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Uvod

Personalistika hraje zasadni roli v fizeni organizace. Ziskavani zaméstnancu je
jedna z hlavnich cinnosti personalniho oddéleni, zajistuje kvalitni zaméstnance,
ktefi urCuji konkurenceschopnost a uspésSnost dané organizace. Pfesto, Ze se ve
firmach ¢im dal vice rozmaha automatizace urcité Cinnosti zastavaji stale lidé.
Lidsky zdroj, rozhoduje o optimalnim vyuziti vSech ostatnich zdroju at’ uz finanénich,
informacénich nebo materialnich tak, aby byly naplnény strategické cile organizace.
prehlceny pracovnimi nabidkami, je ziskavani zaméstnanci stéZejnim tématem.
Z tohoto dlivodu proces naborového fizeni prochazi nékolika zménami, optimalizuji
se procesy, vymysli se nové naborové metody a rozSifuji se zdroje pro ziskavani

zaméstnancu.

Cilem této bakalarské prace bude detailné zanalyzovat naborovy a adaptacni
proces na oddéleni nakupu ve vybrané spoleC¢nosti a nasledné dle vysledk
empirického vyzkumu podat navrhy a doporu€eni na zefektivnéni sou€asnych
procesU. Teoreticka Cast bakalafské prace seznamuje na zakladé informaci z
literarnich a internetovych zdroju s problematikou personalistiky, s hlavnimi ukoly a
¢innostmi personalniho oddéleni, nasledné budou definovany metody naboru a
vybéru zaméstnancu, zdroje ziskavani zaméstnancu a v neposledni fadé osvétli
pojem adaptace jak socialni, tak pracovni. Prakticka ¢ast bakalaiské prace bude
obsahovat stru¢ny popis souc¢asného stavu naboru a adaptace zaméstnance na
oddéleni VSeobecného nakupu. Dale zahrnuje interpretaci ziskanych vysledku
z dotaznikového Setfeni, které bude realizovano, mezi sou€asnymi zaméstnanci.
Na zakladé vysledkd empirického vyzkumu budou definovany navrhy a doporuceni

na zlepSeni aktualniho procesu ziskavani novych zameéstnanca.



1 Ziskavani zaméstnancu

DuleZitym aspektem ziskavani pracovniku je, aby byli pfijati ti uchazedi, ktefi pini
definované cile organizace a budou tak napomahat firmé v budoucnu prosperovat.
Koubek (2006, str. 117) definoval ziskavani pracovniku jako ,Cinnost, kterda ma
zajistit, aby volna pracovni mista v organizaci pfilakala dostateCné mnoZstvi
odpovidajicich uchaze€u o tato mista, a to s pfiméfenymi naklady a v Zadoucim

terminu®.

Jedna se o dvoustranny proces, kdy na jedné strané stoji personalista a na druhé

potencialni zaméstnanec.

Dle Koubka (2006) je tento proces realizovan v nékolika po sobé jdoucich krocich:
1. identifikace neboli zjiSténi naroku na ziskavani pracovniku,

2. detailni popis pracovni pozice,

3. posouzeni variant,

4. zvoleni profilu a detailniho popisu pracovniho mista, dle kterého bude realizované

ziskavani a nasledny vybér pracovnika,
5. volba eventualnich zdroju uchazec,
6. vybér metod ziskavani pracovniku.

Ziskavani zaméstnancl je jednou z mnoha cinnosti, které vykonavaji odborni

personalisté za pomoci vedoucich pracovniku.

1.1 Personalistika

Personalistika neboli personalni prace je ta ¢ast fizeni organizace, ktera se stara
o v8e, co je spojeno s Clovékem jakozto hlavnim zdrojem plnéni strategickych cill
organizace. (Koubek 2006). Konkrétné se personalistika zaméfuje na vyuziti
a schopnost daného ¢lovéka, jeho chovani na pracovisti, adaptaci na potieby
firmy, analyzuje vysledky jeho prace s vynaloZzenymi naklady, ale také fesi otazky
osobniho rozvoje a Zivotnich podminek &lovéka (SikyF, 2016). Personalistika je
obecnéjSim pojmem, pod ktery spadaji terminy jako jsou personalni administrativa,

personalni fizeni a fizeni lidskych zdroju.



Personalni sprava, zahrnuje zejména administrativni a procesni praci. Hlavnim
ukolem bylo zajisténi vedkerych dokumentd tykajicich se naboru zaméstnancu.
Aktualizace informaci v dokumentaci zaméstnancli a jeji nasledna archivace.

Jednalo se o jakousi sluzbu zaméstnancum (Koubek, 2006).

Personalni fizeni, pfedstavuje druhou koncepci vnimani personalni prace. Zde byl
kladen dudraz na konkurenci. Lidé byli brani jako konkurenéni vyhoda.
V organizacich s vy§Simi poCty zaméstnancu jiz vznikali personalni utvary, kde mél
kazdy Clovék na starost jinou personalni ¢innost. Ackoliv doslo k rozvoji v oblasti
personalistiky, hlavnim ukolem personalisti zUstava feSeni problematiky ziskavani
zaméstnancl a hospodareni s lidmi.

NejmodernéjSi koncepce personalistiky je oznacovana jako fizeni lidskych zdroju.
a nastroj k Fizeni ostatnich zdroju v organizaci (finanénich, informacnich nebo
materialnich). Vyznacuje se zejména tim, Ze se zaméfuje na strategické cile
organizace, bere ohled na meénici se vnéjSi podminky a vclenuje vedouci
pracovniky (SikyF, 2016).

1.1.1 Hlavni ukoly personalistiky

V obecném pojeti se da fict, Ze ukolem personalistiky je ,slouZit tomu, aby byla
organizace vykonna a aby se jeji vykon neustale zlepSoval“. (Koubek, 2016)
Organizace bude vykonna a bude dosahovat strategickych cild za predpokladu
optimalniho ziskavani, vyuzZivani a rozvijeni vSech potfebnych zdroji organizace, tj.
finanCnich, lidskych, informacnich, a materidlnich. A protoze o vyuZivani
materialnich a finan€nich zdrojich rozhoduji lidské zdroje, Fidi tim padem i
zlepSovani vyuZiti v8ech ostatnich zdroju. Proto je Fizeni lidskych zdroju velmi

ddlezitym ¢lankem fidiciho kolobéhu, ktery znazorfiuje obrazek €. 1.
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Upraveno dle (Koubek, 2016)

Obr. 1 Obecny ukol personalistiky

Personalistika se zaméruje kromé vySe zminéného obecného ukolu také na spoustu

dalSich jiz konkrétnéjsich ukold.

Mezi nejhlavnéjsi se fadi (Koubek, 2011):

Nachazeni a neustélé zlepSovani optimalniho spojeni mezi pracovnikem a
Jeho pracovni naplni. Nejedna se pouze o to zaméstnat spravného Clovéka
s potfebnymi védomostmi, dovednostmi a zkuSenostmi, ale je také duleZité
pro Clovéka najit takové pracovni ukoly, které budou maximalné vyuzivat jeho
potencial. Stejné tak je podstatné obsah prace pfizpusobovat
Clovéku, v tomto ohledu rozhoduje pracovnikovo zdravi, odborna znalost,

talent, osobnost a také jeho schopnosti,
Snaha o idealni vyuzivani pracovniki. Jde o optimalni vyuzivani fondu
pracovni doby a kvalifikace pracovnika, aby nedochazelo ke zbyteCnym

rezervam,

Utvareni tyma, efektivni zpusob vedeni lidi, jejich zdravé pracovni
a mezilidské vztahy. Mezilidské vztahy na pracovisti totiZ ovlivriuji efektivnost
a stabilitu pracovnich skupin. Tymy by se mély vytvaret na zakladé
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osobnostnich a charakterovych vlastnosti, nebo odbornosti pracovniku.

Odbornost v8ak nemusi byt pravidlem obzvlasté v menSich firmach,

Personalni a socialni rozvoj pracovniki. Je dulezité na pracovnika nahlizet
nejen jako na pracovni silu, ale také na Clovéka s vlastnimi potfebami, zajmy
¢i pracovnimi cili. Personalisté pecuji o pracovnikovu kvalifikaci, kariérni rast,
a o jeho Zivotni a pracovni podminky. Cim spokojené&j$i zaméstnanec, tim
vykonngjsi bude. Bez dukladné péce o pracovniky nelze plnit pfedchozi tfi

ukoly,

Respektovani zakonu z oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav a
udrzovani dobré povésti organizace. Diky dodrZovani zakon(, budovani
pracovnich vztahl na pracovisti, zvySuje spokojenost a vykon zaméstnancu,
snizuje fluktuaci a zlepSuje povést firmy. Firma si pak snaze zachova

stavajici pracovniky, ale také snadnéji ziska nové zaméstnance.

1.1.2 Hlavni €innosti personalistiky

K plnéni personalnich ukoll zminénych vySe jsou za potfebi konkrétni Cinnosti, tyto

¢innosti neboli také sluzby pFedstavuji vykonnou cast personalistiky. Kazda

organizace pozZaduje jiné sluzby zaleZzi zejména na jeji velikosti a poctu

zaméstnancu.

Cinnosti se v kazdé organizaci mohou lisit mezi nej¢astgjsi, které uvadi (Koubek,

2006) vSak patfi nasledujici:

1.

2.

tvorba a analyza pracovnich mist,

planovani lidskych zdroju,

. habor, vybér a adaptace zaméstnancu,

. hodnoceni zaméstnancl,

. zafazovani zaméstnancl a ukoncovani pracovniho poméru,
. odménovani,

. rozvoj kompetenci zaméstnancu,

. vztahy na pracovisti,

. péCe 0 zaméstnance,

12



10. vedeni personalniho informacniho systému,
11. prdzkum trhu prace,

12. péCe o zdravi zaméstnancl,

13. prizkumy, ziskavani a zpracovani informaci,

14. dodrzovani zakonu z oblasti prace a zaméstnavani.

Hlavni problematika feSena v této kapitole je nabor zaméstnancl jako takovy.
Postup ziskavani zaméstnanc, ktery kon&i vybérem zahrnuje tyto postupy. Rozbor
prace, stanoveni potfebnych znalosti, dovednosti, schopnosti a dalSich
osobnostnich charakteristik uchazeCe a personalni planovani, navrh taktik
ziskavani, tzn. které pracovniky, z jakého zdroje, jakou metodou a s jakymi naklady,
v jakém Casovém obdobi, nakonec samotny vybér s metodikou vybéru (Dvoiakova,
2007).

1.2 Zdroje naboru zaméstnancu

Jak bylo jizZ zminéno, jednim z kroku pfi ziskavani zaméstnancl je volba zdroju
v ramci, kterych oslovime potencialni zaméstnance. Jakmile se ve firmé objevi
volné pracovni misto je tfeba identifikovat mozné zdroje zaméstnancl pro
uspokojeni potfeby toto misto obsadit (Taylor, 2017) Organizace muzZe obsazovat
sva volna pracovni mista jak z vnéjSich, tak z vnitfnich zdroju pracovni sily. Oba
druhy zdroji nesou své vyhody i nevyhody. Pfi vybéru vhodného zdroje jsou

rozhodujici volné finanéni prostfedky a Casova naro¢nost naboru zaméstnance.

