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Uvod

Rizeni lidskych zdroji se v dne$ni dobé stava klicovym nastrojem pro dosaZeni
konkurenéni vyhody a dlouhodobého tispéchu organizace. Jiz ddvno neplati, Ze zahrnuje
pouze plnéni administrativnich ¢innosti, ale predstavuje hlavni strategickou oblast,
ktera utvari firemni kulturu a ovliviiuje loajalitu zaméstnancii vuc¢i organizaci.
V dobé dynamickych zmén na trhu prace je nezbytné, aby organizace mély efektivné
nastaveny strategie fizeni lidskych zdroji, a dokazaly tak pruzné reagovat na meénici

se potfeby zaméstnanctl.

Spravné nastavené persondlni procesy v organizaci maji zasadni vliv na ziskavani
a udrzeni kvalifikovanych zaméstnancli, na jejich produktivitu a spokojenost,

a tedy 1 na dosahovani cilii organizace.

Tato diplomova prace je zaméfena na hodnoceni vybranych persondlnich procesi
ve vybraném podniku. Vybranymi procesy jsou ziskavani a vybér zameéstnanci,
a piijimani a adaptace zaméstnancli. Cilem diplomové prace je zhodnotit vybrané
personalni procesy zpohledu technickohospodarskych zaméstnanci spolecnosti
Doosan Skoda Power s.r.o., ktefi do spolednosti nastoupili v pribéhu roku 2023,

a formulovat ptipadné navrhy k zefektivnéni téchto procest.

Préce je ¢lenéna na teoretickou a praktickou ¢ast. Prvni kapitola teoretické asti se zabyva
charakteristikou fizeni lidskych zdroji a vymezenim pojmu z této oblasti. Druha kapitola
je zameétena na piedstaveni a popis jednotlivych personalnich procest. Ve treti kapitole
je vénovana pozornost ziskdvani a vybéru zaméstnancl, a ctvrtad kapitola se zabyva

piijiménim a adaptaci zaméstnancii.

Praktickd cast dale navazuje patou kapitolou, ve které je pfedstavena spolecnost
Doosan Skoda Power s.r.o., jeji zékladni hodnoty a také fizeni lidskych zdroji
ve spole¢nosti. Sesta kapitola se vénuje popisu procesii ziskavani a vybéru zaméstnanci,
a pfijimani a adaptace zaméstnancii ve spolecnosti, které byly zvoleny na zaklad¢ jejich
pozadavkll. StéZejni ¢asti prace je kapitola sedma, kterd je zamétena na dotaznikové
Setfeni a interpretaci zjiSténych vysledkl. Vosmé, a tedy zavérecné Kkapitole,
jsou na zaklad€ skutecnosti, které vyplyvaji zdotaznikového Setieni, prezentovany

navrhy pro optimalizaci hodnocenych personalnich procest.



1 Rizeni lidskych zdroji

Tato kapitola je zaméfena na teoretické vymezeni fizeni lidskych zdroji. Nejprve jsou
definovany lidské zdroje jako pojem, ktery je pro toto téma kli¢ovy. Nasledn¢ je vénovana
pozornost tizeni lidskych zdroji a jeho podstaté, a to z pohledu nékolika autoru.
Soucasti je také popis vyvoje fizeni lidskych zdroji. Poté jsou ptedstaveny
charakteristické cile a znaky této tématiky. Nasledné je specifikovano strategické fizeni

lidskych zdroji. V zavéru kapitoly je ptiblizeno, kdo fizeni lidskych zdroji zabezpecuje.

1.1 Lidské zdroje

Pojem lidské zdroje pochazi z anglického Human Resources (HR) a muze nabyvat
nékolika vyznami. Nejcastéji se pouziva k oznaeni lidi, ktefi pracuji v organizacich,
ovSem pouziva se 1 pro oznaceni personalni prace, ktera je spojena s fizenim a vedenim
lidi v organizaci, a v neposledni fadé k oznaceni personalniho utvaru ¢i personalist

samotnych (Sikyt, 2016).

Rada odbornikil se stavi proti vyuzivani vyrazu ,,zdroj“, jehoZ vyznam naznaluje néco,
co se bere, spotiebovava a ¢eho ubyva. OvSem lidé skutecné zdrojem byt mohou,
a to zdrojem schopnosti, védomosti, prace, tvofivosti a inovaci. NejcennéjSim kapitalem,
tzv. intelektudlnim kapitdlem, se pro podnik stavaji pravé znalosti, schopnosti
a dovednosti, které jsou klicem k vytvareni hodnoty organizace, a proto jsou i jejich
nositelé, tedy lidé — =zaméstnanci, nejvyznamnéjSi soucasti kazdého podniku

(Pettikova a kol., 2020).

1.2 Podstata Fizeni lidskych zdroji a definice pojmiu

»Rizeni lidskych zdrojii je mozné definovat jako strategicky, integrovany a uceleny
pfistup k zaméstndvani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v organizacich.*

(Armstrong & Taylor, 2015, s. 48)

Podle Desslera (2020) je tizeni lidskych zdroji proces ziskavani, vzdélavani, hodnoceni
a odménovani zaméstnanct, péce o jejich pracovni vztahy, bezpecnost a ochranu zdravi,

a spravedlnost v pracovnim prostiedi.

Podle jiného pfistupu je fizeni lidskych zdrojl ,,souhrn metodologii, jejichZ cilem je fidit

a rozvijet lidsky potencial v organizacich.” (Bartak, 2023)



Rizeni lidskych zdroji lze také vymezit jako ,,strategicky a logicky promysleny piistup
k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi
individualné i kolektivné pfispivaji k dosazeni cilt organizace.“ (Urbancova & Vrabcova,

2023, s. 34)

Od druh¢ poloviny 20. stoleti se stava fizeni lidskych zdroji vyznamnou soucasti fizeni
organizace. Potencidl lidi se za¢ind naplno vyuzivat v zdjmu napliiovani strategickych

firemnich cili a v rstu GspéSnosti firmy (Kocianova, 2012; Vojtovic, 2011).

Soucasné pojeti tizeni lidskych zdroji klade diraz na maximalni vyuziti lidského
potencidlu a jeho systematicky rozvoj. Na této urovni je fizeni lidskych zdrojh
povaZovano za velmi vyznamnou oblast v fizeni organizace, protoze tvoii pfedpoklad
pro uspéSnou cCinnost vSech dalSich oblasti, jako je vyroba, nakup, vyvoj, finance
a podobné, a je dilezitd z hlediska dosaZeni trvalé konkuren¢ni vyhody organizace

(Kocianova, 2012; Paliskova a kol., 2021; Vojtovic, 2011).

V souvislosti s fizenim lidskych zdroji se 1ze v literatute také setkat s pojmy persondlni

prace, personalistika, personalni administrativa nebo personalni fizeni.

Personalistika, nebo také personalni prace, se pouzivaji spiSe pro obecné oznaceni této

¢innosti (Koubek, 2015).

Personalni administrativa nebo personalni Fizeni oznacuji vyvojovou turoven
personalni prace (Koubek, 2015). Persondlni administrativa je chdpana jako podpora
v souvislosti se zaméstnavanim lidi a ma minimalni vliv na celkovy rozvoj organizace.
Personalni fizeni je charakteristické rozsahlejSimi pravomocemi, ale jeho primarni ilohou
zustalo operativni feSeni problémil spojenych se zaméstnavanim lidi bez vyraznéjsi

moznosti ovliviiovat strategii persondlni politiky v organizaci. Nejnovéjsi urovni je prave

jiz zmifované Fizeni lidskych zdroji (Paliskova a kol., 2021; Sikyt, 2016).

V této praci bude tedy pouzivan pojem fizeni lidskych zdroju.



1.3 Cile Fizeni lidskych zdroju

Armstrong a Taylor (2015) a Dessler (2020) uvadéji jako hlavni cile fizeni lidskych

zdroju:

Rizeni

zajist’ ovani kvalifikovanych, nadanych a oddanych lidi pro organizaci,
vytvdieni a uplatiiovani strategii lidskych zdrojit — se zamérem podporovat
dosahovani strategickych cilii organizace a ptipivat k vy$§imu vykonu organizace
a rozvijeni firemni kultury;

budovani pozitivnich pracovnich vztahii — vytvareni vzijemné duvéry
mezi zameéstnavatelem a zameéstnanci;

podpora vyuZivani etického pristupu p¥i rizeni lidi.

lidskych zdroji musi byt vzdy v souladu splatnymi prdvnimi normami

a aktivné pfispivat k nastaveni a fizeni téchto oblasti:

1.

3.

persondalni administrativa — jednd se o systém evidovani dochazky, planovani
smén, Ukony spojené s lékaiskymi prohlidkami, nastaveni pracovni flexibility
a dalsi;

odmeénovani a zameéstnanecké benefity — do této oblasti patfi hodnoceni
zamestnanci, zpracovani finan¢nich odmeén, zaméstnanecké benefity a planovani
dovolené;

planovani lidskych zdrojii, ziskavani a vybér zaméstnancii — jedna se
o naborové aktivity, vytvareni firemniho image;

vzdeélavani a rozvoj zaméstnancu — tato oblast zahrnuje Skoleni, rozvojové plany
zaméestnancl, vyhledavani talenti a jejich rozvoj, Skoleni BOZP

(Urbancova & Vrabcova, 2023).

1.4 Strategické rizeni lidskych zdroji

Strateg

ické tizeni lidskych zdrojl, anglicky Strategic human resource management,

predstavuje ,komplexni piistup k fizeni lidi, jehoZ cilem je fizeni, vedeni a rozvoj

lidskych zdrojh tak, aby co nejvice pfispivali k napliiovani strategickych cilii podniku

a k tvorb¢ jeho konkurenéni vyhody.* (PaliSkova et. al., 2021, s. 24)

Strateg

ické fizeni lidskych zdroji pfisuzuje vyjimeény vyznam lidskym zdrojim

v porovnani s ostatnimi zdroji, jako napfiklad materidlnimi, finan¢nimi nebo
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informacnimi. Zdaraziuje kli¢ovy vyznam lidskych zdroji pro dosazeni uspéchu

organizace (Sikyt, 2016).

Mezi charakteristické znaky strategického fizeni lidskych zdroji se zarazuji podle

Armstronga a Taylora (2015) a Koubka (2015):

e pfistupovani ke vSem persondlnim cinnostem ze strategického hlediska,
tedy soustfedéni se na dlouhodobé disledky vsech ucinénych rozhodnuti v rdmci
personalni prace;

e orientovani se na vné¢jsi faktory, jako je ekonomicka situace, vyvoj populace,
stav na trhu prace, zivotni prostredi, orientace lidskych hodnot, zplisob zivota lidi,
legislativa a podobng;

e pravomoci personalistli stale Castéji prechazi na vedouci pracovniky, ktefi jsou
v tésné€jSim kontaktu s jednotlivymi zaméstnanci neZ personalisté;

e prioritou je vyS$si kvalita pracovniho Zivota a spokojenost zaméstnanc;

e klade se daraz na formovéani zadouci organizatni struktury, ktera ptispiva
k upeviovani zdravych pracovnich vztahii;

e organizace buduje své dobré jméno.

V soucasné dobé¢, ktera je charakteristicka prohlubujicim se konkurencnim prostiedim,
se organizace zamé¢iuji na modernéjsi strategické trendy. Ty jsou pak reflektovany
pii formulaci strategie na urovni strategického fizeni lidskych zdroji, a to zejména

v téchto oblastech:

= zabezpeCeni efektivity lidskych zdrojii — vyuZzivani potencidlu zaméstnanct
ve vSech vé€kovych skupinach, fizeni talentii, vyuzivani znalosti ke zlepSovani
procesu uceni a vykonu, fizeni kariéry zaméstnancii, ziskdvani a udrzovani
klicovych zaméstnanct;

= zlepSovani a podpora inovaci v personalnich procesech (Urbancova & Vrabcova,

2023).

Strategie fizeni lidskych zdroji stanovuje plany organizace tykajici se fizeni lidskych
zdroji tak, aby dosédhla svych definovanych cill. Strategie vyzaduje zvaZeni vnéjSich
1 vnitinich podminek a poZadavki organizace, které ji ovliviyji. Strategie lze rozlisit
na komplexni a specifické. Komplexni strategie je formulovana za ucelem zavedeni
komplexni zmény v organizaci, s cilem transformovat jeji mysleni, hodnoty a strukturu.

Zatimco specifickd strategie se zamétuje na konkrétni persondlni ¢innost a jejim cilem
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je zménit ustalené postupy a metody, jakymi se dana sluzba provadi. Miize se jednat
o strategii ziskdvani zaméstnancl, strategii rozvoje zaméstnancl nebo strategii

pracovnich vztahi (Dvorakova a kol., 2012).

1.5 Zabezpeceni Fizeni lidskych zdroja

Témi, kdo =zabezpecuji personalistiku, jsou zpravidla manazefi, tedy vedouci
zamestnanci, a personalni oddé€leni nebo jednotlivi personalisté. Mohou jimi ale také byt
poskytovatelé personalnich sluzeb, v takovém ptipadé se jednd o outsourcing

(Sikyt, 2016).
Manazeri

Jak jiz bylo zminéno, v dnesni dobé je tendence presouvat vétSinu pravomoci, které jsou
spojené s fizenim a vedenim zameéstnanct, na vedouci zaméstnance neboli manazery
(Armstrong & Taylor, 2015; Koubek, 2015). Je vSak potieba podotknout, Ze toto plati
spiSe pro vétsi firmy nez pro malé a stiedni podniky. Manazefi smétuji své podiizené
k plnéni dohodnutych pracovnich ukolii a k dosahovani pozadovanych vysledka,

a tim plni ukoly v ramci personalistiky (Sikyt, 2016).

Manazeti jsou tedy zodpovédni za dosazeni piedpokladaného vykonu a za realizaci
strategickych cili organizace. Tuto odpovédnost plni tak, ze efektivné fidi vykon svych
podiizenych, snazi se je podporovat k vyuzivani jejich nejlepSich schopnosti
a dovednosti, a tim pfispivat k rlistu a prosperit¢ organizace. Soucasné¢ se ocekava,
ze 1 manaZzefi budou uplatiiovat své nejlepsi schopnosti a dovednosti, aby organizace

dosahovala tuspéchu (Dessler, 2020; Koubek, 2015).
Uloha personalistii

Ukolem personalistl je pievazné zabezpeovani administrativnich &innosti, které plynou
z pracovnépravnich norem. Jednd se o cinnosti koncep¢ni, metodické, analytické
nebo poradenské, které vznikaji v souvislosti sfizenim a vedenim zaméstnanct.
Potfeba vytvofeni pracovniho mista pro personalisty, jejich pocet ¢i zavedeni
personalniho Utvaru zéavisi na velikosti organizace, a tedy po¢tu zaméstnanct ve firmé.
Zakonem vSak neni dany Zadny pomér, ktery by uddval pocet personalistl

k poctu zaméstnanct (Dvotakova a kol., 2012; Petiikova a kol., 2020).

Pokud se jednd o maly podnik, potom ¢innosti, které by ve velké firmé vykonavali

personalisté, musi zastat majitel ¢i vrcholovy manazer. Ve stfedné velkych podnicich
12



by potom mélo existovat alesponi jedno misto pro personalistu, pfipadné lze zavést
i persondlni utvar o dvou az tfech personalistech v cele shlavnim vedoucim

(Koubek, 2015).

Ve velkych organizacich zpravidla existuje komplexni a velmi dobie strukturovany
personalni utvar, ktery ma svého vedouciho a nékolik vysoce specializovanych
personalistl, ktefi se zaméfuji na urcitou personalni ¢innost, jako je vybér zaméstnanct,
jejich hodnoceni, odménovani nebo vzdélavani. Personalista mtze byt i1 vroli
tzv. business partnera, ktery se podili na realizaci strategickych cilii organizace.
Business partnefi jsou Casto v uzkém kontaktu s manaZery, se kterymi spolupracuji
a odborné je podporuji v souvislosti s fizenim a vedenim lidi (Armstrong & Taylor,
2015). Personalni Gitvar potom byva ptimo zatazen pod generalniho feditele, ¢imz ziskava
postaveni Stabniho utvaru. Vedouci personalniho ttvaru se tak stava soucasti vrcholového
managementu organizace, kde ptedstavuje klicovou roli v fizeni personalnich zaleZitosti

a strategickych rozhodnuti (Dvotdkova a kol., 2012).
Poskytovatelé personalnich sluzeb

Neékteré organizace vyuzivaji cizi zdroje pro zajisténych neékterych personalnich ¢innosti,
tedy vybrané ¢innosti mohou outsourcovat. Napiiklad ziskdvani zaméstnancti mohou
svétit do rukou personalni agentuie, vzdélavani zaméestnanct firmé, kterd se na toto ptimo
specializuje, stejné tak Skoleni bezpecCnosti a ochrany zdravi pii praci. Dale lze
outsourcovat pravni poradenstvi ¢i spravu personalniho informacniho systému.
Jako divod pro vyuzivani cizich zdroji lze jmenovat zaméfeni na hlavni Cinnost,
usporu nakladd, eliminaci rizik ¢i piistup k odbornym znalostem v dané oblasti

(Sikyt, 2016).
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2 Personalni procesy

Tato kapitola je zaméfena na piedstaveni personalnich procesti. Nejprve jsou procesy jako
pojem popsany a nasledné jsou jednotlivé procesy vice charakterizovany.
Proces ziskavani a vybér zaméstnancti, a proces pfijimani a adaptace zaméstnanci jsou,
z divodu zameérfeni praktické casti této prace a z divodu pozadavkil organizace,

podrobnéji specifikovany v kapitole 3 a 4.

Pojmy personalni proces a persondlni &innost lze povazovat dle Sikyie (2016)

za synonyma. V této praci bude nadale pouZivan pojem persondlni proces.

Dvotékova a kol. (2012) a Siky# (2016) se shoduji na tom, Ze personalni procesy jsou
pro organizaci diilezité proto, ze ji pomahaji k zabezpecovani dostatku kvalifikovanych

a schopnych zaméstnanc, ktefi ptispivaji k dosahovani jejich strategickych cilt.
Koubek (2015) €leni personalni procesy na:

= vyytvareni a analyzu pracovnich mist;
= plénovani lidskych zdroji;

= ziskavéani a vyber zaméstnanct;

= piijimani a adaptace zaméstnanct;

= hodnoceni zaméstnanc;

= motivace a odménovani zameéstnanci;
= vzdé¢lavani a rozvoj zaméstnanc;

= péce 0 zamestnance;

= propousténi zaméstnancti.
Vytvareni a analyza pracovnich mist

Sikyt (2016) uvadi, Ze cilem procesu vytvareni a analyzy pracovnich mist je konkrétni
popis pracovnich pozic, a to vcéetn¢ Cinnosti, které bude zaméstnanec vykonavat.
Nedilnou soucasti je také zaznamendvani a udrzovani informaci o pracovnich pozicich

a zaméstnancich dané organizace.
Muzik a Krpalek (2017) udavaji, Ze se jedna o kli¢ovou personalni ¢innost, kterd ma vliv
na efektivitu fungovani celé organizace. Zdiraznuji dilezitost stanoveni konkrétnich

pravomoci, rozsahu pracovnich ¢innosti a zatfazeni pozice do hierarchie béhem vytvateni

nové pracovni pozice. Vysledkem analyzy pracovnich pozic jsou dokumenty obsahujici
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popisy a specifikace téchto pozic, pricemz zahrnuji i pozadavky kladené na zaméstnance

(Sikyt, 2016).
Planovani lidskych zdroji

Planovani lidskych zdroja, neboli personalni planovani, predstavuje klicovy prvek
dosahovani strategickych cilti organizace. Jeho hlavnim tukolem je identifikovat jak
soucasné, tak budouci potfeby pracovnich sil, pfedvidat moznosti pokryti téchto potieb
pomoci internich i externich zdroji a vypracovat plany v reakci na ptipadny nedostatek
nebo nadbytek zaméstnanct (Koubek, 2015).

Soucasti planovani lidskych zdroji je mimo vySe zminéné také planovani jejich
personalniho rozvoje. To zahrnuje planovani strategie kariérniho postupu jednotlivych
zaméstnancl a také planovani obsazeni vedoucich pozic v organizaci. Kariérni plan
vytvofeny pro daného zaméstnance definuje mozné sméry jeho profesniho rozvoje
a moznosti postupu v hierarchii organizace. Plan tykajici se obsazeni vedoucich pozic
je zpracovan pro specifickou vedouci pozici a identifikuje potencialni moznosti obsazeni

této pozice z internich zdroji organizace (Siky¥, 2016; Urbancova & Vrabcova, 2023).
Ziskavani a vybér zaméstnanci

Tato persondlni ¢innost se zamétuje predevsim na hledani a vybirani kvalifikovanych
uchazect pro volné pracovni pozice v organizaci. Vysledkem ziskdvani zaméstnanct
je urcity pocet vhodnych uchazeci, tedy takovych, kteii spliuji klicové pozadavky

pro konkrétni pracovni pozici (Paliskova a kol., 2021).

Cilem vybéru zaméstnanci je vybrat z vhodnych uchazect toho, ktery splituje pozadavky
pro vykon prace nejlépe. Vybér lze provadét prostiednictvim zvolenych metod a kritérii

(Paliskova a kol., 2021).
Prijimani a adaptace zaméstnanci

Proces pfijimédni zaméstnancii je zaméfeny piedevSim na formalni zalezitosti
a administrativni ¢innosti spojené s uzaviranim pracovnépravniho vztahu (Sikyt, 2016).
Adaptace zamé&stnancli nastavd po nastupu zaméstnance do prace a jejim cilem

je zaclenéni zaméstnance do pracovniho kolektivu a pracovniho prostredi

(Muzik & Krpalek, 2017).
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Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancti neboli hodnoceni pracovni vykonnosti zaméstnancli popisuje
Muzik a Krpalek (2017) jako systematicky proces pravidelného posuzovani dosazenych
pracovnich vysledkli zaméstnanci na zadkladé objektivné stanovenych kritérii,
ktera reflektuji dosazeni a splnéni pracovnich cili. Jedna se o efektivni néstroj
pro monitorovani, usmériiovani a podnécovani pracovnikd. NejcastéjSimi kritérii
pro hodnoceni zaméstnancii jsou kvalita odvedené prace, mnozstvi prace a zpusob

pracovniho jednani a chovéani.

Hodnoceni zaméstnancii mize byt neformalniho nebo formalniho -charakteru.
Neformalni hodnoceni pifedstavuje nedilnou soucast kazdodenniho zivota v ramci
podnikového prostfedi. Je formovano situacemi, které vznikaji pfi plnéni pracovnich
ukoli a miize byt ovlivnéno subjektivnimi pocity nebo emocemi. Formalni hodnoceni
je systematicky proces, ktery ma sviij strukturovany plén a vystupy z néj jsou zékladem
pro naslednd persondlni rozhodnuti. Cilem objektivniho hodnoceni zaméstnanch
je ocenéni jejich pozitivnich vlastnosti, ale také upozornéni na rezervy ve vykonu prace

a urceni dalSiho rozvoje (Dvotakova a kol., 2012).
Motivace a odménovani zaméstnancu

Pojmy motivace a odménovani mohou byt nékdy povazovany za synonyma. OvSem podle

Armstronga a Taylora (2015) se tyto pojmy lisi.

