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Uvod

Bakalarska prace se bude zamérovat na dva procesy tykajici se fizeni lidskych
zdroju a témi budou naborovy a adaptaéni proces, které jsou velmi dulezité pro
dobry a zdravy chod spole€nosti, a hlavné jeji udrzeni na souc¢asném trhu. Pro
Podnik B je diky jeho technickym specializacim klicové z omezeného souboru
uchaze€l a nasledné CcCerstvych zaméstnancl vybrat a nasledné udrzet
kvalifikované a charakterové shodné zaméstnance. V ramci bakalafské prace
budou pouzivany informace ziskané z rozhovord se zaméstnanci Podniku B, stejné

tak jako s jednim z vedoucich.

Cilem bakalarské prace bude najit mezery a problémy v procesu naborovém

a adaptacnim ve vybraném Podniku B, tak aby se podniku Iépe dafilo.

Teoreticka Cast bude zaméfena na vysvétleni pojmu v ramci procest naboru
a posléze adaptace, na efektivnéjSi a lepSi planovani a v praxi relevantnich

a uplatnitelnych postupu pro Podnik B.

V praktické Casti pak bude popsan vybér podniku, ve kterém Setfeni probéhlo,
odlvodnéni vybéru a kratky popis Podniku B a jeho misto na sou¢asném trhu. Poté
budou predstaveny profily jednotlivych novych zaméstnancq, ktefi byli pro Setfeni
vybrani, obsahujici jejich kratkou osobni charakterizaci pfedchozi zkusenosti, popis
jejich pracovni pozice a pozadavky, které od nich Podnik B pfi vybérovém fizeni
pozadoval. Dale bude obsahovat samotné polostrukturované rozhovory s nimi. Poté
bude vytvofena tabulka pro kazdy z procesu, ve které budou zaznamenany
identifikované problémy. V zavéru bude popsan proces brainstormingu s vedoucim

pracovnikem a autorem navrzené postupy, jak mezery v procesech vyplnit.



1 Personalni fizeni a personalni ¢innost

Aby bylo mozné zabyvat se a hloubéji zkoumat problematiku naborového (angl.
recrutingu.) a adaptac¢niho (angl. onboarding) procesu zaméstnance, je nutné

nejdiive umistit kam tyto pojmy spadaji.

Oba tyto procesy zastituje pojmem ,personalni fizeni“, ktery Siroce oznacCuje
cokoliv, co se ve firmach/spole¢nostech zaméfuje na lidi ve spolenosti a cokoliv co

se jich tyka (Kocianova, 2012).

Kdyz se ponofime hloubéji a na problematiku se zaméfime blize, pojmenujeme
problematiku jako personalni fizeni, které oznaCime za souhrnny soubor €innosti,
které umoznuji jednotlivem ve spolecnosti (zaméstnanciim), a tém kdo jejich zdroje
(znalosti a dovednosti) vyuzivaji (zaméstnavatel€), nebo vedouci, Fidici pracovnici
a personalistim, dohodnout se a najit spoleéné feSeni zmén tykajicich se vztahu
na pracovisti, a zajistit, aby se tato dohoda plnila z obou zucastnénych stran
(Kocianova, 2012).

Mezi tyto procesy patfi pravé naborovy a adaptacni proces novych zaméstnancu,
ktefi maji pomoci spolenosti s dalSim rozvojem na trhu prace. Tyto procesy mizou
byt drahé, ale dosazenim jejich cile. Tedy dosazeni kvalifikovaného zaméstnance
na spravnou pozici patfi k piliftim udrzenim konkurenceschopnosti na sou¢asném
trhu, je nutné peclivé planovat a zvazovat kroky organizace (Armstrong, Taylor,
2014).

Pro spravné a funkéni fizeni lidskych zdroju v organizaci je nutné, aby méla
organizace personalni utvar. Personalnim utvarem je vnimana organizacni
jednotka, ktera obstarava personaini ¢innost v organizaci, ktery systémové otazky

fizeni lidskych zdroju zpracovava a feSi (Dvorakova, 2007).

Personalni utvar také udava strategii fizeni lidskych zdroja, tedy personalni strategii.
Podle té urCuje organizace, jak dal postupovat v internim Fizeni lidskych zdroju, tak
aby organizace mohla dosahnout svych danych cili. To samotné vypovida
o dulezitosti personalniho utvaru a jim spravovanych procesu, které maji vyznamny

dopad na chod organizace (Dvorakova, 2004).



2 Recruting

Je ziskani novych zajemcl o pracovni misto, které je ve spoleCnosti nutné
zaplnit — coz znamena, Ze se nabor musi zacilit zejména na zaujeti potencionalnich
uchaze€u se spravnymi predpoklady. Je tedy nutné, aby byla nabidka dobfe
pfipravena a personalisty byla analyzovana ménici se situace na trhu prace.
Protoze novy nastup musi byt vhodny svymi talenty, schopnostmi, dovednostmi

a potencialem koresponduji s poZadavkem dané pracovni pozice (Koubek, 2015).

Jak bylo jiz zminéno, nabor tedy nesmi mit za cil zaujmout potencionalniho
zameéstnance, ale také odhalit zpUsobilost k dané praci. To znamena, Ze je nutné,
aby se personalista spojil s uchaze€em o pracovni pozici, a zjistil co mozna nejvice
potfebnych dat a informaci. Pfimo nebo nepfimo souvisi s uchazeCovym profesnim
zivotem a zkuSenostmi znéj. Nasledné si vytvofi profil potencionalniho
zaméstnance, ktery lépe vypovida o jeho potencionalnim pfinosu pro spole¢nost
(Koubek, 2015).

Armstrong (2015) definuje proces naborového procesu (viz obr. 1), ktery bude
postupné probran v nasledujicich podkapitolach. Proces se sklada z definovani
pozadavku pracovni pozice, osloveni uchazecl, zpracovani a kontrola Zadosti od
uchazecu, vybér zaméstnance, potvrzeni nabidky prace a sledovani aklimatizace

nového zaméstnance.

Definovéni poza- Zpracovani a kon-
davki pracovni po- |:> Osloveni uchaze&tl |:> trola zadosti od
zice uchazeci

Sledovani aklimati- . .
i Potvrzen{ nabidky o x <
zace nového za- <::| FAce <:| Vybér zaméstnance
méstnance P

Zdroj: (Armstrong, 2015)

Obr. 1 Proces naborového procesu



2.1 Definovani pracovni pozice

Cast, kdy rozpozname potiebu nového pracovnika je velmi Uzce spojena
s personalnim planovanim, a tak by méla rozhodné kliCit jednak z dlouhodobych
plani organizace, a také z ,ondemand® potfeby. Je tedy nutné, aby rozpoznani
a urceni potfeby novych pracovniku probihala s jistym ¢asovym pfedstihem. Zmény
v nastalé potifebé zaméstnancl nadchazeji obyCejné v spojitosti s tim, jak se
pracovnici na pracovisti a trhu prace pfirozené pohybuji — odchod do dichodu, na
matefskou dovolenou, vypovéd a odchod k jinému zaméstnavateli, nebo napfiklad
povySeni (Koubek, 2012).