1.2.1 Vnitini zdroje

Vnitini zdroje pfedstavuji aktualni zaméstnance organizace, jedna se napfiklad o
uSetfené pracovniky diky technickému rozvoji, tzn. nahrazeni lidské pracovni sily
strojem nebo vyuZiti efektivnéjSich technologii (Koubek, 2007). Interni zdroje tvofi
také pracovnici uvolnéni z divodu ukonéeni &innosti nebo jinych organizacnich
zmeén. Dale mezi interni zdroje patfi pracovnici, ktefi jsou dostatecné profesné zrali

viwv s

zménit své pracovni misto, tfebaze jsou na dosavadnim misté ucelné vyuziti.
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Vyhody ziskavani pracovnik( z vnitfnich zdroju jsou dle Dvofakove (2012)
nasleduijici:

e zaméstnavatel Iépe zna interni kandidaty a muZe sebevédoméji
rozhodovat, zda se kandidat hodi na dané pracovni misto i nikoliv,

e zlepSuje moralku zaméstnancu, organizaéni klima, iniciativu a nasazeni
tim, Ze poskytuje pfilezitost k u€eni a kariernimu rozvoji €i rastu,

e ma pozitivni vliv na snizovani fluktuace a stabilizaci zaméstnanct, dava jim
moznost se profesné rozvijet v souladu s jejich zasluhami, pracovnimi
vykony a rozvojem potencialu,

e uchazec jiz podnik zna, orientuje se v socialnim prostfedi firmy, zna obvykle
pracovni napli lépe nez externi uchazec€, adaptace je tim padem snazsi a

naklady na nabor nizsi.

V pfipadé naboru z internich zdroji se firmé navraci investice, které vynaloZila do
vzdélavani, pfedani zkusSenosti a rozvoji pracovnikovych znalosti a dovednosti.
(Koubek, 2003).
Jako hlavni nevyhody ziskavani pracovniku z vnitfnich zdroji Koubek (2003) uvadi:
e vyhradni zaméfeni na interni zdroje, muze podniku zabranit v pronikani
novych napadu a postoju do podniku, pfipravuje tim spole¢nost o kontakty a
zkuSenosti, kterymi by externi uchazeci mohli pomoci podniku v rozvoji,
e vzajemné soutéZeni a konkurence mezi zaméstnanci (pfevazné pfi
povyseni), mize mit negativni vliv na moralku a vztahy na pracovisti
e pokud je vorganizaci zvykem obsahovat volné pozice povysovanim
zaméstnancl, mize se stat, Ze dosahnou takové urovné, na kterou nemusi

stacit

Problém pfi mobilité zaméstnancl uvnitf organizace midze nastat nejen z davodu
konkurence mezi pracovniky, ale také z divodu negativniho postoje vedoucich
pracovnikl k ucasti jejich podfizenych ve vybérovém fizeni na jinou pozici nebo
dokonce vedouci pozici (Dvorakova a kol., 2012). Tato problematika muze byt
feSena tim, Ze zménu pozice navrhuje vySe postaveny pracovnik, nez je pravé
vedouci pracovnik zaméstnance, nebo také personalni oddéleni povolanim

zaméstnance do vybérovych fizeni.
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Odborna literatura uvadi, Ze nejprve je vhodné prozkoumat, zdali se volna pracovni
mista daji obsadit aktualnimi zaméstnanci a az nasledné nabizet volnou pozici
vnéjSimu trhu prace. To mizZe byt v rozporu s pfistupem rovnych pfilezitosti pro
vSechny, ktery firmy z vétSi miry dodrzuji (Armstrong, 2007). Obzvlasté v mensich
podnicich tato varianta neni realna a v takovém pfipadé je nutné zaméfeni na

externi zdroje.

1.2.2 Vnéjsi zdroje

V pfipadé, Ze se firmé nedafi najit pracovniky v fadach svych zaméstnancu
nebo chce prozkoumat vnéjsi trh pracovnich sil adresuje nabidku pracovni pozice
mimo podnik. Externi zdroje tvofi zejména pracovnici jinych organizaci, ktefi maji
v planu zménit praci, nebo se na zakladé nové nabidky prace rozhodnou pro zménu,
absolventi Skol Ci jinych vzdélavacich instituci a v neposledni fadé volné pracovni
sily na trhu prace neboli nezaméstnani, ktefi jsou pfihlaseni na ufadu prace
(Koubek, 2003). Mensi ¢ast externich zdroju tvofi také zeny v domacnosti, penzisti
a stavajici studenti.

Obvykle firmy vyhledavaji kvalifikované zaméstnance, ktefi se mezi
nezaméstnanymi z vétsiny nevyskytuji a je nutné oslovit ty ktefi zaméstnani maji.
Mezi absolventy se nachazi kvalifikovani ale ne pfili§ zkuSeni lidé, u téch je
zapotfebi vénovat vétSi pozornost pfi zaskoleni. Nezaméstnané osoby jsou

posledni a z pravidla tou nejméné kvalifikovanou skupinou.

Kocianova (2010) uvadi tyto vyhody ziskavani zaméstnanct z vnéjSich zdroju:

e rozsahlejSi nabidka pracovni sily se schopnosti pfesné se pfizpUsobit
nabizejicimu mistu,

e noveé pfichozi zaméstnanec byva Iépe pfijat ostatnimi kolegy (nez povySeny
pracovnik),

e nové prichozi zaméstnanec pfichazi obvykle svelkym pracovnim
nasazenim,

e noveé pfichozi zaméstnanci jsou zdrojem znalosti, mohou pfinést novy impuls

do organizace, novy pohled na véc.

Mezi nevyhody ziskavani zaméstnanct z vnéjSich zdroju dle Kocianové (2010)
patfi:
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o vySSi naklady na nabor,

e Casové narocCny naborovy proces,

e novi pracovnici vétSinou oCekavaji vyssi platové ohodnoceni (v porovnani
s vlastnimi pracovniky),

e Dblokace kariérnimu ristu stavajicich zaméstnancu,

e zvySeni fluktuace,

e naroCnéjSi adaptace na organizaci a nove kolegy,

e piitéZ pro stavajici zaméstnance, ktefi se musi novému zaméstnanci
vénovat,

e vy3Si mira rizika Spatného vybéru, firma je zavisla na informacich, které jim

uchazec sdéli.

Pokud ani externi trh prace neuspokoji potfebu firmy ziskat nové kvalifikované
zaméstnance, firma muize ziskavat zaméstnance také ze zahranici, s vybérem
tohoto zpusobu paralelné rostou také naklady na naborové fizeni a naslednou
adaptaci zaméstnance. Pfi rozhodovani, ktery z vnéjsich zdroju firma oslovi je tfeba
ziskat co nejvice informaci o moznostech (prlizkum externiho trhu prace), které
existuji a vybranému zdroji pfizpusobit také nabidku prace. V praxi to znamena, Ze
nezaméstnanym, ktefi nutné potfebuji praci by firma neméla nabizet mimofadné
podminky, ale naopak pokud se firma zaméfi na jiZ zaméstnané pracovniky v jinych
organizacich méla by byt nabidka prace natolik ohromujici, aby je pfiméla ke zméné
stavajiciho zaméstnani (Koubek, 2003). Na zakladé vybéru zdroje potencialnich

zaméstnancu se nasledné stanovi vhodna metoda ziskavani zaméstnancu.

1.3 Metody naboru zaméstnanci

Metody ziskavani novych zaméstnanct SikyF (2012, str. 75) definuje jako
.Specificky postup osloveni a pfilakani potencialnich uchaze€ld o zaméstnani.”
Bezprostfedné po vybéru mezi vnitfnim nebo vnéjSim zdrojem a analyzy soucasné
situace na vnitfnim a vnéjSim trhu pracovni sily je nezbytné zohlednit nékolik
okolnosti. Jedny z hlavnich skute¢nosti, které musi brat firma v uvahu jsou, na jaké
pracovni misto hleda zaméstnance, jaké ma dané misto pozadavky a podminky,
firma k dispozici. V fadé pfipadu se vyplati vyuzit kombinaci nékolika metod. Ty

nejpouzivanéjsi mizeme vidét v tabulce €. 1.
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Tab. 1 Metody ziskavani zaméstnancu

Metoda

Pozitiva

Negativa

Uchazedi se
nabizeji sami

Doporuceni
soucasného
zaméstnance
Pfimé osloveni
vybraného jedince

Vyvésky (ve firmé i
mimo ni)

Letaky

Tiskoviny, rozhlas
Ci televize

Spoluprace se
vzdélavacimi
institucemi

Utrady prace

Internetové
portaly ¢i
intranety

Snizeni nakladl na inzerci.

Nizké naklady ndboru; obvykle
Uspésny vybér zaméstnance.

Uginny vybér kvalifikovanych
pracovniku; usetreni za inzerci.

Nizké ndklady inzerce;
jednoduché predani informaci o
pozici; cileni na vhodné
uchazece.

Osloveni vétsiny rezidentu
cilového uzemi.

Rychlé a rozsahlejsi osloveni
uchazec(.

Jasny prehled znalosti a
dovednosti absolventa.

Nizkonakladovd metoda; snadné

ziskani informaci o uchazedi.

Rychlé a levné osloveni
uchazecl; mozZnost predat velké
mnozstvi informaci;
automatizace naborového
procesu.

Zdroj: Upraveno dle (Koubek, 2007)

1.4 Metody vybéru zaméstnanci

Administrativa se zasilanymi
nabidkami; nevhodné
nacasovani.

Omezeny vybér z potencidlnich
zameéstnancu; riziko lobbovani.

Zhorseni vztaht s konkurenci;
uchazeci narocni na platové
podminky.

Maly okruh oslovenych
uchazec(.

Vyssi naklady na tisk; osloveni
pracovnikd na méné
kvalifikovanou praci.

Vysoké naklady na inzerci
vedouci ke snizeni kvality
inzeratu.

Sezdénni nastupy student(;
narocné zauceni a predani
zkusenosti.

Omezeny vybér; prevainé
nekvalifikované ¢i problémové
osoby.

Velké mnozstvi
nekvalifikovanych uchazec(;
neni vhodné pro vSechny
profese.

Na proces ziskavani zaméstnancl bezprostfedné navazuje volba vhodné metody

vybéru. Vybér se provadi pfi rozhodovani o naboru uchazece z vnéjsich zdroju i pfi

vnitfni mobilité zaméstnance. Pfi vybéru a zkoumani zplsobilosti zaméstnance

vyuzivame pozitivni pfistup tzn. ze nezjiStujeme ty pozadavky, ktery uchazeci
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nesplrivji, nebo z jakého duvodu uchazece odmitnout. Naopak hledame divody,
pro¢ daného uchazece pfijmout, podpofime tim uspésny vybér schopného a
motivovaného zaméstnance. Cilem vybéru zaméstnancl je ziskat co mozna
nejvhodnéjsiho kandidata, ktery spliuje nutné, oCekavané a vitané pozZadavky
spojené s vykonanim prace na daném pracovnim misté (Sikyf, 2012). Metody
vybéru zaméstnancl se déli do 3 zakladnich skupin: vybérové rozhovory, testovani
a assessment center.

