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ANOTACE
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ANNOTATION

This bachelor thesis deals with the processes of recruitment, selection and adaptation
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the procedures and methods commonly used by the company in the recruitment, selection
and adaptation of new employees and based on these findings to propose recommendations for
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UvVOoD

Zaméstnanci organizace jsou pro kazdy podnik nejvyznamnéj$Sim piinosem a patii mezi
nejcenngjsi podnikové zdroje, které ma k dispozici. Jsou to pravé zaméstnanci, ktefi svym
pusobenim ovliviuji jak fungovani, tak i vysledky celého podniku. Je zasadni, aby personalisté
procesim spojenym s planovanim, ziskavanim, vybérem a naslednou adaptaci zaméstnanct
vénovali dostate¢nou pozornost, predev§sim z divodu nenahraditelnosti téchto zdrojia. Mimo
jiné je také dulezité uvédomit si, Ze tyto zdroje pro podnik piedstavuji ur¢itou konkuren¢ni

vyhodu.

Hlavnim ukolem personalniho oddéleni proto je, aby co nejefektivnéji vyuzivalo pracovni sily
a zaroven sladilo podnikové cile s potencidlem a schopnostmi zaméstnanci. Jeho zamétenim je
rovnéz ziskavat, vybirat, udrzovat, motivovat a rozvijet kvalitni a schopné pracovniky, kteti

budou svymi vykony pfispivat k dlouhodobému a plynulému rozvoji podniku.

Tato prace se zabyva problematikou vyse zminénych procest ziskavani, vybéru a adaptace
zameéstnancl ve vybraném podniku, jejimz cilem je na zaklad¢ analyzy jednotlivych procest

a zjisténych skute¢nosti navrhnout konkrétni doporuceni na zlepseni danych procest.

Préce je rozdélena do dvou ¢asti, a to na teoretickou a praktickou ¢ast. Teoreticka ¢ast obsahuje
Ctyfi podkapitoly, ve kterych jsou nejprve vysvétleny zakladni pojmy, jako je fizeni a planovani
lidskych zdrojti. Déle se prace zamé&fuje na jednotlivé faze obsazovani volnych pracovnich mist.
Prvni fazi obsazovani volnych pracovnich mist je ziskavani zaméstnanci. Pozornost je zde
vénovana vnitinim a vn&j§im zdrojum ziskavani zaméstnanct, riznym metodam osloveni
uchazec¢n, pozadovanym dokumentim, které musi uchazeci piedlozit, zpisobu formulace
a uvefejnéni nabidky zaméstnani. Na tuto fazi navazuje vybér zaméstnanci. V této ¢asti jsou
rozebrany zejména jednotlivé metody vybéru zaméstnancii, které lze pouzit pro nalezeni
nejvhodnéjSiho kandidata. Posledni cast teoretické casti je vénovdna adaptaci novych
zaméstnancu, kterd je dualezita pro uspé€$né zaclenéni pracovnikl do kolektivu i pracovniho

prostredi.

Prakticka cast zkoumd jednotlivé procesy ziskavani, vybéru a adaptace zameéstnanci ve
vybraném podniku XY. Pomoci tii polostrukturovanych rozhovora s personalisty daného

podniku je zjistovano, jak ve spolecnosti jednotlivé procesy funguji.

4

Na zakladé porovnani poznatki zjisténych z teoretické a praktické ¢asti jsou v zavéru této prace

navrzena doporuceni pro zlepSeni jednotlivych procesti v daném podniku.
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1 Teoreticka vychodiska v oblasti Fizeni lidskych zdroji
Rizeni lidskych zdrojti je jednou z kliovych manaZerskych funkci, pfiemz pojem
management piedstavuje pldnovani, organizovani, vedeni a kontrolovani lidskych a jinych

zdrojti potiebnych k zajisténi efektivnich organizacnich cili (Jones a George, 2022, s. 4).

Termin ,fizeni lidskych zdroji* mé dva zakladni vyznamy. Prvni vyznam tohoto terminu se
vztahuje na persondlni praci, tedy personalistiku, kterd se zaméfuje na fizeni a vedeni lidi
V podniku. Druhy vyznam odkazuje na soucasné pojeti personalni prace a soucasné pristupy

k fizeni a vedeni zaméstnanci v organizaci. (Sikyt, 2014, s. 20)

Rizeni lidskych zdrojii zahrnuje &innosti, které organizaci umoziuji ziskavat, efektivné
vyuzivat a rozvijet potfebny pocet schopnych a motivovanych lidi, ktefi tak pfispivaji
k dosazeni strategickych cilti organizace a k zajisténi pozadovaného vykonu zaméstnanct
(Sikyt, 2014, s. 22-26). Rizeni zamé&stnancti nespoéiva pouze v zadavani tikoldl a jejich
nasledné kontrole, ale také vyzaduje schopnost vybrat si vhodné pracovniky, jasné jim vysvétlit
pozadované ukoly a zajistit podminky, které potiebuji pro efektivni plnéni stanovenych tkola

a mnoho dalSich aspektt (Urban, 2013, s. 11).

Je velmi dilezité, aby si podnik vzdy uvédomoval hodnotu a vyznam lidskych zdroja, tedy
svych zaméstnanci, jelikoZ pravé oni predstavuji pro podnik nejvétsi piinos a zptlisob jejich

fizeni pak pfedurcuje, jak se podniku bude dafit (Koubek, 2001, s. 14).

Rizeni lidskych zdroji je kliGovou souéasti celkového Fizeni podniku a jeho vyznam roste
zejména v souvislosti S vytvafenim a rozvojem modernich systému fizeni (Petiikova et al.,

2020, s. 12).

1.1 Planovani lidskych zdrojt

., Planovani lidskych zdrojii, popripadé persondlni planovani nebo planovani zaméstnancii
slouzi k uskutecniovani strategickych cilii organizace tim, Ze umozZnuje stanovovat soucasnou
| perspektivni potrebu zaméstnancu, odhadnout pokryti této potreby z vnitrnich i vnéjsich
zdrojii zaméstnancii a navrhovat opatieni k reseni stavajiciho i predpokladaného nedostatku

nebo nadbytku lidi* (Sikyt, 2016, s. 86).

Planovani lidskych zdrojii je soucasti strategického planovani podniku a pfimo navazuje na
jeho vizi, poslani, hodnoty 1 strategii. Cilem planovani lidskych zdroji je ur¢it dlouhodobou

I kratkodobou poptavku podniku po pracovni sile a soucasné predpoveédét i jeji nabidku. Tim
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lze odhadnout realistické pozadavky na zaméstnance a zaroven zhodnotit vnitini rezervy.

(Dvorakova a kol., 2007, s. 129)

Jak znazornuje obrazek 1, jde o personalni proces, jehoZ ucelem je zajistit, aby mél podnik
v budoucnu k dispozici ve spravny ¢as a na spravném misté potfebné mnozstvi pracovniki
s pozadovanym vzdélanim, schopnostmi i dovednostmi, které jsou nezbytné pro efektivni
zajisténi  vSech vnitropodnikovych procesi. To vSe je nutné realizovat efektivné

a s piiméfenymi naklady. (Paliskova et al., 2021, s. 34)

Efektivni
planovani
lidskych zdroja
|
| ] ] ] ]
pozadované spravné v sy
o st A o ptiméiené
mnozstvi vzdélani spravny ¢as spravné misto néklad
pracovnikd a dovednosti y

Obrazek 1: Efektivni planovani lidskych zdrojt

Zdroj: vlastni zpracovani dle Paliskova et al. (2021)

Personalni planovani zahrnuje tfi oblasti: planovani potfeb zaméstnanci, planovani pokryti
potieb zaméstnanci a sladovani poptavky po praci s nabidkou prace. Pii ur€ovani budouci
potieby lidskych zdroji podnik odhaduje poptavku po pracovni sile neboli predvida, kolik
pracovnik a s jakymi dovednostmi bude v kratkodobém i v dlouhodobém obdobi potiebovat.
Cilem je zajistit plynulé fungovani pozadovanych ¢innosti a zdroven dosdhnout stanovenych

ukoli a cili. (Paliskova et al., 2021, s. 35)

Je rovnéz dulezité predvidat dostupnost pracovnikt, tedy odhadnout nabidku pracovnikt
a predpovedét, kolik zaméstnanct s pozadovanymi kompetencemi bude mit podnik k dispozici

jak kratkodobé, tak i dlouhodobé (gik}'lf, 2014, s. 91).

Efektivnim nastrojem pro sladéni poptavky a nabidky lidskych zdrojl jsou rGzné dil¢i plany,
jako naptiklad plan kariérniho ristu, ktery je zpracovan pro kazdého zaméstnance a pomaha
mu rozvijet jeho odborné znalosti a soucasn¢ tak postupovat v rdmeci organizace, dale pak plan
naslednictvi, ktery je kli€ovy pro manaZerské pozice. Vyznamnou roli hraji také plany
na snizovani nadbytecnych zaméstnancii nebo plany vzdélavani a rozvoje zameéstnanct,

které umoznuji formovat kvalifikaci pracovniki. (Paliskova et al., 2021, s. 38).
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Planovani lidskych zdroji neoddélitelné souvisi 1 s definovanim pracovniho mista. Pracovni
misto je definovdno jako nejmen$i organiza¢ni jednotka, obvykle obsazend jednim
zaméstnancem. Pro kazdé pracovni misto je sestaven souhrn pracovnich ukoli a povinnosti,
pravomoci, odpovédnosti, podminek a pozadavkii pro vykon dané prace. Souhrn téchto
zakladnich charakteristik je zndzornén na obrazku 2. Pracovni misto vymezuje postaveni
zaméstnance v radmci organizaci a také jeho zafazeni do organizacni struktury. (Paliskova et al.,

2021, s. 65-66)

pracovni misto

pracovni tkoly pravomoc podminky pozadavky na vyuZivané
a povinnosti a odpovédnost vykonani prace pracovnika zdroje

Obrazek 2: Zakladni charakteristika pracovniho mista

Zdroj: vlastni zpracovani dle PaliSkova et al. (2021)

Volnym pracovnim mistem muize byt jak zcela nové vytvorené pracovni misto, tak i uvolnéné
pracovni misto, které zaméstnavatel hodla obsadit, napiiklad v disledku odchodu stavajiciho
zaméstnance do starobniho dichodu nebo skonceni pracovniho poméru soucasného
zaméstnance. Strategie ziskavani zaméstnancii je volena na zékladé€ toho, o jaké pracovni misto
se jedna. Postup pii obsazovani volnych pracovnich mist zavisi na konkrétnim podniku, jelikoz
neexistuje zadny pravni ptedpis, ktery by tento postup urcoval. Podnik si tak maze v pribchu
obsazovani volnych pracovnich pozic zvolit libovolny postup, ktery bude nejvice vyhovovat
jeho pozadavkiim a pottebam. Je mozné vyuzit napiiklad postup znazornény na obrazku 3, ktery
vychazi z procesu planovani lidskych zdroji a analyzy pracovnich mist a zahrnuje kroky

ziskavani, vybéru, pfijimani a adaptace zaméstnanci. (Sikyt, 2014, s. 96)
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Planovani lidskych zdrojd Analyza pracovnich mist
(potfeba obsadit pracovni misto) (popis a specifikace pracovniho mista)

| |
v

Ziskavani zaméstnancl
(vhodni uchazeci)

- ¢ S/
s ~
Vybér zaméstnanci
(nejvhodnéjsi uchazec)

- /
's ¢ N

Pfijimani zaméstnanc(
(novy zaméstnanec)

v

Adaptace zamé&stnancl
(adaptovany zaméstnanec)

Obrézek 3: Postup obsazovani volnych pracovnich mist

Zdroj: Sikyr (2014)

1.2 Ziskavani zaméstnanci

Ziskavani zaméstnanct je persondlni ¢innost a je prvni etapou pii obsazovani volné pracovni
pozice (Sikyt, 2016, s. 94). Armstrong (2015, s. 272) definuje ziskavani zaméstnanci jako
wproces vyhledavani a oslovovani lidi, které organizace potrebuje®. Jde o dvoustranny proces,
ve kterém na jedné strané stoji organizace hledajici pracovni silu a na stran€ druhé potencialni

zaméstnanci, kteti shani praci (Dvotakova a kol., 2007, s. 134).

Hlavnim uéelem procesu ziskavani zaméstnancu je tedy oslovit a ptilakat ve spravny Cas
a s ptfimétrenymi naklady optimalni pocet vhodnych uchazecl, ktefi nejvice odpovidaji
stanovenym pozadavkiim pro dané pracovni misto. Ziskavani a nasledny vybér zaméstnancti
patii mezi zdsadni ¢innosti v oblasti personalistky, které zajiStuji potfebnou kvalitu lidi

pfichazejicich do podniku. (Sikyt, 2016, s. 94)

Tyto Cinnosti jsou pro podnik velmi dileZité a finanéné naro¢né, proto vyzaduji peclivou
ptipravu. Pfi ziskavani zaméstnancii je zapotiebi vychazet z jasn¢ definovaného popisu
pracovniho mista, kvalifika¢niho profilu, potfebnych dovednosti a schopnosti pracovnika, které

jsou nezbytné pro uspésné vykonani dané prace. (Kocidnova, 2010, s. 79)

U¢innost procesu ziskavani se zvysuje V piipadé, Ze se podaii nalézt harmonie mezi pozadavky

organizace a o¢ekavanim uchazece. Toho lze docilit tim, Ze zaméstnavatel nabidne realistickou
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pfedstavu o nabizené praci a jasné stanovi pozadavky na potencionalniho uchazece. Diky tomu

si tak uchaze¢ muze srovnat své o¢ekavani se skute¢nosti. (Dvoiakova a kol., 2007, s. 133)
Podle Paliskové et al. (2021, s. 85) se proces ziskavani rozdéluje do 5 nasledujicich krokd:

,,Stanoveni potieb poctu a struktury zaméstnancii,
tvorba popisu obsazovanych pracovnich pozic véetné ocekavanych nakladu,
pozadavky na kandidaty;

Volba zdrojit a metod pro vyhledavani zameéstnancu s kalkulaci nakladui,

a c w N

postup vybérového procesu véetné pravomoci a odpovédnosti.

1.2.1 Zdroje ziskavani zaméstnanci

Béhem procesu ziskdvani zaméstnanci je nutné zvazit, zda je mozné volné pracovni misto
obsadit pracovnikem z vnitinich zdrojii, nebo zda je zapotfebi hledat pracovnika mimo
organizaci, tedy z vngjsich zdroju (Sikyt, 2016, s. 97). Vybér zdroju ziskavani zaméstnanct
zavisi na aktudlni situaci na trhu prace, konkurenceschopnosti zaméstnavatele, financni
narocnosti, typu obsazeni pracovniho mista a na mnoha dalSich faktorech, které pomahaji urcit,
jaké metody budou nejucinnéjsi pii hleddni vhodného uchazece o zaméstnani (Kocidnova,

2010, s. 80).

Za vnitini zdroje se povazuji stavajici zaméstnanci podniku, ktefi jsou ochotni vykondvat
pozici apod. Pokud chybi uchazeci z internich zdrojt, je podnik nucen zvolit formu ziskavani
pracovnikll z externich zdrojii. Vnéj$imi zdroji jsou napiiklad pracovnici jinych organizaci,

studenti a absolventi §kol nebo nezaméstnani na trhu prace. (Sikyt, 2016, s. 97)

At uz se zaméstnanci ziskavaji z vnitinich nebo vnéjsich zdroji, v obou piipadech ma obsazeni
volného pracovniho mista své vyhody i nevyhody. Obsazovani volné pozice pracovnikem
Z vnitinich zdroji byva vétsinou rychlejsi, jelikoZ pracovnik nepotiebuje podstupovat proces
adaptace na firemni prostiedi a kulturu. Vyhodou jsou také nizsi naklady na proces ziskavani,
znalost uchazece nebo také to, Ze ma jiz nastavené komunikacéni a socidlni sité. Pro interniho
zamestnance je moznost kariérniho rastu motivujici a podnik si tak zaroven stabilizuje klicové
lidi v organizaci. Naopak nevyhodou je, Ze v pfipad¢ ziskavani pracovnika z vnittnich zdrojt
ma spolecnost znacn€ omezeny vybér. Obsazeni pracovniho mista osobou z vnitinich zdroji
mnohdy také vyvold nutnost obsazeni uvolnéného pracovniho mista pracovnika, ktery byl
vybran na jinou pozici. Jak jiz bylo zminéno, v pfipadé, Ze podnik nema dostatek kandidatt

Z internich zdrojii, musi hledat zaméstnance mimo podnik. Vyhodou obsazovani volného
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pracovniho mista z vnéjSich zdrojii je bezpochyby S$ir§i nabidka uchazecii. Tato nabidka
pracovniki je vSak ovlivnéna situaci na trhu prace. Novi pracovnici mohou do organizace
pfinést nejen nové zkuSenosti a dovednosti, ale také jsou zdrojem ,know-how*, inspirace
anového pohledu na danou problematiku. Na druhou stranu ziskavéani téchto zaméstnanct
obvykle souvisi s vys$Simi ndklady a cely proces byva zpravidla delsi nez v ptipad¢ obsazeni

pracovniki z vnitinich zdroju. (Kocianova, 2010, s. 82-85)

1.2.2 Metody ziskavani zaméstnanci

Podle Sikyte (2016, s. 98) je metoda ziskdvani zaméstnancti ,,specificky postup osloveni
a prilakani potencionalnich uchazecu o zaméstnani . Hledani vhodné metody ziskavani zavisi
na mnoha faktorech, zejména na druhu obsazovaného pracovniho mista, aktualni situaci na trhu
prace, pozadavcich organizace, ale také na mnozstvi ¢asu a finan¢nich prostredk. Metody
ziskavani zaméstnanci se lisi 1 v zadvislosti na tom, zda probiha ziskavani zaméstnanct
z vnitinich zdroji ¢i z vnéjsich zdrojti. Nejcastéji pouzivané metody pro nabor zaméstnancl
Z internich zdroji zahrnuji: pfimé osloveni stavajiciho zaméstnance v organizaci, zaslani
nabidky prostiednictvim elektronické posSty, doporuéeni od soucasného pracovnika nebo
zvetejnéni inzeratu na nasténné tabuli ¢i internim systému. V ptipadé, Ze podnik nedisponuje
dostate¢nym poctem vnittnich zdrojl, rozhodne se hledat pracovnika mimo dany podnik. I zde
je potieba rozhodnout, jakym zpisobem bude podnik informovat potencialniho uchazece
0 volném pracovnim misté. Podnik voli nejéastéji formu inzerce na internetu, v tisku nebo
v televizi, dale pak spolupraci se $kolami, tifady prace ¢ personalnimi agenturami. (Sikyf,

2016, s. 97)

Podle Armstronga (2015, s. 276) je nutné pii volbé metody ziskavani zohlednit tato kritéria:
., 1) pravdépodobnost, ze vyuziti metody prilaka vhodné uchazece; 2) rychlost, s jakou vyuziti

metody umozni provést ziskani; 3) ndklady spojené s vyuzitim metody “.

