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ANOTACE

Bakalarska prace se zabyva analyzou fizeni lidskych zdroji ve vybrané spolecnosti Copeland
Flow Controls Czech s.r.o. Vvodni c¢asti jsou vymezeny zakladni pojmy z oblasti
personalniho fizeni a popsany hlavni persondlni ¢innosti. Prakticka ¢ast prace se zamétuje na
zhodnoceni soucasného stavu fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti na zékladé internich
dokumentti, informaci ziskanych prostfednictvim fizenych pohovori a osobni zkusenosti
autorky z odborné praxe ve firm¢. Prace srovnava teoretické poznatky s redlnou praxi podniku
a na zaklad¢ zjisténych skute¢nosti navrhuje doporuceni ke zlepSeni vybranych oblasti, jako je

nabor a vybér zaméstnancil, adaptace a rozvoj, vzdélavani ¢i fizeni pracovnich podminek.
r v r
KLICOVA SLOVA

tizeni lidskych zdrojti, nabor zaméstnancti, adaptace, vzdélavani, pracovni podminky, analyza,

navrhy na zlepSeni
TITLE
“Human Resource Management Analysis in a Selected Company”

ANNOTATION

The bachelor thesis is focused on the analysis of human resources management in a selected
company Copeland Flow Controls Czech s.r.o. The introductory part defines the basic concepts
of personnel management and describes the main HR activities. The practical part evaluates the
current state of human resource management in the company based on internal documents,
information obtained through structured interviews, and the author's personal experience from
her internship in the company. The thesis compares theoretical knowledge with real company
practices and, based on the findings, proposes recommendations for improving selected areas
such as recruitment and selection, employee onboarding and development, training, and

working conditions management.
KEYWORDS

human resource management, employee recruitment, onboarding, training, working conditions,

analysis, improvement proposals
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UVOD

Kazdy podnik ke svému uspéSnému fungovani potfebuje rizné druhy zdrojli — materialni,
finan¢ni, informacni a v neposledni fad¢ lidské. Prave lidské zdroje byvaji Casto oznacovany za
nejcennéjsi kapital kazdé organizace. Na rozdil od strojii ¢i technologii maji schopnost
premyslet, ucit se, prizptisobovat se ménicim se podminkam a aktivné piispivat k ristu
ainovacim. Kvalifikovani, motivovani aangaZovani zaméstnanci predstavuji zakladni
predpoklad pro dosazeni stanovenych cilti i pro dlouhodoby rozvoj celé firmy. Jejich role se
pritom neomezuje pouze na plnéni kazdodennich tkolt — svou ¢innosti formuji firemni kulturu,

ovlivityji kvalitu poskytovanych sluzeb a podileji se na budovani image spolecnosti.

Z tohoto divodu je nezbytné, aby se kazda organizace svym zaméstnancim systematicky
vénovala, vytvarela pro né vhodné pracovni podminky, podporovala jejich profesni rtst
a zaroven se snazila porozumét jejich potfebam a ocekavanim. Péce o lidské zdroje tak neni
pouze administrativni Cinnosti, ale strategickym nastrojem, ktery zasadn¢ ovliviluje

konkurenceschopnost i stabilitu podniku.

V soucasném dynamickém a globalizovaném prostiedi Celi fizeni lidskych zdrojt fad¢ vyzev —
od nedostatku kvalifikované pracovni sily na trhu, pfes rostouci naroky zameéstnancii na work-
life balance, zvysujici se fluktuaci, az po tlak na pfizplisobeni se novym trendiim, jako je
napiiklad digitalizace ¢i automatizace procesti. Nezvladnuté fizeni lidskych zdroji mtize vést
k nizké motivaci pracovniki, ztraté talentovanych zaméstnancti nebo zhorSeni vnitrofiremniho

klimatu.

Z vyse uvedeného vyplyva, ze oblasti fizeni lidskych zdroji by méla byt vénovana nalezita
pozornost, a to nejen v rovin€ kazdodenniho provozu, ale i z pohledu dlouhodobého planovani

a strategického fizeni.

Téma bakalarské prace bylo zvoleno z divodu vyznamu fizeni lidskych zdroji v podniku a na
zaklad€ osobniho zajmu o tuto oblast. Kromée teoretického vyznamu bude prace zaméiena i na
praktickou stranku této problematiky. Analyza vybranych personalnich ¢innosti umozni 1épe
pochopit, jakym zplisobem jsou v organizaci fizeny a jaké maji dopady na zaméstnance
i podnik jako celek. Také usnadni identifikaci silnych a slabych stranek souc¢asného systému
a naslednou formulaci doporuceni ke zlepseni. Cilem prace bude tvorba doporuceni zlepSeni
soutasného stavu RLZ udané organizace, ato na zakladé analyzy vybranych
personalnich ¢innosti.
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Aby autorka naplnila cil prace, praci rozdélila do 5 kapitol, které systematicky rozvijeji
problematiku RLZ od teoretického vymezeni az po praktické navrhy na zlepSeni. Tim bude
zajisténa piehlednost alogicka struktura celého textu, ktera cCtenafi umozni postupné
proniknout do jednotlivych témat a zadroven porozumét souvislostem mezi odbornymi poznatky
a praktickymi postupy. Prvni kapitola se bude vénovat teoretickému ramci RLZ, véetné

definovani stézejnich pojmi a zakladnich pfistupti k personalnim ¢innostem.

Druha kapitola se zaméfi na metodiku prace, kde budou uvedeny pouzité vyzkumné metody,

jako dotazovani vedoucich pracovniki, osobni pozorovani a analyza internich dokumentd.

Tteti kapitola poskytne charakteristiku vybrané organizace, véetné organizacni struktury, vizi,
misi a hodnot podniku. Soucasti kapitoly bude také marketingovy mix, ktery ptiblizi strategii
podniku na trhu. Déale bude piedstavena analyzovand ¢éast organizace, kde budou uvedeny
statistiky zaméstnancd a dalsi kli¢ové udaje, které prisp€ji k lepSimu pochopeni personalniho

fizeni a pracovniho prostiedi.

Ve ¢tvrté kapitole bude provedena analyza vybranych personalnich ¢innosti, konkrétné naboru
a vybéru zaméstnancli, adaptace arozvoje zaméstnancii, vzdeélavani zaméstnancl a fizeni
pracovnich podminek. Na zakladé této analyzy bude v paté kapitole formulovano navrzené

doporuceni ke zlepSeni soucasného stavu.
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1 TEORETICKA CAST
. Rizeni lidskych zdrojii je definovino jako strategicky a logicky promysleny pristup k Fizeni
toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individualné

i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii organizace. “ Armstrong (2007, s. 27)

Lidské zdroje jsou povazovany za jednu z klicovych slozek kazdé organizace. Pod pojmem
lidské zdroje je myslen veskery lidsky potencial, ktery je v organizaci k dispozici, tedy vSichni
zaméstnanci, ktefi svym vykonem piispivaji k dosaZeni cilii organizace. Rizeni lidskych zdroji
je definovano jako systematicky pfistup k planovani, naboru, rozvoji, hodnoceni a odménovani
pracovnikil. Klicovym cilem tohoto procesu je zajistit, aby organizace disponovala potiebnym
mnozstvim kvalifikovanych a motivovanych zaméstnanct, kteii budou schopni efektivné plnit
své ukoly. V tizeni lidskych zdroji je tedy feSeno vSe, co souvisi se zaméstnavanim a fizenim

lidi v organizacich.

Boxall (2007, s. 63) tvrdi, Ze je ,, poslanim 7izeni lidskych zdrojii podporovat Zivotaschopnost
podniku prostrednictvim ndkladovée efektivniho a spolecensky prijatelného systéemu rizeni

pracovni sily*.

Podle Kocianové je personalni fizeni chapano jako oblast, ktera se zaméfuje na zaméstnance.
Piesné vymezeni a charakteristika personalniho fizeni mohou v riznych kontextech nabyvat
odliSnych vyznamu. Persondlni fizeni je povazovano za jednu ze zakladnich oblasti fizeni
v ramci organizacniho systému, specifickou ¢innost zaméienou na péci o clovéka v organizaci,
kterou zajistuji personalni specialisté, a také za nedilnou soucast prace kazdého vedouciho

pracovnika.

Podle Hany Urbancové v knize Strategicky management lidskych zdrojii: moderni trendy v HR
se management lidskych zdroji zamétfuje na nckolik oblasti. Patfi sem personalni
administrativa, kterd zahrnuje naptiklad dochazkovy systém, 1ékatské prohlidky, planovani
a evidenci vykont. Dalsi dulezitou oblasti je odménovani a zaméstnanecké vyhody, které
zahrnuji hodnoceni zaméstnanci, zpracovani mezd, zaméstnanecké benefity, pracovni cesty ¢i
planovani dovolenych. Dale se HR management soustfedi na planovani lidskych zdroji
a ziskavani a vybér zaméstnancii, coz zahrnuje nabor, vybérova fizeni a budovani znacky
zaméstnavatele. V neposledni fad¢ se vénuje vzdélavani a rozvoji zameéstnanct, véetné Skoleni,

zvySovani produktivity, rozvoje talentt, Skoleni BOZP a planovani nastupnictvi.
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Rizeni lidskych zdroji neni zaméfeno pouze na pracovni vykon, ale ina spokojenost
zamestnancd, jejich rozvoj, motivaci a vytvoreni vhodnych podminek pro zdravé a produktivni
pracovni prostiedi. Uginné fizeni lidskych zdroji je povazovano za faktor, ktery mize mit
vyznamny dopad na vykonnost organizace, protoze piispiva ke stabilit¢ tymi, vyssi

produktivité a lepSimu vyuziti potencidlu pracovnikd.

Podle Kocianové (2010) cCerpa personalni fizeni z mnoha disciplin, zejména z teorie fizeni,
managementu, organizacniho chovani, psychologie, sociologie, prava a ekonomie. Tento obor
je uzce spjat s podnikovou ekonomikou a vyuziva také statistiku, informacni technologie

a technické obory.

1.1 Cile Fizeni lidskych zdroji

Renata Kocianova v knize Persondlni cinnosti a metody persondlni prace tvrdi, ze cilem
persondlniho fizeni je efektivni vyuziti lidského potencialu a investic do zaméstnanci, aby
organizace dosahla svych cilii. Zarovenn ma personalni fizeni za tikol vytvaret podminky pro
spokojenost zameéstnancli s jejich praci, podporovat jejich motivaci k dalSimu rozvoji

a napomahat jejich identifikaci s cili organizace.

Zakladnim cilem personalni prace je neustalé zlepSovani lidského kapitalu organizace a jeho co
nejefektivnéjsi vyuziti. Persondlni prace se zamétuje na dosazeni cild jak v hospodarské oblasti,

tak v oblasti socialni.

Podle Armstronga a Taylora (2020) v knize Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti a postupy-
13.vydani je mezi hlavni cile fizeni lidskych zdroji zahrmuto podporovani dosahovani
strategickych cilii organizace prostfednictvim tvorby a implementace strategii lidskych zdroju,
které jsou v souladu s celkovou strategii organizace. Autofi také zdiiraziuji dalezitost rozvijeni
kultury zaméfené na vysokou vykonnost. Organizacim je doporucovano zabezpecCovat
talentované, kvalifikované aloajalni zaméstnance. Zaroven je kladen diraz na vytvareni
pozitivnich pracovnich vztaht abudovani divéry mezi managementem a zameéstnanci

a dulezitou soucasti cill je také podpora etického ptistupu k fizeni lidi.

Kleibl, Dvorakova a Subrt (2001) se shoduji na to, Ze cilem fizeni lidskych zdroji je nejen
zajistit kvantitativni potieby pracovniki, tedy pocet, vékovou strukturu, profesni slozeni
a kvalifikaci, ale i kvalitativni aspekty, jako jsou tvotivost, vykonnost, motivace a ztotoznéni

se s firemni kulturou.
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Urbancova a Vrabcova (2023) zdtraznuji, ze pokud organizace aktivné podporuji a uplatiiuji
moderni trendy v fizeni lidskych zdroji, jako jsou diverzita, mezigeneracni spoluprace,
udrzitelnost, digitalizace a spolecenska odpoveédnost, mohou tim posilit svou atraktivitu na trhu
prace. Timto pfistupem se stavaji zajimavéjSimi pro potencialni uchazece o zaméstnani, jelikoz
dokézou nabidnout hodnotné pracovni prostfedi. Zaroven vsak dochazi ke zvySeni spokojenosti

a loajality stavajicich zaméstnancti, coz prispiva ke stabilité a rozvoji celé organizace.

Autorky Petfikova, Jankl a Hofbruckerova se shoduji na tom, Ze soucasné tizeni lidskych
zdroji by mélo smétovat k rozvoji kvalitniho lidského kapitalu, ktery bude schopen pruzné

reagovat na dynamické a neustale se ménici podminky v podnikatelském prostiedi.

1.2 Personalni ¢innosti

Sikyt (2016) uvadi, ze ukolem personalistiky je zajisténi dostate¢ného poétu kvalifikovanych
a motivovanych pracovnikt,, ktefi pomdahaji organizaci dosahovat pozadované¢ho vykonu
a strategickych cilii. Tento cil se realizuje prostfednictvim riznych personalnich ¢innosti, které
zabezpecuji hlavné manazerti. Ve vétSich organizacich se na téchto aktivitach Casto podileji také

personalni oddé€leni nebo externi poskytovatelé persondlnich sluzeb (outsourcing).

Personalni ¢innosti jsou definovany jako soubor aktivit zaméfenych na zajisténi efektivniho
vyuzivani lidskych zdrojt v organizaci. Tyto ¢innosti zahrnuji Sirokou skalu procest, které se
vztahuji k fizeni pracovniho cyklu zaméstnancii, od jejich naboru az po ukonéeni pracovniho

pomeru.

Personalni ¢innosti:

. Rizeni pracovniho vykonu

. Nabor a vybér zaméstnancti

. Adaptace a skoleni zaméstnanct
. Vzdélavani a rozvoj zaméestnancii
. Hodnoceni pracovniho vykonu

. Odmeénovani zaméstnancti

. Ukonceni pracovniho poméru
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Mezi hlavni persondlni Cinnosti patfi fizeni pracovniho vykonu, které se zaméiuje na
optimalizaci vykonu zaméstnancli prostfednictvim stanoveni cildi, pribézného hodnoceni
a poskytovani zpétné vazby. Nabor a vybér zaméstnanci, jako klicové procesy, jsou zaméefeny

na ziskani vhodnych kandidatti pro volna pracovni mista.

DalSimi personalnimi ¢innostmi jsou adaptace a Skoleni zaméstnancti. Adaptace novych
pracovnikd je provadéna s cilem usnadnit jejich zaclenéni do pracovniho kolektivu a seznameni
s pracovnimi postupy. Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci jsou zajistovany pro zvyseni jejich

kvalifikace a zlepSeni pracovniho vykonu.

Vyznamnou soucasti personalnich Cinnosti je také hodnoceni pracovniho vykonu, které se
zamétuje na posuzovani dosazenych vysledkd zaméstnancti v souladu s pfedem stanovenymi
cili. Tento proces je provadén za ucelem identifikace silnych a slabych stranek pracovnikt

a nastaveni dalsiho rozvoje.

Odménovani zaméstnanct, zahrnujici mzdové systémy, benefity a motivacni slozky, je
realizovano s cilem podpofit vykon a udrzet zaméstnance v organizaci. Systém odménovani je

nastaven tak, aby spravedlivé reflektoval piinos zaméstnanct a podporoval jejich loajalitu.

Personalni Cinnosti dale zahrnuji fizeni pracovnich vztahti, které se soustfedi na zajisténi
pozitivnich vztahli mezi zaméstnanci a vedenim, s dirazem na komunikaci, feSeni konflikti
a vytvareni divéry. Tato oblast je povazovana za kliCovou pro udrzeni dobré pracovni

atmosféry.

