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Vybér a adaptace pracovniki

Abstrakt

Diplomova prace shrnuje personalni procesy a je zaméfena piedevS§im na
vyhledavani, vybér a naslednou adaptaci pracovnikd. V prvni ¢asti literarni reSersSe je
vysvétlena samotnd problematika personalnich procesit a obecné procest v oblasti HR.
V dalsich ¢astech reserse jsou poté jednotlivé popsany tfi hlavni zminiované pilife diplomové
prace.

Vlastni prace je rozd€lena piiblizn€ na dvé poloviny, kdy prvni ¢ast je vénovana
spoleénosti Linde Material Handling Ceska republika s.r.o., kde byly mapovany procesy
a postupy pfi vybéru novych pracovnikii véetné jejich adaptace. Jsou zde popsany metody,
které spolecnost vyuziva a na konci této Casti je celkové zhodnoceni vcetné moznych
doporuceni pro zlepSeni. V druhé poloviné vlastni prace je zpracovano a vyhodnoceno
dotaznikové Setieni, které bylo realizovano také ve spolecnosti Linde Material Handling
Ceska republika s.r.o. Dotaznik byl zaméfen na priibéh a procesy vybérového fizeni,
adaptaci a také benefity nabizené spole¢nosti a jejich vliv na zaméstnance. Na konci kapitoly
je opét celkové shrnuti a zhodnoceni vysledkt Setfeni.

V zavéru diplomové prace jsou shrnuty zjisténé informace a vlastni analyza priabéhu

personalnich procest spolecnosti véetné zhodnoceni provedeného dotaznikového Setfeni.

Kli¢ova slova: persondlni proces, efektivita procesu, persondalni fizeni, nabor, vybérové

fizeni, 0sobni pohovor, adaptace, analyza kategorialnich dat, dotaznikové Setfeni, benefity



Selection and Adaptation of Employees

Abstract

The master thesis is primarily focused on employee searching, selecting,
and adapting. The first part of the thesis is dealing with literature review of the main topic
of human resources and its processes. In the latter part of literature review are identified
three main pillars of the human resources theory and therefore the main pillars of the master
thesis.

The practical implementation of the thesis is carried out in the second part
of the thesis in the form of a case study of a company Linde Material Handling Ceska
republika s.r.o. In the case study were charted processes and methods of recruitment, its
efficiency, as well as an employee adaptation. The paper describes the common methods
of the company, evaluates the and identifies possible opportunities for improvements.
In the following part of the case study a survey with the current employees of the company
was carried out. The survey is dealing with the methods of the recruitment, in coming
employee adaptation and onboarding, as well as the company benefits and their impact
on employees. The findings of the survey are analysed and evaluated by the end
of the chapter.

The conclusion chapter compares and analysed the findings from the case study
and the conducted employees’ survey and interprets them into practical implementations

and outcomes.

Keywords: human resource management, process efficiency, human resource, recruitment,

hiring process, face to face interview, adaptation, categorial data analysis, survey, benefits
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1 Uvod

Téma diplomové prace jsem si vybrala z diivodu, Ze oblast HR a personalnich procest
je mi velmi blizka, jelikoz ptisobim jako brigaddnice na personalnim oddéleni ve spole¢nosti
Linde Material Handling Ceska republika s.r.o. Zaroveii je to cesta, kterou bych se rada
ubirala po dokonceni mého studia. Diplomova prace je zaméfena prave na spolecnost Linde
Material Handling Ceska republika s.r.o., diky ¢emuZ jsem méla prostor se v této préaci
zabyvat problematikou, které¢ jsem soucdsti i v bézném Zzivoté a spoustu probihajicich
procestt ve spole¢nosti znam z vlastni zkuSenosti. Procesy, na které je diplomova prace
zamétena, jsou predev§im vyhledavani, vybér a adaptace pracovnikd. Jednotlivé procesy
jsou v diplomové praci podrobné popsany a vysvétleny. Spole¢nost mi umoznila ¢erpat
z firemni tematické literatury, realizovat rozhovory s personalnimi pracovniky a provést
dotaznikovy vyzkum, ktery je pro mou diplomovou praci velmi hodnotny, a i pro samotnou

spole¢nost se ukazal velmi piinosnym.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem prace je vymezit problematiku vyhledavani, vybéru a adaptace pracovnikl ve
vybrané spolecnosti. V praktické casti je cilem zhodnotit oblast vyhledavéani, vybéru
a adaptace pracovnikll ve vybraném podniku, a na zaklad¢ poznatk ziskanych v teoretické
¢asti navrhnout a ovéfit proceduru pro zvySeni efektivity a Gcelnosti selekce a adaptace

pracovnikd.

2.2 Metodika

Diplomova prace bude rozdélena do dvou navazujicich c¢asti — na teoretickou
a praktickou. V teoretické ¢asti bude pomoci odborné literatury provedena reserse procesu
selekce a adaptace pracovnikl. Teorie bude ¢erpdna z odbornych tisténych a internetovych
zdroju (pfednostné védeckych databazi).

V praktické ¢asti bude na zaklad¢ vnitropodnikovych zdroji provedena analyza
souCasné¢ho stavu fizeni lidskych zdrojii se zaméfenim na proces selekce a adaptace
pracovnikil ve vybrané spole¢nosti. Dale bude proveden dotaznikovy vyzkum a analyza
kategoridlnich dat. Na zaklad¢ téchto podkladli potom bude provedeno zhodnoceni
a kvantifikace efektivnosti / ucelnosti pii pouziti riznych kombinaci metod a postupli pro

selekci a adaptaci.
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3 Teoreticka vychodiska

Teoretickd cast diplomové prace je zpracovana formou literarni reSerSe za pomoci

nastudovani odborné literatury.

3.1 Rizeni lidskych zdroji

Pojem fizeni lidskych zdroji téméf nahradil diive pouzivany vyraz personalni fizeni.
Zmeéna tohoto pojmenovani neni pouze formalni, ale vyznacuje jeho hlubsi vyznam. Jedna
se 0 zménu vnimani mezi jedincem a organizaci a také jeho kvalitativni posun. Rizeni
lidskych zdroji je tedy zaméteno na kompletni vyuzivéani lidskych schopnosti i potencialu.
Vyraz vyuziti potencidlu zde znac¢i predev§im moznost pfilezitosti, které podniky nabizi.
Lidské zdroje zistdvaji neménné, aviak lisi se jejich ocekavani (FEJFAROVA,

HORALIKOVA, 2018, s. 2).

3.1.1 Vymezeni personalniho Fizeni

Personalni fizeni jsou veskeré ¢innosti vedoucich pracovniki a specialistii, které jsou
zameéteny na Clovéka. Vyraz lze také vyjadrit jako fizeni persondlni prace v podniku, coz je

oznacovano jako personalistika.

Persondlni fizeni je tvofeno dvéma funkénimi oblastmi:

1) Vytvafeni systémovych podminek a piedpokladd pro ovliviiovani jednani
pracovnikl. V této oblasti se jedna pfevazné o zajiSténi vécného, organizacniho
a metodického zabezpeceni personalnich a socidlnich procest.

2) Vlastni vedeni lidi, bezprostiedni ovliviiovani védomi a jednani pracovnikd.
V ptipadé ovliviiovani védomi jedince se jedna o hodnotové preference, postoje,
socialni normy a vzorce jednani. U ovliviiovani jednani pracovnikli je mySleno

ovliviiovani vykonnosti nebo iniciativy (FEJFAROVA, HORALIKOVA, 2018, s. 2).

Vyznamem personalniho fizeni je také usmérnovat pracovniky k tomu, aby se
idealné co nejvice podileli na zvySovani produktivity dané organizace (ARMSTRONG,
2007, s. 30). Tuto cast personalniho fizeni Ize charakterizovat v péti bodech.

1) Vytvofeni dynamické souhry mezi pocitatem a strukturou pracovnich mist

a strukturou a poctem pracovnikii, aby vzdy danym aspektim pracovniho mista
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2)
3)

4)

5)

odpovidaly pracovni schopnosti urcitého pracovnika. Je tifeba i pfiprava na budouci
potieby, které mohou nastat a je tfeba na n¢ adekvatné reagovat.

Optimalni vyuziti pracovnich sil a jejich potencialu v podniku.

Personalni a socialni rozvoj pracovnikli podniku a jejich potencialu, aby sméroval
k realizaci sebe sama i uspokojenich materialnich a nematerialnich potieb téchto lidi.
Vytvoreni pracovnich tymt a usilovani o efektivni zpusob vedeni lidi a tvorba
zdravych mezilidskych vztahu.

Dodrzovani zakond, a to v oblasti prace, zaméstnavani lidi a v neposledni fadé

hlavné lidskych prav (KOUBEK, 2007).

Cile personalniho fizeni 1ze obecné rozdélit do ¢tyt skupin:

1)

2)

3)

4)

Spolecensky cil — k potiebam a vliviim spolecnosti je tieba piistupovat zodpoveédné
a co nejvice snizit jejich negativni vliv na organizaci. Zaméfit se hlavné na efektivni
vyuziti vlastnich zdroji, ke kterym je také tieba ptistupovat zodpoveédné, jinak by
tyto zdroje spolecnost spise omezovaly.

Podnikovy cil —uvédoméni si, Ze personélni fizeni musi byt pro organizaci prospésné
a efektivni a je prostfedkem k realizaci a plnéni podnikovych cild, ne cilem
samotnym.

Funkéni cil — je sméfovany na sluzby personalniho utvaru a jejich Uroven a tyto
sluzby dale zmitiovany utvar pteddvaji vedoucim pracovniklim na metodické nebo
jiné urovni, jako nastroj pro sledovani cilti podniku.

Osobni cile — jsou to cile pracovniki a jsou soucasti cili personélniho fizeni.

Moznost seberealizace pracovnikil, diiraz na jejich spokojenost v podniku.

Personalni politika vyjadiuje cile personalniho fizeni. Persondlni politika je soubor

stabilnich zésad, dle kterych dand organizace rozhoduje. Tato rozhodnuti se tykaji prace

a pracovnikll spolecnosti. Patii do celkové podnikové politiky.

Personalni politika udava hlavni cile, priority a normy jednani v persondlni oblasti.

Dale jsou zpracovavany i dalsi oblasti, spadajicich pod ty hlavni zminiované pilife. Jsou to

naptiklad zasady vyhledavani a pfijimani novych pracovnikti, mzdova a platova politika,

vzdélavaci politika, zasady realizace kariéry v daném podniku atd.
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Podstatnym bodem v persondlni politice je jeji seznameni s pracovniky spole¢nosti.
Bodem zcela nejdilezitéj$im je obsah personalni politiky dodrzovat. To je spjato i s etickym
kodexem spole¢nosti.

Nedilnou soucasti personalniho fizeni je i1 socialni politika dané organizace. Socialni
politika je shluk danych opatfeni a ¢innosti, které optimalizuji podminky prace a okolnosti
pracovniho =zafizeni. Je dulezité, aby i socidlni politika byla spravné¢ nastavena
a zformulovana, a aby hlavné byla dodrZzovana. Stabilizace pracovnikti a jejich spjatost
s vykonavanou praci je podminéna socialni politikou. Dalsimi oblastmi socidlni politiky jsou
1 zvySovani bezpecnosti a hygieny prace, rozvoj pravniho, socialniho a psychologického
poradenstvi, zdokonalovani a inovace fyzikalnich parametri pracovniho prostredi atd.

Socialni politika ma za cil vytvofeni optimélnich podminek pro politiku persondlni,
tak aby byla co nejusp&$néjsi a pracovnici daného podniku co nejspokojenéjsi. Socidlni
politika vsak slouzi i k mnohem jednodussimu a spole¢enskému vyznamu a tim je tzv. dobré
jméno spole¢nosti.

Soucasti strategie podniku, jako celku, je persondlni strategie. Tato strategie cerpa
a vychdzi z persondlni politiky a musi pfijimat a respektovat i jeji cile a nastaveni. Persondlni
strategie urcuje potteby pracovniki a rovnéz kryje tyto potieby a predstavuje mozné cesty,
jak takového cile dosahnout. Zminovana strategie je bézn¢ zpracovana na jednotlivé dil¢i
personalni plany pro konkrétni persondlni ¢innosti.

Personalni ¢innosti jsou tedy dil¢i aktivity personalniho fizeni. Takovych €innosti je
nepieberné mnoZzstvi, které se jeSté vétvi na dalsi a dalsi Casti. Tyto ¢asti se 1i8i pojetim

224 v

personalniho fizeni, at’ uZ v uzsim ¢i SirSim smyslu.
Nejbeéznéjsi personalni Cinnosti:

o Tvoreni a inovace personalni strategie a s ni spjatych personalnich plana
o Vyhledavéni, vybér a umistovani pracovnikil

o Organizace a fizeni adaptace pracovnikl

o Vzdélavani a rozvoj pracovnikl

o Motivace a stimulace pracovniki

o Hodnoceni pracovnikli

o Odménovani pracovnikil

o Rizeni pracovni kariéry, uvolilovani pracovnikd, aj.
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Schéma 1 — Vztah mezi podnikovou a personalni strategii

PODNIKOVA STRATEGIE

v

PERSONALNI POLITIKA

v

PERSONALNI STRATEGIE

v

PERSONALNI PLANY

Zdroj: FEJFAROVA, HORALIKOVA, 2018, s. 5, vlastni zpracovani.

Personalni tizeni v organizaci neni oddélenym subsystémem fizeni podnikového.

Naopak je zavislé na nékolika podnétech, které 1ze roz¢lenit na dvé skupiny.

1) Vn¢jsi podminky — piedstavuji hlavné charakteristiku trhu prace a zmény v obsahu
prace.

2) Vnitini podminky —jedna se o finanéni situaci podniku, podnikovou strategii, kulturu
a filozofii, organizacni strukturu a styl fizeni a vedeni lidi nebo technologické

vybaveni daného podniku (FEJFAROVA, HORALIKOVA, 2018, s. 2-5).
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3.1.2 Personalni Fizeni a Fizeni lidskych zdroja

Rizenim lidskych zdrojti byva nahrazeno ptivodni a tradiéngjsi personalni fizeni.
Rizeni lidskych zdroji se zaméfuje a klade diraz hlavné na personalni politiku, ktera
vyuziva lidské schopnosti. Vybira tedy pracovniky pro konkrétni pracovni ¢innosti tak, aby
vznikl pfinos jak pro konkrétniho jedince, tedy pracovnika, tak i pro podnik. Pracovnikovi
je tak poskytnuta pracovni ptilezitost odpovidajici jeho schopnostem a zaroven mu muze

piinést i osobni rozvoj.

Zakladni znaky ftizeni lidskych zdroju:

=

Strategicky a komplexni systémovy pfistup k lidskym zdrojim.

2. Integrace a synchronizace jednotlivych dil¢ich oblasti fizeni lidskych zdroji do
jednotného celku.

Efektivni vnitropodnikova komunikace.

Aktivni i¢ast manazeru.

Zaméteni usili na dosazeni konkurenéni vyhody.

Spoluprace za dosazenim synergického efektu.

N o g &~ w

Podpora rozvoje, odpovédnosti, kreativity, participace.

Rizeni lidskych zdrojii se zaméfuje hlavné na strategickou Gast personalni prace.
Dana personalni prace je ¢astéji delegovana na vedouci pracovniky na vSech urovnich fizeni
a patfi ta do jejich kazdodenni ¢innosti. Z divodu vazby mezi spokojenosti pracovnika a jeho
vykonem a loajalitou k podniku, organizace se zabyvaji kvalitou pracovnikova Zivota, jeho
spokojenosti, souladem mezi pracovnim a osobnim Zivotem. Organizace se tedy zamé&fuji na
participativni styl fizeni, pracovni podminky a prostiedi, socialni a personalni vyvoj a rozvoj
pracovnikil a spravny vyvoj jejich vzajemnych vztahli. Tyto podnéty tvoii dobrou povést

a pozici organizace na pracovnim trhu (FEJFAROVA, HORALIKOVA, 2018, s. 5-6).
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Schéma 2 — Systém ftizeni lidskych zdroji
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Zdroj: ARMSTRONG, TAYLOR, 2015, s. 81.
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3.1.2.1 Vng&jsi podminky fizeni lidskych zdroja

Vnéjsi podminku tvoii zejména trh prace. Ten spada do trhu vyrobnich faktort, ktery

tvofi lidi a podniky. Tyto subjekty trhu vyrobnich faktorii ovliviiuje poptavka, nabidka

I konkurence. V podminkach dokonalé konkurence by na trhu prace byla rovnovazna cena

v podobé mzdy, kterd by vytvaiela rizné dopady. Jelikoz je trh prace institucionalizovan,

tak se idedlu dokonalého trhu ani nepftiblizuje.

Institucionalizaci trhu prace ovliviiuje:

1)
2)
3)

4)

Stat v pracovnim zakonodarstvi, napf. ur¢eni minimalni mzdy atd.

Odbory a dalsi zaméstnanecké organizace hlavné pomoci kolektivnich smluv.
Strnulost nabidky prace, ktera vychazi ze znac¢né odliSnosti lidi, rozdily jsou
v lidskych védomostech, schopnostech, zru¢nosti apod. Dalsim vychodiskem je
moznost volby domacnosti jen z nékolika kombinaci sazeb mezd a rozsahem nabidky
prace. Patii sem prace na plny i1 Castecny uvazek, vedlej§i pracovni pomér
| nezaméstnanost atd.

Strnulost poptavky po praci, ktera je zptisobena omezenim podnikli v rozhodovani
pomoci kolektivnich smluv nebo pracovné pravnim zakonodarstvim. Dale ale
I vlastnimi pfistupy jako je snaha o udrzeni uptfednostiiovanych pracovniku, které

Casto smétuje k vyssi nebo vysoké tirovni mezd.

Trh prace a jeho vyvoj ovliviiyje:

Populacni vyvoj, kam spadaji zmény ve struktuie véku obyvatel nebo dale podil
poctu pracovnikll v produktivnim véku na pocet obyvatel atd.

Imigrac¢ni politika statu

Globalizace trhu prace, coz je zptisobeno rozvojem svétového obchodu a celkové
globalizace trhu.

Trendy zmén v obsahu pracovni ¢innosti, a to je zptsobeno védeckotechnickymi
I spoleCenskymi procesy, jako je informatizace, automatizace, humanizace,

ekologizace (FEJFAROVA, HORALIKOVA, 2018, s. 6-7).

21



3.1.2.2 Vnitini podminky fizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych zdroji probiha v kazdém podniku za jedineénych a konkrétnich
podminek, které jsou pro dany podnik charakteristickymi. Jedna se o podminky nebo znaky,
které 1ze vyjadrit funkci fidici, ekonomickou, vyrobni, socialni nebo ekologickou. Analyzou
téchto funkci lze zjistit tu nejvyraznéjsi, kterd ovlivituje pravé fizeni lidskych zdroji.
NejvyraznéjSimi funkcemi byvaji:

1) Financni situace dané organizace
2) Organizacni uspotradani

3) Podnikova strategie

4) Podnikova kultura

5) Zpusob a styl vedeni a fizeni pracovniktl

6) Technologické vybaveni

vvvvvv

zdroju ovliviiuje. Nema-li organizace dostatek finan¢nich prostredki, nemize pak zaplatit
ani své zaméstnance, kvalifikacni a vzdé€lavaci programy, zlepSovat a zkvalitiiovat pracovni
podminky nebo zajistit lepsi socidlni podminky. Personalni zaleZitosti jsou tedy podstatnou
¢asti navazany na celkové nédklady podniku. Spoustu persondlnich otdzek jako jsou
naptiklad, kolik lidi bude podnik zaméstnavat, jak budou tito zamé&stnanci zaplaceni, zda je
tteba je Skolit atd., je zavislych na tom, co si dany podnik miZe finanéné€ dovolit.
Organizacni uspofadani podniku je stanoveno na zaklad¢ jeho funkci a cilil, velikosti,
technologického vybaveni a postaveni organizace ve vnéjS§im prostiedi. Jedna se o zamérné
a jasné¢ usporadani zdrojl a vazeb v daném podniku a uréeni podminek pro tizeni lidskych
zdroji. Hledani a urcovani novych organizacnich struktur je zapficinéno novymi
technologiemi, ale také proménlivym prostfedim podniku. Tyto struktury umoziuji
integrovat pracovniky na nové technologie, plné¢ vyuzivat jejich potencial, reagovat
a adaptovat podnik i zaméstnance na zmény pozadavku trhu. Dle zminovanych struktur je
také urcen idedlni pocet zaméstnancii, coz se propisuje pravé do fizeni lidskych zdrojt.
Ovlivnény jsou oblasti jako jsou vybér zaméstnancu, jejich vzdélavani a rozvoj, jejich

kazdodenni vedeni.

22



Podnikova strategie byva definovdna jako vysoce kvalifikované stanovisko
vrcholového vedeni k rozhodujicim strankam budouciho vyvoje podniku. Tato strategie je
bézn¢ uvedena ve vécné i Casové uceleném dokumentu. Strategie podniku obsahuje hlavné
strategicka rozhodnuti, kterd byvaji nejcastéji zamétena na chovani vici konkurenci na
daném trhu. Spadaji sem ale 1 dil¢i strategie zaméfeny na marketing, finance, personalni

strategii, tedy fizeni lidskych zdroji atd.

Strategicky pristup zasahuje v této oblasti do tfech ukoli:

1) Formulace podnikatelské strategie by méla zahrnovat i problematiku lidskych zdroju.
2) Zduaraznéni cild, strategie a planu z okruhu lidskych zdroja, které by podpofili
podnikatelskou strategii.

3) Urceni plant v oblasti fizeni lidskych zdrojii za pomoci vedoucich pracovnikd.

Podnikova kultura velmi vyznamné ovliviiuje fizeni lidskych zdroji v organizaci.
Podnikova kultura je souhrnem hodnot, predstav, norem a vzorcti chovani v daném podniku.
Tyto vzorce maji dlouhodobéjsi tradici a jsou sdileny napfi¢ organizaci. Cilem organizace
tedy je vybirat takové pracovniky, ktefi s danou podnikovou kulturou v kratkém ¢ase souzni,
pfijmou ji a respektuji.

Zpisob a styl vedeni a fizeni pracovnikll je Vrezii vedoucich pracovnikd a je
vysledkem jejich pracovni ¢innosti. Prave styl a zptisob vedeni mé na pracovniky velky vliv,
zejmeéna pak na jejich pocity a identifikaci s podnikovou kulturou, ale potazmo napiiklad
I plnéni podnikovych cili. Vedeni tedy vyjadfuje chovani vedoucich pracovniki na své
kolegy, zejména pak na podfizené pracovniky. Naproti tomu fizeni ovliviiuje a zahrnuje
I vlastni organizaci praci vedoucich pracovnikii a jejich metody fizeni, které vyuZzivaji.
Metod fizeni je nespocet a kazdy vedouci pracovnik si vybere tu svou. Zadna viak neni
univerzalni a musi si tak sami rozhodnout, jakym stylem chtéji pracovniky fidit a dany styl
optimalné ptizpisobit jak sobé, tak i ostatnim pracovnikiim. Vedeni je jednim ze zakladnich

Technologické vybaveni podniku urcuje podminky pro pracovni ¢innosti a ovliviiuje
také slozené pracovnich mist. Nové technologie mohou odstranit negativni vlivy dané prace,
avsak néktefi pracovnici se pravée s pirichodem nové technologie boji a svou pracovni pozici.

Tento fakt miize eliminovat participace pracovniki, ktefi se poté 1€pe ptizplisobi zménam.
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Je vSak pravdou, Ze nové pozice vytvorené za pomoci nové technologie, kladou vyssi
odborné znalosti a dovednosti na zamé&stnance, ktefi maji danou pozici vykonavat. Je tedy
potieba fesit zvySovani kvalifikace pracovnikii, umoznit jim vzdélavat a skolit se na danou
pozici. V posledni fad¢ je pak nékdy organizace nucena piistoupit k piipadnému obavanému
propusténi zaméstnance.

Koncepce fizeni lidskych zdroji je zavisld na wnitinich 1 vnéjSich podminkach
organizace. Proto je tato oblast v kazdém podniku tak specificka. Styl je natolik jedine¢ny,
aby byl optimalni pravé pro dany podnik. Je zde tak klicova spoluprace vedeni podniku

a personalniho oddéleni (FEJFAROVA, HORALIKOVA, 2018, s. 7-9).

3.1.3 Trh prace

Trhem prace je nazyvan specificky druh trhu. Pracovni sila je spojena se svym
nositelem, tedy ¢lovékem a ten nemtize byt koupen ani prodan, z tohoto diivodu se pracovni
sily na trhu prace tzv. pronajima. ,,Prodavajici a kupujici* tak vstupuji do smluvniho vztahu
za ucelem provedeni prace, ktery je nazyvan jako pracovni pomér. Tento vztah je
formulovén v podobé pracovni smlouvy.

Velikost a charakter pracovniho trhu je uréen velikosti nabidky pracovni sily
a velikosti nabidky pracovnich mist. Tento pomér na pracovnim trhu ovliviiuje 1 cenu dané
pracovni sily, tedy mzdu a nabizené nebo poZadované pracovni podminky.

Trh préace souvisi 1 s trzni ekonomikou, pro kterou je samoziejmé béZzné, ze urcita
cast ekonomicky aktivniho obyvatelstva praci nema a je tedy nezaméstnanid. Mira
nezameéstnanosti, kterd se muze jevit jako pfirozena, je stav, kdy je pocat nezaméstnany
mensi nebo stejny, jako je pocet nabizenych mist na pracovnim trhu. Dlouhodobé
ovlivituje celd fada faktorti jako jsou napf. pracovni mobilita, kvalifikace, socidlni systém

nebo zmény v demografickych ukazatelich.

Lze urc¢it dva zakladni typy nezaméstnanosti:

1) Dobrovolnd nezaméstnanost — nezameéstnani nemaji z né&jakého divodu zajem

0 volna pracovni mista.
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2) Nedobrovolnd nezaméstnanost — stav kdy je vysSi pocat nezaméstnanych nez
volnych pracovnich mist, tedy mira nezaméstnanosti je vys$si nez ptirozend. Tento

stav je vaznym politickym a socialnim problémem.

Nezaméstnanost Ize dale ¢lenit jako:

o Cyklickou — tato nezaméstnanost je zpusobena cyklickym vyvojem ekonomiky.

o Docasnou — ta vznika, pokud lidé ztrati svou praci, ale v kratké dob¢ si najdou praci
jinou.

o Frikéni — nastava ve chvili, kdy lidé hledajici si praci nejsou dostatecné informovani
o aktualni nabidce volnych pracovnich pozic.

o Latentni — Kk tomuto druhu nezaméstnanosti dochazi v momenté, kdy nejsou zcela
vyuzity pracovni sily, napf. prace na zkraceny iivazek na misto plného.

o Neptedvidatelnou — ta nastava, kdyz probéhnou ndhle zmény (politické nebo
ekonomické), na které neni schopna ekonomika rychle zareagovat.

o Sezénni — tato nezaméstnanost nastdva prirozené v urcitych odvétvich narodniho
hospodafstvi, napt. cestovni ruch, stavebnictvi, zemédélstvi.

o Stagnativni — coZ nastavd v momenté, kdy si nezaméstnany hleda praci uz pfili§
dlouho a ztréaci tak nadéji a motivaci.

o Strukturalni — je projevem segmentace trhu prace, kdy se lisi struktura nabidky

a poptavky na trhu préce.

