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Uvod

Bakalarska prace je zaméfena na budovani nastupnictvi ve vyrobni spole¢nosti

Faurecia.

Téma bakalafské prace budovani nastupnictvi jsem si vybrala na zakladé toho, Ze
téma se dotyka tématu nadborové Cinnosti, jeho adaptaci a stabilizaci, coz je zasadni
véc personalni ¢innosti pro dosazeni cill organizace, a protoze jsem béhem mé
povinné praxe pfiSla do kontaktu s timto tématem a byla jsem soucasti tymu
zameéstnanc, ktery mél na starosti tuto problematiku. Jedna se o aktualni téma, kdy
se firma snazi vyuzivat co nejucinnéji zplsoby budovani nastupnictvi ze svych

stabilizaCnich programu.

Cilem predlozené bakalarské prace je posoudit uroven fungovani nastupnictvi
zameéstnancl s navrhem inovace, spo ivajici vimplementaci nového systému
personalni prace, zaméfeného na nabor nového personalu, jeho adaptaci a

stabilizaci.

Bakalarska prace obsahuje Cast teoretickou a Cast praktickou. Teoreticka Cast
bakalarské prace bude reflektovat problematiku vzdélavani a kariéry zaméstnancu,
priCemz zvlastni pozornost bude vénovana naborové cinnosti. Prvni kapitola bude
zameéfena na vyznam a role nastupnictvi v soudobém personalnim fizeni. DalSi
téma, které bude nasledovat se bude tykat moderni pfistupy k vybéru a adaptaci
zameéstnancl. Posledni kapitola se bude zabyvat péci o zaméstnance a jejich
profesni rozvoj. Prakticka ¢ast bakalarské prace je zaméfrena na efektivnost nakolik
uspésné se predmétné spoleCnosti dafi ziskat a stabilizovat své pracovniky, ale
také studenty a absolventy. Nasledné bude firmé& navrhnuto feSeni ke zlepSeni

situace a zhodnoceni stavu.



1. Vyznam a role nastupnictvi v soudobém personalnim fizeni

Mnoho faktort, které byly dfive spojovany s mensimi podniky, nyni ovliviiuje rizné
segmenty bez ohledu na jejich velikost. Jednim z téchto faktorl je problematika
nastupnictvi, kterou mizeme nyni charakterizovat jako proces zajistovani kontinuity
fizeni s cilem udrZzet pozici na trhu a obecné v podnikatelském prostredi. Tento
proces zahrnuje formulaci cilt a fizeni jako celek, v€etné jeho slozek. Planovani je
Zivy a pruzny proces, a kliCovym faktorem pro uspé&sné nastupnictvi je kvalita
lidskych zdroji. Zajisténi kontinuity existence organizace a fizeni organizace
zaroven vyzaduje, aby byla zachovana kontinuita pfenosu znalosti. UdrZzovani
kontinuity v oblasti znalosti, dovednosti a schopnosti je zvlasté vyznamné
v kontextu transformacnich procesu a s tim spojené mobility zaméstnancl na vSech

urovnich a ve v8ech oblastech (Vrabcova, Urbancova, 2023).

Planovani naslednictvi mize zahrnovat vytvofeni planu, jehoz cilem je obsadit
dllezité pozice ve vedeni organizace, nebo mize byt procesem, ktery zajistuje
dostatecny pocet talentovanych jednotlivcli. Organizace mohou mit rizné metody

pro provadéni planovani naslednictvi. Klicovymi kroky tohoto procesu zahrnuiji:

e Progndza budoucich potfeb pro vysSi a vrcholové pozice ve vedeni,

e Hodnoceni zaméstnancu, ktefi pravdépodobné dosahnou uspéchu,

e Vytvofeni planu s cilem zajistit, aby potencialni klicovi zaméstnanci mél
prilezitost rozvijet svlj potencial a napomahali dosahovat strategické cile

organizace.

Schémata naslednictvi znazorriuji, kdo by mohl pfevzit urCitou pozici, pokud by
doSlo kuvolfovani pracovniho mista. Muze zahrnovat informace jako vék
zaméstnance, celkové hodnoceni jeho vykonu a pFedpoklady pro pfipadné
povySeni. | kdyz jsou informace v téchto schématech obvykle stru¢né, mohou byt
doplnény podrobné&jSimi charakteristikami v ramci seznamu manazerskych rezerv,
kde se u kazdého zameéstnance konkrétné stanovuje jeho schopnost vykonavat

Vv s

(Dvorakova, 2012).



1.1. Moderni pristupy k vybéru a adaptaci zaméstnanc

Vybér zaméstnancu Ize povazovat za velmi kliCovy faktor pro efektivitu
managementu lidskych zdroja. Pfi vybérl pracovnika vznikd moznost sledovat
osobu uchazejici se o zaméstnani a nasledné predpovidat jeji vykon (Vrabcova,
Urbancova, 2023).

Hlavnim cilem procesu vybéru zaméstnancd, podle studie provedeném Sikyfem
(2016), je rozhodnout, ktery z uchazec€ul nejlépe vyhovuje pozadavkim na pracovni
vykon a organizaéni postup a ma potencial pro odborny rozvoj. Clenové
personalniho tymu, vedouci pracovnici Ci externi odbornici spoleCnosti by mél

provadét vybér novych zaméstnancu.

Podle studie Vrabcoveé, Urbancové (2023) Tato Cinnost predstavuje slozity a
naroCny proces, jak z hlediska €asu, tak finanénich nakladu. Vyzaduje peclivou
strategii a jasny smér pro dosazeni vysledkl. Nespravny vybér zaméstnance mize
zpusobit potize a konflikty v pracovnim prostiedi, Cemuz by mélo byt pfedchazeno.
Z tohoto duvodu to vyZaduje pfipravu pfi vybéru zaméstnancul a jasnou predstavu
0 pozadovanych kvalitach u hledaného zaméstnance, které jsou potfeba. Je
zasadni pfehodnotit ukoly, pracovni podminky i finanéni odmény, pokud dochazi k
vysokému pohybu zaméstnancu ¢i opakovanému selhavani zaméstnanci na
konkrétni pozici. Kritéria pro vybér zaméstnanci by méla byt stanovena tak, aby
bylo mozné provést jejich objektivni hodnoceni béhem vybérového procesu Ci
pohovoru. Pokud pracovnici v personalnim oddéleni kladou nerealistické naroky a
nemaji dostate¢né znalosti o pracovnim trhu, mize to vést k hledani adekvatniho

adepta velmi dlouho, nebo jej dokonce nemusi viibec nalézt.

Od prumyslové revoluce jsou organizace postaveny na modelu pfedem
definovanych roli, pozic a povolani s pfesnym popisem prace. Pouze 19 %
svétovych lidri a 23 % zaméstnancu povaZzuje tyto popisy za odpovidajici. Az 81 %
lidrd navic uvadi, ze kvuli rostouci potfebé flexibility zaméstnanci €asto pini ukoly
mimo ramec své pifedem definované pozice. Je zfejmé, Ze koncept pevné danych

pozic nedostacuje pro sou¢asné dynamické pozadavky svéta.

Omezovani se na pfesny popis pozice a definici pracovnich ukoll v sou€asném
konkurenénim prostfedi zabrafiuje firmam plné vyuzivat potencialu svych

pracovnikll. Osvobozeni zaméstnancli z omezeni pfedem stanovenych pozic
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zahrnuje pIné vyuziti jejich schopnosti a efektivni vyuzivani dovednosti. S cilem

adekvatné reagovat na riznorodé vyzvy (Deloitte, 2023).

Dle vyzkumu provadénym firmou Deloitte (2023) ukazuji na zmeskanou pfilezitost
vyuziti kompetenci a dovednosti. PFiblizné 85 % uc€astnikd prizkumu uvedlo, Zze v
jejich organizaci je znamo, jaké schopnosti a dovednosti zaméstnanci maji.
Nicméné pouze 46,8 % z nich tvrdi, Ze jsou schopni efektivné pfifadit tyto

dovednosti k pozadovanym pozicim a ukolim.

Vyzkum také ukazuje, jaké pozitivni dopady by to mohlo mit pro organizaci jestlize

by se zaméstnanci pfifazovali dle jejich dovednosti na pracovni ukoly Ci projekty.

GLOBAL

Zvyseni financni vykonnosti 42 %

Vys5i retence zaméstnancl

33%

Lepsi schopnost pfedvidat
a agilné reagovat na potfeby
zaméstnanct

26%

26%

VysS8i mira inovace

Zdroj: (Deloitte, 2023)

Obr. 1 Jaké pozitivni dopady pro organizaci by dle respondenti mohlo mit
pfifazovani zaméstnancu na pracovni ukoly/projekty dle jejich dovednosti



1.2. Podminky pro nabor a ziskavani zaméstnanci

Rada rGiznych aspekt ovliviiuje proces ziskavani pracovnikd, zahrnuijici jak faktory
spojené s pracovnim mistem a samotnou organizaci, tak i vnéjsi vlivy, které pasobi
na organizaci z okoli. Tyto faktory hraji kliCovou roli pfi volbé strategii pro nabor
zaméstnancl. Vybér vhodné strategie pro nabor je znacné zavisly na téchto riznych
faktorech. Konkrétni povaha pracovnich pozic, charakter organizace, vnéjSi
podminky a postupy, které organizace uplatriuje pfi naboru zaméstnancu. Ovlivniu;ji
tim zajem potencidlnich uchaze€l o pracovni pozice ve spolecnosti. Zatimco
nékteré z téchto faktorli organizace ma moznost ovlivnit u¢elem zlepSeni podminek
procesu naboru, jiné jsou ovlivnény externimi vlivy, na néz organizace nema pfimy

vliv (Kocianova, 2010).

Podle Koubka (2015) ta se rozdéluji podminky ziskavani pracovniku, které mohou
S pfiznivym nebo nepfiznivym dopadem ovlivnit zajem uchazecu na dvé kategorie,
a to na vnitini a vnéjSi. Lze rozdélit vnitini faktory na ty, které jsou spojeny s
konkrétnim pracovnim mistem, a na podminky spojené s celkovym provozem
organizace.. Mezi vnitfni podminky ziskavani pracovniku tykajici se pracovniho
mista patfi rozsah pracovnich povinnosti a odpovédnosti spojenych s pracovnim
misté, povaha prace, pozadavky pracovniho mista na pracovnika (pf. vzdélani,
schopnosti). Mezi vnitfni podminky, které jsou spojené pfimo se spolecnosti
povazujeme prestiz a povést, uroven odménovani v porovnani s jinymi
organizacemi, vztahy mezi lidmi a sociélni klima v organizaci a moznost vzdélavani

a rozvoje v organizaci.

