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Abstrakt 

Diplomová práce se zabývá procesem onboardingu a adaptace zaměstnanců  

ve společnosti Renocar, a.s. Teoretická část představuje koncepci řízení lidských zdrojů 

se zaměřením na získávání a adaptaci zaměstnanců. Analytická část se zabývá současným 

stavem procesů ve společnosti a výzkumem vnímání samotného procesu zaměstnanci.  

Na základě výsledků z provedených analýz byly vypracovány jednotlivé návrhy změn  

v procesu onboardingu a následné adaptace zaměstnanců. 

Klíčová slova 

zaměstnanec, zaměstnavatel, nábor, onboarding, adaptace, fluktuace 

Abstract 

The thesis deals with the process of onboarding and adaptation of employees in Renocar, 

a.s. The theoretical part presents the concept of human resource management  

with a focus on recruitment and adaptation of employees. The analytical part deals  

with the current state of the processes in the company and the research of the employees' 

perception of the process itself. Based on the results of the analyses, individual proposals 

for changes in the process of onboarding and subsequent adaptation of employees  

were developed. 
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ÚVOD 

Tématem této diplomové práce je Návrh konceptu onboardingu a adaptace zaměstnanců 

ve vybrané společnosti. Celý tento proces je pro společnost velmi důležitý,  

jelikož se od něj odvíjí následná výše fluktuace v prvních měsících pracovního poměru, 

kterou by společnost chtěla minimalizovat.  

Pro diplomovou práci byla zvolena společnost Renocar, a.s. podnikající v soukromém 

sektoru zabývající se prodejem automobilů a následným poskytováním poprodejních 

služeb, kde se jedná převážně o servis vozidel. Společnost působí na trhu již od roku 

1988, kdy byla jako svépomocná dílna zapsána do rejstříku družstev. Název odkazuje  

k renovaci aut. V roce 1990 byla založena spol. Renocar s.r.o. a v roce 1991 se stala 

prvním oficiálním dealerem a servisem vozidel BMW v Československu. Společnost  

se postupně rozšiřovala až se dostala do podoby, jakou známe dnes (Renocar, 2025). 

Lidské zdroje jsou jedním z nejdůležitějších článků společnosti, bez kterého by nemohla 

fungovat. Právě lidská práce přispívá k naplnění cílů společnosti, budování jména 

společnosti a utváření zisku, proto je pro společnost důležitá volba správných 

zaměstnanců, kteří budou vnímat společnost pozitivně a stanou se dlouhodobými 

zaměstnanci.  
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CÍLE PRÁCE, METODY A POSTUPY ZPRACOVÁNÍ 

Cílem této diplomové práce je návrh změn konceptu onboardingu a následné adaptace 

zaměstnanců ve vybraném podniku. Lidský zdroj je pro vybraný podnik neodmyslitelnou 

součástí a bez něj by nemohl fungovat. Cílem tedy bude navrhnout změny v celkovém 

procesu onboardingu a následné adaptace nových zaměstnanců tak, aby byly  

s tímto procesem spokojeni, usnadnilo jim to nástup a začlenění do nového zaměstnání. 

Změny v procesu by měly být navrhnuty tak, aby byl proces zefektivněn a zlepšilo  

se vnímání zaměstnanců tohoto procesu. 

Pro splnění tohoto cíle je zapotřebí nejprve splnit dílčí cíle. Prvním dílčím cílem je provést 

literární rešerši, na kterou pak naváže analytická část diplomové práce. Rešerše  

bude zaměřena na problematiku řízení lidských zdrojů, onboarding a adaptaci 

zaměstnanců a digitalizaci HR procesů. 

Druhým dílčím cílem bude analytická část, kde bude představena vybraná společnost 

Renocar, a.s., bude zde provedena analýza současného stavu zvolené pobočky 

společnosti, procesu onboardingu a adaptace zaměstnanců. V této části bude zároveň 

proveden průzkum vnímání procesu onboardingu a následné adaptace v podniku novými 

zaměstnanci. Bude zde proveden průzkum primárních dat s vybranými zaměstnanci  

na různých pozicích ve společnosti. Pro výzkum vnímání zaměstnanců byla stanovena 

centrální výzkumná otázka (CVO): „Jak zaměstnanci hodnotí proces onboardingu  

a následnou adaptaci ve společnosti a co navíc by uvítali?“ Dále byly stanoveny čtyři dílčí 

výzkumné otázky (DVO), které pomohou ke zodpovězení CVO. DVO 1: „Jaké jsou 

zkušenosti zaměstnanců s procesem onboardingu?“ DVO 2: „Co by podle zaměstnanců 

bylo dobré na procesu onboardingu zlepšit?“ DVO 3: „Jaké jsou zkušenosti zaměstnanců 

s adaptací v podniku?“ DVO 4: „Co by podle zaměstnanců bylo dobré na adaptaci 

zlepšit?“  

Třetí dílčí částí diplomové práce bude návrh změn procesu onboardingu a adaptace 

nových zaměstnanců, které budou navrhnuty na základě výsledků analýz. Změny budou 

navrhnuty jako doporučení pro podnik s cílem zlepšení vnímání procesu onboardingu  

a následné adaptace zaměstnanců a zefektivnění celého procesu. 
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1 TEORETICKÁ VÝCHODISKA PRÁCE 

V této části diplomové práce bude pomocí literární rešerše zpracována teoretická část, 

kde bude přiblíženo téma řízení lidských zdrojů a dále pak samotný proces onboardingu 

a adaptace zaměstnanců a digitalizace HR procesů. 

