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Anotace

Predmétem této diplomoveé prace je nabor, vybér a adaptace novych zaméstnanct
a ve spolecnosti JABLOTRON ALARMS a.s. Prvni ¢ast prace se vénuje teoretickym
poznatkiim Cerpanych z odborné literatury. Jsou zde definovany pojmy, metody a postupy
dané oblasti. V druhé ¢asti je charakterizovana vybrana spolecnost, popsana oblast jejiho
podnikani a provedena celkové analyza vSech zkoumanych aktivit a ziskani zpétné vazby
na konkrétni procesy od zaméstnanct. Na zdkladé vyhodnoceni vysledki mapujiciho
vyzkumného Setfeni pomoci dotaznikového Setieni a vedenych rozhovorti mohou byt
identifikovany piipadné slabé stranky jednotlivych postupti ve zkoumanych oblastech,

Vv piipad¢ na odhaleni nedostatkidl budou navrZzeny mozné sméry zlepSeni a dal$iho vyvoje.
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Annotation

The subject of this thesis is the recruitment, selection and recruitment of new
employees and adaptation in the company JABLOTRON ALARMS a.s. The first part is
devoted to theoretical knowledge drawn from professional literature. There are defined
terms, methods and procedures of the area. In the second part, the selected company is
characterized, the area of its business is described and the overall analysis of all
investigated activities and the feedback on concrete processes from the employees are
performed. Based on the evaluation of the results of the mapping research and interview,
possible weaknesses and strengths of individual procedures in the research areas will be

identified and possible ways of improvement and further development will be proposed.
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UVOD

Jednou z nejvyznamnéjSich slozek kapitalu kazdé organizace, ktera ovliviiuje uspésnost
nebo nelspésnost firmy, jsou lidské zdroje. Proto je velice dulezité vybrat, zaujmout
a nasledné motivovat kvalifikované jedince. Rizeni lidskych zdrojii je béhem poslednich
desitek let povazovano za velmi vyznamnou oblast V ¢innostech organizace. Je to
zapii¢inéno nedostatkem kvalifikovanych a motivovanych uchazect. Pokrokové
spole€nosti si zacinaji uvédomovat vyznam lidskych zdrojii pro chod celé spole¢nosti,
a proto tadi investice do této oblasti na stejnou uroven jako ostatni provozni néklady.

Vlozené prostiedky jsou pak vniméany za dobrou investici.

V soucasné technické dob¢ je obtizné ustat konkurenéni boj a firmy se musi neptetrzité
rozvijet, zvySovat efektivitu prace a pruzn¢ reagovat na ekonomické, technické a socialni
zmény. Z té€chto diivodi je cilem personalniho fizeni rychle reagovat na rychle se ménici
podminky pracovniho trhu. Ziskat, vychovat a adaptovat ve své organizaci
kvalifikovanou a angazovanou pracovni silu. Vzhledem knizké nezaméstnanosti
a nartstu fluktuace dochézi k navySovani nakladu spojenych se ziskdvanim a usazenim
novych pracovnikl do spolecnosti. Tudiz rychly a kvalitni proces ziskédvani a pronikéni
zamé&stnance do fungovani spole€nosti ma zasadni vliv na fluktuaci. Kvalitni adaptace je
jedna z cest pro dlouhodobé udrzeni svych zaméstnanci a je spojena s efektivnim

finan¢nim planovanim a nasmérovanim penéZznich tokl do vzdélavani ¢i benefita.

Na veskeré¢ tyto cinnosti jsou V organizaci vycCleniovani specializovani pracovnici,
kterymi jsou personalisté. V poslednim desetileti doSlo ke zméné vnimani piinosu
personalistiky pro spolecnost. Se vzristajici dilezitosti personalniho fizeni roste také
pravomoc personalistil, ktefi jsou dnes zatazovani do piedstavenstev spolecnosti jako

rovnocenni partnefi a podileji se na strategickém planovani.

Téma diplomové prace, nabor, vybér a adaptace pracovnikl do spole¢nosti JABLOTRON
ALARMS a.s., bylo zvoleno z n¢kolika divodt. Prvnim diivodem je pisobnost autorky
prace na pozici HR manazerky. Druhym divodem je snaha vyuzit diplomovou praci
k analyze tspéSnosti pfistupi personalniho managementu. Nasledné je zamérem
na zéklad¢ vystupli vyzkumu implementovat poznatky do spole¢nosti JABLOTRON
ALARMS a. s.



Cilem diplomové prace je zhodnotit proces naboru, vybéru a adaptace pracovniki
ve spolecnosti a navrhnout postupy, které mohou pomoci ke zlepseni procesti. Zamérem
teoretické ¢asti je shromazdéni poznatkii Cerpanych z odborné literatury, kterd se zaobira
danou problematikou. Ziskané informace pomohou pfispét k navrhiim a naslednému
opatieni vedoucimu k zefektivnéni zminovanych procesii. Teoretickd vychodiska jsou
podana s vyuzitim dostupnych ¢eskych i zahrani¢nich odbornych zdroji. Pozornost je
vénovana tématim fizeni lidskych zdroji, nabor pracovnikli, vybér a adaptace

pracovnikai.

Na teoreticka vychodiska je navazano popisem realizované¢ho smiseného vyzkumu, jehoz
cilem bylo analyzovat procesy naboru, vybéru a adaptace pracovnikd ve spole¢nosti
JABLOTRON ALARMS a. s. Vyzkumny soubor tvofili pracovnici firmy, ktefi se do ni
zaclenili v poslednich dvou letech, a tudiZ mohou zhodnotit sledované procesy. Témto
respondentim byl administrovan dotaznik vlastni konstrukce. Dale byly vedeny
rozhovory s personalistkou firmy a jednim z manazerd, k uzitym metodam sbéru dat
patfila i analyza dokumenti, tedy internich materiali firmy. Stanoveny byly tfi hypotézy,

k jejichz ovéfeni byl zvolen chi-kvadrat.

V diskusi jsou zjisténé vysledky vztazeny k teoretickym vychodiskiim. Hlavni vysledky
jsou shrnuty v zavéru préace. Soucasti prace je 1 soubor doporuceni moznych zmén

ve firm& JABLOTRON ALARMS, a s., vychazejici ze zjisténych vysledki.
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TEORETICKA CAST

1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

V soucasné dobé, mnohem vice nez tomu bylo v minulosti, se setkdvame v praxi
I v odborné literatufe ve spojitosti S fizenim lidskych zdroji ve firmé s terminy, jakymi
Jsou personalni management, personalni fizeni, personalistika, personalni prace. Velmi
Casto jsou tyto pojmy pojimany jako vyznamoveé stejné nebo velmi podobné, ale neni

tomu tak.

V prvni kapitole je tedy nejprve podano vymezeny hlavni pojmy a témata, ktera budou
Vv praci dale uzivana. Kapitola také stru¢né popisuje obsah fizeni lidskych zdrojii, zejména
planovani lidskych zdroju a vytvareni pracovniho mista. V zévéru kapitoly jsou zminény
nejnovejsi postupy a metody fizeni lidskych zdrojt, které by mély byt firmami dostateéné
zohlediiovany, aby bylo moZzné dostatecné reagovat na ménici se trh prace a nezaostavat

za konkurenci.

1.1 Vymezeni zakladnich pojmii

Pojem fizeni lidskych zdroji je terminem relativné novym, a ne vzdy vhodné
vysvétlovanym. V minulosti bylo mozné setkat se s jinym terminem namisto fizeni
lidskych zdroji. Jednalo se ¢&i stéle se jedna o personalni praci, kterou Castoral popisuje
nasledovné: ,, Personalni prace tvori tu cast rizeni organizace, ktera se zaméruje na vse,
co se tyka cloveka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani, formovani
fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkii jeho
prdce, jeho pracovni schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci,
organizaci, spolupracovnikum a dalsim osobdam, s nimiz se v souvislosti se svou praci
styka, a rovnez jeho osobniho uspokojeni z vykonané prdace, jeho personalniho

a socialniho rozvoje. “

Koubek vysvétluje, ze termin personalni prace je spiSe obecnym oznafenim ¢innosti,

jakymi jsou personalni fizeni ¢i fizeni lidskych zdroji. Tyto dal$i terminy charakterizuji

LCASTORAL, Z. Management lidského faktoru. 1 vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2013.
s. 143. ISBN 978-80-7542-038-9
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vyvojové urovné a koncepce personalni prace. Persondlni prace je tak dle autora
zastfeSujicim a dfive uzivanym pojmem pro praci s lidskymi zdroji a preferovan je termin
fizeni lidskych zdroji, nebot’ klade diraz na strategicky aspekt personalni prace. To
V praxi znamena, ze tato ¢innost nestoji osamoceng, ale je tizce provazana s ostatnimi cili
firmy, hleda a navrhuje feseni, ktera umoziuji jejich dosazeni. Zohledilovany jsou i vngjsi
podminky formovéani a fungovani pracovni sily ve firmé v kontextu zédzemi firmy.
Odliseni ftizeni lidskych zdroji od personalni prace vSak neni podle autora pouze
teoretické: v praxi se pfesouva zejména na manazery a fizeni lidi je tak dnes povazovano
za hlavni népli prace manazera. OvSem fizeni lidi se prolind celou firmou, a to napf.
Vv podob¢ vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji, kdy se dnes tyto procesy stavaji
vyznamnym nastrojem flexibilizace a udrZeni konkurenceschopnosti firmy. Jak autor
shrnuje, persondlni prace v jejich dil¢ich formach je v soucasné dobé ,, pdteri rizeni celé
firmy. 2

Déle v textu bude upfednostiovan pojem fizeni lidskych zdrojii, zejména tedy
V souvislosti s popisem ¢innosti, které se k nému vztahuji. Termin persondlni prace bude
slouzit spiSe pro obecné oznaceni veskerych ¢innosti ¢i vétSiny ¢innosti, které se vztahuji

k préci s lidskymi zdroji.

Podobné jako Koubek také Price upiednostiiuje uzivani terminu fizeni lidskych zdroju,
pfiemZ svoji argumentaci opird o samotny obsah slov tvoficich tento termin. Vyraz
lidskych odkazuje ke viemu, co se tyka ¢lovéka. Rizeni je Ustfednim konceptem kazdé
firmy, podnikani. OvSem slovo zdroje v kontextu dalSich dvou slov vyzniva nepiirozen¢,
paklize ma byt uzito v souvislosti s lidmi. Nicméné v praxi jeho uziti neznamena nic
jiného, nez Ze firmu tvofi rizni lidé, s riznymi schopnostmi, dovednosti, riizn€ pracovné
orientovani. Lisi se také pocitovany zdvazek pracovnikli vii¢i firmé ¢i motivace k praci.
Nekteti pracovnici sleduji firemni cile a pIné se s firmou identifikuji. Jini se vSak zamétuji
zejména na osobni profit ze svého puasobi ve firmé, kterd je pro né prostiedkem
k dosahovani osobnostniho ristu a vlastnich cilii. Existuje také zna¢ny rozdil v tom, jaké
jsou cile firmy, pozadavky firmy na praci svych zaméstnancl a co tito zaméstnanci

ve skutecnosti mohou firmé¢ nabidnout. Pravé proto ma podle autora vyznam pojimat lidi

2Kou BEK, J. Personalni prdace v malych a strednich firmdch. 3., aktualiz. a rozs. vyd. Praha: Grada, 2007,
s. 14. ISBN 978-80-247-2202-3.
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v organizaci jako zdroje, nebot pracovnici firmy jsou tim hlavnim nastrojem
k dosahovani cili firmy a fizeni téchto (lidskych) zdroji tak napomaha k tomu, aby se
umensoval rozpor mezi tim, co aktualn¢ lidé ve firmé mohou nabidnout ve smyslu

dosahovani jejich cilti a mezi tim, jakych cili ma byt a mize byt dosazeno.®

Tureckiova se zabyva rozdilem mezi fizenim lidskych zdrojii a persondlnim fizenim.
Personalni prace ¢i personalni fizeni je starSim pojmem a vztahuje se zejména ke sprave
zaméstnaneckych zalezitosti. Cilem fizeni lidskych zdroju je ziskani konkuren¢ni vyhody
firmy prostfednictvim toho, ze firma ziskava, rozviji a udrzuje klicové zaméstnance,
zaméfuje se na jejich pracovni vykon. Rizeni lidskych zdroji tak miize byt vyssi irovni
persondlni prace, jeji dalsi vyvojovou etapou, ale na tento fenomén lze nahlizet i jako
na obrat v personalni praci, kdy se méni nahlizeni na ¢lovéka — zaméstnance ve firmé

i nahlizeni na firmu jako takovou, ve vztahu ke svym zaméstnanctim.*

Rozdily oviem podle Armstronga existuji i v obsahu téchto pojmul. Rizeni lidskych zdroji
je pojimano jako ukol vrcholového managementu, jako soucast procesu strategického
planovani firmy. Oproti personalnimu fizeni klade mnohem vétsi diiraz na fizeni kultury
a dosahovani oddanosti ¢i vzajemnosti. Persondlni fizeni ve zjednoduSeném pojeti
v minulosti obnasSelo velkou mérou praci personalisti, ktefi poskytovali potiebné zdzemi
manazerim, ve smyslu rad, podptrnych sluzeb, aby manazeti mohli napliovat své ukoly
a cile. Koncepce fizeni lidskych zdroji stavi do popfedi manazery a od nich se odvijejici
fungovani pracovnikii ve firm&, kdy je prosazovana manaZersky a podnikatelsky
orientovana strategie. Vyznam je piisouzen nejen vrcholovému managementu, ale téz

liniovym manazertim, ktefi se stavaji realizatory politiky fizeni lidskych zdroji.>

Dal$im pojmem, s nimz se 1ze v souvislosti s fizenim lidi ¢i persondlni praci setkat, je
persondlni management. Dle Castordla se jednd o soucast metod managementu vSech
persondlnich ¢innosti, které vyuzivaji pfedevSim procesni piistupy a mékké podoby

fizeni.® Toto pon&kud obecné vymezeni personalniho managementu rozviji Armstrong,

3 PRICE, A. Human Resource Management in a Business Context. 3rd ed. London: Thompson Learning,
2007, s. 28. ISBN 978-1-184480-548-8.

4 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada, 2004, s. 46. ISBN 80-247-0405-6.

5 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 39. ISBN 978-80-247-8632-
2

8 CASTORAL, Z. Management lidského faktoru. 1 vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2013,
s. 143. ISBN 978-80-7542-038-9.
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ktery uvadi, ze ukolem personalniho managementu je rozvoj a fizeni osob v organizaci.
Personalni management se soustiedi na realizaci personalni politiky a strategie, podili se
na personalnim planovani, rozvoji organizace, fizeni talentii, vybéru zaméstnancti, ovsem
do kompetence personalniho managementu patii napt. i ochrana a bezpecnost zdravi
pfi préci, péce o pracovniky, personalni sprava, etické fizeni firmy, kolektivné pracovné
pravni vztahy. Persondlni management je izce propojen s vedenim firmy i liniovymi
manazery, ktefi pienaseji personalni strategii firmy na fadové zaméstnance.” Rozsah

personalnich Cinnosti je znacny, jak doklada obrazek 1.

Obrazek 1. Prehled hlavnich personalnich ¢innosti

Strategicky HR
management:
HR méfeni,

Politika rovnych

HR technologie, HR pilezitosti:
planovani, HR retence dodrzovani zakond,
diverzita,
predchazeni

Zaméstnanecké diskriminacim
vztahy:
priva a povinnosti,
personalni politiky,
kolektivni
vyjednavani

Nibor
zaméstnancii:
analyza
pracovniho mista,
ziskavani a vybér
zaméstnanci

PERSONALNI
CINNOSTI

Rizeni rizik a
ochrana
zaméstnancu:

BOZP, planovéni
pro pfipad katastrof

Talent

Management:
Celkovi odména: orientace,
zakladni vzdélavani a rozvoj,
mzdy/platy, planovani a rizeni
pobidky, benefity, kariéry, RPV

nchmotné odmény

Zdroj: Copikové, Bldha a Horvathova®

Jak je z obrazku 1 patrné, persondlni Cinnosti se tykaji jak oblasti pravni, tak i oblasti

bezpecnosti prace, velkou mérou vSak zahrnuji i fizeni lidskych zdroj, coz se tyka napf.

" ARMSTRONG, M. A Handbook of Human Resource Management Practice. 9. vyd. London: Kogen Page,
2006, s. 69. ISBN 0-74994-4631-5.

8 COPIKOVA, A., BLAHA, J. a P. HORVATHOVA. Rizeni lidskych zdrojii. Ostrava: VST-TU, 2015, s.
7. ISBN 978-80-248-3829-8.
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systému odménovani ¢i vzdélavani pracovnikli. Pochopitelné samotnd realizace
vybranych aktivit mize byt prevedena napf. na manazery, ovSem zéakladni koncepce by
vzdy méla byt tvofena persondlnim oddélenim, resp. méla by byt zélezitosti personalniho

managementu.

Pojmi, které s fizenim lidskych zdroju ¢i personalnim planovanim (pldnovanim lidskych
zdrojli) souvisi, existuje velké mnozstvi. Dale v textu je pozornost vénovana pouze blizsi
charakteristice planovani lidskych zdrojt a dale procesu vytvaieni pracovniho mista. Tyto
¢innosti lze povazovat za jedny z klicovych z hlediska personalni prace jako vyse
popsané¢ho nadfazené¢ho pojmu fizeni lidskych zdroji. Pozornost jim bude vénovana
I v dalsich kapitolach, zejména v kapitole tieti a étvrté, kde jiz budou tyto fenomény blize
popsany. I s ohledem na realizaci vlastniho vyzkumu, popsaného v praktické ¢asti prace,

je vsak zapotiebi dosadit oba jevy do kontextu fizeni lidskych zdroji.

1.2 Planovani lidskych zdroja

Personalni planovani nestoji osamocen¢, neni ovlivnéno pouze procesy odehravajicimi
se ve firmé. Kfizek a Neufus vysvétluji, Ze planovani lidskych zdroji je slozitym
procesem, ktery ovlivituji faktory vnéjsi a vnitini. K vn&j$im podminkédm fadi autofi
rozvoj novych technologii, kter¢ maji vliv na obsah prace, naroky na kvalifikaci
pracovniki. Dale se jedna o ekonomické podminky (zaméstnanost), konkurenci
na narodnim, ale i globalnim trhu (tlak na produktivitu prace, flexibilitu, né¢které pracovni
¢innosti mohou byt zajiStovany externé, jednd se o tzv. outsourcing), vladni politiku
a legislativu vztahujici se k zaméstnavani lidi (Grovenn minimalni mzdy, socidlni,
zdravotni pojiSténi), socidlni a kulturni vlivy (pfistup k zaméstnavani Zen), aktualni
situaci na trhu prace (zaméstnanecké vyhody poskytované konkurenci, dostupnost
pozadovanych pracovnich sil v potfebném mnozstvi), hodnotové orientace lidi. Jak autofti
dopliuji, na tyto vn&jsi faktory maji firmy jen minimalni vliv. Lze se angazovat napf.
pfi pfijimani novych zakoni, pokud je firma ¢lenem patiicné profesni asociace, je mozné
spolupracovat se Skolami a tim i1 formovat potencidlni zaméestnance. Mnohem vice lze
vsak ovlivnit podminky vnitini, k nimz patii charakter ¢innosti firmy, strategie a politika

firmy, velikost firmy, jeji organizacni struktura, kterd ovliviiuje koncepci pracovnich
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mist, ekonomicka situace firmy, jeji technické a technologické vybaveni, struktura

pracovniki, jejich rozvojovy potencial, firemni kultura, odbory.°

Planovani lidskych zdroji povazuje Armstrong za hlavni cinnost personalniho
managementu a téz za zdkladni proces fizeni lidskych zdroji. Nejedna se o proces
nahodily. Vychézi ze strategii organizace a ,, zabezpecuje spravny pocet lidi se spravnymi
schopnostmi na spravném misté ve sprdavny cas, ¢imz podporuje dosahovani

kratkodobych i dlouhodobych cilit organizace. “*°

Strategické planovani lidskych zdroji slouzi k dosahovani cild firmy tim, Ze umoziiuje
stanovit soucasnou i1 budouci potiebu zaméstnancl, odhaduje pokryti této potieby
z vn¢jSich 1 vnitinich zdroji, navrhuje feseni v ptfipadé nedostatku nebo piebytku
zaméstnancl. Zaroven se vsSak tykd i stavajicich zaméstnancti, kdy se soustied'uje
najejich persondlni rozvoj, vcetné mozného kariérniho postupu. Poptavka
po zaméstnancich vychdzi z poptavky po vyrobcich a sluzbach, které firma nabizi
a realizuje prostfednictvim zaméstnanci. Co se tyce pokryti potfeby zaméstnancii, vzdy
je vhodnéjsi vyuzivat vnitini zdroje, nebot’ tim dochazi k zhodnocovani investic
do vlastnich zaméstnanc. Navic se zaméstnanci znaji, je usnadnén jejich vybér
i adaptace. Dochazi také k podnécovani oddanosti, resp. novéji angazovanosti
pracovnika. Vnitini zdroje pfedstavuji zaméstnanci uspofeni v disledku technického

pokroku, uvolnéni v souvislosti S organiza¢nimi zménami, zaméstnanci piipraveni

24

V minulosti bylo personalni planovani tzv. tvrdym planovanim. Vychazeno bylo
primarn¢ z ¢isel, pracovano bylo s informacemi z minulych trendti, nicméné tento postup
nebyl dostate¢né flexibilni s ohledem na ménici se podminky na trhu préace, vyvoj firmy

apod. V soucasné dobé¢ se jedna o mékké planovani, které se mnohem vice soustiedi

9 KRIZEK, F. a J. NEUFUS. Moderni hotelovy management. 2., aktualiz. a roz$. vyd. Praha: Grada, 2014,
s. 106-107. ISBN 978-80-247-4835-1.

10 ARMSTRONG, M. a S. TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii — moderni pojeti a trendy. 13 vyd. Praha:
Grada 2015, s. 263. ISBN 978-80-247-5258-7.

1 SIKYR, M. Nejlepsi praxe v izeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2014, s. 91-92. ISBN 978-80-247-
5212-9.
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na lidské zdroje, jejich rozmistovani, planovani néstupcti, vyuzivani flexibilni prace,

jedna se o planovani talentd atd.!?

Systém personalniho fizeni tvofi personalni politika. Jednd se o soubor relativné
stabilnich zésad, metod, nastroji v personalni oblasti. Obsahuje politiku tykajici se
pracovni Cinnosti zaméstnancii (organizace prace, pracovni podminky, popis pracovnich
mist, zvySovani kvalifikace), politiku zaméstnanosti (ndroky na pracovniky, zasady
ziskavani a vybéru pracovnikil), vzdélavaci politiku a politiku rozvoje pracovniki,
informacéni politiku, politiku vedeni (poskytovani samostatnosti pracovnikiim, snaha
orozvoj pracovniki k maximalnimu vykonu), politiku odménovani, politiku
rozmist'ovani pracovniki, uvolnovani pracovnikli. Odpovédnost za personalni fizeni maji
vrcholové vedeni, liniovi manazefi a persondlni utvar, tj. personalisté. Vrcholové vedeni
urCuje personalni strategii, stanoveni zasad persondlni politiky. V kompetenci liniovych
vedoucich je odpovédnost za vedeni lidi, realizace personalni prace. Personalni ttvar
zajiStuje personalni sluzby vedeni organizace, vedoucim pracovnikiim i jednotlivym
pracovnikiim, mé& na starosti persondlni c¢innosti, komunikuje s mimofiremnimi

institucemi.'® Hlavni ukoly, které personalni utvar zajistuje, znazoriiuje obrazek 2.

Obrazek 2. Charakteristika personalniho ttvaru

Personalni utvar

F ¥

personalni oddéleni oddéleni vychovy a oddéleni socidlni mzdovié a pracovié-
wvidélani paolitiky pravni oddéleni

Zdroj: Vachal, Vochozka a kol.*

Na obrazku 2 si Ize povSimnout, Ze persondlni utvar zodpovida jak za personalni ¢innosti,

tak 1 ¢innosti, které se Casto vazi k praci manazert,, jakymi je napt. firemni vzd€lavani. Je

dualezité, aby mezi persondlnim utvarem a liniovymi manaZery ¢i obecné vedenim firmy

12 ARMSTRONG, M. a S. TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii — moderni pojeti a trendy. 13 vyd. Praha:
Grada 2015, s. 263. ISBN 978-80-247-5258-7.

13 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. Praha: Grada, 2010, s. 16-17. ISBN
978-80-247-2497-3.

14 VACHAL, Jan, VOCHOZKA, Marek a kol. Podnikové Fizeni. Praha: Grada, 2013, s. 290. ISBN 978-
80-247-4642-5.
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panovala dobrd spoluprace, aby bylo mozné optimaln€ personalni Cinnosti nastavit.
Nékteré aktivity jsou vSak vyluéné v kompetenci personalniho utvaru, coz se tyka napf.

zajistovani socialni politiky nebo mzdové agendy.

1.3 Vytvareni pracovniho mista

Pracovni misto pfedstavuje zékladni slozku organizacni struktury. Vytvafeni pracovnich
mist je spojeno s konkrétnimi pracovnimi ukoly osoby nebo skupiny. Pracovni mista maji
zajistit uspokojovani pozadavka firmy a také soucasné odpovidat potiebam
a schopnostem jedincti, ktefi jsou na pracovni mista umisténi. Nastupem na pracovni
misto se zaméstnanec zaclenuje do organizaéni struktury firmy. Zaméstnanec piebira

uréeny soubor odpovédnosti a tkold, které by mély odpovidat jeho schopnostem.

Planovani vychazi z ro¢niho rozpoctu firmy, kratkodobého 1 dlouhodobého podnikového
planu promitnutého do ¢innosti jednotlivych useku i z planovani jednotlivych projekti

a obchodnich planti organizace.

Proces souvisejici s planovanim pracovniho mista za¢ina analyzou. Tvofeni pracovniho
mista pfesné¢ definuje obsah mista scilem naplnéni pozadavkili organizace
a individualnich poZadavki jedince. Zakladem vytvareni pracovnich mist je rozhodovani,
jak pracovni ukoly seskupit, do jakého rozsahu by zaméstnanec mé¢l dodrzovat dané
pracovni postupy, aby splnil vymezené tikoly pracovni pozice, jaky bude rozmér kontroly

pracovnika a jiné ukazatele, které souviseji s vykonavanim prace.'®

Pynes a Lombardi uvadégji, Ze cely proces planovani pracovniho mista Ize roz¢lenit do péti
fazi. Na pocatku je zapotiebi ujasnit si celkovy smér strategie, tedy dikladné propojit
planovani pracovniho mista s cili organizace, vcetné¢ plnéni cili dlouhodobych
i kratkodobych. Nasledné dochazi k analyze lidskych zdroju, uréeni, jaké dovednosti
firmé (zaméstnanciim) chybi. Analyza by méla byt podrobnd, tedy obsahovat i pocet
pozadovanych pracovnikii, jejich pracovni kvality, umisténi. Néasleduje vytvofeni
akéniho planu, coz je v praxi strategie, jak pieklenout rozdil mezi stavajicim
a pozadovanym stavem, zaroven je zapotiebi urcit, jak bude vyhodnocovano, ze je

dosahovéno pokroku. Tyto strategie jiz zahrnuji ndbor pracovnikd, jejich vycvik, ale téz

15 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. Praha: Grada, 2010. s. 53. ISBN 978-
80-247-2497-3
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inovaci firemnich technologii apod. Ctvrty krok predstavuje implementace tohoto planu
do praxe. Je zapotiebi ovéiovat, ze kazdy rozumi tomu, jaka je jeho role, co je od n¢j
ocekavano. Pozornost je nutné vénovat komunikaci, marketingu. Posledni faze zahrnuje
monitoring, evaluaci a revizi. Tato faze by neméla byt opomenuta. V navaznosti
na zjisténé poznatky k pribéznému zlepSovani celé strategie, zatazovani novych aspekt,

Gipravé planu dle ménicich se podminek.®

K zakladnim charakteristikdim pracovniho mista fadi Armstrong a Tyler obsah prace
(tj. mnozstvi a charakter pracovnich ukolu, které ma pracovnik plnit), kompetence
(pravomoci a odpovédnosti zaméstnance, pracovni vztahy (vztahy mezi spolupracovniky,
nadfizenym a zaméstnancem). '

Koubek vysvétluje, Ze proces vytvareni pracovniho mista je pomérné slozity, ma-li byt
procesem efektivnim. Mensi firmy by mély zvazovat vyuziti externich odbornikii, nebot’
relativné bézny postup, kdy firma postupuje zejména intuitivné, vychazi ze zkusenosti
majitele ¢i vedoucich pracovniki, uzite¢ny vétSinou nebyva, mimo jiné i proto, Ze nejsou
zohlednény vyhledy do budoucna. V praxi dochézi podle autora k tomu, Ze pracovni mista
nejsou jasné definovana, tikoly jsou pfidélovany dle potieb firmy. Tento postup je vSak
nevyhodny pro firmu, zejména vSak pro zaméstnance, nedochdzi k budovani oddanosti.
Postup utvareni pracovnich mist zahrnuje stanoveni vyrobnich cilti nebo cilii ¢innosti
firmy, rozloZeni téchto cili do jednotlivych pracovnich tukolli, stanoveni rozsahu
pracovnich tkoldi, rozbor technickych a organiza¢nich podminek, stanoveni standardniho
postupu pii plnéni jednotlivych pracovnich ukolii, stanoveni naro¢nosti a pozadavkl
pracovnich ukoli na konkrétniho zaméstnance, stanoveni standardni casové narocnosti
plnéni pracovnich ukoll, porovnavani narocnosti téchto tkold s kapacitou a dalSimi
charakteristikami pracovniki, které je maji vykonavat a v neposledni fad¢ téZ stanoveni

potiebného mmnozstvi kazdého typu pracovniho mista. Napli prace by méla byt

18 PYNES, J. E. and D. N. LOMBARDI. Human Resources Management for Health Care Organizations:
A Strategic Approach. San Francisco: John Wiley & Sons, 2011, s. 37-38. ISBN 978-0-470-87355-7.