Viybérovy rozhovor slouzi k ovéfeni pfedbéznych informaci o kandidatovi, jeho
predpokladech a motivaci k praci. Personalista zjiStuje, zdali je kandidat vhodny
z hlediska jeho zkuSenosti, znalosti a kulturni vhodnosti na dané pracovni misto.
Kandidat si ovéfuje informace uvedené v inzeratu a poznava prostfedi organizace.
(Paliskova a kol., 2021). Rozhovor muze byt strukturovany tzn. personalista ma
pfedem pfipravené otazky, poradi otazek a délka pohovoru je také stanovena.
Nevyhodou této formy pohovoru mize byt, Ze uchazeci oCekavaji néktery druh
otazek a je snadné se na takovy pohovor pfedem pfipravit. Druhou formou
rozhovoru je nestrukturovany rozhovor, kdy se otazky, poradi otazek a délka
pohovoru vyviji dle aktualni situace. Uspé&sny pohovor vyzaduje dokonalou
pfipravenost jak personalisty, tak uchazece. Takova pfiprava personalisty zahrnuje
analyzu pracovniho mista, které firma aktualné obsazuje. Analyza obsahuje
informace o ukolech, povinnostech, pravomocech, podminkach a pozadavcich
vykonavané prace (SikyF, 2012).

Testovani, v rizné fazi vybérového fizeni mohou personalisté uchazece otestovat.
Jednim z nejvyuzivangjSich druhd jsou testy inteligence. Zkoumaji dusevni,
mechanické nebo smyslové dispozice, kterymi jsou pamét, numerické mysleni,
vyjadfovani, prostorove vidéni, rychlost vnému a rychlost usudku. Jsou zaméreny
na pracovni vykon zaméstnance. Dale se vyuZivaji také testy osobnosti. Ty
prozkoumavaji charakteristiky osobnosti uchazece a zakladni rysy povahy. Zda je
uchazec€ spise introvert nebo extrovert, emotivni nebo racionalni apod. Dokazou
vyhodnotit, zdali se pracovnik hodi na danou pozici ¢i nikoliv a pfedpovédét mozné
chovani uchazece pfi neadekvatnim chovani zakaznika. Osobnostni testy probihaji
formou dotazniku (Koubek, 2007). DalSim hojné vyuzZivanym typem jsou testy
schopnosti. Umoznuji prozkoumat konkrétni znalosti a dovednosti uchazece, které
jsou nutné pro vykonavani dané pozice. Za pomoci modelovych situaci se projevu;ji

mechanické a motorické schopnosti, zru¢nost, pfirozené viohy a prostorova
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orientace uchazece. Do této skupiny testu patfi také testy vzdélavatelnosti, které
slouzi k posouzeni schopnosti uchazeCe ucit se nové pracovni postupy,
pfizplsobovat se zménam a schopnosti se ucit. Zminéné druhy testovani nelze
povazovat za stéZejni metodu vybéru, vyuzivaji se spise jako doplfujici nastroj pfi
vybéru zameéstnance.

Assessment centrum je postup pfi kterém se vyuziva kombinace vySe zminénych
metod a ztohoto divodu ma vysokou vypovidaci schopnost. Tato metoda se
vyuziva i k posuzovani stavajicich zameéstnancl, ktefi mohou byt vyzvani ke
kariérnimu postupu (Kolman a kol., 2010). V prubéhu assessment centra jsou
uchazeci pfi plnéni ukoll pozorovani a hodnoceni. Personalista tak ziskava prehled
o silnych i rozvojovych strankach uchazece. Uchazec€i prochazi nékolika fazemi AC.
Bézné se realizuji pohovory, ukoly pfi, kterych jsou simulovany kazdodenni situace
na obsazovaném misté, feSeni pfipadovych studii, nefizené tymové diskuze,
manazerské hry pfi kterych se klade duraz na uchazeCovo rozhodovani a
neposledni fadé testy osobnosti a schopnosti (Koubek, 2007). Jednou z hlavnich
vyhod této metody vybéru je komplexnost testovani uchazeCe a moznost ziskat
vétSi mnozstvi informaci o kandidatech, ktefi jsou posléze presnéji posouzeni a
vybrani. AC nese kromé& mnoha vyhod také sva negativa. Patfi k nim Casova
naroCnost, jedna se o Cas straveny pfi testovani zaméstnancu, ale i potfebny ¢as
na zavére¢né vyhodnoceni. DalSim negativem jsou vy38i naklady na realizaci AC
(zaskoleni hodnotitell, mzdy externich specialistd, vybaveni AC, ztraty casu
vedoucich pracovniki). Riziko muze pfedstavovat Spatna volba hodnotitelu, ktefi by
méli byt vySkoleni k nezavislému posouzeni chovani uchazece v prubéhu AC.
Hodnotiteli jsou vétSinou vedouci pracovnici z riznych usekd pfislusné firmy a
zkuSeni psychologové. Dulezité je poskytnout uchaze&lm konstruktivni a objektivni
zpétnou vazbu podloZenou realnymi vysledky pozorovani (PaliSkova, 2021).
Zaméstnavatel by mél pfizpusobit vybér metody a naborovy proces tomu, aby
nepfichazel o potencialni talentované zaméstnance, nemélo by se tomu tak stat
v pfipadé, Ze si firma zodpovi nasledujici ¢tyfi otazky. Prvni otazkou je, zdali je doba
naboroveého procesu dostateCné kratka. Proces zjiStovani, zda se nékdo hodi Ci
nehodi na dané pracovni misto muze trvat delSi dobu a odradit tak nékteré
uchazece. Proto by firma méla uchazece informovat o stavu jejich Zadosti v prabéhu
celého vybéroveého Fizeni. Druhou otazkou je, zdali firma sdili dostatek informaci o
firemni kultufe. Stejné tak jako se firma snazi poznat schopnosti uchazece, tak i
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uchaze¢ v pribéhu naborového procesu zjisStuje podrobnéjsi informace o
organizacni kultufe a pracovni pozici. Tim, Ze firma poskytne detailni informace o
pozici, pomuze uchazedi se spravné rozhodnout, jestli je pro néj spoleénost vhodna
Ci nikoliv. Nejen, ze je to dobry pfedpoklad pro obsazeni volného pracovniho mista,
ale takeé toho, Ze dojde ke spravnému spojeni Clovéka s pracovnim mistem. Treti
otazka se tyka korespondence vedené s uchazeci. Poskytnuti zpétné vazby je
jednoduchy zplsob, jak dat uchazedi jedine¢nou hodnotu. Postaci neutralni zpétna
vazba, ktera uchazecCe podpofi a neni nutnosti zmifiovat skuteéné hodnoceni Ci
soulad s hledanou pozici. Posledni otazka se zabyva pfidanou hodnotou nabidky
prace. Cim dal vice lidi nehleda praci jen z divodu finanéni nouze, minimalné to tak
neni u aktualné zaméstnanych pracovnikd. Je nezbytné nabidnout uchaze&im
moznost osobniho i profesniho rozvoje a dalSiho vzdélavani. Jiz pfi naborovém
procesu muze dat firma Sanci uchazeci se naucit néco nového (Harvard Business
review, 2022).
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2 Adaptace zaméstnancl

Adaptace je dle Vochozky a kol. (2012, str. 238), v obecné roviné chapana jako
.proces aktivniho pfizpusobovani se ¢lovéka zivotnim a pracovnim podminkam.®
Adaptace zahrnuje nezbytné podminky Clovéka, Celit zménam ve vnéjSim prostredi
(adaptabilita), proces celeni témto zménam, které ovliviiuji interakci Clovéka
s prostfedim (adaptovani) a jeho vysledny stav (adaptivita) (Novy, Surynek, 2006).
Adaptace jako socialni proces prochazi ¢tyfmi zakladnimi fazemi. Prvni faze je
pfipravna a predstavuje dobu pfed pfichodem ZzZivotnich zmén. Druhou fazi je
globalni orientace, ktera zac¢ina v momenté zacatku pasobeni novych podminek.
Treti je faze uvédomélé orientace, kdy Clovék zatne védomeé pfizpusobovat svUj
vztah ke zménénym podminkam Zivota, ma odhodlani pIné vyuZzit své schopnosti a

vyrovnat se se zménami (Novy a Surynek, 2006).

2.1 Vymezeni pojmu adaptace v oblasti lidskych zdrojua

ZacClenéni zaméstnance a jejich adaptace, je zavérem naborového procesu a
zaroven také zaCatkem pracovniho procesu (Vajner, 2007). Ziskanim zaméstnance
vS8ak naborovy proces zcela nekonci. Pfichazi ta nejdulezitéjsi ¢ast, a to zkouska
zvoleného uchazece v realnych pracovnich podminkach. Obdobi kdy firma ovéfuje
kvality zaméstnance a ma moznost se rozhodnout, zda jeho zaméstnani potvrdi Ci
nikoliv. Rizena adaptace vyjadfuje ,systematickou orientaci a formalizované
zacClenéni nového zaméstnance, do kulturniho, socialniho a pracovniho systému
organizace” (Dvofakova, 2012).
Vochozka, Mula¢ a kol. (2012) uvadi, hlavni ucely procesu adaptace:
e z pohledu zaméstnance:
o ovladat, pokud mozno co nejlépe a nejrychleji pracovni naroky a
poZadavky, které jsou na n&j na novém pracovnim misté kladeny,
o najit vyhlidky pro svaj dalsi profesni rozvoj,
o optimalné se zapojit do struktury mezilidskych vztahd na pracovisti a
socialniho systému organizace.
e z pohledu firmy:
o redukovat naklady na fluktuaci zaméstnancu,
o zvysSit efektivitu prace,

o zvysit pracovni spokojenost zaméstnancu.
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Adaptace pracovnika se uskutecCiuje zaroven na dvou urovnich, na pracovni a
socialni. Pracovni adaptace probiha systematicky formou adapta&niho programu
pod dohledem vedouciho pracovnika nebo povéfeného, a predevsSim zkuSeného
zameéstnance. Socialni adaptace se déje nahodné pod vlivem socialniho okoli,
zejména kolegu. Obé urovné adaptace se navzajem prolinaji, z tohoto ddvodu je
podminkou zvladnuti obou téchto urovni adaptace, aby dosSlo k uspéSnému
zakoné&eni adaptaéniho procesu (SikyF 2012). V opaéném pfipadé&, kdy adaptaéni
proces neni uspésny dochazi ke zvySeni fluktuace zaméstnancu.

Fluktuace pfedstavuje ukazatel miry odchodu tzn. jak moc se zaméstnanci stfidaji
v dané organizaci. Dle Blahy (2013) patfi mezi nejvétSi negativa fluktuace
administrativni naklady, naklady na nabor nahradnich zaméstnancu, naklady
Casové a také naklady na adaptaci dalSiho pracovnika. Jednim z hlavnich divodd,
pro¢ dochazi k vysoké fluktuace maze byt pravé nekvalitni adaptacni proces nového

zameéstnance.