Pro personalni oddéleni tedy vznika potfeba zajistit popis a specifikace pracovniho
mista, na které byla vytvofena poptavka vedoucim pracovnikem, a potfeba nového
naboru byla schvalena vedenim firmy ¢i organizace. Pfesto Ze ma organizace na
kaZzdou pozici predpfipraveny popis pracovniho mista, tak je nutné, aby tento popis

pravidelné aktualizovali (Koubek, 2012).

Popis kazdé pracovni pozice by mél mit tyto zakladni Ctyfi prvky, mezi které se fadi:
informace/data o struktufe, mnozstvi a kategorie jedincl, za které odpovida, udaje
o UcCelu pracovniho mista a popis hlavnich povinnosti. Na zakladé téchto faktort by
si mél nové nastupujici zaméstnanec seznamit s konkrétnim pracovnim mistem,
Cili jaké budou jeho povinnosti a zodpoveédnosti. Zaméstnavatel by mél tedy tuto
Sanci vyuzit k podrobnému vymezeni pracovni pozice a jejich nalezitosti, aby
predeSel nedorozuménim. V poptavce by také nemél opomenout informace
o charakteru ¢lovéka, kterého hleda. (Foot, Hook, 2002).

Armstrong (2007) popisuje jednotlivé body, jako navod pro sestaveni poptavky na

otevienou pracovni pozici. Témi body jsou:

e Odborné schopnosti — tedy potfebné znalosti a dovednosti, které musi

uchazec vykazovat, aby naplnil pozadavky na pozici.

e Chovani a postoje — kazda pozice vyzaduje konkrétni typy chovani
a postojl, které organizace vyhodnoti jako nutné pro to, aby zdarné svou roli

v tymu plnil.

¢ Odborna priprava — do tohoto pozadavku je zahrnuto vzdélani atd.
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e Predchozi zkusenosti — tento bod je zaméfen na predeslé zkuSenosti ze
stejného oboru. Organizace mlze napfiklad vyZadovat doporucujici dopis,

aby se presvédcila o ucinnosti pracovnika na predeslé pozici.

e Unikatni pozadavky na pozici — ty se vazou na uzkou specializaci at

technickou nebo jinou a jsou velmi individualni.

e Vhodnost charakteru pro organizaci — zejména u vétSich organizaci je
podstatné, aby uchazeC odpovidal firemni kultufe, kterou se organizace

snhazi nastavit.

e Moznost uspokojit o€ekavani — tento bod je velmi dilezity pro dalSi
uspésny naborovy a adaptaCni proces. Je nutné, aby byla organizace
schopna sebereflexe a upfimného sdéleni mozného poskytnuti dalSiho

vzdélani, platového ohodnoceni a kariérniho i osobniho rozvoje.

2.2 Osloveni uchazece

Dale tedy prechazime k osloveni uchazecu, tedy potencionalnich novych
pracovnikll. Naplfiuje osloveni potencionalnich uchazeCl potfebu informovat
pracovni trhu o existenci nové volné pracovni pfilezitosti a snahy organizace najit
jeji obsazeni. Dale slouzi jako nastroj marketingu organizace, kdy se snazi nalakat
co mozna nejvétsi pocet vhodnych kandidati k tomu, aby se na danou pozici
prihlasili a aktivné se o ni uchazeli. Pro tuto ¢innost jsou rizné metody a rozhodnuti,
ktera budou pro Sifeni informace pro potencionalni uchazece. Zde to celé zavisi na
strategii organizace, potazmo personalniho oddéleni. Toto se tyka jak vnéjSiho, tak
vnitiniho trhu prace (Koubek, 2015).

2.3 Vybérové rizeni

Pokud organizace vytvofi spravnou formu nabidku prace, mélo by vyustit v to, Ze se
do naborového fizeni na potfebnou pozici dostane nejen velké mnoZzstvi Zadosti od
uchazecu, ale praveé téch kompatibilnich s danou pracovni pozici a usnadni tak praci
personalistovi v dalSich krocich. Tady se dostava na fadu nasledujici krok, ve
kterém se tyto Zadost zpracovavaji a naborafr vybird nového pracovnika podle
pfedem nastavenych kritérii. Jasnym cilem vybérového fizeni je ,vybrat nejlepsi lidi
pro danou praci“. Naboraf, ve vybérovém fizeni, musi mit na pozici nastavené

priority tykajici se konkrétni pracovni pozice (Foot a Hook, 2002).
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Dalsi definici mGze byt u Koubka (2012) ktera fika, ze identifikovani téch, ktefi prosli
jakymkoliv zplsobem predvybérovymi koly, at' uz jsou to testy, tel. pohovory nebo
Ze vykonavatel musi nejen napliiovat pozadavky na pracovni misto po odborné
strance, ale stejné tak osobnostni a charakterové parametry, aby se na pracovisti
a vtymu vytvarely, co mozna nejzdravéjSi a nejpevnéjSi mezilidské vztahy,
a predeslo se konfliktiim ve skupiné a organizaci, které pracovni proces zpomaluii.
Ve zkratce podle této definice ve volbé a samotném vybéru, hraje dileZitou roli
odbornost a dovednosti uchazece, stejné tak jako osobni charakteristiky, jejich

povahové rysy, a stejné tak jako potencial a Casova flexibilita.

2.3.1 Metody a nastroje vybérového fizeni

Jednotlivych metod ziskavani, shromazdovani a posuzovani informaci
0 uchazecich obecné existuje Siroka paleta a to, Ze personalni oddéleni pfijde

s novou, je velmi Casté. NejCastéji se stale pouzivaji tradi¢ni metody:
e vybérové pohovory,
e testy profesni zpusobilosti, 1Q testy apod.

Pfi vybéru metody nadale zlstava pravidlem, Ze organizace musi znat jeji limity a
presné vyuziti, aby byla plné efektivni. Je tedy velmi dllezité, aby se naborafi, tedy
organizaci povéfené osoby, neustale vzdélavali a zlepSovali se v jejich vytvareni a

vyhodnocovani. Mezi to patfi zejména:

e nutnost identifikace jednotlivych uchazecu, tzn. aby hodnotitel, okamzité
rozpoznal jednotlivé uchazece,

e jeji konzistentnost pfi opakovaném pouzivani,

e naprosta neutralita v oblasti znevyhodriovani pfislusnika urcitych skupin, ras,

pohlavi, ¢i narodnosti,

e vhodnost vici dané organizaci a konkrétni pracovni pozici, aby se zbyte¢né
neplytvalo zdroji a Casem, coz samoziejmé& Uuzce souvisi s financni
vyvazenosti mezi stranou nakladl, metodou a jejim pfinosem pro organizaci
(Kolman, 2004).