Na zavér personalni ¢innosti zahrnuji i ukonceni pracovniho poméru, at’ uz z divodu odchodu
zamgéstnance, organizacnich zmén nebo dichodového veéku. Tento proces je realizovan

s ohledem na dodrzovani pravnich ptedpisi a internich pravidel organizace.

1.3 Personalni planovani

Persondlni planovani je proces, kterym organizace predpovida a planuje své potieby v oblasti
lidskych zdroji, aby zajistila, Ze bude mit spravny pocet zaméstnancli s odpovidajicimi
dovednostmi na spravnych mistech a ve spravny ¢as. Cilem personalniho planovani je podpofit
strategické cile firmy a efektivné reagovat na ménici se podminky na trhu prace a vnitini

potieby organizace.

Podle Koubka (2006) je cilem persondlniho planovani zajistit, aby byli pracovnici ve

spole¢nosti:
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. 7ajisténi v potiebném mnozstvi,

. vybaveni potfebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi,
. vybrani s pozadovanymi osobnostnimi rysy,

. motivovani a méli kladny postoj k praci,

. schopni flexibility a dobrého pfizptisobeni zménam,

. optimaln€ rozmisténi,

. dostupni ve spravny cas,

. a to s pfimeéfenymi naklady.

Armstrong (2007, s. 304) uvadi, Ze personalni planovani je zaméfeno na stanoveni potieby
lidskych zdroju, které jsou organizaci vyzadovany v souladu se strategickymi cili. Toto
planovani vychazi z presvédceni, ze lidé predstavuji nejdulezitejsi strategicky zdroj organizace.
Zahrnuji se i 8irsi otazky tykajici se zaméstnavani a rozvoje pracovnikl s cilem zlepSovani
organizace. Persondlni planovani tak muze hrat vyznamnou roli v ramci strategického fizeni

lidskych zdrojt.

Podle Armstronga (2007, s. 304) je pifi personalnim planovani kladen diiraz nejen na
kvantitativni stranku potieb lidskych zdrojii, zaméfenou na zajiSténi dostatecného poctu
pracovniki, ale také na kvalitativni stranku, ktera se tyka pozadavki na jejich osobni vlastnosti,

motivaci k praci, ochotu k rozvoji a chut’ ziskavat nové informace.

Milkoviche a Boudreau (1993, s. 210-221) tvrdi, Ze je proces planovani pracovniki rozdélovan
na tfi ¢asti. Nejprve je provadéna analyza poptavky po lidskych zdrojich, kterd se zamétuje na
stanoveni poctu potiebnych pracovniki, jejich vlastnosti a schopnosti. Déle je zpracovavana
analyza nabidky prace, kterd se déli na vnitini, zahrnujici rozbor stavajicich zaméstnanci,
a vnéjsi, coz predstavuje vybér novych pracovnikll z vnéjSiho prostifedi. Nakonec se fesi
vyrovnani nesouladii mezi témito dvéma analyzami, coZ znamena zajiSténi, aby poptavka

nepievySovala nabidku anaopak. VSechny uvedené analyzy by mély byt udrZzovany

Vv rovnovaze.

Podle Horalikové a Konigova (2013) je u personalniho planovani za hlavni cil povazovano

dosazeni rovnovahy mezi poptavkou a nabidkou lidskych zdrojt.
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Mezi zasadni ukoly planovani pracovnikil patii zajisténi stalého pfisunu pracovnich sil, jejich
optimalni zaclenéni do vyrobniho procesu a vytvafeni co nejvhodnéjSich podminek pro

zameéstnance.

., Planovani je cilevedoma cinnost, kterd se orientuje do budoucnosti, stanovi, ceho a jak ma

byt dosazeno, tzn., urcuje budouci cile a relevantni prostiedky k jejich dosazeni* (Kocianova,

2010, s. 70).

Proces personalniho planovani zahrnuje nékolik klicovych prvkl. Hlavnim je stanoveny cil
organizace, ktery urcuje budouci potfebu nebo piebytek zaméstnanct. Pii planovani se
vyuzivaji ptedevSim vnitini zdroje — naptiklad zaméstnanci povySovani na vyssi pozice nebo
preskoleni na zdklad¢ pozadavku trhu. Dulezité je také pocitat s planovanymi navraty,
napiiklad po mateiské dovolené. Po vycCerpani vnitinich zdrojii se zvazuji vné&jsi zdroje

a piijimaji se rozhodnuti o naboru a vybéru pracovnikti (Koubek, 2001).

Celkova potteba zaméstnancti se odhaduje analyzou soucasného stavu a planovaného rozvoje
pracovni sily, spolu s potencidlnimi vné&jsimi zdroji. Vysledkem téchto provazanych analyz je
Cista potfeba zaméstnanct, ktera je dilezita pro sestaveni personalniho planu. Efektivnimu
planovani ptedchazi progndzy zalozené na analyze vyvoje a predvidani budoucich trendt, coz

umoznuje flexibilngjsi a realistické personalni plany (Koubek, 2001).

.,V soucasné dobé je role persondlniho planovani klicovou cinnosti v personalistice. Jako
soucast manazerské cinnosti je nesmirné dilezitym ndstrojem vizeni organizace* (Koubek,

2001, s. 87).

1.4 Ziskavani zaméstnanci

Ziskavani zaméstnanct je kliCovym procesem v fizeni lidskych zdrojt, jehoz cilem je zajistit
pritomnost kvalifikovanych a motivovanych uchazect o volna pracovni mista. Tento proces
zacina analyzou pracovnich pozic, pfi které jsou shromazd’ovany informace o povaze prace,
odpovédnostech a dovednostech potfebnych pro Gspésné vykonavani dané pozice. Na zaklade

téchto informaci jsou vytvareny pracovni popisy a specifikace pozadovanych kompetenci.

Vavarcakova (2006) ve své knize tvrdi, ze proces ziskavani zaméstnancti je zaméfen na zajisténi
dostatecného poctu vhodnych uchazect o volna pracovni mista, pfiCemz jsou naklady na

jednotlivé Cinnosti tohoto procesu udrzovany v pfiméfenych mezich.
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Podle Armstronga (2020) ve své knize Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti a postupy je
ziskavani pracovnikll povazovano za klicovy proces, ktery ma za cil identifikovat a ptilakat
talenty, jez mohou pfispét k dosazeni cili organizace. Tento proces zahrnuje definici

pracovnich pozic, které maji byt obsazeny, a ur¢eni pozadavki na uchazece.

Ve fazi oznacované jako nabor uchazect, jsou implementovany rtizné naborové metody. Mezi
bézné¢ pouzivané metody patii inzerce pracovnich pozic na online platformach, jako jsou
pracovni portaly a socidlni média, a vyuziti profesnich siti, jako je LinkedIn. Personalni
agentury mohou byt zapojeny pro zajisténi SirSiho dosahu a ptistupu k pasivnim uchazectm.
V ramci interniho ndboru maji stavajici zaméstnanci moznost uchazet se o volné pozice, coz

prispiva k motivaci a zvySuje moralku zaméstnancu.

Armstrong zduraziuje, ze efektivni ziskavani pracovnikli by mélo byt systematicky planovano
a organizovano. Dulezitost se klade na vyuziti riznych metod a kanalti pro néabor, vcetné
interniho a externiho naboru, ktery zahrnuje inzerce, socialni média, personalni agentury

a profesni site.

Podle Koubka (2015) v knize Personalni management je ziskavani pracovnikl procesem, ktery
je zésadni pro uspéch organizace. Koubek uvadi, Ze cilem tohoto procesu je efektivné

identifikovat a pfilakat talenty, které odpovidaji potiebam a strategickym cilim organizace.

Ziskavani pracovniki zahrnuje nékolik fazi, vcetné analyzy pracovnich pozic, definice
pozadavkd na uchazece a volby vhodnych naborovych metod. Koubek zdiraziuje dalezitost
peclivého planovani a strukturovani naborového procesu, aby byly minimalizovany naklady

a Casove ztraty.

V oblasti vybéru kandidati Dvorakova (2017) ve své knize Personalni management doporucuje
vyuziti riznych metod, jako jsou strukturované pohovory a behavioralni hodnoceni, které
umoznuji efektivni posouzeni dovednosti a osobnostnich ptedpokladii uchazeca. Dale se vénuje
vyznamu dasledného vyhodnocovani a sledovani efektivity naborového procesu, coz pomaha

optimalizovat postupy a zvySovat tspésnost v ziskavani kvalitnich pracovnikd.

Dalsim podstatnym faktorem v procesu ziskdvani zaméstnanct je sledovani a vyhodnocovani
efektivity naborovych strategii. V ramci této faze se analyzuji vysledky jednotlivych
naborovych kampani a metod, aby bylo mozné optimalizovat proces pro dosazeni co nejlepsich
vysledkl. Tento piistup zajistuje, Ze se organizace neustdle pfizplsobuje menicim se

podminkam na trhu prace.
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Vybér zaméstnancii je proces, ktery nasleduje po ziskavani uchazect a mize byt zahijen
v okamziku ukonceni ptfedchozi faze. Podle Dvotakové spociva hlavnim cilem vybéru
v identifikaci a spravném vybéru uchazece, jenz bude schopen efektivné vykonavat svétrenou
praci po ocekavanou dobu. Jak uvadi Dvorakova: ,,Vybér predstavuje proces sbirani
a hodnoceni informaci o uchazefich pomoci metod vybéru, které organizace vyuzivaji

k predikci efektivnosti pracovnika™ (Dvotakova, 2007, str. 138).

Kromé odbornych dovednosti je také kladeno diraz na schopnost uchazece integrovat se do
pracovniho kolektivu a splnit pozadavky organizace na osobnostni vlastnosti. Je nezbytné, aby
vlastnosti vybraného zaméstnance byly v souladu s pozadavky organizace na své pracovniky.

(Dvorakova, 2007, s. 139.)

V knize Personalni cinnosti a metody persondlni prace (2010) Kocianova uvadi, Ze vyberovy
proces by mél byt zalozen na objektivnich a strukturovanych metodach, jako jsou naptiklad
behavioralni pohovory, psychometrické testy, nebo assessment centra. Tyto metody slouzi
k posouzeni dovednosti, schopnosti a osobnostnich rysti kandidatdi, cozZ pomaha predpovédét

jejich tspésnost v dané pracovni pozici.

1.5 Adaptace a S§koleni zaméstnanci

Proces adaptace, nazyvany také orientaci zaméstnanctli, je provadén po jejich nastupu do
zaméstnani. Tato faze ma za cil pfipravit nové pracovniky na uspé$né zaclenéni do organizace,
umoznit jim ziskat specifické znalosti a dovednosti, které jsou v dané spolecnosti dilezité,

a pomoci jim pfizpusobit se novému pracovnimu tymu.

Adaptace zaméstnanct je doprovazena také skolenim, které zajistuje, aby byli novi pracovnici
vybaveni praktickymi i teoretickymi dovednostmi nezbytnymi pro jejich pozici. Skoleni je
zamétfeno na pienos odbornych informaci a rozvoj schopnosti, které jsou klicové pro vykon
jejich tikold. V ramci efektivni adaptace a Skoleni se tedy pracovnici nejen seznamuji s vnitinim
fungovanim organizace, ale zaroven jsou vybaveni znalostmi a podporou potiebnou pro jejich

plné zapojeni do pracovniho procesu.

V zakoniku prace je proces adaptace oznacovan jako zkuSebni doba, ktera od pocatku
pracovniho poméru nesmi piesdhnout tfi mésice, a v ptfipadé vedouciho zaméstnance

maximalné€ Sest mésicti (§35 odst. 1 zakoniku prace).
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Novy zaméstnanec je postupné piizpsobovan praci, pracovnim tkolim a pozadavkim dané
pozice, tedy dochazi k jeho adaptaci na pracovni ¢innosti a pracovni misto. Proces adaptace na
pracovni misto je Uizce spojen se socialni adaptaci, kdy se zaméstnanec ptizptisobuje socialnim,
interpersonalnim a skupinovym vztahiim a struktufe uvniti organizace (Tureckiova, 2004, s.

66).

Orientace nebo adaptace pracovnikll je procesem, pii kterém je jedinec uvadén do realného
prostiedi plnéni svych pracovnich ukoli. Adaptace je obecné definovana jako proces

prizptisobovani se pracovnim a Zivotnim podminkam (Horalikova & Konigova, 2013).

Podle Armstronga (2007) jsou Ctyfi zakladni cile orientace pracovnikd definovany takto:
pomoci zaméstnancim prekonat pocatecni fazi, ve které je pro né prostiedi nové a neznamé;
podpofit rychlé vytvofeni pozitivniho postoje a vztahu k organizaci, ¢imz se zvysi jejich
stabilita; zajistit, aby zaméstnanec co nejdiive dosahl pozadovaného pracovniho vykonu;

a snizit pravdépodobnost brzkého odchodu z organizace.

Koubek (2007, s.192) definuje orientaci pracovnika tak, ze ,jde vlastn¢ o fizeny proces
seznamovani pracovnika s organizaci, jejimi tkoly, stylem prace, technologii, specifickymi
predpisy organizace 1ijinymi ptedpisy a vibec spodminkami, za nichZz bude pracovnik

vykonavat svou praci‘.

Orientace novych zaméstnanct se soustiedi na tfi hlavni oblasti: celopodnikovou, utvarovou ¢i
skupinovou a specifickou pro jednotlivé pracovni misto (Koubek, 2007). Kazda z téchto oblasti
je dulezita pro uspésné zaclenéni pracovnikli do organizace a pro jejich efektivni vykon v dané

pozici.

Kocianova (2010) tvrdi, Ze novy jedinec, ktery vstupuje do organizace, se musi prostfednictvim
ruznych aktivit ptizplisobit novému pracovnimu a socidlnimu prostfedi, pracovnim ¢innostem

a organizacnim procesiim. Adaptace se zamétuje na tfi hlavni oblasti, na které se pracovnik

soustredi:

. prizptsobeni se organizacni kultuie — kulturni adaptace,

. prizptsobeni se specifickému pracovnimu mistu — pracovni adaptace,
. prizpusobeni se socidlnimu prostredi — socialni adaptace
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Podle Paliskové (2021, s.117) je vstupni Skoleni casto realizovano v ramci nastupniho dne,
ktery byva v ptipadé velkych firem stanoven na prvni den v mésici. Tento nastupni den je
organizovan proto, ze do vétSich spolecnosti nastupuje vice novych zaméstnancd, a je proto

pripraven spolecny ptivitaci den. Program muze zahrnovat:

. privitani novych zameéstnanci generalnim feditelem nebo vysoce postavenym
manazerem,

. predstaveni mise, vize a strategie spolecnosti,

. seznameni se s firemni kulturou, hodnotami firmy a etickym kodexem,

. informace o personalnich otdzkach, jako je mzdovy systém a benefity,

. spole¢na prohlidka prostor organizace

Vstupni Skoleni je obvykle poskytovano v§em novym zaméstnanciim bez ohledu na to, jakou
pozici v organizaci budou zastdvat. Behem tohoto Skoleni jsou novému pracovnikovi

predavany vsechny zakladni informace o organizaci

Novy zaméstnanec musi rovnéZ absolvovat Skoleni zaméfené na bezpecnost prace a ochranu
zdravi pti vykonu prace (BOZP). V zavislosti na specifikach konkrétni pracovni pozice mohou

byt zaméstnanci také zatazeni do dalSich specializovanych Skoleni (Carda & Kunstova, 2003).

