracovniky by méla byt zajiSténa efektivnéjSim zplsobem, coZ by vedlo k lepsi integraci
novych zamé&stnanct do pracovniho kolektivu a zvySeni jejich orientace ve firmé.

Adaptacni proces v této spolecnosti je spiSe neformalni, zavisly pfedev§im na ustnich
instrukcich ze strany nadfizenych, ale védomi o n€kterych problémech naznacuje, ze by bylo

vhodné proces zlepSit a poskytnout novym zaméstnanctim vice strukturované podpory.
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10 KVANTITATIVNI MARKETINGOVY VYZKUM

Ve spolecnosti Bludovska a.s. bylo provedeno kvantitativni dotaznikové Setfent, jehoz cilem
bylo zjistit ndzory novych zaméstnancti na adaptacni proces ve spolecnosti, jejich celkovou
spokojenost a ptipadné nedostatky, se kterymi se béhem adaptace setkali. Dotaznik byl ur¢en
vyhradné pro zaméstnance, kteti ve spole¢nosti neptisobi déle nez jeden rok, coz umoznilo
ziskat aktualni a relevantni zpétnou vazbu. Celkem bylo ve spole¢nosti v dob¢ Setfeni sedm
zamestnancu splilujicich tuto podminku a vSichni se Setfeni zicCastnili, ¢imzZ byla zajiSténa

stoprocentni navratnost dotaznik.

Dotaznikové Setfeni obsahovalo celkem dvanéct otazek, pficemz devét z nich bylo
uzavienych a tfi oteviené. Uzaviené otazky se soustfedily na konkrétni aspekty adaptacniho
procesu a umoznily kvantifikovat zkuSenosti respondentli. Oteviené otdzky se zamétovaly
na moznosti zlepSeni adaptace, na to, zda zaméstnanciim chybély néjaké dilezité informace
a co by jim v adapta¢nim procesu mohlo pomoci. Tento pfistup umoznil ziskat nejen

statistickd data, ale 1 konkrétni navrhy a postfehy novych zaméstnanci.

Dotaznikové Setfeni probihalo formou tisténych formulaia, které byly respondentim
rozdany k vyplnéni. Po jejich sesbirani byly odpovédi zpracovany do grafii, aby bylo mozné
ptehledné vyhodnotit vysledky a ptipadné navrhnout opatieni ke zlepSeni adaptacniho
procesu. Vystupy Setieni poskytly cenné informace o tom, jak novi zaméstnanci vnimaji svij

nastup do spolecnosti, a jaké oblasti by mohly byt do budoucna zlepSeny.

10.1 Identifika¢ni otazky

Soucasti dotaznikového Setfeni byly také tfi identifikacni otazky, které se zaméfovaly na
pohlavi respondentil, na dobu strdvenou ve spolecnosti a na jejich pracovni zafazeni —
konkrétné€ zda pracuji v kancelaiskych prostorach nebo ve vyrobé. Tento aspekt byl klicovy
pro vyhodnoceni, zda mezi jednotlivymi skupinami zaméstnanct existuji rozdily v procesu

adaptace a v mife spokojenosti.

10.1.1 Pohlavi respondentii

Dotaznikového Setieni se ztcastnilo celkem 7 respondentl, z nichz 71,40 % tvotili muZzi
a 28,60 % Zeny. Na obrazku (Obrazek 10) je graficky zndzornéno rozdéleni respondentti

podle pohlavi, coZz umoziuje lepsi vizudlni ptehled o zastoupeni jednotlivych skupin.
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Pohlavi respondenti

28,60%

71,40%

= Zeny = Muzi

Obrazek 10 Pohlavi respondentti

(zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového setrent, 2025)

Pro tplnost jsou vysledky dotaznikového Setieni uvedeny také v tabulce (Tabulka 2),

ktera kromé relativni Cetnosti (vyjadiené v procentech) obsahuje 1 absolutni ¢etnost, tedy

pfesny pocet respondentil v jednotlivych kategoriich. Z celkového poctu 7 ucastnikil

dotaznikového Setteni bylo 5 muzi (71,40 %) a 2 Zeny (28,60 %).

Tabulka 2 Pohlavi respondenti

Pohlavi respondenti
Znak Absolutni cetnost Relativni ¢etnost
Zena 2 28,6 %
Muz 5 71,4 %
Celkem 7 100,0 %

10.1.2 Typ pracovniho prostiedi

(zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového sSetieni, 2025)

Vysledky ukazuji, Ze pfevazna vétSina zaméstnancl, a to konkrétné 85,70 %, pracuje

ve vyrobnim sektoru zahrnujicim rostlinnou a zivoc¢isnou vyrobu. Zbyvajicich 14,30 %

respondentlt uvedlo, Ze pracuji v kancelafském prostiedi. Tento vysledek odpovida

1 celkovému poctu zastoupeni TPH zaméstnancli a zaméstnanct ve vyrobé, kdy prevazna

vétSina zaméstnancl spolecnosti (77) pracuje ve vyrobé a pouze 22 z nich pracuje

v kancelatskych prostorach. Grafické znazornéni rozdéleni zaméstnancu podle pracovniho

prostiedi je uvedeno na obrazku (Obrazek 11).
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Typ pracovniho prostiedi

14,30%
= Vyrobni provoz
(rostlinna a zivoéiSna
vyroba)

= Kancelaiské prostory

85,70%

Obrazek 11 Typ pracovniho prostiedi
(zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového setieni, 2025)

Pro lepsi prehlednost jsou data rovnéz uvedena v tabulce (Tabulka 3), kde je kromé
relativni Cetnosti v procentech zobrazena i cCetnost absolutni. Z celkového poctu
7 respondentl pracuje 6 zaméstnancu (85,70 %) ve vyrobé a 1 zaméstnanec (14,30 %)
v kanceléfi. Tyto udaje poskytuji dilezity ptehled o rozloZeni pracovnich mist ve spolecnosti

a mohou byt vyuzity pro dalsi analyzu adaptacniho procesu a spokojenosti zaméstnanct.

Tabulka 3 Typ pracovniho prostiedi

Typ pracovniho prostredi

Znak Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Vyrobni provoz 6 85,7 %
Kancelatské prostredi 1 14,3 %
Celkem 7 100,0 %

(Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setrent, 2025)
10.1.3 Délka pracovniho piisobeni ve spole¢nosti Bludovska a.s.

V ramci dotaznikového Setfeni byli zdmérné osloveni pouze zaméstnanci, ktefi
ve spole¢nosti Bludovska a.s. neptlisobi déle nez jeden rok. V této otazce bylo zamérem jejich
délku prace ve spoleCnosti jeste vice specifikovat a rozlisit, zda jsou ve spolec¢nosti méné
nebo vice nez 6 mésicli. Pravé zaméstnanci s kratsi dobou ptisobeni mohou nejlépe posoudit
kvalitu zaSkoleni, dostupnost informaci a celkovou podporu ze strany vedeni a kolega.
Z vysledki Setfeni vyplynulo, ze vétSina respondentt, konkrétné 85,70 % (6 zaméstnanct),
pracuje ve spolecnosti déle neZ Sest mésici, zatimco pouze 14,30 % (1 zaméstnanec)

je ve spolecnosti kratSi dobu. Toto rozdéleni ukazuje, ze i kdyz vétSina dotazovanych
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uz prekonala tvodni fazi adaptace, stdle mohou poskytnout cenné postichy k procesu

zaClenovani novych pracovnikd.

Grafické znazornéni vysledku této otazky je uvedeno v obrazku (Obrazek 12) a blizsi

piehled obsahuje tabulka (Tabulka 4).

Délka pracovniho plsobenive spole¢nosti
Bludovska a.s.

14,30%

= Vice jak 6 mésicil

= Méné jak 6 mésicu

85,70%

Obrézek 12 Délka plisobeni ve spolecnosti
(zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového setrent, 2025)

Tabulka 4 Délka ptisobeni ve spole¢nosti

Délka piisobeni ve spolec¢nosti
Znak Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Vice jak 6 mésict 6 85,7 %
Méné¢ jak 6 mésicti 1 14,3 %
Celkem 7 100,0 %

(zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setreni, 2025)
10.2 Vnimani procesu adaptace ve spole¢nosti Bludovska a.s.

Dale bylo respondentiim poloZeno Sest uzavienych otazek, které by mély poskytnout blizsi
informace o pribéhu adaptace ve spolecnosti Bludovska a.s. Cilem je zjistit, jak novi
zaméstnanci vnimaji efektivitu a kvalitu svého zaclenovani do pracovniho prostredi.
Hodnoceno je, jak dobie byla poskytnuta podpora od pfimého nadtizeného, zda byly
pracovni ukoly a povinnosti vysvétleny dostatecné jasné a jak zaméstnanci vnimali proces
své integrace do pracovniho kolektivu. Dal§imi kliCovymi oblastmi jsou uZziteCnost
podplrnych materiald, jako jsou pfirucky ¢i orientacni plany, a to, zda se zaméstnanci po

adapta¢nim procesu citili dostatecné pfipraveni na své pracovni povinnosti. Tyto otazky
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pomahaji identifikovat silné a slabé stranky adaptac¢niho procesu a poskytuji zp€tnou vazbu

pro piipadné zlepSeni tohoto procesu v budoucnosti.

10.2.1 Celkové hodnoceni adaptacniho procesu ve spolecnosti

Vysledky hodnoceni celkového adaptacniho procesu ve spolecnosti Bludovska a.s. ukazuji
na pomérné pozitivni vnimani tohoto procesu mezi zaméstnanci. Z celkového poctu
respondentt se 42,9 % citi spokojenych s adaptacnim procesem a dalSich 42,9 % ziistava
neutralnich, coz mize naznacCovat, ze proces je vniman jako standardni, bez vyrazného
pozitivniho ¢i negativniho dopadu. Pouze 14,3 % respondentli oznacilo adaptacni proces
za neuspokojivy, coz predstavuje mensi podil, ale stdle ukazuje na prostor pro zlepseni.
Nasledujici obrazek (Obrazek 13) predstavuje grafickou interpretaci situace ve spole¢nosti

Bludovska a.s.

Celkové hodnoceni adaptaéniho procesu ve spolecnosti

= 14,30%

= Velmi spokojen/a

= Spokojen/a = 42,90%

= Neutralni
= Nespokojen/a

= Velmi nespokojen/a
= 42,90%

Obrazek 13 Celkové hodnoceni adapta¢niho procesu ve spolecnosti
(zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setreni, 2025)

Tato data ukazuji, Ze adaptacni proces ve spole¢nosti Bludovska a.s. vétSinou funguje
dobfe, nicméné stale existuji oblasti, které by mohly byt vylepseny. Oteviené zpétné vazby,
které jsou rozebrany v nasledujici ¢asti diplomové prace, v podkapitole 10.3, by mohly
pomoci 1épe pochopit konkrétni pti¢iny nespokojenosti respondentll. Pro lepsi vyobrazeni

vysledka byly hodnoty implementovany do tabulky (Tabulka 5).
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Tabulka 5 Celkové hodnoceni adapta¢niho procesu ve spolecnosti

Celkové hodnoceni adaptacniho procesu ve spole¢nosti

Znak Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Velmi spokojen/a 0 0,0 %
Spokojen/a 3 42,9 %
Neutralni 3 42,9 %
Nespokojen/a 1 14,2 %
Velmi nespokojen/a 0 0,00 %
Celkem 7 100,0 %

(zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setrent, 2025)

10.2.2 Hodnoceni urovné podpory ze strany pifimého nadrizeného béhem adaptace

Vysledky hodnoceni trovné podpory ze strany piimého nadfizeného béhem adaptacniho
procesu ukazuji, ze vétSina respondentd vnima tuto podporu velmi pozitivné. 42,9 %
respondentll hodnoti troven podpory jako velmi vysokou, coz naznacuje, ze nadiizeni byli
velmi ndpomocni a vénovali se novym zaméstnanctim. DalSich 42,9 % respondentii vnima
podporu jako vysokou, coz svédci o tom, ze nadtizeni byli ochotni pomoci, ale mozna ne
vzdy ve vSech situacich. Jeden respondent (14,3 %) oznacil Groven podpory za primérnou,
coz milze znamenat, ze v urCitych oblastech podporu pocitoval jako dostatecnou, ale
v jinych pro n€j mohla byt neuspokojiva. Zajimavé je, ze zadny z respondentli nehodnotil
podporu jako nizkou nebo velmi nizkou, coz naznacuje, ze nadfizeni ve vétSiné ptipadi
poskytovali alespont zékladni podporu pti adaptaci, coz je velice dulezité. Data jsou

zapracovana do nasledujiciho obrazku (Obréazek 14).

Hodnoceni Grovné podpory od pfimého nadfizeného béhem
adaptace

= 14,30%

m Velmi vysokd
= Vysokd 42,90%
= Primérna
m Nizka

= Velmi nizka
= 42,90%

Obrazek 14 Hodnoceni trovné podpory od piimého nadiizeného béhem adaptace

(zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového setreni, 2025)



70 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

Jak bylo potvrzeno rovnéz v interview s personalistkou, vedouci pracovnici hraji
v procesu adaptace velkou roli, proto bylo dilezité zjistit, jak je jejich pisobeni vniméano
nove¢ prichozimi zaméstnanci. Pro lepsi pfedstavu byla data interpretovana i do nasledujici

tabulky (Tabulka 6).