Nejcastéjsi pri¢iny nezaméstnanosti:

o Technicky rozvoj, automatizace a robotizace

o Vysoka porodnost a ptiristek obyvatelstva

o Prodluzovéni pracovniho dne a zvySovani pies€ast

o Vysoka zadluZenost a ipadky drobnych podnikatelil

o Nizka troven akumulace kapitélu a nizka mira investic

o DosazZeny stupen ekonomické prosperity a materidlniho bohatstvi zemé

o Preferovani volného ¢asu pred praci
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Negativni disledky nezaméstnanosti:

Ekonomické — pokud nejsou vyuzity vSechny pracovni zdroje, mize dochazet ke
stagnaci nebo poklesu hrubého domaciho produktu.

Sociadlni — v takovém ptipad¢ jsou prohlubovany socialni diference, tedy rozdily
mezi riiznymi socidlnimi vrstvami obyvatelstva a jejich kvality Zivota.

Politické — projev disledku socidlnich pfi¢in, kdy vznika socidlni napéti.

Psychické — zahrnuji obavy, nejistotu a strach, miize se ale projevit napf. i agrese,

MW

coz zapficinuje rast kriminality atd.

Pozitivni disledky nezaméstnanosti umoznuji pfesunout napiiklad volné pracovni

sily do teprve rozvijejicich se odvétvi a podniki.

Reseni nezaméstnanosti je zalozeno hlavné na uGsili o politiku plné zaméstnanosti,

coz znamena drzet na udrzitelné pfirozené mife nezaméstnanosti (FEJFAROVA,

HORALIKOVA, 2018, s. 9-11).

3.1.4

Politika zaméstnanosti

Politiku zaméstnanosti lze specifikovat jako systém relativné stabilnich zasad

a soubor opatfeni.

1)

2)

Systém relativné stabilnich zédsad, kterym je subjekt politiky zaméstnanosti fizen,
napf. stat, podnik. Rizeni se tyka rozhodovani o vyuzivani pracovnich zdrojii
v hospodaiské Cinnosti, jejich mife a rozdéleni. Také souladu poctu a struktury
pracovnich zdroju se strukturou pracovnich pftilezitosti.

Soubor opatfeni, kterymi subjekt politiky zaméstnanosti ovliviiluje mnoZstvi
pracovnich zdrojd, miru jejich vyuZiti a rozdéleni do konkrétnich oblasti. Dale ma
vliv na soulad poc¢tu a struktury pracovnich zdroji s po¢tem a strukturou pracovnich

ptilezitosti. Subjekty zde jsou opé€t napft. stat, podnik.

U obou téchto moznosti musi byt cilova piedstava, ktera se znac¢i zadouci strukturou

a mirou zameéstnanosti. Ob¢ tyto oblasti zaméstnanosti jsou provazany, kdy soubor opatieni

vZzdy navazuje a vychazi ze systému relativné stabilnich zéasad.
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Statni politika zaméstnanosti je souborem zdsad, které se uplatiuji pfi fizeni trhu
prace na uzemi daného statu. Jednad se o opatfeni, kterd zajiStuji vyvazenost nabidky
a poptavky pracovnich sil v ramci celostatniho trhu prace. Dale se zamétuje na efektivni
vyuziti pracovnich sil a zabezpeceni prava ob¢anli na zaméstnani. Statni sprava v této oblasti
je v Ceské republice vykonavana Ministerstvem prace a socialnich véci a také Ufadem prace
Ceské republiky. U statni politiky zaméstnanosti nelze, aby jeji zaméfeni bylo pouze na
feSeni soucasnych problému v dané oblasti. Zaméfeni musi byt globalné;si s dlouhodobou
koncepci.

Lokalni politika zaméstnanosti na rozdil od té statni, nahlizi i na vice specifické rysy
trhu prace se zaméfenim na urcity region. Tato odliSnost vSak nesmi rozporovat nastaveni
statni politiky zaméstnanosti. Subjekty zajiStujici lokalni politiku zaméstnanosti jsou tak
zpravidla fizeny subjekty zajist'ujici tu statni.

V ptipadé podnikové politiky zaméstnanosti se také jedna o urcity soubor zasad
a opatfeni, pomoci nimiz se podnik fidi. Tato politika zaméstnanosti je v rezii dané¢ho
podniku a je podfizena ptfedev§im podnikovym cilim. Dale je zaméfena na vyuZiti
a fungovani pracovnich sil v podniku. V ur¢ité mensi mife musi vSak také respektovat
lokalni i statni politiku zaméstnanosti.

Za kvantitativni stranu podnikové zaméstnanosti je povazovano rozhodovani
0 mnozstvi pracovnikli v daném podniku, a tedy 1 poCtu pracovnich mist. MnozZstvi
pracovniki je ur¢ovano dle predmétu ¢innosti daného podniku, technologickym vybavenim
a dal$im.

Kwvalitativni strana podnikové zaméstnanosti spo¢iva v dosazeni Zadouci rovnovahy
kvalifikovanosti prace a kvalifikaci pracovnikil. Na tomto zaklad€ poté dochazi k vytvofeni
optimalni struktury pracovnich mist a nasledn¢ 1 adekvatni kvalifikacni struktute pracovnikli

(FEJFAROVA, HORALIKOVA, 2018, s. 11-12).

3.2 Organizace personalniho Fizeni

Personalni fizeni ma kliCcovy vyznam v oblasti problematiky ¢lovéka v pracovnim
procesu, vztahu pracovnika k podniku, ale 1 usp€sné fungovani samotného podniku. Tuto
¢innost zajistuji vedouci pracovnici a personalni Gtvary. Napln prace personalistl je asto
nazyvdna prav€é persondlnim fizenim, co zde ovSem chdpidno v uZz§im a mnohem

specifi¢tdjsim pojeti (FEJFAROVA, HORALIKOVA, 2018, s. 82).
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3.2.1 Subjekty personalniho Fizeni

Hlavnimi subjekty jsou v personalnim fizeni vedouci pracovnicCi v ramci vSech stupiiti
fizeni v dané organizaci. Jsou vytvaieny odborné utvary, které mohou nést riizna
pojmenovani, napt. persondlni utvary, Gtvary fizeni lidskych zdroji. V téchto mistech pak
probihaji veskeré funkce tohoto utvaru, jako jsou funkce koordinacni, systematické
koncepcni, operativni nebo kontrolni.

Podstatnym aspektem, ktery je ovlivnén velikosti podniku nebo systémem jeho fizeni,
je déleni tikold personalniho fizeni. Ukoly jsou rozd&lovany mezi Fidici pracovniky
a personalni utvar. Pravé rozdéleni vSak muze byt Casto problémem, ktery nastane. Jsou
ur¢ité obecné dané ukoly, ¢innosti a kompetence, které jasné spadaji bud’ pod fidici
pracovniky nebo persondlni utvar. Stejné tak je ale 1 mnoZstvi ukold, na kterych se musi
podilet oba tyto subjekty nebo nejsou tak zietelné vymezeny, do jakych kompetenci spadaji.
Trendem se vsak stava, ze zakladni pilife personalni Cinnosti jsou pfesunuty spiSe do
repertoaru vedoucich pracovniki.

Vedouci pracovnici tak odpovidaji za splnéni konkrétnich dilé¢ich ukold, které jsou
Vv jejich kompetenci, a to na vSech stupnich fidici struktury podniku. Tito pracovnici maji
také dulezitou ulohu ve vybéru svych podiizenych pracovniki. Vedouci pracovnici tak
mohou zasahovat do zésad persondlni politiky i ovlivnit persondlni strategické zameéry
a postoje.

Ulohou persondlniho wtvaru je predevdim organizace a metodika. Pracuje tak
s koncepci, kterd byla vytvofena vysoce postavenymi vedoucimi pracovniky. Personalni
utvar tedy tvoii a zpracovava personalni politiku. Tim se rozumi ur€eni zdkladnich sméri,
ciltl, pravidel i principii, a to v rAmci celého pracovniho systému v podniku (FEJFAROVA,
HORALIKOVA, 2018, s. 82-83).

3.2.2 Role a struktura personalniho utvaru

Personalni Utvar zahrnuje jednotlivé pracovniky, ktefi jsou specialisty na feSeni
problémti a ukolii persondlniho fizeni. VétSinou je tento Utvar samostatnou soucasti
organiza¢ni a fidici struktury podniku. Persondlni utvar odpovidd za formu personalni
politiky a jeji naslednou realizaci. Je tedy spolu s vedoucimi pracovniky diilezitym

subjektem, ktery nese funkce personalniho fizeni (ARMSTRONG, TAYLOR, 2015, s. 80).
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Pracovni ¢innost personalniho utvaru predstavuje:

o Stanoveni formy personalniho fizeni a socialniho rozvoje v daném podniku.

o Planovani a personalni predikce, progndzy.

o Vyhledavani, vybér a ndsledné umisténi pracovniki.

o Analyzu obsahu pracovni ¢innosti a hodnoceni pracovnich mist.

o Systém hodnoceni pracovnikii.

o Administrativa spojend s personalnimi Cinnostmi, udrzovani personalniho
i socialniho systému.

o Vytvoreni mzdové politiky, odmén nebo dalSich nastroji pouzivanych k motivaci
zaméstnancu.

o Socidlni politiku a péci o zaméstnance.

o Vzdélavani a zvySovani kvalifikace pracovniki, jejich rozvoj.

o Personalni, ale i pravni poradenstvi.

o Prizkum spokojenosti zaméstnanci.

o Spoluprace vedoucimi a fidicimi pracovniky.

Nejdulezitéjsi naplni personalniho utvaru tedy je vytvareni, organizace a podpora
systému personalniho fizeni. VSechny ukoly i funkce v této oblasti lze rozdélit do

nasledujicich skupin.

Koncepéni funkce:

Poslanim personalniho utvaru je zde zpracovani podkladl pro personélni a socidlni
politiku, jeji aktualizace a nésledna kontrola dodrzovani.

Planovaci funkce:

Utvar ma na starosti vypracovani plani personalni a socialniho rozvoje.

%

Ridici a koordinaéni funkce:

Dle stanov vedeni personalni utvar ur¢i hlavni priority, sméry a tkoly v ramci
personalniho fizeni, které nasledné koordinuje.

Informacni funkce:

Tato funkce zajistuje informovanost pracovnikii v souvislosti s jejich pracovnim

I osobnim uplatnénim ve spole¢nosti.
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Metodicka funkce:

Dle této funkce jsou u personalniho utvaru dostupné navody i doporuceni pro postup
nebo formy ukonti personalniho fizeni.

Vyzkumna a expertizni funkce:

Ziskani dat o spokojenosti zaméstnancti formou priazkumi. Dale zhodnoceni ur€itych
pracovnich c¢innosti a jejich obtiznosti. Nasledné posouzeni pracovni zpusobilosti
pracovnikil na danou pracovni pozici. Posouzeni vhodnosti a fungovani systému odmén.

Poradenské funkce:

Nabidka poradenskych sluzeb vSem zaméstnancim v oblasti persondlniho fizeni

a vedenti lidi.

Pii tvorbé persondlniho Utvaru, urceni jeho velikosti a struktufe je tieba znat nékolik
urcujicich kritérii daného podniku:

o Soucasny stav

o Velikost

o Organizacni struktura

o Zameéteni podnikatelské ¢innosti

o Systém fizeni

o Kuvalifika¢ni a motivaéni Groven pracovnikil

o Persondlni a socialni politika — stavajici 1 pfedpokladand Groven

o Podminky a postaveni na trhu prace

o Funkce, taktika a tikoly personalniho utvaru

Personalni utvar a jeho pozice v organizaci, musi korespondovat s tilohou
persondlniho fizeni a zapadat 1 do fidici struktury. Z tohoto diivodu je vedouci pracovnik
personalniho Utvaru v ramci firemni struktury zatazen piimo pod vrcholového vedouciho

podniku, tzv. top managementu (FEJFAROVA, HORALIKOVA, 2018, s. 83-85).
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3.2.3 Personalni ¢innosti vedoucich pracovniki

Nejvyznamnéj$im zdrojem podniku jsou lid¢€, jejich Groven a potencial. Lidé jsou
kli¢em uspesné spole¢nosti. Proto je kazdy vedouci pracovnik dil¢i soucasti 1 personalniho
fizeni. Pracovni néplni téchto vedoucich pracovnikd je pfevazné vedeni lidi. Vedouci
pracovnik tak pfimo pusobi na své podfizené pracovniky a usmériuje tak jejich pracovni
zpusobilost a vykonnost (DVORAKOVA, 2007, s. 18-19). Vedeni lidi je realizovano
pomoci rtiznych metod a pfistupti ze strany vedoucich pracovnikli. Zptisob, ktery si
nadfizeny vybere, se oznacuje jako styl vedeni.

Za jedenu z moznosti fizeni lze urcit klasicky styl. Ten lze dale rozclenit na dalsi
styly, a to demokraticky, liberdlni nebo autokraticky. Podminky tizeni v§ak neziistavaji vzdy
stejné, situacné se méni, a proto je dilezité pribézné nebo ptilezitostné menit 1 styl fizeni
a pristup. I z tohoto divodu je velké mnozstvi fidicich stylt, které se mohou zamétovat na
vytvafeni a ucelovani socidlniho klimatu v podniku nebo na participaci pracovnikd.
Participa¢ni styl 1ze obecné oznaé¢it za optimalni styl fizeni (FEJFAROVA, HORALIKOVA,
2018, s. 85-86).

3.2.4 Personalni informa¢ni systém

Personalni fizeni by nemohlo fungovat a byt efektivni bez spravného a adekvatniho
informacniho systému. Potfeby a naroky jsou na personalni informacni systém samoziejmeé
v kazdém podniku trochu odlisné. Struktura informaci, které jsou obsahem tohoto systému
informace socialni, jako jsou informace obecné, demografické nebo odborné. Zaroven vsak
zamé&stnanci nebo 1 odborové instituce nechtéji sdilet podle nich nékteré méné dilezité
informace, které podnik zajimaji a dale jsou pak uchovavany v informaénich systémech.
Dle zminénych divodi se Casto provadéji zmény ve struktufe vyuzivanych informaci
Vv persondlni a socidlni oblasti (FEJFAROVA, HORALIKOVA, 2018, s. 86).

Na zéklad¢é persondlnich informaci 1ze obsah persondlniho informaéniho systému
rozdélit do dvou skupin, a to na informace o praci a informace o pracovnicich (Novy, 1993).
Obé tyto skupiny lze dale jesté délit z hlediska ¢asového na informace kmenové, které jsou

stabilni v ¢ase a prubézné, které jsou v ¢ase promeénlivé.
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Schéma 3 — Clenéni personalnich informaci v podniku

PERSONALNI INFORMACE

. INFORMACE O
INFORMACE O PRACI PRACOVNICICH
KMENOVE INFORMACE O KMENOVE INFORMACE O
PRACI PRACOVNICICH
PRUBEZNE INFORMACE O PRUBEZNE INFORMACE O
PRACI PRACOVNICICH

Zdroj: FEJFAROVA, HORALIKOVA, 2018, s. 87, vlastni zpracovani.

Informace obsazené v personalnim a socidlnim informa¢nim systému jsou vyuzivany
pro persondlni fizeni. Takové informace je tfeba ziskat a v rdmci systému evidovat
a uchovat. Informace, které jsou osobniho razu, 1ze zpracovavat se souhlasem pracovniki
a obecné zavaznymi pravnimi predpisy. VeSkeré informace o daném zaméstnanci jsou
shromdzdény v ur€itém spisu. Jedna se o osobni spis zaméstnance, ktery je pozivdm pouze
pro vyhradni potieby podniku, tedy zaméstnavatele. Dalsimi, kdo mtize do tohoto spisu
nahlizet je napf. organ inspekce prace, Utad prace Ceské republiky nebo Narodni
bezpeénostni Gifad (FEJFAROVA, HORALIKOVA, 2018, s. 86-88).

Persondlni informacni systém by mél byt vhodné integrovany do celkového
informacniho systému dan¢ho podniku. Zaroven je tfeba urcit, jaké informace budou tento

vypocetni systém tvorit (WALKER, 2003, s. 17).
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3.3 Zajisténi a stabilizace pracovnikii

Uspé$nost podniku zavisi na schopnostech, dovednostech, pracovitosti, ale také
znalostech pracovnikl. Tyto faktory zajiStuje kvalitni personalni fizeni, které plisobi i1 na
potencidlni pracovniky, ktefi se o praci zajimaji. Persondlni fizeni ma tedy vliv na z4jem
0 pracovni mista a nasledné jejich obsazeni vhodnymi uchazeci, adaptaci nového
pracovnika, pracovni skupiny i jejich piisobeni a stimulaci, v neposledni fad¢ také na
profesionalni i osobni rozvoj pracovniki (FEJFAROVA, HORALIKOVA, 2018, s. 32).

Zajimavy piistup také ptfinaseji PHAM a PAILLE (2019), ktefi v ramci udrzitelnosti
uvadéji, ze tzv. zeleny nabor je zadouci a v souladu s udrzitelnosti kvantity i kvality
pracovnich sil. Koncept je zaméfen na ziskdvani novych zaméstnanci pomoci metody
headhunting, kdy jsou podnécovani kvalifikovani a potfebni kandidati, pro které je dilezita
udrzitelnost Zivotniho prostfedi a jsou tak ochotni zavazat se environmentalné zameéfenému

podniku.

3.3.1 Vyhledavani pracovniki

Podstatou vyhledavani pracovniki neboli naboru, je najit a nasledné ziskat
kvalifikované pracovniky na danou pracovni pozici. Kvalifikace a dalsi potiebné pozadavky
na ur¢itou pozici jsou popsany v persondlnich planech a popisech pracovnich mist
(KOCIANOVA, 2010, s. 51).

Nové pracovni pozice nebo nedostatek pracovnikil, coz vede k naslednému néboru
pracovniki, vznika nejcastéji v diisledku zmény trzniho prostiedi. Tyto zmény pusobi:

o Bezprostfedné — jedna se o zmény v nabidce nebo poptavce vyrobki ¢i sluzeb daného
podniku.
o Zprostiedkované — jednd se o zmény v nabidce strojii nebo napf. technologii.

Zmeény vnéjsiho prostiedi ovliviiuji zmény v prostiedi vnitinim.

Jak jiz bylo zminéno, je nutnosti, aby byly uvedeny pracovni ¢innosti i s jejich
pozadavky a ptedpoklady pracovnika na urcitou pracovni pozici v persondlnim planu ¢i
specifikaci. Vyhledavani pracovnikd je tvofeno dvéma formami:

o Vyhledavani ve vnitropodnikovych zdrojich — internich.
o Vyhledavani v mimopodnikovych zdrojich — externich.

Nasledujici tabulky popisuji vyhody a nevyhody obou vyuZivanych forem.
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Tabulka 1 — Vyhledavani pracovnik z internich zdroju

VYHODY

NEVYHODY

— otevieni moZnosti postupu

— nizké naklady na ziskavani lidi

— uchazec zna podnik

— uchazeé zna spolupracovniky

— v&domi vlastnich schopnosti

— udrZeni urovné mezd a platu

— rychlej$i cbsazeni mista

— uvolnéni mista pro mladé zajemce
— pruhledna personalni politika

— regulovatelnost personalnim planem
— cilevédomé personalni Fizeni

— omezeni fluktuace

— omezeny vybér

— Vy88i naklady na vzdélani

— podnikova "slepota”

— zklamani kolegl, méné uznani, rivalita

— klikafeni

— obavy z odmitnuti dlouholetého
pracovnika

— "automatické" povysovani

— preloZeni (povySeni) nefesi potfebu
bez daldiho vzdélavani

Zdroj: FEJFAROVA, HORALIKOVA, 2018, s. 33, vlastni zpracovani.

Tabulka 2 — Vyhledavani pracovnikti z externich zdroju

VYHODY

NEVYHODY

— &irsi moZnosti vybéru

— hové impulsy pro podnik

— pFichozi je rychleji uznan
("nové kosté dobie mete")

— pfesne pokryti potfeby

— vy&&i naklady na vyhledavani
— zvySovani fluktuace v podniku
— negativni u¢inek na podnikové klima
— riziko zkugebni doby
— neznalost podniku, seznameni
si vyZada Cas a penize
— obsazeni mista trva déle
— stres z pfechodu na nové pusobisté
— pfedstava vy35iho platu
— blokovani $anci na postup internich
pracovnikd

Zdroj: FEJFAROVA, HORALIKOVA, 2018, s. 33, vlastni zpracovani.

Vyhledavani pracovnikil z internich zdrojl je tésné spjato s fizenim osobniho rozvoje
pracovniki. Idealni postup pfi hledani vhodného pracovnika na uvolnénou nebo vytvofenou
pracovni pozici by mélo byt vypsani vybérového fizeni, kterého se mohou ucastnit jak novi
uchazeci, tak i stavajici pracovnici podniku. V takovém ptipad¢ se stavajici pracovnici, ktefi
se o misto uchézeji, dostdvaji do kontaktu i s externimi uchaze¢i a tim dochazi

k objektivizaci celého vybérového fizeni.
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Vyhledavani pracovnikll z externich zdrojii je mozné provést riznymi zpiisoby:

1)

2)

3)

Na trhu prace pomoci:

- Ptislusného Utadu prace

- Specializované pracovni ¢i personalni agentury

- Pusobeni pracovnikil podniku mezi svymi znamymi a okoli

- Profesni socidlni sit¢, napt. LinkedIn

- Propagace a inzerce

Na skolach nebo jinych ucebnich institucich — v takovém piipadé jde vyhledavani
absolventi a zacinajicich pracovnikd.

Ptechod konkrétnich pracovnikli od konkurence — jedna se o vysoce kvalifikované

specialisty (FEJFAROVA, HORALIKOVA, 2018, s. 32-34).

Jednoduseji a obecnéji tedy mezi vnéjsi zdroje pracovnikil patii:

o

o

Volni uchazeci o zaméstnani na vnéj$§im pracovnim trhu

Zameéstnanci pusobici v jinych organizacich

Absolventi Skol a podobnych organizaci

Studenti, dichodci, Zeny v domacnosti nebo mateiské dovolené (SIKYR, 2012,

s. 27)

3.3.1.1 Tvorba inzeratu

Velmi dulezitd je tvorba a obsah inzeratu na danou pracovni pozici. Spolecnost

LMC, s.r.o., kterd je provozovatelem nejznaméjSich portalli a médii pro inzerci a nabidku

préce, napt. Jobs.cz, Prace.cz, Prace za rohem, Atmoskop.cz, Teamio a dalsi, doporucuje piti

tvorb€ poutavého a zajimavého pracovniho inzeratu dodrZet nékolik nésledujicich pravidel.

1.

Inzeréat 1 jeho ndzev prodava danou pracovni pozici.

Cilem pii vytvareni pracovniho inzeratu je zaujmout potencialniho uchazece
a prodat mu tak danou pracovni pozici. Uchaze¢ vénuje jednomu inzeratu v priméru
30 vtefin. V takto kratké dobé je tfeba, aby uchaze¢ ziskal vSechny potiebné
informace pro jeho zajem — mzda, benefity, popis pracovni pozice, pro¢ pracovat
pravé v daném podniku a lze doplnit naptiklad i myslenky, postfehy a zkuSenosti

stavajicich zaméstnanct dané organizace.
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2. Dulezité je se ptat a zjiStovat si, koho je vlastné na danou pracovni pozici hledat.
Kli¢ové je tedy dobie znat danou pracovni pozici a co obndsi jeji konkrétni
pracovni napli. Je tedy velmi dulezité védet, koho je tieba na pracovni pozici najit
a dale také pro koho je inzerat psany.
3. Vyvarovat se klisé.
Napft. dynamicka a perspektivni spolecnost, Spicka v oboru prace v mladém
a dynamickém kolektivu.
4. Otestovat porozuméni inzeratu v ramci zaméstnancti dané spolecnosti.
5. Hledani jehly v kupce sena.
Zde je tifeba zaptemyslet, kde by potencidlni nebo tfeba i stavajici
zaméstnanec hledal nabidky na tuto konkrétni pracovni pozici. Dle toho se zaméfit

na konkrétni pracovni portaly ¢i média a cilit tak na konkrétni skupinu uchazeca.

6. Na inzerat odpovédét kazdému (SUSSOVA, 2018).

3.3.1.2 Recruitment a spoluprace s personalnimi agenturami

Recruitmentem se rozumi nabor a vyhledavani zaméstnanct. Tuto funkci zastava
tzv. recruiter ve spolupraci s persondlnimi agenturami. Vyuzitim téchto agentur podnik Setii
svij Cas a usili ve vyhledavani vhodnych uchazech pro volné pracovni pozice. V neposledni
fadé¢ mizZe tento krok mnohdy uSetfit i finan¢ni prostfedky podniku.

Recruiter i personalni agentura aktivné vyhledavaji vhodné budouci zaméstnance,
které nevahaji oslovit jako prvni. Persondlni agentura navic cerpa ze své databaze uchazecu,
samoziejm¢ hojné vyuZivaji i média, internetové pracovni portdly nebo socidlni sité,
napt. LinkedIn, Jobs.cz, Prace.cz atd.

Recruiter, nebo-li naboraf, ma jistotu, Ze uchazeéi, které mu doporuéi a vybere
persondlni agentura jsou agenturou jiZ provéfeni a jsou také otestovany jejich schopnosti
a dovednosti. Recruitment lze aplikovat na obsazovani jakékoliv pracovni pozice, od téch
technickych nize postavenych az po vrcholovy management. Cilem spoluprace mezi
recruiterem a personalnimi agenturami je nalézt nejvhodnéjsi uchazece a uspesné obsadit

volnou pracovni pozici tim nejlepsim z nich (APROFES, 2022).
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3.3.2 Vybér pracovniki

Pti vybéru pracovnikil nelze odd¢lit nasledujici proces, kterym je jejich rozmisténi.
Tyto dva procesy je nutno vnimat jako jeden celek, protoze podnik nechce obecného
pracovnika na obecnou pracovni pozici. Vzdy se pii vybéru vhodného pracovnika jedna
0 konkrétni pracovni misto s konkrétni pracovni naplni, které¢ jim chce podnik obsadit.

Podnik ma tedy za cil vybrat ty nekvalifikovanéjsi a nejlepsi uchazece.

Potiebné faktory pro vybér kvalitniho pracovnika:
o Moznost vybéru — zavisld na poctu vhodnych uchazeci a na uspeSnosti
vyhledéavacich ¢innosti.
o Kritéria vybéru — provedeni vybéru z vhodnych uchazecl na zdkladé urcitych
kritérii.

o Metody vybéru — dle metod nasleduje optimalizace vybéru uchazect.

Cile vybéru:
o Provéfeni uchazeCovych pracovnich zkuSenosti, schopnosti nebo motivace.
Analyzuji se vSak i charakteristiky osobnosti potiebné k dané pracovni ¢innosti.
o Provéfeni moznosti uchazece pti pripadnych zménach, které mohou v podniku nebo

dané pracovni ¢innosti nastat.

