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Vybér a adaptace pracovniki

Abstrakt

Diplomova prace shrnuje personalni procesy a je zameéfena predevSim na
vyhledavani, vybér a naslednou adaptaci pracovnikd. V prvni Casti literarni reSerSe je
vysvétlena samotna problematika personalnich procesi a obecné procest v oblasti HR.
V dalSich ¢astech reSerSe jsou poté jednotlivé popsany tii hlavni zminované pilite diplomové
prace.

Vlastni prace je rozdélena priblizné na dvé poloviny, kdy prvni ¢ast je vénovana
spolenosti Linde Material Handling Ceska republika s.r.o., kde byly mapovany procesy
a postupy pii vybéru novych pracovnikl véetné jejich adaptace. Jsou zde popsany metody,
které spolecnost vyuziva a na konci této casti je celkové zhodnoceni véetné moznych
doporuceni pro zlepsSeni. V druhé polovin€ vlastni prace je zpracovano a vyhodnoceno
dotaznikové Setfeni, které bylo realizovano také ve spolecnosti Linde Material Handling
Ceska republika s.r.o. Dotaznik byl zaméfen na pribéh a procesy vybérového fizeni,
adaptaci a také benefity nabizené spolecnosti a jejich vliv na zaméstnance. Na konci kapitoly
je opét celkové shruti a zhodnoceni vysledkt Setfeni.

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

personalnich procest spolecnosti v¢etné zhodnoceni provedeného dotaznikového Setteni.

Klicova slova: personalni proces, efektivita procesu, personalni fizeni, nabor, vybérové

fizeni, osobni 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 divodu, ze oblast HR a personalnich procest
je mi velmi blizka, jelikoz ptisobim jako brigadnice na personalnim oddéleni ve spolecnosti
Linde Material Handling Ceska republika s.r.o. Zaroveii je to cesta, kterou bych se rada
ubirala po dokon¢eni mého studia. Diplomova prace je zaméfena prave na spolecnost Linde
Material Handling Ceskéa republika s.r.o., diky GemuZ jsem méla prostor se v této praci
zabyvat problematikou, které jsem soucésti 1 v bé€zném zivoté a spoustu probihajicich
procestt ve spoleCnosti znam z vlastni zkuSenosti. Procesy, na které je diplomova prace
zaméfena, jsou predev§im vyhledavani, vybér a adaptace pracovniki. Jednotlivé procesy
jsou v diplomové praci podrobné popsany a vysvétleny. SpoleCnost mi umoznila Cerpat
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

spolecnost se ukazal velmi ptfinosnym.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem prace je vymezit problematiku vyhledavani, vybéru a adaptace pracovnikll ve
vybrané spolecnosti. V praktické casti je cilem zhodnotit oblast vyhledavani, vybéru
a adaptace pracovnikt ve vybraném podniku, a na zakladé poznatku ziskanych v teoretické
casti navrhnout a ovéfit proceduru pro zvySeni efektivity a ucelnosti selekce a adaptace

pracovnika.

2.2 Metodika

Diplomova prace bude rozdélena do dvou navazujicich ¢asti — na teoretickou
a praktickou. V teoretické casti bude pomoci odborné literatury provedena reSerSe procesu
selekce a adaptace pracovniki. Teorie bude Cerpana z odbornych tisténych a internetovych
zdroju (prednostné védeckych databazi).

V praktické ¢asti bude na zakladé vnitropodnikovych zdroji provedena analyza
soucasného stavu fizeni lidskych zdroji se zaméfenim na proces selekce a adaptace
pracovnika ve vybrané spolecnosti. Dale bude proveden dotaznikovy vyzkum a analyza
kategorialnich dat. Na zakladé téchto podkladi potom bude provedeno zhodnoceni
a kvantifikace efektivnosti / uCelnosti pfi pouziti riznych kombinaci metod a postupt pro

selekci a adaptaci.
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3 Teoreticka vychodiska

Teoreticka Cast diplomové prace je zpracovana formou literarni reSerSe za pomoci

nastudovani odborné literatury.

3.1 Rizeni lidskych zdroji

Pojem fizeni lidskych zdroji témér nahradil dive pouzivany vyraz personalni fizeni.
Zmeéna tohoto pojmenovani neni pouze formalni, ale vyznacuje jeho hlubsi vyznam. Jedna
se 0 zmé&nu vnimani mezi jedincem a organizaci a také jeho kvalitativni posun. Rizeni
lidskych zdroju je tedy zaméteno na kompletni vyuzivani lidskych schopnosti i potencialu.
Vyraz vyuziti potencidlu zde znaci predev§im moznost prilezitosti, které podniky nabizi.
Lidské zdroje zOstavaji neménné, aviak li§i se jejich odekavani (FEJFAROVA,

HORALIKOVA, 2018, s. 2).

3.1.1 Vymezeni personalniho rizeni

Personalni fizeni jsou veskeré Cinnosti vedoucich pracovniku a specialisti, které jsou
zameéteny na Cloveéka. Vyraz lze také vyjadrit jako fizeni personalni prace v podniku, coz je

oznacovano jako personalistika.

Personalni fizeni je tvofeno dvéma funkénimi oblastmi:

1) Vytvafeni systémovych podminek a predpokladi pro ovliviiovani jednani
pracovnikd. V této oblasti se jedna prevazné o zajiSténi veécného, organiza¢niho
a metodického zabezpecCeni personalnich a socialnich procesu.

2) Vlastni vedeni lidi, bezprostfedni ovliviiovani védomi a jednani pracovniku.
V pfipadé ovliviiovani védomi jedince se jedna o hodnotové preference, postoje,
socialni normy a vzorce jednani. U ovliviiovani jednani pracovnikli je mysleno

ovliviiovani vykonnosti nebo iniciativy (FEJTFAROVA, HORALIKOVA, 2018, 5. 2).

Vyznamem personalniho fizeni je také usmériovat pracovniky k tomu, aby se
idealné co nejvice podileli na zvySovani produktivity dané organizace (ARMSTRONG,
2007, s. 30). Tuto Cast personalniho fizeni 1ze charakterizovat v péti bodech.

1) Vytvofeni dynamické souhry mezi pocitaCem a strukturou pracovnich mist

a strukturou a poctem pracovnikd, aby vzdy danym aspektim pracovniho mista
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odpovidaly pracovni schopnosti urcitého pracovnika. Je tfeba i pfiprava na budouct
potteby, které mohou nastat a je tfeba na né adekvatné reagovat.

2) Optimalni vyuziti pracovnich sil a jejich potencialu v podniku.

3) Personalni a socialni rozvoj pracovnik podniku a jejich potencialu, aby sméfoval
k realizaci sebe sama i uspokojenich materialnich a nematerialnich potteb téchto lidi.

4) Vytvoreni pracovnich tyma a usilovani o efektivni zpisob vedeni lidi a tvorba
zdravych mezilidskych vztaht.

5) Dodrzovani zakonu, a to v oblasti prace, zaméstnavani lidi a v neposledni fadé

hlavné lidskych prav (KOUBEK, 2007).

Cile personalniho fizeni lze obecné rozdélit do Ctyt skupin:

1) Spolecensky cil — k potfebam a vliviim spolecnosti je tfeba pfistupovat zodpovédné
a co nejvice snizit jejich negativni vliv na organizaci. Zamérit se hlavné na efektivni
vyuziti vlastnich zdroja, ke kterym je také tfeba pfistupovat zodpovédné, jinak by
tyto zdroje spolecnost spiSe omezovaly.

2) Podnikovy cil —uvédomeni si, Ze personalni fizeni musi byt pro organizaci prospésné
a efektivni a je prostfedkem k realizaci a plnéni podnikovych cili, ne cilem
samotnym.

3) Funkéni cil — je sméfovany na sluzby personalniho utvaru a jejich uroven a tyto
sluzby dale zminovany utvar predavaji vedoucim pracovnikim na metodické nebo
jiné urovni, jako nastroj pro sledovani cili podniku.

4) Osobni cile — jsou to cile pracovnikli a jsou soucasti cili personalniho fizeni.

Moznost seberealizace pracovniki, diraz na jejich spokojenost v podniku.

Personalni politika vyjadiuje cile personalniho fizeni. Personalni politika je soubor
stabilnich zasad, dle kterych dana organizace rozhoduje. Tato rozhodnuti se tykaji prace
a pracovnika spolecnosti. Patii do celkové podnikové politiky.

Personalni politika udava hlavni cile, priority a normy jednani v personalni oblasti.
Déle jsou zpracovavany 1 dalsi oblasti, spadajicich pod ty hlavni zminiované pilife. Jsou to
naptiklad zasady vyhledavani a pfijimani novych pracovnikl, mzdova a platova politika,

vzdeélavaci politika, zasady realizace kariéry v daném podniku atd.
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Podstatnym bodem v personalni politice je jeji seznameni s pracovniky spolecnosti.
Bodem zcela nejdulezitéjsim je obsah personalni politiky dodrzovat. To je spjatoi s etickym
kodexem spole¢nosti.

Nedilnou soucasti personalniho fizeni je i socialni politika dané organizace. Socialni
politika je shluk danych opatieni a ¢innosti, které optimalizuji podminky prace a okolnosti
pracovniho =zafizeni. Je dulezité, aby i socialni politika byla spravné nastavena
a zformulovana, a aby hlavné byla dodrzovana. Stabilizace pracovniki a jejich spjatost
s vykonavanou praci je podminéna socialni politikou. Dal§imi oblastmi socialni politiky jsou
1 zvySovani bezpecnosti a hygieny prace, rozvoj pravniho, socialniho a psychologického
poradenstvi, zdokonalovani a inovace fyzikalnich parametra pracovniho prostfedi atd.

Socialni politika ma za cil vytvofeni optimélnich podminek pro politiku personalni,
tak aby byla co nejuspésnéjsi a pracovnici daného podniku co nejspokojenéjsi. Socialni
politika vsak slouzi i k mnohem jednodussimu a spoleCenskému vyznamu a tim je tzv. dobré
jméno spolecnosti.

Soucasti strategie podniku, jako celku, je personalni strategie. Tato strategie Cerpa
a vychazi z personalni politiky a musi pfijimat a respektovat i jeji cile a nastaveni. Personalni
strategie urCuje potieby pracovnika a rovnéz kryje tyto potieby a predstavuje mozné cesty,
jak takového cile dosahnout. Zmifiovana strategie je bézné zpracovana na jednotlivé dil¢i
personalni plany pro konkrétni personalni ¢innosti.

Personalni ¢innosti jsou tedy dil¢i aktivity personalniho fizeni. Takovych €innosti je
nepieberné mnozstvi, které se jesté vétvi na dalsi a dalsi Casti. Tyto Casti se li§i pojetim

personalniho fizeni, at uz v uz§im ¢i $ir§im smyslu.
Nejbéznéjsi personalni Cinnosti:

o Tvofeni a inovace personalni strategie a s ni spjatych personalnich plant
o Vyhledavani, vybér a umistovani pracovnika

o Organizace a fizeni adaptace pracovniki

o Vzdélavani a rozvoj pracovnikil

o Motivace a stimulace pracovniki

o Hodnoceni pracovniku

o Odménovani pracovnika

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

PODNIKOVA STRATEGIE

v

PERSONALNI POLITIKA

@

PERSONALNI STRATEGIE

v

PERSONALNI PLANY

Zdroj: FEJ FAROVA, HORALIKOVA, 2018, s. 5, vlastni zpracovani.

Personalni fizeni v organizaci neni oddélenym subsystémem fizeni podnikového.

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

1) Vnési podminky — predstavuji hlavné charakteristiku trhu prace a zmény v obsahu
prace.

2) Vnitini podminky —jedna se o finan¢ni 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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Obrazek 1 — Koncep¢ni mapa: pohled z hlediska zdroju
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Zdroj: ARMSTRONG, 2010, s. 40.
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3.1.2 Personalni Fizeni a Fizeni lidskych zdroju

Rizenim lidskych zdroji byva nahrazeno pivodni a tradiéngj§i personalni fizeni.
Rizeni lidskych zdroji se zaméfuje a klade ddraz hlavng na personalni politiku, ktera
vyuziva lidské schopnosti. Vybira tedy pracovniky pro konkrétni pracovni Cinnosti tak, aby
vznikl pfinos jak pro konkrétniho jedince, tedy pracovnika, tak i pro podnik. Pracovnikovi
je tak poskytnuta pracovni prilezitost odpovidajici jeho schopnostem a zaroven mu muze

pfinést i osobni rozvoj.

Zakladni znaky ftizeni lidskych zdroju:

[E—

Strategicky a komplexni systémovy pfistup k lidskym zdrojim.

2. Integrace a synchronizace jednotlivych dilCich oblasti fizeni lidskych zdroja do
jednotného celku.

Efektivni vnitropodnikova komunikace.

Aktivni ucast manazeru.

Zaméteni usili na dosazeni konkuren¢ni vyhody.

Spoluprace za dosazenim synergického efektu.

N AW

Podpora rozvoje, odpovédnosti, kreativity, participace.

Rizeni lidskych zdroji se zaméfuje hlavné na strategickou &ast personalni prace.
Dana personalni prace je Castéji delegovana na vedouci pracovniky na v§ech urovnich fizeni
a patii ta do jejich kazdodenni Cinnosti. 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 prostredi, socialni a personalni vyvoj a rozvoj
pracovnikd a spravny vyvoj jejich vzajemnych vztahli. Tyto podnéty tvori dobrou povést

a pozici organizace na pracovnim trhu (FEJFAROVA, HORALIKOVA, 2018, s. 5-6).
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Schéma 2 — Systém fizeni lidskych zdrojt

Zdroj: ARMSTRONG, TAYLOR, 2015, s. 81.
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3.1.2.1 Vngjsi podminky fizeni lidskych zdroju

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

tvori lidi a podniky. Tyto subjekty trhu vyrobnich faktord ovliviiuje poptavka, nabidka

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

v podobé mzdy, ktera by vytvarela razné dopady. JelikoZ je trh prace institucionalizovan,

tak se idealu dokonalého trhu ani nepftiblizuje.

Institucionalizaci trhu prace ovliviiuje:

1)
2)
3)

4)

Stat v pracovnim zakonodarstvi, napt. uréeni minimalni mzdy atd.

Odbory a dalsi zaméstnanecké organizace hlavné pomoci kolektivnich smluv.
Strnulost nabidky préace, ktera vychazi ze znacné odliSnosti lidi, rozdily jsou
v lidskych védomostech, schopnostech, zru¢nosti apod. Dal§im vychodiskem je
moznost volby domacnosti jen z nékolika kombinaci sazeb mezd a rozsahem nabidky
prace. Patii sem prace na plny 1 CasteCny uvazek, vedlejsi pracovni pomeér
i nezaméstnanost atd.

Strnulost poptavky po praci, ktera je zpisobena omezenim podniki v rozhodovani
pomoci kolektivnich smluv nebo pracovné pravnim zékonodarstvim. Dale ale
i vlastnimi pfistupy jako je snaha o udrzeni upfednostiiovanych pracovnikd, které

Casto smeétuje k vyssi nebo vysoké arovni mezd.

Trh prace a jeho vyvoj ovliviiyje:

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

Imigraéni politika statu

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

Trendy zmén v obsahu pracovni Cinnosti, a to je zpusobeno védeckotechnickymi
i spoleCenskymi procesy, jako je informatizace, automatizace, humanizace,

ekologizace (FEJFAROVA, HORALIKOVA, 2018, s. 6-7).
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3.1.2.2 Vnitini podminky fizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojii 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 1ze zjistit tu nejvyraznéjsi, ktera ovliviluje pravé tizeni lidskych zdroju.

Nejvyrazn€jsimi funkcemi byvaji:
1) Financni situace dané organizace
2) Organizacni usporadani
3) Podnikova strategie
4) Podnikova kultura
5) Zpusob a styl vedeni a fizeni pracovnikt

6) Technologické vybaveni

Finan¢ni situace podniku je jednou z nejdilezitéjSich podminek, ktera fizeni lidskych
zdroju ovliviiuje. Nema-li organizace dostatek financnich prostredki, nemize pak zaplatit
ani své zamé&stnance, kvalifikacni a vzdélavaci programy, zlepSovat a zkvalitfiovat pracovni
podminky nebo zajistit lepsi socialni podminky. Personalni zalezitosti jsou tedy podstatnou
Casti navazany na celkové naklady podniku. Spoustu persondlnich otdzek jako jsou
napiiklad, kolik lidi bude podnik zaméstnavat, jak budou tito zaméstnanci zaplaceni, zda je
tieba je skolit atd., je zavislych na tom, co si dany podnik muze finan¢né dovolit.

Organizacni usporadani podniku je stanoveno na zakladé jeho funkci a cilt, velikosti,
technologického vybaveni a postaveni organizace ve vn€jSim prostiedi. Jedna se o zamérné
a jasné usporadani zdroju a vazeb v daném podniku a ureni podminek pro fizeni lidskych
zdroji. Hledani a urCovani novych organizacnich struktur je zapfi¢inéno novymi
technologiemi, ale také promeénlivym prostiedim 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 idealni poCet zameéstnancl, coz se propisuje praveé do fizeni lidskych zdroju.
Ovlivnény jsou oblasti jako jsou vybér zameéstnancu, jejich vzdélavani a rozvoj, jejich

kazdodenni vedeni.
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Podnikova strategie byva definovana jako vysoce kvalifikované stanovisko
vrcholového vedeni k rozhodujicim strankam budouciho vyvoje podniku. Tato strategie je
bézné uvedena ve vécné 1 Casoveé uceleném dokumentu. Strategie podniku obsahuje hlavné
strategicka rozhodnuti, ktera byvaji nejCast€ji zaméfena na chovani vaci 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 ukold:

1) Formulace podnikatelské strategie by méla zahrnovat i problematiku lidskych zdroja.
2) Zduraznéni cilt, strategie a planu z okruhu lidskych zdroju, které by podpoiili
podnikatelskou strategii.

3) Urceni plant v oblasti fizeni lidskych zdroji za pomoci vedoucich pracovniki.

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

Zpusob a styl vedeni a fizeni pracovnika je v rezii vedoucich pracovniki a je
vysledkem jejich pracovni Cinnosti. Prave styl a zptisob vedeni ma na pracovniky velky vliv,
zejména pak na jejich pocity a identifikaci s podnikovou kulturou, ale potazmo napftiklad
i plnéni podnikovych cili. Vedeni tedy vyjadiuje chovani vedoucich pracovnikii na své
kolegy, zejména pak na podiizené pracovniky. Naproti tomu fizeni ovliviiuje a zahrnuje
i vlastni organizaci praci vedoucich pracovniki a jejich metody fizeni, které vyuZzivaji.
Metod fizeni je nespodet a kazdy vedouci pracovnik si vybere tu svou. Zadna vsak neni
univerzalni a musi si tak sami rozhodnout, jakym stylem chtéji pracovniky fidit a dany styl
optimaln¢ pfizpusobit jak sob€, tak i ostatnim pracovnikim. Vedeni je jednim ze zakladnich
a nejdulezitéjsich aspekti fizeni lidskych zdrojt.

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

Tento fakt mize eliminovat participace pracovniku, ktefi se poté lépe prizplisobi zmeénam.
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Je vSak pravdou, ze nové pozice vytvorené za pomoci nové technologie, kladou vyssi
odborné znalosti a dovednosti na zaméstnance, ktefi maji danou pozici vykonavat. Je tedy
potieba fesit zvySovani kvalifikace pracovnikd, umoznit jim vzdélavat a Skolit se na danou
pozici. V posledni fad¢ je pak n€kdy organizace nucena pfistoupit k ptfipadnému obavanému
propusténi zaméstnance.

Koncepce fizeni lidskych zdroji je zavisla na vnitinich i vnéjSich podminkach
organizace. Proto je tato oblast v kazdém podniku tak specificka. Styl je natolik jedinecny,
aby byl optimalni pravé pro dany podnik. Je zde tak klicova spoluprace vedeni podniku

a personalniho oddé&leni (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 clovékem a ten nemuze byt koupen ani prodan, z tohoto divodu 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
formulovan v podobé pracovni smlouvy.

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

Trh prace souvisi 1 s trzni ekonomikou, pro kterou je samoziejmée bézné, ze urcita
cast ekonomicky aktivniho obyvatelstva praci nema a je tedy nezaméstnana. Mira
nezaméstnanosti, ktera se mize jevit jako pfirozena, je stav, kdy je poCat nezaméstnany
mens$i nebo stejny, jako je pocet nabizenych mist na pracovnim trhu. Dlouhodobé
udrzitelnou nejnizsi nezaméstnanosti je pravé ta piirozend. Miru nezameéstnanosti vSak
ovlivilyje cela fada faktort jako jsou napf. pracovni mobilita, kvalifikace, socialni systém

nebo zmény v demografickych ukazatelich.

Lze urcit dva zakladni typy nezaméstnanosti:

1) Dobrovolna nezaméstnanost — nezaméstnani nemaji z né€jakého divodu zajem

o0 volna pracovni mista.
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2) Nedobrovolnad nezaméstnanost — stav kdy je vys$si pocat nezaméstnanych nez
volnych pracovnich mist, tedy mira nezaméstnanosti je vyssi nez pfirozena. Tento

stav je vaznym politickym a socialnim problémem.

Nezaméstnanost 1ze dale ¢lenit jako:

o Cyklickou — tato nezaméstnanost je zpusobena cyklickym vyvojem ekonomiky.

o Docasnou — ta vznika, pokud 1idé ztrati svou praci, ale v kratké dobé€ si najdou praci
jinou.

o Frik¢ni — nastava ve chvili, kdy lidé hledajici si praci nejsou dostate¢né informovani
o aktualni nabidce volnych pracovnich pozic.

o Latentni — k tomuto druhu nezameéstnanosti dochazi v momenté, kdy nejsou zcela
vyuzity pracovni sily, napf. prace na zkraceny uvazek na misto plného.