Tabulka 6 Hodnoceni tirovné podpory od pfimého nadiizeného béhem adaptace

Hodnoceni tirovné podpory od primého nadrizeného béhem adaptace

Znak Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Velmi vysoka 3 42,9 %
Vysoka 3 42,9 %
Primérna 1 14,2 %
Nizka 0 0,0 %
Velmi nizka 0 0,0 %
Celkem 7 100,0 %

(zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setreni, 2025)

10.2.3 Srozumitelnost vysvétleni pracovnich ukolii a povinnosti na za¢atku adaptace

Vysledky hodnoceni srozumitelnosti vysvétleni pracovnich kol a povinnosti na zacatku
adaptacniho procesu ukazuji, Ze vétSina respondentii méla urcité pochybnosti a problémy
ohledné poskytovani potfebnych informaci. 42,9 % respondentii uvedlo, ze tkoly byly
vysvétleny ¢astecné jasné€, coz naznacuje, ze nékteré informace byly neuplné nebo byly pro
nové zameéstnance hiife pochopitelné. 28,6 % respondenti povazovalo vysvétleni za jasné,
coz znamena, Ze vetsSina informaci byla pochopena, ale mozna bylo potieba uptesnit urcité
detaily. Stejny podil (28,6 %) respondentli hodnotil vysvétleni jako nejasné, coz muze
znamenat, ze v nékterych pfipadech méli zaméstnanci problémy s orientaci ve svych
pracovnich povinnostech a béhem jejich prvnich mésicti dochazelo k riznym nejasnostem.
Zajimavé je, ze zadny z respondentii nehodnotil vysvétleni jako ,,velmi jasné* ani ,,velmi
nejasné*, coz naznacuje, zZe vétSina vnimala uroven vysvétleni jako ptijatelnou, ale stale je
zde prostor pro zlepseni, aby byla zajiSténa vyssi srozumitelnost a pochopeni na strané
novych zaméstnanct. Ziskana data byla zpracovana do nasledujiciho obrazku (Obrazek 15)

a tabulky (Tabulka 7).
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Srozumitelnost vysvétleni pracovnich tkoll a povinnosti na
zaCatku adaptace

28,60% = 28,60%

= Velmi jasné

= Jasné

m Caste&né jasné
® Nejasné

m Velmi nejasné

m 42,90%

Obrazek 15 Srozumitelnost vysvétleni pracovnich tikold a povinnosti na zac¢atku adaptace

(zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setreni, 2025)

Tabulka 7 Srozumitelnost vysvétleni pracovnich tkoll a povinnosti na zac¢atku adaptace

Srozumitelnost vysvétleni pracovnich ukoli a povinnosti na za¢atku adaptace
Znak Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Velmi jasné 0 0,0 %

Jasné 2 28,6 %
Céstednd jasné 3 42,8 %
Nejasné 2 28,6 %
Velmi nejasné 0 0,0 %

Celkem 7 100,0 %

(zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového sSetieni, 2025)

10.2.4 Celkovy pocit zaclenéni do pracovniho kolektivu béhem prvnich mésicu ve

spole¢nosti

Vysledky hodnoceni celkového pocitu zaclenéni do pracovniho kolektivu béhem prvnich
mesicl ve spolecnosti ukazuji pfevazné pozitivni zkusenosti. Nejvice respondenti (57,1 %)
se citilo dobfe zaclenéno, coz naznacuje, Ze pracovni kolektiv je pfijal pratelsky a nenastaly
zadné vyznamné problémy. DalSich 14,3 % respondent uvedlo, Ze se citili velmi dobte
zaClenéni, coZ potvrzuje, ze v nékterych piipadech probéhl adaptacni proces zcela hladce.
Neutralni postoj zaujalo 28,6 % respondentl, coZ mize znamenat, Ze tito zaméstnanci sice
nepocitovali zadné zasadni problémy s integraci do tymu, ale zarovenn neméli pocit, Ze
by byli pln€¢ zaclenéni. Pozitivni zpravou je, ze zadny respondent nehodnotil sviij pocit

zaClenéni jako Spatny nebo velmi Spatny. Nasledujici data byla zaznamendna do
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obrazku (Obrazek 16) a pro blizsi specifikaci poctu respondentt u jednotlivych odpovéedi

i do tabulky (Tabulka 8).

Celkovy pocit zaélenéni do pracovniho kolektivu b&éhem prvnich
mésicll ve spoleénosti

= 14,30%

: T = 28,60%
m Velmi dobfe zaclenén/a

= Dobfe zaglenén/a
m Neutralni
u Spatné zaélen&n/a

= Velmi Spatné zaclenén/a
" 57,10%

Obrézek 16 Celkovy pocit zaclenéni do pracovniho kolektivu béhem prvnich mésict
ve spolecnosti

(zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového setieni, 2025)

Tabulka 8 Celkovy pocit zaclenéni do pracovniho kolektivu béhem prvnich mésicti
ve spolecnosti

Celkovy pocit zaclenéni do pracovniho kolektivu béhem prvnich mésici ve
spolecnosti

Znak Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Velmi dobfe zaclenén/a 1 14,3 %
Dobfte zaclenén/a 4 57,1 %
Neutralni 2 28,6 %
Spatné zaclenén/a 0 0,0 %
Velmi $patné zaclenén/a 0 0,0 %
Celkem 7 100,0 %

(zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setrent, 2025)

10.2.5 Uzite¢nost materialii poskytnutych béhem adapta¢niho procesu

Vysledky dotaznikového Setfeni ukazuji, Ze zaméstnanci by ocenili, kdyby b&hem
adaptacniho procesu méli k dispozici néjaké informaéni materidly, jako jsou naptiklad
pfirucky, orientacni plany ¢i informacni letaky. Ackoliv takové materidly, jak bylo zjiSténo
z rozhovoru s personalistkou, nejsou v této spolecnosti v Zadné podobé poskytovany,
vysledky jasné naznacuji jejich potencialni pifinos — vétSina respondenti (57,1 %)
je oznacila za uzite¢né a dalSich 28,6 % za velmi uzite¢né. Vysledek potvrzuje, Ze by
zavedeni takovychto podplirnych materidli mohlo vyrazné usnadnit adaptaci novych

zamé&stnancl a zvysit jejich orientaci v pracovnich ukolech i prostiedi spole¢nosti. Nikdo
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z respondentli neoznacil materialy za malo uzitecné nebo zcela neuzitecné, coz naznacuje,

ze jejich absence muze byt vniména jako mezera v adaptatnim procesu. Ziskané

vysledky byly pro lepsi pochopeni zaznamenany do nasledujiciho obrazku (Obrazek 17)
a tabulky (Tabulka 9).

= Velmi uZiteéné
u UZiteCné
u Primérné
m Malo uZite€né

m NeuZitetné

UZite¢nost informacnich materidld poskytnutych béhem

adaptace

= 14,30%

= 57,10%

= 28,60%

Obrazek 17 Uzite¢nost materiali poskytnutych béhem adapta¢niho procesu

(zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setreni, 2025)

Tabulka 9 Uzite¢nost materidlli poskytnutych béhem adaptac¢niho procesu

UZite¢nost materiali poskytnutych béhem adaptaéniho procesu
Znak Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Velmi uziteCné 2 28,6 %
Uziteéné 4 57,1 %
Primérné 1 14,3 %
Malo uzite¢né 0 0,0 %
Neuzite¢né 0 0,0 %
Celkem 7 100,0 %

(zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového sSetient, 2025)

10.2.6 Mira pripravenosti na pracovni povinnosti po absolvovani adapta¢niho

procesu

Dle ziskanych dat je jasné, Ze adaptacni proces ve spolecnosti neni pro nové zaméstnance

zcela vyhovujici z hlediska nabyti plné jistoty ve své pracovni roli. Nikdo z respondentt

se necitil zcela pfipraven, coz vytvaii prostor pro zlepSeni. Pouze 14,3 % zaméstnanci

uvedlo, Ze se citi ¢asteCné pfipraveni, zatimco nejvetsi podil odpoveédi (42,9 %) spada

do neutralni kategorie, coZ miize naznaCovat, Ze adaptace probiha, ale ne vzdy zcela

efektivné. Stejny podil (42,9 %) respondenti se citilo spiSe neptipravenych, coz potvrzuje,

ze adaptacni proces by mohl byt propracovanéjsi, napiiklad zlepSenim systému
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predavani informaci novym zaméstnanciim, jasnéjSimi instrukcemi nebo lepsi podporou
ze strany nadfizenych. Ziskana data byla pro lepsi ptehled interpretovana do nasledujiciho

obrazku (Obrazek 18) a tabulky (Tabulka 10).

Mira pfipravenosti na pracovni povinnnosti po absolvovéni
adaptacniho procesu

" 14,30%

m Ano, zcela piipraven/a

= Ano, ¢astecné pfipraven/a " 42,90%
m Neutralni

m Ne, ¢asteCné nepfipraven/a

= Ne, zcela nepfipraven/a
= 42,90%

Obrazek 18 Mira pripravenosti na pracovni povinnosti po absolvovani adapta¢niho procesu

(zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového setieni, 2025)

Tabulka 10 Mira pfipravenosti na pracovni povinnosti po absolvovani adapta¢niho procesu

Mira pripravenosti na pracovni povinnosti po absolvovani adaptacniho
procesu

Znak Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano, zcela pfipraven/a 0 0,0 %

Ano, ¢astecné piipraven/a 1 14,2 %
Neutralni 3 42.9 %

Ne, ¢astené nepfipraven/a 3 42,9 %

Ne, zcela nepfipraven/a 0 0,0 %
Celkem 7 100,0 %

(zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setrent, 2025)

10.3 Vyhodnoceni otevirenych otazek z dotaznikového Setieni

Oteviené otazky byly zaméfeny na ziskani podrobnéjsi zpétné vazby od zameéstnanci
ohledné jejich adaptacniho procesu ve spolecnosti Bludovské a.s. Konkrétné se jednalo

o tfi otazky:

e Existuji informace, které byste pri nastupu do spolecnosti shledal/a jako
uZzite¢né a nebyly Vam na zac¢atku prijimaciho procesu poskytnuty? Pokud ano,

prosim specifikujte, jaké dalsi informace by Vam pomohly, at’ uz organiza¢niho
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charakteru nebo tykajici se béZného provozu? Cilem této otazky bylo zjistit, zda
zaméstnanci postradali néjaké dulezité informace, at uz organizacniho nebo
orienta¢niho charakteru nebo informace tykajici se bézného provozu.

e Mate néjaké navrhy nebo pripominky, jak bychom mohli zlepSit proces
adaptace novych zaméstnanci ve spolecnosti? Tato otazka se zaméfila na
identifikaci konkrétnich podnéti k upravam adaptacniho procesu tak, aby byl
efektivnéjsi a pro nové ptichozi zaméstnance vice vyhovujici.

e Co by podle Vias mohlo zlepSit VaS pracovni vykon béhem adaptaéniho
procesu? Zaméstnanci zde mohli uvést, jaké podminky nebo podpora by jim
pomohly rychleji a Iépe se adaptovat a dosahovat tak lepSich pracovnich vysledk jiz
v prvnich mésicich zaméstnani.

Oteviené otazky v dotazniku byly nepovinné, a proto je nevyplnili vSichni respondenti.
Konkrétné dva ucastnici se k nim nevyjadrili. Jeden uvedl neutrdlni odpoveéd’, Ze nevi, co
by mu pomohlo a ze ho nic konkrétniho nenapadd, druhy pouze napsal, ze nema zadné
pfipominky. Toto vyjadifeni mize byt interpretovano rizné, bud’ jako nezdjem se nad
otazkami hloubéji zamyslet, nebo naopak jako potvrzeni spokojenosti s adaptacnim
procesem. Z odpovédi ostatnich respondentti vSak vyplynula urcitd shoda v klicovych

oblastech, kde by bylo mozné adaptacni proces dale zlepsit.

Na prvni otdzku, zda existuji informace, které by zaméstnanci pfi nastupu shledali jako
uzitené, ale nebyly jim poskytnuty, zaznélo naptiklad to, Ze chybi pfehled o rozmisténi
vsech budov a pozemkt spole¢nosti. Vzhledem k tomu, Ze jsou provozy rozptyleny po SirSim
okoli, novi zaméstnanci ¢asto nevedi, kde se jednotliva pracovisté nachéazeji, coz mize
komplikovat orientaci v ramci firmy a vést k mnoha nedorozuménim. Dal§im casto
zmiflovanym poZadavkem byl podrobné&jsi piehled kontakti na dulezité osoby v ramci
spolecnosti. Ackoli jsou zakladni kontaktni udaje dostupné na webovych strankach,
zamestnanci by ocenili podrobnéjsi seznam, ktery by jim pomohl rychleji se zorientovat

v pfipad€ problému.

U druhé otazky, kterd se tykd navrhli na zlepSeni adapta¢niho procesu, se znovu
opakovalo téma orientace v podniku, cozZ naznacuje, Ze se jedna o vyznamny problém. Dalsi
Castou odpovédi byla potifeba zlepSeni komunikace mezi vedenim a novymi zaméstnanci.
V soucasné dobé€ jsou zaméstnanci odkézani ptedevsim na informace, které jim preda jejich

pfimy nadfizeny, coZ nemusi byt vzdy dostacujici. N&kteti respondenti uvedli, Ze by uvitali
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pfim¢;jsi komunikaci s vedenim podniku ohledné zakladnich informacti, a ne pouze zavislost

na vedoucim pracovnikovi daného sektoru.