1.1 Řízení lidských zdrojů 

„Řízení lidských zdrojů představuje komplexní a promyšlený přístup k zaměstnání  

a rozvíjení lidí v organizaci“ (Armstrong a Taylor, 2015). Spadají sem všechny činnosti 

spojené se zaměstnáváním a řízením lidí v organizacích. „Zahrnuje činnosti týkající  

se strategického řízení lidských zdrojů, řízení lidského kapitálu, řízení znalostí, 

společenské odpovědnosti organizace, rozvoje organizace, zabezpečování lidských 

zdrojů, plánování lidských zdrojů, získávání a výběru zaměstnanců, řízení talentů, řízení 

pracovního výkonu a odměňování zaměstnanců, vzdělávání a rozvoje zaměstnanců, 

zaměstnaneckých a pracovních vztahů, péče o zaměstnance a poskytování služeb 

zaměstnancům“ (Armstrong a Taylor, 2015). V rámci řízení lidských zdrojů 

 pak tyto činnosti vykonává personální útvar a linioví manažeři. Pojetí lidí ve srovnání 

s výrobními faktory se setkává s častou kritikou, kdy pojem lidské zdroje snižuje hodnotu 

lidí na úroveň materiálu, peněz nebo techniky (Armstrong a Taylor, 2015). 

V současné době je řízení lidských zdrojů chápáno jako strategická a logicky promyšlená 

činnost, která představuje jeden z nejdůležitějších faktorů v zabezpečení úspěšnosti  

a konkurenceschopnosti organizací. Rostoucí tlak na efektivitu a produktivitu nutí firmy 

věnovat zvýšenou pozornost kvalitě personálu a jeho rozvoji (Koubek, 2009).  

Řízení lidských zdrojů se postupně vyvinulo z personální administrativy přes personální 

řízení až k současnému strategickému pojetí, kdy jsou zaměstnanci chápáni jako klíčové 

zdroje organizace a investice do nich je nezbytná podmínka pro dosažení konkurenční 

výhody (Dvořáková, 2012). 

1.1.1 Cíle řízení lidských zdrojů 

Cílů řízení lidských zdrojů je několik. Mezi ně patří: 

- podpora dosažení strategických cílů organizace s využitím strategie lidských 

zdrojů, 
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- výběr kvalifikovaných a stálých zaměstnanců, 

- uplatňování etického přístupu k řízení lidí, 

- tvorba pozitivních pracovních vztahů a vzájemné důvěry s managementem, 

- rozvoj kultury s cílem dosažení vysokého výkonu zaměstnanců (Armstrong  

a Taylor, 2015). 

Hlavním úkolem řízení lidských zdrojů je nejen zajištění potřebného počtu 

kvalifikovaných a motivovaných zaměstnanců, ale také vytváření příznivých podmínek 

pro jejich efektivní využívání a rozvoj. Strategické řízení lidských zdrojů musí  

být v souladu s celkovou strategií organizace a podporovat ji. Mělo by také reagovat  

na měnící se požadavky prostředí a zákazníků, což vyžaduje neustálé přizpůsobování 

pracovních sil a jejich kompetencí novým podmínkám (Šikýř, 2014). 

1.1.2 Filozofie řízení lidských zdrojů 

Pokud je řízení lidských zdrojů v souladu se strategickými cíli, tak by mělo docházet  

k budování pozitivní kultury organizace. Pokud jsou lidské zdroje využívány  

co nejefektivněji, tak podporují oddanost a ochotu zaměstnanců jednat v zájmu dosažení 

vynikajících výsledků organizace, tedy s cílem dosažení strategických cílů společnosti. 

Správné nastavení politiky lidských zdrojů, spokojenost zaměstnanců a jejich oddanost 

však přinášejí konkurenční výhodu v rámci dosahování stanovených strategických cílů 

(Armstrong a Taylor, 2015). 

Moderní filozofie řízení lidských zdrojů prosazuje individuální přístup k zaměstnancům 

a klade důraz na vytváření pozitivních vztahů a důvěry mezi managementem  

a pracovníky. Pracovníci jsou chápáni jako aktivní a iniciativní jedinci, nikoliv pouze 

jako pasivní zdroje (Kociánová, 2010). V současné době se rovněž zdůrazňuje význam 

etického přístupu a společenské odpovědnosti organizací, což zahrnuje spravedlivé 

zacházení, rovné příležitosti a respektování práv zaměstnanců (Šikýř, 2016). 

1.1.3 Teorie řízení lidských zdrojů 

Původní koncepce řízení lidských zdrojů kladla velký důraz na silný teoretický základ. 

Bylo tedy využíváno všech možných teorií, které tak přispěly k pochopení účelu  

a významu řízení lidských zdrojů (Armstrong a Taylor, 2015). 
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Oddanost 

Vyšší oddanost zaměstnanců souvisí se získáváním vyšší odpovědnosti,  

která je jim v zaměstnání udělena. Zaměstnanci jsou tím podněcováni k lepší spolupráci 

a dosahují tak vyššího uspokojení z vykonávané práce. Zaměstnanec se rád více angažuje 

a je to pro něj motivací (Armstrong a Taylor, 2015). 

Motivace 

Tato teorie popisuje, jaké podněty působí na cílově orientované chování, které přímo 

souvisí s vyšší aktivitou ze strany zaměstnanců, kteří jsou svému zaměstnání oddaní  

a jsou motivováni k dosahování maximální výkonnosti (Armstrong a Taylor, 2015). 