Podle téchto autori ma motivace slouzit k podnécovani a povzbuzovani zaméstnancii
k dosazeni lepSich pracovnich vykonl a udrzeni dobrého psychického rozpolozeni.
Nemusi se jednat pouze o formu financni odmény ¢i materidlnich benefiti.
Cilem motivace je totiz také udrZzovani piijemného pracovniho prostfedi a podpora
kolegialnich vztahii na pracovisti. Vyssi pracovni vykony jsou obvykle dosahovany pravé
u zameéstnancl, ktefi jsou dobie motivovani a jsou ochotni vénovat préaci vice usili
nez maji obsazeno v popisu prace. Motivace zaméstnancl vychazi z riznorodych potieb,

muze to byt kariérni postup, uznani od nadiizeného nebo pravé financni odména.

Podle Sikyie (2016) je cilem odmétiovani spravedlivé ohodnotit skuteénou pracovni
vykonnost zaméstnanct a poskytnout jim u¢innou stimulaci k plnéni svych pracovnich
povinnosti. Odménovani zaméstnancii umoZziiuje zajisténi jejich finanéni stability
a zaroven naplnéni jejich vlastnich potieb. Strategie odménovani by méla byt navrZzena
tak, aby zajistila spravedlivé a OCinné odménovani zaméstnancl, které
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respektuje pracovnépravni predpisy a zohlediiuje ekonomickou situaci organizace.
Pomoci spravedlivého a u¢inného odménovani dosahuje organizace svych strategickych
cilli a soucasné napliiuje specifické potieby jednotlivych zaméstnanct. Bartak (2023)
uvadi, ze systém odmeénovani je tedy systematicky piistup k adekvatnimu, spravedlivému
a motivujicimu stanoveni odmén, a to ve formé mzdového ohodnoceni nebo

zaméstnaneckych vyhod.
Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Urban (2013) popisuje vzdelavani zaméstnancli jako proces vytvareni, rozvijeni
a prohlubovani znalosti, schopnosti a dovednosti zaméstnancti. Cilem je vybudovat

kompetence nezbytné pro uspésné a efektivnéjsi plnéni pracovnich ukola.
Odborné vzdelavani v organizaci lze obvykle ¢lenit na:

e zaSkoleni — orientace a adaptace ¢lovéka v novém pracovnim prostiedi, nejcastéji
pii nastupu nového zaméstnance do zaméstnani;

e doskolovani — prohlubovani znalosti a dovednosti v ur¢itém oboru;

e preskolovani — osvojovani novych znalosti a dovednosti, které jsou potifebné
pii ptfechodu na jinou pracovni pozici;

e rozvoj — ziskdvani novych znalosti a dovednosti, které ptresahuji pozadavky

soucasné pracovni pozice a zaméstnanec tak zvysuje své uplatnéni (Sikyt, 2016).

Urbancova a Vrabcova (2023) povazuji za velmi vyznamné nejen aktivni zapojeni
zaméstnancl do vzdélavacich programi a Skoleni, ale téz nasledné hodnoceni vysledkt
a vyhodnoceni pfinosu. V soucasné moderni spolec¢nosti, kterd je charakterizovana
neustalymi zménami v pozadavcich na znalosti a dovednosti, se stale vice klade duraz
na neustaly rozvoj. Tento trend vSak také vede ke stale se prohlubujicimu rozdilu mezi

generacemi.
Péce 0 zaméstnance

Koubek (2015) se zmifuje, Ze neni zndma definice pro jednotné zachyceni podstaty péce
o zaméstnance. Smysl péée o zaméstnance lze oviem dle Sikyie (2016) chapat jako
pozornost zaméstnavatele k pracovnim podminkdm zaméstnancii. Cilem je zajistit,
aby faktory ovliviiujici zaméstnance b&hem jejich prace na né¢ mély pozitivni dopad.
Mezi tyto faktory lze zahrnout naptiklad pracovni dobu, kvalitu pracovniho prostiedi,

opatfeni zajiSt'ujici bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci, a podobnég. Péce o zaméestnance

17



neni pro organizaci pouze povinnosti danou zakonem, ale také nutnosti z ekonomického
hlediska. Kvalitni pracovni podminky podporuji zdravi a spokojenost zaméstnanct,
zlepsuji jejich motivaci, chovani a pracovni vykon, a tim pfispivaji k tspésnému plnéni
pracovnich povinnosti a cili. Zaroven také zvySuji atraktivitu prace a posiluji povést

organizace jako takové.

PéCi o zaméstnance 1ze rozdélit na péci povinnou (smluvni) a dobrovolnou. Povinna péce
je dana pracovnépravnimi piedpisy, kolektivnimi a pracovnimi smlouvami, a dal§imi
organizaCnimi nafizenimi. Dobrovolna péce vznikd pouze ze strany organizace

a je vnimana jako konkurencni vyhoda dané organizace (Urbancova & Vrabcova, 2023).
Propousténi zaméstnanci

Dle pravniho smyslu se o propousténi jedna v tom piipadé, kdy je pracovni pomeér
ukoncen ze strany zaméstnavatele. Zaméstnavatel miiZze zaméstnance propustit z nékolika
ruznych divodd, jako naptiklad snizovani poctu pracovnich pozic, ruseni oddé€leni
v disledku organiza¢nich zmén nebo také z divodu neschopnosti zaméstnance,
porusovani pracovnich povinnosti ¢i nevhodného chovani. V §ir§im pohledu lze zatradit
k propousténi také odchod do diichodu nebo vypovéd ze strany zaméstnance

(Muzik & Krpalek, 2017).
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3 Ziskavani a vybér zaméstnanci

Pro potieby zpracovani praktické casti této prace a s ohledem na pozadavky organizace,

je v této kapitole vénovana blizsi pozornost procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci.

Ziskavani a vybér zaméstnanct souvisi dle Sikyte (2016) s tzv. modelovym postupem
obsazovani volnych pracovnich mist. Volné pracovni misto mtize vzniknout tak, ze dojde
k jeho vytvoreni nebo k jeho uvolnéni. Nové pracovni misto mize vzniknout v dusledku
expanze organizace do novych oblasti, zvySovani pracovni zatéze ¢i implementace
novych technologii. K uvolnéni pracovniho mista mutze dochazet po odchodu
zaméstnance do dichodu nebo na matefskou dovolenou ¢i po jeho propusténi

z pracovniho poméru (Dvotakova a kol., 2012).

Pti obsazovani volnych pracovnich pozic je nutné vychazet z pracovniho prava a dalSich
pravnich predpisi, zejména ze zdkona o zaméstnanosti, zdkoniku prace nebo

antidiskriminaéniho zakona (Siky¥, 2016).
3.1 Ziskavani zaméstnanci

Ziskavani zaméstnancii pfedstavuje spolu s vybérem zaméstnancli jednu

vvvvvv

zaméstnance bude mit spolecnost k dispozici (Bartak, 2023).

Podle Dvotakové a kol. (2012, s. 145) je ziskavani zaméstnancii ,,personalni ¢innosti,

jejimz cilem je identifikovat, ptitahnout a najmout kvalifikovanou pracovni silu.*

,Ukolem ziskavani pracovniki je zajistit, aby volné pracovni misto ve firmé piilakalo
dostatecné mnozstvi vhodnych uchazecli, a to s piimcéfenymi naklady a vcas.
Neméné¢ dulezitym tkolem je ziskani pfimétenych informaci o jednotlivych uchazecich,
aby bylo moZné pozdé&ji na jejich zéklad€ relativné spolehlivé vybrat toho nejvhodnéjsiho

z nich.” (Koubek, 2011, s. 68)

Béhem ziskavani a vybéru zaméstnancl je také zdsadni dbat na zakon 198/2009 Sb.,
o rovném zachazeni a o pravnich prostiedcich ochrany pfed diskriminaci a o zméné
ne¢kterych zdkonl (antidiskrimina¢ni zdkon) ve znéni pozdé€jSich predpist

(Urbancova & Vrabcova, 2023).
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3.1.1 Proces ziskavani zaméstnancu

Ziskavani zaméstnancl je dvoustranna zélezitost, kdy na jedné strané stoji organizace
Celici konkurenci ostatnich zaméstnavatelti, a na stran¢ druhé stoji potencialni
zaméstnanci (uchazeci o zaméstnani), ktefi si z nabidek prace vybiraji. Mira shody mezi
ocekavanim organizace a uchazece zavisi na aktualni situaci na trhu prace a na koordinaci

aktivit obou stran (Dvotakova a kol., 2012).

Pti procesu ziskavani zaméstnancti je nejdiilezitéjsi vytvoreni efektivni komunikace mezi
zam¢stnavatelem, ktery vyslovuje poptavku po praci, a témi, ktefi vytvareji nabidku
prace. Cilem této komunikace je informovovat zajemce o zaméstnani o kliCovych
podrobnostech tykajici se pracovni pfileZitosti, jako jsou poZzadavky na dané¢ho zajemce
¢1 pracovni podminky, a soucasné¢ ziskat podstatné informace o kompetencich zajemce.
Uroven efektivity komunikaéniho procesu ma vliv na asp&$né obsazeni volné pracovni

pozice a také na povést zaméstnavatele (Sikyt, 2016).

V souvislosti s procesem ziskavani zaméstnanci Ize dle Koubka (2015) a Sikyie (2016)

vymezit nasledujici strukturovany postup:

= vcas identifikovat, kdy dojde k uvolnéni nebo vytvoreni pracovni pozice;

= znat specifikaci pracovniho mista, aby bylo mozné stanovit pozadavky
na zamestnance;

= identifikovat zdroje ziskavani zaméstnancii;

= stanovit metody pro ziskdvani zaméstnancu;

= formulovat nabidku zaméstnani a zvetejnit ji;

= rozhodnout o dokumentech, které budou pozadovany od uchazect o zameéstnani,

= provést predbézny vybér vhodnych kandidat na pracovni pozici.

Koubek (2015) dodava, Ze ziskdvani zaméstnancl neslouzi pouze k uspokojeni aktualni
potieby zaméstnanci, ale pfedevsim k uspokojeni potieby budouci, a proto musi mit

strategickou povahu.

3.1.2 Pozadavky na zaméstnance

Specifikace pozadavkli na zaméstnance se odviji od specifikace a popisu volného

pracovniho mista (Sikyt, 2016).

Popis pracovniho mista urcuje celkovy tcel a charakter dané pracovni pozice, vcetné
vztahl nadfizenosti a podfizenosti, a hlavnich vysledkli pracovni pozice. Mimo to
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poskytuje podrobnosti o pracovnich podminkéch, jako je mzda, zaméstnanecké benefity
nebo pracovni doba, ale také zvlaStnich podminkach, kterymi mtize byt nutnost cestovani
¢1 naro¢ny pracovni rezim. Dale zahrnuje moznost vzdélavani a rozvoje nebo kariérniho

postupu (Armstrong & Taylor, 2015; Muzik & Krpalek, 2017).

Armstrong a Taylor (2015) zahrnuji do specifikace pozadavkid na zaméstnance

nasledujici polozky:

e znalosti — takové, kterymi musi ¢loveék disponovat, aby mohl praci vykonavat;

e schopnosti a dovednosti — jaké musi mit ¢loveék k tomu, aby mohl vykondvat
danou praci;

e chovani — mélo by odpovidat zakladnim hodnotam organizace;

e vzdelani a vycvik — pozadované vzdelani a kvalifikace, kterou by mél ¢lovek
prokézat;

e pracovni zkusSenosti — pro predpoklad usp&$ného vykonu prace;

e specifické pozadavky — konkrétni pozadavky kladené na zameéstnance v urcité
oblasti, naptiklad vyvoj novych produkti, implementace novych systémul
a podobng;

e zviastni pozadavky — mohou se tykat naptiklad cestovani, narocného pracovniho

rezimu ¢i nestalého mista vykonu prace.
Koubek (2015) rozdéluje pozadavky na zaméstnance do Ctyt kategorii:

1) nezbytné — klicové pro vykonavani dané pracovni pozice,

2) zadouci — nejsou klicové pro vykonavani dané pracovni pozice, ale prispivaji
k efektivnimu pracovnimu vykonu, v piipad¢ potfeby mohou byt tyto dovednosti
rozvijeny prostiednictvim Skoleni organizovanych zaméstnavatelem;

3) vitané — nejsou klicové pro vykonavani dané pracovni pozice, zvySuji atraktivitu
zameéstnance v organizaci, stava se flexibilngj$im;

4) okrajové — nejsou klicové pro vykonavani dané pracovni pozice, 1ze je nahradit

jinymi dovednostmi.

3.1.3 Zdroje ziskavani zaméstnanci

Volnou pracovni pozici lze obsadit z vnitinich nebo vné&jSich zdroji. Vnitini zdroj

pfedstavuji zaméstnanci dané organizace, ktefi jsou ochotni zménit praci, maji ambice

24

21



(Dvotakova a kol., 2012). VngjSim zdrojem jsou nezaméstnani lidé na trhu préce,
absolventi vysokych skol, zeny v domacnosti, zaméstnanci jinych organizaci nebo lidé

na zahrani¢nich trzich (Sikyt, 2016).

Muzik a Krpalek (2017) preferuji vnitini zdroj pro ziskdvani zaméstnanct.
Organizace by méla nejprve nabidnout pozici soucasnym zaméstnancim. Tato strategie
s sebou nese velké vyhody, mezi které patii znalost silnych a slabych stranek
zaméstnancl, pomoci ¢ehoZz je organizace dokaze vhodn€ motivovat, zaméstnanci
organizace se také jiz dobfe orientuji ve firemnim prostiedi, dochéazi také ke snizeni
fluktuace a stabilizaci zaméstnanci. Negativnim aspektem ziskdvani zameéstnanct
z vnitinich zdrojii vSak miize byt soupefivost zaméstnancii o nabizenou pracovni pozici

a také ztrata potencidlnich schopnych lidi vné€ organizace.

Ziskavani zaméstnanc z vnéjSich zdroji s sebou piinasSi nové napady a zkuSenosti,
moznost vybéru z SirSi nabidky uchazeci, vétsi vybér mezi kvalifikovanymi odborniky
a také nezaujaty piistup novych zaméstnancti vac¢i firemnim normam, postupim
a zvyklostem. Mezi nevyhody tohoto zptisobu ziskdvani zaméstnanct patii vyssi finanéni
naklady, které plynou ze spoluprace s pracovnimi agenturami, riziko naruseni podnikové
kultury, naro¢nost socializace nebo riziko netspéchu nového zaméstnance

(Bartak, 2023).

3.1.4 Employer brand

Se ziskdvanim zaméstnanct souvisi také employer brand, neboli znacka zaméstnavatele.
Jedna se o zpusob, jakym je zaméstnavatel ve skute¢nosti vniman a jakou ma povést.
Employer branding potom piedstavuje cestu k formovani zddouci identity zaméstnavatele

(LMC, 2021a).

Employer branding je zalozZen na strategické a systematické komunikaci se souasnymi
zameéstnanci 1 potencialnimi kandidaty, s cilem budovat povédomi o firmé a jejich

aktivitach prostfednictvim jednotného ptistupu (Aprofes, 2024).

Urbancova a Vrabcova (2023, s. 86) uvadi, Ze ,,budovéani znacky zaméstnavatele ptinese
nejen motivované uchazece, ale rovnéZ zlep$i vnimani organizace stavajicimi
zaméstnanci, jejich identifikaci s organizaci, jejimi hodnotami a cili a angaZovanost,
coz povede k vyS$8i motivaci zamé&stnancl a efektivnéjSimu vykondvani jednotlivych

¢innosti v rdmci organizace.*
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Znacka zaméstnavatele je utvarena predevSim vizi organizace, image organizace
a jeji kulturou. Budovani znacky zaméstnavatele pfispiva k atraktivité organizace
pro nadané jedince. Silnd znacka zaméstnavatele posiluje u uchazeci presvédceni
o stabiliteé, prosperité a prestizi dané organizace. Kvalitni znacka zaméstnavatele vSak
také podporuje spokojenost souCasnych zaméstnanci a znacné snizuje fluktuaci
zameéstnancd, coz je jednim ze zakladnich faktord uspéchu organizace. Budovani znacky
zameéstnavatele je proto v soucasnosti pro organizace velmi dilezitym tématem (LMC,

2021a; Urbancova & Vrabcova, 2023).

3.1.5 Metody ziskavani zaméstnanci

Metoda ziskavani zaméstnancii znamené urcity specificky postup aktivniho osloveni

a pritahnuti potencialnich zajemcti o zaméstnani (Sikyt, 2016).
Dvotéakova a kol. (2012) a Armstrong a Taylor (2015) uvadi tyto metody ziskavani:
e Online recruitment

Online recruitment nebo také e-recruitment vyuziva internet k prezentaci volnych
pracovnich pozic, poskytuje detailni informace o pracovnich ptilezitostech a umoziuje
elektronickou komunikaci mezi zameéstnavatelem a uchazeCem. Oproti tradicnim
metodam inzerovani je online recruitment rychlejsi, cenové dostupnéjsi a je pomoci n¢j
mozn¢ oslovit $ir§i okruh potencialnich uchazec¢t. Nevyhodou miize byt nadmérny objem

nevhodnych zadosti o zaméstnani (Armstrong & Taylor, 2015).

Prikladem online recruitmentu mohou byt webové stranky organizace nebo pracovni
servery. Webové stranky organizace obvykle obsahuji samostatnou Cést,
ktera je vé€novana kariéfe. V této ¢asti mize organizace prezentovat prehled volnych
pracovnich pozic spolu s dileZitymi kontaktnimi udaji. Zadost o zaméstnani je
uchazeCem vyplnéna online. Zasadnim faktorem uspéchu je zajiSténi dostupnosti
webovych stranek a udrzovani jejich aktualnosti (Sikyf, 2016). Pracovni servery
provozuji specializované spolecnosti a obsahuji rozsdhlé¢ databdze nabidek pracovnich
pozic. Organizace musi za zvefejnéni informaci o volnych pracovnich pozicich uhradit
poplatek. Pracovni servery mohou také obsahovat odkazy na oficidlni webové stranky

organizace (Armstrong & Taylor, 2015).
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e Socialni sité
V soucasné dob¢é nabizi internet, mimo tradi¢nich metod pro on-line ziskavéni

zaméstnancl, také modernéjsi metody a prostiedky, které slouzi pro interakci

zameéstnavatell s potencidlnimi uchazeci (Muzik a Krpalek, 2017).

Mezi tyto metody patii vyuzivani socialnich siti, predevSim pak socidlni sit¢ LinkedIn
nebo Facebook, kde si uzivatel vytvori vlastni profil se svymi osobnimi udaji,
a to mu umoznuje navazovat nebo prohlubovat kontakty s ostatnimi uzivateli.
Prostfednictvim toho je mozné najit potencialni zaméstnance, zakazniky nebo obchodni
partnery. Sociadlni sité¢ tak oteviraji nové pfrilezitosti pro persondlni marketing
a elektronické ziskdvani zaméstnancl. Poskytuji tedy moZznost efektivnéjSiho sd€lovani
pracovnich pftilezitosti potencidlnim uchazecim a pfimého oslovovani kvalifikovanych
kandidati, jejichZ profily jsou na téchto platformach vefejné dostupné (Noe a kol., 2020;
Sikyt, 2016).

e Personalni agentury

Personalni agentury poméhaji organizacim za tplatu najit kvalifikované uchazece. Sluzeb
personalnich agentur vyuzivaji predevsim velké a stiedni organizace (Dvordkova a kol.,

2012).
e Veletrh pracovnich prilezitosti

Veletrhy pracovnich pfilezitosti se Casto konaji na vysokych Skolach a obvykle se jich
ucastni vyznamné organizace, které se snazi zaujmout potencialni budouci uchazece
o zaméstnani. Organizace zde prezentuji moznosti kariérniho rtstu, atraktivni pracovni
pozice, zaméstnanecké benefity a dalSi. Nespornou vyhodou veletrhit pracovnich
ptileZitosti je moznost prvotniho navazani kontaktu s budoucimi absolventy (Bélohlavek,

2016; Dvotrakova a kol., 2012).
e Inzerce na mistni vyvésce ¢i nasténce

Jedna se o cenové dostupnou moznost k osloveni téch, kteti hledaji manudlni praci nebo
pozice s niz$i administrativni ¢i technickou naroc¢nosti. Nadmérné mnozstvi z4jemci
je mozné omezit stanovenim kli¢ovych pfedpokladi, které jsou pro potencialni uchazece

doporuceny (Dvorakova a kol., 2012).
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e DalSi metody ziskavani zaméstnanci

Mezi dalsi metody ziskavani zaméstnancti se fadi spoluprace s itadem prace, publikace
v tisku, televizi nebo rozhlase, pfimé doporuceni potencialniho zaméstnance sou¢asnym
zaméstnancem nebo samovolné prihlaseni uchazece (Armstrong & Taylor, 2015;
Sikyt, 2016).

Metriky efektivnosti metod ziskavani zaméstnancu

Pro zjistovani efektivnosti jednotlivych metod ziskavani zaméstnancti lze sledovat

metriky jako:

» naklady vynalozené na ziskani jednoho zaméstnance,
mnoZstvi zajemcl o danou pracovni pozici,
prumérna doba ¢ekéani na odpoveéd,

kvalita uchazec,

Y V V V

¢as uplynuly mezi zahdjenim cCinnosti spojenych se ziskavanim potencidlnich
zaméstnancu az do doby obsazeni pracovni pozice

» nebo navstévnost kariérnich stranek (Dvorakova a kol., 2012; LMC, 2019).

3.1.6 Predbézny vybér uchazecu o zaméstnani

Uverejnénd nabidka zaméstnani musi byt jasna, presnd, uplnd a pravdivd, a méla
by zahrnovat tdaje jako je nazev pracovni pozice, jeji charakteristiku, misto vykonu
zaméstnani, pozadavky na uchazece, podminky pro vykon prace, pozadavky na klicové

dokumenty od uchaze&t a pokyny, jak se o zamé&stnani uchazet (Sikyt, 2016).

Na zvetejnénou nabidku zaméstnani uchazeci obvykle reaguji zaslanim svého zivotopisu.
Ten je vétSinou vyzadovan ve své strukturované podobé, tedy chronologicky tazen
do urcitych celkl, jako jsou zdkladni osobni udaje, Groven dosazen¢ho vzdélani,
dosavadni praxe, piipadné¢ udaje o specifickych dovednostech ¢i znalostech

(Dvotékova a kol., 2012).

Tyto strukturované informace usnadnuji piedbézny vybér vhodnych uchazeci
o zaméstnani. Tim je zabezpeCeno, ze vSichni uchaze¢i jsou hodnoceni na zakladé
porovnatelnych informaci vzhledem k pozadavkiim specifikovanym pro danou pracovni

pozici (Armstrong & Taylor, 2015).
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3.2 Vybér zaméstnancu

Cilem vybéru zaméstnanct je ,,nalézt takové uchazece, kteti disponuji pozadovanymi
zpusobilostmi, v¢etné postojii, moralky, charakteru, viile apod., potfebnymi pro uspesné
vykonavani piislusné pracovni cinnosti, pfipadné 1 k budoucimu odbornému

¢i kariérovému ristu.* (Bartak, 2023, s. 169)

Vybér zaméstnanci je kliCovym prvkem efektivniho fizeni lidskych zdroji.
Béhem procesu vybéru mé personalista moznost systematicky hodnotit uchazece
o zamé&stnani a predpovidat jeho pracovni vykon. Tato prognéza vychazi ze znalosti
specifickych pozadavki na danou pracovni pozici a nasledného posouzeni téchto
pozadavki vzhledem ke kvalifikaci uchazeCe (Bélohlavek, 2016; Urbancova

& Vrabcova, 2023).

3.2.1 Metody vybéru zaméstnancu

Metoda vybéru zaméstnanct predstavuje konkrétni postup, kterym probihd zkoumani
a analyza zpusobilosti uchazeci o zaméstnani s ohledem na jejich schopnost vykonavat
pozadované pracovni ukoly (Sikyt, 2016). V nasledujicim textu jsou charakterizovany
nejcastéji vyuzivané metody vybéru.