Na tteti otazku, co by mohlo zlepsit jejich pracovni vykon béhem adaptac¢niho procesu,
odpovédeli zaméstnanci nejcastéji, ze by ocenili vice informaci o firm¢, jejim fungovani
a konkrétnich pracovnich povinnostech. Zaznél také pozadavek na delsi ¢asovy prostor pro
celkové zapracovani, aby novi pracovnici nebyli hned v prvnich dnech vystaveni pfili$
velkému tlaku. Dalsi odpovédi se tykaly lepSiho seznameni se se spoleCnosti a jejimi
procesy, véetn¢ informaci o zaméstnaneckych vyhodach, které novi pracovnici ¢asto neznaji,

nebo se o nich dozvidaji az pozdéji.

Celkové odpovédi z otevienych otazek poukazuji na to, Ze existuji oblasti, kde by bylo
mozné adaptacni proces nastavit efektivnéji. Zejména se to tyka lepsi orientace v podniku,
faktory se ukazuji jako kli¢ové a mohly by novym zaméstnanciim usnadnit zac¢atek jejich

pusobeni ve firmé.
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11 SHRNUTI PREDNOSTI A NEDOSTATKU SOUCASNEHO STAVU
VYHLEDAVANI, VYBERU, PRIJMU A ADAPTACE
ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI BLUDOVSKA A.S. A
ODPOVEDI NA VYZKUMNE OTAZKY

Na zéklad¢ teoretické ¢asti byly zformulovany vyzkumné otazky, které byly zodpovézeny
na zakladé analyzy internich dat, informaci a interview s personalistkou a nyni budou

vyhodnoceny.

Vyzkumna otazka 1: Predstavuje spoluprdce s okolnimi Skolami hlavni zdroj pro
ziskavani novych zaméstnancu ve spolecnosti Bludovska a.s.? Spolupréace se Skolami a jejich
studenty sice existuje, a to v rdmci odbornych praxi, piedstavuje vSak pouze mensi Cast
novych zaméstnanct. Pokud by firma vice investovala do budovéani vztahli s okolnimi
Skolami a aktivné zde prezentovala své pracovni moznosti, mohla by tak zvysit zajem

absolventii o budouci zaméstnani v podniku.

Vyzkumna otazka 2: Citi se zaméstnanci spolecnosti Bludovska a.s. po skonceni
adaptace zcela pripraveni na svou praci a fungovani ve spolecnosti? 7 vysledki
dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze néktefi zaméstnanci se po adaptacnim procesu necitili
zcela pfipraveni. VétSina respondentil uvedla, Ze byla pfipravena pouze castecné, nebo

dokonce citila ur¢itou nepfipravenost.

Vyzkumna otazka 3: Prezentuje spolecnost Bludovskad a.s. své pracovni nabidky na
socidlnich sitich? Spole€nost své socidlni sité pro zvefejiiovani svych pracovnich nabidek
vyuziva, a to prevazné socialni sit’ Facebook. Prezentace na socialnich sitich a webovych
strankach neni zcela na profesionalni Urovni a neni podpotfena placenou reklamou, ale
ukazalo se, Ze pravé Facebook je hlavnim zdrojem ziskdvani novych zaméstnanct.
Zpétna vazba od personalistky 1 interni data potvrzuji, Ze vétSina uchazeci reaguje prave
na ptispévky sdilené na této platformé. Piestoze zlepSeni online prezentace by mohlo
prinést jest¢ lepsi vysledky, nelze fici, Ze by soucasnd situace byla zcela neefektivni,

nebo ze by spole¢nost nebyla v podvédomi uchazecu.

Vyzkumna otazka 4: Maji nové prichozi zaméstnanci do spolecnosti Bludovské a.s.
dostatek informacnich materialii k usnadnéni jejich adaptacniho procesu? Zaméstnanci
opakovang uvadeli, ze pfi ndstupu jim chybeély kli¢ové informace o fungovani spolecnosti,

jeho organizacni struktufe, dilezitych kontaktech a provoznich zaleZitostech. Poskytnuti
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téchto materidlli by tedy mohlo vyznamné ptispét k lepsi adaptaci novych zaméstnancii

a jejich rychlejSimu zapojeni do pracovniho procesu.

Na zéklad¢ analyz internich dat a interview s personalistkou, ktera hraje zasadni roli
ve zkoumanych procesech, a vysledkii dotaznikového Setieni, 1ze identifikovat kliCové
prednosti a nedostatky v procesu vyhledavani, vybéru, pfijmu a adaptace zaméstnancii

ve spolec¢nosti Bludovska a.s.

11.1 Prednosti souc¢asného stavu vyhledavani, vybéru, prijmu a adaptace

zaméstnancu ve spolecnosti Bludovska a.s.

Pomérné efektivni nabor pres socialni sité: nejvyssi podil novych zaméstnancii se dozvida
o novych pracovnich pozicich prostiednictvim Facebooku. Pfestoze firma nevyuziva
placenou propagaci, sdileni pracovnich nabidek ma velky dosah. Snazi se také sdilet kvalitni

fotografie a ptispévky a poskytovat na svych socidlnich sitich aktualni informace.

Spoluprice s odbornymi $kolami: studentlim je nabizeno, Ze zde mohou vykonavat
své praxe a néktefi se Casto rozhodnou ve firmé po ukonceni studia zlstat. Tento zpisob

ziskavani pracovniki se ukazuje jako efektivni, zejména pro sezonni prace.

Nizké naklady na nékteré naborové kanaly: inzerce v mistnim mési¢niku Bludovan
je pro firmu zdarma, coz umoznuje pravidelnou prezentaci volnych pracovnich mist
bez dodate¢nych nakladi. HlaSeni v mistnim rozhlase je také velmi levné, a pfesto pfinasi

ur¢ité mnozstvi uchazecu.

Osobni pristup vedoucich zaméstnanci k novym zaméstnancim: ackoli by bylo
vhodné nastavit ve spoleCnosti jednotny plan adaptace, pifimi nadfizeni se novym
zamé&stnanciim veénuji a pomahaji jim s prvotnim zapracovanim. Podle zpétné vazby vétSina
zameéstnancl hodnotila podporu ze strany piimého nadtizeného jako vysokou nebo velmi
vysokou (85,8 %), coz ukazuje na pomérné velkou snahu vedoucich o co nejhladsi zaclenéni

novych kolegt.

Zijem uchazecu o informace: uchazeci projevuji aktivni zajem o detaily fungovani

spolecnosti, coz naznacuje jejich ochotu zapojit se a 1épe porozumét firemni struktuie.
Vybér a prijem zaméstnanci: tyto dva procesy se ve spolecnosti jevi jako pomérné
ucinné a kvalitn€ nastavené. Dle ziskanych informaci se zde nenachédzi zZadny vyznamny

problém, spolecnost vyuziva své zab&hlé postupy, které jim vyhovuji.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 79

11.2 Nedostatky soucasného stavu vyhledavani, vybéru, prijmu

a adaptace zaméstnancii ve spoleCnosti Bludovska a.s.

Absence vyuzivani placenych inzertnich portalii: spole¢nost nevyuzivé inzertni portaly,
které¢ jsou v dnesni dobé velmi navstévované, coz v procesu vyhledavani zaméstnanct

predstavuje pomérné velkou mezeru.

Absence vyuZzivani placené reklamy na socialnich sitich: spolecnost sice vyuziva
aktivné své socialni sit¢ ke své propagaci a k predavani riznych informaci, ale vyuziti
placené reklamy u inzertnich pifispévkii by mohlo rapidné zvysit okruh potencidlnich

uchazecu o pracovni pozice.

Absence pevné daného adaptacniho planu: néktefi zaméstnanci uvedli, ze se po
adaptacnim procesu neciti dostateCn¢ pfipraveni na svou praci. To miize byt nasledkem
absence pevné daného adaptacniho plénu, jelikoZz vedouci zaméstnanci, ktefi hraji v tomto
procesu hlavni roli, postupuji po kazdé¢ jinak a miiZe se stat, Ze nékteré informace zapomenou

predat nebo vysvétlit.

Neexistujici materialy k adaptaci: zaméstnanci nemaji k dispozici zddné informacni
¢i orienta¢ni materidly, které by jim pomohly 1épe se zorientovat v prvnich tydnech. Jejich

absence byla ¢asto zmiflovéana jako piekdzka pro rychlé zapracovani.
Slaba orientace novych zaméstnanci ve spolecnosti: respondenti v dotaznikovém
Setfeni uvedli, Ze jim pfi nastupu chybély informace o rozmisténi jednotlivych provozi

a budov spolecnosti, coz jim zpoc¢atku komplikovalo praci.
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12 PROJEKT ZLEPSENI SOUCASNEHO STAVU PROCESU
VYHLEDAVANI, VYBERU, PRIJMU A ADAPTACE
ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI BLUDOVSKA A.S.

Analyza a interview s hlavni personalistkou spole¢nosti jasn¢ ukazaly, ze proces vybéru
a pfijimani zaméstnancti ve spolecnosti Bludovské a.s. probihd standardnim zptsobem.
Nébor zacind posouzenim zivotopist hlavni personalistkou, kterd vyhodnoti jejich vhodnost
vzhledem k pozadavkim pracovni pozice. Vybrani uchazeCi jsou telefonicky
kontaktovani a pozvani na pohovor, zatimco nevhodnym kandidatim je zasldno zamitavé
rozhodnuti e-mailem. Pfi pfijeti do zaméstnani obdrzi novy zaméstnanec pracovni smlouvu
k prostudovani a podpisu, piipadné jsou dofeSeny n¢jaké zmeny i nejasnosti. Pied ndstupem
je povinné absolvovani Skoleni v oblasti bezpecnosti prace, pozarni ochrany, a u pozic, které

to vyzaduji, je potfebna i zkouska fizeni vozidel.

Ve spole¢nosti Bludovska a.s. byly vSak identifikovany nedostatky zejména v oblasti
vyhledavani a adaptace novych zaméstnancl. Spole¢nost nevyuziva placenou propagaci na
pracovnich portalech ani socialnich sitich, ¢imz omezuje dosah svych nabidek. Vyuziva
pfedevSim klasicka média jako jsou noviny nebo rozhlas. Socidlni sité jsou sice aktivné
vyuzivany, ale pouze bez placené propagace. V ramci vyhledavani novych zaméstnanct
umoznuje spolecnost studentim absolvovat ve spolecnosti praxe, chybi zde ale systematicka
spoluprace, kterd by zajistila pravidelny pifisun novych kvalifikovanych zaméstnancti.
V oblasti adaptace novych zaméstnancii se ve spole¢nosti Bludovska a.s. objevuji také urcité
nedostatky. Novi zamé&stnanci nejsou dostatecné informovani o umisténi jednotlivych budov
a pozemkl, coZ jim vyznamné ztéZzuje celkovou orientaci ve spoleCnosti a znacné
komplikuje to jejich zaclenéni. Chybi zde naptiklad piehlednd mapa aredlu spolecnosti.
DalSim problémem je nedostatecnd komunikace mezi vedenim a novymi zaméstnanci,
piicemz vétSinu informaci ziskavaji pouze od svych pfimych nadtizenych. Rovnéz zde
neexistuji Zadné podptirné materialy pro adaptaci, které by usnadnily seznameni s firemnimi
procesy a zrychlily zapracovani novych zaméstnanct. Témto nedostatklim se budou vénovat

nasledujici akéni plany diplomové prace.

12.1 Uvod a cile projektu

Spole¢nost Bludovska a.s. se dosud nezamétovala na proces vyhledavani a adaptace novych
zamé&stnancl v dostatecné mife. Divodem je piedev§im omezend kapacita personalniho

odd¢leni, rozdéleni pracovnich kol a absence jasné stanovenych postupt. Piipadné se
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muze jednat také o nedostate¢nou motivaci ke zmén¢. Tento projekt se proto zaméii na
zlepseni téchto procest, coz umozni efektivnéjsi ziskavani novych pracovnikli a jejich
nasledné zatazeni do spole¢nosti. Projekt bude realizovan v n¢kolika krocich. Nejprve bude
definovan jeho hlavni cil a budou popsany planované aktivity. Néasledné bude pfipraven
harmonogram realizace, vyhodnocena mozna rizika a provedeno ekonomické zhodnoceni

jednotlivych opatteni.

Hlavnim cilem projektu, ktery je rozdélen na konkrétni dil¢i akéni plany, bude béhem
jednoho roku zefektivnit proces naboru a adaptace novych zaméstnanci piedevsim
ve vyrobnich pozicich a zajistit tak spole¢nosti vice moznosti pro vybér adekvatnich
zaméstnanct. K tomu dojde prostiednictvim intenzivnéj$i propagace volnych mist, rozsiteni
spoluprace s odbornymi Skolami a zavedeni jasné metodiky pro adaptaci a zapracovani

novych zaméstnanct. Vzhledem k neustale se ménici situaci na trhu prace je nezbytné, aby

spole¢nost vénovala témto procestim vEtsi pozornost a neustale je zdokonalovala.