Nékteré podminky, které organizace nemuze ovlivnit, jsou vnéjSimi faktory. Patfi
sem napfiklad populacni charakteristika, prostorova mobilita a dalSi charakteristiky
populaéniho vyvoje, které ovliviiuji dostupnost pracovni sily na trhu prace. Za
podminku ekonomickou povazujeme soucasnou situaci vztah nabidky a poptavky
pracovnikd na trhu prace. Poté nasleduji socialni faktory spojené s hodnotovymi

postoji v oblasti vzdélani a s rodinnymi orientacemi zen.
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Patfi sem technologické podminky, které vytvareji nové pracovni pfilezitosti a
mohou ménit nebo rusit aktualni pracovni pozice. Tato zmé&na mulze byt provadéna
v takové mife, ze soucCasna profesni a kvalifikaéni struktura pracovniho trhu se

muze pouze Castecné a s urCitym zpozdénim adaptovat.

1.3. Zdroje ziskavani zaméstnancu (vnitrni, vnéjsi)

Spole¢nost ma na vybér ze dvou moznosti, jak ziskat potfebné zaméstnance. Jedna
se o zdroje vnitfni a vnéjsi. Zdroje vnitfni se tykaji zaméstnancu, ktefi jiz ve firmé
pracuji a jsou schopni pfejit na novou pracovni pozici. Druhou moznosti jsou vnéjsi

zdroje, coz znamena, ze do firmy pfichazeji novi zaméstnanci z trhu prace.

VnitFni zdroje

Jako hlavni vnitfni zdroje uvadi Koubek (2015) jiz konkrétni pracovni sily, ktefi byl
uvolfiovani v navaznosti s ukon€enim néjaké ¢innosti nebo na zakladé jinych zmén.
V praktickém provedeni, Ize to ilustrovat na pfikladu zaméstnancu, ktefi svymi
dovednostmi doséahli irovné k vykonu obtiznéjsi prace nez doposud a mize tak dojit
ke zméné pracovniho mista Ci povySeni. Dale jsou to pracovnici, ktefi maji zajem

prejit na volnou pracovni pozici.

Pfi internim obsazovanim pracovniho mista znamena, Ze vybirame jiz z
zaméstnancu, ktefi jiz pracuji v organizaci, tedy internich zdroji. Nabor interné
znamena snizeni narocnosti procesu z hlediska ¢asu a finan¢nich prostfedku. Tato
metoda méa své klady i zapory. Z ekonomické perspektivy je vyhodné;jsi upfednostnit
interni nabor, protoze primérna mzda externich zaméstnancu je o 18-20 % vySsi
nez u internich kandidatt, coz znamena vyssi naklady. Kromé aspektl spojenych
s financemi interni nabor podnécuje ktomu, aby vice motivoval stavajici
zaméstnance k povyseni. Vyzkum provedeny na Wharton School of Management
ukazal, Ze interni zaméstnanci obdrzi vy$Si mzdy, ale zaroven dostavaji nizsi

hodnoceni svého vykonu (Vulpen, 2019).
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Vnéjsi zdroje

Pracovni sila, ktera vstupuje z vnéjsiho trhu pfinasi organizaci ,,novou krev“, coz
muzZe znamenat jiny pohled na véc a nové pfistupy k feSeni problémd mohou byt
pro organizaci jako inspirace a podnét k organizacnim zménam. Lidskymi zdroiji
mohou byt napfiklad absolventi $kol, ob&ané se zdravotnim postizenim &i cizinci.
Zaméstnavatel musi vénovat znacné usili do jejich pracovni a socialni adaptace,
aby tito pracovnici byli schopni podavat o¢ekavany pracovni vykon. V pfipadé, ze
se spoleCnost rozhodne ziskavat nové zaméstnance z vnéjSich zdroji musi
personalista planovat terminy pro zvefejnéni nabidky pracovniho mista, uzavérky
Zadosti o uCast na vybérovém fizeni a jeho realizaci. Poté je nutné oznamit vysledky
vybérového fizeni, stanovit den nastupu do zaméstnani, a nakonec stanovit délku
zkuSebni doby (Dvorakova, 2012).

Naopak, hledani externich kandidatd na vedouci pozice muze snizit motivaci
stavajicim zaméstnancum, ktefi si mysli, Ze by méli byt povySeni. Studie provedena
spolec¢nosti LinkedIn zjistila, ze 24% zaméstnancu, ktefi hledali novou praci, uvedli,
Ze hlavnim ddvodem odchodu byl takovy, Ze ztratili svou motivaci, protoze pfi Sanci
na povyseni byli prehlizeni. U interniho naboru neni potfeba délat onboarding, ale
bude potfeba stale zaméstnance na danou pozici proskolit. Pocita se s tim, ze
kfivka u€eni bude méné naro¢néjsi nez u nékoho, kdo je ve firmé novy. Je tu 61%
vySSi pravdépodobnost propusténi, které se vyskytlo u externich naborl. Studie
také ukazuji, zda zaméstnanec zapadne do firemni kultury a zda je tu

pravdépodobnost, Ze na své pozici zGstane b&éhem prvniho roku (Vulpen, 2019).
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1.4. Moderni metody ziskavani zaméstnancti

Organizace voli, jakd metoda ziskavani zaméstnancu je pro ni efektivni vzhledem
k obsazovanym pracovnim pozicim. Tato volba zavisi na pozadavcich dané
pracovni pozice, finanénich moznostech zaméstnavatele, kiteré muze pouzit na
ziskavani, a rovnéz na analyzach predchozich procesu ziskavani a kvalité

pFipravnych praci (Kocianova, 2012).

Moderni metodou ziskavani zaméstnancu je e-recruitment, ktery je zalozeny na
vyuzivani internetového prostfedi, pfedevSim na webovych strankach. Na
webovych strankach vétSiny zaméstnancu se nachazeji nejen informace o
spole¢nosti, ale také informace o jeji Cinnosti a specialni sekce s oznacenim
,Kariéra“. Veskeré informace o nabizenych zaméstnanich, v€etné aktualniho
seznamu volnych pracovnich pozic, jsou poskytovany vSem uchazecim na této
platformé&. Potencionalni uchazedi, ktefi maji o zaméstnani zajem mohou reagovat
okamzité na aktualni nabidku vyplnénim online formulafe a pfipojenim svého

vlastniho Zivotopisu (Sikyf, 2016).

DalSi moderni metoda zahrnuje online inzerci, ktera ma SirSi vyuziti nez jen pfilakat
zajem uchazecl a ziskat jejich reakci. Inzerat muze byt pro uchazece prvnim
kontaktem s firmou, a jeho obsah a vizualni prezentace formuji prvni dojmy, ktery si
uchazec vytvofi. Vytvofeny inzerat a strategicky vybér platformy pro jeho zverejnéni
nam umozni oslovit a zacilit na spravné zaméstnance, takzvané na lidi
s pozadovanymi profesnimi schopnostmi a potfebnymi kvalitami. Zatimco
k papirovému inzeratu se nedostane tak velky pocet cilovych adresati a nebude
trvale k dispozici, tak online inzerce ma schopnost dosahnout vétsiho poctu zacileni
a byt tak trvale pfistupna. V dnesni dobé je velka proména v podobé inzerce. Dfive
se inzerce zamérovala na dlouhé popisy pracovnich mist v novinach a nyni se to
zamérfuje na chytlavé titulky, k obrazkim a videim s kratkymi heslovitymi texty.
Obrazek zaujme pozornost rychleji nez text. Velké mnozstvi firem investuji do
zverejnéni inzerci na provérenych platformach, jako je jobs.cz, aniz by vyzkouseli i

jiné zdroje, které by jim mohly pfinést vySsi navratnost investice (Tegze, 2019).
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Podle Setfeni provedeného Chartered Institute of Personnel and Development
(CIPD, 2022) byly metody, které zaméstnavatelé nejCastéji vyuzivali k ziskani

potencialnich kandidatl, nasleduijici:
e Vlastni firemni webové stranky (47%)
e LinkedIn (45%)
e Specializovani poradci a ndborovi konzultanti ( (44%)
e Inzerce v internim prostfedi (39%)

Pozoroval se rozdil i v zavislosti na tom, zda Slo o organizace v soukromém,
vefejném nebo neziskovém sektoru. Nasledujici metody jsou povazovany za
nejucinngjsi v organizacich v soukromém sektoru: doporuceni zaméstnance, pfime
osloveni pasivnich uchaze€l a angazovani poradcu nebo konzultantl pro nabor.
Mezi méné ucinné metody budou zahrnovat své vlastni firemni weboveé stranky.
Zatimco vefejny sektor dava pfednost zahrnuti inzerce, Casopisu a oborového tisku,

méné obvyklou metodou, ktera se pouziva, je inzerovani na vlastnich webovych

strankéach

(CIPD, 2022).
47 29
45 29

B Vlastni webové stranky

Profesionalni programy doporu¢ené zaméstnancem

Profesni sité, jako pf. LinkedIn

44 23

Socialni sité, jako pf. Facebook

Poradci/konzultanti pro nabor

Specializované pracovni portaly

3 22

@ Interni reklama pro stavajici talentované zameéstnance

Ustni propagace

B Pristupné pracovni pozice s moznosti flexibilniho pracovniho
21

3 rezimu

o oS

Studentské programy
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Zdroj: (CIPD,2022)
Obr. 2 10 NejucinnéjSich metod za poslednich 12 mésicu

1.5. Proces vybéru zaméstnancu

Proces vybéru zaméstnanci d&asto zavisi na aktualni mife fluktuace, na
pozadavcich pracovnich mist a budouci potfeby firmy nejsou zde nalezZité

zohlednény, proces vybéru neni standardizovan (Kocianova, 2012).

K procesu vybéru pracovnikll predstavuje posloupnost pfesné definovanych fazi,
které sméfuji k ur€eni rozhodnuti, ktery z uchaze€l bude vybran pro konkrétni

pracovni pozici a obdrzi nabidku pracovniho mista.