Vybérovy pohovor

Vybérovy pohovor piedstavuje nejpouzivanéjSi metodu pii vybeéru zaméstnancu.
Cilem vybérového pohovoru je posoudit, jak uspésné bude uchaze¢ schopen vykonavat
danou praci. Hodnoti se, zda jeho znalosti, dovednosti a schopnosti odpovidaji

pozadavkim stanovenym pro danou pozici (Armstrong & Taylor, 2015).

Pti vybérovém pohovoru se personalista, piipadn€ i manazer, setkdvd s uchazefem
o zaméstnani. Je vhodné, aby se pohovoru ucastnil i budouci nadfizeny uchazece
(manazer), ktery ma pfi vybéru nejlepsiho kandidata rozhodujici slovo (Sikyf, 2016).
Dulezité je také zminit, Zze v n¢kterych ptipadech se vede pouze jedno kolo vybérového

pohovoru, ale v jinych ptipadech jich mtze byt i vice (Dvoirakova a kol., 2012).

Vybérové pohovory lze Elenit na strukturované a nestrukturované. Strukturované
vybérové pohovory jsou zaloZeny na jasné stanoveném ramci, jehoZ soucasti byvaji
pfedem vymezené otazky, které jsou pokladany vSem uchazectim. Odpovédi jsou poté

hodnoceny na zdkladé¢ modelovych odpovédi. Oproti tomu nestrukturované vybérové
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pohovory jsou spiSe obecnou diskuzi. Otazky, které tazatel poklada, jsou spiSe nahodilé
a obecné, a uchaze¢ je poté hodnocen na zdkladé celkového dojmu, ktery na tazatele
udélal. Ten v§ak miize byt pomérné subjektivni (Armstrong & Taylor, 2015; Bélohlavek,
2016).

Vybérovy pohovor mize probihat bud’ ve formé rozhovoru jednoho tazatele s jednim

uchazecem, nebo ve form¢ rozhovoru pred komisi, kde je pritomno vice tazateld a jeden

uchaze¢ (Dvotéakova a kol., 2012).
LMC (2019) uvadi 3 zékladni rady pro vedeni uspéSné¢ho pohovoru:

1) v avodu pohovoru dat najevo, Ze jsou si tazatel a uchazec rovni;
2) ujistit se, Ze uchaze€ rozumi, co dané pracovni pozice obnasi;
3) dat uchazeci prostor zeptat se na vSe, co ho v souvislosti s pracovni pozici nebo

organizaci zajima.
Hodnoceni Zivotopisu

Zivotopis je zakladni dokumentaci osobniho a profesniho vyvoje uchazede. Poskytuje
také zakladni piehled o tom, jak uchaze¢ komunikuje a jak sdm sebe prezentuje.
Zamg¢stnavatelé maji tendenci odmitat uchazecCe, jejichz zivotopisy jsou nejasné,

neupravené nebo plné chyb (Noe a kol., 2020).

Mezi preferovanou formu zivotopisu patii v dnesni dobé zivotopis strukturovany.
Zivotopis by mél byt struény, piehledny, systematicky a logicky, a mél by byt fazen
do urcitych celkt, jak jiz bylo zminéno v kapitole 3.1.5. Analyticky rozbor Zivotopisu pak

poskytuje podnéty a otazky pro nésledujici vybérovy rozhovor (Dvordkova a kol., 2012).
Pti hodnoceni Zivotopisu je doporuceno sledovat:

= jak uchaze€ postupoval v riznych spole¢nostech,
= jak ¢asto ménil zaméstnani,

= jaké divody vedly ke zméné pracovni pozice,

= zda odpovidaji Casové udaje,

= zda jsou uvedené reference pravdivé (Pinya, 2023).
Testovani

Ucelem testovani uchaze&i je predeviim identifikovat ty, ktefi nejsou vhodni pro danou

pracovni pozici. Pomoci testovani uchazect lze také posoudit, zda dany uchazec¢
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vyhovuje kultufe organizace. Testovani obvykle probiha ve skuping€. V praxi se pouzivaji
rizné typy testl, mize se jednat o testy inteligence, testy osobnosti, testy schopnosti

a dovednosti, a podobné (Muzik a Krpalek, 2017; Sikyt, 2016).

Testy inteligence jsou testy obecnych intelektualnich schopnosti. Provétuji pamét,
slovni zasobu, plynulost projevu i numerické schopnosti. Testy osobnosti méfi zakladni
aspekty osobnosti uchazece a zodpovédi uchazeCl lze rozpoznat jak specifické
vlastnosti, tak celkovou podstatu osobnosti uchazece. Testy schopnosti posuzuji zvlastni
znalosti a dovednosti potfebné pro danou pracovni pozici a realizuji se nejcastéji

prostiednictvim modelovych situaci (Dessler, 2020).
Assessment centre

Metoda assessment centre piedstavuje Skalu specifickych vybérovych programd,
které vyuZzivaji vice vybérovych metod k hodnoceni uchazecl nebo zaméstnanci.
Tato metoda je zaloZena na zkoumani a hodnoceni vysledkl prace a interpersonalnich
dovednosti pfi feseni skupinovych ¢i individualnich modelovych tuloh ¢i ptfipadovych

studii (Noe a kol., 2020).

Tato metoda je ale velmi nakladna a ¢asové naro¢na, protoze vyzaduje najmuti externich
odbornikli a také sestaveni diagnostického programu na miru dané organizaci
a obsazovanému pracovnimu mistu. Velké podniky proto tuto metodu vyuzivaji prevazné

jen pii obsazovani vyssich manazerskych pozic (Koubek, 2015).
Reference

Zékladnim smyslem zkoumani referenci je ziskani faktickych a spolehlivych informaci
o uchazeci. Cilem je zjistit informace o pracovni naplni u piedchoziho zaméstnavatele,
dob¢ trvani pracovniho pomeéru, divodech skonceni pracovniho poméru nebo také
informace o chovani nebo dochézce. O ziskavani referenci by mél byt uchaze¢ predem

informovan (Armstrong & Taylor, 2015).

3.2.2 Vybér nejvhodnéjsiho uchazece

Pti zdvérecném rozhodnuti o pfijeti nebo zamitnuti potencidlniho zaméstnance je dileZzité
znat odpovédi na otazky, zda uchaze¢ ma pozadované schopnosti pro danou pracovni
pozici a zda ma pro jeji napliiovani dostatecnou motivaci. Zavérecné rozhodnuti
je v nejlepSim piipad€ v kompetenci manazera — budouciho nadfizeného posuzovaného

uchazece. Uchazeci, ktery byl zvolen za nejvhodnéjsiho kandidata, je ndsledné pfedana
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pracovni nabidka a pokud ji uchaze¢ ptijme, tak nasleduji formalni kroky, které souvisi

s piijetim zaméstnance a uzavienim pracovniho poméru (Sikyt, 2016).
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4 Prijimani a adaptace zaméstnanci
Tato kapitola je, dle pozadavkil organizace, zaméfena na proces piijimani a adaptace

zameéstnancll v organizaci.
4.1 Prijimani zaméstnancu

Pfijimani zaméstnancli navazuje na proces vybéru zaméstnancli a zahrnuje formalni
postupy, které jsou spojené s uzavienim pracovnépravniho vztahu s vybranym uchazecem
(Sikyt, 2016).

b 4

Nejdiilezitéjsi formalni nalezitosti procesu piijimani nového pracovnika je vypracovani

a nasledné podepsani pracovni smlouvy (Muzik & Krpalek, 2017).

Bartak (2023) spojuje proces piijimani zaméstnance se zajiSténim a provedenim vsech
postupil spojenych s jeho néstupem, jako je jiz zminéné uzavieni pracovni smlouvy,

platovy vymér nebo také zatazeni do personalni evidence.

Pracovni pomér mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem se zaklada pracovni smlouvou
a zacina v okamziku, ktery je stanoven v pracovni smlouvé¢ jako den nastupu do prace
(CzechTrade, 2020). Pracovni smlouva musi byt vzdy uzaviena pisemné a ve dvou
vyhotovenich, pfi¢emz jedno vyhotoveni ziistava u zaméstnavatele a druhé vyhotoveni
piebira zaméstnanec pro své vlastni potieby. Zaméstnanec je povinen smlouvu podepsat
nejpozde€ji v den nastupu do pracovniho pomeéru, ale lze ji uzavfit i pfed samotnym
nastupem (LMC, n.d.). Pracovni smlouva je tedy oboustrannym pravnim zavazkem,
a proto by mél zaméstnanec pred nastupem do zaméstnani dostat prostor a ¢as k jejimu
dikladnému prostudovani, seznameni se s jejim obsahem a projeveni svého stanoviska

(Muzik & Krpalek, 2017).
Pracovni smlouva musi obsahovat tfi zakladni nalezitosti, bez nichz neni platna, a to:

1) druh prace — konkrétni vymezeni druhu prace, ktery je zaméstnavatel opravnén
zamestnanci pridélovat;

2) misto vykonu priace — vymezeni pracovi§té, popiipad€¢ pracovist,
kde je zaméstnavatel opravnén zamé&stnanci praci ptidélovat;

3) den nastupu do prace — stanovuje den vzniku pracovniho poméru (Kopecky,

2022).
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Dalsimi nalezitostmi, které by méla pracovni smlouva obsahovat, jsou:

e udaje o zaméstnavateli,

e osobni udaje zaméstnance;

e prava a povinnosti vyplyvajici z pracovniho poméru;

e d¢lka pracovni doby;

e mzda, plat (pfipadné mimo pracovni smlouvu ve mzdovém vymeéru);
e délka dovolené;

e informace o vypovédni dobg;

e detaily o kolektivnich smlouvach (LMC, n.d.).

Pracovni smlouva miize byt vymezena na dobu uritou nebo dobu neurcitou.
Pokud se jedna o pracovni smlouvu uzavienou na dobu urcitou, musi byt uveden piesny
zaCatek a konec. Pokud nebyla vyslovné sjedndna doba platnosti pracovni smlouvy,
pak se jedna o pracovni smlouvu na dobu neurCitou. Pii rozmysleni, kterou z variant
zvolit, je dilezité si uvédomit, Zze v dnesni dob¢ lidé hledaji jistotu a moznost zabezpeceni,
a tedy preferuji pracovni smlouvu na dobu neurcitou, kterd jim tento pocit komfortu
poskytuje. Organizace, které vyuzivaji spise variantu smlouvy na dobu urcitou, se mohou
stat pro ptipadné uchazece méng¢ atraktivnimi. Nejistota Casto také pisobi na zaméstnance
v dobé, kdy se blizi konec doby urcité. Zameéstnanci pak castéji sleduji inzerce jinych

organizaci a mohou zvazovat i odchod od soucasného zaméstnavatele (Koubek, 2015).

Pracovni smlouvu je samoziejm¢ mozné zmenit nebo upravit, ale opét pouze v pisemné
podobé a ve dvou vyhotovenich. Zaméstnanec je povinen vykonavat praci jiného druhu
nebo v jiném misté, nez je sjednano v pracovni smlouve, pouze v piipadech, které jsou

stanoveny v zakoniku prace (Bartak, 2023).

4.2 Adaptace zaméstnanci

Sikyt (2016, s. 115) uvadi, Ze proces adaptace, neboli onboardingu zaméstnanct
»zahrnuje formalni i1 neformélni procedury spojené s informovanim, odbornym
zapracovanim a socidlnim zaclenénim nového zaméstnance v novém zaméstnani,

popfiipadé stavajiciho zaméstnance na novém pracovnim miste.

Paliskovad a kol. (2021) nazyvad adaptaci zaméstnancii také jako proces orientace

zameéstnancu.

31



Adaptace predstavuje dle Desslera (2020) systematicky piistup k poskytovani klicovych
informaci novym zaméstnanctim, které jsou nezbytné pro efektivni vykon jejich prace.
Mg¢la by také podporovat emocionalni zapojeni novych zaméstnancii do firemni kultury

a podnécovat jejich aktivni zapojeni do firemniho prostedi.
Pojmy adaptace a onboarding budou dale v této praci pouzivany jako synonyma.

Odbornici v oblasti lidskych zdroju tvrdi, Ze onboarding zaméstnanci by mél byt fizen
jako strategicky proces, ktery trva piiblizné jeden rok, protoze to, jak zaméstnavatelé
zvladnou prvni dny a mésice plsobeni nového zameéstnance, ma zasadni vyznam

pro zajisténi vysoké miry udrzeni zaméstnanci (SHRM, 2024a).

Cilem onboardingu je rychla a ucinna integrace nového zaméstnance do pracovniho
prostiedi, tymu a procest. Soucasti jsou také administrativni zaleZzitosti, Skoleni
a poskytnuti potfebného vybaveni. Cely proces zacina dlouho pied oficidlnim nastupem
nového zameéstnance. Schopnost efektivné vést tento proces je pro organizace zasadni

(Aptien, 2023).

4.2.1 Preboarding

Preboarding piedstavuje obdobi mezi pfijetim pracovni nabidky novym zaméstnancem
a jeho prvnim dnem vnovém zaméstnani. Tento pojem se zacal cCastéji pouzivat
v pribéhu poslednich let, protoze organizace zacaly chapat dulezitost poskytovani
podpory a informaci novym zaméstnancim jeSt¢ pied jejich oficialnim ndstupem
do zaméstnani. Tato faze je také typickd Cekanim na ukonceni vypovédni lhity
u piedchoziho zaméstnavatele (eduMe, n.d.). Obdobi preboardingu umoziiuje novému

zamestnanci ziskat pocit prijeti jesté pied jeho oficidlnim nastupem (LMC, 2021b).

Nedilnou soucasti preboardingu je vyfizovani nezbytnych administrativnich ukond.
Je doporuceno sestavit presny seznam dokumenti a ukoll, které je nutné dokoncit
pted prvnim pracovnim dnem nového zaméstnance. Dale je dilleZité zajistit, aby novy
zameéstnanec obdrzel v ptedstihu pokyny pro prvni pracovni den. Tyto pokyny mohou byt
zaslany v podobé€ strukturovaného e-mailu, ve kterém jsou uvedena dilezita data, Casy,

mista, kontaktni osoby a uzite¢na doporuceni (Forbes, 2023).

Preboarding posiluje loajalitu. Je dilezité si uvédomit, Zze skutecnost, Ze novy
zaméstnanec piijal pracovni nabidku v dané organizaci, neznamend, Ze toto rozhodnuti

jesté nemuze zménit. Loajalitu Ize budovat naptiklad udrzovanim kontaktu, bliz§im
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seznamenim nového zaméstnance s ptimym nadiizenym nebo pozvanim na firemni akci.
Pred oficidlnim nastupem do zaméstnani je také vhodné pifedstavit nové ptichoziho
prostiednictvim celofiremniho e-mailového sdéleni. Toto prosté gesto vytvari pratelské
a podporujici prostiedi, které zaméstnanci miize pomoci utvrdit se ve spravné volbé

nového zaméstnavatel (eduMe, n.d.).

Novy zaméstnanec se vSak i pfes podepsanou pracovni smlouvu a sjednanou zkusebni
dobu muiZe rozhodnout do zaméstnani nenastoupit. Na toto rozhodnuti ma pravo a nemusi

udavat sveé divody (LMC, 2021b).

4.2.2 Urovné a druhy onboardingu

Urovné onboardingu
Proces onboardingu 1ze rozd¢lit do téchto tii trovni:

1. celopodnikova adaptace (celoorganizacni),
2. utvarova adaptace (skupinovd, tymova)

3. aadaptace na konkrétni pracovni misto (Koubek, 2015).

Prvni urovenn onboardingu, tedy celopodnikova adaptace, probihd pro vsechny
zamestnance stejnym zpusobem. Zaméstnanci jsou pii ni sezndmeni se samotnou
organizaci. To zahrnuje porozuméni firemni kultufe, hodnotam a pracovnim procestim.
Zamgéstnanci jsou také seznameni s firemnimi pravidly, smérnicemi a etickym kodexem,
které jsou zakladem pro jejich profesionalni chovani v rdmci organizace. Dale jsou novi
zaméstnanci informovani o pracovnim fadu, pracovnich podminkach, zpisobu
odménovani a moznostech dalSiho vzd€lavani a rozvoje. Celopodnikovou adaptaci
zajistuje personalista a manazer. Informace mohou byt novému zaméstnanci predany
ustné nebo pisemné, napiiklad v podobé informacni ptirucky nebo balicku (Koubek,

2015; Urban, 2013).

Cilem utvarové adaptace je sezndmit nového zaméstnance s jeho pracovnim tymem,
oddélenim, zodpovédnosti a také chodem a zvyklostmi, které jsou specifické pro danou
organizacni jednotku. NejCast&ji ji zabezpeCuje manazer. Novy zaméstnanec se lépe
zacleni do pracovniho kolektivu a bude schopen 1épe plnit své pracovni ukoly (Noe a kol.,

2020; Sikyt, 2016).

Adaptaci na konkrétni pracovni misto provadi manaZer nebo spolupracovnik s bohatymi

zkuSenostmi (mentor). Novy zaméstnanec je seznamen se svym pracovhim mistem
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a pracovistém. Adaptace na této urovni se miize liSit dle typu pracovni pozice.
Na pracovisti probihd odborné zaskoleni prostiednictvim instruktdze, asistovani,
povéreni ukolem nebo rotaci prace. Mimo pracovisté pak skrze seminare, pripadové

studie ¢i pracovni porady (Armstrong & Taylor, 2015; Koubek, 2015).
Druhy onboardingu

Onboarding se uskutecniuje ve formalni (fizené) i neformalni (spontdnni) podobé.
Formalni onboarding je organizovan a fizen prostfednictvim adaptacniho programu,
ktery vede personalista spolu s manaZerem a vybranym mentorem. Udelem fizené
adaptace je sniZeni fluktuace zaméstnancl, sniZzeni ztrdt na produktivité a zvySeni

pracovni spokojenosti (Dvotakova a kol., 2012; Siky¥, 2016).

Neformalni onboarding se odehrava spontanné vlivem socialniho prostiedi a novy
zamestnanec si veSkeré informace zjistuje sdm. Vyuziva k tomu své vlastni zkuSenosti
a ndhodné rozhovory se svymi spolupracovniky ¢i manaZerem. Tento zpusob
onboardingu miliZze posilit vztahy v pracovnim tymu a vytvofit pfijemnéjs$i pracovni

prostiedi (Muzik & Krpalek, 2017).

4.2.3 Prvni pracovni den

Prvni pracovni den nového zaméstnance je zdsadni. Je nezbytné zajistit, aby bylo
piipraveno vSe dulezité z hlediska administrativy, pravnich pozadavki a pracovniho

zafazeni (Aptien, 2023).

Prvni den v novém zaméstnani byva spojen s mirnou nervozitou, proto je dulezité zajistit,
aby se novy zameéstnanec citili uvolnéné a mohl se snaze adaptovat
na nov¢ prostiedi. Je vhodné, aby vétSina administrativnich ukont byla dokoncena
jiz pted nastupem nového zaméstnance, aby jeho prvni den v zaméstnani probéhl
pfijemné a bez problému. Pokud je potieba vyplnit n¢jaké dalsi dokumenty, mély by byt
pfipraveny piedem a jejich vyplnéni by mélo byt co nejsnazsi. Zaméstnanci miize byt
prvni den také poskytnut uvitaci balicek s pfiruc¢kou, ktera obsahuje naptiklad informace
o organizaci, benefitech, pracovnim fadu a podobné (Forbes, 2023; Paliskova a kol.,

2021).

Bé&hem prvniho pracovniho dne by mél byt novy zaméstnanec uveden na své pracoviste,
mélo by mu byt poskytnuto fadné pracovni vybaveni a také piistupové udaje.

Novy zaméstnanec se v pritbé¢hu tohoto dne také sezndmi se svym nadiizenym, pokud
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nebyl u pfijimaciho pohovoru, a s ostatnimi ¢leny tymu. Nezbytnou soucasti je také

absolvovani vstupniho Skoleni BOZP a PO (Aprofes, 2015).

4.2.4 Onboardingovy program

Onboardingovy nebo také adaptacni program, zavadéji pro nové zaméstnance prevazné
velké organizace. Tento program slouzi jako nastroj k urychleni integrace novych
zaméstnanci do pracovniho prostiedi, coz je jeden z divodd, pro¢ jsou organizace
ochotny investovat do adaptace novych zaméstnancti Cas a také finan¢ni prostfedky.
V soucasné dobé¢ se rovnéz klade diraz na pochopeni organizac¢ni kultury. Adaptacni
program je zaméfen na sezndmeni novych zaméstnanci s hodnotami
a normami organizace, aby se 1épe integrovali do jeji firemni kultury (Dvotékova a kol.,

2012).

Cilem adapta¢niho programu je poskytnout novému zaméstnanci potfebné informace,
odborné zaskoleni a zajistit jeho socidlni za€lenéni do firemniho prostfedi (Noe a kol.,

2020; Sikyt, 2016).

Existence adaptacniho programu miize mit zésadni vliv na prvni dojem nového
zaméstnance z dané organizace. Organizace, které disponuji plynulym, promyslenym
a pratelskym programem onboardingu, maji mnohem vétsi predpoklad k ziskani a udrzeni
kvalitnich zaméstnanci. Tento program také podporuje vynikajici vykony v souladu s cili
spolecnosti a umoziiuje novym zameéstnancim efektivni sezndmeni se stdvajici

technologickou a socialni infrastrukturou organizace (Forbes, 2023; SHRM, 2024a).

Dle Forbes (2023) 1lze wuvést nékolik doporuceni k vytvoieni efektivniho

onboardingového programu:

e porizeni softwarového programu pro Fizeni lidskych zdrojii s funkcemi pro
onboarding — automatizuje jednotlivé kroky, shromazd’uje dilezité informace
na centralnim misté, zjednodusuje cely proces;

e stanoveni délky trvani procesu — proces by nemél trvat méné nez Sest mésici;

e urceni struktury preboardingového programu — agenda kli¢ovych Cinnosti pfed
prvnim dnem nového zaméstnance;

e stanoveni pribéhu prvniho dne — uvitani nového zaméstnance, piedstaveni

pracoviste;
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definovani roli a stanoveni cilii, véetné ukazatelii vykonnosti — sdéleni jasného
popisu prace a ocekavani;

ziskavani priibézné zpétné vazby od nového zaméstnance — poradani pravidelnych
schiizek s novym zaméstnancem, jeho podpora;

provadent vylepseni a uprav onboardingového programu dle potreby — posileni

programu dle nabytych zkusenosti.

Zajisténi dikladného a efektivniho programu onboardingu s sebou nese mnoho vyhod,

jako napftiklad:

YV V.V V V V V

4.2.5

snizeni fluktuace,

zvySeni produktivity,
ztotoZnéni s cili spole¢nosti,
pochopeni organizac¢ni kultury,
zlepSeni tymové spoluprace,
zvyseni pracovni spokojenosti,

snizeni néklada spojenych se zaclenénim nového zaméstnance (Aprofes, 2015).

Subjekty onboardingového procesu

SHRM (2024b) uvadi nasledujici subjekty onboardingového procesu:

Personalni oddéleni

Ulohou personalniho oddéleni v procesu adaptace je piedev§im shromazdéni
a vyplnéni kompletni dokumentace zaméstnance nebo také poskytovani informaci
o firemni politice.

Oddéleni vzdélavani

Oddéleni vzdélavani se ucastni procesu adaptace formou poskytovani odbornych
Skoleni, vedeni pirednasek a diskusi.