12.2 Cilova skupina projektu

Projekt je zaméfen na dvé hlavni cilové skupiny, a to potencidlni nové zaméstnance
a souCasné zaméstnance spolecnosti Bludovska a.s. V ptipad¢ potencidlnich uchazect
o zaméstnani se projekt soustiedi na zlepSeni procesu vyhledavani zaméstnanci,
a to prostfednictvim spoluprace s okolnimi Skolami, vyuZivdnim pracovnich portala
areklamy na socidlnich sitich. Cilem je oslovit SirSi spektrum uchazect a zvysit tak

atraktivitu spole€nosti jako potenciondlniho zaméstnavatele.

Druhou cilovou skupinou jsou stavajici zamé&stnanci, pro které je navrzen adaptacni
plan podpofen informac¢nimi materidly, jeZz usnadni zaclenéni novych zaméstnanct

do pracovniho prostiedi a fungovani spole¢nosti.
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13 PROJEKT SE ZAMERENIM NA ZLEPSENi PROCESU
VYHLEDAVANI ZAMESTNANCU

Prvni Cast projektu se zaméti na klicové aktivity, které povedou ke zlepSeni procesu
vyhledavani a pfijimadni novych zameéstnanci ve spoleCnosti Bludovska a.s.
Z provedenych analyz vyplyva, Ze nejvétsi vyzvou je obsazovani pozic v rostlinné
a zivo€isné vyrobé a v dilndch, kde dochdzi vzhledem k velké narocnosti prace
k nejvetsi fluktuaci  zaméstnancti. Naopak u administrativnich pozic neni situace
tak problematicka, protoze zde zameéstnanci zistavaji dlouhodobé a personalni obména
je zde minimalni.

Vysledky analyz ukézaly, ze je nutné rozsitit a zefektivnit naborové strategie, zejména
v oblasti prezentace pracovnich nabidek a zlepsit komunikaci se zajemci. Diiraz by mél byt
kladen na cilenéjsi propagaci volnych mist, vétSi informovanost uchazecu a efektivné;si
adaptacni proces. Navrhované aktivity budou zahrnovat jak placené, tak neplacené formy
inzerce pracovnich nabidek piedev§im na socidlnich sitich, které se ukazaly jako

nejefektivnéjs$i naborovy kanal vykazujici velky potencial pro pfipadné zlepseni.

13.1 Neplacena forma vyhledavani novych zaméstnanci

Pro efektivni ziskavani novych zaméstnanci a zarovenn minimalizovani nakladd spojenych
s naborem, je nutné vyuzit i neplacené formy vyhledavani zaméstnanct. MoZnost, kterou
spolecnost doposud plné nevyuzivad je navadzani uzsi spoluprice se stiednimi Skolami
a odbornymi u¢ilisti v okrese Sumperk, jejichz absolventi by mohli najit uplatnéni pravé

ve spolec¢nosti Bludovska a.s.

13.1.1 BIiZsi spoluprace se Skolami v okrese

Bludovské a.s. sidli v okrese Sumperk, kde ptisobi nékolik stfednich §kol s vhodnym
zaméfenim. Nejvétsi potencial ma Stfedni odborna $kola, Sumperk, Zemédé&lska 3, ktera
nabizi obory zaméfené na zeméd¢€lstvi a agropodnikdni. Absolventi téchto obori maji
znalosti a dovednosti, které jsou pro praci ve spolenosti Bludovska a.s. idealni, a proto

predstavuji nejlepsi kandidaty na potfebné pracovni pozice.

Spolec¢nost Skolu v minulosti oslovila, spoluprace vSak byla omezena pouze na moZznost
absolvovani praxi. Ackoliv néktefi studenti po absolvovani praxe ve spoleCnosti zustali,
chybi zde systematickad spoluprace, ktera by spoleCnosti zajistila stabilnéjsi ptisun novych

zaméstnancl. Proto by bylo vhodné rozsifit spolupraci tak, aby Skola o Bludovské a.s.
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pravidelné¢ informovala studenty a prezentovala jim firmu jako perspektivniho
zaméstnavatele v okoli. Tento ukol by mohla mit na starosti pomocna personalistka, ktera
by jednou ro¢né na Skolach prezentovala moznosti zaméstnani pro absolventy. Ptiprava
prezentace by byla jednordzovou casovou investici s moznosti dlouhodobého vyuziti

s drobnymi aktualizacemi.

Druhou skolou s velkym potencidlem je Stfedni Skola technickd Mohelnice, ktera se
nachazi v ptiblizné¢ 15-20 minut vzdaleném mést¢ Mohelnice. PiestoZe je Skola o néco dale
nez $kola v Sumperku, stile se jedna o piijatelnou vzdalenost. Tato $kola nabizi obory
zameétené na zemedélske stroje a jejich obsluhu, coz je pro potfeby Bludovské a.s. uzite¢né.
Zarézejici je, ze se spolecnost dosud na tuto Skolu viibec neobratila a nevyuzila moznost
navazani spoluprace. Pfitom studenti tohoto oboru by mohli byt velmi vhodnymi kandidaty

na technické pozice ve vyrobg.

Aby Bludovskd a.s. efektivné oslovila studenty, je tieba zvolit spravny zplisob
prezentace. Pouhé nabizeni praxi nestaci, protoze mnoho studentll vnima praxi pouze jako
povinnou soucést studia a po jejim absolvovani jiz nezna diivod ve spole€nosti zistat. Proto

by bylo vhodné pfistoupit k aktivnéj$im metodam:
Prezentace spolecnosti Bludovska a.s. pfimo ve Skolach

Personalistka by jednou ro¢n¢ navstivila dvé vySe zminéné stiedni Skoly a studentim
poslednich ro¢nikit by v pribéhu jedné vyucovaci hodiny piedstavila spolecnost, jeji
zaméfeni, pracovni pozice a vyhody zaméstnani. Z diivodu vytiZzeni hlavni personalistky by

tuto ¢innost mohla dle potieby provadét i druha personalistka.

V tvodu prezentace by byli Zaci sezndmeni se zakladnimi informacemi o spole¢nosti,
jejim zaméteni, sidlem a provozem. Nasledoval by piehled diivodi, pro¢ pracovat prave
u Bludovskeé a.s. Déle by prezentace nabizela informace o rtiznych pracovnich moznostech
pro absolventy a zminéné by byly i nejcastéji obsazované pozice ve spolecnosti. Soucasti by

byly i1 aktualni informace o volnych pracovnich mistech i s jejich popisem.

Pro ziskdni pozornosti by byla celd prezentace plnéd redlnych fotografii z provozu,
spole¢né 1 s kratkym videem. Zavérem by obsahoval informace o tom, jak se uchéazet o praxi
¢i préci, véetné vyzvy ke spolupraci a kontaktii na firmu. Ke konci by studenti méli prostor
na ptipadné dotazy a v pfipad€ zajmu si mohou rovnou vymeénit s personalistkou kontaktni

udaje, pro navazani budouci blizsi spoluprace.
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Studenti by tak ziskali jasnou piedstavu o tom, co jim spolecnost Bludovska a.s. mize
nabidnout, coz by zvysilo pravdépodobnost, Ze po ukonceni $koly projevi o praci zajem.

Mozny navrh prezentace lze nalézt v ptiloze (Ptiloha V).
Exkurze do spole¢nosti Bludovska a.s.

Studenti by v ramci svych odbornych pfedmétli byli pozvani na kratkou exkurzy ptimo
do spolec¢nosti, kde by si mohli prohlédnout pracovni prostfedi a sezndmit se s konkrétnimi

pracovnimi pozicemi.

Exkurze by byla pouze jednou za rok, opét pouze pro studenty, kteti své studium budou
v dany rok ukoncovat. Jednalo by se o maximaln¢ dvouhodinovou navstévu prostor
spole¢nosti ptimo v Bludové, kde se nachazi hlavni budovy a pozemky. Navstiveni vSech
pozemkil spolecnosti, které jsou rozmisténé do okolnich obci by bylo z logistickych
1 ¢asovych diivodi neproveditelné. Ve podstatné by bylo studentiim pfedvedeno v Bludové.
Exkurzi by uvedla v hlavni administrativni budové personalistka, ktera by sd¢lila zakladni
informace o spolec¢nosti a jednotlivych ¢astech vyroby. Déle by si studenty ptevzali vedouci
zaméstnanci jednotlivych oddéleni, které by je provedli jejich usekem a podrobnégji je
sezndmili s danou ¢innosti. Studenti by tak diky navstiveni jednotlivych ¢asti vyroby ziskali

uceleny obrazek o celém chodu spolecnosti.

Z divodu ¢asové nendrocnosti exkurze neni nutné zajiStovat obcerstveni, v zavéru
exkurze by ale bylo mozné nabidnout studentiim maly vzorek produktii spole¢nosti, a to ve
formé syrii a uzenin. To by mohlo zanechat na zavér ve studentech pozitivni dojem. Ke konci
by byli studenti opét vyzvani k ptipadnym dotaziim nebo k zanechani svého kontaktu pro

ptipadnou budouci spolupréaci.
Spoluprace s uciteli a §kolnim kariérnim poradcem

Domluvit se s uciteli odbornych pfedmétl a kariérnim poradcem, aby studentim
poskytovali aktudlni informace o moznostech zaméstnani v Bludovské a.s. nebo o moznosti

zde mit praxe. Personalistka by aktudlni informace zasilala e-mailem.

Spoluprace se zminénymi §kolami by mohla pfinést nasledujici vyhody:

e Minimalni finanéni naklady: jednd se o neplacenou formu naboru, kterd vyzaduje
pouze Cas na piipravu prezentace a samotnou navstévu Skol, ptipadné provedeni

exkurze.
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e MoZnost piimého osloveni potencidlnich zaméstnancii: studenti ziskaji informace
o spolecnosti piimo od jejiho zéastupce.

e ZajiSténi stabilniho prisunu novych zaméstnancia: pravidelné navstévy skol
zajisti, ze o firm¢ budou védét kazdy rok novi absolventi.

e ZvySeni povédomi o spolefnosti v regionu: ¢im vice bude firma viditelnd mezi
studenty a uciteli, tim vyssi je Sance, Ze si ji absolventi zvoli jako svého budouciho

zaméstnavatele.

13.1.2 AKkéni plan pro navazani spoluprace se stfednimi Skolami

V nésledujici tabulce (Tabulka 11) je pro lepsi pfehled vypracovan podrobny ro¢ni plan pro

realizaci spoluprace se stfednimi Skolami.

Tabulka 11 Akéni plan pro realizaci spoluprace se stiednimi Skolami

Osloveni vedeni $kol

(Sumperk, Mohglmce), L . 2 2 dny Personalistka
domluveni schiizek a meésic
prezentaci
Ptiprava PowerPoint 1. - 2 6 dni Personalistka
prezentace mesic
Osobni navstévy skol, 3 _5
predstaveni spolecnosti, Il:léSiC' 2 dny Personalistka
diskuse se studenty
Pozvani studentt do .
9 PN Personalistka,
spole€nosti, zajisténi 6.-8. . .
. - o 5 dni vedouci
prohlidky provozu, setkani meésic ,
. . vyroby
se zamestnanci
Poskytovani informaci Pribernd
o firmé, pravidelna Neustadle  Personalistka
komunikace
23 1ste}1 ! mozn,ostl Prubézné Personalistka,
odbornych praxi pro 2 dny ,
vedeni firmy
studenty v provozu firmy
Analyza efektivity, zpétna 10— 12 Personalistka,
vazba od studentt a Skol, L 5 dni vedouci
. . mesic ,
navrhy na vylepSeni vyroby

(zdroj: Vlastni zpracovani, 2025)
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13.2 Placena forma vyhledavani novych zaméstnanci

Spolecnost vyuziva placenou propagaci aktualné jen v minimalnim mnozstvi, a to pouze
v podobé¢ tradi¢nich placenych médii jako je rozhlas nebo noviny. Socialni sité sice vyuziva,
nevyuziva zde vSak moznost placené reklamy, coz je v dnesni dob¢ jedna z moznosti, jak
efektivné informovat $irsi okoli pravé o pracovnich prilezitostech nebo novinkéch. Jednou
z nejbéznéjSich a zaroven efektivnich metod v soucasnosti je tedy vyuzivani placené

reklamy na pracovnich portalech a socialnich sitich.

13.2.1 Pracovni portaly

V dnesni dobé vétsina lidi, kteti hledaji zaméstnani, tyto portaly navstévuje jako prvni
a timto zplisobem by si spolecnost mohla zajistit vyssi po€et uchazecii o praci. Pravidelnd
inzerce pracovnich nabidek na nejvice navstévovanych portalech jako jsou Jobs.cz, Prace.cz
nebo JenPrace.cz by umoznila spolecnosti oslovit Siroké spektrum potencidlnich kandidata.
Tyto portaly jsou mezi uzivateli internetu dobfe zndmé a pravideln¢ navstévované,
jejich vyuziti by tedy mohlo vyrazn€ zjednodus$it a urychlit cely proces vyhleddvani
vhodnych kandidatl na volné pracovni pozice. Zde je ale dilezité zvazit, jakou pracovni
pozici je aktudlné potieba obsadit. Kazdy pracovni portél je totiz vhodny pro jinou pozici,
Prace.cz je nejvhodngjSi pro manudlni a technické profese (doji¢/ka, traktorista/tka,
krmic/ka), Jobs.cz je vhodné spiSe pro odborné a specializované pozice (agronom/ka,
zootechnik/Cka, zemé&d¢€lsky/a technik/¢ka) a JenPrace.cz pro sezoénni a délnické pozice.
Portaly poskytuji nejen Siroky dosah, ale i moznost cilit na rizné skupiny uchazect
na zéklad¢ jejich zkuSenosti, kvalifikace nebo zajmi, coZz zvySuje Sanci na nalezeni

vhodného zaméstnance.