Motivace představuje vnitřní hnací pohnutku, která směřuje lidské chování směrem  

k dosažení stanovených cílů (Plamínek, 2015). Je to komplexní psychologický proces, 

který zahrnuje jak kognitivní, tak emocionální aspekty, jež ovlivňují intenzitu a vytrvalost 

úsilí jednotlivce (Nakonečný, 2014). Účinná motivace je klíčovým faktorem pro zvýšení 

produktivity práce a celkové spokojenosti zaměstnanců, což následně vede k lepším 

výsledkům organizace jako celku (Kocianová, 2010). 

Teorie založená na zdrojích 

Vychází z předpokladu, že organizace dosahuje konkurenční výhody, pokud disponuje 

zdroji, které jsou současně hodnotné, vzácné, nenahraditelné či obtížně napodobitelné. 

Očekává se tak, že řízení lidských zdrojů zajistí, aby lidské zdroje vyhovovaly  

těmto kritériím (Armstrong a Taylor, 2015). 

Teorie chování v organizaci 

Zabývá se jak individuálním, tak i skupinovým jednáním lidí v organizacích  

a fungováním organizací z hlediska struktury, procesů a kultury, které ovlivňují přístup 

řízení lidských zdrojů k tvorbě a rozvoji společnosti a její efektivitu a dosahování 

nastavených cílů (Armstrong a Taylor, 2015). 

Kontingenční teorie 

Kontingenční teorie popisuje vliv prostředí a okolností v rámci procesů v řízení lidských 

zdrojů a jejich implementace. Paauwe (2004) tento vliv popsal následovně. „Vztah  

mezi příslušnými nezávisle proměnnými (uplatňovanými postupy v řízení lidských zdrojů) 

a odpovídající závisle proměnnou (dosahovaným výkonem organizace) se bude měnit 



 

16 

 

v závislosti na působení takových vlivů jako velikost organizace, kapitálová náročnost, 

vlastnická struktura, oblast podnikání, technologická vyspělost apod.“ (Paauwe, 2004). 

Kontingenční teorie se zakládá na dosažení spojitosti mezi strategiemi, politikami  

a procesu v řízení lidských zdrojů a strategií podniku v oblasti interního i externího okolí, 

a to je základní myšlenka strategického řízení lidských zdrojů (Armstrong a Taylor, 

2015). 

Institucionální teorie 

Institucionální teorie se zabývá fungováním podniků ve shodě s jejich interními  

a externími podmínkami za účelem získání právoplatnosti a akceptace (Armstrong  

a Taylor, 2015). 

Teorie lidského kapitálu 

Teorie lidského kapitálu cílí na uplatňování schopností, znalostí a dovedností 

zaměstnanců k naplňování strategických cílů podniku (Armstrong a Taylor, 2015). 

Tento přístup považuje investice do vzdělávání a rozvoje zaměstnanců za klíčové  

pro zvyšování produktivity a konkurenceschopnosti organizace. Teorie zdůrazňuje,  

že hodnota lidského kapitálu se zvyšuje s rostoucí úrovní znalostí, dovedností  

a kompetencí (Barták, 2011). 

Teorie závislosti na zdrojích 

Tato teorie je založena na principu, kdy jednotlivé skupiny a podniky získávají nad jinými 

převahu, pokud mají kontrolu nad klíčovými zdroji. Řízení lidských zdrojů  

by se mělo zakládat na rozdělení vlivu v systému (Armstrong a Taylor, 2015). 

Teorie AMO 

Boxall a Purcell (2011) tuto teorii popisují následovně, „Výkon je funkcí schopností (A), 

motivace (M) a příležitosti (O) pracovat.“ (Boxall a Purcell, 2011). To nám říká,  

že proces řízení lidských zdrojů působí na jedince a jejich produktivitu,  

pokud své schopnosti zlepšují, zvyšují motivaci a dávají příležitost pracovat. Teorie 

AMO zajišťuje systémy řízení lidských zdrojů, které kladou důraz na zaměstnance, 

především jejich schopnosti, motivaci a okolnosti k vykonávání práce (Armstrong  

a Taylor, 2015). 
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Teorie sociální směny 

Podle této teorie by měli zaměstnanci cílit na dosažení cílů a úspěchů podniku  

za podmínek, že s nimi bude dobře zacházeno (Armstrong a Taylor, 2015). 

Teorie transakčních nákladů 

Dle teorie transakčních nákladů by měl podnik využívat takovou strukturu a procesy 

řízení, které šetří náklady na celou činnost podniku (Armstrong a Taylor, 2015). 

Teorie zastoupení 

Teorie zastoupení se zabývá vztahy majitelů a vedoucích v podniku, kdy vedoucí jednají 

za majitele jako jejich náhrada, avšak působení vedoucích na okolí nemusí být v souladu 

s představami majitele. Z tohoto důvodu je nutné pravidelně provádět kontrolu i testování 

vedoucích, aby působili tak, jak si majitelé přejí (Armstrong a Taylor, 2015). 

1.1.4 Modely řízení lidských zdrojů 

Modely jsou zdrojem řízení lidských zdrojů a konktrétně popisují jejich pojetí a systém 

fungování řízení lidských zdrojů. Zde jsou popsány ty nejznámější (Armstrong a Taylor, 

2015): 

Model shody 

Model shody byl navrhnut Fombrunem, Tichým a Devannovou (1984). Dle tohoto 

modelu by měl být proces řízení lidských zdrojů i struktura podniku zakládána  

a využívána ve shodě s jeho strategií. Dle nich je „zásadním úkolem managementu sladit 

strukturu organizace a systém řízení lidských zdrojů tak, aby podporovaly dosahování 

strategických cílů organizace.“ (Fombrun, Tichý, Devann, 1984). Tímto vytvořili základ 

pro definování koncepce strategického řízení lidských zdrojů (Armstrong a Taylor, 2015). 