V poslednich letech se velmi Casto vyuziva moderni metoda elektronického ziskavani, zndma
také jako e-recruitment, ktera vyuziva internet k inzerovani volnych pracovnich mist, a jejimz
ucelem je poskytnout uchazecim informace o volnych pracovnich mistech a 0 organizaci,
a zaroven umoznit komunikaci mezi uchaze¢i o zamé&stnani a zaméstnavatelem (gik}'If, 2016,
S. 97). Jedna se o rychlou a levnou metodu, ktera poskytuje informace o volnych pracovnich
mistech Sirokému okruhu potenciondlnich uchazec¢ii aumoznuje elektronické zasilani

Zivotopist a také vyfizovani Zadosti o zaméstnani (Kocidnova, 2010, s. 86).
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Webové stranky podniku poskytuji nejen informace o zaméstnavateli, ale velmi ¢asto také
obsahuji na hlavni strance ikonku s ndzvem ,Kariéra®, kde se nachazi veskeré potiebné
informace pro uchazece o zaméstnani, seznam aktualné¢ volnych pracovnich mist a potfebné
kontaktni udaje. Uchaze¢, kterého néktera z aktualnich nabidek zaméstnani zaujme, mize na
nabidku obvykle reagovat vyplnénim online formuldfe a pfilozenim vlastniho Zivotopisu,

popiipadé dalsich dokumentd. (Sikyt, 2016, s. 98)

Pracovni portaly provozované specialnimi spolecnostmi jsou dalsi oblibenou metodou,
které podniky K inzerci pracovnich mist ¢asto vyuzivaji. Tyto portaly totiz obsahuji rozsahlou
databazi volnych pracovnich mist a zaméstnavatelé zde mohou inzerovat své nabidky prace
a zaroven sami vyhleddvat a oslovovat vhodné uchazece o zaméstnani, kteti jsou evidovani

v databazi registrovanych uchazect. (Paliskova et al., 2021, s. 93)

Diky vyuzivani socialnich siti, jako je naptiklad Facebook, Instagram, LinkedIn je podnik
schopen efektivné navazovat vzajemné kontakty s ostatnimi uzivateli a ziskavat tak nové
ptilezitosti v oblasti personalniho marketingu a elektronického ziskdvani zaméstnancu.
Prostiednictvim téchto platforem mize podnik nejen informovat potenciondlni uchazece,

ale také je vyhledavat a oslovovat. (Sikyt, 2016, s. 98)

Mezi tradi¢ni, avSak v dnesni dob¢ jiz méné Casté metody ziskavani patii inzerovani v médiich.
Volné pracovni mista je moZné inzerovat prostiednictvim novin, rozhlasu nebo také odbornych
Vv tisku mize podnik vyuZit tzn. pracovni inzeraty, které obsahuji nabizené pracovni misto
a informace o zaméstnavateli. Druhou variantou jsou tzn. utajovaci inzeraty, kde je uvedeno

pouze telefonni ¢islo. (Duda, 2008, s. 65)

Za zminku stoji urCit¢ 1 personalni agentury, jejichz ukolem je najit pro podnik
prostiednictvim pifimého osloveni nebo vlastni databaze uchaze¢ti vhodné kandidaty.
Nevyhodou je bezpochyby pfili§ vysoka cena. Nicméné tato metoda ziskavani personalistim
podniku vyrazné usetii Cas, ktery by jinak stravili hleddnim vhodného kandidata. (Paliskova et

al., 2021, s. 93)

Spoluprace s Grady prace predstavuje jednu z nejlevnéjSich metod ziskavani, avSak vybér
uchazect je dost omezeny, jelikoz se tyka pouze registrovanych uchazect na uradu prace. Tato
metoda se nejcastéji vyuziva pii ziskavani zaméstnancti na délnické pozice. Pro podniky je
vyhodou, Ze Gfady prace zajistuji potiebné informace o uchazecich a mohou také provést

predbézny vybér, coz podniku také usetii spoustu ¢asu. (Duda, 2008, s. 64-65)
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Nové zaméstnance lze také ziskat ve vzdé€lavacich institucich, na zaklad¢ doporuceni

soucasného pracovnika a mnoha dal§imi zptsoby. (Armstrong, 2015, s. 276-281)

1.2.3 Dokumenty poZadované od uchazecu

Pozadované dokumenty od uchazect mohou personalistim podniku zjednodusit nasledujici
fazi vybéru zaméstnancii a pro samotné uchazece o zamestnani je dilezité, jakym zplisobem
budou tyto dokumenty napsany, jelikoz se jednd o jejich ,,vizitku* (Duda, 2008, s. 66).
Je zasadni, aby podnik vénoval dikladnou pozornost analyze téchto dokumentt, nebot’
informace od uchazect tykajici se naptiklad vzdélani ¢i predchozich zkuSenosti byvaji casto

zkreslené a nepravdivé (Kocianova, 2010, s. 99).

Dokumenty od uchazeci se mohou liSit v zdvislosti na konkrétnim pracovnim misté
a pozadavcich zaméstnavatele. Dokumenty obsahuji zejména zékladni osobni tdaje
a informace o zptisobilosti uchazece. Uchaze¢ o zaméstnani obvykle zaméstnavateli predklada
Zivotopis, zadost o zaméstnani, motiva¢ni dopis, reference, pracovni posudky, osobni
dotazniky, kopie vysvédceni, diplom a certifikatd. Tyto materidly slouzi k prokazéani
kvalifikace uchazece a zaroven vyjadfuji jeho zéjem o nabizené pracovni misto. V nékterych
piipadech muze navic zameéstnavatel také pozadovat potvrzeni o trestné bezihonnosti

&i lékaiské vysetieni. (Sikyt, 2016, s. 98-99)

Zivotopis uchazele patii knejéastéji pozadovanym dokumenttim, které zaméstnavatel
vyzaduje. Zaméstnavatel vétSinou ocekavd takzvany strukturovany zivotopis, ktery je
prehledny, logicky a chronologicky uspofadany a bez gramatickych chyb. Takovy Zivotopis
shrnuje osobni Udaje, udaje o dosazeném vzdélani, pracovni zkuSenosti a praxi, znalosti,

dovednosti, schopnosti apod. (Sikyt, 2016, s. 99)

Ptehled pracovnich zkuSenosti by m¢l zahrnovat nejen nazev organizace a pozici, kterou
uchaze¢ vykondval, ale 1 stru¢ny popis vykondvané pracovni ¢innosti. V zivotopise je nejprve
uvedena nejnovejs$i nebo soucasnd pracovni pozice a poté nasleduji predchozi pracovni

zkuSenosti. (Kocianova, 2010, s. 99)

Motivacni dopis Casto doplituje zivotopis a poskytuje zaméstnavateli podrobnéjsi informace
0 tom, pro¢ je uchaze¢ vhodnym kandiddtem pro danou pozici. Prostfednictvim kratkého
a vystizného motivacniho dopisu ma uchaze¢ moznost vyjadrit sviij konkrétni zajem o danou
pozici a detailnéji pfedstavit své dovednosti a zkuSenosti. Na rozdil od Zivotopisu, ktery byva

strukturovany a formalni, motivacni dopis poskytuje prostor pro prezentaci osobnosti uchazece.
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Cilem motivacniho dopisu je tedy upoutat pozornost zameéstnavatele a piesvédcit ho, ze prave

tento uchazec je idealnim kandidatem. (Paliskova et al., 2021, s. 95)

Ustni ¢i pisemné reference jsou doporuceni ¢i posudky ziskané od ptedchoziho ¢i aktuélniho
zaméstnavatele a slouzi k ovéfeni pravdivosti informaci, které o sob& uchaze¢ zminil (Pechova

a Sisova, 2016, s. 33).

Pisemné reference jsou obvykle vnimany jako spolehlivéjsi a formalnéjsi, protoze se
ptedpoklada, Ze jejich pisemné forma ma vétsi vahu. Nicméné se muze stat, Ze jejich obsah
podniku nepfinese zadnou relevantni informaci. Ustni reference jsou Casto povazovany za
hodnotnéjsi, nebot’ ptfinadsi osobni pfistup a umoznuji flexibilni komunikaci, kterd umoznuje
podniku ziskat podrobné;jsi informace prostfednictvim konkrétnich dotazii. (Kocianova, 2010,
s. 100)

Firemni a osobni dotazniky slouzi k ziskani zakladnich informaci o uchazeci a jsou vyuzivany
nejen v piedbézném vybéru, ale i béhem samotného procesu vybéru. Tyto dotazniky zahrnuji
identifika¢ni udaje o uchazeci, jeho odborné znalosti, prehled vzdélani a pracovnich zkusenosti,

jazykové znalosti, schopnosti a dovednosti. (Kocianova, 2010, s. 100)

Hlavnim ucelem téchto dokumentl je ziskat informace, které potiebuje zaméstnavatel
k identifikaci a kontaktovani uchazeCe o zaméstnani, K posouzeni zputsobilosti uchazece

a k plnéni povinnosti stanovenych zvlastnim pravnim piedpisem. (Sikyt, 2016, s. 100)

1.2.4 Formulace a uverejnéni nabidky

Formulace a uvefejnéni nabidky zaméstnani jsou zasadnimi kroky pii obsazovani volnych
pracovnich mist a pfedstavuji dllezity nastroj pro navazani komunikace mezi zameéstnavatelem
a uchazeCem o praci. ,,Smyslem formulace a uverejnéni nabidky zaméstnani je poskytnout
potenciondlnim uchazecum o zaméstndani v organizaci i mimo ni jasnou, presnou, uplnou

a pravdivou informaci o moznosti, poZadavcich a podminkach zaméstnani* (Sikyt, 2016,

s. 100).

Podle Dudy (2008, s. 66) by méla kazda nabidka zaméstnani obsahovat alespon nazev prace,
struény popis pracovnich tkoll, misto vykonu prace, poZzadavky na vzdélani i praxi a informace
o pracovnich podminkach. Zaroven by mély byt v nabidce uvedeny pokyny pro uchazece,
jakym zptsobem se o misto uchazet, kde se uchazet a do kdy je mozné o tuto pozici projevit

zajem.
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Diulezitou soucasti je také dodrzeni pracovnépravnich pifedpisi a rovného pfistupu
k uchaze¢im. Uvefejnéni nabidky nesmi obsahovat diskrimina¢ni prvky a byt v rozporu
S dobrymi mravy. Zpusob, jakym podnik zvetejni nabidku prace zavisi predevSim na zvolené
metodé ziskavani zaméstnancu, ale také na specifikach pracovni pozice, pozadavcich
a podminkach volného pracovniho mista, casovych a finan¢nich zdrojich, zajmu

potencionalnich uchaze&t nebo situaci na trhu prace. (Sikyt, 2016, s. 102-103)

1.3 Vybér zaméstnanci

Na proces ziskavani zaméstnancti navazuje faze vybéru zaméstnanci, jejimz cilem je zjistit,
ktery z kandidatt nejlépe vyhovuje pozadavkiim pro vykon prace a ktery bude nejvice ptispivat
k uspéchu organizace (Sikyi, 2016, s. 104). I piesto, Ze vybér zaméstnanc byva finanéng,
ale i ¢asové narocny, je dulezité vénovat mu dostateCné mnozstvi ¢asu a zdroju, aby se tak
ptedeslo chybnému rozhodnuti, z tohoto diivodu by se vybérového fizeni mélo ucastnit nejen

persondalni odd¢leni, ale také vedouci pracovnici a v nékterych ptipadech i1 externi odbornici

(Kocianova, 2010, s. 94).

Proces vybéru zaméstnancii piedstavuje shromazd’ovani a hodnoceni informaci o uchazecich
za pomoci vybranych metod vybéru. Jde tedy o proces porovnavani, do jaké miry se dany

uchaze¢ shoduje s pozadavky pro konkrétni pracovni misto. (Dvotakova a kol., 2007, s. 138)

Podle Bélohlavka (2016, s. 30) k dosaZeni GspéSného vybéru zaméstnancli je nutné projit

n¢kolika fazemi vyberového fizeni, kterymi jsou:

,,Stanoveni pozadavkii,
ziskani lidi ze zdroju,
urcent nastroji,

viastni diagnostika,

o B~ w D

rozhodnuti o uchazecich “.

Pfi stanovovani pozadavka podnik vychazi z ptfedstavy o idealnim zameéstnanci a definuje
konkrétni kritéria, ktera musi uchaze¢ o danou pracovni pozici spliiovat (Bélohlavek, 2016,
S. 30). Dobfe stanovené pozadavky poméhaji personalistim lépe se orientovat pii vybéru
nového zaméstnance, zejména v situacich, kdy je potieba ptistoupit na néjaky kompromis,

zda se vzdat nékterych pozadavki ¢i nékteré pozménit (Kolman et al., 2010, s. 114-115).

Nasleduje ziskani lidi, ktefi splituji alespoit minimalni poZadované kvalifikacni a schopnostni

-----
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urceni vhodné metody pro vybér zaméstnancti. Dilezité je, aby zvolené metody a néstroje byly
objektivni a odpovidaly stanovenym pozadavkiim na danou pracovni pozici. Na urceni nastrojti
navazuje vlastni diagnostika, kterd zahrnuje analyzu dovednosti, znalosti, osobnich
charakteristik atd. Rozhodovani o uchazeci je posledni fazi vybérového fizeni. Jen ziidka se
stava, ze by jeden ¢i dva uchazeci vyrazné vynikali nad ostatnimi uchazeci. Proto v této fazi
muze podnik zvolit jeden ze tfi rozhodovacich modeld: model limitl, kompenzacni model nebo

opakované déleni. (B&lohlavek, 2016, s. 31-34)

Model limiti je zaloZen na klicovych hodnotach, které musi uchaze¢ o zaméstnani spliiovat.
Cilem je odmitnout jakéhokoli kandidata, ktery ma zdvazné nedostatky v nékteré ze zkoumané
oblasti. Kompenzaéni model vychazi z piedpokladu, Ze nedostatky z jedné oblasti mohou byt
vyvazeny silnymi strankami z jiné oblasti. Poslednim rozhodovacim modelem, ktery si podnik
muze zvolit je tzv. opakované déleni. Jedna se o metodu, kterd probiha v n¢kolika kolech
a postupné eliminuje uchazece na zaklad¢ jejich hodnoceni v riiznych fazich vybérového tizeni.

(Bélohlavek, 2016, s. 34-36)

Proces vybéru zaméstnanct zahrnuje fadu krok, které vedou k rozhodnuti, kterému z uchazeci
bude nabidnuto volné pracovni misto. Tento proces vybéru zacina ve chvili, kdy se kandidat
ptihlasi do vybérového fizeni a konéi v momenté, kdy je u¢inéno rozhodnuti o pfijeti jednoho
z nich. Dulezité je také zminit, Ze podoba vybérového fizeni zavisi na mnoha faktorech,
zejména na typu obsazované pozice, po¢tu uchazeci, dostupnych financnich i ¢asovych
prostiedkdl nebo organizacni struktufe a firemni kultufe. Vybérovy proces se miize liSit
I v zavislosti na tom, zda uchazeci pochazeji z vnéjsich nebo vnitinich zdroju, jelikoz v ptipadé
internich zdroji je mozné nékteré z uvedenych krokli vynechat. V piipad¢ vétsiho poctu
zajemcll o danou pozice je dobré, aby vybérové fizeni probihalo ve vice kolech. Samotnému
vybérovému procesu predchazi jesté taze predvybéru. Hlavnim ukolem této faze je vyloucit
nevhodné kandidaty, a naopak s vhodnymi kandidaty, kteti spliuji stanovené pozadavky,
navazat kontakt. Nasledné se za¢nou realizovat dalsi kola, béhem nichz se nejprve shromazd’uji
a analyzuji ziskané informace a reference. Az poté jsou uskuteciovany pohovory ¢i jiné metody
vybéru. Rozhodnuti o pfijeti uchazece, ktery nejvice odpovida stanovenym pozadavkiam, je

uc¢inéno v poslednim kole vybérového fizeni. (Kocianova, 2010, s. 95-96)

Je vhodné informovat i kandidaty, ktefi ve vybérovém fizeni neuspéli, pod€kovat jim za ucast
a nabidnou jim zpétnou vazbu, jestlize o ni projevi zdjem. Odmitnutého kandidata je mozné

ponechat v databazi a v budoucnu ho kontaktovat ohledné pozice, ktera by lépe vyhovovala

23



jeho profilu. S uchovanim téchto udaji vsak musi odmitnuty kandidat souhlasit. (Paliskova et

al., 2021, s. 99-100)

Posledni etapou vyberového procesu je schvaleni a potvrzeni nabidky zaméstnani. Soucasti této
faze by mélo byt také zpracovani pracovni smlouvy, ktera obsahuje veskeré zdkladni informace

tykajici se pracovniho mista. (Armstrong, 2007, s. 366).

Metody vybéru zaméstnanci

. Metoda vybéru zaméstnancii je specificky postup zkoumdani a posuzovani zpiisobilosti
uchazecii o zaméstndni vykondvat pozadovanou praci* (Sikyt, 2016, s. 105). 1 piesto,
zZe existuje mnoho riznych metod, Zadna z nich nemuze s naprostou jistotou zajistit uspésnost
vybraného pracovnika, proto se v praxi doporucuje tyto jednotlivé metody kombinovat, jelikoz

neexistuje jedna nejlepsi metoda vybéru (Kocianova, 2010, s. 98).

Ptedpokladem uspésného vybéru je, aby zvolené metody byly platné a spolehlivé, nebot’ se
muze stat, ze kandidat, ktery ve vybérovém fizeni uspél, se pozdéji ukaze jako nevhodny, nebo
vybrany kandidat nabidku prace nakonec odmitne. Za platnou neboli validni metodu se
povazuje takova metoda, kterd umozituje odhadnout uspésny vykon prace. Metoda vybéru je
spolehliva v pfipadé, ze pii opakovaném pouziti za stejnych podminek dosahuje stejnych

vysledka. (Sikyt, 2016. s. 105)

Analyza dokumenti, které uchaze¢ poskytne podniku, je jednou z klicovych metod vybéru.
Metodu zle pouzit jak k pfedbéZznému vybéru, tak i k ur€eni toho nejvhodnéjsiho kandidata.
Béhem piedbézného vybéru personalisté posuzuji zivotopis a dal$i dokumenty uchazecu,
aby zjistili, ktery z potencionalnich uchazect by byl schopen vykonavat pozadovanou praci.
Uchazec, ktery se dle zaslanych dokumentt jevi jako vhodny, miZe postoupit do dalSiho kola

vybérového fizeni. (Sikyt, 2014, s. 102)

Podle Eisela (2021, s. 37) vSak Zivotopis nevystihuje pfesné pracovni zkuSenosti uchazece,
jelikoZ informace v ném byvaji velmi ¢asto zkreslené. Podle Zivotopisu lze posoudit pouze to,

jak dobfe umi uchaze¢ reprezentovat sam sebe.