Zpisoby vybéru:
o Vybérové fizeni
- Realizovano pfi vybéru uchazecii na délnické pracovni pozice, administrativné-
spravni, niz8i fidici funkce.
- Jednodussi vybérovy proces za vyuZziti omezenéjSiho poctu metod vybéru.
o Konkurzni fizeni
- Realizovano pfi vybéru uchazect do vyssich fidicich funkei nebo specialisti.
- Slozitéjsi vybérovy proces, ktery vyuziva Sirokou Skalu vybérovych metod
S hlub§imi kritérii na danou pracovni pozici.
Podstatou vybéru je tedy porovnani piedpokladd a vlastnosti uchaze¢t o pracovni

pozici. V tomto procesu je mimo tyto kritéria posuzovano i uchaze¢ovo chovani ve skuping

nebo ostatnim uchazeciim, potazmo piipadnym kolegtim.
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Cely persondlni proces vybéru vhodnych pracovnikli je narocnd cinnost
predpokladajici znacnou kvalifikaci a vzdélani na strané personalistd. I ptes tento fakt se
muze stat, ze v prubéhu zkusebni doby se ukéze, ze vybrany uchazec, a tedy novy pracovnik
nebyl nejvhodnéjsi a nejkvalitngjsi volbou (FEJFAROVA, HORALIKOVA, 2018, s. 35-
36).

3.3.2.1 Analyza zivotopisu

Analyza zivotopisu je vétSinou prvni, a tedy zasadni metodou posuzovani uchazece.
Uplné prvnim krokem viak je uréita pre-selekce Zivotopisti, kdy jsou uchazeéi vytiizeni na
vhodné kandidaty, kteti se budou déale posuzovat a na kandidaty zcela nevhodné, pro které
V tento moment vybérové fizeni konci.

Posuzovanymi aspekty jsou vzdélani, pracovni zkuSenosti, ptfipadnd pracovni
nestabilita — fluktuace atd. Nedilnou soucasti pii povrchovym posouzeni je i sestaveni
a vzhled zivotopisu vybrany danym uchazecem, jeho struktura a ¢asova chronologie.

CV nebo-li strukturovany zivotopis by mél spliiovat urcitou formu, ktera se sklada
z nékolika useki a jeho délka by neméla presahnout dvou stran. Déleni jednotlivych tseki
je nasledujici — zakladni osobni tidaje (jméno, adresa, kontaktni udaje atd.), dosazené
vzdélani (uvadi se vétSinou pouze nejvyssi dosazené vzdélani), pracovni zkuSenosti (nazev
firmy, délka pracovniho piisobeni, pracovni pozice a stru¢ny popis pracovnich ¢innosti),
znalosti ¢i dovednosti (jazyky, pocitacové dovednosti, fidicsky prikaz atd.), nékdy byvaji
uvedeny i volnocasové aktivity. Co se tyce samotného vzhledu strukturovaného Zivotopisu

plati v tomto ptipadé¢ pofekadlo — méné je vice.

Aspekty useku pracovnich zkuSenosti, které neplisobi vhodné¢ a presvédcivé ve
strukturovaném Zivotopise, a na které by si 1 potencialni zaméstnavatel mél dat pozor:
o Nepiehledna a nelogickad posloupnost, napf. casové nejasnosti mezi jednotlivymi
pracovnimi pozicemi.
o Piilis dlouhé a podrobné udaje
o Chyb¢jici ¢i netiplné tdaje
o Nevyuzity potencial pro vyzdvizeni podstatnych uchazecovych dovednosti a kvalit

o Nepravdivé nebo zavadéjici informace
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Zatajovani urcitych informaci, ¢i uvadéni nepravdivych udaji, které jsou navic
ziejmé pii prvnim posouzeni, by mélo byt pro zaméstnavatele jasnym cervenym vystraznym
svétlem. UchazeC¢ by mél svlij strukturovany zivotopis sestavit pravdivé na snadno
dolozitelnych faktech a zaméfit se na své hlavni dovednosti a zkuSenosti, které mohou byt
ptinosné pro ziskani nové pracovni piileZitosti (STYBLO, URBAN, VYSOKAJOVA, 2011,
s. 118-119).

3.3.2.2 Metody vybéru pracovnikll

Metody vybéru predstavuji rizné ptistupy a postupy, které jsou vybirany na zakladé
povahy pracovniho mista, které je tieba obsadit (FEJFAROVA, HORALIKOVA, 2018,
s. 36).

Hojné vyuzivanou a oblibenou metodou vybéru je pii vétsim poctu uchazeci
a obsazovani vyssich pracovnich pozic — assessment centrum. Odborngjsi definici této
metody je diagnosticko-vycvikovy program. Assessment centrum se vyznacuje nékolika
pfitomnymi hodnotiteli, ktefi pozoruji, analyzuji a hodnoti vSechny zGc¢astnéné uchazece.
Tito uchaze¢i jsou zde podrobovani konkrétnimi modelovymi situacemi. Cim vice
hodnotitelti, tim vetsi objektivita hodnoceni a ¢im vétsi pocet zucastnénych uchazect, tim
vétsi moznost jejich porovnani. Velkym a podstatnym faktorem, na ktery tento proces
poukazuje, je také tymova prace a postaveni v kolektivu (PECHOVA, SISOVA, 2016,
s. 36).

Spolehlivou vybérovou metodou jsou také testy schopnosti, které zahrnuji
praktickou ukézku pozadované prace uchazetem (FEJFAROVA, HORALIKOVA, 2018,
s. 36).
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Vybér hlavnich metod, technik a kritérii vyuzivanych pii vybéru uchazecu:
o Metody
- Zivotopis a dotaznik
- Vybérovy rozhovor
- Assessment centrum
- Metody vyuzivané pro elektronickou komunikaci
o Techniky
- Diagnostické rozhovory
- Psychotesty
- Experimenty
- Pozorovani
- Obsahova analyza
o Kiritéria
- Urovei vzdélani — Zivotopis
- Pracovni zku$enosti — zivotopis, rozhovor
- Odborné kvalifikace — Zivotopis, znalostni testy, osvédceni
- Schopnosti komunikace — rozhovor, jazykové testy
- Schopnosti fidit lidi — zivotopis, rozhovor, reference
- Schopnost prace v tymu
- Zakaznicka orientace — behavioralni rozhovory, psychologické testy, hrani roli

(BRUHA, BUKOVJAN, CORNEJOVA, 2018, s. 108-109)

Cely proces vybéru uchazeci a jeho metod zahrnuje nékolik krokd, které je zapotiebi
dodrzet:
1) Ziskani kvalitnich informaci a dat o uchazeci:

Nejprve ptichdzi informace ivodni, orienta¢ni rozhovor, kde prob&hne prvni
osobni kontakt. Nasleduje sbér a analyzovani dalSich pottebnych tidajii a dokumentt,
napf. Zivotopis, motivacni dopis apod.

Dalsi specifickou ¢ast tvoii reference. Mohou byt pisemné, ale i1 Ustni
a v téchto referencich jsou oveéfovany tidaje poskytnuté uchazecem, a predevsim pak
poznatky pfedeslého zaméstnavatele. Je ovSem tieba pfipustit moZnost, Ze tyto

poznatky mohou byt z jakéhokoliv diivodu zkreslené nebo nepravdivé.
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2)

3)

Po téchto provedenych procesech a analyze osobni dokumentace je
profilovan uzsi soubor vhodnych uchazecii o volnou pracovni pozici. V této fazi
vybéru se tedy i vyrazuji uchazeci, kteii se zdaji byt na danou pracovni pozici
nevhodni.

Vlastni vybér ze souboru vhodnych uchazecu:

V této fazi se uskuteciiuje vybérové/konkurzni fizeni. To zahrnuje provéereni
kvalifikacnich 1 osobnostnich pfedpokladi a nasleduje vybérovy rozhovor
s uchaze¢i. Po individudlnich rozhovorech dochazi k celkovému vyhodnoceni
arozhodnuti o prijeti a nepfijeti jednotlivych uchazecti. Poté personalista musi
uchazece vyrozumét o vysledcich vybéru.

Uzavieni pracovni smlouvy, ktera vétsinou zahrnuje zkusebni dobu (FEJFAROVA,

HORALIKOVA, 2018, s. 36-37).

3.3.2.3 Pohovor

vvvvvv

Kritériem pfi vedeni takového pohovoru je, aby tazatel nebo vedouci vybérového rozhovoru

byl kvalifikovany, zdatny v komunika¢nich schopnostech a vedeni pohovort a v neposledni

fad¢ také odbornikem na danou pracovni pozici ¢i byt velmi dobfe informovan o jejich

pozadavcich (SIKYR, 2014, s. 103).

Vybér nékolika kritérii, které musi vedouci pohovoru znat:

o

o

o

Nabizenou pracovni pozici

Pracovni prostiedi

Podnik, ve kterém bude dana prace vykonavana

Systém odménovani dan¢ho podniku véetné konkrétni odmény za vykonanou praci
na nabizené pracovni pozici

MozZnosti a podminky nasledného kariérniho ristu

Systém socialnich ¢innosti v podniku

Pribéh vybérového tizeni by mél byt komisionalni — v této komisi by pak mé&l byt

vedouci pracovnik, pro kterého by nésledné uchaze¢ pracoval, proto by mél byt i hlavnim

tazatelem a vedoucim celého pohovoru. Déle by mél byt u pohovoru zt¢astnén odbornik ¢i

41



specialista daného oboru a personélni pracovnik. O slozeni komise si vSak kazdy podnik
rozhoduje sam. Vybérovy rozhovor je také mozné realizovat prostfednictvim specializované
firmy.

Ptiprava samotného vybérového pohovoru cerpa z informaci ziskanych o daném
uchazeci. Pohovor by m¢l byt orientovan na pfipadné nejasnosti ¢i chybéjici informace
potfebné k vykonu na pracovni pozici. Otazky pohovoru by tedy mély byt zaméfeny na
kontrolu a splnéni specifickych pozadavkl, na samotného uchazece a jeho zkuSenosti

a predpoklady a nasledn¢ i na uchazecova ocekavani.

Priklad informac¢ni sktruktury vybérového rozhovoru:
o Informace o predeSlych zaméstnanich, pracovni zkuSenosti a jejich nasledné
zhodnoceni samotnym uchazecem
o Zjakého divodu chce uchaze¢ zmeénit své zaméstnani
o Rozbor uchazecovych socidlné-psychologickych charakteristik a jeho osobnostnich
postoju
o Zaméfteni na uchazecovi silné a slabé stranky — sebehodnoceni uchazece

o Moznosti a pfedpoklady pro kariérni rtst

Dilezitym aspektem vybérového rozhovoru je predevSim si sdélit vzajemna
oc¢ekavani potencidlniho zaméstnance a zaméstnavatele. Vybérova komise by si méla béhem
pohovoru délat pozndmky a dojmy z uchazece. Nékteré podniky, prevazné ty veétsi, tvoii pro
takové situace specialni dotazniky ¢i zdznamové a hodnotici archy.

Dalsi dulezitou soucasti je i prosttedi, kde se pohovor odehrava. Optimalni prostiedi
by mé&lo byt hlavné klidné a ni¢im nerusené, piijemné a na kazdého uchazece by mé¢l byt
vymezen dostateny ¢asovy prostor.

Poslednim krokem vybérového pohovoru, a tedy i1 vybérového fizeni je néasledné
vyhodnoceni. To probihé na zékladé€ ziskanych informaci o uchazeci a dle ndzoru vybérové
komise. Vysledkem je ndvrh pro pfijeti ¢i nepfijeti uchazece. Samotné rozhodnuti vSak
zOstdva na statutirné povéfeném pracovnikovi podniku. Uplnou tetkou za vybérovym
rozhovorem a celkovym fizenim je jeho ddstojné ukongeni (FEJFAROVA,

HORALIKOVA, 2018, s. 37-39).
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3.3.2.4 Diskrimina¢ni chovani pfi vybéru pracovnika

Diskriminace, kterd probihd pfi pfijimacim fizeni pracovnikil a jejich vybirani je
nejbeznéjsi formou tzv. pracovni diskriminace. Jedna se o situaci, kdy je uchaze¢ posuzovan
dle jeho urcitych osobnostnich charakteristik, napt. pohlavi, vk, rasovy a etnicky ptivod,
narodnost, sexudlni orientace, zdravotni postizeni, ndbozenské vyznani. Pfi diskriminaci
zaméiené na t€hotenstvi ¢i mateistvi se jedna o diskriminaci pohlavi.

Pracovni diskriminace je tedy nerovné chovani podniku vii¢i uchaze¢i. Nerovnym
chovanim muze byt jiz zminéné rozliSovani mezi spoleCnymi charakteristikami
zaméstnanct, které nasledné spéje ke znevyhodnéni urcité pracovni skupiny ¢i jedince. Za
diskriminaci se povazuje i navadéni a podnécovani k ni nebo ur€ity natlak, ktery nasledné
vede k samotné diskriminaci.

Diskriminaéni chovani se miize objevit jesté pred nastupem na pracovni misto a jedna
se 0 diskriminaéni nabidky zaméstnani. Do této kategorie spadaji nevhodné formy
pracovnich inzeratl, dotazniki, vybeérovych fizeni a pohovoril. Za nevhodnou formu se opét
povazuje urcitd a bezdlvodna charakteristika vhodného uchazece, napt. pohlavi a vek
— podnik uptfednostituje muze mladsiho véku.

Pracovni diskriminaci lze dale délit na né€kolik dalSich forem: pfimou, nepiimou
a systémovou.

Ptima diskriminace nastava ve chvili, kdy je naptiklad pfi pfijimacim fizeni nékteré
Z osob odepiena moznost pracovni misto ziskat na zdklad€ nékteré z predeSlych osobnich
a socialnich charakteristik, které nesouvisi s vykonem dané prace. Zikon piimou
diskriminaci uvadi jako: ,jednani, kdy je, bylo nebo by bylo na zdkladé rozliSovani podle
vymezenych diskriminacnich diivodu s fyzickou osobou zachdzeno méné priznive, nez se
zachazi nebo zachdzelo nebo by se zachdzelo s jinou osobou ve srovnatelné situaci*
(Smérnice EU 2000/78/ES — Obecny ramec pro rovné zachdzeni v zaméstndni a povolani).

Nepiima diskriminace se projevuje napiiklad jako néjaky urceny prvek ¢i kritérium
vV ramci personalni politiky nebo jakékoliv firemni praxe. Na prvni pohled tato kritéria
pusobi jako nediskriminacni, tzv. neutralni. Ve skute¢nosti pak ale mohou zvyhodnit urcitou
skupinu uchazecii o zaméstnani oproti jiné. Kritérium, o které se v takovych ptipadech jedna,
je v8ak pro ziskani a vykon dané pracovni ¢innosti nepodstatné. V konkrétnim ptipadé¢ se

muze jednat napi. o uchazeCovu vysku pfi urcitych pracovnich pozicich.
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Systémova diskriminace pii pfijmu novych zaméstnancti vznika dlouhodobym
pasobenim piimé i nepiimé diskriminace. V ptipad¢ systémové diskriminace se nejedna
0 chovani urcitého podniku nebo ptsobeni podnikové kultury, ale plisobi zde cela obecna
spolecnost. Tato diskriminace je ve spolecnosti tak zakotvena, Ze se povazuje za piirozené
chovani. Z tohoto divodu casto pfijimaji odmitnuti i ti uchazeci, ktefi ptitom byli touto
diskriminaci znevyhodnéni. Pravé i to je diivodem, proc¢ je tato forma tézce odhalitelna.
Systémova diskriminace se muze jevit jako tzv. dobrovolnd volba uchazeci, ktefi
Z ptijimaciho procesu odstoupili. Pfikladem z praxe jsou pracovni pozice sekretaiek
aasistentek, které jsou nejéastdji obsazovany Zenami (STYBLO, URBAN,
VYSOKAJOVA, 2011, s. 140-145).

3.3.3 Prijem a adaptace pracovniki

Nasledujici podkapitola je zamétena na piijem novych pracovniki a jejich nastup do
zam&stnani se vSemi nalezitostmi. PokraCuje pak jejich adaptaci na novém pracovisti

s naslednou stabilizaci v podniku.

3.3.3.1 Nastup do zaméstnani

Nastupem do zaméstnani vznika pracovni pomér, ktery je nejbéZnéjSim pracovnim
vztahem v oblasti zaméstnavani pracovnikli. Zakladnim aspektem pracovniho poméru je

pracovni smlouva (STYBLO, URBAN, VYSOKAJOVA, 2011, s. 182).

3.3.3.1.1 Pracovni smlouva

Pracovni smlouva je dvoustrannym pravnim ukonem mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem, ktery zahrnuje jejich souhlas se zalozenim pracovniho poméru.
Zamgéstnavatel ma prfed uzavienim pracovni smlouvy povinnost seznamit budouciho
pracovnika se vSemi informacemi a obsahem této pravni formy pracovniho vztahu.
Zpravidla se jedna o veSkera prava a povinnosti tykajici se daného pracovniho vztahu,
pracovni a mzdové podminky.

Pfed samotnym vznikem pracovni smlouvy miize dany zaméstnavatel pozadovat od
uchazece informace a dokumenty s jeho pracovnimi zkuSenostmi a omezenymi osobnimi
charakteristikami, napf. strukturovany zivotopis, vybérovy pohovor, dotaznik, reference.

Nasledné po uspeSném vybeérovém fizeni zaméstnavatel pozaduje informace potifebné
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K uzavieni pracovni smlouvy mezi nim a budoucim zaméstnancem. Nejcastéji se jedna
o informace o dosazeném vzd¢lani, kvalifikace a také o zdravotni zpasobilost, ktera je pfi
vniku pracovniho poméru posouzena Iékafem piti tzv. vstupni 1€kaiské prohlidce. Informace
¢i fakta, ktera zaméstnavatel naopak nema pravo vyzadovat je napi. rodinny stav Ci jiné

vyhradné soukromé zalezitosti zaméstnance.

Zakladnimi aspekty potfebnymi pro uspesné a pravné platné uzavieni pracovni smlouvy jsou
tzv. podstatné obsahové nalezitosti:

o Préace, ktera ma byt v ramci pracovniho poméru vykonavana

o Misto (vice mist) vykonu prace

o Den nastupu do zamé&stnani

Mimo tyto nezbytné informace mize pracovni smlouva obsahovat i dalsi, na kterych
se zaméstnavatel a zaméstnanec vzdjemné dohodnou, napt. délka pracovniho poméru,
zkuSebni doba atd. Takové informace jiz nejsou pravni povinnosti a neovliviiuji tedy platnost
pracovni smlouvy. Pracovni smlouva je platnd a f4dné€ uzaviena, pokud spliiuje vSechny
pravni podminky a obé¢ strany se dohodly a souhlasily s veskerym jejim obsahem. Pracovni
smlouva ma vzdy dvé vyhotoveni, pficemz jedno patii zaméstnavateli a druhé zaméstnanci,

vzdy musi byt v pisemné formé (STYBLO, URBAN, VYSOKAJOVA, 2011, s. 182-183).
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3.3.3.2 Adaptace

Adaptace je V personalistice procesem piizptisobovani nového zaméstnance

pracovnim podminkdam (NOVY, SURYNEK, 2006).

Tento proces tvoii nékolik fazi:

©)

Féze ptipravna — jedna se o obdobi pied nastalymi Zivotnimi a pracovnimi zménami,
napt. nespokojenost a touha zménit zaméstnani, ucast na pohovoru do zaméstnani
nového.

Féaze globalni orientace — tato fize nastavd v momenté, kdy zapocinaji samotné
zmény, napf. nastup do nového zaméstnani, seznamovani a piijimani novych
pracovnich podminek.

Féze uvédomélé orientace — Vtento moment pracovnik uvédoméle pfechazi na
stanovené podminky daného podniku, Kk ¢emuz vyuziva svij vnitini potencial.

Faze vpraveni se do novych podminek — pracovnik je v ramci nového pracovisté plné
adaptovan. V situaci, kdy nebyly splnény piedeslé faze, dochazi k rezignaci
a odchodu z pracovisté, a tedy i podniku.

Adaptaci lze dale rozd¢lit do dvou skupin:

o

Pracovni adaptace — proces vyrovnavani osobnich pifedpokladii a pozadavki
pracovni pozice a pracovisté obecné.
Socialni adaptace — pfijimani nového pracovnika do pracovni skupiny a jejich

socialnich vztahti a nésledné do socidlniho systému celého podniku.

Obe¢ tyto adaptace spolu tzce souvisi a nelze je od sebe odd¢lit. Pracovni 1 socialni

adaptace jsou stejné dulezité a je klicové, aby UspéSné probéhli obé. To ma poté vliv na

pracovnikovu stabilizaci v podniku, jeho pracovni vykony a spokojenost (FEJFAROVA,
HORALIKOVA, 2018, s. 39).
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3.3.3.2.1 Dlezité cile v fizeni procesi adaptace

Dv¢ hlediska dulezitych cili fizeni procest adaptace:
o Zpohledu pracovnika je tfeba rychle a dobfe si osvojit pracovni naroky
a pozadavky, moznost kariérniho ristu, splynout Vv mezilidskych vztazich
pracovni skupiny i socialnim systému podniku.
o Zpohledu podniku je zaméfeni na zvySeni pracovni efektivity a stability

pracovnich skupin.

Vedouci a persondlni pracovnici jsou povazovani za subjekty fizeni procesti
adaptace. Nové ptichozi nebo stavajici pracovnici v priabéhu realiza¢nich zmén se oznacuji

jako objekty fizeni procest adaptace.

Objekty tizeni procesi adaptace Ize d¢lit na:
o Nové pracovniky
o Pracovniky, ktefi se na pracovisté vraci po delsi dobé
o Pracovniky, u nichZ doslo ke zméné pracovniho zafazeni

o Pracovni skupiny pti zavadéni inovacnich zmén

Pracovnici, ktefi nastupuji do nového zaméstnani maji rizné Zivotni i pracovni
zkuSenosti. Nastupuji 1 na odliSnou pracovni pozici s jinymi charaktery dané pracovni

¢innosti. AvSak i pfes tyto mozné odliSnosti by adaptace méla dodrzovat urcity postup:

1) Seznameni nového zaméstnance s charakterem podniku — pracovnik, ktery ptichazi
do nového zaméstnani, by m¢l dostat informace o historii, ¢innostech a Uspé&Sich
podniku dale také jeho soucasnou situaci, filozofii a hlavni znaky firemni kultury.
Novému zaméstnanci tyto informace nejCastéji pfedava persondlni pracovnik.
Sezndmeni muZe probéhnout 1 pisemné, napt. formou néjakého informaéniho ¢i
propagacniho materidlu, pfirucky.

2) Seznameni pracovnika s novym pracovistém a jeho uvedeni na pracovisté zajistuje

piimy vedouci, ktery:
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3)

Nového pracovnika sezndmi s adaptacnim procesem i jeho stylem fizend,
napf. adaptacni plan, zkuSebni doba.

Seznami pracovnika s jeho pracovistém a pracovnim mistem, pracovni naplni
a systétmem odmeénovani za vykonavani konkrétni pracovni ¢innosti.

Poskytne informace o podminkach vykonavané prace, pracovni dob¢ a socidlnich
sluzbach.

Nasledn¢ nového zaméstnance predstavi a zatadi do pracovni skupiny, kde se
dozvi o odbornosti jednotlivych spolupracovniki nebo tradic této konkrétni
skupiny.

Urcitého pracovnika stanovi jakymsi mentorem pro nové ptichoziho, ktery je
k dispozici pro konzultace, pfedavani svych zkuSenosti a ¢lankem pro
efektivnéjsi adaptaci, téz nazyvan jako ,,Buddy.*

Naésledné¢ ptipravi individudlni adaptaéni plan dle pracovni pozice

a charakteristik nového pracovnika.

Seznameni pracovnika s provozem podniku — tento krok procesu adaptace piichazi,
kdyz se jedna o zcela nového pracovnika nebo pracovnika stavajiciho, ktery vSak

nastupuje na znateln¢€ vySe postavenou pozici zafazenou do fidici struktury.

Probihajici proces adaptace je tieba sledovat, tedy kontrolovat adaptujiciho se

pracovnika pfi vykonu préace i jeho sladéni se s pracovni skupinou. Cely proces pribézné

sleduje vedouci pracovnik, ktery nasledné adaptovanému poskytne hodnoceni ¢i zpétnou

vazbu.

Mezi zminované pracovniky, ktefi se na pracovisté vraci po delSim ¢asovém useku,

patii nejCastéji Zeny, které prichdzi do prace po mateiské dovolené. MlZe se vSak jednat

i 0 pracovniky po napf. delSich nemocech.

Adaptaci pracovniki, kteti méni pracovni pozici v rdmci podniku, ovliviiyje, jaky

typ zmeény nastal:

o

o

Ptechod z jedné organizaéni jednotky do druhé
Ptefazeni do nové organiza¢ni jednotky
Ptechod na jinou pozici z diivodu kariérniho povyseni

Ptechod na jinou pozici z diivodu zmény zdravotniho stavu
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U vSech vyse uvedenych zmén je tfeba vyuzit adaptacni proces, ktery by mél vedouci

pracovnik nasledné¢ zohlednit pii zadavani pracovnich ukold nebo hodnoceni pracovnika.

Objektem fizeni adaptacniho procesu je pii zavadéni inova¢nich zmén pracovni

skupina. Vedouci pracovnik by mél pracovni skupinu jiz pfedem na inovaéni zmény

vhodnou strategii pfipravovat a nasledn¢ je do probihajiciho procesu i zapojit. Pracovnici

pak nastalou zménu lépe pfijmou, pokud se na ni sami podileli. (FEJFAROVA,
HORALIKOVA, 2018, s. 40-42)

Nastroje fizeni adaptacnich procesti:

1)

2)

3)

Zasady zkuSebni doby — jedna se o cCasové omezenou dobu, ve které probiha
adaptacni proces. Nastup na nové pracovisté je narocné, na nového pracovnika
pusobi velké mnozstvi novych informaci, nové pracovni napln, pracovni prostiedi,
kolegové i odlisna firemni kultura a zvyky. Jakakoliv pomoc prostfednictvim
adaptace nebo ze strany novych kolegt je tedy naprosto zasadni.

ZkuSebni doba ma urcita kritéria dle povahy pracovni Cinnosti, podle kterych je
nasledné pracovnik hodnocen béhem celého procesu, a pfedevs§im pak na jejim konci.
Hodnocena je kvalita a mnozstvi odvedené prace, celkovy pracovnikiiv pristup
k vykonavané praci, jeho spolehlivost, ochota, a pifedevs§sim i jeho zodpovédnost.
Konec zkuSebni doby je shrnutim vysledného hodnoceni a nasleduje pohovor mezi
vedoucim a novym pracovnikem. Pfi tomto pohovoru nedava pouze vedouci zpétnou
vazbu pracovnikovi, ale novy pracovnik také pfichazi se svymi poznatky a pocity
Z nového zaméstnani. Pohovor pti zakonceni zkusebni doby by mél probéhnout vzdy
bez ohledu na to, zda bude pracovnik pokracovat svou praci v novém zaméstnani ¢i
nikoliv (HRONIK, 2006, s. 54-56).

Typovy adaptacni program je souhrnem adaptacnich opatfeni pro rizné pracovni
pozice a pracovniky. Jedna se o jakousi metodiku ¢i navod pro vytvoreni pak jiz
konkrétnich adaptacnich plant pro konkrétni nové pracovniky.