Tento vybérovy proces zacina v okamziku, kdy se do vybé&rového fizeni zaregistruji,
a konci az ve chvili, kdy je provedeno pfijeti jednoho z nich. Nasledujici etapy

procesu vybéru zaméstnancu zahrnuje (Kocianova, 2010):
o Predvybér.

e Prvni setkani uchazect s organizaci v ramci vybérového procesu (prvni

rozhovor).

e Sbér a analyza dodatecnych informaci o uchazecich, vcetné testi zahrnujici

zkouSky schopnosti, assessment centre a lekafskych prohlidek.
e Prijimaci rozhovor.

e Ziskani informaci o uchazecich pomoci ovéreni referenci pomoci formulari

nebo ustnich podkladd.

e Prohlidka pracovisté pro uchazece a jejich predstaveni potencialnim

kolegum.
e Rozhodnuti tykajici se akceptace zaméstnance.

e Oznameni uspéSnému uchazeCi o pfieti a nabidka zaméstnani, s

informovanim ostatnich uchazecd o neprijeti.
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1.6. Kritéria a metody vybéru zaméstnancu

Hlavnim ukolem vybéru je srovnani dovednosti uchazeCe s pozadavky pracovni
pozice a zhodnoceni, zda je vhodny. K tomu je nutné stanovit kritéria pro uspésny
vykon prace, ukazatele uspéchu a metody pro hodnoceni vykonu. Najdeme tu
tradi¢ni modely, které urcuji potfebné kvalifikace a slouzi jako ramec pro vybérovy

rozhovor (Kocidnova, 2012).

Organizace stanovuiji kritéria pro vybér zaméstnancu, ktera zahrnuji povinné a dalsi
pozadavky na uchazeCe o zaméstnani. Tato kritéria jsou stanovena v souladu s
relevantnimi pravnimi pfedpisy a také na zakladé vlastnich potfeb organizace, jako

jsou pracovni zkugenosti, specifické znalosti, dovednosti a vzdélani (Sikyf, 2016).

Zasadni je pro dlouhodoby a uspésny vykon zaméstnance, aby idealni uchazed
nejen prokazal nutnou odbornou kvalifikaci pro praci, ale také perspektivu pro dalsi
odborny rozvoj a efektivni integraci do organizace. Modely, ktery poskytuje strukturu
pro vybérovy rozhovor je sedmibodovy model, ktery je rozpracovan takto podle
Armstronga (2007) zahrnuje aspekty, jako je vzhled, zdravi, drzeni téla, mluva a
dalSi fyzické vlastnosti. Také zahrnuje znalosti a dovednosti, napfiklad vzdélani,
kvalifikace a obecnou inteligenci. DalSi bod se vztahuje na specifické dovednosti,
jako je napfiklad mechanicka zru¢nost. V patém bodé nalezneme zajmy spojené s
intelektem, praktickymi dovednostmi, sportem, socialnimi aktivitami a uméleckymi
ginnostmi. Sestym aspektem jsou charakterové vlastnosti, které zahrnuji schopnost
ovliviiovat ostatni, vytrvalost a schopnost pfizplUsobit se. Jako poslednim bodem tu
nalezneme okolnosti, to znamena prostredi, ve kterém jsou zahrnuty soukromeé

aspekty, povolani, rodina a zaméstnani ¢lenl rodiny.

Zatimco model s péti stupni podle Armstronga (2007) bere v uUvahu, jaka je
komunikace, télesna stavba a vzhled. .DalSim prvkem Ize nalézt dosazené
kvalifikace (pracovni zkuSenosti, vzdélani), nasledné pak vrozené dovednosti, mezi
néz muzeme zaradit napfiklad schopnost se ucit a pfirozenou schopnost rychlého
chapani. Dale motivaci a mezi posledni bod patfi emocialni ustrojeni jako je

schopnost pfekonavat stres (Kocianova, 2010).
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1.7. Adaptace vybranych zaméstnanci

Konec€nou etapou v modelovém procesu obsazovani volnych pracovnich pozic je
adaptace zaméstnanci. Do nového zaméstnani nebo pfipadné pfechazeni na
novou pozici je tato etapa spojena s formalnimi i neformalnimi postupy, které
zahrnuji odborné zaskolovani, informovani a seznameni a integrovani nového

pracovnika.
Formy adaptace zaméstnancu

Systematicka formalni adaptace se provadi prostfednictvim adaptacniho programu,
ktera je obvykle Fizena manazerem nebo zkuSenym zaméstnancem. Naopak

neformalni adaptace probiha spontanné pod vlivem socialniho okoli.
Realizace adapta¢niho programu

Za ukol ma adaptacni program zajistit informovanost, odbornou pfipravu a socialni
zaClenéni nového zaméstnance. Zakladni informace tykajici se pracovniho
prostfedi a vykonu prace na pracovnim misté jsou dulezitymi aspekty
poskytovanymi nové pfijatym zaméstnancim. Obsah zaclenéni obsahuje informace
o pravidlech, cilech a postupech organizace, o podminkadch a pozadavcich
spojenych s pracovnim mistem, internich pfedpisech, bezpeénostnich opatfeni a
ochrané zdravi pfi praci. Dale hodnoticim systémem a odménovanim, moznostmi
vzdélavani a dalSimi kliCovymi informacemi. Personalista, nadfizeny nebo povéreny
zameéstnanec muze tuto informaci poskytnout novému zaméstnanci bud ustné,
nebo pisemné ve formé "orientacni brozury", ktera obsahuje klicové informace.
Profesionalni adaptace oznacuje proces, béhem néhoz je novy zaméstnanec
seznamen s pozadavky a podminkami tykajicimi se prace v organizaci, tak aby co
nejdfive dosahl pozadovaného vykonu. ManazZer nebo zkuSeny kolega fidi tento
proces a mlze vyuzit rizné vzdélavaci metody, v€etné praktického vycviku na
pracovisti, jako jsou ukoly a rotace prace. Mimo pracovisté muze vzdélani zahrnovat

ucdast na seminarich, demonstrace nebo konzultace.

Socialni zaclenéni je procesem, kdy novy zaméstnanec postupné integruje do
pracovniho prostfedi a vytvafi pozitivni vztahy s kolegy a organizaci. Toto za¢lenéni
prekonava pocatecni nejistotu a pocit nezndmého. ManazZer a spolupracovnici
zajistuji socialni zaclenéni, pficemz pomahaji novému zaméstnanci budovat a

udrzovat optimalni pracovni vztahy na pracovisti.
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Priubéh adaptaéniho programu

Proces adaptace prostfednictvim adaptacniho programu zpravidla zacina v den
nastupu nového zaméstnance do pracovniho procesu a konéi rozhodnutim
manazera po ukonceni pfedem stanoveného obdobi zkousky, kdy zaméstnanec
musi byt pfipraven pracovat nezavisle a dosahovat poZzadované urovné vykonu.
Realizace hodnoceni nového zaméstnance ze strany manaZera je soucasti
adaptacniho programu a muze probihat jak neformalné, tak formalné. Béhem
prubéhu adaptacniho programu se neformalni hodnoceni uplatriuje podle potfeby a
slouzi k tomu Fizeni a smérovani nového zaméstnance ke spinéni za ucelem
dosazeni stanovenych pracovnich cild. Pomaha odhalit pfipadné problémy ve
vykonu prace a navrhnout opatfeni k jejich feSeni. Ke konci adapta¢niho programu,
napfiklad po uplynuti zkuSebniho obdobi, dochazi k provedeni formalniho
hodnoceni. Novy zaméstnanec s manazerem shrnuje a diskutuje prabéh a vysledky
adaptacniho programu, pfiemz manazer pfipravuje podklady pro uzavieni dohody
o budoucim pracovnim vykonu zaméstnance. Manazer prostrfednictvim efektivni
adaptace vytvafi zaklad pro uspésné budouci vedeni a fizeni podfizeného
zameéstnance, aby byl schopen plnit své pracovni povinnosti, dosahovat
stanovenych vykonnostnich cili a pfispivat k dosazeni strategickych cilt

organizace (Sikyf, 2016).
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2. Péce o zaméstnance a jejich profesnirozvoj

Zajimani zaméstnavatele o pracovni podminky zaméstnancl sméfuje k tomu, aby
byli schopni uspésné plnit své pracovni povinnosti a dosahovat pozadovanych
vysledkl. Cilem péfe o zaméstnance usiluje o zajisténi pfiznivych podminek ve
vSech oblastech, které mohou mit vliv na zaméstnance béhem jejich pracovniho
procesu, jako je délka pracovni doby, pracovni prostfedi, bezpeCnost a ochrana

zdravi pfi praci a kvalita pracovnich vztaht (Siky, 2016).
PécCi o zaméstnance Ize rozdélit na:

e Povinnou péci, ktera vyplyva z platnych zakonl a kolektivnich smluv,
uzavienych za ucCasti vlady nebo bez ni a zahrnuje prava a povinnosti

stanovené pravnim ramcem,

e Dobrovolnou pédi, ktera odrazi personalni politiku vlastnika firmy nebo
vedeni spoleCnosti. Tato péCe se zaméfuje na zajisténi potiebnych
pracovnikl (v€etné naboru a udrzeni), rozvoj jejich pracovnich dovednosti,
motivaci zaméstnanci a budovani pozitivniho vztahu zaméstnancli ke
spolec¢nosti. Sou€asné se snazi budovat a vytvaret povést firmy (Koubek,
2011).

Diky peclivé navrzenému uspofadani pracovniho prostoru, které podporuje
obchodni cile a zarovert umoziuje vyvazit pracovni a osobni zivot zaméstnancd,
maji organizace moznost zvysSit svou povest, pfilakat talentované jednotlivce a

zlepsit své pracovni vysledky (Deloitte, 2023).

Vice pFileZitosti pro
zaméstnance vnimat
smysl své prace

UdrZenf a zvy3eni
angaZovanosti Zvy3end retence

zaméstnancd
a podpora jejich
wellbeingu

zaméstnanci

Lep3i price Posileni reputace
s talenty znatky

Zdroj: (Deloitte, 2023) e rsmni
leadership

Obr. 3 Hlavni benefity spravné nastaveného Udrtenta zvy¥ent
re v re finan€ni vykonnosti
pracovniho prostredi i
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2.1

Firemni vzdélavani

Firemni vzdélavani, znamé také jako podnikové vzdélavani, je vzdélavaci proces,

ktery je organizovan samotnym podnikem nebo firmou. Tento proces zahrnuje

interni vzdélavani, ktera probiha v ramci podniku, a mGze byt uskute¢novano bud

v ramci interniho vzdélavaciho centra na pracovisti nebo vlastnim zafizeni firmy.