Pfi analyze dokumentt 1ze napfiklad sledovat, jaké ma uchaze¢ nejvyssi dosazené vzdélani, kde
pracoval a jak dlouho trval jeho pracovni pomér, jak ¢asto ménil zaméstnani, zda byl povysen
¢i pfeveden na niZ§i pozici, jaké ma znalosti, dovednosti a mnoho dalSich (Kocidnova, 2010,

S. 99). Hlavnim tucelem analyzy téchto dokumentl je eliminovat uchazece, ktefi nespliuji
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stanovené pozadavky a zaroven kontaktovat vhodné kandidaty a pfipravit se tak na dalsi kola

vybérového Fizeni s témito uchazeci (Eisel, 2021, s. 37).

Vybérové pohovory jsou osobni setkani zastupcli zameéstnavatele, zejména manazert
a personalistil s vybranymi uchazec¢i o praci, kteti vyhovuji nezbytnym pozadavkim a byli
zvoleni na zakladé¢ analyzy dokumentl za vhodné kandidaty. Pohovor s uchazec¢i 0 zaméstnani
je obvykle vniman jako nejvhodnéjsi a nejcastéji vyuzivand metoda pii vybéru zaméstnanci.
Na zéklad¢ vybérového pohovoru 1ze zhodnotit nejen odborné dovednosti uchazect, ale i jejich
osobnostni vlastnosti. Pohovor také slouzi k seznameni uchazecli s podminkami zaméstnani,
coz muze zahrnovat napiiklad informace o pracovni naplni, o¢ekavani zameéstnavatele a dalsich
aspektech souvisejicich s vykonem prace. Zaroven je dulezité zjistit, jaké piedstavy o téchto

podminkach maji i samotni uchazedi. (Siky¥, 2016, s. 105).

Cilem vybérového pohovoru je ziskat a posoudit klicové informace o kandidatech a odhadnout,
zda jejich schopnosti odpovidaji pozadavkiim pro danou pracovni pozici (Armstrong, 2007,

s. 370).

Podle poctu ucastnikil 1ze vybérové pohovory rozdélit do ¢tyt kategorii: individualni rozhovor,
vybérovy panel, vybérova komise a skupinovy rozhovor. Behem individualniho rozhovoru se
uchaze¢ setkava sjednim zastupcem zameéstnavatele. Jednd se o nejrozsifenéjsi formu
a umoziuje vytvoreni blizkého vztahu mezi tazatelem a uchazecem. Pfi tomto pohovoru vSak
muze dojit k chybnému rozhodnuti v disledku absence vice tazatelti. Vybérovy panel je forma
pohovoru, pii které uchaze¢ odpovida dvéma ¢i vice tazatelim, obvykle personalistovi
a potencionalnimu nadfizenému. Tento typ pohovoru umoziuje raznorodé posouzeni
uchazecti, nebot’ kazdy ¢len z panelu miize ptispét svymi otdzkami i ndzory. Dal$im typem je
vybérova komise neboli konkurz. Podobné jako vybérovy panel umoziiuje tato komise
nékolika ¢lentim spole¢nosti hodnotit uchazecée a sdilet své postiehy a ptipominky. Do tohoto
pohovoru muiiZze byt zapojen i1 specialista na danou profesi, ktery nejlépe posoudi odborné
znalosti a dovednosti uchazece. Béhem skupinovych pohovori se na jedné strané setkava
skupina uchazeci o zaméstnani a na strané druhé jeden ¢i vice tazatelt. Tento typ pohovoru
poskytuje moznost posoudit, jak se uchazec¢i chovaji ve skupiné. Nicméné nezajistuje hlubsi

poznani vSech pfitomnych uchazect. (Kocianova, 2010, s. 101-102)

Vybérové pohovory lze rozliSit 1 podle strukturovanosti na: strukturovany pohovor,
polostrukturovany pohovor a nestrukturovany pohovor. Strukturované pohovory obsahuji

pfedem stanovené otazky a potradi téchto otazek, zatimco nestrukturované pohovory se
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uskuteciiuji volné bez pifedem piipravenych témat a otazek, polostrukturované pohovory

kombinuji pfipravené otazky s moznosti klast dodatecné dotazy. (Kocidnova, 2010, s. 102)
Podle Sikyie (2016, s. 107) by postup vybérového pohovoru mél zahrnovat:

1. Uvod: Tento krok slouzi k navazani kontaktu, vytvofeni pifjemné atmosféry
a predstaveni programu pohovoru spolu s jeho cili.

2. Predstaveni zaméstnavatele: V této fazi se uchaze¢ sezndmi s divodem obsazeni
volné pracovni pozice, pracovnim mistem a podminkami prace.

3. Predstaveni uchazeCe: Uchaze¢ ma zde pfilezitost prezentovat svlij zivotopis,
vyzdvihnout své schopnosti a vyjadfit svou motivaci pro uchézeni se o danou pozic.

4. Otazky a odpovédi: Tato cast slouzi nejen k ovéfeni a doplnéni udaji o uchazeci,
ale také umoznuje uchazeci klast otazky, které ho zajimaji.

5. Zavér: Posledni krok zahrnuje shrnuti pohovoru, poskytnuti informaci o dalSich

krocich, podékovani za ucast a rozlouceni se.

Testovani uchazefi poskytuje pouze doplnkové informace a zahrnuje testy inteligence,
osobnosti, schopnosti nebo zptsobilosti a slouzi k ziskdni divéryhodnych a relevantnich
informaci tykajici se uUrovné schopnosti, inteligence, osobnich ryst, talentu a znalosti
(Armstrong, 2015, s. 290). Testy inteligence zkoumaji a posuzuji dusevni schopnosti, které
uchaze¢im umoznuji fesit rizné intelektualni ukoly, testy osobnosti posuzuji osobnostni rysy
uchazectli, aby bylo mozné odhadnout jejich pravdépodobné chovani na konkrétni pracovni
pozici a testy schopnosti méfi specifické schopnosti a dovednosti uchaze¢i (Sikyf, 2014,
s. 105).

Assessment centra (dale jen AC) jsou kombinaci nékolika riznych metod vybéru, hodnoceni
1 vzdélavani zaméstnanci. Tyto metody zahrnuji pohovory, individudlni a tymové ukoly,
psychometrické testy, simulac¢ni techniky a dal§i metody, které hodnoti realné dovednosti
a motivaci kandidata. Uchazeci o zamé&stnani tak prokazuji nejen své odborné dovednosti, ale
I rozvojovy potencial a funk¢ni pfistup, ktery je nezbytny pro vykon na dané pracovni pozici.
AC zpravidla probihaji mimo pracovni prostfedi, pfi¢emz skupinu uchazec¢t hodnoti a srovnava

tym sloZeny z internich i externich hodnotiteli. (Sikyt, 2016, s. 109)

»~Metoda je zalozena na pozorovani nekolika ucastnikii v riiznych situacich nekolika na sobé
nezavislymi, zacvicenymi posuzovateli (Vaculik, 2010, s. 16). Hlavni vyhodou této metody je
bezpochyby jeji komplexni a mnohostranné hodnoceni uchazecii, naopak nevyhodou je, Ze se

jedna o naro¢ny proces, ktery vyzaduje dostatené mnozstvi Casu, financnich prostiedki,
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prostorovych podminek i lidskych zdrojt pro piipravu a realizaci. (Pechova a Sisova, 2016,
S. 66-67)

Podle Bélohlavka (2016, s. 146) hlavni rysy AC zahrnuji:

- pouziti riznych simulovanych situaci,
- vetsi pocet ucastnik,

- sledovani ucastniki vice hodnotiteli,

- ptfedem definované kompetence,

- zavéreCnou konferenci posuzovateli.

AC se sklada z péti fazi: faze rozhodovani, faze ptipravy, realizacni faze, faze vyhodnoceni
a faze zpétné vazby. Nejprve je dilezité zvazit, zda se AC vyplati z hlediska finan¢nich
a casovych nakladi realizovat. Pokud ano, je tfeba urcit, kdo tuto realizaci zajisti. Je zapotiebi
rozhodnout, zda je moZzné AC realizovat intern¢, nebo zda je nutné pozadat o realizaci externi
firmu. V moment¢, kdy je firma rozhodnuta o zptisobu realizace, mize zacit faze piipravy. Tato
faze zahrnuje urceni poctu ucastnikll, terminu konéni, mista konani a zptisobu informovani
uchazect. Dale je dllezité definovat jeho program a cile, urcit pozadované kompetence,
vytvofit hodnotici kritéria a ptipravit jednotliva cvi¢eni. Nasleduje faze realizace, béhem které
uchazeci musi plnit stanovené ukoly. Pfedposledni faze AC ptedstavuje vyhodnoceni uchazecu,
pficemz hodnotitelé posuzuji jejich vykony béhem jednotlivych aktivit. Na zavér je uchaze¢lim

poskytnuta zpétna vazba o jejich vykonu. (Pechova, Sisova, 2016, s. 74-97)

1.4 Adaptace zaméstnancu
Adaptace zaméstnanctl, popiipadé orientace zaméstnanct je posledni fazi procesu obsazovéani
volného pracovniho mista (Sikyt, 2016, s. 115). Za&ina v okamziku, kdy zaméstnavatel a novy

zaméstnanec uzaviou pracovni smlouvu (Urban, 2013, s. 31).

V procesu adaptace jde o =zallenéni nového zaméstnance do kulturniho, socialniho
a podnikového prostredi podniku (Dvofakova a kol., 2007, s. 143). Zahrnuje nejen schopnost
prizpisobit se novému pracovnimu prostiedi a vytvaret vztahy se spolupracovniky, ale také
hraje kli¢ovou roli pfi budovani loajality zaméstnance vii¢i zaméstnavateli (PaliSkova et al.,
2021, s. 115). Adaptace na konkrétni pracovni misto zavisi pfedev§im na osobnostnich rysech
Cloveka, ale také na jeho profesni tirovni, pracovnich zkuSenostech a na podminkach adaptace,

které podnik pro tento proces poskytuje (Kocidnova, 2010, s. 130).
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Béhem procesu adaptace velmi zalezi i na zpusobu interni komunikace na pracovisti, ktera
umoziuje novym zaméstnancim navazat kontakt se stavajicimi zaméstnanci, seznamit se
s dénim ve spolecnosti a ziskat informace o svych spolupracovnicich a hlavné o postupech,
které jsou v podniku uplatiiované. Pro uspéSnou adaptaci je proto dulezité navazat kvalitni
vztahy, naslouchat kolegim a efektivné s nimi spolupracovat, nebot” tymova spoluprace je
mnohem snazsi, pokud maji zaméstnanci Shodny pohled na to, ¢eho ma byt dosazeno.

To nasledné prispiva i kK lepSimu fungovani v podniku. (Dewhusrt a Fitzpatrick, 2022, s. 1-4)

Cilem adaptace je co nejrychleji a nejefektivnéji zaclenit nového zaméstnance do spolecnosti,
aby byl schopen v co nejkratsi dobé dosahovat stanovenych pracovnich vysledkii. Dobie
provedend adaptace mé pro podnik mnoho vyhod, v€etné sniZzeni ndkladt spojenych s fluktuaci,
zvySeni motivace pracovniki, usnadnéni zaclenéni nového ¢lena tymu do kolektivu, nebo také

posileni pocitu sounalezitosti zaméstnance s podnikem. (Paliskova et al., 2021, s. 115-116)

Adaptace muze probihat jak formalng, tak neformalné. Formalni adaptace se realizuje formou
adaptacnich programii, které obvykle vedou manazetfi nebo ur€eni zaméstnanci, zatimco
neformalni adaptace probiha pfirozené, vétSinou pod vlivem kolegii a prostiednictvim

kazdodenni komunikace v prostedi prace. (Sikyt, 2016, s. 115)

Adaptacni programy ptedstavuji jiz zminénou metodu formalni adaptace. Jedna se 0 soubor
opatieni, kterd maji za cil podpofit odbornou a socialni adaptaci novych zaméstnanct
V podniku. Tyto adaptacni programy mohou zahrnovat rlizné akce, jako jsou uvitaci setkani
novych zaméstnanct, pisemné informacni materidly (naptiklad pfirucky a navody), dale pak
seznamovaci sluzebni cesty nebo kvalifikacni opatfeni, ktera zahrnuji zapojeni novych

zaméstnanct do tréninkovych programti. (Kocidnova, 2010, s. 133)

Tyto programy obvykle zacinaji dnem, kdy zaméstnanec nastoupi do nového zaméstnani
a kon¢i rozhodnutim manazera, napiiklad po uplynuti zkusebniho obdobi. Po absolvovani
adaptac¢niho programu by mél byt novy zaméstnanec zcela pfipraven vykondvat ujednanou

préaci a dosahovat tak stanoveného vykonu. (Sikyt, 2014, s. 109)

Existuji tfi arovné adapta¢niho procesu: celopodnikova adaptace, adaptace v ramci utvarové
jednotky a adaptace na konkrétni pracovni misto. Celopodnikova adaptace zahrnuje obecné
informace, které jsou stejné pro vSechny zaméstnance. Zacind obvykle dnem nastupu
pracovnika do podniku, vétsinou tedy prvnim dnem v mésici. Pro podnik je dobré, aby v den

nastupu mél ptfipraveny tzv. nastupni program, jehoZ cilem je pfivitat nové zaméstnance,
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ptedstavit je koleglim a sezndmit je s organizaci prace a firemni kulturou. (PaliSkova et al.,

2021, s. 117)

Utvarova adaptace se tyka konkrétni organiza¢ni skupiny, do které patii obsazované pracovni
misto (Kocianova, 2010, s. 133). Ucelem adaptace nového pracovnika na konkrétni pracovni
misto je ziskat znalosti a zkuSenosti od povéfeného mentora, ktery se novému zaméstnanci

veénuje a zajistuje jeho efektivni zaclenéni do tymu (Paliskova et al., 2021, s. 117).

Doba adaptace na pracovni misto se li§i v zdvislosti na charakteru a obsahu préce.
U nekvalifikovanych pozic byva adaptacni proces velmi kratky, zatimco v ptipadé
manazerskych pozic a pozic specialistll miiZze tento proces trvat i nékolik mésicii, n€kdy 1 déle
nez pul roku. Proto je vhodné vytvofit tzv. individualni plan adaptace, ktery by m¢l obsahovat
vSechny potiebné kroky adapta¢niho procesu vcetné casového harmonogramu. Zaroven tento
plan v obdobi adaptace slouzi jako voditko nejen pro nadtizeného pracovnika, ale i pro
samotného zaméstnance. Plan adaptace by mél zahrnovat zékladni kroky, které sméiuji
k adaptaci zamé&stnance na Grovni organizace a zaroven individualni aktivity, které se vztahuji
k adaptaci na konkrétni pracovni misto. Plan adaptace zaméstnance muiize byt zpracovan
vV podobé formuléfe, ve kterém je uvedeno jméno pracovnika, organizacni utvar, pracovni
pozice a datum nastupu nového pracovnika. Tento formuldi by mél obsahovat veskeré
naplanované aktivity vcetné¢ vzdélavacich akei a planu rotace pracovnika. Po skonceni
adaptac¢niho obdobi pracovnika je do tohoto formulare zaznamendno hodnoceni nadfizeného.

(Kocianova, 2010, s. 134-136)

4

Uspé&sna adaptace zamé&stnance umoziiuje manazerovi vytvofit predpoklady pro efektivni fizeni
a vedeni podiizeného zaméstnance. Zaméstnanec je tak pfipraven plnit stanovené ukoly,
dosahovat pozadovanych vykont a piispivat k realizaci strategickych cili organizace. (Sikyft,
2014, s. 109)
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2 Pouzité metody a techniky
Tato kapitola popisuje metody a techniky, které byly pouzity pii zpracovani teoretické
a praktické casti bakaldiské prace na téma Ziskavani, vybér a adaptace zaméstnanct

ve vybraném podniku.

Teoreticka Cast byla zalozena na resers$i odborné literatury, ktera se zamérovala na klicové
oblasti fizeni lidskych zdroji, kterymi jsou personalistika, planovani lidskych zdroja, procesy

ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnancu.

Pfi resersi bylo ¢erpano z tisténych knih pievazné od ¢eskych autort, které byly doplnény o dvé
knihy zahrani¢ni. Pii psani se postupovalo tak, aby na sebe jednotlivé kapitoly logicky
navazovaly. Cilem syntézy bylo vytvofit komplexni teoreticky ramec, ktery se stal zdkladem
pro srovnani s praktickymi postupy, které jsou ve spolecnosti XY vyuzivany. Pro zajisténi
kvality textu byl pouzit nastroj umélé inteligence, konkrétné ChatGPT -4.0, ktery pomohl nalézt
vhodna synonyma, gramaticky upravovat véty a také upravovat jejich formulaci. K prekladu
textu ze zahrani¢nich knih byla pouzita aplikaci DeepL. Po pouziti téchto nastroji byla nasledné

provedena kontrola obsahu a autorka za né&j plné piebira odpovédnost.

V praktické ¢asti byla zvolena jako hlavni metoda pro sbér dat polostrukturovany pohovor, a to
z divodu, ze kombinuje pfedem piipravené otazky a zaroven ponechava prostor pro volnou
diskuzi, coz umoznuje klast dopliujici otazky a ziskat tak detailn&jsi informace. Tento rozhovor
byl veden se tfemi personalisty daného podniku. Cilem této Casti bylo ziskat piehled
a relevantni informace o postupech, které jsou v podniku béhem procesu ziskavani, vybéri

a adaptace uplatiiovany.

Pro potieby komparace teorie s praxi byl pfed samotnou navstévou podniku vypracovan soubor,
Ktery obsahoval tii oblasti otazek. Prvni ¢ast toho souboru obsahovala 19 otazek, které se tykaly
problematiky planovani lidskych zdrojl a ziskdvani zaméstnancii. Druhé ¢ast byla zaméfena na
vybér zaméstnanci a skladala se ze 17 otazek. Posledni ¢ast obsahovala 13 otazek, jejichz cilem
bylo zjistit potiebné informace o adaptaci zaméstnanci v daném podniku. Otazky byly
vypracovany v programu MS Word a nasledné prostiednictvim e-mailu poslany do spolecnosti,
aby se i personalist¢é mohli doptfedu prfipravit na diskuzi a na jednotlivé otazky k danym
tématim. Pfi rozhovoru mél kazdy z ucastniki tyto otazky k dispozici v tisténé podobné.
V pribéhu rozhovoru jiz byly nékteré otazky zodpovézeny v rdmci jinych, ptipadné
preformulovany tak, aby byl zajistén plynuly chod rozhovoru. Rozhovory probihaly béhem tii

navstév ptimo v prostorach podniku. Prvni rozhovor probihal 12. 11. 2024 a byli pfitomni tfi
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personalisté a autorka, druhy se uskutecnil 4. 3. 2025 za ptitomnosti pouze dvou personalisti
a autorka, posledni rozhovor byl veden 13. 3. 2025 a tcastnili se ho opét vsichni, jako tomu
bylo v ramci prvniho rozhovoru. Rozhovory trvaly jednu az dvé hodiny v zavislosti na prabéhu
rozhovoru a mnozstvi otazek. Cely pribéh rozhovoru byl se souhlasem personalistii nahravan
na diktafon a nasledn¢ upraven a pirepsan do textové podoby. Pro piepis nahravky do textové

podoby byl vyuzit TurboScribe.