Harvardský model 

Tento model byl založen na předpokladu, že „řízení lidských zdrojů zahrnuje všechna 

rozhodnutí a činnosti manažerů, které ovlivňují vztahy mezi organizací a zaměstnanci – 

lidskými zdroji.“ (Beer a kol., 1984) Zároveň je dle jejich názoru důležité „zabývat  

se řízením lidí v dlouhodobější perspektivě a přistupovat k lidem  

spíše jako k potenciálnímu aktivu než jako k variabilním nákladům“ (Beer a kol., 1984) 

Zároveň zdůraznili, že primární přístup řízení lidských zdrojů je problematikou liniových 
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manažerů. Dle jejich modelu by měly koncepci definovat dvě okolnosti: „1. Linioví 

manažeři přijímají větší odpovědnost za propojení konkurenční strategie a politik 

lidských zdrojů. 2. Personalisté formulují politiky lidských zdrojů, které usměrňují 

navrhování a uplatňování činností řízení lidských zdrojů tak, aby se vzájemně 

podporovaly.“ (Armstrong a Taylor, 2015). 

Kontextový model 

Kontextový model řízení lidských zdrojů klade důraz na vliv okolních faktorů,  

jako například sociálních, podnikových, politických a dalších, jejichž působení  

bylo v ostatních modelech podhodnocováno. V ostatních modelech je převážně 

souvislost řízení lidských zdrojů zohledňována jen jako případná proměnná (Armstrong 

a Taylor, 2015). Do tvorby a využití strategií lidských zdrojů se zapojují velké množství 

zainteresovaných stran (Schuler a Jacksonová, 2000). Ty mohou být externí nebo interní 

a pokaždé na ně působí strategický rozhodující proces (Armstrong a Taylor, 2015). 

5-P model 

Model 5-P řízení lidských zdrojů byl vytvořen a popsán Schulerem (1992) a popisuje 

řízení lidských zdrojů v rámci pěti vymezujících faktorů (Armstrong a Taylor, 2015): 

- „Pojetí lidských zdrojů – vyjadřuje přístup organizace k lidským zdrojům, roli 

lidských zdrojů z pohledu celkového úspěchu organizace a filozofii řízení lidských 

zdrojů v organizaci. 

- Politiky lidských zdrojů – představují zásady vytváření a uplatňování programů 

a praxe v oblasti lidských zdrojů v souladu se strategickými cíli organizace. 

- Programy lidských zdrojů – umožňují prosazovat a usměrňovat potřebné 

organizační změny v oblasti lidských zdrojů k dosažení strategických cílů 

organizace. 

- Praxe lidských zdrojů – reprezentuje jednotlivé postupy směřující k naplňování 

určených politik a programů v oblasti lidských zdrojů. Jde o zabezpečování 

lidských zdrojů, řízení pracovního výkonu, odměňování, vzdělávání i rozvoj, 

podobně jako pracovní vztahy nebo personální administrativu. 

- Procesy lidských zdrojů – zahrnují formální postupy a metody určené 

k uskutečňování strategických plánů a politik v oblasti lidských zdrojů.“ 

(Armstrong a Taylor, 2015). 
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Evropský model 

Evropský model, který byl popsán Brewsterem (1993), se vyznačuje následovně 

(Armstrong a Taylor, 2015): 

- „okolí – zavedené právní prostředí; 

- cíle – cíle organizace a společenská odpovědnost – lidé jako klíčový zdroj; 

- zaměření – analýza nákladů a výnosů, kontext okolí; 

- vztahy se zaměstnanci – odborově organizované i neorganizované; 

- vztahy s liniovými manažery – odbornost a součinnost; 

- role personalistů – specializace – nejednoznačnost, odolnost, flexibilita.“ 

(Armstrong a Taylor, 2015). 

Tento model se liší od ostatních modelů tím, že klade důraz na působení právního 

prostředí, odborových společností a společenské odpovědnosti (Armstrong a Taylor, 

2015). 

Shrnutí provedli Mabey a kol. (1998) a mezi základní popis evropského modelu řízení 

lidských zdrojů spadá: 

- „dialog mezi sociálními partnery, 

- důraz na společenskou odpovědnost, 

- multikulturní organizace, 

- podíl na rozhodování, 

- soustavné vzdělávání.“ (Armstrong a Taylor, 2015). 

Tvrdý a měkký model 

„Storey (1989, s. 9) rozlišil „tvrdé“ a „měkké“ pojetí řízení lidských zdrojů, kdy „tvrdé“ 

pojetí zdůrazňuje stejně „racionální“ přístup k řízení lidských zdrojů jako v případě všech 

ostatních zdrojů, zatímco „měkké“ pojetí v souladu se „školou lidských vztahů“ 

vyzdvihuje důležitost komunikace, stimulace a vedení.“ (Armstrong a Taylor, 2015). 

Avšak, následovně vyjádřil Keenoy (1997, s. 838), že zmiňovaný tvrdý a měkký přístup 

řízení lidských zdrojů se naopak více navzájem vylučují. „Výzkum, který provedli 

Trussová a kol. (1997) v osmi britských organizacích, odhalil, že rozdíly mezi „tvrdým“ 

a „měkkým pojetím řízení lidských zdrojů nebyly tak významné, jak někteří naznačovali.“ 

(Armstrong a Taylor, 2015).  
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Ze své studie vyvodili závěry, které popsali takto: 

„I když rétorika řízení lidských zdrojů je „měkká“, realita je téměř vždy „tvrdá“ a zájmy 

organizace převažují nad zájmy jedince. Ve všech organizacích byly zaznamenány 

rozmanité kombinace „tvrdých“ a „měkkých“ přístupů. Tyto kombinace byly v každé 

organizaci jedinečné, což znamená, že faktory vnějšího a vnitřního prostřední organizace, 

její strategie, kultura nebo struktura hrají významnou roli v přístupu k řízení lidských 

zdrojů v organizaci.“ (Armstrong a Taylor, 2015). 