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

o SezoOnni — tato nezameéstnanost nastava prirozené v urcitych odvétvich narodniho
hospodafstvi, napt. cestovni ruch, stavebnictvi, zemedélstvi.

o Stagnativni — coz nastava v momente, kdy si nezaméstnany hleda praci uz pfili§
dlouho a ztraci tak nadé€ji a motivaci.

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

a poptavky na trhu prace.

Nejcastejsi pri¢iny nezaméstnanosti:

o Technicky rozvoj, automatizace a robotizace

o Vysoka porodnost a priristek obyvatelstva

o Prodluzovani pracovniho dne a zvySovani prescasu

o Vysoka zadluzenost a ipadky drobnych podnikatela

o Nizka aroven akumulace kapitalu a nizka mira investic

o Dosazeny stupen ekonomické prosperity a materialniho bohatstvi zemé

o Preferovani volného Casu pied praci
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Negativni dusledky nezaméstnanosti:

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

o Socialni — v takovém pripadé€ jsou prohlubovany socidlni diference, tedy rozdily
mezi riznymi socialnimi vrstvami obyvatelstva a jejich kvality zivota.

o Politické — projev dusledku socialnich pficin, kdy vznika socialni napéti.

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

coz zapficinuje rust kriminality atd.

Pozitivni disledky nezaméstnanosti umoziiuji piesunout napiiklad volné pracovni
sily do teprve rozvijejicich se odvétvi a podnikd.

Reseni nezamé&stnanosti je zalozeno hlavng na Gsili 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 1ze specifikovat jako systém relativné stabilnich zasad
a soubor opatieni.

1) Systém relativné stabilnich zasad, kterym je subjekt politiky zaméstnanosti fizen,
napf. stat, podnik. Rizeni se tyka rozhodovani o vyuZivani pracovnich zdroji
v hospodarské Cinnosti, jejich mife a rozdéleni. Také souladu poctu a struktury
pracovnich zdroju se strukturou pracovnich prilezitosti.

2) Soubor opatieni, kterymi subjekt politiky zaméstnanosti ovliviiuje mnozstvi
pracovnich zdroju, miru jejich vyuziti a rozdéleni do konkrétnich oblasti. Dale ma
vliv na soulad poctu a struktury pracovnich zdroju s poctem a strukturou pracovnich

prilezitosti. Subjekty zde jsou opét napt. stat, podnik.
U obou téchto moznosti musi byt cilova predstava, ktera se znaci zadouci strukturou

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

vzdy navazuje a vychazi ze systému relativné stabilnich zasad.
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Statni politika zaméstnanosti je souborem zasad, které se uplatiiuji pii fizeni trhu
prace na uzemi daného statu. Jednd se o opatfeni, ktera zajiStuji vyvazenost nabidky
a poptavky pracovnich sil v ramci celostatniho trhu prace. Déale se zaméfuje na efektivni
vyuziti pracovnich sil a zabezpeceni prava obCanti na zaméstnani. Statni sprava v této oblasti
je v Ceské republice vykonavana Ministerstvem prace a socialnich véci a také Uradem préace
Ceské republiky. U statni politiky zamé&stnanosti nelze, aby jeji zaméfeni bylo pouze na
feSeni soucasnych problému v dané oblasti. Zaméfeni musi byt globalnéjsi s dlouhodobou
koncepci.

Lokalni politika zaméstnanosti na rozdil od té statni, nahlizi 1 na vice specifické rysy
trhu prace se zaméfenim na urcity region. Tato odliSnost v§ak nesmi rozporovat nastaveni
statni politiky zaméstnanosti. Subjekty zajistujici lokélni politiku zaméstnanosti jsou tak
zpravidla fizeny subjekty zaji§t'ujici tu statni.

V piipadé podnikové politiky zaméstnanosti se také jedna o urcity soubor zasad
a opatfeni, pomoci nimiz se podnik fidi. Tato politika zaméstnanosti je v rezii daného
podniku a je podfizena predev§im podnikovym cilim. Dale je zaméfena na vyuziti
a fungovani pracovnich sil v podniku. V urcité mensi mife musi vSak také respektovat
lokalni 1 statni politiku zaméstnanosti.

Za kvantitativni stranu podnikové zaméstnanosti je povazovano rozhodovani
o mnozstvi pracovnikll v daném podniku, a tedy i poctu pracovnich mist. MnoZstvi
pracovnikd je uréovano dle predmétu ¢innosti daného podniku, technologickym vybavenim
a dalSim.

Kvalitativni strana podnikové zaméstnanosti spociva v dosazeni zadouci rovnovahy
kvalifikovanosti prace a kvalifikaci pracovnikd. Na tomto zakladé poté dochazi k vytvoreni
optimalni struktury pracovnich mist a nasledné i adekvatni kvalifika¢ni struktufe pracovnikt

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

3.2 Organizace personalniho Fizeni

Personalni fizeni ma klicovy vyznam v oblasti problematiky ¢lovéka v pracovnim
procesu, vztahu pracovnika k podniku, ale 1 uspé$né fungovani samotného podniku. Tuto
¢innost zajistuji vedouci pracovnici a personalni utvary. Napln prace personalista je Casto
nazyvana pravé personalnim fizenim, co zde ovSem chapano v uz§im a mnohem

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

Hlavnimi subjekty jsou v personalnim fizeni vedouci pracovnici v ramci vSech stupid
fizeni v dané organizaci. Jsou vytvafeny odborné utvary, které mohou nést rdzna
pojmenovani, napf. personalni Gtvary, utvary fizeni lidskych zdroji. V téchto mistech pak
probihaji veskeré funkce tohoto utvaru, jako jsou funkce koordinacni, systematické
koncep¢ni, operativni nebo kontrolni.

Podstatnym aspektem, ktery je ovlivnén velikosti podniku nebo systémem jeho fizeni,
je déleni ukold personalniho fizeni. Ukoly jsou rozd&lovany mezi fidici pracovniky
a personalni Utvar. Pravé rozdé€leni vSak muze byt Casto problémem, ktery nastane. Jsou
ur¢ité obecné dané ukoly, Cinnosti a kompetence, které jasn€ spadaji bud pod fidici
pracovniky nebo personalni Gtvar. Stejné tak je ale i mnozstvi tikoll, 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 presunuty spiSe do
repertoaru vedoucich pracovniki.

Vedouci pracovnici tak odpovidaji za splnéni konkrétnich dil¢ich tkola, které jsou
v jejich kompetenci, a to na vSech stupnich fidici struktury podniku. Tito pracovnici maji
také dualezitou ulohu ve vybéru svych podiizenych pracovnikii. Vedouci pracovnici tak
mohou zasahovat do zdsad personalni politiky i ovlivnit personalni strategické zaméry
a postoje.

Ulohou personalniho utvaru je predevdim organizace a metodika. Pracuje tak
s koncepci, ktera byla vytvorena vysoce postavenymi vedoucimi pracovniky. Personalni
utvar tedy tvori a zpracovava personalni politiku. Tim se rozumi urceni zakladnich smér,
cilt, pravidel i principt, 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
probléma a ukoll personalniho fizeni. VétSinou je tento Gtvar samostatnou soucasti
organiza¢ni a fidici struktury podniku. Personalni Utvar odpovida za formu personalni
politiky a jeji naslednou realizaci. Je tedy spolu s vedoucimi pracovniky dulezitym

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, prognozy.

o Vyhledavani, vybér a nasledné umisténi pracovnikd.

o Analyzu obsahu pracovni ¢innosti a hodnoceni pracovnich mist.

o Systém hodnoceni pracovnikda.

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

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

o Socialni politiku a péci o zaméstnance.

o Vzdélavani a zvySovani kvalifikace pracovniku, jejich rozvoj.

o Personalni, ale 1 pravni poradenstvi.

o Prizkum spokojenosti zameéstnancu.

o Spoluprace vedoucimi a fidicimi pracovniky.

Nejdulezit€jsi naplni personalniho utvaru tedy je vytvareni, organizace a podpora
systému personalniho fizeni. VSechny ukoly 1 funkce v této oblasti lze rozdélit do

nasledujicich skupin.

Koncepéni funkce:

Poslanim personalniho utvaru je zde zpracovani podkladd pro personalni a socialni
politiku, jeji aktualizace a nasledna kontrola dodrzovani.

Planovaci funkce:

Utvar ma na starosti vypracovani plant personalni a socialniho rozvoje.

Ridici a koordinac¢ni funkce:

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

Informacni funkce:

Tato funkce zajistuje informovanost pracovnikli v souvislosti s jejich pracovnim

i osobnim uplatnénim ve spolecnosti.
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Metodicka funkce:

Dle této funkce jsou u personalniho ttvaru dostupné navody i1 doporuceni pro postup
nebo formy ukonu personalniho fizeni.

Vvzkumna a expertizni funkce:

Ziskani dat o spokojenosti zaméstnanct formou priazkumu. Dale zhodnoceni urcitych
pracovnich cinnosti a jejich obtiznosti. Nasledné posouzeni pracovni zpusobilosti
pracovnika na danou pracovni pozici. Posouzeni vhodnosti a fungovani systému odmeén.

Poradenska funkce:

Nabidka poradenskych sluzeb vSem zaméstnancim v oblasti personalniho fizeni

a vedeni lidi.

Pfi tvorbé personalniho utvaru, urCeni jeho velikosti a struktufe je tfeba znat nékolik
urcujicich kritérii daného podniku:

o Soucasny stav

o Velikost

o Organiza¢ni struktura

o Zaméfeni podnikatelské Cinnosti

o Systém fizeni

o Kuvalifika¢ni a motivacni uroven pracovniki

o Personalni a socialni politika — stavajici 1 predpokladana uroven

o Podminky a postaveni na trhu prace

o Funkece, taktika a ukoly personalniho utvaru

Personalni utvar a jeho pozice v organizaci, musi korespondovat sulohou
personalniho fizeni a zapadat i do fidici struktury. Z tohoto divodu je vedouci pracovnik
personalniho utvaru v ramci firemni struktury zafazen pfimo pod vrcholového vedouciho

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

Nejvyznamnéjsim zdrojem podniku jsou lidé, jejich uroven a potencial. Lidé jsou
klicem uspésné spoleCnosti. Proto je kazdy vedouci pracovnik dil¢i soucasti 1 personalniho
fizeni. Pracovni naplni téchto vedoucich pracovnikli je prevazné vedeni lidi. Vedouci
pracovnik tak pifimo pasobi na své podiizené pracovniky a usmériuje tak jejich pracovni
zpasobilost a vykonnost (DVORAKOVA, 2007, s. 18-19). Vedeni lidi je realizovano
pomoci riznych metod a pfistupt ze strany vedoucich pracovniki. Zpusob, ktery si
nadfizeny vybere, se oznacuje jako styl vedeni.

Za jedenu z moznosti fizeni lze urcit klasicky styl. Ten lze dale roz¢lenit na dalsi
styly, a to demokraticky, liberalni nebo autokraticky. Podminky fizeni vSak nezastavaji vzdy
stejné, situacné€ se méni, a proto je dulezité prubeézné€ nebo prilezitostn€é menit i styl fizeni
a pristup. I z tohoto divodu je velké mnozstvi fidicich styll, které se mohou zaméfovat na
vytvafeni a ucelovani socialniho klimatu v podniku nebo na participaci pracovniki.
Participadni styl 1ze obecné oznagit za optimalni styl fizeni (FEJFAROVA, HORALIKOVA,
2018, s. 85-86).

3.2.4 Personalni informacni systém

Personalni fizeni by nemohlo fungovat a byt efektivni bez spravného a adekvatniho
informacniho systému. Potfeby a naroky jsou na personalni informacni systém samoziejme
v kazdém podniku trochu odlisné. Struktura informaci, které jsou obsahem tohoto systému
je zapficinéna povinnostmi podniku, kdy spolecnost potiebuje o pracovnikovi ziskat
informace socialni, jako jsou informace obecné, demografické nebo odborné. Zaroveni vsak
zaméstnanci nebo i odborové instituce nechtéji sdilet podle nich nékteré méné dulezité
informace, které podnik zajimaji a dale jsou pak uchovavany v informacnich systémech.
Dle zminénych divodu se Casto provadéji zmény ve struktufe vyuzivanych informaci
v persondlni a socialni oblasti (FEJFAROVA, HORALIKOVA, 2018, s. 86).

Na zaklad€ personalnich informaci lze obsah personalniho informac¢niho systému
rozdelit do dvou skupin, a to na informace o praci a informace o pracovnicich (Novy, 1993).
Obé tyto skupiny lze dale jesté délit z hlediska casového na informace kmenové, které jsou

stabilni v Case a prabézné, které jsou v Case proménlivé.
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Schéma 3 — Clenéni personalnich informaci v podniku

PERSONALNI INFORMACE

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

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

Informace obsazené v personalnim a socidlnim informacnim systému jsou vyuzivany
pro personalni fizeni. Takové informace je tfeba ziskat a v ramci systému evidovat
a uchovat. Informace, které jsou osobniho razu, 1ze zpracovavat se souhlasem pracovnikt
a obecné zavaznymi pravnimi piedpisy. Veskeré informace o daném zameéstnanci jsou
shroméazdény v urcitém spisu. Jedna se o osobni spis zaméstnance, ktery je pozivam pouze
pro vyhradni potieby podniku, tedy zaméstnavatele. Dal§imi, kdo miZze do tohoto spisu
nahlizet je napf. organ inspekce prace, Uiad prace Ceské republiky nebo Narodni
bezpetnostni ufad (FEJFAROVA, HORALIKOVA, 2018, s. 86-88).

Personalni informacni systém by mél byt vhodné integrovany do celkového
informacniho systému daného podniku. Zaroveri je tieba urcit, jaké informace budou tento

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

Uspé&snost podniku zavisi na schopnostech, dovednostech, pracovitosti, ale také
znalostech pracovnikli. Tyto faktory zajiStuje kvalitni personalni fizeni, které pasobi i na
potencialni pracovniky, ktefi se o praci zajimaji. Personalni fizeni ma tedy vliv na zajem
o pracovni mista a nasledné jejich obsazeni vhodnymi uchazeCi, adaptaci nového
pracovnika, pracovni skupiny i jejich pisobeni a stimulaci, v neposledni fadé také na
profesionalni i osobni rozvoj pracovnikl (FEJFAROVA, HORALIKOVA, 2018, s. 32).

Zajimavy piistup také pfinaseji PHAM a PAILLE (2019), ktefi v ramci udrzitelnosti
uvadeji, ze tzv. zeleny nabor je zddouci a v souladu s udrzitelnosti kvantity 1 kvality
pracovnich sil. Koncept je zaméfen na ziskavani novych zaméstnancti pomoci metody
headhunting, kdy jsou podnécovani kvalifikovani a potfebni kandidati, pro které je dilezita
udrzitelnost zivotniho prostiedi a jsou tak ochotni zavazat se environmentalné zaméfenému

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 potfebné pozadavky
na urcitou pozici jsou popsany v personalnich planech a popisech pracovnich mist
(KOCIANOVA, 2010, s. 51).

Nové pracovni pozice nebo nedostatek pracovnikii, coz vede k naslednému naboru
pracovnikd, vznika nejcastéji v dusledku zmény trzniho prostiedi. Tyto zmény pusobi:

o Bezprostfedné —jedna se o zmény v nabidce nebo poptavce vyrobku ¢i sluzeb daného
podniku.
o Zprostiedkované — jedna se o zmény v nabidce stroju nebo napft. technologii.

Zmeény vnéjsiho prostiedi ovliviiuji zmény v prostiedi vnitinim.

Jak jiz bylo zminéno, je nutnosti, aby byly uvedeny pracovni Cinnosti 1 s jejich
pozadavky a ptredpoklady pracovnika na urcitou pracovni pozici v personalnim planu Ci
specifikaci. Vyhledavani pracovniki 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 pracovnikt z internich zdroja

VYHODY

NEVYHODY

— otevieni moZnosti postupu

— hizké naklady na ziskavani lidi

— uchazeé zna podnik

— Uchazef zna spolupracovniky

— védomi vlastnich schopnosti

— udrZeni urovné mezd a platd

— rychleji obsazeni mista

— uvolnéni mista pro mladé zajemce
— pruhledna personalni politika

— regulovatelnost personalnim planem
— cilevédomé personalni fizeni

— omezeni fluktuace

— omezeny vybér

— vy&&i 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 pracovnikli z externich zdroju

VYHODY

NEVYHODY

— 8ir§i moZnosti vybéru

— hové impulsy pro podnik

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

— pfesné pokryti potifeby

— vy88i naklady na vyhledavani
— zvySovani fluktuace v podniku
— negativni ucinek na podnikové klima
— riziko zkusebni doby
— neznalost podniku, seznameni
si vyZada ¢as a penize
— obsazeni mista trva déle
— stres z pfechodu na nové pusobisté
— predstava vy3ssiho platu
— blokovani $anci na postup internich
pracovniku

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

Vyhledavani pracovnik z internich zdroju je tésn€ spjato s fizenim osobniho rozvoje
pracovniku. Idealni postup pii hledani vhodného pracovnika na uvolnénou nebo vytvorenou
pracovni pozici by mélo byt vypsani vybérového fizeni, kterého se mohou tcastnit jak novi
uchazeci, tak 1 stdvajici pracovnici podniku. V takovém pfipadé se stavajici pracovnici, ktefi
se o misto uchazeji, dostavaji do kontaktu 1 s externimi uchazeCi a tim dochazi

k objektivizaci celého vybé&rového fizeni.
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Vyhledavani pracovnikt z externich zdroja je mozné provést riznymi zpusoby:

1)

2)

3)

Na trhu prace pomoci:

Prislu§ného Utadu prace

- Specializované pracovni ¢i personalni agentury

- Puasobeni pracovnikd podniku mezi svymi znamymi a okoli

- Profesni socialni sit€, napt. LinkedIn

- Propagace a inzerce

Na skolach nebo jinych ucebnich institucich — v takovém piipadé€ jde vyhledavani
absolventu a zaCinajicich pracovnikda.

Prechod konkrétnich pracovniki od konkurence — jedna se o vysoce kvalifikované

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

Jednoduseji a obecnéji tedy mezi vnéjsi zdroje pracovnikt patfi:

o

o

Volni uchazeci o zaméstnani na vnéj$im pracovnim trhu

Zaméstnanci pusobici v jinych organizacich

Absolventi §kol a podobnych organizaci

Studenti, diichodci, zeny v domacnosti nebo mateiské dovolené (SIKYR, 2012,

5. 27)

3.3.1.1 Tvorba inzeratu

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

LMG, s.r.o0., ktera je provozovatelem nejznaméjsSich portalt a médii pro inzerci a nabidku

prace, napt. Jobs.cz, Prace.cz, Prace za rohem, Atmoskop.cz, Teamio a dalsi, doporucuje pfi

tvorbé poutavého a zajimavého pracovniho inzeratu dodrzet nékolik nasledujicich pravidel.

1.

Inzerat i jeho nazev prodava danou pracovni pozici.

Cilem pfi vytvareni pracovniho inzeratu je zaujmout potencialniho uchazece
a prodat mu tak danou pracovni pozici. Uchaze¢ vénuje jednomu inzeratu v prameéru
30 vtefin. V takto kratké dobé je treba, aby uchaze¢ ziskal vSechny potfebné
informace pro jeho zajem — mzda, benefity, popis pracovni pozice, pro¢ pracovat
praveé v daném podniku a lze doplnit naptiklad 1 mySlenky, postiehy 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 dobfe znat danou pracovni pozici a co obnasi jeji konkrétni
pracovni naplii. Je tedy velmi dilezité védét, koho je tfeba na pracovni pozici najit
a dale také pro koho je inzerat psany.
3. Vyvarovat se klisé.
Napft. dynamicka a perspektivni spolecnost, §picka 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 zapremyslet, kde by potencidlni nebo tieba 1 stavajici
zameéstnanec hledal nabidky na tuto konkrétni pracovni pozici. Dle toho se zaméfit
na konkrétni pracovni portaly ¢i média a cilit tak na konkrétni skupinu uchazecu.

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

3.3.1.2 Recruitment a spoluprace s personalnimi agenturami

Recruitmentem se rozumi nabor a vyhledavani zaméstnanctu. Tuto funkci zastava
tzv. recruiter ve spolupraci s personalnimi agenturami. Vyuzitim téchto agentur podnik Setfi
svij ¢as a usili ve vyhledavani vhodnych uchazeca pro volné pracovni pozice. V neposledni
fad€ muze tento krok mnohdy uSetfit i financni prostiedky podniku.

Recruiter 1 personalni agentura aktivné vyhledavaji vhodné budouci zaméstnance,
které nevahaji oslovit jako prvni. Personalni agentura navic Cerpa ze své databaze uchazecu,
naptiklad i z predeslych nebo dfivéjsich zajemct o rizna zameéstnani. Oba subjekty k naboru
samoziejme hojné vyuzivaji 1 média, internetové pracovni portaly nebo socialni sité,
napfi. LinkedIn, Jobs.cz, Prace.cz atd.

Recruiter, nebo-li naboraf, ma jistotu, ze uchazeci, které mu doporuci a vybere
personalni 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 uspésné obsadit

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

Pii vybéru pracovnikt nelze oddélit 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
o konkrétni pracovni misto s konkrétni pracovni naplni, které¢ jim chce podnik obsadit.

Podnik ma tedy za cil vybrat ty nekvalifikované;si a nejlepsi uchazece.

Potrebné faktory pro vybér kvalitniho pracovnika:
o Moznost vybéru — zavisla na poctu vhodnych uchazeCi a na uspéSnosti
vyhledéavacich €innosti.
o Kiritéria vybéru — provedeni vybéru z vhodnych uchazel na zakladé urCitych
kritérii.

o Metody vybéru — dle metod nasleduje optimalizace vybéru uchazecu.

Cile vybéru:
o Provéteni uchazeCovych pracovnich zkusSenosti, schopnosti nebo motivace.
Analyzuji se vSak i charakteristiky osobnosti potfebné k dané pracovni ¢innosti.
o Provéteni moznosti uchazece pii piipadnych zménach, které mohou v podniku nebo

dané pracovni ¢innosti nastat.