2.2 Adaptaé€ni program

Adaptacni program zacina prvnim dnem nastupu noveé pfijatého pracovnika a konc€i
finalnim rozhodnutim vedouciho pracovnika, napfiklad po uplynuti zkusebni doby.
Adaptacni proces by mél obsahovat aktivity jakou jsou pfedani zakladnich
informaci, odborné zaskoleni, socialni zapojeni pfijatého pracovnika a hodnoceni
uskuteénéné adaptace (Sikyf, 2012). Informovani provadi personalista, vedouci
pracovnik nebo povéfeny zkuSeny zaméstnanec. MiZe byt provadéno ustné
uskute¢nénim rozhovoru nebo pisemné formou né&jaké navodky, ktera obsahuje
veSkeré zakladni informace. Informace, které jsou na pracovnika komunikovany
informuji o cilech, principech a zplUsob( organizace, o charakteru, pozadavcich a
okolnosti prace, o pfedpisech bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci, o pfehledu
benefith a hodnoceni, o moznostech dalSiho rozvoje a dalSich podstatnych
informacich. Odborné zapracovani zabezpecuje vedouci pracovnik a povéfeny
zkuseny zaméstnanec. Jedna se o pfizpUsobeni ziskaného zaméstnance na
podminky a poZadavky organizace s vyuzitim ruznych metod zaskoleni bud na
pracovisti formou instruktaZze, asistovanim, provéfenim ukolem nebo mimo
pracovisté formou seminafe, demonstrace, pfipadovych studii. Socialni zac¢lenéni
je provadéno vedoucim pracovnikem spolupracujicim s kolegy pfijatého

zaméstnance. Je dulezZité, aby si zaméstnanec navykl na mezilidské vztahy na
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pracovisti, nemél pocit nejistoty a aby si vytvofil kladny vztah k nové praci a
organizaci. Poslednim ale velmi duleZitym krokem je zhodnoceni priabéhu
adaptace, které je uskutecrnovano bud v pribé&hu adaptace a snazi se rozpoznat
pracovnikovi slabé stranky v pracovnim vykonu, nebo ke konci zkuSebni doby.
V pribéhu zavére¢ného hodnoceni vedouci pracovnik analyzuje a konstatuje s
pracovnikem prabéh a vysledky adaptacniho programu.

Za kladny vysledek adaptacniho procesu mizZeme povazovat adaptovanost
zameéstnance, ktera je definovana vykonanymi vysledky prace dle Ciselné a slovné
hodnotitelnych kritérii a jeho zapojenim do mezilidskych vztah( neboli jak Uzce
spolupracoval se spolupracovniky na pracovisti. PIné adaptovany zaméstnanec je

schopen vykonavat svou praci (Dvofakova, 2012).
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3 Analyza naboru a adaptace na oddéleni VSeobecného nakupu
ve SKODA AUTO a.s.

V této kapitole bude v kratkosti pfedstavena spole¢nost SKODA AUTO (dale SA),
predmét podnikani spolecnosti, kde vSude je spolenost rozpolozena a jaka je jeji
organizacni struktura. Dale se kapitola zabyva detailnim popisem naborového a
adaptacniho procesu pravé na oddéleni véeobecného nakupu ve SA.

3.1 Predstaveni organizace

SA je nejvétsim vyrobcem automobilti v Ceské republice, ktery spada pod némecky
koncern Volkswagen Group. Volkswagen Group jsou dale soucasti také znacky
Volkswagen, Volkswagen Uzitkové vozy, Seat, Cupra, Audi, Lamborghini, Ducati,
Bentley a Porsche. SA ma mezinarodni vyrobni sit tvofenou vyrobnimi zavody na
Slovensku, v Indii, Ciné a v Ceské republice. Jen v Ceské republice jsou 3 vyrobni
zavody, které se nachazi v Kvasinach, Vrchlabi a Mladé Boleslavi. V Mladé
Boleslavi se nachazi nejvétsi zavod a také sidlo spolednosti. SA je dlouhodobé
nejvetsi Ceskou firmou podle dosazenych trzeb, nejvétSim Ceskym exportérem a
jednim z nejvétsich Seskych zaméstnavateld. Momentalngé SA zaméstnava okolo
36 000 zaméstnancdl. Organizaéni struktura SA se déli na 7 organizaénich jednotek.
Témi jsou Pfedseda pfedstavenstva, Finance a IT, Prodej a marketing, Vyroba a
logistika, Technicky vyvoj, Lidé a kultura a Nakup. Nakup se dale déli na Nakup
nabéhu novych produktl, Nakup kovy, Globalni fizeni série nakup, Value
Engineering, Nakup interiér a exteriér, Nakup konektivita/elektrika a VSeobecny
nakup. Utvar v8eobecného nakupu je zodpovédny za nakup investiénich celka,
nahradnich dili pro stroje a zafizeni, provoznich prostfedkd, sluzeb a ostatnich
aktivit nevyrobniho charakteru. Soucasti je také Real Estate Asset coZ je navrh

kancelafsky ploch a Travel Management (Interni dokumenty SA).

3.2 Proces ziskavani zaméstnancu

Prvnim krokem naboru zaméstnance je vystaveni poZzadavku na obsazeni volného
pracovniho mista. At uz z internich zdroju €i externich zdroju. Mize to byt z divodu
odchodu stavajiciho zaméstnance, odchodu na matefskou dovolenou nebo do
dachodu. Utvar nasledné vytvori struény popis pracovniho mista, ktery obsahuje
informace o umisténi pracovisté, naplni prace, pozadavcich na danou pozici,

uvedeni vySe platové tfidy ale také informaci o tom, co muze uchazec na pracovni
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pozici ziskat. Mezi nutné pozadavky na oddéleni vSeobecného nakupu patfi
vysokoSkolské vzdélani, znalost némeckého nebo anglického jazyka alespon na
urovni B2, fidisky prikaz skupiny B a dobré vyjednavaci a argumentacni
schopnosti. Veskeré informace jsou zaslany na personalni oddéleni, které vytvori
inzerat a vystavi ho na interni nebo externi burzu prace. DalSi krok je na uchazedi,
aby se kvypsané volné pozici pfihlasil a zaslal svlj zivotopis na personalni
oddéleni. Personalni oddéleni v pfipadé vyhovujiciho Zivotopisu uchazece
kontaktuje a pfedava kontakt na vedouciho pracovnika.

Z internich zdroji mUze byt pfijat zaméstnanec jehoZ pracovni pomér od posledniho
nastupu do firmy trva zpravidla nepfretrzité 6 mésicl a splfiuje poZzadavky na danou
pracovni pozici. Takovy zaméstnanec neni povinen informovat svého nadfizeného
o svém zameéru. Kinternim uchaze€lm o praci patfi také zaméstnanci
v organizacnich zménach, zaméstnanci vracejici se z matefské a rodiCovské
dovolené, pool zaméstnanci se zdravotnim omezenim | zaméstnanci
s pracovnim pomérem na domu urcitou. V pfipadé hledani zaméstnani rodicum,
ktefi se vraci po matefské a rodi¢ovské dovolené nabizi SA pfipravy na pohovory
v odbornych utvarech, konzultace o moznostech hledani nové pozice i konzultace
zmén ve firmé&. Volna pracovni mista pro interni kandidaty jsou oddélena v sekci,
ktera je pristupna pouze internim zaméstnanctim SA.

Volna pracovni mista pro nabor z externich zdroji jsou pro uchazec€e publikovany
na webovych strankach SA www.skoda — kariera.cz. Na téchto strankach maji
externi uchazeli o zaméstnani moznost najit veSkeré informace o zaméstnani
ve SA. Nachazi se zde prehled aktualnich pracovnich nabidek pro rizné zajmové
skupiny. Dale se uchazeci mohou dozvédét o volnych pracovnich pozicich z profilu
SA na socialnich sitich jako je Facebook nebo LinkedIn. Pracovni pfileZitosti jsou
nabizeny jak absolventim SOU, SS, VS i sougasnym studentim Vysokych a
vyssich odbornych Skol, pro které jsou urCeny nabidky praktikantskych pozic nebo
ve formé spolupraci na zavérednych praci. Dal$i moznosti, jak SA ziskava nové
talentované zaméstnance z externich zdroju je pres referenéni program. Cilem
referencniho programu je motivace sou€asnych zaméstnancl k vyuziti svych
kontaktl a osloveni skvélych kandidatd na trhu. Zaméstnanci tak maji moznost se
podilet na uspéchu tymu a zaroven ziskat zajimavou finanéni odménu.

Pfi vybéru vhodnych kandidatu je doporuceno vyuzivat tzv. Behavioralni pohovor.
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Jde o pohovor, kde se zaméfujeme na predchozi chovani kandidata v urcitych
situacich. Behavioralni rozhovory jsou zaloZeny na pfedpokladu, Ze se lidé naucili
urc€ité vzorce chovani a aplikuji tyto vzorce chovani na zivotni situace na zakladé
principu ,to, co mi fungovalo v minulosti, bude fungovat i v budoucnu®. Pfi zjiStovani
kompetenci v pribéhu behavioralniho pohovoru je nutné, aby si pracovnik dopfedu
a jasné definoval, na jaké kompetence se chce béhem pohovoru zaméfit. Ke
konkrétnim kompetencim si pfipravil otazky a nasledné po pohovoru porovnal
uroven kompetenci s potiebami, které obsazované misto vyzaduje. Jednim z
hlavnich principt behavioralniho pohovoru je pokladat uchazeci oteviené otazky.
To jsou ty, na které se neda odpovédét ano/ne nebo jinak jednoslovné. Kandidat je
vyzvan k tomu, aby pfi svych odpovédi uvadél konkrétni situace, kdy se danym
zpusobem zachoval. V navaznosti na zminénou situaci by mél kandidat zminit co
bylo ukolem, nebo cilem dané situace. Dale se pracovnik snazi od kandidata zjistit
jaké konkrétni kroky uchaze€ podnikl, aby daného cile dosahl a v zavéru pohovoru
by se mélo dojit k vysvétleni jakému vysledku vedly kroky v popisované situaci.

V momenté nastupu do spole¢nosti SA vznikd kazdému zaméstnanci tzv.
kompetencni profil. Kompetencéni profil pfedstavuje souhrn informaci o jeho
dosazeném vzdélani, kompetencich a kvalifikacich a veskerych vzdélavacich
aktivitach, kterych se zaméstnanec ucastni po celou dobu pasobeni ve spole€nosti.
V pfipadé, Zze zaméstnanec opusti spole€nost, jeho kompetencni profil zlstava
uchovan v archivu po dobu 5 let (Zaméstnanecky portal SKODA space).