Vedouci pracovnik

Vedouci pracovnik informuje nového zaméstnance o pracovnim chovani,
pracovnich povinnostech a odpovédnosti, standardech a ocekavanich.
Dale pfedstavuje ostatni Cleny pracovniho tymu, piipadné mulZe nového

zamé&stnance proveést po oddéleni.
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e Spolupracovnici
Spolupracovnici ukazuji, jak pracuji jako tym, jak které véci funguji a jaké mezi
sebou maji vztahy.

e Mentor (buddy)
Mentor, v literatufe uvadén také jako buddy, vysvétluje novému zaméstnanci

neformalni pravidla nebo zodpovida jeho dotazy.

Odpovédnou osobou za adaptaci nového zaméstnance je jeho piimy nadfizeny,

ktery by mél mit nad procesem adaptace kontrolu (LMC, 2021b).

Mnoho organizaci poskytuje novym zaméstnancim tzv. mentora. Role mentora
je pfi fizené adaptaci pfedem stanovend role. Mentor se snazi novému zaméstnanci
co nejvice usnadnit proces adaptace a pomdhd mu cely proces zvladnout.
Snazi se ho motivovat k samostatnému vyuziti znalosti, dovednosti a k osvojeni

ptisluSnych navyka (Bartak, 2023).
Cilem mentora je:

= smeéfovat nového zaméstnance k budovani sebedtvéry;
= vyytvaret mu partnerské podminky;
= pomahat novému zaméstnanci zacleniovat se do pracovni skupiny;

= soustfedit se na uspeésné splnéni cilit adapta¢niho programu (Bartak, 2023).

Mentor mize byt dobrovolnik nebo muze byt zvolen vedoucim piislusného oddéleni
¢i persondlnim oddé¢lenim. V nékterych organizacich jsou za mentory povazovani novi
zamestnanci, ktefi maji Cerstvé zkusenosti s tim, co jim pii procesu onboardingu nejvice
pomohlo. Mentor je novému zameéstnanci k dispozici po dobu, kterou vyzaduje délka

formalniho adaptaéniho programu (SHRM, 2024b).

Mentor spolecné s ptimym nadfizenym sleduji pritbézné vysledky nového zaméstnance
a také jeho zallenovani do pracovni skupiny, a poskytuji mu zpétnou vazbu
o uspéSnosti adaptace. Mentor spole¢né s personalistou kontroluji proces adaptace,
ptipadné plnéni planu adaptace nového zaméstnance. Zadouci je také ziskavat zpétnou
vazbu od nového zaméstnance, zajimat se, zda je spokojeny a zda mu néco nechybi

(Dvotakova a kol., 2012).

Ukolem mentora a pfimého nadfizeného nebo mentora a personalisty je také zpracovat

po ukonceni zkuSebni doby zavérecné hodnoceni, které reflektuje pribéh adaptace
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a také uroven adaptace, které se u nového zaméstnance podafilo dosdhnout.
Pfimy nadiizeny na zakladé tohoto hodnoceni pak rozhoduje o dalSim rozvoji
zamé&stnance. Zameéstnanec by mél obdrzet svij vlastni rozvojovy plan, ktery mu
poskytne smér dal§itho profesniho postupu a informace o moznostech vzdélavani.
Dulezité je také stanovit, jak Casto a na zakladé jakych kritérii bude hodnocena jeho

pracovni vykonnost v nésledujicim obdobi (LMC, 2021b).

Aby adaptace byla uspésna, je klicové, aby mentor dokdzal s novym zaméstnancem
spravné komunikovat, porozumét mu a podporovat ho ve vSech aspektech, které mohou

posilit kvalitu vzajemné interakce (Bartak, 2023).

Spravnou adaptaci vytvaii manaZer podminky pro efektivni fizeni a vedeni nového
zaméstnance, orientované na splnéni smluvenych pracovnich ukold, dosahovani

pozadovanych vysledki a napliiovani strategickych cilii organizace (Sikyt, 2016).

4.2.6 Metriky onboardingu

Zameéstnavatelé by méli hodnotit u€innost strategie adapta¢niho procesu pomoci riznych

ukazatell, které jsou pro organizaci dilezité (SHRM, 2024b).
SHRM (2024a) a Spiceworks (2021) doporucuji sledovat nasledujici metriky:

1) Mira fluktuace ve zkuSebni dobé
Sledovani miry fluktuace ve zkusSebni dobé je pro organizaci jednou
z nejzasadnéjSich metrik. Tato metrika poskytuje klicové informace o ispéSnosti
onboardingového procesu. Vysoka mira fluktuace miize znamenat nedostatecnou
efektivitu zaclenovani novych zaméstnanct. Nizka mira fluktuace naopak ukazuje
na efektivni onboardingovy proces a spokojenost novych zameéstnancii
(Spiceworks, 2021).

2) Doba do dosaZeni produktivity
Tento ukazatel méfi dobu, za kterou se novy zaméstnanec zapracuje a zacne

dosahovat alespofi minimalnich hodnot produktivity dle standardii organizace.

2024b).
3) Priizkumy mezi novymi zaméstnanci
Doporucuje se provadét prizkumy mezi novymi zaméstnanci v rdznych

intervalech béhem jejich prvniho roku v zaméstnani. Organizace tak miiZe
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4)

)

reagovat na jejich pfipadné obavy nebo problémy a mize tak pfizpisobovat
a zlepSovat proces onboardingu. K ziskdni zpétné vazby o ucinnosti
onboardingového procesu lze také provadét prizkumy mezi mentory nebo
vedoucimi zaméstnanci (SHRM, 2024a; Spiceworks, 2021).

Mira angaZovanosti novych zaméstnancu

Mira angazovanosti méfi uroven zapojeni a loajality novych zaméstnanct.
Ptinasi informace o celkovém z4jmu nového zaméstnance o praci a o organizaci
jako celek (SHRM, 2024a).

Ukazatele vykonnosti vedoucich zaméstnancu

Velmi dulezité je také sledovat vykonnost vedoucich zaméstnancti. Pokud ma
vedouci zaméstnanec vy$$i miru fluktuace nez jiny, je potiebovat vénovat

této skutecnosti pozornost, identifikovat problém a nalézt feSeni (BambooHR,

2023; Spiceworks, 2021).

39



Shrnuti teoretické casti

V prvni kapitole je teoreticky vymezeno fizeni lidskych zdroji, které ptedstavuje
vyznamnou soucast fizeni organizace. Hlavnim cilem fizeni lidskych zdroj je zajistovat
kvalifikované a nadané lidi pro organizaci, vytvafet a uplatiovat strategie lidskych
zdrojti, budovat pozitivni pracovni vztahy a podporovat vyuzivani etického ptistupu
pti fizeni lidi. Témi, kdo zabezpecuji fizeni lidskych zdroju, jsou nejcastéji manazefi,
personalisté ¢i personalni oddéleni nebo poskytovatelé personalnich sluzeb.

Druh4 kapitola charakterizuje jednotlivé persondlni procesy. Personalni procesy
jsou pro organizaci klicové, nebot’ pomahaji k zabezpeCovani dostatku kvalifikovanych

a schopnych zaméstnanci, kteti ptispivaji k dosahovani jejich strategickych cilt.

Kapitola tieti a Ctvrta je na zadklad€ pozadavku organizace zamétena na procesy ziskavani
a vybéru zaméstnancli, a pfijimani a adaptace zaméstnanci, které na sebe zaroven

navazuji.

Ziskavani zaméstnanci ma za cil identifikovat, zaujmout a najmout kvalifikovanou
pracovni silu. Smyslem vybéru zaméstnancl je najit takové uchazece, kteii spliuji

pozadavky potiebné pro vykon ptisluSné pracovni pozice.

Pfijimani zaméstnancti se zabyva formalnimi postupy, které jsou spojené s uzavienim
pracovnépravniho vztahu svybranym uchazeCem o zaméstnani. Po pfijimani
zaméstnancl nasleduje jejich adaptace, ktera je spojena s informovanim, odbornym
zapracovanim a socialnim zaclenénim nového zameéstnance do nového pracovniho

prostiedi.
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5 Doosan Skoda Power s.r.o.

Tato &ast prace je zamdfena na piedstaveni podniku Doosan Skoda Power s.r.o.
Pozornost je vénovana historii podniku a zdkladnim dajim o podniku.
Dale je predstaveno tzv. Doosan Credo, cile a zakladni hodnoty podniku. V druhé ¢asti
této kapitoly je popsana a znadzorn€na organizacni struktura podniku a ptiblizeno fizeni

lidskych zdroji v podniku.

5.1 Predstaveni podniku

Obr. 1: Logo podniku

DOOSAN Skoda Power

Zdroj: Doosan Skoda Power, 2024b

Doosan Skoda Power s.r.o. je jednim z vyznamnych dodavateli zaFizeni pro energetiku.
Parni turbiny SKODA maji dlouholetou historii sahajici az do roku 1904, kdy byla
ve Skodovych zavodech vyrobena prvni parni turbina. Od roku 1911 se spole¢nost pysni
vyvijenim vlastniho designu turbin SKODA, aniz by vyuZivala licence ¢i know-how
jinych vyrobcd. Spoleénost naopak udélila licence na vyrobu turbin v Ciné a Indii

(Doosan Skoda Power, 2024a).

V roce 1998 vznika slouenim nékolika firem SKODA ENERGO s.r.o0., ktera je o Sest let
pozdgji piejmenovana na SKODA POWER s.r.o. Koncem roku 2009 byla dokonéena
akvizice korejskou matetskou spole¢nosti Doosan Heavy Industries and Construction
a v roce 2012 ziskava spole¢nost nazev Doosan Skoda Power s.r.o. V nasledujicim roce

vznika v Plzni globalni R&D centrum (Doosan Skoda Power, 2024a).

Spolegnost Doosan Skoda Power s.r.o. se v roce 2021 zaélenila mezi 3 nejvyznamné;si
dodavatele parnich turbin na svété, pfiCemz parni turbiny spolecnosti byly instalovany
ve vice nez 70 zemich Asie, Afriky, Australie, Ameriky a Evropy. V roce 2022 byl
zménén nazev matetské spolecnosti na Doosan Enerbility. Soucasné si spolecnost udrzuje
dominantni pozici na doméacim 1 slovenském trhu, kdy jeji turbiny predstavuji témét

95 % z instalovanych zafizeni (Doosan Skoda Power, 2024a).
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Obr. 2: Pohonna parni turbina

Zdroj: Doosan Skoda Power, 2024¢

Spole¢nost Doosan Skoda Power s.r.o. ma sidlo na adrese Tylova 1/57, Jizni Pfedmésti,
301 00 Plzen. Pravni formou podnikani je spoleCnost s ruenim omezenym v Cele
se ¢tyfmi jednateli. Zakladni kapital spole¢nosti ¢ini 3 298 345 000 K¢ a byl splacen
v plné vysi. Predmét podnikani tvofi vyroba, instalace a opravy elektrickych stroju
a zafizeni, vyroba elektronickych soucéstek a zatizeni, projektovani elektrickych zatizeni,
velkoobchod a maloobchod, poradenskd a konzultaéni €innost, a dalsi (Vefejny rejstiik

a Sbirka listin, 2024).

5.2 Doosan Credo, cile a zakladni hodnoty podniku

Doosan Credo

Podnik ma ukotvenou vizi vramci tzv. Doosan Creda. Doosan Credo je listina,
ve které jsou zachyceny hodnoty spolecnosti, od kterych by mély byt odvozeny vSechny

jeji profesionalni ¢innosti a rozhodnuti (Doosan Credo, 2024).

Vize spolecnosti zni: ,, Chceme se stat pysnou globalni spolecnosti Doosan,
prednim inovatorem vyrobku a sluzeb, které pomohou :zlepsit kvalitu Zivota lidi
a spolecenstvi na celéem svete. “ (Doosan Credo, 2024)
Cile podniku
Podnik mé stanoveny nésledujici cile, na které se chce v rdmci své vize zaméfit:

e produkovat vyrobky Spickové kvality;

e poskytovat komplexni i specializované sluzby zakaznikim;

e dosahnout pozice Spickového vyrobce energetickych zafizeni ve svétovém

meéfitku;
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e poskytovat zdkaznikim feSeni, kterd spolehlivé pokryji rostouci poptavku
po energii, a zaroven pomohou transformovat energetiku smérem k obnovitelnym

zdrojim a redukci oxidu uhli¢itého (Doosan Credo, 2024).

K naplnéni stanovenych cili spole¢nost vyuziva spole¢nou marketingovou a obchodni
strategii, dale vyuziva spolecné vyrobni a dodavatelské kapacity v rdmci spolecnosti
Doosan Enerbility, a neposlednim krokem k dosazeni téchto cill je spojeni Spickovych
technologii Doosan a vynikajici technické urovné konstrukéniho feSeni parnich turbin

SKODA (Doosan Credo, 2024).
Ziakladni hodnoty podniku

Spolecnost udava jako zékladni kli€ k zajisténi prosperujici budoucnosti své zaméstnance
a rozvijeni jejich talentu. SpoleCnost charakterizuje své zaméstnance jako lidi,
ktefi neustale pracuji na zlepSovani svych schopnosti a dovednosti, a ktefi jsou schopni
a ochotni pfispivat k rozvoji spolecnosti. Rozvijeni lidi je nejvétsi prioritou a sdilenou
odpovédnosti spole¢nosti. Doosan Skoda Power s.r.o. si je védoma toho, Ze je potieba
ziskéavat a zaméstnavat talentované lidi, kteti chapou a sdili jeji hodnoty (Doosan Credo,

2024).

Spolecnost zastava integritu a transparentnost, a povazuje je za své silné stranky,
prostiednictvim kterych dosahuje zisku. Doosan Skoda Power s.r.o. plni své sliby

a nekompromisné dodrzuje vlastni zdsady (Doosan Credo, 2024).

Mezi zékladni hodnoty podniku patii také tzv. Inhwa, kterou lze chépat jako tymovou
praci, zalozenou na spravedlnosti, kamaradstvi a transparentnich pravidlech fair play.
Inhwa také ukazuje na otevienost podniku a vzijemnou podporu mezi zaméstnanci

(Doosan Credo, 2024).

Spole¢nost povazuje za skuteéné méfitko tspéchu uspokojeni a respekt svych zédkaznikd.
Cilem spole¢nosti je dodat zakaznikovi vzdy lepSi hodnotu nez jeji konkurence.
Snazi se toho dosahovat pochopenim potieby svych zdkaznikli a naplnénim jejich

ocekavani (Doosan Credo, 2024).

Doosan Skoda Power s.r.o. neustale pracuje na zlepSovani svého obchodniho modelu,
svych vyrobk, sluzeb a metod. Pouziva prvotiidni technologie a inovace, a véfi, Ze jeji
budouci Gspéch zavisi na vyhledadvani prikopnickych myslenek a technologii bez ohledu

na jejich ptivod (Doosan Credo, 2024).

43



Spolec¢nost dale klade diiraz na poskytovani ¢istého a bezpecného pracovniho prostiedi,
na socialné odpoveédné podnikani, a také dba na ochranu zivotniho prostfedi (Doosan

Credo, 2024).

5.3 Organiza¢ni struktura podniku

Doosan Skoda Power s.r.o. sidli na ¢tyfech mistech Ceské republiky, a to konkrétnd

v Plzni, Praze, Ostravé a Brné, pticemz zédkladna podniku se nachazi pravé v Plzni.

Spole¢nost k 1. 2. 2024 zaméstnava 1 037 zaméstnancti, ztoho 750

technickohospodaiskych a 276 délnikd, a také 11 agenturnich zaméstnanci.

Organizacni struktura podniku je popsana v Organiza¢nim fadu a jeho pfilohach, a jeji

vizualizace je dostupna na intranetovych strankach podniku.

Organizacni strukturu podniku tvofi organizacni utvary jako usek, sekce, odbor, oddéleni
¢1 provoz, a skupina, pficemz nejvysSim organizacnim Utvarem je usek, v jehoz Cele stoji
teditel useku. Useky se dale &leni na odbory, které predstavuji zakladni organiza¢ni
utvary podniku a zabezpeCuji vymezeny rozsah souvisejicich odbornych cCinnosti.
V Cele odboru je vedouci odboru. Odbory se pak ¢leni na oddé€leni ¢i provozy.
Sekce je utvar, ktery zastituje souvisejici odbory v ramci jednoho useku, ovSem nemusi
byt soucasti kazdého useku. Oddéleni nebo provoz je organizacni utvar, ktery se zabyva
specializovanymi Ukoly a aktivitami souvisejicimi s konkrétni cinnosti odboru.
Za oddéleni ¢i provoz zodpovida vedouci oddéleni nebo vedouci provozu.
Nejmens$im utvarem je skupina, kterd vznikd v ramci daného oddé€leni ¢i provozu,

a v jejim cele stoji vedouci skupiny nebo mistr (Organizacni fad, 2024).

V Cele spolecnosti Doosan Skoda Power s.r.o0. je generalni feditel. Ten obchodné vede
a tidi spolecnost, tidi zpracovani strategického pldnu spolecnosti a zabezpecuje jeho
plnéni, urcuje obchodni tajemstvi spolecnosti a vykonadvd prava zaméstnavatele

(Organizacni ptiloha Organiza¢niho fadu, 2024).

Doosan Skoda Power s.r.o. je slozena celkem ze 6 useki, a to tiseku Finance, Technického
useku, useku Realizace, Nakup, Obchod a Personalistika. Usek Finance se zabyva
pfedev§im hospodafenim s finanénimi prostfedky, bankovnimi operacemi, rozbory
finan¢nich tokd, planovanim a rozpoctovanim, vedenim ucetnictvi a zajiStovanim
veskeré pravni dokumentace spolecnosti. Technicky usek je zaméfeny na tepelné

vypocty parnich turbin, dimenzovani komponent parnich turbin a kondenzatori, a také
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zajistuje technologii a vyrobu parnich turbin a tepelnych vyménikd. Usek Realizace
je vykonnou slozkou zajisténi projektl pro zadkaznika. ZajiStuje kompletni projekéni
zpracovani a provedeni kompletni projektové dokumentace, vedeni a fizeni projekti,
technickou podporu projektd, jejich jakost, montaz a uvadéni do provozu. Usek Nakup
je zodpovédny za zajisténi nakupu potiebnych komodit, organizaci vybérovych fizeni
a jednani s dodavateli, uzavirani smluv, fizeni logistickych procest a feseni piipadnych
problému spojenych s nakupem dodavek a sluzeb. Usek Obchod zajistuje zakazkovou
napln spolecnosti uzaviranim kontrakti na nové projekty, zabyva se také konstrukénimi
navrhy parnich turbin a zajiStuje ptipravu technickych podkladi pro vSechny nabidky.
Usek Personalistika je blize popsan v nasledujici kapitole. Dané tseky se dale &leni

na jednotlivé organizac¢ni utvary (Organizacni pfiloha Organizaéniho fadu, 2024).
Obr. 3: Organizacni struktura podniku

Generalni ireditel
spoleénosti

Reditel tseku Reditel tseku
Personalistika Technicky Gsek

Provozni a obchodni

Reditel tseku Finance Reditel useku Realizace Foditel

\ Reditel tiseku Nakup

- Reditel tiseku Obchod

Zdroj: vlastni zpracovani dle organiza&ni struktury Doosan Skoda Power s.r.0., 2024
5.4 Rizeni lidskych zdroji v podniku

Usek Personalistika, vedeny feditelem tseku Personalistika, zajistuje podporu
managementu v pracovnépravni problematice, dale ziskavani, vybér, piijimani a adaptaci
zameéstnancl, persondlni administrativu, odménovani, mzdové Ucetnictvi, vzdeélavani
a rozvoj zamé&stnancl. Soucasti Useku Personalistika je také odbor Komunikace
a propagace, ktery zodpovida za interni a externi komunikaci a prezentaci spolecnosti,
a také odbor Systémy — procesy, ktery je zodpov&€dny za integrovany systém fizeni,
auditni ¢innost a systém organiza¢nich norem (Organizacni ptiloha Organiza¢niho fadu,

2024).
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Procesy, na které je zaméfena tato diplomova préce, tedy ziskavani a vybér, a piijimani
a adaptace zaméstnancl, jsou predevsim v kompetenci HR Business Partnert.
Kazdy HR Business Partner ma svého Personalistu. Personalisté organiza¢né spadaji

pod Vedouci odboru Personalni procesy a Vzdélavani (Organizacéni tad, 2024).

HR Business Partner se podili na stanoveni a plnéni strategie naboru do spole¢nosti,
a je zodpovédny za vybér metod zajistujicich lidsky kapital, za vybér vhodnych
kandidatti, adaptaci novych zaméstnancii a planovani nastupnictvi. Déle se také podili
na definovani vzdélavacich potieb a rozvoje zaméstnanci. HR Business Partner také
zajiStuje pracovné-pravni a organizacni poradenstvi pro pfidélené seky, a to ve vztahu
k managementu a k zaméstnanctim, a také podporu pii feSeni otazek prace s lidskymi

zdroji (Popis pracovniho mista, 2024).

Personalista spravuje personalni administrativu tak, aby veskera pracovni dokumentace
zaméstnancl podniku byla v souladu s pracovnim pravem. Personalista je zodpovédny
za Uplnost a spravnost dat zaméstnanci v HR informacnich systémech, a také
za organizaci termind lékafskych prohlidek pro zaméstnance. Personalista organizuje
Adaptacni program, ktery probiha na zacatku kazdého mésice, a také zajist'uje a eviduje
vstupni Skoleni. Dalsi naplni prace je pfiprava pravidelnych i nepravidelnych reporta
a statistik, a vneposledni tadé zpracovani agendy agenturnich zaméstnanct

(Popis pracovniho mista, 2024).

Obr. 4: Organizacni struktura useku Personalistika

Reditel isekn
Personalistika

Office asistentka ———

HR Business HR Business HR Business
Partner Partner Partner
[ T I T 1
‘Vedouci odberu Vedouci odboru Vedouci odboru ‘Vedouci odboru Vedouci odboru Koordinator
Personilni procesy Mzdy Odmefiovini Propagace Systmy - . Centra odbomého
2 LRE 2 benefity a komunikace L paguesY vicviku

a Vzdélavani

I Analytik Specialista B
——  Personalista Mzdova Geetni odmEdiovani P - —— Specialista ISR
——  Personalista Mzdova Geetni Specialista PR — Specialista ISR
——  Personalista L Specialista ISR

Specialista
—  vzdélavani
a 1ozvoje

Zdroj: vlastni zpracovani dle organiza¢ni struktury Doosan Skoda Power s.r.o0., 2024
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6 Popis vybranych personalnich procesi

Tato kapitola je vénovana popisu vybranych personalnich procesti v podniku Doosan
Skoda Power s.r.o., tedy ziskavani a vybéru zaméstnanci, a pfijimani a adaptaci
zaméstnancl. Tyto personalni procesy jsou popsany, a v nasledujici kapitole hodnoceny,

na zaklad¢ pozadavku useku Personalistika.

Vzhledem k soucasné situaci na trhu préace, kdy je nedostatek kvalifikované pracovni sily,
mohou spravné nastavené vybrané procesy vyznamné piispét ke zvySeni motivace

a udrzeni zaméstnancii ve spolecnosti.

K popisu téchto personalnich procesti byly vyuzity ptfevazné interni dokumenty podniku,
jako je naptiklad smérnice ,,Lidské zdroje, a déale také konzultace s HR Business

Partnery a dal$imi zamé&stnanci useku Personalistika.