Adaptacni plany jsou plany, které jsou jiz vypracované pro konkrétniho pracovnika,
kterého je tieba na novém pracovisti adaptovat. Takovy plan by mél byt tvofen dle
nekolika kritérii:

- Obsah daného planu ovliviiuje, o jakou pracovni pozici a pracovni ¢innost se

jedna, a jak je vykon této prace narocny a co obnasi.
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- Dalsim kritériem pro efektivni zpracovani planu je vzit v potaz uchazecovo
vzdélani 1 zkuSenosti a délku praxe z predeslych zaméstnani.
-V neposledni fadé¢ je tfeba dbat na individualitu pracovnika a adaptacni plan mu

tam co nejlépe prizpisobit. (FEJFAROVA, HORALIKOVA, 2018, s. 43-44).

Kritéria provétujici provedenou adaptaci pracovnika:
o Objektivni kritéria
- Kvalita a mnozstvi odvedené prace
- Pracovni nasazeni a ochota
- Samostatnost
- Postaveni pracovnika v pracovni skupin€ a obecn¢ na pracovisti
- Mira neformalni autority pracovnika mezi kolegy
o Subjektivni kritéria
- Vztah a postoj pracovnika k praci a podniku
- Profesni sebedivéra
- Pracovnikovi profesni cile v daném podniku
- Spokojenost s vedoucim

- Mira a ochota spolupréce s ostatnimi kolegy

Adaptace profesni 1 socialni vyZaduje dostatek Casu i trpélivosti. Neméla by se
podcenit nebo zanedbat, jak u zcela novych pracovnikd, tak i u téch, ktefi se vraci nebo méni
pracovni pozici v ramci jednoho podniku. Efektivni a uspé$néd adaptace vede k formovani
a souladu pracovnikti a jejich pracovnich Ccinnosti, koleghm i podniku samotnému

(FEJFAROVA, HORALIKOVA, 2018, s. 44-45).
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3.3.3.3 Stabilizace

vvvvvv

podnik mé. Vedouci pracovnici a personalisté vSak nemohou tyto nastroje vyuzivat
bezmyslenkovité. Jejich ukolem je vyuzit financni néstroje tak, aby byly pro pracovnika
zajimavé a dlouhodob¢ motivujici a ucinné, na druhé stran¢ vSak musi byt pro podnik stéle
efektivni a nakladové prijatelné. DalSim dilezitym faktorem ovliviujici stabilizaci
pracovnika je tzv. psychologickd smlouva (STYBLO, URBAN, VYSOKAJOVA, 2011,
s. 172).

3.3.3.3.1 Psychologicka smlouva

Psychologicka smlouva vznikd mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Takova
smlouva vS§ak nema pisemnou formu a ani Ustné nemusi byt zcela piesn¢ definovana. Jedna
se 0 vzajemné predpoklady a o¢ekavani obou stran. Zaméstnavatel ma ocekévani o tom, jak
bude zaméstnanec vykonavat svou praci, vyuzivat své schopnosti a dovednosti a bude tak
pfinosem pro dany podnik, ke kterému je loajalni. Zaméstnanec ma na druhé strané
oc¢ekavani, jakym zpiisobem bude za svou vykonanou praci zaméstnavatelem odménén,
véetné poskytnutych pracovnich benefitli a socialnich jistot nebo seberealizace.

Kazdy zaméstnanec 1 zaméstnavatel ma vSak riiznd a individudlni oCekéavani, ktera
se navic meéni v ¢ase. Neni tedy mozné, aby se jedna pomyslna smlouva dala vzdy uplatnit
na vSechny zacastnéné. Pokud se vSak obé€ strany psychologické smlouvy shodnou na jejim
obsahu a vnimaji ji stejné, pak o ni v tento moment ani pfili§ neuvazuji. Zvysena pozornost
nastava ve chvili, kdy mé zaméstnanec nebo zaméstnavatel pocit, Ze nedochazi k jejimu
naplnéni a snazi se to zménit.

Ukazuje se, ze v praxi je psychologicka smlouva relativné Casto poruSovana nebo
nedodrZovéna. K poruseni mize dochazek u obou stran, castéji se tomu vSak stdva na strané
zaméstnavatele. V takovych ptipadech potom dochéazi k nespokojenosti zaméstnance, ztrate

vzajemné duveéry a cela situace mize vést az ke zméné zaméstnani.
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Mozna poruseni psychologické smlouvy ze strany zaméstnavatele:

O

©)

Neposkytnuti Skoleni ¢i tréninku, které ptislibil
Neodpovidajici plat nebo firemni benefity

Neodpovidajici kariérni postup

Neodpovidajici povaha prace

Nedodrzeni ¢i poruseni slibené pracovni jistoty
Neinformovanost pii zmén¢ pracovniho mista
Neodpovidajici pravomoc

Neodpovidajici pracovni prostfedi véetné pracovnich skupin

Nesplnény pfiislib expanze a riistu daného podniku

ReSenim vzniklych probléml mezi zaméstnancem a zaméstnavatel muize byt

24

vytvoreni nové psychologické smlouvy. Nejcastéj$im a hlavnim obsahem psychologickych

smluv v praxi byva pracovni jistota ze strany zaméstnavatele a loajalita ze strany

zamé&stnance. V takovém pifipadé miZze poruSeni smlouvy nebo jeji ohroZeni nastat

v momenté, kdy rostouci konkurence podniku a tlak na néj sniZuje pracovni jistoty

zameéstnance. ReSenim zde miize byt Giprava smlouvy tak, ze zaméstnavatel jiz zaméstnanci

neslibuje pracovni jistotu, protoZe neni schopen tento slib zcela jisté dodrzet, ale nabidne mu

napf. zajimavé&jsi praci s vy$§imi pravomocemi nebo vykonnostni odmény (STYBLO,

URBAN, VYSOKAJOVA, 2011, s. 172-174).
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4  Vlastni prace

Vlastni Cast prace je zaméfena na proces vyhleddvani, vybéru a adaptace

zaméstnanct ve spoleénosti Linde Material Handling Ceska republika s.r.o. (dale LMH CR).

4.1 Linde Material Handling Ceska republika, s.r.o.

Linde Material Handling GmbH je clenem KION GROUP AG a patii mezi
celosvétové vyrobcee vysokozdviznych a skladovych voziki a dodavatele feseni a sluzeb pro
intralogistiku. Diky prodejni a servisni siti, kterd zahrnuje vice nez 100 zemi, je spolecnost
zastoupena ve vSech hlavnich regionech po celém svéte.

Znacky holdingu KION Group jsou lidry trhu manipulaéni techniky (Linde Material
Handling Ceska republika s.r.o., 2021).

Obrazek 2 — KION HISTORY — MORE THAN A CENTURY OF LEADERSHIP
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Zdroj: Linde Material Handling Ceska republika s.r.o0., 2021.

Voziky znacky Linde se prodavaji ve vSech zemich po celém svété. Zemé jsou
rozdéleny do sedmi regionii. Spole¢nost Linde Material Handling Ceska republika s.r.o. patfi
spolu s dal§imi zemémi do tzv. Regionu 4, napt. Slovensko, Polsko, Mad’arsko a dalsi (Linde

Material Handling Ceska republika s.r.0., 2021).
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Obrazek 3 — Kde se voziky Linde vyrabi

I . Fenwick-linde SAR.L | ]
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Summerville, South Carolina (USA) y it
Linde-Xiamen Forkli
Corporation Ltd.
Xiamen (Cina)

Zdroj: Linde Material Handling Ceské republika s.r.o., 2021.

Centréla a zaroveti sidlo spolenosti LMH CR je v Praze. Spole¢nost ma jesté dalsich
pet pobocek, a to ve Velkych Bilovicich u Brna, v Ostravé, v Teplicich, Hradci Kralové
aV Plzni a dalsi se ptipravuji. LMH CR mé pies 150 regionalnich servisnich techniki a 25
obchodnich zastupcti-poradcti pro manipulaci a skladovéni, kteti pisobi po celé Ceské
republice. Kazdy z nich ma na starosti urcity region.

Firma ma jednu dcefinou spolecnost Linde Material Handling Slovenska
republika s.r.o., ktera vSak funguje jako samostatna a nezavisla entita.

V soucasnosti spoleénost LMH CR zaméstnava pies 380 zaméstnanci.

Firma je drzitelem tii certifikatli, a to certifikatu managementu jakosti ISO 9001,
bezpecnosti OHSAS 18001 a environmentu [SO 14001.

Oddéleni servisu je poctem zaméstnancl nejvetsi divize spole€nosti. Zajistuje
opravu a udrzbu vozikd, prodej pfidavnych zatizeni, nahradnich dilt a provadéni garancnich
oprav. O voziky pfimo u zdkaznika se stard vice nez 120 regionalnich servisnich techniku.
Préci regiondlnich servisnich technikii organizuji pracovnici dispecinku, kteti jednaji se
zakaznikem ohledn¢ zakazky. Kromé toho ma firma také servisni techniky ptedprodejniho
servisu, ktefi pracuji na diln€ v Praze, v Ostravé, v Teplicich, Velkych Bilovicich, Hradci
Kralové a v Plzni.

Repase pouzitych voziki (tzn. generdlni opravy), se provadéji v noveé vybudovaném

centralnim ,,Refurbisment® centru ve Velkych Bilovicich, ve kterém jsou repasovany voziky
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1 pro jiné zemé, které patii do Regionu 4 Linde EMEA (Slovensko, Polsko, Mad’arsko
a dalsi). Pro repase pouzitych trakénich baterii pro elektrické voziky bylo v prazské centrale
vybudovano Regeneracni centrum trakcnich baterii.

Dodavky nahradnich dilt se realizuji ptfes regiondlni distribu¢ni centrum Linde
Material Handling Parts Distribution CZ s.r.o. v Pohoielicich u Brna, které zasobuje nejen
Ceskou republiku, ale i ostatni zemé stiedni a vychodni Evropy.

Zakazniktim spole¢nost nabizi také ,,Linde Skolu®, coz je akreditovany kurz pro
vyskoleni fidict vysokozdviznych vozikti. Podobné jako je autoskola, ale pro fizeni vozikii.
O garanc¢ni opravy vozikd se staraji servisni technici specializovani na technické kontroly.
Zaméfuji se na uvedeni vozikii do provozu, kontroluji provozni dokumentaci, pfipravuji
voziky na technickou kontrolu, méfi emise a podobné. Oddéleni obchodu prodava
vysokozdvizné, nizkozdvizné voziky a ptidavnd zatizeni. Tyto voziky objednava ve
vyrobnim zavodé podle pozadavkl zakaznika oddéleni zékaznického servisu.

Obchodni oddéleni prodeje novych vozikl zajistuje zakaznikiim komplexni nabidku
manipulacni techniky Linde, pouZitou techniku z nového centra pro repase ve Velkych
Bilovicich, kratkodoby a dlouhodoby pronéjem, Sirokou nabidku produktii a sluzeb oddéleni
Linde feseni a v neposledni fadé také unikatni sluzby, mezi které patii napt. Linde Energy
Management, Linde Safety Scan, Linde Skolu, Linde myc¢ku a jiné poprodejni sluzby.

Soucasti obchodniho oddé€leni je také Pijcovna a prodej ojetych vozikl, kterd se
zabyva pronajmem voziki, a kromé toho také prodejem pouzitych vozikd. V soucasné dobé
je zakaznikim pronajimano pies 700 vozikd a manipulaénich plosin. Na vSech pobockach,
tedy ve Velkych Bilovicich, Ostrave, Teplicich, v Plzni a v Praze jsou mista, kde si miize
zakaznik sjednat pronajem voziku, tzv. Linde Rental Point.

Dale je aktivné podporovan prodej robotizovanych a automatizovanych feseni, ktera
budou v nasledujicich nejen 10 letech hrat urcité¢ jednu z klicovych roli ve vyvoji
intralogistiky na daném trhu. Od pocatku roku 2017 bylo ze stiediska obchodu vy¢lenéno
samostatné odd¢€leni Intralogistiky, cozZ je tym pracovnikl podilejicich se na sluzbach pro
zakazniky zahrnujici dodavky regalovych, policovych a skladovacich systému
a pfislusenstvi na miru, dale NE-Linde stroji a prostiedkil pro automatizaci a robotizaci

skladovych ¢innosti (Linde Material Handling Ceska republika s.r.o., 2021).
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4.2 Organizacni struktura spolecnosti a HR

Organizaéni struktura celé spole¢nosti LMH CR i samotného HR oddéleni je
piehledné znazornéna v nasledujicich obrazcich. V kapitole je dale rozebrana pracovni napln

jednotlivych personalistek.

Obréazek 4 — Organizaéni struktura spole¢nosti LMH CR

Vice President KION ITS EMEA Czech Republic

Asistentka J
Vice President KIOM ITS EMEA Czech Republic

Senior Vice President Eastern Europe and Middle East & Africa

—{ Linde Material Handling Slovenska republika s.r.o.

Operations / Asset Manager KION ITS EMEA Czech Republic

Marketing & Communication Manager KIOM ITS EMEA Czech Republic

Persondlni feditelka KION ITS EMEA Czech Republic

IT Manager KION ITS EMEA Czech Republic

Obchodni feditel a prokurista spoleénosti

" J
I
[ 1

[ Reditel senisu J ‘ Vedouci divize intralogistika

Zdroj: Linde Material Handling Ceska republika s.r.0., vlastni zpracovani, 2021.
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Obrazek 5 — Organiza¢ni struktura HR LMH CR

Personalni feditelka KION ITS EMEA Czech Republic

Personalistka 1 Personalistka 2
(Personalistka 1 FTE) {Personalistka 1 FTE)
Personalni administrativa Personalni administrativa
Workday Skoleni
Cafeterie Vzdélavaci kurzy
Personalistka 3 Personalistka 4
(Personalistka 1 FTE) (Personalistka RRC Velké Bilovice 1/2 FTE)
Recruiting Personalni administrativa
Onboarding Veskere HR procesy

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022.

Personalistka 1 zajiSt'uje vSe spojené se systémem Cafeterie, coZ je soubor ¢i program
benefiti nabizenych spole¢nosti LMH CR. Jedna se o veskerou administrativu spojenou
s timto programem benefitl, jako je napf. komunikace s poskytujicim dodavatelem nebo
zadavani jednotlivych novych zaméstnanct do benefitniho programu. Personalistka 1 byla
I jednim z organizatorti vybérového fizeni tohoto systému pro zaméstnanecké benefity.
Stejné tak se podilela na implementaci firemniho systému Workday. Dalsi nedilnou soucasti
pracovni naplné je zajiStovani vstupnich i1 pravidelnych lékatskych prohlidek a pracovni
zpusobilosti zaméstnanct nebo feseni piipadnych pracovnich urazii. Velkou cast tvori také
zpracovavani podkladi pro mzdy, dan¢ nebo veskeré zmény pracovnich poméra. V tomto
ptipad¢€ jsou zaméstnanci spolecnosti rozdéleni na dvé ¢asti (piiblizné poloviny), kdy jednu
Cast ma na starost Personalistka 1 a druhou ¢ast Personalistka 2. V neposledni fadé je
soucasti pracovni naplné i reporting.

Personalistka 2 se zamétuje predev§im na vzdélavani zaméstnancti, tedy veskeré
Skoleni ¢i vzde€lavaci kurzy, jako napf. kurzy anglictiny. Zaroven s Personalistkou 1
zpracovava podklady pro mzdy, dan¢ a veskeré zmény pracovnich pomért u pfidélené casti

zaméstnancl. Dale Personalistka 2 zajist'uje veskeré firemni akce, jako jsou teambuildingy,
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vanocni vecirky nebo tzv. Linde tabor, coz je détsky tdbor pravé pro déti zaméstnanci
spolednosti organizovany LMH CR. V neposledni fadé se soustfedi na vylepSovani
firemnich procesi v oblasti HR.

Personalistka 3 =zajistuje nabor novych zaméstnanci, coz tvofi hlavni
anejvyznamnéjsi ¢ast jeji pracovni napln€. Jedna se o cely proces naboru nového
zaméstnance od vytvoreni a zadani inzeratu na danou pracovni pozici, vytvoreni pozadavki
na pracovni pozici, vybeérové fizeni az po samotny nastup nového zaméstnance a nasledny
onboarding, tedy i naslednou adaptaci po nastupu do spole¢nosti. S tim je spojena i potiecbna
administrativa zminovanych procest, tedy prace se systétmem Workday, naborovou
platformou Teamio.cz, veSkera interni administrativa, komunikace s IT, aby byl novy
zaméstnanec evidovan ve vSech firemnich systémech a sam m¢l do pottebnych internich
systémi pfistup a potiebna povoleni — ptiprava nastupniho balicku. V neposledni fad¢ je
soucasti pracovni napln¢ Personalistky 3 i reporting.

Personalistka 4 zajistuje veskeré procesy z oblasti HR za pobocku ve Velkych
Bilovicich. Mé tedy pfidélenou svou cast zaméstnancli (zaméstnanci dané pobocky), se

kterymi fesi jakykoliv problém a veskerou administrativu spojenou s HR.

4.3 Recruitment

Rozlozeni stavajicich i nové hledanych a nastupujicich pracovnikii je rovnomérné.
Pfiblizné polovinu tvofi servisni technici, ktefi jsou kvalifikovanymi a samostatné
fungujicimi pracovniky a také pracovnici na dilnach. Druhou polovinu tvofi zaméstnanci
obchodni podpory a administrativni pracovnici.

Spolecnost si veSkeré své zaméstnance a uchaze€e o zaméstnani vyhledava sama, bez
vyuziti spoluprace s personalnimi & pracovnimi agenturami. Spole¢nost LMH CR
nevyuziva aktivniho vyhleddvani zaméstnancii ve formé pfetahovani zaméstnanct z jinych
podnikii a nezasahuje tedy timto zptisobem do konkurence. Spole¢nost pro vyhledavani
vhodnych zaméstnanci vyuZziva klasickou formu inzeratu s nabizenymi pracovnimi
pozicemi, na které se nasledn¢ uchazeci hlasi sami. Veskery nabor a cely jeho proces je
pouze Vrezii dané spolecnosti. V ojedinélych piipadech se na velmi specializované ¢i
specifické pracovni pozice vyuziva tzv. headhuntig. Pii této formé naboru je osloven
kompetentni ¢lovek, ktery spole¢nosti poskytne kontakty na potencialni vhodné uchazece.

Déle firma vyuziva obCasné spoluprace s Ufadem préce.
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4.4 Vyhledavani novych zaméstnanci

Vyhledavani novych zaméstnancii ve spolecnosti LMH CR zacina u urceni volné
pozice, popsani pozadavkli na pracovnika a pracovni népli dané pracovni pozice, zadani
atvorba inzeratu a vybéru platformy s pracovnimi nabidkami vhodné pro zvefejnéni.

K vétsin€ téchto procesti spolecnost vyuziva informacni systém Workday.

4.4.1 Urdceni volné pozice a uvedeni poZadavku

Urceni volné pozice ve spolecnosti se odviji od velikosti budgetu na zaméstnance pro
dany rok. Jedna-li se o pracovni pozici, ktera jiz existuje, je na ni ur¢en piesny rozpocet a jde
pouze o nahrazeni pracovnika, ktery na dané pozici pisobi, neni tento proces nijak
komplikovany. Jiz existuje popis uréené pracovni pozice, na jehoz zdklad¢é je vytvotren
inzerat s nabidkou prace a je spusténo vyberové fizeni.

Pokud se jedné o pracovni pozici zcela novou, cely proces se pak musi fesit centralng,
a to na urovni matei'ské spole¢nosti v Némecku. Nové vytvofena pracovni pozice musi byt
centraln¢ schvalena v informa¢nim systému Workday a zaroven na stejné trovni musi byt

schvalen i rozpocet.

4.4.2 Tvorba a zadani inzeratu

Cely proces zacina u manazera, ktery si zadd poZadavek na urcitou pracovni pozici,
kterou chce obsadit. Jedna-li se o jiz stavajici a existujici pracovni pozici, je k dispozici jeji
konkrétni popis a pozadavky na uchazece. Pokud se jedna o pracovni pozici zcela novou,
ktera ve spolecnosti do té doby neexistovala, pak musi manaZer vytvofit a pfipravit popis
dané pozice a pracovni napln¢, kterou obnasi, v€etné pozadavkl na potencidlni uchazece.
Pracovni ndplii musi byt popsana a obsaZena tak, aby si uchaze¢ mohl ud¢lat redlnou
predstavu o dané praci, mohl jednozna¢né urcit, zda splituje konkrétni uvedené pozadavky
a co pracovni pozice obnasi.

Spolegnost LMH CR ve svych inzeratech a nabidkach prace nezveiejiiuje vysi mzdy
za uvadénou nabidku prace. Je to strategie, kterou by se melo docilit eliminace uchazect
a budoucich pracovniki, ktefi by reagovali na nabidku prace pouze z finan¢nich davodi.
Cilem spolecnosti ale je, aby prace a jeji ndpln pracovnika hlavné bavila a mohl se v ni tak
realizovat. Portaly s nabidkami prace uvedeni vySe mzdy vyzaduji, nabizi ale moznost tuto

informaci pfed uchazecem skryt. Konkrétni informace a odména za nabizenou pracovni
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pozici je pro uchazece viditelnd pouze v momentég, kdy pracovni nabidky filtruje na zaklad¢
mzdy.

Naopak spolecnost vzdy do svych inzeratu na nabidky prace uvadi mozné benefity,
které mohou uchazefe velmi zaujmout. V¢EtSina benefiti nabizenych spoleénosti je pro
vSechny zaméstnance stejnd, tedy i pro vSechny inzeraty, mohou se jen lehce ménit podle

pracovni pozice.

4.4.2.1 Vybér vhodné platformy / média

Je obecné znamé rozdéleni, kdy pracovni pozice fyzického charakteru se inzeruji
napf. na portdlu Price.cz. Zatimco pracovni pozice spiSe intelektudlniho, psychického
charakteru se inzeruji napf. na portalu Jobs.cz. Pro obé povahy pracovnich pozic je velmi
zajimava i aplikace Prace za rohem, kde jsou zdjemcim o zaméstnani pracovni nabidky
zobrazovany a filtrovany dle vzdalenosti.

Lze uvést konkrétni ptiklad na pracovni pozici servisniho technika, ktera tvori
znaény naborovy podil. Nabidky na tuto pracovni pozici jsou spolecnosti nejcastéji
inzerovany na portalech Prace.cz a Jenprace.cz — diky niz se nabidka zobrazuje ve formé
reklamy i na socidlnich sitich, napt. Facebook. Pravé tento krok konkrétné u této pracovni
pozice piinasi vice reakci na inzerat a vétsi uspésnost pii vybéru uchazecl. V tomto piipadé
tedy nejlépe funguje klasickd inzerce v kombinaci se socidlnimi sitémi.

Druhym konkrétnim ptikladem mohou byt délnické pracovni pozice ptedprodejniho
servisu na pobocce ve Velkych Bilovicich. V tomto piipadé byla nabidka prace
distribuovéana uchazeci formou reklamy na Radiu BEAT. Jednalo se o kratky spot, vytvofeny
z textu inzerdtu na danou pracovni pozici, ktery byl nasledné upraven ve spolupraci
s kreativni agenturou. Jednalo se o velmi zajimavou a ispéSnou formu nabidky préce.

Dal§imi formou zvefejnéni nabidky prace je spoluprace z Uradem prace. A zdrojem,
ktery nelze opomenout je i doporuceni urcitého kandidata od stavajiciho zaméstnance, ktery

je podpofen finanéni odménou.

4.4.3 Systém Workday

Jedna se o informacni systém, jakousi online platformu, kde jsou evidovany veskeré
potiebné informace z oblasti HR. Jedna se o globalni systém, ktery sdruzuje vsechny

spolecnosti skupiny KION. Workday nabizi nékolik riiznych modult, pro vSestranné vyuZziti.
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Jednim z moduli je recruiting, kde jsou evidovani uchazefi o zaméstnani
U spolecnosti a rizné kroky spojené s timto procesem. Jsou zde zadavany zddanky na nové
pracovni pozice, je zde vystaven inzerat s danou pracovni nabidkou, miize zde probihat
| preselekce zivotopisu. Dale informacni systém nabizi piehledné organiza¢ni struktury
spole¢nosti, jsou zde evidovany veskeré pracovni pozice i s pracovniky, ktetfi je ve
spoleCnosti zastavaji. Jsou zde prehledné uvedena i mozna nebo provedena Skoleni a dalsi
moznosti vzdélavani. Systém upozorni na blizici se konec zkusebni doby nového pracovnika
a pripomene realizaci hodnoticiho pohovoru. Velmi vyuzivanou soucasti Workday je také

hodnotici modul, kde se kazdoro¢né eviduje hodnoceni zaméstnanctl.

4.5 Vybér novych zaméstnanci

V nésledujici kapitole je vice rozebrana naborova platforma Teamio.cz vyuZivana
spole¢nosti LMH CR pfi vybéru novych zaméstnancii. V ramci této platformy dale probiha
preselekce piijatych zivotopisi a vybér vhodnych kandidati do vybérového fizeni na uréitou
pracovni pozici. Nésleduje samotné vybérové fizeni, kde probihaji rizné osobnostni ¢i
dovednostni testy, osobni pohovory a dal§i metody vybéru. Cely tento proces je zakoncen

vybérem vhodného kandidata na nabizenou pracovni pozici ve spolecnosti.

45.1 Teamio platforma pro nabor

LMH CR nejéastéji vyuziva naborovou platformu Teamio.cz od spoleénosti
LMC s.r.o0., kterd je zaroveil poskytovatelem nejznamé;jSich internetovych portala ¢i aplikaci
S pracovnimi nabidkami, jako jsou Jobs.cz, Prace.cz, Prace za rohem, Atmoskop a dalsi.
Platforma Teamio je tedy velmi kompatibilni a propojena se zmiflovanymi nejcastéjSimi
naborovymi portaly.

Spolegnost LMH CR tedy v Teamiu vidi veskeré své inzeraty na pracovni nabidky,
které jsou pravé aktivni, zéroven vSak i ty, které jiz byly uzavieny. Spolu s pracovnimi
nabidkami spoleCnosti se v naborové platformé eviduji 1 veSkery uchazeci. Jsou zde
prehledné dostupné vSechny reakce na dany inzerat véetné riznych statistik. Teamio nabizi
pfednastavené Sablony moznych odpovédi spole¢nosti nebo si spolecnost miize vytvofit své
vlastni Sablony, které pak cely proces preselekce uchaze¢t usnadni a vSichni uchazeci tak
vzdy dostanou odpovidajici odpovéd’. Dale je zde moznost k jednotlivym uchazectim a jejich

zaslanym dokumentim vkladat konkrétni poznamky pro pozd€jsi snazsi orientaci mezi
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uchazeci. UziteCnym nastrojem je také moznost ohodnotit si jednotlivé uchazece urcitym
poc¢tem hvézdicek od jedné do péti. VSechny tyto pomocné néstroje jsou v dané spolec¢nosti
velmi vyuzivany, a to predevSim v Case jiz zminované preselekce uchazeCii a jejich
strukturovanych Zzivotopisti. Takto ohodnocené a okomentované vybrané kandidaty lze
nasledné¢ velmi snadno sdilet s pfislusSnymi nadiizenymi ¢i manazery, ktefi budou
pokracovat v kone¢ném vybéru. Dalsi uziteCnou vlastnosti Teamia je hlidani a upozornéni

na zpracovani osobnich tidajii uchazece.