3.3 Proces adaptace zaméstnancu

Spole&nost SA klade velky diiraz na Uspé&snou adaptaci. Tato kapitola se bude
vénovat zejména adaptaci skupiny technickohospodafskych pracovniki. SA bere
na védomi, Ze nastup zaméstnance na novou pozici je dulezitym okamzikem nejen
v jeho osobnim zivoté, ale je také definujici pro jeho dlouhodoby pracovni vykon a
ztotoZnéni s firemni kulturou. Rizenim adaptace zaméstnance se SA snazi zvysit
stabilizaci a motivaci zaméstnancu zajistit, aby byl pracovnik na své nové pozici
spokojeny, rozumél si se svymi spolupracovniky i nadfizenymi a nesl oCekavané
vysledky. Za tuto ulohu je zodpovédny pfimy nadfizeny, ktery béhem prvnich 3
mésicu zjistuje, zdali je pracovnik vhodny na danou pozici, aby na konci zkusebni
doby mohl bez pochybnosti prodlouZit ¢i ukonCit pracovni pomér s danym

zaméstnancem.
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Ke spravnému fizeni adaptace napomaha adaptacni plan nového zameéstnance,
coz je formulaf, ktery pomaha zaméstnanci a pfimému nadfizenému k uspésSnému
prubéhu adaptace béhem prvnich 3 mésici od nastupu. Jedna se o
standardizovany formulaf, je zde vSak mozZnost pro zaneseni individualnich
pozadavku, které jsou vazany na urcitou odbornou oblast, utvar €i pracovni pozici.
V prvni den, kdy je novy pracovnik pfitomen na pracovisti s nim pfimy nadfizeny
vede uvodni rozhovor, kde si stanovi vzajemna oCekavani, zaméry v budoucnosti a
ukoly, na kterych bude novy zaméstnanec pracovat. Pfimy nadfizeny, tutor nebo
jina povéfena osoba zajisti prostfedky pro vykon prace (pfistupy, telefon, pocitac),
seznami zaméstnance s dochazkovym systémem a pracovni dobou, pfedstavi
samotné pracovisté moznosti stravovani, komunikace a v neposledni fadé seznami
zaméstnance se mzdovym systémem a moZzZnostmi personalniho i kariérniho
rozvoje. BEhem uvodniho rozhovoru stanovi nadfizeny pracovnik individualni plan
adaptace a pfifadi zaméstnanci tutora. Tutorem by mél byt zkuSeny pracovnik
davajici rady novému zaméstnanci v pribéhu celé adaptace. V pracovnim prostredi
je mentoring vztahem mezi nékym, kdo sdili své znalosti a poskytuje vedeni
(mentor) a nékym, kdo se ucli ze zkuSenosti a pfikladu této osoby (novy
zameéstnanec). Mentor byva star§i a mentee mladsi, mentoring Ize aplikovat
v jakékoliv situaci, kdy se novy zaméstnanec uci od zkuSenéjSich. (Harvard
Business review, 2022). Zaméstnanec pfed prvnim dnem na pracovisti jiz
absolvoval nastupni Skoleni, kde ziskal zakladni informace o spoleCnosti a
jednotlivych odbornych oblastech, zaklady BOZP a ucastnil se fyzické prohlidky
zavodu. V pfipadé nastupu zaméstnance z externich zdroju, musi zaméstnanec
absolvovat tydenni praxi na vyrobni lince. Tato praxe slouzi k blizSimu kontaktu
zaméstnance s vyrobni oblasti spole¢nosti a aktivnimu zapojeni do procesu vyroby.
Termin praxe domlouva zaméstnanec s nadfizenym a je také zanesen do
adaptacniho planu. Dale nadfizeny informuje nového zaméstnance o dostupnosti
zakladnich informacnich materiald, které je tfeba prostudovat. Na oddéleni
vSeobecného nakupu existuji instrukce pro novy nastup, které jsou umistény na
interni wikipedii. Zde se nachazi informace, co délat pfed nastupem a v prvni den
nastupu nového zaméstnance. 14 dni pfed nastupem je doporueno zazadat o
veskeré pfistupy do internich systéma, které jsou relevantni pro pozici nakupniho
specialisty. Jedna se tedy o podporu pfi prvotnich administrativnich povinnostech
na nové pozici. Posledni fazi adaptacniho planu je hodnoceni pfed ukon&enim
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zkuSebni doby. V ramci hodnoticiho rozhovoru je ulohou pfimého nadfizeného, aby
zhodnotil zkuSebni dobu s vyuzitim dat z pfedeSlych rozhovorl, pozorovani,
pfehledu plnéni planu adaptace a spoluprace s tutorem. Na zakladé tohoto
zhodnoceni se musi pracovnik rozhodnout za je novy zaméstnanec vhodny pro
danou pozici i nikoliv. Zavérem je podani zpétné vazby na pracovni vykon a
naplanovani dalSich terminu schizky k pravidelnému hodnoceni vykonu. Tento
rozhovor by mél byt zorganizovan 1-2 tydny pfed ukonCenim zkuSebni doby
(Zaméstnanecky portal SKODA space).

Doplfikovym nastrojem k pravidelnému poskytovani zpétné vazby je MAG pro
technickohospodarské zaméstnance. MAG neboli Mitarbeitergesprach je rozhovor,
ktery je kliCovy pro motivaci a rozvoj zaméstnance. Cilem rozhovoru je zhodnoceni
vykonu pracovnika s ohledem na jeho ukoly a cile oddéleni, planovani dalSiho
rozvoje, podpofeni hodnot zaméstnance a rozpoznani potencialu pro rotaci
pracovni pozice Ci vnitfni mobilitu. Rozhovor je uskuteChovan vzdy do 1.7.
prisludného roku (Interni materidly SA). Pro kazdého zaméstnanec je podstatné
ziskavat konstruktivni a otevienou zpétnou vazbu ke svému vykonu prace a zaroven
mit mozZnost projevit zajem o seberozvoj a kariérni rust. Transparentnost zpétné
vazby od nadfizeného pracovnika vede ke zvySeni sebevédomi zaméstnance a

celkové spokojenosti.
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4 Empiricky vyzkum

Empiricky vyzkum byl realizovan kvantitativni metodou s vyuzitim anonymniho
dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl zvolen hlavné z toho divodu, Ze jde o pomérné
nenakladnou a €asové nenarocnou metodu, pfi které je osloven velky vyzkumny
vzorek. Elektronicky dotaznik spolu s privodnim dopisem (viz priloha 1) byl
rozesilan na soudasné zaméstnance VSeobecného nakupu ve SA skrze email
formou pfimého odkazu na dotaznik. Empiricky vyzkum zkouma prubéh

naboroveho a adaptacniho procesu a hleda jejich nedostatky.
Ve vyzkumné Casti budou ovéfeny pfedem stanovené hypotézy:

Hypotéza 1: Pfi pohovoru nebyly ovéfovany informace uvedené uchazeem

v Zivotopise u vice nez 80 %.
Hypotéza 2: Vice nez 60 % respondentd byla nabirdna z internich zdroju.

Hypotéza 3: Méné nez 15 % respondentd byl pfidélen mentor, ktery jim byl
k dispozici k zodpovidani dotazll a vysvétlovani naplné prace pii zau€eni na

pracovisti.

Hypotézy byly stanoveny na zakladé poznatku z teoretické Casti bakalarské prace,
tyto hypotézy budou dle vysledkl dotaznikového Setfeni potvrzeny nebo vyvraceny.
Dotaznik obsahoval celkem 20 otédzek z toho 18 uzavienych a 2 oteviené (viz
pfiloha 1) a byl zcela anonymni. Dotaznik byl odesldan na 61 sou€asnych
zameéstnancl a navratnost dotazniku vysla na 90 %. Z celkového poctu oslovenych
bylo tedy ziskano celkem 55 kompletnich odpovédi. Na uvodni strané dotazniku byli
respondenti v privodnim dopise obeznameni o uc€elu dotaznikového Setieni.
Zacatek dotazniku se vénoval demografickym kritériim, tj. pohlavi, vék. Prvni ¢ast
dotazniku byla zaméfena na pribéh naborového procesu a druha ¢ast na prabéh
adaptacniho procesu. V druhé ¢asti méli respondenti moznost celkové zhodnotit
adaptaci na oddéleni a zaroven navrhnout néjaka feSeni pro optimalizaci naboru a

adaptace.
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4.1 Interpretace vysledku Setreni

Prvni dvé otazky byly vytvofeny za u€elem roziazeni respondentd dle urcitych
kategorii. Z vysledkl dotaznikového Setfeni bylo u otazky €. 1 zjiSténo, ze
z celkového poctu 55 respondentt odpovidalo 21 mazu (38,2 %) a 34 Zen (61,8 %).
Tento vysledek odpovida i celkovému rozdéleni zaméstnanych na oddéleni
vSeobecného nakupu, kde je vétsi zastoupeni Zzen nezli muzi. Otazka €. 2 se
zabyvala vékovou strukturou zaméstnancu, kterou znazorfiuje obr. 2. Nejvice
respondentu v celkovém poctu 26 zaméstnancu tvoficich 47,3 %, jsou ve vékoveé
skupiné 26-35 let. Ve véku 36-45 let je 36,4 % respondentu, nasledné odpovidalo
pét zaméstnancl (9,1 %) ve véku 46 a vice let a Ctyfi zaméstnanci (7,3 %) do 25

let.

Vékové rozlozeni
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40% 36%
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do 25 let 26- 35 let 36-45 let vice neZ 46 let

Zdroj: (autor prace, 2022)

Obr. 2 Vékové rozlozeni respondentii

V otazce €.3 méli respondenti zvolit délku jejich plisobeni na oddéleni VSeobecného
nakupu ve SA. Vice nez polovina respondentd (52,7 %) uvedla, Ze na oddéleni
pracuji 3 a vice let. Do této skupiny patfi i ti zaméstnanci, ktefi ménili rizné pozice
v ramci vdeobecného nakupu z dlivodu rotace pracovni naplné, ktera je povinna po
3 letech. Na oddéleni je zaméstnano 32,7 % z dotazovanych 1 az 2 roky, 9,1 %
respondentu zde pracuje 7 az 11 mésicl a 5,5 % respondentu jsou ve firmé méné
nez 6 meésicu. Vzhledem ktomu, Ze nejvice zastoupena skupina pracuje na

oddéleni nakupu 3 a vice let, |ze prfedpokladat, Ze za tuto dobu ziskali mnoho
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zkuSenosti, které by mohli sdilet dal. Tito zaméstnanci maji velky potencial

k jmenovani do pozice mentora. Celkovy pfehled odpovédi znazorriuje obr. 3.

Doba pUsobeni na oddéleni
35
30 29

25

20 18
15
10
5
5 3
. mm ]
0—6 mésicd 7 — 11 mésicl 1 rok — 2 roky 3 roky avice

Zdroj: (autor prace, 2022)

Obr. 3 Doba ptisobeni zaméstnancu na oddéleni

Otazky €. 4-11 byly zaméfeny na celkovy prubéh naborového procesu. Otazka €. 4
se tykala zpusobu jakym zaméstnanci nastupovali na sou€asnou pozici. Dotazovani
méli na vybér ze dvou moznosti. Bud pfestupovali v ramci organizace Cili internim
prestupem, nebo byli nabirani z vnéjSich zdroju. V této otazce prevazuji ti
respondenti, ktefi pfestupovali z internich zdroju, celkem 37 zaméstnancu tvofici
67,3 % z celkovych dotazovanych. Zbylych 18 respondentl (32,7 %) nastupovalo
z externich zdroja.