17 ARMSTRONG, M. a S. TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii — moderni pojeti a trendy. 13 vyd. Praha:
Grada 2015, s. 193. ISBN 978-80-247-5258-7.
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pro zaméstnance motivujici, méla by mu ptinaset uspokojeni a nemeéla by ho ohrozovat

na zdravi.®

Celkovée ke koncepci fizeni lidskych zdroji uvadi Tureckiova, ze oproti dobé minulé se
ve firmach mnohé zmeénilo. Persondlni prace jiz nadale neni vysadou personalisti,
ale pfechazi na liniovy a vrcholovy management. Nicmén¢ stale vice je kladen diraz
na propojovani organizacnich, tymovych a individudlnich cilti. Personalist¢ a liniovi
manazeti by méli byt ve firmé ptiblizné na stejné Girovni, spole¢né vytvaieji kompaktni
celek, v némz dochazi k propojovani dil¢ich kompetenci, spolupraci obou stran.
Personalisté poskytuji metodickou podporu, mohou vést liniové manazery, vzdélavat je,
resp. zprostfedkovavat jejich vycvik. Zaméstnanciim se dostava stale vétsi odpoveédnosti
ve vlastnim fizeni profesniho rozvoje a kariérniho rustu. Cely systém je pak doplnén
0 externi dodavatele sluzeb, kdy se mize jednat o specialisty v oblasti administrativy,

ale téz lektory, kouce.®

18 KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stiednich firmdach. 3., aktualiz. a roz§. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 42-43. ISBN 978-80-247-2202-3.

19 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004, s. 47-48. ISBN 80-247-0405-
6.
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2 NABOR PRACOVNIKU

vvvvvv

spole¢né s vybérem pracovnikll rozhoduje o tom, kolik pracovnikl a jaké pracovniky
bude organizace mit k dispozici. Techniky, které personalist¢ pouzivaji, podléhaji
piredevsim politice naboru v jednotlivych organizacich a také zalezi na profilu volné

pracovni pozice.

Déle v textu je vénovana pozornost problematice naboru a vybéru pracovnikd. Tyto
¢innosti se do urCité miry prolinaji, nicméné v praxi navazuji jedna na druhou a lze je
ptifadit k jedné z klicovych oblasti, na které se personalist¢ ve firmach zamétuji.
V kapitole jsou charakterizovany hlavni pojmy, kterymi jsou nébor a vybér pracovnik,
popsany jsou detailné oba procesy, piicemz je diraz kladen na mozna uskali a specifika

obou procest, se zietelem k novodobym trendiim v této oblasti.

2.1 Zakladni charakteristika naboru pracovnikii
V ceském prostiedi je kromé termint vyhledavéani nebo ziskdvani pracovnikli pouzivan
bézné termin nabor. ,, Ndbor (pochazejici z rustiny) se vzil v 50. letech 20 stoleti a bylo

Jjim chapdano obsazovani pracovnich mist pouze 7 vnéjsiho prostiedi. “*°

Podle Koubka vsak existuje rozdil mezi terminy nébor pracovnikid a ziskavani
pracovniki. Dle autora se nabor vztahuje spiSe k ziskavani pracovnikli z externich zdroji,
zatimco moderni personalista se soustfed’uje pfedevsim na hospodateni s pracovni silou,
kdy je pozornost vénovana hleddni rezerv v jejich vyuzivani, usili se soustiedi
na zvysovani produktivity prace. Cilem je tedy hledani pracovnikli na dané pracovni
misto v jiz stavajicich lidskych zdrojich, kterymi firma disponuje. Tento zplisob
persondlni prace je oznaovan jako ziskavani pracovnikl. Teprve v momenté, kdy nelze
vyuzit vnitinich zdroji dochazi k oslovovani jedincti mimo firmu. Rozdil spociva také
V tom, jaky pracovnik je hledan. Pfi tradicnim pojimani ndboru se personalisté snazili
obsadit konkrétni pracovni misto, kdy tedy kritéria pro proces naboru vychazely

z charakteristiky daného pracovniho mista, pozadavki kladenych na pracovnika, ktery by

20 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. 1. Vyd. Praha: Grada Publishing.,
2010.s. 79. ISBN 978-80-247-2497-3
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dalsi cile, jakymi je fungovani pracovnika v pracovnim kolektivu. V ramci ziskavani
pracovnikii se tedy personalisté nesoustiedi pouze na pracovni kvality jedince, jeho
profesni schopnosti, dovednosti, ale zohlediiovany jsou i faktory osobnostni, socialni
fungovani jedince, sledovana je firemni kultura, dlouhodobé¢ cile firmy apod. Posledni
aspekt, ktery povazuje autor za kliCovy pii rozliSovani téchto pojmi, se tyka
angazovanosti a oddanosti pracovnika, ve smyslu jeho identifikace s firmou, jejimi cili.
V idealnim piipadé¢ by mél byt ziskan jedinec, ktery se dobie zacleni do pracovniho
kolektivu, bude optimaln¢ zvladat své pracovni ukoly a povinnosti, ale téz bude firmé

oddan, bude loajalni a bude usilovat o co nejlepsi reprezentaci firmy.?!

Také Bernardova mezi témito terminy rozliSuje, ovSem odlisn¢ nez Koubek. Za nabor
povazuje pouze dil¢i ¢ast ziskavani pracovnikd, kdy jsou tedy jedinci ziskavani
z pracovniho trhu, ktery v§ak mize byt dle autorky vnitini i vnéjsi, tedy jsou-li vyuzivany
stavajici lidské zdroje, stale se dle autorky jednd o ndbor. Oproti tomu ziskdvani
pracovnikid je S§irSim pojmem, ve smyslu celého procesu, kdy nejprve dochazi
k identifikaci uvolnéné pracovni pozice ve firmé¢, nasledované ptilakavanim uchazecd,
dalsim krokem je identifikace nejvhodnéj$iho uchazece prostiednictvim personalniho
vybéru a zavérecnou fazi predstavuje piijeti nejvhodnéjSiho uchazefe na pracovni

misto.?

Lze konstatovat, ze v ptipad¢ vymezeni Koubka se jedna spiSe o rozdil v uzivani danych
pojmi. Personalisté mohou stale preferovat termin ndbor pfed ziskdvanim pracovnik,
nicméné cely proces naboru muze mit charakteristiku ziskavani pracovniku tak, jak jej
autor pojima. Vymezeni Bernardové lze pfijmout, v praxi vSak samoziejmé je jiz méné
dilezité, jaké terminy personalisté ¢i manazeti uzivaji. Pro ucely diplomové préce je mezi
dil¢imi fazemi ziskdvani pracovnikii rozliSovdno, ve smyslu oddé€leni procesu naboru

od procesu vybéru pracovnikd.

Dals§im rozdilem oproti minulosti, které zminuje Koubek, je podle Dvotadkové a kol.

pfistup k Zadateltim. Dnes jiz neplati, Ze je zapotiebi ptildkat co nejvice Zadatelii. Proces

21 KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a strednich firmach. 3., aktualiz. a rozs. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 70. ISBN 978-80-247-2202-3.

22 BERNAR DOVA, D. Zdikladni éinnosti v persondlnim rizeni. Olomouc: Moravska Skola Olomouc, 2015,
s. 25. ISBN 978-80-7455-052-2.
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naboru je financné i Casov€é naro¢ny a dulezité je zejména ziskat kvalifikované
pracovniky. Je tak vhodné&jsi oslovit mensi pocet jedincti, ovSem takovych, které budou
co nejlépe spliovat pozadavky firmy. Soulad mezi tim, jaké kvality u uchazeci firma
hleda, a tim, jaké kvality uchazeci firmé nabizeji, zvySuje efektivitu naboru. V tomto
ohledu je pak kli¢ové poskytnou uchazec¢tim co nejvice realistickou ptedstavu o nabizené
pracovni pozici. V obecné roviné by tak mél zaméstnavatel zvefejiovat co nejvice
konkrétni, spolehlivé a jasné pozadavky kladené na uchazece a prezentovana by méla byt
i firemni kultura. Kromé toho dal3i, novodobé specifikum vyplyvé ze zaélenéni Ceské
republiky do Evropské unie. Evropska legislativa vénuje této oblasti zna¢nou pozornost,
a to v souvislosti s tzv. rovnym zachazenim. Nelze tedy diskriminovat v rdmci ziskavani
pracovnikil nekteré skupiny uchazecii, navic mize byt kladen diiraz na to, jaci uchazeci
maji byt osloveni, ve smyslu rovnych pfilezitosti. Pfednost tak mlze byt davana
ohrozenym skupinam ¢i skupindm s nerovnym postavenim na trhu prace, jakymi jsou

zeny nebo piislusnici minorit.

I kdyz se jedna o dil¢i persondlni ¢innost, nelze na ni nahlizet oddélen¢ od ostatnich
procesti. Nabor novych pracovnikli je velmi casto spojen s odchodem piivodnich
pracovnikili a jednd se tedy o zélezitost Uzce souvisejici s hospodafenim firmy. Je
uvadeéno, Ze pramérné naklady na nahrazeni pracovnika novym €ini piiblizné 25 % jeho
roéniho platu plus 25 % vydaji na benefity. Do této castky jsou zahrnovany
administrativni ukony, ndklady na Skoleni pracovnika, poc€itano je s niz$i produktivitou
prace v pocatcich plsobeni nového pracovnika ve firmé&, zohlednéna je nejistota
zakaznika v pripadé¢ masivnéjsi fluktuace. Pfijimani novych pracovnikl je spojeno
s nutnosti jejich zapracovéani, kdy se pozornost manazera ¢i k tomuto urcenych
pracovnikil soustfedi na nov€ pfichozi, coz opét proménuje produktivitu préce,
ale i atmosféru na pracovisti. Jedna se také o ur€itou zatéz pro personalni oddéleni. To
vse tedy vede k tomu, Ze nelze tuto oblast podcenit a je zapotiebi nabor pracovniki dobie

pripravit.?*

ZDVORAKOVA, Z. a kolektiv. Rizeni lidskych zdrojii. 1 Vyd. Praha: C. H. Beck. 2012, s. 145. ISBN 978-
80-7400-347-9

24 WARNE, T. R. (Ed.). Recruiting and Retaining Individuals in State Transportation Agency. 1st ed.
Washington: Transportation Research Board, 2003, s. 6. ISBN 978-0-3090-6971-7.
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Propojenost dil¢ich persondlnich Cinnosti, které dokladaji vyznam procesu ndboru, je

zobrazena na obrazku 3.

Obrazek 3. Proces fizeni lidskych zdroji

- Vnéjii prostiedi T
ldentifikace a
Planovani o oy vybér
lidskychzdropa| ™| Nabor g ] ™ Kompetentnich
zaméstnanci
I,n"l f/ Y
Uvedeni na \
tkoleni S
| [ pracovni miste '||I
H.[].I.l'll:li\."dl'l. d \
kompetentni |
P L zaméstnanci s
\ Rizenf vykonu & nejéerstvajdimi l.F
dovednostmi a {
znalogsmi

A J

Kompetentni a vysoce
Odménovani a » Rozvoj kariéry vykonni zameéstnanci, ktef

acenovini eva) ariery jsou schopni dlouhodobé
podavat vysoky vikon

X

Vnéjsi prostiredi o

Zdroj: Vachal, Vochozka a kol.?

Jak je z obrazku 3 patrné, proces ndboru zaméstnancl je soucasti planovani lidskych
zdrojl, odviji se od néj dalsi personalni ¢innosti. Kvalita ndboru urcuje kvalitu vSech
dalsich navazujicich aktivit a stdva se jednim ze zpusobu, jak elimininovat fluktuaci
zameéstnanct Ci jejich propousténi. Lidské zdroje jsou kli¢em k uspéchu firmy a o tom,
s jakymi lidskymi zdroji firma pracuje, vyraznym zplsobem rozhoduje pravé proces

naboru.

Nabor zaméstnancti by mél plnit predevS§im funkci informaéni, komunikacni
a aktivizacni. Probihat mtze pfimo nebo nepiimo. Pfi nepfimém néboru je propagovana

firma jako celek, zatimco v ramci ptimého naboru je jiz jasné specifikovano, o jaké

% VACHAL, Jan, VOCHOZKA, Marek a kol. Podnikové Fizeni. Praha: Grada, 2013, s. 296. ISBN 978-80-
247-4642-5.
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pracovniky m4 firma zajem.?® Déle v textu je pozornost vénovana pouze pfimému naboru

zaméstnancu.

2.2 Proces personalniho naboru

Ukolem  ziskdvani zaméstnancii je osloveni idealniho poétu uchazedt
s nejlepsimi piedpoklady na dané pracovni misto, z nichz si nasledn¢ bude organizace
vybirat pracovnika, ktery bude nejvice odpovidat pozadavkim. Kandidat svym zplisobem
prodava sam sebe, ale soucasné kupuje to, co firma nabizi. Tento mechanismus je

zachycen na obrazku 4.

Obrazek 4. Nabor jako soucast personalniho planovani

Zdroj: Pechova a Sisova?’

Obrazek 4 je vyznamny zdlraznénim skutec¢nosti, Ze ndbor, tedy na obrazku ptildkani
uchazect, je jen jednim z krokl procesu ziskdvani a vybéru pracovnikl. Bez jasného
definovani pozadavki na pracovnika byvaji dal§i kroky neefektivni, firma se muze

vyznacovat zna¢nou fluktuaci.

Efektivita naboru tedy vychazi piedev$im z nepodcenéni tvodni faze, ktera znaci
souslednost nékolika krokt. Jsou jimi informace, analyza, prognoza a plan. Primarné je

vychézeno z potfeby pracovnikli a pokryti této potieby. Tato zakladni analyza se opira

26 WOHE, G. Uvod do podnikového hospodadrstvi. 2., pieprac. a dopl. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 144.
ISBN 978-80-7179-897-2.

27 PECHOVA, J. a V. SISOVA. Assessment centrum: moderni ndstroj vybéru zaméstnancii. Praha:
Management Press, 2016, s. 27. ISBN 978-80-7261-452-3.
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0 informace tykajici se toho, jaké pracovniky firma potfebuje, v jakém mnozstvi, kdy je
bude potiebovat, kolik téchto pracovnikli se v dané dobé ve firmé¢ nachazi, kolik jich vSak
v blizké dobé firmu opusti. Nutnosti je shromazdit informace tykajici se toho, jak by m¢l
byt feSen ptipadny rozpor mezi potfebami firmy v oblasti lidskych zdroji a stavajicim
stavem, zvazovana by méla byt i horizontalni a vertikalni mobilita (tj. pohyb pracovnikii
mezi pracoviSti ¢i vradmci hierarchie firmy), v neposledni fad¢ je zapotfebi mit
i informace o trhu prace, zejména tedy jaké zmény lze na trhu prace o¢ekavat a jak se tyto

zmény promitnout do oblasti lidskych zdroji ve firmé.?®

Identifikace potieb probihd ve firmé na zaklad¢ planu personalniho rozvoje, personalni
reorganizaci uvnitf firmy, vznikem novych pracovnich pozic apod. Je podstatné
diagnostikovat potiebu nového pracovnika s dostacujicim ptedstihem, aby nedoslo
k dlouhodobému neobsazeni mista a organizaci nasledné vznikly z tohoto divodu ztraty.

Je tedy diilezité mit dobie zpracovany personalni plan potieby pracovniki.

Koubek uvadi, ze je primarné zapotiebi rozpoznat, kdy se néjaké pracovni misto uvolni
¢i kdy bude nové pracovni misto vytvotfeno. Personalisté musi mit jasnou piedstavu,
0 jaké pracovni misto se bude jednat. V tomto ohledu je tedy vyznamné, jaké budou
pracovni ukoly, jak4d bude odpovédnost pracovnika, jaké budou podminky k praci
v souvislosti s danym pracovnim mistem.?® V tomto ohledu je podle Vnouckové velmi
dalezité, aby byla dobfe navazana spoluprice mezi personalisty ¢i persondlnim
oddglenim a liniovymi manaZery. Ukolem manaZera je zajistit rozvoj efektivity pracovni
skupiny. Je tedy potfeba zohlednovat potieby stavajicich pracovniki, tak i soudrznost
pracovni skupiny a moZny posun v ramci skupinové identity. T€mito informaci disponuje
predev§im manazer, nikoliv personalisté, a je tedy nutnd v tomto ohledu vymeéna

potfebnych informaci.*

V dalsi fazi dochazi ke zvazovani toho, z jakych zdroji bude pracovni misto pokryto,
jakym zptsobem budou novi pracovnici vyhledavani, jak bude probihat informovani

0 nabizeném pracovnim misté, jaké materidly a informace budou od pracovnikl

28 VOCHOZKA, M. a P. MULAC. Podnikovd ekonomika. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 230-231. ISBN
978-80-247-4372-1.

2 KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stfednich firmdch. 3., aktualiz. a roz$. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 69. ISBN 978-80-247-2202-3.

3% VNOUCKOVA, L. Fluktuace a retence zaméstnancii. 1. vyd. Praha: Grada, 2013, s. 48. ISBN 978-80-
904645-9-9.
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pozadovany, co bude uchaze¢im nabizeno, jak a do jaké doby se mohou uchazeci na dané
misto hlasit, kdy bude ukonceno ziskavani pracovnikii a nasledné jak bude probihat zvani
uchazecu k pohovoru, resp. k vybérovym proceduram. V tomto ohledu je nutné urcit, jak
budou uchazeci posuzovani, klasifikovani a kolik jedincii bude k vybérovym proceduram

pfizvano.3!

Popis a specifikaci volné pracovni pozice tvoii ve spolupraci s personalistou manazer
a predklada jej ke schvaleni personalnimu oddé€leni a poptipad¢ i vedeni spolecnosti.
Popis pracovni pozice podava podrobné informace o pracovnim misté, vymezuje
podiizenost nebo nadiizenost, zékladni pracovni ¢innosti, definuje cel prace. V popisu
je dilezité uvést mzdu nebo plat, benefity, popiipadé i zvlastni pozadavky jako jsou
pozadavky na cestovani, jinak definovana pracovni doba. Dle Tomsika a Dudy maji
manazefi ve firm¢ v rdmci nadboru odlisné kompetence a ukoly. Vrcholovy management
formuluje hlavni a obecné cile firmy, udava rdmec pro perspektivni odhad potieby
lidskych zdroji v poctu a struktufe, ma za ukol zajistovat dlouhodobou stabilitu v oblasti
lidskych zdroji. Na nizsi urovni je jiz zvazovano, kolik je potteba pracovniki, z jakych
zdroju Cerpat nové pracovniky, niz§i management musi mit také predstavu o pohybu
pracovnikd, situaci na vn&j$im trhu prace a vyuzivani lidskych zdroji ve firm¢. Liniovi
manazeti jiZz urcuji konkrétni potfebu pracovnich sil. Personalist¢ mohou manaZery
usmeériiovat, jsou koordinatorem a organizatorem planovaciho procesu, zpracovavaji
konec¢nou verzi personalnich planii a personalnich ¢innosti a téZ uchovavaji dokumenty

souvisejici s personalni ginnosti.*?

Personalisté tedy vychazeji z informaci od manazert, ale zohlediuji i dalsi faktory, které
nebyly analyzovany ze strany manaZerl.. Sledovana je tak vyrobni orientace firmy,
zamySlené¢ zmény, situace na trhu prace, vyvojové tendence v oblasti techniky
a technologii, pravni normy, které ovliviiuji pracovni podminky pracovnikil. Vychazeno
je také z Zzadoucich norem vykonu, skute¢nych pracovnich vykoni pracovnikd,

zohlednovany jsou i osobnostni faktory, jakymi jsou napf. vék, a to nejen z hlediska

81 KOUBEK, J. Personalni prace v malych a strednich firmach. 3., aktualiz. a rozs. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 69. ISBN 978-80-247-2202-3.

32 TOMSIK, P. a J. DUDA. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Brno: Mendelova univerzita v Brné, 2011, s.
74-75. 1ISBN 978-80-7375-556-0.
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daného pracovniho mista, ale téZ s ohledem na dobré zaclenéni pracovnika do stavajiciho

pracovniho kolektivu.3

Bernardova zdlraziuje, Ze je zapotiebi zohlednit skutecnost, Ze v celém procesu naboru
bude postupné pocet uchazect ubyvat. Je tedy nutné v ivodu rozsitit pozadavky kladené
na uchazece tak, aby v posledni fazi naboru méli personalisté k dispozici dostatek

vhodnych uchazeéi.3* Mozny priibéh nasledného procesu vybéru podava obrazek 5.

Obréazek 5. Planovani procesu ziskavani a vyberu pracovniki

Soubor uchazec —> Predvybér

IR

l Soubor vhodnych uchazeti

Prvni kolo vybéru B —

I

Mensi soubor kvalifikova-
nych uchazeci

v

Druhé kolo vybéru .

v

Rozhodnuti o pfijeti

v

Nabidka zaméstnani

Zdroj: Copikové, Bléaha a Horvatkova®

Na obrazku 5 je zachyceno pldnovani procesu naboru a vybéru, kdy jiz v uvodni fazi
naboru by si mély kompetentni osoby stanovit, kolik bude nasledn¢ v ramci vybéru
pracovnikl voleno kol vybéru, z jakého souboru bude vychdzeno, jaké charakteristiky

maji uchazec¢i mit apod.

33 TOMSIK, P. a J. DUDA. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Brmo: Mendelova univerzita v Brng, 2011, .
69. ISBN 978-80-7375-556-0.

3% BERNARDOVA, D. Zdkladni ¢innosti v persondlnim Fizeni. Olomouc: Moravska §kola Olomouc, 2015,
S. 26-27. ISBN 978-80-7455-052-2.

% COPIKOVA, A., BLAHA, J. a P. HORVATHOVA. Rizeni lidskych zdrojii. Ostrava: VST-TU, 2015, s.
24. ISBN 978-80-248-3829-8.
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Kvantifikace pracovnik miiZze probihat s vyuzitim riznych metod. Jednou z moznosti je
manazersky odhad. Zde je vSak vychdzeno pouze z intuice, nikoliv pfesnych dat, a tak
tato metoda neni zcela vhodnd. Sumarizace kvalifikovanych odhadl od vice
kompetentnich osob je nazyvana metoda DELPHI. Daleko piesnéjsi je kaskadova
metoda, kdy jsou jednotlivé ukoly rozepsany na nejnizsi organizacni jednotky. Kazdy
manazer pak odhaduje, kolik pracovniki bude potiebovat, urcuje, koho ze stavajicich
pracovnikit mize vyuzit, ¢imz je mozné sndze rozhodnout, zda posta¢i vnitini zdroje,
nebo bude nutné zaméfit se 1 na zdroje externi. UZivany jsou vsSak i statistické a analytické
metody, které jsou nejpiesnéjsi. Vychazeno je napt. z dlouhodobych ¢asovych fad vyvoje
poctu lidskych zdroju, uziva se také metoda indexovani, ktera spoc¢iva v porovnavani
tempa rastu pracovnikll s ur€itym kritériem, jakym je napt. objem prodeje nebo celkové
trzby. Dal8i moznosti je snimek pracovniho dne. Nicméné i tyto metody nejsou zcela

piesné a nelze na né plné spoléhat.>®

Vystupem by mélo byt urceni riiznych typl a urovni schopnosti a dovednosti nového
pracovnika. Ty lze rozdélit na zakladni ¢i jadrové, funkéni a specidlni. Zakladnimi
kompetencemi by méli disponovat vSichni pracovnici — patii k nim napi. schopnost
komunikace. S vys$§i funkci ve firmé se poji rozvinutéjsi forma dané kompetence, tedy
odli$né pozadavky napt. v rdmci komunikace budou kladeny na taddové pracovnici,

odligné na manazery ¢i obchodni zastupce firmy.*’

Vystupem celého procesu je zpracovani nabidky pracovniho mista, které ma nejcastéji
podobu inzeratu. Ten nasledné zvetfejnuje firma na zaklad¢ vlastni aktivity, nebo muize
vyuzit externiho dodavatele sluzeb, tedy personalni agenturu. Tuto ¢innost jiZ ma opé&t

na starosti personalni oddéleni.

Koubek wuvadi, ze signal, ktery firma uchazecim vysila, mize byt zpracovan
potencidlnimi uchazeci odlisné, kdy vliv ma fada faktorli. V zasad€ se jedna o tii hlavni
oblasti, kterymi jsou obsah, forma, informacni hodnota, dosah a nasmérovani signalu,
dale se jednd o charakteristiku pracovniho mista a charakteristiku firmy. Co se tyka

charakteristiky pracovniho mista, je nutné piedstavit charakter prace, postaveni

% TOMSIK, P. a J. DUDA. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Brno: Mendelova univerzita v Brng, 2011, s. 73-
74. I1SBN 978-80-7375-556-0.

37 CATANO, V. M. and W. H. WIESNER. Recruitment and Selection in Canada. 4th ed. Toronto: Nelson
Education, 2010, s. 152-153. ISBN 978-0-17-650012-2.
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ve firemni hierarchii funkci, pozadavky na pracovnika (vzdélani, kvalifikace), rozsah
povinnosti a odpovédnost, organizaci prace a pracovni doby, misto vykondvané prace,
pracovni podminky (odména, zvlastni zaméstnanecké vyhody). Pii pfedstavovani firmy
je zaddouci zminit vyznam firmy a jeji uspésnost, povést firmy, spravedlnost odménovani

&i uroven péée o pracovniky.*

2.3 Zdroje ziskavani pracovniki

Pii ziskavani pracovnikl je nejprve tfeba uvazovat o moznostech vyuziti internich
uchazect, nebo je tu i moznost se pokusit presvéd¢it byvalé zaméstnance, aby se do firmy
vratili. Dals$i zplsob ziskdni pracovnikli mulze byt prostiednictvim doporuceni
od stavajicich zaméstnanci. V piipadé nenalezeni odpovidajicich wvnitinich zdroju
uchazecli vyuzivaji organizace zdroje vnéjsi, pfi¢emz potencidlni uchaze¢i mimo
organizaci se oslovuji s pomoci vyuziti riznych metod ziskdvani uchazecu, jako je
vyuzivani socialnich siti, inzerovani, spoluprace se zprostiedkovatelskymi agenturami,

ufady prace, vzdélavacimi Gstavy nebo prostiednictvim outsourcingu.

Borsikova vSak ptfed oslovovanim znamych ze strany stavajicich pracovnikd firmy
varuje, nebot’ tento piistup k ndboru zaméstnanct neni vhodny. Takto ziskani pracovnici
mohou ocekavat i1 ziskavat urcité vyhody, coZ nasledné budou chtit i dal$i pracovnici.

Nastat miize i ztrata autority manazera.®

Obecné tedy dochazi k vyuzivani vnitiniho 1 vnéjsiho trhu prace, pti¢emz dle Bernardové
je vhodné oslovit oba trhy. Vnitini trh vyuziva stavajicich zamé&stnanct firmy. Tento
pristup ma pozitivni vliv na mobilitu ve firm¢ a téz puisobi jako motivacni faktor. Vnéjsi
trh tvofi pracovnici jinych firem, nezaméstnani, absolventi Skol. Osloveni vnéjSiho trhu

prace vyzaduje velmi dobie propracovanou strategii.*’

Vajner se zabyva vyhodami a nevyhodami obou strategii. Pfi internim naboru ma firma
spolehlivé informace o uchazecich, resp. kandidatech, ktefi jsou navic orientovani

do firmy a dobfe ji znaji. Cena ndboru a vybéru je vyrazné niz§i oproti vyuzivani

38 KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stiednich firmdch. 3., aktualiz. a roz§. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 71. ISBN 978-80-247-2202-3.

39 BORSIKOVA, B. Riadenie ludskych zdrojov a persondlny marketing. Trnava: Univerzita sv. Cyrila a
Metoda v Trnave, 2012, s. 42. ISBN 978-80-8105-405-1.

4 BERNARDOVA, D. Zdkladni ¢innosti v persondlnim Fizeni. Olomouc: Moravska skola Olomouc, 2015,
s. 28. ISBN 978-80-7455-052-2.
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externich zdroji. Nevyhodou je mensi kreativita stavajicich pracovnikl, ve smyslu
pfinaSeni novych napadl. Naruseno je aktudlni vykondvani prace daného kandidata, tento
zpusob navic nemusi byt zcela spravedlivy. Pfi vyuzivani externich zdrojt lze vyuZzivat
novych néapadii téchto osob, znalosti konkurence, ovSem chyba vybéru je vyssi,
na zapracovani nového Clovéka je zapotiebi vice Casu, vice financnich investic, cely
proces tak miize byt znaéné finanéné naroény a ¢asové zdlouhavy.** Vyhod a nevyhod

obou typl vybéru je vice a hlavni z nich jsou shrnuty na obrazku 6.

Obrazek 6. Vyhody a nevyhody vybéru pracovnikli z vnéjsich a vnitinich zdroji

Parametry Ziskavani pracovniku Ziskavani pracovniku
z vnitinich zdroji v vnéjsich zdroju
Niklady Nizké niklady na vyhledavani Vysoké niklady na vyhledavani
a doba a vybér a vybér
Pracovnici jsou rychle Pracovnici jsou k dispozici
k dispozici v pozdéjsim casovém okamZiku
Niklady na Nizké naklady, nebot Vysoké naklady, protoZe
zapracovani pracovnici jiZz podnik znaji pracovnici podnik neznaji
Spektrum Uzké; omezeno Siroké; potencidl odbornych
vybéru na disponibilni zaméstnance pracovniki z regionalniho trhu
podniku price
Prilezitosti + Jsou znamy schopnosti + Pfiliv novych myslenek
arizika a struktura osobnosti
zameéstnance
— Nebezpeéni neschopnosti - Znaéné nebezpeci
rozeznat chyby nebo chybného rozhodnuti
nedostatky ve vlastni praci
Nistroje Vnitropodnikové inzeriity Pracovni ufad
Rozvoj zaméstnanci Inzerity v novinich
Pfescasové price Personilni agentury
Odsunuti dovolenych Zapijceni persondlu

Zdroj: Wohe*?

41 VAINER, L. Vybér pracovnikii do tymu. Praha: Grada, 2007, s. 16. ISBN 978-80-247-1739-5.

42 WOHE, G. Uvod do podnikového hospodarstvi. 2., preprac. a dopl. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 143
ISBN 978-80-7179-897-2.
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Obrazek 6 kromé uvedenych vyhod a nevyhod také reflektuje, jaké metody ziskdvani
pracovniki jsou u kazdého vybéru voleny. V nékterych piipadech potiebuje firma ziskat
rychle nové zaméstnance, nebo obecné zaméstnance na urcity ukol. V takovém piipadé
mulZe nastat i zména v organizaci prace a jejim planovani. Vyuziti vnitinich zdroji mize
byt provedeno zavedenim piescasové prace €i presunutim dovolené.

Co se tyCe vyuzivani konkrétnich prostfedkti, Armstrong uvadi vysledky prizkumu
Charter Institute of Personnel and Development, z né&jz vyplynulo, Ze nejCastéji firmy
vyuzivaji vlastni webové stranky (62 %), dale se jedna o zprostfedkovatelské agentury
(49 %), doporuceni zaméstnancl (33 %) a profesni socidlni sit€ (32 %). V mensi mife
jsou zastoupeny pracovni servery, inzerce v mistnich novinach, inzerce v odbornych

asopisech.*?