4.5.2 Preselekce Zivotopist a vybér vhodnych uchazeci

Pii preselekci spole¢nost vybere na zakladé zaslanych strukturovanych Zivotopist
skupinu vhodnych uchazecl. ZkuSenosti a veSkeré informace o daném uchazeci jsou
porovnavany s jednotlivymi pozadavky na konkrétni nabizenou pracovni pozici. V tomto
vybéru jsou Casto vyuzivany rizné nastroje zminované v predeslé podkapitole, diky kterym
je nasledny uzsi vybér znaéné jednodussi. Je-li to mozné, snazi spolecnost zamitnutym
uchazec¢im poskytovat zpétnou vazbu, z jakého diivodu nebyli na danou pracovni pozici
vybrani.

Po provedené preselekci postupuje urcitd skupina uchazecli do uzsiho vybéru.
Z vybrané skupiny uchazecli nésledné vybiraji ptisluSni nadfizeni a liniovi manaZefi.
Vysledna skupina je kontaktovana a informovana o konani vybérového fizeni, na které jsou

vybrani uchazec¢i pozvani.

4.5.3 Vybérové rizeni

Pied vybérovym fizenim se personalistka spole¢nosti znovu schédzi s ur€itym
manazerem, ktery shani na volnou pozici vhodného uchazece a znovu probiraji veskeré
pozadavky a potfebné informace. Rozprava zahrnuje, jakého ¢lovéka manaZer idealné hleda,
do jakého tymu, jaky uchaze¢ by nejlépe zapadal do tymové a pracovni koncepce.

Po zahgjeni vybérového tizeni jsou jednotlivé ¢i spolecné do spole¢nosti zvani
jednotlivi vybrani uchazeci. Uchaze€i na rizné pracovni pozice podstupuji riizné metody
a formy vybérového fizeni, jako jsou znalostni testy, ptipadové studie, osobni pohovory,

assessment centra ¢i tzv. ,,den na zkousku.*
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4.5.3.1 Podptrné metody vybérového fizeni

Jednou z metod, které spole¢nost LMH CR ¢&asto vyuZivé jsou nejriizndjsi znalostni
testy. Forma takového testovani je stanovena na zékladé¢ konkrétni pracovni pozice
a pozadavki na ni. Pro administrativni pracovni pozice to casto byva znalostni test zaméefeny
na MS Office, napi. Excel, Word apod. Jedna-li se napt. o volnou pracovni pozici v uctarné,
uchazeci bude zadan znalostni test z Gi€etnictvi.

Dalsi vyuzivanou metodou pii vyberovych fizenich jsou piipadové studie. Tato
metoda se uplatituje naptiklad pfi vybéru na pracovni pozici tzv. kvalitate. V takovém
ptipad¢ je uchazeci v rdmci vyberového fizeni zadana piipadova studie kvality. Uchaze¢ ma
Vv této studii dokazat svou odbornost a schopnosti, které umi ve studii spravné aplikovat
a urcit vyreseni jednotlivych problému. V piipadové studii se dale ukaze, zda uchaze¢ zna
potfebné metodiky a vhodné nastroje, které dokaze nasledné aplikovat ve srozumitelné
form&. Casto se mize v pfipadové studii jednat o vytvofeni uréité smérnice a k tomu
odpovidajici jednoduchy formuladf s vysvétlenim. Uchaze¢ musi velmi casto vytvofit
komplexni feSeni, napt. spravné vedeni lidi i technické stranky problematiky. Ptipadové
studie se samoziejmé 1i8i na zdkladé konkrétni pracovni pozice.

M¢éng ¢astou vybérovou metodou spolecnost je tzv. assessment centrum. Metoda je
vyuzivana ziidka, a to pfedevS§im na vysoce postavené manazZerské pracovni pozice. Jedna
se o vybérovou metodu, kde je provéfovdna uchazecova schopnost spoluprace v tymu.
Vsichni G&astnici maji stejné zadani a pracuji vSichni souc¢asnd. Casto se jedna
i 0 standardizovanou sadu psychologickych otazek &i n&jakou hru. Ugastnici jsou celou dobu
pozorovani hodnotiteli, kterymi jsou personalistky, ptfislu$ni manazefi a budouci kolegové.
Uchaze¢i jsou hodnotiteli v jednotlivych situacich hodnoceni dle uréeného hodnoticiho
formulare. Assessment centrum je zaméefeno na proveéeni uchazecovi schopnosti vést lidi,
spolupracovat, komunikovat a umét fesit problémy ¢i konflikty. Mnohdy vsSak uchazed
pozna, jak by se mél spravné chovat a co piesné se po ném chce, tak aby dostal pozitivni
a vysoké hodnoceni. Prave i z tohoto diivodu je to méné vyuzivand metoda a spole¢nost dava
pfednost spise pfimému osobnimu kontaktu v ramci osobniho pohovoru.

Zajimavou formou vybéru je spolecnosti nabizeny jeden neplaceny tzv. zkuSebni
den. Tato metoda je nabizena na pozici servisniho technika, kdy si na jeden den muzze
uchazec¢ vyzkouset danou praci realn€ v terénu se zkusenym technikem (jeden den = jedna

osmihodinovd pracovni sména). Jednd se o takové specidlni assessment centrum, kdy
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uchazec presné vidi a mize si i prakticky zkusit, co by na dané pracovni pozici délal a co by
obnasela. Na druhé strané zkuSeny technik miize naopak poskytnout zpétnou vazbu
spolecnosti o zi¢astnéném uchazeci o pracovni pozici. Tuto moznost mize uchaze¢ vyuzit
ve chvili, kdy dostane pracovni nabidku od spolec¢nosti. Zkusebni den je spolecnosti nabizen
dale i na dilenské pozice v ramci pobocky ve Velkych Bilovicich. Cely proces zastituje tzv.

dohoda 0 absolvovani vybérového fizeni.

4.5.3.2 Osobni pohovory

Ve spole¢nosti LMH CR musi na kazdou pracovni pozici vybrany uchazeé projit
osobnim pohovorem. Osobni pohovory jsou tedy realizovany na kazdou pracovni pozici, na
kterou probiha vybéroveé fizeni. Osobniho pohovoru se vzdy Uc€astni persondlni pracovnik,
liniovy manazer (v prvnim kole miize byt zastoupen svym asistentem ¢i zastupcem) a piimy
nadfizeny potencialniho nového pracovnika. Pokud se jedna o néjakou regionalni pracovni
pozici, tak 1 osobni pohovory realizuje pfisluSnd osoba urcitého regionu. V soucasné
komplikované situaci spojenou s onemocnénim Covid-19 mohou probihat i online

pohovory. Avsak za bézné situace dava spolecnost prednost osobnimu kontaktu.

4.5.4 Vybér a prijeti nového zaméstnance

Na zakladé¢ vyuzZitych vybérovych metod jsou jednotlivi uchaze€i hodnoceni
vybérovou komisi, kterd ma nejCastéji tii ¢leny, a to persondlniho pracovnika, liniového
manazera a pfimého nadfizeného. V idedlnim pfipadé, ktery nastava nejcastéji, se vSichni
¢lenové komise shodnou na potadi jednotlivych uchazect a na tomto zékladé€ je vybran ten
nejvhodné&jsi. Nejlepsi kandidat na pracovni pozici je dale kontaktovan, vyrozumén
s vysledkem vybérového fizeni a dostava pracovni nabidku. V ptipadé pfijeti uchazece je
mu informace poskytnuta nejdéle do tfi dniit od vybérového fizeni, v ptipadé odmitnuti je
tato informace podéana pfiblizné do tydne. V ptipad¢ pfijeti pracovni nabidky je zahdjen

proces nastupu a adaptace do zaméstnani.
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4.6 Adaptace

Proces adaptace je zahajen jiz prvnim pracovnim tedy nastupnim dnem nového
pracovnika. V ramci pracovnikova nastupu probihd pfiprava potifebnych dokument
artuznych zakonnych i internich Skoleni. Jest¢ pied samotnym néstupem je novému
pracovnikovi zasldna tzv. Pfirucka pro zaméstnance, kde se pracovnik dozvi jiz predem
vSechny potifebné informace, napf. organizacni strukturu spoleCnosti, dulezité kontakty,
firemni systém s benefity — Cafeterie, jak spravné vyplhovat zaméstnanecké dokumenty,
fungovani dochazkového terminalu ¢i pouzivany firemni slang. Spole¢né s priruckou je
novému zameéstnanci poskytnut osobni dotaznik, ktery dle obsahu a slozeni otazek umoznuje
stavajicim zaméstnancim lépe poznat nového kolegu. Tyto dotazniky jsou pravidelné
zpracovavany a zpravidla jednou meési¢né je celé spolecnosti rozesldno tzv. sezndmeni
s novymi kolegy. Seznameni mapuje vSechny nastupy daného ¢i pfedeSlého mésice a jsou
v ném uvedeni vSichni novi zaméstnanci — jejich jména, fotografie, pracovni pozice,
nadfizeni pracovnici a odpovédi na jiz zminény dotaznik. Poté probéhne osobni sezndmeni
se spolecnosti, vSemi spolupracovniky a kolegy, kteti jsou nové ptichozimu vzdy velkou
oporou. Jak kolegové, tak i nadfizeni se zapojuji do celého procesu adaptace, ktery trva
nejcastéji tii meésice po ¢as zkusebni doby, kdy si pracovnik osvojuje pracovni procesy a uci

se samostatné fungovat. Zkusebni doba je ukonc¢ena hodnoticim pohovorem.

4.6.1 Nastup

Nasledujici ¢ast mapuje nastup nového pracovnika do spoleénosti LMH CR se viemi
potifebnymi nalezitostmi.

Proces je zahajen ptipravou potiebné sady dokumenti a krokd jiz pred nastupem.
Vyhotovi se pracovni smlouva, dokumenty potfebné k GDPR, novy pracovnik je ptfidan do
HR systému Workday a zacinaji se pfipravovat vSechny IT pozadavky. Samotny néstupni
den zac¢iné hned rano, kdy je s novym pracovnikem realizovano zakonné proskoleni BOZP
— Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci, PO — Pozarni ochrana, podepsana pracovni
smlouva, podepsani prohlaseni poplatnika dané, dohoda o mzd¢ a dalsi dodatky a potiebné
dokumenty.

Pracovnik dostava nastupni bali¢ek — na flash disku ma veskeré potiebné informace,
jako jsou firemni smérnice, potiebné kontakty apod. Dale jsou vysvétleny a upfesnény

informace ohledné dochazky a dochazkového termindlu, Cafeterii — firemnim systémem
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benefitl a jak funguji veSkeré ostatni véci. Nésleduje tzv. kolecko po firmé, kdy si pracovnik
s personalistou ¢i nadfizenym projde celou spole¢nost, seznami Se tak s prostory,
a predevsim kolegy 1 ostatnimi spolupracovniky. Mezi tim je novému pracovnikovi
piipravena IT technika s potfebnymi piistupy, pfipadné pracovni automobil. Nasledné je

zah4jen pracovni proces na nové pracovni pozici.

4.6.2 Zaskoleni

V ramci nastupniho dne vétSinou probéhne u nového zaméstnance zakonné skolenti,
napt. bezpecnost prace, pozarni ochrana. Je-li to mozné, probihaji tyto Skoleni také
elektronicky. Nasledné je jeSté v nastupni den realizovano zakladni produktové zaskoleni,
které trva ptiblizn€ jeden a pil hodiny a je ptizpiisobeno dané pracovni pozici.

Dale je spolecnosti ptipraven individualni formalni plan zaskoleni, kterym musi dany
zaméstnanec projit béhem zkusebni doby. Zaméstnanec by m¢l tento plan zaskoleni splnit
apo zkusebni dobé by mél byt schopen samostatné pracovat. Naptiklad pro pozice
servisnich technikli ma spolecnost specialné vyhrazené Skolitele, kteti Skoli nové ptichozi
| stavajici zaméstnance. Pii takovém Skoleni je kompletné rozebran konkrétni
vysokozdvizny vozik, na kterém probiha dikladné interni Skoleni. Novy zaméstnanec
nastupujici na obchodni pozici ma takovd Skoleni vSechny typy nabizenych
vysokozdviznych vozikli danych produktovych fad a Skoleni je tak ¢asoveé velmi narocné.
Naopak servisni technici jsou Skoleni pfedev§im na takové typy vozikd, se kterymi musi
nejCastéji pracovat u zékaznika.

Skoleni zahrnuje také ptipadné svafecské kurzy, fidi¢ské prikazy na vysokozdvizné
voziky a dalsi podle specializace urcitych pracovnich pozic.

Jak u administrativnich, tak i dilenskych ¢i servisnich pozic probiha ve spolecnosti
zaSkoleni a adaptace za pomoci n€kolika ptidélenych stavajicich pracovniki. Je to upravena
metoda tzv. Buddy, kdy neni zamé&stnanci ptid€len jeden pracovnik, jako clovek, ktery ho
zaskoli a zacleni do firemniho kolektivu, ale ma k dispozici hned nékolik (cely tym) svych
kolegli. Kazdy se snazi poradit ¢i pomoci s ¢imkoliv, co novy pracovnik potiebuje — od

pracovnich procest aZ po to, kam si spole¢n¢ zajit na obéd.
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4.6.3 Hodnotici pohovory pied koncem zkusebni doby

Hodnotici pohovory jsou zaznamenany ve firemnim HR systému Workday, ktery
vzdy upozorni na to, kdyZ ma dany pohovor u konkrétniho pracovnika probé&hnout.
Hodnotici pohovor realizuje pfimy nadfizeny nového zaméstnance, pfi kterém se hodnoti
spokojenost obou stran. Jedna se o formalni review, pfi kterém je probran plan Skoleni
a zhodnoceni, zda se vse stihlo a splnilo a co bude nasledovat v dalsSim obdobi.

Ve spoleénosti LMH CR probihaji i roéni hodnotici pohovory se zaméstnanci. Cely
pohovor probiha tak, ze jednou za rok vede ptimy nadfizeny se svym pracovnikem ptiblizné
hodinu trvajici rozhovor, ve kterém se hodnoti splnéni stanovenych cili, vzdjemna
spokojenost, poskytne vzajemnou zpétnou vazbu. I tento druh pohovoru je zaznamenam
v systému Workday, ktery na jeho kondni v€as upozorni. V tomto pfipad¢ se jiz jedna

0 hodnoceni zaméstnancu.

4.7 Zhodnoceni procest

Obecné lze ftict, ze veSkeré procesy spojené sndborem a adaptaci novych
zaméstnanct ve spoleénosti LMH CR probihaji naprosto v pofadku a v souladu se zakonem.
Na zadném stupni vybérového procesu nebylo zaznamenano jakékoliv diskriminacni ¢i jinak
nevhodné chovani ze strany zminéné spolecnosti.

Nabor je zahajen schvalenim a uréenim hledané pozice, které je v souvislosti se zcela
novou pracovni pozici naroénym procesem. AvSak vzhledem k vazbam k matetské
spolecnosti jsou tyto nutné procesy nevyhnutelné, pochopitelné a zcela v poradku. Nasleduje
dikladna analyza uréené pracovni pozice a popis jeji pracovni naplné¢ a potiebnych
pozadavkll. Na tomto zéklad¢ persondlni pracovnik vypracuje inzerat s nabidkou préce,
ktery je nasledné zvefejnén na pfislusnych portalech nebo médiich. Velmi zajimavou
a ptinosnou metodou zde byl napft. reklamni spot v radiu pro naplnéni volné pracovni pozice
na pobocce ve Velkych Bilovicich. Spole¢nost se nespoléhd pouze na klasické inzerovani
nabidek prace, ale snazi se vyhleddvat nové a zajimavé metody a hleda urcity efektivni
soulad mezi t¢émito dvéma odliSnymi pfistupy.

V ramci vybérového fizeni na jakoukoliv pracovni pozici je vzdy realizovan osobni
pohovor. Spolecnost piisuzuje pravé osobnimu kontaktu nejvétsi diiraz, coz je velmi
pfinosné. Dale je nutné zminit jakousi upravenou verzi assessment centra v podobé

tzv. ,jednoho dne na zkousku.“ Tato metoda je nabizena piedevSim na pracovni pozice
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servisniho technika ¢i n¢které dilenské pozice v ramci pobocky ve Velkych Bilovicich. Fakt,
kdy si mize uchaze¢ ptredem vyzkouset danou redlnou praci a zkuseny technik miize naopak
zhodnotit uchazecovi piedpoklady a zapojeni se do prace, je pro spole¢nost velmi efektivni.
I ze strany uchazeci se jedna o hojné vyuzivanou a chvalenou metodu.

Jako posledni je tfeba zhodnotit proces adaptace, ktery zacind jiz prvnim nastupem
do zaméstnani. Spole¢nost nenabizi presnou verzi tzv. Buddy, tedy jednoho ¢lovéka, kolegu,
ktery by byl pfidélen novému zaméstnanci. Jedna se spisSe zase o pon¢kud upravenou verzi,
kdy mé novy pracovnik k dispozici cely tym kolegii a spolupracovniki, ktefi se mu postupné
nebo i soucasné¢ vénuji a ma v nich urcitou oporu. Tento krok je tfeba ohodnotit opravdu
pozitivng, protoze novy pracovnik je diky tomu mnohem rychleji zaclenén do Sir§iho
kolektivu spolupracovnikii a kazdy z kolegii mu muze predat pravé ty ur€ité nejlepsi rady
a zkuSenosti. Cely proces adaptace byva zakoncen hodnoticim pohovorem, ktery je
realizovan zpravidla na konci zkusebni doby nového pracovnika. V tomto pohovoru maji
ob¢ strany prostor vyjadfit své pocity, zpétné vazby a spokojenost s odvadénou pracovni
¢innosti zaméstnance. Zde je velmi pfinosnym interni informa¢ni HR systém Worday, ktery
chytfe upozorni na blizici se terminy hodnoticich pohovorli, které maji byt prave
uskutecnény. Spolecnost si i naddle zaklddd na komunikaci se zaméstnanci a jejich
spokojenosti pii pravidelnych hodnoticich pohovorech ¢i dotaznicich spokojenosti

a moznych navrht pro zlepSeni pracovnich procest.

4.8 Navrhy na zlepSeni / doporuceni

Prvnim doporuc¢enim by mohly byt vstupni dotazniky pro nové zameéstnance,
zaméfené na obecné informace, napf. co védi o spole¢nosti LMH CR, coz by mohlo pomoci
k dalsimu zjisténi, jak spole¢nost vnimana mezi lidmi a jaké povédomi o ni maji. Dal§im
bodem takového dotazniku by mohly byt otdzky zamétené na to, jak se pracovnik o dané
pracovni nabidce dozvéd€l, coz by bylo pfinosem a zpétnou vazbou pro personalni
pracovniky. Obdobny dotaznik by mohl velmi dobfe fungovat i pro uchazece o pracovni
pozice, kde by navic mohlo byt zaméteni i na jejich motivaci, pro¢ chtéji pracovat prave
V této spolecnosti a dalsi. Takovy dotaznik by mohl dle riznych pracovnich pozic uz v této
fazi obsahovat drobné provéfeni uchazecovych znalosti jiz pfed zahdjenim dalSich krokl
vybérového tizeni, coz by také mohlo zrychlit, zjednodusit a zefektivnit cely néborovy

a rozhodovaci proces.
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Dalsim doporucenim pro spolecnost je vice vyuzivat vybérovou metodu v podobé
assessment centra. Tato metoda by byla zcela jist¢ velmi efektivni pfi vybéru vhodnych
pracovnikii na vSechny pozice liniovych manazert. Pfesto, Ze spolecnost dava radéji
prednost osobnimu kontaktu, a hlavné osobnim pohovorim, tak ani to tato metoda
nevylucuje. Je velmi dulezité poznat, jak dany uchaze¢ dokaze spolupracovat ve skuping,
fesit rlizna pracovni zadani, vyuzivat schopnosti rozdéleni ¢innosti a delegace, umeéni fesit
problémy a konflikty, krizové situace, jak spravné motivovat skupinu a dalsi. Spolecnost se
obava, ze uchazeci mohou byt v ramci assessment centra v néjaké roli ¢i pietvarce, a proto
tuto metodu vyuzivaji spise sporadicky. Avsak pokud je assessment centrum tadné a velmi
dikladné naplanovano a zorganizovano, nemély by se tyto obavy stat realitou a metoda by
tak méla byt velmi efektivni. Nasledné mohou a mély by probihat i stavajici individualni
osobni pohovory.

Prostor pro urcité zlepSeni je i v ur¢itych skupinovych procesech, kterych je pfi
naboru a nasledném néstupu i adaptaci novych pracovnikii tieba. Konkrétné se pak muize
jednat o komunikaci mezi HR a IT oddélenim. Tyto dvé skupiny pracovnikii by mély jeste
pfed samotnym ndstupem nového zaméstnance vykomunikovat veskeré potifebné kroky,
které je tfeba do té doby splnit. Nékdy totiz nastane urcity Sum v této komunikaci a mize se
pak lehce stat, Ze novy pracovnik v den néastupu do zamé&stnani nemd predem piipravenou
veSkerou IT techniku, kterou pottebuje k vykonu své prace nebo urcité pottebné piistupy
K riznym internim informa¢nim systémim. Z tohoto divodu je doporu¢eno probihajici
procesy a komunikaci mezi HR a IT oddélenim né&jakym zpilisobem zautomatizovat
a zefektivnit, tak aby mél novy pracovnik v den nastupu vzdy pfipraveno vse, co bude
potfebovat. Jednim z moznych postupti je jiZ v momenté uvetejnéni pracovni nabidky na
urcitou pracovni pozici zaslat IT pfesné pozadavky na techniku, které toto pracovni misto
obnasi. Nasledn¢ v momenté vybeéru vhodného pracovnika ptedat k dispozici jeho potiebné
osobni udaje pro vytvofeni napt. firemni e-mailové adresy, registraci pracovnika do vSech
potiebnych internich systému véet generace piistupovych informaci a dalsi. Tyto procesy by
mohly byt realizovany pomoci HR informacniho systému Workday.
hodnotici pohovory. Jak jiz bylo zminéno, tak ve spole¢nosti hodnotici pohovory na konci
zkuSebni doby nového pracovnika probihaji. Persondalni pracovnici 1 pfimi nadfizeni jsou

0 nastavajicim pohovu, ktery by mél probéhnout automaticky, upozornéni pomoci
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informacniho systému Workday. Systém tedy upozorni, kdy a s jakym zaméstnancem by
m¢él hodnotici pohovor spravné nastat. Jelikoz v soucasné dobé ale tyto pohovory vedou
s konkrétnim zaméstnancem pouze jejich pifimy nadfizeni, tak k personalnim pracovnikiim
se ne vzdy dostane informace, zda pohovor probéhl, ¢i ne. Mize se tedy stat, ze Workday
upozorni na nadchazejici hodnotici pohovor a je na nadtizenych pracovnicich, zda v systému
uvedou, jestli dany pohovor prob¢hl ¢i ne a soucasné tak i jeho samotnd realizace. VétSina
pracovnikii, ktefi maji dané pohovory vést, tak ucini, ale problémem je, ze personalni
oddé€leni o tom neméa zadné informace, napt. zda byl pohovor opravdu realizovan, kdy a jak
probéhl, na ¢em se ob¢ strany domluvily nebo naopak atd. Z tohoto divodu je spolec¢nosti
doporuceno, aby organizace a realizace hodnoticich pohovii byla v kompetenci personalniho
pracovnika, ktery by byl zaroven ucastnikem pohovori. Tato forma v minulosti ve
spole¢nosti fungovala a ukézala se jako pfinosna a personalni oddéleni tak mélo piehled
0 veskerych informacich. Proto je navrzeno vratit se k této technice, kdy by mél byt vyhrazen
urcity personalni pracovnik do jehoz pracovni naplné by byla zahrnuta i organizace
arealizace hodnoticich pohovort. Personalista by pak pomoci syst¢ému Workday hlidal
potfebné terminy, kdy v momenté bliziciho se data dané¢ho pohovoru by komunikoval
S konkrétnim zaméstnancem a také jeho pfimym nadfizenym a ur¢il, kde, kdy a jak probéhne
hodnotici pohovor. V momenté pribéhu pohovoru by byl sam pfitomen pro nezaujaté
hodnoceni, kdy by pravé také mohl hodnotit a zaznamenavat potiené informace a zpétné
vazby obou zucastnénych stran. Ke zlepSeni ziskavani a zaznamenavani téchto informaci
a efektivnosti celého procesu je doporuceno vyuzivat odpovidajici dokumenty a formuléfe,
které jsou obsazeny v pfiloze €. 8.

Krom¢ téchto hodnoticich pohovort po konci zkuSeni doby je dale doporuceno opét
zatadit 1 hodnotici pohovory po Sesti mésicich ¢i pfed koncem doby ur€ité — Vv ptipadé
pracovnich smluv na dobu urcitou. Piiklady dokumenti a formulafii jsou opét uvedeny

v priloze €. 9 a 10.
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5 Zpracovani a vysledky dotaznikového Setreni

V ramci vlastniho vyzkumu bylo ve spoleénosti LMH CR provedeno dotaznikové
Setfeni. Dotaznik byl poskytnut vS§em zaméstnanctim spolecnosti a byl zaméten na proces
vybérového fizeni, adaptaci a nabizené benefity.

Dotaznik byl vytvofen ve spolupraci s feditelkou persondlniho oddéleni a jeho
vysledky budou poskytnuty jako zpétnd vazba vedeni spole¢nosti. Dotaznikové Setfeni je
tedy velmi pfinosné pro obé strany, jak pro ucely vyzkumu v ramci diplomové prace, tak pro
samotnou spoleénost LMH CR.

Kompletni znéni dotazniku je uvedeno v pftiloze ¢. 11.

5.1 Zpracovani dotaznikového Setreni

Dotaznikové Setieni bylo realizovano pomoci online platformy Survio.cz, kde byl
vytvoten online dotaznik, ktery byl nasledné pomoci vygenerovaného odkazu rozeslan mezi
zaméstnance spole¢nosti LMH CR. Dotaznik byl dale jesté vytvofen ve formé PDF, ktera
byla poskytnuta dilenskym zaméstnancim pobocky ve Velkych Bilovicich. Dotaznik byl
v této forme k dispozici také na recepci na prazské centrale spole¢nosti.

Dotaznikové Setfeni bylo vobou zminovanych formach zcela anonymni
a obsahovalo 21 uzavienych otazek, kde u nékolika vybranych otdzek byla moZznost dopsat

jinou / vlastni odpovéd’. Dotaznik byl ptislusnym respondentim ptistupny jeden tyden.

5.1.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Dotaznik méli moznost vyplnit viichni zaméstnanci spole¢nosti LMH CR, coZ je 386
pracovniktl. Uspé&snost dotaznikového Setieni jako takového je 67,2 %, kdy si ho zobrazilo
129 respondentti a z toho ho usp&iné vyplnilo 88. Cislo 41 respondenttl, ktefi na prvni pohled
dotaznik otevfteli, ale nedokoncili, mize byt zavadéjici, a to z toho diivodu, ze se v této
situaci pocitaji nadvstévy, tedy zobrazeni dotazniku, nikoliv jednotlivé osoby. V této hodnoté
jsou pak tedy zapocitany i osoby, které se naptiklad nejprve na dotaznik podivaly, zaviely
ho a az nasledné po né&jaké dobé, kdy na n¢j mély ¢as, ho vyplnily a fadné odeslaly. Hodnoty,
které jsou rozebrany a vyhodnoceny v nasledujicich kapitolach jsou tedy vysledkem 88

respondentt, ktefi dotaznik vyplnili.
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Graf 1 — Celkova navitévnost dotazniku ve spoleénosti LMH CR

Celkem ndavstév

@ Vvyplnéno
@ \vyrazeno
Nevyplnéno

-

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni, Survio.cz, 2022.

