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ABSTRAKT

Tato diplomova prace se zaméfuje na problematiku procesu pfijimani a adaptace novych
zaméstnancl ve spolecnosti Stapro s. r. 0. V teoretické ¢asti jsou popsany klicové pojmy a
teoretické modely vztahujici se k procesu naboru a adaptace novych zaméstnanct. Nasleduje
detailni analyza soucasného stavu naboru a adaptace ve spolecnosti, ktera identifikuje jak
silné stranky, tak 1 nedostatky. Na zdklad¢ této analyzy jsou navrzena opatteni k optimalizaci
téchto procest. Cilem této diplomové prace je poskytnout spolecnosti konkrétni doporuceni

vedouci k efektivné€jSimu procesu piijimani a adaptace novych zaméstnancu.

Klic¢ova slova: tizeni lidskych zdroji, ndbor, adaptace, organizace, zamé¢stnanec, uchazec

ABSTRACT

This thesis focuses on the issue of the process of recruitment and adaptation of new
employees in the company Stapro s. r. o. In the theoretical part, the key concepts and
theoretical models related to the process of recruitment and adaptation of new employees are
described. This is followed by a detailed analysis of the current state of recruitment and
adaptation in the company, which identifies both strengths and weaknesses. Based on this
analysis, optimalization measures to these processes are proposed. The aim of this thesis is
to provide the company with specific recommendations leading to a more effective process

of recruitment and adaptation of new employees.

Keywords: human resource management, recruitment, adaptation, organization, employee,

candidate
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UvVOD

Proces piijimani a adaptace novych zaméstnancti predstavuje klicovy krok pro kazdou
organizaci, ktera se snazi udrzet konkurenceschopnost a dosahnout dlouhodobého uspéchu.
Ziskani a integrovani novych ¢lenti do firemniho prostiedi neni pouze administrativni ukon,
nybrz strategicky proces, ktery mize mit vyznamny dopad na vykonnost a kulturu
organizace. Z tohoto divodu je téma efektivniho zlepSeni procesu piijiméani a adaptace

novych zaméstnancti v ramci firemniho prostiedi stale aktualni a dalezité.

Dtivodem pro zvoleni tohoto tématu je nejen stale rostouci konkurence na trhu prace, ale
také snaha o zajiSténi dlouhodobé udrzitelnosti a uspéchu organizace. Proces pfijmu a
adaptace novych zaméstnancli predstavuje kliCovy moment, ktery milize ovlivnit nejen

vykonnost a produktivitu tymu, ale i celkovou firemni kulturu a atmosféru.

Vzhledem ktomu, ze spravny vybér novych zaméstnanci je zisadni pro dosazeni
dlouhodobého Gspéchu organizace, tak se tato prace v oblasti pfijmu novych zaméstnancti
bude vénovat procesu naboru. Kvalitni a efektivni naborovy proces ma klicovy vliv na
dlouhodobé fungovéni organizace tim, Ze zajisti spravné lidi na spravnych mistech, kteti

jsou plné zapojeni, motivovani a loajalni k organizaci.

Diplomovéa prace se zabyva touto problematikou prostfednictvim tfi hlavnich Ccasti:
teoretické, analytické a projektové. Teoreticka Cast se zamétuje na predstaveni klicovych
teoretickych konceptli a postupli souvisejicich s procesem naboru a adaptace novych
zaméstnancl. Analytickd ¢ast se vénuje podrobnému zkoumani soucasného stavu procest
naboru a adaptace ve spolecnosti Stapro s. r. 0. Projektova Cast pak ptindsi konkrétni navrhy

a doporuceni pro zefektivnéni téchto procest na zéklad¢ zjisténych potieb a vyzev.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Diplomova prace se zaméiuje na problematiku efektivniho procesu piijimani a adaptace
novych zaméstnancu ve spoleCnosti Stapro s. r. 0. s dirazem na naborovy proces. Klade si
za cil provést rozsahlou reSerSi, analyzovat souasny stav procesii naboru a adaptace
zaméstnancl a na zakladé ziskanych poznatkli navrhnout opatfeni ke zlepSeni téchto

procest.

Cilem teoretické ¢asti této diplomové prace je provést rozsdhlou reSer§i na zaklade¢
literarnich a internetovych zdrojti, s dirazem na klicové pojmy a teoretické modely
souvisejici s procesy naboru a adaptace novych zaméstnanci. Hlavnim cilem je ziskat
uceleny piehled o nejnovéjsich poznatcich, osvéd€enych postupech a trendech v oblasti

lidskych zdrojt, s diirazem na efektivni strategie naboru a adaptace.

V ramci analytické Casti je provedena analyza interni dokumentace tykajici se procesii
naboru a adaptace ve spolecnosti. DalSim zdrojem dat pro zpracovani analyzy je vyuZiti
kvalitativniho vyzkumu, prostfednictvim polo-standardizovanych rozhovorl s personalni
referentkou a zastupkyni feditelky persondlniho oddéleni. Hlavnim cilem je analyzovat
existujici postupy, identifikovat jejich silné a slabé stranky a ziskané informace pouZit jako

zaklad pro naslednou projektovou cast.

Projektova Cast diplomové prace ma za cil na zdkladé ziskanych poznatkii a analyz
navrhnout konkrétni doporuceni a opatfeni k optimalizaci procesii ndboru a adaptace novych
zamé&stnancl ve spole€nosti Stapro s. r. o. Tato ¢ast prace zahrnuje detailni pfedstaveni

téchto doporuceni a jejich ¢asovou, finan¢ni a rizikovou analyzu.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdroji pfedstavuje komplexni a promysleny piistup k niboru a
rozvoji personalu v ramci organizace. Jeho cilem je optimalizace vykonnosti organizace
skrze G¢inné vyuziti lidského potencidlu, a to s dirazem na dodrzovani etickych principt
(Delery a Roumpi, 2017). Tento obor zahrnuje Siroké spektrum politik a procedur
zaméfenych na formovani a rozvoj organizace, rozvoj a Skoleni zaméstnancl, spravu
personalniho fetézce, hodnoceni pracovniho vykonu a systémy odmeénovani, a také
poskytovani sluzeb, které ptispivaji k pohod¢ a prosperité zaméstnancti (Armstrong a Taylor,
2020).

Jakakoliv organizace miize fungovat jen tehdy, podafi-li se ji shromazdit, propojit a
uvést do pohybu a vyuzivat (Koubek, 2015):

a) materidlni zdroje (stroje a jina zafizeni, material, energie),
b) finan¢ni zdroje,
c) informacni zdroje potifebné k fungovani a

d) lidské zdroje.

Neustalé shromazd’ovani, propojovani a vyuzivani téchto Ctyt zdroju je stézejnim
ukolem fizeni organizaci. Problematika hledani cest efektivniho fizeni podniki je do znacné
miry fundamentélni otazkou pro dalsi rozvoj ekonomiky. V soucasné dobé vstupuje do

popiedi ndzor, ze prave profesionalni fizeni lidskych zdrojh je zaklad pro ekonomicky rozvoj

podniku (Muzik a Krpalek, 2017).

1.1 Definice pojmu a cilii Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojt je definovano jako strategicky a logicky promysleny p¥istup
k fizeni toho nejcennéjSiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi
individualné 1 kolektivné ptispivaje k dosaZeni cilii organizace (Armstrong a Taylor, 2020).

Historicky byla oblast persondlni prace chépana jako administrativni podplirna
¢innost zamétend na zaméstnavani pracovnikli. Postupem casu se vyvinuly ti1 hlavni etapy
(Kocianova, 2012): personalni administrativa, persondlni fizeni a fizeni lidskych zdrojt.

Prvni etapa, personalni administrativa, se zaméfovala na dodrZovani
pracovnépravnich ptredpisii a administrativni zaleZitosti, trvajici aZz do 30. let 20. stoleti.
Nésledné vznik personalniho oddé€leni pfinesl éru personalniho fizeni do 40. let, kdy se

zacala vice prosazovat péce o pracovniky a jejich motivace. Posledni etapa, fizeni lidskych
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zdroj, kterd zacala v 80. letech 20. stoleti, pfinesla strategicky piistup k praci s lidmi, s
dirazem na jejich angazovanost a loajalitu vii¢i organizaci (Kocidnova, 2012).

Dnesni strategie personalni prace je Uizce propojena s celkovou strategii podniku,
zahrnujici strategické planovani, vytvareni novych pracovnich mist a podporu zaméstnanct
pti dosahovani cilli organizace (Dessler, 2016). V obecném pojeti je hlavnim tkolem
lidskych zdrojti podpofit, aby byl podnik vykonny a aby se jeho vykon neustale zlepSoval.
¢elime nyni a budeme celit i v budoucnosti, vyZaduji naprostou organizacni dokonalost,
které dosdhneme prostiednictvim dirazu na vzdélani, kvalitu, tymovou praci a
reengineering, coz organizacim umoziuje efektivni ziskavani a spravu zaméstnanci. Tohoto
cile dosdhneme pravé pres oblast fizeni lidskych zdrojui (Katou, 2008).

Rizeni lidskych zdrojii je soudasti managementu, kterd se zaméfuje na rozhodnuti,
strategie, faktory, principy, operace, postupy, funkce, ¢innosti a aktivity souvisejici s
pracovnimi vztahy a dynamikou zaméstnanct (Armstrong a Taylor, 2020).

Podle Invancevicha a Gluecka (1989) fizeni lidskych zdrojt spojuje lidi a organizace
a motivuje je k dosazeni svych cilll. Je to zplisob, jak fidit lidi na pracovisti, aby pfispivali
svymi nejlepsimi schopnostmi k uspéchu organizace. Je nedilnou soucasti procesu fizeni,
ktery se zabyva spravou lidskych zdroji v organizaci. Jeho cilem je ziskat bezvyhradnou
spolupréci lidi a zajistit tak efektivni dosazeni cili organizace. To zahrnuje nabor, rozvoj a
udrZovani kvalifikovanych pracovnikd.

Tradi¢ni pohled na lidské zdroje se Casto soustfedi na pracovniky, kteti pfedstavuji
kli¢ovy prvek podporujici ekonomicky rast. Lidské zdroje jsou povazovany za jeden z
vyhod na trhu (Nguyen, 2023). Mértlova (2014) potvrzuje dulezitost kvalifikovanych a
motivovanych lidskych zdrojii pro dlouhodoby tuspéch organizace

Z této perspektivy vyplyva, Ze lidské zdroje maji roli podporovatele ekonomiky a
kvalitni pracovni sila je nezbytnd pro dosazeni efektivity (Leatherbarrow a Fletcher, 2018).
Tyto aspekty jsou vzijemné provazané a kli¢ové pro Uspéch podniku. Tento ndzor je
podpoien praci védcii jako Becker (1975), Mincer (1962) a Schultz (1963), ktefi zdGraznuji,
ze teorie lidskych zdroju se soustiedi na faktory Gspéchu a strategie pteziti v konkuren¢nim
prostiedi.

Nespravné vyuzivani lidskych zdrojii mize zvysit ndklady na pracovni silu a narusit
efektivitu podniku. Spravné zvolené postupy fizeni lidskych zdroji pozitivné zlepSuji

vykonnost podniku, jeho vynosy, postaveni na trhu a konkurenceschopnost (Katou, 2008).
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Cilem fizeni lidskych zdroji je zabezpecit, aby si organizace ziskala a udrzela
potiebné kvalifikované, oddané a dobfe motivované pracovni sily (Armstrog a Taylor,
2020). Dulezité je zajistit individualni pozornost kazdému cloveku, tak aby byl

maximalizovan jeho potencial.

Cile fizeni lidskych zdroji dle Darmawana (2020) jsou nésledujici:
e Vytvoiit a vyuzivat schopné a motivované pracovniky k dosaZzeni zakladnich

organizac¢nich cilt.

e Vytvoftit a udrzovat zdravou organizacni strukturu a Zadouci pracovni vztahy mezi

vSemi ¢leny organizace.
e Zajistit integraci jednotlivcl nebo skupin v rdmci organizace.
e Vytvofit prostiedi a ptilezitosti pro rozvoj jednotlivee nebo skupiny.

e Identifikovat a uspokojovat individualni a skupinové potieby poskytovanim
adekvatnich a spravedlivych mezd, nabidek, zaméstnaneckych vyhod, socidlniho

zabezpeceni, uznani a postaveni.
e Udrzovat vysokou moralku zaméstnanct a zdravé mezilidské vztahy.

e Neustéle posilovat a oceniovat lidsky potencial poskytovanim Skoleni a rozvojovych

programul.

e Zohlednovat a ptispivat k minimalizaci socioekonomickych nerovnosti a zlepSovat
socialni a ekonomickou situaci v zemi poskytovanim pracovnich pfileZitosti zenam

a znevyhodnénym skupindm obyvatelstva.
e Zajistit spravedlivé, piijatelné a efektivni vedeni.
e Zajistit prostfedi a pracovni podminky pro udrZeni stability zaméstnani.

Primarnim cilem fizeni lidskych zdrojii je zajistit organizaci dostupnost kompetentni a
ochotné pracovni sily, a to v souladu s dalSimi specifickymi cili, které zahrnuji spolecenské,

organizacni, funk¢ni a osobni aspekty (Barmuta a Grishchenko, 2020).
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1.2 Cinnosti Fizeni lidskych zdroji

Dle Armstronga a Tylora (2020) jsou postupy fizeni lidskych zdroji definovany jako
soubor odlisnych, ale vzajemn¢ propojenych ¢innosti, funkci a procest, které jsou zaméeieny
na ziskévani, rozvoj a udrzovani (nebo likvidaci) lidskych zdroji podniku.

Postupy fizeni lidskych zdroji se v mnoha organizacich zabyvaji predevsim
provozem, systémy a otdzkami stanovovani odmeénovani, rozvoje jednotlivcli a naboru
zaméstnanc. Pokud vSak praktiky fizeni lidskych zdroji zaujmou strategickou roli,
zam¢étuji se na vytvareni vynost v blizké budoucnosti (Aburumman, 2020).

Personalni prace (personalistika) tvofi tu ¢ast fizeni organizace, ktera se zamétuje na
vSe, co se tyké ¢lovéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, formovani, fungovani,
jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkll jeho prace, jeho pracovnich
schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykondvané praci, organizaci, spolupracovnikiim
a dal$im osobam, s nimiz v souvislosti se svou praci styka, a rovnéz jeho osobniho
uspokojeni z vykonané prace a jeho personélniho a socidlniho rozvoje (Koubek, 2015). S tim
dale souvisi strategicky ndbor, Skoleni zaméstnancti, fizeni odmén, zaméstnanecké vztahy,
péce o zdravi, spokojenost zaméestnancti a také poskytovani sluzeb zaméstnanctim. (Khan a
Abdullah, 2019)

Je skute¢nosti, Ze mezi autory neexistuje obecné shoda, pokud jde o celkovy rozsah
¢innosti fizeni lidskych zdroji. Nicméné Americkd spolecnost pro vzdélavani a rozvoj
provedla studii a identifikovala oblasti ¢innosti fizeni lidskych zdrojt.

Ty jsou uvedeny niZe:

e Planovani lidskych zdroji

e Navrh pracovniho mista

e Ziskavani, vybér a pfijimani novych pracovnikt
e Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii

e Pracovni vztahy

e Odménovani a benefity

e Péce o zaméstnance

e Personalni vyzkumny a informacni systém
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Mezi dal$i oblasti persondlni ¢innosti mizeme zaradit hodnoceni zaméstnanci,
prizkum trhu préace, zdravotni péfe o zaméstnance a dodrzovani legislativy v oblasti

prace a zaméstnavani. Ve veétsin€ spolecnosti za tuto agendu odpovidaji personalisté.

1.2.1 Planovani lidskych zdroju

Planovani lidskych zdroji ma za cil zajistit, Ze organizace ma k dispozici potiebné
zaméstnance spravného typu, ve spravny ¢as a na spravném mist¢. Praveé planovani lidskych
zdrojii poméha organizaci vytvorit piedpovéd’ budoucich pozadavki, jednoduse lze fict, ze
se jedna o proces, ktery je zaméfeny na feseni rozdill, co je a co by mélo byt (Dvoirakova,
2012). Plany lidskych zdroji vychazeji z plant celé organizace a predstavuji predpoveédi o

potiebé lidi k zabezpeceni urcité produkce ¢i sluzeb (Urbancova a Vrabcova, 2023).

1.2.2 Navrh pracovniho mist

Jedna se o kol definovat organizacni strukturu, pravomoci, vztahy a odpovédnosti
v organizaci. To zahrnuje vymezeni obsahu prace pro kazdou pozici, coz se obvykle provadi
pomoci popisu prace. Popis prace je dokument, ktery detailné popisuje povinnosti, ukoly a
ocekavani spojena s konkrétni pracovni pozici. Obsahuje informace o tom, co pracovnici
musi délat, jak maji své tikoly vykonavat a za jakych podminek jejich prace probihd. Tento
dokument dava pracovnikiim jasny ramec jejich pracovnich povinnosti a odpovédnosti, coz
vede k pocitu zodpovédnosti a zavazku, a tim k motivaci a pracovni spokojenosti (Duale,

2023).

DalSim dtlezitym krokem je Specifikace pracovniho mista. Specifikace pracovniho
mista se zamétuje na identifikaci potfebnych kvalifikaci, dovednosti a zkuSenosti, které jsou
nezbytné pro danou pracovni pozici (Switasarra a Astanti, 2021). Tato specifikace poméaha
organizaci pii naboru a vybéru vhodnych kandidatt, ale také pii hodnoceni soucasnych

zaméstnanci ve vztahu k jejich schopnostem a kompetencim potfebnym pro praci.

Oba tyto dokumenty, popis prace a specifikace pracovniho mista, jsou kli¢ové pro
spravné fungovani organizace, protoze jasn¢ definuji ocekavani a pozadavky pro kazdou
pracovni pozici, coz usnadiuje fizeni lidi a feSeni ptfipadnych konflikti nebo nejasnosti

(Leatherbarrow a Fletcher, 2018)..
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1.2.3 Ziskavani, vybér a prijimani novych pracovniku

Ziskavani, vybér a pfijimani novych pracovnikl je klicovym procesem v fizeni
lidskych zdroji. Tento proces zahrnuje aktivni nabor potencidlnich zaméstnanct, jejich
vyhodnocovani a vybér nejvhodnéjsich uchazecii, a nakonec jejich zaclenéni do organizace

(Leatherbarrow a Fletcher, 2018).

Nébor zahrnuje identifikaci a osloveni potencialnich kandidati prostfednictvim
riznych kanalt. Poté nasleduje proces vybéru, béhem kterého jsou kandidati hodnoceni a

vybirdni na zéklad¢ jejich schopnosti, dovednosti, zkuSenosti a osobnostnich vlastnosti.

Po vybéru vhodnych kandidati nasleduje faze adaptace, novi zaméstnanci jsou
formalné ptijati do organizace. Tento proces muze zahrnovat administrativni ukony spojené
s uzavienim pracovni smlouvy, zdkladnim zaskolenim a sezndmenim s pracovnimi postupy

a kulturou organizace (Muzik a Krpalek, 2017).

Celkovée je ziskavani, vybér a pfijimani novych pracovnikt klicovym procesem,
ktery ma vliv na Gspéch organizace a kvalitu pracovniho tymu. Je dulezité vénovat mu
dostate¢nou pozornost a provadét ho systematicky a efektivné (Mostyn, 2016). Problematice

naboru a adaptace se tato prace bude podrobnéji vénovat v nasledujicich kapitolach.