1.6 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Vzdélavani arozvoj pracovnika predstavuji dilezité aspekty personalni Cinnosti, které jsou
zaméfeny na zlepSovani dovednosti, znalosti a schopnosti zaméstnanct, s cilem zvysovat jejich
efektivitu a pfispivat k dosahovani cili organizace. Proces vzdélavani je chapan jako
dlouhodoby, kontinualni systém, ktery je pfizpiisobovan potfebam jak organizace, tak

jednotlivych zaméstnanci.

Podle Kocianové (2010) je vzdélavani pracovniki ,,soubor ¢innosti, které maji zajistit rozvoj
ukoly alépe se prizplisobovat zménam na pracovisti (Kocianova, 2010, s. 78). Cilem
vzdelavani je zvySovat odborné kompetence zaméstnanci a zaroven podporovat jejich osobni

rozvoj a motivaci.

Koubek (2015) zdaraziuje, ze vzdélavani arozvoj pracovniki nejsou jen operativnimi
¢innostmi, ale maji byt vnimany jako strategicky nastroj pro zajisténi dlouhodobého tispéchu
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organizace. Timto zpisobem je mozné lépe reagovat na technologické inovace, zmény na trhu

prace a konkuren¢ni tlaky.

Rozvoj a vzdélavani zaméstnanct jsou klicové pro zachovani motivace pracovnikii a zvySeni
konkurenceschopnosti organizace. Zpusoby vzdélavani se vSak vyrazné liSi v zavislosti na
velikosti podniku. K dispozici jsou i formy vzdélavani, které nejsou finanéné narocné, ale
presto velmi uc¢inné. Mezi tyto metody patii napiiklad koucink a mentoring. (Dohnalova, 2015,

s.45).

Podle Koubka (2015) odborné vzdélavani v podniku zahrnuje nékolik zakladnich cinnosti,
které se zamétuji na rozvoj dovednosti a znalosti zaméstnanct. Patii sem zaskolovani, které
probiha u novych pracovnikt, kdy je jim piredavana potiebnd kvalifikace a znalosti pro plnéni
pracovnich ukold. Dalsi klicovou oblasti je pieskolovani, které se vyuziva v ptipadech, kdy
dojde ke zménam v pracovnich postupech, technologiich nebo pfi pfefazeni pracovnika na jinou
pozici. ZvySovani kvalifikace je zaméfeno na prohlubovani dovednosti pracovnikd, aby byli
schopni plnit slozitéjsi a narocnéjsi ukoly. Nakonec je zde rekvalifikace, ktera se uplatnuje pfi
ptizptsobovani pracovnikii zménam v pracovnich podminkéch ¢i pfi pfesunu na zcela nové

pozice.

Existuje cela fada diivodl, pro¢ by mél byt rozvoj a vzdélavani zaméstnanci v organizacich

podporovan. Podle Egerové mezi hlavni faktory patii:

. zajisténi konkurenceschopnosti organizace,

. prizptsobeni se ménicimu podnikatelskému prostiedi,

. rychly ubytek aktudlnich znalosti a dovednosti pracovnikd,
. promeény charakteru prace a zpisobu jeji organizace,

. neustaly tlak na inovace,

. zavadéni novych pracovnich metod,

. nutnost snizovani provoznich nakladi, a dalsi.

Tyto faktory vytvareji potfebu soustavného rozvoje a vzdélavani, které pomaha organizacim

reagovat na dynamické zmény trhu a technologii.
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V knize Armstrong's Handbook of Human Resource Management Practice (2017) Michael
Armstrong zdUraznuje, Ze vzdélavani a rozvoj pracovnikll by mély byt strategicky planovany
v souladu s dlouhodobymi cili organizace. Organizace, které investuji do rozvoje svych
zameéstnanci, maji podle vétsi Sanci na Gspéch, protoZe jejich pracovnici jsou 1épe pfipraveni

reagovat na zmeény na trhu a technologické inovace.

Kvalitni vzdélavani zvysSuje dovednosti a znalosti zamé&stnanct, coz vede ke zlepSeni jejich
pracovniho vykonu. Vzdé€lavaci programy by mély byt navrzeny tak, aby umoznily

N

zamgéstnanctim rozvijet schopnosti potiebné k efektivnéjSimu plnéni pracovnich ukolt.

Vzdélavani hraje dulezitou roli vrozvoji kariéry zaméstnanc a v jejich osobnim rustu.
Zaméstnanci, ktefi maji pristup k trvalému vzdélavani, jsou podle Armstronga motivovanéjsi
avice angazovani. Vzdé¢lavani také podporuje inovacni mysleni azvySuje schopnost
pracovnik prichazet s novymi napady, které mohou piispét ke zlepSovani produktt a sluzeb

organizace.

Armstrong také zduraznil vyznam kombinace formalniho a neformalniho vzdélavani.
Doporuceno bylo dopliiovat formalni skoleni neformalnim ucenim, jako je mentoring, koucink
nebo zkuSenostni uceni na pracovisti. Tento piistup zajist'uje Sir§i moznosti rozvoje a podporuje

efektivnéjsi prenos nauc¢enych dovednosti do praxe.

1.7 Hodnoceni a odménovani zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancii v oblasti fizeni lidskych zdroji slouzi k posouzeni vykonnosti,
schopnosti a potencialu jednotlivych pracovniki. Tento proces je vyuzivan nejen k tomu, aby
bylo zaméstnancim poskytovano zpétné vazby o jejich praci, ale také k identifikaci oblasti, ve
kterych by mohli rozvijet své dovednosti a zlepSovat sviij vykon. Hodnoceni se stava
nezbytnym prostiedkem, diky kterému je mozné efektivné fidit pracovni silu, podporovat jejich
motivaci a pfispivat k dosaZeni organizacnich cilti. V ramci hodnoceni je obvykle kladen dliraz

na objektivitu, spravedInost a transparentnost, aby bylo dosazeno co nejlepsich vysledki jak

pro zaméstnance, tak pro organizaci.

Styblo (1993) uvadi, Zze hodnoceni zaméstnanci je povazovano za vyznamnou soucast
personalniho managementu v kazdé organizaci. V piipad¢ hodnoceni manazerii slouzi jako
efektivni nastroj pro neustalé zvySovani icinnosti jejich vedeni. Pokud je hodnoceni provadéno
spravné, muze byt vyuzito jako cenny prostiedek pro rozvoj kvalifikace zaméstnanct,
planovani jejich kariéry, zvyseni motivace i pro ucely odménovani. Na zaklad¢ vysledkt
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hodnoceni mohou byt identifikovany pracovni rezervy a odhaleny cesty ke zvySeni vykonnosti

1 ke zlepSeni systému fizeni lidskych zdroju.

Odménovani zaméstnanct je upravovano zakonikem prace a mize zahrnovat jak financni, tak
nefinan¢ni odmény. V neziskovych organizacich je Castéji uplatiovana nefinanéni odména,
ktera zde nabyva vétsiho vyznamu. Témito odménami mohou byt napiiklad pochvala nebo
povyseni. Odmétiovani je tizce spjato s motivaci a stimulaci zamé&stnanct (Medlikova a Sedivy,

2016, s. 385).

Podle Hronika (2006) lze hodnoceni pracovnikti rozdélit do tii zakladnich oblasti: vstupy,
vystupy a procesy. Aby hodnoceni plnilo svijj ucel, mélo by se zaméfit na vSechny tyto oblasti.
V zavislosti na povaze vykonavané funkce miize byt vsak kladen vétsi diraz na jednu ¢i dvé

z téchto oblasti. Nékteré hodnotici systémy se zaméiuji pouze na dve oblasti.

Vystupy obvykle predstavuji méfitelné vysledky a vykony, pficemz pfi jejich hodnoceni se

¢asto pouziva metoda Balanced Score Card (BSC).

Existuji dvé formy hodnoceni vystupl: pfimé a nepitimé. Piimé hodnoceni zahrnuje méfitelné
ukazatele, jako je naptiklad obrat, mira chybovosti nebo pocet uskutecnénych obchodnich
schiizek. Nepiimé hodnoceni naopak vyuziva hodnotici stupnice, na které je vysledek

subjektivné ohodnocen, napiiklad na stupnici 0-4.

Pod pojmem vstupy se rozumi vse, co pracovnik do své prace vklada, véetné kompetenci
a zkuSenosti. Kompetence mohou ovlivnit iproces hodnoceni, protoze odrazeji pfistup

pracovnika k ukolim.

Procesy jsou pak hodnoceny z hlediska zplsobu, jakym zaméstnanec k ukoltim pfistupuje, tedy
jak se chova béhem jejich plnéni. Proces lze povazovat za stfedni ¢lanek mezi vstupy a vystupy,
ktery zajiStuje propojeni mezi tim, co pracovnik do své prace vnasi, atim, jaké vysledky

nakonec dosahuje. (Hronik, 2006)

Odménovanim pracovnikil se rozumi mzda, plat nebo jiné formy penézniho i nepenézniho

ohodnoceni, které jsou zaméstnanci poskytovany jako odména za odvedenou praci. Je

vvvvvv

Formy odménovani zahrnuji rizné zptsoby, jakymi jsou zaméstnanci odménovani za svou
praci. Mezi zakladni mzdové formy patii Casovd mzda, kterd je vyplacena na zakladé
odpracovaného ¢asu, a ukolova mzda, kterd zavisi na mnozstvi nebo kvalit¢ vykonané prace.
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Dale je pouzivana provizni mzda, jez se vztahuje na procento z objemu prodeje, a mzdové
ptiplatky a doplatky, které kompenzuji specifické pracovni podminky. Prémie a odmény se
vyplaceji za dosaZeni piredem stanovenych cilll, zatimco naturalni mzda poskytuje nepenézni
benefity, jako jsou stravenky ¢i firemni auta. Tyto formy odménovani umoziuji organizacim

efektivné motivovat zameéstnance a ptizpiisobit se riznym pracovnim podminkam.

Podle Kocianové (2010) také odménovani predstavuje jeden z nejucinngjsich prostiedkd pro

motivaci zaméstnancu.

V soucasném pojeti odménovani zahrnuje nejen finanéni ohodnoceni a povyseni, ale také
formalni uznani, jako jsou pochvaly, a zaméstnanecké vyhody, které jsou obvykle nepenézni.
Tyto vyhody jsou poskytovany nezéavisle na pracovnim vykonu, ato pouze na zakladé¢

pracovniho poméru (Vnouckova, 2013).

1.8 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je dilezitou sou¢asti fizeni lidskych zdrojd, ktera se zamé&fuje na
zajisténi efektivniho plnéni pracovnich ukoll ze strany jednotlivei i tymt. Jeho hlavnim cilem
je sladéni individualnich vykonti zaméstnancii s cili organizace a podpora jejich profesniho
ristu. Tento proces zahrnuje planovani vykonu, jeho pribézné sledovani, poskytovani zpétné

vazby, hodnoceni dosazenych vysledkt a navrhovéani napravnych nebo rozvojovych opatieni.

Podle Armstronga (2007) je fizeni pracovniho vykonu systematickym nastrojem, ktery
podporuje dosahovani organizacnich cilt prostfednictvim rozvoje jednotlivct i tymt. Zahrnuje
jasné stanoveni cill, ocekavanych vysledkii a kompetenci, ¢imz pomaha zaméstnancim

soustfedit se na spravné ¢innosti a zvysuje Sanci na uspésné dosazeni vysledkd.

,,Bez znalosti cile by lidé pracujici v podniku nevedéli, na co maji zamerit své jednani
a chovani. Cile podniku by tedy mély byt znamy v§em zaméstnanciim ** (Krpalek, Muzik, 2017,
st. 74)

Dle Bacala (2012, s. 3) ptedstavuje fizeni pracovniho vykonu proces, jehoz zakladem je
pribéznd komunikace mezi nadiizenym a zaméstnancem. Tato komunikace slouzi k vyjasnéni
zakladnich aspektd spoluprace, mezi néz patii ocekavani tykajici se pracovnich cinnosti,
zpisoby rozpoznani kvalitn¢ odvedené prace, navaznost individualnich cili na cile organizace,
identifikace a ptekonavani piekazek branicich ve vykonu, spole¢nd prace na jeho zlepSovani

a metody nésledného hodnoceni.
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Jak uvadi Koubek (2007), cyklus fizeni pracovniho vykonu zahrnuje nekolik kli¢ovych etap.
Prvnim krokem je vymezeni pracovni role zaméstnance, vcetné jeho hlavnich tukold,
odpovédnosti a ocekavanych vysledki. Nasleduje uzavieni dohody o pracovnim vykonu, ktera
stanovuje konkrétni cile a ukazatele vykonu. Nedilnou soucasti tohoto procesu je rovnéz
dohoda o profesnim rozvoji zaméstnance, kterd slouzi jako zéklad pro planovani jeho dalsiho
odborného riastu. V pribéhu sledovaného obdobi je pracovni vykon zaméstnance pribézné

monitorovan a fizen. Cely proces je zakoncen komplexnim zhodnocenim dosazenych vysledkii.

Sikyt (2012) zdtirazituje, ze hlavnim cilem ¥izeni pracovniho vykonu je neustalé zlepSovani
arozvoj vykonu jednotlivych zaméstnancti, atim 1icelkové vykonnosti organizace.
Odpovédnost za napliovani tohoto cile nesou pfedev§im manazeii a vedouci pracovnici, kteti
prostfednictvim kazdodenniho fizeni zajist'uji, aby podfizeni vykonavali dohodnutou praci
v pozadované kvalité a rozsahu. Kli¢ovou tlohu v tomto procesu hraje vedeni lidi, motivace

a systematické sledovani pracovniho vykonu.

Soucasné ptistupy k popisu pracovnich mist ¢im dal ast&ji pracuji s pojmem kompetenci, které
podle Hronika (2007) ptedstavuji soubor znalosti, dovednosti, zkuSenosti a osobnostnich
vlastnosti potfebnych k dosazeni pracovnich cild. Kompetence vyjadiuji nejen to, co je tieba
ud¢lat, ale i jakym zpiisobem by mély byt cile dosazeny. Mohou byt zaroven vnimany jako
predpoklad pro kvalitni vykon urcité pracovni pozice. Vzhledem k individualnim odlisnostem
prinasi prace zalozena na kompetencich rozmanitost, nebot’ kazdy zaméstnanec ptistupuje ke

své praci odlisné, 1 kdyz plni stejné tkoly.

Hlavnimi tc¢astniky procesu fizeni pracovniho vykonu jsou liniovi manazefi, ktetfi poskytuji
podporu svym podiizenym a plni roli partnera. Tento proces je zalozen na vzajemné dohodg,

v jejimz ramci jsou definovany cile, ukazatele a normy vykonu (Armstrong 2007).

Podle Armstronga (2020) je spravné zachazeni s lidmi v organizaci zaloZeno na tom, Ze

zamestnanci pln€ rozuméji tomu, co se od nich ocekava, a zaroven tato ocekavani ptijimaji.

Bartak (2008) poukazuje na to, Ze fizeni znalosti sméfuje k promén¢ zaméstnance z pasivniho
vykonavatele ukolii na aktivni, odpovédny a vykonny zdroj, ktery ptispiva k rozvoji organizace

svou odbornosti a iniciativou.
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2 METODIKA BAKALARSKE PRACE

Bakalarska prace se zaméfuje na analyzu fizeni lidskych zdroji ve spolec¢nosti Copeland Flow
Controls Czech s.r.0. Cilem metodické casti je popsat zptisob zpracovani tohoto tématu, véetné

pouzitych metod sbéru a analyzy dat.