Zpusoby vybeéru:
o Vybérové fizeni
- Realizovano pfi vybéru uchazeci na délnické pracovni pozice, administrativne-
spravni, niz§i fidici funkce.
- Jednodussi vybérovy proces za vyuziti omezenéjsiho poctu metod vybéru.
o Konkurzni fizeni
- Realizovano pfi vybéru uchazeci do vyssich tidicich funkci nebo specialistil.
- Slozité§i vybérovy proces, ktery vyuziva Sirokou skalu vybérovych metod
s hlub§imi kritérii na danou pracovni pozici.
Podstatou vybéru je tedy porovnani predpokladi a vlastnosti uchazect o pracovni
pozici. V tomto procesu je mimo tyto kritéria posuzovano i uchaze€ovo chovani ve skupiné

nebo ostatnim uchazectim, potazmo piipadnym kolegim.
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Cely personalni proces vybéru vhodnych pracovnikii je narocna cinnost
predpokladajici znacnou kvalifikaci a vzdélani na strané personalist. I pres tento fakt se
muze stat, ze v prubeéhu zkusebni doby se ukaze, 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 vét§inou prvni, a tedy zadsadni metodou posuzovani uchazece.
Uplné prvnim krokem vsak je uréita pre-selekce Zivotopis, kdy jsou uchazedi vytiizeni na
vhodné kandidaty, ktefi se budou dale posuzovat a na kandidaty zcela nevhodné, pro které
v tento moment vybérové fizeni konci.

Posuzovanymi aspekty jsou vzdélani, pracovni zkuSenosti, piipadna 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 usekt a jeho délka by neméla presahnout dvou stran. Dé€leni jednotlivych tseku
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 plsobeni, pracovni pozice a struény popis pracovnich ¢innosti),
znalosti ¢i dovednosti (jazyky, pocitacové dovednosti, fidi¢sky prikaz atd.), nékdy byvaji
uvedeny i volno¢asové aktivity. Co se ty¢e samotného vzhledu strukturovaného zivotopisu

plati v tomto pfipadé pofekadlo — méné je vice.

Aspekty useku pracovnich zkuSenosti, které neplisobi vhodné a presvédCivé ve
strukturovaném zivotopise, a na které by si i potencialni zaméstnavatel mél dat pozor:
o Nepiehledna a nelogicka posloupnost, napt. Casové nejasnosti mezi jednotlivymi
pracovnimi pozicemi.
o Prili§ dlouhé a podrobné udaje
o Chybéjici ¢i neuplné udaje
o Nevyuzity potencial pro vyzdvizeni podstatnych uchazecovych dovednosti a kvalit

o Nepravdivé nebo zavad¢jici informace

38



Zatajovani ur€itych informaci, ¢i uvadéni nepravdivych udaji, které jsou navic
zteymé pii prvnim posouzeni, by mélo byt pro zaméstnavatele jasnym Cervenym vystraznym
svétlem. UchazeC¢ by mél svij strukturovany Zzivotopis sestavit pravdivé na snadno
dolozitelnych faktech a zaméfit se na své hlavni dovednosti a zkuSenosti, které mohou byt
piinosné pro ziskani nové pracovni piilezitosti (STYBLO, URBAN, VYSOKAJOVA, 2011,
s. 118-119).

3.3.2.2 Metody vybéru pracovnikt

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

Hojné vyuZzivanou a oblibenou metodou vybéru je pii vétsSim poctu uchazeca
a obsazovani vysSich pracovnich pozic — assessment centrum. Odborngjsi definici této
metody je diagnosticko-vycvikovy program. Assessment centrum se vyznacuje nekolika
ptfitomnymi hodnotiteli, ktetfi pozoruji, analyzuji a hodnoti vSechny zucastnéné uchazece.
Tito uchazeti jsou zde podrobovani konkrétnimi modelovymi situacemi. Cim vice
hodnotitelt, tim vétsi objektivita hodnoceni a ¢im vétsi pocet zucastnénych uchazeca, 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 ukazku pozadované prace uchazeem (FEJFAROVA, HORALIKOVA, 2018,
s. 36).
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Vybér hlavnich metod, technik a kritérii vyuzivanych pfi vybéru uchazeci:
o Metody
- Zivotopis a dotaznik
- Vybérovy rozhovor
- Assessment centrum
- Metody vyuzivané pro elektronickou komunikaci
o Techniky
- Diagnostické rozhovory
- Psychotesty
- Experimenty
- Pozorovani
- Obsahova analyza
o Kritéria
- Uroveii vzdé&lani — ivotopis
- Pracovni zkuSenosti — zivotopis, rozhovor
- Odborné kvalifikace — zivotopis, znalostni testy, osvédceni
- Schopnosti komunikace — rozhovor, jazykové testy
- Schopnosti tidit 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 kroku, které je zapotiebi
dodrzet:
1) Ziskani kvalitnich informaci a dat o uchazeci:

Nejprve prichazi informace uvodni, orientacni rozhovor, kde probéhne prvni
osobni kontakt. Nasleduje sbér a analyzovani dalSich potfebnych tidaji a dokumentu,
napf. zivotopis, motivacni dopis apod.

Dalsi specifickou cast tvoii reference. Mohou byt pisemné, ale i Ustni
a v téchto referencich jsou ovérovany udaje poskytnuté uchazeCem, a predevsim pak
poznatky predeslého zaméstnavatele. Je ovSem tieba piipustit moznost, ze tyto

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

3)

Po téchto provedenych procesech a analyze osobni dokumentace je
profilovan uzsi soubor vhodnych uchaze¢l o volnou pracovni pozici. V této fazi
vybéru se tedy 1 vyfazuji uchazeci, ktefi se zdaji byt na danou pracovni pozici
nevhodni.

Vlastni vybér ze souboru vhodnych uchazecu:

V této fazi se uskuteciiuje vybérové/konkurzni fizeni. To zahrnuje provéteni
kvalifikacnich 1 osobnostnich pfedpokladi a nasleduje vybérovy rozhovor
suchaze€i. Po individualnich rozhovorech dochazi k celkovému vyhodnoceni
a rozhodnuti o pfijeti a nepfijeti jednotlivych uchazecl. 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

Jednou z poslednich a nejdilezitéjSich ¢asti vybérového fizeni je vybérovy rozhovor.

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

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

fadé 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 prostredi

Podnik, ve kterém bude dana prace vykonavana

Systém odméfiovani daného podniku vcetn€ konkrétni odmény za vykonanou préci
na nabizené pracovni pozici

Moznosti a podminky nasledného kariérniho ristu

Systém socialnich ¢innosti v podniku

Prabéh vybérového tizeni by mél byt komisionalni — v této komisi by pak mél byt

vedouci pracovnik, pro kterého by nasledné uchazec¢ pracoval, proto by mél byt 1 hlavnim

tazatelem a vedoucim celého pohovoru. Déale by mél byt u pohovoru zi¢astnén odbornik ¢i
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specialista daného oboru a personalni pracovnik. O slozeni komise si vSak kazdy podnik
rozhoduje sam. Vybérovy rozhovor je také mozné realizovat prostfednictvim specializované
firmy.

Pfiprava samotného vybérového pohovoru Cerpa z informaci ziskanych o daném
uchazeci. Pohovor by mél byt orientovan na pfipadné nejasnosti ¢i chybéjici informace
potiebné k vykonu na pracovni pozici. Otazky pohovoru by tedy mély byt zamétfeny na
kontrolu a splnéni specifickych pozadavkl, na samotného uchazeCe a jeho zkuSenosti

a predpoklady a nasledné i na uchazeCova oc¢ekavani.

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

o Moznosti a predpoklady pro kariérni rtst

Dulezitym aspektem vybérového rozhovoru je predevs§im si sdélit vzajemna
o¢ekavani potencialniho zaméstnance a zamestnavatele. Vybérova komise by si méla béhem
pohovoru délat poznamky a dojmy z uchazece. Nékteré podniky, pfevazné ty vétsi, tvoii pro
takové situace specialni dotazniky ¢i zdznamové a hodnotici archy.

Dalsi dulezitou soucasti je i prostiedi, kde se pohovor odehrava. Optimalni prostiedi
by mélo byt hlavné klidné a ni¢im neruSené, pfijemné a na kazdého uchazece by mél byt
vymezen dostateCny ¢asovy prostor.

Poslednim krokem vybérového pohovoru, a tedy 1 vybérového fizeni je nasledné
vyhodnoceni. To probiha na zaklad¢ ziskanych informaci o uchazeci a dle nazoru vybérové
komise. Vysledkem je navrh pro pfijeti ¢i nepfijeti uchazeCe. Samotné rozhodnuti vSak
zOstava na statutarng 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 Diskriminacni chovani pfi vybéru pracovnikti

Diskriminace, ktera probiha pii pfijimacim fizeni pracovniku a jejich vybirani je
nejbeézné&jsi formou tzv. pracovni diskriminace. Jedna se o situaci, kdy je uchaze¢ posuzovan
dle jeho urcitych osobnostnich charakteristik, napf. pohlavi, vek, rasovy a etnicky ptavod,
narodnost, sexualni orientace, zdravotni postiZzeni, nabozenské vyznani. Pfi diskriminaci
zaméfené na tehotenstvi ¢i matefstvi se jedna o diskriminaci pohlavi.

Pracovni diskriminace je tedy nerovné chovani podniku viic¢i uchazeci. Nerovnym
chovanim mize byt jiz zminéné rozliSovani mezi spole¢nymi charakteristikami
zaméstnancu, které nasledné€ spéje ke znevyhodnéni urcité pracovni skupiny ¢i jedince. Za
diskriminaci se povazuje i navadéni a podnécovani k ni nebo urcity natlak, ktery nasledné
vede k samotné diskriminaci.

Diskriminaéni chovani se muze objevit jesté pred nastupem na pracovni misto a jedna
se o diskrimina¢ni nabidky zaméstnani. Do této kategorie spadaji nevhodné formy
pracovnich inzerati, dotaznikt, vybérovych fizeni a pohovort. Za nevhodnou formu se opét
povazuje urcCita a bezdivodna charakteristika vhodného uchazeCe, napf. pohlavi a vek
— podnik upfednostiiuje muze mladsiho véku.

Pracovni diskriminaci lze dale délit na nekolik dalSich forem: pfimou, nepfimou
a systémovou.

Pfiméa diskriminace nastava ve chvili, kdy je naptiklad pfi pfijimacim fizeni ne¢které
z 0sob odepfena moznost pracovni misto ziskat na zakladé nékteré z piedeslych osobnich
a socialnich charakteristik, které nesouvisi svykonem dané prace. Zakon piimou
diskriminaci uvadi jako: ,,jedndni, kdy je, bylo nebo by bylo na zdkladé rozliSovani podle
vymezenych diskriminacnich ditvodii s fyzickou osobou zachdzeno méné priznive, nez se
zachdzi nebo zachdzelo nebo by se zachdzelo s jinou osobou ve srovnatelné situaci*
(Smérnice EU 2000/78/ES — Obecny ramec pro rovné zachazeni v zaméstndni a povoldni).

Nepfima diskriminace se projevuje napiiklad jako n€jaky urceny prvek ¢i kritérium
v 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 uchazecti o zameéstnani oproti jiné. Kritérium, o které se v takovych pripadech jedna,
je vSak pro ziskani a vykon dané pracovni ¢innosti nepodstatné. V konkrétnim pfipadé se

muze jednat napt. o uchazeCovu vysku pii urcitych pracovnich pozicich.
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Systémova diskriminace pii pfijmu novych zaméstnanci vznika dlouhodobym
pusobenim pfimé i nepfimé diskriminace. V pfipadé systémové diskriminace se nejedna
o chovani urcitého podniku nebo ptisobeni podnikové kultury, ale ptsobi zde cela obecna
spolecnost. Tato diskriminace je ve spolecnosti tak zakotvena, ze se povazuje za pifirozené
chovani. Z tohoto divodu cCasto pfijimaji odmitnuti i ti uchazeci, ktefi pfitom byli touto
diskriminaci znevyhodnéni. Praveé i to je duvodem, pro¢ je tato forma té€zce odhalitelna.
Systémova diskriminace se muze jevit jako tzv. dobrovolna volba uchazecu, ktefi
z pfijimaciho procesu odstoupili. Piikladem z praxe jsou pracovni pozice sekretarek
a asistentek, které jsou nejéastdji obsazovany Zenami (STYBLO, URBAN,
VYSOKAJOVA, 2011, s. 140-145).

3.3.3 Prijem a adaptace pracovniku

Nasledujici podkapitola je zaméfena na piijem novych pracovnikl a jejich nastup do
zamestnani 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 nejbéznejsim pracovnim
vztahem v oblasti zaméstnavani pracovniki. 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 zamé&stnavatelem, ktery zahrnuje jejich souhlas se zalozenim pracovniho poméru.
Zaméstnavatel ma pfed 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.

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

Nasledné po uspé$ném vybeérovém fizeni zaméstnavatel pozaduje informace potirebné
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k uzavieni pracovni smlouvy mezi nim a budoucim zaméstnancem. Nejcastéji se jedna
o informace o dosazeném vzdeélani, kvalifikace a také o zdravotni zpusobilost, ktera je pfi
vniku pracovniho pomé&ru posouzena lékatfem pfi tzv. vstupni lékarské prohlidce. Informace
¢i fakta, ktera zaméstnavatel naopak nema pravo vyzadovat je napf. rodinny stav ¢i jiné

vyhradné soukromé zalezitosti zameéstnance.

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

o Prace, ktera ma byt v ramci pracovniho poméru vykonavana

o Misto (vice mist) vykonu prace

o Den nastupu do zaméstnani

Mimo tyto nezbytné informace mize pracovni smlouva obsahovat i dalsi, na kterych
se zaméstnavatel a zaméstnanec vzajemné dohodnou, napt. délka pracovniho poméru,
zkuSebni doba atd. Takové informace jiz nejsou pravni povinnosti a neovliviiuji tedy platnost
pracovni smlouvy. Pracovni smlouva je platnad a fadn€ uzaviena, pokud spliiuje vSechny
pravni podminky a obé& strany se dohodly a souhlasily s veskerym jejim obsahem. Pracovni
smlouva ma vzdy dve vyhotoveni, pfi¢emz jedno patfi 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 prizpusobovani nového zaméstnance

pracovnim podminkam (NOVY, SURYNEK, 2006).

Tento proces tvoii nekolik fazi:

o

o

o

o

Faze ptipravna —jedna se o obdobi pfed nastalymi zivotnimi a pracovnimi zménami,
napf. nespokojenost a touha zménit zaméstnani, ucast na pohovoru do zamestnani
nového.

Faze globalni orientace — tato faze nastavda v momenté, kdy zapocinaji samotné
zmeény, napf. nastup do nového zaméstnani, seznamovani a pfijimani novych
pracovnich podminek.

Faze uvédomélé orientace — v tento moment pracovnik uvédoméle piechazi na
stanovené podminky daného podniku, k cemuz vyuziva svlj vnitini potencial.

Faze vpraveni se do novych podminek — pracovnik je v ramci nového pracovisté plné
adaptovan. V situaci, kdy nebyly splnény predeslé faze, dochazi k rezignaci

a odchodu z pracovisté, a tedy i podniku.

Adaptaci lze dale rozde¢lit do dvou skupin:

o

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

socialnich vztaht a nasledné do socialniho systému celého podniku.

Obe¢ tyto adaptace spolu uzce souvisi a nelze je od sebe oddélit. Pracovni i socialni

adaptace jsou stejné dualezité 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 Dulezité cile v fizeni procesu adaptace

Dve hlediska dualezitych cilt fizeni procest adaptace:
o Zpohledu pracovnika je tfeba rychle a dobfe si osvojit pracovni naroky
a pozadavky, moznost kariérniho rastu, splynout v mezilidskych vztazich
pracovni skupiny i socialnim systému podniku.
o Zpohledu podniku je zaméfeni na zvySeni pracovni efektivity a stability

pracovnich skupin.

Vedouci a personalni pracovnici jsou povazovani za subjekty fizeni procest
adaptace. Noveé ptichozi nebo stavajici pracovnici v pribéhu realiza¢nich zmén se oznacuji

jako objekty fizeni procesu adaptace.

Objekty tizeni procest adaptace lze délit na:
o Nové pracovniky
o Pracovniky, ktefi se na pracovisté vraci po delsi dobé
o Pracovniky, u nichz doslo ke zmén¢ pracovniho zatazeni

o Pracovni skupiny pii zavadéni inovacnich zmén

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

cinnosti. AvSak 1 pres tyto mozné odlisnosti by adaptace méla dodrzovat urcity postup:

1) Seznameni nového zameéstnance s charakterem podniku — pracovnik, ktery prichézi
do nového zaméstnani, by mél dostat informace o historii, ¢innostech a uspésich
podniku dale také jeho soucasnou situaci, filozofii a hlavni znaky firemni kultury.
Novému zaméstnanci tyto informace nejcastéji predava personalni pracovnik.
Seznameni muze probéhnout i pisemné, napt. formou néjakého informacniho ¢i
propagacniho materialu, pfirucky.

2) Seznameni pracovnika s novym pracovi§tém a jeho uvedeni na pracovisté zajistuje

ptimy vedouci, ktery:
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3)

- Nového pracovnika seznami s adaptacnim procesem 1 jeho stylem fizeni,
napf. adaptacni plan, zkuSebni doba.

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

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

- Nasledné nového zameéstnance piedstavi a zafadi do pracovni skupiny, kde se
dozvi o odbornosti jednotlivych spolupracovniki nebo tradic této konkrétni
skupiny.

- Urcitého pracovnika stanovi jakymsi mentorem pro nové piichoziho, ktery je
k dispozici pro konzultace, predavani svych zkuSenosti a clankem pro
efektivnéjsi adaptaci, téz nazyvan jako ,,Buddy.“

- Nasledn¢ pfipravi individualni adaptaéni plan dle pracovni pozice
a charakteristik nového pracovnika.

Seznameni pracovnika s provozem podniku — tento krok procesu adaptace prichazi,

kdyz se jedna o zcela nového pracovnika nebo pracovnika stavajiciho, ktery vSak

nastupuje na znateln€ vyse postavenou pozici zatazenou do fidici struktury.

Probihajici proces adaptace je tfeba sledovat, tedy kontrolovat adaptujiciho se

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

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

vazbu.

Mezi zmifiované pracovniky, ktefi se na pracovisté vraci po del§im casovém useku,

patii nejcastéji zeny, které piichazi do prace po materské dovolené. Mize se vSak jednat

i o pracovniky po napft. del§ich nemocech.

Adaptaci pracovnikt, ktefi méni pracovni pozici v ramci podniku, ovliviiyje, jaky

typ zmeény nastal:

o

o

Prechod z jedné organizacni jednotky do druhé
Prefazeni do nové organizacni jednotky
Prechod na jinou pozici z diivodu kariérniho povyseni

Prechod na jinou pozici z divodu zmény zdravotniho stavu
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U vsech vySe uvedenych zmén je tfeba vyuzit adaptacni proces, ktery by mél vedouci

pracovnik nasledné zohlednit pfi zadavani pracovnich tkold nebo hodnoceni pracovnika.

Objektem fizeni adaptacniho procesu je pii zavadéni inovacnich zmén pracovni

skupina. Vedouci pracovnik by meél pracovni skupinu jiz pfedem na inovacéni zmény

vhodnou strategii pfipravovat a nasledné je do probihajiciho procesu i1 zapojit. Pracovnici

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

Nastroje fizeni adaptacnich procesu:

1)

2)

3)

Zasady zkuSebni doby — jedna se o Casové omezenou dobu, ve které probiha
adaptacni proces. Nastup na nové pracovisté je narocné, na nového pracovnika
pusobi velké mnozstvi novych informaci, nova pracovni naplii, pracovni prostiedi,
kolegové 1 odlisna firemni kultura a zvyky. Jakékoliv pomoc prostfednictvim
adaptace nebo ze strany novych kolegl je tedy naprosto zasadni.

Zkusebni doba ma urcita kritéria dle povahy pracovni Cinnosti, podle kterych je
nasledné pracovnik hodnocen beéhem celého procesu, a pfedevsim pak najejim konci.
Hodnocena je kvalita a mnozstvi odvedené prace, celkovy pracovnikiv pfistup
k vykonavané praci, jeho spolehlivost, ochota, a pfedev§im i jeho zodpoveédnost.
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 pfi zakonceni zkusebni doby by mél probéhnout vzdy
bez ohledu na to, zda bude pracovnik pokraovat svou praci v novém zameéstnani Ci
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 vytvofeni pak jiz
konkrétnich adaptacnich pland pro konkrétni nové pracovniky.

Adaptacni plany jsou plany, které jsou jiz vypracované pro konkrétniho pracovnika,
kterého je tfeba na novém pracovisti adaptovat. Takovy plan by mél byt tvoren 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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Dal§im kritériem pro efektivni zpracovani planu je vzit v potaz uchazecovo
vzdeélani 1 zkuSenosti a délku praxe z predeslych zaméstnani.
V neposledni fadé je tfeba dbat na individualitu pracovnika a adaptacni plan mu

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

Kritéria provéiujici provedenou adaptaci pracovnika:

o

Objektivni kritéria

Kvalita a mnozstvi odvedené prace

Pracovni nasazeni a ochota

Samostatnost

Postaveni pracovnika v pracovni skupin€ a obecné na pracovisti

Mira neformalni autority pracovnika mezi kolegy

Subjektivni kritéria

Vztah a postoj pracovnika k praci a podniku
Profesni sebedivera

Pracovnikovi profesni cile v daném podniku
Spokojenost s vedoucim

Mira a ochota spoluprace s ostatnimi kolegy

Adaptace profesni 1 socialni vyzaduje dostatek Casu i trpélivosti. Neméla by se

podcenit nebo zanedbat, jak u zcela novych pracovniku, tak i u téch, ktefi se vraci nebo méni

pracovni pozici v ramci jednoho podniku. Efektivni a uspésna adaptace vede k formovani

a souladu pracovnikii a jejich pracovnich Ccinnosti, kolegim i1 podniku samotnému

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

Pti stabilizaci pracovnika jsou nejdulezit€jsim aspektem financni nastroje, které
podnik ma. Vedouci pracovnici a personalisté vSak nemohou tyto nastroje vyuzivat
bezmyslenkovité. Jejich ukolem je vyuzit finan¢ni nastroje tak, aby byly pro pracovnika
zajimavé a dlouhodobé motivujici a ucinné, na druhé strané v§ak musi byt pro podnik stale
efektivni a nakladové pfijatelné. DalSim dilezitym faktorem ovliviiujici stabilizaci
pracovnika je tzv. psychologicka smlouva (STYBLO, URBAN, VYSOKAJOVA, 2011,
5. 172).