Ulrichův model 

David Ulrich představil v roce 1996 ve své knize "Human Resource Champions" model, 

který definuje čtyři klíčové role, které by měla HR funkce zastávat: administrativní 

expert, zaměstnanecký šampion, agent změny a strategický partner. Tento model 

zdůrazňuje, že HR musí být jak strategickým, tak operativním partnerem, zaměřeným  

jak na lidi, tak na procesy. Ulrichův model se stal jedním z nejvlivnějších rámců  

pro organizaci HR funkcí a byl dále rozšířen v roce 2008, kdy Ulrich společně  

s Youngerem a Brockbankem identifikovali pět rolí: servisní centra, korporátní HR, 

centra odborných znalostí, integrované HR a operativní HR (AIHR, 2025). 

1.1.5 Současné řízení lidských zdrojů 

V současnosti se důraz klade na potřebu využití strategického a systematického řízení 

lidských zdrojů, jenž v podniku tvoří přidanou hodnotu smysluplným a efektivním 

využitím lidských zdrojů. V návaznosti na to vzniklo několik nových přístupů, například 

řízení lidského kapitálu, zvyšování oddanosti, řízení talentů. Řízení založené  

na schopnostech, elektronické řízení lidských zdrojů, tvorba programů cílených  

na vysokou výkonnost, řízení pracovního výkonu nebo odměňování podle výkonu.  

Avšak tyto přístupy již nejsou využívány v původním smyslu koncepce řízení lidských 

zdrojů (Armstrong a Taylor, 2015). 

V dnešní době se řízení lidských zdrojů v podnicích už nezakládá na filozofiích. Označení 

řízení lidských zdrojů se více využívá pro proces řízení lidí (Armstrong a Taylor, 2015). 

Shrnutí o současném procesu řízení lidských zdrojů popsali Boxall a kol. (2007) 

následovně: 
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„Řízení lidských zdrojů představuje základní činnost v jakékoli organizaci zaměstnávající 

a využívající lidi k dosahování požadovaných výsledků. Jeho roli není třeba radikálně 

obhajovat, protože řízení lidských zdrojů je přirozeným důsledkem fungování a rozvíjení 

organizace. Jako podstatná se přitom jeví relativní účelnost a účinnost jednotlivých 

modelů řízení lidských zdrojů v kontextu určitých podmínek. Je poměrně iracionální 

zpochybňovat nutnost účelného a účinného řízení lidských zdrojů, když žádná organizace 

nemůže přežít a růst bez rozumného systému organizace práce a řízení lidí.“ (Boxall  

a kol., 2007) 

1.2 Onboarding lidských zdrojů 

„Získávání pracovníků je personální činnost, jejímž cílem je identifikovat, přitáhnout  

a najmout kvalifikovanou pracovní sílu.“ (Měrtlová, 2014). 

„Získávání zaměstnanců je proces vyhledávání a oslovování lidí, které organizace 

potřebuje“ (Armstrong a Taylor, 2015).  

V procesu onboardingu zaměstnanců se vybírá, kteří zájemci o práci by měli být přijati 

do zaměstnání. Tento proces může být pro společnost velmi finančně nákladný 

(Armstrong a Taylor, 2015). 

Význam zabezpečování lidských zdrojů vyjadřuje činnosti související s náborem 

zaměstnanců. Ty zabezpečují potřebný personál a pomáhají s problémy souvisejícími 

se zaměstnáváním, jako jsou ukončení pracovních poměrů či nepřítomnost zaměstnanců.  

Tyto aktivity obnášejí plánování lidských zdrojů, nábor a výběr zaměstnanců, oslovení  

a zajištění loajality zaměstnanců, řízení fluktuace zaměstnanců, nepřítomnost 

zaměstnanců nebo řízení talentů. Zabezpečování lidských zdrojů dále souvisí  

se vzděláváním a rozvojem zaměstnanců a je klíčovou činností společnosti, která klade 

důraz na kvalitní zaměstnance (Armstrong a Taylor, 2015). 

Proces získávání a výběru pracovníků je dvoustrannou záležitostí. Na jedné straně stojí 

organizace a konkuruje si s ostatními zaměstnavateli o žádoucí pracovní sílu, na druhé 

straně stojí potenciální zaměstnanci, kteří hledají práci a vybírají si mezi různými 

nabídkami. Vzájemná informovanost obou stran je proto předpokladem úspěšného 

procesu získávání pracovníků (Koubek, 2015). 
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Úspěšné získávání zaměstnanců vyžaduje správnou identifikaci potřeby obsazení 

pracovní pozice, stanovení jasných požadavků na uchazeče a volbu vhodných metod 

získávání odpovídajících specifickým podmínkám pozice a situaci na trhu práce (Šikýř, 

2016). 

1.2.1 Vnitřní a vnější zdroje získávání nových zaměstnanců 

Pro účel získávání nových zaměstnanců může být využito jak vnitřních, tak i vnějších 

zdrojů (Měrtlová, 2014). 

1.2.1.1 Vnitřní zdroje 

Pro společnost to znamená přesunutí zaměstnance na jinou pozici v rámci společnosti. 