Zpracovani prace bylo zalozeno na kombinaci teoretické a praktické analyzy. V teoretické ¢asti
byla provedena literarni reserSe odbornych publikaci, které se vénuji problematice fizeni
lidskych zdrojt, interni komunikaci a dal§im souvisejicim aspektim. Tato ¢ast prace poskytla

teoreticky ramec pro naslednou empirickou analyzu.
Empiricka cast byla realizovana prostiednictvim nékolika metod sbéru dat:

e Osobni pozorovani — Béhem odborné praxe ve spolecnosti Copeland Flow Controls
Czech s.r.0. bylo mozné sledovat procesy fizeni lidskych zdrojl, organizacni strukturu
a zpusob komunikace mezi zaméstnanci a vedenim.

e Vlastni vyzkouseni procesti — V prib¢hu praxe byly osobné provadény vybrané HR
¢innosti, coz umoznilo 1épe pochopit fungovani danych procesi.

e Studium internich materiald a jejich komparace — Byly analyzovany interni dokumenty
spole¢nosti, jako napiiklad smémice, manualy, metodiky a organiza¢ni dokumenty.
Tyto materialy byly porovnany s obecnymi teoretickymi poznatky.

e Dotazovani vedoucich pracovniki — Formou strukturovanych i nestrukturovanych
rozhovort byli dotazovani vedouci pracovnici jednotlivych oddéleni. Cilem bylo ziskat
informace o jejich pohledu na personalni procesy, firemni kulturu a zptsoby
komunikace.

e Zaznam otazek aodpovédi — Behem rozhovori byly odpovédi systematicky

zaznamenavany a nasledné analyzovany.

Data byla analyzovana kvalitativnim zptisobem. Informace z fizenych pohovort, internich
dokumenti a osobnitho pozorovani byly systematicky porovnany a interpretovany.
Identifikované trendy a problémy byly zhodnoceny ve vztahu k teoretickym poznatkiim

a obecnym piistupiim v oblasti fizeni lidskych zdroj.

Vyzkum byl omezen na jedinou spole¢nost, coZz znamend, Ze jeho zavéry nelze zobecnit na

vSechny firmy v obdobném priimyslovém sektoru. Dal§im omezenim byla mozna subjektivita
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pti osobnim pozorovani a interpretaci dat. V neposledni fadé¢ je tfeba zminit omezeny piistup

k n€kterym internim informacim z diivodu ochrany firemnich dat.

Tato metodickd kombinace umoznila vytvofit komplexni obraz o personalni praxi ve

spolecnosti Copeland Flow Controls Czech s.r.o. a zhodnotit jeji pfinosy i slabiny.

Z hlediska zpracovani bakalarské prace byla vyuzita uméla inteligence (Al) zejména ke
kontrole gramatické a stylistické spravnosti textu, ipraveé a formatovani autorkou vytvorenych
pasazi. Dale byla Al vyuzita pro preformulovani vybranych ¢asti do stylisticky vhodné;jsi
podoby a k navrhtim struktury jednotlivych kapitol. Veskeré vystupy ziskané timto zptisobem
byly nasledné autorkou peclivé provéreny a odborné zpracovany v souladu s akademickymi

zasadami, véetné spravného uvadéni pouzitych zdroji

3 CHARAKTERISTIKA VYBRANE ORGANIZACE

Kapitola se zaméfuje na charakteristiku spolecnosti Copeland Flow Controls Czech s.r.0., ve
které byla v 1ét¢ mnou vykonana odborna praxe v jejim zdvod¢ v Kolin€. V ramci této kapitoly
bude predstavena samotnd spolecnost, jeji struktura, zaméfeni a specifika pracovniho prostredi.
Dale budou uvedeny klicové tidaje o zaméstnancich, jejich slozeni a dalSich aspektech, které
ovlivituji fungovani podniku. Informace byly ziskany na zakladé¢ dostupnych internich

materiald a osobnich zkuSenosti z absolvované praxe.

Spole¢nost Copeland Flow Controls Czech s.r.o., ptivodnim nazvem ALCO CONTROLS,
vznikla zapisem do obchodniho rejstiiku dne 31. biezna 1995. Dne 1. listopadu 2023 byl zapsan

soucasny nazev spolecnosti.

Copeland Flow Controls Czech s.r.o. se specializuje na vyrobu, instalaci, opravu a dodavku
komponentt pro chladici a klimatiza¢ni systémy, elektrické stroje a pfistroje, elektronickych
a telekomunikacnich zafizeni. Firma se zamétfuje na poskytovani vysoce kvalitnich ventild,

kompresort a dalSich regulacnich mechanismii.

Spolecnost je soucasti organizacni struktury Copeland Europe, jeZ je jednou z organizacnich
slozek celosvétové skupiny COPELAND, ktera ma vice nez 18 000 zaméstnanci ve 27
zavodech a 12 vyvojovych centrech po celém svété. Zavody COPELANDU v Evropé jsou
rozdéleny podle specializaci jednotlivych lokalit a nachazeji se v Cookstownu v Severnim
Irsku, dva v Ceské republice v Koliné a Mikulové, ve Welkenraedtu v Belgii, v Belluno v Italii

a v Alsdorfu v Némecku. V Cookstownu v Severnim Irsku jsou vyrabény malé kompresory.

30



V Koliné v Ceské republice se zavod zaméfuje na vyrobu mechanickych a elektronickych
regulatort. V Mikulové v Ceské republice jsou produkovany semi-hermetické kompresory
a chladirenské jednotky. Ve Welkenraedtu v Belgii je vyroba orientovana na stfedni a velké
kompresory. V Belluno v Italii se podnik zamétuje na elektronické systémy a komplexni feseni.

Distribucni centrum spolecnosti se nachazi v Alsdorfu v Némecku.

3.1 Vize, mise hodnoty

Vize spolecnosti Copeland je formulovana jako zavazek k vytvareni udrzitelnych fesSeni, ktera
nejen zlepSuji kvalitu zivota, ale také pfispivaji k ochrané planety. Tento pfistup se zaméfuje
na uspokojovani potieb soucasnych generaci, aniz by byla ohrozena schopnost budoucich

generaci naplnovat své vlastni potieby.

Mise spolecnosti Copeland je postavena na tfech klicovych principech. V oblasti prace s lidmi
je kladen diiraz na vytvareni prostiedi, které podporuje pfehodnocovani zavedenych ptistupti
arozvoj novych feseni na zakladé vzajemné duvéry. Spoluprace, otevienost a transparentnost
jsou zakladem pro dosazeni ristu a uspéchu. Vykon spolecnosti je charakterizovan neustalym
usilim o dokonalost, rozSifovanim schopnosti, zlepSovanim udrZitelnych nabidek a zvySovanim
efektivity s cilem poskytovat zakazniklim maximalni hodnotu. Smyslem Cinnosti je s nadSenim
hledat, inovovat a investovat do udrzitelnych feseni, ktera zlepsuji kvalitu zivota a pfispivaji

k ochran¢ planety.

Hodnoty spolecnosti Copeland odrazeji jeji odhodlani neustale se rozvijet a ptinaset pozitivni
zmeény. Excelence je hnaci silou vSech ¢innosti — spolecnost usiluje o trvalé zlepSovani sebe
sama, svého podnikani i celého odvétvi, pficemz se nikdy nespokoji s pouhym priamérem.
Inovace predstavuji kli¢ k hledani novych pftilezitosti a efektivnéjSich zpiisobii prace. Dilezitou
roli hraje také partnerstvi, kdy se spolecnost pti feseni velkych vyzev opira o spolupraci jak
v ramci organizace, tak se svymi zakazniky. Respekt k riznym pohledim a zkuSenostem je
vniméan jako zaklad pro budovani kvalitnich a trvalych vztahti. Spolecnost zaroven klade velky
diraz na odpovédnost, kterd se projevuje etickym, transparentnim a bezpe¢nym jednanim viici

zameéstnancum, zakaznikim 1 komunitam.

Udrzitelnost hraje v ¢innosti spolecnosti Copeland klicovou roli a promitd se do vyvoje
inovativnich feSeni, kterd pfispivaji k ochran¢ zivotniho prostiedi a zlepSeni kvality zivota.
Vyznamna pozornost je vénovana energetické efektivité, pricemz produkty a procesy jsou

pribézné prizptisobovany aktualni energetické situaci a pozadavkim trhu. V oblasti chladicich
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technologii jsou vyuZivana ekologicka chladiva snizkym potencidlem ke globalnimu

oteplovani a minimalnim dopadem na zivotni prostfedi.

Snahy o dekarbonizaci zahrnuji vyuZzivani obnovitelnych zdroj energie, naptiklad biometanu
ve spojeni s vodikem jako alternativy k pfirodnim plyntim. Elektrifikace se stala jednim z pilitt
udrzitelné strategie, kdy se diraz klade na vyuzivani elektiiny a tepelnych cerpadel. Ve snaze
snizovat potravinovy odpad a zvySovat kvalitu potravin jsou neustale zpfisnovany naroky na

bezpecnost a piesné sledovani teplot v chladicich systémech.

Zdravi a pohodli zékaznikl zlistavaji prioritou, a proto jsou klimatiza¢ni jednotky navrhovany
tak, aby poskytovaly vysokou kvalitu vzduchu v interiéru. Inovace, které maji pfimy dopad na
planetu a jeji obyvatele, jsou systematicky podporovany, ¢imz spolecnost piispiva ke globalni

udrzitelnosti.

3.2 Marketingovy mix podniku
Marketingovy mix spolec¢nosti Copeland Flow Controls Czech s.r.o. lze analyzovat skrze
jednotlivé slozky marketingové strategie, které jsou implementovany v ramci jejiho ptisobeni

na trhu.

V oblasti produktu je portfolio spoleCnosti zaméfeno na komponenty pro chladici
a klimatizacni techniku, které jsou vyrabény s dirazem na vysokou kvalitu, technologickou
preciznost a splnéni globélnich standardd. Produkty jsou navrhovéany tak, aby odpovidaly
pozadavkim primyslovych odbératelii, ajejich inovace je podporovana kontinualnim
vyzkumem a vyvojem. Nabidka zahrnuje rizné typy soucastek a doplinkovych sluzeb, které

jsou prizpuisobeny potfebam zakazniki.

Cenova strategie podniku je orientovana na konkuren¢ni prostfedi a individudlni pfistup
k obchodnim partnerim. Ceny jsou stanovovany na zakladé¢ objemu odbéru, dlouhodobych
kontraktti a technickych specifikaci produkti. Vzhledem k vyrobni narocnosti a vysokym
standardim kvality je cenova politika nastavena tak, aby reflektovala naklady spojené

s vyvojem a distribuci.

Distribu¢ni strategie spolecnosti je zalozena na efektivni logistice a spolupraci s partnery
v ramci mezinarodniho obchodniho modelu. Produkce je soustfedéna do zavodu v Koling,
odkud jsou hotové vyrobky distribuovany do riznych regionti. Dodavatelsky fetézec je fizen

ve spolupréci s 151 dodavateli, coz zajistuje stabilitu vyrobniho procesu a plynulost dodavek
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pro 541 zakaznikl po celém svéte. Distribucni model je postaven na kombinaci pfimého prodeje
velkoodbératelim a spolupraci s obchodnimi partnery, ktefi pomahaji s rozsifovanim

pusobnosti firmy.

Propagace spolecnosti je realizovana predev§im prostfednictvim odbornych veletrhd,
obchodnich jednani a pfimé komunikace se zdkazniky. Digitalni marketing zde nehraje
klicovou roli, jelikoz se firma soustedi predevsim na B2B segment, kde je rozhodujici osobni
kontakt a dlouhodoba spoluprace. Diiraz je kladen na budovani obchodnich vztahti, prezentaci

novych technologickych feSeni a zajisténi technické podpory pro partnery a klienty.

3.3 Organizacni struktura

Efektivni fizeni velké mezinarodni spolec¢nosti vyzaduje jasné definovanou organizacni
strukturu, kterd umoznuje plynuly tok informaci, koordinaci mezi jednotlivymi oddélenimi
a optimalizaci rozhodovacich procesti. Ve spolecnosti Copeland je organizacni struktura
rozdélena do tfi Urovni fizeni, pfiCemZz kazda znich ma pfesn¢ stanovené kompetence
a odpovédnosti, ¢imz je zajiSténa efektivni spoluprace mezi jednotlivymi oddélenimi

a optimalizace firemnich procesi.

Nejvyssi troven fizeni zastava generalni feditel (Chief Executive Officer — CEO), ktery nese
odpovédnost za celkové strategické smeéfovani spolecnosti, jeji hospodatfeni a dlouhodoby
rozvoj. Pod jeho vedenim plisobi nékolik klicovych manaZzert, ktefi se specializuji na jednotlivé

oblasti fizeni.

vvvvvv

Officer — COQO), ktery dohlizi na efektivni fizeni provozu spolecnosti, a finan¢ni feditel (Chief
Financial Officer — CFO), jenZ je odpovédny za finan¢ni stabilitu podniku, rozpoctové
planovani a investi¢ni strategie. Personalni feditel (Chief Human Resources Officer - CHRO)

se zamé&fuje na fizeni lidskych zdrojl, rozvoj zaméstnancii a firemni kulturu.

Dale jsou zastoupeny pozice, které se specializuji na klicové oblasti strategického rozvoje.
Pravni feditel (Chief Legal Officer — CLO) zajistuje soulad s legislativnimi pozadavky
a poskytuje pravni podporu v ramci spolecnosti. Technologicky feditel (Chief Technology
Officer — CTO) odpovidd za vyvoj ainovace v oblasti technologii, zatimco fteditel pro
transformaci a udrzitelnost (Chief Transformation and Sustainability Officer — CTSO) se
soustfedi na dlouhodobou strategii spolecnosti v oblasti udrzitelnosti a transformacnich
projektd. Dtlezitou roli ve vedeni zastava také senior viceprezident pro strategii, fize a akvizice
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(Senior Vice President Strategy, Merge and Acquisitions), jehoZ tikolem je hledani novych

obchodnich pftilezitosti a rozvoj spolecnosti prostfednictvim akvizic.

Druha troven organizacni struktury je fizena prezidentem pro Evropu (President Europe), ktery
odpovida za tizeni spolecnosti v evropském regionu. Jeho hlavnim tkolem je implementace
globalni strategie v evropském kontextu, dohled nad obchodnimi aktivitami a koordinace

jednotlivych odd¢leni.

Pod vedenim prezidenta pro Evropu plisobi viceprezidenti, ktefi se specializuji na jednotlivé
oblasti fizeni. Viceprezident pro provoz a dodavatelské fetézce (Vice President Operations and
Supply Chain) dohlizi na efektivitu vyrobnich procest, fizeni logistiky a dodavatelského
fetézce. Viceprezident pro lidské zdroje (Vice President HR) zodpovida za strategické tizeni
zaméstnanecké politiky a pracovnich podminek. Viceprezident pro inzenyrstvi (Vice President
Engineering) se zaméfuje na vyvoj a technickou inovaci produktti, zatimco viceprezident pro

marketing (Vice President Marketing) fidi marketingovou komunikaci a branding spole¢nosti.

Podstatnou roli vtéto Urovni zastava také viceprezident pro finance a e-business (Vice
President Finance and eBusiness), ktery ma na starosti finan¢ni fizeni evropského regionu
arozvoj digitalniho obchodu. Viceprezident pro prodej (Vice President Sales) odpovida za
obchodni aktivity a udrZzovani vztahli se zakazniky. Kromé viceprezidentii zde ptisobi i dalsi
manazefi, naptiklad feditel pro planovani produkti (Director Product Planning), ktery se

zaméfuje na strategii vyvoje produktového portfolia.

Tteti Groven fizeni se soustfedi na provozni aspekty spolecnosti a spravu jednotlivych
vyrobnich zavodl. Tuto uroven fidi viceprezident pro provoz a dodavatelské fetézce (Vice
President Operations and Supply Chain), ktery zajistuje efektivni fizeni vyroby, skladovani,

distribuce a logistiky.