Na zéklad¢ téchto poznatkl byla provedena komparace, kterd byla zamétena na zjisténi shod

a rozdilti mezi teoretickymi a praktickymi pfistupy.
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3 Charakteristika vybraného podniku

Spolecnost XY je globalnim podnikem, ktery vznikl v 90. letech 20. stoleti slou¢enim dvou
firem. Jednd se o vyznamného vyrobce a dodavatele inteligentnich pfistupovych
a zabezpecovacich systému. Produkty podniku jsou uréeny nejen pro domacnosti, ale také
firmy, vladni instituce, letist€¢, nemocnice nebo Skoly. V soucasné dobé ma tato spolecnost
rozsahlou globalni ptisobnost, ptisobi v desitkach zemi svéta, spolupracuje s mnoha firmami,

ma pies 61 000 zaméstnanct a jeji portfolio obsahuje témét 200 znacek.

3.1 Vyrobni zavod

Pro tcely této bakalarské prace se autorka bude déle zabyvat pouze vyrobnim zdvodem sidlicim
v Ceské republice, ktery se specializuje na vyrobu a vyvoj produktii spojenych se zabezpetenim
vstupnich a interiérovych dveti. Dany zavod tvoii Sest kliCovych oddéleni: vyroba, montaz,

vyvoj, logistika, administrativa a management.

3.1.1 Historie vyrobniho zivodu

Historie vyrobniho zdvodu v Ceské republice saha az do pocatku 20. stoleti, kdy byla zalozena
soukroma tovarna. V prubéhu druhé svétové valky doslo ke zméné vlastnictvi a k pfejmenovani
podniku. V 90. letech 20. stoleti se stal vyrobni zavod soucasti globalni spole¢nosti, po¢atkem
21. stoleti nasledovaly dalsi fuze s podniky a zmény nazvu, pti¢emz soucasné oznaceni zavodu

plati az od roku 2020.

3.1.2 Organizacni struktura

Z duvodu rozsahlé organizacni struktury, ktera je v podniku dand, je nasledujici organizaéni
struktura zjednoduSena tak, aby poskytla piehledny a logicky ptehled podiizenych urovni. Tato
organiza¢ni struktura zac¢ind urovni, na které se nachdzi manazer zdvodu, ktery ma pifimou
odpovédnost za fizeni celého zavodu. Piimymi podfizenymi manazera zavodu jsou: manazer
vyroby, manaZer montaZzi, manazer elektromechanickych montazi, manaZer kvality, technicky
manazer, supply chain manazer a HR manazer. Tito manazeti spadaji pfimo pod manazera
zavodu a odpovidaji za specifické oblasti. Kromé téchto piimych podiizenych existuji
Vv podniku také nepiimo podfizeni finanéni manaZer a manaZer vyvoje, ktefi manazerovi zavodu
reportuji a uzce s nim spolupracuji. Kazdy manaZer pfimo podiizeny manaZerovi zavodu ma
pod sebou vedouci jednotlivych usekt. Napiiklad supply chain manaZzer ma pod sebou
vedouciho operativniho ndkupu, vedouciho strategického nakupu nebo vedouciho

zakaznického servisu.
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Obrazek 4: Organizacni struktura podniku XY
Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Podnik XY, 2024)

3.1.3 Ekonomicky vyvoj

Tabulka ¢.1 zachycuje ekonomicky vyvoj spolecnosti XY za posledni ¢tyfi dostupné roky,
tedy od roku 2020 do roku 2023. Znazorniuje pét klicovych finanénich ukazatelt, kterymi jsou:
trzby, celkova aktiva, provozni vysledek hospodateni, zisk pfed zdanénim (EBT), zisk po

zdanéni (EAT) a obrat. Veskeré tyto ukazatele jsou vyjadieny v tisicich korunach ¢eskych.

Tabulka 1: Ekonomicky vyvoj spole¢nosti za posledni ¢tyfi dostupné roky

Trzby C;&Ei’/;a Pr‘ijl‘fni EBT EAT Obrat
(v tis. K¢) (vtis. K&) | (v tis. K&) (vtis. K¢) | (vtis. K&) | (vtis. K&)
2020 1808126 | 2780629 -23 739 -60 735 -47 038 | 1994 331
2021 1889230 | 2958300 28 274 1082 -9509 | 2070649
2022 2147140 | 3125246 51735 2 832 18 750 | 2 365 596
2023 2019789 | 3253526 48 383 -10 577 -44 107 | 2183187

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Podnik XY, c2025)

Z vyse uvedené tabulky vyplyva, ze trzby spole¢nosti mezi lety 2020 a 2022 rostly. V roce
2023 doslo k jejich poklesu, kdy hodnota trzeb klesla oproti roku 2022 na 2 019 789 tis. K&.
Nejvyssi hodnoty dosahly trzby v roce 2022, konkrétné 2 147 140 tis. K¢. Z tabulky lze taktéz
vysledovat kazdoro¢ni nartst celkovych aktiv spolecnosti, pficemz se jejich hodnota od roku
2020 do roku 2023 zvysila 0 472 897 tis. K¢. Provozni vysledek hospodaieni se v roce 2020
nachazel v zapornych hodnotach, coz znamena, ze podnik zaznamenal ztratu ve vysi 23 739 tis.
K¢. Od nasledujiciho roku hospodarsky vysledek jiz vykazoval zisk a nejvyssi hodnoty dosahl
v roce 2022, kdy ¢inil 51 735 tis. K&. Nicméné v roce 2023 opét mirné poklesl. Vysledek pied
zdanénim Vv prabéhu téchto ¢tyt let kolisal. V roce 2020 doslo ke ztraté ve vysi 60 735 tis. K¢,
ve ztraté byl taktéz v roce 2023. Naopak v letech 2021-2022 vykazoval mirny zisk, pficemz
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jeho nejvyssi hodnota Cinila 2 832 tis. K¢. Kolisavy trend obdobné predstavoval i vysledek po
zdanéni. V prubehu téchto let se podnik nachazel jak ve ztraté, tak zisku. Nejlepsich hodnot
podnik dosahl v roce 2022, kdy zisk ¢inil 18 750 tis. K¢, naopak nejhufie si vedl v roce 2020,
kdy utrpél ztratu ve vysi 47 038 tis. K& Obrat spole¢nosti se v letech 2020-2022 stabilné
zvySoval, pfi¢emz v roce 2022 dosahl nejvyssich hodnot, konktrétné 2 365 596 tis. K¢.

Nasledujici rok vSak doslo k mirnému poklesu obratu.

Celkov¢ lze tedy fici, ze si podnik béhem téchto let prosel fazemi poklesu i riistu, pficemz rok
k poklesu, predevsim kvuli vyraznému naristu inflace, skokovému zvyseni urokovych sazeb
a riistu cen energii, coz zatizilo nakladovou stranku podniku. Situaci dale komplikovala celkova
nejistota na ceském, slovenském i zdpadoevropském trhu. I kdyz prodej na tuzemském trhu jiz
neovliviiovala pandemie koronaviru, stale trvajici valka na Ukrajin€ a inflace m¢ly vyrazny

dopad na ekonomickou stabilitu podniku.
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4 Analyza planovani lidskych zdroji, ziskavani, vybéru
a adaptace zaméstnancii ve vybraném podniku

V této kapitole je na zaklad¢ ziskanych odpovédi z polostrukturovanych rozhovoru vedenych
s personalisty podniku popséano, jakym zptisobem spolecnost planuje své personalni potieby,
jak ziskdva a vybira nové zaméstnance a jak je nasledné zaclenuje do pracovniho prostiedi.
Procesy planovani, ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnancu se v tomto podniku v nékterych
ptipadech lisi v zavislosti na tom, zda se jednd o d€lnické ¢i administrativni (dale jen THP)

pozice.

4.1 Planovani lidskych zdroji
V souéasné dobé ma vyrobni zavod zhruba 530 zaméstnancii a K prosinci 2024 nabizi 7 volnych
pracovnich mist. Plan lidskych zdrojii je naplnén, pfi€emz podnik vzdy zohlediuje fluktuaci

zaméstnancu a ptipadné nové projekty.

Planovani lidskych zdrojii v podniku neprobihd pifimo na personalnim oddéleni, ale je
zajiStovéano finanénim oddélenim, konkrétné finanénim manaZzerem, ktery tizce spolupracuje
s vedenim spolecnosti. Jeho tkolem je na zdkladé¢ vyvoje finan¢nich ukazatel a firemni
strategie kazdy mésic zpracovat headcount reporty, tedy pirehledy o poctu zaméstnanct.
Na zaklad¢ téchto reportil a po konzultaci finanéniho manazera s vedenim spole¢nosti obdrzi
persondlni oddéleni od jednotlivych manaZerG usekii, kterych se nabor tyka, specifické
poZadavky na zaméstnance. Persondlni oddé€leni totiZ neni aktivnim ¢lankem v procesu
planovani lidskych zdroji a nerozhoduje o potiebé pracovnich sil. V jeho kompetenci je az

samotny nabor zamé&stnanct, kde je jeho ukolem zajistit efektivnost celého procesu.

Mezi nejcastéjsi divody obsazeni volnych pracovnich pozic patii zejména replacement, tedy
nahrazeni pracovnika jinym zaméstnancem, zejména v disledku odchodu zaméstnance do
starobniho diichodu nebo na matefskou dovolenou, dale zmény v organizacni struktufe nebo

také nové projekty, které vyzaduji navySeni kapacit pracovnikd.

Pokud dojde k uvolnéni pracovniho mista, je nutné nejdiive rozhodnout, zda se uvolnéna pozice
bude obsazovat ¢i nikoli. V tomto pfipadé rozhodnuti zavisi na aktudlnich potiebach firmy a je
v kompetenci vedeni spolecnosti, které zohlednuje napiiklad financni situaci. Jestlize je
rozhodnuto, Ze dana pozice bude obsazena, obdrzi persondlni oddéleni opet pouze pozadavek

tykajici se naboru zaméstnanct.
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Muze se také stat, ze v zavislosti na uvolnéné pozici dojde K reorganizaci prace, pfi¢emz
pracovni napli dané pozice je nasledné rozdélena mezi soucasné zaméstnance a Proces
obsazovani volné pracovni pozice Vtomto piipadé neprobiha. Reorganizace prace neni
v kompetenci personalniho oddéleni, ale v kompetenci utvaru, jehoz se tato situace tyka, a ktery

ma povinnost zabezpecit plynuly chod provozu.

Karta pracovnich mist

Podnik vede tzv. karty pracovnich mist, které definuji jednotlivé pracovni pozice a pro kazdou
pracovni pozici je vytvorena vlastni karta pracovniho mista. V soucasné dob¢ sc¢ita spole¢nost
140 individualnich karet. Karta obsahuje pouze par bodi, neni detailni. Kazda karta zahrnuje
doporuceni na vzdélani, praxi, uruje nadiizené role a také obsahuje zdkladni popisy toho,
co dané pozice obnasi vcetné specifikace, co bude zaméstnanec d¢lat a za jakych pracovnich
podminek. Karty pracovnich mist téz slouzi jako podklad pro tvorbu pracovnich inzeratd
s pozadavky na daného pracovnika, jelikoz obsahuji veskeré potfebné informace tykajici
se nabizené¢ho mista. Pozadavky na zaméstnance mimo jiné vychazi také z databdze minulych

inzeratu.

Pti nastupu do zaméstnani je novému zameéstnanci tato karta predlozena, ¢imz je seznamen
s naplni prace. V nasledujicich letech vSak k této karté maji ptistup pouze THP pozice, zatimco
délnické nikoli. V podniku jsou tyto karty vedeny v programu Microsoft Excel, coz umoziuje
vedoucim pracovnikim snadny pfistup a moznost jejich aktualizace béhem hodnoticich
pohovorti. Tyto karty jsou totiz vV rdmci kazdoro¢nich schiizek revidovany, zda odpovidaji
skutecnosti a strategickym zamériim podniku. Nadfizeny pracovnik si se svymi podiizenymi na
zacatku roku sjednd individualni schizky s pfedem stanovenou strukturou. Béhem téchto
schlizek se pobavi o dané pozici a vyplni pfisluSny dotaznik obsahujici seznam kliCovych
otazek. Ukolem nad¥izeného pracovnika je pomoci téchto otazek ziskat potiebné informace pro
revizi dané karty. V ramci hodnoticiho procesu dochazi tedy k revizi karty a na zakladé
vysledkli hodnoceni mohou nékteré pozice zcela zaniknout, nebo jsou po vzdjemné dohodé
mezi vedoucim a podiizenym pracovnikem zaktualizovany. Upravy karty jsou provadény
pouze na zékladé pozadavki nadfizeného, pficemz podtizeny pracovnik musi vzdy zménu
odsouhlasit. MiiZe také dojit k tomu, Ze dand karta je roky nezménéna z diivodu zachovani stale
stejné naplné prace. Hodnoceni probiha kazdy rok povinné, a to i v pfipadé, Ze v karté nedojde
k zadné tipravé. 1 piesto vSak personalisté zminuji: ,,0éhem roku dochazi v kartach k mnoha

zméndm, takze jsou karty upravovany i v pribéhu roku. V podniku zaroven kazdoroc¢né
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probiha ISO audit, pfi kterém jsou karty kontrolovany, proto je nutné, aby byly vZdy minimalné

zaktualizované datumy.

4.2 Ziskavani zaméstnancu

Proces ziskavani zaméstnanct je v kompetenci personalisti spolecnosti a za¢ind v momente¢,

kdy obdrzi od vedeni spolecnosti urcity pozadavek tykajici se naboru nového zaméstnance.

V podniku jsou novi pracovnici ziskdvani jak z vnitinich, tak vnéjSich zdroji, pficemz jsou
vzdy upfednostiiovani interni zaméstnanci, piedev§im z duvodu podpory interni mobility
a snazsi adaptace. Internich kandidata je vSak méné nez externich, coz na druhou stranu svéd¢i
0 spravné volbé pfi vybéru uchazecl. Interni zaméstnanci tak nemaji potfebu meénit své
pracovni zafazeni. Vyjimkou mize byt situace, kdy zaméstnanci podniku maji vyssi ambice

a chtgji se uchazet o vyssi pozici.

Informace o volné pracovni pozici jsou nejdiive sdé€leny soucasnym zaméstnanciim
prostfednictvim interni komunikace. Tyto informace jsou zaméstnancim sdéleny e-mailem,
vyveSeny na nasténné tabuli v prostorach vstupni haly, zvefejnény na firemnim portalu, ktery
je urcen pouze pro zameéstnance a také na vnitropodnikovém systému Global Personal System
(dale jen GPS), kde se vsak zvetejiiuji pouze volna pracovni mista pro vyssi pozice, tzn. THP

pracovniky, nikoli pro délnické pozice. Inzerci volné pracovni pozice zvetejiiuji 1 na vlastnich

webovych strankach, které jsou soucasné uréené i pro externi uchazece.

Pro ziskani externich zaméstnanci podnik pouziva piedevSim spolupraci s ufadem prace,
personalni agentury, kampané, vlastni webové stranky, sociélni sité a pracovni portaly. Zvolena
metoda ziskdvani zaméstnanc zavisi na nékolika faktorech, pfi¢emz rozhodnuti nejvice
ovliviiyje typ pozice, kterou je tfeba obsadit, tedy zda délnickou ¢i THP, déle pak také to, jakou

cilovou skupinu chtéji personalisté prosttednictvim konkrétni inzerce oslovit.

Pracovnici personalniho oddé€leni uvadi: ,,délnické pozice se zpravidla obsazuji snadnéji nez
THP pozice, proto nevyuzivame drahé persondlni agentury, ale volime jiné zpiisoby, jako je
spoluprace s uradem prace, inzerci na vlastnich webovych strankdch nebo osobni dotazniky.
U délnickych pozic nejcastéjsi metodou zpravidla byva, Ze kandidati o praci sami projevi zajem
a v prostorach vstupni haly vyplni osobni/vstupni dotaznik. Tento dotaznik je zaméfen na
otazky tykajici se typu prace, kterou by chtéli vykonavat a za jakych podminek. Mimo jiné
uchazeci také uvedou své osobni tidaje, zkusSenosti, znalosti a praxi. V piipad¢, ze v dané chvili
je nekterd z pozic v podniku neobsazena a odpovidd vyplnénému dotazniku, jsou uchazeci

kontaktovani a nasledné pozvani do vybérového fizeni.
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Naopak u kancelatskych pozic, obzvlast’ technického sméru, méa podnik velmi ¢asto problém
najit vhodného kandidata. Personalisté podniku zmifuji, ze se na takové pozice vétSinou hlasi
jeden, maximalné az tfi uchazeci, coz znamena, ze vybér je dost omezeny. Z tohoto divodu
jsou nabidky préace na takové pozice oteviené déle nez v piipad¢ d€lnickych pozic. Piesto je
vSak ve vétsin€ ptipadl pozice do pul roku obsazena. Délka procesu ziskdvani mimo jiné zavisi
1 na naléhavosti obsazeni dan¢ho mista. V situacich, kdy je problém najit kandidaty na THP
pozice, vyuziva personalni odd€leni napiiklad personalni agentury, které tak pomohou piilékat

vhodného kandidata.

4.2.1 Metody ziskavani zaméstnanci

Nejdrazsi metodou ziskdvani zaméstnancii pro podnik je bezpochyby vyuziti personalni
agentury, pfi¢emz takovy nabor pracovniki pro podnik ptedstavuje naklady az ve vysi
100 tisic korun. Personélni agenturu proto personalisté voli pouze tehdy, kdyZz pottebuji cilené
oslovit konkrétniho kandidéata, naptiklad pifi hledani specialisty ¢i pro obsazeni jinych

dalezitych a tézko dostupnych pracovni pozic.