Může se jednat o vyšší postavení, tedy povýšení zaměstnance na vedoucí pozici, či změna 

v rámci náplně práce. Pro společnost je to kvalitním zdrojem ověřeného zaměstnance, 

který zná firemní kulturu, a tak do zaměstnance nemusí investovat tolik energie a financí 

(Měrtlová, 2014). 

Získávání pracovníků z vnitřních zdrojů má své výhody i nevýhody. Mezi výhody patří 

nižší náklady na získávání pracovníků, rychlejší obsazení místa, znalost silných a slabých 

stránek uchazeče, či pozitivní dopad na motivaci a loajalitu pracovníků. Naopak 

nevýhody mohou zahrnovat omezený výběr, provozní slepotu či rivalitu kolegů 

(Dvořáková, 2012). Při zvažování vnitřních zdrojů by měla organizace brát v úvahu nejen 

současné zaměstnance, ale i zaměstnance vracející se z mateřské či rodičovské dovolené 

(Koubek, 2015). 

1.2.1.2 Vnější zdroje 

Získávání zaměstnanců z vnějších zdrojů je nejčastějším způsobem. Nábor může  

být formou sdělovacích prostředků, přes zprostředkovatelské agentury, školy a univerzity 

nebo úřady práce. Nevýhodou je výše nákladů a náročnost adaptace nového zaměstnance 

(Měrtlová, 2014). 

V současné době se stále více využívají moderní metody získávání zaměstnanců  

z vnějších zdrojů, jako je využití sociálních sítí, profesních serverů či specializovaných 

aplikací. Tyto metody umožňují oslovit širší spektrum potenciálních uchazečů a zároveň 

přesněji cílit na kandidáty s požadovanými kompetencemi (Šikýř, 2016). Elektronické 
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získávání pracovníků (e-recruitment) je v současnosti nejrychleji se rozvíjející metodou, 

která umožňuje rychlejší komunikaci mezi zaměstnavatelem a uchazeči (Dvořáková, 

2012). 

1.2.2 Proces získávání a výběru zaměstnanců 

Proces získávání a výběru zaměstnanců se skládá z jednotlivých kroků: 

- stanovení požadavků, 

- komunikace s kandidáty, 

- posuzování žádostí kandidátů, 

- realizace pohovorů s kandidáty, 

- ověřování dovedností kandidátů, 

- hodnocení kandidáta, 

- zajištění referencí, 

- ověřování žádosti kandidáta, 

- přijetí pracovní nabídky, 

- adaptace nového zaměstnance (Armstrong a Taylor, 2015). 

Efektivní získávání a výběr zaměstnanců vyžaduje dobrou analýzu pracovního místa  

a jasné stanovení požadavků na uchazeče. Tento proces by měl být systematický a dobře 

naplánovaný, aby organizace mohla oslovit a vybrat nejvhodnější kandidáty (Koubek, 

2015). Úspěšnost získávání zaměstnanců závisí na schopnosti organizace vytvořit 

atraktivní nabídku, která odpovídá potřebám a očekáváním potenciálních uchazečů,  

a zároveň efektivně komunikovat tuto nabídku cílové skupině kandidátů (Kociánová, 

2010). 

1.2.2.1 Stanovení požadavků na zaměstnance 

Nejčastěji vyplývá potřeba náboru zaměstnanců z aktuální situace, kdy vznikají nové 

pracovní pozice či je nutno nahradit odcházející zaměstnance. Tyto situace mohou  

být pro personalisty nátlakem, kdy v krátkém čase musí vybrat vhodného kandidáta 

(Armstrong a Taylor, 2015). 

Předpoklady pro zaměstnance jsou vyjádřeny v popisu pracovních rolí a konkrétním 

profesiogramu či dodatečných požadavcích na zaměstnance. Všechny tyto informace  
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jsou podkladem pro vytvoření pracovní nabídky, ať již formou personální agentury  

či výběrových pohovorů a testů (Armstrong a Taylor, 2015). 

Popisy pracovních míst 

Popis pracovního místa má za cíl specifikovat celkové zaměření pracovního místa, vztahy 

nadřízenosti a podřízenosti pracovního místa a hlavní oblasti výsledků pracovního místa. 

Ve vztahu se získáváním zaměstnanců se popis pracovního místa rozšiřuje o detaily  

o pracovních podmínkách, jako například mzdové ohodnocení, zaměstnanecké benefity 

či pracovní doba, o specifických požadavcích, například změna místa výkonu práce, 

pracovní cesty či komplikovaný pracovní režim, nebo o příležitostech ke vzdělávání, 

rozvoji a kariéře. Tímto způsobem zpracovaný popis pracovního místa či charakteristika 

pracovní role je základem pro vypracování popisu požadavků na zaměstnance 

(Armstrong a Taylor, 2015). 

Kvalitně zpracovaný popis pracovního místa slouží nejen jako podklad pro získávání  

a výběr zaměstnanců, ale také jako důležitý nástroj pro další personální činnosti,  

jako je hodnocení, odměňování nebo vzdělávání a rozvoj zaměstnanců (Šikýř, 2016). 

Správně formulovaný popis pracovního místa by měl být dostatečně přesný, aby poskytl 

potenciálnímu uchazeči jasnou představu o náplni práce, a zároveň dostatečně flexibilní, 

aby umožňoval případné přizpůsobení pracovních úkolů aktuálním potřebám organizace 

(Koubek, 2015). 