Pod jeho vedenim plisobi feditelé jednotlivych vyrobnich zavodl (Director Plant), ktefi jsou
odpovédni za dohled nad vyrobnimi procesy, dodrzovani standardi kvality a efektivni
vyuzivani zdroji. Reditel logistiky a distribuénich sluzeb (Director Logistics & Distribution
Services, Europe) dohlizi na optimalizaci ptfepravy vyrobku a efektivitu dodavatelského
fetézce. Sprava kvality vyrobkt a vyrobnich procesi je v kompetenci feditele kvality (Director
Quality), jehoz Ukolem je kontrola a zajisténi vysokych standardii v souladu s internimi

a externimi ptedpisy. Reditel pro fizeni materiali a planovéani poptavky (Director Materials &
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Demand Planning) zodpovida za efektivni hospodaieni se zasobami a planovani vyrobni

kapacity.

Mezi dalsi funkce na této Grovni patii feditel podnikovych center (Director Business Center
Copeland), ktery se stara o spravu sdilenych sluzeb a administrativni podporu spole¢nosti.
Reditel pro vykonnost dodavatelského fetézce (Director Supply Chain Performance) dohliZi na
efektivitu celého procesu od vyroby az po doruceni zdkazniktim. Kromé toho je soucasti této
urovné také teditel vyrobni infrastruktury (Director Manufacturing Infrastructure Projects),

ktery se zaméfuje na investice do vyrobnich zatizeni a modernizaci provozu.

3.4 Predstaveni analyzované ¢asti podniku

Ve své bakalarské praci se budu zabyvat vyznamnym vyrobnim zadvodem sidlicim v Koliné.
Tento zavod slouzi jako zakladni kamen pisobeni spoleénosti v Ceské republice, ktery se
vyznacuje oddanymi a kvalifikovanymi pracovniky, efektivnimi vyrobnimi procesy a pevnymi

obchodnimi partnerstvimi.

Zavod v Kolin¢ zaméstnava celkem 169 osob. Tato pracovni sila je rozdélena do dvou hlavnich
kategorii: technicko-administrativni pracovnici a vyrobni zaméstnanci. Konkrétn¢ se jedna
o 58 technickoadministrativnich zaméstnancti, ktefi dohlizeji na provoz, fizeni a podptrné
funkce zavodu. Zbyvajicich 111 zaméstnanci se podili na ptimych a neptimych vyrobnich

funkcich a ptispiva k zdkladnim vyrobnim procestim zavodu.

Pozoruhodnou charakteristikou zaméstnancii ve spolecnosti Copeland Flow Controls Kolin je
vysoké zastoupeni Zen, zejména na vyrobnich pozicich. Zeny tvoii 83 % zaméstnanctl ve
vyrobé a 70 % vSech zaméstnancl.. Toto genderové rozlozeni podtrhuje inkluzivni postupy
spole¢nosti pfi zaméstnavani a jeji ispéch pii ziskavani a udrzeni Zenskych talentii v odvétvi,
kde tradiéné¢ dominuji muzi.

Zameéstnanci spolec¢nosti Copeland Flow Controls Kolin vykazuji pozoruhodnou loajalitu
a stabilitu. Primérna délka zaméstnani je 13,9 roku, coz svéd¢i o silném zavazku ke spolecnosti
a pozitivnim pracovnim prostiedi, které podporuje dlouhodoby kariérni rozvoj. Praimémy vek
zameéstnanci je 47 let, coz naznacuje zralou a zkusenou pracovni silu schopnou udrzet vysoké

standardy produktivity a kvality.

Kromé béznych zaméstnancii se spolecnost vénuje také podpote osob se snizenou pracovni

schopnosti, coz odrazi jeji inkluzivni a socialné odpovédnou politiku zaméstnanosti.
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Spolecnost udrzuje rozsahlé obchodni vztahy, spolupracuje se 151 dodavateli a obsluhuje 541
zakaznikli. Tato partnerstvi jsou mnedilnou soucasti strategii spolecnosti v oblasti
dodavatelského fetézce a sluzeb zakaznikiim a zajistuji efektivni ndkup materidlu a v€asné

dodavky vyrobktll rozmanité klientele.

Spolecnost klade velky diraz na neustdlé zlepSovani arozvoj zaméstnanci. Rocné je
zameéstnancim poskytnuto vice nez 4 000 hodin skoleni, které pokryvaji rizné aspekty jejich
roli azvySuji jejich dovednosti a kompetence. Tento zavazek ke Skoleni zajiStuje, Ze
zameéstnanci zlstavaji znali, pfizpisobivi a zbéhli v nejnovéjsich primyslovych standardech

a technologiich.

Tabulka 1
Muzi Zeny Celkem
Zaméstnanci 50 119 169
Délnickeé pozice 19 92 111
THP 21 25 46
Manazerské pozice 10 2 12

V podniku Copeland Flow Controls Kolin je zaméstnano celkem 169 pracovnikii, z nichz 50
tvoii muzi a 119 zeny. Nejvétsi podil zaméstnanct je zastoupen na délnickych pozicich, kde je
zameéstnano 111 osob, pricemz 19 tvofi muzi a 92 Zeny. Na technicko-hospodatskych pozicich
(THP) pracuje celkem 46 zaméstnanci, z toho 21 muzt a 25 Zen. Manazerské pozice jsou

obsazeny 12 pracovniky, z nichz 10 tvoii muzi a 2 Zeny.

Tabulka 2
Muzi Zeny Celkem
21-29 let 2 2 4
31-39 let 14 9 23
40-49 let 15 47 62
50-59 let 11 52 63
60+ let 8 9 17
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Z hlediska veékového rozlozeni je nejvice zameéstnancti ve vékové kategorii 50-59 let, kde je
evidovano 63 pracovnikli (11 muzt a 52 Zen). Nasleduje vekova skupina 4049 let s celkovym
poc¢tem 62 zaméstnancti, z nichz 15 tvofi muzi a 47 zeny. Ve vékové kategorii 31-39 let je
zaméstnano 23 pracovnikti (14 muzt a 9 zen). Nejmensi zastoupeni je ve vékové skuping 21—
29 let, kde jsou evidovani 4 zaméstnanci, z toho 2 muzi a 2 zeny. Ve v€kové skupiné 60+ let

pracuje celkem 17 zaméstnancti, z nichz 8 tvoii muzi a 9 Zeny.

Tabulka 3
Muzi Zeny Celkem
Zakladni vzdélani 2 10 12
StfedoSkolské vzdélani 29 94 123
Vysokoskolské vzdélani 19 15 34

Vzd¢lanostni struktura zaméstnancti ukazuje, Ze stfedoskolské vzdélani ma nejvétsi podil, a to
u 123 pracovnikd (29 muzi a 94 Zen). Vysokoskolskym vzdélanim disponuje celkem 34
zaméstnanci, pfi¢emz 19 tvoii muzi a 15 zeny. Zakladni vzdélani ma 12 zaméstnanct, z nichz

2 jsou muzi a 10 Zeny.

Spolecnost Copeland je organiza¢né rozdélena do osmi klicovych oddé€leni, mezi néz patii
vyroba, kvalita, inzenyring, lidské zdroje, finance, material a logistika, zakaznicka kvalita
a vyvoj vyrobkt. Kazdé z téchto oddéleni je vedeno manazery, jejichz tikolem je koordinace

tymové prace a zajisténi bezproblémového prubéhu procesi.

V této kapitole byl piedstaven podnik z hlediska jeho strategickych cilii, hodnot a organiza¢ni
struktury. Byly analyzovany klicové aspekty marketingového mixu a zaméstnanecké struktury,
pricemz zvlastni pozornost byla vénovana statistickym dajim o zaméstnancich. Tato cast

slouzi jako zaklad pro dalsi analyzu a umoznuje lepsi pochopeni fungovani spolecnosti.

Na tuto kapitolu bude navazovat ¢ast zamétend na analyzu vybranych personalnich ¢innosti,
v niz budou zkoumany procesy spojené s ndborem a vybérem zameéstnanct, jejich adaptaci
a rozvojem, fizenim pracovnich podminek a mobilitou zaméstnanct. Tato analyza poskytne
detailngjsi vhled do zptsobu, jakym je fizen pracovni vykon, jak jsou nastavovany podminky

pro zaméstnance a jak se organizace prizptisobuje zménam v personalni oblasti.
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4 ANALYZA VYBRANYCH PERSONALNICH CINNOSTI

Ve spolecnosti Copeland Flow Controls Czech s.r.o. je kladen velky diiraz na zaméstnance,
jejich tizeni je povazovano za klicovy faktor uspéchu. Diky tomu je udrZzovan stabilni
a spokojeny tym, coz se odrazi v mimotradné nizké mite dobrovolné fluktuace, ktera za financ¢ni
rok 2023 ¢ini pouze 0,16 % (s vyjimkou odchodli do diichodu). Tento vysledek je v souladu
s dlouhodobou strategii spolecnosti, zamétenou na budovani pevnych vztahti s motivovanymi,
flexibilnimi a zkusenymi zaméstnanci. K dosaZeni tohoto cile je vyuZzivano strategické fizeni,

které se soustfedi na efektivni nabor, rozvoj, hodnoceni a odménovani zaméstnanci.

Dlouhodobé je investovano do rozvoje jazykovych dovednosti zaméstnancd, zejména
v anglickém jazyce, ktery je nezbytny pro komunikaci s nadfizenymi a kolegy na celosvétové
urovni. Kromé toho neni opomijena oblast benefitli a rovnovahy mezi pracovnim a osobnim
zivotem. Zaméstnanctim na vSech pozicich je umoznén flexibilni pracovni rezim, véetné pruzné
pracovni doby a zkracenych tvazkl. VSem je poskytovano dopliitkové penzijni pfipojisténi
nebo flexipasy, které podporuji jejich soukromé aktivity, zejména v oblasti sportu, zdravi

a kultury.

Zaméstnanciim jsou rovnéZ poskytovany pracovni odévy, moznost vyuzivani dotované kantyny
apét tydnt dovolené rocn€. Kromé téchto vyhod jsou nabizeny dalsi benefity, napiiklad
odmény za dosaZené cile nebo zlepSovaci navrhy. V poslednich letech byla vyrazné€ rozsitena
moznost prace mimo pracovisté, ¢imz byla zaméstnancim zajiSténa vétsi flexibilita

a bezpecnost.

Soucasti firemni kultury je pravidelnd komunikace s pracovniky, pfi niz jsou zaméstnanci
informovani o aktudlnich vysledcich, zménach a planech spolecnosti. Tento pfistup jim
umoznuje vyjadrit sviij nazor prostfednictvim pravidelnych schiizek na riiznych Grovnich firmy

nebo pfimo s nadiizenymi ¢i personalnim oddélenim.

Personalni procesy a vzdé€lavaci aktivity zaméstnancli jsou metodicky fizeny personalnim
manazerem. V ramci jeho odpovédnosti jsou definovany strategické cile v oblasti
personalistiky avzdélavani, vcetné vyhledavani novych metod a pfistupii k rozvoji
zameéstnanci. Dale jsou stanovovany kvalifikacni pozadavky pro podiizené a uréovany potreby
Skoleni. Zajistovany jsou rovnéz financni prostiedky nezbytné pro realizaci vzdélavacich

aktivit.
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V souladu se Zakonikem prace a dal§imi platnymi normami je implementovana legislativa,
véetné zajiSténi lékafskych prohlidek. Identifikace vzdé€lavacich potieb zaméstnanci,
organizace hodnoceni Skoleni a vedeni souvisejici evidence jsou zajistovany odpovédnymi
pracovniky. Sprava dokumentace tykajici se vzdélavani, vcetné evidence Skoleni, evidencnich
listi a osvédceni, je pravidelné provadéna. Dale je vedena persondlni agenda spole¢nosti

a realizovana Skoleni jsou zapisovana do interniho systému.

4.1 Nabor a vybér zaméstnanct

Proces naboru a vybéru zaméstnancii ve spolecnosti Copeland Flow Controls Czech s.r.o. je
systematicky navrzen tak, aby zajistoval efektivni obsazovani pracovnich pozic a reflektoval
specifické potieby prumyslového sektoru. Tento proces probiha ve spolupraci mezi
persondlnim oddé€lenim a pfimymi nadfizenymi jednotlivych odd¢leni, kteti zodpovidaji za

stanoveni kvalifika¢nich pozadavkl na zaméstnance.

Pro =zajisténi dostatecného poctu kvalifikovanych kandidati spolecnost spolupracuje
s personalnimi agenturami, jejichz vybér spadd do kompetence HR manazera. S kazdou
agenturou je uzaviena smlouva, ktera je ulozena na finan¢nim oddé€leni. DalSimi zdroji

uchazect jsou interni a externi inzerce nebo reklamni kampane.

Pro nové piijimané zaméstnance jsou pozadavky definovany formou popisu pracovniho mista,
ktery zahrnuje nejen pracovni povinnosti, ale také ocekavané odborné, technické a mékké
dovednosti. V piipadé vzniku nové pozice je vypracovan kompletni popis pracovniho mista
pfimym nadfizenym.

Pied nastupem do zaméstnani jsou uchazeci povinni absolvovat vstupni 1ékatskou prohlidku,
ktera je zajiSténa prostfednictvim smluvni Pracovnélékarské sluzby. Persondlni oddéleni
odpovida za vystaveni zadanky na tuto prohlidku. Na zakladé posudkového zavéru 1ékarské
prohlidky je posouzena zpusobilost kandidata k vykonu prace. Pracovni smlouva je uzavirana

nejpozdéji v den nastupu zaméstnance a vzdy je vyhotovena v pisemné formé.

Vybérové tizeni je zaméfeno na posouzeni kompetenci, které se lisi podle typu pozice. Pro

technicko-hospodarské a manazerské pozice jsou klicové tyto oblasti:

e odborné znalosti a dovednosti,
e m¢kké dovednosti,

e jazykové kompetence,
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e IT znalosti a dovednosti,

e znalost bezpecnosti a ochrany zdravi pti praci (BOZP).
U délnickych pozic je kladen diiraz pfedevsim na:

e odborné znalosti a dovednosti nezbytné pro danou praci,
e znalost BOZP,
o mékké dovednosti,

e IT znalosti (v mensi miie) a jazykové kompetence.

U pozic zahrnujicich manazerské funkce, HR, finance a pozice s ptimym stykem se zakazniky

je standardné€ provadéna kontrola referenci, tzv. ,,Background Check®.

Klicovym aspektem celého procesu je spoluprace mezi pfimymi nadfizenymi a personalnim
oddélenim. Podnét pro nabor nového zaméstnance obvykle vychazi od pfimého nadtizeného,
ktery definuje potfeby dané¢ho tymu. Persondlni oddéleni zajistuje organizaci vybérového

fizeni, evidenci dokumentace a podporu pii administrativnich ukorech.

Diky systematickému pfistupu a efektivnimu nastaveni naborovych procest je spolecnost
schopna zajistit obsazovani pozic kvalifikovanymi kandidaty, kteti odpovidaji potfebam firmy

ijeji dlouhodobé strategii.

Vybérovy proces ve spolecnosti probiha podle charakteru obsazované pozice a je zalozen na
nékolika metodach. Nejcastéji se vyuzivaji pohovory, které se ve vyrobé konaji pod vedenim
mistra. Uchazeci jsou béhem nich sezndmeni s pracovni néplni a maji moznost si ¢innost na
lince prakticky vyzkousSet. U kancelaiskych pozic se kromé pohovorti u manazerskych roli
aplikuji také assessment centra, osobnostni testy atesty odbornych dovednosti. Odborné
kancelaiské pozice, naptiklad ucetni, jsou vybirany ina zakladé praktickych ukold, které
proveétuji specifické znalosti.