3.3.3.3.1 Psychologicka smlouva

Psychologicka smlouva vznikd mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Takova
smlouva vSak nema pisemnou formu a ani ustné nemusi byt zcela pfesné definovana. Jedna
se o vzajemné predpoklady a o¢ekavani obou stran. Zamestnavatel méa ocekavani o tom, jak
bude zaméstnanec vykonévat svou praci, vyuzivat své schopnosti a dovednosti a bude tak
pfinosem pro dany podnik, ke kterému je loajalni. Zameéstnanec méa na druhé strané
ocekavani, jakym zptsobem bude za svou vykonanou praci zaméstnavatelem odménén,
vcetné poskytnutych pracovnich benefitd a socialnich jistot nebo seberealizace.

Kazdy zaméstnanec i zameéstnavatel ma vsak rizna a individualni ocekavani, ktera
se navic meéni v Case. Neni tedy mozné, aby se jedna pomyslna smlouva dala vzdy uplatnit
na vSechny zucastnéné. Pokud se vSak obé strany psychologické smlouvy shodnou na jejim
obsahu a vnimaji ji stejn€, pak o ni v tento moment ani pfili§ neuvazuji. ZvysSena pozornost
nastava ve chvili, kdy ma zaméstnanec nebo zaméstnavatel pocit, Ze nedochazi k jejimu
naplnéni a snazi se to zmeénit.

Ukazuje se, ze v praxi je psychologickd smlouva relativné ¢asto poruSovana nebo
nedodrzovana. K poruseni miize dochazek u obou stran, ¢astéji se tomu vSak stava na strané
zameéstnavatele. V takovych pfipadech potom dochazi k nespokojenosti zaméstnance, ztraté

vzajemné duveéry a cela situace muze vést az ke zméné zaméstnani.

51



Mozna poruSeni psychologické smlouvy ze strany zaméstnavatele:

o

o

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

Neodpovidajici kariérni postup

Neodpovidajici povaha prace

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

Neodpovidajici pracovni prostiedi v€etné pracovnich skupin

Nesplnény prislib expanze a rastu daného podniku

ReSenim vzniklych problémti mezi zaméstnancem a zaméstnavatel muize byt

vytvoreni nové psychologické smlouvy. Nejcastéjsim a hlavnim obsahem psychologickych

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

zaméstnance. V takovém piipadé muaze poruSeni smlouvy nebo jeji ohrozeni nastat

v momenté, kdy rostouci konkurence podniku a tlak na né snizuje pracovni jistoty

zaméstnance. ReSenim zde mize byt iprava smlouvy tak, Ze zaméstnavatel jiz zaméstnanci

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

napi. zajimavej$i praci s vys$§imi pravomocemi nebo vykonnostni odmény (STYBLO,

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

Vlastni Cast prace je zameéfena na proces vyhledavani, vybéru a adaptace

zamé&stnanct ve spoletnosti Linde Material Handling Cesk4 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, ktera zahrnuje vice nez 100 zemti, je spolecnost
zastoupena ve vSech hlavnich regionech po celém svété.

Znacky holdingu KION Group jsou lidry trhu manipulaéni techniky (Linde Material
Handling Cesk4 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.o., 2021.

Voziky znacky Linde se prodéavaji ve vSech zemich po celém svété. Zemé jsou
rozdéleny do sedmi regionti. Spoleénost Linde Material Handling Ceské republika s.r.o. patfi
spolu s dalSimi zemémi do tzv. Regionu 4, napt. Slovensko, Polsko, Mad’arsko a dals§i (Linde

Material Handling Ceska republika s.r.o., 2021).
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Obrazek 3 — Kde se voziky Linde vyrabi
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Corporation Ltd.
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Zdroj: Linde Material Handling Ceska republika s.r.o., 2021.

Centrala a zaroveii sidlo spole¢nosti LMH CR je v Praze. Spole¢nost ma jesté dalgich
pét pobocek, a to ve Velkych Bilovicich u Brna, v Ostrave, v Teplicich, Hradci Kralové
a v Plzni a dalsi se pfipravuji. LMH CR ma pies 150 regionalnich servisnich technikii a 25
obchodnich zastupci-poradct pro manipulaci a skladovani, ktefi ptisobi 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 zamé&stnava pies 380 zaméstnanctl.

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

Oddéleni servisu je poCtem zameéstnanci nejvetsi divize spoleCnosti. Zajistuje
opravu a udrzbu vozika, prodej ptidavnych zafizeni, nahradnich dilt a provadéni garanénich
oprav. O voziky pfimo u zakaznika se stara vice nez 120 regionalnich servisnich technika.
Praci regionalnich servisnich techniki organizuji pracovnici dispecinku, ktefi jednaji se
zakaznikem ohledné zakazky. Kromé toho ma firma také servisni techniky predprodejniho
servisu, ktefi pracuji na diln€ v Praze, v Ostrave, v Teplicich, Velkych Bilovicich, Hradci
Kralové a v Plzni.

Repase pouzitych vozikt (tzn. generalni 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 trak¢nich baterii pro elektrické voziky bylo v prazské centrale
vybudovano Regenera¢ni centrum trakcnich baterii.

Dodavky nahradnich dild se realizuji pres regionalni distribu¢ni centrum Linde
Material Handling Parts Distribution CZ s.r.0. v Pohotelicich u Brna, které zasobuje nejen
Ceskou republiku, ale i ostatni zem& stfedni a vychodni Evropy.

Zakaznikim spolecnost nabizi také , Linde skolu“, coz je akreditovany kurz pro
vyskoleni fidict vysokozdviznych vozika. Podobné jako je autoskola, ale pro fizeni vozika.
O garanCni opravy voziku se staraji servisni technici specializovani na technické kontroly.
Zaméftuji se na uvedeni vozikli do provozu, kontroluji provozni dokumentaci, pfipravuji
voziky na technickou kontrolu, méfi emise a podobné. Oddéleni obchodu prodava
vysokozdvizné, nizkozdvizné voziky a pifidavnd zafizeni. Tyto voziky objednava ve
vyrobnim zavodé podle pozadavkl zakaznika oddéleni zakaznického servisu.

Obchodni oddéleni prodeje novych vozikia zajistuje zakaznikim komplexni nabidku
manipulacni techniky Linde, pouzitou techniku z nového centra pro repase ve Velkych
Bilovicich, kratkodoby a dlouhodoby pronajem, Sirokou nabidku produktu a sluzeb oddéleni
Linde feSeni a v neposledni fad¢ také unikatni sluzby, mezi které patfi napt. Linde Energy
Management, Linde Safety Scan, Linde Skolu, Linde mycku a jiné poprodejni sluzby.

Soucasti obchodniho oddéleni je také Pujcovna a prodej ojetych vozikd, ktera se
zabyva pronajmem vozik, a kromé toho také prodejem pouzitych vozika. V soucasné dobé
je zakaznikim pronajimano pies 700 vozikd a manipulacnich plosin. Na v§ech pobockach,
tedy ve Velkych Bilovicich, Ostravé, Teplicich, v Plzni a v Praze jsou mista, kde si mize
zakaznik sjednat prondjem voziku, tzv. Linde Rental Point.

Dale je aktivné podporovan prodej robotizovanych a automatizovanych fesent, ktera
budou v nasledujicich nejen 10 letech hrat urcit€¢ jednu z klicovych roli ve vyvoji
intralogistiky na daném trhu. Od poc¢atku roku 2017 bylo ze stfediska obchodu vyclenéno
samostatné oddéleni Intralogistiky, coz je tym pracovnika podilejicich se na sluzbach pro
zakazniky zahrnujici dodavky regalovych, policovych a skladovacich systému
a piislusenstvi na miru, dale NE-Linde strojii a prostiedki 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 spolenosti LMH CR i samotného HR oddéleni je
prehledné znazornéna v nasledujicich obrazcich. V kapitole je dale rozebrana pracovni naplil

jednotlivych personalistek.

Obréazek 4 — Organizaéni struktura spoleénosti LMH CR

Vice President KIOM ITS EMEA Czech Republic

Asistentka J
Vice President KION TS 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 KION ITS EMEA Czech Republic

Persondlini feditelka KIOM ITS EMEA Czech Republic

IT Manager KION ITS EMEA Czech Republic

Obchodni feditel a prokurista spoleénosti

" J
I
[ 1

[ Reditel senvisu J ‘ Vedouci divize infralogistika

Zdroj: Linde Material Handling Ceska republika s.r.o., vlastni zpracovani, 2021.
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Obrazek 5 — Organizaéni 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 Veskeré HR procesy

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022.

Personalistka 1 zajist'uje vSe spojené se systémem Cafeterie, coz je soubor ¢i program
benefitd nabizenych spole¢nosti LMH CR. Jedna se o veskerou administrativu spojenou
s timto programem benefitd, jako je napt. komunikace s poskytujicim dodavatelem nebo
zadavani jednotlivych novych zameéstnanci do benefitniho programu. Personalistka 1 byla
ijednim z organizatori vybérového fizeni tohoto systému pro zaméstnanecké benefity.
Stejné tak se podilela na implementaci firemniho systému Workday. Dalsi nedilnou soucasti
pracovni naplné€ je zajistovani vstupnich i pravidelnych Iékarskych prohlidek a pracovni
zpusobilosti zaméstnanct nebo feseni piipadnych pracovnich urazi. Velkou Cast tvoii také
zpracovavani podklada pro mzdy, dan€ nebo veskeré zmény pracovnich pomérd. V tomto
ptipadé jsou zaméstnanci spolecnosti rozdeleni na dvé ¢asti (piiblizné poloviny), kdy jednu
cast ma na starost Personalistka 1 a druhou Cast Personalistka 2. V neposledni rade¢ je
soucasti pracovni naplné i reporting.

Personalistka 2 se zaméfuje predev§im na vzdélavani zaméstnancd, tedy veskeré
Skoleni €1 vzdélavaci kurzy, jako napt. kurzy angliCtiny. Zaroven s Personalistkou 1
zpracovava podklady pro mzdy, dané a veskeré zmény pracovnich poméra u ptidélené ¢asti

zaméstnancu. Dale Personalistka 2 zajistuje veskeré firemni akce, jako jsou teambuildingy,
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vanocni vecirky nebo tzv. Linde tabor, coz je détsky tabor pravé pro déti zaméstnancu
spoletnosti organizovany LMH CR. V neposledni fadé se soustiedi na vylepSovani
firemnich procest v oblasti HR.

Personalistka 3 zajisStuje nabor novych zaméstnanci, coz tvoii hlavni
a nejvyznamnéj§i ¢ast jeji pracovni néplné. Jednd se o cely proces naboru nového
zaméstnance od vytvoreni a zadani inzeratu na danou pracovni pozici, vytvoreni pozadavka
na pracovni pozici, vyberové fizeni az po samotny nastup nového zaméstnance a nasledny
onboarding, tedy 1 naslednou adaptaci po nastupu do spolecnosti. S tim je spojena i potfebna
administrativa zminiovanych procest, tedy prace se systémem Workday, naborovou
platformou Teamio.cz, veskera interni administrativa, komunikace s IT, aby byl novy
zaméstnanec evidovan ve vSech firemnich systémech a sdm mél do pottebnych internich
systému pfistup a potiebna povoleni — pfiprava nastupniho balicku. V neposledni fadé je
soucasti pracovni naplné Personalistky 3 i reporting.

Personalistka 4 zajistuje veskeré procesy z oblasti HR za pobocku ve Velkych
Bilovicich. Ma tedy pridélenou svou Cast zaméstnanct (zameéstnanci dané pobocky), se

kterymi fesi jakykoliv problém a veSkerou administrativu spojenou s HR.

4.3 Recruitment

Rozlozeni stavajicich i nové hledanych a nastupujicich pracovnikll je rovhomémé.
Priblizn€ 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 uchazece o zameéstnani vyhledava sama, bez
vyuZiti spoluprace s personalnimi & pracovnimi agenturami. Spoleénost LMH CR
nevyuziva aktivniho vyhledavani zaméstnanci ve formé pretahovani zaméstnancl z jinych
podnikti a nezasahuje tedy timto zpisobem do konkurence. Spolecnost pro vyhledavani
vhodnych zaméstnancti vyuziva klasickou formu inzeratu s nabizenymi pracovnimi
pozicemi, na které se nasledn¢ uchazeci hlasi sami. Veskery nabor a cely jeho proces je
pouze v rezii dané spoleCnosti. V ojedinélych pripadech se na velmi specializované ci
specifické pracovni pozice vyuziva tzv. headhuntig. Pfi této formé naboru je osloven
kompetentni Clovék, ktery spole¢nosti poskytne kontakty na potencialni vhodné uchazece.

Déle firma vyuziva obCasné spoluprace s Uradem prace.
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4.4 Vyhledavani novych zaméstnancu

Vyhledavani novych zaméstnanca ve spole¢nosti LMH CR zacina u urCeni volné
pozice, popsani pozadavkd na pracovnika a pracovni naplii dané pracovni pozice, zadani
atvorba inzeratu a vybéru platformy s pracovnimi nabidkami vhodné pro zvefejnéni.

K vétsiné téchto procest spole¢nost vyuziva informacéni systém Workday.

4.4.1 Urceni 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, kterd jiz existuje, je na ni urCen presny rozpocet a jde
pouze o nahrazeni pracovnika, ktery na dané pozici plisobi, neni tento proces nijak
komplikovany. Jiz existuje popis urCené pracovni pozice, na jehoz zakladé je vytvoren
inzerat s nabidkou prace a je spusténo vyberové fizeni.

Pokud se jedna o pracovni pozici zcela novou, cely proces se pak musi fesit centralné,
a to na urovni matefské spolecCnosti v Némecku. Nove vytvorena pracovni pozice musi byt
centralné schvalena v informacnim systému Workday a zaroven na stejné urovni musi byt

schvalen 1 rozpocet.

4.4.2 Tvorba a zadani inzeratu

Cely proces zacina u manazera, ktery si zada 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 vytvorit a pfipravit popis
dané pozice a pracovni naplng, kterou obnasi, vCetné pozadavkl na potencialni uchazece.
Pracovni naplii musi byt popsana a obsazena tak, aby si uchaze¢ mohl udélat redlnou
predstavu o dané praci, mohl jednoznacné urcit, zda spliiuje konkrétni uvedené pozadavky
a co pracovni pozice obnasi.

Spole¢nost LMH CR ve svych inzeratech a nabidkach prace nezvefejituje vysi mzdy
za uvadénou nabidku prace. Je to strategie, kterou by se mélo docilit eliminace uchazeca
a budoucich pracovnikl, ktefi by reagovali na nabidku prace pouze z finan¢nich davodu.
Cilem spolecnosti ale je, aby prace a jeji naplii pracovnika hlavné bavila a mohl se v ni tak
realizovat. Portaly s nabidkami prace uvedeni vySe mzdy vyzaduji, nabizi ale moznost tuto

informaci pred uchazeCem skryt. Konkrétni informace a odména za nabizenou pracovni
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pozici je pro uchazece viditelna pouze v momenté€, kdy pracovni nabidky filtruje na zakladé
mzdy.

Naopak spole¢nost vzdy do svych inzeratu na nabidky prace uvadi mozné benefity,
které mohou uchazeCe velmi zaujmout. VétSina benefitd nabizenych spole¢nosti je pro
vSechny zaméstnance stejna, tedy i pro vSechny inzeraty, mohou se jen lehce ménit podle

pracovni pozice.

4.42.1 Vybér vhodné platformy / média

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

Lze uvést konkrétni priklad na pracovni pozici servisniho technika, ktera tvorti
znacny naborovy podil. Nabidky na tuto pracovni pozici jsou spoleCnosti nejCastéji
inzerovany na portalech Prace.cz a Jenprace.cz — diky niz se nabidka zobrazuje ve formeé
reklamy i na socialnich sitich, napt. Facebook. Pravée tento krok konkrétn€ u této pracovni
pozice pfinasi vice reakci na inzerat a vetsi uspésnost pii vybéru uchazecl. V tomto piipade
tedy nejlépe funguje klasicka inzerce v kombinaci se socialnimi sitémi.

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

Dalsimi formou zvefejnéni nabidky prace je spoluprace z Uradem prace. A zdrojem,
ktery nelze opomenout je 1 doporuceni urcitého kandidata od stavajicitho zaméstnance, ktery

je podpofen finan¢ni 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 riznych modulti, pro v§estranné vyuziti.
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Jednim z modulll je recruiting, kde jsou evidovani uchazeCi o zaméstnani
u spolecnosti a razné kroky spojené s timto procesem. Jsou zde zadavany zadanky na nové
pracovni pozice, je zde vystaven inzerat s danou pracovni nabidkou, muze zde probihat
i preselekce Zivotopisu. Dale informacni systém nabizi prehledné organizacni struktury
spoleCnosti, jsou zde evidovany veskeré pracovni pozice i1 s pracovniky, ktefi je ve
spoleCnosti zastavaji. Jsou zde prehledn€ uvedena i mozna nebo provedena Skoleni a dalsi
moznosti vzdélavani. Systém upozorni na blizici se konec zkuSebni doby nového pracovnika
a pfipomene realizaci hodnoticiho pohovoru. Velmi vyuzivanou soucasti Workday je také

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

4.5 Vybér novych zaméstnancu

V nasledujici kapitole je vice rozebrana naborova platforma Teamio.cz vyuzivana
spole¢nosti LMH CR pii vybéru novych zaméstnanctl. V ramci této platformy dale probiha
preselekce piijatych zivotopisu a vybér vhodnych kandidatt do vybérového fizeni na urcitou
pracovni pozici. Nasleduje samotné vybérové fizeni, kde probihaji rizné osobnostni ¢i
dovednostni testy, osobni pohovory a dalsi metody vybéru. Cely tento proces je zakoncen

vybérem vhodného kandidata na nabizenou pracovni pozici ve spolecnosti.

4.5.1 Teamio platforma pro nabor

LMH CR nejcastdji vyuziva naborovou platformu Teamio.cz od spole&nosti
LMC s.r.0, ktera je zaroven poskytovatelem nejznaméjsSich internetovych portalt ¢i aplikaci
s pracovnimi nabidkami, jako jsou Jobs.cz, Prace.cz, Prace za rohem, Atmoskop a dalsi.
Platforma Teamio je tedy velmi kompatibilni a propojend se zmifiovanymi nejcastéj§imi
naborovymi portaly.

Spole¢nost LMH CR tedy v Teamiu vidi veskeré své inzeraty na pracovni nabidky,
které jsou praveé aktivni, zaroven 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 vetné riznych statistik. Teamio nabizi
prednastavené Sablony moznych odpoveédi spole¢nosti nebo si spolecnost muze vytvorit své
vlastni Sablony, které pak cely proces preselekce uchazect usnadni a vSichni uchazecCi tak
vzdy dostanou odpovidajici odpovéd’. Dale je zde moznost k jednotlivym uchazectim ajejich

zaslanym dokumentim vkladat konkrétni poznamky pro pozdéjsi snazsi orientaci mezi

61


http://Teamio.cz
http://Teamio.cz
http://Jobs.cz

uchazeci. UziteCnym nastrojem je také moznost ohodnotit si jednotlivé uchazece urcitym
poctem hvézdicek od jedné do péti. VSechny tyto pomocné nastroje jsou v dané spolecnosti
velmi vyuzivany, a to predev§im v Case jiz zminované preselekce uchazeCl a jejich
strukturovanych zivotopisi. Takto ohodnocené a okomentované vybrané kandidaty lze
nasledné¢ velmi snadno sdilet s pfisluSnymi nadfizenymi ¢i manazery, ktefi budou
pokracovat v kone¢ném vybéru. Dalsi uziteCnou vlastnosti Teamia je hlidani a upozornéni

na zpracovani osobnich tdajii uchazece.

4.5.2 Preselekce zivotopisui a vybér vhodnych uchazecu

Pti preselekci spolecnost vybere na zakladé zaslanych strukturovanych Zivotopisa
skupinu vhodnych uchazeci. Zkusenosti a veskeré informace o daném uchaze¢i jsou
porovnavany s jednotlivymi pozadavky na konkrétni nabizenou pracovni pozici. V tomto
vybéru jsou ¢asto vyuzivany rizné nastroje zminované v piedeslé podkapitole, diky kterym
je nasledny uzs8i vybér znacné jednodussi. Je-li to mozné, snazi spoleCnost zamitnutym
uchazecim poskytovat zpétnou vazbu, z jakého divodu nebyli na danou pracovni pozici
vybrani.

Po provedené preselekci postupuje urcita skupina uchazeCti do uzsiho vybéru.
Z vybrané skupiny uchazecli nasledn€ vybiraji pfislusni nadfizeni a liniovi manazefi.
Vysledna skupina je kontaktovana a informovana o konani vybérového fizeni, na které jsou

vybrani uchazeci pozvani.

4.5.3 Vybérové rizeni

Pred vybérovym fizenim se personalistka spoleCnosti znovu schéazi s urcitym
manazerem, ktery shani na volnou pozici vhodného uchazece a znovu probiraji veskeré
pozadavky a potfebné informace. Rozprava zahrnuje, jakého ¢loveka manazer idealné€ hleda,
do jakého tymu, jaky uchazec by nejlépe zapadal do tymové a pracovni koncepce.