13.2.2 Placena reklama na socialnich sitich

Spole¢nost Bludovskd a.s. v soucasnosti vyuziva socidlni sit¢ jako jsou Facebook
a Instagram k propagaci svych pracovnich nabidek, avSak nevyuZziva zde moZnost placené
reklamy. Pokud by zacala investovat do placené propagace téchto inzeratl, mohla
by vyrazné zvysit dosah svych nabidek a oslovit mnohem $ir$i publikum. Placena reklama
na téchto socialnich sitich totiz nabizi moznost nastaveni cileni na konkrétni skupiny
uzivateld. Diky tomuto zacileni mize byt reklama mifena na uchaze€e podle specifickych
kritérii, jako je napfiklad veékova skupina, geograficka lokalita, profesni zaméteni, nebo

dokonce i zajmy uzivatelll. To zajisti, Ze inzerat bude zobrazen lidem, ktefi jsou pro danou
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pozici nejvhodnéjsi, coz miize vyrazné zefektivnit ndborovy proces a snizit mnozstvi

nerelevantnich reakci.

Cena za tuto reklamu je velice flexibilni, zaleZi tedy na spolecnosti, jak si danou
reklamu nastavi a na jak dlouho. Je mozné si zvolit 1 penéZni obnos, ktery chce spolecnost
do reklamy investovat a podle toho se bude dana reklama zvetejiiovat. Tato cena se dale
rozde€luje automaticky mezi Facebook a Instagram, podle toho, kde reklama dosahuje lepsich
vysledku. Je vSak dilezité nastavit reklamu spravné, aby tak bylo dosazeno pozadovaného

efektu a reklama se dostala skute¢né k pozadovanym uchazectim.

Kombinace vyuziti pracovnich portald a placené¢ reklamy na socialnich sitich
Facebooku a Instagramu by Bludovské a.s. umoznila efektivné rozsitit povédomi o jejich

pracovnich nabidkach a ziskat kvalitni uchazece.

13.2.3 Ak¢ni plan pro vyuZiti placené propagace pii vyhledavani zaméstnanci

I pro tuto aktivitu byl vytvofen mozny ro¢ni akéni plan popisujici jednotlivé kroky pro
zlepSeni systému vyhledavani zaméstnanci ve spolec¢nosti Bludovska a.s. Jednotlivé
aktivity, spoleén¢ s Casovym rozmezim a kompetencemi, byly zaznamenany pro lepsi

prehlednost do nasledujici tabulky (Tabulka 12).

Tabulka 12 Akéni plan pro vyuziti placené propagace pii vyhledavani zaméstnanct

Registrace a vytvoreni Gcth
na portalech Jobs.cz,
Prace.cz, JenPrace.cz. 1. mésic 5 dni Personalistka
Zjisténi cen a moznosti
propagace
Vytvoreni atraktivnich
inzeratd, jejich

L , 1.—2.mésic 7 dni Personalistka
strukturovani a nastaveni
klicovych kritérii pro cileni
Pravidelné zvefejnovani
pracovnich nabidek, R - .
Prabézné Neustale  Personalistka

sledovani odezvy a
optimalizace inzerce
Nastaveni reklamnich
inzeratl na Facebooku
a Instagramu, definovani 3. — 4. mésic 3 dny Personalistka
cilové skupiny
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Vyhodnocovani dosahu,

poctuvroeaI’(m a lfvahté/ Pribézné Neustale  Personalistka
uchazecu ziskanych pies
placenou propagaci
IRz ERE /0 o 5.—6. mésic 5 dni Personalistka

upravit cileni reklam

Porovnéni poctu uchazect
pted a po implementaci 10.— 12
placené propagace, ) '
zhodnoceni navratnosti
investic

, Personalistka,
" 5 dni p
meésic vedeni firmy

(zdroj: Vlastni zpracovani, 2025)
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14 PROJEKT SE ZAMERENIM NA ZLEPSENi ADAPTACNIHO
PROCESU NOVYCH ZAMESTNANCU

Na zéklad¢ dotaznikového Setieni a interview s hlavni personalistkou byly odhaleny dva
hlavni problémy. Prvni spociva v nedostatecné¢ strukturovaném adaptacnim procesu.
Spolecnost doposud nemé zadny pevné stanoveny systém postupu pii adaptaci novych
zaméstnancu. Jak bylo zjiSténo, z divodu vytizeni hlavni personalistky, maji hlavni roli pfi
zaSkolovani novych zaméstnanct vedouci pracovnici jednotlivych oddé€leni. Proto je klicové
vytvorit jasn¢ definovany systém zaskoleni, ktery by zajistoval jednotny pfistup napfic celou

spolecnosti.

Druhy odhaleny nedostatek spoc¢iva v absenci informacnich materialti. Zaméstnanci
uvadéji, ze se spatné orientuji v pozemcich spolecnosti a ze jim chybi jednotny piehled

zakladnich informaci.

14.1 Adaptacni plan

Aby byla adaptace novych zaméstnanct co nejefektivnéjsi a méla jednotnou formu, bude
vytvofen ,,Adaptacniho plan®, jenz bude slouzit v§em vedoucim zaméstnanciim jako zdvazna
metodika pfi zaucovani novych zaméstnancl. Plan bude vytvofen univerzalné, tak aby ho
mohli pouZzivat vSichni vedouci zaméstnanci s ohledem na rtiznorodost vSech pracovnich

oddéleni. Tento dokument bude obsahovat:

e strukturovany adaptacni plan: konkrétni kroky, které musi vedouci zamé&stnanec
behem adaptace splnit.

e casovy harmonogram zaSkoleni: jasn¢ dané terminy.

e odpovédnosti vedoucich zaméstnancii: jejich ukoly v adaptatnim procesu.

e kontrolni mechanismy: zpusoby, jak sledovat pokrok nového zaméstnance.

e zpétnou vazbu: zhodnoceni efektivity adaptace.

Protoze hlavni odpovédnost za adaptaci lezi na vedoucich zaméstnancich, bude

zavedeno interni Skoleni pro vedouci zaméstnance vedené hlavni personalistkou, které
zajisti, ze budou védét, jak spravné vést adaptatni proces. Skoleni bude zaméfené na

jednotlivé interni postupy a rtizna specifika adaptacniho planu.

V Google Sheets byl také ptipraven dokument, kde bude evidovan cely pribéh adaptace
novych zaméstnanct. Pfipraveny dokumentu i s ilustranim ptikladem lze nalézt v piiloze

(Ptiloha VI). Tento dokument bude pravideln¢ aktualizovan a bude slouzit jako hlavni
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nastroj pro fizeni adaptace. Diky tomuto systému bude adaptacni proces systematicky a
pfehledny, a to bez nutnosti pfiliSné papirové administrativy. Vyuzivani sdileného

dokumentu ptedstavuje néasledujici vyhody:

e vSichni zucastnéni maji vzdy piistup k aktualni verzi.
e soubor Ize sdilet pouze s relevantnimi osobami (vedouci zaméstnanci, personalistky,
novi zamestnanci).

e vedouci i zaméstnanci mohou pfidavat poznamky.

e pfistup je mozny odkudkoli, i z mobilnich zatizeni.

e personalistka miize lehce provadét mesi¢ni kontrolu a vyhodnoceni.

Nejdulezitéjsim bodem zlepseni adaptaéniho procesu bude ale samotné zavedeni

adaptacniho planu. Diky nému bude kazdy novy zaméstnanec ptesné védeét, co ho v prvnich

tydnech ¢eka, s kym bude komunikovat a jaké kroky musi absolvovat.

Vedouci zaméstnanci ziskaji strukturovany névod, ktery jim pomiize vést
adaptaci efektivné, tak aby se kazdy novy zaméstnanec po své adaptaci citil pln€ pfipraven

na vykon dané prace.

Sdileny elektronicky syst¢ém v Google Sheets navic umoZzni lepsi piehled
o pribéhu adaptace a zpétnou vazbu, ¢imz bude minimalizovano riziko opomenuti

dualezitych kroki adaptace.

Ze zacatku bude novy systém testovan, piicemz vedouci 1 novi zaméstnanci budou mit
moznost poskytnout zpétnou vazbu, na jejimz zékladé mize dojit k pfipadnym upravam.
Po uspésném testovani bude adaptacni plan pln€ implementovan do béZného fungovani
spolecnosti a jeho efektivita bude pravidelné kontrolovana hlavni personalistkou. Tento
piistup zajisti, ze adaptacni proces bude jednotny a ptehledny, coz pomize snizit fluktuaci

novych zaméstnanct a urychlit jejich zapojeni do pracovniho procesu.

Jako soucast adaptacniho procesu novych zaméstnanct byl navrzen také maly uvitaci
bali¢ek, jehoz cilem je usnadnit nastup do spolecnosti a zaroven piispét k vytvoreni
pozitivniho prvniho dojmu. Pro zajiSténi jeho obsahu byla zvolena specializovand stranka
Pens.com, kterd nabizi kvalitni produkty za pfijatelné ceny a zajiSt'uje jejich potisk dle
pozadavkl. Do balicku byla zvolena ptirodni bavinéna taska s jednostrannym potiskem loga
spolecnosti, ktera slouzi nejen jako prakticky predmét, ale 1 jako prvek firemni identity. Déle

byl zvolen zapisnik formatu A5 z recyklovaného papiru s cernou krouzkovou vazbou, rovnéz
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opatieny logem spoleCnosti, a kovové cerné kulickové pero s gravirovanym nazvem
spole¢nosti, které plisobi elegantn¢ a profesiondln€. Mozny navrh uvitacich predméth 1ze

nalézt v priloze (Pfiloha VII).

Pro spole¢nost Bludovskou a.s. byl sestaven nésleduji adaptacni plan, ktery je pfedstaven

v nésledujici tabulce (Tabulka 13).

Tabulka 13 Adaptacni plan

Ukoly vedouciho pracovnika Kontrola a zpétni vazba

ykoleni vedoucich
pracovnikii

Den 1 — Nastup a
orientace

Prvni tyden —
Zapracovani

Prvni mésic
adaptace

Druhy a tieti mésic —
Postupna stabilizace

Kontrola
adaptaéniho
procesu

e Vysvétleni
strukturovaného
adaptaéniho planu

e Uvitdni nového
zaméstnance a
pfedstaveni
spolupracovniki

e  Seznameni s kli¢ovymi
budovami a areély
spole¢nosti

e Pfedani pracovnich
pomiicek, informaénich
materialt a adaptaéniho
balicku

e Vysvétleni zakladnich
pravidel spole¢nosti

¢ Podrobné piedstaveni
pracovni naplné
Prakticke zaskoleni
Kontrolni schiizka s
vedoucim (1x)

e Samostatn&j§i prace pod
dohledem vedouciho

e Pravidelné kontrolni
schizky s vedoucim (1 x
tydng)

e Pribé&Zna kontrola nového
zaméstnance pii pfechodu
na samostatny vykon
prace (1x tydné v prubéhu
2. mésice, ve 3. mésici
postaéi 1 x za 14 dni)

e Delka kontroly 15-30
minut, dle charakteru
pozice

e Pravidelna aktualizace
sdileného souboru v
Google Sheets

e PribéZné hodnoceni
procesu a jeho zlepSovani

Hlavni personalistka je
zodpovédna za fadné Skoleni
vedoucich pracovniki
Ukast povinna pro viechny
vedouci

Zapis do tabulky sdileného
souboru v Google Sheets
(datum nastupu, jméno
zaméstnance, oddéleni
zaméstnance a jeho
pfislusného vedouciho)

Vedouci provede zaznam o
stavu adaptace do tabulky
Zaméstnanec poskytne prvni

zpétnou vazbu

Vedouci zhodnoti pokrok do
tabulky sdileného souboru v
Google Sheets

Zavére¢né hodnoceni
adaptace vedoucim
pracovnikem i
zaméstnancem

Zpétna vazba od hlavni
personalistky

Vse se zapise do tabulky
sdileného souboru v Google
Sheets

Vedouci pracovnik je
odpovédny za prabéiné
zaznamy

Hlavni personalistka provadi
namatkové kontroly

(zdroj: Vlastni zpracovani, 2025)
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14.1.1 AkéEni plan pro zlepSeni adaptaéniho procesu

Tato aktivita je také podpofena akénim pldnem, ktery popisuje mozny tfimésic¢ni plan pro
zlepSeni adaptacniho procesu ve spolecnosti Bludovska a.s. Jednotlivé aktivity byly spole¢né
s ¢asovym rozmezim a kompetencemi zaznamendny pro lepsi piehlednost do nasledujici

tabulky (Tabulka 14).