12



2.3.2 Podminky vybérového fizeni

Jak bylo zminéno v minulé podkapitole, je nutné pfi vybéru pracovniku soustredit se
na cely proces. To znamena, vnimat proces a organizaci jako soucast vétsSiho celku,
kterym je trh prace. Je potfeba, aby organizace retrospektivné dokazala vyhodnotit,
co mozna nejvice téchto vlivd, a identifikovala ty, které ovladat muze a které ne.
Nazyvame je organizacni podminkami. Tyto podminky jsou pro kazdou organizaci
specifické a individualné se projevuji v rozdilnych intenzitdch a €astech procesu.
Zejména vnitini faktory ovliviuji a utvareji organizacni kulturu, a tim padem mohou
vyrazné ovlivnit personalni planovani a vybér. Tyto podminky jsou soucasti
personalniho fizeni od personalniho planovani, nabor, vybér, pfes adaptaci a
kone€nou stabilizaci pracovnika v organizaci. Rdzné podminky se v kazdé
organizaci projevuji v rozdilné mife a jsou tak pro ni specifické. Cely proces, je

ukonc€en akceptovani pracovni nabidky obou stran podpisem (Kocianova, 2010).
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3 Adaptacni proces

3.1 Adaptace

DalSi soucasti této prace je adaptace, tedy zafazeni pracovnika na jeho pracovni
misto (z lat. adaptatio = pfizpusobeni). Tento proces protina nékolik oboru. V biologii
je vnimana jako zakladni charakteristika zivych tvoru, tedy pfizpusobeni se v reakci
na vlivy vnéjsSiho prostfedi, které se dale €leni na negativni a pozitivni. Ty jsou pak

brany jako jedny ze zakladnich motivaci evoluce potazmo pfeziti (Paulik, 2010).

Takto vnimany pojem, jen ne s tak hlubokymi dusledky, je pouzivan i v pracovnim
procesu, kdy by mél byt ¢lovék motivovan, pfizpUsobit se okolnostem nového
pracovniho mista. A nasledné je z pohledu sociologického adaptace: Proces, kdy
se Clovék pfizpusobuje nové vzniklym nebo vznikajicim podminkam. Kazda
spole¢nost, ktera chce byt uspésna se vénuje dukladné pfipravé adaptacniho planu
(Hartl, Hartlova, 2015).

3.2 Faze adaptace

Hronik (2007) rozdélil proces adaptace na tfi faze:

1. Seznameni pracovnika se spolec¢nosti — na samém zacatku by mél byt
novy zamestnanec seznamen s historii organizace, jeji strategii do budoucna
a jeji sou€asnou pozici na trhu. To by samoziejmé mélo zahrnovat jeji
uspéchy, neuspéchy. DalSim bodem by mély byt zmifiované cile, kultura a
hodnoty organizace, které zastava. NejdllezitéjSi casti je potom seznameni
pracovnika s oCekavanim spolecnosti, tedy co bude po novém nastupu
pozadovano a vyzadovano, aby se predesSlo nedorozuménim v budoucnu.
Ukazani a poskytnuti druhd komunikace, at' interni nebo externi, je také
nedilnou soucasti této faze a Castokrat podceriované. V posledni Casti této
faze bude novému zaméstnanci predstaveno vedeni spole€nosti

napf. matice vedeni.

2. Seznameni pracovnika s chodem firmy — v prvni fedé by mél byt osobné
seznamen se spolupracovniky, se kterymi se pfi vykonavani své pozice
setka. Dale by mél byt zaméstnanec seznamen s u¢elem a funkci, kazdého
oddéleni a se zpUsoby, které napomahaji k fungovani organizace. Tady je

prostor na to, aby organizace novému nastupu poskytla spolupracovnika,
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ktery jej pracovistém provede. V praxi to znamena, Ze se ma novy

zaméstnanec seznamit s pracovistém, napfiklad vyrobou.

3. Zarazeni, pracovni povinnosti a ukoly - tfeti faze slouzi zejména
k nastaveni, stanoveni a seznameni se s terminy pro vzajemné hodnoceni
procesu adaptace, zadanych ukoll a jejich vysledkl. Novy pracovnik by mél
obdrzet prfesny popis pracovniho mista s odpovédnostmi a pravomocemi.
Dalsi nedilnou soucasti této faze je pracovnika seznamit se se zpisobem
hodnoceni a konkrétnimi ukazateli, podle kterych se hodnoti. Na poslednim
misté bude srozumén s pracovnim rezimem, tedy pracovni dobou
a pripadnymi nadmérnymi pracovnimi povinnostmi, tedy pres€asy. Autor
dale uvadi, ze by mélo v prlibéhu vSech fazi adapta¢niho procesu dochazet
k vyhodnocovani procesu, kdy neni hodnocen samotny novy pracovnik, ale
vyuziva se toho, Ze je novy a je schopen se na problémy divat nezaujaté,
jinym pohledem. Je schopen vidét skuteCnosti a pravdy, které ostatni
pracovnici spoleCnosti z néjakého diavodu nechtéji sdilet, nebo jim jen
unikaji. Autor nadale poukazuje na fakt, Ze je velice pfinosné proveést proces

adaptace e-learningovou formou, protoze se tyka vSech novych pracovniku.

Pauknerova (2012) popisuje adaptaci v zZivotnich zkuSenostech a zejména

v pracovni ¢asti Zivota jedince a rozdéluje je do nasledujicich fazi:

1. Faze pfipravna — pokud chce zaméstnanec uspét, mél by se na uspésné
pfijeti novych podminek zaméfit a pfipravit. Mél by tedy tuto Sanci vyuzit
k mentalni pfipravé na to, jak bude nastala situace probihat a vypadat.
K uspéSnému naplnéni je tfeba, jak bylo zminéno, vyrovnat se s jeji existenci
a nevyhnutelnosti. Méla by byt utvofena predstava o vynalozeném usili, které
bude tfeba. Timto by mélo zaCinat kazdé systémové snaZeni, pfipravit nové

zameéstnance, na nastup na pracovni pozici.

2. Faze globalni orientace — nastava okamzité po prvni. Jeji nastani se
vyznacuje zejména tim, Ze jsou v jedincové téle zahajena fyzické Cinnosti
a ty se zaCnou projevovat zejména na emocionalni urovni, a také na
kognitivnich procesech. V této Casti jsou tedy hlavnimi ukazateli pocity, jako
je napéti, vzruSeni. Tyto emoce se potom mohou na okoli jevit jako

nesmyslupiné a dezorganizované €innosti, které jsou kontraproduktivni.
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3. Faze pretvareni vztahu zaméstnance k nastalym podminkam - jako

projevy této faze se uvadeéji zejména nejriznéjSi zmény ve vnimani okoli.
Tedy zmény v Zebficku hodnot, transformace postoju a socialnich vztahu
kolem zaméstnance. K tomu tedy dochazi v pfipadé uspésné adaptace, coz
v pracovni roviné znamena zaClenéni a udrZzeni zaméstnance do
spolecCnosti. Pokud se tak nestane, pfichazi z psychologického hlediska
rezignace Ci unik. Coz vyusti v nechtény odchod, nebo neefektivitu nového

pracovnika.