V grafu je mozné vidét nejvétsi tmaveé modré pole, které vyznacuje celkovou
navstévnost dotazniku, ktera byla celkem 131 respondentii. Svétle modra barva zde
znazornuje 41 respondenti (spiSe navstév), ktefi vypliovani dotazniku nedokoncili.
Zanedbatelna cast grafu je tvofena vyfazenymi odpovéd’'mi, které byly celkem 2 a jednalo
se o zkuSebni vyplnéni dotazniku bezprostiedné po jeho spusténi. Celkové hodnoty, se
kterymi tedy dotaznikové Setfeni pracuje a byly zminény v tivodu do tohoto Setfeni jsou

sniZeny praveé o tyto 2 zkuSebni vyplnéni.
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Graf 2 — Casova délka vypInéni jednotlivych dotaznikii respondenty
Délka vypliovani dotazniku
1-2 min.

2-5 min.

5-10 min.

10-30 min.

30-60 min.

>80 min.

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, Survio.cz, 2022.

Nejpocetnéjsi skupina, a to 39 respondentil, dany dotaznik vypliiovala 5 az 10 minut.
nejvetsi skupiny potvrzuji ivodni informaci k dotaznikovému Setieni, kdy je ¢as vyplnéni
odhadovén na pfiblizné 5 minut. Tteti nejpo€etnéjsi skupina dotaznik vypliiovala 10 az 30
minut, dalsi skupiny a jejich hodnoty jsou relativné zanedbatelné.

Déle jsou v této kapitole vyhodnoceny a popsany vysledky jednotlivych otazek

obsazenych v dotaznikovém Setteni, které jsou doplnény ptislusnymi grafy.
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Graf 3 — Otazka ¢. 1 — Pohlavi
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni, Survio.cz, 2022.

Je tieba zminit, ze otdzka na pohlavi respondentti byla nepovinné a bylo tedy Cisté na
nich, zda na chtéji odpovédét ¢i ne. Z tohoto diivodu na otazku 87 respondentt odpovédélo
a 1 ne. Z té&ch, co tedy odpoveédéli, bylo 64 muzl a 23 Zen. Moznost odpovédi ,,Jiné* zlstala
nevyuzita. Vysledek, kdy muzi v dotaznikovém Setfeni pfevazuji, byl piedvidatelny, a to
z toho diivodu, Ze i ve spoleénosti LMH CR pracuje pravé vice muzi vzhledem k zaméfeni

¢innosti této spolecnosti.
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Graf 4 — Otazka €. 2 — VEk

38
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, Survio.cz, 2022.

I druhé otazka v ramci dotazniku byla nepovinna a opét bylo pouze na jednotlivych
respondentech, zda na ni odpovi. V tomto piipadé otazku nezodpovédéli 2 respondenti
a nasledujici hodnoty jsou tedy vytvoieny z celkového poctu 86 respondenti.

Nejpocetnéjsi skupinou, kterou zastupuje 38 respondentil, se stalo vékové rozmezi
36 az 46 let. Nasleduji pomérné vyrovnané skupiny 46 az 55 leta 26 az 35 letatos 21 a 18
respondenty. Mén¢ vyrazné jsou potom skupiny nachazejici se na samotném zacatku a konci
nabizené vékové skaly, a to s celkovym poctem 9 respondentd.

Tento vzorek respondentli miize hezky simulovat a pfedpokladat i redlnou v€kovou
strukturu zaméstnanc dané spolecnosti. Lze tedy vidét, Ze nejpocetnéjSim zastupcem
veékové struktury jsou pracovnici stiedniho veku, ale zaroven ma spolecnost i velky podil

star§ich ¢i naopak mladSich zaméstnancti.
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Graf 5 — Otazka &. 3 — Jak dlouho v LMH CR pracujete?
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, Survio.cz, 2022.

Vsechny dalsi otazky obsazené v dotazniku jsou jiz povinné a jsou tedy zaloZeny na
odpovédich celkového poctu 88 respondentt.

Velmi zajimavym vysledkem a jednou z nejpocetnéjsich skupin se stalo 20
respondentli, ktefi odpovédé€li, Ze ve spolecnosti pracuji 16 let a vice. Stejné tak 20
respondenti ve spole¢nosti pracuje 3 az 5 let, coZ z nich tvoii druhou skupinu z toho
nejpocetnéjsiho zastoupeni. Nasleduji skupiny 16 a 13 respondentti, ktefi uvedli moznost 6
az 10 let a 11 az 15 let. Nejméné zastoupenymi skupinami se srovnatelnym poctem
respondentll jsou odpovédi méne nez jeden rok a 1 az 2 roky.

Z dostupného vzorku zaméstnancii 1ze usoudit, Ze relativné velka ¢ast z nich jsou ve
spole¢nosti zaméstnani opravdu dlouho a LMH CR si umi takové pracovniky udrzet a vazit
si jich. Naopak velmi mélo dotazanych ve spole¢nosti piisobi méné 2 roky, coz ptiznive

vypovida o stavu fluktuace v dané spolecnosti.
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Graf 6 — Otazka &. 4 — Jak jste se dozvédél/a o volné pracovni pozici v LMH CR?
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(Jobs.cz, radiu, atd.)
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Prace za atd.)

rohem atd.)

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, Survio.cz, 2022.

V otazce zaméfené na to, jak se pracovnici dozvédeli o volné pracovni pozici ve
spole¢nosti LMH CR byla piekvapivé nejéastéji volena moznost ,,Jiné“ a to neuvéfitelnymi
42 respondenty. Z toho 35 respondenti uvedlo, Ze se o nabidce prace dozvédélo od znamého
¢i stavajictho zaméstnance LMH CR. Tfi respondenti pak jako zdroj uvedli inzerat
V novindch, napf. denik Metro. DalSimi moZnostmi uvedenymi, kazda pouze jednim
respondentem, byly napf. poptdvka pracovni pozice zasldna piimo spolecnosti, oficidlni
stranky spolecnosti, pfimé osloveni od spolecnosti s nabidkou prace.

Druhou srovnatelné¢ a vyznamné zastoupenou mozZnosti byla odpovéd’ portal
s nabidkami prace, kterou zvolilo 39 respondentl. Pomém¢é zanedbatelnymi se v tomto
vzorku respondentll staly moZnosti média, persondlni agentury, persondlni pracovnici ¢i
vzdélavaci instituce. Odpovéd® Utad prace nebo reklamu na internetu neuvedl zadny
Z respondentd.

Z této Casti Setfeni jasn€ vyplyva, Zze nejoblibenéjsi metodou vybéru ¢i povédomi
0 urc¢ité pracovni nabidce jsou osobni doporuceni a reference od zndmych, pratel, ¢i

jednotlivych zaméstnancti spolec¢nosti.
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Graf 7 — Otazka ¢. 5 — Kolik kol vybérového fizeni jste absolvoval/a?
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, Survio.cz, 2022.

Dvéma nejcastéjSimi volbami respondentt byly 1 a 2 kola vybérového fizeni. Jedno
kolo, které zahrnovalo vétSinou pouze osobni vybérovy pohovor, absolvovalo 40
respondentl. Dvé€ kola, kde byl realizovan taktéz osobni pohovor, kterému vSak pfedchazeji
urcité znalostni testy, absolvovalo 36 respondentd.

Mén¢ zastoupeny pak byly moznosti, které zahrnovaly 3 a vice kol. Tyto moznosti
celkem zvolilo 11 respondentt, kde se tento vysledek nechal ocekavat vzhledem k tomu, ze
vice jak dvoukolovd vyb&rovéa fizeni jsou vétSinou realizovany pouze na vyS$i nebo
manazerské pozice. Takova vybérova fizeni jsou sloZena zpravidla z nékolika znalostnich
testi a né€kolika kol riznych osobnich pohovort, které ptipadné probihaji i na urovni
matefské spolecnosti v Némecku.

Pouze jeden respondent uvedl, ze prubeh jeho vybeérového fizeni si vV tomto sméru uz

nepamatuje.
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Graf 8 — Otazka ¢. 6 — Jaké metody vybéru byly pii Vasem vybérovém fizeni vyuzity?

84
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, Survio.cz, 2022.

Nasledovala otdzka na to, jaké metody byly pii jednotlivych vybérovych fizeni
vyuzity. Otdzka samoziejmé umoznovala vybrat vice moZnosti, tedy vice metod.

Témér vSichni respondenti uvedli metodu osobniho pohovoru, coz potvrzuje chod
procest v dané spolecnosti, kdy jsou osobni pohovory upfednostiiovany a realizovany napiic
v§emi pracovnimi pozicemi. Dal$i nejCastéjsi odpoveédi se staly znalostni testy, které dle
vysledkd absolvovalo 28 respondentti. Dale 10 respondentii uvedlo, ze absolvovalo testy
osobnostni.

V tomto ptipad€ vybéru vyuzitych a absolvovanych metod jiz 3 respondenti uvedli

moznost nepamatuji se. Zarovein zadny z respondentii neuvedl jako vybérovou metodu

assessment centrum ¢i cokoliv jiného.
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Graf 9 — Otazka ¢. 7 — Zjist'oval/a jste si informace nebo reference o spole¢nosti
LMH CR pred nastupem do zaméstnani?

23

Ano Ne

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, Survio.cz, 2022.

Na otazku, zda si pracovnici zji$t'uji informace o dané spolecnosti pfed nastupem c¢i
z4jmem o zaméstnani odpovédelo 65 respondentll, Ze ano. Informace si nezjiStovalo 23
respondentt.

Tento vysledek mize Gizce souviset s faktem, Ze spousta zaméestnanct se dozvédelo
o pracovni nabidce od nékoho znamého ¢&i stavajiciho zaméstnance spoleénosti LMH CR,

od koho jisté zaroven dostali 1 potfebné informace ¢i reference.
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Graf 10 — Otazka ¢. 8 — Mél/a jste po nastupu do zaméstnani k dispozici nékoho, kdo
se Vam vénoval a pomahal v pracovnim zaskoleni nebo pripadné i zaclenéni do
kolektivu (nad¥izeny, kolega)? PovaZujete tuto podporu za dostate¢nou?

80 56
24
10 =
1

Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, Survio.cz, 2022.

Vétsina respondentli, konkrétné 56, uvedlo, ze rozhodné ano. Dalsi vyznamnou
skupinou bylo 24 respondentt, ktefi zvolili moZznost spiSe ano. Z toho vzorku zaméstnanct
1ze vysledek povazovat za velmi pozitivni, ktery opét potvrzuje, Ze po nastupu ma novy
zamé&stnanec K dispozici néjakého kolegu ¢i celou skupinu svych spolupracovnikd, kteti jsou
k dispozici pro jeho zaskoleni a celkovou adaptaci.

Celkem pouze 8 respondentil vybralo moznost spiSe nebo rezolutni ne.
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Graf 11 — Otazka ¢. 9 — Mél/a jste, dle Vaseho nazoru, dostatek ¢asu na zaskoleni se
na danou pracovni pozici?

76

Ano Ne

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, Survio.cz, 2022.

Za velmi jednoznaéné lze povazovat i vysledky nasledujici otdzky na dostatek casu
pro zaskoleni. Na otazku odpovédélo 76 respondenttl, Ze mélo dostatek ¢asu pro zaskoleni.
Celkem 12 respondentti uvedlo, ze dle jejich ndzoru dostatek ¢asu neméli.

V zavislosti na délce ptisobeni zaméstnanct ve spolec¢nosti se ukazalo, Ze pracovnici
pracujici v LMH CR méné nez dva roky uvadéli odpovéd’ , Ne“ méné nez ostatni. To miize
poukazovat na stéle se zlepSujici zaSkolovaci i adaptacni proces v dané spolecnosti.

Zajimavosti je 1 pom&rové rozlozeni odpovédi na zdklad€ pohlavi respondenti.
V ptipadé¢ muzi uvedlo 82,8 % respondentil, ze méli dostatek Casu na zaskoleni, v piipadé

zen to bylo neuvéfitelnych 95,7 %.
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Graf 12 — Otazka ¢. 10 — Naplnila se Vase piredstava o vybrané pracovni pozici a s ni
souvisejici pracovni naplni po nastupu do zaméstnani?

39

10

Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, Survio.cz, 2022.

Pozitivni vysledky piinesla i desatd otdzka. Moznost, kdy byla zaméstnancova
pfedstava o daném zaméstnani a urcité pracovni pozici naplnéna a v souladu s realitou,
zvolilo hned 46 respondentii. Druhou nejcastéjsi odpovédi s také vyznamnym podilem na
celkové ucasti byla odpoveéd’ spise ano, kterou vybralo 39 respondentd.

Pouze 3 respondenti uvedli, ze jejich ptedstava a realita, kterd nasledné pfisla, se
néjakym zplsobem liSily a jejich ofekéavani nebylo zcela naplnéno. MozZnost, ve které se
puvodni pfedstava o pracovni pozici naprosto rozchazela s pracovni néplni po nastupu do
zaméstnani, zadny respondent nezvolil.

Z tohoto vzorku zaméstnancti vyplyva, ze spoleénost LMH CR vytvaii inzeraty
a podobné nastroje pro nabidky prace velmi vystizné€, kdy jejich obsah shrnuje urcitou
pracovni napln tak, jak funguje v praxi. Novy zaméstnanec samoziejme neziskava informace
pouze z nabidky, ale ¢erpa je v pribehu celého vybérového fizeni a piijimaciho procesu. Lze
tedy zhodnotit, Ze informovanost uchazeci ¢i novych zaméstnanci je v dané spole¢nosti

spravné¢ nastavena.
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Graf 13 — Otazka ¢. 11 — Byly po nastupu do zaméstnani dodrZeny pracovni
podminky dohodnuté v ramci vybérového rizeni?

87

Ano Ne

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, Survio.cz, 2022.

Naprosto jednoznaény vysledek pfinesla otdzka, ktera byla zamétena na dodrzeni
pracovnich podminek po nastupu do zaméstnani sjednanych v rdmci ptijimaciho procesu.
Volbu ano, veskeré podminky byly dodrzeny, uvedlo 87 z 88 zGc¢astnénych respondentu.

Moznost ne uvedl pouze jeden respondent.
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Graf 14 — Otazka ¢. 12 — Byl s Vami realizovan hodnotici pohovor pi‘ed koncem
zkuSebni doby?

58

30

Ano Ne

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, Survio.cz, 2022.

Méné jasny vysledek se projevil v otdzce na realizaci hodnoticiho pohovoru, kdy 58
respondentti uvedlo, zZe hodnotici pohovor prob¢hl a 30 respondentti uvedlo, ze nikoliv.
Samoziejmeé se jedna pouze o urcity vzorek z fad zaméstnanci spolecnosti, ale tyto vysledky
by mohly byt pravé pro spolecnost zajimavymi, a to z ditvodu, ze se potvrzuje, ze je tu urcity
prostor pro zlepSeni.

V zéavislosti na délce pracovniho poméru pracovniki se stejné jako pfi otdzce na
Skoleni ukézalo, ze s pracovniky, ktefi ve spole€nosti pracuji méné nez dva roky, byl

hodnotici pohovor pied koncem zkuSebni doby castéji realizovan.
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Graf 15 — Otazka ¢. 13 — Jak byste ohodnotil/a cely pfijimaci a nastupni proces véetné
adaptace (1 — nejlepsi hodnoceni, 5 — nejhorsi hodnoceni)?

38 38

40

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, Survio.cz, 2022.

Nejcastéji volenymi moznostmi bylo ohodnoceni 1, které uvedlo 38 respondenti
spolu s hodnocenim 2, které taktéz uvedlo 38 respondentd. Tento vysledek Setfeni lze
povazovat za pozitivni zpétnou vazbu pro spolecnost, kdy je cely piijimaci proces véetné
adaptace novych zaméstnancii hodnocen opravdu velmi pozitivné.

Stfedni cestu hodnoceni zvolilo 9 respondentli a znamkou ¢islo 4 ohodnotili cely
proces 3 respondenti. Nejhor§i mozné hodnoceni vyuzil zadny z respondentd.

| z hlediska pohlavi respondenti jsou prvni dva hodnotici stupné velmi vyrovnané,
a to v poétu 27 muzii hodnotilo znamkou 1 a stejny po&et znamkou 2. Zeny také vyuzily tyto
dva stupné¢ velmi obdobné¢, a to v hodnotach 11 pro hodnoceni 1 a 10 pro hodnoceni 2.

Umérné témto hodnotam se vyvijely vysledky ve spojitosti s otazkou na
tzv. Buddyho. Respondenti, ktefi v dané otazce uvedli, ze pti zaskoleni méli nékoho
takového k dispozici, nasledné na aktudlni otdzku reagovali kladnym hodnocenim celého

pfijimaciho a adapta¢niho procesu.
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Graf 16 — Otazka & 14 — Co rozhodlo o tom, Ze jste si vybral/a spole¢nost LMH CR?
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, Survio.cz, 2022.

Ponékud zajimavéjsi vysledky pfineslo dotdzani, proc si zaméstnanci vybrali praveé
spolenost LMH CR. U této otazky bylo moznost vybéru vice odpovédi.
S velmi vyrovnanymi pocty nasleduje mzda, kterou uvedlo 39 respondentli a povést
spolecnosti, kterd ovlivnila 38 respondentd.

Dalsi velmi vyrovnanou skupinu tvoii zaméfeni spolecnosti a pracovni doba, které
v tomto Setieni uvedlo 30 a 29 respondentl. Neméné dilezitd se zda byt i dojezdova
vzdélenost zamé&stnani od bydlisté zaméstnanci, kdy jeji podstatu vyjadiilo 26 respondentt.

V porovnani s ostatnimi faktory se pfi vybéru zdaji byt méné upiednostnovany
nabizené benefity, které vybralo 19 respondentti. Moznost ,,Jiné* uvedlo 7 respondentt

a nejcastéji se jednalo napft. o ziskani novych zkusenosti obecné ¢i konkrétné s manipulacni

vvvvvv
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Graf 17 — Otazka ¢. 15 — Vyberte dileZitost nabizenych benefitii ve spole¢nosti

® 1 ® 2 0 3 4 5 Nebylo mi nabidnuto / Neni mozné
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Mzda Flexibilni Moznost Cafererie Skoleni a Firemni akce 13. plat
pracovni doba prace z kurzy
domova

(Home Office)

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, Survio.cz, 2022.

U mzdy uvedlo nejvétsi preferenci 58 respondenti. Hodnoceni 2 dle preference
zvolilo 23 respondentli, nasledovalo hodnoceni 3 s po¢tem 6 respondentti. Ohodnoceni
znamkou 4 nevyuzil zadny respondent a ¢islo 5 uvedl 1 respondent.

Flexibilni pracovni doba byla nejlepSi zndmkou hodnocena 41 respondenty,
nasledovala znamka 2 s24 respondenty. Stfedni cestu zvolilo 10 respondentd.
Zanedbatelnym pak bylo hodnoceni znamkou 4 a 5, které vyuzili 3 a 1 respondent. Celkem
9 respondentti uvedlo, ze flexibilni pracovni doba na jejich pracovni pozici neni mozna.

Moznost prace z domova nejvice respondentd, a to 32, ohodnotilo znamkou 1.
Nésledovala znamka 2 a moznost nebylo mi nabidnuto nebo povaha mé prace to
neumozinuje, kdy odpovéd’ v obou piipadech oznacilo 18 respondentl. Stfedni cestu
hodnoceni zvolilo 12 respondentii a nasledovala zndmka 4 a 5 na hodnotici Skale
zaméstnancovych preferenci s celkovym poctem 8 respondent.

DalSim velmi vyraznym faktorem je 13. plat, ktery byl nejvice hodnocen znamkou 1
a to 52 respondenty. Nasledovala znamka 2 s 22 respondenty. Zbyvajici hodnoceni bylo
rozdéleno mezi 13 respondentil, z nichz 2 uvedli, Ze jim 13. plat nebyl nabidnut.

U Cafeterie, firemnich akci, Skoleni a kurzd byly odpovédi respondentli pomérné

rovnomeérné rozprostieny bez vyrazngjSich preferenci.
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Graf 18 — Otazka ¢. 16 — Vyuzivate moznost vzdélavacich kurzi a §koleni nabizenych
spole¢nosti LMH CR?

23

Ano Ne

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, Survio.cz, 2022.

Z 88 respondentl, ktefi se zucastnili dotaznikového Setieni odpovédélo 65, Ze
vyuzivaji moznosti vzdélavani a §koleni ve spole¢nosti LMH CR. Z dostupného vzorku
zaméstnancl je to pomérné velkd ¢ast pracovniki, ktefi se chtéji dale vzdélavat, at’ uz
v oboru nebo v tom, co je bavi a zajima.

Na otazku 23 respondentli odpovédé€lo, Ze tyto moznosti poskytované spolecnosti
nevyuzivaji.

V zavislosti na véku pracovnikil se ukazalo, Ze moznosti vzdélavani a dalsich kurz,

vyuziva piedevsim skupina respondentti ve véku 26-35 let.
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Graf 19 — Otazka €. 17 — Jak vnimate nabidku mozZnych $koleni, kurzia a vzdélavani?
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, Survio.cz, 2022.

Nejvice respondentd, a to 41, uvedlo, ze nabidka nabizenych riznych skoleni, kurzt
a vSeobecné vzdélavani je ve spole¢nosti dostacujici, coz je uspokojivé. Druhou nejcastéjsi
odpovédi bylo, Ze nabidka neni pfili§ obsdhla a dostacujici, kterou uvedlo 16 respondentd.
Na poslednim misté v hodnoceni skoncil nazor, Ze je nabidka velmi bohata a pestra, ktery
zvolilo 7 respondentd.

V ptedeslé otazce uvedlo 23 respondentt, ze zddné moznosti vzdélavani nevyuzivaji.
To se potvrdilo v této otazce, kdy 11 respondentl uvedlo, Ze nabidku nemtize posoudit a 13
respondentli zvolilo moZnost, Ze je nabidka vzdélavani slabé a nedostacujici. Tento vysledek
naznacuje, Ze pracovnici, ktefi uvedli, Ze moznosti vzdélavani nevyuzivaji, by mozna tuto

skutecnost zménily, kdyby se v nabidce objevily pro n¢ zajimavejsi moznosti.
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Graf 20 — Otazka €. 18 — Vnimate pozitivné moZnost prace z domova?
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, Survio.cz, 2022.

Otazka zamétena na moZnost prace z domova, tzv. home office, vysla jako velmi
pozitivné vnimana. Celkem 65 respondentii vnima praci z domova, jako ptijemnou moznost.
Ztoho 48 respondentli uvedlo, Ze praci z domova rozhodné¢ vnima pozitivné a 17
respondentti spiSe pozitivné. To je pomérné velka ¢ast ze zucastnénych pracovnikll. Pouze 3
respondenti uvedli odpovéd’ spise ne. Zaroven zadny z respondentti nebyl vyloZené proti.

V zévislosti na pohlavi uvedlo moZnost ,,Rozhodné ano* az 87 % Zen, ptfi€emz zbyla
procenta uvedla moznost ,,SpiSe ano.“ Z tohoto vysledku je ocividné, Ze veskeré Zeny
ucastnici se tohoto dotaznikové Setfeni vidi moznost prace z domova jako velmi piijemnou
a dulezitou moznost, kterou spole¢nosti nabizi.

Z hlediska muzl jsou vysledky rtiznorod¢jsi, a to z dlivodu, kdy 20 respondentt
uvedlo, Ze jejich povaha prace home office neumoziuje. Zbyly pocet muzi, ktery tuto
moznost ma, témef jednotné odpoveédél, ze moznost vnima pozitivné, a to v poctu 27
respondentli rozhodné a 14 respondentti spise.

Rozdil ve vysledcich mezi pohlavimi zpasobuje ptedevSim fakt, Ze Zeny ve
spolecnosti plisobi vice na administrativnich pracovnich pozicich, které umoziuji praci
z domova, zatimco muzi pracuji i na diln€ ¢i jako servisni technici, kde to povaha prace

neumoziuje.
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Graf 21 — Otazka ¢. 19 — Jsou pro Vas dilezité firemni akce, vano¢ni ve¢irky apod.?
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, Survio.cz, 2022.

Velmi zajimavy a odliSny vysledek pfinesla otazka na dlleZitost firemnich akci
a vecirkt. Nejvice volenymi moznostmi se stala odpovéd’ spiSe ano, kterou uvedlo 30
respondenti a hned po ni odpovéd spiSe ne, kterou uvedlo témét stejné mnozstvi
respondentti a to 28.

Zbylé dvé odpovédi, kde se jednalo bud’ o naprosté ano ¢i naopak naprosté ne celkem
zvolilo 30 respondentl. Z toho ale vétSina respondentli uvedla moZnost rozhodné ano
a pouze 8 respondentii rozhodné ne.

Nejpocetnéjsi skupinou z hlediska véku respondentti je skupina 36 az 45 let, pticemz
tato skupina nejcastéji volila moznost ,,SpiSe ano.*

Nejveétsi zajem o firemni akce a vecirky je pak od pracovnikd, kteti ve spole¢nosti
pusobi 6 az 10 let.

Z hlediska pohlavi jsou odpovédi velice riznorodé a velmi vyrovnané napfic vSemi

vvvvv
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Graf 22 — Otazka &. 20 — Ohodnot'te, jak jste ve spole¢nosti LMH CR spokojeny/a (1
— naprosto spokojeny/a, 5 — nespokojeny/a).

50

2 1 3 Pro¢: 4 5

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, Survio.cz, 2022.

Dotaznik zakoncovaly otazky na spokojenost zaméstnancli, v tomto ptipadé
konkrétnd na celkovou spokojenost v dané spoleénosti LMH CR. Nejéast&jsi volbou
respondentll bylo hodnoceni ¢islem 2, které zvolilo hned 50 z nich. Druhou nejcastéjsi
odpovédi bylo hodnoceni 1, které uvedlo 23 respondent. Celkovy vysledek opravdu
spokojenych 73 respondentti z celkem 88 zucastnénych je velmi uspokojivy.

Zlatou stfedni cestu na hodnotici skale vybralo 13 respondenti a pouze 2 vyuzili
moznost znamky 4. Zadny pracovnik nevyuzil znamku é&islo 5, kdy by byl vylozend
nespokojeny.

Tato otazka jesté umoznila ptidat nepovinnou odpoveéd’, pro¢ respondent pouzil praveé
jeho zvolené hodnoceni. Tuto moznost vyuzilo celkem 6 respondenti. Z toho poctu
respondentt, ktefi uvedli ditvod, bylo nejcastéji vybirano hodnoceni 2 a 0 néco méné znamka
3. Dvody hodnoceni byly pfevazné pozitivni, napi. moznost seberealizace ve spolec¢nosti,
diverzita a pestrost prace nebo dobry pracovni kolektiv i nadfizeni. Lehce negativni divody
byly v Setfeni uvedeny pouze 2, a to poznamka o lep$im fungovani urcitych procesi

vV minulosti nebo pfilisSnych zasahl a vlivu matetské spole¢nosti.
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Graf 23 — Otazka ¢. 21 — Ohodnot’te, jak jste spokojeny/a na Vasi pracovni pozici (1
— naprosto spokojeny/a, 5 — nespokojeny/a).