Z vysledku otazky €. 5 vyplyva, Ze nejvice zaméstnancl celkem 25 (43,1 %) bylo
informovano o volné pozici doporu¢enim od znamého. Nabidku prace z interni
burzy pracovnich pfileZitosti ziskalo celkem 14 zaméstnancu (24,1 %). Na webové
strance SKODA kariéra se informovalo 10 zaméstnancd (17,2 %). 7 zaméstnanc
(12,1 %) zvolilo jinou moznost. Tito zaméstnanci uvedli, Ze se dozvédéli o pracovni
nabidce od svého nadfizeného, od jiného zaméstnance z oddéleni nakupu, od
zaméstnance z personalniho oddéleni, dostali nabidku pfimo od vedeni
VSeobecného nakupu anebo presli z nepovinné praxe na interni misto. Na
webovych portalech prace.cz a jobs.cz se o pracovni pozici dozvédéli 2 lidé (3,4 %).
Socidlni sité jako je Facebook a LinkedIn nikoho z dotazovanych neoslovily. Dle
zjisténych relaci u otazky €. 4 a 5 Ize fict, Ze ti zaméstnanci, ktefi pfechazeli na

oddéleni uvnitf organizace se o nabidce prace dozvédéli zejména doporucenim od
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znamého a z interni burzy pracovnich pfileZitosti. Na nasledujicim obrazku (viz Obr.

4) je vyobrazen celkovy prehled vSech vyuZivanych metod inzerce.

Vyuzivané metody inzerce

doporuceni od znamého

interni burza pracovnich pfrilezitosti
webové stranky SKODA kariéra
jiné

jobs.cz
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na socialnich sitich (Facebook, LinkedIn)

T 25
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I
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m1
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25 30

Zdroj: (autor prace, 2022)

Obr. 4 Vyuzivané metody inzerce

U otazky €. 6 zcelkového poc€tu dotazovanych proSlo pfi naboru osobnim
pohovorem jeden na jednoho 35 zaméstnancu (46,1 %). Celkem 23 zaméstnancl
(30,3 %) absolvovalo osobni pohovor pfed komisi 2 a vice lidi. Assessment centra
se zucastnilo 17 z dotazovanych (22,4 %) a osobnostnimi testy proSel pouze jeden
Clovék (1,3 %). Testy inteligence ani jinou naborovou metodu nikdo ze zaméstnancu

neabsolvoval (viz Obr. 5).

Naborové metody
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(jedenna  (komise 2 a
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Zdroj: (autor prace, 2022)

Obr. 5 Naborové metody
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Pfi porovnani dat z otazky €. 4, ktera zjiStovala zdali zaméstnanci nastupovali na
vSeobecny nakup z internich zdroji nebo z externich zdroja a otazky €. 6, ktera se
zabyvala vyuZivanymi metodami inzerce, je mozné vidét (viz Tab. 2), Ze
zameéstnanci, ktefi nastupovali v ramci podniku absolvovali pfedevSim osobni

pohovor jeden na jednoho a osobni pohovor pfed komisi.

Tab. 2 Naborové metody

osobni osobni
pohovor pohovor | assessment | osobnostni | testovani ing
(jedenna | (komise2a| centrum testy inteligence )
jednoho) vice lidi)
interni 26 11 4 0 0 0
prestup
externi 9 12 13 1 0 0
nastup

Zdroj: (autor prace, 2022)

Tito zaméstnanci neprochazi assessment centrem a ani nevedou ve velké mife
pohovor pfed komisi. Naboraf tedy nezkouma dopodrobna znalosti ani dovednosti
zameéstnance, sazi na informace uvedené v Zivotopise, reference od pfedchoziho
vedouciho nebo na kompetencni profil zaméstnance, ktery byl popsan v kapitole
3.2. U externich nastupl je potom vice vyuzivano assessment centrum a osobni
pohovorl pfed komisi. Pfehled vyuZiti jednotlivych naborovych metod muzZeme
vidét na Obr. 5 a relace mezi otazkou €. 4 a 6 jsou vyobrazeny v Tab. 2.

Otazka €.7 se tykala zpUsobu jakym byla zaméstnanciim objasnéna pracovni pozice
o kterou se uchazeli. Velmi detailné byla naplfi prace objasnéna 6 zaméstnancim
(10,9 %), vétSinovy pocet zaméstnancu 38 (69,1 %) pfisel popis pozice dostatecny
a 11 dotazovanym (20 %) nedostate¢ny. NejCastéjSim tvrzenim soucasnych
zameéstnancl je, Ze jim byla nabidka prace objasnéna zastupcem organizace

dostate¢né (viz Obr. 6).
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Objasnéni pozice zastupcem firmy
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Zdroj: (autor prace, 2022)

Obr. 6 Objasnéni pozice zastupcem firmy

Otazka €. 8 zkoumala, zdali povinnosti a denni naplri pracovnika odpovida pracovni
nabidce, o kterou se uchazedi hlasili. Ze nabidka prace plné& odpovida naplni prace
tvrdi 21 zaméstnanct (38,2 %). Celkem 28 zaméstnancl (50,9 %) uvedlo, Ze
nabidka prace spiSe odpovidala realné naplni prace a 6 z dotazovanych (10,9 %)

uvedlo, Ze nabidka prace spiSe nebyla shodna s naplni pracovni pozice.

Shoda nabidky prace s realnou naplni prace

0%

11%

mano m=spiSeano = spiSene mne

Zdroj: (autor prace, 2022)

Obr. 7 Shoda nabidky prdce s realnou naplni prdace

Na tuto otazku navazuje otazka €. 9, ktera se dotazovala zaméstnancu, ktefi zvolili
variantu, Ze nabidka prace spiSe neodpovidala pracovni naplni, z jakého divodu

tomu tak bylo. NejCastéji zaméstnanci zminovali, Ze v nabidce prace je uvedena
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pouze zakladni napli prace, ale nejsou jiz zdUraznény rozsahlé kompetence
kazdého nakupc¢iho, moznost zasahovat do oblasti nakupnich procestd a
implementovat nové nastroje mimo svou kazdodenni agendu. Dale dotazovanym
v inzerci chybélo upfesnéni miry zodpovédnosti, ¢asovy natlak jak ze strany
vedoucich ale také odbornych utvart v organizaci, nutnost velmi uzké spoluprace
s ostatnimi oddélenimi v organizaci. Poslednim ddvodem je velka ruznorodost
naplné prace, protoze kazdy nakupcCi musi mit pfehled i o tom co nakupuji ostatni
at’ uz z hlediska zastupitelnosti nakup¢iho anebo mozné rotace prace, pri které
dochazi k prebirani agendy. Vyhodnoceni této otazky mize byt zkresleno z toho
ddvodu, Ze dle otazky €. 3, ktera se dotazovala na délku zaméstnani jednotlivych
zameéstnancl na oddéleni, 21 z dotazovanych zde pracuji jiz pfes 3 roky, tim padem
si nemusi pracovni nabidku vybavit pfesné do detailu. Na je pro pfehlednost

vyobrazen pomér jednotlivych nazord u zaméstnancu.

Cilem otazky €. 10 v dotaznikovém Setfeni bylo zanalyzovat, zdali byl na prvnim
kole (pokud jich bylo vice) vybérového fizeni pfitomen i zaméstnanclv potencialni
nadfizeny. Celkem 39 dotazovanych (70,9 %) uvedlo, Ze vedouci pracovnik byl

pritomen u vybérového Fizeni a zbylych 16 zaméstnancu (29,1 %) uvedlo, Ze nebyl.

Otazka ¢.11 se tykala ovéfeni dovednosti a znalosti, které uvedl uchazel
v zivotopise. Konkrétné Slo o ovéfeni jazykovych a pocitaCovych dovednosti
v Excelu, PowerPointu a Wordu. Vice nezZ polovina dotazovanych tedy celkem 35
zameéstnancu (63,6 %) uvedlo, Zze nikym v pribé&hu naborového procesu nebyly tyto
informace ovérfovany. U zbylych 20 zaméstnanci (36,4 %) byly ovéfovany znalosti

a dovednosti ze Zivotopisu.

Nasledujici blok otazek €. 12—-20 se vénuje adaptacnimu procesu zaméstnance.
Otazka €.12 zkoumala, jestli byl zaméstnancim po nastupu zaslan adaptacni plan
jejich pozice. Celkem 37 zaméstnancu (67,3 %) se shodlo na tom, Ze zadny
adaptacni plan neobdrzeli. Vzhledem k tomu, Ze by mél adaptacni plan obdrzet
kazdy novy zaméstnanec, jak tomu pfikazuji normy organizace, kterym se vénovala
kapitola 3.3. Neni pravdépodobné, Ze by takhle velky poCet zaméstnancu adaptacni
plan neobdrzel. Kazdy novy zaméstnanec nehledé na to, zda nastupoval z internich
nebo z externich zdroju by mél dle smérnic obdrzet od personalisty adaptacni plan
v elektronické podobé. Zaméstnanec ma povinnost se s nim seznamit a nasledné

s vedoucim pracovnikem plan dodrzet. Divodem pro¢ takto dotazovani odpovidali
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muze byt, Ze adaptacni plan nebyl pro zaméstnance napomocny ani uzite€ny a dale
se nijak pfi jejich adaptaci nevyuzival. Zbytek zaméstnanca Cili 18 (32,7 %)
z celkovych 55 uvedlo, Ze jim adaptaéni plan jejich pozice zaslan byl. Otazka €. 13
se dale zabyvala témi zaméstnanci, ktefi obdrzZeli adaptacni plan a zkoumala, zdali
byl pro né adaptacni plan uziteCny a obsahoval vSechny dullezité a potfebné
informace. Jak Ize vidét na obr. 8, jednomu zaméstnanci pfipadal adaptaéni plan
zcela uzite€ny, 4 dotazovanym (22,2 %) spiSe uzite¢ny, 7 zaméstnancim (38,9 %)
priSel adaptacni plan spiSe neuZziteCny a zbylym 6 zaméstnancim (33,3 %) nebyl
adaptacni plan vabec napomocny.