Bernardova se zabyva tim, jak jsou v Ceském prostfedi rizné metody ziskavani
zaméstnancl vyuzivany. Vyvésky Ufadu prace jsou vhodné pro ziskavani pracovnik
s niz§i kvalifikaci. Mnohdy jsou timto zpiisobem osloveni i jedinci, ktefi ve skutecnosti
0 danou pozici zajem nemaji, nicméné firmu musi z divodu evidence na tGfadu prace
oslovit. Opousténo je od velkych inzertnich kampani v tisku, rozhlase, televizi.
Vyuzivana jsou pfipadné regiondlni média. Persondlni agentury jsou vhodné pti hledéni
pracovniki se specialnimi schopnostmi a dovednostmi, ¢asto realizuji tzv. headhunting,
kdy jsou oslovovani zaméstnanci z konkurencnich firem s jiz konkrétni nabidkou. Oproti

star§im formdm je na vzestupu online inzerce, v€etn¢ inzerce na webu firmy, jednat se

mize také o databaze vytvorené za timto icelem, tedy riizné pracovni portaly.**

V ptipad¢ inzerce je zapotiebi dbat na provedeni inzeratl. Jejich umisténi 1 frekvenci
vydavani je zapotiebi uzpisobit cilové skuping, kterou chce firma oslovit — dle toho Ize
zvolit denni tisk, vikendové ptilohy novin, internet apod. Inzerat by mél zcela jisté
pfitahovat pozornost, oviem nikoliv nezadouci. Je zapotiebi vyvarovat se napt. Zargonu,
ptilis hutného obsahu, uvedeno by melo byt logo firmy. Inzerat by mél byt také logicky

strukturovany a ptesny, piehledny.*

4 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii — moderni pojeti a trendy. 13 vyd. Praha: Grada 2015, s. 276
ISBN 978-80-247-9883-7.

“4 BERNARDOVA, D. Zdkladni ¢innosti v persondlnim fizeni. Olomouc: Moravska $kola Olomouc, 2015,
s. 28. ISBN 978-80-7455-052-2.

% KOUBEK, J. Persondlini prace v malych a stiednich firmach. 3., aktualiz. a roz$. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 90. ISBN 978-80-247-2202-3.
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Lze doplnit, ze vice propracované webové stranky firem zahrnuji samostatnou Cast
vénovanou uchazeclim, ktera obsahuje informace o volnych pracovnich mistech,
pozadavky na zaméstnance, zaméstnanecké vyhody. Mohou také obsahovat online zadost
a zamestnani nebo test formou chatbotu. Odkaz na tento usek je soucasti domovské
stranky. Tato ¢ast byva propojena s intranetem, ktery poskytuje dalsi informace
uchaze¢im z internich zdroji. Dilezité je wudrzovat webové stranky aktudlni
a zabezpecCovat dostupnost webovych stranek. Tato forma inzerce je zdarma, na rozdil
od pracovnich serveri ¢i vyuzivani personalnich agentur, kdy firma za vyuziti dané
sluzby plati. Co se ty¢e socidlnich siti, k nejvyuzivanéj§im patii Lindkeln, Facebook
a Twitter. Pokud firmy této moznosti dosud nevyuzivaji, mély by tak co nejdiive uéinit,

nebot’ se jedné o zdroj hojné vyuzivany uchazec¢i o zaméstnani.

Koubek zminuje 1 dalSi formy ndboru pracovnikli z vnéjSich zdrojl. Jednat se mize
0 vyvesky ve firmé i mimo ni, letdky vkladané do poStovnich stranek ¢i spolupraci se
vzdélavacimi institucemi. Vyvésky musi byt umistény v mistech, kterymi prochéazi
mnoho potencialnich uchazect o nabizenou praci. Jedna se o pomérné rychly a operativni
ptistup, ovSem omezen je okruh potencialnich zaméstnanc, ktefi se o nabidce prace timto
zpusobem dozveédi. Mnohdy navic lidé takové vyvésky ignoruji. Pro obsazeni mist,
na ktera je potieba vyssi kvalifikace (napt. manazerskych pozic) je tato forma navic velmi
nevhodnd. Naopak vyuZit ji mohou lidé s nizs§i kvalifikaci ¢i absolventi Skol. Co se tyce
letakti, u t&ch je zapotiebi vénovat patficnou pozornost jejich podobé, je také zapotiebi
zajistit osobu, ktera letdky bude distribuovat. Vyhody a nevyhody jsou obdobné jako
Vv ptipadé vyvések. Spoluprace se vzdélavacimi institucemi muize byt piinosna v ptipadé
absolventi §kol ¢1 v ptipadé potteby obsadit pracovni mista s krat§imi uvazky. Metoda je
naro¢na na piipravu, nebot’ je nutné provést nejprve analyzu Skol, jejich vzdélavacich
oborti. Skoly viak ¢asto mohou samy nominovat vhodné uchazece, coZ je pro firmu
vyhodné. PakliZze se vSak na mista hlasi absolventi Skol, je zapotiebi pocitat s vySSimi

naklady a dostate¢nym Easem na zaskoleni téchto pracovniki.*®

Vyuzivani externich zprostfedkovatelskych a poradenskych sluzeb je podle Kocidnové

znaéné diskutovanou metodou. Diivodem je vyssi finan¢ni narocnost a také kvalita téchto

% KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a strednich firmdch. 3., aktualiz. a roz§. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 83-85. ISBN 978-80-247-2202-3.

33



sluzeb a firem. V ptipad¢ kvalitni firmy se jednd o znacnou Casovou, Casto i finan¢ni
usporu, nicméng toto neplati obecné. Dané firmy si vétSinou uctuji nékolikandsobek platu
budouciho pracovnika nebo se miize jednat o procenta z ro¢niho piijmu obsazované
firmy. Nutnosti je ziskani o takové firmé potiebnych referenci, dobfe nastavit spolupraci
s konzultantem z firmy, dodat konzultantovi pozadované informace. Firma muze zustat
az do osloveni vybranych uchazect v anonymité€. Zprosttedkovatelské firmy se vétSinou
zam¢iuji na obsazeni méné naro¢nych pozic, ve smyslu pozic administrativnich.
Specializované poradenské spolecnosti vétSinou zajiStuji podstatnou c¢ast procesu
ziskavani pracovnikll, tedy inzerci, oslovovani uchazecii, prvni pohovory s uchazeci,
predvybér. Nejcastéji jsou nasledné firm¢ nabidnuti tfi nejvhodnéjSi kandidati.
U manazerskych pozic se jiz jedna o vyhledavani konkrétniho pracovnika.*’ Podle
Schweyera vyuZziva outsourcing pfiblizn€ 70 % firem alesponi v jedné z oblasti procesu

ziskavani zaméstnanci.*®

Za hlavni rizika ¢i nedostatky ndborové ¢innosti Ize povazovat nahodilé vyhledavani
Vhodnych uchazecl, spoléhdni se na hledani kandidati pouze na zdkladé nahody.
Problémem byva i neobratnost firem v osloveni potencialnich uchazect, vyuzivani pouze

jedné metody, pozdni hledani pottebnych pracovnikii apod.

Mnohé z téchto rizik lze eliminovat evaluaci celého procesu, provedené zpétné.
Personalist¢ nebo personalisté ve spoluprdci s manazery by se méli zaméfovat
na zhodnoceni nékladii na ziskani jednoho zaméstnance, pocet pfijatych zadosti, Cas,
ktery uplynul od prvniho kroku aZz po ziskani pracovnika, sledovan by mél byt pomér
mezi piijatymi Zadosti a poftem uchazecl, ktefi se zc€astnili pohovoru. S ohledem
na fluktuaci je také zapotiebi sledovat pracovni vykon uchazece, délku pracovniho
poméru, miru fluktuace novych pracovnikii, podil Zen ¢i minorit v rdmci pfijatych

pracovniki.*°

4T KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. 1. Vyd. Praha: Grada Publishing.,
2010. s. 87. ISBN 978-80-247-2497-3

4 SCHWEYER, A. Talent Management System. Toronto: John Wiley & Sons, 2004, s. 205. ISBN 0-470-
83386-6.

“DVORAKOVA, Z. akolektiv. Rizeni lidskych zdrojii. 1 Vyd. Praha: C. H. Beck. 2012, s. 149. ISBN 978-
80-7400-347-9.

34



Podle Koubka je také zapotiebi, aby si firma vedla zdznamy o svych inzeratech. Tento
monitoring by se m¢l tykat uziti konkrétniho média, Cetnost inzerce, umisténi inzeratu,

forma inzeratu, jaci uchaze¢i na inzerat reagovali.*

%0 KOUBEK, J. Persondlni prdace v malych a stiednich firmdch. 3., aktualiz. a roz§. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 91. ISBN 978-80-247-2202-3.
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3 VYBER A ADAPTACE PRACOVNIKU

Zaveérecna kapitola teoretickych vychodisek ptiblizuje zavérecnou fazi ziskavani
pracovniki a stru¢né také popisuje zaclenovani nového pracovnika do firmy, ve smyslu

procesu orientace a adaptace.

Nejprve je charakterizovan proces vybéru pracovnikl, vcetné detailniho popisu
vybranych metod vybéru pracovnikti. V rdmci ptibliZeni procest orientace a adaptace

jsouuvedeny vhodné zptisoby téchto procesii, se zohlednénim jednotlivych fazi adaptace.

3.1 Charakteristika vybéru pracovniki

Jde 0 soubor postupi a zpisobli zaméfenych na uspokojeni pozadavkii organizace
Z hlediska uspofadani, mnozstvi a kvality lidskych zdrojti. Dle Dvotfakové a kol. se jedna
o proces, ktery navazuje na ziskévani pracovnikii. Vybirani jsou pracovnici, kteti jsou
nejen vykonni a spliuji kvalifikacni pozadavky, ale téz taci, kteti budou pro firmu
pracovat po dobu, kterou firma poZaduje, nebudou jednat v rozporu se zajmy firmy.>! Dle
téhoz zdroje ,,vybér predstavuje proces sbirani a hodnoceni informaci o uchazecich
pomoci metod vybeéru, které podle organizace dokazi predpovédet efektivnost pracovnika.
Jednd se o proces porovndvani, nakolik se shoduje profil uchazece se specifikaci
pozadavkii pracovniho mista nebo s poZadovanymi pracovnimi zpusobilostmi. Vybér se
provadi pri rozhodovani o prijeti pracovnika z vnéjsich zdrojii i pri internim rozhodnuti

o0 povySovani, interni mobilité a propousténi. “>?

Cilem vybéru je zhodnoceni odbornych védomosti, schopnosti a zkuSenosti uchazece.
Plati tedy to, Ze je nezbytné rozpoznat ma-li kandidat uspokojivé védomosti, znalosti
vV daném odvétvi a dovednosti. Je také dulezité zjistit, zda v pfipad€ splnéni téchto kritérii
je uchaze¢ schopen naucit se nové dovednosti, ptizpisobit se kolektivu, jaké mé pracovni
navyky a motivaci. Pozadavky na kandidéta jsou na jednotlivé pozice odlisSné. Vyberové
fizeni probihd v pfitomnosti jen personalistli, nebo ve vétSin¢ piipadech se ucastni
vedouci pracovnici. Funkce naborového personalisty je velmi klicova, protoze v piipade

vybéru nespravného kandiddta mize mit za nasledek brzky odchod pracovnika

51 DVORAKOVA, Z. a kolektiv. Rizen lidskych zdrojir. 1 V'yd. Praha: C. H. Beck. 2012, s. 150. ISBN 978-
80-7400-347-9.
5 Tamtéz, s. 150-151.
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z organizace. Nasledn¢ firma muze utrpét na dobrém jméné. Hledani nového
zamgstnance je spojeno i Se vznikem vice ndkladu. Ideélni stav pfi vybéru je mit dostatek
kandidatt na danou pozici a mit z ¢eho vybirat. Pravdépodobnost nalezeni vhodného
uchazece je vyssi. Bohuzel ne pokazdé se takovato situace zadafi, v pfipad¢ uzce
specializovanych, vysoce kvalifikovanych nebo naopak délniki musi spole¢nost ze svych

narok slevit.
Pti vybéru pracovnikt je dilezité dodrzovat tyto ukoly:

- zaopatfit pfijeti kandidati, ktefi nejlépe vyhovuji pozadavkiim pracovniho mista,

Z pohledu zptisobilosti, pracovnich postojl, tymovosti,

- zajistovat zdokonalovani metodiky vybérového fizeni (odborna kompetence,
»wsocidlné psychologicka profilace,” kariérni plan),

- vénovat se v predstihu pozadavkim na kandidata ve spojitosti se soucasnymi
meéftitky hodnocent,

- zajisténi organizacn¢ administrativni sledovani efektivnosti vyuzivanych metod

a postupt. >

Podle Koubka se firmy nejéastéji soustiedi pfi vybéru pracovnikii na schopnosti
a dovednosti, které jsou spojeny se schopnosti samostatné pracovat, kontrolovat svoji
préci, vyhledavaji pracovniky, ktefi budou mit z4jem na tom, aby byla firma GspéSna
a budou se také snazit k tomuto uspéchu pfispét. Dulezita je disciplinovanost, vysoka
pracovni moralka, schopnost tymové prace, flexibilita, schopnost feSit problémy, Sirsi
kvalifikaéni profil a uméni jednat s lidmi.>*

Vybér pracovniki je persondlni ¢innosti, ktera je Casové i finan¢n€ naro¢na. Nepodili se
na ni pouze personalisté, ale téZ vedouci ¢i externi pracovnici. Idedln€¢ by mélo byt

vybirano z 5-10 osob, nicméné vzdy zaleZi na konkrétni situaci.*

Proces vybéru pracovniki se skladd ze sledu dil¢ich kroki. Prvnim je vybér kritérii

pro posuzovani uspésnosti jednotlivych uchazeci dle pozadavkii obsazované pozice.

58 BARTAK, J. Persondlni #izeni a trendy. 1.Vyd, Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2011. s.
58. ISBN 9778-80-7452-020-4

% KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stfednich firmdch. 3., aktualiz. a roz$. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 105. ISBN 978-80-247-2202-3.

5 KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. 1. Vyd. Praha: Grada Publishing.,
2010. s. 94. ISBN 978-80-247-2497-3
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Déle se jednd o rozhodnuti o politice a procedufe vybérového fizeni, coz zahrnuje
technickou stranku vybérového fizeni a volbu konkrétnich metod vybéru pracovnikd.
Nasleduje sbér informaci z Zivotopisu, motivacniho dopisu, zpracovaného projektu apod.
Samotné vybérové fizeni je realizovano formou osobni ucasti uchazecii nejCastéji
ve firm¢, uchazece posuzuji Clenové vybérové komise. Dalsim krokem je rozhodnuti
Zaverecnou fazi je informovani uchazecti o vysledku vybéru. Je dilezité kontaktovat
I neuspésné kandidaty a vSem vratit v piipadé potfeby piedané osobni dokumenty.
Moznosti je také pozadat uchazeCe o zarazeni jejich osoby do databaze zajemct
0 zaméstnani v piripadé budouciho vybéru. Posledni krok piedstavuje vyjednéavani

0 pfijeti pracovni pozice, piijeti do pracovniho poméru, je podepsana pracovni smlouva.®

Vybér by mél byt veden jednou klicovou osobou. Cely proces musi byt fadné
zdokumentovany. Je zapotiebi vy¢lenit si na vybér pracovnikl dostatek ¢asu, neziidka se
muze jednat i o n€kolik dni. O pribehu vybérového fizeni by mél byt vyhotoven protokol,
ktery podepisi viichni ¢lenové vybérové komise.>’

Alternativou vybérového fizeni je konkurzni fizeni. To je ¢asové€ i financné naro¢né&jsi

auziva se pfi obsazovani vyssich, napf. manazerskych pozic.’® Konkurz ma piisn&jsi
a presnéjsi pravidla, vyzaduje statutdrniho zastupce organizace, je stanovena konkurzni

komise.>®

Pted vlastnim vybérem probihd predvybér, ktery pfedstavuje analyza informaci ziskanych
od uchazect, nejcastéji formou zivotopist ¢i motivacnich dopisii. Primarnim cilem této
etapy Cinnosti personalisty je selekce ptichozich Zivotopisi podle zékladnich méftitek tak,
aby do dalSiho uz§iho vyb&ru postoupili pouze ty, které spliluji vymezena kritéria.
Pti pribéhu porovnavani jednotlivych boda z piijatych zivotopisti se mohou vytadit ty,
které¢ nespliiuji pozadavky na danou pozici. Nepochybné je nutné se presveédcit, zda

nabizend Cinnost je vhodna pro kandidaty i z pohledu legislativy. Vlastni Zivotopis

5% BERNARDOVA, D. Zdikladni cinnosti v persondlnim fizeni. Olomouc: Moravska §kola Olomouc, 2015,
s. 35-36. ISBN 978-80-7455-052-2.

5 BORSIKOVA, B. Riadenie ludskych zdrojov a persondlny marketing. Trnava: Univerzita sv. Cyrila a
Metoda v Trnave, 2012, s. 47-48. ISBN 978-80-8105-405-1.

58 BARTAK, J. Persondlni fizeni soucasnost a trendy. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského
Praha, 2011, s. 61. ISBN 978-80-7452-020-4.

5% BORSIKOVA, B. Riadenie ludskych zdrojov a persondlny marketing. Trnava: Univerzita sv. Cyrila a
Metoda v Trnave, 2012, s. 46. ISBN 978-80-8105-405-1.
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a vyplnény osobni dotaznik byvaji zdkladnimi materialy v osobni slozce zaméstnance.
Slozky ve vétsing firem byvaji v elektronickych podobach. V souladu se zdkonem musi
existovat urCity pocet osob, které maji piistup do osobnich udaji zaméstnance a jsou
opravnény s nimi naklddat. Zameéstnavatelé, ktefi tento piistup ignoruji, jednoznacné
porusuji zédkon a je na zvazeni kazdého uchazece, zda v takové spolecnosti chce byt

zameéstnan.

K dalsim dokumentim, které jsou v ramci predvybéru analyzovany, patii doklady
0 vzdelavani, certifikaty dokladujici kvalifikaci uchazece, dokumenty z Iékaiskych
vySetieni, reference z pfedchozich zaméstnani. Standardné je ocekavan strukturovany
zivotopis. Pfi hodnoceni zivotopisu je sledovano, jak casto meénil uchazec
zameéstnavatele, jak je cilevédomy, zda dokoncil zapocaté studium, zda se odpovédnost
jedince v ptfedchozich zaméstnanich zvySovala, zda se shoduji piedkladané tdaje.

Dotazniky jsou vyuzivany jak v ramci pfedvybéru, tak i v ramci samotného vybéru.°

3.2 Metody vybéru pracovnikii

Dle Hronika vybérové fizeni nemuize byt postaveno na jedné metodé, ani pti vybérovém
stavu jeden na jednoho, tedy ve stavu, kdy pfijimame kazdého. ,, Ctyri pilire jsou
zdkladem stability, rovnomeérné rozkldadaji zatizeni (rizika). Rovnomérné rozkladaji
orientaci na minuly a soucasny stav. Vyvazena je skupinova a individualni prace, pisemny
kontakt a kontakt tvari v tvar. “®* Prvnim pilifem je podle autora zhodnoceni personalnich
dokumentt, tj. personalni anamnéza. Tato metoda se orientuje do minulosti. Déle se jedna
o testy, které jsou realizovany tady a ted’, tedy zaméfuji se na soucasny stav. Metodou
individualni administrace je vyberové interview a dal$i metodou, kterd se orientuje
do minulosti, ovSem je tizce provazana s budoucnosti, je ziskani a zhodnoceni referenci

jako posledni, &tvrty pilit.%

K nejcastéji uzivanym metoddm vybéru pracovnikli patii krom¢ uvedené analyzy

dokumenti, ktera se vaze k predvybéru, vybeérovy rozhovor, testy pracovni zptisobilosti

80 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. 1. Vyd. Praha: Grada Publishing.,
2010. s. 99-100. ISBN 978-80-247-2497-3

61 HRONIK, F. Jak se nespdlit pri vybéru zaméstnancii. 1.Vyd. Praha: Computer Press, 1999, s. 98. ISBN
80-7226-161-4

62 HRONIK, F. Jak se nespdlit pii vybéru zaméstnancii. 1.Vyd. Praha: Computer Press, 1999, s. 98-99.
ISBN 80-7226-161-4
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(vykonové testy Ci testy osobnosti), assessment centre. Jednat se miize také o piijeti
pracovnika na zkuSebni dobu, vyjimecné je volena grafologie, kamerové zkousky,
polygraf (tj. detektor 17i), testy na drogy.®® Uzite¢nost dil¢ich metod uZivanych pii vybéru
pracovnikii, z hlediska schopnosti predikce uspésnosti jedince na daném pracovnim

misté, dle ocekavani a pozadavkil spojenych s timto mistem, zachycuje obrazek 7.
Obréazek 7. Efektivita metod vybéru

10 |¢———— |dealni pfedpovéd

4—— Assessment centre (pro povySovani)

0.6
4———— Ukazka prace
4—————  Testy schopnosti
0,5
4——— Assessment centre (pro vykon)
4——— Testy osobnosti (kombinace)
0.4
El Biodata

4————  Strukturované pohovory

4————  Typickeé (nestrukturované) pohovory
4— Reference

Grafologie, astrologie, pfedpovédi osudu (vésténi)

-0,1
Zdroj: Armstrong®

Na obrazku7 je zachycena napt. grafologie, kterd téZ byva vyuzivana v ramci vybéru
zaméstnanct, ovSem jeji schopnost dobie urcit, zda jedinec odpovida pozadavkiim firmy
a pozadavklim na pracovni misto, je velmi nizkd. Lze si také pov§imnout rozdilu mezi
strukturovanym a nestrukturovanym rozhovorem — strukturovany rozhovor pfinasi vice
potiebnych informaci, je-li dobie veden. Jednou z nejvhodnéjSich metod je assessment

centre.

63 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. 1. Vyd. Praha: Grada Publishing.,
2010. s. 98-99. ISBN 978-80-247-2497-3

8 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 363. ISBN 978-80-247-
8632-2.
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Nejbeéznéjsi formou vybeéru pracovnikii je pohovor. Zamérem pohovoru je zjistit
0 kandidatech co nejvice podrobnych informaci, které pomohou predpovédét budouci
pracovni vykon a nasledné provést findlni rozhodnuti o volbé nejvice vyhovujiciho
uchazece. Pohovor probihd osobnim rozhovorem. Zpusob individualniho pohovoru
umoznuje lepsi prilezitost k navazani divérnéjsiho rozhovoru mezi tazatelem a tdzanym
nez pohovor vedenym vice hodnotiteli. K vyhodam lze ptitadit moznost klast kandidatovi
potfebné otazky, nejCastéji tedy cilené na jeho zkuSenosti a nasledné zhodnotit, do jaké
miry je uchaze¢ zpisobily dostat pozadavkiim na zaméstnance. Pohovor také umoziuje
tazateli umoznuje detailnéji popsat pracovni misto, uchazeci Ize snaze sdélit informace,
které pozaduje ¢i které jej zajimaji. Nicméné je dulezité rozhovor vhodné koncipovat,
tedy rozhovor by mél byt dostate¢né spolehlivy s ohledem na potiebu ziskat urcité

informace. Rizikem jsou také rtizné nesympatie, podjatost ze strany tazatele.

Rozhovor muize byt strukturovany nebo nestrukturovany. Strukturovany pohovor ma
vymezeny rozsah, soubor piedem danych otazek. Kazdému kandidatovi jsou davany
stejné otazky, které jsou zameéfeny na vlastnosti a chovani vyzadované ke zdatilému
vykonavani ¢innosti spojené s pracovni pozici. Zaznamy odpoveédi mohou byt zapisovany
do predem ptipraveného formulafe. Nestrukturovany pohovor je v podstaté obecnou
debatou, béhem niz tazatel poklada kandidatovi otazky, které koresponduji s tim, co
tazatel potfebuje zjistit. Dle Armstronga je ovSem prediktivni validita
polostrukturovaného rozhovoru velice nizka.® K nevyhodam rozhovoru, strukturovaného
1 nestrukturovaného, fadi Koubek téZ nevhodné vedeni, ve smyslu zaméteni se na oblasti,
které s pracovnim mistem nesouvisi, obtiZznost provadét soub&éZné¢ zdznam a vést
rozhovor, manipulaci nékteré ze stran. Pokud probiha rozhovor pifed panelem
posuzovatelii, je zajiSténa vysSi objektivita hodnoceni, v dotazovdni se mohou
posuzovatelé stiidat, nebo nékdo mize byt urceny k vedeni zdznamu. Pro uchazece se
vSak jedna o vice nepfijemnou situaci. Kandidat maze prozivat stres, trému, coz muize
mit negativni dopad na podany vykon. Organizace takového pohovoru je navic vice

naro¢na.®

8 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii — moderni pojeti a trendy. 13 vyd. Praha: Grada 2015. s. 288
ISBN 978-80-247-9883-7

% KOUBEK, J. Persondlni prdace v malych a stiednich firmdch. 3., aktualiz. a roz§. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 110-112. ISBN 978-80-247-2202-3.
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Koubek dale doporucuje, jak mé byt rozhovor veden, resp. ¢emu se vyhnout. Diilezité je
pokladat uchazecim stejné otazky, pfipravit pfijemné prostfedi, nenechat uchazece
dlouho cekat. Uchaze¢ by mél byt do mistnosti piiveden, je vhodné nabidnout mi
pifiméfeny napoj. Rozhovor by mél zacit pracovnik firmy, ktery firmu predstavi. Dulezité

je ptat se na ambice pracovnika, jeho plany.®’

Assessment centrum (AC) znamena standardizované hodnoceni toho, jak jedinec jedna.
Jedna se o vicestranné pozorovani Ucastnikli pfi plnéni rtiznych testti, tkold, situaci.
Hrany jsou rizné hry, vedeny jsou skupinové diskuse. Hodnotitelé mivaji riizny profesni
profil. Hodnoceny jsou charakteristiky uchazece, jeho socialni a komunikacni dovednosti,
a to podle pfedem stanovenych kritérii. Vysledkem je komplexni posudek jednani
kazdého tcastnika, kteff mohou byt dle ispé$nosti sefazeni do poradi.®® Dle Armstronga
vSak ani tato metoda neni zcela prikaznd, vhodnéj$i je kombinovat strukturované
rozhovory stesty inteligence.®® Alternativou je kombinace assessment centra
s development centrum (DC, tedy AC/DC), které ma vyuziti i pfi rozvoji zaméstnancii.
Cely proces trva 1-2 dny a rozhodné by nemél byt vycCerpan kombinaci
polostrukturovaného rozhovoru, skupinové diskuse a nékolika malo psychometrickych
testtl.”® Hodgson dopliiuje, Ze vybérova nebo rozvojova centra sice nemohou zajistit

potfebné informace ze vSech oblasti, avSsak mohou odhalit mnohé ze sledovanych oblasti,

kdy pak lze chybgjici informace doplnit prostfednictvim jinych metod.’*

Testy se vyuZzivaji k ziskani validnich a spolehlivych informaci o stupni inteligence,
schopnosti, charakteristik osobnosti, nadani nebo védomosti. Vybérové testy mohou
doplnit ptfedchozi zminované metody. Mezi Casto vyuzivané zplsoby hodnoceni
osobnosti patii psychometrika. Védecké pocatky spadaji az do 19. stoleti, prvni zaznamy
o testovani dusevnich schopnosti lidi jsou ale o vice neZz Ctyfi tisice let star$i. UZ ve staré

Ciné okolo roku 2200 pied nasim letopoétem pouzivali Gistni zkousky pfi vybéru statnich

67 Tamtéz, s. 114-115.

88 DVORAKOVA, Z. a kolektiv. Rizeni lidskych zdrojii. 1 Vyd. Praha: C. H. Beck. 2012, s. 153. ISBN 978-
80-7400-347-9.

8 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii — moderni pojeti a trendy. 13 vyd. Praha: Grada 2015. s. 292
ISBN 978-80-247-9883-7.

70 WAGNEROVA, 1. a kol. Psychologie prdce a organizace: nové poznatky. Praha: Grada, 2011, s. 11.
ISBN 978-80-247-3701-0.

"LHODGSON, S. Psychologické a jiné vybérové testy: jak se pripravit a iispésné zvladnout riizné typy testi.
Praha: Grada, 2007, s. 70. ISBN 978-80-247-1945-0.
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ufednikt. V roce 1905 vysel prvni inteligen¢ni test, Binetova — Simonova $kala, jejimz
cilem bylo rozpoznat se specidlnimi potiebami vzdélavani. Velky rozvoj
psychodiagnostiky nastal s ptfichodem internetu, ktery umozioval vyhodnocovat
vysledky okamzit¢ a zaroven testovat neomezené¢ mnozstvi lidi na mnoha mistech
najednou. Obliba on-line diagnostiky roste, firmy ocenuji psychodiagnostiku zejména
V obsazovani pozic manazeri a specialistli, protoze dokaze s velkou mirou
pravdépodobnosti predpovédét budouci vykonnost pracovnika.”> Od personalistil je
VvV tomto piipadé oCekavano, Ze se budou orientovat jak v nabidce testl a jejich uziti, tak
I v uzivani modernich informacnich a komunikacnich technologiich. Zacinajici
personalisté mohou tapat v tom, jaky nastroj je pro dany vybér nejvhodnéjsi. Vyhodou je
zejména eliminace hald efektu.”® Z dalsich metod uvadi Vajner modelové situace,

zkousky dovednosti, koucujici piistup pii vedeni rozhovoru, stresovy rozhovor.”*

K hlavnim chybam a nedostatktim, které se v ramci vybéru pracovnikii mohou objevit,
fadi Tomastik a Duda pfili§ velky duiraz kladeny na psychometrické testy, nevhodné
koncipovany rozhovor, $patn¢ stanovena kritéria pro hodnoceni uchazect, nedostatecné
provedenou analyzu ziskanych dat, napt. pro¢ byla u jedince dosud vysoka fluktuace
apod. Chybou je téz pfili§ zdlouhavé a pro uchazece Casoveé narocné vyberoveé fizeni.
Nemély by nastidvat zmény v podminkéach kladenych na uchazeée.” Synek, Kisingerova
a kol. konstatuji, Ze také neseznameni neuspésné uchazece s vysledkem vybérového
fizeni mize mit zna¢né negativni disledky. Situace je neptijemna pro uchazece, nicméné
firma timto vysila signél vefejnosti a miiZe se tak zhorsit jeji postaveni na trhu prace, coz

je vyznamné pro ziskavani potiebnych zaméstnanci i eliminaci fluktuace.’

2 KAIN, P. Jak se méii mysl. Economia: HOSPODARSKE NOVINY. 2019. &. 158, s. 4-5. ISSN 0862-9587
B DVORAKOVA, Z. a kolektiv. Rizeni lidskych zdrojii. 1 Vyd. Praha: C. H. Beck. 2012, s. 155-156. ISBN
978-80-7400-347-9.

" VAINER, L. Vybér pracovnikii do tymu. Praha: Grada, 2007, s. 11-13. ISBN 978-80-247-1739-5.