3.3 Plan adaptace novych pracovniki

Plan adaptace novych pracovniku jako termin, je formalné organizaci nastaveny

koncept, ktery urCuje kroky a podminky, za kterych je proces vnitfné vyhodnocen

jako uspésny. Zasady a doporuceni pfi tvorbé adaptacniho planu pro nového

pracovnika jsou v literatufe (Bedrnové a Novy, 2007) nasledujici:

Obsah planu musi jednoznacné korespondovat se sloZitosti a naro¢nosti
¢innosti, a mirou odpovédnosti, kterou bude nové nastupujici pracovnik
zastavat. Od druhu a charakteru prace se bude odvijet i délka obdobi, na
kterou je plan nutno aplikovat, stejné tak jako jeho forma. Dle téchto kritérii
je tedy dale nutné si ujasnit, kterou z moznych podob adaptacniho planu
aplikuje na danou pozici. Od stru¢ného zaznamu, az po podrobny program

s terminovanymi ukoly, konzultacemi atd.

Jednim ze zakladnich ukazatell, na ktery by se mél brat ohled je
respektovani urovné dosazeného vzdélani a délka praxe nové nastupujiciho

pracovnika.

Plan je vhodné sestavit s ohledem na individualni zvlaStnosti nové
nastupujicich pracovnikl, aby jeho vypovidajici hodnota byla co
nejpresnéjSi. Nutna je tedy jeho flexibilita. Tedy jeho obsah by mélo byt
mozno pfizpUsobit pfedstavam a pfanim pracovnika, aby co nejlépe

vyhovoval obéma stranam.

Nalezitosti adaptacniho planu by méli byt: zacvikovy program, studium

organizaCnich norem, absolvovani vstupniho Skoleni €i odborné staze, feSeni

konkrétniho ukolu ¢i zpracovani urcitého projektu. Kazdy z téchto adaptacnich

ukont by mél obsahovat ¢asovy tarif vyhrazeny na adaptacni proces, jmenovani
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mentora, ktery bude procesem nového zaméstnance provadét, seznameni vSech
ucastnikl s cilem a jeho jasnym stanoveni, vybrani metody, kterou se bude

vyhodnocovat proces adaptace (Hronik, 1999).

3.4 Sledovani nového zaméstnance:

Nového zaméstnance musite pozorovat, popfipadé rozhovory zjiStovat, jestli se do
nové organizace zacleni, a abyste se presvédcili, Ze novou praci zvlada. Na tento
proces se v nékterych firmach klade vétsi diklad nez v jinych. Zacne-li personalni
specialista, nebo nadfizeny pozorovat vyskyt néjakého problému, je nutné je
okamzité rozpoznat, vyhodnotit a nasledné vyreSit v poCate¢ni fazi pracovniho
pomeéru, nez je prehlizet a nechat je, aby se dale zbyteCné prohlubovali a utvarely
a firma tak v budoucnu pfisla o talent v zaméstnanci kvuli kterému ho vybrala na

prvnim misté.

Tento proces tedy slouzi, jako dulezity nastroj kontroly pro zaméstnavatele ve
vybérovém a naborovém procesu a takzvané ,posledni sito“. Pokud je tedy
adaptacéni proces spravné nastaven, dokaze zachytit a napravit chyby, vzniklé pfi
naboru. Naskytne-li se ale problém, ktery vybérovy a naborovy proces neodhalily
a béhem adaptacniho procesu ho firma, nebo novy zaméstnanec nejsou schopni
odstranit, je nutné nastavenym procesem zjistit, jak k chybé& doSlo, aby se oba
procesy vybéru a naboru zaméstnancl mohly zlepsit. Jelikoz téchto pfi€in muze byt
hned nékolik, je nutné, aby byl proces spravné a flexibilné nastaven, jelikoz tyto
chyby byvaji individualniho charakteru. A jak bylo jizZ zminéno pfijeti nevhodného
zaméstnance do pracovniho procesu muze mit fadu davodu, napfiklad:
nedostate¢na specifikace pozadavkl na zaméstnance, nedostatek Casu, a tedy
urychlené a nepromyslené nabrani zaméstnance, nevyhovuijici inzerat, nezvladnuty
pohovor ze strany tazajiciho, nevhodny test nebo nespravné rozhodnuti
personalnich pracovniki nebo nadfizenych. Vysledkem je ale vzdy rozladéni
pracovniho procesu a nastala nutnost na identifikaci a opravu vzniklé chyby, tak aby

se v budoucnu zamezilo jejich opakovani (Armstrong and Tyler, 2020).

Graybill a kol. (2013) uvadi, Ze onboarding podporuje socializaci zaméstnance, jak
uz jsem zminoval u Arsmstronga a Tylera. Reprezentuje tedy zaclenéni a slouceni
nového zaméstnance do firmy/spoleCnosti a nastaveného pracovniho procesu.

Onboarding podle nich tedy slouzi k tomu, aby zaméstnanci pomohl proniknout
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a porozumét cilim, povinnostem a svému pracovniho zafazeni v ramci struktury
organizace. SouCasnym trendem je stale investovat velké mnozstvi Casu
a prostfedkd do naborového procesu a opominaji adaptacni proces, ktery pokud

neni dobfe nastaven, napomaha k fluktuaci novych zaméstnancu.

(Rollag, Parise a Cross, 2005) tvrdi, Ze dobfe planovany a provedeny adaptacni
proces by mél pfinést organizaci dobré vysledky v oblasti talent managementu,
stejné tak jako dobfe provedeny nabor. Je-li potfeba nového zaméstnance, co
nejlépe a nejrychleji pfizpUsobit socialnim a vykonovym standardim, souvisejicich
s jeho pracovistém a pracovnim mistem, neni lepSiho prostfedku nez pravé
adaptacniho planu. Autofi zavérem zastavaji nazor, ze adaptacni proces by mél byt

nezbytnou prioritou kazdého dobrého a uspésného personalniho oddéleni.
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4 Metodika bakalarské prace

Jako prvni v praktické Casti bakalarské prace bude blize pfedstaven proces vybéru
podniku. V druhé Casti nasleduje kratké predstaveni vybraného podniku stru¢nym
popisem a jeho zafrazeni na trhu prace. Ve tfeti ¢asti budou pfedstaveni vybrani
zaméstnanci z podniku, jejich pozice a struény osobnostni profil. Ctvrta &ast se bude
zaméfovat na samotné polostrukturované pohovory. V paté casti budou
identifikovany problémy v jednotlivych procesech. Sesta posledni &ast se metodou
brainstormingu s vedoucim pracovnikem zaméfi na hledani vhodného feSeni

nalezeného problému.