Prospésnost adaptacniho planu

39%

®mano = spiSeano = spisene mne

Zdroj: (autor prace, 2022)

Obr. 8 Prospésnost adaptacniho planu

Otazka ¢. 14 analyzovala, kolika zaméstnancim byl pfi adaptaci pfidélen mentor,
ktery by pfedaval své zkuSenosti a zodpovidal veSkeré dotazy novému
zameéstnanci. Jmenovani mentora je jednim z krokll adaptacniho planu, ktery je
popsan v kapitole 3.3. Nejvice zaméstnancu tj. 39 (70,9 %), odpovédélo, Ze jim
Zadny specialni mentor pfifazen nebyl. Zbylym 16 zaméstnancim (29,1 %) byl pfi
adaptaci uréen mentor. Navazujici otazka ¢. 15 zjiStovala u 16 zameéstnanc, kterym
byl pfifazen mentor, jestli jim dokazal dostate¢né vysvétlit informace potfebné
k pracovni naplni. 9 zaméstnanclt (56,3 %) bylo zcela spokojeno s pfifazenym
mentorem. 6 dotazovanych (37,5) bylo témér spokojeno s informacemi pfedanymi

od mentora a posledni zaméstnanec uvedl, Ze byl spiSe nespokojen.
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MozZnost, Ze by informace od mentora nebyly dostate¢né neuvedl nikdo ze

zameéstnancu (viz Obr. 9).

Kvalita informaci pfedanych mentorem

0%

6%

®mano mspiSeano =spisene mne

Zdroj: (autor prace, 2022)

Obr. 9 Kvalita informaci pfedanych mentorem

Cilem otazky €. 16 bylo zjistit kdo byl zaméstnancum nejvice napomocny pfi prvotni
adaptaci na pracovisti. Z Obr. 10 vyplyva, Ze vétSina dotazovanych, celkem 45
zameéstnancl (73,8 %) uvedlo, Ze jim byl nejvice napomocny kolega nebo vice
kolegu najednou. Pfimy nadfizeny pomahal pfi adaptaci 14 zaméstnancim (23 %).
Jeden zaméstnanec uvedl, Ze mu nebyl napomocny nikdo a posledni zaméstnanec

zvolil variantu jina osoba, dale uz neuved| jaka.

Nejvice napomocna osoba pfi adaptaci
80% 74%
70%
60%
50%
40%
30% 23%
20%
10% 2% 2%
0% —

kolega/kolegové priy nadfizeny nikdo jina osoba

Zdroj: (autor prace, 2022)

Obr. 10 Nejvice napomocna osoba pfi adaptaci
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Otazka €. 15 se tyka poskytovani zpétné vazby nadfizenym pracovnikem v prubéhu
adaptace nového zaméstnance. Celkem 10 zaméstnancu (18,2 %) uvedlo, Ze
dostavali zpétnou vazbu, velky pocet respondentu tj. 26 (47,3 %) odpoveédél, Ze jim
spiSe byla poskytovana zpétna vazba. 13 (23,60 %) z dotazovanych odpovédéla,
Ze jim spiSe nebyla podavana zpétna vazba od nadfizeného pracovnika a zbylym 6
(10,9 %) nebyla podavana viabec. Celkovy pfehled odpovédi vyobrazuje nasledujici
obrazek (viz Obr. 11).

Zpétna vazba

Mano MspiSeano mspiSene Mne

Zdroj: (autor prace, 2022)
Obr. 11 Zpétna vazba
Zaméstnanci, ktefi v otazce €. 15 zvolili moznost ano nebo spise ano, byli nasledné

dotazani v otazce &. 16, na pravidelnost poskytované zpétné vazby (viz Obr. 12).

Pravidelnost poskytované zpétné vazby
40% 36%
35%
30% 28%
25%
25%
20%
15% 11%
10%
5%
0%
jednou tydné  jednouzadvatydny jednouzamésic jednou za3 mésice
Zdroj: (autor prace, 2022)

Obr. 12 Pravidelnost poskytované zpétné vazby
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13 pracovnikim byla zpétna vazba poskytovana jednou tydné (36,1 %), 10
pracovnikiim (27,8 %) jednou za mésic, 9 pracovnikim (25 %) jednou za 3 mésice
a zbyly 4 pracovnici (11,1 %) byly hodnoceni vedoucim pracovnikem jednou za dva
tydny (viz Obr 12).

V otazce €. 19 méli respondenti zhodnotit jednotlivé prvky adaptacniho procesu.
Konkrétné se jednalo o kvalitu dostupnych materialt s informacemi k vykonu prace,
vypomoc ze strany kolegu, nadfizeného nebo mentora, pravidelnost zpétné vazby
od nadfizeného, IT podpora pfi technickych problémech s internimi systémy, a
v neposledni fadé meéli zaméstnanci zhodnotit osobni pocit uplného zauceni a

schopnost vykonavat pIné svou praci.

Hodnoceni jednotlivych prvk( adaptace

m Spokojen/a  m Spise spokojen/a Spise nespokjen/a  m Nespokojen/a
30
25
26
20 23
21 21 2
15
15
10 12 12 12
5
g £
0
kvalita vypomoc ze pravidelnost IT podpora pii  osobni pocit
dostupnych strany zpétné vazby technickych Uplného
materidlds  kolegl/nadfize  od nad¥izeného problémech zauéeni a
informacemi k  ného/mentora schopnost
vykonu prace vykondvat svou

praci

Zdroj: (autor prace, 2022)

Obr. 13 Hodnoceni jednotlivych prvki adaptace

Z Obr. 13 vyplyva, Ze s kvalitou dostupnych dokumentt je spiSe nespokojeno
celkovych 24 zaméstnancu tj. 43,6 % z dotazovanych. Druha nejvice zastoupena
skupina 21 zaméstnancl (38,2 %), uvedlo, Ze jsou s kvalitou dokumentl spiSe
spokojeni. Vypomoc ze strany kolegu, nadfizeného nebo mentora hodnotilo 26
zameéstnancu (47,3 %) velmi kladné a 21 zaméstnancu (38,2 %) je spiSe spokojena
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s vypomoci od zminénych osob. S pravidelnosti zpétné vazby od nadfizeného
pracovnika je 16 pracovnikl (29,1 %) spiSe nespokojeno a 15 pracovniku (27,3 %)
je spiSe spokojeno. Kvalita a pravidelnost zpétné vazby mizZe byt u kazdého
vedouciho pracovnika jina, proto i vysledky u tohoto prvku adaptace nejsou
jednoznacné. S IT podporou pri technickych problémech s internimi systémy
je celkem 22 zaméstnancu tj. 40 % nespokojeno a 13 zaméstnancu (23,6 %) spise
nespokojeno. Osobni pocit Uplného zau€eni hodnotilo 23 zaméstnancu (41,8 %)
spiSe pozitivné. 18 z dotazovanych (32,7 %) uvedlo, Ze jsou spiSe nespokojeni
s osobnim pocitem uplného zauceni. Nejlépe hodnocenym prvkem adaptace na
VSeobecném nakupu je vypomoc ze strany kolegl, nadfizeného nebo mentora.
Nejhafe hodnocenym prvek je IT podpora pfi technickych problémech s internimi

systémy.

V posledni otazce €. 20 méli respondenti moznost sdélit své nazory a doporuceni
k zefektivnéni celého procesu ziskavani zaméstnancl. Tuto otazku zodpovédélo
celkem 38 dotazovanych tj. 69 %. NejcastéjSimi podnéty k vylepSeni procesu
naboru a adaptace byly vySSi vyuzZivani mentorovani, ¢astéjsi a kvalitnéjSi zpétna
vazba od vedouciho, celkova optimalizace adaptacniho planu a jeho povinné pInéni
a individualni IT Skoleni pro kazdého zaméstnance. V neposledni fadé by
zameéstnanci ocenili, kdyby se mohli zau€ovat na méné slozitych pfipadech a k tomu

méli k dispozici struéné navody k nakupnimu procesu.
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5 Navrhy na zefektivnéni naborového procesu

Cilem této kapitoly je interpretovat ziskana data z empirického vyzkumu. Na zakladé
ziskanych vysledkl z dotaznikového Setfeni navrhnout a doporucit mozné podnéty
k zefektivnéni procesu ziskavani zaméstnancu. Vramci této kapitoly budou

potvrzeny Ci vyvraceny pfedem stanovené hypotézy.

V souladu se ziskanymi daty nelze potvrdit hypotézu 1, ktera fika, Zze u 70 %
z celkového poctu zaméstnancu nebyly ovéfovany informace, které uchazec uved|
v Zivotopise. Dle analyzy zjisténych vysledkd nebyly informace ovéfovany u 35
zameéstnancu (63,6 %). Nicméné i tak se jedna o velké procento zaméstnancu, které
by bylo mozné sniZit zafazenim rozhovorl v cizim jazyce, ¢i kompetenénich testl

pfi naborovém pohovoru.

Hypotéza 2 Fika, Ze vice nez 60 % z dotazovanych bylo nabirano z internich zdroja
spole¢nosti. Dle vysledkl dotaznikového Setfeni muzeme tuto hypotézu potvrdit,
protoZze jak jiz bylo zminéno v kapitole 4.1. celkem 37 zaméstnancl
tvoficich 67,3 % z celkovych dotazovanych pfestupovali na oddéleni VSeobecného
nakupu v ramci organizace. Bylo prokazano, Zze nejvyuzivangjsi formou inzerce je
doporuceni od znamého. Firma by se tedy méla vice zaméfit na vnéjsi zdroje pro
ziskavani novych zaméstnancl. Celkové zlepSit reputaci oddéleni nakupu pro
zaméstnance pfichazejici zvenc€i aby pro né byly pozice atraktivnéjSi a zajem u
externich uchaze€l se zvysil. Bylo by vhodné zaradit do pravidelnych aktivit
propagaci volnych pozic na socialnich sitich ale také napfiklad na vysokych Skolach

Ci na veletrzich pracovnich pfileZitosti.

Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze u internich nastup je pfi vybérovém Fizeni
vyuzivano zejmeéna osobnich pohovoru jeden na jednoho. U externich nastupu
zaméstnanci absolvuji nejvice assessment centrum a osobni pohovor pfed komisi.
Naplii prace nakupciho se sklada zejména z komunikaénich €innosti. NakupdCi
denné komunikuje s dodavateli, odbornymi utvary, nakupcimi z koncernu a dalSimi
oddélenimi vramci SA. Je tedy velmi dllezité, aby nakup&i dokazal spravné
verbalné ale i neverbalné komunikovat. Zejména pfi nakupnich vyjednavanich je
podstatou ovladat svou mimiku, rychlost feci, srozumitelnost, vySku a ton feci. U
internich ale i externich nastupl bych z tohoto divodu oddéleni doporudila zafadit,

pfi vybérovych Fizeni vice osobnostnich, inteligenénich testl a assessment center,
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kde je mozné uchazece detailné otestovat a zjistit, zda se na pozici nakupc€iho hodi
¢i nikoliv.