S TOMSIK, P. a J. DUDA. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Brno: Mendelova univerzita v Brng, 2011, s. 89-
90. ISBN 978-80-7375-556-0.

6 SYNEK, M., KISINGEROVA, E. a kol. Podnikovd ekonomika. 5., preprac. a dopl. vyd. Praha: C. H.
Beck, 2010, s. 231. ISBN 978-80-7400-336-3.
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3.3 Orientace a adaptace nového pracovnika ve firmé

LwAdaptace nového zaméstnance predstavuje cilove orientovanou cinnost zameérenou

na identifikaci a rozvoj odbornych, socidlnich a osobnostnich charakteristik novacka.*"’

Cilem adaptace je dle Borsikové planovani a identifikovani potieb rozvoje pracovnika,
poskytovani podpory, potiebného zapracovani, seznameni s firmou, predevsim je kladen
diraz na motivaci pracovnika stat se plnohodnotnym ¢lenem pracovniho tymu nebo
firmy. V ramci adaptace by mél byt také vypracovan kariérni plan pracovnika.’® Pavlik
a kol. povazuji za dulezité, aby vse bylo dobie naplanovano, véetné prvniho dne nového
pracovnika ve firmé, prvniho tydne, mésice apod. Dilezité je nejen to, aby vse bylo
zajisténo potiebnym zplisobem po odborné ¢i technické strance, ale téz aby byl cely

proces pro nového pracovnika co nejvice piijemny a uziteény.’

Pro adaptacni proces je charakteristicky sled ¢ty fazi, kterymi jsou ptipravna faze, faze
globalni orientace, faze uvédom¢lé orientace a faze vpraveni se do podminek organizace,
pfipadné rezignace. Adaptace probihd v rovin€ pracovni i socidlni, které se prolinaji.
Socialni adaptace se tyka sezndmeni se socidlnim prostfedim, mezilidskymi vztahy,

tradicemi, hodnotami, kulturou firmy.

Adaptace probihd v piesné definovaném case, trva obvykle prvni tfi mésice po nastupu
nového pracovnika do organizace. Rizend adaptace je systematické zaélenéni
zaméstnance do kulturniho, socialniho a pracovniho prostiedi firmy. Mze mit formu
pisemné zpracovanou, coz je nejvhodnéj$i, nebo pouze tradovanou, ptredavanou
z generace na generaci. Cilem fizené adaptace je sniZovani ndkladli na fluktuaci
zamé&stnanci, sniZeni ztraty na produktivité a zvySeni pracovni spokojenosti. Stabilizace
nového pracovnika je velmi diilezita, protoze fluktuace novacku je Castéjsi nez fluktuace
ostatnich skupin. Novy zaméstnanec se musi naucit ptizptisobit naroklim nové pracovni

pozice, socidlnim vztahiim na pracovisti a firemni kultufe. Velké organizace formalizuji

" BARTAK, J. Persondlni #izeni a trendy. 1.Vyd, Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2011. s.
62. ISBN 9778-80-7452-020-4.

8 BORSIKOVA, B. Riadenie ludskych zdrojov a persondlny marketing. Trnava: Univerzita sv. Cyrila a
Metoda v Trnave, 2012, s. 59. ISBN 978-80-8105-405-1.

& PAVLIK, M. a kol. Jak tispésné #idit obec a region: cile, ndstroje, trendy, zahranicni zkuSenosti. Praha:
Grada, 2014, s. 47. ISBN 978-80-247-5256-3.

8 VNOUCKOVA, L. Fluktuace a retence zaméstnancii. 1. vyd. Praha: Grada, 2013, s. 50. ISBN 978-80-
904645-9-9.
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proces adaptace vypracovanim a implementaci adaptacniho programu, ktery ma za kol
urychlit pronikani zaméstnance do firmy. V posledni dobé je na dilezitost poznani
firemni kultury kladen velky diraz. Proto se program zaméiuje na podrobné vysvétleni
hodnot a norem organizace, tyto ¢innosti maji za cil vytvofit v novackovi silné propojeni
s firemni kulturou a podnitit tak jeho angazovanost. Adaptacni program mutize obsahovat
obecnou orientaci nebo specifickou orientaci podle skupin. Orientace by méla probihat
ve spolupraci personalisty a vedouciho pracovnika. Personalisté pfeddvaji nejvice
zékladnich informaci, které se dotykaji zakladnich zajmt vSech. Vedouci zaméstnanci by
méli byt informovani o adaptaci a adaptacnim programu firmy. M¢li by umét pfipravit
individualni adapta¢ni plan.8! V zasadé by dle Pilafové mél adaptacni plan obsahovat, co
bude jeho obsahem, kdo bude odpovédny za provadéni dané aktivity, obsahu, kde bude

dan4 aktivita probihat, kdy, co ma byt jejim cilem a zptisob vyhodnoceni.?

K vypracovani adaptacniho programu je nutné analyzovat souc¢asnou situaci, jak probiha
adaptace u novych zaméstnancii. Zakladem pro stanoveni adaptacniho planu
pro jednotlivce je charakter pracovni pozice, na kterou byl pfijimany. Profil pracovni role
predstavuje novackovi podstatné ocekavané vysledky toho, co by mél délat, znat a chovat
se dle daného prostiedi pracovisté. V adapta¢ni planu mimo stanoveni cilt z oblasti
jednotlivych €innosti jsou také vymezeny podminky ukonceni adaptace. Dle Bartdka by

m¢él adaptacni program nového zaméstnance zahrnovat:

seznameni pracovnika se stylem prace, firemni kulturou a podminkami,

- Opatfeni garanta adaptace, ktery s novym pracovnikem probere jeho adaptacni
program obsahujici pfesné a terminové tkoly, zpravidla rozvrzené do tfi mésictl
zkuSebni doby,

- Vypracovani adaptacniho planu spoluprace garanta s novym zameéstnancem,

- zajisténi systematické podpory a pomoci garanta, nadiizeného nebo kolegy,

- uskuteciiovani a monitorovani postupu adaptace,

- findlni hodnoceni adapta¢niho planu, v pfipad¢ uspéSného zvladnuti planu

adaptace, domluveni pokra¢ovani spoluprace obou stran.

81 DVORAKOVA, Z. a kolektiv. Rizent lidskych zdrojii. 1 Vyd. Praha: C.H. Beck. 2012 s. 161. ISBN 978-
80-7400-347-9.

8 PILAROVA, 1. Leadership & management development: role, ilohy, kompetence managerii a leaderii.
Praha: Grada, 2016, s 72. ISBN 978-80-247-5721-6.
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Jestlize vysledky adaptace novacka neodpovidaji narokiim spolecnosti a neni nadéje
na dosazeni nutného zleps$eni, néasleduje ukonéeni pracovniho poméru.®® Z tohoto
hlediska nabyva na vyznamu tzv. psychologickd smlouva. Nejedna se o pisemnou
smlouvu. Timto terminem jsou vyjadfena vzajemna ocekavani firmy a pracovnika,
mnohdy nevyicend, kterd mohou byt pfi¢inou nespokojenosti na jedné ¢i druhé strané
a mohou tedy vést i k odchodu pracovnika z firmy. Podobu psychologické smlouvy

zachycuje obrazek 8.

Obrazek 8. Podoba psychologické smlouvy

Co zaméstnanec Co je organizace
ocekava, Ze dostane. pripravena dat.
Co je zaméstnanec Co organizace
pripraven dat. ocekava, Zze dostane.

Zdroj: Branham®

Je ziejmé, Ze je Zadouci si vzdjemna ocekavani ujasnit, a to jiz ve fazi naboru a vybéru
pracovnikil. Aktualizovéana jsou vSak predevsim na pocatku adaptacniho procesu, a tedy

alespon v této fazi by jim méla byt ze strany firmy vénovéana pozornost.

Garanty adaptace nebo téz mentory byvaji manazefi, zkuSeni zaméstnanci, nadfizeni
novych pracovnikli, persondlni oddéleni a tréninkovi specialisté. Dobrého garanta
charakterizuje ochota pomoci novackovi zvladnout adaptaci. Vzbuzuje adaptacni klima,
kterd poméha novému zaméstnanci porozumét, co se od ného ocekava a co on miize

ocekavat od organizace za splnéni pozadavkii adaptace. Garant pomahd usnadnovat

8 BARTAK, J. Persondlni #izeni a trendy. 1.Vyd, Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2011. s.
62. ISBN 9778-80-7452-020-4

8 BRAN HAM, L. 7 skrytych ditvodii, pro¢ zaméstnanci odchdzeji z firmy. Praha: Grada, 2009, s. 46. ISBN
978-80-247-2903-9.
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zvladnuti, pochopeni a nasledné vyuziti znalosti a dovednosti, co d¢lat, jak a proc to d¢lat.
Finaln¢ pomoci osvojit si navyky, vyuziti osvojenych znalosti. Dilezité je navozeni
partnerskych podminek. Vedeni adaptace musi byt provadéno s dirazem ke stanovenym
cilim adapta¢niho programu. Poslanim garanta je pfipravit novacka tak, aby se stal
po uspesném absolvovani adaptacniho procesu plnohodnotnym pracovnikem na dané

pracovni pozici.

Podle Tomsika a Dudy je vhodné, aby se novym pracovnikiim dostdvalo potiebnych
informaci také v papirové podobé, lze vyuzivat multimédia. Pracovnik musi byt
pfedstaven koleglim a dalSim relevantnim osobam. V rdmci metod dochazi k vyuzivéani
instruktaze pfi vykonu prace, asistovani, poveéfovani ukolem, rotace prace, pracovnich

porad apod. Pracovnik by mél byt priibéZné hodnocen, a to formalné a neformalng.®

8 TOMSIK, P. a J. DUDA. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Brno: Mendelova univerzita v Brng, 2011, s. 95-
96. ISBN 978-80-7375-556-0.
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PRAKTICKA CAST

4 POPIS A METODIKA VYZKUMU

Piedmétem praktické ¢asti diplomové prace je popis vSech procest naboru, vybéru
a adaptace novych pracovnikli uplatiiovanych v soucasné personalistice ve spolecnosti
Jablotron Alarms, a.s. V praktické ¢asti je vénovana pozornost analyze procesti naboru
a vybéru pracovniki, jejich adaptace ve firm¢ Jablotron Alarms, a. s. Provedena analyza
vychazi ze studia odborné literatury k uréenému tématu a ndslednym srovnanim s firemni
praxi. Na zaklad¢ zhodnoceni vysledki vyzkumného Setfeni budou v pfipad¢ zjisténi
slabych stranek ve zkoumanych tématech nasledné navrzeny eventualni kroky ke zlepSeni
procestt s moznostmi budouciho vyvoje. Vysledky, navrhy a doporuceni vzeslé
z vyzkumného Setfeni budou prezentovany fediteli spolecnosti. Poznatky by mély pomoci
zptesnit predpoklad vybéru nejvhodnéjsiho uchazece, zdokonalit proces adaptace novych
pracovnikl. Navrhy by mély vést ke snizeni nakladi vyberového fizeni a k upevnéni

spokojenosti zaméstnancii propojenou s naslednym snizenim fluktuace.

Dale v textu je uveden cil prace, cil vyzkumu, od n& odvozené vyzkumné otazky

a hypotézy. Popsana je také metodika vyzkumu.

4.1 Cil prace, cil vyzkumu, vyzkumné otazky a hypotézy

Cilem diplomové prace je zhodnotit proces naboru, vybéru a adaptace pracovniki
ve spole¢nosti Jablotron Alarms, a. s. a navrhnout doporu€eni pro mozné sméry zlepSeni

a dalsiho vyvoje.

Cilem vyzkumu je analyzovat procesy naboru, vybéru a adaptace pracovnikl

ve spolecnosti JABLOTRON ALARMS a. s.

Od cile vyzkumu byly odvozeny nésledujici vyzkumné otazky (VO):

VOL: Jak probiha nabor novych zaméstnanct ve firmé JABLOTRON ALARMS a. s.?
VO2: Jak je realizovan proces vybéru novych pracovniki do firmy JABLOTRON

ALARMS a. s.?
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VO3: Jak je ve firmé¢ JABLOTRON ALARMS a. s. nastaven adaptacni proces pro nové

pracovniky?
Formulovany byly také nésledujici hypotézy (H):

H1: Pracovnici, ktefi jsou ve firmé spokojeni, uvadéji Castéji nez pracovnici, ktefi
ve firmé spokojeni nejsou, ze byli spokojeni s realizaci naboru v dobé¢, kdy se uchézeli

0 pracovni misto.

H2: Zeny uvadéji Castéji nez muzi, ze ziskali o pracovnim mistu béhem pohovoru

dostatek potifebnych informaci.

H3: Technicti pracovnici uvadéji ¢astéji nez ostatni pracovnici spolecnosti, ze byli béhem

adaptacniho procesu dostatecné zaskoleni na své pracovni misto.

Stanoveni téchto hypotéz vychdzi z osobni zkuSenosti autorky prace a teoretickych
vychodisek. Lze ptredpokladat, ze efektivné vedeny a zvladnuty adaptacni proces vede
ke spokojenosti zamé&stnanct, jejich setrvani ve firm¢. Jak bylo uvadéno v kapitole druhé,
nabor pracovnikil by se m¢l soustfedit na vybér takovych jedinct, kteti budou schopni
naplilovat pozadavky spojené s pracovnim mistem, o které se uchézi, ale téz by se méla
pozornost personalistll ¢i manazer soustfedit na vybér jedinci, ktefi budou schopni
identifikovat se s firmou v oblasti hodnot, pracovnich cili. V ramci hypotézy H1 tedy

bude zkouman mozny vliv provedeného naboru na pozd¢jsi spokojenost jedinct ve firmé.

Hypotéza H2 zjistuje rozdil v mnoZstvi potiebnych informaci ziskanych v ramci
vstupniho pohovoru v zévislosti na genderu. O Zenach se obecné soudi, Ze jsou vice
komunikativni. Lze tedy pfedpokladat, ze Zeny plisobici ve spole¢nosti Jablotron Alarms,

a. s. ziskaly pf1 vstupnim pohovoru ¢astéji dostatek potiebnych informaci nez muzi.

Tteti hypotéza zkouma rozdily v hodnoceni miry zaSkoleni v rdmci procesu adaptace, a to
mezi pracovnici technickych usekil a pracovniky ostatnich pracovist’ ve firmé. Technicti
pracovnici si musi osvojit potfebné pracovni postupy, které jsou pomerné narocné a které
jsou také spojeny se znac¢nou zodpovédnosti. Hypotéza tedy reflektuje ptedpoklad, ze se
témto pracovnikiim dostdva optimalnéjSiho zaSkoleni nez pracovnikiim z ostatnich

pracovnich useki.
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4.3 Metodika vyzkumu

Ukoly vyzkumu byly rozdéleny do ti fazi:

Pripravna faze

Ziskavani poznatkii Z odporné literatury a studium podnikové dokumentace
souvisejici s tématem diplomové prace. Po zjisténi potiebnych informaci

ke zkoumané problematice, nasledné vytvoreni predstav k oblasti zkoumani.
Formulace jednotlivych cilii dotaznikového setieni.

Vymezeni vyzkumného vzorku — zaméstnanci Jablotron Alarms, nepfesahujici

pracovni dobu dvou let.

Tvorba dotazniku — tvorba otazek zaméfené na ziskani nezbytnych informaci

k zodpovézeni cilti vyzkumu.

Realizaéni faze

Empiricky sbeér dat — data ziskavana osobné prosttednictvim dotazniku

S vybranymi zaméstnanci a prostfednictvim polostrukturovanych rozhovori.

Vyhodnoceni

Prezentace vysledkii dotaznikového sSetieni.

Interpretace vysledkii vyzkumu, jejich vztazeni k vyzkumnym otdzkam
a teoretickym vychodiskum.

Doporuceni, navrhy pripadnych zmeén v procesu ziskavani pracovnikii a jejich

adaptace ve firme.

Vyzkum byl koncipovan jako smiSeny. Jak vysvétluje Reichel, kvantitativni typ vyzkumu

vychazi z pfedpokladu, Ze 1ze fenomény vnéjsiho svéta zkoumat, méfit. Pracovano je tedy

s numerickymi daty, sbér dat i jejich analyzu je moZné provést rychle. Ke zpracovani dat

jsou vyuzivany statistické metody, 1ze také ovétovat hypotézy. Vysledky vyzkumu nejsou

ptili$ zatizeny osobou badatele, na rozdil od vyzkumu kvalitativniho. Timto zpisobem je

mozné ziskat vypovédi od vétsiho poctu respondentii, zkoumany jsou pouze vybrané

aspekty sledovaného jevu. Naopak kvalitativni vyzkum sleduje zkoumany jev

do hloubky, na vzorku malého poétu respondenti. Rizikem je ovlivnéni vysledki
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vyzkumu osobou badatele.®

Kombinace obou piistupi tak umoznila eliminovat
nevyhody kazdého z typl vyzkumu a zéroven bylo mozné ziskat komplexni vzhled

do zkoumané problematiky.

Provedena byla metoda osobniho dotazovani technikou dotaznikového Setfeni
a polostrukturovanych rozhovorti. Analyzovany byly také dokumenty vztahujici se
k dil¢im procestim ziskavani zaméstnanct a procesu adaptace a téz dokumenty tykajici
se samotné firmy. Tyto informace slouzily k popisu firmy v kapitole Sesté, néktera data

byla uzita pii formulaci dotaznikovych polozek a otazek v rozhovoru.

Rozhovory byly vedeny s dvéma pracovniky firmy, kdy se konkrétné jednalo o mzdovou
ucetni, kterd ptindlezi k personalnimu odd¢leni a dale o jednoho z manazert, ktery tzce
s personalnim oddé€lenim spolupracuje pii procesech naboru a vybéru pracovniki a téz
ma pochopitelné zkusenost i s adaptaci novych pracovnikti ve firmé. Sestrojeno bylo
nejprve schéma rozhovoru, jehoz podoba je uvedena v oddilu ptiloh (pfiloha B). Nasledné
byly s pracovniky vedeny rozhovory, a to vzdy ve smluveném terminu, v pracovné téchto
0sob. Potizovan byl zdznam z rozhovort do ptipraveného formuléie s otazkami, pficemz

provadén byl pfesny zaznam odpovédi. Kazdy rozhovor trval ptiblizn€ 30 minut.

Dotaznik byl sestrojen na zaklad¢ stanoveného cile vyzkumu. V vodu byli respondenti
sezndmeni s cilem vyzkumu, ucelem jeho realizaci, zpisobem administrace dotazniku.
Dotazniky byly pfeddvany osobné a v ramci tohoto pfedani byl ziskan souhlas oslovenych
pracovnikl s ucasti ve vyzkumu. Kritériem pro vybér pracovnikii do vyzkumu byla
pusobnost pracovnikl ve firmé maximaln€ dva roky, tedy po dobu, kdy by jiz mél byt
ukoncen proces adaptace. Jedna se o relativné kratkou dobu od nastupu do firmy, kdy by
tedy mohli respondenti mohli zhodnotit absolvované procesy naboru, vybéru a adaptace,
nebot’ by si jeSté méli tyto procesy pamatovat, navic bylo mozné timto zplsobem
postihnout soucCasny piistup k danym persondlnim cinnostem, a tedy i1 v ptipadé
zjisténych vysledkti tykajicich se moznych nedostatkii navrhnout moznosti zmén

v danych oblastech. Podoba dotazniku je uvedena v oddilu ptiloh (pfiloha A).

8 REICHEL, J. Kapitoly metodologie socidlnich vyzkumii. Praha: Grada, 2009, s. 40-41. ISBN 978-80-
247-3006-6.
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Po ptedani dotaznikl byl smluven termin jejich vyzvednuti. Respondenti mohli vyplnéné

dotazniky ptedavat ptimo autorce prace, nebo ji byly vyzvednuty ve smluveném terminu.

Pfed samotnym sbérem dat byl proveden piedvyzkum, ktery dle Dismana umoziuje
ovéfit nastroj, ktery ma byt ve vyzkumu uzit.8” Jednalo se tedy o dotaznik a schéma
rozhovoru. Rozhovor byl veden s personalistkou z jiné firmy, s niZ v minulosti navazala
autorka prace kontakt, dotaznik byl administrovan osobdm z okruhu blizkych osob, které
pusobi v obdobném odvétvi a v neddvné dobé¢ (maximalné pfed 6 meésici) nastoupili
do nového zaméstnani. Jednalo se o 2 osoby. Zadna z osob, ktera se piedvyzkumu
zlcastnila, nebyla dale zatfazena do vyzkumu, avSak na zdkladé€ jejich zpétné vazby byly
v ptipadé rozhovoru doplnény dalsi otazky rozvijejici 3 zakladni otazky (otdzka €. 1, 4,

5) a u dotazniku byly doplnény moznosti odpovédi u otazek ¢. 11 a 14.

Dotaznikové Setfeni a sbér dat probihaly ve firmé v zati roku 2019. Tim, Ze autorka prace
pusobi ve zkoumané firmé, osloveni pracovnici ochotné svolili k i€asti ve vyzkumu. Byli
vSak ujisténi o zachovani anonymity a téZ jim bylo zdiiraznéno, Ze se vyzkumu zucastnit
nemusi. Finanéni management vyzkumu obnéaSel pouze tisk dotaznikii a dalSich

potfebnych materiali.

Data ziskana dotaznikovym Setfenim byla analyzovana pomoci deskriptivni statistiky.
K analyze dat ziskanych z rozhovort byla zvolena metoda vytvareni trsti. Jak vysvétluje
Miovsky, v tomto ptipadé badatel sdruzuje vyroky nebo jejich ¢asti do trst (skupin), kdy
Ize zvolit rGzné druhy piekryvu — &asovy, prostorovy, tematicky apod.®® Zvolen byl
tematicky prekryv. Vytvofeny byly trsy, které byly nésledné pojmenovany a které
obsahovaly ¢asti vyrokl vztahujicich se k danému tématu, které bylo charakterizovano

nazvem trsu. Tyto vysledky néasledn€ doplnily Gidaje ziskané analyzou dokumenti.

K ovéfeni hypotéz byl zvolen chi-kvadrat pro ¢tyfpolni tabulku. Dle Chrasky je nejprve
nutné formulovat nulovou a alternativni hypotézu. Pouze alternativni hypotéza vyjadiuje
pfedpoklad, ze mezi zkoumanymi jevy existuje statisticky vyznamny rozdil, nulova

hypotéza rozdil v odpovédich respondentl nepfepokladd. O piijeti nebo zamitnuti

8 DISMAN, M. Jak se vyrabi sociologickd znalost: prirucka pro uZivatele. 4., nezmén. vyd. Praha:
Karolinum, 2011, s. 122. ISBN 978-80-246-1966-8.

8 MIOVSKY, M. Kvalitativai piistup a metody v psychologickém vyzkumu. Praha: Grada, 2008, s. 221.
ISBN 80-247-1362-4.
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hypotéz je rozhodovano na zaklad¢é vypoctu testového kritéria y, které podle autora se

pocita jako

(P—0)2

x2=2 5

kde: yx — testové kritérium, P — pozorovana Cetnost, O — o¢ekavana Cetnost a X — soucet

dil¢ich vysledki pro kazdé pole &tyipolni tabulky.

Dutiraz byl kladen na etiku vyzkumu. Ta mohla byt naruSena skutecnosti, ze autorka prace
ve firmé pisobi. Respondenti tedy vzdy méli dostatek prostoru zvazit, zda se vyzkumu
chtéji zacastnit, mohli odmitnout, coZ se nestalo. Respondenti vyjadiovali zéjem podélit
se o svoji zkuSenosti v dané oblasti. Kdykoliv mohl kterykoliv respondent svoji ucast

ve vyzkumu ukoncit, cehoz vSak nevyuzil zadny z nich.

8 CHRASKA, M. Metody pedagogického vyzkumu: zdklady kvantitativniho vyzkumu. 2., aktualiz. vyd.
Praha: Grada, 2016, s. 65-66. ISBN 978-80-247-5326-3.
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5 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOTI JABLOTRON
ALARMS as.

Kapitola stru¢né charakterizuje spolecnost Jablotron Alarms, a. s., a to s vyuzitim dat
ziskanych analyzou dokumenti. Priblizena je historie firmy, jeji soucasny stav, role
manazera lidskych zdrojii a aktudlné stanovené priority firmy. Dalsi informace o firmé

(napf. hierarchicka struktura spole¢nosti) jsou uvedeny v oddilu ptiloh.

5.1 Profil spolecnosti

JABLOTRON ALARMS a.s. je ryze ¢eskou technologickou firmou s vlastnim vyvojem
i vyrobou a tradici od roku 1990. Pfinasi moderni feSeni pro ochranu majetku, zdravi

a bezpeci naSich zadkaznikl. Vzdy klade diiraz na uzivatelsky komfort produkti.

Firma Jablotron s.r.o. byla zalozena roku 1990, méla 4 pracovniky a vénovala se
primyslovym aplikacim elektroniky. Béhem prvniho roku piesla na vyrobu a vyvoj
zabezpecovaci techniky. V roce 1993 byla zaloZena dcefiné spolecnost Jablotron Taiwan,
ktera pomohla s prosazenim na svétové trhy a néasledné se podilela na procesu nakupu

komponenti.

Reditel Dalibor Dédek byl v roce 1994 vyhlasen Ceskoslovenskym manazerskym
centrem VYNIKAJICIM PODNIKATELEM roku.

V roce 1996 byla zaloZena dcefina spolecnost Jablotron Slovakia, kterd je vyhradnim
distributorem Jablotronu ve Slovenské republice. Roku 1999 byl zaveden a certifikovan
systém managementu kvality dle CSN EN ISO 9001. Systém fizeni je od té doby
prubézné zdokonalovan. Pro ziskani pruzné vyrobni kapacity se od r. 2003 firma orientuje

na outsourcing vyroby. T¢ziSté jeji Cinnosti se piesunulo do marketingu, vyvoje

a logistiky.

K 1. 8. 2008 nastalo k rozde€leni spolecnosti. Odstépenim vznikla spolecnost
JABLOTRON ALARMS a.s., na kterou pfesla ¢ast obchodniho jméni spole¢nosti

Jablotron s.r.o0., a to v¢etn¢ prav a povinnosti vyplyvajicich z pracovnépravnich vztaht.
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V roce 2009 byla ukoncena cinnost dcefiné spole¢nosti na Taiwanu. Doslo také
k netispé$nému pokusu o odprodej podilu v JabloPCB s.r.o. dlouholetému ¢inskému

partnerovi Prosoyo Ltd.

V dubnu 2010 spolecnost predstavila novou korporatni identitu a zacala systematicky
pracovat na podob¢ své vlastni prezentace. S ucinnosti od 1. 4. 2011 doslo k vyrazné
zmén¢ vnitiniho organiza¢niho usporadani -JA- a soucasné zméné ve vedeni spole¢nosti
- feditelem JABLOTRON ALARMS se stal Miroslav Jarolim. Dosavadni feditel, pan

Dalibor Dédek se posunul do pozice feditele celého holdingu firem Jablotron.

V pribehu roku 2014 se vyrazné zvysil pocet zaméstnanct -JA- (na cca 189), pro které

bylo potieba vytvorit odpovidajici pracovni podminky.

V tnoru 2015 byl uspésné zaveden systém bezpe€nosti informaci pro vyvoj
a poskytovani Cloud sluzeb Jablotron dle 1SO27001 a po certifika¢nim auditu ziskala
firma piislusny certifikat. Firma byla vyhlasena Progresivnim zaméstnavatelem roku

2015 v kategorii do 500 zaméstnanci. Tento uspéch byl zopakovan také v roce 2017.

Dalsi informace o firmé, tykajici se zakladnich Udajii o spolecnosti, usporadani
spole€nosti, hierarchie spolecnosti je uvedena v oddilu pfiloh (ptfilohy C-E), vcetné

fotodokumentace (ptiloha F).

5.2 Role HR manazera vJABLOTRON ALARMS

Pozice HR manazera vJABLOTRON ALARMS je podporou vedeni spole¢nosti.
Rozhoduje o strategickém planovani oblasti lidskych zdroji. ZastfeSuje metodiky naboru,
vzdélavani a odménovani zaméstnancli. HR manaZer je odpovédny za motivacni
programy, komunikuje s nejvysSim vedenim spole¢nosti, stiednim managementem
a liniovymi manazery. Naplni prace je stanovovani strategie planovani a fizeni lidskych
zdrojii, analyzovani persondlnich procest, jejich funk¢nosti a pfinosu, pfiprava
motivacnich programi, systému hodnoceni, systému vzdélavani a kariérniho ristu
zamé&stnancl, monitorovani a analyzovani spokojenosti zaméstnancii, budovani firemni

kultury, stanovovani internich smérnic pro néabor, Skoleni a odméiovani zaméstnancii,
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ucast na poradach, organizovani a koordinovani ¢innosti manazerti v ramci sveéfeného

celku organizace

5.3 Priority JABLOTRON ALARMS

e Dosahnout planovaného obratu a provozniho zisku.

e Zvysit kvalitu vyrobki a sluZeb uvadénych na trh.

1. Definované postupy interniho vyvoje, zptisobilé rovnéz pro aplikaci na externi

subdodavatele, pfipravené k plnému zavedeni
od 1. 1. 2020.
2. Efektivita navrzenych postupt prokazateln¢ ovéfena na vybraném internim projektu.

3. Zavedené metody reverse engineeringu vcetné postupll pro zpracovani a ndsledné

vyuziti vystupt, v praxi aplikované min na 7 projektech.
e Zvysit uroven vyvojové dokumentace.

1. Definované¢ dokumentacni schéma vyvojovych projektl, vcetné struktury

a provazanosti jednotlivych dokumentt a stiedisek,
zpiisobilé rovnéZ pro vyuziti pfi externi spolupraci.

2. Funkcnost dokumenta¢niho schéma a obsahové relevance ovéfena napfic Useky na

vybranych internich projektech.
e Optimalizovat rychlost pfi uvadéni vyrobku na trh.

1. Definovany a do praxe zavedeny komunika¢ni koncept pro pied vyvojovou, vyvojovou

a po vyvojovou fazi.
2. Jasn€ urcené milniky a zachytné body, omezené na nezbytné nutnou miru.

3. Nastavena pravidla jsou fixovéana, jejich dodrzovani je disledné vyzadovéano

a kontrolovano.
e Definovat zptusob modernizace produktu pro 2020+.

1. Sestaveny a odsouhlaseny plan budouciho smétfovani v oblasti technologii, funkci

a parametru, designu, aplikace/sluzby, komunikace a propagace.
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2. Zoptimalizovany obsah vyrobkovych ptibal v¢. manuali fady JA-100 pouze na redlné

vyuzivané polozky nebo polozky vyzadované legislativou.

e Zvysit privétivost vybranych internich postupi.

