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Uvod

Prvnim predpokladem uspésné a prosperujici spole€nosti jsou zaméstnanci, ktefi
jsou spolehlivi, profesionalni a hlavné kvalifikovani. Pravé zaméstnanci tvofi firmu
a délaji ji jméno a utvareji jeji postaveni na trhu prace. Za vybér téchto pracovniku
odpovida v kazdé spolecnosti personalni oddéleni v ¢ele s vedouci tohoto oddéleni.
Toto oddéleni se fadi mezi jedno z nejdulezitéjSich ve spolecnosti. Personalni
oddéleni se stara o své zaméstnance, tzv. o né pecuje, od prvotniho pohovoru na
danou pozici, pfes podpis smlouvy, Skoleni az po pfipadné ukon&eni pracovniho
poméru. Ke svym zaméstnancUm by se spole€nost méla chovat tak, aby
zameéstnanci byli se svou praci spokojeni, byli za ni spravedlivé odménéni a neméli
potfebu jit ke konkurenéni spoleCnosti. Mezi hlavni ukoly personalniho oddéleni
nepatfi jen péCe o své zaméstnance, ale taky nabor novych zaméstnancl. Tento

nabor je pro firmu kliCovy.

Cilem této prace je zanalyzovat naborovy proces cizincl ve spolecnosti Adient
Czech Republic s.r.o., odstépny zavod Bezdécin (dale jen Adient), vyhodnotit dany

naborovy proces a navrhnout zlepSeni procesu pro danou spolec¢nost.

V teoretické Casti je popsan hlavni cil personalistiky a personalni Cinnosti. DalSi
kapitola pojednava o naborovém procesu z obecného hlediska, od analyzy
vybraného pracovniho mista az po nastup a adaptaCni proces nového

zaméstnance.

Prakticka ¢ast pojednava o naborovém procesu cizincl ve spole¢nosti Adient. Je
zde predstaven dany naborovy proces a je proveden fizeny rozhovor s pracovnici
personalniho oddéleni spoleCnosti Adient a nasledné jsou provedeny fizené

rozhovory se zameéstnanci cizi narodnosti, ktefi pracuji ve spoleCnosti Adient.

Posledni kapitola této prace se zaméfuje na navrhy zlepSeni tohoto procesu a
doporuceni pro zlepseni. Tato doporuceni jsou zalozena na vysledcich zkoumani a

analyze fizenych rozhovord.



1 Personalistika a personalni ¢innosti

V této kapitole je obecné charakterizovan a popsan cil personalni Cinnosti a také,

¢im se zabyvaiji takzvani personalisté a jaka je jejich €innost v organizaci.

1.1 Personalistika a jeji cil

Slovo personalistika je pdvodem latinského. Je odvozeno od slova personalis, coz
v pfekladu znamena osoba. Tedy volné pfeloZeno, personalistika se zabyva lidmi
(osobami), konkrétné tedy osobami v ramci podnikové praxe. Tento obor Uzce
souvisi s nékolika dalSimi samostatnymi obory, jako jsou lidské zdroje a fizeni
lidskych zdroju. Nejedna se o starSi védni obor, nybrz o obor novéjsi, ktery zacal
vznikat na pfelomu 19. a 20. stoleti. Tento obor se vice zacinal vyvijet s nastupem
rozvoje pramyslu a fabrik (tovaren).

V SirSim pojeti se personalistika zabyva od pfijimani novych zaméstnancu, pres
jejich vzdélavani az po jejich propousténi. ,Ukolem personalistiky je zabezpegit
organizaci dostatek schopnych a motivovanych lidi, zpravidla vlastnich
zaméstnancl, a jejich pomoci dosahovat ocekavaného vykonu a uskutecriovat
strategické cile organizace.” (Sikyf, 2016) Nejjednodu$si definici personalistiky je
vybér spravnych lidi na spravné misto. A to je také jeden z hlavnich ukoll a zaroven
cili personalistiky nebo také jednotlivych personalisti — vybér pracovnikd na
spravné misto (pozici). Pro spole¢nost je dulezité, aby personalni oddéleni vybralo
na zakladé zadosti (Zivotopisu) vhodného kandidata na volnou pozici, coz vede ke
konkurenceschopnéjsi organizaci na trhu prace. Zaroven personalisté hledaiji
takové kandidaty, ktefi jsou praceschopni a také motivovani k praci, aby tak zajistili
a plnili cile dané organizace. Cile organizace jsou pak plnény pomoci personalnich

¢innosti.

1.2 Personalni ¢innosti

Personalni Cinnosti v dané organizaci jsou zajiStovany pomoci personalniho utvaru.
Tyto Cinnosti souvisi s pInénim cilt organizace. Jedna se o administrativni a spravni
¢innost, do které spadaji tyto oblasti (Openschool, 2020):

a) planovani poctu pracovniku

b) ziskavani pracovniku

c) vybér a rozmistovani pracovniku



d)
e)
f)
9)
h)
)
)

pfijimani pracovniku

vedeni a motivace pracovniku
péce o pracovniky

mzdova politika

evidence pracovnik
rozvazani pracovniho poméru

vzdélavani pracovnikl a socialni péce (zdravotni péce, BOZP)

1.3 Nastroje personalistiky

Jakmile ve firmé efektivné funguje personalni marketing, Ize to brat jako

konkurenéni vyhodu na trhu prace. Pro funkénost personalniho marketingu Ize

aplikovat nastroj, takzvany marketingovy mix neboli ,6P.“ Marketingovy mix lze

nejcastéji aplikovat ve firmé pfi plnéni urcitych cilt organizace, tedy se jedna o kroky

vedouci ke zvySeni poptavky po produktu firmy. V personalistice Ize tento model

aplikovat nasledujicim zptusobem:

1.

Product - pracovni misto; zakladni nastroj marketingového mixu, firma
uvazuje o obsazeni nové vzniklého (vytvofeného) pracovniho mista; pro
toto misto jsou vytvoreny specifikace pozadavkl a popis tohoto mista;
Place — misto vykonu prace; tento nastroj uzce souvisi s podnikovou
kulturou, chapano ve vyznamu mista vykonu prace, uchazec o zaméstnani
se na trhu prace rozhoduje o nabidkach a moznostech vybéru.

Price — motivace a odména za praci; dalsi z nastroju marketingového mixu,
pracovni €innost je Cinnost motivovana, pokud je pracovnik motivovan,
pak to vede k lepSim vykonum pfi praci a plnéni cild podniku. Za dobfe
vykonanou praci dostava pracovnik odménu na zakladé systému
odmeénovani podniku, tento systém je spravedlivy, kazda firma si jej vytvari
sama a posuzuje kazdého pracovnika samostatné na zakladé jeho
pracovnich vykona.

Promotion — prezentace pracovni nabidky; jedna se o jasné danou a
srozumitelnou nabidku volného pracovniho mista, firma zvefejniuje
podrobné informace o osobé, kterou hleda pravé na toto vytvorené misto.
Pro vytvofeni pracovni nabidky je i potfeba ujasnit si, jaké motivacni
nastroje nabidnou uchazeci o zaméstnani, aby pro néj byla firma jedinou

volbou pfi vybéru.



5. People — zaméstnanci, naborafi; je tfeba si svych zaméstnancl vazit,
trénovat je a fadné je odménovat za jejich praci a uspéch, ktery spole¢nosti
pfinaseji. Zaméstnanci musi pracovat ve shodé s hodnotami spole¢nosti.

6. Process — procesy; je tfeba, aby nabor byl logicky, jednoduchy a také, aby
nebyl pfili§ dlouhy. (Aurelian, 2014)

.

Processes
(procesy)

Promotion /

(prezentace

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 1 — Marketingovy mix v personalistice - ,,6P“

Mezi dalSi nastroje personalistiky patfi také znaCka zaméstnavatele neboli
Employer Branding. ,Budovani znacky zaméstnavatele se vice zaméfuje na
vzajemné porozumeéni. Co je nase vize, poslani, pro€ existujeme, co je smyslem
nasi prace. Co oCekavame od zaméstnancu a co jim za to nabizime. V ¢em se
odliSujeme oproti konkurenci a pro€ by se uchazeci meéli rozhodnout praveé pro nasi
pracovni nabidku.“ (Schejbalova, 2018) Nabor zaméstnanct a Employer Branding
spolu uzce souvisi a také spolu tyto dvé discipliny spolupracuji ruku v ruce (viz.
podkapitola 2.2 Ziskavani zaméstnancu a vybér vhodnych kandidata).

Diversity management, nebo také personalni rozmanitost, patfi mezi kliCové
nastroje v oblasti personalistiky. V fadé vyrobnich spoleCnosti se setkavame
s diverzitou na pracovisti, jelikoz Ceské spoleCnosti nezaméstnavaji pouze Ceské

zaméstance, ale i zaméstnance z ostatnich zemi EU. Diverzita se ale netyka jen
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cizich zaméstnancu, ale také zaméstnancu, ktefi jsou jiné kultury, nabozZenstvi,
rasy, pohlavi & orientace. Po pfichodu zahrani¢nich firem do Ceské republiky se
pfedsudky, spojené s rlznorodosti pfi vyb&rovém Fizeni, vyrazné zlepSily.
Personalni rozmanitost v sobé skryva fadu pfinost pro spolecnost, které se daiji
zaradit do 4 kategorii, a to: hospodarské (lepSi image znacCky u zakaznikd a
vefejnych organud), pravni (naskok pred legislativnimi zménami), spoleCenské
(splnéna ocCekavani obCanské spolecnosti, pokud jde o spravedinost a socialni
rovnost) a socialni (vétsi atraktivita spolec¢nosti, SirSi okruh kandidatt pfi naboru,
hrdost na firmu a motivovanost). (PRUMSTAV, 2018) Pro zaméstnance, ktefi se lisi
od ostatnich, je téZké se spravné adaptovat do kolektivu, pokud ani kolektiv neni
pfiliS naklonén diverzité. A pravé proto by spoleCnosti mély vice rozvijet tuto
strategii. ,Strategie Fizeni rozmanitosti ma zasadni vyznam pro to, aby organizace
mohla efektivné fidit rlznorodé pracovni sily podporou osobniho a profesniho
rozvoje a vytvarenim pozitivniho pracovniho prostfedi. Organizace si musi
pamatovat na odstranéni jakychkoli pfekazek, které by mohly branit pokroku, jako
je kategorizace lidi na urcité pozice, vzdy nabor ze stejného zdroje a péce a rozvoj
urcitych lidi, které se ,libi“ vrcholovému vedeni.“ (Velinov, Dobrzanski, & Bobowski,
2018)

Personalisté se mnohdy shoduji na tom, Ze jednim z nejefektivnéjSich nastrojl pro
nabor jsou socialni sité jako napfiklad Facebook, LinkedIn Ci Twitter, které jsou
mnohdy rychlejSi, efektivnéjSi a také cenové vyhodné pro zaméstnavatele, o cemz
pojednava i podkapitola nize. V neposledni fadé je to pak reklama v outdooru, tedy
razné billboardy u silnic (dalnic), reklamy na plakatech na zastavkach MHD nebo
vlakovém (autobusovém) nadrazi. Mnohé firmy umistuji plakat pfimo na budové

spolecnosti, odkud jde velmi dobfe vidét.