Po zahajeni vyb&rového fizeni jsou jednotlivé Ci spoleéné do spolecnosti zvani
jednotlivi vybrani uchazeci. UchazeCi na rizné pracovni pozice podstupuji rizné metody
a formy vybérového fizeni, jako jsou znalostni testy, pfipadové studie, osobni pohovory,

assessment centra Ci tzv. ,,den na zkousku.“
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4.5.3.1 Podpurné metody vybérového fizeni

Jednou z metod, které spoleénost LMH CR &asto vyuziva jsou nejriizn&jsi znalostni
testy. Forma takového testovani je stanovena na zakladé konkrétni pracovni pozice
a pozadavkul na ni. Pro administrativni pracovni pozice to Casto byva znalostni test zamétreny
na MS Office, napt. Excel, Word apod. Jedna-li se napt. o volnou pracovni pozici v aétarné,
uchazeci bude zadan znalostni test z tcetnictvi.

Dal§i vyuzivanou metodou pii vybé&rovych fizenich jsou pfipadové studie. Tato
metoda se uplatiluje naptiklad pii vybéru na pracovni pozici tzv. kvalitafe. V takovém
ptipadé je uchazeci v ramci vybérového fizeni zadana piipadova studie kvality. Uchaze¢ ma
v této studii dokédzat svou odbornost a schopnosti, které umi ve studii spravné aplikovat
a urCit vyfreseni jednotlivych problému. V pripadové studii se dale ukaze, zda uchaze¢ zna
potfebné metodiky a vhodné nastroje, které dokéze nasledné aplikovat ve srozumitelné
form&. Casto se mdze v piipadové studii jednat o vytvofeni uréité smémice a k tomu
odpovidajici jednoduchy formular s vysvétlenim. Uchaze¢ musi velmi casto vytvorit
komplexni feSeni, napt. spravné vedeni lidi 1 technické stranky problematiky. Piipadové
studie se samoziejme lisi na zakladé konkrétni pracovni pozice.

Mén¢ Castou vybérovou metodou spolecnost je tzv. assessment centrum. Metoda je
vyuzivana zfidka, a to predevsim na vysoce postavené manazerské pracovni pozice. Jedna
se o vybérovou metodu, kde je provéfovana uchazeCova schopnost spoluprace v tymu.
Vsichni udastnici maji stejné zadani a pracuji vichni soucasné. Casto se jedna
i o standardizovanou sadu psychologickych otazek ¢ n&akou hru. Ugastnici jsou celou dobu
pozorovani hodnotiteli, kterymi jsou personalistky, pfislu§ni manazefti a budouci kolegové.
Uchazeci jsou hodnotiteli v jednotlivych situacich hodnoceni dle uréeného hodnoticiho
formulare. Assessment centrum je zamétfeno na provefeni uchazeCovi schopnosti vést lidi,
spolupracovat, komunikovat a umét fesit problémy ¢i konflikty. Mnohdy vSak uchazec
pozna, jak by se mél spravné chovat a co pfesné se po ném chce, tak aby dostal pozitivni
a vysoké hodnoceni. Pravé i z tohoto divodu je to méné vyuzivana metoda a spolecnost dava
ptrednost 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 muize
uchazeC vyzkouset danou praci realné v terénu se zkuSenym technikem (jeden den = jedna

osmihodinova pracovni sména). Jedna se o takové specialni assessment centrum, kdy
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uchazec presné vidi a muze si i prakticky zkusit, co by na dané pracovni pozici délal a co by
obnasela. Na druhé strané zkuSeny technik mize naopak poskytnout zpétnou vazbu
spolecnosti o zuCastnéném uchazeci o pracovni pozici. Tuto moznost mize uchaze¢ vyuzit
ve chvili, kdy dostane pracovni nabidku od spolecnosti. ZkuSebni den je spolecnosti nabizen
dale 1 na dilenské pozice v ramci pobocky ve Velkych Bilovicich. Cely proces zastituje tzv.

dohoda o absolvovani vybérového fizeni.

4.5.3.2 Osobni pohovory

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

pohovory. Avsak za bézné situace dava spole¢nost pfednost osobnimu kontaktu.

4.5.4 Vybér a prijeti nového zaméstnance

Na zékladé vyuzitych vybérovych metod jsou jednotlivi uchazeci hodnoceni
vybérovou komisi, ktera ma nejCastéji tfi Cleny, a to personalniho pracovnika, liniového
manazera a ptimého nadfizeného. V idealnim pfipad¢€, ktery nastava nejCastéji, se vSichni
¢lenové komise shodnou na poradi jednotlivych uchazect a na tomto zaklad€ je vybran ten
nejvhodnéj§i. Nejlepsi kandidat na pracovni pozici je dale kontaktovan, vyrozumén
s vysledkem vybérového fizeni a dostava pracovni nabidku. V piipadé pfijeti uchazece je
mu informace poskytnuta nejdéle do tii dni od vybérového fizeni, v pfipadé odmitnuti je
tato informace podana pfiblizné do tydne. V pfipadé€ pfijeti pracovni nabidky je zahajen

proces nastupu a adaptace do zaméstnani.

64



4.6 Adaptace

Proces adaptace je zahajen jiz prvnim pracovnim tedy nastupnim dnem nového
pracovnika. V ramci pracovnikova nastupu probiha pfiprava potiebnych dokumentd
araznych zakonnych i internich Skoleni. Je§t¢ pfed samotnym nastupem je novému
pracovnikovi zaslana tzv. Pfiru¢ka pro zameéstnance, kde se pracovnik dozvi jiz pfedem
vSechny potiebné informace, napf. organizacni strukturu spolecnosti, dilezité kontakty,
firemni systém s benefity — Cafeterie, jak spravné vypliiovat zaméstnanecké dokumenty,
fungovani dochazkového terminalu ¢i pouzivany firemni slang. Spolecné s priruckou je
novému zameéstnanci poskytnut osobni dotaznik, ktery dle obsahu a slozeni otazek umoziiuje
stavajicim zaméstnancim lépe poznat nového kolegu. Tyto dotazniky jsou pravidelné
zpracovavany a zpravidla jednou meési¢né je celé spoleCnosti rozeslano tzv. seznameni
s novymi kolegy. Seznameni mapuje vSechny néastupy daného ¢i predeslého mésice a jsou
v ném uvedeni vSichni novi zaméstnanci — jejich jména, fotografie, pracovni pozice,
nadfizeni pracovnici a odpoveédi na jiz zminény dotaznik. Poté probéhne osobni seznameni
se spolecnosti, vSemi spolupracovniky a kolegy, ktefi jsou nové ptichozimu vzdy velkou
oporou. Jak kolegové, tak 1 nadfizeni se zapojuji do celého procesu adaptace, ktery trva
nejCastéji ti1t meésice po ¢as zkusSebni doby, kdy si pracovnik osvojuje pracovni procesy a uci

se samostatné fungovat. ZkuSebni doba je ukon¢ena hodnoticim pohovorem.

4.6.1 Nastup

Nasledujici &ast mapuje nastup nového pracovnika do spolegnosti LMH CR se vemi
potfebnymi nalezitostmi.

Proces je zahajen pfipravou potiebné sady dokumentd a kroku jiz pred nastupem.
Vyhotovi se pracovni smlouva, dokumenty potifebné k GDPR, novy pracovnik je pfidan do
HR systému Workday a zacinaji se ptipravovat vS§echny IT pozadavky. Samotny nastupni
den zacCina hned rano, kdy je s novym pracovnikem realizovano zakonné proskoleni BOZP
— Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci, PO — Pozarni ochrana, podepsana pracovni
smlouva, podepsani prohlaseni poplatnika dan€, dohoda o mzd¢ a dalsi dodatky a potiebné
dokumenty.

Pracovnik dostava néastupni balicek — na flash disku mé veskeré potfebné informace,
jako jsou firemni smérnice, potiebné kontakty apod. Déle jsou vysvétleny a upfesnény

informace ohledné dochazky a dochazkového termindlu, Cafeterii — firemnim systémem
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benefitd a jak funguji veskeré ostatni véci. Nasleduje tzv. kolecko po firmé, kdy si pracovnik
s personalistou ¢i nadfizenym projde celou spoleCnost, sezndmi se tak s prostory,
a predevs§im kolegy 1 ostatnimi spolupracovniky. Mezi tim je novému pracovnikovi
ptipravena IT technika s potfebnymi pfistupy, pfipadné€ pracovni automobil. Nasledné je

zahajen pracovni proces na nové pracovni pozici.

4.6.2 Zaskoleni

V ramci nastupniho dne vétSinou probéhne u nového zaméstnance zakonné skolent,
napi. 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 pfiblizné jeden a pul hodiny a je pfizpasobeno dané pracovni pozici.

Déale je spolecnosti pripraven individualni formalni plan zaskoleni, kterym musi dany
zaméstnanec projit béhem zkuSebni doby. Zaméstnanec by mél tento plan zaskoleni splnit
apo zkusSebni dobé by meél byt schopen samostatné pracovat. Napiiklad pro pozice
servisnich techniki ma spole¢nost specialné vyhrazené Skolitele, ktefi skoli nové prichozi
istavajici zameéstnance. Pii takovém Skoleni je kompletn€é rozebran konkrétni
vysokozdvizny vozik, na kterém probiha dikladné interni Skoleni. Novy zaméstnanec
nastupujici na obchodni pozici mé takova Skoleni vSechny typy nabizenych
vysokozdviznych vozika danych produktovych fad a Skoleni je tak Casové velmi narocné.
Naopak servisni technici jsou Skoleni pfedevsim na takové typy voziku, se kterymi musi
nejcasteji pracovat u zakaznika.

Skoleni zahrnuje také piipadné svatedské kurzy, fidi¢ské priikazy na vysokozdvizné
voziky a dalsi podle specializace urcitych pracovnich pozic.

Jak u administrativnich, tak 1 dilenskych ¢i servisnich pozic probiha ve spolecnosti
zaSkoleni a adaptace za pomoci nékolika ptid€lenych stavajicich pracovnikd. Je to upravena
metoda tzv. Buddy, kdy neni zamé&stnanci pfid€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 procesu az po to, kam si spole¢n€ zajit na obéd.
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4.6.3 Hodnotici pohovory pred 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 pifimy nadfizeny nového zaméstnance, pii kterém se hodnoti
spokojenost obou stran. Jednd se o formalni review, pii kterém je probran plan Skoleni
a zhodnoceni, zda se vSe stihlo a splnilo a co bude nasledovat v dalSim obdobi.

Ve spole¢nosti LMH CR probihaji i roéni hodnotici pohovory se zamé&stnanci. Cely
pohovor probihé tak, ze jednou za rok vede pfimy nadfizeny se svym pracovnikem pfiblizné
hodinu trvajici rozhovor, ve kterém se hodnoti splnéni stanovenych cild, vzajemna
spokojenost, poskytne vzajemnou zpétnou vazbu. I tento druh pohovoru je zaznamenam
v systému Workday, ktery na jeho konéani v¢as upozorni. V tomto pifipade se jiz jedna

0 hodnoceni zamé&stnancu.

4.7 Zhodnoceni procesu

Obecné lze fict, ze veSkeré procesy spojené snaborem a adaptaci novych
zamé&stnanct ve spole¢nosti 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 naroCnym procesem. AvsSak vzhledem k vazbam k matefské
spoleCnosti jsou tyto nutné procesy nevyhnutelné, pochopitelné a zcela v poradku. Nasleduje
dikladna analyza urCené pracovni pozice a popis jeji pracovni naplné a potiebnych
pozadavku. Na tomto zaklad€ personalni pracovnik vypracuje inzerat s nabidkou prace,
ktery je nasledné zvefejnén na prislusnych portdlech nebo médiich. Velmi zajimavou
a pfinosnou metodou zde byl napt. reklamni spot v radiu pro naplnéni volné pracovni pozice
na pobocce ve Velkych Bilovicich. Spolecnost se nespoléha pouze na klasické inzerovani
nabidek prace, ale snazi se vyhledavat nové a zajimavé metody a hleda urcity efektivni
soulad mezi témito dvéma odliSnymi pfistupy.

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

tzv. ,,jednoho dne na zkousku.“ Tato metoda je nabizena pfedev§im na pracovni pozice
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servisniho technika ¢i nékteré dilenské pozice v ramci pobocky ve Velkych Bilovicich. Fakt,
kdy si muze uchazec¢ predem vyzkouset danou realnou praci a zkuseny technik mize naopak
zhodnotit uchazecovi predpoklady a zapojeni se do prace, je pro spolecnost velmi efektivni.
I ze strany uchazect se jedna o hojné€ vyuzivanou a chvalenou metodu.

Jako posledni je tfeba zhodnotit proces adaptace, ktery zacina jiz prvnim nastupem
do zaméstnani. Spolecnost nenabizi pfesnou verzi tzv. Buddy, tedy jednoho cloveka, kolegu,
ktery by byl pfidélen novému zaméstnanci. Jedna se spiSe zase o ponékud upravenou verzi,
kdy ma novy pracovnik k dispozici cely tym kolegu a spolupracovnika, ktefi se mu postupné
nebo 1 soucasné vénuji a ma v nich urcitou oporu. Tento krok je tfeba ohodnotit opravdu
pozitivn€, protoze novy pracovnik je diky tomu mnohem rychleji zaclenén do SirSiho
kolektivu spolupracovnikti a kazdy z kolegii mu muze predat praveé ty urcité 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
obé strany prostor vyjadrit své pocity, zpétné vazby a spokojenost s odvadénou pracovni
¢innosti zaméstnance. Zde je velmi pfinosnym interni informacni HR systém Worday, ktery
chytfe upozorni na blizici se terminy hodnoticich pohovord, které maji byt praveé
uskutecnény. Spolecnost si 1 nadéale zakladd na komunikaci se zaméstnanci a jejich
spokojenosti pii pravidelnych hodnoticich pohovorech ¢i dotaznicich spokojenosti

a moznych navrhil pro zlepSeni pracovnich procest.

4.8 Navrhy na zlepSeni/ doporuceni

Prvnim doporuCenim by mohly byt vstupni dotazniky pro nové zameéstnance,
zaméfené na obecné informace, napf. co védi o spoleénosti 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 otazky zaméfené na to, jak se pracovnik o dané
pracovni nabidce dozvédél, coz by bylo pifinosem 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 pred zahajenim dalSich kroka
vybérového fizeni, coz by také mohlo zrychlit, zjednodusit a zefektivnit cely naborovy

a rozhodovaci proces.
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Dal§im doporucenim pro spolecnost je vice vyuzivat vybérovou metodu v podobé
assessment centra. Tato metoda by byla zcela jisté velmi efektivni pii vybéru vhodnych
pracovniki na vSechny pozice liniovych manazert. Piesto, Ze spolenost dava radéji
pfednost osobnimu kontaktu, a hlavné osobnim pohovoriim, tak ani to tato metoda
nevylucuje. Je velmi dulezité poznat, jak dany uchaze¢ dokaze spolupracovat ve skuping,
fesit rizna pracovni zadani, vyuZzivat schopnosti rozdé€leni Cinnosti a delegace, uméni fesit
problémy a konflikty, krizové situace, jak spravné€ motivovat skupinu a dalsi. SpoleCnost se
obava, ze uchaze¢i mohou byt v ramci assessment centra v n¢jaké roli ¢i pretvarce, a proto
tuto metodu vyuzivaji spiSe sporadicky. AvSak pokud je assessment centrum fadné a velmi
dikladné naplanovano a zorganizovano, nemély by se tyto obavy stat realitou a metoda by
tak meéla byt velmi efektivni. Nasledn€ mohou a mély by probihat i stavajici individualni
osobni pohovory.

Prostor pro urcité zlepSeni je 1 v urcitych skupinovych procesech, kterych je pfi
naboru a nasledném nastupu i adaptaci novych pracovniki tfeba. Konkrétné se pak muze
jednat o komunikaci mezi HR a IT oddélenim. Tyto dvé skupiny pracovniki by mély jesté
pred samotnym nastupem nového zaméstnance vykomunikovat veSkeré potfebné kroky,
které je tieba do té doby splnit. Nékdy totiz nastane urcity Sum v této komunikaci a muze se
pak lehce stat, ze novy pracovnik v den nastupu do zaméstnani nema piedem piipravenou
veskerou IT techniku, kterou potfebuje k vykonu své prace nebo urcité potrebné pristupy
k riznym internim informacnim systémam. Z tohoto divodu je doporucCeno probihajici
procesy a komunikaci mezi HR a IT oddélenim n&jakym zpisobem zautomatizovat
a zefektivnit, tak aby mél novy pracovnik v den néstupu vzdy pfipraveno vse, co bude
potiebovat. Jednim z moznych postupt je jiz v momenté uveiejnéni pracovni nabidky na
urcitou pracovni pozici zaslat IT pfesné pozadavky na techniku, které toto pracovni misto
obnasi. Nasledné v momenté€ vyb&ru vhodného pracovnika predat k dispozici jeho potiebné
osobni udaje pro vytvoreni napt. firemni e-mailové adresy, registraci pracovnika do vsech
potiebnych internich systému vcet generace pristupovych informaci a dalsi. Tyto procesy by
mohly byt realizovany pomoci HR informac¢niho systému Workday.

Poslednim a nejdilezit€jsim bodem, kde je urCity prostor pro vylepSeni jsou
hodnotici pohovory. Jak jiz bylo zminéno, tak ve spole¢nosti hodnotici pohovory na konci
zkuSebni doby nového pracovnika probihaji. Personalni pracovnici 1 pfimi nadfizeni jsou

o 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
meél hodnotici pohovor spravné nastat. Jelikoz v soucasné dobé ale tyto pohovory vedou
s konkrétnim zaméstnancem pouze jejich piimy 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 nadfizenych pracovnicich, zda v systému
uvedou, jestli dany pohovor probéehl ¢i ne a soucasné tak i jeho samotna realizace. VétSina
pracovnikd, ktefi maji dané pohovory vést, tak uCini, ale problémem je, Zze personalni
oddéleni o tom neméa zadné informace, napt. zda byl pohovor opravdu realizovan, kdy a jak
probéhl, na ¢em se obé strany domluvily nebo naopak atd. Z tohoto divodu je spolecnosti
doporuceno, aby organizace a realizace hodnoticich pohovi byla v kompetenci personalniho
pracovnika, ktery by byl zaroveni ucastnikem pohovorti. Tato forma v minulosti ve
spoleCnosti fungovala a ukazala se jako pfinosna a personalni oddéleni tak meélo prehled
o veskerych informacich. Proto je navrzeno vratit se k této technice, kdy by mél byt vyhrazen
urcity personalni pracovnik do jehoz pracovni napln€é by byla zahrnuta i organizace
a realizace hodnoticich pohovord. Personalista by pak pomoci systému Workday hlidal
potiebné terminy, kdy v momente blizictho se data daného pohovoru by komunikoval
s konkrétnim zaméstnancem a také jeho pfimym nadfizenym a urcil, 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 potfené informace a zpétné
vazby obou zic¢astnénych stran. Ke zlepSeni ziskavani a zaznamenavani téchto informaci
a efektivnosti celého procesu je doporuceno vyuzivat odpovidajici dokumenty a formuléafe,
které jsou obsazeny v pfiloze €. 8.

Krome téchto hodnoticich pohovort po konci zkuSeni doby je dale doporuceno opét
zafadit 1 hodnotici pohovory po Sesti mésicich ¢i pred koncem doby urcité — v pfipade
pracovnich smluv na dobu urcitou. Piiklady dokumentt a formulaft jsou opét uvedeny

v priloze ¢. 9 a 10.
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S Zpracovani a vysledky dotaznikového Setieni

V ramci vlastniho vyzkumu bylo ve spole¢nosti LMH CR provedeno dotaznikové
Setfeni. Dotaznik byl poskytnut v§em zaméstnancim spolecnosti a byl zaméfen na proces
vybérového tizeni, adaptaci a nabizené benefity.

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

Kompletni znéni dotazniku je uvedeno v pfiloze ¢. 11.

5.1 Zpracovani dotaznikového Setieni

Dotaznikové Setteni bylo realizovano pomoci online platformy Survio.cz, kde byl
vytvoren online dotaznik, ktery byl nasledné pomoci vygenerovaného odkazu rozeslan mezi
zamé&stnance spoletnosti LMH CR. Dotaznik byl dale jeitd vytvoren ve formé PDF, ktera
byla poskytnuta dilenskym zaméstnancim pobocky ve Velkych Bilovicich. Dotaznik byl
v této formé k dispozici také na recepci na prazské centrale spolecnosti.

Dotaznikové Setfeni bylo v obou zmifiovanych forméach zcela anonymni
a obsahovalo 21 uzavienych otazek, kde u nékolika vybranych otdzek byla moznost dopsat

jinou / vlastni odpovéd’. Dotaznik byl pfisluSnym respondentim piistupny jeden tyden.