1. Fungujici automatické vytézovani, elektronicky ob¢h a schvalovani faktur.

2. Probihajici, resp. dokonfend modernizace vybranych internich postupd dle

odsouhlaseného névrhu a ¢asového planu. Nadbyte¢né procesy zrusené.

e Uspéné absolvovat dozorové audity systému managementu Kvality,

bezpecnosti a zdravotnickych prostiedki.

1. Shoda internich systém managementu s pozadavky norem potvrzend nezavislym

auditem.

2. Vybrana nova notifikovana osoba pro zdravotnické prosttedky, vzadjemné potvrzena

akceptace budouci spoluprace.

Ptipraveny Casovy plan krokil pfenosu systému managementu kvality zdravotnickych

prosttedk k této notifikované osobé v€. odpovédnosti.
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6 POPIS PROCESU NABORU, VYBERU A ADAPTACE
NOVYCH PRACOVNIKU VE SPOLECNOSTI
JABLOTRON ALAMARMS A.S.

Kapitola je vénovana procesu naboru, vybéru a adaptaci novych pracovniki Jablotronu.
Informace a data byly Cerpany z osobnich zkuSenosti autorky prace, dané ptisobenim
ve firmé¢, dale s vyuzitim podnikové dokumentace, kdy se tedy jednalo o analyzu
dostupnych dokumentii, vétSinou piistupnych na internim portalu firmy a poslednim

zdroje informaci byla data ziskana v ramci vedenych rozhovorda.

Rozhovory byly provadény se dvéma pracovnicemi personalniho oddé€leni firmy.
Struktura rozhovoru pokryvala v§echny tfi sledované oblasti, tedy proces naboru, vybéru
zaméstnancl a déle jejich adaptaci ve firmé. Ziskana data byla nasledné dle obdobného

vyznamu sdruzovana do trst, které byly posléze pojmenovany.

Jednalo se o trsy Nabor pracovnikil (tento trs tvofily tfi dil¢i kategorie, kterymi byly
klicovi pracovnici, prace se ziskanymi daty a proces naboru), Vybér pracovniki (dil¢imi
kategoriemi byly priority vybéru a zkuSenosti s vybérem pracovnikill) a posledni trs byl
nazvan Proces adaptace a tvofily jej kategorie zodpoveédné osoby a zkuSenosti s adaptaci

novych pracovnikll ve firmé.

Dale v textu jsou v piipadé relevantnich dat doplnény vysledky ziskané analyzou
dokumentd o vyroky respondentt (pfimé vyroky nebo jejich shrnuti), ktefi se rozhovort
zcastnili (respondenti jsou oznaceni jako R1 a R2. Respondentka R1 je mzdovou tcetni,
respondent R2 je jednim z manazeri firmy, ktery ovSem nechtél byt ptimo identifikovan,
tedy neni uvadeéno, na jaké pozici plisobi. Oba tito respondenti jsou ve firmé déle nez

5 let). Prvni podkapitola vychazi zejména z osobnich zkusenosti autorky prace.

6.1 Soucasny stav pracovni sily na pracovnim trhu v oboru vyvoj
a technologie

Soucasna doba je charakterizovana rekordné nizkou nezaméstnanosti. Je velky problém
V oboru vyvoje a technologii nalézt dostacujici pocet odbornikil. Spole¢nosti mezi sebou
pocituji silny konkurencni boj o tyto odborniky. I spolecnost Jablotron se potyka

s nedostatkem kvalifikovanych pracovniki. Nedostatek zaméstnancii je dan tim,
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ze vyvojovi inzenyfi jsou specifiCti pracovnici, kteti na trhu prace chybi a nedaji se
nalakat pouze na lepsi pracovni nabidku Vv ptipadé spokojenosti se spolecnosti, ve které
pracuji, hlavné co se ty¢e naplné a smyslu prace. Neni pak mozné nebo je hodné té¢zké
odloudit je od konkurence. Byva béZnou praxi, ze tyto pracovnici byvaji pfimo
bombardovani nabidkami prostiednictvim LinkedIn headhuntery nebo personalnimi
agenturami, ktefi za ,,uloveni® takového pracovnika obdrzi od firem tu¢né odmény.
Fluktuace vlivem agresivniho pfetahovani zaméstnanct mezi firmami v Jablotronu byla
Vv loniském roce vyssi nez v jinych letech. V soucasné dobé je fluktuace o vic jak polovinu
niz8§i nez minuly rok. Tohoto stavu se dosahlo opatfenimi, ktera reagovala na aktualni
pozadavky trhu prace. Naborovy proces se ve srovnani s minulymi roky prodlouzil
0 n¢kolik mésict. Dokonce neni mozné najit odborniky ani prostfednictvim headhuntert,
ktefi se specializuji na ptesné a intenzivni zacileni hledani pozadovaného kandidata.
V ptipad¢ nalezeni zadaného kandidata byva nasledna Gispésnost ptijmu pracovni nabidky
vysoka. Vétsina uchazeét pracovni nabidku findlné piijme. Usp&snost je dana i oblibou
majitele firmy Jablotron, ktery je zndmy pro svou skromnost a filantropii. Dal§im

bonusem je unikatni oborového zaméfeni a moznost vyuziti nejmodernéjsich technologii.

Respondentka R1 dopliiovala, ze problematické byva i ziskavani obchodnich zastupcti.
Zatimco v piipadé technickych pracovnikli byva problém pfi jejich ziskavani nedostatek
zkuSenosti v oboru ¢i danym typem prace, u obchodnich zastupctli nastavajici situace, kdy

si tito uchazeci pieji mnohem vyssi plat, neZ ktery je jim stanoven.

6.2 Ziskavani vhodnych zaméstnancu
Nébor novych zaméstnancti je stanoven ro¢nim persondlnim pldnem naboru a vystupu
zameéstnancl. V prubéhu roku personalni oddé€leni soustfed’uje pozadavky vedoucich
usekli, projednanych a schvalenych feditelem. Vlastni ndborovy proces kompletné
zajiStuje manazer HR, a to:

ez vnitfnich zdroji — vybér ze stavajicich zaméstnanci,

e ztrhu priace a zaméstnanosti — prostfednictvim inzerce v regiondlnich

i celoplosnych médiich, ¢i spoluprace s tfadem prace.

Informace o uchazedich o zaméstnani, tj. vyplnéné dotazniky nebo pfijaté nabidky
Vv elektronické podob¢, sbird a kompletné spravuje personalni oddé€leni. Pti vybéru

vhodnych kandidati manaZer HR spolupracuje s ptislusnymi vedoucimi pracovniky.
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Pohovor s uchaze¢em o zaméstnani provadi zpravidla vedouci pracovnik s manazerem
HR, jeho pisemny zaznam pifedavaji na personalni oddéleni. O pfijeti konkrétniho
uchazece rozhoduje teditel useku. Schéma procesu naboru je uvedeno v oddilu piiloh

(ptiloha G).

HR manazerka zodpovida za pfesné znéni pracovniho inzeratu. Informace o uvolnéni
pracovni pozice a presné znéni inzeratu je v prvni fad¢ vystaveno na interni portale firmy,
zameéstnanci maji moznost se do vybérového fizeni ptihlasit, ¢imz jsou automaticky
zafazeni do vybérového fizeni. Firma upfednostiiuje vyuziti vnitinich zdroja
pted externimi uchazec¢i. Vyhodou vyuziti pracovnika ptimo z firmy je rychla adaptace
kolegy. Pravidla obsazovani volnych pozic zaméstnanci Jablotronu:

e Nize popsand pravidla maji pfispét k budovani firemni kultury, zachovani

korektnich pracovnich i mezilidskych vztaht, posilovani osobni odpovédnosti
a transparentnosti postupu.

e Zajem zaméstnance, jeho dalsi rozvoj a piinos spolecnosti je vzdy prioritou.
a) Zaméstnanec JA ma ziajem o pozici nabizenou v otevieném vybérovém rizeni
(VR)
Pro zaméstnance v tomto ptipad¢ plati standardni postup a je na n¢j pohlizeno jako
na jakéhokoli jiného uchazece:
1. Zaméstnanec se svou zadosti 0 i¢ast v otevieném VR kontaktuje HR manaZerku, ktera
spravuje dané VR.
2. Personalni oddéleni (PER) posoudi vhodnost zaméstnance s ohledem na poZadovany
profil kandidata a Zadost sou¢asn& zkonzultuje s vedoucim, ktery dané VR inicioval.
Niésledn& zamé&stnance informuje, zda byl do VR zafazen &i nikoli, a o dal§im postupu.
3. Zaméstnanec zafazeny do VR musi o této skute¢nosti informovat svého stavajiciho
nadfizeného. Postupovat mize samostatné nebo za tcasti HR manazerky.
4. Pokud zaméstnanec ve VR uspéje a piijme nabidku pracovniho uplatnéni na novou
pozici, musi tuto skutecnost opét samostatn¢ ¢i za ucasti HR manazerky bezodkladné
ozndmit svému stavajicimu nadfizenému. Souvisejici administrativné-organizaéni
zalezitosti, pfedev§im vlastni pfesun zaméstnance a zajiSténi kontinuity c¢innosti
stiediska, které opousti, dale koordinuje HR manazerka. Neni-li domluveno jinak, je

pfesun zaméstnance realizovan ve standardni dvoumésicni lhité.
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b) Vedouci ma zidjem nabidnout volnou pracovni pozici zaméstnanci z jiného

stirediska JA:

1. Vedouci, ktery ma zajem o zaméstnance z jiného stfediska Jablotron Alarms, seznami
se svym zamérem nejprve HR manazerku. Soucasné predlozi posouzeni ptinost takového

piesunu z pohledu Jablotronu i konkrétniho zaméstnance.

2. V pripad¢ souhlasného stanoviska HR manazerky, po dikladném prodiskutovani
zaméru a posouzeni dusledkii, mize vedouci sezndmit se svym zamérem piimého
nadfizeného dané¢ho zameéstnance. Postupovat muze samostatné nebo za ucasti HR

manazerky.

3. Pfimy nadfizeny zaméstnance musi zamér vzdy posuzovat v kontextu a v zajmu
celkovych ptinost pro Jablotron a konkrétniho zaméstnance i jeho piedpokladt. Pokud
vyssi celofiremni z4jem a/nebo osobni pfinos a predpoklady nevidi a proti pfesunu ma
konkrétni objektivni vyhrady, musi je pfedlozit PER k posouzeni a spolecnému

projednani s zadatelem.
4. V ptipad¢€ spornych stanovisek rozhoduje HR manaZerka nebo feditel spolecnosti.
5. Po odsouhlaseni pfimym nadiizenym lze vybraného zamé&stnance oslovit s nabidkou.

6. Je Zadouci nejdiive ové&fit vhodnymi praktickymi nastroji (napf. assessment nebo

postupy béZznymi ve vyberové fizeni) odborné a osobnostni pfedpoklady zaméstnance.

7. Jsou-li predpoklady zaméstnance potvrzeny a zaméstnanec piijme nabidku, musi tuto
skutecnost ozndmit HR manazerce a svému stavajicimu nadfizenému. Souvisejici
administrativné-organizacni zalezitosti, pfedevSim vlastni pfesun zaméstnance a zajisténi
kontinuity Cinnosti stfediska, které opousti, dale koordinuje HR manazerka. Neni-li

domluveno jinak, je pfesun zaméstnance realizovan ve standardni dvoumésicni lhite.

Dalsi zpusob naboru pracovnikii v organizaci je vyuzivani inzerce na pracovnich
portalech a webovych stranek firmy https:/jobs.cz, méné vyuzivané jsou sluzby
persondlnich agentur nebo headhunterti. K vyuZzivani headhunteri uvedl respondent R2
nasledujici: ,, Nemam sice presné, detailni informace, ale z toho, co vim, soudim, Ze se
Jjedna, respektive vétsinou vidy jednalo o vyhozeni penez. Ty firmy bud’ nejsou spolehlivé,
nebo prosté vzhledem k situaci v regionu a specifikium naseho oboru neni mozné ziskat
potiebné pracovniky. A osobne, ja tyto postupy nemam rad. Neprijde mi to moc eticke.

Kdyz takovy pracovnik prijde k nam, jaka je jistota, Ze se totéz nezopakuje za cas, ovSem
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opacnym smerem? Myslim, Ze to vytvari urcitou nerovnomérnou situaci, které si jsou tito

pracovnici védomi. Ale samozirejmé jako vsude, existuji i vyjimky.

Inzerce volnych pracovnich pozic prostfednictvim pracovniho portalu a kariérnich

stranek

Po pfijeti pozadavku a obdrzeni popisu pracovniho mista vedoucim stfediska, HR
manazerka vytvori inzerat, ktery vystavi na pracovnim serverech www.jobs.cz nebo
www.prace.cz, zalezi na charakteru pracovni pozice. Divod vétSinového vyuzivani
téchto portalu je jejich zndmost mezi uchaze¢i o zaméstnani a ze zkuSenosti HR
manazerky a vedenych naborovych statistik vyplyva, ze jsou i nejvice kandidaty
vyuzivany. Tyto sluzby jsou zpoplatnény prostiednictvim pausalnich plateb. Oblast
vyvojové technologie je velmi charakteristickd, bohuzel v dnesni dob¢ i ptes tento bézné
vyuzivany pracovni portal neni mozné bézné najit hledaného uchazece. Pti naboru HR
manazerce dopomahaji kariérni stranky firmy, zasluhou znamosti Jablotronu jako
nadstandardniho zamé&stnavatele v kraji a oblibou pana majitele se uchazeci hlasi pfimo

ptes firemni stranky.

Jak uvadél respondent R2, je velmi dilleZité, aby byl inzerat co nejlépe vytvoren. V tomto
ohledu vSak firma vychazi ze své letité zkuSenosti a dany manaZer hodnotil inzerci velmi
kladné. Nicmén¢ jak dodaval: ,, Sebelepsi inzerdt nezajisti potiebné pracovniky, pokud ti
na trhu prdace nebo i jinde chybi. Myslim, Ze se blizi doba, kdy inzerce nebude tak
prinosnd, jako bylo dosud. Této oblasti nerozumim, tedy nejsem na ni specialista,
ale posledni dobou je stile tezZsi najit potrebné zaméstnance, zejména se to tykd
konstruktéru HW/FW. Nevim, co zménit, ale asi by to néco chtélo, ale to je v kompetenci

3

HR manazerky nebo moznd vedeni, nevim, do toho se urcité plést nechci. *
Vyuzivani socialnich siti

Socialni sit€ jsou v soucasném svété nejvyuzivanéjsi média i v oblasti naboru. HR
manaZerka S pomoci marketingového oddéleni inzeruje na Facebooku nebo na profesni
socialni siti LinkedIn. Tuto sit’ vyuziva HR manazerka i osobn¢ k aktivnimu vyhledavani

uchazecu v pripad¢ dlouhodobého nenalezeni kandidata ptes pracovni portaly.

U této oblasti je vhodné podotknout, Ze osloveni respondenti nebyli pfilis s touto cestou

ziskavani pracovnikli sezndmeni.
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Personalni agentury a Headhunting

Dnesni podoba naboru je vice o proaktivnim hleddnim uchazect firmami, ve kterém
ze zkuSenosti HR manazerky napomaha velmi efektivné hledat personalni agentura
Grafton Recruitment s.r.o., ktera jako jedina uspéla z velkého mnoZzstvi vyzkousenych
agentur. Spoluprace funguje na zékladé pozadavk HR manazerky. Nabidku pak agentura
inzeruje nejen na svych strankach, ale také na specializovanych pracovnich portalech.
Talenty hleda i1 na internetu, skrze socialni sité, doporuceni a vytipované kandidaty ptfimo
kontaktuje. V piipadé nalezeni kandidata a nasledném umisténi pracovnika ve firmé,
Jablotron zaplati pfedem dohodnutou sazbu za sluzbu. Zcela vyjimecné HR manazerka
vyuziva sluzeb Headhunter, bohuzel z divodu lokality a specializace nema HR
Manazerka s touto sluzbou dobré zkuSenosti. Rozdil oproti personalni agentuie je ten,
Ze Cast platby za hledani pozadovaného kandiddta musi byt pfedem, zkuSenost HR
manazerky s touto formou hleddni bohuzel neni pozitivni z ddvodu zaplaceni

a nasledném nenalezeni kandidata.
Doporuceni pracovnika

Jednim z vyznamnych zptsobtd v hledani uchazec¢l je vyuziti doporuceni zaméstnanct
firmy. Doporuceni pracovnika zaméstnancem ma i rozmér socialni a napomaha firemni
kultufe. V prvnim ptipadé zaméstnanec vétsinou doporuci znamého, kterému véti a doufa
v jeho dobré pracovni navyky, coz byva dobrym bonusem pro firmu. Za doporuceni
obdrzi pracovnik finanéni odménu. Odmény jsou ud€lovany vSem zaméstnanciim
spole¢nosti za doporuceni uspésného uchazece, ktery nasledné nastoupi na obsazovanou
pozici, na viechny technicky zaméfené pozice v Useku vyvoje (UV), v konstrukéni
skuping Testery a Konstrukéni Gdrzbé vyrobka v Useku provozu (UPR) a Useku
produktového managementu (UPM) na pozice produktové technickych manazert. Vyse

odmeény se fidi délkou pracovnich zkuSenosti nového zaméstnance:

Senior — vice nez 3 roky prac. poméru v daném oboru (popf. piibuzné oblasti) — 30.000

K¢

Junior — méné nez 3 roky prac. poméru v daném oboru (popf. ptibuzné oblasti) —15.000

K¢

Vyplata odmény: Zaméstnanci spoleénosti, ktery doporuéil nového kolegu/kolegyni, je

vyplacena jednordzové cela odména v ptipadé€, Zze novy zaméstnanec uspésné dokonci
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zkusebni dobu. Odména bude vyplacena v nejbliz$i vyplaté mezd nésledujici datum

ukonceni zkuSebni doby nového zaméstnance.

Graf 1 zachycuje, z jakych zdrojii se do firmy hlésili novi uchazeci, a to v obdobi od ledna

do zafi roku 2019. Jak je z grafu 1 patrné, nejcastéji se jednalo o portal www.prace.cz

a déle o vnitini zdroje, v grafu oznacené jako kariéra.

Graf 1. Zdroje kandidatt do firmy v obdobi leden azZ zati 2019

I jobs.cz
B kariéra
N pracec
I coporuceni
I chatbot
B 2ccntura
. jiny

(

Zdroj: Datacruit report Jablotron

Respondenti dopliiovali, Ze nejlepsi zkusenost maji se serverem WwWw.prace.cz, nicméné
z hlediska zaclenéni pracovnika do firmy a jeho vykonu je dle téchto respondentil patrné

nejlepsi osobni doporuceni ¢i vyuzivani vnitinich zdroji.

6.3 Vybér novych zaméstnanct

Postup vyberového tizeni neni pfimo definovan v Zakladnim manualu firmy. Pfi vybéru
zamé&stnance HR manazerka pouziva dané dokumenty: poznatky z vybérového fizent,
souhlas uchazece se zpracovanim osobnich udaji. Pii vybéru zaméstnanci HR
manazerka a vedouci pracovnik vyuZzivaji informace z dokumentu poznatkl a poznatky

Z absolvovaného pohovoru.
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Cely proces vybérového fizeni zacind studiem a vybérem obdrzenych zivotopisi HR
manazerkou. Po selekci vhodnych kandidati nésledné ukladd Zivotopisy
do zabezpeceného programu, do kterého maji piistup pouze kompetentni zaméstnanci.
Vedouci zaméstnanec rozhoduje o vybéru a nasledném pozvani uchazece HR
manazerkou. Planovani terminu vybérového fizeni ma v plné kompetenci HR manazerka,
kterd pracuje skalendati vedoucich pracovniki. Pozvani kandiddta od obdrzeni
zivotopisu ¢ini maximalné 3 dny. Tato kratka doba je stanovena aktualni situaci boje o
zam¢stnance na trhu prace. V soucasné dob¢ se pocet vybérovych fizeni kona kolem
Sesti roén¢€. Vyberova kola se konaji ve firm¢ Jablotron standardné tfi, ¢as jednoho
vybérového fizeni se tfemi koly jsou pfiblizné dva tydny a kon¢i podepsanim pracovni

nabidky.

Respondenti dopliiovali, Ze se pocet kol mlze lisit, neni striktné dan. Dle respondentky
R1 se Casto jedna pouze o 2 kola, respondent R2 uvadel zkuSenost 1 se ctyimi koly,
nicmén¢ dodaval, Ze se jednalo o vyjimecnou situaci, ovlivnénou slozitym vybérem
na dané pracovni misto, kdy bylo obtizné rozhodnout mezi nejleps§imi dvéma uchazeci.
Z tohoto ditvodu tak bylo zvoleno i ¢tvrté kolo vybérového tizeni. Jak vSak dale tento
respondent uvadél: ,, prosté udelat vic kol uz se obcas osvédcilo, protoze uchazeci se
mohou v case projevovat jinak. Nékdo je trémista, ale miize byt skvely tymovy hrdc,
a predevsim odbornik na svéem miste. Nemusi mu to sednout, muze mit Spatny den. I kdyz
Jjsou vétsinou i z tohoto pohledu tri kola dostatecnd, stane se, zZe se vybeér o dalsi kolo

prodlouzi a byva to v takovych pripadech dobry krok. *

Prvni kolo vybérové fizeni zacina standardné dotazem na zji§téné informace kandidata
o0 firm¢ Jablotron HR manazerkou. V piipadé kandidatovy neznalosti firmy je pohovor
ukoncen z diivodu hledéani kolegt, kteti maji velky z4jem pracovat v Jablotronu a chtéji
se podilet na udrZitelnosti dobrého jména firmy. Rozhovor prvniho kola trvd maximalné

jednu hodinu a je pfedevs§im zaméten na dotazy predeslé praxe.

Respondentka R1 uvad¢la, ze je vhodné ptat se, byt citlivé, 1 na osobni zivot uchazece:
,,Hodné napovi, jak ma dotycny usporadany Zivot, své priority. Myslim, Ze mnohdy tyto
informace vice vypovi o uchazeci nez nadupany Zivotopis. Taky je samoziejmé dobré
v§imat si chovani uchazece. Urcitée se hodné sleduje, jak se dany uchazec¢ hodi

do pracovniho tymu, kdo kterého md byt prijat. “ Respondent R2 odpoveédél nasledujici:
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., Hlavni dura je kladen na zkusenosti, odbornost a potencial uchazece. Pokud je dotycny
v tomto ohledu schopny, vse dalsi potiebné pak ziskava v ramci piisobeni ve firmé.
Potrebujeme ale zkusené zaméstnance, odborniky na svéem misté a také lidi, kteri maji
zdjem o profesni rist, maji své pracovni ambice — Jablotron dava mozZnost znacného
kariérniho rustu, zalezi ale na kazdém, jak této moznosti vyuzije. Ale urcity zaklad tam
prosté byt musi. Jsme zavedend firma, dbame na kvalitu, proverenou roky piisobeni
na trhu prace, mame spokojené zakazniky. Drzime latku nahore i za cenu toho, Ze byva

obtizné najit ty spravné lidi.

Respondentka R1 také doplnovala, Ze neni striktn¢ déno, jak bude hovor veden, tedy
muze byt strukturovany i nestrukturovany. Vychazeno je i z dané situace, kdy se HR
manazerka snazi co nejvice zajistit pifijemnou atmosféru pro uchazece, aby byl

eliminovan stres a uchazeci tak mohli podat co nejlepsi vykon.

Ptiblizné patnact minut pfed koncem ma kandidat moznost se naopak ptat vedouciho
stediska nebo HR manazerky na otazky, kterého v rdmci nabizené pozice zajimaji.
V zavéru schiizky je uchaze¢ informovan o terminu podéni informace o nasledném kole
nebo nepozvanim. Cas informace ohledné postoupeni/nepostoupeni do druhého kola &ini
bézné do péti dni od pohovoru. V ptipad¢ souhlasu obou stran s druhym kolem je
zahajeno druhé kolo vybérového ftizeni, kandidatovi je zaslan Ukol k vypracovani
anaslednou prezentaci pro druhé kolo. Zadani prace se tyka pracovni naplné dané

obsazované pozice.

Druhé kolo pohovoru je zaméteno na prezentaci vypracované ulohy. Po prezentacni ¢asti
je kandidat sezndmen s pracovnim mistem a budoucimi kolegy, se kterymi by uchazec¢
spolupracoval. Tento postup zavedla HR manazerka koncem roku 2018, dtivodem byla
zvySend fluktuace novackl. Osobnim Setfenim bylo zjiSténo, Ze nova forma vybérového

fizeni mohla pomoci ke zmirnéni fluktuace novackda.

Dle respondentky R1 bylo upusténo od vyuzivani dil¢ich testl, napft. testh tykajicich se
dovednosti uchaze€e pracovat s informac¢nimi a komunikac¢nimi technologiemi. Zadani
ukolu tyto dovednosti ovéfi, navic tim, ze je uchaze¢ nucen byt v tomto ohledu aktivni,
je provétovan i jeho zajem plisobit ve firmé, kdy tedy musi uchazec patrné vice nez v fadé

jinych firem mnohem vice investovat ¢as a své usili jiz do faze pted pripadnym piijetim.
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Timto krokem se také dafi odlisit od sebe uchazece, ktefi jsou vice a méné¢ motivovani

K ptisobeni ve firmé.

Zaverecné treti kolo je o pfedstaveni pracovniho uplatnéni v Jablotron Alarms a.s (pfiloha
C) HR manazerkou nebo vedoucim stfediska. HR manazerka po pfedstaveni pracovni
napln¢ vedoucim predstavi veskeré benefity firmy a povinnosti zaméstnance zahrnutém
v Zékladnim manudlu Jablotronu. Nabidka pracovniho uplatnéni je ze strany Jablotronu
zavazna, tedy po dobu vypovédni doby kandidata neni hledan jiny pracovnik. V piipadé
podepsani nabidky je uchaze¢ odveden ke kolegyni mzdové personalni, kterd zajistuje
veskeré dokumenty dilezité k nastupu: dotaznik uchazece, zadost o provedeni 1¢karské

prohlidky, osobni dotaznik zaméstnance.

Vybérové fizeni pfi dodani kandidata persondlni agenturou je zcela odlisné. Pribéh
pohovoru ma opacny raz. VétSinou je pouze dvou kolové, v prvnim kole je pfedstavena

pracovni napli a dana pracovni pozice, na kterou byl kandidat nalezen.

Pted nastupem nového kolegy do firmy dochézi k podepséani pracovni smlouvy. Pracovni

smlouvy pfipravuje mzdova personalni.

Respondenti doplilovali, Ze je dbdno na praci s osobnimi daty uchazeci a po tfech

mesicich jsou nashromazdénd data odstranéna z databéze.

6.4 Adaptace novych zaméstnanci

Po dohodé¢ kandidata a spolecnosti o nastoupeni do firmy Jablotron pfechdzi vétSina
povinnosti k hladkému nastupu na HR manaZerku. Postup ptfed nastoupenim pracovnika
je presné formulovan v Zakladnim manudlu spolecnosti. V prvni fadé HR manaZerka
spole¢né s vedoucim sepiSe nastupni podklad v elektronické podobé. Dokument je
nasledné elektronicky potvrzen vedoucim pracovnikem a automaticky rozeslan kolegim,
kteti za dané zaleZitosti zodpovidaji. Nastupni podklad obsahuje veskeré pozadavky
vedouciho na vybaveni pracovniho mista, telefon, pocita¢, pozadované skoleni, pfistupy,
pracovni pomucky.

Spolu s nastupnim podkladem HR manazerka a vedouci pracovnik piipravuji adaptacni
plan zaméstnance, ve kterém je uréen mentor adaptace. Adaptani plan slouZzi
k seznameni s chodem jednotlivych stiedisek. Adaptace pracovnika trva od nastupu

pracovnika do 12 mésice po nastupu.
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Prvni den nastupu pracovnik absolvuje skoleni BOZP, PO, skoleni persondlniho odd¢leni,
predstaveni Zakladniho manualu oddélenim kvality. Béhem Skoleni persondlniho
odd¢€leni pracovnik obdrzi seznam ocekéavani v Jablotronu, ktery vyplni a nasledn¢ ulozi
do obalky. Po zkuSebni dobé zaméstnance pfed HR manazerkou a vedoucim seznam

rozlepi a probihd rozhovor o naplnéni ocekavani napsaného do seznamu.

Konec zkusebni doby — pfed koncem tifimési¢ni zkuSebni doby je pracovnikovi zaslana
pozvanka k adaptaénimu pohovoru s mentorem adaptace a dokument shodnocenim
adaptacniho planu, ktery pro pohovor vyplni. Zaméstnanec i zaméstnavatel se vzdy
v piedstihu dozvi prostiednictvim pohovoru, obvykle 14 dni pfed koncem zkuSebni
doby, informaci o pokraovani spoluprace. Pfi rozhovoru dochazi k oteviené komunikaci,

u které se hodnoti spoluprace a jiz zmifiovany seznam ocekavani.

Rok v Jablotronu — kon¢ici roéni smlouva — identicky jako u konce zkusebni doby je
pracovnikovi zaslan dokument a pozvanka k pohovoru souvisejici s koncici ro¢ni
smlouvou. Pohovor je vétSinou veden mésic pied koncem smlouvy, z divodu nenavozeni

nervozity pracovnika nebo spole¢nosti ohledné pokra¢ovani spoluprace.

Adaptace pracovnika v organizaci kon¢i dohodou/nedohodou o spolupréci a nasledné
prodlouzeni smlouvy na dobu neurcitou. Jednou z nepiili§ castou variantou je

I prodlouzeni smlouvy opét na dobu uréitou.

Respondent R2 zminoval, Ze doba adaptace je sice vétSinou ro¢ni, ale miize byt i mnohem
delsi, az v rozsahu 3 let, kdy se tato délka odviji od dané pracovni pozice. Béhem procesu
adaptace probihaji pfedevSim rozhovory a Skoleni, ve smyslu zvySeni moznosti dobie
nového pracovnika poznat, ale téZ v souvislosti s lepSim navazanim spoluprace, zvySenim
spokojenosti zaméstnance, snizenim rizika fluktuace. Tento respondent uvadél, ze 1 kdyz
je stale diilezité 1 v této oblasti personalni oddéleni, v této fazi je kliCovy manazer nebo
mentor: ,, Mentori jsou ti nejzkusenéjsi pracovnici, kteri navic maji dobre rozvinuté soft
skills. Praveé na nich podle mne, kromé manazeri, zavisi to, zda se podari pracovnika
dobre zaclenit do firmy nebo odhadnout, zda byl vybér spravny. Je to prosté o komunikaci
a casu venovaném novackovi, a to je vidycky individuadlni a diileZité jsou zkusSenosti téch,

kteri maji adaptaci novacka na starosti.
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7 VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Kapitola obsahuje vysledky ziskané¢ dotaznikovym Setfenim. Nejprve je podana
charakteristika vyzkumného souboru a déle jsou prezentovany vysledky vztahujici se
k jednotlivym polozkam v dotazniku. Pro vétsi prehlednost jsou tyto vysledky
uspotfadany dle stanovenych vyzkumnych otazek. V zavéru kapitoly jsou prezentovany

vysledky vztahujici se k verifikaci hypotéz.