1.4 Nové trendy v oblasti personalistiky

V ramci ziskavani pracovniki se firmy setkavaji s otazkou, jak najit vhodné
uchazeCe o zaméstnani. Lze vyuzit starSich osvédCenych metod, tedy umisténi
nabidky volného mista na portal firmy a také na dalSi webové stranky, které se
vénuji inzerci pracovnich nabidek, jako napfiklad portal jobs.cz, praceunas.cz a
dalSi. Jiné firmy vyuzivaji pracovni agentury, které se zabyvaji naborem nejen
Ceskych uchazelu o zaméstnani, ale také zahrani¢nich uchazecu, kterym pomahaiji

s vyfizenim veSkeré administrativy, tykajici se tohoto naboru. Velka fada firem
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vyuziva k ziskavani pracovnikl modernéjSi metody, a to napfiklad socialni sité,
které se déli na osobni a profesni. Mezi osobni patfi napfiklad Facebook, Instagram
nebo MySpace a mezi profesni se fadi napfiklad LinkedIn. ,Nejvice uzZivatelu v roce
2019 meél Facebook (5,3mil). Druhym nejpoc€etnéjSim byl Instagram (2,2mil) a do
TOP 3 Zebficku vstoupil z hlediska velikosti své komunity také LinkedIn (1,6mil)."
(Klement, 2020) Dle statistik navstivi Facebook vétSina lidi az 8 krat za den, pficemz
je to az z 96% z mobilniho telefonu. Pro zaméstnavatele je Facebook praktickym
pomocnikem pfi naboru, jelikoz si mize dohledat informace o uchazedi, které
nejsou obsazeny v zZivotopisu a také si mize udélat o uchazeCi obrazek podle
obsahu sdileném na zdi nebo podle fotek a zajmovych skupin. DalSi velmi popularni
siti je LinkedIn, ktery dominuje B2B sektoru. ,Podle vyzkumu Sprout Social
(=platforma pro spravu socialnich médii pro podniky) nejlepsi ¢as pro publikovani
prispévku je stfeda od 8:00 do 10:00 a poledne, &tvrtek 9:00 a 13:00 a patek 9.00.
NejhorSim dnem je pak nedéle.” (Arens, 2020) LinkedIn nabizi spoustu pracovnich
pfilezitosti pro své uZivatele, nabizi jim napfiklad registraci pomoci Zivotopisu.
Uzivatel si nastavi své kontaktni udaje, pomoci kterych ho bude snadnégjsi
kontaktovat, pokud zaujme naborafe. Dale ma moznost si nastavit profilovou
fotografii, pracovni zkuSenosti, vzdélani, potvrzeni dovednosti a zajmy. ,Nedovedu
si predstavit, Ze by néktery recruiter v dnesni dobé aktivné nepracoval
s informacemi na profesni socialni siti LinkedIn. Tato celosvétova komunita
profesionall je jednim z nejdllezitéjSich zdroju v praci kazdého recruitera.” (Tegze,
2019)

DalSim modernim prvkem, ktery je vyuzivan pfi naboru zaméstnancu je tzv. chatbot.
Jedna se o pomocnika pfi vétSich naborech, ktery usetii naborafiim ¢as pfi hledani
a provérovani uchazec€l. Chatbot zjistuje zakladni udaje o uchazedi, provéruje jeho
znalosti a dovednosti a také muze po uchazeci chtit vypracovat tabulku &i graf
pomoci vhodného programu Vyhodou je také to, Ze je k dispozici nonstop, tedy 24/7
a dokaze podpotit HR kampané& na socialnich sitich. (Séfbot, 2020) Chatbota
vyuziva fada firem v Ceské republice jako je naptiklad Dr. Max, Skoda Auto nebo

Continental.
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2 NABOROVY PROCES (OBECNE)

Tato kapitola se zaméfuje na naborovy proces z obecného hlediska. Jedna se o
proces, ke kterému kazda organizace pfistupuje specificky, tudiz se v kazdé
organizaci délka i prilbéh naborového procesu lisi. V jednotlivych podkapitolach jsou
popsany a vysvétleny kroky naborového procesu, které musi byt pfi tomto procesu

dodrzeny.

2.1 Analyza pracovniho mista

V odborné terminologii Ize najit i pojem analyza prace, coz je totéz jako analyza
pracovniho mista. Jedna se o proces, pfi kterém se v dané organizaci shromazduiji
informace o pracovnich mistech a specifikuji se pozadavky na jednotliva pracovni
mista a na nové pracovniky. Postup pfi specifikaci pozadavku na pracovni misto je
nasledujici (Bélohlavek, 2016):

1. Seznameni se s dokumenty, které ma organizace k dispozici — tj.
organizaCni struktura, organizaCni Ffad, popis prace a kvalifikaCni
pozadavky

2. Vychazi se z obecnych hodnot organizace a promitda se to do
hodnotitelnych kompetenci

3. Analyza prace upfesni specifikum konkrétni profese (konkrétnich profesi).
Analyza prace zkvalitni pouziti standardizovaného schématu; vlastni
realizace této analyzy mize mit mnoho rliznych podob a podle moznosti

je vyuzita néktera z nasledujicich metod nebo jejich kombinace:

a. vlastni zamysleni nad naroky pracovniho mista, pokud je dobre
zname;
b) pozorovani cinnosti analytikem, napfiklad zdvojena navstéva u

zakaznikl s obchodnikem;

C) individualni rozhovory se zkuSenymi vykonavateli profese nebo
manazery, ktefi praci téchto lidi Fidi, s vyuzitim diskuse o rdznych
polozkach podle schématu;

d) workshop — diskuse se skupinou lidi, ktefi maji k profesi vztah
(vykonavatelé, nadfizeni, interni zakaznici) s vyuZitim

brainstormingu;
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e) osvojeni si ¢innosti a usuzovani na zakladé vlastnich zkuSenosti,
coz je nejnaroCnéjSi postup, ktery Ize pouzit spiSe u délnickych
nebo specializovanych profesi nez u €innosti manaZzerskych.

4. Sestaveni seznamu kompetenci a pfipadné profilu pracovniho mista

na zakladé firemnich hodnot a analyzy prace.

Je tfeba brat v uvahu firemni kulturu, kulturu naroda, nazory a zvyky, které jsou
jedinecné pro kazdou spole¢nost. Pokud se stanovi pozadavky na pracovni misto
chybné, vede to k selhani pfi vybéru a dal§im nakladiim pro spole¢nost. Pfikladem
pozadavkl na pracovni misto mohou byt napfiklad jazykové dovednosti, manualni
zruénost, praxe v oboru, organizaCni dovednosti, schopnost tymové prace. Na
zakladé téchto informaci je vytvofeno nové pracovni misto a takzvana hlasenka
neboli hlaseni volného pracovniho mista (viz. Pfiloha 1). Tato hlaSenka se nasledné
zasila do naborového centra konkrétnimu personalistovi, ktery podnikne dalSi kroky,
které vedou k zajisténi povédomi o tomto volném pracovnim misté. HlaSenka je dale
umisté&na na stranky dané organizace, na Ufad prace Ceské republiky, do agentur
prace a také na rizné internetové portaly, zabyvajici se inzerci volnych pracovnich
mist (prace.cz, praceunas.cz a dalSi). Tato hlaSenka obsahuje informace, jako
napfiklad:

. nazev a sidlo zaméstnavatele

. adresa mista vykonu prace

. pozadovana profese a poCet pozadovanych zaméstnancu

. pocet hodin tydné&, pracovni uvazek, hruby mésiéni mzda/plat

. vhodné pro (zdravé osoby, osoby zdravotné znevyhodnéné)

. zajem o obcCany z jiného statu EU

. Souhlas s nabizenim volného pracovniho mista cizincdim (modra

karta/zaméstnanecka karta/povoleni k zaméstnani/mimofadné pracovni
vizum/program kvalifikovany zaméstnanec)

. a mnohé dalSi

Ministerstvo primyslu a obchodu nabizi pro pfimé zaméstnavatele program
kvalifikovany zaméstnanec, jehoz cilem je poskytnout podporu témto
zaméstnavatelim, ktefi chtéji pfivést na Cesky trh prace kvalifikované zahrani¢ni
pracovniky, pfedemvsim z Moldavska, Mongolska a daSich zemi, nejen z EU.
(Odbor, 2019)
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2.2 Ziskavani zaméstnancu a vybér vhodnych kandidatu

Proces ziskavani zaméstnancl a jejich vybér se povaZuje za jeden =z
nejdllezitgjsich procest personalnich &innosti. V CR se Ize setkat i s pojmem nabor
novych zaméstnancu. Tento pojem vSak mlze znacit nabor novych zaméstnancu z
externich nikoliv internich zdroju. Ziskat nové zaméstnance lze z internich &i
externich zdroju, tedy bud’ z vlastnich fad firmy nebo z firmy jiné nebo na trhu prace.
O pfilakani novych uchazeCli o zaméstnani se ve firmach stara personalni
marketing. Toto oddéleni se zabyva otazkou, jak pfildkat nové uchazece a jak vice
zatraktivnit postoj firmy na trhu prace. Jedna se o novéjsi disciplinu, v anglickém

originale employer branding neboli budovani znacky zaméstnavatele na trhu prace.

Hlavni obrazek o firmé si udéla vefejnost diky zaméstnancim, ktefi z firmy
odchazeji nebo diky tém, ktefi v ni pracuji. Jsou to vérohodni informatofi. Jakmile si
zameéstnavatel udéla Spatny obrazek na trhu prace, pak jeho nabidka volného mista

ve firmé se sebelepSimi benefity nema Sanci uspét.

Zaméstnance ve firmé vybira naborovy personalista, ktery spolupracuje s
vedoucimi pracovniky. Jejich hlavnim ukolem je vybrat toho nejvhodnéjSiho
kandidata na vybranou pracovni pozici, ktery odpovida vSem pozadavkim na tuto
pozici. Bé&znou praxi firem je i zaméstnavani treti strany — externi naborové
specialisty, ktefi pomohou pfi tomto velmi dulezitém vybéru. Proces vybéru
zameéstnance (zaméstnancl) je nejen velmi asové narocny ale i finanéné narocny.
Po prozkoumani Zivotopist uchaze€u naborovy personalista vylouci osoby, které
nejsou schopné vykonavat danou praci, a vybere nékolik nejvhodnéjsich kandidata,

ktefi se na tuto pozici hodi, a nasledné je zkontaktuje a pozve na pracovni pohovor.