Dale zahrnuje i externi vzdélavani, které se kona mimo firmu a muze byt

specializovaném vzdélavacim zafizeni nebo skole (Bartorikova, 2010)

Kvalifikaci subjektivni se tyka souboru individualnich schopnosti, dovednosti,

navyku, zkusenosti, postoju a kliCovych kvalifikaci, které jednotlivec ziskal béhem

sveého Zivota a které by potencialné mohly byt vyuzity pfi vykonavani urcité €innosti.

Naopak, kvalifikace objektivni se tyka kvalifikovanosti prace a zahrnuje pozadavky

na kvalifikaci pracovnika, které vychazeji z naroCnosti, charakteru, téma a

odbornosti vykonavané prace.

V ramci firemniho nebo podnikového vzdélavani jsou zahrnuty nasledujici prvky:

Zaclenéni novych zaméstnancu a pfiprava na jejich pracovni ¢innost,

RozSifeni stavajici kvalifikace pracovnikl (dalSi vzdélavani) — pokraCovani
v odborném rozvoji v oboru, ve kterém jedinec pracuje na svém pracovnim
misteé.

Rekvalifikaci (pfeskolovani) — jde o pfizplsobeni dovednosti pracovnika a
kvalifikaci pro vykonavani nového povolani, mize byt v celém rozsahu, nebo
jen zCasti.

Profesni rehabilitace — znovuzarazeni jedincl, ktefi nemohou trvale nebo

dlouhodobé vykonavat svou stavaijici praci kvili svému zdravotnimu stavu,

Rozvoj odbornych dovednosti (dalSi rozvoj v oboru),

(Bartorikova, 2010).

22



2.2 Rizeni kariéry

Rizeni kariéry umozZfiuje firmé zajistit potfebny pfisun talentovanych zaméstnancu.
Zaroven poskytuje jednotliveum Sanci na rozvoj svych dovednosti, budovani své
kariéry a napliovani svych ambici. Timto zpusobem propojuje potieby firmy
s individualnimi potfebami zaméstnancu. Dulezitou soucasti je v fizeni kariéry je
kariérni planovani, které Fidi postup jednotlivcl v organizaci v souladu s pozadavky
firmy, identifikaci kvalitnich zaméstnancid a hodnocenim jejich vykonnosti,
schopnosti a preferenci jednotlivych €lent. Také kariérni poradenstvi, které je
soucasti fizeni kariéry, pomaha jednotlivcim utvaret svou kariéru tak, s cilem, aby
pfinesla vyhody jak pro jednotlivce, tak i pro spoleCnost. Pfi spravé kariéry je
dulezité brat v uvahu, Ze mnozi lidé nemaji zajem o rozvoj své kariéry v ramci jedné
organizace a uprednostriuji hledani novych zkuSenosti jinde. Z pohledu organizace
spociva ucel spravy kariéry v dosahovani strategickych cilt v oblasti fizeni talentd,
coz zahrnuje zabezpeleni dostateCného pfisunu talentovanych jednotliveld k
vytvafeni a udrzovani nezbytnou zasobu talentovanych Ilidi. Z perspektivy

zameéstnancl ma sprava kariéry dveé kliCové cile:

e poskytovat zaméstnancim asistenci a smérovani, aby byli schopni v

organizaci rozpoznat svuj potencial a dosahnout uspésné kariéry.

e zabezpeclit, ze zaméstnanci ziskaji moznost uc€astnit se odpovidajicich
vzdélavacich a rozvojovym aktivitdm, které jim pomohou ziskat znalosti a

zkuSenosti.
(Armstrong, 2015).

Rizeni kariéry by mélo vychazet z pochopeni dynamiky kariéry, ktera se zamé&fuje
na zpusob, jakym jednotlivci buduji svou kariéru, at uz se jedna o povyseni,
rozSifeni svych pracovnich roli nebo zdokonaleni svych schopnosti a odpovédnosti.
TFi faze vyvoje kariéry zahrnuji expandovani, upevnovani a dozravani. Obrazek
ukazuije, jak lidé v téchto fazich dosahuji nebo nedosahuji postupu v rizné mire
(Armstrong, 2015).
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expandovani upeviovani dozravani

Zdroj: (Armstrong, 2015)
Obr. 4 Faze vyvoje kariéry

Politika fizeni kariéry zahrnuje rozhodovavani ohledné postupovani vlastnich
manazerl (strategie zaloZzena na povySeni z vnitfniho zazemi organizace) a o
ziskavani manazert z vnéjSich zdroju (integrovani ,novych sil“ do organizace).
Nasledné Ize charakter politiky Fizeni kariéry urcit na zakladé poméru jednotlivcl v
manazerskych pozicich pochazejicich z téchto dvou zdroju. Tyto organizace také
uplatnuji postupy jako fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni potencialu jednotlivct
prostfednictvim rozvojovych center a pouzivaji assessment centra k vyhledavani
talentld jak z vnéjSku, tak i uvnitf organizace. Mnoho organizaci maji vyrazné
strukturovany systém fizeni kariéry, provadéji dlouhodobé kariérni planovani a
umistuji zaméstnance do roli podle pfedem stanovenych programui (Kocianova,
2010).

2.3 Stabilizace pracovniki

Udrzeni zaméstnancu je kliC¢ovou zodpovédnosti manazerd, a vétSina pfipadd, kdy
zaméstnanci meéni praci, souvisi s nedostateCnym vedenim ze strany jejich
nadfizenych. Manazefi na kazdém pracovisti hraji roli v definovani firemni kultury,
ovliviuji pracovni atmosféru, motivuji zaméstnance k dosahovani cild a naplfuji
firemni vize, fidi, kontroluji a hodnoti vykony. Nedostatecné zvladnuti této role vede
k demotivaci, vzniku konfliktd v tymu a snizeni produktivity. Slaby manazer muze
byt pro konkurenc¢ni firmu atraktivnim lakadlem pro ziskani novych zaméstnancu
(Tegze, 2019).
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Strategie pro udrzeni zaméstnanci by méla byt vytvofena na zakladé pochopeni
faktor(, které ovliviuji jejich rozhodnuti zlstat v organizaci nebo odejit. V zavislosti
na fazi kariéry zaméstnance se mohou rizné faktory stat kliCovymi. Pro ty na
zacatku kariéry do 30 let je perspektiva kariéry dulezita. Pro jednotlivce ve stfednim
véku (31 — 50 let) je kliCovym faktorem moznost nezavislého rozvoje kariéry a
nalezeni uspokojeni v praci. Osoby v pozdnim stadiu profesniho Zivota (nad 50 let)
oceni zajisténi pracovniho mista jako dulezity aspekt. Mladsi jedinci se Castéji
rozhoduji pro zménu zaméstnani nez jejich starSi kolegoveé, a pracovnici s
témi, ktefi pracuji na plny uvazek. Také co ma vliva dopad na stabilitu zaméstnanct

zahrnuje:
e Vzhled organizace,

e Efektivitu procesu naborl, vybéru a zarfazovani zaméstnancl do pracovnich

pozic, tak aby odpovidaly jejich schopnostem,

e Styl vedeni, nebot' vztahy s nadfizenymi maji vliv na to, zda zaméstnanec

zustane nebo odejde,
o P¥ilezitosti pro dalSi vzdélavani a rozvoj kariéry,
e Uznani a odménovani za dosazené vysledky

(Armstrong, 2015).

2.4 Specifikace naboru, ziskavani a adaptace studentt

Spoluprace mezi podniky a univerzitami v oblasti vzdélavan mulze zahrnovat
nabizeni rlznych vzdélavacich programl pro zaméstnance firem univerzitami. To
zahrnuje jak programy pro celozivotni vzdélavani, tak i seminare, které se zaméruji
na konkrétni oblasti. Toto partnerstvi mize téz zahrnovat spolupraci pfi zajisténi
praxe, stazi a odbornych exkurzi pro studenty. Kontaktni dny pro studenty
predstavuji dalSi vyznamnou formu spoluprace, béhem nichz firmy prezentuji svou

¢innost a mohou provadét nabor studentd (Tetfevova, 2017).
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Zaroven mohou podniky béhem studentskych praxi identifikovat talentované
studenty a pfipadné jim nabidnout zaméstnani po dokonceni jejich studia. MoZnost
ovlivnit pracovni kariéru téchto vybranych absolventu &i novych zaméstnancl na
samém zacatku je Casto vnimana firmami jako pozitivni. JelikoZ umozriuji vyhnout
se pracovnim navykum, které by si tito absolventi jiz vytvofili v jiné firmé a které by
nebyly v souladu s pozadavky konkrétni spole¢nosti. (CSU, 2017). Z grafu Ize

vyCist, Ze vétSina podniku neprojevuje Zzadnou formu spoluprace s zadnou skolou.

\ Hpouze se SS/VOS

\ Hpouze s VS
mse SS/VOS i VS

nespolupracuje s Zadnou Skolou

73%

Zdroj: (CSU, 2017)
Obr. 5 Podil firem spolupracujicich se Skolami dle typu skol, 2015

Specifikace naboru

Tradi¢ni nabor se soustfedil na ziskavani pracovnikd z vnéjSich zdroju, zatimco
moderni personalni fizeni klade duraz na efektivni vyuziti stavajici pracovni sily na
zlepSeni produktivity prace. Tradi¢ni pfistup k ndboru se zaméfoval na nalezeni
pracovnikl, ktefi odpovidali specifickym pozadavkim pracovni pozice. Naopak
moderni nabor usiluje o vice nez jen nalezeni pracovnika, ktery vyhovuje
specifickym pozadavkum pracovni pozice. Hleda jedince, ktefi nejen splfuji
pozadavky pracovni pozice, ale také pfinaseji pfidanou hodnotu pracovnimu tymu
a pfispivaji k efektivnimu fungovani organizace. Moderni nabor se zaméfuje nejen
na odborné znalosti, dovednosti a schopnosti, ale také na osobnostni
charakteristiky, socialni dovednosti a schopnosti. Cilem je nalézt jedince, ktery
nejen zvladne pracovni ukoly, ale také pozitivné ovlivni pracovni prostredi, tymovou

spolupraci a mezilidské vztahy v organizaci (Koubek, 2015).
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Slovo ,recruitment® se stalo synonymem pro ,,nabor” lidi. Pfesto se slovo nabor
drzelo v naSich slovnicich nékolik let a prvni osobé, ktera se zabyva naborovou
¢innosti se fikalo naboraf. Tento termin se stale pouZziva, ale ¢asto ma negativni
vyznam. Nicméné, vyraz naboraf je v posledni dobé stale méné pouzivan a
nahrazuje jej anglickymi vyrazy jako recruiter, Talent Acquisition Specialist (Tegze,
2019).