Vysledky jsou uvadény s vyuzitim grafického zobrazeni (grafy, tabulky), a to v pfipade¢,

ze byly u dané poloZzky ziskany vice nez dv¢ riizné alternativy odpovédi.

7.1 Charakteristika vyzkumného souboru

Tabulka 1 zachycuje pocet respondentt. Jak je z tabulky 1 patrné, vyzkumny soubor
vhodné reprezentuje slozeni zaméstnanci ve firmé, z kazdého oddéleni byli
ve vyzkumném souboru zastoupeni respondenti, a to vétSinou v poméru 1:3 co se tyce
celkového poctu pracovnikil v kazdém z oddé€leni. Nejpocetnéji byli zastoupeni technicti

pracovnici z useku vyvoje.

Tabulka 1. Pocet respondentti ve vyzkumu z jednotlivych tsekt ve firmé

< « o Pocet oslovenych
. Pocet zaméstnancii - « oY .
Usek . zaméstnancu zarazenych
celkem v useku ,
do vyzkumu
Usek podpory vedeni 13 2
Usek vyvoje 72 25
Usek produktového marketingu | 30 5
Usek obchodu 27 7
Usek provozu 50 11
Usek kvality 7 2
Celkem 199 52

Zdroj: Autorka

Osloveni byli vSichni novi pracovnici, ktefi spliiovali stanovené kritérium pusobnosti
ve firm¢ do dvou let. Lze kladn¢ hodnotit, Ze vSichni osloveni pracovnici s Ucasti
ve vyzkumu souhlasili, tedy vyzkumu se zic¢astnili vSichni novi pracovnici, kteti ve firmé

pusobi maximalné dva roky. Celkovy pocet respondentt ¢inil 52 0sob.
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Ve vyzkumném souboru ptevladali muzi, kterych bylo 38 (73 %). Toto rozlozeni neni
prekvapujici, nebot’ vétSina pracovniki v isecich vyvoje a provozu jsou muzi. Rozlozeni

vyzkumného souboru z hlediska véku za zachyceno v grafu 2.

Graf 2. Vék respondentt

iy,

= 18-24 let
m 25-34 let

35-44 let
m 45-54 let

= 55 a vice let

22

Zdroj: Autorka

V grafu 2 si Ize povSimnout, Ze nejpocetnéji byli zastoupeni respondenti ve véku 35-44
let, kterych bylo 22 (42,3 %). Druhou nejpocetnéji zastoupenou skupinu piedstavovali
respondenti ve véku 25-34 let, kdy se jednalo o 13 (25 %) respondentd. Ani tyto vysledky
nejsou prekvapivé, nebot na pracovniky v tomto véku je cilen proces ziskavani
pracovniki. Jedna se o pracovniky v produktivnim véku, ktefi jiz maji zkuSenosti v oboru,

pracovni navyky a jsou také zvykli podavat vysoké pracovni vykony, a to dlouhodobg.

Graf 3 zachycuje nejvyssi dosazené vzdélani respondentt. I kdyz byla v nabidce moznosti
volba vys§iho odborného vzdélani, tuto moznost neuvedl Zadny z respondentil. S ohledem
na naro¢nost prace, co se tykd technickych znalosti, neni opét piekvapujici,
ze ve vyzkumném souboru byli zna¢né zastoupeni respondenti s vysokoSkolskym
vzdélanim, kterych bylo celkem 20 (38,5 %). Pouze 1 respondent uvedl, ze dosahl pouze

zakladniho vzdélani.
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Graf 3. Vzdélani respondentti
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Zdroj: Autorka

Co se tyce délky ptisobeni ve firmé, vétsina respondentti uvedla, ze v ni ptisobi do dvou
let. Jednalo se o 43 (82,7 %) respondentt. DalSich 9 respondentii uvedlo, ze ve firmé
pusobi 2-4 roky (jiné nabizené moznosti nebyly zvoleny). Nutno doplnit, ze i kdyz bylo
kritériem vybéru respondentil do vyzkumu piisobeni ve firmé do dvou let, toto casové
urceni se vztahuje k dané pracovni pozici, na které je jedinec novy. Jak bylo uvadéno
v ptedchozi kapitole, ziskavani pracovnikli probihé i v ramci vnitiniho trhu prace. Téchto
9 pracovniki tedy jiz ve firmé pisobilo, ov§em na jiné pozici.

Posledni identifika¢ni otazka se tykala toho, zda jsou respondenti spokojeni ve firmé.
Vysledky prezentuje graf 4, z néjz vyplyva, ze vétSina respondentti spokojena je. Celkem
40 (76,9 %) respondenti zvolilo jednu z kladnych alternativ odpovédi, kdy se Castéji

jednalo o moznost ,,ur€it¢ ano*. Moznost ,,urCité ne* nezvolil zddny z respondentli
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Graf 4. Spokojenost respondentii ve firmé

m Urcité ano
= SpiSe ano

= SpiSe ne

Zdroj: Autorka

7.2 Vysledky dotaznikového Setfeni

Dale jsou prezentovany vysledky dle jednotlivych otdzek v dotazniku, kdy sestrojeny
dotaznik vychézel z formulovanych vyzkumnych otazek.

7.2.1 Nabor pracovniki

1. Jak jste se dozvédél/la o volné pracovni pozici?

Graf 5. Ziskani informaci o pracovni pozici

= Kariérni stranky
firmy
® Doporuceni znamého

» Pracovni portal

= Média

Zdroj: Autorka
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Nejcastéji respondenti uvadéli, ze se o volné pracovni pozici dozvédéli z pracovniho
portalu, coz odpovédélo 29 (55,8 %) respondenti. Tyto vysledky jsou v souladu
s poznatky uvedenymi v pfedchozi Kkapitole, tykajici se dobré zkuSenosti
S vyuzivanim pracovnich portald, ale 1 doporuceni zndmého, coz zminilo 15 (28,9 %)
respondentli. Pouze 1 respondent odpovédél, ze se o dané pracovni pozici dozvédél
zmédii. Nicméné nesoulad oproti poznatkim v predchozi kapitole lze spatifovat
ve vyuzivani vnitinich zdroji. Zde je ovSem zapotiebi zdlraznit, Ze tato moznost nebyla
v ramci nabidnutych odpovédi dostatecné¢ zohlednéna, zastoupena byla moznosti
kariérnich stranek firmy, kterd miize obsahovat i odpovédi respondentd, ktefi do firmy

ptisli zvenci.

2. Pokud jste se do firmy hlasil/a na zakladé inzeratu, prosim uved’te vSechny

informace, které byly v inzeratu obsaZeny

Graf 6. Informace obsazené v inzeratu

m Nazev pracovniho
mista

= Popis spolecnosti

Misto vykonavané
prace

m Pozadované znalosti
a dovednosti

= Pozadované
dokumenty

Informace, jak se 0
misto uchazet

Zdroj: Autorka

Na tuto otazku odpovidali pouze respondenti, ktefi se do firmy hlasili na zdklad¢€ inzeratu,
kdy se tedy jednalo o 29 respondent. Vysledky prezentuje graf 6, v némz si lze
povsimnout, Ze vSichni respondenti uvedli, Ze byli informovani o mistu vykonavané prace
a dale o informacim, jak se o misto uchazet. Nejméné¢ Casto bylo uvadéno, Ze inzerat

obsahoval informace o tom, jaké dokumenty maji respondenti dolozit, coz zminilo
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21 (72,4 %) téchto respondentil. Moznosti ,,popis pracovniho mista® a ,,podminky piijeti

nebyly viibec uvedeny, stejné jako zadny respondent nezvolil moznost jiné.

3. Jak hodnotite mnoZstvi informaci o nabizeném pracovnim misté, kterych se Vam

dostalo?

U této otazky mohli respondenti volit ze ¢tyf moznych odpovédi, kterymi bylo ,,zcela
dostatec¢né®, ,,spiSe dostatecné, ,,spiSe nedostatecné a ,,zcela nedostate¢né®. Zaporné
varianty odpovédi vSak nebyly uvadény. Celkem 11 (21,2 %) respondentii zvolilo

moznost ,,zcela dostate¢né®, moznost ,,spiSe dostatecné* uvedlo 41 (78,8 %) respondentil.

Respondenti mohli svoji odpovéd” doplnit. Uvadéno bylo, ze by uvitali lep$i popis
pracovniho mista, ve smyslu ptesnéjsi specifikace, co tato prace obnasi, jaké dovednosti
by mél pracovnik mit a dale byly zminény podminky piijeti. Respondenti uvadéli,
ze nem¢li pfesnou predstavu o tom, jak bude vybér probihat, tedy ze budou napt. muset
splnit zadany tkol. Tato skutecnost nékteré pracovniky piekvapila, a to nemile, nekteti
chvili zvazovali, zda se budou dale o misto uchazet. Zminovéano vsak bylo téz, Ze byli

respondenti se v§im spokojeni, nic jim nechybélo.

4. Jak hodnotite pravdivost informaci uvefejnénych v inzeratu v porovnani

s realitou?

Graf 7. Hodnoceni pravdivosti informaci podanych v inzeratu

m Zcela pravdivé
= Spise pravdivé

Spise nepravdivé

Zdroj: Autorka
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Na tuto otazku odpovidali opét pouze respondenti, ktefi se hlasili do firmy na zaklade
zvetejnéného inzeratu. V grafu 7 si lze povSimnout, ze vétSina respondenti hodnotila
informace uvedené v inzeratu ve srovnani s realitou za pravdivé, pii¢emz nejcastéji byla
volena moznost ,,zcela pravdivé®, kterou uvedlo 21 (72,4 %) respondenti. MoZnost

»zcela nepravdivé® nezvolil zadny z respondentt.

V doplnujicich odpovédich zaznivalo, Ze v inzeratu nebylo uvedeno, o jak naro¢nou praci
se jedna a dale ze respondentim chybéli blizsi informace o prubéhu vybérového fizeni,

zejména co se tyce plnéni tikolu a poctu kol vybérového tizeni.

5. Byl/a jste spokojena s tim, jak probihal nabor pracovnikii do firmy v dobé, kdy

jste se o nabizené pracovni misto uchazel/a?

Graf 8. Spokojenost respondentl s prubéhem naboru

= Urcité ano
= SpiSe ano

Spise ne

Zdroj: Autorka

Z grafu 8 je zifejmé, Ze vétSina respondentl byla spokojena s pribéhem naboru, pfi¢emz
nejcastéji uvadénou moznosti bylo ,,urcité ano*, kterou zvolilo 35 (67,3 %) respondentti.
Spise nebylo spokojeno 14 (27 %) respondentii, moznost ,,urité ne“ nezvolil zadny

z oslovenych pracovniki.

V dopliujicich odpovédich bylo uvadéno, ze vSe potiebné bylo zajisténo, o vSem
potfebném se respondenti dozvédeli. Negativni odpovedi se tykali naro¢nosti ndboru, a to

jak z hlediska ¢asu (3 kola), tak 1 plnéni zadanych ukold, coZ respondenti necekali.
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V danou chvili byli néktefi respondenti roztrpceni, ov§em zpétné tento piistup hodnoti

kladng, nebot’ jiz béhem néboru si mohli uvédomit svoji motivaci k plisobeni ve firmé.

7.2.2 Vybér pracovniki

6. Jak dlouho jste ¢ekal/la na pohovor poté, co firma obdrzela informaci o tom,

Ze mate o nabizené misto zajem?

I kdyz respondenti mohli volit z vice nabizenych odpovédi, vSichni osloveni pracovnici

uvedli, ze na pohovor ¢ekali jeden den az tfi dny.
7. Ziskal/la jste pri pohovoru dostatek pro Vas potrebnych informaci?

K otazce byly nabidnuty pouze 2 varianty odpovédi, a to ,,ano“ a ,ne“. Celkem
33(63,5%) respondenti podalo kladnou odpovéd, zapornou odpovéd uvedlo
19 (36,5 %) respondentu.

V dopliujicich odpovédich, které méli podat pouze nespokojeni pracovnici, zaznivalo,
ze neméli dostatecné informace o tom, o jakou naro¢nou praci se jedna, jak velky diraz
je ve firm¢ kladen na vysoky pracovni vykon, zajem o profesni rust, chybéli jim také
informace o nékterych Skolenich, ovSem vSichni respondenti, ktefi podali dopliujici
odpovéd’, uvadeli, Ze tento stav nastal ,jejich vinou®, nebot’ se na tyto informace
nezeptali, byt k tomu méli moznost, protoZe béhem pohovoru, ale i po ném, mohli
respondenti pokladat libovolné otazky a bylo ziejmé, Ze ve firmé existuje ochota podat

uchazectim vSechny pozadované informace.
8. Byl béhem pohovoru prostor pro Vase dotazy?

Na tuto otdzku opét podali vSichni respondenti kladnou odpovéd’, konkrétné se jednalo

0 moznost ,,ur¢ité ano“.

9. Kdo se zicastnil pohovoru ze strany spolecnosti? Uved’te prosim vSechny

relevantni odpovédi:

Vysledky prezentuje graf 9. Nejcastéji byl uvadén budouci nadiizeny, coz odpovédelo
51 (98 %) respondentil. Déle se jednalo o personalistu (48 (92,3 %) respondentti). Celkem
5 respondentli podalo vlastni odpovéd’. Respondenti sice neuvadéli dal§i osobu,
nezminénou v piedloZzeném vyctu, jak byli instruovani, ovS§em vSichni shodné odpovidali,

ze nevedi, o koho se jednalo.
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Graf 9. Kdo byl pfitomen na pohovoru

= Personalista
= Majitel firmy
» Budouci nadfizeny

= UZ nevim, kdo to byl

Zdroj: Autorka

10. PovazZujete atmosféru béhem pohovoru za pfijemnou (otevienou, pratelskou)?

Graf 10. Hodnoceni atmosféry béhem pohovoru

g

= Urcite ano
= SpiSe ano

= SpiSe ne

Zdroj: Autorka
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Pouze 4 respondenti zvolili moznost ,,spiSe ne®, alternativu ,,urCité ne* nezvolil zadny
z respondentii. Nejcastéji byla uvadéna moznost ,,urcité¢ ano®, kterou podalo 37 (71 %)

respondentd.

11. Hodnotite zpusob vedeni pohovoru jako profesionalni (pFipravenost
personalisty, vedeni, dostatek ¢asu na pohovor, dodrZeni sjednaného casu,

vhodné misto pro pohovor, slusné jednani apod.)

Na tuto otazku uvedli vSichni respondenti pouze jedinou variantu odpovédi, a to ,,urcité

ano®. Doplnéni odpovédi nepodal zadny z respondentt.

12. KdyZ srovnate VaSe predstavy o naplni budouci prace pred vstupem

do spole¢nosti s realitou, ktery z nasledujicich vyroku tomu nejvice odpovida?

Graf 11. Hodnoceni piedstav o praci ve srovnani s realitou

= Pfedstavy zcela v
souladu s realitou
= Piedstavy spise v
souladu s realitou
Predstavy spise v
rozporu s realitou

Zdroj: Autorka
V grafu 11 si lze povSimnout, Ze s vyjimkou 2 respondentl vSichni osloveni pracovnici
uvadeéli, ze se jejich predstavy o ndplni budouci prace béhem procesu ziskavéani
pracovnikl a jejich vybéru shodovaly s naslednou realitou, kdy celkem 35 (37,3 %)

respondentl zvolilo moznost ,,pfedstavy zcela v souladu s realitou®.
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7.2.3 Adaptace pracovnikii
13. Kdy jste absolvoval/a vstupni $§koleni?

Na tuto otazku mohli respondenti uvést jednu ze ¢tyf moznych odpoveédi, ovsem moznosti
,pred ndstupem na pracovni pozici® a ,,neabsolvoval/a jsem vstupni Skoleni* neuvedl
zadny z respondent. Celkem 49 (94,2 %) respondenti odpovédelo, ze toto Skoleni
absolvovali béhem prvniho tydne ve firmé, dalsi 3 respondenti uvadéli, ze se jednalo

0 dobu bé¢hem adaptacniho procesu, bez blizsi specifikace konkrétniho terminu.

14. Kdo nebo co Vam pomohlo nejlépe se seznamit s naplni Vasi prace, pracovnimi

povinnostmi, chodem spolecnosti apod.? MiuZete uvést vice odpovédi.

Na tuto otdzku mohli respondenti podat vice moznych odpovédi. Piehled zjisténych

vysledkl podava graf 12.

Graf 12. Odkud respondenti ziskali nejvice informaci o naplni prace

382

= Pfimy nadtizeny

= Mentor
Kolega, ale
neformalné

= Personalista

= Skoleni

Ptedané dokumenty

Zdroj: Autorka

V grafu 12 si Ize povSimnout, Ze nejcastéji byl uvadén mentor (92,3 %) respondentii a dale
piimy nadiizeny (35 (67,3 %) respondentli. Pouze 2 respondenti zminili personalistu a téz

dva respondenti uvedli pfedané dokumenty.

Moznost ,,nikdo a nic, musel/a jsem si vSe prubézné zjistovat sdm/sama* nezvolil Zadny

z respondenttl a také Zadny z respondentli nepodal vlastni odpovéd'.
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15. Byl/a jste uvadéna na Vase pracovni misto prostiednictvim adaptacniho plianu?

Na tuto otazku podali vSichni respondenti kladnou odpovéd. K otazce se vazaly
dopliujici otazky. Prvni z nich se tykala toho, jak dlouho adaptacni proces probihal.

Ptehled zjisténych vysledki podava graf 13.

Graf 13. Délka uvadéni na pracovni misto v ramci adaptaéniho procesu

® 3 mésice
= 6 mésicu
Rok

Zdroj: Autorka

V grafu 13 si lze povSimnout, Ze nejcastéji byla volena moZznost 3 mésici, kterou podalo
29 (55,8 %) respondenttl. Pouze 3 respondenti uvedli, Ze tato doba byla roéni. Zadné jiné
alternativy odpovédi (kratsi, delsi délka ¢i Zadné uvadéni na pracovni misto) zminény

nebyly.

Dale méli respondenti uvést, zda dochazelo k vyhodnoceni adapta¢niho planu. VSichni

respondenti zvolili moznost ,,ano®.

Posledni dopliujici otazka se tykala toho, kdo adaptac¢ni plan vyhodnocoval. Celkem
35 (67,3 %) oslovenych pracovnikti uvedlo, Ze se jednalo o pfimého nadtizeného, dalSich
17 (32,7 %) respondenti zminilo personalistu. Opét nebyly uvedeny zadné dalsi

doplilyjici odpovédi (mentor, kolega, majitel firmy, nékdo jiny).

80



16. Byl/a jste podle VaSeho nazoru dostatecné zaSkolen/a do naplné prace

a pracovnich ¢innosti?

Graf 14. Hodnoceni dostate¢ného zaskoleni do naplné prace

» Urcité ano
= SpiSe ano
Spise ne

® Urcité€ ne

Zdroj: Autorka

Jak je z grafu 14 patrné, celkem 23 (44,2 %) respondentl uvedlo moznost ,,ur¢ité ano*,
dalsich 16 (30,8 %) respondentii zvolilo moznost ,,spiSe ano®“. Dale 11 (21,2 %)
oslovenych pracovnikii zvolilo moZznost ,,spiSe ne* a 2 pracovnici odpovédeli, ze urcité

ne.

17. Byla Vam v dobé vaseho nastupu do prace pridélena konkrétni osoba mentora,

ktera Vam pomahala pii adaptaci a orientaci na pracovisti

Na otdzku méli respondenti odpovédét pouze volbou moznosti ,,ano* ¢i ,,ne“. VSichni

respondenti odpovédeli, Ze jim byl pfidélen mentor, s vyjimkou jednoho respondenta.

18. Byl béhem adaptacniho procesu vénovan dostateény prostor pro Vase otazky,

potiebu konzultovat néktera zjiSténi apod.

Na tuto otazku odpovedélo 42 (80,8 %) respondentti, Ze byl béhem adaptacniho procesu
,LurCité” vénovan dostateCny prostor pro jejich otazky, potfebu konzultovat, variantu

,»spiSe ano* zvolilo 10 (19,2 %) respondentll. Zaporné varianty odpovédi nebyly uvadény.
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19. Dostavalo se Vam béhem adapta¢niho procesu podpory a zajmu o to, jak se

citite, jak praci zvladate, jak jste spokojen/a apod.? MiiZete uvést vice moZnosti:

Graf 15. Poskytovana podpora a zajem béhem adaptaéniho procesu

= Ano, ze strany
piimého nadtizen¢ho

= Ano, ze strany
personalniho oddé€leni

Ano, ze strany kolegli

Zdroj: Autorka

Jak je z grafu 15 patrné, nejcastéji respondenti uvadéli, Ze se jim dostavalo z4jmu
a podpory ze strany pifimého nadtizen¢ho (42 (80,8 %) respondentll) a dale ze strany
personalniho oddéleni (21 (40,4 %) respondentd). Kolegu uvedlo 15 (28,8 %)

respondentl. Dal$i moznosti, tj. majitel firmy a vy$si management, nebyly uvedeny.

20. Za jak dlouho jste byl/a plné zapracovin/a na VaSe pracovni misto, abyste

zvladal/a plnit v§echny VaSe pracovni ukoly tak, jak od Vas bylo poZadovano?

Prehled zjisténych vysledkii podava graf 16. Nejcastéji byla volena doba 3 mésict, kterou
zminilo 26, tedy polovina respondentd. Dale se jednalo o 1 rok, coz uvedlo 11 (21,2 %)
respondentli. Celkem 2 respondenti zvolili moznost ,nepovaZuji zapracovani

za dostate¢né*.
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Graf 16. Doba pro plné zapracovani

‘~ = B&hem mésice

= Béhem 3 mésicu
Béhem 6 mésicu
= Béhem 1 roku

= Zapracovani neni
dostatecné

Zdroj: Autorka

21.Za jak dlouho jste se citil/a byt soucasti spole€nosti (pFijimin/a ostatnimi,

plnohodnotny ¢len tymu):

Na tuto otazku uvadeli respondenti pouze 2 odpovédi, a to ,,béhem 14 dni*, coz zvolilo
39 (75 %) respondentt a dale béhem mésice, kdy tuto variantu odpovédi podalo 13 (25 %)
respondentl. Kratsi doba (tyden) ¢i doba delsi (3, 6 ¢i 12 mésicll), ani moZnost ,,stale se

nepovazuji za plnohodnotného ¢lena tymu‘ nebyly jako varianty odpovédi voleny.

22. Jste spokojen/a s tim, jak u Vas probihal proces adaptaéni proces po nastupu

do spole¢nosti?

U této otazky se opét respondenti klonili pouze ke kladnym variantdm odpovédi, kdy
moznost ,,urcité¢ ano* uvedlo 32 (61,5 %) respondentli, moznost ,,spiSe ano* podalo

20 (38,5 %) respondentl. Zaporné odpovédi voleny nebyly.

7.3 Ovéreni hypotéz

Stanovené hypotézy jsou uvedeny v podkapitole 5.3. Prvni hypotéza, v jeji alternativni
verzi, znéla: Pracovnici, ktefi jsou ve firmé spokojeni, uvadéji €astéji neZ pracovnici, ktefi
ve firmé spokojeni nejsou, ze byli spokojeni s realizaci ndboru v dobé¢, kdy se uchazeli
0 pracovni misto. K této hypotéze se v dotazniku vztahovala polozka ¢. 5, na kterou

podalo 38 respondentt kladnou odpovéd’ a 14 respondenttt podalo zapornou odpovéd'.
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Srovnavany byly odpovédi respondentd, ktefi jsou ve firmé spokojeni (40 pracovniki)
a respondenttl, ktefi ve firme spokojeni nejsou (12 pracovnikil). Pfehled pozorovanych

a oc¢ekavanych Cetnosti odpovédi je podan v tabulce 2.

Tabulka 2. Ovéteni hypotézy H1

Ano Ne
Respondenti Skute¢na (ofekavand) Skute¢na (ofekavana) Celkem
¢etnost ¢etnost
Spokojeni 33 (29,23) 7(10,77) 40
Nespokojeni 5(8,77) 7(3,23) 12
Celkem 38 14 52

Zdroj: Autorka

Vypocitana hodnota testového kritéria y? = 7,827. Kriticka hodnota testového kritéria chi-

kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 1 stupef volnosti x%0s(1) = 3,841.

Vypocitana hodnota testového kritéria 7,827 je vétsi nez kriticka hodnota. Z tohoto
divodu byla pfijata alternativni hypotéza a zamitnuta byla hypotéza nulova (tj. byl

zjistén statisticky vyznamny rozdil mezi zkoumanymi proménnymi).

Na zakladé ovéteni hypotézy €. 1 Ize tvrdit, ze pracovnici, ktefi jsou ve firmé spokojeni,
uvadéji castéji nez pracovnici, kteti ve firmé€ spokojeni nejsou, Ze byli spokojeni

s realizaci ndboru v dobé, kdy se uchézeli o pracovni misto.

Druh4 hypotéza H2 byla ve znéni: Zeny uvadéji ¢astéji nez muzi, ze ziskali o pracovnim
mistu béhem pohovoru dostatek potfebnych informaci. K této hypotéze se v dotazniku
vztahovala polozka ¢. 7, na kterou podalo 33 pracovniki kladnou odpovéd
a 19 pracovnikli zapornou odpovéd’. Jak jiz bylo zminovano, ve vyzkumném souboru

bylo zastoupeno 38 muzl a 14 zen. Piehled pozorovanych a ocekdvanych odpovédi

podava tabulka 3.
Tabulka 3. Ovéfeni hypotézy H2
Ano Ne
Respondenti Skute¢na (ofekavana) Skute¢na (ofekavana) Celkem
cetnost cetnost
Muzi 25 (24,12) 13 (13,88) 38
Zeny 8 (8,88) 6 (5,12) 14
Celkem 33 19 52

Zdroj: Autorka
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Vypo¢itana hodnota testového kritéria ¢ = 0,326. Kritick4 hodnota testového kritéria chi-

kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 1 stupefi volnosti x%0s(1) = 3,841.

Vypocitana hodnota testového kritéria 0,326 je mensi nez kriticka hodnota. Z tohoto
divodu byla pFijata nulova hypotéza a zamitnuta byla hypotéza nulova (tj. nebyl zjistén

statisticky vyznamny rozdil mezi zkoumanymi proménnymi).

Na zéklad¢ ovéfeni hypotézy €. 2 lze tvrdit, Ze Zeny uvadéji stejné Casto jako muzi,

ze ziskali o pracovnim mistu béhem pohovoru dostatek potiebnych informaci.

Posledni hypotéza H3 byla nasledujici: Techniti pracovnici uvadéji castéji nez ostatni
pracovnici spolecnosti, ze byli béhem adaptacniho procesu dostatecné zaskoleni na své

pracovni misto.

K hypotéze se vztahovala polozka ¢. 16, na kterou podalo 39 pracovnik kladnou
odpovéd’, zatimco 13 respondentil podalo zapornou odpovéd’. Technickych pracovnikli
bylo ve vyzkumném souboru 25 (tisek vyvoje), dalsi pracovnici (27) byli povazovani
za ostatni pracovniky spoleCnosti. Tabulka 4 opét podava piehled zjisténych

pozorovanych a ocekavanych Cetnosti odpovédi.

Tabulka 4. Ovéteni hypotézy H3

Ano Ne
Respondenti Skute¢na (ofekavana) Skute¢na (ofekavana) Celkem
Cetnost ¢etnost
Techniéti 20 (18,75) 5 (6,25) 25
Ostatni 19 (20,25) 8 (6,75) 27
Celkem 39 13 52

Zdroj: Autorka

Vypocitana hodnota testového kritéria ¢ = 0,642. Kritick4 hodnota testového kritéria chi-

kvadratu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 1 stupef volnosti x%0s(1) = 3,841.

Vypocitana hodnota testového kritéria 0,642 je mensi nez kriticka hodnota. Z tohoto
divodu byla pfijata nulova hypotéza a zamitnuta byla hypotéza nulova (tj. nebyl zjistén

statisticky vyznamny rozdil mezi zkoumanymi proménnymi).

Na zaklad¢ ovéteni hypotézy €. 3 lze tvrdit, Ze techni¢ti pracovnici uvadéji stejné Casto
jako ostatni pracovnici spolecnosti, ze byli béhem adaptacniho procesu dostate¢né

zaskoleni na své pracovni misto.
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7.4 Shrnuti vysledki vyzkumného Setieni

V popsaném vyzkumu byla vénovana pozornost procesiim naboru, vybéru a adaptacnimu
procesu zameéstnanci ve firmé JABLOTRON ALARMS, a. s. Prvni vyzkumnou
otaizkou bylo zjiStovano, jak probihd ndbor novych zaméstnanci ve firmé

JABLOTRON ALARMS, a. s.

Z vysledka vyzkumu vyplynulo, Ze firma vyuziva vnéjsich i vnitinich zdroja pii ziskavani
novych zaméstnanct do firmy. Ani jeden z téchto zdroji neni vyraznéji preferovan, firmy
se snazi volit takové metody nédboru zaméstnanctl, které se v praxi nejvice osveédcuji.
Z tohoto hlediska se jevi jako nejefektivnéj$i vyuzivani pracovnich portali (jobs.cz,
prace.cz) a dale vyuzivani vnitinich zdrojt, kdy pro tento pfistup ma firma propracovany

systém, ktery 1ze velmi kladné hodnotit.

Paklize zaméstnanec firma projevi zdjem o jinou pracovni pozici, nez na které pusobi,
jednd s HR manazerkou, nicméné do tohoto procesu je vtazen i nadfizeny, ktery je
0 jednani prubézné informovan. Kladné hodnoceni se tyka zejména dvou aspekti:
podporovana je vnitini mobilita zaméstnanci, zaméstnanci mohou vnimat, ze je firma
oteviend profesnimu ristu a vitaji v tomto ohledu aktivitu zaméstnancli. Druhym
aspektem je dlraz na otevienou komunikaci, kterd dava zéklad bezpe¢nému
a spravedlivému klimatu firmy. Paklize zaméstnanec mé zajem o pfefazeni na jiné
pracovni misto, jedna pfimo s personalnim oddélenim, mé4 povinnost informovat svého
nadfizeného, HR manaZerka je v ptipad¢ potieby medidtorkou jednani. Cely proces je
transparentni, a navic je uzptsoben potfebam firmy, ktera je firmou s dlouholetou tradici,
vysokou urovni kvality, zohlednujici spoleCenskou odpovédnost firmy, nicméné tim,
zZe je uzce specializovand, potyka se s nedostatkem zaméstnanci s potfebnou kvalifikaci.
Paklize se tedy firm¢ dafi obsazovat vysoce specializované pracovni pozice zaméstnanci,
kteti firmu znaji, rozvinuli své profesni dovednosti, tacitni znalosti, je moZné tento deficit
vyrazn¢ eliminovat. Navic je cely systém motivacni pro pracovniky, kteti maji ptilezitost
profesné rist, ¢imz je posilovana jejich oddanost, angazovanost, snizovana je fluktuace.
Motivujici prvek je podpofen i dal§Sim prvkem, kterym je doporucovani zaméstnancii.
Stavajici zaméstnanci jsou podporovani v doporuc¢ovani osob, které mohou obsadit

pracovni mista, pro kterd se nedafi zajistit lidské zdroje, finanénim bonusem, ktery neni

maly (15-30 tisic K¢). Byt tento zplisob nemusi byt vhodny, jak bude dale reflektovano
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I v ramci diskuse, je jednim z feSeni hlavniho slabého mista firmy z hlediska lidskych
zdroji, kterym je nedostatek kvalifikovanych pracovniki, kteti ve firmé chybi a firma tak
snizuje svoji konkurenceschopnost, neni mozna progrese, kterou by firma uvitala, rizikem

je zpomalovani rozvoje firmy.