1.2.4 Vzdélani a rozvoj zaméstnancu

Jednad se o organizovanou snahu identifikovat vzdé€lavaci potfeby jednotlivych
zaméstnanci, aby mohli ziskat znalosti a dovednosti nezbytné nejen pro soucasnou praci,
ale také pro budouci potieby organizace (Mostyn, 2016). Tento proces, znamy jako rozvoj
zaméstnancd, je klicovym prvkem v fizeni lidskych zdroji a miiZe zahrnovat rizné aktivity

a programy, jako jsou Skoleni, kurzy, mentorstvi a dalsi formy profesniho rozvoje.

Cilem rozvoje zaméstnancii je nejen zlepSeni jejich individualnich schopnosti a
kvalifikace, ale také ptispét k dlouhodobému rozvoji organizace tim, ze zajisti, ze
zaméstnanci maji potiebné dovednosti a kompetence pro budouci vyzvy a zmény v

pracovnim prostiedi (Leatherbarrow a Fletcher, 2018).

1.2.5 Pracovni vztahy

Pracovni vztahy predstavuji dillezity aspekt vytvafeni zdravych mezilidskych a mezi
skupinovych vztahli v organizaci. Tento synergicky efekt podporuje spolupréci a efektivitu

v tymu, coz ptispiva k dosazeni spole¢nych cilti (Pauknerova, 2012). Dobré pracovni vztahy
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nejenze zvysuji pracovni spokojenost a motivaci zaméstnancii, ale také snizuji konflikty a

zlepSuji komunikaci v organizaci.

Krom¢ toho mohou pevné pracovni vztahy podporovat tvorbu pozitivni pracovni
kultury, coz ptispiva k dlouhodobému uspéchu organizace (Hoffman a Casnocha, 2016). Pro
dosazeni optimalnich pracovnich vztahi je dilezité investovat do rozvoje komunikacnich

dovednosti, tymového budovani a fizeni konfliktd v ramci pracovniho prostiedi.

1.2.6 Odménovani a benefity

Jedné se o oblast spravy mezd a odmeén a jejich nastaveni s ohledem na principy
spravedlnosti a rovnosti. Kromé toho tato oblast zahrnuje také socidlni opatieni, ktera jsou

zaméfena na poskytovani benefitl a sluzeb zaméstnanctim.

Dle Hauzarové (2021) jsou benefity dulezitou soucasti celkového balicku
zaméstnaneckych vyhod a mohou zahrnovat rizné formy podpory a pfilezitosti pro
zaméstnance. Mezi bézné benefity patii zdravotni a diichodové pojisténi, pruzna pracovni
doba, ptispévek na stravovani, ptispévek na rekreacni a sportovni aktivity, vzdélavaci a

rozvojové programy, firemni akce a odmény za pracovni vykony.

Poskytovani téchto benefiti ma mnoho vyhod, v€etné zvyseni pracovni spokojenosti,
motivace zaméstnanct, zlepSeni jejich pracovniho vykonu a snizeni fluktuace zaméstnanci.
Benefity také pomahaji organizaci ptilakat a udrzet kvalitni zamé&stnance a posiluji firemni
kulturu a identitu. Je dilezité, aby benefity byly navrzeny a poskytovany s ohledem na
potieby a preference zamé&stnanctli, aby mohly efektivné pfispivat k jejich pracovnimu a

osobnimu rozvoji (Hauzarova, 2021).

1.2.7 Péce o zaméstnance

Dle Karaseka (1979) je kazdy zaméstnanec jedine¢ny svou povahou, osobnosti,
o¢ekavanimi a temperamentem. Denné se potyka s riznymi problémy, at’ uz osobnimi nebo
pracovnimi. Je dilezité vénovat pozornost péci o zaméstnance a fesit tyto problémy, aby se

zamezilo jejich negativnimu dopadu na pracovni vykon a spokojenost zaméstnanct.

Organizace by méla mit k dispozici vhodné mechanismy pro podporu zaméstnancti
v feSeni téchto obtizi, jako jsou poradenstvi, programy duSevniho zdravi, flexibilni pracovni

doba nebo profesionalni rozvojové kurzy.
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Dobra péce o zaméstnance nejenze pomaha zlepsit pracovni vykonnost a efektivitu,
ale také posiluje vztahy v tymu a zvySuje pracovni spokojenost (Leatherbarrow a Fletcher,
2018). Poskytovani podpory a feSeni problémli zaméstnancim také piispiva k vytvareni

pozitivni pracovni kultury a loajalité¢ k organizaci.

1.2.8 Personalni vyzkum a informa¢ni systém

Personalni vyzkum je klicovym nastrojem v oblasti fizeni lidskych zdroju, ktery
integruje poznatky z behavioralnich véd a priimyslové psychologie. Tento néstroj umoznuje

organizacim lépe porozumét ocekdvanim, aspiracim a chovani zaméstnanci (Basl, 2002).

Védecky vyzkum v oblasti ergonomie pfispiva k lepSimu porozuméni tomu, jak
zajistit pohodIngjsi pracovni podminky pro zaméstnance (Chundela, 2013). V tomto
kontextu je neustaly vyzkum v oblasti lidskych zdrojii nezbytny, aby organizace mohly

uspésné reagovat na zmény v pracovnim prostiedi a uspokojit potieby svych zaméstnanc.

Personalni informacni systém hraje klicovou roli pfi shromazd'ovani a analyze dat
potfebnych k tomuto ucelu, a to umoznuje organizacim lépe porozumét a reagovat na
potteby svych zaméstnancti. Dilezita je 1 péce o zlepSeni vymény informaci prostfednictvim

efektivnich komunikac¢nich systémti, zejména pokud jde o moralku a motivaci zamé&stnanci.

1.3 Role personalisty

Kvalita lidskych zdroji zé&visi na profesiondlni a kvalifikované osobé
(personalistovi), ktery se na fizeni lidskych zdrojii v dané spolecnosti podili.

Dvorakova (2007) zdaraznuje, ze role personalisti se v pribéhu casu vyrazné
proménila. Tradi¢né byli vniméni spiSe jako administrativni podpora, avSak od 90. let
minulého stoleti se jejich tkoly rozsitily. Moderni personalist¢é musi mit nejen znalosti v
oblasti personalni prace, ale také schopnost porozumét Sir§im problémiim organizace, jako
jsou zmény na trhu prace Ci legislativni pozadavky.

Personalisté by méli zastavat roli podobnou pravnikovi a psychologovi. Mezi jejich
klicové dovednosti patii schopnost komunikace, otevienost uceni se, flexibilita a schopnost
prosazovani moderniho tizeni lidskych zdroji (Koubek, 2015).

Dle Darmawana (202) existuje n¢kolik charakteristik kvalitniho personalisty, mezi
které patfi:

e Znalosti a zkuSenosti potiebné k spravedlivému feseni vyzev a problémi, jak

jednoduchych, tak slozitych.
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e Efektivni komunika¢ni dovednosti.

e Disciplinovanost a schopnost fizeni Casu.

e Duvéryhodnost.

e Objektivita pfi posuzovani pracovnich situaci nebo problémt zaméstnanct,
rozhodnuti by méla byt zaloZena na faktech, nikoli na emocich.

e Schopnost vést Skoleni a rozvoj a piisobit jako mentor.

Personalista je odbornik v oblasti lidskych zdroju, ktery se specializuje na fizeni a
spravu lidského kapitalu v organizaci. Jeho hlavnim ukolem je zajistit, aby organizace méla
dostate¢né kvalifikované a motivované zaméstnance, ktefi jsou schopni efektivné ptispivat

k dosahovani cilti spole¢nosti (Urbancova a Vrabcova, 2023).

Personalista se obvykle zabyva naborovymi procesy, vybérem a rozvojem zaméstnanci,
administrativnimi zalezitostmi tykajicimi se mezd a odmén, spravou pracovnich vztaht,
feSenim konflikt a dal§imi aspekty spravy lidskych zdroji (Darmawan, 2020). Jeho prace

je klicova pro udrZeni fungujicich a produktivnich zaméstnancli v organizaci.
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2 NABOR ZAMESTNANCU

Nabor je proces, kterym organizace hledaji a ziskdvaji jednotlivce pro obsazeni
volnych pracovnich mist. Je definovan jako soubor ¢innosti, které¢ maji za cil prilakat
uchazece o zaméstnani, ktefi disponuji potiebnymi schopnostmi pro pomoc organizaci pfi
dosahovani svych cili a zdmérti (Lochmanova, 2016). Proces nadboru zahrnuje zkoumani
potieb prace, prilakani vhodnych kandidatd, provérovani a vybér uchazect, uzavieni smluv
a zaclenéni nového zaméstnance do pracovniho prostiedi. Personalni oddéleni je odpovédné
za nalezeni nejlepsiho kandidata na danou pozici. Organizace by mély prostiednictvim
analyzy pracovniho mista zjistit, zda soucasny zaméstnanec nebo externi uchazec nejlépe

splni pozadavky nové pracovni pozice (Hamza a Othman, 2021).

Nébor zaméstnancti je hlavni funkci persondlniho oddéleni a ptedstavuje prvni krok k
tomu, aby se zaméstnanci poskytovali strategické vyhody organizace. Proces naboru
zahrnuje systematicky postup od vyhledévani kandidatt aZ po organizaci a vedeni pohovortd,

coz vyzaduje mnoho zdroji a ¢asu (Anwar, 2016).

2.1 Naborovy proces

Néaborovy proces je prvnim krokem k zaji$téni kvalitnich a konkurenceschopnych
zaméstnancl pro organizaci. Jedna se o aktivni snahu nalézt a ziskat nejlepsi kandidaty pro

obsazeni volnych pracovnich pozic (Anwar & Abdullah, 2021).

Vedeni musi ptiladkat vice uchazecii, aby zvysilo pomér vybéru, tj. pocet uchazecu,
ktefi se uchazeji o jedno volné pracovni misto, a umoznilo tak vybér nejvhodnéjsiho
uchazece z celkového poctu zajemcti. Nabor je proaktivni proces, ktery ma za cil zvysit pocet
uchazecli, zatimco vybér je reaktivni a zamétuje se na identifikaci nejlepSich kandidati,
pfi¢emZ nevhodni uchazeci jsou automaticky vytazeni (Leatherbarrow a Fletcher, 2018). I

kdyZ se ndbor mize zdat jednoduchym tikolem, mnozstvi faktort ho ¢ini slozitym procesem.

Cile nadboru zahrnuji (Mostyn, 2016):

Ziskat jedince s mnohostrannymi dovednostmi a zkuSenostmi, které odpovidaji

soucasnym i budoucim potfebam organizace.
e Privést do vedeni spolecnosti nové lidi s Cerstvym pohledem.
e Pfinést novou energii na vSechny trovné organizace.

e Podporovat organizacni kulturu, aby pfitahovala talentované jedince.
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e Hledat lidi, jejichz dovednosti a hodnoty odpovidaji hodnotdm spolecnosti.
e Vyvinout metody pro hodnoceni psychologickych vlastnosti uchazect.

e Hledat netradi¢ni zpiisoby rozvoje talentt.

e Hledat talenty nejen v rdmci organizace, ale i globalng.

e Navrhnout nastupni plat, ktery klade diraz na kvalitu, nikoliv na kvantitu.
e Predvidat a identifikovat jedince pro pozice, které zatim neexistuji.

Tradi¢ni proces naboru podle Abdullaha a Rahmana (2015) je rozdélen do tii fazi.
V prvni fazi je nezbytné dikladné definovat volné pracovni misto, abychom mohli efektivné
urcit strategii obsazeni a pozadovany profil zaméstnance pro danou pozici. Aktualizujeme
popis prace a specifikaci pracovniho mista s cilem piesnéji stanovit pozadavky a ocekévani.
Zatimco popis prace detailn€¢ vymezuje pracovni povinnosti, specifikace pracovniho mista

identifikuje pozadované zkusSenosti (Hameed & Anwar, 2018).

Ve druhé fazi se zaméfujeme na identifikaci potencialnich zdroj kvalifikovanych
uchazecli, pficemzZ vyuzivame jak interni, tak externi zdroje. Je klicové peclivé zvazit
ptinosy jednotlivych zdroja s cilem maximalizovat efektivitu obsazeni dané pozice (Anwar

& Ghafoor, 2017).

Ve tetim kroku se soustfedime na vybér nového zaméstnance. Na zéklad¢ uzSiho
vybéru uchazeci, ktefi odpovidaji poZzadavkiim dané pozice, aplikujeme vybrané metody
pro vybér nejvhodnégjsiho uchazece (Anwar & Ghafoor, 2017). Jednotlivym fazim se budou

podrobnéji vénovat nasledujici kapitoly.

2.2 Popis a specifikace pracovniho mista

Popis prace a specifikace pracovniho mista jsou dva klicové dokumenty v procesu
fizeni lidskych zdroja, které firmam pomahaji efektivné spravovat své pracovni pozice a
organizovat zamé&stnance. Poskytuji strukturovany rdmec pro porozuméni pracovni pozici a
hledani nejvhodnéjSich kandidath (Switasarra a Astanti, 2021). Pomahaji organizacim
zajistit, ze kazdy zaméstnanec je dobfe informovan o svych povinnostech a ze naborové

procesy jsou cilené a efektivni.

Abychom védéli, koho nabidkou zaméstnani oslovit, komu ji adresovat, jaké metody
ziskavani zvolit, jaké dokumenty od uchazecl pozadovat a dle jakych kritérii se fidit ve fazi

vybéru, musime nejdiive védet vSe potiebné o obsazovaném pracovnim misté, o préci, o
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pracovnich podminkach a o pozadavcich, které toto pracovni misto klade na pracovnika
(Koubek, 2000).
Popis pracovniho mista obvykle obsahuje (Armstrong a Taylor, 2020):

e nazev pracovniho mista, jeho organizacni zafazeni,
e vztah k ostatnim pracovnim mistiim,

e 1cel a cile prace,

e hlavni ukoly a ¢innosti.

Jedna se o pisemné prohlaSeni, které detailn¢ popisuje povinnosti, ukoly, ocekavané
vysledky a pracovni podminky pro konkrétni pracovni pozici v organizaci. Popis pracovniho
mista identifikuje konkrétni povinnosti a tkoly, které zaméstnanec bude vykonavat ve své
pozici. To zahrnuje denni rutinu, specifické ukoly a projekty, které ma zaméstnanec splnit.
Popis pracovniho mista dale definuje ocekdvané vysledky nebo cile, kterych ma
zaméstnanec dosdhnout. To mize zahrnovat kvantitativni i kvalitativni cile, které by mély

byt dosazeny béhem urc¢eného obdobi (Armstrong a Taylor, 2020).

Specifikace pracovniho mista je dopliujici dokument k popisu prace, ktery
specifikuje pozadované kvalifikace, dovednosti a zkuSenosti, které by mél pracovnik mit.
To mize zahrnovat vzdélani, certifikace, technické dovednosti, jazykové znalosti a dalsi
relevantni atributy (Koubek, 2000). Nékdy specifikace pracovniho mista muze také
obsahovat pozadavky na osobnostni charakteristiky, jako je tymova spoluprace,
komunikativnost, inovativnost nebo schopnost feSit problémy. Muze obsahovat dalsi
pozadavky, jako je ochota k cestovani, drZeni fidi¢ského pritkkazu nebo schopnost prace ve

zvlastnich pracovnich podminkach.

Specifikace pracovniho mista poméaha pii identifikaci nejvhodnéjSich kandidatt
béhem procesu naboru a vybéru a poskytuje jasny ramec pro hodnoceni kvalifikaci

uchazect.

2.3 Metody ziskavani zaméstnanci

Vyhledavani a vybér pracovnikil patii mezi klicové kroky pii formovani pracovni sily
organizace a ma zasadni vliv na dosahovani cili a konkurenceschopnost organizace. Je
dilezité pohliZet na tento proces z obou stran — z hlediska potieb organizace i z pohledu

potencidlnich uchazect, ktefi mohou byt jak novi, tak i soucasni zaméstnanci. Spravna forma
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a obsah pracovni nabidky a podminky vyhledavani pracovnikll jsou kli¢ové pro uspesné

naplnéni pracovnich pozic.

Podle Anwara a Qadira (2017) existuje v procesu ziskavani zaméstnanct nékolik metod, ale

zpravidla se zuzuji na hlavni dv¢: interni a externi nabor.

2.3.1 Interni nabor

Interni nébor spoc¢iva v hledani zaméstnancil v ramci organizace, ktefi maji potiebné
schopnosti, aby mohli naplnit pozadavky a piispet k dosazeni cilti organizace. Interni ndbor
je nakladové efektivni a podporuje spokojenost a moralku zaméstnancii. Uspora &asu v ramei
internitho naboru nebo podpora stadvajicich zaméstnancti pied hledanim uchazecti mimo
spolecnost je klicova. (Abdullah a Rahman, 2015). Nic neni pro zaméstnance veétSim
zklamanim nez vidét, jak n¢kdo novy pfevezme zaslouzenou nebo zddanou pozici (Demir,

2020).

Povyseni v rdmci organizace zahrnuje méné¢ Skoleni a prechodd. Planovani lidskych
zdrojii pfi internim naboru je rychlej$i a snazsi, protoze je mozné nalézt potiebné
zaméstnance vcas a jejich ptrechod na novou pracovni pozici je jednodussi (Lochmanova,

2016).

Vyhody interniho naboru (Dvotakova, 2007):

e Néklady na nabor: Diky zaméfeni naborového procesu na jiz existujici skupinu
zaméstnancll jsou vybérové a socializani procesy méné Casové a energeticky
narocné.

e Motivace: MoZnost potencidlniho povySeni nebo pieloZeni poskytuje jasny signal
stavajicim zaméstnanciim, ze organizace nabizi moznosti postupu. Tim se

uspokojuje potieba zaméstnanct dosdhnout osobniho tspéchu.

e Znamost: Znalost zaméstnance ma dvoji €inek: Zaprvé, zaméstnanec je obeznamen
s pravidly, postupy a zvyklostmi organizace. Zaroveil organizace ma jiz vytvoienou
historii zaméstnance, kterd ukazuje formalni i neformalni dovednosti a schopnosti

zameéstnance.

Nevyhody interniho naboru (Dvotédkova, 2007):
e Inbreeding: Jednou z nevyhod rozsahlého interniho naboru je nizsi pravdépodobnost
inovaci a novych perspektiv. Nedostatek novych zaméstnancti zvenci mize vést k

nedostatku novych népadi a ptistupti.
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e Omezeny piistup k externim talentim: Pouzitim interniho naboru organizace
omezuje svij pristup k novym talentim a zkuSenostem, které by mohly piinést

externi kandidati.

e Neptiznivé dopady na dynamiku tymu: Neéktefi stavajici zaméstnanci mohou
pocitovat nespravedlnost, pokud nejsou interné povyseni, coz mulze negativné

ovlivnit dynamiku tymu a pracovni prostiedi.

Interni nébor je preferovan organizacemi z né¢kolika divodi. Jednim z nich je
moznost vyuziti interniho nadboru jako techniky motivace pro stdvajici zaméstnance. Dale
1ze pomoci interniho néboru zlepsit moralku zaméstnanct. Interni uchazeci jsou 1épe znami
organizaci, coz umoziuje 1épe posoudit jejich vhodnost ve srovnani s externimi uchazeci.

Pouzitim interniho ndboru lze zvysit loajalitu, angazovanost, pocit sounalezitosti a
jistoty stdvajicich zaméstnanct. Dale poskytnutim pfilezitosti k postupu lze uspokojit
psychologické potieby zaméstnancti (Kasper a Mayrhof, 2005). Dle Koubka (2015),
vyuzitim interniho nédboru lze minimalizovat ndklady na vybér a snizit ndklady na Skoleni a

zkratit dobu adaptace novych zaméstnanctl.