Tabulka 14 Akéni plan pro zlepSeni adapta¢niho procesu

Vytvoreni strukturovaného
adaptacniho planu 1. mésic 20 dni Personalistka
pro vedouci zaméstnance
Zalozeni Google Sheets pro
evidenci adaptace a objednani
uvitacich predmétt (platéna
taska, pero a zapisnik)
Sezndmeni vedoucich
zaméstnanct s adapta¢nim 2. mésic 1 den Personalistka
planem a jeho implementaci

1. mésic 3 dny Personalistka

Praktické vyuzivani fadu . , Vedouci
: 'yu 9 . 3. mésic 10 dni .
vedoucimi zaméstnanci pracovnici

Sledovani efektivity
adaptacniho planu, upravy dle Pribézné¢ Neustdle Personalistka
potieby

(zdroj: Vlastni zpracovani, 2025)
14.2 Tvorba informac¢niho letaku

Zavedeni informac¢niho letdku by meélo zlepsSit informovanost novych 1 stavajicich
zaméstnancl ve spole¢nosti Bludovska a.s. Letak je navrzen oboustranné a jeho obsah byl
vytvoten ve spolupréci s hlavni personalistkou na zéklad€ nejcastéjSich dotazl a nejasnosti,

které zaméstnanci zminovali.

Na jedné strané letdku budou wuvedeny praktické informace, které mohou
zaméstnanciim usnadnit orientaci v benefitech spole¢nosti. Jsou zde uvedeny informace
o penzijnim spofeni, moznostech zlevnénych obédd ¢i informace o obdrzeni
pracovniho odévu. Ddle bude tato strana obsahovat seznam zkratek bézn¢ pouzivanych
ve spolecnosti, které jsou novym zaméestnanclim casto nezndmé, a také kontaktni idaje na

vSechny vedouci zaméstnance jednotlivych oddéleni, aby zaméstnanci védéli, na koho se
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v pripad¢ potieby obratit. Druha strana letdku je zaméfena na prostorovou orientaci v ramci
spole¢nosti. Obsahuje mapu okoli spolecnosti s vyzna¢enymi budovami a pozemky, které
ke spolecnosti patfi, jelikoz spole€nost ma své pozemky rozmisténé nejen ve mésté Bludov,
kde sidli, ale také v okolnich obcich. K jednotlivym budovam a pozemkim jsou piipojeny
jejich presné adresy, coz novym zameéstnancim usnadni orientaci pii piesunech mezi
pracovisti. Tento letdk bude uréen vSem zaméstnancim bez ohledu na jejich pracovni
zafazeni a bude distribuovan pii nastupu do zaméstnani, pfipadné¢ bude k dispozici na
vybranych mistech v arealu spolecnosti. Tato inovace by méla pfinést sniZeni poctu
opakujicich se dotazli a zaroven rychlejsi a efektivnéj$i adaptaci novych zaméstnancu.
Navrh obou stran letdku byl zpracovan na platformé Canva, ktera slouzi k navrhu grafickych

designii. MoZny navrh letdku lze vidét v ptiloze (Ptiloha IV).

Pro tisk letdkii spolenosti Bludovska a.s. byla oslovena firma Reprotisk v Sumperku,
ktera poskytla cenovou nabidku na tisk 250 kust 1 520 K¢ vcetné DPH. Tento pocet
byl zvolen s ohledem na ro¢ni potieby spolecnosti Bludovska a.s., tedy ocekévany pocet
novych zaméstnancli i nutnost ponechat ur¢itou rezervu. Letdky budou distribuovany
personalistkou pfi ndstupu novych zaméstnanctli a zaroveit budou umistény na strategickych
mistech v aredlu spolec¢nosti, aby byly snadno dostupné i pro stavajici zaméstnance. Letaky
budou tistény oboustranné na standardni papir bez povrchové upravy, coz je pro informacni
ucely dostate¢né. Celkova cena 1 520 K¢ zahrnuje veskeré naklady na tisk a DPH, coz

odpovida finanénim moznostem spole¢nosti Bludovska a.s.

14.2.1 AkeEni plan pro tvorbu informacéniho letiku

Rovnéz pro tuto podptirnou aktivitu byl vytvoien akéni plan, ktery popisuje moznou ¢asovou
naro¢nost a jednotlivé kroky pro tisk informacniho letdku na podporu adaptace
zaméstnanci ve spolecnosti Bludovska a.s. Spole¢né s ¢asovou naro¢nosti a kompetencemi

byla data zaznamendana pro lepsi pfehlednost do nésledujici tabulky (Tabulka 15).

Tabulka 15 Ak¢ni plan pro tvorbu informacniho letdku

Urceni kli¢ovych informaci 3 dny Personalistka

tvofeni iho navrhu letak .
a jeho vizualni zpracovani
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Kontaktovani spolec¢nosti

94
Reprotisk pro aktualni cenovou 1 den Personalistka
nabidku
Finalizace navrhu a potvrzeni Personahs,tka,
N . Y 4 dny vedeni
objednavky tisku potiebnych ..
spolecnosti
_ Realizace tisku letakti 7 dni Spole¢nost
u spolecnosti Reprotisk Reprotisk
Prevzeti letdkt, kontrola kvality,
rozdéleni zaméstnancim a 1 den Personalistka

umisténi na strategickd mista

(zdroj: Vlastni zpracovani, 2025)
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15 CASOVA ANALYZA PROJEKTU

Casova analyza projektu zaméfeného na zlepSeni vybranych personalnich procesti
a ¢innosti ve spolec¢nosti Bludovskd a.s. byla zpracovana pomoci softwaru POM QM for

Windows 4 s vyuzitim metody CPM (Critical Path Method — metoda kritické cesty).

CPM je deterministickd metoda, coz znamend, Ze kazda ¢innost mé pevné stanovenou

Tabulka 16 Casova analyza projektt

Stanoveni cill, vytvoreni a schvaleni
- navrhii akénich plant b -
- Kontaktovani skol 2 A
- Vytvoreni prezentacnich materialti 6 B
- Prezentace spolecnosti na Skolach 2 B, C
- Organizace exkurzi 5 D
- Nabidka skolnich praxi 2 B,E
- Vyhodnoceni spolupréace se Skolami 5 F
- Vybér vhodnych pracovnich portalii 5 A
- Ptiprava pracovnich inzeratd 7 H

Implementace placené reklamy na
- socialnich sitich : it
- Upravy a optimalizace p¥ispévka 5 J
- Vyhodnoceni celkové efektivity 5 K
- Ptiprava adapta¢niho planu 20 A

Vytvoreni sdileného systému a objednani
- uvitacich predmétt . M
- Skoleni vedoucich pracovniki 1 N
- Zavedeni adaptacniho planu do praxe 10 O
- Definovani obsahu letdku 3 A
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- Graficky navrh 4 Q
- Osloveni tiskarny 1 R
- Schvaleni a objednani tisku 4 S
- Tisk letaki 7 T
- Kontrola a distribuce 1 QU
- Celkova kontrola projektu 10 G,L,P,V
- Celkové vyhodnoceni projektu 15 \W%

(zdroj: Vlastni zpracovani, 2025)

Do programu QM for Windows 4 byly zadany ¢innosti A—X spolu s jejich délkou trvani
ve dnech. Na zaklad¢ téchto vstupnich udajii byly nésledné vygenerovany vysledky analyzy

projektu, které jsou piehledné znazornény v tabulce (Tabulka 17) nize.

Tabulka 17 Casova analyza projekti

Activity Activity time Early Start | Early Finish Late Start Late Finish Slack
Project 74

A 15 0 15 0 15 0
B 2 15 17 27 29 12
c 6 17 23 29 35 12
D 2 23 25 35 37 12
E 5 25 30 37 42 12
F 2 30 32 42 44 12
G 5 32 37 44 49 12
H 5 15 20 24 29 9
I 7 20 27 29 36 9
J 3 27 30 36 39 9
K 5 30 35 39 44 9
L 5 35 40 44 49 9
M 20 15 35 15 35 0
N 3 35 38 35 38 0
(o] 1 38 39 38 39 0
P 10 39 49 39 49 0
Q 3 15 18 29 32 14
R 4 18 22 32 36 14
S 1 22 23 36 37 14
T 4 23 27 37 41 14
u 7 27 34 41 48 14
3 1 34 35 48 49 14
w 10 49 59 49 59 0
X 15 59 74 59 74 0

(zdroj: Vlastni zpracovani v programu QM, 2025)

Program POM QM for Windows 4 analyzoval ¢innosti A—X a ur¢il kritickou cestu

projektu s celkovou dobou realizace 74 dni. Kriticka cesta vedouci pies ¢innosti A — M —
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N — O — P —> W — X mé nulovou rezervu, takze jakékoli zpozdéni téchto ¢innosti by

ptedstavovalo posunuti celého projektu.

Projekt 1ze dokoncit nejdiive za 74 dni. Ostatni ¢innosti, které¢ jsou mimo kritickou
cestu casovou rezervu maji: B—- C —- D — E — F — G mohou byt opozdény o 12 dni,
H->I-J->K—>Lo9dniaQ—>R—S—T—U-— Vo 14 dni. Pro vétsi pfehlednost
byl vytvoren i sitovy graf (Obrazek 22). Na obrdzku je znazornéna kriticka cesta ¢ervenou
barvou a ostatni Cinnosti, kde je mozné se opozdit, jsou vyznaceny cerné. Projekt zacina
v uzlu A, a je ukoncen v uzlu X, kde probiha celkové vyhodnoceni celého projektu. Sitovy

graf projektu je uveden na obrazku (Obrazek 19).

Obrazek 19 Sitovy graf projektu

(zdroj: Vlastni zpracovani v programu QM, 2025)
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16 NAKLADOVA ANALYZA PROJEKTU

Nékladova analyza tohoto projektu se zamétfuje na odhad finan¢nich prostfedki
potfebnych k realizaci navrhovanych akénich planit v oblasti vyhledavani a adaptace
zamé&stnancl ve spole¢nosti Bludovska a.s. Cilem této kapitoly je poskytnout vedeni
spolecnosti ptehled o nakladech, které jsou spojeny s konkrétnimi aktivitami navrzenymi
vramci projektu, azéroven upozornit na jejich financni nendro¢nost a snadnou

realizovatelnost v bézném provozu.

Finanéni vycisleni se tyka predevsim dvou akénich plant, a to tvorby a tisku
informacniho letdku a nakladd spojenych s propagaci volnych pracovnich mist na socialnich
sitich a na pracovnich portalech. VéEtSina navrzenych aktivit, jako je sestaveni adaptacniho
planu, Skoleni vedoucich zamé&stnanci, vyhodnocovani pribehu adaptace nebo spoluprace
s odbornymi $kolami bude probihat v ramci bézné pracovni ¢innosti internich zaméstnanct,
a nebude tak znamenat pfimé vydaje nad ramec mzdovych nékladt. V tabulce (Tabulka 18)
lze vidét prehled jednotlivych akénich pland, pro které jsou vycisleny celkové nédklady.

Uvedené ceny jiz zahrnuji DPH ve vysi 21 %.

Tabulka 18 Nakladova analyza projektu

Nakladova polozka Cena s DPH (K¢)

Inzerce na pracovnich Jobs.cz 7 390 K¢ (1 inzerat)

portalech Prace.cz 2990 K¢ (1 inzerat)
JenPrace.cz 3990 K¢ (1 inzerat)
Facebook a Instagram 3 500 K¢ (1 pfispévek na 7 dni)
Platéna taska 3 998 K¢ (50 ks)
Uvitaci predméty Pero 1 500 K¢ (50 ks)
Zapisnik 3 135 K¢ (50 ks)

Tisk informacnich Oboustranné letaky 1 520 K& (250 ks)
materialu

(zdroj: Vlastni zpracovani, 2025)

Celkové néklady projektu nelze piesné stanovit, nebot’ neni doptfedu ziejmé, kolik
pracovnich inzeratd bude nutné zvefejnit a jaké pracovni portaly budou v zavislosti na
ruznorodosti nabizenych pozic vyuzity. Z tohoto divodu jsou v tabulce (Tabulka 18)

uvedeny orientaéni ceny za zvefejnéni jednoho inzeratu, aby si spole¢nost mohla vytvorit
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pfedstavu o piiblizné cenové ndroc¢nosti jednotlivych inzerati. Podobné flexibilni jsou
indklady na propagaci na socidlnich sitich, konkrétné Facebooku a Instagramu. Ty
se odvijeji od aktudlnich potfeb spolecnosti, cilové skupiny, pozadovaného zasahu a délky
propagace. V tabulce (Tabulka 18) byl zvolen modelovy ptiklad s nakladem 3 500 K¢,
coz odpovida propagaci za 500 K¢ na den po dobu 7 dni, s o¢ekdvanym zasahem ptiblizné
10 500-21 000 uzivateli. Tento rozpocet je z hlediska velikosti a zaméfeni spole¢nosti

povazovan za nejefektivnéjsi.