Na zakladé ziskanych dat nelze potvrdit ani hypotézu 3, ktera fika Ze méné nez 15
% respondentim byl pfidélen mentor, ktery jim byl k dispozici k zodpovidani dotaz(
a vysvétlovani naplné prace pfi zauCeni na pracovisti. Mentor byl pfifazen 16
zameéstnancim (29,1 %) a vypomoc ze strany mentora byla nasledné velmi kladné
hodnocena. | pfes vyvraceni této hypotézy jde o velky poCet zaméstnancu, u kterych
nebyl jmenovan mentor, vzhledem k tomu, Ze je to jeden ze zakladnich krok
v adaptaénim planu zaméstnance. Jak jsme se dozvédéli z vysledku kapitoly
4.1. naoddéleni souCasné pracuje celkem 29 zaméstnanct (52,7 %), ktefi jsou zde
zaméstnani dobu delSi nez 3 roky. Tito zaméstnanci maji velky potencial pro to byt
jmenovani do pozice mentora, vzhledem k mnoZstvi ziskanych zkusenosti, které po
dobu vykonu prace na oddéleni nasbirali. Samotny mentor by mohl byt za extra
hodiny zaskoleni ohodnocen do€asnym finanénim pfiplatkem. Tim padem by byl
mentor vice motivovan k pfedavani zkuSenosti a nebylo by to na ukor jeho

pracovnich povinnosti.

Vzhledem ktomu, Ze z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze dle vétSiny
zameéstnancu jim nebyl adaptaéni plan zaslan, oddéleni by mélo zapracovat na jeho
vy$8im vyuziti &i osvétleni vyhod a prospésnosti daného planu. Samotnému
adaptacnimu planu by méla byt vénovana vétsi pozornost jak ze strany vedouciho,
tak i fadného pracovnika. Kazdy vedouci by si mél se zaméstnancem predem
stanovit periodicitu sezeni, pfi kterém jim bude poskytovana konstruktivni zpétna
vazba a nasledné dle prubéhu adaptaéniho planu pocet sezeni redukovat Ci
navySovat. Nasledné bych doporucila kontaktovat personalistu odpovédného za
nakupni oddéleni a provéfit, jaké vSechny informace a materialy jsou novému

zameéstnanci poskytovany.

Pro lepsi zau€eni a informovanost zaméstnance by mohl byt sestaven bali¢ek pro
nové nakupci, ktery by obsahoval jak pravé zminény adaptacni plan, tak ale také
stru¢né navody k nakupnimu procesu, aby nedochazelo k rozliSnym postupum.
Dale by obsahoval seznam povinnych Skoleni (nakupni proces, IT, interni systémy).
Kromé povinnych Skoleni by zde mohl byt uveden také seznam 8 doporucenych
Skolenich, které jsou pro denni naplh nakupciho velmi prospésné napf. zvladani

stresu, komunikace verbalni i neverbalni, Skoleni asertivity a nakupniho
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vyjednavani. Kazdy zaméstnanec by musel béhem prvnich 3 mésicu adaptace
absolvovat minimalné 4 Skoleni z doporu¢eného seznamu dle jeho preferenci.

Vé&fim, Ze by se pfi vyuZiti t&chto opatfeni sniZilo riziko pfed€asnych odchodu ze
zaméstnani, zvysila by se celkova spokojenost zaméstnancu, co se naborového a

adaptacniho procesu tyce.
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Zaver

Cilem prace bylo struéné popsat aktualni naborovy a adaptacni proces na oddéleni
nakupu ve SKODA AUTO a.s. na zakladé toho sestavit dotaznikové $etfeni. Dle
vysledkd empirického vyzkumu a nasledného porovnani s odbornou literaturou
v teoretické Casti byly navrhnuty opatfeni, které by méli zjisSténé nedostatky
v naborovém procesu optimalizovat. Prvni ¢ast bakalarské prace obsahovala
teoretické objasnéni terminl z oblasti personalistiky, které jsou nutné k pochopeni
celé problematiky naboru zaméstnancl. Témito terminy jsou personalistika, vnitini
a vnégjsi zdroje ziskavani zaméstnancu, metody vybéru a naboru zaméstnancu,
adaptace a adaptaéni program. Druha ¢ast prace se zabyvala detailnim
prfedstavenim naboru a adaptacniho procesu zaméstnanci na oddéleni
VSeobecného nakupu ve SKODA AUTO a.s. Dale bakalafské prace obsahovala
empiricky vyzkum, ktery byl realizovan kvantitativni metodou konkrétné formou
dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl cileny na souCasné zaméstnance oddéleni
V8eobecného nakupu, zabyval se zejména otazkami z oblasti vybérového fizeni a

nasledné adaptace zaméstnance na nové pracovni pozici.

Na zakladé vyhodnoceni dat z empirického vyzkumu byly navrhnuty nasledujici
podnéty pro zlepSeni:

o Zvysit vyuZiti mentorovani novych zaméstnancu.
o Zaméfit se pfi hledani novych zaméstnancu na externi trh prace.

o Podpofit inzerci volnych pozic na socialnich siti organizace, u
absolventd na vysokych S$kolach ¢&i na veletrzich pracovnich
prileZitosti.

o Zaradit do naboru osobnostni, inteligenéni a kompetencni testy.

o Optimalizace a zvySeni vyuziti adaptacniho planu.

o Zvysit Cetnost a kvalitu zpétné vazby od vedouciho.

o Sestavit startovni bali¢ek pro nové nakupdi.

Tyto navrhy byly stanoveny za cilem zefektivnéni aktualniho naborového a
adaptacniho procesu na oddéleni, mohly by vézt ke snizeni rizika pfed€asnych

odchodul a snizeni miry fluktuace zaméstnanci.
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Priloha 1 Dotaznik

Problematika naboru novych zaméstnanct na oddéleni nakupu ve SKODA AUTO ass.

Dobry den,

Jjsem praktikantkou na odddeni Vieobecného ndkupu - ndkup agregdtd a infrastruktury jiZ rok a pil Studufi na SKODA AUTO Vysoké Skole, obor
fizend lidskych adrofi a momentdiné zpracovdvdm bakald/skou praci na téma Problematika ndboru novych zaméstnancd na odddleni nékupu ve
SKODAAUTO as

Toto téma jsem si vybrala hlavné z toho divodu, Ze je 2de vysokd fluktuace zaméstnancd a samotny ndstup na poici specialisty ndkupu fe
pomérné narolny na zauleni Cilem dotamikového Jetfeni je analyzovat spokojenost soulasnych zméstnancd s ndborowm a adaptalnim
procesem a doporudit ndvrhy pro usnadnéni adaptalniho procesu a poplipadé | zmendeni fuktuace zaméstnancd.

Timto bych Vs rdda poidala o pomoc s vypinénim dotazniku, ktery Vim zabere maximdiné 5 minut vaseho dasu.

Pfedem moc dékuji za V& tas

Michaela Blehova

1Jaké je Vase pohlavi?
Népovéda k otizce: Vyterte jedny odpovéd

O ma O mat
O siné.. |

2 Jaky je Va3 vék?
Népovéca k otizre: Vyberte jedny odpovéd

O dosit O 26-356t O 36-451t O vicenetds let
3 Jak dlouho na oddéleni vieobecného nakupu pracujete?

Napovéda k otizce: Vyberte jednu odpovéd

Oo-sméslcﬁ O?-llméskﬂ O 1rok - 2 roky O 3 roky a vice
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4 Jakym zpUsobem jste nastupovali na soutasnou pozici?
Népovida k otdzce: Vyderte jednu odpovéd

O internim pfestupem O externim nastupem

5 Jak jste se dozvédéli o volné pracovni pozici?
Napowida k otizce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

weboveé stranky interni burza pracovnich doporuteni od na socidlnich sitich .
[ Seohsaries N pfilefitosti I oo [ (Facebook, Linkedin) [ jobsca
|:| pracecz
[ sins. | |

6 Kterou naborovou metodu jste ve vybérovém fizeni absolvovali ?
Napowida k otzce: Wberte jednu nebo vice odpovéd/

osobni testovani inteligence
, . pohovor assessment (numerické, na pamét,
|:| osobni pohovor (jeden na jednoho) [:I (komise 2 2 |:| : |:| rychiast widmu, rychlost
vice lidi) usudku)

osobnostni testy napf. charakteristiky osobnosti
(extrovert x introvert)zikladni rysy povahy
(emotivni x raciondlni)

O s | |

7 Jakym zpisobem Vam zastupce spolecnosti objasnil pracovni pozici, o kterou jste se
uchazel/a?

Nipovda k otizce: Vyberte jednu odoovéd

O velmidetaiing O Dostatetné (O Nedostatetng () Viibec

8 Odpovidala realna napls prace, nabidce prace, na kterou jste se hlasili?
Napovida k otdzce: Vyderte jednu odpovéd

Oano Osp&ano Ospf!ene One

9 Z jakého divodu nabidka prace neodpovidala realné naplni Vasi prace? V cem se Lisila?
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10 Byl na prvnim kole (pokud jich bylo vice) vybérového fizeni pfitomen i Va3 potencionalni
nadfizeny?
Nipowida k otdzce: Vyderte jednu odpovéd

O ano O ne

11 Byly nékym v pribéhu naboru ovéfovany dovednosti a znalosti uvedené ve Vasem
Zivotopise? (jazyk, poCitatové dovednosti v excelu, powerpointu, wordu)

Nipovida k otdzce: Vyderte jednu odpovéd

O ano O ne

12 ObdrzZeli jste po nastupu adaptacni plan vasi pozice?
Népowida k otdzce: Vyderte jednu odpovéd

Qao O ne

13 Byl pro vas adaptacni plan uzitecny, obsahoval dilezité, potiebné informace?
Nipowida k otdzce: Vyderte jednu odpovéd

O ano O spide ano O spide ne O ne

14 Byl Vam pfi adaptaci pfidélen mentor?
Nipovida k otdzce: Vyderte jednu odpovéd

Oam O ne

15 Byly Vam vysvétleny dostatecné veskeré informace k pracovni pozici pfifazenym mentorem?
Napovida k otazce: Vyerte jednu odpovéd

O ano O spiSe ano O spi%e ne O ne

16 Kdo Vam byl nejvice napomocny pii prvotni adaptaci na pracovisti?
Napowida k otazce: Vyderte jednu nebo vice odpovédy

[] kolega/kolegové [ ] pfimy nadfizeny [ ] nikdo

[ sina.
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17 Byla Vam v ramci adaptace poskytovana pravidelna zpétna vazba od nadfizeného
pracovnika?

Nipovida k otdzce: Vyderte jednu odpovéd

Oano Ospﬂeano Ospi!ene One

18 Jak pravidelné Vam byla zpétna vazba poskytovana?
Napovida k otizce: Vyderte jednu odpovéd

O jednou tydné O jednou za dva tydny O jednou za mésic O jednou za 3 mésice

19 Do jako miry jste spokojen/a s jednotlivymi prvky adaptace?
Nipovida k otdzce: Vyderte jednu nebo wice odpovidl v kaZdém lddku
Spokojen/a  Spi%e spokojen/a Spi%e nespokojen/a Nespokojen/a

kvalita dostupnych materili s informacemi k wykonu prace ] ] ] ]
vypomoc 2e strany kolegd/nadfizeného/mentora D D D D
pravidelnost a kvalita étné vazby od nadfizeného O O O] ]
IT podpora pfi technickych problémech s internimi systémy |:| D EI D
osobni pocit tplného zauteni a schopnost vykonavat plné svou praci |:| I:' I:I D

20 Mate néjaké navrhy nebo doporuceni jak zefektivnit nabor a adaptaci zaméstnance na
vieobecném nakupu?
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