2.3 Priprava na pracovni pohovor

Velmi dulezitou ¢asti naborového procesu je pracovni pohovor a i samotna pfiprava
na tento pohovor. ,Cilem téchto pohovort je poznat jednotlivé uchazece, zjistit, jaka
je jejich osobnost a jestli se hodi k firmé, k oddéleni, ke koleguim a k pracovni
naplni.“ (Lorenz & Rohrschneider, 2005) Uchaze¢ o zaméstnani by nemél tuto
pfipravu podcenit a fadné by se mél pfipravit, jelikoZ musi udélat nejen dojem na
naborového specialistu, ale také i na své mozné kolegy. Prvni dojem je vzdy dulezity
a proto je potfeba sepsat si nékolik dulezitych milnik, na které je potfeba se

15



pripravit pfed samotnym pohovorem. Jedna se o pét zakladnich kroku, které by
nemél uchaze¢ o zaméstnani podcefiovat (Lorenz & Rohrschneider, Jak uspét u
pfijimaciho pohovoru, 2005):

1. sbérinformaci o firmé, kam jde uchaze¢ na pohovor
zamys$leni se nad volbou vhodného obleceni
pfiprava ¢asového planu a planu cesty

formulace vlastnich otazek ohledné firmy

a bk~ WD

pokus o sebehodnoceni

Sbér informaci o firmé je prvnim z kli€ovych milnikd v pribéhu pfipravy na pohovor.
Je potfeba si vyhledat zakladni informace o firmé, kam jde uchaze¢ na pohovor.
Mezi tyto zakladni informace patfi napfiklad oblast podnikani spole¢nosti, forma
podnikani, lokalizace, zda je spoleénost mezinarodni ¢i narodni, portfolio produkt,
konkurence, zakaznicka struktura &i firemni kultura. Pro personalistu (nebo obecné
pro firmu) je dulezité védét, zda se o néj zaméstnanec zajima, zda ma ponéti o tom,
v ¢em se firma specializuje. Tyto informace si kazdy uchaze¢ muze dohledat na
strankach spole&nosti, v samotné firmé (vyroéni zprava, brozury), na Ufadu préace,
na veletrzich prace a v neposledni fadé od pfatel a znamych. Volba vhodného
obleCeni na pohovor patfi k dalSimu dilezitému bodu pfipravy. Je tfeba vybirat
oblec€eni dle toho, o jakou pozici uchaze€ o zaméstnani usiluje. Jestli se uchazec
uchazi o pozici manazera Ci administrativni, pak vhodnou volou je vzit si na sebe
oblek, polobotky ¢i spoleCenské kalhoty, koSili a kravatu nikoliv roztrhané rifle a
tricko s potiskem a teniskami. Pokud se jedna o pozici na vyrobni lince tedy pozice
operator vyroby, tak vhodnou volbou nebude oblek, ale kalhoty a bud’ koSile, nebo
tricko bez potisku ¢i polo triko. Pro Zeny plati pravidlo: ,Vice je nékdy méné.“ Neni
vhodné se na pohovor pfili§ vyrazné namalovat, volit pfilis kratké Saty ¢i sukni nebo
prilis kratké tricka. Vhodnou volbou je takzvané klasické business obleCeni, tedy
decentni Saty nebo kostymek pro administrativni pozici, pro pozici délnickou pak
kalhoty (rifle), tricko, Saty a k nim silonové pun€ochy pfipadné sako pres tricko.
Obecné pro obé pohlavi plati, Ze oble€eni by mélo byt Cisté a udrzované, punochy
by nemély mit oka. ObleCeni vypovida o osobnosti ¢lovéka a o jeho stylu zivota.
Prijde-li ¢lovék v otrhaném obleceni, pak zaruCené nebude bran na dalSi kolo
pohovoru. Pro dobry dojem uchazece hraje i fakt, Ze si pfipravi plan ¢asu a cesty

na pohovor. Personalista si s uchaze¢em sjedna termin pohovoru, naplanuje presny
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Cas a datum, kdy se musi uchazec¢ dostavit. Ve je na vzajemné domluvé a dohodé,
kdy se termin hodi obéma stranam. Pokud se uchaze€ nedostavi, je pro firmu tento
kandidat vyfazen a uzZ neni moznost, aby zde dostal praci. Jedna-li se o zavazny
ddvod k nepfitomnosti, je uchaze€ omluven a termin je posunut na jiné datum. Plan
cesty v sobé zahrnuje dopravni prostfedek (auto, vlak, autobus, metro, letadlo), druh
silnice (dalnice, rychlostni silnice) a celkova vzdalenost. Je tfeba si peclivé
naplanovat vSechny mozné situace, které mohou v dany den nastat. Uchaze€ musi
pocitat i s moznosti, Ze se ocitne v zacpé &i bude mit jeho dopravni prostfedek
poruchu, a tudiz musi vyjet o minimalné hodinu dfiv. Neni dobré byt pod tlakem
béhem cesty & na samotném pohovoru z duvodu vlastni nepfipravenosti.
Formulace otazek ohledné firmy dava personalistovi jasné najevo, jestli ma uchazec
o0 misto zajem a zaroven provéfuje jeho pfipravenost na pohovor. Je tfeba uvazit,
na co se uchazec zepta. Neni vhodné se zeptat: ,Co vlastné vyrabite?” Personalista
by v dany moment mél jasno, Ze uchazec€ neni pfipraven a nezajima se, kam vlastné
nastupuje. Za vhodnéjSi otazky se povazuji ty, které se tykaji napfiklad pracovni
doby, pfesc€asu, doby dovolené.

Sebehodnoceni je poslednim, ale ne nedulezitym krokem pfi pfipravé na pohovor.
Uchaze€ musi mit realny pohled sam na sebe a na své schopnosti a dovednosti.
Sam si musi klast dulezité otazky ohledné vybrané pracovni pozice, jestli na to ma
nebo jestli opravdu umi vykonavat svou praci tak, jak to o sobé tvrdi. UchazeC€ musi
znati své silné a slabé stranky. Pfi pohovoru lze uvést, jak doSel k tomuto hodnoceni

na zakladé, jakych zkusenosti si troufa tvrdit, Ze je napfiklad tymovy hrac.

2.4 Vybérové rizeni

Cilem vybérového fizeni je vybrat Clovéka, ktery bude pro firmu pfinosem, bude
pracovat tak, aby plnil cile dané organizace. Cilem dobfe provedeného vybéru by
meélo byt (Bélohlavek, 2016):
. vylou€eni neschopnych lidi nebo lidi neochotnych se adaptovat
. uspésné vykonavani Cinnosti pracovnika na daném misté, spojené s
dosahovanim stanovenych cilt a ukazatelu
. zaClenéni pracovnika do zivota organizace a jeho pfizpusobeni
organizacni kultufe
. adaptace vuci tymu spolupracovniku a vici stylu vedeni nadfizeného

. seberealizace a motivace Clovéka k dalSimu rozvoiji
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Organizace se sama rozhoduje o poctu kol, ktera probéhnou v ramci vybérového
fizeni. Spole¢nost mlze preferovat jednokolové vybérové Fizeni, dvoukolové nebo
vice kolové vybérové fizeni. Jestlize preferuje jednokolové vybérové fFizeni, je
uchazec€ ihned schvalen naborovym specialistou i personalistou a dale je s nim
proveden pracovni pohovor s jeho moznymi budoucimi kolegy pfipadné s
manazerem. Uchazec je dale testovan, a pokud uspéje ve v8ech kritériich, je s nim
probrana pracovni nabidka a podminky pracovni smlouvy.

Preferuje-li spole€nost dvoukolové vybérové Fizeni, pak prvni kolo probiha bud
telefonicky, Ci je pozvan na osobni pohovor s naborovym specialistou
(personalistou). V ramci tohoto pohovoru se snazi naborar ziskat vice informaci o
uchazedi napfiklad jeho jazykové zkuSenosti, praxe v oboru, anebo se snazi ziskat
dal8i informace, které v Zivotopisu chybély nebo nebyly jasné uvedeny. Jakmile se
uchazec dostane do druhého kola, mize v ramci pohovoru dojit na jazykové testy
¢i odborné znalecké testy. Pokud se jedna o misto v zakaznickém centru, muze
uchaze€ v ramci pohovoru dostat za ukol obslouzit zdkaznika a tim spole¢nosti
ukazat, zda ma potfebné kvality pro vykon prace. Jestlize se uchaze¢ osvédci a je
schvalen vybérovou komisi, je mu nabidnuta pracovni nabidka a proberou s nim

podminky a nalezitosti pracovni smlouvy.

2.5 Pracovni nabidka

Po sjednani pracovnich podminek, na kterych se dohodnou obé strany, tedy jak
strana zaméstnavatele, tak strana uchazece (budouciho zaméstnance), pfichazi na
fadu pracovni nabidka. Pracovni nabidka se sjednava jak ustni formou jiz na
pohovoru, tak hlavné pisemnou formou. Pisemnou formou se rozumi, Ze pfijde
uchazeci dopis nebo email. ,Pracovni nabidka by méla obsahovat pfesné znéni
pracovni pozice, vysi platu, datum nastupu do prace (bylo-li dohodnuto), misto
vykonu prace, dalSi relevantni podminky, ¢asovy harmonogram a postup pfijeti, Ci
odmitnuti nabidky.“ (Jay, 2007)

Uchaze€ je povinen oznamit pisemné, zda nabidku pfijima &i nikoliv. Mize se
rozhodnout uz na misté u pfijimaciho pohovoru, ale vétSinou si bere Cas na

rozmyslenou.
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2.6 Nastup nového zaméstnance a jeho adaptace

S nastupem nového zaméstnance pfichazi na fadu pravni a administrativni
zalezitosti. Bez téchto vSech naleZitosti neni mozné, aby se zaméstnanec zaclenil
do organizace. Pfed samotnym nastupem je tfeba podepsat pracovni smlouvu. K
podpisu smlouvy je tfeba dolozit par dokumenti ze strany zaméstnance, a to
konkrétné: zapoctovy list, podepsané prohlaseni se souhlasem zaméstnance o
zpracovani osobnich udaju, vypis z trestniho rejstfiku, doklad o zdravotni
zpusobilosti, ob&ansky prukaz, doklady o ukoneném vzdélavani, doba praxe,
fidiCské opravnéni, Cislo bankovniho Uctu, prohlaseni poplatnika dané z pfijma
fyzickych osob ze zavislé Cinnosti a funkEnich pozitku
Zameéstnavatel ma téchto povinnosti vice. Musi nahlasit zaméstnance u zdravotni
pojistovny, musi ho nahlasit na spravé socialniho zabezpeceni, dale musi splinit
registracni povinnost vuci finanénimu Ufadu, ohlasit obsazeni volného pracovniho
mista. DalSi z povinnosti zaméstnavatele je uzavfit pracovnépravni vztah, tedy musi
vyhotovit pracovni smlouvy a platovy vymér, obeznamit zaméstnance s pracovnim
fadem a hlavné provést BOZP.
Pracovni smlouva musi obsahovat nékolik ¢asti, bez kterych by byla neplatna a
musi byt pisemné uzaviena, vychaztejici ze Zakona ¢.226/2006 Sb. Zakoniku
prace, § 34 odst. 1):

1. druh prace, ktery ma zaméstnanec pro zaméstnavatele vykonavat

2. misto nebo mista vykonu prace, ve kterych ma byt prace vykonavana

3. den nastupu do prace (timto dnem vznika pracovni pomér)

O dalSich pravech a povinnostech zaméstnance by mél zaméstnavatel informovat
a to do jednoho mésice od nastupu do prace. Jedna se napfiklad o délce dovolené,
terminu vyplatniho dne, zplasob vyplaty, vypovédni dobé&, kolektivni smlouvé.