Moderni nabor studentt

Instagram

Instagram umoznuje pouzit zvoleny hashtag pfi hledani svého vysnéného
zaméstnani. Spravné zvoleny a vhodné zvoleny hashtag ma vétsi vliv, nez by se na
prvni pohled mohlo zdat. Hashtag pfidavany ke kazdé fotce umozniuje

personalistim snadnéji cilit na specifickou cilovou skupinu (Tegze, 2019).
LinkedIn

Jednou z nejpopularnéjsich a nejvétSich socialnich siti, ktera slouzi lidem aktivné
pracujicim v oblasti ndboru a zkoumajicim trh prace je platforma LinkedIn. Tato
platforma také nabizi efektivni prostfedky pro budovani osobniho a profesniho
image. Neni proto divu, Ze mnoho firem i jednotlivcu intenzivné vyuziva LinkedIn jak
pro své obchodni, tak osobni profesni aktivity. Linkedln ma své uZivatele ve vice
nez 200 zemich a aktualné presahuje hranici 500 miliond uzivatell. Z tohoto poctu
pravidelné se pfihlasi na LinkedIn pfiblizné 35 az 40 procent uzivatell. LinkedIn ma
vyznamny vliv, zejména v oblasti naboru, a ¢ini ho silngjSim nastrojem nez
Facebook nebo Twitter. Pro recruitery jsou tato Cisla zasadni, a proto neni mozné
je ignorovat. Platforma je vnimana jako seriézni platforma pro profesionaly (Tegze,
2019).
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3 Metodika sbéru dat

V ramci bakalarské prace byl vyuzit kombinovany vyzkum s pfevahou kvalitativnich
vyzkumnych metod. Pro sbér potfebnych dat byly pouzity strukturované rozhovory.
Byly vytvofené dvé verze, a to jedna verze s uCastnikem z programu Trainee a
druha verze s ucastnikem z French International Internship Programu. DalSi
doplnujici polostrukturované rozhovory s respondenty probéhly 10. listopadu 2023
a trvaly 2 hodiny, rozhovor probéhl s kazdym zvlast. V bakalarské praci byly pro
dosazeni vétsi nazornosti a autenticity rozhovory kompletné prepsany. Jednalo se
0 zodpovézeni sady 9 otazek. Nasledovaly analytické metody smérujici
k identifikaci a vyhodnoceni efektivnosti adaptacnich procesu a analyzy jednotlivych
konkrétnich studentskych programl s vyhodnocenim jejich dopadu. Analytické
metody byly pfiméfené vyuzity i v zakladnim desk research v reSersni Casti prace,
kde byla zkoumana situaéni vychodiska a vychozi podminky u charakteristiky

zkoumaného subjektu a deskripce hodnocenych procesu.
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4 Hodnoceni procest naboru a adaptace ve vybrané vyrobni

spolec¢nosti

4.1 Charakteristika vybrané vyrobni spole€nosti

Spolecnost Faurecia Automotive Slovakia s.r.o. byla zaloZzena na Slovensku v roce
2004 a svou prvni pobocCku zfidila v Bratislavé - Devinské Nové Vsi, pobliz zavodu
Volkswagenu v Bratislavé. Postupem Casu rozsifili vyrobni kapacitu na dalSich
mistech, konkrétné v Kosicich, Lozorné&, Hlohovci, Trnavé a Ziliné. Kromé toho
vzniklo i podnikové centrum pro poskytovani sluzeb, tzv. Shared Service Centre, v
Bratislave.

Faurecia Automotive Slovakia s.r.o. i nadale roste. Jako soucast mezinarodni
skupiny Faurecia patfi k hlavnim dodavatelim automobilovych vyrobcl na

Slovensku, a jejich zaméstnanecka zakladna presahuje 3000 lidi.

Klicové ukazatele

obchodné vyrobnych SSC zamestnancov obrat 864
skupiny zAvodov mil. (2019)

Zdroj: (Faurecia, 2018)

Obr. 6 Klicové ukazatele

Priumyslové zavody na Slovensku
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Zdroj: (Faurecia, 2018)
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Obr. 7 Primyslové zavody na Slovensku

4.2 Analyza procesu naboru a ziskavani zaméstnancu

Spole¢nost ma rozsahlou kariérni stranku, kde Ize nalézt aktualni nabidky prace.
Komunikuje pfimo s uchazeci o praci prostfednictvim e-mailu a u€astni se rliznych
udalosti, aby navazala kontakt s potencialnimi kandidaty. Je aktivnim Clenem
technické komise (TC) a zapojuje se do primyslovych skupin, aby byla v obraze ve
svété ve svém odvétvi. Spole€nost vyuziva platformy pracovnich inzertnich portalt
jako je Jobs2Web s cilem efektivné oslovit vhodné uchazeCe. Kromé toho
prezentuje svou spole¢nost prostfednictvim online magazinu a vyuziva rizné formy
placené reklamy za kliknuti, aby dosahla co nejvétSiho dosahu. Nepfehlizi ani
tradiCni metody, jako jsou vyhledavacCe prace, a aktivné buduje svou pfitomnost na
socialnich sitich. Navazuje spolupraci s univerzitami a hledd nové talenty a

perspektivni absolventy. Spolecnost véFi, Ze kombinace téchto pfistupu ji pomaha

nalézt nejlepsi kandidaty pro sv(j tym.

Aktivni uchazeci
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Zdroj: (Vlastni zpracovani dle internich dokumentu spole¢nosti Faurecia, 2023)
Obr. 8 Aktivni uchazeci v roce 2023

Z grafu vyplyva, ze nejvétsi zajemci o pracovni prilezitosti pochazeji ze socialnich
siti, coz zduaraznuje ucinnost tohoto zdroje pfi osloveni potencialnich kandidatu.

Pravdépodobné umoznuji socialni sité dosahnout SirSiho publika a zaméfit se na
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konkrétni skupiny jednotlivcl s odpovidajicimi dovednostmi a zajmy. Naopak, pfimy
pFistup kandidat predstavuje druhy nejvyznamnéjsi zdroj. Tato strategie mize byt

spojena s osobnim a pfimym pfistupem, coz je klicové pfi hledani specifickych

dovednosti nebo zkuSenosti.

Source Type Qualified | Interviews Offers Recruits
Career Site 31 10 3 3
Direct 99 12 5 4
Email 33 8 5 4
Events 0 0 0 0
Imported TC Member 0 0 0 0
Industry Groups 0 0 0 0
Job Aggregator 13 0 0 0
Job Boards - Niche 15 1 0 0
Jobs2Web 0 0 0 0
OFCCP 0 0 0 0
Online Magazine 0 0 0 0
Other 14 3 0 0
Pay-Per-Click 3 0 0 0
Search Engine 5 2 1 1
Social Network 589 95 36 25
University 0 0 0 0

Zdroj: (Vlastni zpracovani dle internich dokumentt spole¢nosti Faurecia, 2023)
Tab. 9 Zdroje ziskavani zaméstnancu

Z tabulky lze vycist, Ze nejvice kvalifikovanych uchazell pochazeji ze socialnich
siti, coz se odrazi i na poctu pfijatych uchazecu. Dal§im zdrojem je pfimy pfistup ,
ktery také generuje vysoky pocet kvalifikovanych uchazec€ud, ale pocet pfijatych
uchazecl je tu méné. Z ostatnich zdroju Ize vycist, Ze identifikujeme kvalifikované

uchazece, ale ve vysledku jejich nabor neprobéhl.
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4.3 Analyza efektivnosti adaptacnich procest

Z grafu vyplyva, Ze efektivhost adaptacniho procesu by mohla byt nizka nebo
vyzadovat pozornost vzhledem k rozdilu mezi po¢tem novych zaméstnancli a
poétem odchodu. Pokud za kratkou dobu po nastupu odesSlo 154 lidi z celkového
poCtu 30 nové prichozich, mize to naznaCovat mozné problémy nebo

nespokojenost v pracovnim prostiedi.

Je dulezité zkoumat a analyzovat divody odchodu, aby se zjistilo, zda jsou spojeny
s adaptaci, pracovnim prostfedim nebo jinymi faktory. Efektivni adaptacni proces

by mél pfispivat k integraci novych zaméstnancu a snizovat fluktuaci.

Efektivnost adaptacnich procesu
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Zdroj: (Vlastni zpracovani dle internich dokumentu spole¢nosti Faurecia, 2023)

Obr. 10 Efektivnost adaptacnich procesu
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4.4 Programy pro komunikaci, ziskavani a umist'ovani studentt

Dny otevienych dvefi pro studenty na zavodé

Jednou z klicovych polozek v komunikaénim programu je prezentace zavodu a
pfedstaveni studentskych a absolventskych program(. Tato ¢ast akce zahrnuje
nejen podrobny pfehled vyrobniho zavodu, ale také detailni informace o
programech, které nabizi pro studenty a absolventy. BEhem této prezentace se
seznamuji se spole¢nosti Faurecia Automotive Slovakia s.r.0. a pfiblizuji tak jejich

historii odstartovani v Bratislavé az po rozSifeni na dalSi kliCové lokality.

Navstévnici budou mit také moznost projit si moderni vyrobni zavod, kde se
seznami s procesy vyroby a ucasti ve vyrobé automobilovych sou€astek pro predni
automobilové znacky. Soucasti této faze programu je také predstaveni specialnich
programu pro studenty a absolventy, které pfinaseji nejen profesni rozvoj, ale i
moznosti kariérniho rustu. Soucasti je interaktivni diskuse, kde budou ucastnici
moci klast otazky a prohlubovat své porozuméni spolecnosti.