Délka vybérového tizeni se lisi v zavislosti na pozici, pfiCemz bézné trva priblizné¢ mésic,
maximalné Sest tydnil. U manaZzerskych funkci se mize proces protdhnout i na delsi obdobi. Po
absolvovani pohovoru jsou uchazeci hodnoceni podle pfedem stanovenych oblasti, avSak
formalni bodovaci systém nebo jednotny checklist nejsou vyuzivany. Struktura pohovort
zahrnuje jak obecné otazky tykajici se firmy, tak pfedstaveni pracovniho prostiedi a konkrétni
pozice. V nékterych piipadech je soucasti i prakticka zkouska, kterd ovéfuje schopnosti
kandidatd. Vyberové fizeni probiha jak prezencné, tak v online formé.
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V ptipadé, ze dva kandidati disponuji podobnymi kvalifikacemi, rozhodnuti je zaloZzeno na
celkovém dojmu z pohovoru a aktualnich potfebach spolec¢nosti. Kromé odbornych kompetenci

je zohlediovana také osobnost uchazece a jeji vhodnost pro stavajici tymovou dynamiku.

V soucasné dob¢ prochazi vybérovy proces ve spole¢nosti zadsadni zménou. Dochazi k jeho
centralizaci a sjednoceni na globalni urovni v souladu se strategii Copelandu. Nové bude
naborovy proces soustfedén do jednoho tymu, pficemz manazefi v Evropé budou mit
k dispozici jednotného specialistu, ktery je provede celym procesem. Role HR oddéleni se
v této oblasti méni — misto aktivniho fizeni vybéru bude jeho uloha soustfedéna na koucovani
a podporu hiring manazert. Dlouhodobym cilem je standardizace naborovych postupt a jejich

sjednoceni v ramci vSech pobocek spolecnosti.

4.2 Adaptace a rozvoj zaméstnancui
Proces rozvoje zaméstnanct je systematicky ¢lenén do péti fazi, pti¢emz kazda faze reflektuje

specifické potfeby zaméstnancil i organizace.

Prvni faze zahrnuje administrativni formality a zdkladni pfedstaveni spolecnosti. Zaméstnanci
jsou seznameni s vizi, poslanim a hodnotami spole¢nosti. Velky diraz je kladen na témata
bezpecnosti prace, kvality, Zivotniho prostiedi a etiky. Soucasti této faze je rovnéz historie
spole¢nosti, prehled jejich vyrobkl a organizacni struktura. Novi zaméstnanci rovnéz obdrzi

pracovni obleceni a jsou provedeni vyrobnim zdvodem.

Ve druhé fazi dochazi k detailnimu ptedstaveni vyroby a jednotlivych vyrobkt chladiciho
okruhu. Zaméstnanci jsou seznameni se zaklady lean managementu, principy kaizen
a metodami 5S +1. Tento proces zajist'uje rychlou orientaci nového zaméstnance v prostredi

zavodu a prispiva k jeho efektivnimu zaclenéni do pracovniho tymu.

Tteti faze obnasi zaSkoleni zaméstnance a probiha v uzké spolupraci s pridélenym skolitelem,
ktery odpovidd za odborné vedeni a dohled. Béhem této faze se zaméstnanec seznamuje
s bezpecnostnimi  pravidly, provoznimi navody, environmentalnimi a kvalitativnimi
pozadavky. Pracovni postupy jsou detailn€ vysvétleny s cilem zajistit jejich spravné a efektivni

dodrzovani.

Dalsi fazi je vzdélavani, které probihd jako nepfetrzity proces, jehoz cilem je naucit
zaméstnance vykondvat svou praci ve vysoké kvalité. Diraz je kladen na dodrzovani

pracovnich postupii, kontrolu kvality a provadéni preventivni udrzby. Timto zplisobem se
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posiluje odborna zptisobilost zaméstnancli a jejich schopnost samostatné reagovat na

pozadavky vyrobniho procesu.

Posledni fazi je dal$i rozvoj zaméstnanci. Je planovan s ohledem na potieby spolecnosti
i individualni kvalifika¢ni pozadavky. Toto vzdélavani probiha bud’ pfimo na pracovisti, nebo

prostfednictvim externich Skoleni podle aktualnich potieb.

1.FAZE
Piijeti 3.FAZE
zameéstnance

Zaskoleni na
pracovisti

5.FAZE

- 4.FAZE
Dalsi

vzdélavani Vzdélavani se
pii précl

Obrazek 1 Adaptace zaméstnancii ve firmé Copeland Flows Control Czech s.r.o. (viastni
zpracovani)

Po nastupu do zaméstnani absolvuji novi zaméstnanci vstupni Skoleni, béhem kterého jsou
podepisovany pracovnépravni dokumenty a vypliovany zakonem stanovené formulare, véetné
vstupniho dotazniku. Zaméstnanci jsou rovnéz seznameni s Etickym kodexem spolecnosti,
jehoz prostudovani potvrzuji podpisem. Veskeré tyto dokumenty jsou soucasti Skoliciho

materialu spolecnosti a jsou archivovany na personalnim oddéleni.

Vstupni Skoleni zahrnuje bezpeénostni a pozarni Skoleni 1. stupné, které absolvuji vSichni
zaméstnanci pii nastupu do spole¢nosti. Toto Skoleni je organizovano persondlnim oddélenim
podle osnovy schvalené bezpe¢nostnim technikem. Dokumentace Skoleni zahrnuje zaznam
o proskoleni a prezen¢ni listinu s podpisy Skolitele a proskoleného zaméstnance. Na zavér
vstupniho Skoleni je vyplnén a podepsan ,,Kontrolni list — Vstupni $koleni“. Za kompletni

organizaci tohoto skoleni odpovida persondlni manazer a personalista.

Soucasti vstupniho Skoleni je rovnéz seznameni s environmentalni politikou spolecnosti
a environmentalnimi aspekty souvisejicimi s EMS (Environmental management system). Toto

Skoleni se kazdoro¢né opakuje pro vSechny zameéstnance.
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Po absolvovani vstupniho $koleni jsou zaméstnanci, ktefi budou pracovat ve vyrobé, predani
TWI1 koordinatorovi. V ramci dal$iho Skoleni projdou skolici mistnosti a jsou podrobné
seznameni se standardizaci prace ve spolecnosti. Timto procesem je zajiSténa jejich odborna

pripravenost k efektivnimu a bezpe¢nému vykonu pracovni ¢innosti.

Pti pfidéleni zaméstnance na nové pracoviste je jeho nadfizeny vedouci povinen zajistit fadné
seznameni se vSemi platnymi pfedpisy, normami a technicko-organiza¢nimi smérnicemi, které
se vztahuji k vykonavanému pracovnimu zafazeni a postaveni zameéstnance ve firme¢. Déle je
nezbytné objasnit konkrétni pracovni napln, kterd je definovana v popisu pracovniho mista.
Tento dokument stanovi kvalifikacni pozadavky, zakladni pracovni povinnosti a odpovédnosti

spojené s danou pozici.

U zaméstnancii zafazenych do vyroby je soucasti zaskolovaciho procesu jejich potvrzeni
podpisem v tzv. matici zapracovanosti. Timto krokem zaméstnanci stvrzuji, ze porozuméli

zaSkoleni a jsou schopni vykonavat svéfené ukoly samostatn¢ na pridéleném pracovisti.

Vedouci pracovnici maji povinnost nejméné 14 dnt pfed ukonéenim zkuSebni doby
zaméstnanct v technicko-hospodatskych (THP) pozicich vyplnit formulat "Vyhodnoceni
zkuSebni doby" ve spolupraci s personalnim oddélenim. Tento dokument je soucasti personalni

agendy a je ulozen v personalni sloZzce zaméstnance.

Manazeti spolecné se svymi podfizenymi zaznamenavaji pozadavky na dalSi Skoleni do
formuléafe "Hodnoceni vykonnosti" (Performance Evaluation), ktery se tyka zaméstnanctt THP.
Informace o pozadavcich na skoleni jsou predavany persondlnimu odd€leni. Manazeti také

identifikuji vlastni vzdélavaci potieby a potfeby svych podiizenych.

Pribézné hodnoceni efektivity Skoleni je provadéno pfimymi nadifizenymi v ramci
pravidelnych kontrol pracovniho vykonu. Diiraz je kladen na aplikaci ziskanych dovednosti

v praxi a na celkovy piinos vzdélavani pro zaméstnance i organizaci.

4.3 Vzdélavani zaméstnanci

Systematické vzdelavani zaméstnanct predstavuje dilezity nastroj pro jejich profesni rozvoj
a zvySovani kvalifikace, ptiCemz jeho realizace je prizptisobovana specifickym pozadavkim
jednotlivych pracovnich pozic. Ve spolecnosti Copeland je tento proces fizen ve spolupraci
mezi persondlnim odd€lenim, pfimymi nadfizenymi a samotnymi zaméstnanci, aby bylo

zajisténo efektivni naplnéni vzdélavacich potieb na vSech trovnich organizaéni struktury.
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Proces vzdelavani probihd napii¢ vSemi kategoriemi pracovnikli s dirazem na specifické
pozadavky jednotlivych profesnich skupin. U technicko-hospodaiskych pracovnikii (THP) je
kladen dlraz ptedevSim na rozvoj odbornych znalosti, mékkych dovednosti, jazykovych
kompetenci, IT znalosti a na povinné vzdélavani v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pfi
praci (BOZP). Manazerské pozice vyzaduji obdobné vzdélavaci zaméreni, avSak se zvySenym
dirazem na strategické fizeni a vedeni tymi. Na délnickych pozicich je prioritou odborna
atechnickd pfiprava spojend s BOZP a zdkladnimi IT dovednostmi, zatimco jazykové

vzdelavani zde neni kli¢ovym faktorem.

V piipadé pozic, kde je vyzadovana znalost cizich jazykl, je zaméstnancim umoznéna
jazykova vyuka. Vedle anglického jazyka je moZzné absolvovat kurzy némeckého, ruského nebo
francouzského jazyka, ptipadné Ceského jazyka pro cizince. Navrh na jazykové vzdélavani

podava piimy nadfizeny, pficemz konecné schvaleni je v kompetenci personalniho manazera.

Vzdélavaci programy jsou realizovany v ruznych formach, mezi které patii Skoleni, odborné
seminaie, workshopy a dalsi vzdélavaci aktivity. Kromé toho je zaméstnanctim poskytovan
prispévek na individualni vzdélavani, ktery lze vyuzit na skupinové iindividudlni kurzy,
intenzivni vikendovéa $koleni nebo online vzdé&lavani. Cerpani ptispévku je zaméstnanctim
umoznéno od pocatku pracovniho poméru a podléhd stanovenym pravidlim. Vyuka probiha
mimo pracovni dobu a mize byt realizovana ve firemnich zasedacich mistnostech, pficemz
musi byt zajisténa dodavatelem ze seznamu schvalené¢ho personalnim oddélenim. Stav Cerpani
ptispévku je pravidelné aktualizovan v systému OK Base anevyuzitd ¢astka po skonceni

fiskalniho roku propada.

Kwvalita vzdélavacich aktivit je systematicky monitorovana prostfednictvim nékolika nastroja.
Dotaznikova Setfeni umoznuji sbér zpétné vazby od ucastnikli a poskytuji informace
o spokojenosti s obsahem a organizaci jednotlivych vzdélavacich programl. Znalostni testy
jsou vyuzivany k ovéteni ziskanych dovednosti a znalosti, pfi¢emz jejich realizaci miize na

zadost pfimého nadfizeného zajistit personalni odd¢€leni.

Dtiraz na odbornou piipravu se uplatiuje jiz v adaptacnim procesu novych zaméstnanct, kdy
je zajistovano uvodni Skoleni, které poméha novym pracovnikiim rychle se zaclenit do
pracovniho prostfedi a osvojit si potfebné znalosti. Pokracujici vzdélavani pak slouZzi

k udrzovani a rozsifovani kvalifikace, ¢imz ptispiva k dlouhodobé stabilité a rastu spolecnosti.
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Realizace Skoleni vychazi z nasledujicich klicovych faktort:

e Strategické potieby spolecnosti: Rozvoj schopnosti adovednosti zaméstnanct
v souladu s cili spolecnosti.

e Identifikovany nesoulad mezi pozadavky a znalostmi: Tento nesoulad je odhalen pii
ro¢nich a pololetnich hodnocenich vykonnosti, kdy manazefi porovnavaji realné
dovednosti zaméstnanct s pozadavky na jejich pracovni pozice.

e Dopliovani stavajicich znalosti: Sleduje se potieba pravidelné aktualizace znalosti

v dtsledku zmén v pribéhu podnikani.

Realizace Skoleni zaméstnancti zahrnuje nékolik dulezitych krokt, které zajistuje personalni
oddéleni na zakladé schvalenych pozadavki od nadfizenych pracovnikid. Tyto kroky zahrnuji
vyfizovani prihlasek na externi Skoleni a jejich uhradu, spolupraci s externimi Skolicimi
organizacemi, jejichz vybér je provadén na zdkladé referenci, zkuSenosti, odbornosti,
dostupnosti a ceny. Dale personalni oddéleni Gzce spolupracuje s internimi Skoliteli a zajistuje
evidenci absolvovanych S§koleni u jednotlivych zaméstnancl, vcéetné uchovavani kopii

osvédéeni ¢i certifikatu.

Evidence skoleni je vedena v HR systému, kde personalni odd¢€leni spolecné s nadtizenymi
pracovniky sleduje platnost Skoleni a planuje jejich obnovu. Tato evidence zahrnuje prezencni
listiny, vyhodnoceni Skoleni a pfipadné certifikaty ¢i osvédceni, pokud jsou k dispozici.

Veskeré zaznamy jsou uchovavany jako soucast dokumentace personalniho fizeni.

Hodnoceni Skoleni je klicovym procesem, za ktery je zodpovédné personalni oddéleni.
Hodnoceni mize byt provedeno bud prostfednictvim formulafd nebo elektronicky v HR
systému, kde zaméstnanci po absolvovani skoleni vypliuji hodnotici formulare. Vysledky
tohoto hodnoceni poskytuji cennou zpétnou vazbu a slouzi jako podklad pro vybér Skoleni

v budoucnu.

Hodnoceni efektivnosti Skoleni je rovnéz dulezitou soucasti vzdélavaciho procesu.
U technicko-hospodatskych pracovnikii (THP) provadi toto hodnoceni nadfizeny spole¢né
s ucastnikem Skoleni formou zapisu do pololetniho hodnoceni vykonu. V ptipadé¢ specifickych
odbornych skoleni obé strany vypliuji formulat "Rozvojové aktivity zaméstnance," ktery je
poté predan na personalni oddéleni a zaevidovan. Tento pfistup zajiStuje systematickou

kontrolu efektivity vzdélavacich aktivit a podporuje dalsi rozvoj zaméstnanci ve spolecnosti.
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4.4 Rizeni pracovnich podminek

Dodrzovani zasad bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci je podstatnym prvkem firemni kultury
a je zajisténo prostrednictvim systematického $koleni zaméstnancii. VSichni nové nastupujici
pracovnici absolvuji Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci (BOZP) a pozérni ochrany
1. stupné. Skoleni 2. stupné je realizovano vedoucim pracovnikem pii zméné pracovniho

zafazeni zaméstnance nebo v ramci pravidelného ro¢niho opakovani.

Vedouci pracovnici a zaméstnanci personalniho oddéleni jsou navic povinni absolvovat §koleni
3. stupné, které se kona kazdé tfi roky. Tato Skoleni jsou vedena internim ¢i externim
bezpecnostnim technikem nebo specialistou na pozarni ochranu a jsou zakoncena zavéreCnym
testem a oficialnim zapisem. Diky tomuto procesu je zajiSténo nejen splnéni zakonnych

pozadavkd, ale predevsim realna ochrana zdravi zaméstnancid na pracovisti.

Pracovni doba ve spolecnosti je nastavena tak, aby zohlediiovala provozni potieby i moznosti
zameéstnanci, pti¢emz jeji organizace vychazi z platné legislativy. Standardni pracovni tyden
je stanoven od pondéli do patku pro vSechny zaméstnance. No¢ni sména zacina v ned¢€li vecer

a konci v patek rano.