Pracovnici personalniho oddéleni bud’ daji personalni agentuie podnét, ze hledaji nového
pracovnika, nebo jsou kolikrat sami personalni agenturou osloveni s nabidkou vhodného
kandidéta a ndvrhem na spolupréci. Dlivodem je, Ze personalni agentura vede databazi uchazecii
0 zaméstnani a jejim ukolem je oslovit konkrétniho uchazece a vzbudit u ného zajem o danou
pracovni nabidku. Personalni agentura prvotné provadi pohovory s kandidaty, at’ uz telefonicky
¢i fyzicky, predstavuje jim podnik a informuje je o podminkach prace. Nasledné poskytne
personalnimu oddé€leni spolecnosti reporty z pohovort a soucasné zasle i jejich zivotopisy.
Na zéklad¢ zjisténych informaci o uchazefich obdrzenych od persondlni agentury se
personalisté rozhodnou, zda uchazec¢i budou pozvani k vybérovému pohovoru ¢i nikoli. Mimo
jiné pracovnici persondlniho oddéleni uvadéji, Ze persondlni agentura zprosttedkovava pouze

predvybér, pficemz samotny nabor zaméstnanct je jiz v jejich kompetenci.

Hlavnim divodem, pro¢ jsou v podniku vyuzivany persondlni agentury, je ptedev§im uspora
Casu, jelikoz by agentura méla nabizet pouze nejvhodnéjsi kandidaty. Na druhou stranu,
nevyhodou je, ze agentura volné pracovni pozice sama inzeruje, coZ ma za nasledek,
Ze V inzeratu zpravidla neuvadi jméno podniku, ve kterém je pracovni misto nabizeno. Aktivity

personalni agentury vSak personalisté peclivé kontroluji.

Podnik ma na svych webovych strankach kariérni sekci, kam pravidelné zvetejnuje piehled

vSech aktualné volnych pracovnich mist. V pfipadé¢ zajmu o nékterou z nabizenych pozic
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uchaze¢ vyplni své jméno a ptijmeni, e-mailovou adresu, telefonni ¢islo, ptilozi Zivotopis ¢i
jiné¢ dokumenty a klikne na tlacitko ,,odeslat”. Vyplnény formuléf je nasledné¢ automaticky
dorucen na e-mailovou adresu pracovnika personalniho oddéleni a zatazen do specialni slozky

urcené pouze pro nabory zaméstnanct.

Placené pracovni portaly podnik sice pouziva, ale vzdy jejich vyuziti zvazi dle obsazované
pozice. Tyto portaly vyuziva primarné v momenté, kdy se nedaii najit vhodného kandidata na
dané pracovni misto. Diivodem, pro¢ nejsou pracovni portaly natolik vyuzivany, je také jejich
vys$§i cena ve srovnani s bezplatnym uvetejnénim nabidky prostiednictvim tfadu prace nebo
vlastnich webovych stranek. Zaroven maji personalisté za to, ze pokud inzerci zvetejni na ufadu
prace, pracovni portdly jako je napfiklad Pracezarohem.cz a podobné, si ji automaticky

postahuji a nasledné ji zadarmo zvetejni.

V ramci spolecnosti mohou personalist¢ vyuzit také interni Talent Equation, coz je
samostatnd jednotka sloZena z internich naborait, ktefi vSak nesidli ptimo v prostorach
vyrobniho zdvodu. I pfesto, Ze se jedna o zaméstnance podniku, jejich sluzby nelze vyuzit zcela
zdarma, nebot’ se tato jednotka chova spiSe jako personalni agentura. Finan¢né je pro podnik
tato varianta vyhodné&js$i nez spoluprace s klasickou persondlni agenturou, avSak sluzby
interniho Talent Equation nejsou natolik vyuzivany. Tato metoda se uplatiiuje primarné pro

THP pozice, nebot’ u délnickych pozic by se tyto sluzby finan¢né nevyplatily.

Socialni sité podnik k inzerci volnych pracovnich mist vyuziva dle dilezitosti pracovni pozice
a také po zvazeni, zda prostiednictvim téchto siti oslovi spravnou cilovou skupinu. PfileZitostné
pouziva zejména sit’ Facebook. Socialni sité vSak prichazi na tadu az poté, kdy inzerce
zvetejnéna na internich platformach podniku, na webovych strankach a uradu prace nezajisti

dostatek vhodnych kandidatt.

V soucasné dobé¢ jiz personalni odd¢€leni pro inzerci pracovnich nabidek nevyuziva tiskova
média. V minulosti inzerovalo nabidky do novin, ale nyni tuto metodu pouzivd pouze
vyjimecné, naptiklad v piipad¢ néjaké velké kampanég, kdy nabidku préce inzeruje napiiklad
V mistnim zpravodaji nebo v nékterém cisle Mladé fronty DNES. Tuto metodu personalisté
aplikuji, pokud chtéji zaroven zvysit i povédomi o podniku. Aby byla tato forma inzerce
pouzita, musi byt vzdy n&jakym zpisobem finan¢né€ zvyhodnéna, ale primarné se tato metoda

v podniku nevyuziva.
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V podniku se rovnéz uplatiiuje tzv. princip ,,doporuc a ziskej“, coz znamena, ze zaméstnanec,
ktery doporuci kandidata, jenz se ukdze jako vhodny a nasledné je i pfijat, dostane za své

doporuceni finan¢ni odménu.

Spole¢nost rovnéz spolupracuje se vzdélavacimi institucemi i Krajskou hospodarskou
komorou. Kazdoro¢né se ucastni veletrhi zamétenych zejména na maturitni ro¢niky stiednich
Skol, kde prezentuje nejen svou spolecnost, ale také pracovni nabidky urcené studenttim, ktefi
po dokonceni vzdelani budou hledat uplatnéni na trhu prace. Soucasné Skolam nabizi i moznost
exkurzi pfimo v prostorach podniku a umozinuje tak studentim nahlédnout do kazdodenniho
provozu. V ramci spole¢nosti XY jsou téz vypisovany Trainee programy pro studenty
vysokych skol. Tyto programy vSak v daném vyrobnim zavodé neprobihaji na pravidelné bazi,

ale spiSe vyjimecné. Tyto akce pfedstavuji pro podnik cenny zdroj ziskani mladych pracovnikii.

Podnik se obvykle snazi nejprve vyuzit k inzerci volnych pracovnich mist levnéjsi zdroje, jako
je naptiklad inzerce prostfednictvim internich kanali, inzerce na vlastnich webovych strankach
nebo na ufadu prace. Tyto metody zdroven povazuji za nejefektivnéjsi z hlediska poctu
uchazect, ktefi na inzerci reaguji. Pokud tyto metody nepfinesou pozadované vysledky, tedy
nepfiilakaji vhodné kandidaty, pracovnici persondlniho oddéleni spolu se zadavatelem naboru
udélaji revizi, ptehodnoti jednotlivé metody a prodiskutuji, jaké dalsi zdroje naboru budou

vyuzity a za jakych finan¢nich podminek.

Velkou vyhodou podniku je, Ze neni nucen snizovat néklady, co se tyce ndboru zaméstnancii.
Proto spolecnost aktivné neprohledava socidlni sit€¢ jako je napiiklad LinkedIn a sama
nevyhledava uchaze€e. Tento proces za ni zajiStuje veétSinou persondlni agentura, ktera timto

personalistiim Setti pfedevSim Cas, avSak jeji sluzby musi podnik zafinancovat.

Co se tyCe inzerovani pracovnich pozic, kazda nabidka obsahuje struény popis pracovni naplné,
minimalni poZzadavky, které musi kandidat spliiovat a seznam nabizenych benefiti. Podnik
V inzeratu zvetejiiuje vysi mzdy jen v nékterych ptipadech, pficemz, aby byl inzerat zvetejnén

na ufadu prace, musi byt mzda vzdy uvedena.

4.2.2 Dokumenty poZadované od uchazeci

Podnik od uchazeci pozaduje alespon aktualni Zivotopis. Personalisté podniku jsou toho
nazoru, ze zivotopis je jakousi vizitkou uchazece. Podle nich by spravné formulovany Zivotopis
m¢él obsahovat nejen ndzev pozice, kterou uchazeci vykonavali a kdy ji vykonavali, ale 1 kratky

popis toho, co dané pozice obnésela.
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Personalisté se nékdy setkavaji s tim, Ze uchazeci zasilaji Zivotopisy, které nejsou aktudlni.
V takovém zivotopise chybi napiiklad informace o pracovnich zkuSenostech a ¢innostech, které
behem poslednich let uchazeci vykonavali. Na nezaktualizované Zivotopisy pohlizi pracovnici
personalniho oddéleni negativné a vzbuzuje to v nich urcité pochybnosti. Personalisté zminuji:
,»J& pro nas daleko privétivejsi, pokud uchaze¢ o zaméstnani uvede, ze je evidovan na uradu
prdce, nez kdyby v Zivotopise neuvedl zZadné informace, které se tykaji tohoto obdobi.* Takto
personalisté alespon zjisti, ze je uchaze¢ ptihlaSen na Gradu prace, aktivné hleda praci a je
schopen v horizontu tydni nastoupit do zaméstnani. V piipadé velkého zajmu o danou pozici
jsou zivotopisy, které nejsou aktudlni, neobsahuji struény popis pracovni naplné, Kterou
uchazeci vykonavali nebo nepfinasi potiebné informace, zavrzeny, nebot’ neposkytuji dostatek

informaci, které jsou pro personalisty dilezité, a S nimiz mohou dale pracovat.

Motivaéni dopis neni podminkou, ale pro uchazece mize byt velkym piinosem. Personalisté
si diky motivaénimu dopisu ovéii nejen jejich pisemny projev, schopnost vyjadrit se, ale také
jejich urovein a hodnoty, které zastavaji. Zaroven ziskaji diikaz o jejich zajmu o danou pracovni
pozici. Zaslani motiva¢niho dopisu povazuji obzvlast’ za vhodné, pokud se uchaze¢ uchazi
0 pozici, kterd zahrnuje reprezentaci podniku navenek a vyzaduje tak silné komunikacni

dovednosti.

U délnickych pozic personalisté vyzaduji 1 1ékarské posudky, které slouzi k ovéfeni jejich
zdravotni zptsobilosti. Tyto posudky vsak vyzaduji az v zavérecné fazi naborového procesu
ajsou pozadovany pouze od uchazecl, ktetfi byli v ramci vybérového fizeni vybrani jako

nejvhodnéjsi uchazeci. Tyto posudky vystavuje smluvni 1ékat spolecnosti.

Na zaklad¢ analyzy zivotopist, popiipadé i motiva¢nich dopisti provadi personalisté podniku
prvni selekci uchazeci. Informace o vhodnych kandidatech jsou nésledné sdéleny nadiizenému
pracovnikovi, kterého se nabor tyka. Pokud i1 nadfizeny projevi z4jem, jsou tito uchazeci
pozvani k vybérovému fizeni. Naopak, pokud nadfizeny pracovnik usoudi, Ze uchaze¢ neni pro
danou pozici vhodny, do vybérového fizeni nepostoupi. Vybérového fizeni se tedy ucastni
pouze uchazeci, ktefi prosli prvotnim vybérem personalisti a zaroven, ktefi ziskali souhlas

nadfizeného pracovnika.

4.3 Vybér zaméstnancti

Proces vybéru zameéstnancti v podniku za¢ina v okamziku, kdy uchaze¢ projevi zajem o volnou
pracovni pozici a reaguje na inzerat tykajici se nabidky prace. V inzeratu je zpravidla uveden

termin, do kterého se uchaze¢i mohou ptihlésit, obvykle jeden az dva mésice. Personalisté
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s vybérem vhodného kandidata zacinaji ihned, jakmile n€kdo na nabidku reaguje, necekaji na
uplynuti lhity zminéné v inzeratu. V piipadé, Ze se podaii pozici obsadit dfive, nez ve
stanoveném obdobi, je inzerat ze vSech kanall predCasné stazen. Personalisté zaroven kazdého
uchazece informuji o pribéhu vybérového tizeni, takze vzdy maji informace o tom, v jaké fazi

se vybérové fizeni nachazi a kdy mohou ocekévat findlni rozhodnuti.

V podniku z velké ¢asti kombinuji metody vybéru zaméstnanci. Cely proces vybéru zacina
analyzou dokumentti, pfedevsim zivotopist. Prvni selekci zivotopist, jak jiz bylo zminéno
v piedchazejici podkapitole déla pracovnik persondlniho oddéleni, ktery dle svého uvazeni
vybere vhodné kandidaty. Zivotopisy téchto vhodnych kandidatt uchazejicich se o n&jakou
z THP pozic predlozi vedoucimu utvaru, kterého se nabor tykd. Ten nasledné muize provést
dalsi selekci dle svého usudku. Kandidati, ktefi jsou na zékladé analyzy zivotopisli oznaceni za
vhodné, jsou pozvani k vybérovému pohovoru. Obdobny postup se uplatituje i v pripadé
délnickych pozic, vyjimkou je pouze to, Ze personalista vedoucimu utvaru nepiedava zivotopisy
ani nesd€luje osobni udaje uchazece, pouze mu poskytne informace o jeho zkuSenostech
a aktualnim stavu, tedy, zda je v soucasné dobé zaméstnan. Na zaklad¢ téchto informaci
vedouci pracovnik, jehoz se nabor tyka rozhodne, zda uchaze¢ bude pozvan k vybérovému

pohovoru ¢i nikoli.

V podniku se také vyuziva vySe zminény vnitropodnikovy systém GPS, ktery slouZi mimo jiné
1 pro nabor zamé&stnancii na THP pozice. Tento systém umoznuje nadfizenym pracovnikim fidit
cely naborovy proces, avSak tuto moznost vyuziva jen mala ¢ast z nich. Systém GPS je
provazan s inzeratem, takze pokud kandidat zareaguje na nabidku, jeho Zadost se automaticky
propise do tohoto systému. Systém obsahuje ikonku ,,job requisition®, kde je pevné definovéno,
kdo je ndborovy manazer, kdo je zodpovédny za schvalovani pozice a ktery personalista je
soucasti naborového tymu. Kazdy kandidat, ktery se prostfednictvim inzeratu ptihlasi, ma
V systému svijj profil, na kterém se nachazeji veskeré jeho potfebné dokumenty. ManaZer by si

m¢el vSechny tyto dokumenty prohlédnout a nasledné€ sam rozhodnout, kterého z kandidatt chece

pozvat k pohovoru a kterého naopak odmitnout.

Po analyze Zivotopisii a rozhodnuti vedouciho pracovnika nésleduje vybérovy pohovor. Je to
takovy zaklad, kterého se musi ucastnit vSichni kandidati bez ohledu na pozici, bez ohledu na

to, zda kandidat pochdzi z vnitinich ¢i vnéjSich zdroja.

I presto, ze v podniku je cely proces vybérového tizeni néjakym zpiisobem popsan, jak by mél

vypadat, personalist¢ podniku vSak zminuji, ze prubéh vyberového fizeni zavisi zejména na
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danych kandidatech, ktefi se na dané misto pfihlési a také na tom, jak je personalisté vnimaji.

Nemaji zadnou metodiku, spise tzv. ,,na pusu‘ dana pravidla, zejména pak u THP pozic.

4.3.1 Metody vybéru zaméstnanci

Vybérovy pohovor byva zpravidla jedno az tiikolovy, dle aktudlni situace. Prvniho kola
vybéru se ucastni personalista a piimy nadiizeny, druhého kola personalista, pfimy nadfizeny
a nadfizeny nadfizeného, tietiho kola pak jesté plant manazer. PoCet vybérovych kol zavisi na
pribéhu fizeni, naléhavosti obsazeni pozice nebo dohod¢ vSech hodnotitelli. To znamena,
ze V piipadé potieby lze nékteré kolo vynechat, nebo naopak piidat dalsi, pokud dojde k situaci,

kdy hodnotitelé nejsou o uchazeci pevné rozhodnuti.

Pti pohovoru personalisté zastavaji spiSe flexibilni pfistup a maji za to, ze pripravené otazky na
kandidaty jsou leckdy na Skodu. Piesto dbaji na to, aby mél pohovor ur€itou strukturu, tedy
uvitani se s kandidatem, predstaveni mu pozice, informovani ho o pribéhu fizeni, dotazovani
a také poskytnuti prostoru kandidatovi, aby se i on mohl projevit. Délka pohovoru se lisi dle
pozice. U délnickych profesi byva délka pohovoru vétsinou 30 az 60 minut a nasledné je
uchaze¢im ukazan vyrobni provoz. V ptipadé THP pozic trva vybérovy pohovor minimalné

hodinu.

Dalsi metody vybéru jako je testovani uchazecii ¢i ovéfovani referenci zavisi zejména

na prubéhu vybérového pohovoru.

K ovérovani referenci dochéazi az po vybérovém pohovoru a personalisté reference ovetuji
pouze v urcitych pripadech. Obvykle reference ovéiuji pouze tehdy, jestlize maji néjakeé
pochybnosti o daném kandidatovi, nebo pokud je béhem pohovoru rozporuplny a jeho odpovédi
vzbuzuji nejasnosti. K ovéteni referenci musi mit vSak personalisté souhlas. Pokud sam
kandidat v zivotopise uvede kontaktni idaje na osobu poskytujici reference, tento souhlas jiz
neni potieba. Personalisté podniku uvadi, ze v piipad¢, Ze je zdroj referenci divéryhodny
a zpétna vazba na kandidata od minulého zaméstnavatele je opravdu Spatnd, rozhodnou radéji

0 ukonceni vybérového fizeni s danym uchazecem.

V podniku také probiha testovani uchazeci. V piipad¢ délnickych pozic to neni podminkou,
u THP pozic vSak ano. Jednad se predevSim o testy dovednosti a znalosti. Psychologické,
respektive osobnostni testy se uskutecniuji az od vyssich manazerskych pozic, jako je manaZzer
zavodu nebo plant manazer. Uchazeci o niz8i manazerské pozice tyto testy podstupovat nemusi.
Béhem testl ur¢enych pro vyssi manazerské pozice se zjiStuje piredevsim to, jaky maji styl

fizeni, vizi a strategii. THP pracovnici jsou testovani naptiklad z programu Microsoft Excel,
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mzdového Ucetnictvi a podobné. Excel, jako jedina forma testovani probihd mimo podnik.
Uchazeci v danou hodinu obdrzi e-mail s pokyny a vypracovany tkol nasledné¢ musi do hodiny
odeslat zpét. Bcéhem tohoto testovani vSak uchazeCi nejsou pod zddnym dohledem.
U délnickych pozic jsou uchazeci testovani na manualni zru¢nost, jemnou motoriku a technické
znalosti. Testovani uchazect, ktefi prosli vybérovym pohovorem, je jiz v rezii piimého
nadfizeného, personalista je vSak vzdy béhem testovani pfitomen. V rdmci testovani nemaji
V podniku nastavena zadnd méfitka ¢i normy, podle kterych by uchazece posuzovali. Misto
toho piihlizi na to, jakym zptisobem dany kol plni, jak nad nim uvazuji, jaky maji piistup
k feSeni a podobné. Personalisté podniku jsou ptesvédceni, ze v zavislosti na tom, kolik
kandidati maji, respektive kolik se jich do vybérového fizeni ptihlasi, dokdzou objektivné

posoudit, zda bude dany uchazec¢ pro podnik piinosem ¢i nikoli.