2.3.2 Externi nabor

Externi ndbor miize byt v nékterych pfipadech uziteCny a prospésny, piinasi nové
talenty, dovednosti a napady do firmy. Nicméné, mize také mit své nevyhody, jako je delsi
adaptace, nebot’ novym zaméstnanciim muiZe trvat déle, nez se pln¢ zacleni do pracovniho
prostfedi (Anwar & Abdullah, 2021). Pracovnici z vné&jSich zdrojit dle Dvordkové (2012)

pfinasi do organizace novou krev.

Nekteré spole€nosti preferuji externi ndbor, protoze vnimaji, ze externi zaméstnanci
jsou méné zatizeni piedchozimi zkuSenostmi a navyky z predchozich zaméstnani (Prabhu,
2020). Externi nabor je ovlivnén tfemi hlavnimi faktory, a to trhem prace, pravnimi aspekty

a povesti spolecnosti (Anwar & Abdullah, 2021).
Externi zdroje zahrnuji Sirokou skalu mozZnosti, v€etné (Dvorakova, 2012):

e Pracovni nabidka prostfednictvim UP: Zamé&stnavatel miZe oznamit ptislusné
krajské pobocce Utadu prace volnd pracovni mista a jejich charakteristiku.
Inzerat je nasledné vyvéSen na webovych strdnkach Utadu prace (Utad prace,

2017).
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e On-line pracovni nabidka: Online nabor poskytuje ndborafiim jednu z nejlepsich a
nejefektivnéjSich moznosti pii  hledani zaméstnanci. Obvykle se provadi
prostiednictvim firemnich webovych stranek, ale také pomoci webovych platforem
tretich stran, pracovnich portald, databazi Zivotopist a socialnich médii (Armstrong

a Taylor, 2020).

e Inzerce v tisku, rozhlase, televizi: Inzerovani v médiich je standardni metodou
ziskavani uchazecu. Inzerovat volna mista Ize v tisku, v rozhlase 1 v televizi, a to v
celostatnich i lokdlnich médiich. UspéSnd muize byt i inzerce v odbornych

Casopisech, a to hlavné v pripad¢ obsazovani pozic specialistii (Kocidnova, 2010).

e Spoluprace se vzdélavacimi institucemi (univerzitami): Tato metoda spociva v
hledani a osloveni potencialnich uchazect na univerzitnich. Firmy Casto navstévuji
univerzitni veletrhy prace nebo potadaji informacni setkéni, aby zaujaly studenty a

absolventy.

e Veletrhy pracovnich prilezitosti: Pracovni veletrhy jsou mistem, kde se setkavaji
potenciondlni uchazec¢i pfimo se zastupci firem, vedenim ¢i zaméstnanci. Vhodni
uchazeci mohou sviij zivotopis a motivacni dopis nechat pfitomnym personalistim a

domlouvat se na moznostech dalsi spoluprace (Veletrhy prace, 2024).

e Vyuziti persondlni agentury: Spole¢nosti mohou vyuzit sluzeb pracovnich agentur,
které maji Casto rozsahlé sité¢ kontaktll a zkuSenosti s vyhledavanim a oslovenim

potencialnich talentd (Mzdova praxe, 2018).

vvvvvv

zaméstnanec, ktery je spokojeny se svou praci a zna n€koho vhodného pro volné
pracovni misto, tak mliZe tuto osobu doporucit. Dle Koubka (2015) se jedné o velmi
vyhodnou metodu néboru, protoze doporuceny kandiddt ma informace o firemni

kultufe a hodnotach.

e Samostatné pfihlaSeni: Jedna se o neocekavanou zadost o zaméstnani od kandidata,

nejednd se o konkrétni zvetejnénou pracovni nabidku.

e Sourcing: Tato metoda spociva v aktivnim vyhleddvani potencidlnich kandidatid. V
soucasné dobé& je povazovana za hlavni zdroj pro sourcing profesni socidlni sit’
LinkedIn. Souc¢asna situace poukazuje na to, Ze LinkedIn je povaZovan za primarni

zdroj vhodnych uchazec¢t dostupnych na trhu prace (Cappelli, 2011).
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Néborova politika by méla byt v souladu s persondlni politikou organizace, ktera se
zaméfuje na rozvoj zameéstnancl. Politika by méla podporovat motivaci zaméstnancl
prostiednictvim interniho povySovani a posilovani jejich vérnosti organizaci, coz muze
zahrnovat pfijimani propusténych, piilezitostnych nebo docasnych zaméstnanct, stejné jako
zaméstnancl se zkuSenostmi z organizace (Leatherbarrow a Fletcher, 2018).

Miru slozitosti ndboru lze minimalizovat formulovanim rozumnych politik. Nékolik
progresivnich spolecnosti, jako jsou Larsen and Toubro, Hindustan Lever, Procter and
Gamble, ma ptikladné standardizované politiky naboru, které se snazi napodobit i dalsi

mezinarodni spole¢nosti (Hamza a Othman, 2021).

2.4 Vybér novych zaméstnancu

Jedné se o proces hodnoceni a pohovoril s uchazeci o zaméstnani a vybéru vhodné
osoby na spravné pracovni misto (Abdullah a Rahman, 2015). Jakmile si organizace vybere
vhodné postupy k ziskavani potencialnich kandidatd na danou pracovni pozici, jejim dalSim
ukolem je urcit nejvhodnéjsi a nejefektivnéj$i metodu pro vybér nového zaméstnance
(Anwar a Abdullah, 2021). KdyZ v organizaci vznikne volné pracovni misto, fizeni lidskych

zdrojl ptebira odpovédnost za nalezeni a vybér vhodné osoby na tuto pozici (Tahir, 2014).

Je zasadni mit dobfe strukturovany proces rozhodovani, ktery umozni vybrat
spravného kandidata a odmitnout nevhodné uchazece. VéEtSina organizaci provadi vybérové
fizeni podle podobného schématu: zadosti/Zivotopisy jsou bud’ piijimany online, nebo
postou a vybrani uchazeci jsou pozvani na pohovor (Dvotakovéa, 2007). Forma pohovoru se
muze znac¢né¢ liSit a miize zahrnovat i hodnotici testy. Pocet pohovora se také mize riznit.
Nekteré spolecnosti provedou pouze jeden pohovor, zatimco jiné mohou pozadovat dalsi
kola pohovort s uzs§im vybérem uchazect. Pokud projdete Gspésné findlni fazi pohovoru,
obdrZite oficialni nabidku préce.

Pti vybéru pracovnika je nezbytné posoudit kazdého uchazece vzhledem k
pozadované profesi. Zohlediiuji se nejen kvalifikaéni ptedpoklady, ale také osobni
schopnosti a zkuSenosti. Kazdd firma by meéla mit pevné stanoveny postup vybéru
pracovniki s jasné definovanymi pravomocemi a odpovédnostmi.

Vybérové tizeni obvykle zahrnuje nasledujici kroky (Armstrong a Taylor, 2020):

e Uvodni orienta¢ni rozhovor s uchazecem.

e Shromdazdéni a analyza pottebnych informaci o uchazeci na zaklad¢ jeho osobni

dokumentace.
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e Ovéfeni profesnich, kvalifika¢nich a osobnostnich pfedpokladi pracovnika.
e Pribézné pohovory.
e (Celkové vyhodnoceni a rozhodnuti o pfijeti nebo nepfijeti.

Pravé pohovory jsou klicovou soucasti ndborového procesu v mnoha organizacich.
Slouzi k tomu, aby byl posouzen potencidl uchazeCe a prokazany jeho schopnosti a
zkuSenosti (Hronik, 2007). Zaroven je to prilezitost pro uchazefe zhodnotit organizaci a

ujistit se, zda je dand pozice pro n¢j vhodna.

2.4.1 Metody vybéru

Smyslem metod vybéru je omezit riziko zvoleni nevhodného ¢lov€ka na nabizené
pracovni misto. V literatuie i v praxi existuje relativné Siroka fada metod vybéru pracovnikd.
Mezi nejpouzivanéjsi patfi:

1. Prijimaci a vybérovy rozhovor

Rozhovor je €asto pouzivanou a u¢innou metodou pii vybéru novych zaméstnanci.
Jeho hlavnim cilem je ziskat podrobnéj$i informace o uchazeci, jeho ocekavanich a
profesnich cilech, zarovenl poskytnout uchaze¢i informace o firm¢ a pracovni pozici a
posoudit jeho osobnostni vlastnosti. Je v§ak klicové, aby byl rozhovor peclivé ptipraven,
protoze jeho uspéSnost zavisi na dovednostech a zkuSenostech osoby, kterd ho vede
(Lochmanova, 2016).

Vybérové rozhovory se mohou lisit ve struktuie a délce v zavislosti na typu pozice,
poctu kandidatt a firemnich preferencich. Je béZné, Ze organizace kombinuji rizné metody,
jako jsou rozhovory, testy a dal$i formy hodnoceni. Cilem vybérového rozhovoru je ovéfit
informace o uchazeci, ziskat pochopeni jeho motivace a projevu a posoudit jeho vhodnost
pro pozici (Kocidnova, 2010).

Dle Anwara a Abdullaha (2021) tradi¢ni vybérovy rozhovor obvykle probiha nasledujicim
zplusobem:
1. Uvodni &ast: Zahrnuje pfedstaveni ucastnikii rozhovoru a struéné informace o

pritb&hu.

2. Sezndmeni s organizaci: Poskytnuti informaci o firmé a prostiedi, ve kterém kandidat

bude pracovat.

3. Seznameni s kandidatem: Kandidat je povzbuzen k prezentaci své osobnosti a k

vyjadfeni svych zkuSenosti a dovednosti.
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4. Popis pracovni pozice: Podrobné informace o ocekéavanich a pozadavcich na pozici.
5. Moznost otazek: Kandidat ma pfilezitost k poloZeni otazek.
6. Ukonceni rozhovoru: Podékovani za ucast a informace o dal$im postupu.

Existuji dva hlavni typy rozhovoru: strukturovany a nestrukturovany. Strukturovany
rozhovor je povazovan za efektivnéjsi, spolehlivejsi a presnéjsi, protoze tazatel postupuje
podle predem stanovenych otdzek, coz umoznuje srovnani rtiznych uchazecii. Naopak
nestrukturovany rozhovor miize byt mén¢ spolehlivy a umoznuje subjektivni pfistup, coz
muze vést k neobjektivnimu hodnoceni uchazeci.

Dulezité je, ze vybérovy proces je vzajemné hodnoceni obou stran. Uchaze¢ zhodnoti
organizaci z riznych hledisek, jako je organizacni kultura a pribéh vybérového procesu. Na
zaklad¢ toho pak kandidat rozhodne, zda nabidku prace pfijme ¢i nikoliv.

2. Zivotopis

Zivotopis je dal§i &asto vyuzivanou metodou pii vybéru pracovniki.. Obsahuje
zakladni informace o uchazeci, jako jsou osobni udaje, vzdélani, pracovni zkuSenosti,
dovednosti a zajmy. PfestoZze mize byt uzite¢nym zdrojem informaci, je dilezité si uvédomit
moznost zkresleni informaci uchaze¢em. Strukturovany Zivotopis je klicovy dokument pfi
vybéru kandidat, ktery poskytuje informace o osobnim a profesnim vyvoji. Mezi nejcastéji
poZzadované dokumenty vSak kromé Zivotopisu také patii motivacni dopis a vyplnéni
zvlastniho dotazniku organizace (Mértlova, 2014).

Zivotopis by mél byt struény, systematicky a piehledny, obsahujici kontaktni udaje,
vzdélani, pracovni zkuSenosti, jazykové schopnosti, certifikace a dalsi dovednosti. Diilezité
je, aby informace byly fazeny chronologicky. Analyza Zivotopisu a cetnost zmeén
zamestnavatele €1 vzdélavaci instituce poskytuje podnéty pro vybérovy rozhovor (Koubek,
2015).

Dtlezit¢é body pro hodnoceni Zivotopisu zahrnuji frekvenci zmén, kontinuitu,
dokonceni studia, délku pracovnich poméri, divody zmén, Casové mezery a shodu s
pracovnimi posudky (Lochmanové, 2016). Dale se hodnoti rozSifovani ¢i zuzovani
odpovédnosti a pravomoci. Mezery mezi vzdélanim a zamé&stnanim mohou byt divodem k
vyfazeni nebo vyzadovat vysvétleni.

3. Dotaznik

Dotaznik slouzi k ziskani podrobnéjSich informaci o uchazecich a €asto se pouziva

ve vétSich organizacich a mezinarodnich firmach. Mize byt uzitecny pfi sbéru informaci,
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ale je dilezité si uvédomit, ze odpovédi mohou byt pfedem promyslené a formulovany tak,
aby vyhovovaly o¢ekavanim zaméstnavatele (Urban, 2003). Existuji rizné formy dotazniki,
které se 1i$i podle svého ucelu a obsahu.

4. Testy pracovni zpisobilosti

Testy pracovni zpusobilosti jsou ¢asto vyuzivany k ziskani dalSich informaci o
uchazecich, jako je Groven znalosti, charakteristika osobnosti, schopnosti a dovednosti. Tyto
testy jsou povazovany za uziteCny nastroj pro posouzeni vhodnosti kandidata, avsak jejich
uspesnost zavisi na spravné piipraveé a vedeni (Koubek, 2015).

5. Assessment centra

Assessment centra kombinuji skupinové a individudlni tkoly, pfi nichz jsou uchazeci
hodnoceni vedoucimi pracovniky a zkuSenymi psychologii. Tato metoda poskytuje
uchazectim pftilezitost 1épe poznat organizaci a posoudit, zda je pro né prace vhodna. I kdyz
je tato metoda ¢asove a finanéné naro¢nd, poskytuje pomérné piesnou piredpoveéd budouciho
pracovniho vykonu (Vaculik, 2010).

Komplexni ptistup testovani kandidati zahrnuje vicestranné pozorovéani jejich
chovani a vykonu pii riznych aktivitach, jako jsou piipadové studie, role-play, prezentace
nebo skupinové diskuse. Dle Vaculika (2010) assessment centrum poskytuje ptehled o tom,
jak kandidat zapadéa do kultury organizace a umoznuje kandidatovi 1€pe pochopit hodnoty
organizace. Nevyhodou miiZe byt vyssi cena a ¢asova naro€nost.

6. Reference

Reference poskytuji konkrétni informace o uchazeci a jeho vhodnosti pro pracovni
misto (Kocianova, 2010). Je dualezit¢ si vSak uvédomit moznost zaujatosti a ovéfit
poskytnuté informace.

7. Lékarské vySetieni

Tato metoda je pouzivana piedev§im v primyslovych odvétvich, kde miiZze ohrozit
zdravi ostatnich. I kdyZ je vnimana jako diskriminacni, brdni organizacim v pfijimani
uchazecu se zdravotnimi problémy do pracovnich pozic, kde by mohly tyto problémy byt
jesté zhorSeny (Tomsej, 2020).

Posuzovani a hodnoceni celého vybérového procesu je zasadni pro efektivni obsazeni
pracovniho mista. Jeho UspéSnost je Casto méfena tim, jak dobfe spliiuje pozadavky a
specifikace dané pracovni pozice. Pfi vybéru zaméstnancu je dulezité dodrzovat nékolik

klicovych zasad, které zajist'uji kvalitu a spravedlivost celého procesu (Dvotékova, 2007).
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Mezi tyto kritéria patti: (Dvotakova, 2007)

Prvni zasadou je srozumitelnost. Vybérové metody a kritéria musi byt jasnd a ziejma
pro vSechny ucastniky procesu, aby mohli adekvatné reagovat a pfipravit se.

Druhou dulezitou zasadou je validita. To znamend, ze pouzit¢ metody vybéru musi
skute¢n¢ méfit to, co maji a mit schopnost predpovidat ispéch uchazece v dané pozici.

Spolehlivost je tieti zdsadou a znamena, Ze opakovana aplikace stejnych vybérovych
metod na stejného uchazeCe za stejnych podminek by meéla vést ke konzistentnim
vysledkim.

Standardizace je dalsi klicovou zasadou. To znamena, ze vybérové metody musi byt
aplikovany na zaklad¢ jasné definovanych pravidel a postupti, coz zajisti rovné podminky
pro vSechny kandidaty.

Nediskriminace je posledni, avSak nemén¢ dilezitou zasadou. Vybérovy proces
nesmi diskriminovat zadného uchazeCe na zéklad¢ osobnich charakteristik, jako je vek,
pohlavi, narodnost nebo socidlni ptivod. M¢l by byt zaloZzen pouze na relevantnich a
objektivnich kritériich spojenych s pracovnim vykonem a schopnostmi. Dodrzovani téchto

zasad pomaha zajistit, Ze vyberovy proces je spravedlivy, objektivni a efektivni.
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3 ADAPTACE ZAMESTNANCU

Adaptace nového zaméstnance je klicovym procesem, ktery za¢ind v den jeho nastupu
do prace a kon¢i obvykle po uplynuti zkusebni doby &i po rozhodnuti manazera (Sikyf,
2014). Jeho uspéch zavisi na efektivnich metodach vzdélavani a zaclenéni zaméstnance do
pracovniho prostiedi. Adaptace je nezbytnou podminkou pro spravné fungovani pracovniho
systému a zajistuje prizpusobeni se podminkam, ve kterych zaméstnanec plisobi (Paulik,

2010).

V literatufe se kromé terminu adaptace vyuzivaji pojmy — orientace, onboarding,
zaSkolovani, zavadéni nebo nalodéni. Adaptace novych zaméstnanct predstavuje dikladné
promysleny proces, ktery ma uleh¢it a urychlit seznamovani se novych zaméstnancii se
spole€nosti, s pracovni pozici, s novymi tlohami, pracovnimi podminkami a novymi

spolupracovniky (Vojtovi¢, 2013).

V pracovnim kontextu je adaptace zaméstnance definovana jako systematicka orientace
a zaclenéni nového zameéstnance do pracovniho a socialniho prostfedi organizace. Spravné
fizené adaptace snizuje fluktuaci zaméstnanci, zvySuje produktivitu a pracovni spokojenost
(Dvotéakova, 2007). Kvalitni adaptacni proces je zejména klicovy pro nové zaméstnance,

protoze nejvyssi mira fluktuace se vyskytuje prave v této skuping.

Orientace pracovnikii, kterd uzce souvisi s adaptaci, je proces, ktery probiha
individualné v kazdé organizaci a zahrnuje rizné adaptacni a vzdé€lavaci aktivity. Tyto
aktivity maji novym zaméstnancim pomoci se seznamit s pracovnimi podminkami, tikoly a
organizanim prostfedim, a tim urychlit jejich zaclenéni do pracovniho procesu (Koubek,
2015). Orientace nového zaméstnance by méla byt provadéna prostfednictvim spoluprace
personalistil a vedoucich zaméstnanci, ktefi by méli byt seznameni s adaptaénim programem

a schopni vypracovat individualni plany adaptace (Koubek, 2015).

Kdyz jednotlivec vstupuje do nové organizace, zacina tvofit nové hodnoty, postoje a
chovani, které odpovidaji jeho novému clenstvi. Jednim z klicovych momenti tohoto
procesu je okamzik, kdy je jedinec pfipraven stat se clenem nové organizace. Socializa¢ni
proces organizace zahrnuje vzajemné prizptisobovani se: jednotlivec se adaptoval na nové

prostiedi, zatimco organizace se ptizplisobila jeho potfebam a ocekavanim.

V praxi to znamena, Ze pracovni adaptace zahrnuje (Stikar, 2003):
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e Adaptabilitu pracovnika, coz je soubor schopnosti, dovednosti a zkuSenosti

potfebnych pro Gspésné zvladnuti pracovnich ukolt.

e Proces adaptace, ktery je charakterizovan individudlnim vniménim a zvladanim

pracovni zatéze.

e Vysledny stav adaptace, ktery vyjadiuje uroven vyrovnani se s pracovnimi naroky.