Podrobnosti požadavků na zaměstnance 

Podrobnosti požadavků na zaměstnance definuje znalosti, dovednosti a schopnosti nutné 

pro vykonávání práce, jednání předpokládané od zaměstnance (schopnosti jednání)  

nebo vzdělání, kvalifikaci, vyučení a zkušenosti nezbytné k naučení se důležitých 

znalostí, dovedností a schopností. Podrobnosti požadavků na zaměstnance se může 

skládat z níže uvedených částí (Armstrong a Taylor, 2015): 

- „Znalosti – co musí jedinec vědět, aby mohl práci vykonávat. 

- Dovednosti a schopnosti – co musí být jedinec schopen dělat, aby mohl práci 

vykonávat. 

- Schopnosti chování – chování požadované k úspěšnému vykonávání práce.  

Tyto schopnosti by měly být specifikovány vždy pro konkrétní pracovní místa / 

pracovní role, ideálně na základě analýzy chování zaměstnanců, kteří vykonávají 
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svou práci efektivně. Požadované schopnosti chování by také měly odpovídat 

základním hodnotám a soustavě schopností organizace, aby bylo možné zajistit, 

že uchazeči budou vyhovovat kultuře organizace a že kulturu organizace budou 

podporovat. 

- Odborná příprava a výcvik – požadované vzdělání nebo odpovídající výcvik,  

který by uchazeč měl mít. 

- Praxe – prováděné činnosti a dosažené výsledky, které by umožnily předpovědět 

úspěšný výkon práce. 

- Specifické požadavky – jakékoliv požadavky kladené na zaměstnance v určitých 

oblastech, například vyhledávání nových trhů nebo vyvíjení nových výrobků, 

zlepšování prodeje, produktivity nebo služeb zákazníkům, zavádění nových 

systémů a procesů. 

- Zvláštní požadavky – měnící se místo výkonu práce, cestování, obtížný pracovní 

režim apod.“ (Armstrong a Taylor, 2015). 

V reálném použití je nezbytné požadavky na zaměstnance nepřehánět. Je normální  

po zaměstnancích nárokovat to nejlepší, ale pokud specifikujete až moc vysokých 

požadavků na zaměstnance, tak to naopak přináší nechtěné situace a problémy  

se získáváním případných kandidátů a vyvolává to nespokojenost vybraných kandidátů, 

když se dozví, že jejich schopnosti nejsou využity. Stejný případ nastává i v opačném 

případě, kdy specifikujete nízké požadavky na zaměstnance, avšak to nenastává  

až tak často (Armstrong a Taylor, 2015). 

Při stanovování požadavků je důležité rozlišovat mezi požadavky nezbytnými  

a požadavky žádoucími. Nezbytné požadavky jsou ty, bez nichž uchazeč nemůže danou 

práci vykonávat, zatímco žádoucí požadavky mohou být výhodou, ale nejsou  

pro výkon práce nezbytné. Toto rozlišení pomáhá vyhnout se přehnaně ambiciózním 

požadavkům, které by mohly odradit potenciálně vhodné uchazeče (Kolman, 2010). 
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Obrázek 1: Příklad podrobnosti požadavků na zaměstnance 

(Zdroj: Armstrong a Taylor, 2015) 

Podrobnosti na zaměstnance se využívají především v rámci výběru zaměstnanců,  

kde se spíše cílí na člověka než přímo na popis pracovního místa. Požadavky  

na zaměstnance se praktikují jako základ pro vedení strukturovaných pohovorů  

a napomáhají využití takových způsobů výběru zaměstnanců, jako například 

psychologických testů nebo assesment center (Armstrong a Taylor, 2015). 

1.2.2.2 Komunikace s kandidáty 

Při komunikaci s kandidáty je zapotřebí následujících kroků: 

- Posoudit silné a slabé stránky náboru zaměstnanců, aby bylo možné vytvářet 

atraktivní nabídku pro zaměstnance a dobrou image zaměstnavatele.  

- Posoudit požadavky, aby bylo možné určit požadovaný typ kandidáta. 

- Identifikovat potencionální zdroje a nástroje pro vyhledávání kandidátů 

(Armstrong a Taylor, 2015). 

Analýza silných a slabých stránek získávání zaměstnanců 

Pří komunikaci s kandidáty jde hlavně o určení, posouzení a využití nejideálnějších 

zdrojů kandidátů. Avšak pokud již dopředu předpokládáte, že se vyskytnou problémy, 

které souvisí s komunikací s kandidáty, je nutné analyzovat faktory, které mohou 
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kandidáty přilákat nebo odradit, to znamená analyzovat silné a slabé stránky podniku  

jako zaměstnavatele. Tato analýza by měla také obsahovat i průzkum úsudků současných 

zaměstnanců. V rámci analýzy by se mělo především jednat o témata tykajících  

se celostátního či regionálního vnímání společnosti, mezd, zaměstnaneckých benefitů  

a pracovních podmínek, lákavost práce, jistota zaměstnání, možnosti vzdělávání  

a rozvoje, perspektiva kariéry či umístění místa výkonu práce (Armstrong a Taylor, 

2015). 

Kandidáti jsou vlastně zbožím na trhu, ale zároveň jsou kupujícím toho, co jim podnik 

nabízí. Jestli je tedy kandidát kupujícím, tak musí podnik sledovat jeho požadavky  

a potřeby a porovnat to s tím, co mu může nabídnout. Takové sledování požadavků nabízí 

možnost tvorby nabídky přímo pro kandidáty (Armstrong a Taylor, 2015). 

V současné době se stále více organizací zaměřuje na budování své značky 

zaměstnavatele (employer branding) jako důležité součásti strategie získávání 

zaměstnanců. Tento přístup spočívá ve vytváření pozitivního vnímání organizace  

jako atraktivního místa pro práci, což může významně usnadnit proces získávání 

kvalitních kandidátů (Horváthová et al., 2016). 