5.1.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Dotaznik mé&li moznost vyplnit viichni zamé&stnanci spole¢nosti LMH CR, coZ je 386
pracovnik®. Usp&snost dotaznikového $etieni jako takového je 67,2 %, kdy si ho zobrazilo
129 respondentt a z toho ho usp&sné vyplnilo 88. Cislo 41 respondentd, ktefi na prvni pohled
dotaznik otevfeli, ale nedokoncili, mize byt zavad€jici, a to z toho divodu, ze se v této
situaci pocitaji navstévy, tedy zobrazeni dotazniku, nikoliv jednotlivé osoby. V této hodnoté
jsou pak tedy zapocitany i osoby, které se napiiklad nejprve na dotaznik podivaly, zaviely
ho a az néasledné po n€jaké dobe, kdy na néj mély Cas, ho vyplnily a fadn€ odeslaly. Hodnoty,
které jsou rozebrany a vyhodnoceny v nasledujicich kapitolach jsou tedy vysledkem 88

respondentu, ktefi dotaznik vyplnili.
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Graf 1 — Celkovi navitévnost dotazniku ve spoleénosti LMH CR

Celkem ndavitév

@ Vvyplnéno
@ \vyrazeno
Nevyplnéno

=

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

V grafu je mozné vidét nejvétsi tmavé modré pole, které vyznacuje celkovou
navs§tévnost dotazniku, ktera byla celkem 131 respondenti. Svétle modra barva zde
znazornuje 41 respondentl (spiSe navstév), ktefi vypliiovani dotazniku nedokoncili.
Zanedbatelna Cast grafu je tvorena vyrazenymi odpovéd'mi, které byly celkem 2 a jednalo
se o zkuSebni vyplnéni dotazniku bezprostiedné po jeho spusténi. Celkové hodnoty, se
kterymi tedy dotaznikové Setieni pracuje a byly zminény v tivodu do tohoto §etieni jsou

snizeny prave o tyto 2 zkuSebni vyplnéni.
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Graf 2 — Casov4 délka vyplnéni jednotlivych dotazniku 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 respondent, dany dotaznik vypliiovala 5 az 10 minut.
Druhy nejcast¢jsi cas vyplnéni je 2 az 5 minut, ke kterému piipada 34 respondentl. Tyto dvé
nejvetsi skupiny potvrzuji tvodni informaci k dotaznikovému Setfeni, kdy je Cas vyplnéni
odhadovan na pfiblizn€ 5 minut. Tteti nejpocetnéjsi skupina dotaznik vypliiovala 10 az 30
minut, dal§i skupiny a jejich hodnoty jsou relativné zanedbatelné.

Dale jsou v této kapitole vyhodnoceny a popsany vysledky jednotlivych otazek

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

Je tfeba zminit, Ze otazka na pohlavi respondentti byla nepovinna a bylo tedy Cisté na
nich, zda na cht&ji odpoveédét ¢i ne. Z tohoto divodu na otazku 87 respondentti odpovedélo
a 1 ne. Z téch, co tedy odpovédéli, bylo 64 muzu a 23 Zen. Moznost odpovédi ,. Jiné“ zistala
nevyuzita. Vysledek, kdy muzi v dotaznikovém Setfeni prevazuji, byl pfedvidatelny, a to
z toho dtivodu, Ze i ve spole¢nosti LMH CR pracuje pravé vice muzi vzhledem k zaméteni

¢innosti této spolecnosti.
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Graf 4 — Otazka ¢. 2 — Vék
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, Survio.cz, 2022.

I druha 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 vytvoreny z celkového poctu 86 respondentu.

Nejpocetnéjsi skupinou, kterou zastupuje 38 respondentd, se stalo vékové rozmezi
36 az 46 let. Nasleduji pomérmné vyrovnané skupiny 46 az 55 leta 26 az35 letatos 21 a 18
respondenty. Méné vyrazné jsou potom skupiny nachazejici se na samotném zacatku a konci
nabizené vékové Skaly, a to s celkovym poctem 9 respondentt.

Tento vzorek respondentil muze hezky simulovat a predpokladat i realnou vékovou
strukturu zaméstnancii dané spoleCnosti. Lze tedy vidét, Ze nejpocCetn€jS§im zastupcem
veékové struktury jsou pracovnici sttedniho véku, ale zaroveri ma spolecnost i velky podil

star§ich ¢i naopak mladsich zaméstnancu.
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Graf 5 — Otdzka ¢&. 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 respondentti.

Velmi zajimavym vysledkem a jednou z nejpocetnéjSich skupin se stalo 20
respondentt, ktefi odpoveédéli, ze ve spoleCnosti pracuji 16 let a vice. Stejné tak 20
respondentil ve spoleCnosti pracuje 3 az 5 let, coz z nich tvoii druhou skupinu z toho
nejpocetnéjsiho zastoupeni. Nasleduji skupiny 16 a 13 respondentd, ktefi uvedli moznost 6
az 10 let a 11 az 15 let. Nejméné zastoupenymi skupinami se srovnatelnym poctem
respondentt jsou odpoveédi méné nez jeden rok a 1 az 2 roky.

Z dostupného vzorku zameéstnanct 1ze usoudit, ze relativne velka cast z nich jsou ve
spoleénosti zamé&stnani opravdu dlouho a LMH CR si umi takové pracovniky udrZet a vazit
si jich. Naopak velmi malo dotazanych ve spole¢nosti ptisobi méné 2 roky, coZ piiznive

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

V otazce zamétené na to, jak se pracovnici dozvédéli o volné pracovni pozici ve
spole¢nosti LMH CR byla piekvapivé nejcast&ji volena moznost ,,Jiné“ a to neuvéfitelnymi
42 respondenty. Z toho 35 respondentt uvedlo, Ze se o nabidce prace dozvédélo od znamého
& stavajiciho zaméstnance LMH CR. Tii respondenti pak jako zdroj uvedli inzerat
v novindch, napf. denik Metro. Dal§imi moznostmi uvedenymi, kazda pouze jednim
respondentem, byly napf. poptavka pracovni pozice zaslana pfimo spolecCnosti, oficialni
stranky spolecnosti, pfimé osloveni od spolecnosti s nabidkou prace.

Druhou srovnatelné a vyznamné zastoupenou moznosti byla odpovéd portal
s nabidkami prace, kterou zvolilo 39 respondentd. Pomérné zanedbatelnymi se v tomto
vzorku respondenti staly moznosti média, personalni agentury, personalni pracovnici ¢i
vzdélavaci instituce. Odpovéd” Ufad prace nebo reklamu na internetu neuvedl adny
z respondenttl.

Z této Casti Setfeni jasn€ vyplyva, ze nejobliben€js§i metodou vybéru ¢i povédomi
o urCité pracovni nabidce jsou osobni doporuceni a reference od znamych, pratel, ¢i

jednotlivych zaméstnanct spolecnosti.
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Graf 7 — Otazka ¢. 5 — Kolik kol vybérového rizeni jste absolvoval/a?
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, Survio.cz, 2022.

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

Mén¢ zastoupeny pak byly moznosti, které zahrnovaly 3 a vice kol. Tyto moznosti
celkem zvolilo 11 respondentd, kde se tento vysledek nechal o¢ekavat vzhledem k tomu, Ze
vice jak dvoukolova vybérova fizeni jsou vétSinou realizovany pouze na vysSi nebo
manazerské pozice. Takova vybérova fizeni jsou slozena zpravidla z nékolika znalostnich
testi a n€kolika kol riznych osobnich pohovort, které piipadné probihaji i na urovni
matetské spoleCnosti v Némecku.

Pouze jeden respondent uvedl, Ze prubéh jeho vybérového fizeni si v tomto sméru uz

nepamatuje.

78


http://Survio.cz

Graf 8 — Otazka ¢. 6 — Jaké metody vybéru byly pri Vasem vybérovém rizeni vyuzity?

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

Nasledovala otazka na to, jaké metody byly pii jednotlivych vybé&rovych fizeni
vyuzity. Otazka samoziejmée umozniovala vybrat vice moznosti, tedy vice metod.

Témér vSichni respondenti uvedli metodu osobniho pohovoru, coz potvrzuje chod
procest v dané spolecnosti, kdy jsou osobni pohovory upfednostriovany a realizovany napfic¢
vSemi pracovnimi pozicemi. Dalsi nejCastejsi odpoveédi se staly znalostni testy, které dle
vysledkt absolvovalo 28 respondenti. Dale 10 respondentt uvedlo, Ze absolvovalo testy
osobnostni.

V tomto pripadé vybéru vyuzitych a absolvovanych metod jiz 3 respondenti uvedli
moznost nepamatuji se. Zaroven zadny z respondentd neuvedl jako vybérovou metodu

assessment centrum ¢i cokoliv jiného.
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Graf 9 — Otazka ¢. 7 — Zjistoval/a jste si informace nebo reference o spolecnosti
LMH CR pred nastupem do zaméstnani?

23

Ano Ne

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

Na otazku, zda si pracovnici zjist'uji informace o dané spolecnosti pied nastupem ¢i
zajmem o zaméstnani odpovédélo 65 respondentl, ze ano. Informace si nezjistovalo 23
respondentu.

Tento vysledek mize Gzce souviset s faktem, Ze spousta zameéstnanct se dozvédélo
o pracovni nabidce od nékoho znamého &i stavajiciho zamé&stnance spolenosti LMH CR,

od koho jisté zaroveti dostali 1 potifebné 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 (nadrizeny, kolega)? Povazujete tuto podporu za dostatecnou?

24

Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

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

Vétsina respondentt, konkrétné 56, uvedlo, Ze rozhodné ano. Dalsi vyznamnou
skupinou bylo 24 respondentt, ktefi zvolili moznost spise ano. Z toho vzorku zameéstnancti
l1ze vysledek povazovat za velmi pozitivni, ktery opét potvrzuje, Ze po nastupu ma novy
zameéstnanec k dispozici néjakého kolegu ¢i celou skupinu svych spolupracovnikd, ktefi jsou
k dispozici pro jeho zaskoleni a celkovou adaptaci.

Celkem pouze 8 respondentli 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
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Ano Ne

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

Za velmi jednoznacné lze povazovat i vysledky nasledujici otazky na dostatek Casu
pro zaskoleni. Na otazku odpovédélo 76 respondentt, Ze mélo dostatek ¢asu pro zaskoleni.
Celkem 12 respondenta uvedlo, ze dle jejich nazoru dostatek casu neméli.

V zavislosti na délce puisobeni zaméstnancti ve spole¢nosti se ukazalo, ze pracovnici
pracujici v LMH CR méné ne? dva roky uvadéli odpovéd , Ne“ méné nez ostatni. To miize
poukazovat na stale se zlepSujici zaSkolovaci 1 adaptacni proces v dané spolecnosti.

Zajimavosti je i pomérové rozlozeni odpovédi na zakladé pohlavi respondentt.
V piipadé muzi uvedlo 82,8 % respondentt, ze méli dostatek ¢asu na zaskoleni, v piipade

zen to bylo neuvéftitelnych 95,7 %.
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Graf 12 — Otazka ¢. 10 — Naplnila se VaSe predstava 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 pfinesla 1 desata otazka. Moznost, kdy byla zaméstnancova
predstava o daném zaméstnani a urcité pracovni pozici naplnéna a v souladu s realitou,
zvolilo hned 46 respondenti. Druhou nejcastéjsi odpovédi s také vyznamnym podilem na
celkové ucasti byla odpovéd’ spise ano, kterou vybralo 39 respondenta.

Pouze 3 respondenti uvedli, ze jejich predstava a realita, kterd nasledné pfisla, se
néjakym zpusobem lisily a jejich oCekavani nebylo zcela naplnéno. Moznost, ve které se
puvodni predstava o pracovni pozici naprosto rozchazela s pracovni naplni po nastupu do
zaméstnani, zadny respondent nezvolil.

Z tohoto vzorku zaméstnanct vyplyva, e spole¢nost LMH CR vytvaii inzeraty
a podobné nastroje pro nabidky prace velmi vystizn€, kdy jejich obsah shrnuje urcitou
pracovni napli tak, jak funguje v praxi. Novy zaméstnanec samoziejmé neziskava informace
pouze z nabidky, ale Cerpa je v prubéhu celého vybérového fizeni a piijimaciho procesu. Lze
tedy zhodnotit, Ze informovanost uchaze¢l ¢i novych zaméstnanci je v dané spoleCnosti

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 jednoznacny vysledek prinesla otazka, ktera byla zaméfena na dodrzeni
pracovnich podminek po nastupu do zaméstnani sjednanych v ramci piijimaciho procesu.
Volbu ano, veskeré podminky byly dodrzeny, uvedlo 87 z 88 zucastnénych respondentd.

Moznost ne uvedl pouze jeden respondent.
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Graf 14 — Otdzka ¢. 12 — Byl s Vami realizovan hodnotici pohovor pred koncem
zkusebni doby?
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni, Survio.cz, 2022.

Mén¢ jasny vysledek se projevil v otdzce na realizaci hodnoticiho pohovoru, kdy 58
respondentt uvedlo, ze hodnotici pohovor probéhl a 30 respondentt uvedlo, Ze nikoliv.
Samoziejmé se jedna pouze o urcity vzorek z fad zaméestnanct spolecnosti, ale tyto vysledky
by mohly byt prave pro spolecnost zajimavymi, a to z divodu, Ze se potvrzuje, Ze je tu urcity
prostor pro zlepSeni.

V zavislosti na délce pracovniho poméru pracovnikl se stejné€ jako pfi otazce na
Skoleni ukézalo, ze s pracovniky, ktefi ve spoleCnosti pracuji méné nez dva roky, byl

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

38 38

10

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

Nejcastéji volenymi moznostmi bylo ohodnoceni 1, které uvedlo 38 respondentt
spolu s hodnocenim 2, které taktéz uvedlo 38 respondenti. Tento vysledek Setfeni lze
povazovat za pozitivni zpétnou vazbu pro spolecnost, kdy je cely pfijimaci proces vcetné
adaptace novych zaméstnancti hodnocen opravdu velmi pozitivneg.

Stfedni cestu hodnoceni zvolilo 9 respondenti a znamkou Cislo 4 ohodnotili cely
proces 3 respondenti. Nejhorsi mozné hodnoceni vyuzil zadny z respondent.

I z hlediska pohlavi respondentt jsou prvni dva hodnotici stupné€ velmi vyrovnané,
a to v po¢tu 27 muzd hodnotilo znamkou 1 a stejny podet znamkou 2. Zeny také vyuzily tyto
dva stupné velmi obdobng, a to v hodnotach 11 pro hodnoceni 1 a 10 pro hodnoceni 2.

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

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

Ponékud zajimavéjsi vysledky pfineslo dotazani, proc si zameéstnanci vybrali praveé
spole¢nost LMH CR. U této otazky bylo moznost vybéru vice odpovédi.

Nejdalezit€jsim faktorem se ukazuje naplii prace, kterou vybralo 63 respondentu.
S velmi vyrovnanymi pocty nasleduje mzda, kterou uvedlo 39 respondenti a poveést
spoleCnosti, ktera ovlivnila 38 respondentd.

Dalsi velmi vyrovnanou skupinu tvofi zaméfeni spolecnosti a pracovni doba, které
v tomto Setfeni uvedlo 30 a 29 respondenti. Neméné dulezita se zda byt i dojezdova
vzdalenost zaméstnani od bydlisté zameéstnanci, kdy jeji podstatu vyjadfilo 26 respondentd.

V porovnani s ostatnimi faktory se pifi vybéru zdaji byt méné upfednostiiovany
nabizené benefity, které vybralo 19 respondentli. Moznost ,Jiné* uvedlo 7 respondentd
a nejcastéji se jednalo napt. o ziskani novych zkuSenosti obecné ¢i konkrétné s manipulacni

technikou, dfivéjsi zkusenost se spolecnosti ¢i osobni dojem z nadfizeného pracovnika.
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Graf 17 — Otazka ¢. 15 — Vyberte dulezitost nabizenych benefitii ve spolecnosti
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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 respondentt, nasledovalo hodnoceni 3 s poétem 6 respondenti. Ohodnoceni
znamkou 4 nevyuzil zadny respondent a €islo 5 uved! 1 respondent.

Flexibilni pracovni doba byla nejlep§i znamkou hodnocena 41 respondenty,
nasledovala znamka 2 s24 respondenty. Stfedni cestu zvolilo 10 respondentu.
Zanedbatelnym pak bylo hodnoceni znamkou 4 a 5, které vyuzili 3 a 1 respondent. Celkem
9 respondentt uvedlo, Ze flexibilni pracovni doba na jejich pracovni pozici neni mozna.

Moznost prace z domova nejvice respondentt, a to 32, ohodnotilo znamkou 1.
Nasledovala znamka 2 a moznost nebylo mi nabidnuto nebo povaha mé prace to
neumoziuje, kdy odpovéd v obou pripadech oznacCilo 18 respondentd. Stfedni cestu
hodnoceni zvolilo 12 respondentii a nasledovala znamka 4 a 5 na hodnotici skale
zaméstnancovych preferenci s celkovym poctem 8 respondentd.

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 respondentl, z nichz 2 uvedli, Ze jim 13. plat nebyl nabidnut.

U Cafeterie, firemnich akci, skoleni a kurzii byly odpovédi respondentii pomérné

rovnomerné rozprostieny bez vyraznéjSich preferenci.
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Graf 18 — Otazka ¢. 16 — VyuZivate moznost vzdélavacich kurzi a Skoleni nabizenych
spolec¢nosti LMH CR?
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, Survio.cz, 2022.

Z 88 respondentd, ktefi se zucastnili dotaznikového Setfeni odpovédélo 65, Zze
vyuzivaji moznosti vzdélavani a Skoleni ve spole¢nosti LMH CR. Z dostupného vzorku
zaméstnancu je to pomérne velka Cast pracovnikd, ktefi se chtéji dale vzdélavat, at’ uz
v oboru nebo v tom, co je bavi a zajima.

Na otazku 23 respondentti odpovédélo, Ze tyto moznosti poskytované spolecnosti
nevyuzivaji.

V zavislosti na véku pracovnika se ukazalo, ze moznosti vzdélavani a dalSich kurza,

vyuziva predevsim skupina respondentli ve véku 26-35 let.
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Graf 19 — Otazka ¢. 17 — Jak vnimate nabidku moznych §koleni, kurzu 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 spoleCnosti dostacujici, coz je uspokojivé. Druhou nejcastéjsi
odpovédi bylo, Ze nabidka neni pfili§ obsahla a dostacujici, kterou uvedlo 16 respondentd.
Na poslednim misté v hodnoceni skoncil nazor, ze je nabidka velmi bohata a pestra, ktery
zvolilo 7 respondent.

V predeslé otazce uvedlo 23 respondentd, ze zadné moznosti vzdélavani nevyuzivaji.
To se potvrdilo v této otazce, kdy 11 respondentti uvedlo, Ze nabidku nemuze posoudit a 13
respondentt zvolilo moznost, Ze je nabidka vzdélavani slaba a nedostacujici. Tento vysledek
naznacuje, ze pracovnici, ktefi uvedli, Ze moznosti vzdélavani nevyuzivaji, by mozna tuto

skutecnost zmenily, kdyby se v nabidce objevily pro n€ zajimavej§i 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 zamétfena na moznost prace z domova, tzv. home office, vysla jako velmi
pozitivné vnimana. Celkem 65 respondentd vnima praci z domova, jako piijemnou moznost.
Z toho 48 respondentd uvedlo, ze praci z domova rozhodné vnima pozitivné a 17
respondentu spise pozitivn€. To je pomérné velka Cast ze zicastnénych pracovniki. Pouze 3
respondenti uvedli odpoved’ spise ne. Zaroven zadny z respondentt nebyl vylozené proti.

V z4vislosti na pohlavi uvedlo moznost ,,Rozhodné ano* az 87 % zen, pficemz 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 pfijemnou
a dulezitou moznost, kterou spole¢nosti nabizi.

Z hlediska muzi jsou vysledky rtznorodéjsi, a to z divodu, kdy 20 respondentt
uvedlo, ze jejich povaha prace home office neumoziuje. Zbyly pocet muzd, ktery tuto
moznost ma, téméf jednotné odpovédél, ze moznost vnima pozitivné, a to v poctu 27
respondentt rozhodné a 14 respondentt spise.

Rozdil ve vysledcich mezi pohlavimi zpusobuje predevsim fakt Zze Zeny ve
spoleCnosti pusobi vice na administrativnich pracovnich pozicich, které umoziuji praci
z domova, zatimco muzi pracuji i na dilné ¢i jako servisni technici, kde to povaha prace

neumoznuje.
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Graf 21 — Otazka ¢. 19 — Jsou pro Vas dulezité firemni akce, vano¢ni vecirky apod.?
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, Survio.cz, 2022.

Velmi zajimavy a odli§ny vysledek pfinesla otazka na dualezitost firemnich akci
a veCirki. Nejvice volenymi moznostmi se stala odpovéd spiSe ano, kterou uvedlo 30
respondenti a hned po ni odpoveéd spiSe ne, kterou uvedlo téméf stejné mnozstvi
respondentt a to 28.

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

Nejpocetnéjsi skupinou z hlediska véku respondentt je skupina 36 az 45 let, pii¢emz
tato skupina nejcCasteji volila moznost ,,Spise ano.*

Nejvetsi zajem o firemni akce a vecirky je pak od pracovniki, ktefi ve spoleCnosti
pusobi 6 az 10 let.

Z hlediska pohlavi jsou odpovédi velice riznorodé a velmi vyrovnané napii¢ v§emi

moznostmi. Mezi muzi i zenami se stala nejvystiznéjsi odpoveéd’ spise ano.
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Graf 22 — Otazka &. 20 — Ohodnot'te, jak jste ve spolecnosti LMH CR spokojeny/a (1
— naprosto spokojeny/a, S — nespokojeny/a).

50

2 1 3 Pro¢: 4 5

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

Dotaznik zakonCovaly otazky na spokojenost zaméstnancu, v tomto piipadé
konkrétng na celkovou spokojenost v dané spoletnosti LMH CR. Nejlast&jsi volbou
respondentil bylo hodnoceni Cislem 2, které zvolilo hned 50 z nich. Druhou nejcastéjsi
odpovédi bylo hodnoceni 1, které uvedlo 23 respondenti. Celkovy vysledek opravdu
spokojenych 73 respondentu z celkem 88 zucastnénych je velmi uspokojivy.

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

Tato otazka jest€ umoznila piidat nepovinnou odpovéd’, pro¢ respondent pouzil prave
jeho zvolené hodnoceni. Tuto moznost vyuZilo celkem 6 respondentd. Z toho poctu
respondentq, kteti uvedli divod, bylo nej¢astéji vybirano hodnoceni 2 a 0 néco méné znamka
3. Duvody hodnoceni byly pfevazné pozitivni, napi. moznost seberealizace ve spolecnosti,
diverzita a pestrost prace nebo dobry pracovni kolektiv i nadfizeni. Lehce negativni davody
byly v Setfeni uvedeny pouze 2, a to poznamka o lepS§im fungovani urcitych procesu

v minulosti nebo piilisnych zasaht a vlivu matefské spolecnosti.
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Graf 23 — Otazka ¢. 21 — Ohodnot’te, jak jste spokojeny/a na Vasi pracovni pozici (1
— naprosto spokojeny/a, S — nespokojeny/a).