V soucasné dob¢ v podniku AC nejsou vyuzivana. Jako hlavni divod personalisté uvadi: ,, neni
prostor k tomu AC délat a neni tolik finalovych vhodnych kandidati, kteri by nam vylozené

pasovali na tu danou pozici. “ 1 ptesto tuto metodu povazuji za ptinosnou.

Metody vybéru zlstavaji stejné jak pro interni, tak pro externi uchazece. Pro kandidaty
Z internich zdroja plati naprosto stejna pravidla, co se ty¢e porovnavani, testovani, sledovani
a hodnoceni. Jedinou vyjimkou je pouze to, ze nemusi personalistim predkladat Zivotopis.
To, Ze je kandidat z vnitinich zdrojli, mu nijak nezarucuje, Ze bude nejvhodnéjsim kandidatem
a ze bude na danou pozici ptijat. AvSak v situaci, kdyby interni 1 externi uchaze¢i méli shodné
zkuSenosti a odborné znalosti, respektive by spliiovali veskeré dané poZadavky, bude podnik

preferovat interniho kandidata.

Personalisté spolecnosti zminuji, Ze objektivita vybeérového fizeni je zajiSténa piredevSim tim,
Ze se na celém procesu podili vice osob a uchaze€i jsou tak posuzovéni z vicero pohledi.
Z tohoto diivodu nejsou v podniku zavedeny Zadné hodnotici tabulky ani bodové systémy pro
hodnoceni uchazecii. Vybér uchazece je tedy spise subjektivni, pfi¢emz na daném kandidatovi
se musi shodnout vSichni z pfitomnych hodnotitelti. V pfipad€ neshody probiha diskuze, avSak
posledni slovo ndlezi vzdy manaZerovi dané¢ho ttvaru. Pracovnici personalniho oddé€leni jsou

V tomto sméru spise tzv. ,,poradnimi hlasy*.

V pribéhu vybérového tizeni mize dojit 1 k Gplnému zruseni. Divodem muze byt napiiklad
nahlé snizeni headcountu nebo zjisténi, Ze uchaze¢ na volnou pozici neni potieba z ditvodu

reorganizace.
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4.3.2 Zavéretné rozhodnuti o prijeti

Na zéklad¢ vyse zminénych metod vybéru vyberou personalisté spolu s manazerem utvaru
nejvhodnéjsiho kandidata. Uchazece na dé€lnickou pozici telefonicky informuji, zeptaji se na
jeho dojmy z pohovoru a v piipad¢, ze jeho zajem o danou pozice stale trva, sdéli mu, ze byl
pfipadného nastup do zaméstnani a domluvi se s nim na vstupni 1ékatské prohlidce, kterou
kazdy z uspesnych kandidati musi absolvovat. Mimo jiné dostane od nadfizeného pracovnika
tzv. nastupni list, kde se nachézi veskeré potfebné informace napiiklad o sménnosti, mzdovém
nabidku, kterd obsahuje veskeré dillezité informace, napiiklad o mzd¢, zkuSebni dobé, datu
nastupu, benefitech a podobné. Tuto nabidku tvoii jak pracovnik personédlniho odd¢€leni, ktery
nabidku zpracovava tak, aby obsahovala veskeré pravni nalezitosti, tak i manaZzer, ktery
poskytuje podklady k jejimu vypracovani. Danou nabidku, kterou kandidat obdrzi, bud’

akceptuje, ¢i zamitne. Interni kandidati jsou o pfijeti informovani osobné.

V den néstupu je s novymi zaméstnanci podepsana pracovni smlouva a stim souvisejici
dokumenty. Spole¢nost prvni rok s novymi zaméstnanci nejprve uzavira smlouvu na dobu
urcitou, a to pfedevsim z diivodu, aby si ovéfili jejich schopnosti a plisobeni ve spolec¢nosti.
V ptipadé, Ze je pfimy nadfizeny s novymi zaméstnanci spokojen, je s nimi po skonceni této

lhiity uzaviena nova smlouva na dobu neurcitou.

Odmitnuté kandidaty pracovnici personalniho oddéleni vzdy informuji. Kandidaty na délnické
pozice informuji v kazdém piipadé€ telefonicky, kandidatim na THP pozice tuto informaci
sd¢luji bud’ telefonicky, poptipadé¢ emailem. Zpétnou vazbu od uchazeci nevyzaduji, ale vzdy
ji radi uvitaji. V ptipad€ délnickych pozic nevedou zadnou databazi odmitnutych uchazeci.
U THP pracovnikil ano, prostfednictvim systému GPS, kde jsou uchovany veSkeré osobni tidaje
o0 uchazecich. V situaci, kdyby vsak uchaze¢ nesouhlasil s tschovou dat, je profil uchazece ze
systému smazan. Databazi uchazecl spise pouzivaji pouze v piipade, kdyby se vybéroveé fizeni

nepovedlo a pozice by se musela znovu otevirat.

4.4 Adaptace zaméstnancu

Proces adaptace zacina pro délnické i THP pozice nastupnim dnem zaméstnance, tedy v den,
kdy je s novym zaméstnancem uzaviena pracovni smlouva a jsou s nim podepsany veskeré
dokumenty souvisejici s vykonem prace. Béhem tohoto procesu personalni oddé€leni plni spise

funkci poradniho hlasu, jelikoz jeho tkolem je pouze prvni den provést nové zaméstnance
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podnikem, pfedat jim potfebné pracovni pomicky, sdélit jim nezbytné informace a zajistit
potiebna Skoleni. VSe ostatni je jiz v kompetenci piimého nadiizeného nového zaméstnance,
ktery za cely proces adaptace nese odpovédnost a jehoz ikolem je sledovat cely proces adaptace

a informovat zaméstnance o jeho prubéhu.

Jesté predtim, nez jsou novi zaméstnanci VpuSténi na pracovisté, musi za piitomnosti
pracovnika z personalniho oddéleni podepsat pracovni smlouvu, zOcastnit se potifebnych
Skoleni, obdrzet pracovni obleeni a obuv. Mimo jiné jim je také pfidélena osobni skfinka
a ID karta s fotografii, ktera slouzi k identifikaci a prokazani, ze je dana osoba zaméstnancem

podniku.

Prvni pracovni den jsou novym zaméstnanctim sdéleny zakladni informace o pohybu v arealu,
dalezité kontaktni udaje a dalSi nezbytné informace potiebné k orientaci v podniku. Cilem
tohoto dne je, aby novi zaméstnanci védéli, co se od nich ocekava, jaka je jejich napli prace,
koho kontaktovat v piipadé problému, kde co najdou a jak v podniku funguji uréité procesy.
Nasledné jsou provedeni vyrobnim zavodem a je jim ukazano zazemi spole¢nosti. Poté jsou jiz
novi zaméstnanci piedani pfimému nadfizenému, ktery je seznameni S jejich pracovistém,

predstavi jim kolegy a obeznami je detailné s naplni prace a jednotlivymi tkoly.

Nastupni den ve spolecnosti probihd hromadné minimalné jednou do mésice a je shodny pro

délnicke 1 THP pozice.

U THP pozic vedouci pracovnik nejprve provede nového zaméstnance prostiedim podniku
aseznami ho s jednotlivymi utvary, respektive s kolegy, se kterymi bude v budoucnu
spolupracovat. Nasledné je zamé&stnanci pifidélena konkrétni osoba tzn. ,,buddy®, ktery ma
nového zaméstnance béhem procesu adaptace na starosti. Zpravidla to byva osoba vykonavajici
totoznou praci nebo osoba, kterd z podniku odchazi naptiklad do starobniho dichodu ¢i na
matefskou dovolenou. Novy zaméstnanec totiz obvykle nahrazuje odchazejiciho pracovnika
a prebira tak jeho praci a kompetence. Zkusenéjsi kolega novému zaméstnanci predava své
know-how, informace o pouzivanych programech a dal$ich dulezitych postupech. V nékterych
ptipadech miZe nového pracovnika zaucovat i pfimy vedouci, avSak k této situaci dochazi jen
ziidka. U dé€lnickych profesi se po nastupnim Skoleni nového zaméstnance ujima bud’ ptimy
nadfizeny, nebo mu je ptidélen tzv. ,partak®. Partdk je takovy mezi¢lanek mezi mistrem
a délniky, ktery zodpovida za urcité pracovisté a vede mensi tym lidi. Jeho tikolem je s novym

zaméstnancem projit vyrobu, zaucit ho a seznamit ho s fungovanim na pracovisti.
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Povéfena osoba, kterd ma nové zaméstnance na starosti, neni pevné dand a mize se ménit
napiiklad v disledku sménnosti pii nepietrzitém provozu, pii jeji absenci ¢i Vv situaci, kdy se

ukaze, ze osoba, ktera ma nového zaméstnance na starosti neni pro tuto roli vhodna.

V podniku vedou kartu zacviku, coz je dokument, ktery obsahuje seznam veskerych aktivit,
kterymi by mél novy zaméstnanec béhem procesu adaptace projit. Zaroven zahrnuje i oblasti,
ze kterych by mél byt dany zaméstnanec proskolen. Tato karta je obecnd a je totozna jak pro
dé€lnické, tak 1 THP pozice. Na zaklad¢ toho, o jakou pozici se jedna, je karta podle pfimého
nadfizeného upravena. Nadiizeny pracovnik rozhodne, kterou z polozek v karté vyuzije, jakou
doplni ¢i jakou naopak vynechd. Je na ném, aby posoudil, zda je nutné, aby se novy
zaméstnanec seznamil se vSemi Utvary a aktivitami uvedenymi Vv této karté. Zaméstnanec
S touto kartou prochazi rGzné tutvary, v ramci kterych plni pozadované Einnosti a ziskava
potfebné informace. Do karet se nezaznamenava samotny prubéh adaptace, zaznamenavaji se
zde pouze podpisy povéienych osoby z daného utvaru, které potvrzuji, Ze zaméstnanec danou

éinnost ¢&i Skoleni v rdmci Utvaru absolvoval.

Detailni prib¢h adaptace neni v zddném systému evidovan. Mél by byt vSak alespon sledovan
vedoucim pracovnikem, ktery by se mél fidit dle karty zdcviku a prubézné si zjistovat
informace od povéfené osoby, kterd ma daného pracovnika na starosti. Pokud adaptace
neprobiha podle oc¢ekavani, m¢l by zaméstnanec od svého vedouciho pracovnika dostat véas
zpétnou vazbu. V pfipad¢, Ze se pribch adaptace ani po poskytnuti zpétné vazby nezlepsuje,
neni nutné ¢ekat na uplynuti zkusebni doby. V takové situaci muze dojit k rozvazani pracovniho

pomeéru jesté pred jejim skoncenim.

Vedouci pracovnik by mél klast dliraz 1 na kontrolu, zda zaméstnanec, ktery je povéteny
zaSkolenim novému zaméstnance pfedava informace srozumitelné, dostatecné se mu vénuje
a cely proces probiha tak, jak ma. Zaroven musi posoudit, zda osoba povéiend zau¢ovanim ma
potiebné dovednosti k tomu, aby nového zamé&stnance efektivné zaucila a také, zda si s novym

zaméstnancem budou vzajemné rozumet.

Béhem procesu adaptace jsou novi zaméstnanci povinni absolvovat ptislusnd skoleni. Néktera
z nich probihaji jesté pfed nastupem na pracovisté. Jedna se o Skoleni zaméfena na bezpec¢nost
a ochranu zdravi pfi préci, dale pak na poZarni ochranu, nakladani s odpady a havarijni plan.
Soucasti jsou 1 interni Skoleni, kterd se tykaji napiiklad odborl, tydenni pracovni doby,
sménnosti ¢i organizacni struktury. Tato Skoleni jsou povinna pro vSechny, bez ohledu na

w7 v

pozici. Dalsi skoleni jiz pobihaji v ramci utvaru a lisi se dle typu profese.
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Délka adaptace v podniku neni striktné ohranicena zkuSebni dobou, jelikoz personalisté
zminuji, ze délka adaptace je z velké ¢asti individudlni a lisi se podle naro¢nosti dané pozice.
Zatimco nékteré pozice vyzaduji klidné i1 rok, nez se dany Cloveék plné€ zauci, u jinych muize
proces trvat pouhy meésic. Piesto je pro personality délka zkuSebni doby kli¢ova, nebot” pred
ukoncenim této lhlty probihaji schiizky, kterych se ucastni personalista, novy zaméstnanec
a vedouci daného tutvaru. Osoba, kterd byla vedoucim pracovnikem povétena, aby nového
zaméstnance zaucila, se této schlizky neucastni. V ramci téchto schiizek se hodnoti prabéh
adaptace, dosavadni vykon nového zaméstnance, zjistuje se od zaméstnance zpétnad vazba na
cely proces zejména, zda vSemu porozumél. Mimo jiné se také zjistuje i zpétnd vazba na
,buddyho ¢i ,partaka®, ktery byl povéfen zau¢enim nového zaméstnance. Predmétem této
schiizky je i shrnuti celého procesu obsazovani volného pracovniho mista. Personalisté
se nového zaméstnance ptaji naptiklad na jeho spokojenost s vybérovym fizenim, vstupnim
zaskolenim, zda mu néco b&hem téchto procest chybélo, zda mu byly sdéleny veskeré

informace a mnoho dalsiho.

V ramci adaptaéniho procesu personalisté povazuji za dilezité 1 neformalni zaclenéni,
napiiklad kdyz se zaméstnanci setkdvaji ve svém volném Case. Socidlni adaptace vSak neni
v kompetenci personalniho oddéleni, ale spiSe zavisi na inciativé nadiizeného pracovnika

a aktivité ostatnich kolegi.
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5 Navrhy na zlepSeni

Tato kapitola se zaméfuje na navrhy a doporuceni vedouci ke zlepSeni procest planovani

lidskych zdrojt, ziskdvani, vybéru a adaptace zaméstnancii ve vybraném podniku.

I piesto, ze vyrobni zdvod ma z velké Casti jednotlivé procesy nastavené spravné, nachazi se
zde prostor 1 pro piipadné zlepsSeni. Tyto navrhy na zlepSeni vychdzi nejen ze studia odborné
literatury, ale i z poznatk ziskanych pii zpracovani teoretické ¢asti této bakalarské prace a také
Z informaci obdrzenych od personalisti V daném podniku prostfednictvim polostrukturovanych

rozhovoru.

Cilem téchto navrhil je zlepSit a optimalizovat procesy planovani lidskych zdrojl, naboru
a vybéru zaméstnancii, az po samotnou adaptaci novych zaméstnanct. Hlavni diraz je kladen
piedevsim na zajisténi dlouhodobé efektivity téchto procest v podniku a soucasné na posileni

spokojenosti stavajicich i budoucich zaméstnanca.

V soucasné dobé personalni oddéleni neni aktivnim ¢lankem v procesu planovani lidskych
zdrojii a nepodili se na rozhodovani 0 potfebach pracovnich sil. Do procesu se zapojuje
az Vv moment¢, kdy od manazert jednotlivych oddéleni obdrzi pozadavek tykajici se naboru
novych zaméstnancii. Autorka proto doporucuje, aby personalni oddéleni podniku aktivné
spolupracovalo s vedenim spole¢nosti a s finanénim manazerem, jelikoz prave toto oddéleni
by mélo mit na starost vSe, co se tyka zaméstnancti. Aktivni zapojeni personalniho oddé€leni do
procesu planovani lidskych zdroji umozni podniku efektivné identifikovat souc¢asné i budouci
potteby pracovnikl. Personalni oddéleni by se taktéz melo pravidelné ucastnit schiizek
s vedenim spolecnosti a finanénim manaZerem, na nichZ by se probiraly cile a dlouhodobé
strategie podniku tykajici se pracovnich sil. Dale by se mélo podilet na navrhovani optimalni
struktury tymu ¢i piispivat k predchazeni problému nedostatkem ¢i prebytkem zaméstnanct.
Diky tomuto budou moci personalisté 1épe piizplsobit své naborové procesy aktualnim

potfebam.

I ptesto, Ze personalni oddéleni vyuzivd mnoho rGznych metod pro ziskdvani novych
zaméstnancl, socialni sité vyuziva az ve chvili, kdy prostfednictvim jinych metod neziska
dostatecny pocet uchazeci o zaméstnani. V dnesni dobé je klicové zaméfit se na moderni
komunikac¢ni kandly, zejména socialni sit¢ jako je Facebook, Instagram nebo Youtube, a to
predevsim z ditvodu, ze na socidlnich sitich piisobi v soucasné dob¢ vSechny vékové kategorie.
Aktivni ucast na téchto platformach vyrazné€ zvysi nejen povédomi o podniku, ale také o jeho

firemni kultute a benefitech, které nabizi. Timto zptisobem tak oslovi mladé i star$i uchazece
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0 zamé&stnani. Pomoci cilenych piispévkil tykajicich se nejen informaci o volnych pracovnich
mistech, Ize oslovit specifické skupiny lidi, nejen na zaklad¢ v€ku, zajmi ale i profesniho
zamé&feni. Autorka rovnéz navrhuje pribézné vytvaieni naborovych videi na platformé
Youtube, v ramci kterych lze prezentovat napiiklad pracovni prostiedi, véetné jeho vybaveni
a podnikovou kulturu. V téchto videich by mohli vystupovat naptiklad i souc¢asni zaméstnanci,
ktefi potencionalnim uchazecim piiblizi pracovni procesy, atmosféru, své zkusenosti a mnoho
dalsiho. Toto doporuceni tak pfispéje k navySeni po¢tu zajemcu o zaméstnani a soucasné

vzbudi u uchaze¢t image moderniho a atraktivniho zaméstnavatele.