4.1 Vybér podniku

Na samém zacatku zkoumani vznikly problémy s automotiv podnikem KWD
Bohemia s.r.o., ktera byla vybrana na zakladé dlouholeté spoluprace a interni
znalosti podniku a jeho procesu. Spole¢nost se sidlem v Dobrovice se zhruba Etyfmi
stovkami zaméstnancl se zamé&fuje na svareni podélnych dild do voz(i SKODA
AUTO a.s. Jeji vybérové fizeni je velmi specifické vzhledem k technické odbornosti
a uzké specializaci, kterou musi kandidati naplhovat. Stejné tak je specificky
adaptaéni proces, ktery vzhledem k metodé dodavek zakaznikovi ,just in time*
znacné omezuje Casovy tarif, ktery by k nému mél byt uren. Po neCekaném

ukonceni kontaktu, bylo tfeba vyhledat ,Podnik B“ s podobnymi parametry.

Podnik B se zaméfuje na nékolik hlavnich smérd, a to je vystavba technickych
budov a jejich nasledné udrzovani v provozu — zabezpeceni, elektroinstalace apod.
Podnik vykazuje stejné vlastnosti ve sméru technické odbornosti a uzké
specializace, stejné tak jako v nedostatku ¢asového tarifu pro oba procesy. Taktéz
se Cisla setkavaji v po¢tu zaméstnancl. Podnik B gita pfiblizné &tyf set padesat

zameéstnancl a externich pracovniku.

4.1.1 Popis vybraného podniku

Podnik B, ve kterém byl prizkum vykonan, byl zalozen v roce 1992. Jeho hlavnim
predmétem podnikani je vyroba, instalace, opravy elektrickych stroju a pfistrojd,
elektronickych a telekomunikaCnich zafizeni, vodoinstalatérstvi, topenafrstvi,
montaz, opravy, revize a zkousky elektrickych zafizeni izolatérstvi montaz, zkousky

plynovych zafizeni a pIlnéni nadob plyny, projektova innost ve vystavbé provadéni
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staveb, jejich zmén a odstranovani, ¢innost ucetnich poradcu, vedeni ucetnictvi,
vedeni danové evidence, montaz, opravy a rekonstrukce chladicich zafizeni a
tepelnych Cerpadel, montaz, opravy, revize a zkousky tlakovych zafizeni a nadob
na plyny poskytovani technickych sluZzeb k ochrané majetku a osob poskytovani
sluzeb v oblasti bezpecCnosti a ochrany zdravi pfi praci technickoorganizacni innost
v oblasti pozarni ochrany. A sprava technickych budov, na kterou je tato prace

zamérena.

4.1.2 Zpusob a oduvodnéni metody prazkumu

Jako metoda pruzkumu byla vybrana metoda polostrukturovaného rozhovoru, ktera
byla upfednostnéna pfed dotaznikem. Byly tedy vytvofeny dvé verze
polostrukturovanych rozhovorl. Jedna pro zaméstnance a druha pro manazerskou
pozici. Celkem se vyzkumného Setfeni ucCastnilo pét respondentl, ktefi splnili
pozadovana kritéria. Do polostrukturovaného rozhovoru si tazatel pfipravil soubor
s otazkami, které jsou respondentovi oteviené tak, aby se vyhnul kratkym
odpovédim v podobé ano/ne a respondent mél pfilezitost do vyzkumného Setfeni
poskytnout plnou komplexni odpovéd. U kazdé otazky byla zvazena jeji dulezitost

a relevance pro zkoumany naborovy a adaptaéni proces v podniku.

4.2 Profily pracovniku

V této Casti budou kratce popsany profily pracovniki Podniku B, ktefi se ucastnili
Setfeni. Jejich pracovni pozice a naroky, které byly vypsany pfi naborovém procesu
na jejich pozici. VSichni jsou anonymizovani a uvedeni jako Zaméstnanec A, B, C,
D, E.

4.2.1 Zameéstnanec A

Pracovni pozice: Servisni technik slaboproudych zafizeni

Mlady muz, ktery nastoupil do podniku hned po dostudovani stfedni Skoly
s maturitou v oboru. Pfedchozi pracovni zkuSenosti jsou jen formou jednorazovych
brigad.
Napln:

e |Instalace a nasledny servis kamer, zavor, turniketl, zabezpecovacich,

pozarnich a pfistupovych systému.
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e Provadéni pravidelnych revizi systému a navaznych zafizeni.
Pozadavky:

e min. vyucen v oblasti elektro,

e Vyhlasku €. 50 §4 a vyse,

e praxe v oboru vyhodou,

e ochotu dale se vzdélavat, dasovou flexibilitu.

4.2.2 Zameéstnanec B

Pracovni pozice: Personalista

Mlada Zena studujici VS kombinované, ktera nastoupila do Podniku B jako

brigadnice. Poté obdrZela nabidku na hlavni pracovni pomér, kterou pfijala.
NaplIn prace:

e vedeni personalni evidence a smluvnich vztahu,

e Kkontrola a sprava vSech personalnich dokumentu,

e spoluprace v oblasti personalni prace s vedoucimi pracovniky jednotlivych

oddéleni,
e spoluprace se statnimi organy,
e nabor zaméstnancll — pohovory, komunikace s nimi, vybér,
e spoluprace pfi utvareni propagacich a marketingu vybérovych fizeni,
e péce o zaméstnance a jejich vzdélavani a rozvoj,
e spoluprace pfi nastavovani mzdovych systému,
e vypocCet mezd zaméstnancu,
e zpracovani faktur a nasledné zasilani zakaznikam.
Pozadavky:
e dobré komunikacni schopnosti,
e mit rad praci s lidmi a dodrzovani kazdodenniho kontaktu s nimi,

e orientace v zakoniku prace,
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e prace na PC, aktivni vyuzivani Microsoft 365 a vyhledavani na internetu,
e schopnost pracovat ve stresovych situaci,
e dalSi vzdélavani v oblasti personalistiky,
o TFidi¢sky prikaz sk. B.
4.2.3 Zaméstnanec C

Pozice: Uklid/udrzba budovy

Muz, se stfednim vzdélanim ve véku 27 let pfestoupil do Podniku B od minulého

zaméstnavatele, Fidi¢/rozvoz jidla pro restaurace.
Popis pracovni pozice:

e nocni uklid,

e doplfiovanim hygienickych prostfedkd,

e venkovni uklid,

e udrzba uklidové techniky.
Pozadavky:

e zakladni vzdélani,

e bezuhonnost,

e pfedchozi zkuSenost vyhodou,

e CGasova flexibilita.