45

2 1 3 4 Proc: 5

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

Uplné posledni otazkou byla spokojenost zam&stnanci na jejich pracovni pozici, jejiz
vysledky se opét ukazaly jako velmi uspokojivé. Nejcastejsi odpovedi se stalo hodnoceni 2,
které uvedlo 45 respondentti. Nasledovalo hodnoceni ¢islem 1 na uvedené stupnici, které
vybralo 33 respondentd. To je 78 zaméstnancti spokojenych na svych pracovnich mistech
z celkového poCtu 88 zucastnénych pracovnika spolecnosti.

Stredni hodnoceni na stupnici, tedy znamku 3, uvedlo 8 respondenti a pouze 2
respondenti pii hodnoceni zvolili znamku 4. Zadny z respondentti nepouzil hodnoceni
Cislem 5.

Stejné jako u predchozi otazky, 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 znamkou 2, ale zaroven by se rad profesné posunul

dal.
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5.2 Zhodnoceni dotaznikového Setieni

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo a dotaznik uspésné vyplnilo 88 respondenti
z 386 moznych pracovnikt. Jedna se tedy o 22,8% ucast na dotaznikovém Setfeni, coz neni
zcela uspokojivé. Avsak uspésSnost vyplnéni dotazniku byla 67,2 %, coz je uz mnohem lepsi
vysledek. S poctem 88 respondenti lze vSak usoudit, Ze se jedna o dostacujici vzorek
zamé&stnanct spole¢nosti LMH CR.

Prizkumu se zacastnilo vyrazné vice muzii nez zen, coz se ale vzhledem ke strukture
zaméstnancu spolecnosti dalo predpokladat. Zastoupeny byly vSechny vékové skupiny,
pfi¢emz tu nejvetsi tvorilo vékové rozmezi 36 az 45 let. Na zakladé vékového zastoupeni
v ramci dotaznikového Setfeni Ize predpokladat velmi obdobnou i strukturu zameéstnancu
celé spole¢nosti. LMH CR tak velmi pravdépodobné dba na vékovou rozmanitost svych
zaméstnancu a poskytuje pracovni piilezitosti jak velmi mladé vékové skuping, tak i té starsi.
Tento fakt se projevil v nasledujici otazce na délku setrvani zaméstnancti v dané spolecnosti.
Prvni misto zaujala odpovéd’, kdy zaméstnanci ve spoleCnosti pusobi 16 let a vice, coz
vypovida a kvalitnim systému udrzeni si dlouhodobych pracovniki a jejich spokojenosti.
Dle ziskanych informaci, tak ma spolecnost i velmi nizkou miru fluktuace pracovnik.

Dalsi cast dotazniki byla zaméfena na prubéh vybérového fizeni. VétSina
respondenti 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 spoleCnost ma
velmi dobrou povést a vstoupila tak do védomi Siroké vefejnosti. Spokojeni zaméstnanci i
jejich pratelé a znami spoleCnost radi doporuci, predaji své zkuSenosti dalsSim a poméhaji tak
roz$ifovat povédomi o spolecnosti ¢i usnadiiovat nabor novych zaméstnanca. Tento fakt je
ze strany spoleCnosti, ktera si uvédomuje silu svych zaméstnanci v tomto sméru, jesté
podporten finan¢ni odménou v ptipadé doporuceni a osvédceni nového zaméstnance. VEtsina
pracovnikd prochazi jednim az dvéma koly vybérového fizeni, pii kterém je vzdy, napfic
vS§emi pracovnimi pozicemi, realizovan osobni pohovor. Spolecnost si pii naboru novych
zaméstnancl velmi zaklada na osobnim kontaktu.

Nasledovali otazky na nastup a naslednou adaptaci pracovnikid ve spolecnosti,
pfiCemz naprosta vétsina respondentti uvedla a potvrdila, Ze pfi nastupu a celém procesu
zaskoleni méli k dispozici jednoho az né€kolik kolegt, ktefi mu byli k dispozici a pomahali
mu se vSemi pracovnimi ¢innostmi, ale 1 socidlnim zdzemim a zaclenénim se do pracovniho

kolektivu. Stejné tak vétSina uvedla, ze dle jejich nazoru mela na zaskoleni na danou
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pracovni pozici dostatek ¢asu. Cely tento proces tak 1ze zhodnotit velmi pozitivné. Déle se
iu témér vSech zaméstnanct naplnily jejich predstavy a oCekavani o novém zameéstnani
a jejich pracovni naplni. Spolecnost tedy ve svych pracovnich nabidkach uvadi vérohodny
a vystizny popis konkrétnich pracovnich pozic a ¢innosti a skvéle informuje uchazece
v prubéhu celého vybérového a pfijimaciho fizeni. U 98,9 % respondentt byly po jejich
nastupu dodrzeny vSechny pracovni podminky dohodnuté béhem pfijimaciho fizeni.
Vyrazngjsi rozmanitost odpovédi pak prinesla otdzka na realizaci hodnoticiho pohovoru pred
koncem zkusebni doby. VétSina respondentli uvedla, ze hodnotici pohovor s nimi byl
realizovan, ale byl zde pon€kud znacné&jsi i pocet respondentt, ktefi uvedli, Ze nikoliv.
Spolecnost si je védoma tohoto prostoru pro zlepseni a v kapitole navrhi a doporuceni je
tato problematika vice popsana véetné mozného zpuisobu, jak tento proces vylepsit. V zavéru
této Casti dotaznikti respondenti ohodnotili cely pfijimaci proces vCetné nasledné adaptace.
Naprosta vét§ina proces ohodnotila znamkami 1 a 2, pfiCemz tyto zndmky znazoriuji
nejlepsi mozné hodnoceni. Spolecnost tak mize byt naprosto spokojena s t€émito vysledky
a se spravné nastavenymi piijimacimi procesy a adaptaci novych zaméstnancu.

Posledni ¢ast dotazniku je zaméfena na nabizené zameéstnaneckeé benefity a celkovou
spokojenost pracovniki ve spoleénosti LMH CR. Zcela piedvidatelné se naprostymi favority
nabizeného zebfiCku stala mzda a 13. plat. Jako velmi dilezita a mezi zaméstnanci oblibena
se ukazala také flexibilni pracovni doba & moznost prace z domova. Uplné pozadu viak
nezustaval ani firemni systém benefiti Cafeterie, firemni akce ¢i Skoleni, kurzy a moznosti
vzdélavani. V samotném zavéru celého dotaznik nasledovaly otazky na spokojenost
zameéstnancu na jejich pracovni pozici a celkové v dané spolecnosti. Vysledky téchto dvou
otazek se ukazaly jako velmi srovnatelné, kdy vétSina respondentl je naprosto nebo velmi

spokojena na své pracovni pozici a potazmo celé spolec¢nosti.
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6 Zavér

V diplomové praci byly shrnuty procesy probihajici pfi vyhledavani, vybéru
a adaptace novych zameéstnanci. Postupné jsou rozebrany vSechny jednotlivé procesy
s pocatecnim vysvétlenim dané problematiky. V prvni Casti této prace jsou tato témata
popsana a rozebrana za pomoci nastudované literatury.

Druha cast diplomové prace je zaméfena na stejné procesy, probihajici vSak ve
vybrané spoletnosti LMH CR. Na zaklad& vlastni zkuSenosti, pozorovani a rozhovord
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 pocatecni urceni volné pracovni pozice, nasleduje
analyza pracovni pozice a jejich pozadavkl na zakladé podrobnych rozhovor s manazery
nebo stavajicimi pracovniky vykonéavajicimi tuto Cinnost. Déle je tfeba zpracovat obsah
pracovni nabidky a jeji nasledné zvefejnéni na piislu§nych vhodnych platformach ¢i jinych
médiich.

Dale byl zmapovan proces vybéru vhodnych uchazect pocinajici urcitou preselekci
doslych zivotopist, konzultaci sliniovymi manazery a nasledného vybéru nékolika
vhodnych uchaze¢l, ktefi jsou dale kontaktovani. Tito vybrani uchazeCi se ucCastni
vybérového fizeni, které je ve vybrané spoleCnosti vzdy zahajeno osobnim pohovorem a dale
se lisi v ohledu na specifikaci dané pracovni pozice. SpoleCnost tak dle potfeby vyuziva
i osobnostnich ¢i znalostnich testt, ptipadovych studii a dalSich vybérovych metod.

Po vybrani vhodného a nejlep§iho uchazece je zahajen piijimaci proces. Cely proces
je zahgjen jiz oznamenim o pfijeti uchazece a nasledném sjednéavani pracovnich podminek
a data nastupu do nového zaméstnani a podobné. Nasleduje proces adaptace, ktery je zahajen
jiz prvnim dnem tedy néastupem nového zaméstnance do spolecCnosti. Jest€ pred nim
samotnym je zameéstnanci zaslana tzv. Piirucka pro nové zaméstnance, diky niz se jiz maze
CasteCné seznamit se spoleCnosti a jejimi procesy. Tento fakt 1ze hodnotit velmi proziravé
a pozitivné. V prubéhu 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 nasledné zakoncen hodnoticim pohovorem realizovanym

pred koncem zkuSebni doby nového pracovnika.
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V diplomové praci jsou poté zhodnoceny v§echny vyse zminéné probihajici procesy
dané problematiky ve vybrané spolecnosti a zaroven jsou zde také uvedeny mozna
doporuceni a navrhy pro zlepSeni téchto procesu.

Velka ¢ast je také vénovana dotaznikovému Setfeni, které bylo realizovano taktéz ve
spoleénosti LMH CR a jeho vysledkiim. Dotaznik byl vytvofen ve spolupraci s vybranou
spolecCnosti a poslouzi ji jako zpétna vazba pracovnikii na procesy vybéru a adaptace,

systému nabizenych benefita a jejich celkové spokojenosti.
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Priloha 1 — Hodnotici list kandidata / Zaznamovy arch

Hodnotici list kandidata

Jméno kandidata:

Datum:

Rozhovor vedi:

Pofadi rozhovoru: O prvni Od avérecn
Pracovni misto: o fie .
Jazykové znalosti:

Hodnoty posuzovaci Skaly:
1. Neuspokojivy (velmi slabé pfedpoklady)
2. Problematicky, vyZadujici zlep$eni (zaostavajici za oéekévénfm Mé predpoklady
pro zlepSeni za podminek ziskani daiSich zkusenosti, zvySeného Usilf a tréninku)
i m?z (xzpokquge stanovené pozadavky)
prumeérna ocekavani (jasnd |
: phdpokiady) (jasné prevysujici béZné otekdvané schopnosti
5. Vynikajici (vyjimeéné schopny a vykonny, vyrazné prevysujici odekévani)

- Prvni dojem -

a O O 5 O
1 2 3 4 5
O nervézni O klidny

[ neupraveny [ sebevédomy

[0 neesteticky O profesionalni vzhled

O maly oéni kontakt [ dobry oéni kontakt

O nepfipraveny 0 dobry pozdrav

O pomaly O konkrétni

O upovidany O pfipraveny

O pozdnf piichod [ v&asny piichod

[ nevhodné podani ruky O profesionalni stisk ruky

- Intelektové predpoklady -

a a 0 a 0
1 2 3 4 5
[J omezené vzdélani O vzdslany

O nenépadity, téZkopadny O zajimavé nazory

O nelogicky [ logické uvazovan|

[ neklade otézky 0 zvidavy

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

o O = o 2
1 2 2 $ §
O omezenéd/ neodpovidajicl zkuSenost O relevantni zkuéonocti’
[ kratké doba v zaméstnénich O zkuSenost s fizenim lidf ]
O rizné pracovni mista [ zkusenost s fizenim projektu
0 nelogické Kariéra O pracovni uspéchy
[ krétka praxe s fizenfm O rychly kariérovy postup
- Odborné predpoklady -
o m] o e o
1 2 2 ¢ R
0] zaméfuje se na nepodstatné otdzky O identifikuje
O &inf neodpovidajicf predpoklady 0 vyuzivé odpovidajicich informact
0O Gzky prehled O zna&né odborné znalosti
O vyhybé se otdzkém [ odpovida na vSechny otazky
[ pomaléa prace s Cisly 0 schopnost rychle pracovat s &isly
- Socidlni schopnosti a dovednosti -
a a O O O
1 2 3 4 5
0 slabé komunikaéni schopnosti I dobra komunikaéni schopnost
O nejasné vyjadfovani O jasné vyjadfovani
O nezralost O osobni zralost
0 plachost 0 pfirozens autorita
O slaby hlas O pfilemny hlas
O chladnost O smysl pro humor
[J snaha dominovat 0 tendence ke spolupréci
O pfflidny negativismus O pozitivni pristup, nadSeni
- Predpoklady pro tymovou préaci -
0O (] O O O
1 2 3 4 5
O mald zkusenost s tymovou pracl 0O vicestranna zkudenost s tymovou praci
0 prilisné zaméfeni na sebe 0O skion ke spolupraci
0O pilis formélini O jasné vyjadiovani nézorl
0O vazny, introvertnf [ snaha o konsensus
O netaktni O taktni
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Zdroj: STYBLO, URBAN, VYSOKAJOVA, 2011, s. 125-127.
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Priloha 2 — Hodnotici list kandidata pro assessment center

Hodnotici list kandidéata pro assessment center
Jméno: Pracovni misto:

Hodnoty posuzovacich skal:

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

B. Prevysujici priméma odekavani (jasné prevysujici béZné otekavané schopnosti
a predpoklady)

C. Uspokojivy (uspokojuje stanovené poZadavky, podava standardni vykon, ofeka-
vany v dané situaci)

D. Problematicky, vyZadujici zlepSeni (vykazuje chybny vykon &i vykon zaostévajici
za oekavanim. M4 predpoklady pro zlepSeni za podminek ziskani dalsich zkuse-
nosti, zvyseného uUsilf a tréninku)

E. Neuspokojivy (vykazuje nepfijatelné nizkou troven vykonnosti, nema pfedpoklady
pro zlep&eni)

Posuzované predpokiady A B Cc D E

1. Osobni pfedpoklady

Vykonova motivace, flexibilita,
osobnostni zralost, profesionain(
chovani a vystupovani, sebedivéra.

2. Usudek

Schopnost identifikovat, spravné
chépat a fesit problémy, analyzovat

a syntetizovat, Schopnost samostatné
2zvolit spravné feseni.

3. Iniciativa

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

4, Vykonnost
Schopnost pracovat efektivné, podévat
staly vykon, udrZovat pracovnf tempo.

5. Rizeni a kontrola

Schopnost vést, fidit, kontrolovat, motivovat
a trénovat své podfizené, aktivné pfebirat

vedeni, schopnost stanovovat pracovni cile
podiizenym, schopnost delegovat.
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Zdroj: STYBLO, URBAN, VYSOKAJOVA, 2011, s. 132-133.
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Pfiloha 3 - Vzor pracovni smlouvy

PRACOVNIi SMLOUVA

R R Y N UV e e e e asiu oAt an ey ok S SR B0 8

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

uzaviraji tuto
pracovni smiouvu

1. Zaméstnanec bude vykonavat praci (bude pracovatjako .. . ... .o
X 18 1 (o L s e Y PR e O G P A R S P oSSy i) Bty
Mistem vykonu prdceje ... ............. ... ... (adresa pracovidté, nazev obce).
(Pravideinyiv DraCOVIZISMT IO, .« s < oivis -tonainiaioisir SRITA s 65 5 Mo DL E IS 580 R o i s
DOy DS U O DO 8 7 e o i ainiars S akite o ey is) Sralatrriors b e ol o M ¥ S gt
Pracovni pomér se uzavira na dobu neurcitou (uréitou, do ...... TR N IR i
Smiuvni strany se dohodly na zkuSebnidobévdélce .. ...... ... . viiiiiia.,
Smiluvni strany se souéasné dohodly na téchto podminkéch . ...... ..... .......
(Lze uvést napi. Udaje o odchylném rozvrzeni pracovni doby, o kraté{ pracovni dob&
o poskytnuti sluzebniho bytu, o pouZivéni viastniho zatizeni a pfedmétl potfebnych
pro vykon prace a zpusobu poskytovani nahrad.)

2. Zameéstnanci naleZi za vykonanou pracimzdave vySi . . ................ Ké
o Teain A o I LS L SRR R e S R, & K&) mési¢né. Mzda je splat-
na vzdy 15. dne nasledujiciho mésice.

Zaméstnanec byl pred uzavienim smilouvy seznamen se svymi pravy a povinnostmi
a s pracovnimi a mzdovymi podminkami, za nichZ mé praci konat.

3. Zaméstnanec je povinen konat osobné prace podie pracovni smlouvy, ve stanove-
né pracovni dobé, fidit se pckyny zaméstnavatele (vedoucich zameéstnancl) a dodr-
Zovat ustanoveni pracovniho fadu a dalSich vnitinich pfedpist, s nimiz byl fadné
seznamen.

Pfi své praci je zaméstnanec rovnéZ povinen dodrzovat pravni a ostatni predpisy

k zajisténi bezpeénosti a ochrany zdravi pfi préaci.

Vykondvat prdci jiného druhu, neZ je sjednana v této pracovni smiouvs, je zameéstna-
nec povinen jen vyjimeéné, a to v pfipadech stanovenych zakonkem prace (§ 41).
Jinak mlZe byt sjednany obsah pracovni smlouvy zménén jen tehdy, dohodnou-li se
na tom obé smiuvni strany v pisemném dodatku k této pracovni smilouvs.
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4. Zaméstnanec souhlasi s tim, Ze bude konat pracovni cesty, na které jej mize
zameéstnavatel v pfipadé potfeby vysilat.

5. Zaméstnanec se zavazuje, Ze bude dodrZovat povinnosti vyplyvajici z pravnich
predpist vztahujicich se k zaméstnancem vykonéavané praci, a zachovdvat mi¢enli-
vost o vSech skute¢nostech, o nichZ se dovédél v souvislosti s vykonem své prace,
a které maji zistat podle ustanoveni pracovniho fadu utajeny. Touto povinnosti
micenlivosti je zaméstnanec vazén nejen po dobu trvani pracovniho poméru, ale i po
jeho skonceni.
>

6. Zaméstnavatel se zavazuje, Ze bude zaméstnanci pfid&lovat praci podie této pra-
covni smlouvy a poskytovat mu sjednanou odménu za vykonanou préci (poskytovat
mu odménu podle mzdovych predpist a kolektivni smiouvy), vytvaret podminky pro
Uspésné pinénf pracovnich Ukolli a dodrZovat ostatni pracovni podminky stanovené
pravnimi pfedpisy (a kolektivni smlouvou).

7. Zaméstnanec souhias se zpracovanim svych osobnich (daji zam&stnavatelem
v rozsahu nezbytn& nutném pro Géely tohoto pracovniho pomeéru.

8. Ostatni prava a povinnosti smiuvnich stran, vyplyvajici z tohoto pracovniho pome-

ru, se Fidf ustanovenimi zékoniku préce a dalsimi pracovn&pravnimi predpisy.

Tato smiouva byla sepsana ve dvou vyhotovenich, z nichZ jedno obdrzi zaméstnanec

a druhé zaméstnavatel. Obé smiuvn( strany podepisuji smiouvu na dikaz souhlasu
s jejim obsahem.

(Razftko zaméstnavatele, podpis)

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

(Jméno zaméstnance, podpis)

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

CastA
Hodnoceni pracovnich a rozvojovych cils
- Uvedte, zda pracovni cile uloZené zameéstnanci pfi poslednim hodnoceni byly spl-

nény, Césteéné spinény nebo nespinény. V pfipadé nespinéni cili uvedte pfipad-
né vné&jsi faktory, které podie Vaseho nazoru pracovni vykon nepfiznivé ovlivnity.

Osobni cil | Spinéni cile | Oviiviujici faktory ]
: - T —_— —y
|

|
L1

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

= Zhodnodte, do jaké miry se zaméstnanci podafilo dosahnout jeho rozvojovych
cili stanovenych planem individuéiniho rozvoje.

Vysvétlete prosim své hodnoceni
Spinéni v8ech a prekro¢eni
&asti cld s S beal ot
Splnéni vech cilii -

Nesplnéni nékterych cill . R

- Domnivate se, Ze schopnosti a dovednosti zaméstnance jsou optimalné vyuzZity?
Jestlize ne, co je tfeba pro to udélat?

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

Oznaéte kfizkem, které droven podle Vaseho nazoru nejlépe popisuje chovani
zaméstnance

Odpovédnost Vysvétlete své hodnoceni

Vynikajici
Nadprimémé
Podpriméma
Nizka

(= = = u
|
|
\
|
|

Iniciativa Vysvétlete své hodnocen!

Vynikajici
Nadpriméma
Podprimérna
Nizka

aQaaQ

Schopnost a ochota
ke spolupréaci Vysvétlete své hodnoceni

Vynikajici
Nadprimémé
Podpriméma
Nizka

3 U e Fen Fen
|
|

~ Jaka je hlavni siiné strdnka pracovniho chovéni zaméstnafice?

~ Vjaké 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

7
Adaptace novych zaméstnancu LMH-CZ

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

Jesté pired dnem nastupu nového zaméstnance je tieba ovéfit, Ze je pro nového zaméstnance pfipravené:
e pracovni misto, pracovni pomucky,
e dochazkovy Cip,
e osobni pocita¢ nebo notebook
e telefon / mobilni telefon
e  pfistupy do nezbytnych informacnich systému, 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 adapta¢niho programu novych zaméstnanct je tfi

mésice a shoduje se s tfimési¢ni zkuSebni dobou.