3.1.1 Adaptacni proces

Adaptacni proces je klicovym prvkem v oblasti lidskych zdroji, kde se jedinec
ptizplisobuje novému socidlnimu a pracovnimu prostiedi. Jeho hlavnim cilem je efektivni
zaClenéni zaméstnance do prace, aby mohl co nejrychleji uplatnit své znalosti, dovednosti a
schopnosti (Pricha a Veteska, 2014). Rizeni tohoto procesu je zpravidla svéfeno
personalnimu utvaru nebo pfimému nadiizenému, coz mize snizit stres spojeny s novym

pracovnim prostiedim a situacemi.

Adaptacni proces zahrnuje také orientaci zaméstnance v novém prostiedi, coz zahrnuje
seznameni s firmou, firemni kulturou, etickym kodexem a vnitinimi ptedpisy (Pricha a
Veteska, 2014). Existuji rizné ptistupy k adapta¢nim aktivitim. Nékteré organizace preferuji
spontanni adaptaci, kde se novy zaméstnanec musi pfizpisobit sdm bez podpory. Naopak,
fizeny adaptacni proces, zaloZeny na cileném adaptacnim planu je preferovan pro nizsi

fluktuaci zaméstnanct a zvySeni pracovni spokojenosti (Smith, 2016).

Adaptacni proces je narocnou ¢innosti fizeni lidskych zdroji, kterd mé zasadni vliv na
vykonnost organizace (Filip, 2019). Spravné nastaveny adaptacni plan poskytuje novym
zamé&stnanciim podrobny ndvod, ktery usnadniuje adaptaci a zvladnuti poZadovanych ukolt
(Nescakova, Marelova, 2013). Je-li adaptace spravné fizena, vede k motivovanym,
spokojenym a dobfe orientovanym zaméstnancm (Spirudova, 2015). Tradiéni proces

adaptace je zobrazen na Obrazku 1.
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1. Seznameni se s problematikou adaptace a s pouZivanymi metodickymi prostredky jejiho Fizeni:
diléi a typové adaptadni plany.

- C—
LV
2. Nastupni pohovor s piijatym pracovnikem: informace o podniku, jeho cilech, tradicich a
perspektivach, o principech systému prace s lidmi, bliZsi upFesnéni vstupnich ofekavani pracovnika.

L.
~ 4 g
v
3. Zafazeni pracovnika na konkrétni pracovni misto: seznameni pracovnika s pracovistém, dlohamia
podminkami prace.

[
-
"
Vi

4. Predstaveni nového pracovnika pracovni skupiné: charakteristika nového pracowvnika, jeho
odbornost, praxe, kvalifikace, misto pfedchazejiciho plisobeni.

vl
. 4
i

5. Seznameni nového pracovnika s pracovni skupinou a jejimi éleny: zastoupeni profesi a prehled
odbornosti Elenil, normy, zvyklosti a tradice pracovni skupiny.

v
.
i

6. Uréeni garanta: konzultant z fad zkuenych a osobnostné vhodnych pracowniki.

A ./'-/-
7. Zpracovani planu £i programu adaptace: déje se v zdvislosti na individualnich charakteristikach
noveého pracovnika ve spolupraci s dotyénym pracovnikem a jeho garantem.

-

N

8. Pribéiné sledovani pracovnika pfi préci a jeho zaglefiovani do pracovni skupiny: poskytovani
zpétné vazby o vysledcich jeho Cinnosti.

10. Zavéretné hodnoceni pribéhu adaptace

Obrazek 1 Proces Adaptace (Berdova a Novy, 2002)

Béhem nastupu by se manazeti méli zaméfit na zkraceni administrativnich povinnosti

novych zaméstnancii a vice ¢asu vénovat vykonnostnimu koucovani a budovani kontakt.

Idealné by personalni odd€leni mélo poskytnout platformu, ktera umozni implementaci a

sledovani osvédcenych postupti adaptace v redlném Case. Tato platforma umozni registraci

novych zaméstnanct pied nastupem, poskytnuti uvitaciho videa a formuléfe, a zajiSténi

informovanosti v§ech zacastnénych stran (Darmawan, 2020).

Beéhem prvniho dne je dilezité sledovat Gspésné splnéni denniho pldnu nového

zaméstnance, vcetné jeho predstaveni kliCovym osobdm, umisténi na pracovisté a

absolvovani vzdélavaciho programu. Zpétna vazba od zaméstnanct ohledné jejich prvniho

dne umozni pfijmuti ptipadnych napravnych opatieni. Po zbytek adapta¢niho programu je
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nutné sledovat UspéSnost absolvovani adaptacniho pldnu a zhodnotit jeho celkovou

efektivitu (Zufan, 2012).

Adaptace je zalozena na schopnosti jednotlivce ucit se novym veécem. Pro
zaméstnance, ktefi touzi po uspéchu v novém pracovnim prostredi, je klicové nejenom se
ucit nové dovednosti, ale také je aplikovat v praxi. Strategicky adaptacni plan miize pomoci
manazerim budovat divéru a angazovanost novych zaméstnancii a vytvaret prostiedi, které
pritahuje a udrzuje talenty dlouhodobé (Bauer a Erdogan, 2011).

3.2 Uskali a chyby adaptace

Mezi nejcast¢jsi uskali adaptace patii (Hronik, 2007):
e Podcenéni nebo nezdjem o nového zaméstnance.
e Piesyceni informacemi nebo formalitami béhem kratké doby nastupu.
e Povéfovani podiadnymi tikoly, které oslabuji zajem pracovnika.

e Povétovani tkoly, u nichz je velka pravdépodobnost neuspéchu.

Pavlik (2014) identifikuje hlavni chyby, které zaméstnavatelé délaji pii adaptaci novych

zaméstnancu:
e Absence adaptacniho planu.
e Nejasnost ohledné o¢ekavani od nového zaméstnance.
e Hodnoceni zamé&stnance az na konci zkuSebni doby.

e Nedostatek strukturovaného zaclenéni, coZ vede k situaci, kdy je novy zaméstnanec

ponechdn na pospas osudu.

e Nedostatek pracovnich utkoli pro nového zameéstnance od zacatku pracovniho

pom¢éru.
e Nedostatecné socialni zaclenéni nového zaméstnance do tymu.

e Nedostatek planovaného €asu od nadiizeného nebo mentora vénovaného novému

zameéstnanci.
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Podle Zufana (2012) zanedbana adaptace nového zaméstnance mize vyvolat frustraci u
zaméstnance, zklamani managementu a tymu, a nakonec zpochybnéni investic, které byly

vynalozeny na nabor tohoto zaméstnance.

Soucasti adaptace je pravidelné hodnoceni nového zaméstnance, jeho schopnost fesit
vznikajici problémy, budovani vztahti v tymu a jeho pfistup k praci (Jezkova Petri, 2021).
Pravidelné hodnoceni umoznuje zaméstnavateli predejit opomenuti adaptace a feSit

potencialni problémy vcas.

3.3 Cile adaptace

Gregar (2010) uvadi nasledujici tfi cile, které by adaptace méla splnit:

e Priekonat pocatecni faze, kdy se pracovnik vyrovnava s novym prostfedim.

e Vytvofit v mysli nového zaméstnance ptiznivy postoj a vztah k podniku a zvysit

pravdépodobnost jeho stabilizace.

e Doséhnout toho, aby pracovnik v co nejkratSim Case podaval zddouci pracovni

vykon.

Cilem adaptace je pomoci novému pracovnikovi piekonat poc¢ate¢ni obdobi v organizaci,
aby se rychle a efektivné integroval do pracovniho prosttedi. Tim se minimalizuje mira
stresu, kterému novi zaméstnanci Casto Celi. Organizace si klade za cil sniZovat organizacni
naklady tim, ze novy zaméstnanec uspéSné projde adaptaci, coz snizuje potiebu

opakovaného néboru a vybéru pracovnikl a snizuje naklady spojené s fluktuaci.
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4 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

V teoretické ¢asti diplomové prace byly na zaklad¢ literarnich a internetovych zdroji
popsany funkce a dilezitost fizeni lidskych zdroja, proces naboru a nasledné adaptace
novych zaméstnanci. Rizeni lidskych zdroji je klicovym prvkem tGspéchu organizace, a to
diky svému komplexnimu a promyslenému pfistupu k nédboru a rozvoji personalu. Cilem
tohoto fizeni je optimalizace vykonnosti organizace prostfednictvim efektivniho vyuziti
lidského potencialu. Cinnosti fizeni lidskych zdroji zahrnuji planovani lidskych zdroja,
navrh pracovnich mist, ziskdvani, vybér a ndbor zaméstnanci, vzd€lavani a rozvoj
zaméstnancl, spravu pracovnich vztahl, odméiovani a benefity a péci o zaméstnance.
Kazd4 z téchto Cinnosti hraje dileZitou roli v dosahovani cilii organizace a v jejim
dlouhodobém uspéchu.

Nabor zaméstnanct je klicovym procesem pro organizace, nebot’ umoziuje obsazeni
volnych pracovnich pozic vhodnymi jednotlivcei, kteti piispéji k dosazeni cili a zdmért
organizace. Oproti zaméteni na piijem pracovnikll se ndborovy proces soustfed’uje na aktivni
hledani a ziskani nejlepSich kandidati pro organizaci, coz je zdsadni pro budovéni
konkuren¢ni vyhody a zajisténi uspésné¢ho fungovani. Proces naboru zahrnuje fadu aktivit,
jako je identifikace potieby nového zaméstnance, tvorba inzeratu, hledani vhodnych
uchazecl ze vSech dostupnych zdroji, provéfovani a vybér uchazect, ktery zahrnuje analyzu
zivotopistl, dotazniky, pohovory a testovani znalosti. Personalni odd¢leni hraje kli¢ovou roli
v ndborovém procesu, pii¢emz jeho cilem je nalézt nejlepsiho kandidata pro danou pracovni
pozici.

Adaptace novych zaméstnancl je kliCovou soucasti strategie fizeni lidskych zdrojd,
kterd zaCind v den jejich néstupu do prace a kon¢i po uplynuti zkuSebni doby nebo po
rozhodnuti manaZera. Tento proces je nezbytny pro spravné fungovani pracovniho systému
a zajistuje, Ze novi zaméstnanci se uspeésné prizplisobi pracovnimu prostiedi a podminkam.
Adaptacni proces se vénuje orientaci nového zaméstnance v pracovnim a socidlnim prostredi
organizace. Rizeny adaptadni proces stoji na cileném adaptaénim planu, ktery zajisti
efektivni integraci nového pracovnika do spolecnosti. Spravné nastavena adaptace vede k
motivovanym, spokojenym a dobfe orientovanym zaméstnanctim.

Ziskané teoretické poznatky jsou vychodiskem pro zpracovani analyzy soucasného
stavu procest naboru a adaptace novych zaméstnancti v ramci spole¢nosti Stapro s. 1. 0.

Analyticka ¢ast bude odpovidat na nésledujici otazky:



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 38

1. Jaké jsou metody a postupy pouzivané ve spolecnosti Stapro s. r. 0. pfi naboru
zaméstnanci?

2. Jaké zdroje uchazecl vyuziva spolecnost Stapro s. r. 0. pii ndboru a vyuziva veskeré
dostupné zdroje?

3. Jaké jsou hlavni kroky adapta¢niho procesu novych zaméstnancii ve spolecnosti
Stapro s. r. 0. a jaky je adaptacni plan?

4. Jakym zptsobem spolecnost Stapro s. r. 0. podporuje loajalitu nového zaméstnance

a jeho integraci do firemniho kultury?

Tyto otdzky ndm umozni Iépe porozumét procestim naboru a adaptace ve spole¢nosti Stapro

s. 1. 0. a posoudit jejich efektivitu a u€innost.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 SPOLECNOST STAPRO S.R. O.

5.1 Profil spoleCnosti

Spolecnost Stapro s. r. 0. se zabyva oblasti informacnich technologii ve zdravotnictvi.
Je klicovym dodavatelem vlastniho aplika¢niho softwaru a sluzeb pro nemocnice,
laboratoie, ambulance a dalsi poskytovatele zdravotni péce. (Stapro, 2022 a). Profil

spole¢nosti dle vyro¢ni zpravy spolecnosti (2022):

Datum vzniku a zapisu:  28. prosince 1990

Spisova znacka: C 148 vedena u Krajského soudu v Hradci Kralové

Obchodni firma: STAPRO s. 1. 0.

Sidlo: Pernstynské namésti 51, Pardubice-Staré Mésto, 530 02

Identifikaéni Cislo: 13583 531

Pravni forma: Spole¢nost s ru¢enim omezenym

Pfedmét podnikani: Cinnost i¢etnich poradctl, vedeni uéetnictvi, vedeni dafové
evidence

Vyroba, obchod a sluzby

Vyroba, instalace, opravy elektrickych stroji a pfistroji,
elektronickych a telekomunikacnich zatizeni

Silniéni motorovd doprava — nakladni provozovana vozidly
nebo jizdnimi soupravami o nejvétsi povolené hmotnosti
neptesahujici 3,5 tuny, jsou-li uréeny k prepravé zvirat nebo

véci — vnitrostatni piileZitostna osobni

Podle CZ-NACE se ¢innost spolecnosti fadi do kategorii:
CZ-NACE prevazujici:

62010 — Programovani

62000 — Programovani, poradenstvi a souvisejici Cinnosti
CZ-NACE kompletni:

49410 — Silni¢ni ndkladni doprava

63000 — Informacni ¢innosti

69200 — Uetnické a auditorské ¢innosti; datiové poradenstvi

72000 — Védecky vyzkum a vyvoj
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5.2 Predstaveni spole¢nosti

Spolecnost byla zalozena v roce 1990 a sidli v Pardubicich. Dnes zaméstnava okolo 300
zameéstnancy, ktefi jsou rozmisténi také v Brné, Ostraveé a Praze. V roce 1993 vznikla dcefina

spolecnost STAPRO Slovensko, s. r. 0., kterd je velmi tispé$na na slovenském trhu.

Vizi spolecnosti Stapro s. r. 0. je rozsifeni svych aktivit i na dalsi sttedoevropské trhy.
Sloganem této spolecnosti je: ,Informace v cené Zivota.“ (Stapro, 2022 a). Dlouhodob¢ se

soustiedi na eHealth — jedna se o elektronizaci ve zdravotnictvi.

Spolecnost Stapro s. r. 0. se pohybuje na trhu typu B2B (Business-to-Business), coz
znamena, ze své produkty a sluzby nabizi a prodava jinym podnikiim (v tomto ptipadé¢
nemocnicim, zdravotnim zafizenim a institucim).

Od svého zaloZeni spole¢nost provedla n€kolik klicovych kroki, které ji umoznily
posilit svou pozici na trhu. Mezi vyznamné udélosti patii naptiklad fuize s AKORD
SOFTWARE s. r. 0. v roce 2005, akvizice IT divize GREYFOX od spole¢nosti Medicon a
MLAB software, s. r. 0. v roce 2008, nakup spolecnosti HiComp v roce 2010, nasledovany
akvizicemi ELAS v roce 2012, MEDIX v roce 2014 a Tersinida a. s. v roce 2015 (Stapro,
2020 a).

Stapro s. r. 0. dlouhodobé klade diiraz na poskytovani vysoké kvality svych produktt a
sluZzeb. Spolecnost ma Siroké a provazané produktové portfolio. Jednotlivé produktové fady
(FONS Enterprise, FONS Galen, FONS Akord, FONS Openlims, FONS Integration, FONS
Reports) vytvafi integrované prostiedi, které umoziiuje stavebnicové pokryt informacni

podporu celé skaly zdravotnickych zatizeni (Produktové listy, 2023).

5.3 Organizacni struktura spolecnosti

V cele spolecnosti je vykonny feditel, ktery ma celkovou odpovédnost za strategické
sméfovani a vedeni spolecnosti. Pod vykonnym feditelem existuje devét usektl, z nichz
kazdy je veden jednim feditelem. Jednotlivé tiseky jsou dale rozdéleny na oddéleni, z nichz
kazdy ma svého vedouciho. Tato organizacni struktura, kterd je graficky znazornéna na
Obrazku 2, poskytuje jasnou hierarchii a rozdéleni odpovédnosti a pravomoci v ramci

spolecnosti Stapro s. 1. 0.
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~ < STAPRO Organizaéni struktura

platnd od 01. 01. 2023

Ld », o -
Vykonny feditel
- Usek str. Usek obchodu A Usek Usek podpory Usek Usek personalni Ambulantni
Usel;(r;tztele rozvoje amarketingu U;t\a’:;z\;))]e konzultaénich zakaznikil finanéniho a provozni informaéni systémy
produktii 9100 9020 sluZeb 9040 9050 fizeni 9060 8070 9200
Oddéleni Oddéleni Viwol [ Oddéleni Odddeni Odaéleni Oddéleni
2011 2021 T s ot 9061 8071
Odazier PR o
aprizim B ol
89023 8062 9073

Obrazek 2 Organizacéni struktura spolecnosti (Vlastni zpracovani, interni zdroj)

5.3.1 Charakteristika zaméstnancu

Tato kapitola se zaméfuje na detailni charakteristiku zaméstnancti spole¢nosti Stapro
s. 1. 0. Rozbor zacind vyvojem poctu zaméstnanci v letech 2016-2023, dale jsou
zameéstnanci charakterizovani dle jednotlivych kritérii, jako je pohlavi, v€k, vzdélani, pocet
let ve firm¢&. Charakteristika je zobrazena pomoci tabulek a grafii, pfinasi hlubsi vhled do
struktury a fungovani organizace a pomuze lépe porozumét vyzvam a ptilezitostem v oblasti

fizeni lidskych zdroju.
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Tabulka 1 Pocet zaméstnancii v letech 2016-2023 (Vlastni zpracovani, interni zdroj)

Rok Pocet zaméstnanci
2016 211
2017 217
2018 231
2019 241
2020 266
2021 270
2022 283
2023 313

Vyvoj po¢tu zaméstnanci v letech 2016 - 2023

— N W B
o O o o
S O o O

Pocet zaméstnanca

()

2016 2017

2018

313

2019 2020 2021 2022 2023
Rok

Graf 1 Vyvoj poctu zaméstnanct v letech 2016-2023 (Vlastni zpracovani, interni zdroj)

Muzi; 191

Rozdéleni zaméstnanci dle pohlavi

Graf 2 Rozd¢leni zaméstnanci dle pohlavi (Vlastni zpracovani, interni zdroj)
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Tabulka 2 Rozdéleni zaméstnancii dle véku (Vlastni zpracovani, interni zdroj)

Vékové kategorie | Pocet zaméstnanci
20-29 25
30-39 82
4049 91
50-59 75
60—69 40

Rozdéleni zaméstnancu dle véku
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Graf 3 Rozd¢leni zaméstnanct dle v€ku (Vlastni zpracovani, interni zdroj)
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Graf 4 Rozdéleni zaméstnanct dle poctu let ve spolecnosti (Vlastni zpracovani, interni zdroj)
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Rozdéleni dle nejvyssiho dosaZzeného vzdélani
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Graf 5 Rozd¢leni dle nejvyssiho dosazeného vzdélani (Vlastni zpracovani, interni zdroj)

5.3.2 Rozdéleni zaméstnancii v ramci spole¢nosti

Tato kapitola se zamétuje na grafické zobrazeni rozdéleni zaméstnancti spolecnosti
Stapro s. r. 0. do jednotlivych pobocek, Gsekt a pracovnich roli. Cilem této analyzy je
poskytnout ptehled o distribuci pracovni sily v ramci spolecnosti a identifikovat klicové
oblasti zaméstnanct. Nejrychleji rostouci pobockou je Brno, na tuto pobocku v roce 2023

nastoupilo 21 novych zamé&stnanci.