6.1 Ziskavani a vybér zaméstnanci

Ziskavani zaméstnancii pro spole¢nost Doosan Skoda Power s.r.0. je zasadné realizovano
na zaklad¢ planu néboru na dany rok, ktery musi byt schvalen generalnim feditelem
do bfezna ptislusného roku, nebo na zéklad¢ pozadavku na obsazeni pracovniho mista.
Tento pozadavek smi vznést pouze liniovy manazer, a to pro pracovni mista,
ktera jsou mu podfizend. Pozadavek musi byt schvalen pfislusnym feditelem daného
useku a fteditelem tuseku Personalistika. Pozadavek je nasledné predan prislusnému

HR Business Partnerovi.

HR Business Partner nasledn¢ ve spolupraci s liniovym manazerem pfipravi inzerat,
ktery obsahuje popis pracovniho mista, tedy popis nejdulezitéjSich cinnosti,
kter¢ bude potencidlni zaméstnanec vykonavat, dale pozadavky na kandidata,
jako je vzdélani, praxe, jazykova vybavenost, pfipadné pozadavky na jiné specifické
znalosti, a v neposledni fad€ je uvedeno, co nabizi kandidatovi spolecnost — benefity jako
jsou naptiklad cafeterie (pfispevek na sport, kulturu a volny cas), ptispévek na penzijni
pfipojisténi, pfispévek na stravovani, home office, pracovni doba, dovolend nebo

moznosti vzdélavani a rozvoje. Nasledné HR Business Partner spolu s liniovym

manazerem projednd strategii ndboru vhodnou pro dany typ pracovni pozice.
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Poté zacne s naborovym procesem, tj. se ziskdvanim novych zaméstnanct, které probiha

nasledujicimi zptisoby ¢i jejich kombinacemi:

a)

b)

d)

Vypsanim interniho vybérového Fizeni

Interni vybérové fizeni inzeruje HR Business Partner prostfednictvim intranetu,
interni poSty nebo nasténky. SpoleCnost timto dava prostor pro prihlaseni
internich kandidatd, ktefi jiz znaji firemni prostfedi a firemni kulturu, a které
spole¢nost preferuje. Casto se internim e-mailovym sdélenim posila informace
0 vypsani nové pozice, aby o této skutecnost vSichni zaméstnanci védéli.
Prostifednictvim webovych pracovnich portali

Spolecnost pro zverfejnéni inzeratli vyuziva nékolik webovych pracovnich portalt.
Jednim z nich je Jobs.cz, ktery je urCen pifedevSim pro technickohospodarské
zaméstnance, dale Prace.cz, ktery je urCen pro délnické pozice. Spolecnost
vyuziva také své vlastni kariérni stranky, kde inzeruje vSechny volné pracovni
pozice. Inzerce se realizuje prostfednictvim systému TEAMIO.

Vyuzitim personalni agentury

Personalni agentury jsou vyuzivany zejména pro vyhledavani technicky a vyrobné
orientovanych pozic, vyhledavani administrativné orientovanych pozic
se realizuje pfednostné prostiednictvim interniho vybérového fizeni a webového
pracovniho portalu.

Vyuzitim agentury typu ,,Headhunter* nebo ,,Executive search

Tento typ agentur se vyuziva velmi vyjimecné, a to pro vyhledavani top manazera
nebo specifickych pozic, které se dlouhodob¢ nedafi obsadit jinymi zplsoby.
Doporuceni od stavajiciho zaméstnance

Casto vyuzivanym zdrojem pro ziskdvani novych zaméstnanct jsou také
doporuceni od stavajicich zaméstnancii. Ve vétSin€é piipadi se totiz jedna
o spolehlivé a provéfené kandidaty. V ptipadé, ze doporuceny kandidat na pozici
nastoupi a zlistane na ni 1 po zkusebni dob¢, dostane doporucujici zaméstnanec
finan¢ni odménu.

Spoluprice se Skolami

Doosan Skoda Power s.r.o. spolupracuje se stiednimi a vysokymi $kolami,
a to v podobé¢ trainee programil, uc€asti na dnech otevienych dveti nebo veletrzich

pracovnich pfilezitosti. Spolecnost také vybudovala Centrum odborného vycviku,
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které je zaméfeno na praktickou pfipravu ucnii pro vykon budouciho zaméstnani

ve spolecnosti.

Na zaklad¢ porovnani zivotopisu a pozadavku na pracovni pozici provede HR Business
Partner predvybér. Tohoto procesu se ti¢astni i liniovy manazer, ktery si prostfednictvim
aplikace TEAMIO piedava s HR Business Partnerem podklady o vyhovujicich
uchazecich. Nasledn¢ se domluvi, ktefi uchazeci budou pozvani k vybérovému pohovoru.
HR Business Partner zorganizuje vybérové pohovory uchazect s vybérovou komisi.
Vybérova komise se zpravidla skladd z liniového manazera (nebo jim povéfeného
zastupce) a HR Business Partnera. HR Business Partner kontaktuje kandidata a domluvi
snim vhodny termin pohovoru. Ve vétSin€ pripadi probihaji pohovory osobné,
tedy kandidat se dostavi na pohovor do spole¢nosti. Z divodu umisténi firmy na vice
mistech CR se miize prvni kolo pohovoru konat online pies systém TEAMIO. Na uvod
pohovoru probéhne kratké predstaveni ucastnikli a néasledné dostane slovo kandidat,
aby seznamil vybérovou komisi se svymi pracovnimi zkuSenostmi, vzdélanim,
schopnostmi a dovednostmi. HR Business Partner do tohoto mize vstupovat a dotazovat
se na doplilujici otdzky. Liniovy manaZzer nasledné predstavi spolenost a pracovni pozici.
Kandidat poté dostane prostor pro dotazy. HR Business Partner zjisti od kandidata mozny
datum nastupu a zepta se na jeho finan¢ni ocekavani. Na zavér HR Business Partner
predstavi, jaké benefity spolecnost nabizi. Na konci pohovoru informuje kandidata,
do kdy dostane vysledek vybérového fizeni. V fad¢ piipadi dochazi k druhému kolu
vybérového fizeni, ve kterém se kandidat setkava s feditelem daného tiseku a vedou spolu

kratky rozhovor.

Pokud se spolecnost pro daného kandidata rozhodne, kontaktuje ho HR Business Partner,
sdéli mu vysledek vybérového tizeni a v piipadé€, Ze kandidadt ma o pozici stale zdjem,
piedlozi mu finan¢ni nabidku, kterou nasledné zasle kandidatovi na e-mail. Zaroven
je kandidat povinen uspésné projit kompetencnim dotaznikem, ktery je soucasti
globalniho HR procesu Doosan. Vyplnéni dotazniku provede potencidlni zaméstnanec
online. Instrukce k vyplnéni kompeten¢niho dotazniku ma v zodpovédnosti HR Business

Partner.

V ptipadé, ze kandidat ptijme nabidku a projde GspéSné kompetenénim dotaznikem,
vyrozumi HR Business Partner vSechny ostatni uchazece o vysledku vybérového fizeni
do 14 dnli od posledniho kontaktu, ptipadné v jiné lhité dohodnuté s uchazeci. Pokud

kandidat nabidku nepfijme nebo neprojde kompetencnim dotaznikem, tak je mozné zaslat
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nabidku druhému nejlepsSimu uchaze¢i nebo pokud pro danou pozici nebyl Zadny jiny

vhodny kandidat, za¢ne proces ziskavani a vybéru zaméestnanci od zacatku.

6.2 Prijimani a adaptace zaméstnanci

Novy zaméstnanec vzdy podepisuje pracovni smlouvu na dobu urCitou 1 rok,
pti¢emz po této dobé je mozné pracovni smlouvu prodlouzit o dalsi rok nebo jiz na dobu

neurcitou.

Pfed nastupem nového zaméstnance =zajiStuje vramci preboardingu nadiizeny

zaméstnanec v dostateCném predstihu:

= udaje o pracovnim zafazeni zaméstnance, které preda HR Business Partnerovi
(ndzev pracovni pozice, datum ndstupu, pfimy nadfizeny, organizacni jednotka,
ucetni stfedisko a podobn¢);

= pracovni vybaveni — pocitac, telefon, pracovni misto, pfipadné osobni ochranné

pracovni pomucky a dalsi.
HR Business Partner a Personalista pfed nastupem nového zaméstnance zajist'uji:

= vystupni zdravotni prohlidku nového zaméstnance u lékafe pracovné-lékarskeé
sluzby, ptipadné u praktického Iékare;

= podepsani pracovni smlouvy a dalSich pracovnépravnich dokumentti s novym
zaméstnancem, véetné predani informace o organizaci Adaptacniho programu;
pracovni smlouva se uzavira na dobu urcitou 1 rok se zkusebni dobou 3 mésice;

= zavedeni nového zaméstnance do persondlniho systému vcetné zajiSténi
pristupovych udaju;

= zaddni nového nastupu v internim schvalovacim systému vcetné¢ mzdového

navrhu prostednictvim elektronického workflow.

Pokud je novy zaméstnanec ze vzdalené lokality a jeho misto vykonu préce je naptiklad
v kancelafich v Brné ¢i Ostrave, pak se veSkeré nastupni formality (podpis pracovni

smlouvy a dal$ich pracovnépravnich dokumentil) vytizuji prvni pracovni den.

Po néstupu nového zaméstnance je klicové, aby se adaptoval na firemni prostiedi,

na pracovni tym a na naplii své prace.

Proces adaptace zacina adaptaci na firemni prostiedi, tzn. prvni pracovni den, kdy se musi

kazdy novy zamé&stnanec zlcastnit tzv. Adaptacniho programu. Tento program probiha
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vzdy prvni pracovni den v mésici a organiza¢né ho zajist'uji Personalisté, a to za ucelem

rychlejsi orientace novych zaméstnanct ve firme.

Pokud se zaméstnanec nemohl z né¢jakého diivodu zucastnit nékteré ¢asti Adaptacniho
programu v pldnovaném terminu, potom si spole¢n¢ s HR Business Partnerem dohodne
ucast v pristim nejbliz§im terminu kondni tohoto programu. Miuze se stat,
ze zameéstnanec nastoupi do firmy v priabéhu mésice. Potom je tieba, aby pied nastupem
absolvoval formou e-learningu Skoleni Bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci (BOZP),
Pozarni ochrany (PO) a Ochrany Zivotniho prostfedi (OZP), a celého Adapta¢niho

programu se zucastni v nasledujicim mésici.

Adaptaéni program se sklad4 z povinnych vstupnich $koleni, jako je BOZP & PO & OZP,
Bezpecnost informaci a Integrovany systém fizeni. Kromé zminénych Skoleni
je tento program doplnén o pfednasku IT minimum, pfednaSku useku Personalistika,
pfednasku odborové organizace, prohlidku spole¢nosti a vyrobni haly. V ramci pfednasky
useku Personalistika jsou zaméstnanciim prezentovany zékladni informace o firmé, jeji
organizacni struktura a benefity. V pribéhu Adapta¢niho programu také probihé foceni
zaméstnancll na identifika¢ni kartu. Nasledné jim Personalisté ptedaji praktické
informace ohledné¢ fungovani dochazky, pouzivani identifikacnich karet a absolvuji

spole¢ny obéd ve firemni jidelné.

Po ukonceni Adaptac¢niho programu se novi zaméstnanci dostavi na usek Personalistika,
kde s pfislusSnym Personalistou vyfidi zbyvajici administrativni ukony. Soucasné
je novym zameéstnanciim preddna identifikacni karta, ktera slouzi piredevsim
k zaznamenavani dochazky (pfichody a odchody) a placeni obédi ve firemni jidelné.
Déle je potieba, aby byly novému zaméstnanci piedany instrukce ohledné povoleni
vjezdu do aredlu firmy. Jakmile jsou vytizeny vSechny tyto zélezitosti, pfebird si nového

zameéstnance jeho nadfizeny.

Dalsim krokem adaptace je adaptace na pracovni tym. Nadfizeny zaméstnanec uvede
nového zaméstnance na jeho pracovni misto a seznami ho s kolegy ze svého utvaru
a se zaméstnanci ostatnich utvar, se kterymi se piedpoklada, Ze bude spolupracovat.
Dale ho seznami s pracovnim prostiedim, naptiklad kde se nachdzi kuchyiika, toalety,
pfipadné kutarna. Dale by ho mél seznamit s tim, jak tym funguje, napiiklad kdy se konaji
porady, jaké jsou zvyklosti tymu, jaka je pracovni doba a piipadné vyuZiti home office.

Dulezité¢ je také pomoci novému zameéstnanci se zajiSténim potfebnych ptistupli
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do internich systémul a adresafti. Novému zaméstnanci byva vétSinou v ramei Utvaru
pridélena povéfena osoba, ktera mu poskytuje béhem adapta¢niho procesu podporu.

Tuto osobu uréuje vedouci zaméstnanec.

V ramci adaptace na pracovni napln je povinnosti nadfizeného seznamit nového
zaméstnance s Popisem pracovniho mista vcetné Ptilohy k popisu pracovniho mista

a zajistit podpis téchto dokument.

Nadfizeny zaméstnanec je povinen pfipravit novému zameéstnanci tzv. Ro¢ni adaptacni
plan a seznamit ho s jeho obsahem. Cilem Ro¢niho adaptacniho planu je stanovit pracovni
cile novému zaméstnanci, a to na dobu ur¢itou 1 rok. Pfed uplynutim této doby je plnéni
stanovenych pracovnich cili vyhodnoceno nadfizenym tohoto zaméstnance.
Toto vyhodnoceni slouZi k rozhodnuti o tom, zda bude pracovni smlouva novému
zaméstnanci prodlouzena ¢i ne. Zhodnoceni plnéni pracovnich cild je rovnéz klicové
pro ptipadné posouzeni moznosti zvySeni mzdy po uplynuti doby urcité. Cile v Rocnim
adaptacnim planu se nastavuji v souladu s pozadavky na pracovni pozici dle Popisu

pracovniho mista.

Pted uplynutim tfiméesi¢ni zkusebni doby projde kazdy novy zaméstnanec hodnocenim
svého dosavadniho vykonu. Cilem hodnoceni zkuSebni doby je ziskat prehled o tom,
jak se novy zaméstnanec orientuje ve firm¢, jak je vybaven pracovnimi ndstroji,
jak se zapojuje do kolektivu a jak je celkové spokojen. Také slouzi k posouzeni jeho
pracovniho vykonu, jak jiz bylo zminéno. Pro toto zhodnoceni vyuzivd spole¢nost
formulaf s nazvem Hodnoceni zkuSebni doby. Pied uplynutim zkuSebni doby zasle
HR Business Partner tento formuldif nadiizenému i novému zaméstnanci a pozada
o vyplnéni. Zaroven pozada zucastnéné strany, aby si sjednaly spole¢nou osobni schiizku,
jejimz cilem je zjistit spokojenost obou stran. Pokud pfi této schiizce vyplynou jakékoli
nedostatky, pak jsou pfijata ndpravnd opatieni. Vysledkem musi byt jednoznacné
rozhodnuti o tom, zda pracovni pomér bude nadale pokracovat i po zkuSebni dob¢ nebo

bude ve zkuSebni dobé ukoncen.

52



7 Dotaznikové Setieni

Ke zhodnoceni vybranych personalnich procesti ve spolec¢nosti byla zvolena forma
dotaznikového Setteni. Prostfednictvim dotazniku Ize ziskat data od pomérné velkého

souboru respondentt za relativné kratky ¢asovy usek (Eger & Egerova, 2022).

Dotaznik je mozné vyuzit v kvantitativnich i kvalitativnich pfistupech. V kvalitativnich
pristupech obsahuje zejména oteviené otazky a byva zpravidla doplnén dalSimi
metodami, jako je naptiklad rozhovor ¢i pozorovani. Naopak v kvantitativnich ptistupech
byva dotaznik hlavni vyzkumnou metodou a nejcastéji se jedna o dotaznik strukturovany

(Eger & Egerova, 2022).

Mezi hlavni vyhody dotazniku patii, z ddvodu moznosti elektronické distribuce, uspora
nakladii, zachovani anonymity respondentti a také sbér dat od vétsiho poctu respondentd,
jak jiz bylo zminéno. Jeho nevyhodou miize byt mald navratnost, nizsi efektivita
v ziskdvaném mnozZstvi informaci a v ptipadé€ elektronického dotazniku také problémy

s jeho spusténim (Cleave, 2023).

7.1 Cil a stanoveni vyzkumnych otazek

Cilem dotaznikového Setfeni je zhodnotit vybrané persondlni procesy z pohledu
technickohospodaiskych zaméstnanct spoleénosti Doosan Skoda Power s.r.o.,

ktefi do spolecnosti nastoupili v pritbé¢hu roku 2023.
S ohledem na stanoveny cil byly formulovany tfi dil¢i vyzkumné otazky:

VO1: Jak technickohospodarsti zaméstnanci piijati do spolecnosti v roce 2023 hodnoti

proces ziskavani a vybéru ve spole¢nosti?

VO02: Jak technickohospodaisti zaméstnanci piijati do spolec¢nosti v roce 2023 hodnoti

proces piijimani a adaptace ve spolecnosti?

VO3: Jaké maji technickohospodaisti zaméstnanci pfijati do spolecnosti v roce 2023

pfipominky k hodnocenym procesim?

7.2 Realizace dotaznikového Setieni

Dotaznikové Setieni probihalo ve spole¢nosti Doosan Skoda Power s.r.0. od 21. biezna

do 28. biezna 2024. Pied zahijenim dotaznikového Setfeni bylo tfeba zjistit,
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kteti technickohospodaisti zaméstnanci nastoupili do spole¢nosti v roce 2023.
Se svolenim apomoci pracovnice useku Personalistika byl stazen z interniho
informacniho systému excelovsky report, ze které¢ho lze zjistit udaje o jednotlivych
zameéstnancich véetné jejich datumu nastupu do spolecnosti. Tento report byl nasledné
upraven a podle ukazatele ,datum nastupu“ byla vyfiltrovana cilova skupina

zaméstnancu.

Dotaznik byl vytvofen v elektronickém prosttedi Google Forms. Pfed spusténim
dotazniku byla spolecné s pracovnici tseku Personalistika ovéfena jeho funkcnost
a srozumitelnost. Nasledné byl dotaznik zhodnocen, schvélen a rozeslan na pracovni
e-maily zaméstnancii. Osloveno bylo vcelkovém poctu 62 zaméstnancu.
Ukast na dotaznikovém Setieni byla dobrovolna a anonymni. Z diivodu poéateéni nizké
navratnosti byl po né€kolika dnech cilovym zaméstnancim zaslan dopliujici e-mail

s pfipomenutim a prosbou o vyplnéni.

7.3 Struktura dotazniku

Dotaznik obsahoval 37 otazek, znichz 4 otazky byly identifikacni a dotazovaly
se na pohlavi, veék, pracovni zafazeni respondenta a délku pracovniho poméru
ve spolecnosti. Otazka ohledné nejvyssiho dosaZzeného vzdélani nebyla zatazena,

nebot’ vétSina téchto pracovnich pozic vyzaduje vzdélani vysokoskolskeé.

Zbyvajicich 33 otazek bylo rozdéleno mezi tii sekce a vychazelo ze ziskanych informaci
o vybranych personélnich procesech v Doosan Skoda Power s.r.o (kapitola 6), a také
z teoretické Casti této prace. Sekce 1 se vénovala ziskavani a vybéru zaméstnanc,

Sekce 2 ptijimani a adaptaci zaméstnancii a Sekce 3 doplitujicim otazkam.

Sekce 1 obsahovala 15 otazek, z toho 1 polouzavienou otdzku, ve které mohli respondenti
volit z nabidky odpovédi nebo ptidat vlastni odpovéd’, a 14 uzavienych Skalovych otazek
(vyrokll). U jednotlivych vyroki respondenti vyjadfovali své postoje prostfednictvim
Likertovy Skaly (1 — naprosto souhlasim, 2 — spiSe souhlasim, 3 — spiSe nesouhlasim,
4 — naprosto nesouhlasim). VyuZiti Likertovy $kaly umoZiiuje detailni ohodnoceni miry

nebo intenzity zkoumaného jevu (Eger & Egerova, 2022).

Sekce 2 obsahovala také 15 otazek, ztoho 1 uzavienou dichotomickou otazku
a 14 uzavienych Skéalovych otazek (vyrokil), u kterych respondenti vyjadfovali své

postoje stejnym zpusobem jako u skdlovych otazek v Sekei 1.
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V Sekci 3 byly respondentiim poloZeny 3 oteviené otazky, které byly zarazeny na zaklade
pozadavku pracovnic zuseku Personalistika. V téchto otdzkach méli respondenti

moznost blize se vyjadtit k vybranym personalnim procestim.

Kompletni podoba a znéni dotazniku je uvedeno v Ptiloze A.

7.4 Charakteristika respondenti

Dotaznikové Setfeni bylo zaméteno na technickohospodaiské zaméstnance spolecnosti
Doosan Skoda Power s.r.o., ktefi nastoupili do spole¢nosti v pribéhu roku 2023.
Diivodem zaméifeni pravé na tyto zaméstnance byla skuteCnost, Ze v dobé realizace
dotaznikového Setieni pusobili v§ichni zaméstnanci ve spolecnosti jiz alespon ti'i mésice
a méli za sebou zkuSebni dobu. Lze tedy predpokladat, ze tito zaméstnanci disponuji
dostateCnou zkuSenosti s hodnocenymi procesy a jejich odpovédi lze povazovat

za vypovidajici a spolehlive.

Vroce 2023 bylo do spolecnosti pfijato 62 novych technickohospodaiskych

zameéstnancl. Dotaznikového Setfeni se zicastnilo 51 z nich, coz ¢ini navratnost 82 %.

Nasledujici tabulky (Tab. 1 — Tab. 4) identifikuji respondenty podle né¢kolika parametrt,

jako je pohlavi, vék, pracovni zafazeni a délka pracovniho poméru.

Tab. 1: Pohlavi respondentt

Pohlavi Pocet respondentt Podil v %
Zena 21 41,2 %
Muz 30 58,8 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Tabulka €. 1 ukazuje, Ze dotaznikového Setfeni se zucastnilo 21 Zen a 30 muzi.

Zeny tedy byly zastoupeny ze 41,2 % a muzi z 58,8 %.

Tab. 2: VEék respondentti

Vék Pocet respondentii Podil v %
Do 25 let 6 11,8 %
26-35 let 19 37,3 %
36-45 let 18 35,3 %
46 a vice let 8 15,7 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024
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Nejvetsi zastoupeni (19) piedstavuji respondenti ve vékové kategorii 26-35 let a nasledné
respondenti ve vékové kategorii 36-45 let, kterych bylo 18. Respondentii ve véku 46 let

a vice se zucastnilo 8 a nejmladsich respondentti v kategorii do 25 let pouze 6.

Tab. 3: Pracovni zafazeni respondentti

Pracovni zarazeni Pocet respondentii Podil v %
Usek Finance 2 3,9 %
Usek Personalistika 4 7,8 %
Usek Realizace 18 35,3 %
Usek Nakup 3 5,9 %
Usek Obchod 10 19,6 %
Technicky usek 14 27,6 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Tabulka €. 3 poskytuje piehled o pracovnim zafazeni respondenti. Nejvice respondentli
(18) pracuje vuseku Realizace, coZz predstavuje 35,3 % vSech respondenti.
Nasleduje Technicky usek, do kterého se fadi 14 respondentti (27,6 %). Tyto Gseky jsou
zaroven nejvetSimi useky spolecnosti. Nejméné respondentii pracuje v iseku Nakup (3)
a v useku Finance (2), v relativnim vyjadfeni tvoii 5,9 % a 3,9 % z celkového poctu
zucCastnénych.