U technicko-hospodatskych pracovnikti (THP) je zavedena pruzna pracovni doba v rozsahu 40
hodin tydné. Pevna ¢ast pracovni doby je stanovena od 8:30 do 14:00, zatimco zbyvajici hodiny
jsou upravovany individualné podle potteb spolecnosti a po dohodé se zaméstnancem. Kazdy
meésic musi byt odpracovan stanoveny pracovni fond, pficemz piipadné zkraceni je mozné na
zakladé schvalenych pifescasovych hodin. Dochazka je zaznamenavana -elektronickym

dochazkovym systémem.

Jakakoli zména pracovni doby podléha pisemnému schvaleni vedouciho pracovnika, manazera
oddéleni a persondlniho manazera. Maximalni délka zakladni pracovni doby je nastavena
v souladu s platnou legislativou. Nepfitomnost zaméstnance z divodu statnich svatki,
dovolené, 1ékafskych prohlidek, oSetfovani ¢lena rodiny ¢i jinych schvalenych divodua je

finan¢né kompenzovana v souladu s pravnimi piedpisy.

Evidence pracovni doby a moznosti prace na dalku jsou nastaveny tak, aby reflektovaly
provozni potfeby spolecnosti a zaroven umoziiovaly zaméstnancim flexibilitu. Vyrovnavaci
obdobi pro evidenci pracovni doby a prescasovych hodin je stanoveno na 52 tydnil a odpovida
finan¢nimu roku spolecnosti, ktery trva od fijna do zafi. PfesCasové hodiny odpracované nad
ramec stanoveného fondu jsou béhem tohoto obdobi zaznamenavany a nasledné vyrovnavany.

46



V prosinci, bfeznu a ¢ervnu miize byt zaméstnancem podana pisemna zadost nadfizenému
o proplaceni ptrescasovych hodin, avSak prioritou spolecnosti zlistava jejich cerpani formou
nahradniho volna. Pfimym dé€lnikiim, skladnikiim a operatorim udrzby je umoznéno zadat
o proplaceni pfescasti nad 16 hodin i v dalSich mésicich roku. Pokud Zzadost o proplaceni
prescasovych hodin neni podana do konce vyrovnavaciho obdobi, jsou nevyuzité prescasy
automaticky pfevedeny do nasledujiciho obdobi. V souladu s legislativnimi pozadavky nesmi
primérna tydenni pracovni doba véetné piescasii presdhnout 48 hodin, pfi¢emz prace prescas

je omezena na maximalné 8 hodin tydn€ v primeéru za celé vyrovnavaci obdobi.

Moznost prace z domova je umoznéna pouze na zdklad¢ schvalené zadosti nadfizenym.
K jejimu povoleni je nezbytné splnéni nékolika podminek, vcetné skutecnosti, Ze povaha prace
umoznuje jeji vykon mimo pracovisté, existence podepsané dohody o praci na dalku
a oznameni konkrétniho mista vykonu prace nadiizenému. Toto misto musi odpovidat
pozadavkiim na bezpecné a zdravi neohrozujici pracovni prostfedi. Zaméstnanci musi byt
zajisténo stabilni internetové piipojeni a veSkeré vybaveni potfebné k plnéni pracovnich
povinnosti. Prace na dalku mize byt Cerpana bud’ jako celodenni podle pracovniho fondu

zameéstnance, nebo v ¢astecném rozsahu v pfedem stanoveném ¢asovém rozmezi.

Kazdému zaméstnanci nalezi 25 dna dovolené za kalendaini rok. V obdobi od ¢ervna do zaii

1ze vyuzit dvoutydenni dovolenou, vZzdy s ohledem na plynuly chod vyroby.

Placené volno nad rdmec zakonnych ndrokd je poskytovano zaméstnanciim, kteti odpracovali
alesponn 60 pracovnich dnd. Narok na jeden den placen¢ho volna vznika v ptipad¢ tmrti
manzela/manzelky, druha/druzky, vlastnich i nevlastnich déti a rodict, pii vlastni svatbé nebo

pfi narozeni vlastniho ditéte.

Péce o zaméstnance zahrnuje i zajiSténi odpovidajiciho stravovani béhem pracovni doby.
Béhem rannich smén od pondéli do patku je k dispozici teplé jidlo v podnikové kantyné.
U odpolednich, no¢nich, vikendovych a svatecnich smén jsou zaméstnancim piidélovany
stravenky v hodnoté 80 K¢, pticemz jejich cena pro zaméstnance ¢ini 27,70 K¢. Zvyhodnéna
cena obédi a stravenek je poskytovana na jedno jidlo béhem smény, ktera zahrnuje minimaln¢

4 odpracované hodiny.

Narok na stravenku maji i zaméstnanci, kteti odpracuji alespon 4 hodiny na ranni nebo denni
smén¢ aopusti pracovisté nejpozdéji v 10:30 z dtvodu naptiiklad ptldenni dovolené,

mimotadného volna ¢i lékafské prohlidky. Stejny narok je uznavan také zaméstnancim
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pracujicim mimo pracovisté, pokud odpracuji minimaln€ 4 hodiny. Stravenky jsou vydavany
v elektronické podobé personalnim oddélenim vzdy v mésici nasledujicim po mésici, ve kterém

na né€ vznikl narok.

V ramci zaméstnaneckych benefitti jsou poskytovany rizné finanéni ptispévky, které podporuji
wellbeing a pracovni komfort. Zaméstnanctim je mesi¢né poskytovan prispévek ve vysi 900
K¢, ktery lze vyuzit na aktivity spojené se sportem, zdravim, vzdélavanim a kulturou. Tento
prispévek je distribuovan ve forme¢ Pluxee Flexipass a mize byt kombinovan s pfispévkem na
penzijni pfipojisténi. Moznost zmény zpusobu Cerpani tohoto piispévku je zaméstnanciim

umoznéna jednou ro¢né, vzdy v prvnim mésici kalendarniho roku.

Kromée toho mohou byt zaméstnanctiim poskytnuty i dalsi benefity, jako naptiklad jednorazové
odmény za splnéni mimotradného ukolu, piispévek na letni ¢i zimni tdbor, soustfedéni nebo
Skolu v ptirod¢ pro kazdé dité, finan¢ni podpora pifi prvnim odchodu do diichodu, gratulace

k Zivotnimu jubileu, piispévek za odpracované roky nebo ptispévek na prani pracovnich odévi.

V této kapitole byla provedena analyza vybranych persondlnich cinnosti ve spolecnosti
Copeland Flow Controls Czech s.r.o., pficemz pozornost byla vénovana naboru a vybéru
zameéstnanci, adaptaci arozvoji pracovnikl, vzdélavani zaméstnancl a fizeni pracovnich
podminek. Kazda z téchto oblasti byla podrobné zhodnocena s cilem identifikovat silné stranky
i ptipadné nedostatky, které mohou mit vliv na vykonnost fizeni lidskych zdroji. Byly
analyzovany pouzivané postupy a pfistupy k jednotlivym ¢innostem, pfi¢emz se vychazelo
z dat ziskanych prostfednictvim dotaznikového Setfeni a zhodnoceni internich dokumentii. Na
zaklade zjisténych skutecnosti byly definovany oblasti s potencidlem pro zlepseni, které mohou
prispét k optimalizaci persondlnich procesi a zvySeni celkové efektivity organizace. Vysledky
analyzy predstavuji dulezity podklad pro formulaci konkrétnich doporuceni ke zlepSeni

sou¢asného stavu RLZ, ktera budou uvedena v nasledujici kapitole.
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5 DOPORUCENI ZLEPSENI SOUCASNEHO STAVU

Na zakladé€ analyzy jednotlivych personalnich ¢innosti ve spolecnosti Copeland Flow Controls
Czech s.r.0. byla identifikovana silna i slaba mista soucasného systému tizeni lidskych zdrojt.
Cilem této kapitoly je navrhnout opatieni, ktera by mohla ptispét k efektivnéjsimu fungovani
personalnich procesti a zlepSeni pracovniho prostiedi. Doporuceni vychazeji z provedené
analyzy, osobniho pozorovani, studia internich materialti a ziskanych informaci od vedoucich
pracovnikii. Navrhy se zaméfuji na oblasti, jako je nabor a vybér zaméstnancti, adaptace
a rozvoj zameéstnanct, vzdélavani zaméstnancii a fizeni pracovnich podminek, s cilem podpofit

jejich spokojenost, motivaci a celkovou efektivitu firmy.

5.1 Nabor a vybér zaméstnanct

Na zaklad¢ analyzy procesu nadboru a vybéru zaméstnanct ve spolecnosti, ktera byla provedena
v ramci podkapitoly Ndbor a vybeér zamestnancii v kapitole Vybrané persondlni ¢innosti, byla
identifikovana klicova zjisténi tykajici se souc¢asného nastaveni tohoto procesu. Doporuceni
byla formulovéna nejen na zéklad¢é informaci ziskanych od personalniho oddé¢leni, ale také

studiem internich materialt a analyzou efektivity jednotlivych krokd vybérového fizeni.
1. Standardizace hodnoticich kritérii a zavedeni bodovaciho systému

Bylo by vhodné zavést jednotnd hodnotici kritéria pro vybérova fizeni, kterd by zajistila
objektivng&jsi a transparentné&jsi proces rozhodovani. V soucasné dobé neni vyuzivan formalni
bodovaci systém, coz miZe vést k subjektivnimu hodnoceni kandidatl. Stanovenim
konkrétnich parametrti a bodového hodnoceni jednotlivych oblasti (odborné znalosti, mekké
dovednosti, zkuSenosti apod.) by bylo mozné zvysit spravedlnost vybéru ausnadnit

porovnavani uchazec.
2. Rozsiteni vyuziti online nastroju pro predvybér uchazect

Vzhledem k rostoucimu diirazu na digitalizaci by mohlo byt zvazeno rozsifeni vyuziti online
testi a automatizovanych screeningovych nastroji. Testovani odbornych dovednosti
a mekkych kompetenci by mohlo byt realizovano prostfednictvim digitalnich platforem, ¢imz

by se snizila administrativni zatéz a zaroven by doslo ke zefektivnéni procesu vybéru.

49



3. Zavedeni digitalni evidence a sledovani naborového procesu

Pro zlepSeni ptehlednosti vybérového fizeni by mohl byt implementovan automatizovany
systém pro sledovani uchazecti (ATS — Applicant Tracking System), ktery by umoznil
efektivnéjsi spravu zivotopist, komunikaci s kandidaty a planovani vybérovych kol. Tim by
byla zajisténa vySs$i mira organizace celého procesu a sniZzena administrativni naro¢nost na

strané HR odd¢leni.
4. Pilotni projekt centralizovaného naborového procesu

Vzhledem k planované centralizaci naborového procesu na globdlni trovni by mohlo byt
doporuéeno nejprve provést pilotni testovani tohoto modelu na vybranych pozicich v ¢eské
pobocce. Tim by bylo mozné vyhodnotit efektivitu zmén, identifikovat ptipadné problémy

a upravit proces pied jeho plosnym zavedenim.

5.2 Adaptace a rozvoj zaméstnanct

Diky osobni zkuSenosti s adaptacnim procesem ve spolec¢nosti Copeland Flow Controls Czech
s.r.0. bylo zjisténo, Ze stavajici program neni pIn¢ ptizptisoben pottebam mladsich zaméstnanct
a postrada prvky digitalizace. Pro zvySeni efektivity adaptace arozvoje zaméstnancl se

doporucuji nasledujici opatteni:
1. Implementace e-learningovych kurzi

Pro modernizaci vzdélavaciho procesu by mély byt zavedeny e-learningové kurzy, zejména pro
Skoleni v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci (BOZP). Platforma Moodle, ktera je
Siroce vyuZzivana pro online vzdélavani, by mohla byt vhodnym feSenim. Vytvofeni e-
learningového kurzu v systému Moodle by umoznilo zaméstnancim absolvovat Skoleni
flexibiln¢ a efektivné. Naklady na vytvoteni takového kurzu by zahrnovaly zejména Cas a praci
interniho tymu nebo externiho dodavatele, pficemz konkrétni ¢astky by zavisely na rozsahu

a obsahu kurzu.
2. Pravidelna skoleni BOZP pro délnické profese

Bylo zjisténo, Zze pravidelna Skoleni BOZP jsou nezbytna zejména pro dé€lnické profese.
Zavedeni e-learningovych kurzi by umoznilo témto zaméstnanctim absolvovat Skoleni v Case,
ktery jim nejlépe vyhovuje, a zaroven by zajistilo, Ze vSichni zaméstnanci maji aktudlni
informace o bezpecnostnich piedpisech. Pro zvyseni efektivity Skoleni by bylo vhodné

kombinovat rizné formy ovétovani znalosti — napiiklad BOZP dotaznik by mohl byt ¢astecné
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online a cCastecné v hybridni formé, ktera by umoznila interaktivni diskusi a doplnéni

teoretickych znalosti praktickymi ukazkami.
3. Digitalizace adaptacniho procesu

Soucasny adaptacni proces by mél byt obohacen o digitalni nastroje, které by usnadnily novym
zameéstnanctm orientaci ve firme. Napiiklad vytvoteni online priivodce nebo mobilni aplikace
s informacemi o firemnich procesech, organizacni struktuie a kontaktech by mohlo zlepsit

adaptaci novych pracovniki.
4. Personalizace rozvojovych plant

Pro zvyseni motivace a efektivity zaméstnanci by mély byt rozvojové plany pfizptisobeny
individualnim potfebam a ciltim jednotlivct. Vyuziti digitalnich nastroji pro sledovani pokroku
a planovani kariéry by mohlo podpofit kontinualni rozvoj zaméstnancti. Jako prvni krok by bylo
vhodné otestovat tento pristup formou pilotniho programu pro THP zaméstnance, kde by se
ovérila efektivita personalizovanych planti a ziskala zpétna vazba pro piipadné rozsifeni na

dalsi pracovni pozice.
5. Moznost M-learningu

Vzhledem k rostouci popularité mobilnich zafizeni by mély byt vzdélavaci materialy dostupné
1 prostfednictvim mobilnich aplikaci. To by umoznilo zaméstnancim pfistup k informacim

kdykoli a kdekoli, coz by zvysilo jejich angaZzovanost a usnadnilo proces uceni.

5.3 Vzdélavani zaméstnanci

Pii zkoumani procesu vzdélavani zaméstnancli ve firmé byly ziskané informace porovnany
s odbornou literaturou, coz umoznilo identifikovat silné stranky i oblasti s potencidlem ke
zlepSeni. Analyza ukazala, Ze vzdélavaci aktivity jsou rozmanité a piizpiisobené jednotlivym

pracovnim skupinam, avsak urcité prvky by mohly byt dale rozvinuty.