4.2.4 Zameéstnanec D

Muz stfedniho véku se stfedoSkolskym vzdélanim s maturitou, ktery je zaméstnan
v Podniku B jako externi pracovnik. K podniku se dostal diky slozité ekonomické

situaci v Ceské republice.
Popis pracovni pozice:
o facility prace,
e koordinace cizincd,

e prace na ubytovnach.
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4.2.5 Zaméstnanec E (Vedouci zaméstnanec)

Zameéstnanec E je zena ve stfednich letech s vysokoSkolskym vzdélanim a dekadou
zkuSenosti v oboru, jeji pozice je manazZerska — facility management a vedeni lidi

v jedné z technickych budov.
Popis pracovni pozice:
e ZzajiSténi uklidového a technického materialu pro zakazku Podniku B,

e zajiStovani personalu pro jeho udrzovani, popfipadé najimani externich

firem,
e zajisténi velkych jednorazovych uklidd externimi firmami, napfiklad uklid ve
vySkach,
e odpovédna osoba za dodrzovani BOZP.
Pozadavky:

e vysokoSkolské vzdélani, nebo prokazatelné deseti leté zkuSenosti v oblasti

facility managementu,
e manazerské dovednosti, zkuSenost s vedenim tymu podminkou,
e ekonomické a rozvojové mysleni,

e komunikaCni a vyjednavaci schopnosti, pfijemné a profesionalni

vystupovani,
e proaktivni pfistup zaméfeny na kontinualni zlepSovani,
e dobra prace s lidmi,
e orientace v oblasti BOZP, PO, EMS,
e cCizi jazyk vyhodou.

4.3 Rozhovory se zaméstnanci

Tato Cast se soustfedi na samotné anonymizované rozhovory se zameéstnanci,
jejichz profily jsou popsané v minulé kapitole. Rozhovory jsou pfepsany a upraveny
tak, aby byly relevantni pro vykonavané Setfeni. Jejich plné znéni v podobé online

nahravek je ulozeno u pani doktorky Jany Pechoveé.
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4.3.1 Rozhovor se zaméstnancem A

1. Jak dlouho jste u zaméstnavatele?
Do 1 roka.
2. Jak jste zaméstnavatele nasli?

K tomuto zaméstnavateli jsem se dostal pfes znamého, ktery pracuje ve stejné
firmé.
3. Jak probihal osobni pohovor?

PFijimaci pohovor byl jednokolovy, na ktery mé pozvala personalistka. Muj
nadfizeny se mé vice méné ptal jen na odborné otazky tykajici se slaboproudych
instalaci a servisu zafizenich s tim spojenych. A nakonec mi zodpovédél par detailt

o firmé a pracovnich podminkach, které jsem od znamého neznal.
4. Byla vam na pohovoru predstavena firma Podnik B?

O firmé jsem toho védél celkem dost, od znamého, takze jsem vice méné chtél
védét jen konkrétni informace tykajici se moji pracovni pozice. Pracovni doba

smény, benefity, plat.
5. Jak vas prijal kolektiv v novém zaméstnani?

Jak jsem uz zminoval, nastoupil jsem do firmy na doporu¢eni znamého. Ten se pak
stal mym kazdodennim kolegou, tak to bylo v pohodé. Kolektiv mé pfijal dobre.

Jelikoz v mém oboru je to dost dulezité, tak jsem za to rad.

6. Kolikrat jste se setkal s personalistou v prvnich 2 meésicich

(zkusebni dobé)?
Asi akorat pfi podpisu pracovni smlouvy. Jinak ne, jsme s kolegou hodné na cesté.
7. Co vnimate jako nejvétsi prekazku v novém zaméstnani?

Jako nejvétsi problém asi vnimam zarazeni mezi kolektiv. Takze prvni dojem. Od
toho se pak odviji, jak se k vam kolegové chovaiji, vyjdou mi vstfic nebo pomuzou.
Jelikoz je moje pracovni pozice dost obsahla a riznoroda, nema Cerstvy absolvent
bez praxe, jako sem byl ja, Sanci znat vSechno a rozhodné v zacatcich potfebuje

podat pomocnou ruku.

24



4.3.2 Rozhovor se zaméstnancem B

1. Jak dlouho jste u zaméstnavatele?
U firmy pracuiji skoro 1 rok.

2. Jak jste zaméstnavatele nasli?
Na portale Jobs.cz.

3. Jak probihal osobni pohovor?

Byla jsem na 2 vybérovych kolech. Na prvnim pohovoru se mé ptali na zakladni
otazky a pro€ jsem si vybrala pravé tuto firmu. Na druhy pohovor jsem si musela
pFipravit kratkou prezentaci o mné. Do prezentace jsem si musela pfipravit, co mazu

firmé nabidnout. Po 2. Vybérovém kole se mi ozvali telefonicky, Ze jsem pfijata.
4. Byla vam na pohovoru predstavena firma Podnik B?

Ano, ale jenom kratce v par vétach. Vice informaci mi fekli az po pfijeti.
5. Jak vas prijal kolektiv v novém zaméstnani?

No rada bych fekla, Ze dobfe, ale potom co jsem z brigady pfestoupila na plny
uvazek, méla jsem problémy s jednou z kolegyni. Asi jsme si prosté nesedly. Snazila
jsem se tomu moc nepodlehnout, bohuzel se to ale porad stupnovalo, a tak jsem
musela dojit za vedouci. Situace se urovnala, hlavné tim, ze urcila pevné kdo ma a
nema jakou povinnost a nyni bych uz fekla, Ze je vSe v poradku. Po téhle zkuSenosti
bych byla rada, aby na personalnim oddéleni bylo nabirano vic muzl, aby se ten

damsky kolektiv trochu rozbil. Pak by nemuseli probihat tyto situace.
6. Kolikrat jste se setkal s personalistou v prvnich 2 mésicich (zkusebni

dobg)?

S personalistou jsem se setkavala vlastné denné, jelikoz na tomto pracovisti pracuiji.
Bylo to super, nasbirala jsem od nich dost zkuSenosti, i pfes ty zmifované

nepfijemnosti.
7. Co vnimate jako nejvétsi prekazku v novém zaméstnani?

Za meé je nejveétsi pfekazka, ze mam pracovisté docela daleko od domova. Navic
nemulzu kazdy den jezdit autem, aby se cesta urychlila. V dnesni dobé to vyjde
docela draze. S touto nespokojenosti jsem se svéfila vedouci a nabidla mi moznost

HO max.1x tydné. Jsem za to moc rada, i jeden den v tydnu se vyplati.
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4.3.3 Rozhovor se zaméstnancem C

1. Jak dlouho jste u zaméstnavatele?
Relativné chvilku, nastoupil jsem v bfeznu, takze zhruba pul roku.
2. Jak jste zaméstnavatele nasli?

Tohle misto jsem naSel na portalu Jobs.cz. Zaujalo mé to, tak jsem zavolal na

telefonni Cislo a po domluvé jsem Sel na pohovor. Na druhé kolo sem uz nemusel.
3. Jak probihal osobni pohovor?