Soucasti pfijimani nového zaméstnance je i to, Ze personalista doprovodi
zameéstnance na nové pracovisté a zaijisti jeho prevzeti jeho nadfizenym (mistrem,
partakem, manazerem). Nadfizeny pak seznami pracovnika s jeho novym
pracovistém a odpovi mu na jakykoliv dotaz. Dale musi nadfizeny seznamit
zameéstnance s jeho kolegy, tj. nejblizSimi spolupracovniky. Novému pracovnikovi
je pfifazen Skolitel, ktery jej po dobu nezbytné nutnou zaucuje a kontroluje béhem
adaptace. Clanek v asopisu Emeral Insight zmifiuje dvé kvalitativni pfipadové

studie automobilovych nadnarodnich spole¢nosti na Slovensku. ,Pobocky obou
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spolecnosti v domovské zemi pfedstavuji rizné pristupy k formovani dovednosti:
systematické odborné vzdélavani délnickych pracovnikl je u némeckého vyrobce
povazovano za kliCové, zatimco korejska spolecnost spoléha hlavné na Skoleni na
pracovisti a klade mensi duraz o kvalifikované délnické praci.“ (Krzywdzinski & Jo,
2020) Vysledkem této studie bylo, Ze korejska spolecnost snizila potfebu investovat
do formovani dovednosti pro délnické pracovniky, zatimco rostouci automatizace a
decentralizace odpovédnosti za procesy uvadéni produktu na trh podporovaly
pfenos konceptl némecké formace dovednosti do zavodu na Slovensku.
(Krzywdzinski & Jo, 2020) Zaméstnanci je dale pfifazeno konkrétni pracovni misto,
skfifilka a je seznamen se socialné-hygienickymi podminkami, jako napfiklad kde je
umisténa Satna, sprchy, umyvarnym poskytnuti zavodniho stravovani nebo jidelna.
Po pfifazeni pracovniho mista je pracovnikovi pfedano zafizeni, se kterym bude
moci pracovat (pocitac, stll, stroje, naradi, apod.) a jsou mu nasledné pfidéleny
jeho ukoly. Pracovni prostfedi musi vyhovovat bezpe&nostnim standardiim a musi
byt pro pracovnika pfijemné a uspofadané.

»<Adaptace nového zaméstnance predstavuje proces seznamovani pracovnika s
organizaci, s jeho naplini prace, ukoly, stylem prace a celkovymi podminkami.”
(Matouskova, 2018) V praxi se rozliSuje adaptace socialni a adaptace pracovni. V
ramci socialni adaptace se zaméstnanec zaclenuje do kolektivu, tedy do jeho
nejbliz8§iho pracovniho okoli a pozdéji i v celé firmé. Pracovni adaptace je pak
chapana jako pfizpusobeni se jedince pracovnimu prostfedi a pfizpusobeni se
pracovnim podminkam. V ramci pracovni adaptace se zaméstnanec zaskoluje tak,
aby vykonaval svou praci na 100% a pomahal organizaci pinit cile. Proces adaptace
muze byt pro jednoho jedince naro¢ny pro jiného velmi jednoduchy, vSe zavisi na
osobnosti ¢lovéka a na jeho schopnostech se pfizpusobit novému prostfedi a
novému okoli. Pro zjednoduSeni tohoto procesu je lepsi, aby zaméstnanec nebyl
nadmérné zatézovan jak informacemi, tak i ukoly, mél by se postupné seznamovat
se svym okolim a se svou praci. Zaméstnanec by se mohl citit byt z kraje nastupu
do prace demotivovan, jestlize jej okoli nepfijme, nezacne s nim komunikovat a
bude mu davat spoustu prace naraz. Tato demotivace pak vede k odchodu
zameéstnance, a jestlize se takovych novych zaméstnancl najde vice, ktefi nejsou
pfijimani do kolektivu, vede tato situace k fluktuaci (= obrat pracovniki v organizaci).
Fluktuace v praxi znamena, Ze organizace se stane méné produktivni, zvysi se ji

naklady (na zaskoleni nového zaméstnance, nabor) a také k uniku informaci. Nejen
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kolektiv ovliviiuje adaptaéni proces zaméstnance, existuje cela fada faktoru
(objektivni, subjektivni), které ovliviiuji tento proces, jako napfiklad obsah a
charakter prace, odménovani pracovnikl a jejich hodnoceni, motivaéni vyladéni,

zvladnuti pracovni role nebo odborna pfipravenost a dalsi.

2.7 Doporuceni a reference

Doporuceni, reference nebo také pracovni posudek je vydavan zaméstnavatelem
na zakladé zadosti zaméstnance pfi odchodu ze spole€nosti do jiné. Tento posudek
je vyhotoven pisemné. Toto doporuCeni dotvafi profil zaméstnance. Doporuceni
nemusi poskytnout jen zaméstnavatel, ale mize jej poskytnout i nadfizeny Ci
kolega. Dulezité je, aby posudek obsahoval jméno a adresu zaméstnance, pozice,
kterou vykonaval v dané spolecnosti, naplh prace a kvalifikace. Nasleduje vyCet
vlastnosti zaméstnance, které souvisi ve vztahu k praci nebo i jeho nedostatky. Na
konci je vzdy jméno zaméstnavatele a jeho vlastnoruéni podpis + podpis

zaméstnance.

2.8 Naborovy proces cizinct

Naborovy proces je slozitym procesem pro mnoho spolecnosti, ale naborovy proces
cizincu sebou nese i fadu administrativnich tkond, které musi zaméstnavatel zaridit.
Cizince lze délit z pracovnépravniho hlediska do tfi skupin, kdy prvni tvofi cizinci,
ktefé maji trvaly pobyt na nasem uzemi, pfipadné maji povoleni k pobytu na uzemi
CR, druhou skupinu pak tvofi cizinci, ktefé jsou ob&any élenskych statd EU, EHP
(do této skupiny statl patii Norsko, Island a Lichtenstejnsko) a Svycarska a posledni
skupina cizincu je tvofena z tzv. tfetich zemi, kdy tato skupina cizincu potfebuje
pfislusna povoleni a doklady, aby mohli pracovat na nasem uzemi. (IRS, 2018)

Nejjednodussi volbou pro zaméstnavatele je zaméstnat prvni a druhou skupinu
cizincu, jelikoz tito cizinci nepotfebuji specialni doklady pro vznik pracovniho
poméru. Treti skupina vSak potiebuje pfislusna povoleni a doklady pro vznik
pracovniho poméru. Této skupiné je tfeba vyFidit opravnéni k pobytu na tizemi CR,
dale modrou kartu a zaméstnaneckou kartu. Na portalu MPSV Ize dohledat zbylé

tiskoviny, které je tfeba vyfidit pro zaméstnavani cizincu.

Pro zaméstnavani cizincl se rozhoduji ¢eské firmy nejen z divodu nedostatku

pracovnich sil na ¢eském pracovnim trhu, ale také proto, ze je tito zaméstnanci
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vychéazeji levnéji. Pro zaméstnance z ciziny je Zivot v CR levngjsi a také si zde vice
vydélaji oproti zaméstnani v jejich rodné zemi (Ukrajina, Moldavie). Mezi dalSi
vyhody taky patfi fakt, Ze jsou vice spolehlivi, loajalni a maji vétSi moznost pracovni
flexibility (=berou si vice pfes€asu). Neméné dullezitym dlivodem je i zdravotni a
socialni péce pro tyto zaméstnance. Pro firmu je jednodu$si, kdyZ se rozhodne
spolupracovat s agenturou, ktera zajisti vSechny naleZitosti a formality pro

zaméstnani cizincu. (Cesko, 2019)

Cizinci, ktefi se uchazi o zaméstnani v Cesku, vyhledavaji nejcastéji pracovni
agentury, které jim pomahaji s vybérem zaméstnani. Nejen, Ze jsou jejich sluzby
bezplatné, ale také tato spoluprace nabizi dal$i fadu vyhod pro obé strany, jako
napriklad (Keenan, 2017)

o pristup k nejleps§im kandidatlim

o uSetfeni Casu a penéz

o odborné znalosti odvétvi

o stanoviska odborného naborového prava

. umoznéni obchodniho rUstu a inovace

Dle CSU se procento zaméstnavanych cizincd rok od roku navy$uje. Pro
prehledngjsi viditelnost tohoto udaje je nize vytvofen sloupcovy graf, ktery
znazortiuje navysujici se poéet cizincll, ktefi jsou evidovani na UP a nize je
vytvofena tabulka, ve které se nachazi udaje CSU za poslednich 5 let (2015 — 2019)
ohledné evidence cizincl a také koeficient rastu v jednotlivych letech a diference
jednotlivych let. Pro upfesnéni je uveden rok 2019, kdy pocet cizincli vedenych na
UP je 622 000, tento Udaj je vy$i o 9% v porovnani s predchozim rokem 2018 a
pocet cizincl se zvysil o0 53 000 oproti pfedchozimu scitani. Symbol X znaci zadny

udaj, jelikoz chybi informace z pfedchoziho roku.
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Cizinci na UP v tis.

2015 2016 2017 2018

Zdroj: Vlastni zpracovani — dle dat CSU, 2019

Obr. 2 - Cizinci vedeni na Uradu prace v tis. dle CSU

Tab. 1 — Cizinci vedeni na Ufadu prace v tis., jejich diference a koeficient riistu
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3 Analyza naborového procesu ve spole¢nosti Adient

Tato kapitola se vénuje kratkému pfedstaveni spoleCnosti Adient a naborovému

procesu v této spole¢nosti.