Jedinymi presné vycCislenymi naklady je tisk informac¢niho letdku, jehoz cena byla
konkrétn¢ stanovena na zaklad¢ nabidky od spolecnosti Reprotisk a objednani uvitacich
predméti z webové stranky Pens.com. Kde byl zvolen pocet kusti 50 a to s ohledem na
mnozstvi pfijimanych zaméstnanct v prib&hu roku. Tyto pfedméty budou davany pouze
v ramci adaptaniho procesu, narozdil od letakil, které budou k dispozici i stavajicim
zaméstnanciim, proto je pocet objednavanych kust razantné vyssi. Celkové naklady

na potizeni uvitacich pfedméta by Cinily tedy 8 633 K¢ vcetné DPH.
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17 RIZIKOVA ANALYZA PROJEKTU

Pti realizaci jakéhokoli projektu v Bludovské a.s. mohou nastat riizna rizika, ktera mohou
negativné ovlivnit jeho pribéh. Proto je velice dilezité tato rizika vcas identifikovat,
vyhodnotit jejich pravdépodobnost a ptijmout opatieni k jejich eliminaci nebo minimalizaci
dopadii. Bludovska a.s. mlize rizika minimalizovat napfiklad pravidelnymi kontrolami,
efektivni komunikaci s vedoucimi pracovniky a zaméstnanci, fadnym skolenim zaméstnanctu
o moznych rizicich a jejich feSeni nebo také fadnym vyhodnocovanim klicovych situaci.
V ptipadé, Ze rizika nastanou, je nutné na né okamzité a spravné reagovat. Cilem rizikové
analyzy je tedy nejen identifikovat mozné hrozby, ale také zjistit, s jakou pravdépodobnosti

by k nim mohlo dojit. Konkrétni rizika, ktera pfi realizaci tohoto projektu hrozi jsou:
R1: Nevhodné zvoleni portala pro zvetfejiiovani pracovnich pozic.
R2: Spatné nastaveni placené propagace na socialnich sitich.
R3: Neochota vedoucich zaméstnanct spolupracovat.
R4: Netcinnost informacnich letakd.
R5: Nizka uspésnost implementace adaptacniho planu.

Pro tyto ucely bude sestavena matice pro hodnoceni identifikovanych rizik, pficemz
bude pouzita Skala od 1 do 5 pro posouzeni pravdépodobnosti a dopadu jednotlivych rizik.
U kazdého rizika bude hodnocena pravdépodobnost jeho vyskytu a potencidlni dopad
na projekt, pficemz hodnota 1 oznacuje nejnizsi pravdépodobnost nebo dopad a hodnota
5 nejvyssi. Tato matice umozni efektivni identifikaci rizik, coz usnadni pfijeti opatieni
k jejich zmirnéni nebo eliminaci. Jednotlivé hodnoty pro dopad a pravdépodobnost byly pro
ziskani ptesnéjSiho vysledku konzultovany s hlavni personalistkou. Rizikovd analyza

projektl je uvedena v tabulce (Tabulka 19).

Tabulka 19 Rizikova analyza projektu

R1 2 4 8
R2 3 3 9
R3 4 4 16
R4 2 2 4
RS 3 5 15

(zdroj: Vlastni zpracovani, 2025)
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R1: (Nevhodné zvoleni portall pro zvetejiiovani pracovnich pozic): Pravdépodobnost
je stiedni (3), protoze volba nevhodného portalu je Castym jevem. Nicmén¢ to 1ze snadno
napravit. Dopad je relativn¢ vysoky (4), jelikoz Spatna volba portalit mize vyrazné ovlivnit

dosah zvetejnovanych inzerati.

R2: (Spatné nastaveni placené propagace na socialnich sitich): Pravdépodobnost je zde
a snadno muze dojit k chybé. Dopad je zde opét stfedni (3), protoze Spatné nastaveni

propagace miize snizit efektivitu nadboru, ale to Ize podle potieby upravovat.

R3: (Neochota vedoucich zaméstnanct spolupracovat): Pravdépodobnost je relativné
vysoka (4), protoze vedouci pracovnici by nemuseli byt ochotni spolupracovat a pridavat si
tak vice prace. Dopad je zde také vysoky (4), nebot’ neochota spolupracovat miize zasadné

ovlivnit cely adaptacni proces a celkovy uspech projektu.

R4: (Neucinnost informacnich letdkl): Pravdépodobnost je zde pomérné nizka (2),
protoze letaky jsou piimo navrzené podle potieb spolecnosti. Dopad je zde nizky (2), jelikoz

letaky neovliviiuji v takové velké mife celkovou uspéSnost adaptace.

RS5: (Nizké uspésnost implementace adapta¢niho planu): Pravdépodobnost je stiedni
(3), nebot’ problémy s implementaci planu mohou nastat, pokud nebude vSe spravné
koordinovano. Dopad je vysoky (4), protoze netspéSna implementace adaptacniho planu by

mohla negativné ovlivnit vykon a spokojenost novych zaméstnanct.

Jednotlivé hodnoty byly zpracovany do nasledujici rizikové matice, kterd je uvedena

na obrazku (Obrazek 20).
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Pravdépodobnost

5
& R3
3 R2 R1 R5
2 R4
1
1 5 3 4 5

Obrazek 20 Rizikova analyza projektu
(zdroj: Vlastni zpracovani v programu Canva, 2025)

Jako nejvice kriticka byla identifikovana rizika R3 a RS, ktera dosahuji nejvysSich
hodnot. Témto rizikim by tedy méla byt vénovana nejvétsi pozornost a spolec¢nost by méla

aktivné pracovat na opatfenich, kterd by pomohla tato rizika snizit.

Stfednich hodnot dosahla rizika R2 a R1. I kdyz neptedstavuji pro spole¢nost kritické
ohroZeni, je dobré jim vénovat pozornost a hledat zplsoby, jak je co nejefektivnéji

eliminovat.

Riziko R4 bylo vyhodnoceno jako nizké, coZ znamend, ze nepiedstavuje vyznamné

ohroZeni pro spole¢nost a nevyZaduje okamzita opatieni.
Opatreni ke sniZeni rizik podle jejich vyznamnosti
R3: Neochota vedoucich zaméstnanci spolupracovat (vysoké riziko)

e Povinné skoleni vedoucich zaméstnanct o dulezitosti adaptace.
e Zavedeni hodnoceni prace vedoucich zaméstnanci v adaptaénim procesu.
e Mozna motivace vedoucich zaméstnancii odménami nebo jinymi benefity.

RS5: Nizka uspéSnost implementace adaptacniho planu (vysoké riziko)

e Pravidelnd zpétna vazba ze strany novych zaméstnanct a jeji vyhodnoceni.
e Kontrola plnéni adapta¢niho planu personalistou.
e Vytvofeni jasného harmonogramu adaptace s konkrétnimi kroky.

R1: Nevhodné zvoleni portali pro zverejiiovani pracovnich pozic (stiedni riziko)
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e Analyza GspéSnosti jednotlivych portal a zpétné vazby z nich.
e Testovani riznych variant inzerati a sledovani odezvy.

R2: Spatné nastaveni placené propagace na socialnich sitich (stfedni riziko)

e Spoluprace s odborniky na cilené reklamé.
e Pravidelnd optimalizace a vyhodnocovani efektivity kampani.

R4: Neucinnost informacnich letaki (nizké riziko)

e Umisténi letdkd na klicova mista.
e Zajisténi atraktivniho vizuédlniho zpracovani.

e Konzultace s tiskarskou spolecnosti.
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ZAVER

Tato diplomova prace se zabyvala persondlnim procesem planovani, vyhledavani, vybéru,
piijmu a adaptace zameéstnanc. Prace byla rozd€lena do dvou hlavnich Ccasti,
a to na teoretickou a praktickou. Prakticka cast se dale clenila na ¢ast analytickou
a projektovou. V teoretické ¢asti byly zpracovany odborné poznatky z oblasti fizeni lidskych
zdroji, a to zejména v tématech planovani, vyhledavani, vybéru, piijmu zaméstnanct a jejich
nasledné adaptace. Informace byly Cerpany z ¢eské i1 zahrani¢ni literatury a slouzily jako

vychozi zaklad pro zpracovani praktické ¢asti prace.

Analyticka ¢ast byla zaméfena na hodnoceni soucasného stavu vyse zminénych procest
ve spole¢nosti Bludovskd a.s. Analyza probihala pomoci dotaznikového Setfeni mezi
zaméstnanci, interview s hlavni personalistkou, pozorovanim a studiem internich
dokumentti. Vysledky ukazaly, ze spolecnost ¢eli nékolika problémim, a to zejména absenci
jasné stanovenych postupti pro adaptaci novych zaméstnanci, nedostatku informaci, obtizné
orientaci u nové piichozich ve firemnim prostiedi, nedostatecnému vyuzivani socidlnich siti

a placenych inzertnich portala a neefektivni spolupraci s okolnimi Skolami.

V projektové ¢asti byly navrzeny konkrétni akéni plany, které by mély vést ke zlepSeni
téchto problémovych oblasti. Mezi hlavni ndvrhy patfilo zavedeni pevného adaptacniho
planu, ktery je univerzalni pro vSechny pracovni pozice, vytvofeni informacéniho
a orientac¢niho letdku, vyuZiti placenych pracovnich portald a placené reklamy na socialnich
siti a zefektivnéni spoluprace s okolnimi Skolami. Projekt byl podroben ¢asové, ndkladové
irizikové analyze. Nékladovd a Casova analyza potvrdila, Ze navrzené¢ kroky jsou
realizovatelné v relativné kratkém &asovém horizontu a s pfijatelnymi naklady. Casova
analyza byla zpracovana v programu QM for Windows metodou kritické cesty (CPM).
Analyza rovnéz obsahovala ptehledny soupis jednotlivych aktivit spolu s odhadovanou
dobou jejich trvani. Na zdklad¢ téchto udaji byla celkova doba potiebna k realizaci projektu
stanovena na 74 dni. Nakladové stranka navrzenych akénich plant, byla navrzena jako
flexibilni a efektivni néstroj s ohledem na nizké finan¢ni zatizeni a Siroky zasah cilové
skupiny. Finan¢ni naro¢nost projektu zahrnuje pifedevsim ndklady spojené s inzerovanim
pracovnich pozic na pracovnich portdlech a socialnich sitich a také néklady na tisk
informacniho letaku, jehoz cena byla stanovena na 1 520 K¢ za 250 kusti a ndklady na uvitaci
pfedméty v hodnoté 8 633 K¢. Navrh a zavedeni adaptacniho planu a navazani spoluprace
se Skolami nepfedstavuji Z4dné mimotadné naklady, jelikoZ probihaji v rdmci bézné

pracovni napln¢€ zameéstnanci, a tedy spadaji pouze pod standardni mzdové naklady.
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Zaroven bylo v ramci rizikové analyzy zohlednéno n¢kolik potencialnich problému
a byla navrzena odpovidajici preventivni opatieni. Za riziko s nejvyssi pravdépodobnosti

a dopadem byla vyhodnocena neochota vedoucich zaméstnancii spolupracovat.
V¢éfim, ze zpracovani této diplomové prace prispéje ke zlepSeni procesu vyhledavani
a adaptace novych zaméstnancii v Bludovské a.s. a podpofi stabilitu a kvalitu pracovniho

kolektivu, coz je pro uspésné fungovani spolecnosti kli¢ové.
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PRILOHA P I: PREPIS ROZHOVORU S HLAVNI
PERSONALISTKOU SPOLECNOSTI

STRUKTUROVANY ROZHOVOR

Analyza vybéru a adaptace zaméstnanci

k vyhledavani novych zaméstnancti?
(napt. inzerce, doporuceni) Které

Datum: 11. 02. 2025
Zaméstnanec: Personalistka
Otazka Odpovéd
Jaké zptisoby pouzivate Vyuzivame socidlni  sité, rozhlas

v obcich, hlaSenky na fad prace, inzerce
v reklamnich novinach, osloveni

V zavislosti na pracovni pozici.

nastroje se Vam zatim nejvice studenti na praxi. Nejvice se nam
osvedcili? osvedcil Facebook a Instagram.
Jaké jsou klicové faktory, které

) zohlednujete pii vybéru kandidatt? Zohledfiujeme vzdélani v oboru, praxi

a reference.

Oslovujete pasivni kandidaty,
3. | pfipadné jakym zptisobem?

Ano, oslovujeme pasivni kandidaty na
zakladé doporuceni od kolegi, od rodiny,
oslovime je telefonicky, ustn€ a sjedname si
osobni setkani

Vyskytly se v posledni dob¢ problémy
snalezenim  dostatecného  poctu
uchazecli pro sezénni nebo fyzicky
naroc¢né pozice, které jsou bézné pro
Vasi spolecnost?

Sezonni pracovniky feSime vétSinou z fad
ucni, co k ndm chodi na praxi nebo studentti
od naSich zaméstnanci nebo musime
kontaktovat zaméstnance, co odesli do
starobniho diichodu.

Jaké  konkrétni  problémy  jste
zaznamenali v posledni dobé pfi
5. | vyhledéavani kvalifikovanych
kandidatt pro danou pozice?

Nedostatek praxe.

Jaké konkrétni kroky jsou soucdsti
adaptacniho procesu ve Vasi firme?
Jak pfi pfijmu nového zaméstnance
postupujete?

Kromé¢ postupt danych zakonem vyuzivame
jen slovni pouceni nového zaméstnance a
pak vSe nechame na vedoucim daného
zameéstnance.

Ma  nadfizeny nebo  vedouci
7. | pracovnik néjakou urCitou roli Vv
adapta¢nim procesu, pfipadné jakou?