Tab. 4: Délka pracovniho poméru

Délka pracovniho poméru Pocet respondentu Podil v %
3-6 mésici 21 41,2 %
7 a vice mésicu 30 58,8 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Jak jiz bylo zminéno, dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno na technickohospodaiské
zameéstnance, ktefi nastoupili do spolecnosti v priibéhu roku 2023, a tedy kazdy z nich
pracuje ve spolecnosti alesponi tfi mésice. Z tabulky ¢. 4 je patrné, Ze 58,8 %
dotazovanych (30) pracuje ve spolecnosti 7 a vice mésicii a 41,2 % dotazovanych (21)

3-6 mésicu.
7.5 Vysledky dotaznikového Setieni

Vysledky dotaznikového Setfeni jsou prezentovany dle jednotlivych seket,
které vyplyvaji se stanovenych dil¢ich vyzkumnych otazek. Pro lepsi piehlednost jsou
vysledky zobrazeny v uspofadanych tabulkéach, které doprovazi souvisejici komentare.

Misto slovniho vyjadfeni pro Skalu naprosto souhlasim, spise souhlasim, spise
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nesouhlasim a naprosto nesouhlasim byla vyuzita Cisla 1, 2, 3 a 4. Tento pievod byl
potiebny i z divodu vypoctu statistickych ukazateli. Pro vyhodnoceni dat byl vyuzit

modus, aritmeticky pramér a smérodatna odchylka.

7.5.1 Sekce 1 — Ziskavani a vybér zaméstnanci

Sekce 1 je zaméfena na hodnoceni vyrokl z oblasti ziskavani a vybéru zaméstnanct.
Soucasti je také tvodni otdzka, zjistujici zdroj, ze kterého se respondenti dozvédéli

0 pracovnim inzeratu.

Uvodni otazka: .,Odkud jste se dozvéd&l/a o pracovnim inzeratu?*

Tab. 5: Uvodni otazka k prvni sekci

Zdroj pracovniho inzeratu Pocet respondentu Podil v %
Z kariérnich stranek spolecnosti 5 9,8 %
Z portalu Jobs.cz 17 33,3%
Z portalu Prace.cz 6 11,8 %
Ptes personalni agenturu 3 5,9 %
Od znamého, ktery mé doporucil 15 29,4 %
Jiné (uved'te) 5 9,8 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Z tabulky €. 5 je zfejmé, Ze nejvice respondentit (33,3 %) se o pracovnim inzeratu
dozvédélo z pracovniho portalu Jobs.cz. Tento portal je spolenosti Doosan Skoda
Power s.r.o. vyuzivan predevSim pro ziskavani technickohospodaiskych zaméstnanci,
ktefi jsou zéaroven cilovou skupinou tohoto dotaznikového Setieni. Vyuzivani portalu
Jobs.cz lze tedy dle ziskanych vysledkli povazovat za efektivni zplsob ziskavani
zaméstnancu. Jako dalsi velmi ¢asto vyuzivany zdroj uvedli respondenti svého zndmého,
ktery je na pracovni pozici doporucil (29,4 %). To je pro spolecnost pozitivni zjisténi,
protoze doporuceni kandidati byvaji vétSinou spolehlivi a provéfeni. O pracovnim
inzerdtu se dale respondenti dozvéd€li z pracovniho portdlu Prace.cz (11,8 %),
z kariérnich stranek spolecnosti (9,8 %) a ptfes personalni agenturu (5,9 %).
Dotazovani méli také mozZnost napsat vlastni odpoveéd’, ve které uvadéli, ze o pracovnim
inzeratu se dozvédeli od znamého, ktery o inzeratu védé€l, a nékteti byli pfimo osloveni
HR Business Partnerem, se kterym si vyménili kontakt na veletrhu pracovnich

piileZitosti.
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Tab. 6: Hodnoceni vyrokt tykajicich se procesu ziskavani a vybéru

Pocet . A = -
C. Vyrok respondenti Modus Arltl{letl,eky Smérodatna
1121314 prumeér odchylka

Pracovni inzerat obsahoval
1 | dostate¢ng vystizny popis 1313513 1]0 2 1,80 0,53
pracovni pozice.
Vadilo mi, Ze v pracovnim
2 | inzeratu nebylo uvedeno 102017 | 4 2 2,29 0,87
mzdové rozpéti.
Kariérni stranky
spole¢nosti jsou prehledné.
3 (Hodnotte pouze v pripade, 1131010 2 1,54 0,51
Ze jste je vyuzili.)
Proces podani Zivotopisu
4 byl jednoduchy a intuitivni. 381131010 ! 125 0,44
Pozvani k pohovoru ze

5 | strany HR probihalorychle | 33 | 13| 4 | 1 1 1,47 0,73
a efektivneé.
Vybérovy pohovor

6 | probihal profesionalné 43171110 1 1,18 0,43
a pratelsky.

Béhem vybérového
pohovoru jsem mél/a
prilezitost zeptat se na vse,
co mé zajimalo.
Pfi vybérovém pohovoru
g by 21212 |0 | 1,49 0,58
a srozumitelné predstavena
napln prace.
Pfi vybérovém pohovoru
9 | jsem se dozveédél/a, jaka 45151110 1 1,15 0,40
bude moje pracovni doba.
i || R wissmnsie 38130 |0 | 1,25 0,44
pohovoru mi vyhovovala.
Po vybérovém pohovoru
jsem jiz védél/a, ze bych
1 do firmy skuteén¢ rad/a 221253 1 2 1,67 0,68
nastoupil/a.
Vysledek vybérového
12 | fizeni mi byl sdélen 4116 | 3 |1 1 1,29 0,67
v dohodnuté Thuté.
Po obdrzeni pracovni
13 | nabidky jsem dlouho 26120 3 | 2 1 1,63 0,77
nevahal/a, zda ji pfijmu.
Po tspésném absolvovani
vybérového fizeni jsem
141 Rdelia, jaky bude datst | 2|10 1 |0 1
postup.

4417 10 |0 1 1,14 0,35

1,31 0,51

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

V tabulce €. 6 jsou prezentovany vysledky hodnoceni jednotlivych vyrokl, které jsou
zamétené na oblast ziskavani a vybéru zaméstnancti. Nejveétsi pozornost je v jednotlivych

vyrocich vénovana tématu vybérového pohovoru, ktery predstavuje hlavni zplisob vybéru

58



zameéstnancl do spole¢nosti, a proto je klicové zhodnotit, zda je jeho organizace a pritb¢h

efektivni.

V prvnim vyroku je hodnoceno, zda byla pracovni pozice v pracovnim inzeratu popsana
dostate¢n¢ vystizn€. S timto vyrokem naprosto souhlasi 13 respondentti, 35 respondentti
spiSe souhlasi a pouze 3 respondenti spise nesouhlasi. Modus 2 a aritmeticky pramér 1,80

potvrzuji, ze tento vyrok je hodnocen prevazné kladn¢.

Druhy vyrok je zaméfen na to, zda respondentiim vadilo, Ze v pracovnim inzeratu nebylo
uvedeno mzdové rozpéti. Z hodnoceni vyplynulo, Ze 10 respondentli naprosto souhlasi
s timto vyrokem, 20 spiSe souhlasi, 17 spiSe nesouhlasi a 4 naprosto nesouhlasi. Lze zde
tedy pozorovat vétsi variabilitu odpovédi. Hodnota modu (2) a aritmetického priméru
(2,29) dokazuji, Ze respondentiim absence mzdového rozpéti v pracovnim inzeratu spise

vadila.

Ve vyroku €. 3 hodnotili piehlednost kariérnich stranek spole€nosti jen ti respondenti,
kteti je vyuZili. S piehlednosti stranek naprosto souhlasi 11 dotazovanych, 13 s tim spiSe
souhlasi. Modus 2 a aritmeticky pramér 1,54 ukazuji na pozitivni hodnoceni tohoto

vyroku.

S vyrokem ¢€. 4, ktery se tyka jednoduchého a intuitivniho procesu podani zivotopisu,
naprosto souhlasi vétSina respondentt (38) a spisSe souhlasi 13 respondentii. Modus je 1,

aritmeticky primér dosahuje velmi pozitivni hodnoty 1,25.

S patym vyrokem, tedy ze pozvani k pohovoru probihalo ze strany HR rychle a efektivné,
naprosto souhlasi 33 dotazovanych, 13 spiSe souhlasi a 4 spiSe nesouhlasi.
Tito 4 zaméstnanci mohli mit méné pozitivni zkusenost s pozvanim k pohovoru z diivodu
vysoké pracovni zatéZze HR Business Partnerti. Kromé této vyjimky vSak hodnoty modu

(1) a aritmetického priméru (1,47) reprezentuji zcela pozitivni hodnoceni.

Vyrok €. 6, zaméfeny na profesiondlni a pratelsky pribeh vybérového pohovoru, byl
respondenty hodnocen velmi pozitivné. S vyrokem naprosto souhlasi 43 dotazovanych,
7 spiSe souhlasi a pouze 1 spiSe nesouhlasi. Modus dosahuje hodnoty 1 a aritmeticky

primér hodnoty 1,18.

Sedmy vyrok zjistuje ndzor respondentii na skutenost, zda méli béhem vybérového
pohovoru moznost zeptat se na vSe, co je zajimalo. Respondenti (44) nejcastéji zvolili

moznost naprosto souhlasim a zbylych 7 respondentt spise souhlasim.
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Vyrok €. 8, tykajici se jasného a srozumitelného predstaveni néplné prace pii vybérovém
pohovoru, byl taktéz pozitivné hodnocen, coz potvrzuje hodnota modu 1 a hodnota

aritmetického praméru 1,49.

S vyrokem ¢. 9, zjistujicim, zda se respondenti pii vybérovém pohovoru dozvédéli,
jaka bude jejich pracovni doba, a s vyrokem ¢. 10, zjistujicim, zda respondentim
vyhovovala délka vybérového pohovoru, naprosto souhlasi vétSina respondenti.
Hodnota modu byla pro oba vyroky 1 a hodnota aritmetického priméru byla pro devaty

vyrok 1,15 a pro desaty vyrok 1,25.

Ve vyroku €. 11 vyjadiovali respondenti miru souhlasu s tim, ze po vybérovém pohovoru
veédéli, ze by do firmy skute¢né radi nastoupili. Naprostym souhlasem to potvrzuje
22 dotazovanych, 25 dotazovanych s vyrokem spiSe souhlasi, 3 spiSe nesouhlasi
a 1 naprosto nesouhlasi. Pro tento vyrok dosahuje hodnota modu 2 a hodnota

aritmetického praméru 1,67.

Vyrok €. 12 se tyka sd€leni vysledku vyberového tizeni v dohodnuté lhiité. Modus je 1,
aritmeticky prumér je 1,29. Lze tedy konstatovat, ze vétSiné respondentli byl vysledek
vybérového fizeni skutecné ozndmen v dohodnuté lhité. Pouze 3 respondenti s timto

vyrokem spiSe nesouhlasi a 1 naprosto nesouhlasi.

Ve 13. vyroku respondenti vyjadiovali sviij postoj k tomu, Ze po obdrzeni pracovni
nabidky dlouho nevahali, zda ji pfijmou. S timto vyrokem naprosto souhlasi

26 respondenti, spiSe souhlasi 20 respondentti, 3 spiSe nesouhlasi a 2 naprosto nesouhlasi.

S vyrokem ¢. 14, zkoumajicim, zda respondenti po uspé€Sném absolvovani vybérového
fizeni védeli, jaky postup bude nasledovat, potvrzuje naprosty souhlas 34 znich,
16 s vyrokem spiSe souhlasi a pouze 1 spiSe nesouhlasi. Modus 1 a aritmeticky pramér

1,31 potvrzuji kladné hodnoceni respondentt.

Hodnota smérodatné odchylky je nejvyssi (0,87) u vyroku €. 2, ktery byl zaméfen na to,
zda respondentiim vadilo, Ze v pracovnim inzeratu nebylo uvedeno mzdové rozpéti.
Vyss8i hodnoty (0,77) dosahuje také u vyroku €. 13, kde respondenti vyjadiovali miru
souhlasu s tim, zda po obdrZeni pracovni nabidky dlouho nevahali, Ze ji pfijmou.
Nasleduje vyrok €. 5 o rychlém a efektivnim pozvani k pohovoru ze strany HR,
kde smérodatnd odchylka dosahuje hodnoty 0,73. Hodnoty smérodatnych odchylek

naznacuji, ze odpovédi respondentli na vyroky €. 2, 13 a 5 byly vice rozptyleny
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nez odpovédi na ostatni vyroky. Vyssi hodnoty smérodatnych odchylek jsou zvyraznény

v tabulce ¢. 6 oranzovou barvou.

7.5.2 Sekce 2 — Prijimani a adaptace zaméstnanci

Sekce 2 je zaméfena na hodnoceni vyrokii z oblasti pfijimani a adaptace zaméstnancu.
Soucasti této sekce je také uvodni otazka, ktera zkoumad, zda meli respondenti dostatek

casu k prostudovani obsahu pracovni smlouvy.

Uvodni otazka: ,Mé&l/a jste dostatek &asu k prostudovéani obsahu pracovni smlouvy?*

Tab. 7: Uvodni otazka ke druhé sekci

Dostatek casu k prostudovani PS Pocet respondentt Podil v %
Ano 51 100 %
Ne 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

VSsichni respondenti (51) uvedli, Ze méli dostatek ¢asu k prostudovani obsahu pracovni
smlouvy. VSichni respondenti tedy méli moznost si dikladné prostudovat pracovni
podminky, coz snizuje vyskyt pfipadnych nedorozuméni v budoucnosti a také prispiva

ke zvySeni divéry mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem.
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Tab. 8: Hodnoceni vyrokt tykajicich se procesu pfijimani a adaptace

Pocet . A = -
C. Vyrok respondenti Modus Arltl{letl,eky Smérodatna
112131 a4 prumeér odchylka

P1i podpisu pracovni smlouvy
mi byly sdéleny informace

1 | o organizaci Adaptacniho 36 |14 1 0 1 1,31 0,51
programu, konajiciho se prvni
pracovni den.

Béhem Adapta¢niho

5 | programu mi byly poskytnuty
informace, které mi pomohly
s lepsi orientaci ve firmé.
Adaptacni program pro mé

3 | byl naroény z hlediska 1312012 6 2 2,35 0,95
velkého mnozstvi informaci.
4 Délka Adaptacniho programu
pro mé byla vyhovujici.

Pro usnadnéni adaptacniho

5 | procesu ve firmé mi byl 14119 | 9 9 2 2,25 1,06
pridélen mentor (buddy).
Béhem zkusebni doby se
6 | potvrdilo, Ze pracovni napli 2212910 | 0O 2 1,57 0,50
odpovida mym ocekavanim.
Uvital/a bych, kdyby byl mij
Rocni adaptacni plan
pravideln¢ vyhodnocovan
po kratsi dobé, napt. po
jednotlivych kvartalech

(ne po celém roce).

Citil/a jsem, ze m¢ ostatni

8 | ¢lenové tymu v zaclenovani 32117 2 0 1 1,41 0,57
podporuji.

Komunikaci s mym

9 nadfizenym hodnotim béhem
procesu adaptace jako
otevienou a nipomocnou.
Na sviij pracovni vykon jsem
béhem adaptacniho procesu
10 | dostaval/a (dostavam) 26 (21| 2 | 2 1 1,61 0,75
pravidelnou konstruktivni
zpétnou vazbu.

Muj nadiizeny je vzdy

11 | ochotny mi pomoci a mohu 37 113 | 1 0 1 1,29 0,50
s nim fesit nastalé problémy.
Mezi svymi kolegy se citim
respektovan/a a pfijat/a.

Ve své pracovni roli

13 | a pracovnim prostiedi se jiz 14 34| 3 0 2 1,78 0,54
citim sebejist¢ a pohodIné.
Jsem rad/a, ze jsem do této
firmy nastoupil/a.

2112712 | 1 2 1,67 0,65

112116 3 2 2,22 0,79

9 12118 3 2 2,32 0,81

36 (13120 1 1,33 0,55

12 302011 | 0 1 1,43 0,54

14 3411710 0 1 1,33 0,48

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Tabulka ¢. 8 zobrazuje vysledky hodnoceni jednotlivych vyrokd, které jsou zamétené

na oblast pfijimdni a adaptace zaméstnancli. Vyroky byly sestaveny s ohledem
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na vSechny oblasti adaptace, tedy na firemni prostfedi, pracovni tym a napln préce.
Pozornost je vénovana predevS§im Adaptacnimu programu, ktery probiha ve spolecnosti

prvni pracovni den v mésici a ucastni se ho vSichni novi zaméstnanci.

Vyrok €. 1 zjistuje, zda byly respondentovi pii podpisu pracovni smlouvy sdéleny
informace o organizaci Adaptacniho programu, ktery se kona prvni pracovni den.
Vétsina respondenti (36) s vyrokem naprosto souhlasi, 14 spiSe souhlasi.
Pouze 1 respondent s vyrokem spiSe nesouhlasi, v tomto piipad¢ se mohlo jednat o osobni

pochybeni ¢i nedostate¢nou komunikaci.

S druhym vyrokem, zaméfenym na to, zda byly respondentovi béhem Adaptac¢niho
programu poskytnuty informace, které mu pomohly s lepsi orientaci ve firmé, naprosto
souhlasi 21 respondentti, 27 spiSe souhlasi, 2 spiSe nesouhlasi a 1 naprosto nesouhlasi.

Modus dosahuje hodnoty 2 a aritmeticky pramér hodnoty 1,67.

Ve tretim vyroku vyjadfovali respondenti miru souhlasu stim, zda pro né byl
Adaptaéni program naro¢ny z hlediska velkého mnoZstvi informaci. VétSina respondentil
s vyrokem souhlasi. Naprosty souhlas potvrdilo 13 respondentti, dalSich 20 s vyrokem
spiSe souhlasi. Celkem 12 dotazovanych vSak uvedlo, ze s vyrokem spiSe nesouhlasi

a 6 naprosto nesouhlasi. Hodnota modu je 2 a hodnota aritmetického priméru je 2,35.

Vyrok €. 4, tedy, ze délka Adaptacniho programu byla pro respondenty vyhovujici,
ohodnotilo 11 z nich naprostym souhlasem a 21 respondentii s vyrokem spise souhlasi.
Ovsem 16 respondentli uvedlo, Zze stimto vyrokem spiSe nesouhlasi a 3 naprosto
nesouhlasi. Modus s hodnotou 2 a aritmeticky primér s hodnotou 2,22 dokazuji, ze je zde

prostor pro zlepseni.

S vyrokem €. 5, tykajicim se pfid€leni mentora (buddyho) respondentovi pro usnadnéni
adaptacniho procesu ve firmé, naprosto souhlasilo 14 dotazovanych, 19 spise souhlasilo,
9 spiSe nesouhlasilo a zbylych 9 naprosto nesouhlasilo. Hodnota modu je 2 a hodnota

aritmetického primeéru je 2,25.

Vyrok €. 6 je zaméfen na to, zda se respondentim béhem zkuSebni doby potvrdilo,
ze pracovni napln odpovida jejich ofekdvanim. Tento vyrok byl hodnocen kladng,
s hodnotou modu 2 a aritmetickym primérem 1,57. Zadny z respondentii nezvolil

odpovéd’ spise nesouhlasim, ani naprosto nesouhlasim.
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Sedmy vyrok zjist'uje, zda by respondenti uvitali, kdyby byl jejich Ro¢ni adaptacni plan
pravidelné¢ vyhodnocovan po kratsi dob¢, napiiklad po jednotlivych kvartalech,
a ne az po celém roce. Odpovéd naprosto souhlasim oznacilo 9 respondentu,
21 respondentti oznacilo odpovéd’ spiSe souhlasim, 18 respondentli s vyrokem spiSe
nesouhlasi a 3 naprosto nesouhlasi. Modus dosahuje hodnoty 2 a aritmeticky pramér

hodnoty 2,32.

Vyrok ¢. 8, o tom, zda respondenti citili, ze je ostatni ¢lenové tymu podporuji
v zaélenovani, byl pozitivn¢ hodnocen. Naprosty souhlas uvedlo 32 respondentt,
17 respondenti s vyrokem spiSe souhlasi. Pouze 2 respondenti spiSe nesouhlasi.
V takovém piipad€¢ se miize jednat o osobni nesympatie v interakci s ostatnimi Cleny

tymu, coZ by mohlo ovlivnit jejich vnimani tirovné€ podpory béhem zaclefiovani do tymu.

Devaty vyrok je zaméfen na komunikaci s nadiizenym, konkrétné€, zda ji respondenti
hodnotili béhem procesu adaptace jako otevienou a napomocnou. S timto vyrokem
naprosto souhlasi 36 respondentii, 13 spiSe souhlasi a 2 spiSe nesouhlasi. Pfevazné kladné

hodnoceni potvrzuje hodnota modu 1 a aritmeticky primeér 1,33.

S vyrokem ¢. 10, tykajicim se toho, zda respondenti dostavali (dostavaji) na sviij pracovni
vykon béhem adaptacniho procesu pravidelnou konstruktivni zpétnou vazbu, naprosto
souhlasi 26 respondentti, 21 spiSe souhlasi, 2 spiSe nesouhlasi a 2 naprosto nesouhlasi.

Modus dosahuje hodnoty 1 a aritmeticky pramér hodnoty 1,61.

Vyrok €. 11 zjistuje, zda je nadiizeny respondenta ochoten mu vzdy pomoci a zda s nim
muze feSit nastalé problémy. Svym naprostym souhlasem potvrdilo tento vyrok
37 respondentti, 13 respondenti s nim spiSe souhlasilo a pouze 1 spiSe nesouhlasil.

Kladné hodnoceni dokazuje hodnota modu 1 a aritmetického primeéru 1,29.

S vyrokem ¢&. 12, tedy Ze se respondenti citi mezi svymi kolegy respektovani a pfijati,
naprosto souhlasi 30 dotazovanych, 20 dotazovanych s vyrokem spiSe souhlasi a 1 spiSe

nesouhlasi. Vyrok je tedy téméf vSemi respondenty velmi pozitivné hodnocen.

Vyrok €. 13 zkoumad, zda se respondenti citi ve své pracovni roli a pracovnim prostiedi
JiZ sebejisté a pohodIné. Naprosty souhlas uvedlo 14 respondentti, 34 respondentl spise
souhlasi a 3 spiSe nesouhlasi. Modus dosahuje hodnoty 2 a aritmeticky primér hodnoty

1,78.
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Vyrok &. 14 hodnoti, zda jsou respondenti radi, Ze do firmy nastoupili. Zadny respondent
neuvedl negativni hodnoceni, coz naznacuje hodnota modu 1 a hodnota aritmetického

praméru 1,33.

Smérodatna odchylka dosahuje nejvyssi hodnoty (1,06) u vyroku €. 5, ktery se tyka
ptidéleni mentora (buddyho) pro usnadnéni adaptacniho procesu. Hodnoceni respondentti
je v tomto piipadé vice rozptyleno, coz naznacuje jejich rozdilnou zkuSenost.
U vyroku ¢. 3, ktery hodnoti naro¢nost Adaptacniho programu z hlediska velkého
mnozstvi informaci, lze také pozorovat vys$S$i hodnotu smérodatné odchylky (0,95).
Vyssi hodnota smérodatné odchylky (0,81) byla také zaznamendna u vyroku ¢&. 7,
ktery zjisStuje, zda by respondenti uvitali, kdyby byl jejich Ro¢ni adaptacni plan
vyhodnocovéan po krat$i dobé nez po celém roce. Vyssi hodnoty smérodatnych odchylek

jsou zvyraznény v tabulce €. 8 oranzovou barvou.