Pozval si mé spravce budovy. Zeptal se mé na moje zkuSenosti, co mé zajima a
pro¢ bych chtél pracovat na téhle pozici. Trvalo to asi dvacet minut, potom mi fekl

Ze se mi ozvou a jak fikam na druhé kolo jsem uz nemusel.
4. Byla vam na pohovoru predstavena firma Podnik B?
Jen zbézné, upfimné jsem se vétSinu dozvédél az po nastupu.
5. Jak vas prijal kolektiv v novém zaméstnani?
S vedenim jsem spokojen, kvili tomu Ze pracuju pfevazné v noci se s nikym jinym

moc nestykam az na uklizeCky a obCas udrzbare. Vzhledem k tomu Ze jsem
nastupoval do pIného provozu nebylo moc Casu se s nikym kromé mého

predchidce seznamit.

6. Kolikrat jste se setkal s personalistou v prvnich 2 mésicich (zkusebni
dobé)?

Od naboru jsme jsem se s nim setkal tusim 3x. Pfi podpisu smlouvy a poté jesté
kdyZz jsem néco potfeboval, ale nevzpominam si, co presné to bylo, né&jaké

papirovani.
7. Co vnimate jako nejvétsi prekazku?
Zalezi spole¢nost od spolecnosti, ale Casto je to pravé sziti se s kolektivem, proto

jsem tady zatim spokojen, protoZe vice méné pracuji samostatné.

4.3.4 Rozhovor se zaméstnancem D

1. Jak dlouho jste u zaméstnavatele?

Jsem ve vedlejSim pracovnim pomeéru 3 mésice.
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2. Jak jste zaméstnavatele nasli?
Byl jsem doporuceny jednim ze zaméstnancu.
3. Jak probihal osobni pohovor?

Nejdfiv mé pfijala specialistka personalniho oddéleni, zapsala si moje inicialy a
pfedala mé personalni vedouci. Ta semnou prosla mé doporuceni a pracovni
zkuSenosti, zeptala se mé na moji pfedstavu o sveé noveé praci a pak mé opét predala
specialistce personalniho oddéleni, ta si se mnou prosla pracovisté a pak sepsala

smlouvu.
4. Byla vam na pohovoru predstavena firma Podnik B?

Ano, byl mi pfedstaven. Samotné pracovisté jsem vidél pfed podpisem smlouvy.
5. Jak vas prijal kolektiv v novém zaméstnani?

Stavajici pracovnici mé pfijali normalné, klidné, nevyskytly se zadné problémy.
VétSinou mi vysli vstfic a poradili v téch pfipadech, kdy jsem si s néCim nevédél

rady.

6. Kolikrat jste se setkal s personalistou v prvnich 2 mésicich (zkusebni
dobé)?

Setkal jsem se s nimi asi 4 x, v€etné Skoleni o bezpec&nosti prace.
7. Co vnimate jako nejvétsi prekazku?
Asi nejvétsi problém je Casova vytiZzenost mé nadfizené, na nékteré mé dotazy nebo

splnéné ukoly dostavam odpovédi znacné opozdéné a musim je i urgovat.

4.3.5 Rozhovor se zaméstnancem E (vedouci pracovnik)

1. Vase pracovni pozice?

Facility managment v jedné z budov, které spravujeme. V.- mém popisu prace, je
hlavné zajisténi personalu pro tuto a nékolik dalSich zakadzek Podniku B, ktefi
zajistuji zahrnuje uklid udrzbu a tak dale. Zaroven jsem odpovédnou osobou za
dodrzovani BOZP.
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2. Jak probiha naborovy proces?

To zalezi, na kterou pozici se zaméfujeme. Nastésti si udrzujeme dobré jméno,
takze se nam dost Casto stava, Ze se k nam hlasi lidé pfes nékterého z naSich
zameéstnancl — jako znamy a nékdy rodinni pfislusnici. Jinak vyuzivame socialni
sité a weby prace. Ale lidi je malo a nékdy nam nezbyva nic jiného nez se obratit na
agenturu prace, ale jak fikam, nedélame to moc radi, vzhledem k jejich

nespolehlivosti.

Na nizSi pozice je to pohovor vétSinou jednokolovy nebo specialni test a zkouska
praktickych znalosti, co se tyka administrativnich a vySSich pozic vétSinou jsou

pohovory dvoukolové, u kterych je vedouci pracovnik, nebo pfimo ja.
3. Jak probiha adaptacni proces?

Znovu zalezi na tom, o jaké pozici mluvime. Nejsme upIné vyrobni firma, abychom
naplfiovali normy. VétSinou se k novym pracovniku, ktefi pracuji v terénu, jenom
pfifadi jeden ze zku$engjSich zaméstnancl, jako partak a prebira zkusenosti od
nich. Jak jsme se uz bavili pfedtim, neni pfili§ asu na néjaké spole¢né Skoleni. Pro
administrativni pracovniky je to formou nékolika prezentaci, které obdrzi béhem

zkuSebni doby.
4. Jak vnimate situaci na dnesnim trhu prace?

Trh prace je flexibilni a stale se méni. Kvalifikovanych lidi je malo, ale to uz jsem
fikala. A téch kvalifikovanych a spolehlivych jesté méné. Proto jsem vZzdy nadSena,
kdyz pfijde novy uchaze€ na doporuceni jednoho z nasich stavajicich pracovnik.
Jako vedeni se to snazime podporovat a pracujeme na systému lakaveéjSich

finan¢nich odmén.
5. Jaky problém pfi naboru/adaptaci vnimate jako nejvétsi prekazku?

Jednoznacné nedostatek lidi na trhu prace, tudiz omezeny soubor, ze kterych
muzete vybirat. To pro nas bohuzel ted znamena, Ze nam nezbyva nic jiného nez
spolupracovat s agenturami prace. To s sebou samoziejmé nese zvySené financni
naklady a ¢asové vytizeni personalnich pracovnika, ktefi musi FeSit agendu kolem

nich.
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5 Tabulky shrnujici problémy s naborovymi a adaptaénimi
procesy v Podniku B

V této Casti jsou uvedené dvé tabulky, které znazoriuji problémy identifikované

v polostrukturovanych rozhovorech se zaméstnanci A, B, C, D, E, jako nejCasté&jSi a

nejvyznamné;jsi.
Zaméstnanec A Zaméstnanec B | Zaméstnanec C | Zaméstnanec D | Zaméstnanec E
Nedostatecné Nedostatecné Nedostatecné
pfedstaveni pfedstaveni pfedstaveni
spole¢nosti na spole€nosti na spole¢nosti na - -
pohovoru. pohovoru. pohovoru.
Nedostatecné
informace o
charakteru - - - -
uchazece.
Prili§ malo
odbornych
- - - otazek na -
pohovoru.
Prace
s agenturnimi
- - - - pracovniky.