Ano ma velkou roli, informuje zamé&stnance,
jak postupovat pfi vykonu prace

Jaké nastroje a materidly jsou
pouzivany k podpote novych
zameéstnanct béhem adaptace? Obdrzi

Novy zaméstnanec neobdrzi  zadné

béhem adaptace novych zaméstnanci,

8. , < S « : o o
novy zaméstnanci n&jaké informacni informaéni dokumenty, jen ustni informace.
dokumenty?

9 Jaké konkrétni problémy nastavaji Jsme firma s vice misty podnikani, mame

sttediska po okoli, pouzivaji se slangové




a pokud néjaké jsou,
problémy fesite?

jak tyto

nazvy mist, a to déla problémy pii adaptaci.
Problémy feSime pouze Gstnim poucenim.

10. | Je n&jakym zplsobem méfena | 10. | Ano, vim o nedostatcich a adaptacni proces
uspésnost adaptacniho procesu? M¢la by tyto nedostatky mohl odstranit a pomohl
jste v posledni dobé né&jaké zpétné by novym zaméstnanciim se 1épe orientovat
vazby, které by naznacovaly, Ze néco a zaclenit do pracovniho procesu. Konkrétné
ve stavajicim procesu nefunguje? uvedu priklad, kdy vedouci stfediska

zajistoval svaCiny pro svoje zameéstnance
aobsluha mu je nechtéla vydat, protoze
tohoto pracovnika neznala.

11. | Jaké konkrétni zmény byste rada | 11. | Rada bych méla zpracovany doklad, néjaky

vidéla ve vaSem soucasném

adapta¢nim procesu?

informacni letdk, kde by byla mapa s misty
kde mame sttediska, pro zamé&stnance, ktefi
migruji mezi stfedisky tel. ¢isla na vedouci
stfedisek, informace o bonusech, kdo
zajistuje vydej ochrannych pomtcek a dalsi
informace.




PRILOHA P II: PREPIS DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Dotaznikové Setieni: Adaptacni proces ve Vasi spoleCnosti

Véazena pani, vazeny pane,
jsem studentka Fakulty managementu a ekonomiky UTB ve Zlin¢.
Touto cestou bych Vés chtéla pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery se tykd problematiky
adaptace zaméstnanct ve firme.
Dotaznik je zcela anonymni. Ziskané idaje budou pouzity ke zpracovani praktické ¢asti mé
diplomové préce.
Dotaznik obsahuje celkem 12 otazek. V dotazniku budou vyuzity jak oteviené otazky, tak
uzaviené.
Vyplnéni dotazniku Vam zabere zhruba 10 minut.
D¢&kuji za spolupraci
Veronika Souralova

e-mail: v _souralova@utb.cz

Jak byste ohodnotil/a sviij celkovy proces adaptace ve spolefnosti? (Vyberte jednu

moznost)

Velmi spokojen/a

Spokojen/a

Neutralni

Nespokojen/a

Velmi nespokojen/a

Jak hodnotite uroven podpory od svého primého nadrizeného béhem adaptace?

(Vyberte jednu moznost)

Velmi vysoka

Vysoka

Primérna


mailto:v_souralova@utb.cz

Nizka
Velmi nizka

Jak dobre Vam byly na zac¢atku vysvétleny VasSe pracovni ukoly a povinnosti? (Vyberte

jednu moznost)
Velmi jasné
Jasné

Castednd jasnd
Nejasné

Velmi nejasné

Jak byste ohodnotil/a sviij celkovy pocit zaclenéni do pracovniho kolektivu béhem

prvnich mésict ve spole¢nosti? (Vyberte jednu moznost)
Velmi dobte zaclenén/a

Dobfe zaclenén/a

Neutralni

Spatné zaclenén/a

Velmi Spatné zaclenén/a

Jak uZite¢né byste shledaly materialy (napf. prirucky, orientacni pliany), které by Vam

byly piredany béhem Vaseho adapta¢niho procesu? (Vyberte jednu moznost)
Velmi uzite¢né
Uzitecné

Primérné



Malo uziteé¢né

Neuzite¢né

Citil/a jste se, Ze jste dostatecné pripraven/a na své pracovni povinnosti po adapta¢nim

procesu? (Vyberte jednu moznost)

Ano, zcela pripraven/a

Ano, ¢astecné piipraven/a

Neutralni

Ne, ¢astecné nepfipraven/a

Ne, zcela nepfipraven/a

Co by podle Vas mohlo zlepsit Vas pracovni vykon béhem adaptac¢niho procesu?

(Odpoveéd napiste zde)

Mate néjaké navrhy nebo pripominky, jak bychom mohli zlepSit proces adaptace

novych zaméstnancu ve spolecnosti?

(Odpoveéd napiste zde)

Existuji informace, které byste pri nastupu do spole¢nosti shledal/a jako uzitecné a
nebyly Vam na zacdatku prijimaciho procesu poskytnuty? Pokud ano, prosim
specifikujte, jaké dalSi informace by Vam pomohly, at’ uz organiza¢niho charakteru

nebo tykajici se béZného provozu.

(Odpoveéd napiste zde)



Pohlavi: (Vyberte jednu moznost)

Zena

Muz

Jiné

V jakém typu prostiedi prevazné vykonavate svou pracovni ¢innost? (Vyberte jednu
moznost)

Vyrobni provoz (rostlinné a Zivoci§na vyroba)

Kancelarské prostiedi

Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete? (Vyberte jednu moznost)

0—6 mésict

Vice jak 6 mésici



PRILOHA P III: OSOBNI DOTAZNIK VE SPOLECNOSTI

Priloha Smérnice GDPR

OSOBNI’ DOTAZNTK ; éluduvska’ a.s. Spalkova 156 Blﬁdov 789 61
~ Zaméstnavatel .
ZAMESTNANCE

Pfijmen, jméno

Den, - mésic, Titul
rok narozeni

Rodné pfijmeni 2 Misto, okres (stat)
narozeni

Rodné &slo Statni prisluinost Rodinny stav l

Ulice, & popisné : =5 Obec
pPst

Kontakt'ni Kontaktni email
telefon

] dobravolng poskytovany osobn Gaaj

] : Rodinni pfislusnici zam&stnance

Inval. | Bydlisté Zamé&stnan(a)

Jméno a pFijmeni ( i redné) Datum
Studuje / kde

narozeni
ManZel/ka - Druh /Druzka :

Ostatni vyZivované osoby

Vzdélani ; Druh $koly, obor Pocet trid, Rak Druh zkousky
semestrl | ukonceni

Stfedni bez vyuéniho listu

Stfedni s vyuénim listem

Stfedni s maturitni zkouskou

Vy&ii odborné

cene

Vysokoskolské bakaldrské

VysokoSkolské magisterské

Dokon

Vysokoskolské ostatni

Postgradudlni studium

Nahrazujici pfedepsané

Druh doplnéni kvalifikace

Nedokonéené vzdélani-

Probihajici vzdalant 2 -

Prokazovdna | Ano | Ne | Doklad

beziihonnost




: -Pribéh predchozich zamé&stnénf -
{viechna dosavadni zam&stnéni (i pfi studiu), vojenskd zékladni slufba, matefskd a rodiovské dovolena)
Zaméstnavatal = sidlo Pracovni zafazeni / pozice - od Do

Jiny souéasny pracovni pomér

Zaméstnavatel : od Druh Einnosti / pracovni pozice Uvazek
Pobiréni diichodu Zménénd pracovni schopnost Zdravetni stav
Druh Datum _ | Od Datum vyméru
“vyméru
Zdravotni pojigtovna } Cislo ttu k vyplatd mzdy
Srazky ze mzdy (vyZivné, pljcky, diuhy) 01 Sraiky ze mzdy (vyZivné, pljcky, diuhy) 02
ano 1 ne ano | ne
ym kym
(3 ' ¢ .
ze dne : ze dne
ve vysi KE vevySi KE .
Srazky ze mzdy (vyZivné, pljcky, dluhy) 03 . - Srazky ze mzdy (vyZivné, pajéky, diuhy) 04
ano | ne ' ano | ne
kym leym
A .
ze dne ze dne
ve vysi KE ve vyii KE

Jiné osobnf Gidaje sdélené zaméstnancem

Potvrzuiji, Ze jsem byl pfed vypln&nim a podpisem osobniho dotazniku informovdn zaméstnavatelem o,zpracovani a
ochran& myeh osobnich Gdajd. Beru na védomf, 3e zaméstnavatel tyto osobnf (daje potfebuje k uzavieni a plnéni
pracovnépravniho vztahu a-k pln&nl oznamovacich povinnost! zaméstnavatele viiéi orgénlm stétu nebo jinym
uréenym subjektim (zejména vii&i Ceské sprévé socidintho zabezpetenl, Finanéni spravé Ceské republiky, zdravotni
+ pojistovné apod.). Ke zpracovani mych osobnich daji ktomuto Uéelu a ztéchto prévnich divodd nemdm

vyhrady.

‘v ‘ dne Podpis {




PRILOHA P IV: NAVRH LETAKU

VECI, KTERE BYSTE MELI VEDET!

i d

PRACOVNIi ODEV

— ” f
dPOZ’»MESICICH ODBRZITE " ;

@ PO 3 MESICIiCH PRiISPIVAME NA

PENZIJINi SPORENI 500 KC MESICNE

MUZETE S| OBJEDNAT OBED ZA
ZVYHODNENOU CENU ( NA TEL. CiSLE:
583 238 278)

ZKRATKY A VYRAZY, KTERE U NAS USLYSITE!
e ZV - ZIVOCISNA VYROBA

¢ RV - ROSTLINNA VYROBA s
m SPOLECNOSTI

* K3- KRAVIN TROJKA ~  + DVUR- STREDISKO ZA
+ K& - KRAVIN CTYRKA ﬁ
X

« UOS - UDRZBARSKO 1 ZAMKEM
OPRAVARENSKE « HALA - STREDISKO NA

STREDISKO BOHUTINSKE

¢ PRV - PAVILON
ROSTLINNE VYZIVY
e« PMV - PAVILON MLECNE
VYZIVY
KOHO KONTAKTOVAT V PRIPADE POTREBY? .

e VILA - SiDLO

Mate néjaké personalni nebo mzdové otazky?
724174187 mzdy@bludovska.cz



Vitejte u nas®

PFehled budov a pozemku

4
\k‘ B’Iudov

J GTJCTB ;

(Val4

palkova 156, Bludov (kancelare, kuchyn, restaurace, provozovna)

Sudkov, stfedisko zZivocisné vyroby (jalovice, byci)

Kralec 131, stfedisko Zivocisné vyroby (nosnice)

9 Lazenska 987, Bludov (sidlo rostlinné vyroby, opravarenskeé stredisko)



PRILOHA P V: PREZENTACE

Kdo jsme?

e Tradi¢ni ¢eskd zemédélska
spoleénost
¢ PUsobnost: Bludov a okoli

* Zameéreni: rostlinnd i
ZivocCisna vyroba




e Silné zézemi @
dlouholetd tradice

» Moderni technologie a
pfijemné pracovni
prostiedi

* MoZnost odborného
rdstu a kariérnino
postupu

» Pratelsky kolektiv

i

qué mginosti u
nas maji
studenti?

* Odborné praxe v Zivocisné i rostlinné
vyrobé

e Prdce se zkusenymi kolegy

* Prostor pro osobni rozvoj

* Sance ziskat stabilni pracovni misto




Jakeé 7
pracovni
p02|ce te u
nas ¢ekaji?

e Zemédélsky technik

e Agronom

e Zootechnik

e OSetFovatel skotu /Krmic
* Dojicka

e Traktorista

* Strojnik / Ridi¢
nakladace




Traktoriska

¢ Obsluhuha traktoru
znacky John Deere a
v obdobi Zni
kombajnu Claas
Lexion 6700 s listou
Vario 930
Starost o techniku,
preprava a sklizen v
ramci rostlinne
vyroby
Pozadavky: ridicske
opravnénisk.B, T (C
vyhodou), praxe v
fizeni zemeéedélské
techniky

Jaké pozice
aktualne
obsazujeme?

Dojicka

* Obsluha dojiciho
zarizeni, uklid
dojirny a mléénice

¢ Dodrzovani
hygienickych
predpist

e Pozadavek: kladny
vztah ke zvifatim

Krmivar
Rozvoz krmiva
traktorem a
krmnym vozem
Nakladani/odvoz
hnoje,
manipulace s
podestylkou
Pomoc pri
veterinarnich
zakrocich
Pozadavek:
ridicak na traktor,
vztah ke zvifatim

Jakse
muzes stat
jednim z
nas?

* Kontaktuj nas pres e-mail,
telefon nebo se zastav
osobné

» Zasli ném svij Zivotopis

¢ Sleduj nds na socidalnich
sitich a webu

S




Dékuji za pozornost!

Tésime se na spoluprdci s tebou!

(\2) 583238952 www.bludovska.cz mzdy@bludovska.cz




PRILOHA P VI: GOOGLE SHEETS

Jan Novak

Jana Novakova

Vyroba

Mzdové oddéleni

13.1. 2025

15.02.2025

Jana Kratka

Jana Kratka

Dokon€eno

Dokonéeno

Zatim bez potizi

Zatim bez potizi

Hotovo Hotovo
"Zaskoleni super" "Vyhorné"
"Rychle se uéi" "Peéliva"

12. 4. -v3e ok 16.5.- 0k

Ve bez problému

Bez problémi




PRILOHA P VII: PROPAGACNI MATERIALY