Tabulka 3 Pocet zaméstnancil na jednotlivych pobockach (Vlastni zpracovani, interni zdroj)

Néazev pobocky Pocet zaméstnanci

Pardubice 141

Ostrava 67

Brno 57

Praha 39

Ceské Budgjovice 38
Zlin 3
Pferov 1
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Podet zamd&stnancu
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Graf 6 Pocet zaméstnanct na jednotlivych pobockach (Vlastni zpracovani, interni zdroj)
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Tabulka 4 Rozd¢leni zaméstnanct dle tisekti (Vlastni zpracovani, interni zdroj)

Usek Pocet zaméstnancii
Usek vyvoje SW 107
Usek konzulta¢nich sluzeb 89
Usek podpory zakaznikii 62
Usek obchodu a marketingu 9
Usek personalni a provozni 10
Usek finan¢niho fizeni 9
Usek feditele 23
Usek strategického rozvoje
produktli 4

107

Usek vyvoje
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Rozdéleni zaméstnancu dle useka
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Graf 7 Rozd¢leni zaméstnanct dle usekt (Vlastni zpracovani, interni zdroj)
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Rozdéleni zaméstnancii dle pracovnich roli
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Databazovy a aplikacni specialista

Graf 8 Rozd¢leni zaméstnancti dle pracovnich roli (Vlastni zpracovani, interni zdroj)
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6 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Tato kapitola je vénovana analyze procesti naboru a adaptace pracovnikl ve spole¢nosti
Stapro s. r. 0., zaméfi se na hodnoceni soucasné¢ho stavu téchto procest a identifikaci
potencidlnich oblasti pro zlepSeni a optimalizaci pracovnich postupti, které budou dale
rozebrany v projektové casti diplomové prace. Analyza byla zpracovana na zdkladé

ziskanych dat z internich pfedpisti a smérnic spolecnosti.

Dalsim zdrojem dat byl kvalitativni vyzkum realizovany formou polo-strukturovanych
rozhovori s personalni referentkou a zastupkyni feditelky personalniho odd¢leni spolecnosti
Stapro s. r. 0. Hlavnim cilem tohoto vyzkumu bylo detailné¢ zmapovat procesy naboru a
adaptace novych zaméstnancli ve spolecnosti. Rozhovory byly provadény v souladu se
stanovenym scénafem dotazovani, ktery je k dispozici v piiloze 1, pro rozhovor se

zastupkyni personalni feditelky a v ptiloze 2 pro rozhovor s personalni referentkou.

Agendu naboru, piijmu a nasledné adaptace pracovnikll zajiStuje personalni
oddéleni. Kter¢ se skladda ze tii ¢lentl a asistentek:

e Personilni a provozni reditelka: Jeji hlavni roli je fizeni celého personalniho
oddéleni a strategické pldnovani v oblasti lidskych zdroji. Je zodpovédna za
formulaci a implementaci politik a postupii v oblasti naboru, vybéru a adaptace
zaméstnancul.

o Zastupkyné reditelky personalniho oddéleni: Hlavni naplni prace zastupkyné je
asistovat feditelce persondlniho oddéleni pfi planovani a realizaci persondlnich
projektli a aktivit. Déle se podili na koordinaci naborovych procest, systému
odménovani a komunikaci se zaméstnanci a manazery.

e Personalni referentka: Personalni referentka se zabyva administrativnimi aspekty
naboru a adaptace zaméstnancl. Jeji prace zahrnuje spravu databize uchazeci,
koordinaci pohovort, sestavovani pracovnich smluv a zajisténi vstupniho Skoleni pro
nové zaméstnance.

o Personilné — provozni asistentky: Na kazdé pobocce spolecnosti je jedna
asistentka, ktera zajiStuje bézny provoz pobocky. Dale spravuje systém parkovani,

zajiStuje klice pro zaméstnance a vybaveni kancelafe.
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6.1 Analyza procesu naboru ve spole¢nosti Stapro s. r. o.

Proces ndboru novych zaméstnancu se skladd z nékolika kroka, které budou v této
kapitole postupné rozebrané. Nabor ve spole¢nosti Stapro s. r. o. za¢ina zpracovanim
pozadavku na nového zaméstnance a konci piijetim nabidky vybraného uchazece. V roce
2023 bylo do spolecnosti Stapro s. r. o. pfijato 40 novych zaméstnancli. Celkem bylo
zpracovano 1430 zadosti od jednotlivych uchazeci, probéhlo 356 pohovorii v rdmci prvniho
kola vybérového fizeni, 177 pohovort v ramci druhého kola a bylo odeslano 59 pracovnich
nabidek. Fluktuace za rok 2023 byla ve vysi 4,5 %. Tato mira fluktuace znaci, Ze spole¢nost
Stapro s. r. 0. je stabilnim zamé&stnavatelem.

Jednotlivé faze v ndborovém procesu ve spolecnosti Stapro s. r. 0.:

1. Identifikace poti‘eby prijeti nového zaméstnance a definice poZadavku

Prvnim krokem néboru je pozadavek na pfijeti pracovnika. Tento pozadavek zadava
vedouci odd€leni se souhlasem feditele dané¢ho iseku s ohledem na personalni planovani.
Na zéklad¢ tohoto zadani pracovnik personalniho oddéleni spolupracuje s vedoucim ohledné
definice pozadavkd na pracovni pozici. Tyto pozadavky zahrnuji potfebné dovednosti,
zkuSenosti a kvalifikace, které¢ jsou nezbytné pro Gspésné plnéni pracovnich tkold. Dale je
definovany finan¢ni budget na danou pozici, misto vykonu prace, termin néastupu.

Nasledné se pracovnik personalniho oddéleni vénuje planovani naborové strategie, ktera
zahrnuje rozhodnuti o zptsobu osloveni potencialnich kandidati a volbu vhodnych
naborovych kanali. Na zakladé pozadavkl pracovni pozice a cilového trhu pracovnik
persondlniho oddéleni vytvari inzerci, kterd je zaméfena na prildkani kvalifikovanych

kandidata.

2. Inzerce

Inzerce je vytvofena s ohledem na cilovou skupinu uchazecl a zahrnuje klicové
informace o pracovni pozici, poZadavcich na kandidata a benefitech. Text inzerce je
navrZen tak, aby pfildkal pozornost potencialnich kandidati a vyzdvihl jedine¢né piinosy
prace v dané spolecnosti.

Tvorba inzeratu je klicovym krokem v ndborovém procesu, jelikoz piedstavuje prvni
kontakt s potencidlnimi kandidaty a ma za cil pfildkat jejich pozornost. Podrobna a
atraktivni prezentace pracovni pozice je zasadni pro uspéch inzerce. Spole¢nost Stapro

s. 1.0. vyuziva jednotnou formu a vizudl pro vSechny inzerované pozice. Nize jsou



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 50

popsany jednotlivé Casti inzerdtu a demonstrovany na piikladu inzeratu, ktery ma
spole¢nost zvetejnény na svych webovych strankéch.
Inzerat obsahuje:
o Nazev pozice — Stru¢ny a vystizny nazev spolecnost vzdy udava v muzském
1 zenském rodé.

Ptiklad: Konzultant/ka informacniho systému

o Uvodni odstavec a piedstaveni spoletnosti — Kratky Gvod struéné
predstavuje spolecnost, jeji hodnoty a ma za cil zaujmout pozornost
potencionalniho uchazece.

Ptiklad: Verite, ze jdou technologie a zdravotnictvi dohromady? My ano!
Hledate smysluplnou a stabilni praci, ve které dostanete dostatek prostoru
pro viastni realizaci? Jste komunikativni, samostatny/a, ale zaroven vam

nevadi prace v mensim tymu? Tak to bychom si mohli rozumeét!

Jsme STAPRO, ceska spolecnost, ktera vyviji software pro vsechny oblasti
zdravotnictvi. Nemocnicim a dalsim poskytovatelim zdravotni péce
dodavdame nase systémy a dalsi sluzby tak, aby se zdravotnicky personal mohl!

usnadnit zdravotnikum jejich narocnou praci!

o Popis pracovni pozice — Tato Cast se zaméfuje na klicové Cinnosti, které
budou od uchazece vyZadovany. Obsahuje podrobny popis pracovnich
povinnosti a tkoli, které budou soucésti prace.

Ptiklad: Koho hledame?

informacniho systému, ktery/a si vezme na starost implementaci naseho
informacniho systému. Bude jezdit do zdravotnickych zarizeni analyzovat
zdravotnické procesy, zpracovavat navrhy reseni, konfigurovat a skolit
koncové uzivatele. Diilezitou soucasti bude osobni podpora pri

rozjezdu (ostrém spusteni) a poskytnuti pomoci. Poimplementacni servis je

samozrejmosti.
Co vas u nas ceka?

= Sezndmeni se s novym ndstrojem pro zdravotnickd zarizeni.
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Zpracovani analyz, navrhii resent, konfigurace, skoleni
uzivatelii, osobni podpora pri rozjezdu.

Poskytovani servisu (konzultacnich navstév, nové
konfigurace) nasim zakaznikum a uZivateliim.

Tvorba uzivatelské dokumentace.

Budete mit po ruce zkuseného mentora, ktery vam vzdy

poradi a poskytne zpétnou vazbu.

o Misto vykonu prace — Definuje, na kterou z pobocek spole¢nost nového

zameéstnance hleda a informuje o ptipadné moznosti home office.

Ptiklad: Jak to u nas funguje?

Tym, jehoz budete soucdsti, je castecne v Pardubicich, Praze, Brné a

v Ostrave. Jsme si jisti, Ze urcité uvitdate i moznost home office.

o Pozadavky na kandidata — Specifikace pozadovanych dovednosti,

zkuSenosti a kvalifikaci.

Ptiklad: Co ocekaviame od budouciho kolegy?

Ridicsky pritkaz B a chut cestovat.

Zajem se ucit nové veci ze zdravotnickych oboru.

Aktivni komunikaci a kreativni Feseni problémii.

Vyhodou zkuSenost v oblasti integraci (xIm, souborové
prenosy.) nebo znalost laboratorniho prostredi (pro vyuziti
pri integracich na laboratorni IS).

Zajem o prdci s ojedinélou aplikaci a jeji konfiguraci.
Predpokladem je samostatnost.

Aplikaci svych znalosti a zkuSenosti do praxe.

Spolupraci s vyvojem a podileni se na rozvoji softwaru.
Stredoskolské/Vysokoskolské vzdélani se zdravotnickym nebo
IT zamérenim.

Uzivatelskou znalost MS Office — Excel, Word.

o Benefity — Vycet benefiti a vyhod, které spolecnost nabizi svym

zameéstnancim. Ptiklad: Co naopak nabidneme vam?

Smysluplnou, odpoveédnou a tviirci praci ve stabilni a rostouct

firmé.
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»  Odpovidajici financni ohodnoceni, na jehoz presné vysi se
dohodneme na pohovoru. A takyrocni prémie pri plnéni
rocniho planu.

= Flexibilni pracovni dobu, 5+1 tydnut dovolené a 5 sick days,
které muzete kdykoliv vyuzit.

= VesSkeré potrebné vybaveni k prdaci a prijemnou kancelar v
historickém centru Pardubic nebo nedaleko centra Prahy,
Ostravy a Brna. Zdadny neosobni openspace!

= Penzijni pripojisténi, nadstandardni preventivni lékarskou
péci nebo treba hrazené ockovani proti chiipce.

= Prispévek na stravovani a sportovni aktivity, hrazenou vyuku
anglictiny a spoustu dalsich benefitii. Vsechny vyhody s vami
radi probereme primo na online pohovoru!

o Kontaktni informace — Spole¢nost Stapro s. r. 0. poskytuje e-mail, na ktery
se mohou z4jemci obratit s dotazy nebo zaslat svilj Zivotopis.
Ptiklad: Zni to zajimave? Ozveéte se nam, pripojte CV a pojdme domluvit
spolecny online call. Tésime se, az vas pozname! Kontaktni email:

kariera(@stapro.cz

Ptipraveny inzerat je nasledné€ odeslan ke schvaleni a ptipadné korekci vedoucimu
oddé¢lent, poté je zvefejnén. Spolecnost Stapro s. r. 0. zvefejiiuje inzerat na svém internim
portale, ktery je dostupny pouze pro zaméstnance. Déle je zvefejnén na webovych strankach
spolecnosti, pracovnich portalech a pfipadné zaslan pracovnim agenturam, se kterymi

spole¢nost Stapro s. r. 0. spolupracuje.

3. Zdroje uchazeciu
Spolecnost Stapro s. r. 0. ziskava nové zaméstnance prevazné z vnéjSich zdroji. Pocet
uchazecl z jednotlivych zdroji sumarizuje Tabulka 5.
Mezi tyto zdroje patii:
e Webové stranky spole¢nosti — Mnoho uchazect zna spolecnost Stapro s. r. 0. a
pribézné kontroluje jeji webové stranky, zda neni zvetejnéna pozice, kterd by

odpovidala jejich pozadavkiim a zkuSenostem.
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Pracovni portaly — SpoleCnost vyuziva online platformy, které umoznuji
inzerovat volné pracovni pozice. Patii sem portdl jobs.cz, jobstack.cz,
starupjobs.cz, hitprace.cz.

Doporuceni od stavajicich zaméstnanci — Tato metoda naboru vychézi z
divéry a osvédéenych vztahli mezi zaméstnanci a mize poskytnout fadu vyhod.
Jednim z hlavnich faktorti je duavéryhodnost a kvalifikace doporucenych
kandidatt. Zaméstnanci, ktefi doporucuji své znamé, ¢asto dobfe znaji firemni
hodnoty a kulturu a mohou doporucit kandidaty, kteti nejenom spliuji pozadavky
na pracovni pozici, ale také dobfe zapadaji do firemniho prosttedi. Zaméstnanci
pti doporuceni vhodného uchazece dostavaji finan¢ni odmeénu, které je vyplacena
po uspésném absolvovani zkusebni doby nového zaméstnance.

Pracovni agentury — Spole¢nost Stapro s. r. 0. ma uzaviené smlouvy s nékolika
agenturami, mezi které patii: RTSG, Cool people, Meta IT, IT Jobs, Expresis a
Grafton. Agentury prace maji rozsadhlou databazi kandidati a mohou rychle
reagovat na pozadavky spoleCnosti. Vyuziti pracovnich agentur je spojeno s

uréitymi provizemi a poplatky, které¢ jsou ti€tovany za poskytované sluzby.

Tabulka 5 Rozdéleni uchazeci dle zdroji (Vlastni zpracovani, interni zdroj)

. Pocet Pocet Pocet e .
Zdroje uchaze¢ii | prvnich kol | druhych kol Prijato Efektivita
Doporuceni zaméstnance 26 20 15 2 8 %
web STAPRO KARIERA 199 71 36 12 6 %
JOBS 773 164 69 17 2%
JOBSTACK 120 7 0 0 0 %
HIT PRACE 55 11 4 1 2%
Startup jobs 69 23 8 2 3%
Prace.cz 9 0 0 0 0 %
Jenprace.cz 33 0 0 0 0 %
Agentury
Cool people 28 9 2 0 0 %
Experis 21 9 5 0 0 %
Grafton 3 1 1 1 33 %
RTSG 39 26 16 1 3%
IT JOBS 11 5 3 2 18 %
META IT 10 3 2 1 10 %
CELKEM 1430 356 177 40 -
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4. Evidence uchazeci

Po zvefejnéni inzerdtu zacnou prichdzet zaddosti od uchazect. Ty mohou pfichazet
prostiednictvim e-mailu nebo online formuléii pracovnich portal. Aby spolecnost
Stapro s. r. 0. udrzovala ptfehled mezi zadostmi, vénuje pozornost evidenci uchazeci.
Evidovani uchazecli umoznuje spole¢nosti efektivné spravovat a monitorovat pribéh
naborového procesu od prvniho kontaktu az po vybér a ptipadné zatazeni nového
zaméstnance do tymu.

Spolecnost Stapro s. r. 0. vyuziva aplikaci Teamio. Teamio je néstroj pro fizeni
naboru a spravu lidskych zdroji. Nabizi komplexni feSeni pro efektivni spravu
naborovych procest a udrzeni ptehledu o personalnich zélezitostech v organizaci. Jeho
charakteristika a nabizené funkce zahrnuji: (teamio.cz, 2024)

e Centralni databaze uchazecl: Teamio poskytuje centralni misto pro ukladani a
spravu informaci o uchazecich, vcetné zivotopisl, kontaktnich udaji a dalSich
relevantnich informaci. Tato databaze umoziiuje snadny pfistup k tdajim o
uchazecich a usnadnuje jejich vyhledavani a filtrovani.

e Sledovani naborovych procesii: Aplikace umoznuje sledovat pribeh naborovych
procesti od prvniho kontaktu s uchaze¢em az po jeho pfijeti nebo odmitnuti.

e Statistiky a reporty: Aplikace poskytuje uzivatelim prehledné statistiky a reporty
o prubéhu naborovych procest, véetné informaci o poctu pfijatych a odmitnutych
uchazecli, primérné dob& obsazeni pracovnich pozic a dalSich klicovych

ukazatelich vykonnosti ndborového tymu.

Celkové Teamio nejenze nabizi uzitecné funkce pro fizeni ndborovych procesi, ale
také se zamétuje na dodrzovani pravnich predpisti a ochranu osobnich udaju, coz ptispiva k

divéryhodnosti a spolehlivosti aplikace.

5. Analyza Zivotopisu a motivacniho dopisu

Po piijeti zadosti je tfeba, je systematicky vyhodnotit. To zahrnuje posouzeni, zda
uchazeci spliuji pozadavky uvedené v inzeratu a zda maji potfebné dovednosti a zkusenosti
pro danou pracovni pozici. Prvotni vyhodnoceni ve spole¢nosti Stapro s. r. o. provadi
personalni referentka, ktery projde zivotopisy a motivacni dopisy. V piipadé nejasnosti
zavola uchazectim a doplni veskeré potfebné informace.

Uchazece, ktefi splituji pozadavky, zasle k posouzeni pfislusnym vedoucim. Po

schvaleni uchazece vedoucim, personalni referentka naplanuje prvni kolo vybérového tizeni,
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které probiha formou online rozhovoru. Uchazeci, kteti pozadavky nespliluji, jsou zamitnuti

e — mailem.

6. Prvni kolo vybérového rizeni

Vybérova tizeni ve spolecnosti Stapro s. r. 0. jsou rozdélena na dvé kola pohovora.
Pohovory v prvnim i druhém kole probihaji vzdy individualné s jednim uchazecCem. Prvni
kolo pohovort probihé online pies MS Teams. V prvnim kole je pfitomny vedouci odd¢€leni,
ve kterém by dany uchazeC piipadné pracoval, a persondlni referentka, v nékterych
ptipadech se ucastni i feditel celého useku, nebo budouci kolegové uchazece. Cilem prvniho
pohovoru je poznat uchazece a zjistit, zda je na obou stranach zajem o piipadnou spolupraci.

Rozhovor vede personalni referentka, kterd v ivodu ptedstavi ucastniky vybérového
fizeni a nabizenou pracovni pozici. Nasleduji otdzky na uchazece, ve kterych ma
specifikovat svou motivaci a o¢ekavani od pozice. Nasledné se slova ujme vedouci daného
odd¢leni, ktery popise, jak tym funguje, upfesni napli prace, popise pribeh zaskoleni a
zodpovi veskeré uchazecovi otazky. Po zodpovézeni vSech uchazecovych dotazil, nésleduje
série otazek od persondlniho referentky a dalSich zastupct spolecnosti Stapro s. r. 0. Obvykle
se pii pohovoru s uchazecem kladené otazky a pritb¢h rozhovoru mohou lisit v zavislosti na
povaze a pozadavcich pracovni pozice. To znamend, ze struktura rozhovoru neni pevné
stanovend a otdzky jsou cCasto vybirdny ndhodné podle situace a potieb konkrétniho
pracovniho mista.