45

33

10

2 1 3 4 Proc: 5

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, Survio.cz, 2022.

Uplné posledni otazkou byla spokojenost zamé&stnanci na jejich pracovni pozici, jejiz
vysledky se opét ukazaly jako velmi uspokojivé. Nejéastéjsi odpoveédi se stalo hodnoceni 2,
které uvedlo 45 respondentd. Nésledovalo hodnoceni ¢islem 1 na uvedené stupnici, které
vybralo 33 respondentti. To je 78 zaméstnanct spokojenych na svych pracovnich mistech
z celkového poctu 88 zucastnénych pracovnikii spolecnosti.

Stfedni hodnoceni na stupnici, tedy znamku 3, uvedlo 8 respondentli a pouze 2
respondenti pii hodnoceni zvolili znamku 4. Zadny z respondentd nepouzil hodnoceni
¢islem 5.

Stejné jako u ptedchozi otdzky, i zde byla moznost uvést, pro¢ dany respondent zvolil
prave jeho hodnoceni. Tuto moznost vyuzil pouze jeden respondent, ktery svou spokojenost
na stavajici pracovni pozici ohodnotil zndmkou 2, ale zaroven by se radd profesné posunul

dal.
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5.2 Zhodnoceni dotaznikového Setreni

Dotaznikového Setfeni se zlcastnilo a dotaznik tspésné vyplnilo 88 respondentti
Z 386 moznych pracovnikil. Jedna se tedy o 22,8% tcast na dotaznikovém Setteni, coZ neni
zcela uspokojivé. Avsak uspésnost vyplnéni dotazniku byla 67,2 %, coz je uzZ mnohem lepsi
vysledek. S poctem 88 respondentii l1ze vSak usoudit, ze se jedna o dostacujici vzorek
zaméstnanci spoleénosti LMH CR.

Priizkumu se zucastnilo vyrazné vice muzii nez zen, coz se ale vzhledem ke struktuie
zamestnancl spolecnosti dalo pfedpokladat. Zastoupeny byly vSechny vékové skupiny,
pricemz tu nejvetsi tvorilo vékové rozmezi 36 az 45 let. Na zakladé v€kového zastoupeni
v ramci dotaznikového Setfeni lze predpokladat velmi obdobnou i strukturu zaméstnancii
celé spolecnosti. LMH CR tak velmi pravdépodobné dba na vékovou rozmanitost svych
zaméstnancl a poskytuje pracovni ptilezitosti jak velmi mladé vékoveé skuping, tak 1 té starsi.
Tento fakt se projevil v nasledujici otazce na délku setrvani zaméstnancii v dané spole¢nosti.
Prvni misto zaujala odpovéd’, kdy zaméstnanci ve spolecnosti plisobi 16 let a vice, coz
vypovida a kvalitnim systému udrZeni si dlouhodobych pracovnikl a jejich spokojenosti.
Dle ziskanych informaci, tak ma spolecnost 1 velmi nizkou miru fluktuace pracovnikii.

Dalsi ¢ast dotazniki byla zaméfena na prubéh vybérového fizeni. VéEtSina
respondentli zde uvedla, ze o nabidce prace v dané spolecnosti se dozvédéla od svého
kamarada, znamého &i stavajici zaméstnance LMH CR. Z toho lze usoudit, ze spole¢nost ma
velmi dobrou povést a vstoupila tak do védomi Siroké vetejnosti. Spokojeni zaméstnanci ¢i
jejich ptatelé a zndmi spolec¢nost radi doporuci, piedaji své zkuSenosti dal§im a pomahaji tak
rozSifovat povédomi o spolecnosti ¢i usnaditovat nabor novych zaméstnancu. Tento fakt je
ze strany spolecnosti, kterd si uvédomuje silu svych zaméstnancli v tomto sméru, jeste
podpoien finanéni odménou v piipad€ doporuceni a osvédceni nového zaméstnance. VEtsina
pracovnikl prochazi jednim az dvéma koly vybérového fizeni, pii kterém je vzdy, napiic
vSemi pracovnimi pozicemi, realizovadn osobni pohovor. Spolec¢nost si pfi ndboru novych
zameéstnancl velmi zaklad4 na osobnim kontaktu.

Nasledovali otazky na nastup a naslednou adaptaci pracovnikil ve spolecnosti,
pficemz naprostd vétSina respondentl uvedla a potvrdila, Ze pfi ndstupu a celém procesu
zaSkoleni méli k dispozici jednoho az nékolik kolegt, ktefi mu byli k dispozici a pomahali
mu se vSemi pracovnimi ¢innostmi, ale i socialnim zdzemim a zaclenénim se do pracovniho

kolektivu. Stejné tak vétSina uvedla, Ze dle jejich ndzoru méla na zaSkoleni na danou
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pracovni pozici dostatek ¢asu. Cely tento proces tak 1ze zhodnotit velmi pozitivng. Dale se
I u téméf vSech zaméstnancl naplnily jejich piedstavy a ocekavani o novém zaméstnani
a jejich pracovni naplni. Spolecnost tedy ve svych pracovnich nabidkach uvadi vérohodny
a vystizny popis konkrétnich pracovnich pozic a Cinnosti a skvéle informuje uchazece
v prubéhu celého vybérového a piijimaciho fizeni. U 98,9 % respondentii byly po jejich
nastupu dodrzeny vSechny pracovni podminky dohodnuté b&hem pfijimaciho fizeni.
Vyraznéjsi rozmanitost odpoveédi pak pfinesla otazka na realizaci hodnoticiho pohovoru pied
koncem zkuSebni doby. VétSina respondentti uvedla, ze hodnotici pohovor s nimi byl
realizovan, ale byl zde ponékud znacnéjsi i pocCet respondentd, kteti uvedli, ze nikoliv.
Spolecnost si je védoma tohoto prostoru pro zlepseni a v kapitole navrhli a doporuceni je
tato problematika vice popsana vcetné mozného zpusobu, jak tento proces vylepsit. V zavéru
této casti dotaznikl respondenti ohodnotili cely pfijimaci proces véetné nasledné adaptace.
Naprosta vétSina proces ohodnotila zndmkami 1 a 2, pfiCemz tyto zndmky znazoriuji
nejlepsi mozné hodnoceni. Spole¢nost tak miize byt naprosto spokojena s témito vysledky
a se spravné nastavenymi pfijimacimi procesy a adaptaci novych zaméstnancu.

Posledni ¢ast dotazniku je zamétfena na nabizené zaméstnanecké benefity a celkovou
spokojenost pracovniki ve spole¢nosti LMH CR. Zcela predvidatelné se naprostymi favority
nabizeného zebiicku stala mzda a 13. plat. Jako velmi dtlezita a mezi zaméstnanci oblibena
se ukazala také flexibilni pracovni doba ¢ moznost prace z domova. Uplné pozadu viak
nezulstaval ani firemni systém benefitl Cafeterie, firemni akce ¢i Skoleni, kurzy a mozZnosti
vzdélavani. V samotném zévéru celého dotaznikli nésledovaly otazky na spokojenost
zameéstnanct na jejich pracovni pozici a celkové v dané spolecnosti. Vysledky téchto dvou
otazek se ukazaly jako velmi srovnatelné, kdy vétSina respondent je naprosto nebo velmi

spokojena na své pracovni pozici a potazmo celé spolecnosti.
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6 Zavér

V diplomové praci byly shrnuty procesy probihajici pii vyhledavani, vybéru
a adaptace novych zaméstnancli. Postupné jsou rozebrany vsechny jednotlivé procesy
S pocatecnim vysvétlenim dané problematiky. V prvni ¢asti této prace jsou tato témata
popsana a rozebrana za pomoci nastudované literatury.

Druha cast diplomové prace je zamétfena na stejné procesy, probihajici vSak ve
vybrané spoleénosti LMH CR. Na zakladé vlastni zkuSenosti, pozorovani a rozhovort
S personalnimi pracovniky spolecnosti jsou zde veskeré procesy a metody uvedeny tak, jak
jsou aplikovany v praxi ve vybrané spolecnosti.

Z hlediska vyhledavani se jedna o pocatec¢ni urceni volné pracovni pozice, nasleduje
analyza pracovni pozice a jejich pozadavkl na zédklad¢ podrobnych rozhovorti s manazery
nebo stavajicimi pracovniky vykonavajicimi tuto ¢innost. Déle je tfeba zpracovat obsah
pracovni nabidky a jeji nasledné zvefejnéni na ptisluSnych vhodnych platformach ¢i jinych
médiich.

Dale byl zmapovan proces vybéru vhodnych uchazect pocinajici uréitou preselekci
doslych Zivotopist, konzultaci s liniovymi manaZery a nasledného vybéru nékolika
vhodnych uchazeci, kteti jsou dale kontaktovéni. Tito vybrani uchaze¢i se ucastni
vybérového fizeni, které je ve vybrané spolecnosti vZdy zahajeno osobnim pohovorem a dale
se 1i8i v ohledu na specifikaci dané pracovni pozice. Spolecnost tak dle potieby vyuziva
I osobnostnich ¢i znalostnich testi, piipadovych studii a dalSich vybérovych metod.

Po vybrani vhodného a nejlepsiho uchazece je zahajen ptijimaci proces. Cely proces
je zahajen jiz oznamenim o pfijeti uchazece a nasledném sjednavani pracovnich podminek
a data nastupu do nového zaméstnani a podobné. Nasleduje proces adaptace, ktery je zahajen
jiz prvnim dnem tedy nastupem nového zaméstnance do spolecnosti. Jest€¢ pred nim
samotnym je zaméstnanci zaslana tzv. Ptirucka pro nové zaméstnance, diky niZ se jiZ mize
castecné seznamit se spolecnosti a jejimi procesy. Tento fakt 1ze hodnotit velmi proziravé
a pozitivné. V pribéhu celého zaskoleni nového pracovnika jsou k dispozici jeho novi
kolegové a spolupracovnici, ktefi mu jsou ochotni jakkoli pomoci na vSech moznych
urovnich. Proces adaptace byva nasledn¢ zakoncen hodnoticim pohovorem realizovanym

pted koncem zkuSebni doby nového pracovnika.
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V diplomové praci jsou poté zhodnoceny vSechny vyse zminéné probihajici procesy
dané problematiky ve vybrané spolec¢nosti a zarovenn jsou zde také uvedeny mozna
doporuceni a navrhy pro zlepSeni téchto procesii.

Velka cast je také vénovana dotaznikovému Setfeni, které bylo realizovano taktéz ve
spole¢nosti LMH CR a jeho vysledkiim. Dotaznik byl vytvofen ve spolupraci s vybranou
spoleCnosti a poslouzi ji jako zpétnd vazba pracovnikl na procesy vybéru a adaptace,

systému nabizenych benefit a jejich celkové spokojenosti.
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Piiloha 1 — Hodnotici list kandidata / Zaznamovy arch

Hodnotici list kandidata

Jméno kandidata:

Datum:

Rozhovor ved!:

Pofadi rozhovoru: O prvni O druhy y
o ruhy 0O zavérecny

Jazykové znalosti:

Hodnoty posuzovaci Skaly:
1. Neuspokojivy (velmi slabé pfedpoklady)
2. Problematicky, vyZadujici zlepSeni (zaostavaiici za oéekavénfm Mé predpoklady
pro zlepSeni za podminek ziskani dai$ich zkusenosti, zvySeného silf a tréninku)
:. g::okoﬁ‘\;‘y (tzpoko;u;e stanovené pozadavky)
vysSujici primérna oéekavani (jasnd ujici bézné |
Akl prevysuj odekdvané schopnosti
5. Vynikajici (vyjime&né& schopny a vykonny, vyrazné prevysujicl odekévéni)

- Prvni dojem -

O O [} a O
1 2 3 4 5
£ nervézni O Klidny

[ neupraveny [ sebevédomy

[ neesteticky O profesionalni vzhled

O maly oéni kontakt [0 dobry oéni kontakt

O nepfipraveny 0 dobry pozdrav

O pomaly O konkrétni

O upovidany [ pfipraveny

[0 pozdni pfichod [ véasny piichod

[l nevhodné podani ruky O profesionalni stisk ruky

- Intelektové predpokiady -

a a (| O (m]
1 2 3 4 5
[J omezen§ vzdékani O vzdsélany

O nenapadity, tézkopadny O zajimavé nazory

O nelogicky [ logické uvazovan|

[ neklade otézky 0 zvidavy

0 omezené obchodni znalosti [ dobré obchodnf uvazovani
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~ Pracovni zkuSenosti -

O (]
1 2

[ omezend/ neodpovidajicl zkuSenost
[ kratkd doba v zaméstnanich

O réiznd pracovni mista

[ nelogické kariéra

[ krétk4 praxe s fizenfm

- Odborné predpokiady -

O m|
1 2

] zaméFuje se na nepodstatné otézky
0 &inf neodpovidalicl predpoklady

O Gzky piehled

0O vyhybé se otdzkém

[0 pomalé prace s Eisly

0 i}
3 4

O relevantni zkuSenosti

O zkuSenost s fizenim lidf

[ zkugenost s fizenim projektil
[ pracovni tspéchy

O rychly kariérovy postup

0 m]
3 4

O identifikuje duleZité faktory

[ vyuzivé odpovidajicich informaci
O znaéné odborné znalosti

O odpovida na viechny otazky

0 schopnost rychle pracovat s &isly

- Sociélni schopnosti a dovednosti -

a a
1 2

0 slabé komunikaéni schopnosti
[ nejasné vyjadfovani

[ nezralost

[ plachost

O slaby hlas

[0 chladnost

[J snaha dominovat

O piflidny negativismus

- Predpoklady pro tymovou préci -

O (M
1 2

0O malé zkusenost s tymovou pracf
0O prilisné zamé¥eni na sebe

O pifti§ forméini

0 véazny, introvertnf

O netaktni

] (W]
3 4

I dobra komunikagni schopnost
0O jasné vyjadfovani

[ osobni zralost

0 pfirozend autorita

O pifijemny hlas

O smysl pro humor

O tendence ke spolupraci

O pozitivni pristup, naddeni

() 0
3 4

o O

o d

o O

O
5

O vicestranna zkusenost s tymovou praci

0 skion ke spolupraci

[ jasné vyjadiovant nazorfl
[0 snaha o konsensus

O taktnf
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Zdroj: STYBLO, URBAN, VYSOKAJOVA, 2011, s. 125-127.
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Piiloha 2 — Hodnotici list kandidata pro assessment center

Hodnotici list kandidata pro assessment center
Jméno: Pracovni misto:

Hodnoty posuzovacich Skal:

A. Vynikajici (vyjimeéné schopny a vykonny, vyrazné pfevysujicl oSekavani)

B. Prevysujici primémad odekavani (jasné prevysujici béZné otekéavané schopnosti
a pfedpokiady)

C. Uspokoijivy (uspokojuje stanovené poZadavky, podéva standardni vykon, odeka-
vany v dané situaci)

D. Problematicky, vyZadujici zlepSeni (vykazuje chybny vykon &i vykon zaostévajici
za oCekavanim. Ma predpoklady pro zlepseni za podminek ziskani dalsich zkuge-
nosti, zvySeného usili a tréninku)

E. Neuspokojivy (vykazuje neprijateiné nizkou trovef vykonnosti, nema pfedpoklady
pro zlepden)

Posuzované predpokiady A B Cc D &

1. Osobni pfedpoklady

Vykonové motivace, flexibilita,
osobnostni zralost, profesionainf
chovani a vystupavani, sebedivéra.

2. Usudek

Schopnost identifikovat, spravné
chépat a fesit problémy, analyzovat

a syntetizovat. Schopnost samostatné
zvolit spravné feseni.

3. Iniciativa

Schopnost a ochota pfebirat odpovédnost
a samostatné uréovat svou ¢innost,
schopnost pracovat bez pfimého veden.

4, Vykonnost
Schopnost pracovat efektivng, poddvat
staly vykon, udrZovat pracovnf tempo,

5. Rizeni a kontrola

Schopnost vést, f(dit, kontrolovat, motivovat
a trénovat své podfizené, aktivné pfebirat
vedeni, schopnost stanovovat pracovni cile
podfizenym, schopnost delegovat.
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6. Rizeni Easu

Schopnost efektivné organizovat ¢as,
stanovovat priority, vyrovndvat se

s vyrudovanim, planovat praci,
anticipovat problémy a odhadovat
&asovou narocnost.

7. Pfesnost
Schopnost provadét préci ve vysoké kvalité,
presné a upiné bez kontrolovani.

8. Sklon k inovacim
Schopnost zvy$ovat tiroven ¢innosti, pfichazet
s novymi népady, ochota zkouset nové postupy.

9. Komunikace

Schopnost vysvétiovat, pfesvédcovat

a komunikovat s osobami na riiznych
Urovnich, naslouchat, poskytovat a piijimat
zpétnou vazbu, rozumét ndzorim druhych.

10. Spoluprace

Schopnost demonstrovat ochotu a zdjem

o spolupréci s ostatnimi, schopnost byt
tymovym hréa¢em ochotnym pomdhat ostatnim
Pratelské, zdvofilé chovéni.

11. Empatie
Schopnost rozumét ostatnim,
chépat jejich problémy, budit diivéru.

12. Rizeni stresu

Schopnost efektivné prekonavat stres

a krizové situace, pinit terminy i pod tlakem,
pfizplisobovat se frustraci a konfliktim.

13. Cilové orientace
Schopnost stanovovat cile a prekonavat
prekéazky, byt motivovan k dosahovan( cild.

14. Spolehlivost
Presnost, dochvilnost, vstticnost, schopnost

a ochota byt k dispozici v pfipadé nezbytnosti.

Hiavni silné stranky:

Hlavni prostor pro zlepSeni:

Celkové hodnaceni:

Zdroj: STYBLO, URBAN, VYSOKAJOVA, 2011, s. 132-133.
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Piiloha 3 - Vzor pracovni smlouvy

PRACOVNi SMLOUVA

Nazev zaméstnavatele
ANt e et ot S A N G T
{dale jen zaméstnavatel®)

U s S S e B e SRR RS R
(déle jen ,zaméstnanec")

uzaviraji tuto
pracovni smiouvu

1. Zam&stnanec bude vykonavat praci (bude pracovat jako .. . ... caeiei e
T T T s s e 8 B e S e Dy N I SO S IO IR A0 ot
Mistem vykonu Prace j@ ...« . «ocevvenianne .. (adresa pracovidté, ndzev obce).
(Pravidelnym pracoviStmM 8. . . ... ...ouvuriraneinses saiaias
Dnem nAstupu O PraCe J8 . . . .o v v e et areian st e
Pracovni pomér se uzavird na dobu neurcitou (uréitou, do . ... c..ovieeane
Smiuvni strany se dohodly na zkusebnidobé vdélce .. ... .. cocoviiiiiiin
Smiuvni strany se souéasné dohodly na téchto podminkach ............ e et

...............................................................

(Lze uvést napt. Gdaje o odchyliném rozvrieni pracovni doby, o krats{ pracovni dobs
o poskytnuti sluzebniho bytu, o pouzivéni viastniho zatizeni a pfedmétil potfebnych
pro vykon préce a zplisobu poskytovani nahrad.)

2. Zaméstnanci nale?i za vykonanou pracimzdave vySi. ........ ... Ké
O o b B e e A e S Trelal el K&) mési¢éné. Mzda je splat-
na vzdy 15. dne nésledujicho mésice.

Zaméstnanec byl pred uzavienim smlouvy seznamen se svymi pravy a povinnostmi
a s pracovnimi a mzdovymi podminkami, za nichZ ma préci konat.

3. Zam@stnanec je povinen konat osobné prace podie pracovni smiouvy, ve stanove-
né pracovni dobs, fidit se pckyny zaméstnavatele (vedoucich zaméstnancil) a dodr-
Fovat ustanoveni pracovniho fadu a dalSich vnitinich pfedpisi, s nimiz byl fadné
seznamen,

Pfi své préci je zaméstnanec rovndZ povinen dodrzovat pravni a ostatni predpisy

k zajisténi bezpeénosti a ochrany zdravi pfi préaci.

Vykondvat praci jiného druhu, nez je sjednana v této pracovni smiouvs, je zaméstna-
nec povinen jen vyjime¢né, a to v pfipadech stanovenych zakonikem prace (§ 41).
Jinak miiZe byt sjednany obsah pracovnf smiouvy zménén jen tehdy, dohodnou-li se
na tom obé smiuvni strany v pisemném dodatku k této pracovni smiouvé.
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4. Zaméstnanec souhlasi s tim, e bude konat pracovni cesty, na které jej muze
zaméstnavatel v pfipadé potieby vysilat.

5. Zaméstnanec se zavazuje, ze bude dodrZovat povinnosti vyplyvajici z pravnich
predpisti vztahujicich se k zaméstnancem vykonavané préci, a zachovdvat micenli-
vost o véech skutednostech, o nichz se dovédél v souvislosti s vykonem své préace,
a které maji zistat podie ustanoveni pracovniho fadu utajeny. Touto povinnosti
micentivosti je zaméstnanec vézan nejen po dobu trvani pracovniho poméru, ale i po
jeho skonceni.
-

6. Zaméstnavatel se zavazuje, Ze bude zaméstnanci pfidélovat praci podie této pra-
covni smiouvy a poskytovat mu sjednanou odménu za vykonanou préci (poskytovat
mu odménu podle mzdovych predpisi a kolektivni smiouvy), vytvaret podminky pro
(isp&&né pinénf pracovnich Ukolll a dodrzovat ostatni pracovni podminky stanovené
pravnimi pfedpisy (a kolektivni smiouvou).

7. Zam@stnanec souhiasi se zpracovanim svych osobnich (daji zaméstnavatelem
v rozsahu nezbytnd nutném pro G&ely tohoto pracovniho pomeéru.

———————————

8. Ostatni prava a povinnosti smiuvnich stran, vyptyvajici z tohot? pracovrfiho pome-
ru, se fidf ustanovenimi zékoniku prace a dalSimi pmcovn.é.prévmmi p@dp:sy. et
Tato smiouva byla sepsana ve dvou vyhotovenich, z nlr-:hz jedno c;bdr(z;u zaméstnkaz s
a druhé zaméstnavatel. Obe smiuvni strany podepisuji smiouvu na

s jelim obsahem.

Zdroj: STYBLO, URBAN, VYSOKAJOVA, 2011, s. 184-186.
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Priloha 4 — Individualni adaptaéni plan zaméstnance
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Zdroj: STYBLO, URBAN, VYSOKAJOVA, 2011, s. 177-179.
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Ptiloha 5 — Hodnotici formulai — Hodnoceni pracovnich a rozvojovych cili

Cast A
Hodnoceni pracovnich a rozvojovych cilli
- Uvedte, zda pracovni cile uloZzené zaméstnanci pfi poslednim hodnoceni byly spl-

nény, ¢ésteéné spinény nebo nespindny. V pfipadé nespinéni cilil uvedte pfipad-
né vné&jsi faktory, které podie Vaseho nézoru pracovni vyken nepfiznive ovlivnily.

Osobni cil . Splnéni cile | Oviiviiujici faktory ;

T o— i

- Uvedte oblasti, v nichZ zaméstnanec od posledniho hodnoceni dosahl vyrazného
(ispéchu, popf. oblasti, kde byl jeho pracovni vykon neuspokojivy. Jak si vysvét-
lujete tyto vysledky?

~ Zhodnodte, do jaké miry se zaméstnanci podarilo doséhnout jeho rozvojovych
cilt stanovenych ptanem individuéiniho rozvoje.

Vysvétlete prosim své hodnoceni
Spinéni v8ech a prekroéent
Gasti cfld Q 3 Wy e Py
Splnéni vech cilii 4

Nesplnéni nékterych cild a = st

- Domnivate se, Ze schopnosti a dovednosti zaméstnance jsou optimaln& vyuZity?
JestliZze ne, co je tfeba pro to udélat?

Zdroj: STYBLO, URBAN, VYSOKAJOVA, 2011, s. 300.
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Priloha 6 — Hodnotici formulaf — Hodnoceni pracovniho a socidlniho chovani
CastB
Hodnoceni pracovniho a sociélniho chovani

Oznaéte kiizkem, ktera urover podle Vaseho nazoru nejlépe popisuje chovani
zaméstnance

Odpovédnost Vysvétlete své hodnoceni

Vynikajici
Nadprimérma
Podpriméma
Nizka

aaan
|

Iniciativa Vysvétlete své hodnoceni

Vynikajici
Nadprimérna
Podprimérna
Nizka

daaa

Schopnost a ochota
ke spolupraci Vysvétlete své hodnoceni

Vynikajici
Nadpriiméma
Podpriméma
Nizka

Doaoa
|
I

Jaka je hlavni silnd strdnka pracovniho chovéni zaméstnafice?

V jaké hiavni oblasti pracovniho chovani se zaméstnanec potfebuje jesté zdokonalit?

Zdroj: STYBLO, URBAN, VYSOKAJOVA, 2011, s. 301.
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Piiloha 7 — Adaptaéni plan LMH CR
- ]
Adaptace novych zaméstnanci LMH-CZ

Cilem adaptace je, aby novy nebo prefazeny zaméstnanec pochopil a akceptoval svou novou roli a samostatné
vykonaval pracovni tkoly na daném pracovnim misté co nejdfive po svém nastupu dobfe a ucinné.

Jesté pred dnem nastupu nového zaméstnance je tieba ovéfit, Ze je pro nového zaméstnance pfipravené:
e pracovni misto, pracovni pomdacky,
e dochazkovy Cip,
e osobni pocita¢ nebo notebook
e telefon / mobilni telefon
e pristupy do nezbytnych informacnich systéma, e-mail,
e plan zaskoleni,
e adaptacni program.

Adaptacni program je plan aktivit, ktery pomaha novému zaméstnanci orientovat se v prostfedi Linde MH CZ
(organizace, rozmisténi pracovist) a nadfizenému pracovnikovi pomaha nového zaméstnance efektivné fidit v
prvnich mésicich a nasledné adaptaci vyhodnotit. Trvani adaptaéniho programu novych zaméstnanci je tfi
mésice a shoduje se s tfimésicni zkusebni dobou.

Personalista seznami nového zaméstnance v den nastupu s:
e pracovnim a organizacnim fadem,
e organizacni strukturou Linde MH,
e intranet spolecnosti
e  zajisti proskoleni k BOZP a PO,

Nadtizeny pracovnik, nejlépe hned prvni den pfitomnosti nového zaméstnance na pracovisti, provede s novym
zaméstnancem kratky vstupni pohovor, pfi kterém stanovi cile pro zkusebni dobu a seznami ho se svym
ocekavanim pro tuto dobu.

V ramci vstupniho rozhovoru nadfizeny pracovnik predd zaméstnanci program (harmonogram) adaptace, ktery
obsahuje nejméné nasledujici oblasti:

e seznameni se strukturou a hlavni ¢innosti oddéleni,

e seznameni s cili a plany oddéleni a spolupracujicich oddéleni,

e  ovéreni si pochopeni cilt a hlavnich Ukol adaptacniho programu,

e predstaveni kolegl,

e pokud to vyZaduje pozice, zajisténi kratkodobé seznameni s Cinnosti ve spolupracujicich oddélenich,

e stanoveni termin( pro pravidelné schlzky v dobé adaptace a vyhodnoceni adaptace.