Zdroj: (vlastni zpracovani)

Tab. 1 Problémy naborového procesu v Podniku B

Zameéstnanec A Zaméstnanec B Zameéstnanec | Zaméstnanec D | Zaméstnanec E
C
Problémy
s mezilidskymi
- vztahy na - - -
pracovisti
neinformovanost
nadfizenych.
Nedostatecna Nedostatecna Nedostatecna
komunikace ze komunikace ze | komunikace ze
strany - strany strany -
personalist(. personalist(. personalist(.
Nedostatek
¢asu na
- - - - dukladnéjsi
adaptaci
nastupu.

Zdroj: (vlastni zpracovani)

Tab. 2 Problémy adaptac¢niho procesu v Podniku B
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6 Vlastni navrhy reseni

V této Casti probéhl brainstorming s vedoucim pracovnikem E nad vyvstalymi
vybranymi problémy s cilem nalezeni optimalnich feSeni v procesech naboru

a adaptace novych zaméstnanct v Podniku B.

Nejprve se zaméfime na naborovy proces a pozdéji se pfesuneme k adaptacnimu,
s tim, Ze u kazdého z nich budou pojmenované problémy a vypsana feSeni, ktera

je podnik ochoten pfimo pfijmout, nebo navrhnout vedeni.

Jednim z hlavnich a nejCastéjSim se opakujicim problémem v rozhovorech je
nedostatecné predstaveni spole€nosti, jejich zamérl a strategickych cild. Jako
nejjednodussi a nejefektivnéjsi feSeni se jevi vytvoreni jednoduchych letacku
s témito informacemi, které uchazec pfi navstévé podniku na prvnim pohovoru/testu
obdrzi. Tento navrh je upfednostnén pfed pravidelnym detailnim pfedstavenim
podniku tazajicim pfi pohovoru, v zajmu uSetfeni Casu, i vzhledem k dalSimu
opatfeni, které bylo navrzeno na jiny z problémd. BroZura bude obsahovat stru¢ny
popis Podniku B, jeho historii, to, jakym zpusobem se zapsala na soucasny trh
a jaka je jeji strategie v ohledu na dalSi rozSifovani spole¢nosti a pusobeni na

venek.

DalSim problémem byla nekonzistentnost pfi pohovorech, a tim zavinéna nizsSi
efektivita vedoucich pracovnikd, ktefi v podniku vedou pohovory. Tento problém byl
identifikovan zejména z pohovoru s vedoucim pracovnikem. Casto se stava, Ze se
zeptaji na nespravné otazky, nebo nékteré opomenou. Hlavné co se tyce
charakterovych vlastnosti kandidata a ve zkusebni dobé se pak navysuje fluktuace.
Na tento problém bylo doporu€eno pfidélit jednomu z personalistl specializujicich
se na nabor povinnost ucCastnit se kazdého pohovoru spoleéné s vedoucim
pracovnikem daného pracovniho mista. Tim, Ze se pohovoru bude ucastnit
pracovnik personalniho oddéleni i odbornik z odvétvi by mélo dojit k snizeni

fluktuace a zlepSeni naborového procesu.

V adaptacnim procesu se ukazuje jako nejvétsSi problém nedostatek ¢asu, hlavné
ze strany zaméstnancl. Z nékterych rozhovor( jasné vyplyva nejistota, kterou
vzbuzuje nutnost aklimatizovat se v nové firmé, pfesto jsou pracovni mista
v Podniku B velmi riznoroda, a je proto tfeba volit individualni pfistup. Navrhnutym

feSenim je tedy kazdotydenni sezeni s jednim z personalistd. Pokud se pracovnik
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nachazi mimo, tak s vedoucim pracovnikem, ktefi se potom s personalistou radi na
konci kazdého ze dvou prvnich mésicl ve zkuSebni dobé zaméstnance. Toto se

bude tykat hlavné zlepSovani mezilidskych vztah( na pracovisti.

Jelikoz jsou agentury prace nespolehlivé a finan¢né i administrativné zatézuiji,
Podniku B bylo jako opatfeni navrzeno pfevedeni osvédCenych zaméstnancu
z agentur prace mezi kmenové zameéstnance. Tito zaméstnanci budou vybirani na
zakladé referenci nadfizenych a kvalifikacnich testl a jednokolovych pohovorl za

pritomnosti personalisty a vedouciho pracovnika.
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Zaveér

Bakalarska prace zkoumala naborovy a adaptacni proces ve vybraném Podniku B.
Cilem bylo charakterizovani naborového a adaptacniho procesu, Vv ni
diagnostikovat a argumentovat jednotlivé problémy a navrhnout FfeSeni na

zefektivnéni vyuziti lidskych zdroji v podniku.

V teoretické Casti byly popsany a vysvétleny jednotlivé pojmy tykajici se naborového
a adaptacniho procesu, stejné tak jako metody a nastroje, které mohou byt vyuzity
v praktické Casti.

Prakticka Cast se potom soustfedila na prizkum v podobé polostrukturovanych
rozhovorlli se zaméstnanci v Podniku B, pFedstaveni profili jednotlivych
zaméstnancl. Jejich prfezkoumani a identifikovani problému v naborovém a
adaptaénim procesu podniku. Ty vypovédéli o dostatecné efektivhosti obou
procesu, zejména co se tyCe naboru. Pfesto se odhalilo nékolik chyb, jejichz
zaplnéni by mohlo vést k jesté lepSim vysledkim. Adaptacni proces, zaloZzeny na
pridéleni jednoho spolupracovnika k novému nastupu, byl vyhodnocen jako

nedostatecny, a proto byly navrZzeny tyto opatfeni, ktera povedou ke zlepSeni:

e vyzadovana ucast obou personalistd, tak vedoucich pracovnikd u pohovoru

S novymi nabory, tak zajistime SirSi charakterovi profil uchazece,

e vytvoreni letackd s popisem firmy, jeji historii a strategii do budoucna, které
se budou uchazeci na pohovoru poskytnuty, diky t€ém se uSetfi Cas a blize

predstavi podnik,

e prevedeni nékterych agenturnich zaméstnancu mezi kmenové zaméstnance
na zakladé pohovoru a testl kvalifikace. To snizi finan¢ni vydaje spolecnosti

a snizi administrativni naroky na personalni pracovniky,

e co se tyCe adaptatniho procesu, byly navrzeny pravidelné schizky
s personalistou bé&hem zkuSebni doby k zajisténi dobrych mezilidskych

vztahU mezi stavajicimi pracovniky a novymi nastupy.

Naborovy a adaptacni proces jsou pro Podnik B strategicky dilezité vzhledem
k technické odbornosti a kvalifikaci, ktera je v oborech, ve kterych podnika,
vyzadovana. Jeho efektivita je Zadana vzhledem k vysokym finanénim a ¢asovym

narokdm, které na né musi spole¢nost vynalozit.
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