Veletrhy na univerzitach

Jednou z dalSich komunikaci je u€ast na veletrzich na univerzitach, které poskytuji
studentim a absolventim moznost se seznamit se s instituci Faurecia Automotive
Slovakia s. r. 0. Tyto udalosti jsou organizovany na univerzitnich arealech a slouzi
k propojeni studentu s potencialnimi zaméstnavateli, nabizejicimi staze, pracovni
prilezitosti a informace o kariérim rozvoji. Studenti mohou navstivit stanek
spole¢nosti a konzultovat s jejich zastupci, ziskat informace o firemni kultufe a
kariérnich moznostech. Veletrhy na univerzitach jsou nejen pfilezitosti pro studenty,
ktefi hledaji zaméstnani po ukonceni studia, ale také pro ty, ktefi chtéji ziskat
zkuSenosti v ramci stazi nebo praxe. Pro firmy a organizace predstavuji veletrhy na
univerzitach efektivni zplsob, jak oslovit mladé talenty, prezentovat svou

spolecnost a nalézt vhodné kandidaty pro své pracovni pozice.

33



Veletrhy zaméstnanosti pro verejnost

Tyto veletrhy jsou zaméfeny na prezentaci pracovnich pfilezitosti, naborovych
procesU a rozvoje kariéry. Spole¢nost Faurecia Slovakia s. r. 0. ma vlastni stanek,
kde prezentuji svou spolecnost, kulturu firmy a nabizené pracovni pfilezitosti. Jsou
tam zahrnuté informace o firmé, vizualni prezentace na pocitaci, propagacni
materialy napfiklad letacky s pozicemi nebo darkové pfedméty s logem Faurecia
jakymi jsou napfriklad propisky, diafe, poCitatova mys$ apod. Dale je tam moZnost
setkani se zastupci firmy vétSinou tam byvaji zastupci z oddéleni lidskych zdroju.
Veletrhy zaméstnanosti jsou idealni pro nabidku aktualnich volnych pracovnich
pozic. Zadatel rovnou muize podat Zivotopis pfimo na misté fyzicky. Novinkou je ted
u Farecia Slovakia s. r.0. odevzdat Zivotopis elektronicky pomoci naskenovani QR
kodu, kde Zadatel vypiSe své osobni udaje a naskenuje zivotopis bud fyzicky &i ho
vloZi ze svého uloZisté ze zarizeni.

Prezentace na zavodech pro interni studenty

Mezi dalSi komunikacni metodu patfi prezentace na zavodech pro interni studenty.
Je to skvély zplsob, jak sdélit internim studentim dulezité informace o spole¢nosti,
nabizet jim pfileZitosti pro rozvoj kariéry a poskytovat bliZz8i pohled na fungovani
organizace. Zacne se prezentaci, ktera poskytne pfehled o spoleCnosti, vCetné

hodnot, cilt a vize. To pomaha studentim pochopit kontext a zaméfeni organizace.

Dale jaké prilezitosti jsou pro kariérni rist a vyvoj jsou k dispozici internim
studentim. Tyka se to moznosti stazi, ucasti v studentskych programech,
mentorstvi a dalSich moznostech. Rovnéz je tam uveden pfehled souc€asnych a
minulych projektl spolecnosti a dosazenych uspéchl. Zahrnuty do prezentace jsou
i osobni pfib&éhy zaméstnancu, ktefi svoji kariéru zacali jako interni studenti a dale
se vypracovali ve strukturach spolecnosti. Tyto konkrétni pfiklady mohou slouzit
jako motivace a inspirace. Poskytnuty jsou i informace o dostupnych vzdélavacich
programech a pfilezitostech pro rozvoj internich studentl. Témi jsou workshopy

nebo Skoleni.
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4.5 Uroven firemniho vzdélavani

Faurecia klade velky diraz na vzdélavani a rozvoj svych zaméstnancu, coz vedlo
k vytvofeni Faurecia University v roce 2015. Cilem Faurecia University je pfipravit
manazery na stavajici pracovni pozice, pfedvidat budouci podnikatelska
oCekavani a poskytovat inovativni ekosystém, ktery podporuje kliCové dovednosti,
rozviji mékké dovednosti a méni mindset. Kazdy rok Skoli Faurecia University vice
nez 9 000 zaméstnancu béhem péti regionalnich kampusu (centrala, Evropa,
Cina, Indie, Severni Amerika). S vyuzitim své vzdélavaci laboratofe Faurecia
University nabizi pfes 300 online kurzt na rizna témata, jako jsou vedeni,

management, diverzita, etika, uméla inteligence a dalsi.

5 Charakteristika jednotlivych programi

Trainee program

Program Management Trainee je vyvojovy a adaptaCni program spoleCnosti
Faurecia Automotive Slovakia, zaméfeny na Cerstvé absolventy vysokych Skol s
technickym a ekonomickym zamérenim, ktefi maji zajem orientovat svou kariéru do
oblasti fizeni lidi a chtéji se rozvijet osobnostné a odborné v automobilovém
prumyslu. Program je otevien absolventim aktualniho a predchoziho

akademického roku a obvykle trva 12 mésicu, s maximalni délkou 18 mésicu.

Cilem programu Management Trainee je umoznit mladym absolventum ziskat
pracovni zkuSenosti z riznych souvisejicich oddéleni ve vyrobné-technickych nebo
podpurnych, seznamit se s procesy a vytvorit si sit kontaktu jiz pfed nastupem na
stalou pracovni pozici. Pro spole¢nost pfedstavuje program zdroj mladych talent(
pro budouci obsazovani pozic v oblasti fizeni a planovani lidskych zdroji a mladych
specialistl pro odborné Useky spoleCnosti na pozice na zacateCnické Urovni.
Program je mozné absolvovat v oblasti vyroba, logistika, kvalita, FES a produktivita

a v oblasti finance, nakup, lidské zdroje.
Pozadavky na kandidata

Zahrnuji absolvovani vysokoSkolského vzdélani Il. stupné v oboru technického
nebo ekonomického zaméreni, nebo byt studentem/ studentkou 1. nebo 2. ro€niku

[l. stupné vysoko$kolského studia v denni, kombinované nebo externi formé.
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Dale silné mezilidské dovednosti, zajem o pracovni zkuSenosti v multikulturnim
prostiedi, flexibilita, cilevédomost, zodpovédnost, nasazeni, a schopnost dosahovat
vedouci pozice podle kompetencniho modelu spole€nosti. Shoda s kulturou
spolecnosti Faurecia a s jejimi hodnotami. Schopnost pouzivat anglicky jazyk

slovem i pismem.
Vybérovy proces

Sklada se z hodnoceni potencidlu pro vedouci pozici (assessment centrum),
rozhovoru s pracovnikem lidskych zdroji a rozhovoru s manazerem oddéleni, na
které je trainee pfijiman, pfipadné rozhovoru s manazerem zavodu. Vybérovy
proces je koordinovan ze strany oddéleni Country HR, obvykle zaméstnancem na

pozici Country Talent Acquisition Coordinator.
Realizace programu

1. adaptacni faze - trva 3 mésice a sklada se predevsim z:

e ziskani zakladnich informaci o spole¢nosti, jejich hodnotach, misi a vizi

e zakladni pracovni zkuSenosti z vyrobniho prostfedi

e seznameni se s produkty a procesy spole€nosti, pfipadné vyrobniho zavodu
e ziskani pfehledu o Faurecia Excellence Systému (FES)

navazani kontaktd s relevantnimi oddélenimi

Béhem adaptacni faze je pro kazdého trainee vypracovan roCni individualni

tréninkovy plan, ktery je soucasti planu zaskoleni.

2. projektova faze —

Nasleduje po uspésném zvladnuti adaptacni faze a zahrnuje aktivni uc¢ast trainees
na minimalné 2 projektech, které jsou specifikovany manazerem zavodu, resp.
manazerem oddéleni, na které je trainee pfidélen/a. Definovani projektl a
pracovnich ukolu je realizovano ve spolupraci s Country HR oddélenim a nasledné
je projekt komunikovan s konkrétnim trainee. Prace na projektech zahrnuje také
rotaci na vice oddélenich, ktera souviseji s pfidélenym projektem, tj. neni striktné

vazana na jedno oddéleni.
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Zakladni charakteristika trainee projektu
e Jasné stanoveny obsahovy plan projektu a jeho cil
e Pracovni naplni vyzadujici rotaci na vice oddélenich (cross-functional)

e Jasné definované dovednosti a chovani potfebné k uspésnému zvladnuti

projektu

Ve fazi planovani Trainee pozic na konkrétni zavod je povinnosti zavodu vytvofit
takové podminky, aby uspéSnému absolventovi mohla byt po skon€eni programu
nabidnuta pozice. Pokud zavod nedokaze garantovat vytvoreni téchto podminek, je
povinnosti zavodu ve spolupraci s Country HR oddélenim dohodnout a zajistit
takové podminky na jiném zavodé Faurecia Automotive Slovakia jesté pred

nastupem trainees do Trainee programu.

Pokud vzniknou podminky vhodné k poskytnuti standardni pracovni pozice dfive
nez po uplynuti 12 mésicl, je mozné trainee program ukoncit a nabidnout
zaméstnanci standardni pracovni pozici. Program je mozné po dohodé s trainee

prodlouzit maximalné na 18 mésicu.
Vyhodnoceni a ukonéeni programu

Hodnoceni uspésnosti trainee béhem programu Management Trainee probiha po
ukonceni 3 mésicni adaptacni faze, cilem hodnoceni je zhodnoceni Uspésnosti
adaptace trainee. Hodnoceni provadi pfimy nadfizeny s trainee za podpory Country
HR.

Déle hodnoceni probihd po ukon&eni prvniho projektu, jehoz cilem hodnoceni je
zhodnoceni schopnosti, dovednosti a chovani trainee béhem ucasti na projektu a
pfipadné nastaveni rozvojovych cili. Nasledné pfed ukonenim Management
Trainee programu tedy v poslednim mésici trvani programu, cilem hodnoceni je
celkové zhodnoceni uspésnosti trainee v jednotlivych projektech, tj. vyhodnoceni
splnéni cild, zhodnoceni manazerskych kompetenci a potencialu a zhodnoceni

chovani.