3.1 Predstaveni spole¢nosti

Spole¢nost Adient Czech Republic s.r.o., od$tépny zavod Mlada Boleslav (dale jen
Adient) vznikla a byla zapsana do obchodniho rejstfiku 8. listopadu 1994 pod
starSim nazvem JOHNSON CONTROLS Automobilové soucastky, odstépny zavod
Mlada Boleslav. Hlavnim pfedmétem podnikani této spolecnosti je Siti potahu a
jinych textilii do interiérd automobil, vyroba, montaz a prodej sedadel, dild a
soucastek do automobill. Dale je to vyroba, montaz a prodej sedadel, dilu a
soucastek souvisejicich se sedadly do automobild. V ¢ele managementu stojim Ing.
Jiti Smahel (Plant Manager Adient Mlada Boleslav) a vedouci controllingu je Ing.
Ruzena Vomackova, MBA. Vedoucim vyroby pro projekt Porsche je Jan Kotrbaty a
vedouci personalniho oddéleni je Ing. Petra Hosova, jejimz hlavnim ukolem je vybér
spravnych zaméstnancu, vytvareni vhodnych podminek pro nejlepsSi pracovni vykon
a také vybér a vytvareni jednotlivych tyma spoleéné s manazery spolecnosti.
Spole€nost Adient ma vice nez dvaceti letou tradici ve vyrobé autosedacek a stala
se tak vyznamnym dodavatelem pro Automotive, které zaméstnava vice nez 6000
zameéstnancl ve svych celkem sedmi zavodech. V devadesatych letech zacala
spole¢nost vyrabét sedacky pro jeden typ vozu spolu se stovkou zaméstnancu.
Postupem Casu se spoleCnost rozrostla na tfi vyrobni zavody a nyni stavi sedacky
pro 4 modely vozu s vice nez 800 zaméstnanci. NejblizSi zavody se nachazi
v Mladé Boleslavi a v Industrialnim Parku UNO Bezdé&cin.

Adient vyrabi na tfech montaznich linkach nékolik druht sedadel, od prémiovych az
po standardni vozy. Cilem podniku je dodavat zpasobem Just-In-Time (JIT), tedy
dodat zakaznikovi kompletni sedadla v rychlém Case. Spole€nost si téZ zaklada na
férovém pristupu ke svym zaméstnancum, na poctivém pfistupu k nim a také na
spravedlivém odménovani nejen fadovych zaméstnancu ale také vedeni
spole¢nosti. Spolu s tim souvisi i nabidka benefitd, pro€ se pravé ke spolecnosti
pfidat. Na strankach spolecnosti I1ze najit Sirokou Skalu benefitd jako napfiklad:
(Adient, 2020)

. nabidka kurzu a skoleni
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o odména za loajalitu, pracovni a Zivotni jubilea, doporuceni nového
zaméstnance

o MULTISPORT karta, stravenkova karta

o abonentky do divadla, pfispévek na rekreaci, détské tabory a lazeriské
pobyty

o pfispévek na doplrikové penzijni pfipojisténi 800,- KE

o fyzioterapeuticka pulhodinka (regenerace svall) a dalSi

MULTISPORT karta Pfispévek na rekreace, détské Pfispévek na doplfikové
Nabidka kurzd a $koleni tabory a lazeniské pobyty ve penzijni pfipojisténi 800 K&
0Odména za logjalitu u zaméstnavatele V¥%i 6000 - 10000 ke
Odména za doporuceni nového zaméstnance
0Odména za pracovni jubilea

Odména za Zivotni jubilea

ijménu zaméstnancum odchazejicim do Fyzioterapeutické pllhodinka Stravenky v hodnoté 100,- Ké Abonentky do divadia
dichodu - regenerace svalll

Meoznost ubytovani na 1. rok Odmény zaméstnancim a dali vyhody
zdarma darujicim krev

Zdroj: https://adient.jobs.cz/nase-zavody/mlada-boleslav/ , 2020

Obr. 3 — Benefity

3.2 Analyza pracovniho mista a specifikace pozice

Prvnim pfedpokladem pro naborovy proces je vznik potfeby nové pracovni pozice.
Jakmile ze strany spolecnosti vznikne tato potreba, je tfeba zahajit naborovy proces,
ktery ma na starosti personalni oddéleni spolecnosti. Zaméstnanci personalniho
oddéleni neboli naborafi, zaCinaji se sbérem dat pro vytvoreni pracovni nabidky.
Tento sbér a soupis dat se provadi ve spolupraci s oddélenim, na néjZz se hleda
novy uchazeC. Po sbéru dat jsou projednany moznosti umisténi této pracovni
nabidky.

3.3 Ziskavani novych zaméstnancu

Primarnim cilem ziskavani zaméstnancu pro tuto spole¢nost je obsazeni pozice

zevnitf, tedy interné. Spolecnost preferuje znalce firemniho prostfedi a firemni
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kultury. Nejvice naborl probiha na pozici operator vyroby, tedy je zde vyZzadovana
velka znalost vyroby a vyrobnich procesu. U nékterych pozic, jako napfiklad
bezpec&nostni technik, je vyZadovana odborna zpusobilost, tedy neni mozné obsadit
kandidata zevnitf spole¢nosti. Jakmile neni mozné danou pozici obsadit z internich
zdroju, pfichazi na fadu externi uchazeci. Nabidka volné pracovni pozice je vzdy

umisténa na portal spole¢nosti Adient v sekci volna pracovni mista.

y

A D l E N T 0 NAS VOLNA MISTA

Adient zaméstnava ve svych sedmi zavodech v CR vice nez 6 000 zaméstnanct. /

V ramci CR se specializuje predevsim na —od navrhu designu 1

a vyroby textilii, pres Siti textilnich i koZzenych potahti az po findIni kompletaci i}lt

a montaz sedacek. ( -’3’\“

Volna mista

v Vsechny zavody v Viechny obory

Operator ve vyrobé Bor Vyroba
Stfiha¢ & Ceska Lipa Vyroba

Operdtor vyroby / Sicka, Si¢ Ceska Lipa Vyroba

Zdroj: https://adient.jobs.cz/volna-mista/ , 2020

Obr. 4 —Volna pracovni mista

Mezi dalSi portaly, kde jsou umistény nabidky volnych pracovnich mist, je portal
jobs.cz a prace.cz. Pro specializovangjsi nabidky je vyuzivano sluzeb personalni
agentury jako napfiklad PeopleDrive, DP Work a dalSi. Pokud zna nékdo z fad
zameéstnancl uchazecCe, ktery by byl na vypsanou pozici vybornym kandidatem,
spolecnost se nebrani tomu, aby jej doporucil a nasledné jej pozvali na pracovni
pohovor. Spole¢nost ma pro své zaméstnance motivacni program, tzv. Referral
Program — doporu¢ kandidata, za kterého muze zaméstnanec ziskat odménu, tedy
po ubéhnuti 3 mésiéni zkusebni pracovni doby a nasledném prodlouzZeni pracovni
smlouvy na dobu urcitou/neurcitou.

Spole€nost nezaméstnava jen Ceské zaméstnance, ale také zahranic¢ni pracovniky
ze zemi EU, pfipadné i mimo EU. Pokud se firma rozhodne inzerovat nabidku volné
pracovni pozice i pro uchazeCe ze zemi EU ¢i mimo EU, umisti tuto nabidku na

Urad Prace.
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3.4 Vybérové rizeni

Uchazec€ o volnou pracovni pozici mize vyuzit moznost zaslani Zivotopisu pomoci
linku na strankach spolec¢nosti Adient ¢i na vySe zminénych portalech. Po
prozkoumani zivotopist a nasledném vybéru téch nejvhodnéjSich kandidati na
volnou pozici jsou telefonicky kontaktovani personalnim oddélenim. Uchazec€ je
kratce vyzpovidan pro ziskani vice informaci o kandidatovi. Nasledné je pozvan na
osobni pohovor do vybraného zavodu. Spole¢nost vzdy vyuziva osobni pohovor,
bez néhoz neni schopna pfijmout kandidata. Pro pozici operator vyroby spolecnost
voli jednokolovy vybér, kde uchaze€ musi projit testem zru€nosti, uchazeci jsou
testovani pfimo ve vyrobé, kde je jim zaroven samotna vyroba predstavena. Na
tomto pohovoru jsou nasledné seznameni s tim, zda jsou pfijati nebo dostanou
rovnou zamitavou odpovéd. Pokud je firma na vazkach, kandidati jsou zatim poslani
domu bez odpovédi a pfes email jim je nasledné zaslan zamitaci dopis €i jsou
informovani o pfijeti. Pro odbornéjSi pozice prochazi uchazeli vice kolovymi
pohovory a absolvuji i znalostni zkouSku. Jakmile je uchaze€ pfijat, jsou s nim

probrany podminky a nalezitosti smlouvy.

Dolbory den,

velice Vam dékujeme za Vas zajem o pracovni pozici Logistics Manager a za cas, ktery jste v&noval/a nasemu
vybérovému fizeni.

Cenime si Vasich zkusenosti, avsak po peclivem zvazeni jsme do uzsiho kola wybrali jiné kandidaty, nebot pozadavkim
na danou pozici vyhovovali svym profilem lepe.

V pfipadé, ze VVas zaujme jina oteviena pozice u nasi spoleénosti, nevahejte zaregovat.
VEfime, ze se Vam v kratké dobé podafi najit vhodné uplatnéni, a pfejeme Vam mnoho Uspéchl v pracovnim i
soukromém Zivota.

Dobry den,

dékujeme za projeveny zajem o uvedenou pozici, bohuzel jste nebyl vybran do dalsiho kola.
Prejeme hodné Stésti pfi hledani zaméstnani

Dékujeme a pfejeme hezky den.

HR Team

Adient

Zdroj: Emailova korespondence Adient s.r.o., 2020

Obr. 5 Zamitaci dopis €. 1
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Daobry den,

dékujeme za Vas zajem o praci v Adient Czech Republic, konkretné na pozici operator vyroby.

Velmi si cenime Vasich znalosti, dovednosti a sou¢asne praxe. Bohuzel Vam viak musim sdélit, Ze po peclivem
wvyhodnoceni viech uchazecd volne pracovni misto nemiZeme nabidnout.

Jesté jednou dékuji a pfeji hodné pracovnich i osobnich Uspéch.

S pozdravem

Daobry den,

dékujeme za Vas zajem pracovat v nasi spoleénosti, konkrétné na pozici Professional HR.

Velice si vazime Vasich znalosti a dovednosti a radi bychom Vam vyhovéli. Po posouzeniviech doslych zadosti jsme se
viak rozhodli dat prednost jinym kandidatim.