Pti porovnani vysledkii vyzkumu ziskanych analyzou dokumentd a rozhovory s dvéma
respondenty (mzdova tucetni jako druhd pracovnice personalniho oddéleni a jeden
z manazerd firmy) s vysledky dotaznikového Setfeni lze vnimat rozpor v tom, jak
respondenti hodnotili vyuzitelnost a u¢innost jednotlivych pfistupti k naboru zaméstnanci
(. preference pracovnich portall, vnitini zdroje) s tim, co uvadeli osloveni novécci, tedy
pracovnici, ktefi jsou ve firmé maximalné dva roky. I kdyz nejcastéji ptisli do firmy
na zaklad¢ vyuziti inzerce na pracovnich portalech, druhym nejcastéjSim zpisobem je
doporuceni osoby, ktera jiz ve firmé pisobi. To doklada obtiznou aktualni situaci firmy,
ktera se potyka s nedostatkem pracovnikli. Tento zptisob ziskavani novych pracovnikt
firmou muze byt zdhy vycerpan, navic neni nejvhodnéjsi. Zcela jisté je zapotiebi zmenit

koncepci naborového procesu, cemuz je vénovana pozornost v kapitole devaté.

Oslovenymi pracovniky byly nepfimo kritizovany inzeraty na nabizené pracovni pozice.
Byt tato kritika byla Casto spiSe podnétem k zamySleni o moznych zménéch, coz je
pochopitelné pifinosné pro firmu, které byla ptislibena zpétna vazba z vyzkumu, zaroven
Casto odrazela spiSe ocekavani uchazecli nez skutecné nedostatky (nespokojenost se
tykala absence informaci o zaddvaném tkolu v rdmci vyb&rového fizeni, coZ oviem nelze
povazovat za nedostatek v procesu naboru, nebot moment piekvapeni piinasi
pro personalisty cenné poznatky o tom, jaka je flexibilita, motivace pracovnika, ale i jeho
schopnosti a dovednosti), miize v ni byt obsazeno 1 zdlraznéni skuteCnych nedostatk,
které tedy respondenti spojovali zejména s popisem pracovniho mista, podminkami
pfijeti. Zde lze tedy uvazovat o nesouladu ocekéavani respondentii s realitou (nutnost
pojmout vybérové fizeni jako narocné, aby byli ziskdni skutecné kvalitni zaméstnanci,
dle pozadavki firmy, vysoké pracovni naroky na zaméstnance), k ¢emuz se lze ptiklonit
1 s ohledem na dalsi zjiSténi tykajici se toho, Ze respondenti hodnotili podané informace
v inzeratech jako dostatecné, nicméné nelze podcenit i moznost, Ze skute¢né jsou v této

oblasti nedostatky.
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S vyjimkou tii respondentti byli vSichni osloveni pracovnici spokojeni s procesem naboru,
coz lze vnimat jako doklad dobie koncipovaného naboru ve firmé¢, ovSem je zapotiebi
zamg¢fit se 1 na nespokojené zaméstnance. Nutno doplnit, ze k této otazce se vztahovala
I hypotéza ¢. 1, ktera byla jako jedina potvrzena (zjisténo bylo, Ze pracovnici, ktefi jsou
ve firmé spokojeni, uvadéji Castéji nez pracovnici, kteti ve firme spokojeni nejsou, ze byli
spokojeni s realizaci naboru v dobé¢, kdy se uchazeli o pracovni misto. Naopak nebyly
potvrzeny dalsi dvé hypotézy, tedy piedpoklady, ze Zeny uvadéji Castéji nez muzi,
ze ziskali o pracovnim mistu béhem pohovoru dostatek potiebnych informaci a dale
ze techniCti pracovnici uvadéji Castéji nez ostatni pracovnici spolecnosti, Ze byli béhem
adapta¢niho procesu dostatecné zaskoleni na své pracovni misto). Lze se tedy domnivat,
ze spokojenost s procesem naboru zvysuje naslednou spokojenost pracovnikli ve firmé,
tedy proces naboru je velmi dilezity a je-li mozné v ném provést nékteré zmeny, mélo by
byt k témto kroktim ptistoupeno ¢i by alespont méla byt oteviena Sirsi diskuse na toto téma
ze strany vedeni a managementu firmy a personalniho oddéleni, ¢emuz je vénovéana

pozornost opét predevsim v kapitole zaméfené na doporu¢ované zmény.

Z vysledkl vztahujicich se k prvni vyzkumné otézce tedy vyplynulo, Ze proces naboru je
v mnohém kvalitni (vyuzivani vice moznosti, jak ziskat potfebné zaméstnance, pravidelna
realizace vyhodnocovani efektivity stdvajicich postupt, diiraz na silnou pozici stavajicich
pracovniki, ve smyslu jejich postaveni jako cennych partnerti firmy, ocenovani jejich
pfinosu pro firmu, zatazeni do néaborového procesu prostiednictvim systému
doporucovani novych pracovnikill), vyznacuje se vSak nékterymi nedostatky (mozné
zkvalitnéni obsahu pracovni inzerce, nutnost hledat dal$i zpasoby, jak ziskavat nové
pracovniky). Tento proces je zcela jisté propracovany, prubézné revidovany (viz také
program Datacruit), kdy je upousSténo od neefektivnich metod (headhunting), naopak
zohlediiovany jsou moderni trendy (vyuZzivani socidlnich siti k ndboru zaméstnanci).

Navrhy zmén obsahuje kapitola devata.

Druha vyzkumna otazka byla ve znéni: Jak je realizovan proces vybéru novych

pracovnikii do firmy JABLOTRON ALARMS a. s.?

V tivodu zodpovézeni této vyzkumné otazky se Ize zaméfit na zjisténé vyhody a vhodné
vedeny proces vybéru zaméstnancl. Velice kladné lze hodnotit rychlou reakci firmy

na ptichozi inzerat (do tii dnti). Firma k tomuto pfistupuje zejména z ditvodu nedostatku
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potfebnych zaméstnancti na trhu prace, kdy by tedy firma mohla o nékteré kvalitni
zaméstnance pfijit, paklize by odezva byla delsi, nicmén¢ tento piistup utvaii jiz v ivodu
prvotniho kontaktu kladny postoj uchazece k firmy, kterému je timto zptisobem davano

najevo, ze si firma jeho z4jmu vazi a reflektuje zajem jedince.

Je otazkou, jak hodnotit délku vybérového procesu, ktery miize trvat i nékolik tydna
Vv ptipad¢ vice kol a tézZ jeho obsah. Pro firmu se jedna opét o propracovany systém,
vychézejici z predchozich zkuSenosti. Je cenné vénovat vybéru pracovnikl dostatek casu,
usili, vhodné intervenovat (testy, assessment centre), ovsem pro samotné uchazece miize
byt tento pfistup unavny, demotivujici. Zde je zcela jist¢ nutné uchazece na prubéh

vybérového tizeni zavCas vhodné ptipravit.

Velmi zajimavym prvkem je ukonceni pohovoru v okamziku, kdy uchaze¢ nedisponuje
znalostmi o firm¢. Pochopitelné pravdépodobné se nejedna o detailni znalosti, 1 kdyz toto
lze vnimat jako nedostatek realizace vyzkumu, kdy mohla byt dand otdzka polozena
respondentlim, s nimiz byly vedeny rozhovory, ovSem z hlediska efektivity vybéru lze
tento krok povazovat za velmi cenny. Paklize jedinec projevuje zdjem o misto ve firmé¢,
jeho z4jem je potvrzen i v jeho jednani (tj. nenastava rozpor v tom, co uchazec tvrdi a co
skutecné provadi). Je to dulezitd informace pro firmu o nékterych charakteristikach
pracovnika (pfipravenost na ukol, za ktery lze vybér povazovat, motivace skutecné
ve firm¢ pusobit, zdjem o ziskavani novych poznatkd, aktivni piistup) a personalista
a manazefti ,,neztraceji ¢as‘ uchazeci, kterym neni nutné vénovat vice pozornost, zejména
na ukor uchazect, kteti jiz v této fazi projevuji své kvality. Cely proces naboru, vybéru
a adaptace je asové i finan¢né naro€ny pro firmu, kterd musi hospodatit efektivné — tento

krok efektivitu doklada.

Kladné lze také hodnotit flexibilitu HR manaZerky pti vedeni rozhovori s uchazeci,
tj. nelpéni na jednom postupu (strukturovany ¢i nestrukturovany rozhovor). Nicméné
pochopitelné¢ podminkou takového pfistupu je skutecnd profesni zdatnosti a velké
mnozstvi profesnich zkusenosti personalistky. Ta je patrné vysoka, i s ohledem na to,
ze HR manazerka dostala velkou divéru od vedeni firmy, mnoho ukond spociva pouze
na ni nebo zejména na ni. OvSem lze uvaZovat i o tom, zda téchto kol neni pfilis.

Navrhy zmén jsou opét obsazeny v kapitole devaté.
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Jiz bylo uvadéno, Ze uchazeci musi mezi prvnim a druhym kolem vypracovat zadany tkol
(projekt, prezentace). Bylo téz uvadéno, ze dané opatteni prokazateln¢ vedlo ke snizeni
fluktuace. Ptesto lze zvazovat o zmén¢, ve smyslu ptipravy uchazecl na tuto Cast, ktera

muZze zustat 1 jen v obecné rovin€, nicméné zminéna by pravdépodobné byt méla.

Poznatky ziskané rozhovory a analyzou dokumentli byly v souladu s poznatky
z dotaznikového Setfeni. Respondenti kladné hodnotili ziskané informace, brzké

kontaktovani firmou po zaslani zivotopisu, moznost prostoru pro dotazy.

To, ze néktefi pracovnici nebyli schopni uvést, kdo byl u pfijimaciho pohovoru, mize byt

zapticinéno stresem béhem daného procesu, ale i zapominanim.

Z vysledkt vztahujicich se ke druhé vyzkumné otazce lze zvyraznit zejména odpovedi
na posledni dotaznikovou polozku, ktera se k VO2 vztahovala a ktera se tykala hodnoceni
toho, zda byla v souladu o¢ekavani pracovnikl s realitou. U 2 pracovnik tomu tak
nebylo. S ohledem na potiebu firmy mit kvalitni zaméstnance nelze tento pocet povazovat
za zanedbatelny a je zadouci zjistovat, v ¢em tyto rozdily spocivaly a co by tedy bylo
mozné piipadné zmenit.

Treti vyzkumna otazka znéla: Jak je ve firmé JABLOTRON ALARMS a. s.

nastaven adaptacni proces pro nové pracovniky?

Opct je mozné v tivodu velmi ocenit dobfe propracovanou metodiku adaptace novych
zaméstnancl. véetn¢ dokumentace vedené za timto t€elem. Velmi kladné je i uzivani
adaptacniho planu, mentort, zcela jedine¢ny a vitany je i prvek, kdy novy pracovnik
V uvodu sepiSe sva ocekavani, s nimiz je konfrontovan formou otevieni zalepené obéalky
na konci adaptac¢niho procesu. S takto nastavenou situaci Ize velmi dobie a do hloubky
pracovat, ovSem opét za ptredpokladu vysoké profesionality odpovédnych pracovnika
(personalisté, manaZefi). Jedna se o cennou zp&tnou vazbu i pro pracovnika, spojenou se
zazitkem, ktery je dobfe zapamatovan a ktery je mozné uZit v rdmci dalSiho rozvoje

pracovnika, pokud tento ve firm¢ zlstava.

Téz kladn€ lze hodnotit pfeddvané informace novackiim, pfipravend Skoleni, ndvaznost
dil¢ich krokii a jasné urceni kol osob kompetentnich v této oblasti. Obdobné s
respektem a zohlednénim moznych rozlad ¢i piekvapeni pracovnika lze ocenit i zplisob
informovani o fazi evaluace adaptace, kterd se poji se setrvdnim pracovnika ve firmé,

nebo rozlouCenim se s nim. V takto nastaveném zplsobu lze vnimat uctu viici
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pracovnikovi, snahu o vytvofeni co nejlepsich podminek pro néasledné jednéni, zaroven

jsou jasné stanoveny parametry této evaluace.

Ze strany oslovenych pracovniki byla kladné hodnocena ptisobnost mentora, ale i kolegt.
To patrné svédci o dobré kvalité pracovniho kolektivu a socialnim klimatu ve firmé.
Vysledky tykajici se délky adaptacniho procesu u pracovnikl je v souladu s tim, co
uvadéli respondenti a co bylo zjisténo z analyzy dokumentt, ale téz na zaklad¢ osobnich
zkusenosti autorky prace. Kazda pracovni pozice vyzaduje odlisnou délku adaptacniho

procesu a je cenné, ze je toto dodrzovano.

Zjistény nedostatek se tyka nedostate¢ného doskoleni na naplin prace, ktery uvedla
¢tvrtina oslovenych pracovnikil. Je mozné, Ze se jedna o pracovniky, u kterych tato faze
trva déle. Patrné je tento aspekt i néplni evaluacnich rozhovortd, ovSem ¢islo je pomérné

vysoké a bylo by vhodné provést v této oblasti diikladnéjsi analyzu moznych pficin.

Celkové lze shrnout, ze tato faze je ze vSech tii sledovanych (nabor, vybér, adaptace)
poznamendna nejcetnéjSimi nedostatky, byt se o nedostatky nemusi jednat, coz je
zapticinéno 1 volbou metody sbéru dat — dotaznik neumoziuje do vétsi hloubky zkoumat
nekteré aspekty, na rozdil od rozhovoru. OvSem dotaznikové Setfeni je formou zpétné
vazby pro firmu a lze tedy pfedpokladat, Ze bude témto zjiSténim vénovana v ramci
zhodnoceni vysledkli dané zpétné vazby vénovana pozornost. Nicméné vSichni

respondenti uvedli, Ze byli spokojeni s pribéhem adaptacniho procesu.
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8 DISKUSE

Cilem vyzkumu bylo analyzovat procesy naboru, vybéru a adaptace pracovnikl

ve spolecnosti JABLOTRON ALARMS a. s.

Vsechny tyto procesy lze v celkovém ramci hodnotit velmi kladné a lze je povazovat
za priklad dobré praxe. Vyznam adaptace pracovniki, kterym predchézi procesy naboru
a vybéru pracovniki, je dle Kocianové spojen jak se zapracovanim pracovnika, tak
i s jeho zadlenénim do pracovniho tymu a firmy celkové.® To se ve firmé déje a dané

procesy jsou tak pojimany vhodné a komplexné.

Dle Mladkové by méli novi pracovnici znat strategii firmy a pfijmout ji za svou, coz se
také déje a na tento aspekt je kladen diraz jiz v ramci procesu vybéru.®! Pilafova
zdaraziuje, Ze je zapotiebi zohlednit kompetence pozadované po zaméstnancich jiz
do procesu vybéru®? — i tento aspekt je splnén, a to formou zadavani ukolu mezi prvnim

a druhym kolem vybérového fizeni.

Pochopitelné je obtiZzné nastavit vSechny tyto procesy optimalné. Je v8ak diileZité zaméfit
se zejména na nejdilezitéj$i aspekty, Dle Faebera a Stoweho je nutnosti, zejména
Vv posledni dob¢, kdy byva obtizné ziskat kvalitni a potfebné zaméstnance, co nejlépe
pfipravit proces vybéru. Personalisté ¢i manaZefi by méli byt v tomto ohledu dostate¢né
vzdélani, méli by mit dostatek danych profesnich zkusenosti. Chybi-li jim, je na misté
trénink, rozvoj v této oblasti. Dle autorti Spatn€ vedené piijimaci rozhovory a nésledna
personalni rozhodnuti mohou pro firmu piedstavovat velké ztraty, bézné se pohybuyjici

i ve statisicich.®

Zde se lze pozastavit u toho, Zze manazer, ktery se zacastnil vedenych rozhovort, uvade¢l,
Ze nema o danych procesech detailni informace. Samoziejmé nemusi tomu tak byt, ovSem
opét se lze vratit k poznamce, Ze na hlavni personalistce (resp. jediné personalistce

ve firm¢) spo¢iva mnoho ukold. Jeji ndhrada by byla obtizna. Zcela jist¢ by bylo dobré

% KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. Praha: Grada, 2010, s. 133. ISBN
978-80-247-2497-3.

U MLADKOVA, L. Moderni pristupy k managementu: tacitni znalost a jak ji vidit. Praha: C. H. Beck,
2005, s. 168. ISBN 80-7179-310-8.

%2 PILAROVA, 1. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvysovat jejich vykonnost. Praha: Grada, 2008, s.
56. ISBN 978-80-247-2042-5.

9% FAEBER, 1. a Ch. STOWE. Vedeni lidi v praxi: zlepSete své manaZerské dovednosti. Praha: Grada, 2007,
s. 16. ISBN 978-80-247-2009-8.
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sdilet nékteré¢ informace ¢i povzbudit manazery o to, aby se o probihajici personalni

¢innosti ve firm¢ vice zajimali.

Zakladni funkce dobfe zrealizovaného adapta¢niho procesu jsou dle Vajnera
pro zaméstnance nasledujici: motivacni (firma se snazi uleh¢it zapracovani), informacni
(firma umoziuje zaméstnanci systematicky pfistup k potfebnym informacim), socialni
(zaméstnanec se seznamuje s ostatnimi pracovniky firmy, zapracovava se do tymu),
kontrolni (zaméstnanec citi tlak na svoji vykonnost a aktivitu), psychohygienickou
(zaméstnanec se zbavuje nepiijemnych pocitli, véetné tzkosti, ze néco nezvladne),
rozvojovou (zaméstnanec se uci novym vécem), sebereflexni (zaméstnanec rychle
zjistuje, ze zda na danou pozici staci), rekapitulaéni (zaméstnanec se rychle integruje

do kultury firmy a poznava, zda je pro n&j vhodna).%

V souvislosti s tim Ize uvést, Ze firma nékteré tyto funkce prendsi jiz do faze vybéru
pracovnikil. Jedna se zejména o funkci kontrolni, sebereflexni. I kdyz se miiZze jednat
0 pomérné kontroverzni krok v ptipadé€ zaddvanych kol uchazectim o zaméstnéni, plni
svij ucel. Firma se soustiedi jak na zisk, tak i na udrzeni dobrého jména a stabilniho
postaveni na trhu prace. Dle Charvata by méla mit firma jasn¢é definovany cil (tj. ¢eho
chce dosdhnout), téz poslani (pro¢ je firma na trhu prace, v pozici, jaké je), vize (kde chce
byt firma v budoucnu), strategie (jak dosédhnout cilli, vizi, stanovenych poslani) a nemélo
by chybét ani strategické fizeni (cesty vedouci k dosazeni cile).®® Na zakladé zjisténych
vysledki 1ze konstatovat, ze vSechny tyto vyznamné atributy jsou i firmy zastoupeny, a to
kvalitn€, dale jsou rozvijeny. Vysledkem je uspéch: firma je etablovand na trhu prace, ma
velmi dobré postaveni mezi konkurenci, ziskdva vyznamna ocenéni, rozviji se. Bez toho,

ze by byly v souladu vySe uvedené aspekty a jejich realizace, by toto nebylo mozné.

Zcela jisté prispiva k tspéchu firmy i neorientovani se pouze na vyuZivani vnéjsich zdroji
v piipadé¢ ziskdvani pracovnikil. Je velmi dobfe propracovany systém vyuzivani vnitinich
zdroji €1 doporuceni znamych. Jak zmiiuje Armstrong, tento piistup byva velmi Casto
vyuzivan v praxi,®® Borsikova vsak piilis tento zptisob nedoporucuje, nebot ma mnoho

nevyhod. Oslabit mze pozici manaZera, pfedev§im ale miiZze znacné€ negativné ovlivnit

% VAINER, L. Vybér pracovnikii do tymu. Praha: Grada, 2007, s. 93. ISBN 978-80-247-1739-5.

% CHARVAT, J. Firemni strategie pro praxi. Praha: Grada, 2006, s. 34. ISBN 80-247-1389-6.

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii — moderni pojeti a trendy. 13 vyd. Praha: Grada 2015, s. 276
ISBN 978-80-247-9883-7.
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pracovni kolektiv ve smyslu jeho soudrznosti a vnimani spravedlivého pfistupu ze strany

nadiizeného vii¢i pracovnikiim.®’

Pozastavit se 1ze u nevyuzivani spoluprace se vzdélavacimi institucemi, o ¢emz je vice
pojednano v nasledujici kapitole. Paklize firma potfebuje pracovniky vyznacujicimi se
specialnimi znalostmi a postupy prace, ktefi vétSinou k tomuto potiebuji i vysokou skolu
nebo jinou formu odborného vzdélavani, je opomenuti této moznosti nevyhodou. Firma
muZze navazat dlouhodobou spolupréci s vysokymi skolami, pribézné ziskavat studenty
na praxi. Kerpen doporucuje také napi. veletrhy prace.®® Evropska komise povazuje
za cenné vyuzivat i moznost ziskat pracovni silu z Evropské unie, jednat se mtze i jen

0 osloveni pieshraniéniho regionu.%

Za silnou stranku firmy Ize povazovat zohlednéni vSech provadénych postupli
v metodikach, zajisténi potfebnych internich materidld pro nové pracovniky,
rozpracovani dil¢ich procesi naboru, vybéru a adaptace zaméstnancti do jednotlivych
aktivit, u nichz je jasné stanoveno, kdo je zodpovédny za jejich provadéni, kdy je nutné
dané aktivity realizovat, jak jsou vyhodnocovany apod. Tyto postupy Setfi ¢as, predevS§im
vSak vedou k efektivité danych procest, ale 1 vyssi jistoté a spokojenosti nové prichozich
pracovnikl. Pochopitelné¢ nelze pracovniky zahltit velkym mnozstvim materialt
a pfenechat pouze k samostudiu. Vzdy je nezbytné pracovat s kazdym novym
pracovnikem individualng, byt mu k dispozici v ptipadé¢ potieby. V tomto ohledu lze opét
zminit dobrou praxi ptfidélovani mentora, ktery dopliuje ¢innosti vedené nadiizenym,
navic jak bylo téz zjisténo, i kolegové novych pracovnikll jsou aktivni a snazi se nové
pfichozim zjednodusit cely proces adaptace. Vytvofeni jasnych pravidel a ramce
zkoumanych procest dava urcitou volnost a autonomii pracovnikiim, ktefi jsou tak pfi
vhodném vedeni a jejich podpofe ze strany firmy neoficidlnimi partnery klicovych
pracovnikl popisovanych procesii. Cela firma tak z dostupnych dat piisobi dojmem dobie
sehraného a pribézné¢ vhodné servisovaného stroje, ktery je pribézné upgradovan

s ohledem na ménici se vnitini i vnéjsi faktory, které na néj pisobi.

o7 BORSIKOVA, B. Riadenie ludskych zdrojov a persondlny marketing. Trnava: Univerzita sv. Cyrila a
Metoda v Trnave, 2012, s. 42. ISBN 978-80-8105-405-1.

% KERPEN, D. Jak to hrdt s lidmi. Praha: Management Press, 2017, s. 154. ISBN 978-80-7261-499-8.

9 EVROPSKA KOMISE. Ndbor pracovnich sil v Evropé: prirucka pro zaméstnavatele. Lucemburk: Utad
pro publikace Evropské unie, 2013, s. 11. ISBN 978-92-79-2687-7.
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Zminit lze také diraz na individualni pfistup jak k uchaze¢lim o zaméstnani ve firme
JABLOTRON ALARMS, a. s., tak i v ramci adapta¢niho procesu. Ten probiha
u pracovnikii z odlisnych usekt specifickym zptsobem, byva rtizné¢ dlouhy, s odliSnym
obsahem. Dle Kocidnové se téz jedna o dobrou praxi. Nelze uzivat u pracovnikl
s odlisnymi pracovnimi ukoly a schopnosti a dovednostmi shodny adapta¢ni plan. Jak
autorka dopliuje, u mén¢ kvalifikovanych pracovnich pozic vétSinou byva dostacujici
zékladni pracovni proskoleni, orientace v prostiedi firmy, povinna Skoleni, adaptace tak
muze byt i znacné kratka, ovSem u pozic vysSich a specializovanych, véetné pozic

manazerskych, nebyva nezvyklé, Ze adaptace trva minimalné dva mésice.1%

Presto byly identifikovany dil¢i nedostatky ve sledovanych procesech, ¢emuz je

vénovana pozornost v nasledujici kapitole, vénované doporuceni pro firmu.

100 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. Praha: Grada, 2010, s. 133. ISBN
978-80-247-2497-3.
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9 DOPORUCENI PRO PRAXI

Za silné stranky firmy lze povazovat dobfe fungujici proces naboru a adaptace
pracovnikl, vysokou péci o zaméstnance, diraz jak na pracovni zaclenéni jedince
do firmy, tak i jeho pfijeti pracovnim tymem, piijeti firemni kultury pracovnikem
i na identifikaci pracovnika s firmou. Tyto aspekty se stavaji u firmy JABLOTRON
ALARMS, a. s. nutnosti, nebot’ firma se specializuje na oblast, s niz se poji nutnost mit
vysoce kvalifikované, ale téz samostatné, aktivni a kreativni zaméstnance. Po téchto
zaméstnancich je pochopitelné vysoka poptavka a vzhledem k soucasné situaci na trhu
prace, kterd se vyznacuje rekordné nizkou nezaméstnanosti, je obtizné zajistit, aby

v tomto ohledu firma fungovala co nejlépe.

V ptedchozi kapitole byly vSechny sledované procesy (nabor, vybér, adaptace) oznaceny
za dobrou praxi. Nicméné pochopiteln€ vzdy je mozné nalézt oblasti, v nichz lze provést

zlepSeni. Ddle v textu jsou uvedeny nejvyznamnéjsi z nich.

V tvodu se lze pozastavit u vytizenosti personalistky firmy. Personalistka je ve firmé
jedind a v jeji kompetenci je pochopiteln¢ vedeni a fizeni (tedy i kontrola, planovani
apod.) vSech zkoumanych procest. Vypadek této pracovnice, a to z riznych divodi
(nemoc, pietizeni, které hrozit muze, a to i v podob&é syndromu vyhofeni, ziskani
personalistky konkurenci), pfedstavuje pro firmu velmi velké riziko. Uspéch
ve sledovanych procesech 1ze spojovat s prikladnou praci personalistky, pochopitelné
ve velmi dobré spolupraci s dal§imi aktéry danych procest (vedeni firmy, manazefi,

ale i mentofi, kolegové nové piijatych pracovniki).

Lze tak doporucit zvaZovani, jak zajistit edukaci a dobrou obezndmenost s témito procesy
dalsich pracovnikt, ktefi by v piipadé¢ potieby prevzali nékteré pracovni ukoly
personalistky. Bylo by také vhodné predat nckteré ukoly dalSimu pracovnikovi. Oviem
personalni oddéleni tvoii ve firmé pouze dvé osoby, a to tato personalistka (HR
manazerka) a hlavni ucetni. Osloveny manazer, ktery se ti€astnil rozhovort, ptili§ obsah

a prubéh téchto procest nezna.

Je tedy vhodné uvazovat o piijeti dalSiho personalisty, ktery by mohl nékteré pracovni
ukoly HR manaZerky pfevzit. Jednat se mize o ptipravu podkladi pro pracovni inzerci,
kontaktovani uchazec o zaméstnani, pfedavani dilezitych informaci nové piijatym

zameéstnancum.
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Za dulezité lze také povazovat posileni ziskavani zpétné vazby od nové pfijatych
zameéstnanct, ktetfi se ucastni adapta¢niho procesu, ¢i ktery u nich nedédvno skoncil.
Kladné Ize hodnotit cely proces (Gvodni piedani informaci, sezndmeni s kolegy,
pracovistém, adaptacni plan, ptfidéleni mentora, zadvérecnd evaluace), ovSem bylo by
vhodné zaméfit se i na oficialné zjisStovanou zpétnou vazbu od pftijatych pracovnikd, a to
v prub¢hu adaptacéniho procesu, napt. formou dotaznikd. Za dilezité lze povazovat, aby
tato zpétna vazba byla zjistovéna i jinymi osobami, nez je mentor ¢i nadfizeny. Jednat se

muze opé€t o personalistu, idealné tedy toho, ktery posili stavajici personalni odd¢€leni.

Je zapotiebi zjistit, pro¢ néktefi pracovnici vnimaji, Ze nebyli v ramci adaptac¢niho
procesu dostatecn¢ zaSkoleni. Lze vyuzit obdobného Setfeni, kratSiho, napt. formou
ankety, ktery byl obsahoval otazky cilené na tuto oblast, v€etné¢ navrhii pro mozna
zlepseni. Nutnosti je pak zohlednéni ziskanych dokumentti v internich materidlech firmy,

v podobé metodik, revize adaptac¢nich plant apod.

Zpétna vazba by se méla tykat i hodnoceni novych zaméstnancti obsahu inzerati. Jak bylo
uvadéno, nékteré informace uchaze¢tim chybély (napft. popis pracovniho mista). Lze tedy
opét napt. formou obéZzniku zaslaného vSem novym pracovniklim, a to idealné& kratce
po jejich pfijeti do firmy, zjiStovat, co by bylo vhodné v této oblasti zménit. Lze se ptat
I na kreativni napady v této oblasti, moznosti vyuzivani socidlnich siti, kdy i sami
pracovnici mohou v ramci svych uzivatelskych uc¢th na socialnich sitich propagovat

probihajici nabor.