Zaroven by mél podnik zvazit i Castéj$i vyuzivani interniho Talent Equation, namisto
vyuzivani sluzeb klasickych personalnich agentur, které pro podnik pfedstavuji vysoké
finan¢ni néklady. Interni Talent Equation pfedstavuje nejen niz$i ndklady na naborové aktivity,
ale také 1épe zna potieby, firemni kulturu, pracovni prostiedi a organiza¢ni strukturu podniku.
To vSe by mohlo pomoct K lepSimu sladéni uchaze¢t s pozadavky podniku a urychlit tak cely

proces obsazeni volnych pracovnich pozic.

| kdyz podnik béhem vybérového fizeni zajistuje urlitou miru objektivity tim, Ze se na
vybérovém pohovoru podili vice osob, samotna pfitomnost vice hodnotiteld nemusi byt
dostacujici. Pro zvySeni objektivity hodnoceni a usnadnéni procesu porovnavani kandidatt
béhem vybérového pohovoru, proto autorka navrhuje zavést jednotny soubor otazek pro
vSechny kandidaty uchézejici se o totoznou pracovni pozici. Pfedem ptipravené otazky umozni
nejen snadnéjsi identifikaci rozdili mezi uchazeci, ale zaroven zajisti férovy piistup ke vSem
uchazeclim, jelikoZ kazdy zuchazecl obdrzi stejné otdzky. Timto zplsobem budou moci
personalisté spolu s pfimym nadfizenym sndze porovnavat jednotlivé kandidaty na zakladé
jejich znalosti, schopnosti, zkusenosti a osobnostnich ryst. Dal$im navrhem tykajicim se
vybérového fizeni je zavedeni méritek, norem ¢i hodnoticich tabulek, které¢ by zajistily
objektivni hodnoceni vykonu jednotlivych kandidath béhem testovani. Zavedeni téchto norem
by poskytlo jasné parametry pro posuzovani jejich dovednosti. Tyto zmény by nejen zlepsily
celkovou kvalitu vybérového procesu, ale také zvysily divéryhodnost a spokojenost uchazecii,

nebot’ by kandidati vnimali proces jako spravedlivejsi.

Posledni navrh na zlepseni se tyka procesu adaptace, konktrétné modernizace karty zacviku.
Autorka navrhuje zavedeni online systému, ktery by umoznil detailné evidovat cely prubéh
adaptace nového zaméstnance. Stavajici karty v soucasné dobé obsahuji pouze seznam ¢innosti,

které by mél novy zaméstnanec v prubéhu adaptace absolvovat, a po jejich splnéni obdrzi pouze

50



podpis od prislusného utvaru. Chybi zde vsak prostor pro prubézné poznamky, hodnoceni
a zpétnou vazbu, coz ovliviiuje detailni sledovani procesu. Online karty by mohly byt vedeny
napiiklad v programu Microsoft Excel. K témto kartam by méli pfistup jak personalisté,
vedouci pracovnik, osoba povéfend zauCenim, tak i1 novy zaméstnanec. Piehled stavajicich
¢innosti by zlstal stejny, nove by byl vSak doplnén o moznost zaznamenavat prubéh adaptace
a uvefejniovat pravidelné komentdie o dosavadnim vykonu nového zaméstnance. Novy
zaméstnanec by timto zpisobem ihned ziskaval zpétnou vazbu, védél by, v jakych oblastech se
mu dafi a v jakych ma naopak prostor pro zlepseni, coz by podpofilo jeho motivaci. Tyto karty
by byly zaroven i podkladem pro hodnotici schizky, které se uskutecnuji pied uplynutim
zkuSebni doby. Dilezitou souc¢asti tohoto navrhu je také to, ze by se téchto schiizek méla
Ucastnit 1 osoba zaucujici nového zaméstnance, nebot’ v tomto procesu hraje vyznamnou roli.
Béhem schiizek by piimo sdilela své poznatky a piispéla by tak k objektivnimu hodnoceni

pracovnika.

Realizace vy$e zminénych navrhti by mohla zvysit celkovou efektivitu stavajicich procest.
Aktivnéj$i vyuzivani socidlnich siti by mohlo u potencionalnich uchazecii vzbudit predstavu
0 modernim podniku a zavedeni novych piistupti a hodnoticich nastroji by zvysilo objektivitu
téchto procesu a soucasné i Spokojenost uchazeci, nebot’ by byly zajistény shodné podminky

pro vSechny zc¢astnéné.

Celkové lze ftici, ze tato doporuceni slouzi primarné ke zvySeni produktivity a efektivity
jednotlivych procest a zaroven i k lepsi image podniku. Tato doporuc¢eni mohou taktéz ovlivnit

vykonnost celého podniku.
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ZAVER

Jak jiz bylo v tivodu zminéno, lidské zdroje jsou cennym faktorem, ktery ovliviiuje ptisobeni
celého podniku. Z tohoto diivodu je zasadni, aby se personalisté dikladné zabyvali procesy,
na které byla tato bakalai'ska prace zaméiena, tedy procesy planovani lidskych zdroju, ziskavani
a vybéru zaméstnancu a jejich naslednou adaptaci, nebot’ v piipadé $patného nastaveni téchto

procest muze dojit k celkovému snizeni vykonnosti podniku.

Cilem této prace bylo na zéklad¢ analyzy vySe uvedenych procesii a ziskanych poznatki od
personalistii vybraného podniku provést komparaci teorie s praxi a nasledné¢ navrhnout

doporuceni na zmény, které by jednotlivé procesy vylepsily.

V teoretické Casti byly popsany zakladni aspekty planovani lidskych zdrojt, zdroje a metody
ziskavani zaméstnanct, pozadované dokumenty od uchaze¢i o zaméstnani, zpusoby
a formulace uvetejnéni nabidky. Déle se prace zaméfila na nasledny vybér zaméstnanci a s tim
souvisejici metody vyberu. Posledni ¢ast byla vénovana adaptaci novych zaméstnanci. Tyto
poznatky ziskané reSersi odborné literatury poskytly pevny zaklad pro vypracovani praktické

Casti této bakalarské prace.

Informace v praktické c¢asti byly ziskany z polostrukturovanych rozhovorti vedenymi
s personalisty vybraného podniku. Ti poskytli cenné poznatky o tom, jak jsou jednotlivé
procesy planovani, ziskavani, vybéru a adaptace v podniku nastavené. Na zakladé téchto
zjisténych skute¢nosti bylo mozné nasledné identifikovat a odhalit oblasti, které vyZzaduji
zlepSeni. V zavéru prace jsou proto navrzeny konkrétni ndvrhy na zlepSeni, které by mohly

prispét k efektivnéj§im procestim v oblasti lidskych zdrojt.

Jednim z kli¢ovych doporucenti je aktivni zapojeni personalniho oddéleni do procesu planovani
lidskych zdrojhi. Dale je navrhovano intenzivnéjsi vyuZzivani socidlnich siti k pfildkani novych
zaméstnanci, zavedeni jednotného souboru otdzek pti vybérovém pohovoru a s tim souvisejici
i zavedeni hodnoticich norem b&hem testovani. RovnéZz je doporuceno Castéjsi vyuzivani
interniho Talent Equation, namisto drahych personalnich agentur ¢i modernizace systému pro

sledovani priibéhu adaptace.

Celkove lze konstatovat, Ze teoretické poznatky jsou do ur€ité miry v podniku uplatiovany,
avsak jsou upraveny dle individualnich potieb a podminek daného podniku. To znamena,
ze principy a metody, které podnik vyuZziva, jsou ptizplisobeny organizacni struktute, firemni

kultufe nebo provoznim pozadavkim. Zaroven je dilezité zminit, Ze i piesto, Ze maji v podniku
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Vv oblasti fizeni lidskych zdroji nastavené néjaké procesy, standardy a podklady, pouzivaji je

spise jen pro udrzeni pozadované Grovné a stability.

Zav€rem lze fici, ze tato prace poskytla komplexni pohled na danou problematiku. Vysledek

vvvvvv

vybraném podniku XY a prispét tak K optimalizaci jednotlivych procesti souvisejicich

s personalistikou.
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PRILOHA A: Seznam otizek pro rozhovor

Ziskavani zaméstnancu

1.

© o N o g B~ w DN

e e e
w N B O

14.
15.
16.
17.
18.
19.

Kolik mate momentalné zaméstnancti?

Kolik momentaln¢ nabizite pracovnich mist?

Jaka je soucasna naplnénost?

Vedete n¢jakou databazi, kterd obsahuje popis vsech pozic?

Jakym zptisobem probiha planovani lidskych zdroja?

Jaké jsou nejcastéjsi ditvody pro obsazovani volnych pracovnich mist?

Jaky pomér je uchazect z vnitinich a vnéjsich zdroju, ktefi reaguji na nabidku?
Jaké metody pouzivate pii ziskdvani novych zaméstnancti?

Jak finanéné€ naro¢né tyto metody jsou?

. Jsou n¢jaké metody, které jste diive pouzivali a nyni ne?
. Li8i se metody ziskavani na zaklad¢ toho, o jakou pracovni pozici se jedna?
. Jakou roli hraji v ndboru zaméstnancii socidlni sité?

. Mate néjakou strategii pro ziskavani mladych talentd, napfiklad poskytovani Trainee

programu ¢i ucast na riznych akcich?

Jaké dokumenty musi kandidat predlozit?

Podle ¢eho definujete pozadavky na zaméstnance?

Preferujete ziskdvani zaméstnancii z vnitinich nebo z vnéjSich zdroji?

Jaké prvky obvykle obsahuje nabidka prace?

Zvetejnujete v nabidce prace mzdoveé ohodnoceni?

V ptipadé, Ze se uvolni pracovni misto, Ize tento problém vyftesit tim, Ze na volné misto

nehledate pracovnika, ale praci rozdélite mezi stavajici pracovniky?

Vybér zaméstnanci

1.
2.

© N o g b

Kdy zacina proces vybéru zaméstnancii?

Jaké metody vybéru nejcastéji pouzivate?

Jak se 1i81 metody vybéru v zavislosti na pozici a V zavislosti na tom, zda uchazeci
pochézi z vnitinich nebo vnéjSich zdroja?

Kdo se ucastni vybérového fizeni?

Probihé vybérové tizeni ve vice kolech?

Mate k vybérovému pohovoru predem pfipravené otazky?

Jaky je postup béhem vybérového pohovoru?

Jak dlouho obvykle trva vybérovy pohovor?
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9.

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.

Jakym zpiisobem zajiSt'ujete objektivitu vybérového fizeni?

Vyuzivate AC?

Ov¢tujete si reference?

Mate nastavena néjaka hodnotici kritéria v piipadé testovani?

Jak probiha zévérené rozhodnuti o ptijeti/nepfijeti uchazece?

Informujete odmitnuté uchazece?

Mate néjaky systém pro poskytovani zpétné vazby od neuspésnych uchazect?
Vedete databazi odmitnutych uchazect?

Muze se vybérové fizeni zcela zrusit?

Adaptace zaméstnancu

1.
2.

© ®© N o g B

Jak probiha proces adaptace zamé&stnanci?

Kdo je odpovédny za prubéh adaptace?

S ¢im jsou zaméstnanci béhem prvnich pracovnich dnli sezndmeni a jaké jim jsou
sdéleny informace?

Kdo se ucastni adaptace?

Maji novi zaméstnanci n¢jakého mentora?

Vychéazite béhem procesu adaptace z n¢jakého individudlniho adapta¢niho planu?

Jak dlouho obvykle trva proces adaptace?

Provadite nastupni Skoleni?

Jakym zptisobem sledujete prub¢h adaptace?

. Hodnotite n¢jakym zptsobem adaptacni proces?
11.
12.
13.

Jakym zpiisobem se ovétuje, zda zaméstnanec v§emu porozumél?
VyZadujete od novych zaméstnanct zpétnou vazbu na proces adaptace?
MiizZe se stat, ze se béhem adaptacniho procesu ukdze, ze vybrany kandidat neni vhodny

a rozvazete s nim pracovni pomeér?
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PRILOHA B: Ukazka rozhovoru ze dne 12. 11. 2024 zamé&ieného

na planovani lidskych zdroja a ziskavani zaméstnancu

Student: Kolik mate momentaln¢ zaméstnancti?
Personalista 1: Zhruba 530.
Student: Jaka je soucasna naplnénost pracovnich pozic?

Personalista 2: Myslim, Ze mame pieplnéno. Mame, da se fict pokryto. Vzdycky s ohledem na
fluktuaci jsou oteviena mista nebo ptipadné, kdyz piijdou néjaké nové projekty, tak to miize

nést 1 navyseni headcountu.
Student: Kolik momentalné nabizite pracovnich mist?
Personalista 3: Sedm.

Student: Jaké jsou nejcastéjsi divody pro obsazovani volnych pracovnich mist?

24

projekt, miizou znamenat i navysSeni, ale vétSinou spise replacement. Nebo zména, tteba ted’
U managementu organizacni struktury, kdy se vytvarela jesté linie pod plant manazerem

vedouciho zavodu.

Student: Mate n&jaké programy pro studenty vysokych $kol, tfeba Trainee programy? Uéastnite

se n&jakych akci?

Personalista 3: Spolupracujeme se Skolami ve smyslu toho, Ze uz od zakladnich §kol sem chodi
na exkurze. Hodn¢ taky spolupracujeme s Krajskou hospodaiskou komorou. Byva to vlastné
tradi¢n€ pro maturujici ro¢niky, tak tam ptevazné byvame. A Trainee programy, to je pro nas
V podstaté korporatni zalezitost. Vypisuje to XY jako takova. U nas to neprobiha na pravidelné
bazi, ale délame, cas od Casu vypiSeme. Ten Trainee program je vlastné rok a pul jako
projekt, kdy my oslovujeme Cerstvé absolventy vysokych $kol. Takze to je jedna podminka,
absolvent vysoké Skoly v daném roce s tim, Ze musi byt jazykové vybaveny, pfevazné se

bavime o anglicting.
Student: Vedete né&jakou databazi, kde jsou popsany vSechny pracovni pozice?
Personalista 3: My tomu vlastné fikdme karty pracovnich mist. V ramci ro¢nich schlizek by

dokonce mély byt revidovany, jestli odpovidaji skutecnosti, a jestli odpovidaji také zamériim,
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jaké vlastné vychazi ze strategie firmy. To znamend, Ze miZe pozice tfeba zaniknout, nebo
natolik se zaktualizovat ty ¢innosti, Ze se to ro¢n¢ s tim ¢lovékem diskutuje a po dohodé se
karta upravuje. Nemusi dochazet k néjakym vyraznym zménam, u vétSiny pozic nedochazi.
Jedna karta snéjakou definici zahrnuje spoustu lidi, ale pak jsou samozicjméu téch

administrativnich pozic takové jako originalni karty, kde mate n¢jaké specialisty dané aktivity.
Student: A pak kazdy rok se ta karta po karté znovu projizdi?

Personalista 1: Ono probiha ro¢ni hodnoceni zaméstnanct. To, Ze si nadfizeny s témi svymi
podiizenymi postupné sjedna schiizky, sednou si, pobavi se o té pozici a vlastn€ v ramci toho
hodnoceni by méla probéhnout i revize té karty pracovniho mista, jestli je potieba ji néjak

rozsifit nebo ba naopak zjednodusit.

Personalista 3: Jinak taky podstatna informace je, Ze pokud spole¢nost je v ISU, tak
stoprocentné, abyste vibec jako firma nékam mohli dodavat, tak musite spliiovat certifikace.
A na to chodi kontroly. Takze my mame ISO Audit a ten je kazdy rok. A zrovna tieba ty karty
pracovnich mist vzdycky budou kazdého zajimat. Takze na to se zeptaji pravidelné. A ja, i kdyz
tteba nemam odezvu z toho hodnoceni, tak ja to minimalné vzdycky prolitnu a zaktualizuju tam

datumy.

Personalista 1: Muze se stat, ze ta karta pracovniho mista je roky nezménéna, protoze napln
préace té dané pracovni pozice je pofad stejna. V té kart€ je specifikovano, co ten cloveék bude

délat a za jakych pracovnich podminek.

Personalista 3: Ja vam ji tady vyhledam a ukdzu, abyste konkrétn¢ vidéla, o ¢em se bavime. Ta
evidence je riizna. VéEtsinou tu evidenci poskytuje tieba ten personalni systém, nebo jsou néjaké
interni systémy vytvotené tou firmou. My jsme ale po tvaze §li tou cestou, ze jsme ty karty
zacali evidovat v Excelu. Aby to bylo vlastné i ptijatelné pro vSechny ty vedouci, kteti kdyz

hodnoti, tak maji k tomu piistup a mizou to rovnou aktualizovat.
Student: Karta pracovnich mist je vzdycky kazdému pracovnikovi ukazana?

Personalista 3: M¢la by. Jako THP, ta administrativni ¢ast, ty ji vidi. U téch délnickych se to

tak nefesi.

Personalista 2: Jenom doplnim, kdyZ nastupuje novy ¢loveék do vyroby, tak pii nastupu je mu
vlastné karta pracovniho mista pfedlozena. On je s ni seznamen, vlastn¢ seznamen s tou naplni

préace jako takovou. Bavime se o tom uZ pii pohovoru, co nabizime za pracovni pozici, CO t0
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obnasi. A potom v ramci adaptacniho procesu je seznamen s tou kartou pracovniho

mista. A kazdy rok, pfi téch pohovorech nebo ro¢nich hodnocenich je vzdycky zaktualizovana.
Student: Upravuje se i na zakladé poZzadavki pracovnika?
Personalista 1: Pracovnika ne, spi$ jen podle nadiizeného.

Personalista 3: To je takova jejich vzajemna interakce. Takze samoziejmé tu kartu vzdycky

musi ten podfizeny odsouhlasit.

Student: Kolik takovych karet mate?

Personalista 3: J4 nevim. Vlastné uz ten ndzev, kdyz je rizny, tak to znamen4, Ze je jina karta.
Personalista 1: 140 karet, upln¢ individualnich.

Student: Ten zaklad karet je stejny? Pak se to uz 1isi podle jednotlivych pozic?

Personalista 3: Kazda karta pracovniho mista ma doporuceni na vzdélani a praxi. Jsou tam
vzdycky definované nadtizené role, kdo ten utvar nebo toho ¢lovéka vlastné fidi. No a pak tam
jsou néjaké zakladni popisy, co ta pozice vlastné musi obnaset. Jesté jsem chtéla fict, Ze je to

vzdycky par bodi. Karta pracovniho mista nema byt detailni.
Student: Jakym zplisobem probiha planovani lidskych zdroja?

Personalista 2: Planovani lidskych zdroji probiha, nebo respektive neprobiha piimo na
personalnim oddéleni, ale zpracovava to finanéni oddé€leni, finan¢ni manazer, ktery zpracovava
vlastn€ 1 headcount reporty pro skupinu. On uZ planuje i s ohledem na vyvoj trzeb, vyvoj
veskerych finan¢nich ukazatelll, dle strategie firmy, jestli se planuje néjaky prevod vyroby tfeba
i z ostatnich jednotek XY, nebo jestli se bude navySovat vyroba, nebo cokoli. A my uz pak
dostavame pouze pozadavek. Takze vedeni spolecnosti piijde s tim, jaky pozadavek mame,

kolik lidi se musi nabirat.
Student: TakZe vlastné vy od finanéniho manaZera dostanete pouze néjaky pokyn?

Personalista 2: Ne piimo od ného. Kdyz délaji studii toho projektu, tak vypocita, jaké budou
trzby, naklady, veskeré financni ukazatele, kolik lidi bude potieba, kolik kapacit tady tfeba
mame, kolik téch kapacit budeme muset dodat. A v okamziku, kdy se rozhodne o tom, kolik

lidi se bude nabirat a jakych, tak ndm vlastné zadd poZzadavek manazer toho jednotlivého useku.