V zavéru pohovoru je uchaze¢ informovan o dalSich krocich vybé&rového fizeni. Pokud
bude vybran do dalSiho kola, personalni referentka mu zaSle e — mail s pozvankou a

informacemi ohledn¢ mista a ¢asu konani. V opa¢ném ptipad¢ bude e — mailem zamitnut.

7. Druhé kolo vybérového Fizeni

Uchazeci, kteti prosli prvnim online kolem jsou pozvani do druhého kola, které probiha
osobné na jedné z pobocek spolecnosti Stapro s. r. 0. Tohoto kola se vzdy tcastni ptisluSny
vedouct, ptipadné dalsi ¢len tymu, do kterého ma uchaze¢ nastoupit.

Cilem druhého kola je podrobné piedstavit napln prace a uchazeovu roli v ramci tymu,
také se zhodnoti, zda by zapadl do tymu, nejen po profesni, ale i osobni strance. Uchaze¢ ma
moznost alespon ¢aste¢né poznat produkt, na kterém by ptipadné pracoval. V druhém kole
se vénuje pozornost uchazeCovym dotaziim a nastavuji se podminky pfipadné spoluprace.

U nékterych pozic, naptiklad u analytikii a vyvojafi, je soucasti druhého kola kratky test,

v

ktery ovéti uchazecovi znalosti. Test je vyhodnocen pfimo na misté s uchazeem a je mu
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poskytnuta zpétna vazba. Na zavér druhého kola je uchaze¢ opét informovan o dalS$im
postupu. Pokud bude na pracovni pozici vybran, kontaktuje ho persondlni referentka a zasle
mu pracovni nabidku, v opa¢ném piipadé bude zamitnut. Spole¢nost Stapro s. r. 0. dba vzdy

na to, aby byli uchazeci informovani béhem jednoho tydne, maximaln¢ 14 dni.

8. Pracovni nabidka
k Gspésnému absolvovani vyberového fizeni. Nabidku pfipravuje zastupce personalniho
oddéleni s ohledem na domluvu s uchaze¢em a finanénim planem spolecnosti. Nasledné ji
zasila ke schvéleni vedoucimu oddé€leni a fediteli useku.

Uchaze¢ ma 3 az 5 dni na rozmysSleni o pfijeti ¢i odmitnuti nabidky. Pokud uchaze¢
nabidku pfijme, zdstupce persondlniho oddéleni mu zasle vstupni informace a zadost o
absolvovani vstupni 1ékarské prohlidky. Mezi vstupni informace patii Pracovni tad
spole¢nosti, Benefitni pfirucka, Prirucka nového zaméstnance a dotaznik, ve kterém uchazec
doplni potiebné udaje k ptipravé smlouvy. Po absolvovani 1¢katské prohlidky zasle uchazec
I¢katem potvrzeny formuldf o jeho schopnosti vykonavat danou pozici a spolecné

s personalistou naplanuji den nastupu.

6.2 Analyza procesu adaptace ve spole¢nosti Stapro s. r. o.

Adaptace nového zaméstnance ve spoleCnosti Stapro s. r. o. za¢ind v okamziku, kdy
uchaze¢ pfijme nabidku a domluvi s pracovnikem personalniho oddéleni detaily ohledné
nastupniho dne a konc¢i ispeSnym absolvovanim zkuSebni doby. Adaptace je diilezity proces,
ktery zahrnuje n€kolik krokt a aktivit. Nasledujici seznam predstavuje hlavni body adaptace

ve spole¢nosti Stapro s. 1. 0.:

1. Komunikace a piiprava vybaveni:
Pted dnem nastupu personalni oddéleni komunikuje s uchazecem ohledné dokumentt,
které ma prvni den pfinést.
Patii sem:
e Originalni formulaf ze vstupni 1ékaiské prohlidky.
e Potvrzeni o vzdélani a kvalifikacich (kopie diplomt, certifikatt).
e Zapoctovy list z minulého zaméstnani.

Dale ho informuje, co bude prvni den uchazece ¢ekat a kde a v kolik se setkaji.
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Personalni oddéleni zarovenn koordinuje ptipravu veskerého vybaveni, které uchazec
potifebuje ke své praci a zajisti zadosti o piistupové udaje do informacnich systému
spolecnosti Stapro s. r. 0. Tuto agendu fesi ve spolupraci vedouciho oddéleni, do kterého
uchaze¢ nastupuje, technickym oddéleni, které¢ zajistuje spravu a ndkup hardwaru a se
spravcem sité, ktery uchazeci zalozi uicet a ptidé€li potfebna prava do informacnich systémtl.
Dulezitym krokem pfed nastupnim dnem je pfiprava pracovni smlouvy a ostatnich

dokumentu.

2. Den nastupu

Nastupni den je vZdy v sidle spolecnosti v Pardubicich, obvykle probiha prvni pracovni
den v mésici. Béhem jednoho dne probihaji 2-3 nastupy s dostate€nymi ¢asovymi rozestupy,
aby mél kazdy novy zaméstnanec individualni piistup.

Pracovnik persondlniho oddé€leni vyzvedne a piivita nového zaméstnance na recepci,
nasleduje podpis pracovni smlouvy, smlouvy o mzdé¢, dohody ohledné¢ prace na dalku a
dohody o mléenlivosti pti nakladani daty zdkaznikd. VeSkeré dokumenty jsou ve dvou
vyhotoveni, jedno pro zaméstnance, druhé pro evidenci spole¢nosti. Podepisovani probiha
v zasedaci mistnosti, novy zaméstnanec ma dostatek casu na kontrolu idaji v dokumentech
a své dotazy.

Nasleduje sezndmeni se mzdovou ucetni spoleCnosti. Pfi této schlizce probéhne
konzultace tykajici informaci o zalohové dani z pfijmu, odvodl na socidlni a zdravotni
pojisténi a dalSich danovych povinnostech spojenych s pracovnim pomérem.

Po schiizce se mzdovou ucetni se novy zaméstnanec presune na odd€leni informacnich
technologii, kde na néj ¢eka ptipraveny notebook s dal§im potfebnym hardwarem, naptiklad
sluchatka, klavesnice, mys a jiné. Spolecné se spravcem sité vyzkousi ptihlasovaci tdaje do
systému, nastavi veskera hesla a uZivatelskd jména. Pokud pro svou praci potfebuje mobilni
telefon, probéhne jeho nastaveni a zaloZeni potiebnych ucth.

Nasledné se novy zaméstnanec znovu setka s pracovnikem persondlniho oddéleni, ktery
ho vyfoti do firemniho fotokatalogu, zodpovi pfipadné dotazy a informuje ho o néasledujicim
prabéhu nastupni dne, nasleduje prestavka na kavu ¢i obéd.

Po piestavce probiha spole¢né pro vSechny nové zaméstnance Skoleni ve Skolici
mistnosti spoleénosti. Skoleni zasila personalni oddéleni na novy pracovni e — mail.
Spolecnost Stapro s. r. 0. vyuziva ke skoleni platformu Prevent. Soucasti vstupniho Skoleni

jsou jednotlivé kurzy, které jsou zakonceny kratkym testem. Po tspé$ném splnéni je novému
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zaméstnanci vygenerovan certifikat, ktery je zaevidovan v informaénim systému

spole¢nosti.

Soucasti vstupniho Skoleni novych zaméstnanct je:

Bezpecnost prace
Kyberneticka bezpecnost
Pozarni ochrana

Skoleni fidi&t

Prvni pomoc

Po absolvovani skoleni nasleduje posledni schiizka s pracovnikem personélniho

oddéleni. V ramci této schiizky jsou novi zaméstnanci seznameni s firemni kulturou,

hodnotami, politikami a postupy. Poté jsou pozvani na online meeting ohledné benefitt,

ktery se koné v ¢asovém horizontu dvou tydnti, dale jsou informovéni, kde a v kolik je zitra

bude cekat jejich vedouci a je jim pieddna Pfirucka nového zaméstnance, kterd obsahuje

potiebné informace a zejména diilezité kontakty, dale obdrzi Benefitni pfirucku.

Ptiruc¢ka nového zaméstnance obsahuje:

Informace o spole¢nosti, jeji historii a nabizené produkty
Organizacni strukturu spolecnosti — predstavuje jednotlivé useky a
jejich feditele

Informace ohledné naroku na dovolenou, sick days

Adresy vsech pobocek spolecnosti

Dtlezité kontakty

Spolecnost Stapro s. . 0. poskytuje svym zaméstnanctim tyto benefity:

6 tydnii dovolené a 5 dni sick days
Piispévek na stravovani

Multisport kartu

Penzijni ptipojisténi

Nadstandardni preventivni 1ékatskou péci
Hrazenou vyuku anglictiny

Spolecenské firemni akce
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3. Zaclenéni do tymu

Druhy den nového zaméstnance zacind setkanim s provozni asistentkou, kterd ho o¢ekava
na prislusné pobocce. Asistentka piedd zaméstnance klice, provede nového zaméstnance po
pobocce a ukaze mu kancelar a pracovni misto.

Naésleduje schiizka s vedoucim oddéleni, do kterého novy zaméstnanec nastoupil. Béhem
této schiizky vedouci poskytne novému zaméstnanci uceleny piehled o jeho nové roli a
ocekavanych pracovnich tkolech. Vedouci vyty¢i novému zaméstnance cile, kterych ma
dosahnout pro Uspésné absolvovani zkuSebni doby. Setkani rovnéz poskytne piilezitost
novému zaméstnanci seznamit se s ostatnimi ¢leny tymu a navazat prvni pracovni vztahy.

Poté nasleduje postupné zaclenéni zaméstnanec do pracovnich tkoli. Novy zaméstnanec
se zapoji do pracovnich procestt pod vedenim zkuSenéjSich kolegt, kteti mu ukdzou
praktické postupy a zodpovi jeho otazky. Pokud je to potfeba, miize absolvovat individudlni
Skoleni zaméfené na specifické dovednosti nebo techniky. Postupné je zavadén do
naroc¢néjsich ukoli a projektd, aby mohl pIn€ vyuzit sviij potencial a prispét k uspéchu tymu

a spolecnosti.

4. Pohovor v ramci zkuSebni doby

Pohovor v ramci zkuSebni doby vede pracovnik personédlniho oddéleni 2 mésice po
nastupu nového zaméstnance. Pohovory probihaji online ptes MS Teams s kazdym novym
zaméstnancem individudlné. Hlavnim cilem tohoto pohovoru je zjistit, zda mé zaméstnanec
veskeré potfebné vybaveni pro svou praci, zda se mu v ramci zaskoleni vSichni dostate¢né
vénuji a vSe je spravné nastaveno. Novy zaméstnanec ma prostor na otazky a ptipadné
nameéty na zlepSeni.

Pracovnik personéalniho odd€leni z této schiizky udé€la zépis a spole¢né s doporuc¢enim ho
preda vedoucimu nového zaméstnance. Ten se ziskanymi informacemi pracuje v rdmci

vyhodnoceni zkuSebni doby.

5. Vyhodnoceni zkuSebni doby

Poslednim krokem adapta¢niho procesu ve spolecnosti Stapro s. r. 0. je vyhodnoceni
zkuSebni doby, které probihd mezi vedoucim a novym zaméstnancem.

Soucasti vyhodnoceni zkusebni doby je hodnoceni n¢kolika faktort, které posuzuji, zda
novy zameéstnanec spliiuje ocekavani a piispiva k cilim organizace. Mezi tyto faktory patii
kvalita prace, produktivita, adaptabilita, spoluprace a komunikace, proaktivita a iniciativa,

dodrzovani firemnich pravidel a hodnot, plnéni cild, které byly vytyCeny pfi prvni schiizce.
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Déle se vedouci vénuje podnétim, které vzesly z pohovoru v rdmci pracovni doby
s pracovnikem personalniho odd¢leni a dd4 novému zaméstnanci celkovou zpétnou vazbu.
Tato zpétnd vazba pomaha identifikovat silné stranky a oblasti potfebujici zlepSeni a
umoziuje novému zamestnanci pokracovat a déle se rozvijet v ziskané pracovni roli.

Adaptacni proces spolecnosti Stapro s. 1. 0. je pruzny a pfizpusobuje se kazdému novému
zaméstnanci dle jeho role a osobni charakteristiky. Jde o kontinudlni proces, ktery nekonci
pouze po prvnich dnech ¢i tydnech, ale pokracuje i nadale, aby novi zaméstnanci méli
prilezitost se neustdle zdokonalovat a pfizptisobovat se ménicim se potfebam a vyzvam

spole¢nosti.

6. Socialni adaptace

Prestoze socidlni adaptace neni oficidlni soucasti adaptaéniho procesu, tak je ve
spoleCnosti Stapro s. r. o. velmi dilezitd. Spolecnost si zakladd na pratelském a
bezkonfliktnim prostiedi, proto pro své zaméstnance porada spoleCenské akce a dba na
budovani silného tymového ducha napti¢ firmou.

Mezi tyto akce patii:

e Stapii M4j — sportovni den pro vSechny zaméstnance, jehoz soucasti
je volejbalovy turnaj a dalsi sportovni aktivity.

e Zlutak — détsky den plny soutézi a atrakci pro viechny zaméstnance
a jejich rodiny.

e Mikulasska besidka — odpoledne s ¢ertem, MikulaSem a andélem pro
déti zaméstnancl, jehoZ soucasti je brusleni na ledé¢ a predani
mikulaSské nadilky.

e Vanocni vecirek — spolecenskd udalost pro vSechny zaméstnance,
kterd zahrnuje raut, hudebni vystoupeni a pifedani firemniho

vano¢niho darku.

Celkové lze ftici, Ze spolecenské firemni akce spolecnosti Stapro s. r. o. maji

dlouholetou historii a pfinasi pozitivni vliv na firemni kulturu, vztahy mezi zaméstnanci a

celkovou vykonnost a uspéch spolecnosti.
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6.3 Shrnuti analytické ¢asti

Analyza procest naboru a adaptace pracovnikli ve spolecnosti Stapro s. r. 0. poskytuje
detailni pohled na jednotlivé kroky téchto procesti a jejich efektivitu. Pro shrnuti analyzy
soucasného stavu budou zodpovézeny otazky z teoretické Casti této diplomova prace.

Jaké jsou metody a postupy pouzivané ve spoleCnosti Stapro s. r. o. pfi naboru
zaméstnanc? Proces naboru zahrnuje vytvofeni inzerce, vybér zdrojii uchazect, evidenci
uchazecu a vyhodnoceni zivotopist. Nasleduje vybérové tizeni, které se sklada ze dvou kol
pohovorti, prvni kolo probihd online, druhé kolo osobné¢ s vedoucim useku. Po jejich
uspésném absolvovani obdrzi uchaze¢ nabidku zaméstnani. Naborovy proces je
systematicky a odpovida teoretickym poznatkiim a standardim.

Jaké zdroje uchazecli vyuziva spolecnost Stapro s. r. 0. pfi naboru a vyuZiva veSkeré
dostupné zdroje? Spole¢nost vyuziva primarn¢ externi zdroje, mezi nejcastéj$i patii
doporuceni od souCasného zameéstnance, inzerce na pracovnich portalech a spoluprace
s agenturami. Vysledky analyzy ukazuji, Ze spole¢nost nevyuziva vSech dostupnych zdroji
uchazect, které trh prace nabizi. V projektové ¢asti této diplomové prace bude navrzeno
zlepseni v této oblasti, pomoci spoluprace s vysokymi Skolami nebo aktivniho naboru na
platformé LinkedIn.

Jaké jsou hlavni kroky adaptacniho procesu novych zaméstnancli ve spole¢nosti
Stapro s. r. 0. a jaky je adaptacni plan? Proces adaptace novych zaméstnancti ve spolecnosti
zacina pfijetim nabidky a kon¢i UspéSnym absolvovanim zkuSebni doby. Proces zahrnuje
ptipravu dokumentace a nastup nového zaméstnance, jeho zaclenéni do tymu, pohovor a
vyhodnoceni zkuSebni doby. Celkové je proces adaptace novych zaméstnanct flexibilni a
pfizpusobuje se individualnim potiebam a roli nového zaméstnance. Prave velka flexibilita
a absence pevného adapta¢niho planu miize negativné ovlivnit UspéSnost integrace novych
zaméstnancl do firmy. Z toho diivodu bude v projektové Casti navrZzen adaptacni plan, ktery
upiesni a sjednoti jednotlivé kroky adapta¢niho procesu a poskytne strukturovany a
systematicky pfistup k integraci novych zaméstnancii.

Jakym zptsobem spolecnost Stapro s. r. 0. podporuje loajalitu nového zaméstnance
a jeho integraci do firemniho kultury? Novi zaméstnanci jsou seznameni s firemnimi
hodnotami a kulturou, je jim poskytnuto odborné Skoleni a maji moznost diskutovat o svych
napadech a namétech. Kromé& toho se spolecnost zaméfuje na socialni adaptaci
prostfednictvim organizace firemnich akci. V projektové ¢asti bude navrzeno doporuceni,

které by mohlo pfinést v oblasti péce o nové zaméstnance dalsi zlepSeni.
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7 PROJEKTOVA CAST

Proces néboru a adaptace novych zaméstnancu predstavuje klicové faze v Zivotnim
cyklu pracovnikii ve spolecnosti Stapro s. r. 0. Kvalitni naborovy a adaptacni proces piispiva
k dosazeni dlouhodobého uspéchu spolecnosti tim, ze zajisti, ze ma spole¢nost spravné lidi
na spravnych mistech, kteti jsou pln¢ zapojeni, motivovani a loajalni k firmé.

V této kapitole budou navrzena doporuceni pro spole¢nost Stapro s. r. 0., jejichz
cilem je oba tyto procesy zefektivnit a identifikovat oblasti pro zlepsSeni. Tato doporuceni
vychazi z analyzy soucasného stavu naborového a adaptacniho procesu ve spolecnosti a
teoretickych poznatkii z literarni reSerSe a osvédCenych postupil v oblasti fizeni lidskych

zdrojt.

7.1 Navrh na zlepSeni naborového procesu

Z analyzy soucasného stavu bylo zji§téno, Ze spole¢nost Stapro s. r. o. vytvofila
efektivni a dobfe strukturovany nadborovy proces, ktery jasné definuje role, postupy a kroky
potiebné k nalezeni nejlepsich uchazect. Komunikuji s kazdym uchaze¢em individualné a
délaji maximum pro to, aby v co nejkratSim case ziskali nejlepsi uchazece, kteti budou
vykonavat danou pracovni pozici.

Analyza soucasn¢ identifikovala nedostatky, na jejichZ optimalizaci se tato kapitola
bude dale zaméfovat. Konkrétn€ jde o nedostate¢né vyuziti potencidlu spoluprace

s vysokymi Skolami a nedostatecnou aktivitu pii ndboru na siti LinkedIn.

7.1.1 Spoluprace s vysokymi Skolami

Spolec¢nost Stapro s. r. 0. nevyuziva potencidlu spoluprace s vysokymi Skolami, ktera
by jim mohla pfinést spoustu vyhod. Za prvé, umoznila by identifikovat a ziskat mladé
talenty s nadéjnym potencialem v oblasti informacnich technologii, ktefi mohou pfinést nové
myslenky a inovativni pfistupy k technologickym vyzvam. Dale spoluprace umozni ptistup
k novym technologiim a trendiim, které se vyvijeji v rdmci vyzkumu a inovaci na vysokych
Skolach.