Management Trainee program je ukonfen doporuCenim trainee na konkrétni
pracovni pozici na matefském zavodé nebo vSeobecnym doporuéenim trainee na
pozici v konkrétni funkci &i oblasti. Dale nedoporu€enim trainee z ddvodu

neuspésného absolvovani programu.
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Vysledné hodnoceni Management Trainee programu se provadi pisemné na

formulafi STAR Intern Evaluation, coz je interni dokument slouzici k hodnoceni.

Spole¢nost Faurecia Slovakia s. r. o., spolupracuje na Slovensku se Ctyfmi
univerzitami. Témi jsou Slovenské technicka univerzita v Bratislavé a v Trencing,
dale Zilinska univerzita v Ziling, Technicka univerzita v KoSicich a Ekonomicka

univerzita v Bratislavé.

VIE program

French International Internship Program je mezinarodni stdz organizovana
francouzskou vladni organizaci Business France, kter4 poskytuje zarucené
pracovni pfilezitosti studentliim s evropskym ob&anstvim v zahranici. Tato pfilezitost
zahrnuje mezinarodni Skoleni, mozZnost objevovat nové kultury a zajimavé pracovni
prilezitosti. Staz je pIné placené zaméstnani na plny uvazek na dobu urcitou od 12
do 24 mésicu. Absolvent, ktery se chce zapojit do programu musi byt ve véku 18-
28 let, mit ukonené magisterské vzdélani. Mit bezuhonny trestni zaznam. Tento
program poskytuje absolventim ziskat hodnotné zkuSenosti v mezinarodnim

prostredi.

5.1 Vyhody a nevyhody jednotlivych programu

Vyhody Trainee programu
Hlavni vyhoda spociva vtom, Ze se jedna o placenou pracovni pfilezitost v
mezinarodni spolecnosti. Pfi této nabidce neni vyzadovana vyznamna predchozi

pracovni zkusenost.

Ugastnici této pozice uzaviraji smlouvu na obdobi 12-18 mésic(i, béhem kterého se
setkaji s realnymi pracovnimi povinnostmi a odpovédnostmi v ramci mezinarodniho
pracovniho prostfedi. Tato pfilezitost nenabizi pouze plné placenou praci, ale také

moznost ziskani cennych zkusenosti i v jinych oddélenich i zavodech spolecnosti.
Po uspésném absolvovani programu maji ucastnici moznost pfijmout nabidku
standardni pracovni pozice. Timto se otevira perspektiva dlouhodobého

zameéstnani a dalSiho profesniho rozvoje v ramci mezinarodniho podnikatelského

prostiedi.
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Nevyhody Trainee programu

Trainee programy, ackoli nabizeji mnoho pfinost, mohou rovnéz obsahovat nékolik
potencialnich nevyhod, které by méli zajemci vzit v ivahu pfi rozhodovani o jejich
ucasti. Niz8i mzda mulze byt jednou z omezeni, ktera se v nékterych Trainee
programech vyskytuji ve srovnani s pIlné zaméstnanymi pracovniky. Trainee muze
také zazit omezeni v oblasti ziskavani zkuSenosti, protoZze obsah prace Casto

zaméfuje na specifické oblasti a nemusi zahrnovat Siroké spektrum dovednosti.

Trainee mUze mit omezeny vliv na rozhodovani ve firmé, coz mize omezit jeho
moznost podilet se na strategickych rozhodnutich. S omezenou délkou programu a
nejistym postavenim po jeho skon€eni muze Trainee zazivat ur€itou miru nejistoty

ohledné své budoucnosti v dané firmé.

Vyhody VIE programu

Hlavni vyhodou tu je, Ze je tu obrovska Sance ziskat odborné zkuSenosti v zahranici.
Béhem této pfilezitosti se zlepSuje schopnost plynule komunikovat v cizim jazyce.
DalSi vyhodou je, Zze s vyuzitim French International Internship Programu ma
jednotlivec moznost maximalizovat své Sance na nalezeni prace po skonceni staze,
protoZe ve 92 % pfipadu tato zkudenost pfinasi nabidku pracovniho mista. Zapojeni
do tohoto programu poskytuje moznost prozkoumat a porozumét novym kulturam a
pracovnim prostfedim. U&ast na programu podporuje osobni a profesni rozvoj
ucastnikd prostfednictvim novych vyzev a ziskavani novych zkudenosti. Mezi dalSi
vyhodu patfi navazovani kontaktu s odborniky a spolupracovniky v mezinarodnim

prostredi.

Nevyhody VIE programu

Prvni nevyhodou je jeho doCasny charakter, coz znamena, Ze po ukonceni
programu neni zaru€eno trvalé zaméstnani. Dal$i nevyhodou muize byt socialni a
profesni izolace v novém prostredi a kultufe, coz muze ovlivnit celkovou efektivnost
uCastnika. Prace v cizim jazyce, zatimco pfinasi vyzvy, mize zaroven pfinést i
zlepSeni jazykovych dovednosti, ale také zarovefi pochybnosti a nejistotu.
Omezeny vybér destinaci muze byt dalS§im nevyhodou, protoze nékteré lokality
mohou mit omezenou dostupnost programu a pracovnich pozic. Finanéni odména

je dalSi aspekt, ktery maze byt vniman jako nevyhoda, zejména ve srovnani se
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standardnimi pracovnimi pozicemi. Mezi dalSi nevyhody patfi omezeny pfistup k

zameéstnaneckym vyhodam a omezena flexibilita v praci.

5.2 Rozhovory s absolventy

V nasledujici ¢asti bude rozhovor s jednim z absolventt Trainee programu a jednim
z absolventu VIE programu. Rozhovory budou pfepsany a upraveny tak, aby byly

relevantni pro vykonavané Setieni.

Rozhovor s Trainee

1. Proc jste se rozhodl/a pro tuto moznost programu Trainee nebo VIE?

»,Rozhodla jsem se pro tuto variantu programu Trainee, protoZze mi prijde zajimava
a vidim v ni jedineCnou prilezitost ziskat odborné zkusenosti a rozvijet sve
dovednosti v konkrétnim oboru. Véfim, Ze program Trainee mi umozni prakticky
pohled na pracovni prostredi a poskytne mi pevny zaklad pro mé profesni

ambice.”
2. Z jakého diivodu jste si nevybral/a druhou moznost programu?

»~Rozhodla jsem se z jednoduchého divodu, protoze nerad cestuji. Varianta
Trainee lépe odpovida mym preferencim a umoZzriuje mi ziskat potifebné profesni

zkuSenosti a dovednosti bez nutnosti castych cest do zahranici.
3. Je pro Vas délka programu dostate¢na?

,INejdrive jsem zaZadala o 12 mésicu a v prubéhu tohoto programu jsem si to
prodlouzila na 18 mésicu, jelikoZ jsem béhem tohoto programu zjistila, Ze mi toto

prostredi vyhovuje a chci si tento program prodlouZzit.”
4. Jak hodnotite tento program? Pokud kladné, jaky je diivod?

»Hodnotim tento program pozitivné, protoZe mi otevira cestu k ziskani cennych
odbornych zkusenosti a k rozvoji dovednosti v realném pracovnim prostredi a
aktivnim zapojenim do chodu firmy ziskavam praktické znalosti, které povaZzuji za
klicové pro maji profesni kariéru. Praci povazuji dobre finanéné ohodnocenou a se

skvélym kolektivem.“

5. Jsou s timto programem spojené néjaké nevyhody? A pro¢?
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,Ne, nejsou.”
6. Jak Vam to muze byt prospésné v budoucnu a v éem konkrétné?

,ANno, muze to byt prospésné v budoucnu nékolika zptsoby. Zaprvé, ziskam cenné
a odborné zkusSenosti a dovednosti v konkrétnim odvétvi, coz muze posilit mé
profesni portfolio. Za druhé otevie mi to dverfe k dalsim profesnim prilezitostem do

budoucna.”
7. Pokud byste mél/a moznost znovu vybrat program, udélal/a byste to?

» Ano, vybrala bych si tento program. Jsem spokojena, protoze splfiuje me

oCekavani a obohacuje mé zkusenosti.*”
8. Jaka je Vase napln prace pro tuto pracovni pozici?

LAdministrativni podpora oddeéleni nakupu v centrale spolecnosti, evidence, tridéni
a zakladani dokumentu, prace v internim programu, formalni kontrola smiuv,
pfiprava reportt, prace v Excelu a dal§i administrativni prace podle pokynt

manazera.”

9. Citite, ze Vas vnimaji stejné jako bézné zameéstnance s plnym

pracovnim Gavazkem?

~Ano, citim, Ze jsem vnimana stejné jako bézny zaméstnanec na plny uvazek. Od
zacCatku prace ve spolecnosti jsem méla pocit, Ze jsem soucasti tymu, a stejné

Jako dlouhodobi zaméstnanci se i ja u¢astnim tymovych iniciativ.”

Rozhovor s VIE

1. Proc jste se rozhodl/a pro tuto moznost programu Trainee nebo VIE?

»,Rozhodla jsem se zucastnit programu French International Internship Program,
protoZe jsem dostala doporuceni od mé kamaradky, ktera méla pozitivni
zkuSenosti. Zaroveri mé lakala moznost vycestovat a ziskat pracovni zkusenosti v

zahrani¢ni spole¢nosti.“

2. Z jakého dlivodu jste si nevybral/a druhou moznost programu?
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» Nevybrala jsem si druhou moznost programu, protoZe jsem slysela pouze
pozitivni ohlasy od lidi, ktefi se ucastnili programu French International Internship
Program. Jejich pribéhy mé presvedCily o atraktivite této moznosti a o tom, Ze by

to mohla byt pro mé skvéla pfileZitost.”
3. Je pro Vas délka programu dostateéna?

»,Ano, délka je dostate¢na, po skonceni prvnich 12 mésicl jsem neméla jistotu
pracovniho mista v CR, tak jsem si tento program prodlouZila o dal$ich 12

mésicu.”
4. Jak hodnotite tento program? Pokud kladné, jaky je diivod?

,Hodnotim French International Internship Program velmi pozitivné. Divodem je,
Ze mi poskytuje jedinecnou pfileZitost ziskat odborné zkusenosti v mezinarodnim

prostfedi a rovnou se dostanu do kontaktu s cizim jazykem.“
5. Jsou s timto programem spojené néjaké nevyhody? A pro¢?