Student: A ve vasi kompetenci jsou pak ty inzeraty, nabory a takhle?
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Personalista 2: Pfesn¢ tak. Jako prakticky my nejsme ani zapojeni do strategického planovani
lidskych zdroji v tom sméru, ze bychom byli aktivnim ¢lankem, ze bychom se bavili o tom,
kde je potieba Clovek a kde ne. Je to Cisté na potiebach jednotlivych oddéleni s tim, Ze to musi

schvalit vedeni spolecnosti s ohledem teda na to, co se planuje.

Student: Jaké tedy mate pozadavky na pracovnika, a jestli zavisi i na druhu pracovni pozice?

Personalista 1: Je to vlastné¢ obsazeno v té karté pracovniho mista, na zaklad¢ které my
vypisujeme tu volnou pracovni pozici uz s témi podminkami. Vlastn¢ sadm nadfizeny musi
veédet, jakého Cloveka shani, co Clovék musi umét, co od n€j bude pozadovano. Na zakladé toho
upravi kartu pracovniho mista. To je vlastné pro nas podklad, ze takového ¢lovéka, s takovymi

zkuSenostmi, znalostmi, dovednostmi, pozadavky vlastné hleddme nebo budeme hledat.
Student: Jaké metody pouzivate pii ziskavani zaméstnanci?

Personalista 1: Tak uplné nejbéznéjsi je interni komunikace. To znamena, Ze interné na vSechny

firemni e-maily ve firm¢ posilame nabidku.
Student: Takze prvotné nabizite tu praci svym zaméstnancim?

Personalista 1: Pfesné, interné. A jsou ruzné zpiisoby - za prvé e-maily, za druhé méame
ve vestibulu nasténka, pak mame vlastni webové stranky, takze to je soub&zné i pro externi

kandidaty.
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PRILOHA C: Ukazka rozhovoru ze dne 4. 3. 2025 zamé&ieného na

vybér zaméstnancu

Student: Kdyz vyjdu z toho minulého rozhovoru, tak vyuzivate hlavné vybérovy pohovor,

testovani. ..
Personalista 1: Ano.
Student: A reference si ovétujete?

Personalista 2: Jak kdy. Pokud mame né&jakou nejistotu, tak urcité, ale neni to pravidlo.
Viceméné méli bychom mit souhlas i toho kandidata, Ze ty reference mizeme ovéfit. Mél by

nam dat kontakt nebo svoleni

Student: Takze kdyz v tom Zivotopisu uvedou ty reference, tak vy tomu kandidatovi nejdiive

musite zavolat, jestli si ho muzete provérit?

Personalista 2: Pokud to on uvede v CV, tak uz se ho neptame. To uz je vlastn¢ jeho poskytnuti.
Ale pokud ne, tak se ho zeptame, jestli ma nékoho, kdo by nam mohl poskytnout reference. Ale
malokdy volame, to uz musi byt, ze si nejsme jisti, nebo nam tam néco tieba pii pohovoru

nehraje, ze je rozporuplny, nebo jednou odpovi tak, po druhé jinak.

Student: Takze nejdiive udélate ten vybérovy pohovor a na zakladé toho pohovoru ovéfujete ty

reference?
Personalista 1: Ano.

Student: A poptipadé, kdyby ty reference byly n&jak Spatné, tak jakou vahu tomu

prikladate? Zavrhnete ho uplné, nebo mu date néjakou Sanci, aby si to obhajil?
Personalista 2: Za mé&, pokud jsou fakt §patné a je to dtvéryhodny zdroj, tak ja do toho nejdu.

Student: Jesté se vratim k tomu testovani. Testovani dovednosti, nebo se délaji ingjaké

psychologické testy?

Personalista 2: Psychologické testy, to je spi$ uz na vyss$i manazerské pozice, ale opravdu uz
takové, jako tieba plant manaZzer, manazer zavodu a podobné. Tam uz se d€laji osobnostni testy,
nebo respektive, jaky zpisob fizeni tieba maji atd. Musi odprezentovat tieba néjaké vize,
strategie. A pak na ty niz8i pozice, nebo niz$i manazerské pozice nedélame. To jenom zase

v ptipad¢, kdybychom si nebyli s vybérem jisti. A co se tyCe testovani, tak vétSinou je to néjaky
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Excel nebo né&jaké znalosti tieba na mzdovou tcetni, jak se orientuje v mzdovém ucetnictvi.

A pak u téch dé€lnickych pozic mame testovani hlavné na Elmech na zru¢nost.

Personalista 1: Tak, na manualni zru¢nost, jemnou motorku. V ptipad¢ setizovacy, tak vlastné

na technické znalosti, ¢teni vykresové dokumentace...

Student 1: Ale u téch d€lnickych to neni pravidelné?

Personalista 2: Ne, neni

Student: Mate danou néjakou metodiku, podle které byste se m¢li fidit?
Personalista 1: To bych nefekla uplné.

Personalista 2: Nemame danou metodiku. Mame tady na pusu dana pravidla, ze jdeme takhle
a takhle a ten personalista si to mtize fidit s tim nadfizenym. Jsou pravidla u THP, ze prvni kolo
je vzdycky nadfizeny a personalista a dalsi kolo by mélo byt urCité s nadfizenym
nadfizeného a mél by se pak ptedstavovat jesté kandidat plant manaZzerovi. Takze, da se fict, ze
by mély byt tfi kola. N&kdy to stahujeme, kdyZz to potifebujeme rychle fesit, tak tieba
plant manaZer se spoji s tim druhym kolem, ale kdyz se to tfeba rozsiii o jedno kolo nebo snizi,

tak to je pak uz o té dohodé. Ale plant manazer by mél vlastné ty THP vSechny vidét.
Student: Vy se tcastnite vSech kol?

Personalista 2: Vsech. Da se Fict, ze personalista si to fidi i s tim nadiizenym. Ti by méli byt

vzdycky ptitomni.

Student: Jesté teda navazu na to ziskavani. VY jste minule fikali, Zze délate tu prvni selekci téch
zivotopisl, ze né&které Zivotopisy, kdyz se vam nelibi, tak je automaticky vyhazite.

A Zivotopisy, které se vam zdaji vhodné date tomu nadiizenému?

Personalista 1: Ja pro délnické profese pouze poskytuju informace. Neuvadim tam osobni
udaje. Uvadim jenom, zda ten ¢lovek je, nebo neni nékde zaméstnany, jaké ma zkusenosti, co
pro tu danou pozici je vhodné. A vlastné, kdyz tfeba nema zkuSenosti, tak ani vedoucimu
nepiedavam ty informace, protoze nemd znalosti, zkuSenosti amy potiebujeme

kvalifikovaného ¢lovéka.
Student: A muze nadfizeny udélat dalsi selekci?

Personalista 2: Urcité mize. Mame systém GPS, kde si vlastné fidime i recruitment. Ne na

vSechny pozice, je to teda jen na pozice THP. A ve findle my tam vlastné otevieme ,,job
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requisition” na urcitou pozici a ten nadfizeny si vlastné to vybérové fizeni fidi. Ten proces by
takhle m¢l vlastné v ramci t¢ GPS fungovat. Takovy seznam téch pozic tady je a vzdycky je
tady, kdo nabira, kdo je hiring manager a kdo rozhoduje o tom, jestli ta pozice je schvalena
nebo ne. A vzdycky je k té pozici piitazeny personalista, ktery vlastné je v tom hiring tymu.
Tady mate vlastné kandidaty, ktefi se vam prostiednictvim té GPS ptihlasi. A ten kandidat tady
ma svuj profil, je tady CV, n&jaky cover letter atd. A tady si v tom fidite, jestli uz jste ho pozvali,
jaky email jste mu poslali atd. VSechno to jsou predpiipravené Sablony. Ale ja jsem chtéla
jenom fict, Ze ten manazer do toho vidi taky. Ten manazer si projde CV a tady vam tieba zaradi,
protoze tady je ,,new application®, tam jsou ti, co se pfihlasi. A ten manazer by si to mél
néjakym zplsobem rozlisit, ze si je proSel a da vam kandidaty, které chce pozvat na interview.
Nebo naopak vam ho po interview zatadi tiecba na ,,reject”. Vlastné¢ on vam nemusi nic fikat
a jenom fekne, napiSe nebo zavola ,,jsou tam Ctyfi kandidati, prefadil jsem je, pozvéte mi ty, co

mam pietazené®. Ale déla to jeden z deseti manazeru.
Student: A vy tam nahravate ty Zivotopisy?

Personalista 2: Ne. Ti lidé, kdyz reaguji na ten nas inzerat, tak se to automaticky propise do
toho.

65



PRILOHA D: Ukazka rozhovoru ze dne 13. 3. 2025 zam&Feného na

adaptaci zaméstnanci
Student: Muzete prosim nejdiiv popsat, jak probiha proces adaptace?

Personalista 1: My k tomu mame pro délnické profese, tak i pro THP pozice kartu zacviku, coz
je vlastné takovy dokument, kde my zminujeme, ¢im v§im by ten ¢lovék mél projit, kde by mél
byt zaSkolen, aby se vyznal v organizacni struktufe, aby védél na pracovisti, jak se pohybovat,
kde ma zazemi, na jakém pracovisti bude pracovat. Je proskolen na bezpecnost a ochranu zdravi
pfi praci, jesté nez ho poustime na pracovisté ten prvni pracovni den. Podepisujeme dokumenty,
jdeme vyfasovat oble¢eni a obuv do naseho skladu, dostane osobni skfinku, dostane ID
karticku, kterou se vlastné prokazuje, Ze je zaméstnancem. A vlastné takhle proskoleného,
obleceného, vybaveného ho ptfedavame pfimému nadiizenému na to dané pracovisteé. A tam uz
ta adaptace probiha de facto, Ze ten nadiizeny ho seznami s tim danym pracovistém, co by mél

délat a ma na to prave ty tii mésice.
Student: To v8echno probiha ten prvni den?
Personalista 1: Ano.

Student: A u téch THP?

Personalista 1: Je to stejné. Pro THP pozice i pro délniky je prvni pracovni den nastup, to
znamena, Ze piijdou do firmy a ja si je vyzvedavam na vratnici. Mdme zamluvenou zasedaci
mistnost, kde probiha celé to uvodni $koleni. Pak si prohlizime ty spole¢né prostory, pak THP
zamé&stnance uz predavam pfimym nadtizenym a s délniky pokracuji pravé do toho skladu.
THP, tak i délnici prvni pracovni den jdou se mnou a pak je postupné vlastné dovybavuji

a pfedavam nadfizenym.

Personalista 3: Ale abychom si jako rozuméli dobfe, tady t0 samoziejmé neni adaptace, ten
prvni den nastupniho $koleni. To jsou vlastné zakladni informace o pohybu v arealu, jak tady
ty véci chodi, jak koho kontaktovat, kde najde prost¢ informace. Ale ta adaptace vlastn¢ zacina
a je hodné spojena pravé s tim vedoucim nebo pfidélenou osobou na tom daném useku. Tak to

asi pak budete chtit rozebrat, ja jsem koukala na otazky.

Student: Tak ja mozna budu ty otazky preskakovat trosku, takze néjakého mentora oni

dostavaji, ti zaméstnanci?
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Personalista 1: Ja vzdycky pfidéluju toho nového zaméstnance pfimému nadfizenému, a bud’
se ho ujima ten piimy nadfizeny nebo piipadné, kdyz to jsou délnici, tak vedouci nového
zaméstnance pridéli ,,partakovi® - zaméstnanci, ktery tam pro n¢ho je a ten ho v priubéhu té

zkusebni doby vlastné zaucuje.
Student: Ale to uz si voli ten vedouci?
Personalista 1: Ano.

Student: Pak tady mam, kdo se ucastni té adaptace. Vlastné vy uz v ramci té adaptace s tim

nemate nic spole¢ného, jako personalni oddéleni?

Personalista 3: Prakticky ne. My samoziejm¢ muzeme byt takovy poradni hlas, mizeme

samoziejmée s tim vedoucim probrat tfeba néjaké moznosti.
Student: Mate né¢jaky individualni program adaptace? Nebo to je ta karta, o které jste mluvili?

Personalista 1: Tak, ona je vSeobecna a nadfizeny si podle toho, jaka je pozice, jaky Clovek je

pfijimany, na kterou pozici, tak on si ji ptipadné upravuje.
Student: Takze je vlastné stejna pro vSechny zaméstnance a pak se jen upravuje podle pozice?

Personalista 1: Pro délniky a pro TPH, ale pak si ji kazdy nadfizeny upravuje pro tu svoji
konkrétni pozici, kterou obsazuje. Nadfizeny vyhodnocuje, co z téch polozek pouZije, a kterou

si tam pak doplni.
Student: Ten proces adaptace probiha béhem té zkusebni doby, ty tii mésice nebo Sest mésici?

Personalista 2: Ta adaptace, ja bych to ani neomezovala zkuSebni dobou, protoze na tu adaptaci
potiebujete tieba U néjakych pozic rok, nez se ten ¢lovek uplné zauci. To omezovani jenom tou
zkuSebkou si myslim, Ze je zbyte¢né nebo takové nepiesné, protoze ten ¢lovek potiebuje néjaky

¢as. Nékde je problematika tézsi, nékde se zaucite za mésic. Takze prakticky bych klidné fekla

i rok n&kde.

Personalista 3: Tieba pro nas je klicova doba tfi mésict nebo Sesti mozna z toho dtvodu, ze pak
jsou vlastné schiizky s vedoucimi. A my musime vcas mit informaci, ze néco jde Spatné. Protoze
v tom adaptacnim procesu, kdy bézi zkusebni doba, tak ten ¢lovék vlastné jesté neni uplné

ukotveny a muze kdykoliv velmi lehce odejit.
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Personalista 1: A uplné¢ stejn¢ miiZze odejit 1 z nasi strany, kdyz vyhodnotime, ze na tu pozici
neni dostacujici. My pied koncem zkusebni doby délame schiizku nadfizeny, personalista a ten

dany clovéek.

Personalista 3: A to je pravé uz v ramci t€ adaptace. Takova, feknéme hodnotici schlizka néjaké
uplynulé doby, zpravila skuteéné ke konci zkuSebni doby, kdy si mulze fict zaméstnanec
i vedouci, jestli se potkaly ty vzajemné predstavy. My se tim ¢lovékem potkame naposledy na
pohovoru a pak ho uz tieba tii mésice viibec nevidime. A ja si chci sama ovéfit, Ze tak, jak ten
pohovor probéhl, tak jsme opravdu dali klic¢ové informace k tomu, aby ten ¢lovék mél dobry
pocit z toho, Ze vi, do ¢eho jde, Ze ta realita odpovida, ze vlastné ta prace ho skute¢né bavi. Tak

1 0 tom si nezdvazné povidame.

Student: Takze ptfed tim koncem probéhne néjaké zhodnoceni celého toho adaptacniho

procesu...

Personalista 2: Ale z obou stran, jenom doplnim. My se ptame, jak to vnima, jestli to zauceni
je pro n¢j dostatené, jestli ma veskerou podporu, jestli bylo néco, co tiecba mu nebylo

poskytnuto.
Student: Takze vlastné i od n¢ho vyzadujete zpétnou vazbu?

Personalista 1: Ano, neni to jenom nase zhodnoceni toho nového ¢lovéka, ale i od n¢j chceme

zpé&tnou vazbu.

Personalista 3: To je vlastné i zpétna vazba na toho, kdo zaucuje. Ta schizka probiha

s vedoucim, ale zpravidla zaucuje né¢kdo jiny.

Student: TakZe ten mentor se té schiizky neticastni?
Personalista 2: Ne.

Student: Pak tady mam, jestli provadite nastupni skoleni?

Personalista 1: To jsem trochu fikala na zacatku. Kdyz piijdou délnické nebo kancelarské
profese, tak maji Skoleni na bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci a pozarni ochranu. Potom je
tam Skoleni na nakladani z odpady a havarijni plan. Pak je moje Skoleni, to znamena
podepisovani smluv a hlavné vysvétleni takového toho zdkladniho, Ze mame odbory, kolektivni
smlouva, tydenni pracovni doba, sménnost, takové to vSeobecné, jaka je struktura ve firmé, jaké
mame cile bezpecnosti. Takze tohle vSechno se dozvi ten prvni den u nas, na tom vodnim

Skoleni. Potom probihd dalsi zaskoleni, ale uZz na tom daném pracovisti, S tim danym
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nadfizenym a tyka se toho mista. Takze jiné zaskoleni bude naptiklad na stroje a jiné zaskoleni

bude tfeba na finan¢ni ustav.

Personalista 3: No oni by ten prvni den m¢li byt vlastné vybaveni informacemi natolik, ze védi,
co se od nich o¢ekava, co kde ve firm¢ najdou, co budou délat, kde budou délat, s kym budou
delat, koho kontaktovat, kdyz bude potfebovat néco tesit, jak se pohybovat, jak to funguje,

7e prochazi vratnici, jdou na Satny, pak se pievlikaji, pak teprve jsou do vyroby.

Student: Nastupni den je vzdy pro n¢jaké skupinky?

Personalista 1: Nastupy mame hromadné, minimaln¢ jednou mési¢né.

Student: Takze jak THP, tak i délnické jsou hromadné?

Personalista 3: Ehm.

Student: Takze takovou tu bezpe¢nost teda maji hromadné a pak se to rozdéli podle pozic?

Personalista 1: Piesné. Je to takové vSeobecné na zacatek uplné pro vSechny a pak uz

individualni na tom pracovisti.

Personalista 3: U téch THP pozic vedouci vétSinou toho ¢lovéka provede témi budovami,
kde budou spolupracujici lidi, ukaze mu tieba i zasedaci mistnosti. Zatimco v té vyrob¢, tam

pravdépodobné uz mistr pteda nového Clovéka part'dkovi a tam musi projit vyrobu.
Student: THP mayji také néjakého partaka, ktery je provadi?
Personalista 1: N&jakého kolegu.

Personalista 3: Vétsinou ten kolega ukaze, na ¢em pracuje. Ten ¢lovék na THP pozici zpravidla
nékoho nahrazuje. Vétsinou, ze ten ¢lovek odchazi. Takze vlastné mu piedava to know-how

svoje, takhle ja to délam, takhle si tady sdilime ty data, pracujeme v tohle programu...
Student: Probiha né&jakym zptisobem i socialni adaptace?
Personalista 2: Ne, neni to organizované nami.

Personalista 3: Nejlepsi je, kdyz ty tymy ve vyrob¢é samy jsou iniciativni. To Gplné vypovida,

ze to tam fakt funguje, Ze ti 1idé 1 ve volném Case chtéji byt spolu.
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