V soucasneé dobé planujeme vypsat vyhérové fizeni na administrativni pozici - recepce (pracovni napln - bézna
administrativa zavodu, tj. posta, evidence navitéy; zajisténi kancelafskych potfeb; ¢asteéna prace na oddéleni HR).
Budete-li mit zajem o vice informaci k této pozici, prosim Vas, nevahejte mé kontaktovat na nize uvedeném emailu.
Piejeme Vam mnoho pracovnich, i osobnich dspéchid!

Daobry den,

velice Vam dékujeme za Vas zajem o pracovni pozici Logistics Manager a za ¢as, ktery jste vénoval/a nasemu
vybérovému fizeni

Cenime si Vasich zkusenosti, avsak po peclivem zvaZzeni jsme do uzsiho kola vybrali jing kandidaty, nebot poZzadavkim
na danou pozici vyhovavali svym profilem 1&épe

V pfipadé, ze Vas zaujme jina oteviena pozice u nasi spoleénosti, nevahejte zaregovat.
VEfime, Ze se Vam v kratke dobé podafi najit vhodne uplatnéni, a pfejeme Vam mnoho uspéchl v pracovnim i
soukromem Zivoté.

Zdroj: Emailova korespondence Adient s.r.o., 2020

Obr. 6 Zamitaci dopis €. 2

3.5 Nastup nového zaméstnance a jeho adaptace

Jakmile uchazec absolvuje vybérové fizeni a je vybran jako nejlepsi mozny uchazed
o volnou pracovni pozici, nasleduje fada administrativnich ukonu, které jsou spojené
s nastupem, jako je pfFiprava dokumentiu a to konkrétné: lékafska prohlidka,
pracovni smlouva, mzdovy vymeér/ smlouva o mzdé&, popis prace, adaptacni plan a
dalSi. Tomuto jiz budoucimu zaméstnanci je vytvofena pracovni smlouva, ktera
musi obsahovat vSechny zakonné naleZitosti (viz. podkapitola 2.5 Pracovni
nabidka) a také je s nim domluven termin vstupni |ékafské prohlidky, ktera je
zakonem povinna pfi nastupu do nového zaméstnani. Jakmile je zavodovym (Ci
obvodnim) Iékafem vydano potvrzeni o uspéSném absolvovani této prohlidky, mize
dojit k podpisu pracovni smlouvy. Nastupni proces vSak nekonci, nasleduje dalSi
krok a to nastupni Skoleni, které se tyka hlavné oblasti BOZP a PO, které zajistuje
bezpecnostni technik (OZO) vzdy prvni pracovni den proskoleni. Dale je seznamen
se spolecnosti Adient, Kolektivni smlouvou, pracovnim fadem, Zakonikem prace a
popisem prace. Prvnich par dni probiha adaptacni proces nového zameéstnance,
tedy adaptace do firemni kultury, nového prostrfedi a také pfizpusobeni se chodu
prace. Novy zaméstnanec se nasledné zacCina seznamovat s jeho pracovistém,

nejblizSimi kolegy a také nadfizenymi jako je mistr a partak.
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4 Kvalitativni vyzkum ve spole¢nosti Adient

V ramci této bakalarské prace byl proveden kvalitativni vyzkum, ktery slouzi k
analyze naborového procesu ve spoleénosti Adient. Ugelem analyzy je pak
navrhnout mozné zmény, které nasledné povedou ke zlepSeni naborového procesu
v této spolecnosti. Analyza byla provedena za pomoci metody fizeného rozhovoru
s HR specialistkou a dale se zaméstnanci spolecnosti Adient. Tyto rozhovory byly

zaméfeny na cizince, ktefi jsou v této spole€nosti zaméstnani.

Otazky byly sméfovany tak, aby bylo mozné posoudit situaci ve spole¢nosti, jak
probiha naborovy proces, jak se zaméstnanci cizi narodnosti dozvédéli o dané

pozici, jaké benefity jim byly nabidnuty, jaky byl jejich adaptacni proces a dalsi.

4.1 Metodika rizeného rozhovoru

Rizeny rozhovor se déli na strukturovany, polostrukturovany a nestrukturovany.

V ramci strukturovaného rozhovoru (Pen and paper interview) si tazatel sestavuje
seznam otazek na sebe navazujicich, na které respondent odpovida. Vse je
zaznamenano na papir nebo diktafon a posléze pfepsano do dokumentu (Word,
PDF). Poté je sestaveno vyhodnoceni rozhovoru. Jiz na zaCatku interview je jasné,
s kym je rozhovor veden. Otazky musi byt jasné a srozumitelné a musi mit své dané
pofadi. Otazky také nesmi obsahovat zavadéjici posunky, které by mohly

respondenta navadét k odpovédi, kterou chceme presné slyset.

Polostrukturovany fizeny rozhovor stoji mezi strukturovanym a nestrukturovanym
fizenym rozhovorem. Jedna se tedy o CasteCné fizeny rozhovor. Rozdil mezi
strukturovanym a polostrukturovanym Fizenym rozhovorem je v tom, Zze vSechny
otazky nejsou pfedem dané, nékteré mohou vzniknout jako nové Ci doplnujici
k dané situaci a Ize zaménit jejich pofadi. V porovnani s nestruktorovanam fizenym
rozhovorem je pak moznost si otazky pfedem pfipravit dopfedu a neimprovizovat.
(Zorn, 2008)

viv s

rozhovoru. ,| kdyz otazky — jejich obsah i charakter — jsou v principu urceny cili

vyzkumného ukolu, jejich konkrétni formulace, poradi, ve kterém jsou prezentovany,
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a dalSi okolnosti rozhovoru jsou zcela v rukach tazatele. Obvykle se nepouZziva
zadného schématu, tazateli je k dispozici pouze jakasi hruba osnova rozhovoru.”
(Pauknerova, 2012)

4.2 Priprava otazek a sbér dat

Cilem tohoto rozhovoru byla HR specialistka ve spolenosti Adient v zavodé
Bezdécin, dale to byli zaméstnanci Adientu, ktefi jsou cizi narodnosti a prosli
naborovym procesem v poslednich maximalné péti letech. Vybrani respondenti byli
prfedem informovani, pro¢ pravé oni jsou vybrani k tomuto interview a zlstanou
zcela anonymni. Rozhovory probihaly od 12. 11. do 18. 11. 2020 ve spolupraci se
zaméstnanci HR oddéleni spole€nosti Adient. Prvni interview s HR specialistkou
obsahovalo 12 otazek a interview se zaméstnanci obsahovalo 14 otazek. Osloveno

bylo celkem 15 zaméstnancu.
4.3 Vysledky fizenych rozhovoru
Nize jsou vysledky interview s naborovou specialistkou:

1) Jaka je presné vase pozice ve spoleénosti Adient?

»,HR professional.”
2) Jak dlouho se ve spole¢nosti Adient zabyvate ziskavanim a vybérem

zaméstnancu?

LAktualné cca 6 let.”

3) Kolik ¢asu denné stravite kontrolou zivotopisti uchazecu, kteri se hlasi

na volné pracovni pozice?

,Pokud jde o operatory vyroby, preferujeme osobni setkani. Mame-li volnou
pozici na jiné pracovni misto, stravim nad praci se CV cca 10 — 15 minut.
Ode mé je to pfiprava pro manazera daného oddéleni, kde by se kandidat

realizoval.”

4) Kolik je to zhruba uchazecui?
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,Zalezi na pozici. Pramérné to byva 10 — 15 lidi. Cim specializovang;si

pozice, tim méné kandidatl. “

5) Kolik z nich pak v ramci téch, co splni pozadavky pro tuto pozici,

telefonicky oslovite a pozvete na osobni pohovor?

,Pramérné 8 — 10 kandidatd.”

6) Snazite se na volné pracovni pozice v prvni fadé ziskavat zaméstnance
z fad internich, a pokud jej nenajdete, vypisujete pozici pro externi

uchazeée nebo pouze mate zajem o externi uchazece?

,Primarné se snazime pozice obsadit zevniti spoleCnosti, tedy nejdfive
hledame interniho kandidata. Preferujeme znalost prostfedi spolecnosti,
navic vétSina pracovnich pozic vyzaduje znalost vyroby. Pokud se nam
kandidata nepodafi najit, otevieme pozici pro externi uchazece. Nékdy
nemusi byt na $kodu, novy kandidat neznaly prostfedi, nam muize ,otevfit*
obzory. Jsou vSak pozice, které zevnitf vyroby nemizeme obsadit vzhledem

k dalsim odbornym znalostem, napfiklad bezpe¢nostni technik®

7) Vyuzivate k naboru zaméstnanci portal LinkedIn, socialni sité Ci jiné
moderni metody naboru zaméstnanci, v ramci kterého piFimo
oslovujete uchazece o zaméstnani?
,0Osobni zkuSenost nemam. Kandidaty se nam dafi vyhledat prostfednictvim
doporuceni, nebo pfes jobs.cz, pfipadné pfes specializované personalni
agentury.”

8) Jaky mate nazor na tyto moderni metody naboru zaméstnancu?

,MUze byt dobrym nastrojem pfedevSim pro personalni agentury, pfipadné

pro zaméstnavatele, ktefi maji pozadavky na urcité specializované odvétvi.*
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9) Hlasi se na pozici operator vyroby vice cizincti nez CechG?

,Obecné se hlasi spise vice Cech(.”

10)Je tieba, kdyz komunikujete s cizimi pracovniky, tlumoénikl nebo jsou
tak prizpUsobivy, ze jiz Cesky umi a dorozumite se s nimi sama?
»Vyuzivame tlumocniky, je dobré, pokud druha strana, tedy kandidat na

pozici, rozumi vSem pfedavanym informacim.”

11) Z jakého duivodu pfijimate pracovniky cizi narodnosti (priklad: vice

pracoviti, levna pracovni sila apod.)?

,Cizi pracovnik pro nas neni rozhodné levna pracovni sila a tak k zadnému
z pracovnikll nepfistupujeme. Pro vSechny plati srovnatelné podminky.
Cizince volime predevsim proto, Ze je nedostatek Ceskych pracovniku, ktefi
by méli zdjem o praci v nasi spoleCnosti. Konkrétné u nas je vyroba
specificka, je fyzicky naro€na, proto je obtiznéjSi kandidata najit a poté ho

zaugit.”

12)Myslite si, ze jsou cizinci vice ambicidzni, co se tyce prace? Vice se

snazi a chodi vice na pres¢asy?

»,Pokud bych toto zvazila na procenta, fekla bych, ze ano. Zalezi i z jakych
mist a s jakou motivaci sem zaméstnanci pfichazi. Obecné vzato, ¢im horsi
podminky domaciho prostfedi, tim vice se snazi svou situaci zlepsit — mluvim
o ftretich zemich, tj. Ukrajina, Srbsko, Azerbajdzan a Moldavané s
rumunskym pasem. Na druhou stranu, cizinci Castéji nez Cesti pracovnici

koncCi na neomluvené absence, nemaji tady takové zavazky.“

Poznatky, které byly zjistény v ramci fizeného rozhovoru s HR specialistkou, budou

feSeny v paté kapitole Navrhy a doporuceni.