Diilezitym aspektem je také zlepSeni povésti a viditelnosti spolecnosti diky ucasti na
akademickych projektech a soutézich. V neposledni fad¢ spoluprace s vysokymi Skolami
muze vést k budovani dlouhodobych partnerskych vztaht. Tyto vztahy mohou pfinést

vzajemny prospéch v podob¢ spole¢nych vyzkumnych projektti a granti.
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Navrh na spolupracis VUT v Brné
Fakulta informacnich technologii na VUT v Brn¢ nabizi rizna irovné partnerstvi pro
spolecnosti, které se pohybuji ve svété informacnich technologii. Fakulta nabizi partnerstvi,
ve tfech zékladnich oblastech:
e Podchytte si talenty — firmy se zapoji do vyuky, vedou diplomové prace,
ucastni se univerzitnich akci
e Partnerstvi ve vyzkumu — firmy mohou vyuZzivat univerzitni laboratofe,
vyzkumna centra a spolupracovat s univerzitnimi vyzkumnymi tymy

e Sluzby univerzity — firmy mohou vyuzivat univerzitni prostory a sportovisté

Pro spolecnost Stapro s. r. 0. by byla nejvhodnéjsi spoluprace v oblasti Podchyt'te
talenty. V ramci tohoto partnerstvi univerzita umoziuje:
e Vedeni diplomovych a bakalaiskych praci — Firma specifikuje téma a cile prace a
zajisti odborného garanta, ktery bude studenta pii praci na projektu provazet. Timto
zpisobem mohou firmy ziskat nové postupy, vyrobky nebo myslenky, které by

mohly pfinést inovace a konkuren¢ni vyhody na trhu.

e Pracovni staze — Firma posle nabidku a specifikuje pozadavky, které jsou pro staz
dilezité, univerzita nasledné¢ zprostredkuje tuto nabidku vhodnym studentim. Tento
zptisob pomaha studentlim v jejich profesnim rozvoji a zaroven poskytuje firmadm

moznost ziskat talentované a perspektivni zaméstnance.

e Firemni stipendia — Firma poskytne studentim finan¢ni ¢i materialni podporu, ktera
umozni studentim vykonavat vyzkum, Gcastnit se konferenci a workshopt. Tim
pomuze studentim rozvijet své dovednosti a kompetence a pripravit je na Gspésny

vstup do pracovniho Zivota.

e perFEKT JobFair — Tento kariérni veletrh je ur€en pro prezentaci technologickych
firem, které chtéji studentim nabidnout spolupraci na diplomové préci, staz, trainee
program, brigadu ¢i praci na HPP. Této tradicni akce se kazdy rok ucastni vice nez

tisic studentt a 98 % vystavujicich akci zhodnotilo velmi pozitivné.

V ramci oblasti Podchyt’te si talenty nabizi univerzita tfi irovné partnerstvi:
1. Zlaté partnerstvi
2. Stiibrné partnerstvi

3. Bronzové partnerstvi
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Pro spole¢nost Stapro s. r. 0. by bylo nejvyhodnéjsi St¥ibrné partnerstvi, které se
uzavird s univerzitou na jeden rok. Vyse ro¢niho ¢lenského ptispévku je 140 000 K.
V ramci stiibrného partnerstvi ma spolecnost Stapro s. r. 0. moznost vést 6 zaveérecnych
praci, propagovat 2 pracovni nabidky ¢i staze, zorganizovat 2 odborné seminaie na fakult¢,
udélit jedno studijni stipendium, Gzce spolupracovat s vedenim fakulty, umistit své logo na
webové stranky univerzity a do vyro¢ni zpravy. Ugastnit se pracovnich veletrhd a
konferenci.

Celkové je spoluprace s Fakultou informacnich technologii VUT v Brné pro
spole¢nost Stapro s. r. 0. kli¢ova pro ziskani novych napadd, talentti a ptistupu k nejnoveéjsim
technologiim, coz muze podpofit inovace a konkurenceschopnost na trhu. Spoluprace s
univerzitou dale umozni zviditelnit Stapro s. r. o. mezi studenty, ktefi se mohou stat
budoucimi zaméstnanci nebo obchodnimi partnery. Toto doporuceni bylo zpracovano na

zaklad¢ informaci z webovych stranek Fakulty informacnich technologii VUT v Brné¢.

7.1.2 Aktivni nabor na platformé LinkedIn

Spole¢nost Stapro s.r.o. ma zalozeny firemni Ucet na platformé LinkedIn, ale
nevyuziva ho k aktivnimu naboru, ktery je dilezitym prvkem moderniho procesu ziskavani
zaméstnancl. LinkedIn je jednou z nejvétSich profesnich socidlnich siti na svété, ktera
propojuje zameéstnavatele s potencidlnimi zaméstnanci a umoziuje sdileni pracovnich
prilezitosti, sit¢ kontaktli a profesniho obsahu.

Pro GspéSny aktivni ndbor na LinkedInu je dilezité mit aktualizovany a atraktivni
firemni profil, cilené vyhledavat a oslovovat kandidaty, pravidelné publikovat relevantni
obsah a aktivné komunikovat se zajemci o pracovni prilezitosti. Aktivni nabor na LinkedInu
piinasi nékolik vyhod. Zaprvé umoziuje ptimy kontakt se zaméstnanci, ktetfi aktivné hledaji
nové pracovni piileZitosti, a tak miZe sniZit ndklady a ¢asovou ndro¢nost tradi¢niho naboru.
Za druhé, LinkedIn poskytuje Siroky dosah, coZ znamena, Ze firmy mohou oslovit

potencialni kandidaty z riznych oblasti a s riznymi dovednostmi.

Navrh na zaloZeni profilu LinkedIn Recruiter Lite

Spole¢nost by méla zvazit vyuziti G€tu LinkedIn Recruiter Lite, ktery umoziuje
efektivné vyhledavat kandidaty podle jejich pracovni zkuSenosti a dovednosti. Nabizi
moznost filtrovani dle dosazeného vzdélani, rokl praxe, znalosti cizich jazykl a lokace. S
LinkedIn Recruiter Lite miiZze spolecnost Stapro s. r. 0. oslovit 8ir§i okruh uchazeci, coz

umoziuje ziskat ptistup 1 k pasivnim kandidatiim, ktefi by jinak nebyli dostupni.
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Spole¢nost mize také vyuzit placené reklamy pro zvysSeni viditelnosti svych
pracovnich nabidek. LinkedIn Recruiter Lite umoziuje spolec¢nosti sledovat trendy na trhu
prace a reagovat na zmény v poptavce po urcitych dovednostech nebo technologiich. To
muze byt klicové pro strategické planovani naborovych aktivit.

Pravidelna aktivita na LinkedInu a osobni komunikace s potencidlnimi kandidaty
prostfednictvim LinkedIn Recruiter Lite mize pomoc spole¢nosti Stapro s. r. o. budovat
svou znacku a ptitahovat talentované jedince. Cena LinkedIn Recruiter Lite uctu se obvykle
pohybuje kolem 90 eur mésicné. Tento ucet je navrzen pro jednotlivce, coz znamena, ze
veskerd data a komunikace patii konkrétni osobé, kterou by ve spole¢nosti Stapro s. r. o.
mohla byt personalni referentka, ktera agendu naboru zastituje. Toto doporuceni bylo

zpracovano na zakladé informaci z webovych stranek spolecnosti LinkedIn.

7.2 Navrh na zlepSeni procesu adaptace

I ptesto, Ze se spolecnost Stapro s. r. 0. snazi poskytnout, co nejlepsi podminky pro
uspésnou adaptaci novych zaméstnanct, tak analyza adaptacniho procesu odhalila nékolik
klicovych nedostatkil. Jedna se zejména o absenci jasné stanoveného adaptacniho planu a
prabézného hodnoceni. Tyto nedostatky mohou negativné ovlivnit integracni proces novych
zaméstnanci do firemniho prostiedi. Na zakladé poznatki z teoretické ¢asti diplomové prace
a zazité praxe ve spole€nosti Stapro s. r. 0. budou v nasleduji kapitole navrzena doporuceni,
kterda by méla pfispét k efektivngjSimu a strukturovanéjSimu adaptacnimu procesu ve

spolecnosti.

7.2.1 Adaptacni plan

Cilem tohoto navrhu je vytvofit adaptacni plan, ktery detailné popisuje kroky a
aktivity, jeZ budou provadény béhem adaptace novych zaméstnancti ve spolecnosti Stapro s.
r. 0. Tento plan klade diraz na jasné aktivity, presné urceni vlastnika procesu (odpovédné
osoby) jednotlivych krokli a pribézné hodnoceni postupu adaptacniho procesu. Soucasti
adaptacniho procesu je pfifazeni mentora, ktery bude nového zaméstnance celym
adapta¢nim procesem provazet a poméahat mu s jednotlivymi aktivitami. Jednotlivé kroky
adaptace budou peclivé naplanovany a koordinovany s cilem zajistit hladky pribéh procesu
a dosazeni ocekavanych vysledki.

Tento plan by vedouci odd¢leni konzultoval a podepisoval s novym zaméstnancem
béhem jejich prvni spoleéné schiizky, kterd se uskutecni druhy den nastupu. Navrh

adaptac¢niho planu bude slouzit jako uzite¢ny nastroj pro nové zaméstnance i pro vedeni
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spole¢nosti, ktery jim pomize 1épe porozumét ocekdvanim a potfebam druhé strany a

zaroven jim poskytne jasnou strukturu a smér pro UspéSnou integraci do pracovniho

prostiedi.

Navrh adaptaéniho planu:

Tabulka 6 Navrh adaptacniho planu (Vlastni zpracovani)

Adaptacni plan

Pied nastupem do zaméstnani

Vlastnik procesu

Zaslani vstupnich informaci

Personalni oddéleni

Zajisténi vstupni 1ékaiské prohlidky

Personalni oddéleni

Ptiprava pracovnépravnich dokumenta

Personalni oddéleni

ro~vor

Zadani zadosti o prava

Vedouci oddéleni

Zajisténi pracovniho mista

Personalni oddéleni

Zajisténi materialniho vybaveni zameéstnance

Personalni oddéleni

Naplanovani terminu nastupu do zamestnani

Personalni oddéleni

Den nastupu

Vlastnik procesu

Podpis pracovni smlouvy

Personalni oddéleni

Ptedani podkladi tykajici se mezd Mzdova ucetni
Nastaveni ptistupovych prav do systému IT oddéleni
Ptedani technického vybaveni (Hardware) IT oddéleni

Foceni do interniho fotokatalogu

Personalni oddéleni

Ptedani potienych kli¢a/Cipti

Personalni oddéleni

Skoleni BOZP a PO

Personalni oddéleni

Skoleni prvni pomoc

Personalni oddéleni

Skoleni fidi¢u

Personalni oddéleni

Skoleni informaéni a kyberneticka bezpe¢nost

Personalni oddéleni

Druhy den

Vlastnik procesu

Ptfedani mista pracovisté

Personalni oddéleni

Ukazka prostor (kancelaf, kuchynka/kavovar atp.)

Personalni oddéleni

Schiizka s vedoucim oddéleni a podpis adaptacniho planu

Vedouci oddéleni

Ptedstaveni tymu

Vedouci oddéleni

Urceni a predstaveni mentora

Vedouci oddéleni

Skoleni informacnich systémii — zadavani nepfitomnosti, zadavani vykazu prace,
nastaveni automatickych odpovédi, orientace na vnitinim portalu spolecnosti

Mentor

1. tyden Vlastnik procesu
Rozsifena skoleni potfebna pro plnéni pracovni role Mentor
Ukézka jednodussich pracovnich tkola Mentor
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Zajisténi dalsiho potifebného vybaveni (telefon, monitor)

Vedouci oddéleni

2. tyden

Vlastnik procesu

Schiizka ohledné benefiti a prvni zhodnoceni probihajiciho zauceni a materialniho
vybaveni

Personalni oddéleni

Hodnoceni a kontrola probé&hlych skoleni

Mentor

1. mésic

Vlastnik procesu

Ziskani certifikatt z komplikovangjSich skoleni Mentor
Préace na jednoduchych tikolech pod dohledem svéfeného kolegy Mentor

Hodnoceni a vytyc€eni cilit do konce zkuSebni doby

Vedouci oddéleni

2. mésic

Vlastnik procesu

Zpétna vazba ze strany zaméstnance — sebehodnoceni

Mentor

Pohovor v ramci zkuSebni doby s ndméty na zlepSeni

Personalni oddéleni

Skoleni dalgich svéfenych oblasti

Mentor

vvvvvv

Mentor

3 mésic

Vlastnik procesu

Vyhodnoceni zkusebni doby

Vedouci oddéleni

wevr

Prace na slozitéjSich ukolech a chybach tykajicich se svétenych oblasti pod dohledem

Mentor

Ziskani pottebnych certifikath

Mentor

4—-6. mésic Vlastnik procesu
Samostatna tvorba analyz a zadani v rdmci svétenych oblasti Mentor
Samostatné feSeni chyb v ramci svétenych oblasti Mentor
Samostatna prace na tikolech a chybach Mentor
Seznameni se subdodavateli, navazani vztahu Mentor

Zpétna vazba ze strany zamé&stnance — sebehodnoceni

Vedouci odd€leni

Zpétna vazba ze strany zamé&stnavatele

Vedouci oddéleni

7. - 12. mésic

Vlastnik procesu

Vyhodnoceni celkového zapracovani a zpracovani namétl ze strany zaméstnance

Vedouci oddéleni

Sebehodnoceni ze strany zaméstnance

Vedouci odd€leni

Ptechod na pracovni pomér na dobu neurcitou

Personalni oddéleni

7.2.2 Vstupni balicek pro nové zaméstnance

Druhym doporuc¢enim pro zlepSeni adapta¢niho procesu je vstupni bali¢ek pro nové

zaméstnance, ktery krom¢ Priru¢ky nového zaméstnance a Benefitni pfirucky, bude

obsahovat reklamni pfedméty spolecnosti Stapro s. r. o. Reklamni pfedméty pomahaji

posilovat firemni identitu a uvédoméni si znacky jak u novych zaméstnanct, tak 1 u

vefejnosti.
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Darky od spolecnosti mohou novym zaméstnanciim poskytnout pocit piijeti a

zaclenéni do firemniho tymu. Tim se miZe zlepsit jejich moralka a loajalita vici spole¢nosti.

Poskytnuti reklamnich predméti mize byt vnimano 1 jako gesto uznani a odmeény za jejich

piijeti pracovni nabidky a za jejich praci. To mize nové zaméstnance motivovat k lepSimu

vykonu a zapojeni do firemni kultury.

Navrh vstupniho balicku

Balicek pro nové zaméstnance by mél obsahovat tyto predméty:

Vstupni ptirucku s dilezitymi kontakty, informacemi o firmé a jeji historii
Benefitni pfirucku

USB flash disk

Termohrnek

Lahev na vodu

Blok a propisku

Firemni tricko nebo ksiltovku

Pardubicky pernik

Obsah vstupniho balicku byl zvolen tak, aby jej novi zaméstnanci mohli vyuzit ve

svém bézném Zivoté. Veskeré pfedméty by mély byt potiStény firemnim logem (viz Obrazek

3), aby novym zamé&stnanciim pfipominali sounaleZitost se spolecnosti, ve které se rozhodli

pracovat.

STAPRO

Obrazek 3 Logo spolecnosti Stapro s. r. o. (Interni zdroj)

Celkové lze tict, Ze rozdavani reklamnich balickli novym zaméstnanciim zajisti

pozitivni dopad na firemni kulturu, identitu a atmosféru a ptispéje k lepsi integraci novych

¢lenti do tymu spole¢nosti Stapro s. 1. 0.
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7.3 Vyhodnoceni nakladi, rizik a ¢asu pro navrhovana doporuceni

Tato kapitola projektové c¢asti diplomové prace se budé vénovat analyze navrhnutych

doporuceni z pohledu casu, financi a rizik.
7.3.1 Partnerstvis VUT v Brné

Casova analyza

Casova analyza stifbrného partnerstvi s Fakultou informacénich technologii na VUT v

Brn¢ zahrnuje nékolik klicovych Casovych usekii:

e Navazani partnerstvi a tvorba smlouvy — Tato faze zahrnuje jedndni o podminkéach
partnerstvi, tvorbu smlouvy a pfipadné tipravy a schvaleni smlouvy mezi spole¢nosti
a univerzitou. Casova naro¢nost: 1 mésic.

e ZajiSténi garanta pro zaveéreéné prace — Spolecnost specifikuje téma a cile
zavérecnych praci a zvoli vhodného odbornika, ktery bude garantem prace. Tento
proces miize zahrnovat jednani s potencialnimi garanty a jejich schvaleni. Casova
naroc¢nost: 1 tyden.

e Vedeni diplomovych praci — Primérnd doba vedeni jedné diplomové prace je
odhadovéna na 6 mésicti. Béhem této doby garanti poskytuji studentim pottebnou
podporu a konzultace k vyvoji prace.

e Propagace pracovnich nabidek a stdZi — Spolecnost musi vytvofit a propagovat
pracovni nabidky nebo staZe mezi studenty, coZ zahrnuje tvorbu inzeratd, jejich
distribuci a komunikaci s potencialnimi zajemci. Casovéa naroénost: 1 mésic.

e Ucast na konferencich a veletrzich — Ugast na konferencich a veletrzich vyzaduje
planovani, pfipravu prezentace a dalSich podplirnych materialii, cestovni na akci a

samotnou ucast. Casova naroc¢nost: 1 mesic.

Celkové tedy ¢asova analyza ukazuje, Ze stfibrné partnerstvi vyZaduje znacny casovy
zavazek, ktery je rozlozen do n¢kolika fazi a mize trvat az jeden rok. Je dulezité peclivé

planovat kazdou fazi spoluprace a zajistit efektivni vyuziti ¢asu a zdroji.

Finanéni analyza
Rocni prispévek za stiibrné partnerstvi je 140 000 K¢. Mezi dalsi naklady patii tisk
a tvorba propagacnich materialli, vyroba reklamnich pfedméti, pfiblizna cena 7 000 K¢. Do

nakladi dale musime zapocitat ptipravu stdnku a bannert, které se vyuziji na konferencich
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a veletrzich, jejich cena je 3 000 K¢&. Dulezitou nakladovou polozku tvoii studijni

stipendium, které by mohlo byt ve vysi 15 000 K¢ za semestr.

Celkové rocni naklady pti vyuziti stiibrného partnerstvi s Fakultou informacnich

technologii VUT v Brné¢ jsou 180 000 K¢.

Rizikova analyza

Rizikova analyza stiibrného partnerstvi s Fakultou informacnich technologii na VUT

v Brn¢ identifikuje nékolik potencialnich rizik:

Neshoda pii tvorbé smluv — Existuje riziko, ze smluvni podminky mezi spole¢nosti
a univerzitou nebudou dostatecné jasné stanoveny nebo nebudou plné reflektovat
oc¢ekavani a potfeby obou stran. To by mohlo vést k nedorozuménim nebo
konfliktim béhem provadéni partnerstvi.

Omezeny pfinos z Gasti na veletrzich a konferencich — Ucast na veletrzich a
konferencich mize nést riziko, ze firma nedosahne ocekévaného poctu potencialnich
zajemcill nebo nedosdhne zZadného zietelného obchodniho piinosu.

Nizka uroven z4jmu studentll — Jednim z nejvétSich rizik je moznost, Ze studenti
nebudou mit dostatecny zdjem o nabizené pracovni nabidky nebo staze, coz by mohlo
omezit ptinosy partnerstvi pro firmu.

Nesplnéni ocekavani v oblasti zavérecnych praci — Existuje moznost, Ze diplomové
prace vypracované ve spolupraci s univerzitou nepfinesou ocekavané vysledky nebo
nebudou odpovidat pottebam spolec¢nosti. To by mohlo zpiisobit ztratu investice do

partnerstvi.