Bylo zjisténo, ze vzdélavani probiha hlavné prostfednictvim externich skoleni, zaméfenych na
odborné dovednosti a BOZP, ale postrada systematické individudlni planovani rozvoje
zaméstnanct. Chybi vyuziti modernich vzd¢lavacich technologii, strukturovana podpora
interniho vzdélavani a efektivni sdileni znalosti mezi zaméstnanci. Dale neni plné€ vyuzivan
potencial standardizovanych popistt pracovnich mist pfi planovani vzdélavacich aktivit. Na

zaklad¢ teéchto zjisténi byla formulovana doporuceni pro zlepseni vzdélavaciho procesu
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1. Individualni planovani rozvoje zaméstnancti

Pro efektivnéjsi rozvoj pracovnikl by bylo vhodné zaméfit se na personalizované vzdélavaci
plany, které reflektuji jak potieby spolecnosti, tak i individualni kariérni cile zaméstnanci.
Systematicka prace s témito plany by umoznila 1épe sladit vzdélavaci aktivity s profesnim

ristem a zvysit motivaci zaméstnanci ke zlepSovani kvalifikace.
2. Zavedeni modernich vzdé¢lavacich technologii

Rozsifeni vyuzivani e-learningovych platforem a virtudlnich Skoleni by mohlo zvysit
dostupnost vzdélavacich aktivit a umoznit zaméstnanctim flexibilnéjsi organizaci ¢asu. Online
kurzy, interaktivni vzdélavaci moduly ¢i digitalni knihovny odbornych materialt by mohly

podpofit prubézné vzdelavani bez nutnosti preruSovani pracovnich povinnosti.
3. Podpora interniho vzdé€lavani a sdileni znalosti

Efektivnéjsi vyuziti internich Skolitelii a odbornikd ztad zaméstnanci by mohlo pfispét
k lepsSimu prenosu znalosti a dovednosti uvnité spole¢nosti. Pokud by byl vytvofen
systematicky program interniho vzdélavani, umoznilo by to nejen snizovat naklady na externi
Skoleni, ale také podporovat tymovou spolupraci a sdileni osvédcenych postupt a know-how

mezi jednotlivymi oddélenimi.
4. Standardizace popisii pracovnich mist a jejich vyuZiti ve vzdélavani

Pro zajisténi efektivniho vzdélavaciho systému je vhodné zhodnotit, zda jsou popisy pracovnich
mist v organizaci standardizované a pravidelné aktualizované. Jasné definované pozadavky na
jednotlivé pracovni pozice umozni Iépe identifikovat vzdélavaci potfeby zaméstnancti a zajistit,
aby Skoleni odpovidala realnym kompetencim pozadovanym pro danou roli. Pokud tento
systém neni jednotné¢ zaveden, bylo by vhodné pracovat na jeho rozvoji, coz by usnadnilo

planovani rozvojovych aktivit a hodnoceni jejich efektivity.

5.4 Rizeni pracovnich podminek

Na zéklad¢ analyzy pracovnich podminek ve spolecnosti byla identifikovana fada pozitivnich
aspektii, zejména v oblasti péCe o zaméstnance, flexibilni pracovni doby pro technicko-
hospodaiské pracovniky a systémového piistupu k bezpecnosti a ochran¢ zdravi pii praci
(BOZP). Ptesto vSak byly zjistény oblasti, ve kterych by bylo mozné realizovat urcita zlepseni.
Nize jsou uvedena doporuceni, kterd byla navrZzena na zaklad¢ srovnani soucasného stavu

s osvédcenymi postupy a teoretickymi poznatky z oblasti fizeni lidskych zdroja.
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1. Optimalizace systému prace na dalku

Bylo zjisténo, ze moznost prace na dalku je ve spole¢nosti omezena pouze na zaklad¢ schvalené
zadosti nadfizeného a Ze jsou stanoveny piisné podminky pro jeji povoleni. Doporucuje se
zvazit veétsi flexibilitu v poskytovani prace z domova, zejména pro technicko-hospodarské
pracovniky, u kterych povaha prace umoziuje plnéni pracovnich tikoli mimo pracoviste.
V ramci zlepseni by mohl byt zaveden standardizovany proces pro schvalovani zadosti, ktery

by snizil administrativni zaté¢z a umoznil rychlejsi rozhodovani.
2. ZlepSeni dostupnosti stravovani béhem vSech smén

Ackoli je zaméstnanctim poskytovano teplé jidlo v kantyné béhem rannich smén, pracovnici
v odpolednich, no¢nich a vikendovych sménach jsou odkazani na stravenky. Doporucuje se
zvazit moznost rozsifeni provozu kantyny na vice smén nebo zavedeni alternativniho stravovani
prostiednictvim automatu s teplymi jidly. Tim by byla zajiSténa spravedliveéjsi péce

0 zaméstnance napfi¢ sménami a zvySena jejich spokojenost.
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ZAVER

Cilem préce byla tvorba doporugeni zlepseni soudasného stavu RLZ u dané organizace, a to na
zaklad¢ analyzy vybranych persondlnich ¢innosti. Tato prace se zamétila na podrobny rozbor
soucasného stavu a identifikaci silnych stranek i oblasti, kde by bylo mozné provést konkrétni
zmeény k dosazeni lepsi efektivity a spokojenosti zaméstnanctl. V ramci analyzy byly zkoumany
klicové personalni ¢innosti, jako jsou nabor, vybér zaméstnanct, jejich adaptace, vzdélavani
a fizeni pracovnich podminek, a na zéklad¢ zjisténych vysledkid byly formulovany konkrétni

navrhy, které by mély pfispét k dlouhodobému zlepSeni fizeni lidskych zdrojti ve spole¢nosti.

Prace byla rozdélena do péti kapitol, pficemz prvni ¢ast se zametovala na teoretickd vychodiska
fizeni lidskych zdroji, druhd kapitola popisovala metodiku vyzkumu a tfeti kapitola
charakterizovala vybranou organizaci. V analytické ¢asti byly podrobné¢ zkoumany hlavni
personalni ¢innosti, konkrétné€ nabor a vybér zaméstnanct, jejich adaptace a rozvoj, vzdélavani
a fizeni pracovnich podminek. Tato analyza poskytla komplexni pohled na soucasnou situaci
a pomohla odhalit kli¢ové oblasti, které mohou podléhat zlepSeni. Na zakladé provedené
analyzy byla nasledné formulovana doporuceni ke zlepseni stavajicich procest, ktera by méla
vést k celkovému zefektivnéni fizeni lidskych zdroji a zajisténi lepSich podminek pro

zameéstnance.

Navrzena doporuceni se zamétovala predevsim na zlepSeni naborového procesu. Doporuceno
bylo standardizovani hodnoticich kritérii pro vybér novych zaméstnancti, coz by vedlo k vyssi
objektivit¢ a transparentnosti tohoto procesu. Dale bylo navrzeno rozsifeni online nastroju
a digitalizace naborového procesu, coz by umoznilo flexibilitu a usnadnilo pfistup k Sirokému
spektru kandidatt. V oblasti adaptace zaméstnanct byla formulovéna opatieni zaméfena na
zefektivnéni adaptacniho procesu, zejména prostiednictvim zavedeni modernich vzdélavacich
technologii a digitalizace procesii spojenych s nastupem novych pracovnikl, coz by vedlo

k rychlej$imu a efektivnéjsimu zaclenéni do organizace.

V oblasti vzdélavani a profesniho rozvoje bylo identifikovano nékolik piilezitosti k zlepSeni.
Doporuceno bylo zavedeni systematického planovani rozvoje zaméstnancii na zaklade
individualnich potfeb a profesnich cilti, vyuziti modernich vzdélavacich platforem pro e-
learning a online kurzy, a podpora interniho sdileni znalosti mezi zaméstnanci, coz by pfispélo
k rychlému a efektivnimu pienosu informaci a dovednosti. Zaroven bylo navrZzeno zlepSeni

pracovnich podminek, pficemz hlavni diraz byl kladen na rozsifeni moznosti prace na dalku
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a zajisténi rovnych podminek v oblasti stravovani pro vSechny smény, coz by vedlo k vétsi

spokojenosti a motivaci zaméstnanctl.

Implementace navrzenych opatfeni muze mit zasadni pozitivni dopad na modernizaci
a zkvalitnéni personalnich procesti ve spolecnosti, coz by vedlo ke zlepseni pracovniho
prostiedi, zvySeni motivace a spokojenosti zaméstnancl a k posileni celkové kvality fizeni
lidskych zdroju. Inovativni pfistupy a digitalizace v oblastech naboru, adaptace a vzdélavani
mohou spolecnosti ptfinést nejen konkurenéni vyhodu, ale také podpoftit dlouhodoby rozvoj
pracovniho kolektivu, coz je nezbytné pro zajiSténi udrzitelného riistu organizace
v dynamickém a rychle se ménicim trhu prace. Implementace téchto doporuceni by tedy méla
vést k lepsi konkurenceschopnosti spolecnosti na trhu, zajisténi kvalitni a motivované pracovni

sily a k dlouhodobé¢ prosperit¢ organizace.
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PRILOHA A: Organizacni struktura Copeland

Organizacni struktura spolecnosti Copeland je rozdélena do tfi Grovni fizeni, pticemz prvni
urovein je pod vedenim generalniho feditele druha troven podléha prezidentovi pro Evropu
a tfeti uroven je fizena viceprezidentem pro provoz a dodavatelské fetézce, coz umoziuje

efektivni koordinaci strategického, regionalniho a provozniho fizeni.

(Zdroj: Interni materialy spole¢nosti Copeland)
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PRILOHA B: Grafické zndzornéni rozlofeni zaméstnancii ve firmé

Grafické znazornéni poskytuje piehled o personalni struktufe spolecnosti Copeland Flow

Controls Czech s.r.0. a zahrnuje Ctyfi vizualizace.

Prvni dva kolaCové grafy zobrazuji procentuélni zastoupeni muzil a zen ve firmé a rozlozeni
pracovnich pozic dle kategorii — technicko-hospodafsti pracovnici (THP), délnické profese
a manazerské pozice. Dalsi dva sloupcové grafy se zamétuji na dosazené vzdélani zaméstnancti

(zékladni, stfedoskolské, vysokoskolské) a veékové rozlozeni pracovnika ve firme.

(Zdroj: Interni materialy spolecnosti Copeland)
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PRILOHA C: Ziznam rozhovoru s vedoucim pracovnikem

Rozhovor byl veden s HR manaZerem ve spole¢nosti Copeland Flow Controls Czech s.r.o.
a zam¢foval se na oblasti spojené sftizenim lidskych zdroji, jako je nabor, hodnoceni
pracovniho vykonu, vzdélavani zaméstnanci a adaptaéni proces. Dotazovany poskytl
informace o postupech vyuzivanych ve firmé¢, zapojeni jednotlivych aktéri do HR procest
a aktualnich vyzvach v oblasti naboru. Rozhovor probéhl v ramci sbéru dat pro bakalatskou

praci a slouzil jako podklad pro analyzu personalnich ¢innosti ve firme.

(Zdroj: Zaznam rozhovoru s HR manaZzerem — Copeland Flow Controls Czech s.r.o., 25. 2.

2025)

1. Kdo zpracovava podklady k analyze prace?

Personalni oddéleni/HRM a piimy nadtizeny

2. Kdo spolupracuje na podkladech k hodnoceni pracovniho vykonu?

Piimy nadfizeny a samotni pracovnici
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3. Vjakém casovém horizontu je nejcastéji provadéno hodnoceni pracovniho

vykonu?

U technicko-hospodatskych pracovnikii a manazeri je to Ctvrtletné a u dé€lnickych profesi

mésicné.

4. K ¢emu slouzi vysledky hodnoceni pracovniho vykonu?

K odmeénovani

5. Co je naplni pracovnich pohovori?

Diskuze cilii stanovenych na dané obdobi a mira jejich splnéni. Diskuze k sebehodnoceni

zameéstnance.

6. Kdo dava podnét k naboru nového pracovnika?

U THP pracovnikt, délnickych profesi i manazerd podnét dava piimy nadiizeny.

7. Na které kompetence je davan nejvétsi duraz pri samotném vybérovém rizeni?

U THP i manaZerskych pozic je nejvétsi diraz kladen na znalosti a dovednosti pro vykon prace,
potom na mekké dovednosti, jazykové kompetence, dale na IT znalosti a dovednosti, nakonec
na znalost BOZP. U dé€lnickych pozic je diraz kladen predevsim na znalosti a dovednosti pro
vykon prace, dale na znalost BOZP, m¢kké dovednosti, nakonec na IT znalosti a dovednosti

a na jazykové kompetence se diiraz neklade skoro zadny.

8. Kdo spolupracuje p¥i zjistovani potieb vzdélavani?

Personalni oddé€leni, pfimy nadfizeny a pracovnici.
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9. Jak je vyhodnocovana kvalita vzdélavani?

Dotaznikovym Setfenim po vzdélavaci akci a testy znalosti.

10. Jakym zpiisobem firma zajiSt'uje bezpe¢nost a ochranu zdravi pii praci?

Dodrzuje legislativni pozadavky na BOZP, pravidelné Skoli zaméstnance a poskytuje potiebné

ochranné pomicky.

11. Jaké jsou klicové kroky a aktivity béhem prvnich dnii nového zaméstnance?

Novy zaméstnanec absolvuje uvodni skoleni, sezndmi se s BOZP pravidly, pracovnim

prostfedim a tymem, a dostava ptidéleného mentora nebo Skolitele.

12. Jakym zpiisobem identifikujete potieby rozvoje a Skoleni zaméstnanci?

Potieby rozvoje a Skoleni jsou ur€ovany na zaklad¢ hodnoceni vykonu, pozadavka nadfizenych

a zpétné vazby od zameéstnancil.

wvr_r

13. Jaké metody vybéru zaméstnanci ve firmé nejcastéji pouzivate (napr. pohovory,

testovani, assessment centra)?

Ve firmé se nejcastéji vyuzivaji pohovory. Ve vyrobé je vede mistr, ktery popisuje praci na
lince a umoziuje uchazectm si ji vyzkouset. Pro kancelaiské pozice se krom¢ pohovort
u manazerli vyuzivaji assessment centra, osobnostni a dovednostni testy. U odbornych pozic,

jako je ucetnictvi, jsou soucasti vybeéru i praktické ukoly.

14. Jak dlouho obvykle trva vybérovy proces od prvniho kontaktu s kandidatem po

finalni rozhodnuti?

Vybérovy proces obvykle trva ptiblizné mésic, maximalné Sest tydnti, u manazerskych pozic

1 déle.
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15. Jak probiha hodnoceni uchazeci po pohovoru? Maite néjaky systém bodovani

nebo jiny zpiisob porovnani kandidata?

Hodnoceni uchazecii po pohovoru probihd na zakladé predem urCenych kritérii, ale neni

vyuzivan zadny jednotny bodovaci systém ani formalni checklist.

16. Jaka je struktura vybérového pohovoru? Jsou otazky standardizované, nebo se lisi

podle konkrétni pozice?

Struktura vybérového pohovoru zahrnuje obecné otazky tykajici se firmy, ptedstaveni
pracovniho prostiedi a konkrétni pozice. Nasledn¢ je hodnocen uchaze¢, pticemz u nékterych

pozic mize byt soucasti i prakticka zkouska.

17. Probihaji pohovory pouze osobné, nebo vyuzivate i online formu?

Pohovory probihaji jak osobné, tak i online, podle potieby a moznosti.

18. Jak se rozhoduje mezi dvéma kandidaty s podobnymi kvalifikacemi?

Rozhodnuti mezi dvéma kandidaty s podobnymi kvalifikacemi se zakladd na vysledcich

pohovoru a aktualnich potiebach firmy, véetné vhodnosti osobnosti uchazece pro dany tym.

19. Jaké nejvétsi vyzvy nebo problémy vidite v sou¢asném vybérovém procesu?

Mezi hlavni vyzvy soucasného vybérového procesu patii jeho probihajici transformace
a centralizace. Naborovy proces je soustfed'ovan do jednoho specializovaného tymu, pficemz
manazer bude mit pro Evropu jediného néborare, ktery bude procesem provazet. Role HR se

méni, zaméFovat se bude primarné na koucovani, nikoliv na formalni vedeni naboru.
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20. Mite plany na jeho zlepSeni, napriklad automatizaci nékterych c¢asti, zménu

vybérovych metod nebo zavedeni novych nastroju?

V ramci strategie Copelandu je planovano sjednoceni naborového procesu na globalni urovni,
s cilem mit vSechny tymy organizovany stejné. Soucasti tohoto planu je centralizace naboru

a zfizeni evropského naborare, ktery bude koordinovat naborovy proces pro celou Evropu.
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