Personalista sezndmi nového zaméstnance v den nastupu s:
e pracovnim a organiza¢nim radem,
e organizacni strukturou Linde MH,
e intranet spolecnosti
e  zajisti proskoleni k BOZP a PO,

Nadfizeny 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 pfeda 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 ovéfeni si pochopeni cilll a hlavnich ukol( adaptacniho programu,

e predstaveni kolegu,

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

e stanoveni terminl 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 mUZe 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 prlibéhu zapracovani, popf. konzultuje adaptaci
s ur¢enym garantem (mentorem).

Cile adaptacniho programu:
e urychlit a usnadnit orientaci nového zaméstnance vLinde MH CZ a v daném oddéleni, na daném
pracovnim misté,
e  zajistit spravné pochopeni role nového zaméstnance v Linde MH CZ a na pracovnim misté,
e podporit pochopeni popisu pracovni ¢innosti,
e  zvysit schopnost samostatné vykondvat pracovni Ukoly na daném pracovnim misté,
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e  ziskat spokojeného a kvalitné zadaptovaného zaméstnance, ktery si v co mozna nejkratsim terminu plni
své ukoly a zodpovida za svéfenou oblast,
e potvrdit si nebo vyvratit véas 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 cilll pro dalsi obdobi.

Pozitivni vyhodnoceni adaptace

V ptipadé pozitivniho vyhodnoceni zkusebni doby bude zaméstnanec pokracovat v pracovnim poméru na daném
funkénim misté i po ukonceni zkusebni doby. Vedouci oddéleni / nadfizeny pracovnik stanovi oéekavané cile na
dalsi obdobi a dohodne se s pfislusSnym zaméstnancem na planu vzdélavani na pfislusné obdobi.

Negativni vyhodnoceni v priibéhu adaptace

V pfipadé zjisténych nedostatkli ve zku$ebni dobé mohou byt vedoucim oddéleni / nadfizenym
pracovnikem stanoveny cile pro odstranéni danych nedostatkll pro zbytek zkuSebni doby. Nejpozdéji
jeden tyden pred ukoncenim zkuSebni doby budou tyto cile vyhodnoceny. Pfi spinéni stanovenych cili
bude zaméstnanec pokracovat v pracovnim poméru na daném funk&nim 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):

- . . Kdo provede Podpis
= S e (realizator) Datum realizatora
1 Privitani zaméstnance. Personalista Den nastupu

Ovéreni uplnosti nastupni dokumentace: osobni dotaznik, doklad

o vzdélani, vypis z evidence rejstiiku tresti, zapoctovy list (popi.

potvrzeni Gradu prace), potvrzeni o vstupni |ékarské prohlidce (od

poskytovatele pracovné-lékarskych sluzeb).

Dokumenty k podpisu: pracovni smlouva, popis prac. mista, dohoda

o vyplaceni cestovnich nahrad, dohoda o srazkach ze mzdy,

prohlaseni poplatnika dané.

Predani dochazkové karty.

2 VypInéni Prohlaseni poplatnika dané a prevzeti vSech potvrzeni Personalista Den nastupu
a dokladd k Gétovani mzdy.

3 Proskoleni BOZP a PO. Personalista Den nastupu
Predani zakladnich informaci (pracovni doba, evidence dochazky, Personalista Den nastupu
sluzebni cesty, dovolena...).

5 Seznameni s pracovi§tém, predstaveni kolegtl, garanta Pfimy nadfizeny/ Den nastupu
upozornéni na bezpecnostni rizika (BOZP na pracovisti) garant
predani kancelarskych potreb, kli¢d, razitek, telefonu, ...

6 Vstupni rozhovor, seznameni s hlavnimi €innostmi odboru, oddéleni, Pfimy nadfizeny/ Den nastupu
s popisem pracovni ¢innosti, zadani konkrétnich cild, Ukold a termind garant
pro zkuSebni dobu a seznami s o€ekavanimi pro tuto dobu.

7 Predani harmonogramu adaptace — konkrétni rozsah a forma je PFimy nadfizeny/ Den nastupu
v kompetenci vedouciho (doporuCuje se zadat 3 konkrétni méfitelné garant
ukoly, které se na zavér adaptace vyhodnoti).

8 Skoleni fidi¢ 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 systému. Pfimy nadfizeny/ 1. tyden

garant

11 | Seznameni s interni kulturou Personalista/ 1. tyden

vedouci odboru/
garant

12 | Studium internich norem a piedpisu. 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, dil€i vyhodnoceni, popf. dopInéni PFimy nadfizeny/ Po 3 tydnech
diléich tkold. 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, popi. doplnéni dil€ich ukold. garant

17 | Zavéreéné vyhodnoceni adaptace, vyhodnoceni napinéni Pfimy nadfizeny/ 2 tydny pred
stanovenych cilll a Gkoll, ZV zaméstnanci o priibéhu adaptace. garant ukon&enim

zku$ebni doby

18 | Hodnotici rozhovor (pokud zaméstnanec pokracuje na své pozici, je PFimy nadfizeny/ 1 tyden pred
vhodné stanovit individualni rozvojovy plan na dalSi obdobi). garant ukoncéenim

zku$ebni doby
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DiLCi UKOLY ;r:m‘elnr: Hodnoceni Hodnotitel
DOPLNUJICi UKOLY ;r:mé'r"‘l Hodnoceni Hodnotitel
ZAVERECNE HODNOCENI Doporuéeni Hodnotitel

Zpusob hodnoceni:

Dilci tkoly, doplfiujici tkoly: spinéno

splnéno ¢astecné

nespinéno

popf. dopliujici komentar
Zavére€né hodnoceni: struéné slovni vyjadreni
Doporuceni:

pozitivni hodnoceni — stanoveni dalSich cild, sestaveni planu vzdélavani
negativni hodnoceni — ukonéeni pracovniho pomeéru ve zkusSebni dobé

Zdroj: Linde Material Handling Cesk4 republika, 2022.
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Piiloha 8 — Formula¥ pro zpétnou vazbu pied koncem zku$ebni doby —- LMH CR

ZPETNA VAZBA (PRED KONCEM ZKUSEBNIi DOBY)

Jméno zaméstnance:

Pozice: Osobni gislo:
PFimy nadFfizeny: Oddéleni:

Datum: Vedouci oddéleni:
Uéastnici ZV:

ZPETNA VAZBA OD PRIMEHO NADRIZENEHO

Pozitivni body:

Navrhy ke zlepseni:

Cile pro dalsi obdobi:
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Oblast hodnoceni

Ciselné hodnoceni

Oéekavané vysledky

Dovednosti, vlastnosti a kompetence

Kli¢ové zodpovédnosti a ukoly

Kompatibilita s naSimi hodnotami

Vztah s lidmi

Pokradovat se zaméstnancem i po zkuSebni dobé

ANO

ZPETNA VAZBA OD ZAMESTNANCE

Pozitivni body:

Navrhy ke zlepseni zaskoleni:

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

Mam zajem pokracovat v Linde MH i po zkusebni dobé

ANO
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zastupce HR oddéleni

podpis zaméstnance

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

pripadné oplaceji. Lidé
ho pfijimaji pozitivhé.

neodmita. Lidé kolem
ho pfijimaiji jako Elena
tymu.

ZELENA Zelena Zluta Cervena
oD 10,9 8,7,6 5,4 3,2,1
hodnoceni
. . Dosahl stanovenych
. . Dosahl stanovenych . y
Otekavané | Spinil a piekrodi Dosarl Janoverye | vysledkii na >50%, Vsiedit na =50’
vysledky nastavené hodnoty. yS 270 ¢asto potfebuje vedeni 1 pot .
rychle se rozviji. nebo kougink dosaZeni stanovenych
: vysledka.
Jot it ukazu V dovednostech a
o?jb?)ri){()g?vlduar?;curj]e kompetencich je velmi Dovednosti a
Dlowtadno:.tl, dovednostech, gg;ﬁ'gtf g?ég%?uzwa e EovedTostl a kompetence vyuZiva
UES LI E vlastnostech a o . . . ompstence vyuziva <50% €asu, pracuje s
kompetence ; .. | oCekavanych vysledkl | >50% ¢asu, zlepSujese. | . . 1 A
kompetencich nade v3i %7506 Zasu. intenzivnd nimi jen velmi obtizné.
pochybnost. se zlepSuje.
DrZi svoje
zodpovédnosti pevné v
Klicove rukou, trvale je naplnuje | DrZi svoje Své ukoly naplfiuje jen .- .
zodpovédnosti | nad ocekavani. Iniciuje | zodpovédnosti pevné v | obas, potfebuje vétsi ::(?J uﬁg‘ly"? ?sto nebo
a ukoly jejich neustalé rukou, trvale je naplfuje. | focus, y nepint.
zlepSovani, pfinasi nove
myslenky.

S Zije jimi, i kdyby mély C Nade hodnoty mu .
Kompeubllta | jomu samomnému | | \RORIE. | whovutanim e, pod |32 XEHEERS, ol
D ootami docasné uskodit, nebo | S20ES A e tlakem v&ak v jejich {DS éc#}u

byt nepohodiné. P : dodrzovani selhava. prospechu.

Je extrémné vztahovy, Sam vztah vibec
neustéle si vytvali nova S - Ve vytvareni vztahi je nevytvari/nenabizi a na
spojeni s lidmi kolem '::E;miekgl:%tv;%;z?? spise pasivni, ale nabidky ostatnich

I sebe a ti je témeér _ldrmi kolem Sebe, W€ | o hidku na sprateleni reaguje pasivné az
Vztah s lidmi prijimaji a iniciativu

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

Zdroj: Linde Material Handling Cesk4 republika, 2022.
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Piiloha 9 — Formula# pro zpétnou vazbu po 6 mésicich —- LMH CR

ZPETNA VAZBA (PO 6 MESICICH)

Jméno zaméstnance:

Pozice:

Osobni ¢islo:

PFimy nadfizeny:

Oddéleni:

Datum:

Vedouci oddéleni:

Ucastnici ZV:

ZPETNA VAZBA OD PRIMEHO NADRIZENEHO

Pozitivni body:

Navrhy ke zlep$eni:

Hodnoceni cili od minulé zpétné vazby pied koncem ZD:
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Cile pro dalsi obdobi:

Oblast hodnoceni Ciselné hodnoceni

Océekavané vysledky

Dovednosti, vlastnosti a kompetence

Klicové zodpovédnosti a Ukoly

Kompatibilita s naSimi hodnotami

Vztah s lidmi

Prodlouzit se zaméstnancem pracovni pomér ANO NE

Doba uréita

Pokud ANO - typ prodlouzeni pracovni smlouvy
Doba neurcita
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ZPETNA VAZBA OD ZAMESTNANCE

Pozitivni body:

Navrhy ke zlepseni zaskoleni:

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

Mam zajem pokracovat v Linde MH i po uplynuti 6 mésict trvani smlouvy. | ANO NE
Vo dne
podpis pfimého nadfizeného podpis zaméstnance

zastupce HR oddéleni
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ZELENA Zelena Zluta Cervena
sl 10,9 8,7,6 5, 4 3,2,1
hodnoceni
. . Dosahl stanovenych
. . Dosahl stanovenych . .
Otekavané | Spinil a prekrodil \E’Dslgg:jtﬂg?fg;"h vysledka na >50%, :fn',l‘zdkgtgﬂ;;o:/ b,
vysledky nastavené hodnoty. ys £978 Casto potiebuje vedeni A pot .
rychle se rozviji. o dosaZeni stanovenych
nebo kouéink. p .
vysledkil.
Je to expert. ukazuie V dovednostech a
odbornog.t vldan 'ctJ1 kompetencich je velmi Dovednosti a
Dovednosti, Y konzistentni, pouZiva je | Dovednosti a o
vlastnosti a dovednostech, bé&zné k dodani kompetence vyuZiva kompetence vyuziva
vlastnostech a o . . . pet vyuzlv <560% Easu, pracuje s
kompetence kompetencich nade vai oCekavanych vysledkd | >50% &asu, zlepSuje se. nimi ien velmi obtiZns
ocr? bnost *75% €asu, intenzivné ! ’
pochy : se zlepduje.
Drzi svoje
zodpovédnosti pevné v
Klicove rukou, trvale je naplfiuje | DrZi svoje Své ukoly naplnuje jen - .
zodpovédnosti | nad ofekavani. Iniciuje | zodpové&dnosti pevné v | ob&as, potfebuje v&tsi S.V 6 ukoly c'asto nebo
. S . > L nikdy neplni_
a ukoly jejich neustalé rukou, trvale je naplfiuje. | focus,
ZlepSovani, pfinasi nové
mysSlenky.

— Zije jimi, i kdyby maly C Nase hodnoty mu .
omb . fjamu semomemu | (ROORIE | whowanims o pod | J° EEYCO, echt
P dnotami docasné uskodit, nebo | 0728 S e tlakem v&ak v jejich 3;’05 écgm

byt nepohodIné. P - dodrzovani selhava. prospechu.

Je extrémné vztahovy, Sam vztah vibec

neustale si vytvari nova S . Ve vytvareni vztaht je nevytvari/nenabizi a na

spojeni s lidmi kolem g'ﬁzmiekzllg%t\;%g?? spiSe pasivni, ale nabidky ostatnich
Vztah s lidmi sebe a ti je temér Filimaii a iniciativul J® | habidku na sprateleni reaguje pasivné az

bezvyhradné prijimaji. | Prornall @ NItV 1 poodmita. Lidé kolem | odmitavé. Lidé, se

A . . pripadné oplaceji. Lidé RN ~ L

Mezi lidmi je oblibeny a ho piiiimail pozitivnd ho pfijimaji jako &lena kterymi je v kontaktu, ho

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

kolem sebe. (nemaji ho radi).

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

ZPETNA VAZBA (PRED KONCEM DOBY URCITE)

Jméno zaméstnance:

Pozice:

Osobni éislo:

Pfimy nadfizeny:

Oddéleni:

Datum:

Vedouci oddéleni:

Ucastnici ZV:

ZPETNA VAZBA OD PRIMEHO NADRIZENEHO

Pozitivni body:

Navrhy ke zlepseni:

Hodnoceni cild od minulé zpétné vazby:
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Cile pro dal$i obdobi:

Oblast hodnoceni

Ciselné hodnoceni

Oéekavané vysledky

Dovednosti, vlastnosti a kompetence

Kliéové zodpovédnosti a tkoly

Kompatibilita s nasimi hodnotami

Vztah s lidmi

ProdlouzZit se zaméstnancem pracovni pomér

ANO

NE

Pokud ANO - typ prodlouZeni pracovni smlouvy

Doba urcita

Doba neuréita
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ZPETNA VAZBA OD ZAMESTNANCE

Pozitivni body:

Navrhy ke zlepseni zaskoleni:

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

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

zastupce HR oddéleni
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ZELENA Zelena Zluta Cervena
Ciselné 10,9 8,7,6 5 4 3,2,1
hodnoceni
. . Dosahl stanovenych
. . Dosahl stanovenych p .
Otekavané | Spinil a prekrogil Eﬁ:g{j‘gg?ﬁgg"h vysledka na >50%, ﬁfn'q‘zdkgtgﬁcfgog b,
vysledky nastavené hodnoty. ys 2970, ¢asto potiebuje vedeni A pot .
rychle se rozviji. nebo kougink dosaZeni stanovenych
: vysledkil.
. V dovednostech a
‘[J)?Jbtgri)é}‘;?:'tlduakr?'z curjle kompstencich je velmi Dovednosti a
Dovednosti, dovednostech y konzistentni, pouZiva je | Dovednosti a K t - .
viastnosti a ovednostech, bé&Zné k dodani kompetence vyuZiva ompetence vyuziva
vilastnostech a N . . . - . <50% €asu, pracuje s
kompetence kompetencich nade v&i oéekavanych vysledka | »50% &asu, zlep3uje se. nimi ien velmi obtizna
ocr? brost >75% ¢€asu, intenzivné ) ’
pochy . se zlepSuje.
DrZi svoje
zodpovédnosti pevné v
Kli¢ove rukou, trvale je napliiuje | DrZi svoje Sveé Ukoly napliiuje jen .- .
zodpovédnosti | nad oCekavani. Iniciuje | zodpovédnosti pevné v | ob&as, potfebuje vétsi ﬁl\lﬁi uﬁgy"? ?sto nebo
a ukoly jejich neustalé rukou, trvale je naplfiuje. | fogus, y nepint.
ZlepSovani, pfinasi nove
myslenky.

— Zije jimi, i kdyby mély L NaSe hodnoty mu .
Kompatbilta | jomusamainemy ' (VDOSROlachie L novura wnimd o poa | 16 BOIOMEcHS bodnol
b odnotami docasné uskodit, nebo | 0N SO 1€} tiakem vak v jejich ¥OS écgm

byt nepohodiné. P : dodrzovani selhava. prospechu.

Je extrémné vztahovy, Sam vztah vibec

neustéale si vytvafi nova S . Ve vytvaieni vztaht je nevytvafi/nenabizi a na

spojeni s lidmi kolem glﬁtclimiekillggwwsi%;z?? spise pasivni, ale nabidky ostatnich
Vztah s lidmi sebe a ti je témér Fimaii a iniciativul 18 | habidku na sprateleni reaguje pasivné az

bezvyhradné prijimaji. pﬁ' . er] < onlseet Ligs |neodmité. Lidé kolem | odmitavé. Lidé, se

Mezi lidmi je oblibeny a ﬁop ﬁ.ima.l,p Ozit‘i\'mé ho pfijimaji jako Glena | kterymi je v kontaktu, ho

on sam ma rad lidi prjimaji p : tymu. neprijimali mezi sebe

kolem sebe. (nemaji ho radi).

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

Dobry den,

jsem studentkou posledniho rocniku navazujiciho magisterského studia Provozné ekonomické
fakulty na Ceské zemé&délské univerzité v Praze.

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

Dotaznikové Setieni je zcela anonymni a slouzi pouze pro ucely zminiované diplomové
prace. V ptipadé zajmu budou vysledky dotazniku pfedany vedeni spole¢nosti Linde Material
Handling Ceska republika s.r.o.

Dotaznik obsahuje 21 uzavienych otazek, které zaberou maximalné 5 minut Vaseho

casu. Odpovédi oznacujte libovolné, ale pfehledné a jednoznacné.

Dékuji za Vasi ochotu a spolupréci.

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

o Jiné

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

o 56 1letavice

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.)

Personalni agentura

Utad préce

Vzdélavaci instituce (Skola, kurz atd.)

Personalista dané spolecnosti

O O O O o O

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

o Nepamatuji se

6. Jaké metody vybéru byly pfi Vasem vybérovém Fizeni vyuzity? (vybér vice
odpoveédi)
[] Znalostni testy
Osobnostni testy
Osobni pohovor
Assessment centrum

Jiné (uved’te)

O O O O O

Nepamatuji se

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

o Ne

8. Mél/a jste po nastupu do zaméstnani k dispozici nékoho, kdo se Vim vénoval
a pomahal v pracovnim zaSkoleni nebo pripadné i zaclenéni do kolektivu
(nadrizeny, kolega)? Povazujete tuto podporu za dostateCnou? (vybérjedné
odpovedi)

o Rozhodné ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Rozhodné ne
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9. Mél/a jste, dle Vaseho nazoru, dostatek casu na zaskoleni se na danou pracovni
pozici? (vybér jedné odpoveédi)
o Ano

o Ne

10. Naplnila se VaSe piedstava o vybrané pracovni pozici a s ni souvisejici pracovni
naplni po nastupu do zaméstnani? (vybér jedné odpovedi)
o Rozhodné ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Rozhodné ne

11. Byly po nastupu do zaméstnani dodrzeny pracovni podminky dohodnuté v ramci
vybérového Fizeni? (vybér jedné odpoveédi)
o Ano

o Ne

12. Byl s Vami realizovan hodnotici pohovor pied koncem zkuSebni doby?
(vybér jedné odpovedi)
o Ano

o Ne

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

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

o 1
o 2
o 3
o 4
o 5
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14. Co rozhodlo o tom, Ze jste si vybral/a spole¢nost LMH CR? (vybér vice odpovédi)
1 Zameéfeni spoleCnosti

Povést spolecnosti

Ptijatelna dojezdova vzdalenost

Mzda

Pracovni doba

Napln prace

Benefity

O O O o o o od

Jiné (uvedite)

15. Vyberte dilezitost nabizenych benefiti ve spolecnosti LMH CR dle Vasi

vvvvvv

hodnoceni se mize opakovat)

- Mzda

o 1

@)
D B W N

- Flexibilni pracovni doba

o 1
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
o 2
o 3
o 4
o 5

o Nebyla mi nabidnuta / Neni mozna

- Cafeterie
o 1
o 2
o 3
o 4
o 5

- Skoleni a kurzy

o 1
o 2
o 3
o 4
o 5

o Nebylo mi nabidnuto

- Firemni akce

o 1
o 2
o 3
o 4
o 5
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o 1
o 2
o 3
o 4
o 5

16. Vyuzivate moznost vzdélavacich kurzii a Skoleni nabizenych spole¢nosti
LMH CR? (vybér jedné odpovédi)

O

O

Ano
Ne

17. Jak vnimate nabidku moZnych §koleni, kurzu a vzdélavani? (vybér jedné odpovedi)

O

O

O

O

O

Nabidka je velmi bohata 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 odpovedi)

O

O

O

O

O

Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne

Povaha mé prace neumoziiuje praci z domova

19. Jsou pro Vas dulezité firemni akce, vano¢ni velirky apod.? (vybér jedné odpovedi)

O

O

O

Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne

Rozhodné ne

135



20. Ohodnot’te, jak jste ve spole¢nosti LMH CR spokojeny/a (1 — mnaprosto
spokojeny/a, 5 — nespokojeny/a). (vybér odpovédi na hodnotici Skale + moznost
doplnit slovni odpovéd’ ,,Proc®)

o 1

o 2
3

o 4

o 5

Proc:

21. Ohodnot’te, jak jste spokojeny/4 na Vasi pracovni pozici (1 - naprosto spokojeny/a,
5 — nespokojeny/a). (vybér odpovédi na hodnotici Skale + moznost doplnit slovni
odpovéd ,,Proc*)

o 1

o 2
3

o 4

o 5

Pro¢:

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022.

136