Je dilezité, aby firma peclivé zhodnotila tyto rizika a pfijala opatfeni k jejich

minimalizaci nebo fizeni. To mulze zahrnovat dilkladné vypracovani smlouvy,

komunikaci a spolupréci s univerzitou, monitorovani vysledkii partnerstvi a pruzné

reagovani na zmény v prubéhu spoluprace.

7.3.2 ZaloZeni profilu LinkedIn Recruiter Lite

Casova analyza

Celkové Casova analyza zahrnuje Cas potiebny k zaloZeni uctu, jeho nastavent,

Skoleni, vyhledavani a identifikaci kandidat, kontaktovani kandidati a pravidelnou

spravu uctu.
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Zalozeni a nastaveni u¢tu — Cas potiebny k zaloZeni a nastaveni Gétu zahrnuje
vyplnéni profilu, nastaveni preferenci vyhledavani a piizpusobeni dalSich funkci
podle potieb uZivatele. Casova naro¢nost: 6 hodin.

Skoleni — Pokud uZivatel neni obezniamen s funkcemi a moznostmi LinkedIn
Recruiter Lite, mtze trvat néjaky €as, nez se se vSemi funkcemi seznadmi a nauci je
efektivné vyuzivat. Skoleni miZe byt samostatné nebo ve formé kurzu
poskytovaného platformou LinkedIn. Casové naro&nost: 20 hodin.

Vyhledavani a identifikace kandidatd — Cas straveny vyhledavanim a identifikaci
potencialnich kandidata zavisi na specifikacich pracovnich pozic a pozadavcich na
kvalifikaci. Pro efektivni vyhledavani je ¢asova narocnost: 10 hodin tydné.

Sprava a aktualizace uctu — Pravidelna sprava a aktualizace uctu jsou dtlezité pro

udrzeni jeho G¢innosti a relevantnosti. Casova narocnost: 10 minut denné.

Finan¢ni analyza

Cena uctu LinkedIn Recruiter Lite ¢ini piiblizné 90 euro (2 286 K¢) mési¢né, coz je

priblizn¢ 27 432 K¢ ro¢né. Tato cena se odviji dle aktualniho kurzu eura. Pokud by se

spoleCnost Stapro s. r. o. rozhodla vyuzit moznost Skoleni pro uzivatele pomoci

platformy LinkedIn, naklady by stouply o 3 800 K¢.

Rizikova analyza

Vyuzivani G¢tu LinkedIn Recruiter Lite s sebou pfindsi mozZna rizika:

Riziko efektivity — Existuje riziko, Ze i1 pfes poskytnuté filtry a ndstroje pro
vyhledavani nenajde spole¢nost vhodné kandidaty. To muize vést k ¢asovym a
finan¢nim ztratdm v disledku netspésného naboru.

Datové riziko — JelikoZ veSkera data a komunikace na uctu LinkedIn Recruiter Lite
patii této platformé, a ne spolecnosti Stapro s. r. 0., existuje riziko, Zze spolecnost
ztrati ptistup k dilezitym informacim, pokud budou na platformé nebo podminkach
sluzeb provedeny zmény.

Riziko konkurence — Pokud konkurenéni firmy vyuzivaji LinkedIn Recruiter nebo
jiné nastroje na podobné ucely, mize dojit k zesilené soutézi o talenty, coz mize
zvysit obtiznost a ndklady na nabor.

Riziko zavislosti na jednotlivci — Pokud ve firm¢ pracuje pouze jeden pracovnik,

ktery spravuje ucet LinkedIn Recruiter Lite, existuje riziko, Ze jeho nepfitomnost
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7.3.3

nebo odchod muze narusit kontinuitu ndborovych aktivit a zplisobit preruseni toku

potencidlnich uchazecu.

Adaptacni plan

Casova analyza

Casovou analyzu pfi tvorbé a nasledné akceptaci adaptacniho planu ovlivituji nasledné

kroky:

Studium a analyza soucasné situace — Tento proces obsahuje zhodnoceni
existujicich adaptacnich procest, analyzu pfipominek a navrhii zaméstnanct,
vyhodnoceni sou¢asnych nedostatkil. Casova naroénost 2 tydny.

Névrh adaptacniho planu — Soucasti je identifikace klicovych kroki a aktivit pro
nové zaméstnance, urceni odpovédnych osob pro jednotlivé kroky, stanoventi cilii
a metod priibézného hodnoceni. Casova naro¢nost 1 tyden.

Schvaleni adapta¢niho planu — Tento proces se sklada z konzultace s vedoucimi
odd¢leni, revize a ptipadnych uprav, formalniho schvéleni planu vykonnym
feditelem. Casova naro¢nost: 1 tyden.

Implementace adaptacniho planu — Soucasti je Skoleni personalu zodpovédného
za nové zaméstnance, piiprava materidlli a prostfedi pro nové zaméstnance,
zapojeni mentora pro kazdého nového zaméstnance. Jedna se o trvaly proces,
ktery probiha kontinualné po celou dobu vyuZivani adapta¢niho planu.
Pritbézné hodnoceni a aktualizace planu — Tento proces se vénuje pravidelnému
hodnoceni efektivity planu a jeho aktualizaci dle potfeb a zmén ve spolecnosti.
Jedna se také o trvaly proces, ktery probihd kontinualné po celou dobu vyuzivani

adaptacniho planu.

Finanéni analyza

Urceni piesnych nakladi pro implementaci adaptaniho planu je velmi obtizné. Hlavni

finan¢ni poloZkou jsou naklady na Skoleni poskytované externim dodavatelem. Spole¢nost

Stapro s. 1. 0. vyuziva sluzeb platformy Prevent, cena za kazdého piihlaSeného uZivatele je

40 K¢ za mésic.

Kromé toho musime zapocitat naklady spojené s internim personalem, ktery se podili na

implementaci adaptacniho planu. To by zahrnovalo mzdy zaméstnanci odpovédnych za

koordinaci a provadéni Skoleni, administrativni prace spojené s fizenim adapta¢niho procesu
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a pripadné dalsi naklady spojené s personalnim oddélenim a uréenym mentorem. Tato ¢astka

je proménliva v zavislosti na obsazované pozici a mzdé¢, kterou dani pracovnici pobiraji.

Rizikova analyza

Mezi hlavni rizika pfi tvorbé a implementaci adaptacniho planu patii:

Nedostatecnd komunikace — Nepiesna nebo nedostate¢nd komunikace ohledné
oc¢ekavani, roli a odpovédnosti béhem adaptacniho procesu muize vést k
nedorozuménim a zmatkim.

Nedostatecna priprava materiali a Skoleni — NedostateCna piiprava Skoleni a
materiali mize vést k neporozuméni pracovnich procesii a postupii, coz muze
ovlivnit produktivitu nového zaméstnance.

Neptimétené ocekdvani — Nerealistickd ocekdvani ohledné rychlosti adaptace
novych zaméstnanci mohou vést k frustraci u obou stran a sniZeni pracovniho
vykonu.

Nedostatecné zapojeni vedouciho odd€leni — Pokud se vedouci dané¢ho oddéleni
nebude dostatecné zapojovat do adaptacniho procesu, dojde k odcizeni s novym
zaméstnancem a vedouci nebude schopny jeho podpory a porozuméni jeho

potiebam.

S ohledem na tyto rizika je dilezité priilbézn€¢ monitorovat a vyhodnocovat adaptacni

plan a pfizpiisobovat ho podle potieb a zpétné vazby novych zaméstnancli a vedoucich

oddéleni. Pruznost a oteviend komunikace jsou klicové pro uspéch adaptacniho planu.

7.3.4 Vstupni bali¢ek pro nové zaméstnance

Casova analyza

Pro Casovou analyzu ptipravy vstupniho bali¢ku pro nové zaméstnance zahrnujiciho

rizné reklamni pfedméty budeme uvazovat ¢asovy odhad na ndkup, potisk a dodani

jednotlivych polozek.

e Tvorba Ptirucky nového zaméstnance a Benefitni pfirucky — Tento proces
zahrnuje sepsani téchto piiru¢ek pracovnikem persondlniho oddéleni a
nasledna tvorba vizualu grafi¢kou. Casova naroénost: 14 dni.

e Nakup pfedméta a jejich potisk — Pro nédkup reklamnich pfedmétt a jejich
nasledny potisk vyuZijeme externiho dodavatele. Casovéa naroénost, véetnd

dodani: 10-15 dni.
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e Kompletace balicku a kontrola — Tato ¢ast se sklada z kontrolni faze a
komplementace jednotlivych predmétd do findlniho balicku. Casova

naroc¢nost: 1 den.

Celkove lze ocekavat, ze ptiprava vstupniho balicku pro nové zaméstnance muze
trvat pfiblizn€ 15 az 20 pracovnich dnli od objednani predmétii po jejich sbaleni a pfipraveni
k distribuci. Tento odhad zéavisi na rychlosti dodavatelti, moznych komplikacich béhem

potisku a baleni a dalSich faktorech, které mohou ovlivnit proces pfipravy.

Finan¢ni analyza
Pro finan¢ni analyzu vyuziti vstupniho bali¢ku pro nové zaméstnance zapocitame
naklady spojené s vyrobou a distribuci téchto predméti (naklady jsou stanoveny dle
béznych cen):
e Vstupni pfirucka s dilezitymi kontakty a informacemi - 80 K¢/ks
e Benefitni pfirucka - 60 K¢/ks
e USB flash disk - 110 K¢/ks
e Termohrnek - 250 K¢/ks
e Lahev na vodu— 100 K¢/ks
e Blok a propiska - 50 K¢/ks
e Firemni tricko nebo kSiltovka - 260 K¢/ks
e Pardubicky pernik — 50 K¢/ks
e Obalovy material — 12 K¢&/ks

Celkové naklady na vstupni balicek pro nového zaméstnance jsou 984 K¢&. Investice
do vstupniho balicku maze byt financné vyhodna, pokud povede k dlouhodobéjsi loajalité

zamestnancl a zvyseni jejich pracovniho vykonu.

Rizikova analyza
Zde jsou n&které¢ z moznych rizik pfi vyuziti vstupniho balicku:
e Nedostatecna kvalita pfedméth — Existuje riziko, ze pfedméty obsazené v balicku
mohou byt nizké kvality nebo nepfili§ uzite¢né pro nové zaméstnance. To by mohlo
sniZit jejich hodnotu a ucCinnost pii posilovani firemni identity a uvédomeéni si

znacky.
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o Zpozdéni dodavky — Dodavatelé¢ predméti nedodrzi planovany termin dodéani
balickli pro nové zaméstnance. To by mohlo negativné ovlivnit prvotni dojem
novych zaméstnanci a jejich vnimani spole¢nosti.

o Efektivita investice — Vytvofeni vstupnich balickll je finan¢n€ naro¢né. Pokud se
neprojevi ofekavané vyhody, mohou se tyto naklady ukazat jako neefektivni
investice.

e Nespravné potisknuti — Pokud nedojde k spravnému potisknuti firemniho loga na
predmétech, miize to vést ke snizeni jejich atraktivity a Gc¢innosti pii posilovani

firemni identity.

Za ucelem minimalizace téchto rizik je dilezité pecliveé vybirat dodavatele s diirazem na
kvalitu a spolehlivost, komunikovat s novymi zaméstnanci o vyznamu a vyuziti balicku a
pravidelné hodnotit jeho efektivitu a pfipadné provadét Upravy pro maximalizaci jeho

ucinnosti.
7.4 Shrnuti projektové ¢asti

V projektove ¢asti této diplomové prace byla na zakladé peclivé analyzy soucasného
stavu a literarni reSerSe navrzena Ctyfi doporuceni, ktera by mohla zefektivnit naborovy a
adaptacni proces ve spole¢nosti Stapro s. r. 0. Mezi tyto doporuceni patii partnerstvi s VUT
v Brné, pouzivani uctu LinkedIn Recruiter Lite, tvorba a implementace adaptacniho planu a
vytvofeni vstupnich bali¢kli pro nové zaméstnance. Tato doporuceni byla zanalyzovéana
z pohledu ¢asu, financi a rizik:

Partnerstvi s VUT v Brné — Casova analyza ukézala, Ze partnerstvi vyzaduje rozsahly
Casovy zavazek, rozdéleny do néckolika fazi, jako je navadzani partnerstvi, vedeni
diplomovych praci a propagace pracovnich nabidek. Finan¢ni analyza odhalila, Ze ro¢ni
naklady partnerstvi ¢ini 180 000 K¢, zahrnujici pfispévek a dalsi ndklady na propagaci a
stipendia. Rizikova analyza identifikovala mozna rizika jako je neshoda pfi tvorbé smluv,
omezeny piinos z casti na akcich a nizky z4jem studentd.

Zalozeni profilu LinkedIn Recruiter Lite — Casova analyza zahrnovala ¢as na
zaloZeni uctu, Skoleni, vyhledavani kandidati a spravu uctu. Finan¢ni analyza uvadéla, ze
cena uctu je 27 432 K¢ ro€né, s moznosti dalSich nakladi na Skoleni. Rizikova analyza
zmifovala moznd rizika jako je nedostatecnd efektivita, datovd rizika a zavislost na

jednotlivci.
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Adaptaéni plan pro nové zaméstnance — Casova analyza obsahovala kroky jako
studium soucasné situace, navrh planu, schvaleni a implementace. Finan¢ni analyza
zahrnovala naklady na Skoleni a interni personal. Rizikova analyza identifikovala rizika jako
je nedostatecna komunikace, nedostatena pfiprava a nespravna oc¢ekavani.

Vstupni bali¢ek pro nové zaméstnance — Casové analyza odhadovala, e p¥iprava
balicku muze trvat 15 az 20 pracovnich dnll. Finan¢ni analyza uvadéla celkové naklady na
balicek ve vysi 984 K¢. Rizikova analyza identifikovala mozna rizika jako je nedostatecna
kvalita pfredmétt a zpozdéni dodavky.

Implementace téchto doporuceni by méla vést k efektivnéjSimu a strukturovanéjsimu
procesu naboru a adaptace novych zaméstnanct ve spolecnosti Stapro s. r. 0., ¢imz pfispéje

k dlouhodobému tuspéchu firmy.
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ZAVER

Diplomova préace se vénovala tématu piijmu a adaptace pracovnikii ve spolecnosti
Stapro s. r. 0. Téma bylo zpracovano s ohledem na rostouci dualezitost lidského faktoru v
konkurenénim prostiedi a potfebu organizaci optimalizovat své postupy pro zajisSténi
kvalitniho a efektivniho naboru a adaptace zaméstnancli. Zdlraznénim tohoto tématu se
prace snazi ptispét k pochopeni komplexniho procesu fizeni lidskych zdroji a poskytnout
konkrétni doporuceni pro zlepSeni ndborového a adaptatniho procesu ve zkoumané
spole¢nosti.

V teoretické ¢asti diplomové prace byla zdliraznéna klic¢ova role fizeni lidskych
zdrojl v Gspés$né organizaci. Podrobné byly popsany funkce a diilezitost procesu naboru a
nasledné adaptace novych zaméstnancli. Tyto informace slouzily jako podklad pro
nasledujici analyzu. Analyza byla provedena na zékladé zkoumdani interni dokumentace
spoleCnosti a strukturovanych rozhovorti s pracovniky personalniho oddéleni spolecnosti
Stapro s. r. 0. Na zdklad¢ ziskanych dat byly popsany procesy néboru a adaptace novych
zaméstnancl, zdroven byly odhaleny nedostatky, které poskytly podklad pro formulaci
doporuceni, ktera predstavuji konkrétni kroky sméfujici k optimalizaci personalniho fizeni
ve spolecnosti.

Prvnim doporucenim, spocivajicim v navazani partnerstvi s VUT v B¢, lze
povaZzovat za strategicky krok smérem k obohaceni naborového procesu o akademickou
perspektivu a synergii s vyzkumnym prostiedim. ZaloZeni profilu LinkedIn Recruiter Lite
nasledné predstavuje moderni nastroj pro rozsifeni dostupnosti potencidlnich kandidati a
zkvalitnéni vybérového procesu. Adaptacni plan pro nové zameéstnance pak reprezentuje
systematicky a strukturovany pfistup k integraci novych ¢lent tymu, zatimco implementace
vstupnich bali¢kli pro nové zaméstnance podporuje prvotni pocit piijeti a zaclenéni novacki
do firemniho prostredi.

Vysledky ¢asové, finan¢ni a rizikové analyzy potvrzuji, Ze implementace navrzenych
doporuceni nese potencial pro zvyseni efektivity a konkurenceschopnosti spole¢nosti. Nabor
a adaptace novych zaméstnancii predstavuji klicové prvky strategického fizeni lidskych
zdrojt, jejichz optimalizace ma ptimy vliv na vykonnost a dlouhodoby rozvoj organizace.
Jejich dileZitost spoc¢iva v tom, ze nabor a adaptace nejsou pouze operativnimi procesy, ale
strategickymi rozhodnutimi o tvorbé a udrzeni konkuren¢ni vyhody spole¢nosti na trhu
prace. Vénovat pozornost témto procesiim je nezbytné pro udrzeni konkurenc¢niho postaveni

a dosazeni dlouhodobého tspéchu organizace.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

VUT Vysoké uceni technické
MS  Microsoft

HPP Hlavni pracovni pomér
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PRILOHA P I: SCENAR DOTAZOVANI PRO ROZHOVOR SE
ZASTUPKYNI PERSONALNI REDITELKY

Scénar dotazovani pro rozhovor se zastupkyni personalni feditelky spole¢nosti

Stapro s. r. o.

1. Naborovy proces

e Jaké jsou hlavni kroky naborového procesu ve spole¢nosti?

e Jaké zdroje uchazecCl vyuzivate pfi ndboru a jaky je jejich pomér v uspéSnych

naborech?
e Kdo se vénuje agend€ spojené s ndborovym procesem?
e Kolik novych zaméstnanct v roce 2023 nastoupilo a jaka je fluktuace spolecnosti?

2. Proces adaptace

e Jak dlouho obvykle trva adaptace nového zamé&stnance a jaké kroky jsou soucasti

adaptacniho procesu? Jakym zplisobem je tento proces popsany a formulovany?

e Jaké jsou hlavni vyzvy pfi integraci novych zaméstnanci do firemni kultury a

tymového prostiedi?

e Jakym zpiisobem posilujete vztahy mezi novymi zaméstnanci a jejich nadfizenymi a

kolegy béhem adaptac¢niho procesu?

e Jak casto a jakym zpuisobem sbirate zpétnou vazbu od novych zaméstnancti ohledné

jejich adaptacniho procesu?



PRILOHA P I: SCENAR DOTAZOVANI PRO ROZHOVOR
S PERSONALNI REFERENTKOU

Scénar dotazovani pro rozhovor s personilni referentkou Stapro s. r. o.

1. Naborovy proces

e Jakym zpusobem identifikujete potfeby personalniho obsazeni a zacinate s

planovanim néborového procesu?
e Jak probihd uprava inzerata a jaké kanaly vyuzivate k jejich publikaci?

o Které platformy nebo média jsou pro vasi spolecnost nejefektivnéjsi pii osloveni

potencialnich kandidatt?
e Jaky systém pouzivate k evidenci a spravé ptichozich zadosti o zaméstnani?

e Kdo je zodpovédny za prvni kontakt s uchazeci a jak probiha prvni komunikace s

potencidlnimi kandidaty?

2. Proces adaptace

e Jakym zpusobem probiha proces zaskolovani novych zaméstnanct a kdo je za n¢j

ptimo odpovédny?

e Jak se zajiStuje, Ze novi zamestnanci dostanou veskeré potiebné informace a

materialy pro efektivni zaclenéni do pracovniho tymu a do firemni kultury?

e Jakym zplsobem sbirate zpétnou vazbu od novych zaméstnancti ohledné procesu

naboru a adaptace?