7.5.3 Sekce 3 — Dopliiujici otazky

Sekce 3 byla do dotaznikového Setfeni zatazena dle pozadavku HR Business Partnert
a Personalistek. V této sekci byly respondentim polozeny 3 oteviené otazky,
ke kterym se mohli svobodné vyjadiit a naprostd vétSina respondentli tuto moznost
vyuzila. Cilem otazek v této sekci je zjistit doplitujici informace a oteviené ndzory

respondent k hodnocenym personalnim procesiim.

Doplnujici otazka ¢. 1: Mate néjaké pripominky ¢i navrhy ke zlepSeni procesu naboru

nebo procesu adaptace?

V piipadé ptipominek k procesu naboru respondenti ve svych odpovédich nejCastéji
uvadéji, ze by ocenili, kdyby byla v pracovnim inzeratu zahrnuta informace o mzdovém
rozpéti. Tato specifikace by jim umoznila 1épe posoudit, zda nabizena pracovni pozice
odpovida jejich finanénim o¢ekavanim. Déle by uvitali nabidnuti kdvy nebo vody béhem
pracovniho pohovoru, coz se vsoucasné dobé ve spolecnosti skutecné nedéje.
Tato pozornost by pfitom prispéla k vytvoreni piijemného prostiedi a posilila pozitivni
dojem z pribchu setkéni. Respondenti tento volny prostor pro vyjadieni vSak vyuzili
1 pro pochvalné komentare, kdy nejcastéji zdlraziuji pratelské a vstiicné chovani

HR Business Partnert u vybérovych pohovort.

Dalsi pfipominky uvadéji respondenti k procesu adaptace. Nej€astéji zmifiuji, Ze v prvni

pracovni den je nastupujici zaméstnanec zavalen velkym mnoZzstvim internich smérnic,
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které musi prostudovat, a také velkym mnoZzstvim informaci, ve kterych se musi
zorientovat. Nektefi zminili, ze by ocenili, kdyby byl zaucovaci proces na jejich pracovni
pozici lépe prizptisoben Castym vyjezdim do zahranici, coz by mohlo byt pfedmétem

dalsiho zkoumani.

Dopliujici otazka &. 2: Co byste zménil/a na Adaptaénim programu (prvni pracovni den)?

Na Adaptacnim programu by respondenti zménili jeho délku z diivodu velkého mnozstvi
informaci. Bud’ by tento den zkratili nebo ho rozdélili do vice dni. Domnivaji se také,
7e by bylo vhodné nechat nékteré informace na pozd¢ji a neuvadet je hned prvni pracovni
den. Jini respondenti by ocenili, kdyby jim byly materidly s prezentacemi nasledné
zaslany, aby se k informacim mohli pozdé&ji vratit. Déale uvedli, Ze by zvazili upraveni
¢asti, kdy si nového zaméstnance piebird jeho nadiizeny na iseku Personalistika a odvadi
ho na pracovisté. Cely Adaptacni program se tak dostdva do Casového tlaku a novy
zaméestnanec Casto prichdzi na své pracovisté v dobé, kdy ma vétSina kolega
Jiz po pracovni dob¢. Nékteii respondenti by na Adapta¢nimu programu nic neménili
a zhodnotili ho jako dobfe strukturovany a napomocny v budouci orientaci jak po firmé,

tak po intranetové siti.

Doplnujici otazka €. 3: Co bylo hlavnim divodem, ze jste se do firmy rozhodl/a nastoupit?

Respondenti uvadi rizné diavody, na zakladé kterych se rozhodli do firmy nastoupit.
Nekteré presvédcila stabilita spoleCnosti a jistota prace, protoze vyroba energie bude
neustale potfeba. Dalsi ocenili zajimavou a perspektivni pracovni napli a dobré jméno
spolecnosti. Pro dalsi respondenty byla dulezita flexibilni pracovni doba nebo moznost
pracovat na zkraceny uvazek. Pro jiné finan¢ni nabidka, ziskani novych zkuSenosti,
vyjezdy do zahrani¢i nebo moznost kariérniho postupu. Ostatni respondenty zaujala

atmosféra a prostfedi firmy.

7.6 Shrnuti vysledkii dotaznikového Setieni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zhodnotit vybrané persondlni procesy z pohledu
zaméstnanctl spoleénosti Doosan Skoda Power s.r.o. Na zakladé tohoto cile byly

stanoveny tf1 dil¢i vyzkumné otazky.
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VOI1: Jak technickohospodafsti zaméstnanci pfijati do spole¢nosti v roce 2023 hodnoti

proces ziskavani a vybéru ve spolecnosti?

Ze ziskanych dat z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze respondenti hodnoti proces
ziskavani a vybéru zaméstnancti do spolecnosti velmi kladné. Pracovni inzeraty skute¢né
obsahuji dostate¢n¢ vystizny popis pracovni pozice. Kariérni stranky spole¢nosti jsou

prehledné a proces podani Zivotopisu je pro kandidaty jednoduchy a intuitivni.

Vyroky zamétené na pribéh vybérového pohovoru ziskaly velmi pozitivni hodnoceni.
Vybérové pohovory probihaji v pfijemné a pratelské atmosféfe, naplit prace
je kandidatim srozumitelné predstavena, ziskaji informace o své pracovni dobg,
maji prostor zeptat se na vse, co je zajima a vysledek vybérového tizeni je sdélovan
ve lhaté, ktera byla s kandiddtem dohodnuta. VétSina respondentii jiz po vybérovém
pohovoru védéla, ze by do firmy skutecné rada nastoupila. To je pro spole¢nost velmi
dobré zjisténi, protoze svou pozitivni zkusenost mohou respondenti sdilet se svym okolim
a prispét tak ke zvySeni zajmu o pracovni prilezitosti ve spoleCnosti. Zarovein tim takeé

posili konkurenceschopnost spolecnosti na trhu préace.

Nejlépe a nejhtite hodnoceny vyrok, oznacen zelenou a oranzovou barvou, shrnuje nize
tabulka €. 9. Nejlepsi hodnoceni ziskal vyrok €. 7, ve kterém téméf vSichni respondenti
vyjadfili naprosty souhlas s tim, Ze béhem vybérového pohovoru méli moznost se zeptat
na vSe, co je zajimalo. MoZnost klast otazky dokazuje otevienost a transparentnost
spolecnosti, a umoznuje kandidatim vytvofit si lepsi pfedstavu o pracovni pozici i firemni
kultufe. Nejhtte respondenti zhodnotili vyrok €. 2, ktery zjiStoval, zda jim vadilo,
ze v pracovnim inzeratu nebylo uvedeno mzdové rozpéti. Vice nez polovina respondentt

se shodla, ze by uvedeni mzdového rozpéti uvitala.

Tab. 9: Nejlépe a nejhlife hodnoceny vyrok (Sekce 1)

Pocet . e » ,
C. Vyrok respondenti Modus Arm?ettd(y Smérodatna
prumér odchylka
1123 |4
Vadilo mi, Ze v pracovnim
2 | inzeratu nebylo uvedeno 1012017 | 4 2 2,29 0,87
mzdové rozpéti.
Béhem vybérového
T e 4417100 1 1,14 0,35
prilezitost zeptat se na vse, i i
co m¢ zajimalo.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024
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VO2: Jak technickohospodafsti zaméstnanci pfijati do spole¢nosti v roce 2023 hodnoti

proces piijimani a adaptace ve spole¢nosti?

V hodnoceni vyroki ze Sekce 2 se vyskytly vétsi rozdily nez v hodnoceni u Sekce 1.
Proces pfijimani a adaptace zaméstnanct do spole¢nosti byl respondenty hodnocen stale

velmi pozitivn€, ovSem existuje zde prostor pro zlepseni.

Nasledujici text shrnuje velmi pozitivné hodnocené vyroky z dotaznikového Setteni.
Respondenti uvedli, ze pii podpisu pracovni smlouvy dostali informace o organizaci
Adaptacniho programu, ktery se ve spolecnosti kona prvni pracovni den v daném meésici
(vyrok €. 1). Ve vyroku €. 11 respondenti potvrdili, Ze jejich nadfizeny je vZdy ochoten
jim pomoci a pokud nastanou néjaké problémy, mohou je s nim feSit. Zaroven velmi
pozitivné ohodnotili komunikaci se svym nadiizenym v prubéhu procesu adaptace (vyrok

¢. 9). Vsichni respondenti uvedli, Ze jsou radi, ze do firmy nastoupili (vyrok ¢. 14).

Respondenti dale hodnotili pozitivné vyrok tykajici se Adaptacniho programu, ktery jim
poskytnul takové informace, které¢ jim pomohly slep$i orientaci ve firmé.
Déle se respondenti také shodli na tom, ze se citili podporovani svymi kolegy
pii zacletiovani do tymu.

Hiife hodnocené byly vyroky tykajici se Adaptaéniho programu (vyrok €. 3 a €. 4).
Adaptacni program je dle nazorG respondentii narocny z hlediska velkého mnoZzstvi
informaci a ani jeho délka neni optimalni. DalSim htfe hodnocenym vyrokem byl vyrok
¢. 5 zaméfeny na pridéleni mentora (buddyho) pro usnadnéni adaptacniho procesu.
Bylo také zjisténo, ze vEétsi Cast respondentii by uvitala, kdyby byl jejich Ro¢ni adaptacni
plan vyhodnocovan po kratsi dobé, nez je jeden rok (vyrok €. 7). Tato zjisténi budou

predmétem pro navrhovana doporuceni.

Velmi pozitivné hodnocené a hife hodnocené vyroky shrnuje tabulka ¢. 10. V nejlépe
ohodnoceném vyroku respondenti potvrdili, Ze jejich nadfizeny je jim vzdy ochoten
pomoci a mohou s nim feSit nastalé problémy (vyrok ¢. 11). Toto védomi podporuje
u respondentll loajalitu a spokojenost, zvySuje pracovni motivaci a produktivitu,
a v neposledni fad¢ také podporuje employer brand. Nejhiife hodnocenym vyrokem
je vyrok €. 3, ve kterém se vétSina respondentli shodla, Ze Adaptacni program je narocny
z hlediska velkého mnozstvi informaci. Nejlépe, respektive nejhtife hodnocené vyroky,
jsou v tabulce ¢. 10 zvyraznény vyraznou zelenou, respektive vyraznou oranzovou

barvou.
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Tab. 10: Nejlépe a nejhtite hodnoceny vyrok (Sekce 2)

Pocet . A = -
C. Vyrok respondenti Modus Arltnoletlvcky Smérodatna
112131 a4 prumeér odchylka

Adaptacni program pro mé
3 | byl naroény z hlediska 1312012 6 2 2,35 0,95
velkého mnozstvi informaci.
Uvital/a bych, kdyby byl mij
Rocni adaptacni plan
pravidelné vyhodnocovan
po kratsi dob¢, napt. po
jednotlivych kvartalech

(ne po celém roce).

Pro usnadnéni adaptacniho

5 | procesu ve firmé mi byl 14119 | 9 9 2 2,25 1,06
pridélen mentor (buddy).
4 Délka Adaptaéniho programu 11 |21
pro mé byla vyhovujici.
Muj nadfizeny je vzdy
11 | ochotny mi pomoci a mohu 37 113 | 1 0 1 1,29 0,50
s nim fesit nastalé problémy.
Pfi podpisu pracovni smlouvy
mi byly sdéleny informace

1 | o organizaci Adapta¢niho 36 |14 | 1 0 1 1,31 0,51
programu, konajiciho se prvni
pracovni den.

Komunikaci s mym

9 nadfizenym hodnotim béhem 36113 | 2 0 1

9 121|118 3 2 2,32 0,81

16 | 3 2 2,22 0,79

. 1,33 0,55
procesu adaptace jako
otevienou a nipomocnou.
Jsem rad/a, Ze jsem do této
14 3411710 0 1 1,33 0,48

firmy nastoupil/a.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

VO3: Jaké maji technickohospodaisti zaméstnanci prijati do spole¢nosti v roce 2023

pfipominky k hodnocenym procesim?

Respondentiim byly polozeny ti1 oteviené otdzky. V ramci prvni otdzky respondenti
uvadeli své névrhy a pfipominky ke zlepSeni procesu naboru a procesu adaptace.
Odpovédi respondentli se prevazné shoduji s vysledky zjiSténymi z hodnoceni
jednotlivych vyroki. K procesu ndboru maji respondenti nejcastéji pripominku o zahrnuti
mzdového rozpéti do pracovniho inzeratu. V pfipominkach k procesu adaptace

upozoriiuji na naroény Adaptacni program.

Druhd otazka zjiStovala, co by respondenti zménili na Adaptacnim programu.
Nejcastéjsi zminka se tykala regulace mnozstvi informaci, kdy nékteré informace

by ponechali na pozdé¢ji. Dale se vyjadiovali k délce Adaptacniho programu, néktefi
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by ho zkréatili, jini rozdélili do vice dni. Nékteti respondenti také navrhovali zaslani

prezentaci s diilezitymi informacemi elektronickou formou.

Posledni otazka byla zamétfena na hlavni divod, kvili kterému se rozhodli do spolecnosti
nastoupit. Respondenti zminovali stabilitu firmy, jistotu prace, zajimavou pracovni napln,
flexibilni pracovni dobu a také moznost vyjezdu do zahrani¢i. Tento soubor divodi
predstavuje pro spolecnost cenny zdroj informaci. Zvyraznéni téchto faktort by mohlo
byt klicové pii ziskdvani novych zaméstnanci. Zaroven je dalezité¢ zvazit, jak lze tato

pozitiva 1épe komunikovat vetejnosti, aby se zvysila atraktivita spolecnosti na trhu prace.
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8 Navrhy pro optimalizaci vybranych personalnich

procesu

Z vysledkii dotaznikového Setfeni je zfejmé, ze respondenti hodnoti proces ziskavani
a vybéru, a proces piijimani a adaptace zaméstnancii ve spolenosti Doosan Skoda
Power s.r.o. spiSe pozitivné. Z hodnoceni nékterych vyrokt, prevazné z oblasti piijimani
a adaptace zaméstnanct, vSak plyne, Ze zde existuje prostor pro zlepSeni. V této kapitole
jsou tedy navrzena opatfeni pro optimalizaci vybranych persondlnich procest,
které¢ vyplyvaji ze zjisténych skuteCnosti v dotaznikovém Setfeni. Proces ziskavani
a vybéru zaméstnancti byl respondenty hodnocen velmi pozitivné a je tedy ve spole¢nosti
spravné nastaven. Jedinym navrhem pro zlepSeni je zahrnuti mzdového rozpéti
do pracovniho inzeratu. Dalsi navrhy jsou tedy zaméteny prevazné na oblast piijimani
a adaptace zameéstnancl, ve které je spoleCnosti navrzeno optimalizovat Adaptacni
program, zavést Program mentorovani a vyhodnocovat Ro¢ni adaptaéni plan

po jednotlivych Ctvrtletich.

8.1 Zahrnuti mzdového rozpéti do pracovniho inzeratu

Vétsin€ respondentit vadilo, Zze v pracovnim inzeratu nebylo uvedeno mzdové rozpéti.
Uvadéni mzdového rozpéti s sebou nese své vyhody 1 nevyhody, a to jak pro uchazece

0 zaméstnani, tak pro zaméstnavatele.

Vyhodou pro uchazece o zaméstnani je zcela jist¢ transparentnost. Uchaze¢i by mohli
ithned posoudit, zda financni nabidka odpovidd jejich pozadavkim a neztraceli
by ptipadné Cas ucasti na vybérovych fizenich. Nevyhodu pii uvedeni mzdového rozpéti
vSak predstavuje omezeni jejich vyjednéavaci sily.

Pro zamé&stnavatele miize byt vyhodou Setfeni ¢asu a zdroju, protoze jasné mzdové rozpéti
muze snizit pocet nevhodnych zadosti od uchazect, kteti by jinak za danou mzdu neméli

zajem se o pracovni pozici uchdzet. Odhaleni mzdové politiky vSak miize byt

pro zaméstnavatele nevyhodou z hlediska konkurenéni vyhody.

Spolecnosti je tedy doporuceno, aby zvazila uvadéni mzdového rozpéti v pracovnich

inzeratech.
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8.2 Optimalizace Adaptacniho programu

Z vysledkii dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze pro respondenty je Adaptacni program
naro¢ny z hlediska velkého mnozstvi informaci a jeho délku povazuji néktefi
za nevyhovujici. Tento program probihé ve spolecnosti vzdy prvni pracovni den v mésici.
Adaptaéni program je opravdu naroc¢ny, protoze vSechny informace jsou predavany
béhem jednoho dne, coz muze vyrazné ovlivnit schopnost a motivaci novych
zaméstnancl si vSechny dilezité informace zapamatovat. Zarovei mnohdy v jeho
prabéhu vznikaji prostoje pti jednotlivych aktivitdch. Naptiklad pii foceni zaméstnancii
na identifika¢ni karty se foti vzdy jeden zaméstnanec a vSichni ostatni cekaji,

coz pii prumérném poctu 15 ucastnikd muze byt velmi unavné a neefektivni.

Spolecnosti je tedy doporuceno optimalizovat Adaptacni program a rozlozit jednotlivé
informace a aktivity do dvou dnl. Navrh optimalizace Adaptacniho programu

je modifikaci soucasného prabéhu Adaptacniho programu.

Navrh organizace prvniho dne Adapta¢niho programu

Tab. 11: Navrh organizace prvniho dne Adapta¢niho programu

Organizace Adaptacniho programu — 1. den

Aktivita Trvani aktivity Zodpovédna osoba
Pivitani zaméstnanct 8:00 — 8:15 Personalistka
Prezentace useku Personalistika 8:20 —9:20 Personalistka
Foceni (1. skupina) /ptednaska IT | 9:30 — 10:00 Personalistka + zaméstnanec
(2. skupina) IT odd¢leni
Foceni (2. skupina) /ptednaska IT | 10:05 — 10:35 Personalistka + zaméstnanec
(1. skupina) IT odd¢leni
Skoleni BOZP & PO & OZP 10:40 — 12:40 Specialista BOZP
Obed 12:50 — 13:20 Personalistka
Administrativa na tseku 13:30 — 14:30 Personalistka + HR Business Partner
Personalistika
Seznameni s pracovistém, 13:40 a pozd¢ji Nadfizeny zaméstnanec
mentorem a kolegy

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024
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Tabulka ¢. 11 zobrazuje harmonogram prvniho dne Adapta¢niho programu,

ve kterém jsou zahrnuty jednotlivé aktivity, jejich doba trvani a zodpovédné osoby.

Prvni den by se novi zaméstnanci setkali s Personalistkou na recepci, probéhlo by kratké
privitani, a presunuli by se do zasedaci mistnosti, ve které by bylo pfipraveno obcerstveni.
Prvni bod programu by ptedstavovala prezentace tiseku Personalistika, v prub¢hu které
by zaméstnancim byla vice pfedstavena spole¢nost, usek Personalistika, dozveédéli by se
také praktické informace o dochdzkovém systému, pouZzivani identifikacni karty
a podobné. Nasledné by se rozdélili do dvou skupin. Prvni skupina by se vénovala foceni
na identifikacni karty a druhd skupina by si poslechla pfedndsku zaméfenou na IT, véetné
pouzivanych internich systémi, vyuzivani dostupnych firemnich/osobnich tlozist’ a dalsi.
Po dokonceni by se skupiny vyménily. Toto uspofadani by zabranilo nepiijemnym
prostojiim. Poté by viichni spole&né absolvovali §koleni BOZP & PO & OZP a vzhledem
k tomu, Ze by jiz vSichni byli vyfoceni, mohla by Personalistka kazdému zaméstnanci
vytvofit jeho identifika¢ni kartu. Nasledoval by spole¢ny obéd ve firemni jidelnég,
kde by si zaméstnanci svou utratu nahrali jiz na obdrzené identifikacni karty. Po obéd¢
by probéhlo vytizeni dodatecné administrativy na tiseku Personalistika a nasledné by byli
novi zaméstnanci uvedeni svym nadfizenym na sva pracovisté, kde by se sezndmili

se svym mentorem (viz navrh Program mentorovani) a kolegy.

Navrh organizace druhého dne Adapta¢niho programu

Tab. 12: Navrh organizace druhého dne Adapta¢niho programu

Organizace Adaptaéniho programu — 2. den
Aktivita Trvani aktivity Zodpovédna osoba
Prezentace Odborové organizace 8:00 — 8:40 Predsedkyné Odborové organizace
Prohlidka vyrobni a experimentalni | 8:50 — 11:20 Interni zaméstnanec Technického tiseku
haly + Interni zaméstnanec z odboru Vyzkum
a vyvoj
Obed 11:30 — 12:00 Samostatné
Seznameni s naplni prace, Nadfizeny zaméstnanec
zodpovédnosti a s Ro¢nim 12:10
adaptac¢nim planem (na pracovisti)
Plnéni on-line 8koleni BI a ISR Dle preferenci | Nadfizeny a zaméstnanec

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024
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Harmonogram druhého dne Adaptacniho programu zobrazuje tabulka ¢&. 12.

Opét jsou zde zobrazeny jednotlivé aktivity, jejich doby trvani a zodpovédné osoby.

Druhy den by se novi zamé&stnanci setkali ve stejné zasedaci mistnosti jako ptedchozi den.
Nejprve by se zhcastnili prednasky, vramci které by se seznamili s Odborovou
organizaci. Nasledovala by prohlidka vyrobni haly, kde by méli jedine¢nou ptilezitost
nahlédnout do vyrobniho provozu, jejiz soucasti by byla i prohlidka haly experimentalni,
kde by jim byla pfedstavena ¢innost odboru Vyzkumu a vyvoje. Prostfednictvim téchto
prohlidek by zaméstnanci ziskali bliz§i pfedstavu o vyrobnim programu spolecnosti.
Po prohlidkéch by se zaméstnanci ptesunuli spole¢né na obéd a po ob&d¢ jiz na sva
vzdélavaciho systému MyHR, mohl by si kazdy, dle svého tempa a z pohodli své
kancelare, splnit e-learningové Skoleni Bezpecnost informaci a Integrovany systém
fizeni. Zaroven by mél také nadiizeny blize predstavit novému zaméstnanci jeho napli

prace, zodpovédnosti a seznamit ho s Ro¢nim adaptaénim planem.

Rozdélenim Adaptacniho programu do dvou dnt by mohly spole¢nosti vzniknout urcité
naklady, ale vzhledem k tomu, ze jsou vSechny zminéné aktivity organizovany interné,
mohou byt dodate¢né naklady minimalizovany. Dodatecné néklady by tedy vznikly
pouze na zajisténi oblerstveni pro nové zaméstnance na druhy den Adaptacniho
programu. Obcerstveni se zatizuje ptres firemni jidelnu a nédklady nejsou vysoké. Déle by
spolecnosti vznikly ndklady na pracovni Cas zameéstnancu, ktefi jsou do piipravy
a realizace tohoto programu zapojeni, a v neposledni fady jsou to také naklady na nové

zameéstnance, ktefi nebudou dva dny pracovat.

I pies dodatecné néaklady by bylo rozdéleni Adaptacniho programu do dvou dnu
pro spolecnost velmi pfinosné. Nové informace by byly 1épe rozloZeny, coz by piispélo
ke snadngj$imu zapamatovdni a porozuméni jejich obsahu, a tim i1 k efektivnéjSimu
zaclenéni novych zaméstnanct do firemni kultury. Takto rozsifeny Adaptacni program
vede také ke klidn€jSimu néstupu novych zaméstnanct do spolecnosti, coz miize posilit

jejich loajalitu, spokojenost a angaZovanost.
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8.3 Program mentorovani

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze ne vSem respondentim byl pfifazen mentor
(buddy) pro usnadnéni adapta¢niho procesu. V soucasné dob¢ neni ve spolecnosti role
mentora organizatn¢ vymezena a o pridéleni mentora novému zaméstnanci tedy

rozhoduje pouze jeho nadfizeny.