LAno, finanéni odména muze byt niZsi ve srovnani s ostatnimi zaméstnanci na
stejné pozici, avSak to zaleZi na konkrétni zemi, do které se ucastnik French
International Internship Program rozhodne vycestovat. Kazda zemé mize mit
odlisné finanéni ohodnoceni, a proto je mozné nalézt presné informace o

platovych moznostech v jednotlivych zemich na oficialnich strankach programu.”
6. Jak Vam to muze byt prospésné v budoucnu a v éem konkrétné?

, 1ato prilezitost mi otevira dvere k Sirsimu profesnimu spektru a zvySuje atraktivitu
mého Zivotopisu na trhu prace. Zaroveri mi nabizi moznost rozsifeni jazykovych

dovednosti.“

7. Pokud byste mél/a moznost znovu vybrat program, udélal/a byste to?
~Ano, 100%.“

8. Jaka je Vase napln prace pro tuto pracovni pozici?

,Mou hlavni napini prace je participovat na naborovych procesech, sledovat
personalni agendu, a poskytovat podporu v administrativnich zaleZitostech

spojenych s personalnim managementem. Mam moznost se podilet na strategiich
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lidskych zdroju a pracovat s mezinarodnim tymem, coz posiluje mé dovednosti v

oblasti HR a rozS$ifuje mé profesni perspektivy.”

9. Citite, ze Vas vnimaji stejné jako bézné zaméstnance s plnym

pracovnim Uvazkem?
,ano, citim se vnimana stejné jako bézny zaméstnanec.*

5.3 Vyhodnoceni vnimani kvality a u€innosti stabilizacnich
programu
Trainee

Z grafu vyplyva, Ze nejvice stazistu pracuje v zavodé Faurecia Interiors, a tésné za

nim je vyznamné procentualni zastoupeni stazista v zavodé Faurecia Seating.

SAS

% Trainees

= FAS ESD

u FCM
FIS

51% FIS NER

= SAS

FCM
6%

Zdroj: (Vlastni zpracovani dle internich dokumentt spole€nosti Faurecia, 2023)
Obr. 11 Obsazeni Trainees v zadvodech v roce 2023

Z grafu Ize vycist, Ze nejvice stazistl, a to 33%, je umisténo na oddéleni logistiky.
To naznacuje, Ze logisticka oblast je kliCovym bodem zajmu pro stazisty v ramci
programu. Déle je vidét, Zze 15% stazistu pusobi na oddéleni kvality, coz také
signalizuje vyznamné zastoupeni stazistl v oblasti zajiStovani a udrzovani kvality

procesu ve firmeé.

43



Rozmisténi Trainees v oddéleni
HSE
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Zdroj: (Vlastni zpracovani dle internich dokumentu spole¢nosti Faurecia, 2023)

Obr. 12 Rozmisténi Trainees v jednotlivych oddéleni v roce 2023

Efektivnost Trainee programu
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Zdroj: (Vlastni zpracovani dle internich dokument( spolecnosti Faurecia, 2023)

Obr. 13 Efektivnost Trainee programu v roce 2023

Graf naznacCuje, Zze celkova efektivnost programu je 9,2%, coz znamena, Ze tato
Cast ucastnikl programu uspésné prechazi do pracovniho poméru v ramci
spole¢nosti. Dale, 7,2% ucastnikd ma ukonCeny pracovni pomér, coz mulze
indikovat, Ze tato ¢ast u€astnikt programu bud ukongila pracovni pomér dobrovolné

nebo z jinych divodu napfiklad zdravotnich.
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VIE

Z grafu lze vycCist, Ze nejvysSi pocet ucCastnikl French International Internship
Programu je umistén v zavodé Faurecia Interiors, a t€ésné za nim s vyznamnym

zastoupenim nasleduje zavod Faurecia Clean Mobility.

VIE

m FAS
= FCM
= FIS

= SAS

Zdroj: (Vlastni zpracovani dle internich dokumentt spole¢nosti Faurecia, 2023)
Obr. 14 Rozmisténi VIE v zavodech v roce 2023

Z grafu je ziejmé, Ze nejvysSi podil ucastniki French International Internship
Programu pracuje na oddéleni produkce, a to s 37% zastoupenim, a nasledné za

nim 27% zastoupenim na oddéleni kvality.

Rozmisténi VIE v oddélenich

= PROD
= PURCH
= QUA

Zdroj: (Vlastni zpracovani dle internich dokumentu spole¢nosti Faurecia, 2023)

Obr. 15 Rozmisténi VIE v oddélenich v roce 2023
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Graf naznacuje, Zze z celkového poctu uchazecu je 50% uspésnych v ziskani
pracovniho poméru, coz ukazuje na relativné vysokou miru uspésnosti programu.
Naopak, 25% uchazetl ma ukoneny pracovni pomér, coz mize indikovat rizné
scénare, jako jsou dobrovolné odchody nebo jiné davody ukon&eni pracovniho

pomeéru.

Efektivnost VIE programu
60%
50%
50%
40%
30% 250%

20%

10%

0%
Pracovni pomér Ukonceni pracovniho poméru

Zdroj: (Vlastni zpracovani dle internich dokumentu spole¢nosti Faurecia, 2023)

Obr. 16 Efektivnost VIE programu v roce 2023
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6 Navrh na zlepsSeni

Dle vysledku z vyzkumu a rozhovoru navrhuji firmé Faurecia Slovakia s. r. 0., se
vice zaméfit na adaptaci zaméstnancl z hlediska uUspéSnosti a ukonceni
pracovniho poméru. Jako jednu z moznosti navrhuji provést dukladny prizkum
mezi uchazedi, ktefi ukoncili pracovni pomér, s cilem identifikovat divody odchodu
nebo ziskat zpétnou vazbu od byvalych zaméstnancu, jelikoz ti mohou poskytnout
uzite€né informace o pfipadnych oblastech, kde je moznost ke zlepSeni. Dale
upravit programy udrzeni zaméstnancu, které posili spojeni zaméstnanci se
spole¢nosti. Poskytnout zaméstnancim vice individualni podpory a mentorstvi tém,
ktefi mohou projevovat znamky nespokojenosti nebo maji znamky k odchodu.
Nasledné provést dukladnou analytickou revizi programu, ktera zkouma efektivitu
kazdého kroku naborového procesu a zaméfuje se na oblasti s vySSi mirou
ukoncCeni pracovniho pomeéru, aby se identifikovaly pfipadné oblasti, které Ize

vylepsit.

Jako dal8i moznost navrhuji, aby spole¢nost vénovala vétSi pozornost propagaci.
Vzhledem k tomu, Ze kvalitni propagace firmy je kliCovym prvkem uspéchu, navrhuiji
provedeni komplexnich opatfeni pro zlepSeni viditelnosti French International
Internship Programu a jeho prezentaci na 8$kolach. Navrhuji investovat do
efektivnich  digitalnich marketingovych kampani zaméfenych na French
International Internship Program. VyuZit silu socialnich médii pro Sifeni informaci a
zvySovani povédomi mezi studenty. Navazat Uzkou spolupraci se Skolami a
univerzitami. Nabidnout prezentace, workshopy a seminafe, které detailné
pfedstavi French International Internship Program a jeho vyhody. Prezentovat
uspésné pribéhy absolventl tohoto programu. Tyto osobni zkusenosti budou slouzit
jako inspirace pro potencialni zajemce. Timto zpusobem mizeme oCekavat, ze se

zlepSena propagace firmy projevi ve zvySeném zajmu o tento program.
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Zaver

Bakalarska prace zkoumala budovani nastupnictvi ve vyrobni spole€nosti Faurecia

Slovakia s. r. 0.

V prvni Casti bakalarské prace byly teoreticky analyzovany moderni pfistupy k
vybéru a adaptaci zaméstnancl na zakladé odborné literatury. Tato Cast se
zabyvala podminkami pro nabor a ziskavani zaméstnancu, a to véetné zkoumani
zdrojl pro nabor a modernich metod ziskavani. Dale byl podrobnéji rozebran
samotny proces vybéru zaméstnancl a kritéria, ktera jsou pfi tomto procesu
uplatiiovana. Jako prvni jsem objasnila vyznam a role nastupnictvi v soudobém
fizeni.

Ve druhé kapitole mé bakalafské prace jsem vénovala pozornost péci o
zameéstnance a jejich profesnimu rozvoji. Tato sekce se zabyvala firemnim
vzdélavanim, fizenim kariéry, stabilizaci pracovniki a samotnym specifikem

procesu naboru, ziskavani a adaptace studentu.

Ve druhé Casti mé bakalarské prace byla prezentovana spoleCnost Faurecia
Slovakia s. r. 0., a provedena analyza procesu naboru a ziskavani zaméstnancu.
Dale byla zkoumana efektivita adaptacnich procesu, programy souvisejici s
komunikaci, ziskavanim a umistovanim studentd, a také uroven firemniho
vzdélavani.

Cilem bylo posoudit uroven fungovani nastupnictvi zaméstnanci s navrhem
inovace, spocivajici vimplementaci nového systému personalni prace, zaméfeného
na nabor nového personalu, jeho adaptaci a stabilizaci. Tento cil byl dosazen
prostfednictvim provedeni polostrukturovaného rozhovoru a nasledné analyzy. Na
zakladé ziskanych vysledkl jsem spole¢nosti doporucila, aby kladla vétsi dliraz na

proces adaptace zaméstnancl a vénovala zvySenou pozornost propagaci.
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Priloha 1 Rozhovory s absolventy

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7
8)

9)

Proc¢ jste se rozhodl/a pro tuto moznost programu Trainee nebo VIE?
Z jakého duvodu jste si nevybral/a druhou moznost programu?

Je pro Vas délka programu dostate¢na?

Jak hodnotite tento program? Pokud kladng, jaky je divod?

Jsou s timto programem spojené né&jaké nevyhody? A proc?

Jak Vam to muze byt prospésné v budoucnu a v ¢em konkrétné?
Pokud byste méla moznost znovu vybrat program, udélal/a byste to?
Jaka je VaSe napln prace pro tuto pracovni pozici?

Citite, ze Vas vnimaji stejné jako bézné zaméstnance s plnym pracovnim

Uvazkem?
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