Konkrétni rozsah a forma programu adaptace je v kompetenci nadfizeného pracovnika. Za ucelem efektivnéjsiho
zaskoleni nového zaméstnance mu vedouci mlzZe urcit osobniho garanta (mentora), ktery pomaha s pocatecni
orientaci, s odbornym zacvikem na dané pozici a zprostfedkovava zpétnou vazbu o zaskolovani vedoucimu.

Vedouci oddéleni se v pribéhu zkusebni doby s novym zaméstnancem nékolikrat dle dohodnutého ¢asového
harmonogramu osobné setka, aby ziskal dobrou zpétnou vazbu o priibéhu zapracovani, popf. konzultuje adaptaci
s urCenym garantem (mentorem).

Cile adaptacniho programu:
e urychlit a usnadnit orientaci nového zaméstnance v Linde MH CZ a v daném oddéleni, na daném
pracovnim misté,
e  zajistit spravné pochopeni role nového zaméstnance v Linde MH CZ a na pracovnim misteg,
e podpofit pochopeni popisu pracovni ¢innosti,
e zvysit schopnost samostatné vykonavat pracovni Ukoly na daném pracovnim misté,
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e  ziskat spokojeného a kvalitné zadaptovaného zaméstnance, ktery si v co mozna nejkratSim terminu pini
své ukoly a zodpovida za svéfenou oblast,
e  potvrdit si nebo vyvratit v¢as spravnost vybéru nového zaméstnance na obsazovanou pozici.

Vyhodnoceni adaptacniho programu

Ke konci adaptace absolvuje zaméstnanec schiizku za Ucasti pfimého nadfizeného / vedouciho oddéleni a
zastupce HR oddéleni (Personalista — recruiter), kde zhodnoti dosavadni pribéh adaptacniho obdobi, pozitiva i
negativa. Dojde k rozhodnuti o dal$im pokracovani pracovniho poméru, nastaveni cild pro dalsi obdobi.

Pozitivni vyhodnoceni adaptace

V pfipadé pozitivniho vyhodnoceni zkuSebni doby bude zaméstnanec pokra€ovat v pracovnim poméru na daném
funkénim misté i po ukonéeni zkusebni doby. Vedouci oddéleni / nadtizeny pracovnik stanovi oéekavané cile na
dalsi obdobi a dohodne se s pfisluSnym zaméstnancem na planu vzdélavani na pfislusné obdobi.

Negativni vyhodnoceni v pribéhu adaptace

V pfipadé zjisténych nedostatk(l ve zkuSebni dob& mohou byt vedoucim oddéleni / nadfizenym
pracovnikem stanoveny cile pro odstranéni danych nedostatkl pro zbytek zkusebni doby. Nejpozdé;ji
jeden tyden pfed ukonéenim zku$ebni doby budou tyto cile vyhodnoceny. P¥i spinéni stanovenych cill
bude zaméstnanec pokracovat v pracovnim poméru na daném funkénim misté i po ukonéeni zkusebni
doby.
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ADAPTACNI PLAN (ZKUSEBNi DOBA)

Jméno zaméstnance:

Pozice:

Osobni cislo:

Pfimy nadfizeny:

Oddéleni:

Datum nastupu:

Jméno garanta (mentora):

R. Popis éinnosti B sl Datum Podils
(realizator) realizatora
1 Privitani zaméstnance. Personalista Den néastupu
Ovéreni Uplnosti nastupni dokumentace: osobni dotaznik, doklad
o0 vzdélani, vypis z evidence rejstfiku trestd, zapoctovy list (popf.
potvrzeni Gfadu prace), potvrzeni o vstupni Iékafské prohlidce (od
poskytovatele pracovné-lékarskych sluzeb).
Dokumenty k podpisu: pracovni smlouva, popis prac. mista, dohoda
o vyplaceni cestovnich nahrad, dohoda o srézkach ze mzdy,
prohlaseni poplatnika dané.
Predani dochazkové karty.
2 VyplInéni Prohlaseni poplatnika dané a prevzeti vSech potvrzeni Personalista Den nastupu
a dokladll k u¢tovani mzdy.
Proskoleni BOZP a PO. Personalista Den nastupu
Predani zakladnich informaci (pracovni doba, evidence dochazky, Personalista Den nastupu
sluzebni cesty, dovolena...).
5 Seznameni s pracovis§tém, predstaveni koleg(, garanta PFimy nadfizeny/ Den nastupu
upozornéni na bezpecnostni rizika (BOZP na pracovisti) garant
predani kancelafskych potreb, kli¢a, razitek, telefonu, ...
6 Vstupni rozhovor, seznameni s hlavnimi ¢innostmi odboru, oddéleni, PFimy nadfizeny/ Den nastupu
s popisem pracovni ¢innosti, zadani konkrétnich cilt, ukol a termint garant
pro zkuSebni dobu a seznami s oekavanimi pro tuto dobu.
7 Predani harmonogramu adaptace — konkrétni rozsah a forma je PFimy nadfizeny/ Den nastupu
v kompetenci vedouciho (doporuéuje se zadat 3 konkrétni méfitelné garant
ukoly, které se na zavér adaptace vyhodnoti).
8 Skoleni Fidiét referentskych vozidel, $koleni o uzivani sluzebnich | Personalista Den nastupu
vozidel. (pokud ma zaméstnanec sluzebni viiz)
9 Predani IT vybaveni (telefon, mobilni telefon, notebook) Personalista Den nastupu
10 | Zaskoleni do zakladnich IT systém. PFimy nadfizeny/ 1. tyden
garant
11 | Seznameni s interni kulturou Personalista/ 1. tyden
vedouci odboru/
garant
12 | Studium internich norem a predpisu. PFimy nadfizeny/ 1. tyden
garant
13 | Setkani se zaméstnanci ve spolupracujicich pracovnich pozicich PFimy nadfizeny/ Po 2 tydnech
(vhodné spolupracujici pozice). garant
14 | Setkani s vedoucim oddéleni, diléi vyhodnoceni, popf. doplnéni PFimy nadfizeny/ Po 3 tydnech
dil¢ich ukold. garant
15 | DalSi odborné skoleni dle potieb (prace ve vyskach, ...). PFimy nadfizeny/ Po 3 tydnech
garant
16 | Setkani s vedoucim oddéleni / nadfizenym pracovnikem, dil¢i PFimy nadfizeny/ Po 6 tydnech
vyhodnoceni, popf. doplnéni diléich ukolu. garant
17 | Zavérecné vyhodnoceni adaptace, vyhodnoceni naplnéni PFimy nadfizeny/ 2 tydny pred
stanovenych cilG a ukoll, ZV zaméstnanci o pribéhu adaptace. garant ukoncéenim
zkuSebni doby
18 | Hodnotici rozhovor (pokud zaméstnanec pokracuje na své pozici, je PFimy nadfizeny/ 1 tyden pred

vhodné stanovit individuaini rozvojovy plan na dal$i obdobi).

garant

ukoncéenim
zkuSebni doby
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DIiLCi UKOLY ::{:é'nnl Hodnoceni Hodnotitel

DOPLNUJICi UKOLY Termin Hodnoceni Hodnotitel
splnéni

ZAVERECNE HODNOCENI Doporuéeni Hodnotitel

Zpusob hodnoceni:
Dil€i ukoly, doplfiujici ukoly: splnéno
splnéno Castecné
nesplnéno
popF. doplfujici komentaF
Zavéretné hodnoceni: struéné slovni vyjadieni

Doporuceni:

pozitivni hodnoceni — stanoveni dalSich cilli, sestaveni planu vzdélavani
negativni hodnoceni — ukonéeni pracovniho poméru ve zkusebni dobé

Zdroj: Linde Material Handling Ceska republika, 2022.
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P¥iloha 8 — Formula¥ pro zpétnou vazbu pi‘ed koncem zkusebni doby — LMH CR

ZPETNA VAZBA (PRED KONCEM ZKUSEBNI DOBY)

Jméno zaméstnance:

Pozice: Osobni gislo:
PFimy nadfizeny: Oddéleni:

Datum: Vedouci oddéleni:
Ugastnici ZV:

ZPETNA VAZBA OD PRIMEHO NADRIZENEHO

Pozitivni body:

Navrhy ke zlepseni:

Cile pro dal$i obdobi:
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Oblast hodnoceni

Ciselné hodnoceni

Océekavané vysledky

Dovednosti, vlastnosti a kompetence

Kliéové zodpovédnosti a ukoly

Kompatibilita s naimi hodnotami

Vztah s lidmi

Pokracovat se zaméstnancem i po zkuSebni dobé

ANO NE

ZPETNA VAZBA OD ZAMESTNANCE

Pozitivni body:

Navrhy ke zlep$eni zaskoleni:

Osobni cile pro dal$i obdobi, potirebuji se zdokonalit v:

Mam zajem pokracovat v Linde MH i po zku$ebni dobé

ANO NE
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podpis pfimého nadfizeného

zastupce HR oddéleni

podpis zaméstnance

bezvyhradné pfijimaiji.
Mezi lidmi je oblibeny a
on sam ma rad lidi
kolem sebe.

pfipadné oplaceji. Lidé
ho pfijimaji pozitivhé.

neodmita. Lidé kolem
ho pfijimaji jako Elena
tymu.

ZELENA Zelena Zluta Cervena
sesre 10,9 8,7,6 5 4 3,2,1
hodnoceni
. . Dosahl stanovenych
. . Dosahl stanovenych . y
Ogekavané | Spinil a prekrodil Dosall Stanoverych | wsledktina >50%, [ WSledkd na =50%,
vysledky nastavené hodnoty. ys £, ¢asto potfebuje vedeni 1 pot -
rychle se rozviji. . dosaZeni stanovenych
nebo kouéink. - .
vysledka.
Je to expert. ukazuie V dovednostech a
odbornog.t vldam'(crjl kompetenci’c hje \felm' i Dovednosti a
Dovednosti, konzistentni, pouZiva je | Dovednosti a -
viastnosti a dovednostech, b&3nd k dodani kompetence VWuZiva kompetence vyuZiva
vlastnostech a L - . . pet vyuziv <50% €asu, pracuje s
kompetence k tencich nade vai ocekavanych vysledka | »50% ¢&asu, zlepSuje se. nimi ien velmi obtizna
g?hp%ﬁggc nade vst | 750, ¢asu, intenzivhé ) .
pochy . se zlepSuje.
DrZi svoje
zodpovédnosti pevné v
Klicove rukou, trvale je naplfuje | DrZi svoje Své ukoly naplriuje jen .- .
zodpovédnosti | nad ofekavani. Iniciuje | zodpov&dnosti pevn& v | obéas, potfebuje vat3i S.V 6 ukoly c’asto nebo
. i i > i nikdy neplni.
a ukoly jejich neustalé rukou, trvale je naplfiuje. | fogus,
ZlepSovani, prinasi nove
myslenky.

— Zije jimi, i kdyby mély - NaSe hodnoty mu .
Kompattilts | ey samainemu | VAORe e | whovut o vima e, pod | 12 BOKYIECk. oot
b omotami docasné uskodit, nebo | 002 SEM e tlakem v3ak v jejich Sr’os éc#u

byt nepchoding. P - dodrZovani selhava. prospechu.

Je extrémné vztahovy, Sam vztah vibec
neustale si vytvali nova S - Ve vytvareni vztahi je nevytvari/nenabizi a na
spojeni s lidmi kolem Qlﬁzmiekzu:%wsirégzgﬁgl spiSe pasivni, ale nabidky ostatnich

... |sebe altije témér _ldmi kolem Sebe, U1€] | opidku na sprateleni reaguje pasivné az
Vztah s lidmi prijimaji a iniciativu

odmitavé. Lidé, se
kterymi je v kontaktu, ho
nepiijimali mezi sebe
(nemaji ho radi).

Zdroj: Linde Material Handling Ceska republika, 2022.
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P¥iloha 9 — Formula¥ pro zpétnou vazbu po 6 mésicich — LMH CR

ZPETNA VAZBA (PO 6 MESICICH)

Jméno zaméstnance:

Pozice:

Osobni cislo:

Primy nadfizeny:

Oddéleni:

Datum:

Vedouci oddéleni:

Uéastnici ZV:

ZPETNA VAZBA OD PRIMEHO NADRIZENEHO

Pozitivni body:

Navrhy ke zlep&eni:

Hodnoceni cili od minulé zpétné vazby pfed koncem ZD:
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Cile pro dal$i obdobi:

Oblast hodnoceni Ciselné hodnoceni

Océekavané vysledky

Dovednosti, vlastnosti a kompetence

Kliéové zodpovédnosti a Gkoly

Kompatibilita s nasimi hodnotami

Vztah s lidmi

Prodlouzit se zaméstnancem pracovni pomér ANO NE

Doba uréita

Pokud ANO - typ prodlouzeni pracovni smlouvy
Doba neurcita

122




ZPETNA VAZBA OD ZAMESTNANCE

Pozitivni body:

Navrhy ke zlepZeni zaskoleni:

Osobni cile pro dalsi obdobi, potiebuji se zdokonalit v:

Mam zajem pokraéovat v Linde MH i po uplynuti 6 mésica trvani smlouvy. | ANO NE
Ve dne .o e
podpis pfimého nadfizeného podpis zaméstnance

zastupce HR oddéleni
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ZELENA Zelena Zluta Cervena
SEdlre 10,9 8,7,6 5,4 3,2,1
hodnoceni
. . Dosahl stanovenych
. . Dosahl stanovenych . y
Ogekavané | Spinil a prekrodil Eoslgg:jtgg?fggd‘ vysledki na >50% :fr:%dkgtgﬂggof’
vysledky nastavené hodnoty. ys £ 90, Casto potiebuje vedeni A POl .
rychle se rozviji. nebo koudink dosaZeni stanovenych
: vysledki.
Jo to expert. ukazuie V dovednostech a
odbornog.t vldam'(crjl kompetenci’c hje \felm' i Dovednosti a
Dovednosti, konzistentni, pouZiva je | Dovednosti a I
vlastnosti a dovednostech, bézné k dodani kompetence vyuziva kompetence vyuziva
vlastnostech a o . . . . g <50% €asu, pracuje s
kompetence kompetencich nade V&i oCekavanych vysledkd | >50% ¢asu, zlepSuje se. nimi ien velmi obtiZna
ochp brost »75% €asu, intenzivné ) .
pochy . se ZlepSuje.
DrZi svoje
zodpovédnosti pevné v
Klicoveé rukou, trvale je naplfiuje | DrZi svoje Své ukoly naplfiuje jen .- .
zodpovédnosti | nad ofekavani. Iniciuje | zodpov&dnosti pevné v | obas, potfebuje vatai Sve ukoly clasto nebo
. e s > P nikdy nepini.
a ukoly jejich neustalé rukou, trvale je napliiuje. | fogus,
ZlepSovani, prinasi nove
mySlenky.

- Zije jimi, i kdyby maly C Nade hodnoty mu .
o |jemusamotnemu' | VIR IS || whowra wnima e pod 12 XK ot
i docasné uskodit, nebo | 072 SE N e tlakem v&ak v jejich fos écgm

byt nepohoding. P - dodrZovani selhava. prospechu.

Je extrémné vztahovy, Sam vztah vibec

neustale si vytvari nova P . Ve vytvareni vztaht je nevytvafi/nenabizi a na

spojeni s lidmi kolem glﬁzmiekillg%wsirégziﬁgy spiSe pasivni, ale nabidky ostatnich
Vztah s lidmi sebe ati je témér Fiimaiii a iniciativd 18 | nabidku na sprateleni reaguje pasivné az

bezvyhradné prijimaji. | Promall @ INCEWU ) o ndmita. Lidé kolem | odmitavs. Lidé, se

R ; . pripadné oplaceji. Lidé P - o

Mezi lidmi je oblibeny a ho pfiiimaii pozitivng ho pfijimaji jako ¢lena kterymi je v kontaktu, ho

on sam ma rad lidi priimajt p ; tymu. nepfijimali mezi sebe

kolem sebe. (nemayji ho radi).

Zdroj: Linde Material Handling Cesk4 republika, 2022.
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P¥iloha 10 — Formuli¥ pro zpétnou vazbu pied koncem doby uréité —- LMH CR

ZPETNA VAZBA (PRED KONCEM DOBY URCITE)

Jméno zaméstnance:

Pozice: Osobni Eislo:
PFimy nadFfizeny: Oddéleni:

Datum: Vedouci oddéleni:
Uéastnici ZV:

ZPETNA VAZBA OD PRIMEHO NADRIZENEHO

Pozitivni body:

Navrhy ke zlepSeni:

Hodnoceni cildi od minulé zpétné vazby:
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Cile pro dalsi obdobi:

Oblast hodnoceni

Ciselné hodnoceni

Oéekavané vysledky

Dovednosti, vlastnosti a kompetence

Klicové zodpovédnosti a ukoly

Kompatibilita s nasimi hodnotami

Vztah s lidmi

Prodlouzit se zaméstnancem pracovni pomér

ANO

NE

Pokud ANO - typ prodlouzeni pracovni smlouvy

Doba urcita

Doba neurcita
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ZPETNA VAZBA OD ZAMESTNANCE

Pozitivni body:

Navrhy ke zlepZeni zaskoleni:

Osobni cile pro dalsi obdobi, potiebuji se zdokonalit v:

Mam zajem pokracovat v Linde MH i po uplynuti trvani aktualni smlouvy. ANO NE
N dne
podpis pfimého nadfizeného podpis zaméstnance

zastupce HR oddéleni
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zlepSovani, pfinasi nové
mySlenky.

ZELENA Zelena Zluta Cervena
SEErE 10, 9 8,7,6 54 3,2,1
hodnoceni
. . Dosahl stanovenych
. . Dosahl stanovenych . y
Otekavané | Spinil a prekroi EP?:QLE‘?;?%;C" vysledkd na >50%, :fn'q‘zdkgtgﬁ;;og 0,
vysledky nastavené hodnoty. ys 970, Casto potiebuje vedeni A pot .
rychle se rozviji. nebo koudink dosaZeni stanovenych
: vysledki.
Jo to expert. ukazuie V dovednostech a
odbornol;t vldan 'ctJ] kompetencich je velmi Dovednosti a
Dovednosti, Y konzistentni, pouZiva je | Dovednosti a o
viastnosti a dovednostech, b&3na K dodani kompetence VWuZiva kompetence vyuziva
vlastnostech a . . . . pet vyuziv <50% Casu, pracuje s
kompetence k tencich nade V& oZekavanych vysledka | »50% Casu, zlepSuje se. nimi ien velmi obtiZna
g?hp%ﬁggc nace vsl | - 7504 Casu, intenzivné ) ’
pochy : se zlepSuje.
DrZi svoje
zodpovédnosti pevné v
Klicove rukou, trvale je naplfiuje | DrZi svoje Sveé Ukoly napliiuje jen - .
zodpovédnosti | nad oCekavani. Iniciuje | zodpovédnosti pevné v | obas, potfebuje vétsi S.V 6 ukoly cgsto nebo
h o i - L nikdy neplni.
a ukoly Jejich neustalé rukou, trvale je naplfiuje. | fogus,

Kompatibilita

Zije jimi, i kdyby mély
jemu samotnému

V hodnotéach je

NaSe hodnoty mu
vyhovuji a vnima je, pod

Je pokrytecky, hodnoty

bezvyhradné prijimaji.
Mezi lidmi je oblibeny a
on sam ma rad lidi
kolem sebe.

pripadné oplaceji. Lidé
ho pfijimaji pozitivhé.

neodmita. Lidé kolem
ho pfijimaji jako ¢lena
tymu.

ﬁ:;j;“{:mi doGasné uskodit, nebo ﬁg“f{'ﬁgﬂg‘ L Ziejimi | yokem vaak v jejich V{gg";iﬁ” k viastnimu
byt nepohodiné. p : dodrZzovani selhava. prospechu.
Je extrémné vztahovy, Sam vztah vibec
neustale si vytvari nova M - Ve vytvareni vztahi je nevytvari/nenabizi a na
spojeni s lidmi kolem glﬁzmiekz'lg%wsiré:{?? spiSe pasivni, ale nabidky ostatnich
... | sebe atije témér _ldmi xolem Sebe, U8 | papidku na sprateleni reaguje pasivné az
Vztah s lidmi prijimaji a iniciativu

odmitavé. Lidé, se
kterymi je v kontaktu, ho
neprijimali mezi sebe
(nemaji ho radi).

Zdroj: Linde Material Handling Cesk4 republika, 2022.
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Priloha 11 — Dotaznik

Dobry den,

jsem studentkou posledniho ro¢niku navazujiciho magisterského studia Provozné ekonomické
fakulty na Ceské zemédélské univerzité v Praze.

Rada bych Vas timto poprosila o vyplnéni dotazniku k mé diplomové praci na téma
., Vybér a adaptace pracovniki“ se zaméfenim na spoleénost Linde Material Handling Ceska
republika s.r.o.

Dotaznikové Setieni je zcela anonymni a slouZi pouze pro tcely zminované diplomové
prace. V piipadé z4jmu budou vysledky dotazniku pieddny vedeni spole¢nosti Linde Material
Handling Ceska republika s.r.0.

Dotaznik obsahuje 21 uzavienych otazek, které zaberou maximaln€¢ 5 minut Vaseho

¢asu. Odpovédi oznacujte libovolné, ale piehledné a jednoznacné.

Dékuji za Vasi ochotu a spolupraci.

Bc. Lea Ronovska
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1. Pohlavi (nepovinné — vybér jedné odpovedi)
o Muz
o Zena

o Jiné

2. VEK (nepovinné — vybér jedné odpovedi)
o 18-25 let
o 26-35 let
o 3645 let
o 46-55 let

o 56 letavice

3. Jak dlouho v LMH CR pracujete? (vybér jedné odpovédi)

o Méné nez 1 rok

o 1-2roky
o 3-5let

o 6-10 let
o 11-15let

o 16letavice

4. Jak jste se dozvédél/a o volné pracovni pozici v LMH CR? (vybér vice odpovédi)
"1 Portal s nabidkami prace (Jobs.cz, Prace.cz, Prace za rohem atd.)
] Reklama na internetu

Meédia (Reklama v TV nebo radiu, billboard atd.)

Persondlni agentura

Utad prace

Vzdélavaci instituce (Skola, kurz atd.)

Personalista dané spole¢nosti

O o 0o o o O

Jiné (uved’te)
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5. Kolik kol vybérového Fizeni jste absolvoval/a? (vybér jedné odpovédi)
o 1 kolo (vybérovy pohovor)
o 2 kola (osobnostni/znalostni testy, osobni pohovor)
o 3 kola (osobnostni/znalostni testy, nékolik osobnich pohovortt)
o Vice kol
o Nepamatuji se

6. Jaké metody vybéru byly pFi VaSem vybérovém Fizeni vyuzZity? (vybér vice
odpovédi)
'] Znalostni testy
Osobnostni testy
Osobni pohovor
Assessment centrum

Jiné (uved'te)

O O 0o o O

Nepamatuji se

7. ZjisPoval/a jste si informace nebo reference o spole¢nosti LMH CR pied nastupem
do zaméstnani? (vybér jedné odpovédi)
o Ano
o Ne

8. Mél/a jste po nastupu do zaméstnani k dispozici nékoho, kdo se Vam vénoval
a pomahal v pracovnim zaSkoleni nebo pripadné i zaclenéni do kolektivu
(nadf¥izeny, kolega)? PovaZujete tuto podporu za dostateénou? (vybérjedné
odpovédi)

o Rozhodné ano
o SpiSe ano
o SpiSene

o Rozhodné ne
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9. Mél/a jste, dle VaSeho nazoru, dostatek ¢asu na zaskoleni se na danou pracovni

pozici? (vybér jedné odpovedi)

©)

©)

ANo
Ne

10. Naplnila se VaSe predstava o vybrané pracovni pozici a s ni souvisejici pracovni

naplni po nastupu do zaméstnani? (vybér jedné odpoveédi)

©)

O

o

o

Rozhodn¢ ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Rozhodné ne

11. Byly po nastupu do zaméstnani dodrZeny pracovni podminky dohodnuté v ramci

vybérového Fizeni? (vybér jedné odpovédi)

o

o

ANo
Ne

12. Byl sVami realizovan hodnotici pohovor pred koncem zkuSebni doby?

(vybér jedné odpovedi)

o

O

ANo
Ne

13. Jak byste ohodnotil/a cely pFijimaci a nastupni proces véetné adaptace (1 — nejlepsi

hodnoceni, 5 — nejhorsi hodnoceni)? (vybér jedné odpovedi)

o

O

o

1

2
3
4
5
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14. Co rozhodlo o tom, Ze jste si vybral/a spole¢nost LMH CR? (vybér vice odpovédi)
(] Zameéfteni spolecnosti

Povést spolecnosti

Ptijatelna dojezdova vzdalenost

Mzda

Pracovni doba

Néapln prace

Benefity

O o o o o 0o oo

Jiné (uved'te)

15. Vyberte dileZitost nabizenych benefiti ve spoletnosti LMH CR dle Vasi

vvvvvv

hodnoceni se mtize opakovat)

- Mzda

o

©)
g B~ W N -

- Flexibilni pracovni doba

o1
o 2
o 3
o 4
o 5

o Nebyla mi nabidnuta / Neni mozna
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- Moznost prace z domova (Home office)
o 1
@]

2
o 3
4
5

o Nebyla mi nabidnuta / Neni mozna

- Cafeterie
o1
o 2
o 3
o 4
o 5

- Skoleni a kurzy

o1
o 2
o 3
o 4
o 5

o Nebylo mi nabidnuto

- Firemni akce

@)
g B~ W N -
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o1
o 2
o 3
o 4
o 5

16. Vyuzivate mozZnost vzdélavacich kurzii a Skoleni nabizenych spole¢nosti

LMH CR? (vybér jedné odpovédi)

o

o

Ano
Ne

17. Jak vnimate nabidku moZnych Skoleni, kurzi a vzdélavani? (vybér jedné odpovédi)

o

o

o

o

o

Nabidka je velmi bohaté a pestra
Nabidka je dostacujici

Nabidka neni moc obsahla a dostacujici
Nabidka je slaba

Nemohu posoudit

18. Vnimate pozitivné moznost prace z domova? (vybér jedné odpovédi)

O

o

o

o

o

Rozhodné ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Rozhodné ne

Povaha mé prace neumoziuje praci z domova

19. Jsou pro Vas diilezité firemni akce, vanocni vecirky apod.? (vybér jedné odpovédi)

o

o

o

Rozhodné ano
SpiSe ano
Spise ne

Rozhodné ne
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20. Ohodnotte, jak jste ve spoletnostiLMH CR spokojeny/a (1 — naprosto
spokojeny/a, 5 — nespokojeny/a). (vybér odpovédi na hodnotici Skdle + moznost
doplnit slovni odpovéd’ ,,Proc*)

o1

o 2
o 3
o 4
o 5

Proc¢:

21. Ohodnot’te, jak jste spokojeny/a na Vasi pracovni pozici (1 — naprosto spokojeny/a,
5 — nespokojeny/a). (vybér odpovédi na hodnotici Skale + moznost doplnit slovni

odpovéd’ ,,Proc®)

o1
o 2
o 3
o 4
o 5
Proc:

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022.
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