Spolecnosti je proto doporuceno zavést Program mentorovani. V rameci tohoto programu
by mél byt jasn¢ stanoven cil programu, role mentora a pozadavky na n¢j, dale na jak
dlouho bude mentor novému zaméstnanci k dispozici, finanéni odména pro mentora,

zodpovédnost za tento program a hodnoceni mentora z pohledu nového zaméstnance.

Navrh Programu mentorovani

e Cil programu: podpora novych zaméstnancii pfi adaptacnim procesu

e Role mentora: poskytovani podpory a zpétné vazby, sdileni zkuSenosti,
rad a tipd, motivace a povzbuzovani

e Pozadavky na mentora: zkuSeny zaméstnanec, komunikativni, spolehlivy
a empaticky, se zdjmem o rozvoj druhych, poskytujici motivaci a podporu

e Doba mentorovani: 1 rok

e Financni naklady: 12 000 K¢&/1 ptridéleny zaméstnanec

e Zodpovédnost za Program mentorovani: HR Business Partnefi a nadtizeny
nového zaméstnance

e Hodnoceni mentora: formulaf Hodnoceni mentora, a to pii konetném

vyhodnocovani Ro¢niho adapta¢niho planu

Cilem tohoto programu je podpofit nové zaméstnance pii adaptacnim procesu.
Role mentora spociva ve sdileni mentorovych dosavadnich zkuSenosti, uzitecnych rad
a tipti. Mentor mize novému zaméstnanci pomoci s lepsi orientaci v pracovnim prostiedi,
IT systémech a podpofit ho pfi plnéni pracovnich tkold. Mentor také miize pomoci
pii sblizovani nového zaméstnance s ostatnimi ¢leny tymu nebo s navazovanim kontakta
v ramci spolec¢nosti. Novy zaméstnanec ma pak jistotu, ze bude mit vzdy na koho
se obratit, coz jisté pfispé&je ke sniZeni zatéze z nového prostiedi a pomiZze mu v rychlejsi
adaptaci. Aby byl zamé&stnanec zvolen mentorem, mél by spliiovat urcité pozadavky,
jako jsou zkuSenosti, komunikativnost, spolehlivost a empatie. Mentor by také m¢l mit

zajem pomahat druhym s rozvojem, mél by je umét motivovat a dostatecné podporovat.

75



Délka mentorovani je stanovena na 1 rok, tedy po stejnou dobu jako Rocni adaptacni
plan. Finan¢ni naklady, které by spole¢nost musela vynalozit, by se pohybovaly ve vysi
12000 K¢ za rok na jednoho piidéleného zaméstnance. Nejintenzivnéji by novi
zameéstnanci vyuzivali mentora pravdépodobné ve svych zacatcich ve spolecnosti
a postupn¢ by intenzita mentorovani klesala. PoCet mentorii v oddéleni by zavisel
na velikosti oddé€leni. Zodpovédnost za tento program by méli HR Business Partnefi
spole¢né¢ s nadfizenymi zaméstnanci. Jejich spoluprace by mohla zajistit, ze tento
program bude efektivni a zaméfeny na potieby zaméstnanct i cile jednotlivych oddéleni.
Tento program bude potieba samoziejme také hodnotit, k cemuz by se vyuzival formulaf
Hodnoceni mentora, ktery zobrazuje obrazek €. 5. Vyhodnoceni by probéhlo po uplynuti
doby, na kterou byl mentor novému zaméstnanci ptidélen, tedy po 1 roce. Schiizky by se

ucastnil novy zaméstnanec, jeho mentor a nadfizeny.

Obr. 5: Navrh formulafe pro hodnoceni mentora

Hodnoceni mentora

Setrvdni mentora v programu ANO NE

Jméno mentora: Oddélent .
NaodFizeny:

Jméno zoméstnance: Jména nadiizeného:

Mentor:

Hodnoceni
(1 - nejlepsi, 5 - nejhorii)

Oblast hednoceni Zaméstnenec:

Pomac se ratlendnim do kolektivu

Pomoc s pinénim pracovnich dkall V Plzni dne: —

Pomaoc s rozvojem dovednosti

Poskytovdand zpétné vazby

Komunikace

Ochota sdilet zkuenosti

Ochota pomoci

Uroven celkové podpery

Celkow) komental
zaméstance

Celkovy komenta?
mentorg

Celkowy komentad
nadfizeného

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Hlavnim pfinosem Programu mentorovani je podpora novych zaméstnancl

pii adaptacnim procesu, zvySeni spokojenosti a loajality novych zaméstnanci, a zvySeni
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pravdépodobnosti jejich setrvani ve spole¢nosti. Program mentorovani miize také posilit

employer brand a ptildkat potencidlni talentované zaméstnance.

V tomto programu vSak mohou nastat i uréitd rizika, naptiklad nedostate¢na
zainteresovanost mentora ¢i neshody mezi mentorem a novym zameéstnancem,

coz by mohlo vést k niz$i ucinnosti tohoto programu a ztraté nakladu.

8.4 Ctvrtletni vyhodnocovani Ro¢niho adaptaéniho planu

Vice nez polovina respondentll v dotaznikovém Setfeni uvedla, Ze by ocenila,
kdyby jejich Ro¢ni adaptacni plan nebyl vyhodnocovan az po celém roce, ale naptiklad
po jednotlivych ctvrtletich. V Rocnim adapta¢nimu planu jsou nadiizenym nového
zaméstnance nastaveny pracovni cile, které by mély byt béhem tohoto roku dosazeny.
Jejich dosazeni ¢i nedosaZeni nasledné slouZi krozhodnuti o prodlouZeni

¢1 neprodlouzeni pracovni smlouvy.

Ve spolecnosti probiha vyhodnocovani adaptacniho procesu nového zaméstnance
po zkuSebni dobé€ a poté az po uplynulém roce od jeho nastupu, a to formou vyhodnoceni
Roc¢niho adapta¢niho planu. Zpétna vazba v pribéhu adaptacniho procesu neni
v soucasné dobé nijak fizena a neni tedy ani provazana na cile stanovené¢ v Rocnim
adaptac¢nim planu. Z tohoto divodu je spolecnosti navrzeno, aby zpétna vazba probihala

pravidelné, a to formou ctvrtletniho vyhodnocovani Ro¢niho adaptacniho planu.

Vyhodnocovani Ro¢niho adaptac¢niho planu v pravidelnych intervalech mize vyznamné
prispét k efektivnéj$i adaptaci nového zameéstnance, tedy efektivnéjSimu zapracovani
na pracovni pozici. Pravidelné vyhodnocovani mtize také pomoci identifikovat silné
a slabé stranky nového zaméstnance jiz v pribéhu adaptacniho procesu, coz umozni
na zjiSténi okamzité reagovat a ptijmout opatieni pro zlepSeni. Jednim z hlavnich pfinosi
pravidelného vyhodnocovani tohoto pldnu je moznost sledovat a hodnotit pribézny

pokrok zaméstnance.

Prostfednictvim pravidelného vyhodnocovani Ize zajisté ptredchdzet fluktuaci
zaméstnanc, a to jak b&hem zkuSebni doby, tak v priibéhu jejich prvniho roku na dané
pracovni pozici. Déle je timto krokem mozné piispét k vyssi produktivité,
jelikoz zamé&stnanec bude pravidelné dostavat fizenou zpétnou vazbu, prostfednictvim

které miize lépe pochopit oekéavani nadiizeného.
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Navrh realizace étvrtletniho vyvhodnocovani Ro¢niho adaptaéniho planu

e Interval vyhodnocovani: 3 mésice

e Zodpovédna osoba: HR Business Partner, nadfizeny nového zaméstnance

e Zpisob vyhodnocovani: pisemné prostfednictvim formuléie

e Forma vyhodnocovani: osobni schiizka

o Utastnici osobni schiizKy: novy zaméstnanec, nadiizeny nového zaméstnance,
mentor

o Ukel: zefektivnéni adaptaéniho procesu nového zaméstnance a posileni jeho

loajality

Za nastaveni a zajiSténi tohoto vyhodnocovani ve spolecnosti by nesli zodpovédnost
HR Business Partnefi a nadfizeni zaméstnanci. Nadfizeni zaméstnanci maji klicovou roli
pii poskytovani zpétné vazby. Rocni adaptacni plan je doporuceno vyhodnocovat
pravidelné¢ po tfech mésicich. Vyhodnocovani bude probihat na osobni schizce,
pii které se spolecné setkaji novy zameéstnanec, jeho nadfizeny a piidéleny mentor.
Novy zaméstnanec se tak mize podélit o svou dosavadni zkuSenost (co se mu dafi vice
a co mén¢, v cem by potreboval vétsi podporu, jak se citi v pracovnim tymu), nadiizeny
mu poskytne zpétnou vazbu a mentor mize vnést do rozhovoru svou vlastni perspektivu
a cenné pripominky. Béhem osobni schiizky by se vSichni jeji i€astnici dohodli na dalSich
krocich a cilech, které novému zaméstnanci pomohou se zdokonalit v identifikovanych

oblastech a piisp€ji tak ke zefektivnéni adaptacniho procesu.

Vyhodnocovani by probihalo na zakladé formuléfe, jehoz navrh zobrazuje obrazek €. 6.
Navrzeny formular je modifikaci aktudlniho formulafe pro hodnoceni Rocniho
adaptacniho planu. Ve formuléfi by byly hodnoceny jak mékké dovednosti (stejné pro
vSechny zaméstnance), tak tvrdé dovednosti (rizné dle popisu pracovniho mista).
V kazdém ctvrtleti by bylo procentné ohodnoceno, jak se jich novému zaméstnanci dafi
dosahovat. Zaroven by byl zfejmy pokrok, ktery zaméstnanec udélal, coz by ho mohlo

motivovat k jeste lepSim pracovnim vysledkiim.
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Obr. 6: Navrh formuléfe pro ¢tvrtletni vyhodnocovani Ro¢niho adaptacniho planu

Ctvrtletni vyhodnocovani
Rocéniho adaptacniho planu

Jméno a pHjmeni:

Datum ndstupu:

Pracovni pozice:

Konec smiouvy:

Mékké dovednasti 1, Etvrtheti | 2. Etvrtieti | 3. Etvrtleti |4, Ctvrtleti
(% pinéni) | (% plnéni) | (% plnéni) | (% plnénd)
Adaptoce na konkrétrim procovikt
Tgmavd spoluproce
Komunikoéni dovednosti
) e et e

Die Popisu procoviiho mista

Bie Popisu pracovnihe mista

Die Popisv procgvniho misto

Celkov komentar
nodiizeného

Celkovy komentai
mentora

Celkov komentat
raméstnance

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024
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Prodlouieni pracovni smouwvy: AND ME

Madfizeng:

Mentor:

Zaméstnanec:

W Plzni dne:



Z.avér

Diplomova prace byla zaméfena na hodnoceni vybranych personalnich procest
ve vybraném podniku. Vybranymi personalnimi procesy byly ziskdvani a vybér

zameéstnancy, a pfijimani a adaptace zaméstnancti.

Vzhledem k soucasné situaci na trhu prace, kdy je nedostatek kvalifikované pracovni sily,
mohou spravné nastavené vybrané procesy vyznamné prispét ke zvySeni motivace

a udrzeni zaméstnancii ve spolecnosti.

Cilem diplomové prace bylo zhodnotit vybrané personalni procesy z pohledu
technickohospodaiskych zaméstnancti spoleénosti Doosan Skoda Power s.r.o.,
ktefi do spolecnosti nastoupili v pribe¢hu roku 2023, a formulovat pfipadné navrhy

k zefektivnéni téchto procesi.

rowr

Prace byla rozdé€lena na teoretickou a praktickou ¢ast. V teoretické €asti bylo s vyuzitim
odborné literatury vymezeno fizeni lidskych zdrojh a souvisejici pojmy. Déle byly
popsany jednotlivé personalni procesy a samotné procesy ziskavani a vybér zaméstnancti,

a pfijimani a adaptace zamé&stnanct.

Praktickd Gast této prace se zabyvala charakteristikou spole¢nosti Doosan Skoda
Power s.r.o., popisem vybranych persondlnich procesi ve spolecnosti, tedy procesu
ziskavani a vybéru zameéstnancl, a pfijimani a adaptace zaméstnancti, a predevsim
dotaznikovym Setfeni, které bylo vyuzito k naplnéni cile této prace. Strukturovany
dotaznik byl uréen technickohospodaiskym zaméstnanctim spoleénosti Doosan Skoda
Power s.r.o., ktefi nastoupili do spolecnosti v pribéhu roku 2023. V prvni casti
dotaznikového Setieni respondenti hodnotili na zéklad¢ svych zkuSenosti vyroky tykajici
se procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancu, v druhé casti byly vyroky zamétfeny
na proces piijimani a adaptace zaméstnancl, a ve tfeti ¢asti respondenti odpovidali
na dopliujici oteviené otazky. Vysledky dotaznikového Setfeni byly prezentovany
ve formé piehlednych tabulek. K interpretaci vysledkii byly kromé& komentaiti vyuzity

také statistické ukazatele, a to modus, aritmeticky primeér a smérodatna odchylka.

Z dotaznikové Setfeni vyplynulo, Ze procesy ziskavani a vybéru, a pfijimani a adaptace
zaméstnanci, jsou respondenty velmi pozitivné hodnoceny, a ve spolecnosti jsou tedy
pfevazné spravné nastaveny. AvSak byly zjiStény oblasti, ve kterych existuje prostor

pro zlepSeni. Na zaklad€ téchto zjisténi byly spolecnosti doporuceny navrhy, tykajici
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se zvazeni zahrnuti mzdového rozpéti do pracovnich inzeratl, optimalizace Adaptacniho
programu, zavedeni Programu mentorovani a vyhodnocovéani Ro¢niho adapta¢niho planu

po jednotlivych ctvrtletich.

Realizaci téchto navrhii by spolecnost mohla dosdhnout jesté vétsi efektivity v téchto
personalnich procesech, pfispéla by ke zvySeni motivace a udrzeni zaméstnanct

ve spolecnosti, a také ke svému celkovému ristu.
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Priloha A: Dotaznik

Vazeni respondenti,

jsem studentka 5. ro¢niku Fakulty ekonomické Zapadoceské univerzity v Plzni a dovoluji
si vas pozddat o vyplnéni dotazniku, ktery slouzi jako podklad pro vypracovani
mé diplomové prace, kterd se zabyva hodnocenim vybranych personalnich procest,
konkrétn¢ ziskdvanim a vybérem, a pfijimanim a adaptaci zaméstnancti v podniku.
Zjisténé vystupy budou pouzity pro zpracovani diplomové prace. Dotaznik je anonymni
a jeho vyplnéni vam nezabere vice neZ 7 minut. Na otdzky, prosim, odpovidejte upfimné,

dle vasich zkuSenosti.
Dé&kuji za vas Cas a podporu.

Tereza KeSnerova

1) Jaké je Vase pohlavi?
a) Zena

b) Muz

2) Kolik je Vam let?
a) Do 25
b) 26-35
c) 36-45
d) 46 avice let

3) Jaké je VaSe pracovni zatfazeni?
a) Usek Finance
b) Usek Personalistika
¢) Usek Realizace
d) Usek Néakup
e) Usek Obchod
f) Technicky usek



4) Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?
a) 3-6 mésictu

b) 7 avice mésicli

Sekce 1 — Ziskavani a vybér zaméstnanci

1) Odkud jste se dozvédél/a o pracovnim inzeratu?
a) Z kariérnich stranek spole€nosti
b) Z portalu Jobs.cz
c) Z portalu Prace.cz
d) Pfes persondlni agenturu
e) Od znamého, ktery mé& doporucil

f) Jiné (uved'te)

2) Pracovni inzerat obsahoval dostatecné vystizny popis pracovni pozice.
o Naprosto souhlasim
o SpiSe souhlasim
o Spise nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim

3) Vadilo mi, ze v pracovnim inzeratu nebylo uvedeno mzdové rozpéti.
o Naprosto souhlasim
o Spise souhlasim
o Spise nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim

4) Kariérni stranky spolecnosti jsou piehledné. (Hodnotte pouze v pripade, Ze jste je
vyuzili.)
o Naprosto souhlasim
o SpiSe souhlasim
o SpiSe nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim



5) Proces podani zZivotopisu byl jednoduchy a intuitivni.
o Naprosto souhlasim
o SpiSe souhlasim
o SpiSe nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim

6) Pozvani k pohovoru ze strany HR probihalo rychle a efektivné.
o Naprosto souhlasim
o SpiSe souhlasim
o SpiSe nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim

7) Vybérovy pohovor probihal profesionalné a pratelsky.
o Naprosto souhlasim
o SpiSe souhlasim
o Spise nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim

8) Bé&hem vybérového pohovoru jsem mél/a piilezitost zeptat se na vSe, co me¢ zajimalo.
o Naprosto souhlasim
o Spise souhlasim
o Spise nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim

9) Pii vybérovém pohovoru mi byla jasné a srozumiteln€ predstavena napln prace.
o Naprosto souhlasim
o SpiSe souhlasim
o SpiSe nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim



10) Pti vybérovém pohovoru jsem se dozveédél/a, jaka bude moje pracovni doba.
o Naprosto souhlasim
o SpiSe souhlasim
o SpiSe nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim

11) Délka vybérového pohovoru mi vyhovovala.
o Naprosto souhlasim
o SpiSe souhlasim
o SpiSe nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim

12) Po vybérovém pohovoru jsem jiz védél/a, ze bych do firmy skutecné rad/a
nastoupil/a.
o Naprosto souhlasim
o SpiSe souhlasim
o Spise nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim

13) Vysledek vybérového fizeni mi byl sdélen v dohodnuté Ihite.
o Naprosto souhlasim
o Spise souhlasim
o Spise nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim

14) Po obdrzeni pracovni nabidky jsem dlouho nevéhal/a, zda ji pfijmu.
o Naprosto souhlasim
o SpiSe souhlasim
o SpiSe nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim



15) Po uspésném absolvovani vybérového fizeni jsem védel/a, jaky bude dalsi postup.
o Naprosto souhlasim
o SpiSe souhlasim
o SpiSe nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim

Sekce 2 — Prijimani a adaptace zaméstnanci

1) Mg¢l/a jste dostatek Casu k prostudovani obsahu pracovni smlouvy?
a) Ano
b) Ne

2) Pii podpisu pracovni smlouvy mi byly sdéleny informace o organizaci Adaptacniho
programu, konajiciho se prvni pracovni den.
o Naprosto souhlasim
o SpiSe souhlasim
o Spise nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim

3) Béhem Adaptacniho programu mi byly poskytnuty informace, které mi pomohly
s lepsi orientaci ve firm¢.
o Naprosto souhlasim
o Spise souhlasim
o Spise nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim

4) Adaptacni program pro m¢ byl naro¢ny z hlediska velkého mnozstvi informaci.
o Naprosto souhlasim
o SpiSe souhlasim
o SpiSe nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim



5) Délka Adaptacniho programu pro mé byla vyhovujici.
o Naprosto souhlasim
o SpiSe souhlasim
o SpiSe nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim

6) Pro usnadnéni adaptacniho procesu ve firmé mi byl ptidélen mentor (buddy).
o Naprosto souhlasim
o SpiSe souhlasim
o SpiSe nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim

7) Béhem zkusebni doby se potvrdilo, Ze pracovni naplit odpovidd mym ocekavanim.

o Naprosto souhlasim
o SpiSe souhlasim
o Spise nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim

8) Uvital/a bych, kdyby byl mlj Ro¢ni adaptacni plan pravidelné¢ vyhodnocovan

po kratsi dobé¢, napt. po jednotlivych kvartalech (ne po celém roce).
o Naprosto souhlasim

o Spise souhlasim

o Spise nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim

9) Citil/a jsem, Ze mé& ostatni ¢lenové tymu v zaclefiovani podporuji.
o Naprosto souhlasim
o SpiSe souhlasim
o SpiSe nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim



10) Komunikaci s mym nadfizenym hodnotim béhem procesu adaptace jako otevienou

a napomocnoul.

o Naprosto souhlasim
o SpiSe souhlasim
o SpiSe nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim

11) Na svij pracovni vykon jsem béhem adapta¢niho procesu dostaval/a (dostavam)

pravidelnou konstruktivni zpétnou vazbu.
o Naprosto souhlasim

o SpiSe souhlasim

o SpiSe nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim

12) Mij nadtizeny je vZdy ochotny mi pomoci a mohu s nim feSit nastalé problémy.
o Naprosto souhlasim
o SpiSe souhlasim
o SpiSe nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim

13) Mezi svymi kolegy se citim respektovan/a a ptijat/a.
o Naprosto souhlasim
o Spise souhlasim
o Spise nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim

14) Ve své pracovni roli a pracovnim prostredi se jiz citim sebejisté a pohodIné.
o Naprosto souhlasim
o SpiSe souhlasim
o SpiSe nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim



15) Jsem rad/a, ze jsem do této firmy nastoupil/a.
o Naprosto souhlasim
o SpiSe souhlasim
o SpiSe nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim

Sekce 3 — Oteviené otazky

1) Mate ngjaké piipominky ¢i navrhy ke zlepSeni procesu naboru nebo procesu
adaptace?
2) Co byste zménil/a na Adaptacnim programu (prvni pracovni den)?

3) Co bylo hlavnim diivodem, Ze jste se do firmy rozhodl/a nastoupit?



Abstrakt

Kesnerova, T. (2024). Hodnoceni vybranych persondalnich procesii ve vybraném podniku

[Diplomova préace, Zapadoceska univerzita v Plzni].

Klic¢ova slova: tizeni lidskych zdroji, personalni procesy, ziskavani, vybér, pfijimani,

adaptace, organizace

Diplomova prace je zaméfena na hodnoceni vybranych personalnich procest
ve vybraném podniku. Cilem diplomové prace je zhodnotit vybrané personalni procesy
z pohledu technickohospodaiskych zaméstnancii spoleénosti Doosan Skoda Power s.r.0.,
ktefi do spolecnosti nastoupili v pribe¢hu roku 2023, a formulovat pfipadné navrhy
k zefektivnéni téchto procesi. Teoretickd Cast prace je zpracovana na zékladé odborné
literatury a zaméfuje se na vymezeni fizeni lidskych zdroji a vybranych personélnich
procest, tedy ziskdvani, vybér, pfijimani a adaptaci zaméstnancti ve spoleCnosti.
V praktické &asti prace je charakterizovana spoleénost Doosan Skoda Power s.r.o.
Nasledné jsou popsany vybrané personalni procesy ve spolecnosti, které byly zvoleny
na zakladé¢ pozadavku tuseku Personalistika, a jsou zde pfedstaveny vysledky
dotaznikového Setfeni. Na zaklad¢ zjisténych skutecnosti z dotaznikového Setfeni jsou
formulovany navrhy, které by spole¢nosti pomohly optimalizovat vybrané personalni

procesy.
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The diploma thesis is focused on the evaluation of selected personnel processes
in a selected company. The aim of the diploma thesis is to evaluate selected personnel
processes from the perspective of technical and economic employees of Doosan Skoda
Power s.r.o. who joined the company during 2023 and to formulate possible proposals
for improving the efficiency of these processes. The theoretical part of the thesis is based
on the literature and focuses on the definition of human resource management
and selected personnel processes, i.e. recruitment, selection, hiring and adaptation
of employees in the company. The practical part of the thesis characterizes the company
Doosan Skoda Power s.r.o. Subsequently, the selected personnel processes
in the company, which were chosen based on the request of the HR department,
are described and the results of the questionnaire survey are presented. Based
on the findings of the questionnaire survey, suggestions are formulated that would help

the company to optimise the selected personnel processes.