DalSi rozhovory probihaly se zaméstnanci spolecnosti, ktefi jsou cizi narodnosti.
Tyto rozhovory, stejné jako pfedchozi, probihaly telefonicky &i pfes videohovory na

socialni siti, a odpovédi byly nasledné zaznamenany do tohoto dokumentu.
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VSechny tyto odpovédi jsou zaznamenany anonymné v ramci zachovani soukromi

a prav. Nize jsou vysledky téchto rozhovoru:

Prvni a druha otazka byly zahfivaci, tykaly se pohlavi a vékové kategorie
dotazovanych. JelikoZ se jedna o naro¢nou vyrobu, témér vSichni dotazovani byli

muzi, riznych vékovych kategorii. Mezi odpovidajicimi byla i jedna Zena.
15 dotazovanych tvofilo 14 muzl a 1 Zena. Muzi tedy tvofili 93% z celku.

Pro vék dotazovanych byly zvoleny 4 vékové kategorie a to: 18 — 25 let; 26 — 35
let; 36 — 45 let; 46 a vic. NejpocCetnéjSi vékovou kategorii byla 26 — 35 let, celkem
8 dotazovanych, coz €ini 54% z celku. Naopak nejmif po¢etnou skupinu tvofi
dotazovani cizinci 46 let a vic a to Zadny. Tento interval nelze tedy zahrnout do
grafu. Druhou nejpocetnéjSi vékovou skupinou byli cizinci 36 — 45 let a to 5, tedy
33% z celku. TfFeti skupina v poradi 18 — 25 let tvofi 13% z celku, tedy 2.

Vékové kategorie

18-25 26-35 36-45

Obr. 7 — Vékové kategorie

Treti otazka jiz byla konkrétnéjsi a tykala se zemé, odkud dotazovani pochazeji.
Zaméstnanci pochazi z rdznych koutl Evropy, hlavné vychodni &asti Evropy.
Z celkem 15 dotazovanych bylo 6 z Moldavie (Moldavsko), 4 z Ukrajiny, 4 z Polska
a1l ze Slovenska. Nejvice zaméstnancu z ciziny pfichazi pravé z Moldavska, jelikoz
situace v této zemi je tragicka. Po rozpadu Sovétského svazu se tato zemé dostala
do hluboké krize a praceschopni lidé odchazeji za praci pravé do zahranici, jako
napfiklad do Ceské republiky, hlavné& za lep$im ziskem, jelikoZ je prace $patné
placena, pokud se tedy né&jaka najde, a také pro zaopatfeni rodiny (starSich ¢lend

domacnosti), ktefi zustali v jejich rodné zemi. Na druhém a tfetim misté jsou pak
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zaméstnanci z Ukrajiny a Polska. U zaméstnancl z Ukrajiny je podobna situace

jako u zaméstnancu z Moldavie, u polskych zaméstnancu je to pak blizkost hranic.

Zeme, odkud dotazovani pochazi

B Moldavie ™ Ukrajina Polsko Slovensko

Obr. 8 — Zemé, odkud dotazovani pochazi

Ve spoleCnosti Adient pracuji také zaméstnanci z Rumunska, Srbska a mnoho

dalSich narodnostnich mensin, které se vSak nepodafilo oslovit.

Ctvrta otazka zkoumala Urover vzdé&lani. TéméF vSichni maji stfedni vzdélani

s vyuénim listem nebo maturitou, pouze jeden uved| vzdélani zakladni.

Pata otazka se tykala predchozich pracovnich zkuSenosti, které dotazovani méli,
nez zacali pracovat pro spole¢nost Adient. Odpovédi byly velmi rlznorodé a
vétSinou mély spole¢né to, Ze jejich prace byla rovnéz fyzicky naroc¢na jako ta,
kterou vykonavaji jako operatofi vyroby, napfiklad: skladnik, Fidi¢, prace
v automobilce, gastronomie, prace v automobilce Skoda Auto a dal$i. N&které byly

v v v

méné naroéné (OSVC) a tudiz je patrné, Ze jejich adaptaéni proces byl t&€2si o to,

v v v

Sesta otazka byla v ramci prizkumu rovnéz duleZita, jelikoZ bylo nutné vyfadit
dotazované, ktefi jsou zde zaméstnani vice nez pét let. Pozadavkem bylo, aby
dotazovani absolvovali pohovor v poslednich maximalné péti letech. VSichni se
vesli do tolerance. Pro grafické znazornéni byly pouzity 3 kategorie délky
pracovniho poméru, a to: méné nez 1 rok, 1 — 3 roky, 3 -5 let. Nejvice dotazovanych
cizincu ve spolecnosti Adient pracuje mezi 1 — 3 lety, jedna se o 7 dotazovanych

z 15, coz je 47%, tedy témér polovina. Druhou nejCetnéjSi kategorii byla 3 — 5 let,
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celkem 6 dotazovanych z 15 (40%) a nejméné dotazovanych pracuje ve spole¢nosti
Adient méné nez 1 rok, celkem 2 (13%).

Délka pracovniho poméru

méné ne? 1rok 1-3roky 3-5let

Obr. 9 — Délka pracovniho poméru

Sedma otazka byla rovnéz klicova pro tuto bakalafskou praci, jelikoZ se zabyva
nejen tradi¢nimi metodami naboru zaméstnancu, ale i témi modernimi jako jsou
napfiklad socialni sité &i LinkedIn. 67% dotazovanych cizinct (10 dotazovanych) se
0 volné pracovni pozici dozvédélo od jejich kamaradd (nyni kolegll), ktefi vyuzili
program Refferal program neboli doporu¢ kandidata. 27% dotazovanych (4) se o
volné pracovni pozici dozvédélo pfes agenturu, pod kterou pak nastoupili do
spole¢nosti Adient. 6%, tedy 1 dotazovany uvedl, Ze se o volné pracovni pozici

dozvédél pres polskou webovou stranku a nasledné pfes agenturu.

Nabidka volné pracovni pozice

W Kolega M Agentura M Polskyweb

Obr. 10 — Nabidka volné pracovni pozice
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Osma otazka zjistovala, z jakého ddvodu se tito cizinci rozhodli pracovat na uzemi
Ceské republiky a ne v jejich rodné zemi. Odpovédi byly riznorodé, ale nékolik bylo
i spoleCnych. Prvnim nejcetnéjSim dlvodem jsou pro dotazované penize, které ve
své rodné zemi nikdy dostat nemohou. DalS§im divodem byla rodina. Néktefi z
dotazovanych si pfeji zaopatfit rodinu ve své rodné zemi a nejjednodussim feSenim
pro né bylo, Ze nastoupili do prace v CR. Mezi dal$imi odpové&dmi, které byly uz
méné Cetné, se objevili kamaradi, cestovani, vice pracovnich pfileZitosti ¢i osobni

rozvoj, krasna pfiroda.

Devata otazka byla pak velmi dullezitd pro samotny naborovy proces. 20%
dotazovanych (3 z 15) odpovédélo, Ze od zaslani Zivotopisu ¢ekalo maximalné 3
dny na pozvani k pracovnimu pohovoru, 47% odpovédélo (7 z 15), ze ¢ekalo mezi
4 — 13 dny. 20% dotazovanych Cekalo vice nez 14 dni a pouhych 13% (2 z 15)
Cekalo na pozvani k pohovoru vice nez 1 mésic. Tato delSi ¢ekaci doba byla
zaznamenana pouze u téch, ktefi se do spoleCnosti dostali pfes agenturu prace. Za
toto pochybeni agentury jiz spoleénost Adient nemuze, jelikoz ta reaguje na nabidky

uchazec€l velmi rychle, coz se i potvrdilo v ramci fizenych rozhovoru.

Doba od zaslani Zivotopisu na pozici k pozvani na pohovor

1-3dny 4-13dni > 14 dni > 1 mésic

Obr. 11 — Doba od zaslani zivotopisu na pozici k pozvani na pracovni pohovor

Desata otazka se tykala ruznych dokumentd a zvlastnich povoleni, které byly
potfeba pro nékteré skupiny cizincd, ktefi chtgji pracovat na tzemi Ceské republiky.
VétSina dotazovanych v ramci pobytu v zemi EU nepotfebovala Zzadné specialni
dokumenty, které by byly nutné k pobytu a praci na nasem uzemi. Byly zde i vyjimky,

které potfebovaly pracovni vyzum, pfedevsim zaméstnanci z Ukrajiny.
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Jedenacta otazka souvisela se zakladnimi informacemi o naborovém procesu
v této spolecnosti. Dle vySe uvedenych informaci, se uchazeCi o zaméstnani
seznamuji s vyrobou a zavodem jiz na osobnim pracovnim pohovoru. VSichni

v v

dotazovani byli fadné seznameni s vyrobou a zavodem v Bezdé&ciné.

Dvanacta otazka se zaméfila na soulad mezi teorii naborového procesu ve
spole¢nosti Adient a praxi. Mnoho spole¢nosti mize uvadét, s ¢im vSim se
seznamuji jejich novi zaméstnanci, ale realita je naprosto odliSna. VSichni
odpovédéli, Ze byli seznameni se vSemi administrativnimi ukony, které nalezi
k ndborovému procesu. Jediny problém nastava v momenté, kdy zaméstnanec
pracuje ve spolecnosti pod agenturou, kde neni prostor pro zodpovézeni vSech

otazek, avSak spoleCnost Adient na né vzdy odpovi.

Trinacta otazka jiz souvisi s adaptacnim procesem nového zaméstnance. Jakmile
neni seznamen se zakladnim kolektivem a jeho nadfizenymi, nemusi jeho
adaptacni proces probéhnout bez probléml a jednoduse. VSichni dotazovani byli

fadné seznameni se svymi nejblizSimi kolegy, partakem a mistrem dané smény.