Dalsi oblasti je informovani uchazect o priibéhu vybérového fizeni. Zcela jisté neni nutné
vyCerpavajicim zptisobem pfipravit uchazece na vse, s ¢im se na vybérovém fizeni setkaji.
Tim by také firma ztratila svoji vyhodu, know-how tykajiciho se zaddvani ukolu
uchazeclim mezi prvnim a druhym kolem. Je vSak moZzné alespont ramcové piedestfit jiz
v inzerci €1 osobnim predavanim informaci o pribéhu vybérového fizeni, které nasleduje
po pfijeti Zivotopisu a dalSich dokumentl ze strany uchazece, Ze uchaze¢i budou
absolvovat slozitéjsi vybérové fizeni, sestavajici se z nékolika kol, jejichz obsahem bude
mimo jiné také plnéni tkold, v nichZ budou ovétovany potfebné kompetence a pracovni

dovednosti uchazecu.

Specifickym tématem je systém naboru pracovnikii. Zde firma vychazi z toho, jaka je

situace na trhu prace. Mnoho aspektt této situace tak nemiize ovlivnit, ptesto vSak lze
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doporucit hledani dalSich zdroji, jak ziskdvat nové pracovniky. Opét formou obézniku je
mozné pozadat, a to vSechny zaméstnance, o nadpady na toto téma. Zcela jisté vsak lze
doporucit 1 vyuzivani zptisobu, ktery nebyl zminén a ktery se tyka navazani spoluprace
se vzdelavacimi institucemi, tedy v tomto pifipadé by se meélo jednat o vysoké skoly,
s ohledem na skuteCnost, ze firma hleda zejména pracovniky s vysoce rozvinutymi
a specialnimi technickymi znalostmi a dovednostmi v daném oboru. Je tedy mozné
navazat spolupraci s vysokymi Skolami, které pfipravuji tyto profesionaly — oslovit vedeni
Skol, nastavit proces prezentace firmy mezi studenty a zplsob ziskavani studenti
do firmy, napi. formou stazi. Lze také volit moznost otevienych dvefi, aby se zajemci
0 danou profesi, kterou budou vykonavat po ukonceni studia, mohli jiz béhem ptipravy
na budouci povoldni profilovat uréitym smérem, firma si tak mlze s vyuZitim

vzdélavacich instituci vychovévat své budouci pracovniky.

Zcela jiste lze také doporucit prezentaci firmy v celoploSnych médiich, jeji zviditelnéni
mezi $irokou vefejnosti. Firma mé zékazniky po celé Ceské republice a ziskala velmi
dobré renomé. V soucasné dob¢ zacinaji pracovnici rozumét potifebé migrace za praci,
kterd umoziiuje Casto osobni 1 kariérni riist a je znakem flexibility pracovnika. Navic
odlisnost v n¢kterych charakteristikach pracovnikti mize firmé pfinést vhodnou diversitu,

kterou Ize vyuzit k rastu firmy.

Pochopitelné¢ firma se nemusi soustfedit pouze na samotné procesy naboru, vybéru
a adaptace pracovniki, ve smyslu jejich realizace ve firmé s cilem zlepsit jejich efektivitu.
Vzdy je dulezité, aby byla firma oteviena vnéjSimu prostiedi, z néhoz miliZze cerpat nové
podnéty pro dali zmény. I kdyZ je firma v regionu i v ramci celé Ceské republiky
pomérné dobfe znama, nelze ustrnout v soucasné fazi, ale je zapotiebi neustale zvySovat
povédomi zékaznikli, ale 1 potencidlnich zaméstnancli o tom, co firma nabizi.
Prezentované informace nésledné koluji mezi lidmi, coZ je cenny zplsob, jak o sob& dat
vefejnosti védét. Osobni reference maji vysokou duvéru mezi lidmi a vedou 1 k Sifeni

dobrého, ale 1 méné kladn€ hodnoceného renomé firmy.
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ZAVER

Diplomova prace byla vénovana problematice procesti naboru, vybéru zaméstnanct
a jejich adaptace ve firmé. Cilem diplomové prace bylo zhodnotit proces nédboru, vybéru
a adaptace pracovnikll ve spolecnosti Jablotron Alarms, a. s. a navrhnout doporuceni

pro mozné sméry zlepSeni a dalsiho vyvoje.

Zakladnim kamenem kazdé spoleCnosti jsou jeji zaméstnanci. To je divodem
pro soustiedéni pozornosti na jejich peclivy nabor, dokonaly vybér a propracovanou
adaptaci. Veskeré tyto procesy se pak odrazi ve vybéru nejkvalitnéjSich pracovniki,
Vv pratelské atmosféte ve spoleCnosti a utvaieni zdravé firemni kultury. VSe spole¢né
podporuje spokojenost a motivaci, coz zvysSuje konkurenceschopnost a vykonnost firmy.
Soucasny HR manazer by se mél umét orientovat v turbulentnim prostfedi. Vcas
a spravné reagovat na zmény, piipadné je i predvidat a vyvolavat je. Hledat ptilezitosti,
jak lépe vyuzit vlastni znalosti, zkuSenosti druhych a spolecn€ nalézat nové pfistupy

K praci, které mohou pfinést konkuren¢ni vyhody na trhu prace.

V teoretické Casti prace byly piestaveny tyto procesy s vyuzitim odborné literatury.
Nastinéno bylo, jak by tyto procesy mély byt optimalné vedeny, jakd jsou mozna tskali
¢1 nedostatky. Pojednano bylo také blize o cinnosti personalniho oddéleni nebo

personalistil a jejich hlavnich ukolech.

V praktické ¢asti byl popsan realizovany smiSeny vyzkum, jehoz cilem bylo analyzovat
procesy naboru, vybéru a adaptace pracovnikli ve spolecnosti JABLOTRON ALARMS
a. S. Provedeno bylo dotaznikové Setfeni mezi 52 zaméstnanci, ktetfi ve firmé pisobi
maximalné 2 roky, a tedy maji zkuSenost s neddvno absolvovanym adapta¢nim procesem
1 jemu predchazejicim procestim naboru a vybéru zaméstnanct. Tato data byla doplnéna
o analyzu dokumentl firmy, vztahujicich se ke zkoumanym oblastem, a dale byly vedeny
polostrukturované rozhovory s pracovnici personalniho oddéleni a jednim z manaZert
firmy. Od cile vyzkumu byly odvozeny vyzkumné otazky a formulovany byly také tfi

hypotézy, k jejichZ ovéfeni byl uzit chi-kvadrat.

Z teéchto ti1 hypotéz byla potvrzena pouze jedna. Zjisténo bylo, Ze pracovnici, ktefi jsou

ve firmé spokojeni, uvadéji Castéji nez pracovnici, kteii ve firme spokojeni nejsou, ze byli

99



spokojeni s realizaci naboru v dob¢, kdy se uchazeli o pracovni misto. Naopak nebyly
potvrzeny dalsi dvé hypotézy vyjadtujici predpoklad, Ze zeny uvadéji Castéji nez muzi,
ze ziskali o pracovnim mistu béhem pohovoru dostatek potiebnych informaci a dale
ze technicti pracovnici uvadéji castéji nez ostatni pracovnici spolecnosti, ze byli béhem

adaptacniho procesu dostate¢n¢ zaskoleni na své pracovni misto.

Z vysledkl vyzkumu vyplynulo, Ze vSechny sledované oblasti jsou az na drobné vyjimky
realizovany velmi peclivé, systematicky, s vyuzivanim pribézné provadéné zpétné vazby.
Nabor probihd zejména s vyuzitim pracovnich servert, webovych stranek firmy,
na zakladé¢ doporuceni, k ¢emuz ma firma vytvofeny systém motivujici pracovniky.
Nejvétsim  problémem je ziskavani vysoce kvalifikovanych specialisti. Selhava
headhunting, je obtizné ziskavat nové pracovniky praveé pro technické useky. Jednim

z formulovanych doporuceni tak bylo navazani spoluprace se vzdélavacimi institucemi.

Vybér pracovnikil je provadén opét velmi kvalitn€é, mé nékolik kol, je pruzny, diraz je
kladen na ovéfeni profesnich kvalit uchazeci, ale téZ na to, aby uchazec¢i vnimali, ze si
firma vazi jejich z4jmu a respektuje je. Nicméné firma sleduje zejména své cile, tedy
dokéze byt v tomto ohledu i znaén¢ nekompromisni: pokud napt. pracovnik nedokaze
VvV ramci vybérového fizeni sdélit vice informaci o firmé, vybérové fizeni je ukonceno.
Kladné lze také hodnotit testovou situaci v podob& zadani tikolu pro uchazece mezi

prvnim a druhym kolem vybérového fizeni.

Proces adaptace je téZ propracovan. Je sestaven adaptacni plan, novym pracovnikiim je
pridélovan mentor, duraz je kladen na skoleni, pfedavani informaci, seznameni nového
pracovniho s jeho pracovni pozici, pracovnimi tkoly, ale téZ kolegy a kulturou firmy.

Cenné je pridélovani mentora a metodika evaluace adapta¢niho procesu.

Zpisob, jakym jsou nabor, vybér a adaptace pracovniki ve firmé JABLOTRONS
ALARMS, a. s. provadén, 1ze oznacit za dobrou praxi. Prace je tak pfinosné pro vSechny
zajemce o dané téma a zejména lze spattovat jeji ptinos ve formulovanych doporucenich

a predani zpétné vazby firm¢, pochopitelné s dodrzenim etiky vyzkumu.
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Priloha A — Schéma rozhovoru

ROZHOVOR

1. Jak je ve firmé provaden nabor novych pracovniku?

>

jakeé zdroje jsou uZivany a proc, jaké ne a proc

jaka jsou kritéria naboru (priklad na urcitou pozici. Kdo je stanovuje, kdo
kontroluje jejich zohlednéni napr. v inzerdtu apod)

Jjakeé materialy jsou pozadovany od uchazecii

kdo kontaktuje uchazece, jakym zpiisobem jednani probihd, kolik je kol
vybérového rizeni

kdo rozhoduje o vybéru pracovnikii

jak se promita zkuSenost s ndaborem ve firmé do procesu ndaboru novych
pracovniku (modifikace — jaka, proc¢, casovy horizont, kdo dava podnéty)

Jjak je vvhodnocovan proces naboru (jeho ucinnost, kdy, kdo provadi)

2. Na co se pri naboru novych pracovnikii zameérujete predevsim a proc, na co nikoliv?

Co se Vam osvédcuje a proc, co ne a proc?

3. Popiste mi prosim proces naboru novych pracovnikii. (v cem se pripadné lisi dle typu

pracovniho mista, jaké pozice je obtizné obsadit a proc)

4. Jak probiha vybér pracovniku?

>

kritéria vybéru (popis pracovniho mista — je vypracovan? Jak je zohlednén pri
vybéru, jaké jsou zkusSenosti s vybeérem pracovnikit s vyuzitim popisu pracovniho
mista)

kdo se ucastni vybéru

casoveé hledisko (délka vyberu, faze — kdy je osloven pracovnik, ktery zasle
Zivotopis, za jakou dobu od podani inzeratu je realizovano vybérové rizeni, kdy je
ukonceno)

metody vybéru (co se osvédcuje, co ne a proc.... prdace s testy, reference,
headhunting), rozhovor: jakym zpiisobem probiha, pripravené otazky?, kdo se
ucastni, kdo jej vede, standardni dobe pohovoru

Jednani se zajemci o pracovni misto — popsat (kdo kontaktuje, domlouvani na
pohovoru, kdy info o vysledku — vsem nebo jen komu, nasledna domluva na dalsim

postupu u uspesnych kandidati)
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>

>

na co se predevsim zamérujete pri vybéru pracovnikii, co rozhoduje pri volbé

konkrétniho pracovnik a proc)

databadze uchazecii o misto — je vytvarena, je s ni pracovano, jak (pokud ne, co se

déje s daty od uchazecit)
co se Vam osvédcilo, co ne a pro¢

Jjact lide se hlasi, o jaké mate zajem, jak pozndte toho pravého

5. Jak probiha adaptacni proces ve firmé — prosim popiste (pracovni, socialni,

celopodnikova adaptace, utvarova, zamereni na konkrétni pracovni misto)

>

vV V Vv V VYV VY V

>

kdo je odpovedny, kdo zaskoluje (obsah zaskolovani, preddvané informace,

Cetnost kontaktu, kdo zastupuje, doplnuje, mentor)

délka adaptacniho procesu

uzivané pomiicky, metody

plan adaptacniho procesu

seznamovani s pracovnimi tikoly, chodem pracovisté, internimi pravidly apod.
jak je pracovano s ocekdavanimi (firmy, nového pracovnika,

zaclenovani pracovnika do kolektivu

vyhodnoceni adaptacniho procesu

zkuSenosti s adaptacnim procesem (silné x slabé stranky, proc, planované zmeény)

6. V ndvaznosti na realizovany rozhovor prosim zkuste zhodnotit vSechny tri faze, tj.

nabor, vybér nového pracovnika a jeho adaptaci ve spolecnosti — jak hodnotite, silné x

slabé stranky, potreba zmeény, co zménit nelze a proc¢

7. Zhodnotte také prosim roli persondlniho utvaru, jeho efektivitu, silné x slabé stranky,

kdo vytvari personalni strategii, jak mohou personalisté ovliviiovat proces naboru,

vybéru, adaptace pracovnikii?

7. Je néco, co v rozhovoru nezaznélo a rad/a byste doplnila?
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Priloha B — Dotaznik

Vézena kolegyné, vazeny kolego,

rdda bych Vas pozadala o vyplnéni nasledujiciho dotazniku tykajiciho se Vasich
zkuSenosti a

spokojenosti s procesem naboru, vybéru a adaptace novych pracovnikli v nasi spole¢nosti.
Tento dotaznik bude slouzit jako podklad k mé diplomové praci. Na zaklad¢ odpovédi a
analyzy dotazniku mohu potom navrhnout mozné kroky zlepsSeni firemnich postupt a
procest ve zkoumané oblasti. Prosim Vés proto, vypliite dotaznik co nejpravdivéji a
nejpresnéji. Dotaznik bude zpracovavan anonymné. Nemusite se tedy obavat jakéhokoliv
zneuziti informaci. Zaskrtnéte prosim jen jednu odpovéd'.

Predem dékuji za Vs cas.

Studentka Univerzity Jana Amose
Komenského

1. Jak jste se dozvédél/la o volné pracovni pozici?

a) Na kariérnich strankéach Jablotronu

b) V personalni agentuie

C) Z doporuceni znamého

d) Inzerce pracovniho portalu

e) Inzerce v médiich

f) Jinde......... v pfipadé, Ze jinde prosim uved’te kde

2. Pokud jste se do firmy hlasil/a na zakladé inzeratu, prosim uved’te vS§echny
informace, které byly v inzeratu obsaZeny

a) nazev pracovniho mista

b) popis pracovniho mista

C) popis spole¢nosti

d) misto vykonavané prace

e) pozadované znalosti a dovednosti

f) podminky pfijeti

g) pozadované dokumenty

h) informace, jak se o pracovni misto uchazet

i) jiné (uved'te

0T 0 13111 )

3. Jak hodnotite mnoZstvi informaci o nabizeném pracovnim misté, kterych se

Vam dostalo?
9) zcela dostate¢né
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h) spiSe dostatecné
) spiSe nedostatecné
J) zcela nedostate¢né

Zde muzete svoji odpoveéd’ doplnit, vysvétlit (co Vam chybélo x nechybélo apod.).

4. Jak hodnotite pravdivost informaci uvefejnénych v inzeratu v porovnani s
realitou?

a) zcela pravdivé

b) spise pravdivé

C) spiSe nepravdivé

d) zcela nepravdivé

Zde muzete svoji odpovéd’ doplnit, vysvétlit (co bylo jinak, co se shodovalo apod.)

5. Byl/a jste spokojena s tim, jak probihal nabor pracovnikii do firmy v dobé,
kdy jste se o nabizené pracovni misto uchazel/a?
a) urdité ano
b) spise ano
C) spiSe ne
d) urcité ne

Zde muiZete svoji odpovéd’ doplnit, vysvétlit (s ¢im jste byl/a nebo nebyl/a spokojena,
proc<)

6. Jak dlouho jste ¢ekal/la na pohovor poté, co firma obdrZela informaci o
tom, Ze mate o nabizené misto zajem?

a Jeden den az 3 dny

b Tyden

C. Déle nez tyden

d. déle nez 2 tydny

e déle nez 3 tydny

f jiné (uvedte



7. Ziskal/la jste pri pohovoru dostatek pro Vas potifebnych informaci?
a. Ano
b. Ne, prosim uved'te co Vam chyb¢lo za informace:

8. Byl béhem pohovoru prostor pro Vase dotazy?
a) urcité ano

b) spise ano

C) spiSe ne

d) urcité ne

9. Kdo se zucastnil pohovoru ze strany spole¢nosti? Uved’te prosim v§echny
relevantni odpovédi:

a) personalista

b) majitel firmy

€) budouci nadfizeny

d) dalsi osoba/y (uved’te prosim, o koho se jednalo)................coceeiiiinininnn

10. Povazujete atmosféru béhem pohovoru za pfijemnou (otevienou,
pratelskou)?

a) urcité ano

b) spise ano

C) spiSe ne

d) urcité ne

11. Hodnotite zpiisob vedeni pohovoru jako profesionalni (pFipravenost
personalisty, vedeni, dostatek ¢asu na pohovor, dodrZeni sjednaného casu,
vhodné misto pro pohovor, slusné jednani apod.)

a) urcité ano

b) spise ano

C) spiSe ne

d) urcité ne

Zde miizete svoji odpoveéd’ doplnit, vysvétlit (co se Vam libilo/nelibilo, proc, co byste
zmeénil/a apod.)

12. KdyzZ srovnate Vase predstavy o naplni budouci prace pred vstupem do

spolecnosti
s realitou, ktery z nasledujicich vyrokii tomu nejvice odpovida?
a. Mg¢ piedstavy jsou zcela v souladu s realitou.
b. Mg¢ piedstavy jsou ¢aste¢né v souladu s realitou.
C. M¢ piedstavy jsou spiSe v rozporu s realitou.
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d. M¢ piedstavy jsou zcela v rozporu s realitou.

13. Kdy jste absolvoval/a vstupni Skoleni?

a) pted nastupem na pracovni pozici

b) béhem prvniho tydne mého plisobeni ve firmé
c) béhem adaptacniho procesu

d) neabsolvoval/a jsem vstupni Skoleni

14. Kdo nebo co Vam pomohlo nejlépe se seznamit s naplni Vasi prace,
pracovnimi povinnostmi, chodem spole¢nosti apod.? (miiZete uvést vice
moZznych odpovédi)

a) ptimy nadiizeny

b) mentor

c) kolega, ale neformalné

d) personalista

e) skoleni

f) ptedané dokumenty

g) nikdo a nic, musel/a jsem si v§e pribézné zjistovat sam/a

h) jiné (Uvedte ProSim)........c.ouuiririniet i e

15. Byl/a jste uvadéna na VaSe pracovni misto prostiednictvim adaptacniho
planu?

a) ano

b) ne

Pokud jste odpovédé€l/a ano, prosim uved'te, jak dlouho adapta¢ni proces podle
adaptacniho planu trval:

a) par dni

b) tyden

C) mgésic

d) 3 mésice

e) 6 mgésict

f) rok

g) zadny adaptacni proces neprobihal, byl/a jsem hozena do vody, bylo to na mné

A dale prosim uved'te, zda dochéazelo k vyhodnocovani adapta¢niho planu:
a) ano
b) ne

A téz kdo toto vyhodnoceni provadél:
a) primy nadfizeny
b) mentor
c) kolega
d) personalista
e) majitel firmy
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f) nékdo jiny (uved’te prosim)

16. Byl/a jste podle Vaseho nazoru dostate¢né zaskolen/a do naplné prace a
pracovnich ¢innosti?

a) urcité ano

b) spise ano

C) spiSe ne

d) urcité ne

17. Byla Vam v dobé vaseho nastupu do prace pridélena konkrétni osoba
mentora, ktera Vam poméahala pri adaptaci a orientaci na pracovisti
a. Ano
b. Ne

18. Byl béhem adaptaé¢niho procesu vénovan dostate¢ny prostor pro Vase
otazky, potiebu konzultovat néktera zjiSténi apod.

a) urcité ano

b) spise ano

C) spiSe ne

d) urcité ne

19. Dostavalo se Vam béhem adaptacniho procesu podpory a zajmu o to, jak se
citite, jak praci zvladate, jak jste spokojen/a apod.? MiiZete uvést vice
moZznosti:

a) ano, ze strany majitele firmy

b) ano, ze strany vyssiho managementu

C) ano, ze strany ptimého nadfizeného

d) ano, ze strany personalniho oddéleni

e) ano, ze strany kolegii
f) ne

20. Za jak dlouho jste byl/a pIné zapracovan/a na VaSe pracovni misto, abyste
zvladal/a plnit v§echny VaSe pracovni tkoly tak, jak od Vas bylo
pozadovano?

a) béhem tydne

b) béhem 14 dni

€) b&éhem mésice

d) béhem 3 mésich

e) béhem 6 mésicu

f) béhem 1 roku

g) nepovazuji zapracovani za dostatecné

21. Za jak dlouho jste se citil/a byt soucasti spole¢nosti (pFijiman/a ostatnimi,
plnohodnotny ¢len tymu):
a) behem tydne
b) béhem 14 dni
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€) béhem mésice

d) béhem 3 mésicu

e) béhem 6 mésicu

f) béhem 1 roku

0) nepovazuji se stale za plnohodnotného ¢lena tymu

22. Jste spokojen/a s tim, jak u Vas probihal proces adaptacni proces po
nastupu do spolecnosti?
urcité ano
spise ano
spiSe ne
urcité ne

oo o

Zde muzete svoji odpoveéd’ doplnit, vysvétlit (co nevyhovovalo, vyhovovalo, pro¢, co
byste zménil/a apod.)?

Dé&kuji moc za Vasi ochotu a ¢as. Na zavér bych Vas poprosila o vyplnéni
identifikac¢nich

udajii, které budou slouzit pouze pro analytické Ucely. V zaddném piipadé neohrozi
anonymitu

tohoto dotazniku.

Dékuji

Vase pohlavi:
a) Zena
b) muz

Vas vek:

a) 18-24 let

b) 25-34 let

c) 35-44 let

d) 45-54 let

e) 55avicelet

Vase nejvyssi dosazené vzdélani:
a) zakladni

b) stfedni bez maturity

C) stfedni s maturitou
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d) vyssi odborné

e) vysokoskolské

V jakém tuseku ptsobite?

a) usek podpory vedeni

b) usek vyvoje

c) usek produktového marketingu
d) usek obchodu

e) usek provozu

f) usek kvality

Jak dlouho putisobite ve firme?
a) dodvou let

b) 2-4 roky

c) 5-9let

d) 10-14 let

e) 15-19 let

f) 20 avice let

Jste spokojen/a ve firme?
a) urdité ano

b) spise ano

C) spiSe ne

d) urcité ne
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Priloha C — Zakladni idaje o spole¢nosti Jablotron, a. s.

Nazev spolecnosti. JABLOTRON ALARMS a.s.

Vykonny reditel: Miroslav Jarolim

Adresa: Pod Skalkou 4567/33, 466 01

Web: www.jablotron.com

Zapis v OR: u Krajského soudu v Usti nad Labem, oddil B, vlozka 1957
IC: 28668715

DIC: CZ28668715

ID datové schranky: ssfem37

Pocet zaméstnancii: 202

Rocni obrat: 1,3 mld.

Hlavni c¢innosti (dle Klasifikace CZ-NACE):

Velkoobchod s elektronickym a telekomunika¢nim zatizenim a jeho dily (46520)

Vyroba ostatnich elektrickych zatizeni (27900)

Vyroba Iékatskych a dentdlnich néstroji a potieb (32500)

Nespecializovany velkoobchod (46900)

Skladovani (52100)

Elektrické instalace (43210)
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Piiloha D — Zakladni uspoiadani spole¢nosti Jablotron, a. s.

Obrazek ¢. 5: Zakladni uspoiaddani spolecnosti
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Zdroj: Zakladni manual spole¢nosti
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Piiloha E — Hierarchie spole¢nosti Jablotron, a. s.

Useky jsou si hierarchicky rovny a jsou pfimo podiizeny fediteli (-R-).
Useky: PODPORA VEDENIi, KVALITA, VYVOJ, OBCHOD, PROVOZ,
PRODUKTOVY MARKETING jsou pro firmu kli¢ové.

Podminkou prace vrcholového vedeni je tymova spoluprdce, nikoliv dosazeni

individualnich nebo usekovych uspéchil.

Vykonny reditel

- podporuje zlepSovani a vyuzivani novych pftilezitosti

- odpovida za zajisténi a planovani pottebnych zdrojh

- jmenuje feditele Gseki, fidi spole¢nost a odpovida predstavenstvu za jeji ispéSny
rozvoj

- tvofi a schvaluje zékladni vize a strategie

- formuluje a prezkoumava Politiku kvality a Politiku bezpe¢nosti spolecnosti

- vsouladu s pozadavky zdkaznikil a s ohledem na kontext 1 strategické zaméteni

- stanovuje cile spolecnosti

- vede dllezita, strategickd jednani a vyjedndvani v zdjmu budovani postaveni
spole¢nosti na trhu

- reprezentuje firmu jako jeji nejvySsi predstavitel, je statutarnim zastupcem

- dba na efektivitu interniho systému fizeni a podporuje procesni ptistup pfi fizeni
SJA-

- vyzaduje dodrzovani legislativnich pozadavkii na vyrobky i1 na fungovani
spole¢nosti

Usek podpory vedeni

- poskytuje organizacni podporu ¢leniim vedeni a ptredstavenstva -JA-

- poskytuje pravni a ekonomickou podporu a poradenstvi vedeni -JA-

- vede Ucetnictvi, spravuje financni prostfedky a planuje investice, zajiStuje
nezbytna pojisténi

- odpovida za formulaci strategie rozvoje lidskych zdrojt, realizuje jejich ndbor a

dohlizi na adaptacni proces
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zajiStuje pracovnépravni a mzdovou agendu

Usek kvality

dohlizi nad internimi procesy a usiluje o jejich zdokonalovani v zdjmu zvySovani
efektivity

dohlizi na fizeni a sledovani kvality internich i externich dodavatelt a podili se na
jejich vybéru

dohlizi nad kvalitou produkce -JA- a implementaci napravnych a preventivnich
opatieni
je reprezentovana predstavitelem managementu pro -QMS-, ktery zaroven plni
ulohu bezpec¢nostniho manazera

zprosttedkovava pravni podporu a poradenstvi, vede interni registr smluv
odpovida za ochranu osobnich udajii a dat

zajiStuje vstupni kontrolu, repase a customizacni prace nad skladovou zasobou

Obchodni usek

zkouma potencial trhu, vyhledava nové obchodni ptilezitosti a partnery, definuje
obchodni strategii

rozviji obchodni vztahy, organizuje a vede obchodni jednani, uzavira obchodni
smlouvy

tvoti nabidky, nastavuje obchodni podminky a podminky tvorby cen

provadi trzni analyzy vyrobki, cen, konkurenc¢nich obchodnich modeld, postaveni
produkce -JA- .

buduje dobré obchodni jméno spolec¢nosti

definuje druhy, formu a obsah cenikl

odpovida za konformitu produkti v cilovych trzich

ucastni se vystav a veletrhil, zprosttedkovava zpétnou vazbu z trhu

skladuje a prodava produkty -JA-

vede databazi zakaznikl a dodavatelt

optimalizuje proces prodeje s diirazem na maximalni efektivitu

zajiStuje expedici a ostatni logistickou podporu obchodnich aktivit

Usek vyvoje
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vyviji nové produkty a spolupodili se na vytvareni produktovych vizi

definuje a respektuje standardy pro technické feSeni vyrobkul -JA-

aktivné sleduje trendy a novinky v oboru, inspiruje se k inovativnim feSenim
odpovida za konformitu navrhu s pozadavky technické legislativy pro cilové trhy
iniciuje rozvoj databaze komponent a podili se na vybéru dodavatela

v prostiedi sluzeb cloudu -JA- odpovida za bezpecnost dat a informaci zdkaznikli

Usek produktového marketingu

odpovidd za formulaci strategie rozvoje sortimentu a udrzitelny rozvoj
jednotlivych produktovych kategorii

fidi uvadéni vyrobki na trh v rdmci kampani vcetné jejich obsahu a doprovodnych
akcei

odpovida za propagaci produktt a znacky -JA-

planuje a organizuje skoleni partnerské sité a -MF-, odpovida za tvorbu prezentaci
a pripravu pomucek

ucastni se vystav a veletrhtl, sbira a vyhodnocuje zpétnou vazbu z trhu

poskytuje technickou podporu obchodnim partnerim

zpracovava obchodné-technickou dokumentaci a materialy

poskytuje aktivni marketingovou podporu partneriim

definuje strategie, postupy a formy komunikace s obchodnimi partnery a odpovida
za jeji realizaci

zpracovava a spravuje grafické podklady a materialy

je nositelem vizualni identity a spravcem grafického manualu -JA-

Provozni usek

odpovida za zajisténi odpovidajiciho zdzemi a provozu souvisejici infrastruktury
pro fungovani -JA-, v¢. spravy a udrzby budov, vozového parku, vnitrofiremni
dopravy a vnitiniho vybaveni

idi objem zéasob a optimalizuje proces ndkupu s diirazem na maximalni efektivitu
(objednavky vyroby a nakupu zbozi)

zajiStuje podklady, vybaveni a technickou podporu -NAK- k nédkupu produkti o
pozadované kvalité a vlastnostech, technicky udrzuje a optimalizuje kvalitu a

cenu existujicich produkti
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u smluvnich vyrobcti technicky zasttesuje veskerou vyrobu vyrobku -JA-

realizuje servis vadnych produktii pro distribucni sit’ s dirazem na analyzu

problémil

poskytuje technickou podporu ostatnim usekiim

spravuje a rozviji navrhové a testovaci systémy, podili se na vybéru dodavateli

odpovida za realizaci testerQ a jejich provoz ve vyrobé, v€. sbéru a analyzy dat z

testu

odpovida za rozvoj a spravu vypocetni a komunikaéni techniky,-SW- vybaveni a

-IS-

aktivné se podili na tvorbé a zdokonalovani datovych sluzeb (prodejni portaly,

planovaci nastroje atd.)

hodnoti a vybird dodavatele, aktivné fidi dodavatelsky fetézec

spravuje a optimalizuje databazi komponentl véetné souvisejicich dokumenti

definuje poZzadavky a odpovida za zajiSt€ni nezbytnych procesli a formalit k

fadnému uvedeni produkti na trh

pfipravuje, realizuje a vyhodnocuje interni i externi validace produkti a aplikaci

spolupracuje na sbéru zpétné vazby od -MF-

zajist'uje provoz recepce a souvisejici ¢innosti, v¢. prichozi a odchozi posty
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Piiloha F — Fotodokumentace spolecnosti Jablotron, a.s.

Obrazek ¢. 4 : Historie firmy
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Piiloha G - Schéma procesu naboru

Obrazek ¢. 6: Proces naboru

PROCES NABORU
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Zdroj: Zakladni manual spole¢nosti
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