Ctrnacta otazka a zarover posledni v ramci téchto rozhovor(, se tykala samotného
adaptacniho procesu. JelikoZ se jedna o cizince, existuje zde Ffada bariér, které jim
mohou branit v jednodussi adaptaci do kolektivu, jako je napfiklad jazykova bariéra.
To byla také nejCetné€jSi odpovéd na otazku, zda méli jakykoliv problém v ramci
adaptaéniho procesu. Spousta cizincl se velmi té€Zko adaptuje do nového prostiedi,
s jinou kulturou a jazykem. Casto pak komunikuji pouze s kolegy ze stejné zemé a
o to hdfe se jim pak komunikuje a pracuje s Ceskymi pracovniky ¢i s jejich
nadfizenymi a je tedy vyuzivano tlumocnikl. Mezi dalSimi odpovédmi se objevila
napfiklad pracovni naro¢nost. Néktefi z dotazovanych neméli zkuSenost s tak
naro¢nou praci a trvalo jim, nez si zvykli. V neposledni fadé to byla i neznalost

Ceskych zakonu, mistni autobusova spojeni nebo zvyk na vétsi a rusnéjsi mésto.
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5 Navrhy a doporucéeni

SpoleCnost Adient pfistupuje velmi svédomité k vybéru svych budoucich
zaméstnancl. Spole€nost vyuziva tradi¢ni a osvédCené metody v ramci svého
naborového procesu. Z hlediska dnedni doby by mohla spoleCnost zacit vyuZivat
modernéjSich technologii pro naborovy proces a to napfiklad zapojeni umélé
inteligence do procesu naboru. Na zakladé zadanych pozadavk( dokaze tato uméla
inteligence béhem nékolika malo minut prohledat veSkerou firemni databazi a
socialni sité a najde tak nejvhodnéjSi kandidaty na volnou pracovni pozici. DalSi
vyhodou této technologie je, Ze sama oslovi tyto kandaty a taktéz s nimi dokaze
naplanovat pracovni pohovory. Pro mnohé spoleénosti se stal tento nastroj velmi
uspornym, jak z hlediska €asu, tak nakladl a také snizil moznost diskriminace

Vv ramci naborového procesu.

Z fizeného rozhovoru dale vyplynulo, Ze spole€nost nevyuziva dostateéné socialni
sité k nalezeni vhodnych kandidata &i talentd, ale vyuziva portal jobs.cz. DalSim
navrhem tedy je vyuzivani téchto socialnich siti jako napfiklad Facebook Cci
Instagram k nalezeni vhodnych kandidatd, mimo jiné se da o uchazedi z téchto siti
vyCist vice, nez ze samotného Zivotopisu &i pfi osobnim setkani na pracovnim

pohovoru.

Pro naborové oddéleni je dulezité, aby uchaze€ mél jednoduchy a stru¢ny Zivotopis,
ktery by vystihnul to hlavni, co o kandidatovi potifebuji védét. Rada t&chto Zivotopist
vSak nabizi bud pfili§ mnoho informaci, nebo jen velmi malo na to, aby uchazece
poznali. Pokud je Zivotopis velmi obsahly informacemi, které nesouvisi s mistem, o
které se chce uchazet, je to pro naborafre komplikace, ktera jim prodlouzi Cas
straveny nad timto zivotopisem. Jak pro naborare, tak to pro uchazecCe by bylo
jednodussim krokem navrhnout Sablonu Zivotopisu, ktera by méla jednotny styl.
Tato Sablona by uSetfila naborarim vice Casu z divodu jednodusSi orientace

v dokumentu.

V ramci povédomi o spoleCnosti se Adient rozhodl na svych facebookovych
strankach zaradit nové videa ze zavodu a tak i vefejnost mize nahlédnout do
zavodu a podivat se, jak probiha vyroba. Ve videu jsou také uvedeny benefity, které
tato spole¢nost nabizi. Co ovSem videim chybi, nebo by se dalo zaradit zvlast
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v ramci nového videa, je kratky rozhovor se zaméstnanci, obzvlast cizinci, co se jim
na zavodeé libi, co povaZzuji za skvély benefit a podobné. V ramci propagace, tento
krok s videi mohl nastat jiz dfivé ve vétSi mife, a proto je potfeba se zaméfit vice na
propagaci spolecnosti, hlavné pfes socialni sité a dat povédomi lidem, Ze tato
spole¢nost tady je, je perspektivni a stadle hleda nové kvalitni uchazeCe o

zaméstnani.

Pro nové zaméstnance je spravny adaptaéni proces kliCovy, obzvlast pro cizince.
Jsou v nové zemi, ktera ma jinou kulturu, jazyk, zvyky. Proto je dulezité, aby se
v nové praci seznamili se svym nejblizS§im okolim a vSemu rozuméli. VSichni
dotazovani odpovédéli, Ze byli se svym okolim seznameni. AvSak nastal problém
s jazykovou bariérou, coZz je vramci adaptace velky problém. Téméfr vSichni
odpovédéli, ze méli problém pravé s touto bariérou, a to vedlo k delSimu a
slozitéjSimu adaptaCnimu procesu. Proto mezi posledni doporu€eni patfi zaradit
v ramci benefitl pro zaméstance jazykové kurzy, které povede napfiklad jejich rodily
mluvéi, ktery vSak plné ovlada Cesky jazyk a muze tak pomoci s jazykovou bariérou,
ktera vznika na pracovisti mezi ¢eskymi pracovniky a pracovniky z jinych zemi.
Jakmile by si cizinci osvoijili Cesky jazyk, nebylo by nutné vyuzivat tlumoc¢nikd na

pracovisti.
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Zaver

Cilem této bakalarské prace bylo zteoretického hlediska definovat a
charakterizovat obor personalistiky a také popsat jeji &innosti. Rada z t&chti ginnosti
byla popsana podrobnéji v navaznosti na téma bakalarské prace a to nabor novych
zaméstnancu — jejich vyhledavani a samotné ziskavani. Dal$i kapitola pojednavala
o naborovém procesu z teoretického hlediska a byly zde popsany i jednotlivé kroky,

které vedou k ziskavani novych zaméstnancu.

Prakticka Cast se jiz vénovala naborovému procesu z praktického hlediska a to
konkrétné ve spolecnosti Adient s.r.o., odstépny zavod Mlada Boleslav. Cilem této
kapitoly bylo kratce popsat tuto spole¢nost a nasledné popsat naborovy proces této
spole¢nosti, analyzovat jej a na zakladé téchto informaci navrhnout zlepSeni a

doporuceni daného naborového procesu pro tuto spole¢nost.

V bakalarské praci byl proveden fizeny rozhovor s HR specialistkou ze spole¢nosti
Adient. PFi vybéru vhodnych kandidatd na specializovanéjsi pozice by spole¢nost
mohla zacit vice vyuzivat socialni sité, aby nepfisla o talentované uchazece, ktefi

by mohli zvySit konkurenceschopnost této spolecnosti.

Spole€nost zaméstance cizi narodnosti rozhodné nebere jako levnou pracovni silu,
ale naopak na né pohlizi jako na praceschopnou pracovni silu, ktera pomaha
naplfiovat cile organizace. Tito zaméstnanci vyplnauji mezery, které vznikaji tim, ze
na ¢eském pracovnim trhu neni dostatek pracovnik, ktefi by méli o tuto naro¢nou
pracovni pozici zajem. Zameéstnanci cizi narodnosti vnimaji spole¢nost Adient jako
férovou, ktera jim nabizi rovnocené pracovni podminky a benefity jako ¢eskym
zaméstnancim. Zadny z dotazovanych nemél pocit, Ze by se s nim zachazelo

neféroveé Ci byl néjakym zplsobem spole€nosti Sikanovan.

Z interview se zaméstnanci vyplynulo, ze firma ma své misto a jméno na trhu, je
konkurenceschopna a velmi stabilni na trhu prace, coz vyplynulo z otazky 7, kdy se
zaméstnanci o volné pracovni pozici dozvédéli od svych nynégjSich kolegu.
Naborové oddéleni spole€nosti reaguje na uchaze€e o zaméstnani rychle. Opacny

jev pak nastava u zaméstnancu, ktefi se do spolenosti dostali pfes agenturu prace,
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ktera jevi hned nékolik nedostatku z hlediska naboru, jako napfiklad dlouha &ekaci
doba na pozvani k pohovoru, nedostatek informaci pro nové zaméstnance a
nedostatek €asu pro zodpovézeni otazek. Toto se pak zméni s pfechodem
agenturniho zaméstnance na kmenového zaméstnance. Dale zinterview
vyplynulo, Ze by se spole¢nost mohla vice angazovat na socialnich sitich a dat o
sobé vic v&dét v ramci videi ve skupiné na Facebooku Adient Ceska republika a
také dat zaméstnanclm, ktefi pochazi ze zahraniéi v ramci benefitd nabidku kurzu
Ceského jazyka s rodilym miluvCim, ktery je zasvéti i do nasi kultury a pomuze se

jim lépe adaptovat.

Cil bakalarské prace je dle mého spinén, jelikoz byly zjistény mozna doporuceni
naborového procesu. Tuto praci povazuji za prinosnou, jelikoz dava spole¢nosti
nahled o tom, jak zaméstnanci vnimaji celou spole¢nost, jeji naborovy proces a také
adaptaci v novém kulturnim prostfedi. Z navrh(, které jsem uvedla, by mohla
spole¢nost ziskat cenné informace, které ji pomohou zvysSit jeji

konkurenceschopnost a také jeji atraktivitu na ¢eském trhu prace.
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Priloha 1 Otazky pro fizeny rozhovor se zameéstnanci ve

spole¢nosti Adient

Otazky pro fizeny rozhovor (odpovédi jsou zaznamenany anonymne)
Cilova skupina: Zaméstnanci spole¢nosti Adient cizi narodnosti

1) Muz/Zena?

2) Jaka je vase vékova kategorie? (18-25) (26-35) (36-45) (46 a vic)

3) Odkud pochazite?

4) Jaka je vase uroven vzdélani? (Zakladni, Stredni s vyu€enim, Stredni
s maturitou, VS)

5) Jaké mate predchozi pracovni zkusenosti?

6) Jak dlouho jste ve spoleénosti Adient zaméstnan/zaméstnana?

7) Jakym zpusobem jste se dozvédél/a o volné pracovni pozici ve
spoleénosti Adient (agentura, Ufad Prace, portal Adient, portal
prace.cz, doporuéeni kolegou apod.)?

8) Z jakého davodu jste si vybral Ceskou republiku pro vase budouci
zaméstnani a pobyt? (priklad odpovédi: vice penéz, rodina,
zdravotnictvi, apod.) A pro¢ pravé Adient?

9) Jak dlouho trvalo, od zaslani zivotopisu, nez vas pozvali na pracovni
pohovor?

10)Byla potifeba k vasemu pobytu na Gzemi Ceské republiky néjaka
zvlastni povoleni €i dokumenty?

11)Byla vam na pracovnim pohovoru predstavena vyroba a zavod?

12)Byli jste seznameni na pracovnim pohovoru s témito administrativnimi
ukony (BOZP, pozarni ochrana, pracovni napli, Zakonik prace,
pracovni smlouva, mzdovy vymeér, benefity)?

13)Byli jste seznameni se svymi kolegy, partakem, mistrem?

14)Jak probihal vas adaptacni proces na pracovisti (pozn. jednoduse jste
se adaptoval/a, mél/a jsem problém s jazykovou bariérou, apod.)?
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