Analýza požadavků 

Jako první je zapotřebí stanovit, které pracovní místa je potřeba zaplnit a v jakém 

časovém rozmezí. V druhém kroku uplatníte současné popisy pracovních míst,  

které dle potřeby upravíte, a definujete požadavky na kandidáty, jestli se jedná o nové 

pracovní pozice, tak se vytvoří nové (Armstrong a Taylor, 2015). 

V návaznosti na to je důležité zjistit, kde kandidáty budete hledat, zda se bude jednat  

o interní výběr, výběr v jiné organizaci nebo vzdělávací instituci. Jako poslední  

je pak nutné definovat podmínky pracovního poměru (mzdu a zaměstnanecké benefity) 

a s uplatněním analýzy silných a slabých stránek získávání zaměstnanců lze zhodnotit, 

které faktory mohou být pro kandidáty atraktivní a ty v nabídce vyzdvihnout (Armstrong 

a Taylor, 2015). 

Identifikace zdrojů a metod získávání uchazečů 

Jako první je třeba zhodnotit možnost výběru z interních zdrojů. Za pokus stojí i zaslání 

nabídky bývalým zaměstnancům nebo získat nabídku na nové zaměstnance  
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od zaměstnanců stávajících. Další možností je pak výběr z externích zdrojů,  

kterých je velké množství. V níže uvedené tabulce č. 1 a č. 2 jsou metody přehledně 

shrnuty (Armstrong a Taylor, 2015). 

Volba metod získávání zaměstnanců závisí na řadě faktorů, jako jsou požadavky 

pracovního místa, finanční prostředky, které má organizace k dispozici, situace na trhu 

práce či časový horizont, v němž je potřeba pracovní místo obsadit (Kociánová, 2010). 

Výběr vhodné metody je klíčový pro oslovení správné cílové skupiny potenciálních 

uchazečů. V současné době se stále více organizací zaměřuje na využívání moderních 

technologií a sociálních médií pro oslovení kandidátů, což umožňuje oslovit širší okruh 

potenciálních uchazečů (Horváthová et al., 2016). 
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Tabulka 1: Metody získávání zaměstnanců první část 

(Zdroj: Armstrong a Taylor, 2015) 

Metoda Popis Výhody Nevýhody 

Online 

recruitment 

Webové 

stránky, 

pracovní 

servery, 

sociální 

média. 

Umožňuje oslovit širší okruh 

potenciálních uchazečů. Je 

rychlejší a levnější než tradiční 

inzerování. Poskytuje podrobnější 

informace o pracovních místech a 

organizaci a umožňuje 

elektronické vyřizování žádostí o 

zaměstnání a životopisů. 

Webové stránky mohou oslovovat 

uchazeče s využitím značky 

zaměstnavatele. Pracovní servery 

umožňují vyhledávání pomocí 

klíčových slov i elektronické 

zpracování nabídek zaměstnání a 

životopisů uchazečů. 

Sociální sítě umožňují být ve 

spojení – LinkedIn má v 

současnosti 100 milionů členů po 

celém světě. 

Výsledkem může být 

příliš mnoho 

nevhodných žádostí o 

zaměstnání a mnoho 

uchazečů stále 

preferuje jiné způsoby 

hledání zaměstnání. 

Webové stránky jsou 

nákladné a stále 

vyžadují podporu 

jiných médií. 

Pracovní servery 

nevyhovují „pasivním 

uchazečům“. 

Sociální média – 

zaměstnavatelé i 

uchazeči musí 

spravovat vlastní 

profily. 

Inzerování Inzerce v 

celostátních 

nebo místních 

novinách nebo 

časopisech. 

Umožňuje oslovit lidi, kteří 

zaměstnání aktivně nehledají. 

Ustupuje moderním 

metodám. 
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Tabulka 2: Metody získávání zaměstnanců druhá část 

(Zdroj: Armstrong a Taylor, 2015) 

Metoda Popis Výhody Nevýhody 

Zprostředkova

telské agentury 

Získávání zaměstnanců pro 

vykonávání kancelářských a 

administrativních prací. 

Úspora času, omezení 

problémů a využití 

zavedené databáze 

uchazečů. 

Uchazeči nemusí 

vyhovovat a databáze 

uchazečů nemusí 

stačit. 

Úřady práce Získávání manuálních a 

administrativních 

pracovníků. 

Žádné náklady a evidence 

uchazečů. 

Zaměření na poměrně 

rutinní práce. 

Poradenské 

společnosti 

zaměřené na 

získávání 

zaměstnanců 

Uveřejňují nabídky 

zaměstnání, provádějí 

pohovory s uchazeči a 

uskutečňují předběžný výběr 

vhodných uchazečů. 

Poskytují odborné znalosti 

a usnadňují organizaci 

procesu získávání i výběru 

zaměstnanců. 

Mohou být drahé. 

Poradenské 

společnosti 

zaměřené na 

přímé 

vyhledávání 

Oslovují vrcholové 

manažery nebo klíčové 

specialisty. 

Umožňují přilákat kvalitní 

lidi, kteří by jinak 

nemuseli projevit zájem. 

Bývají drahé a jejich 

využití je omezené. 

Vzdělávací 

instituce 

Získávání absolventů škola 

dalších vzdělávacích 

institucí. 

Příliv budoucích talentů. Kampaně zaměřené 

na absolventy mohou 

být drahé. 

Outsourcing 

procesu 

získávání 

zaměstnanců 

Dodavatel přebírá 

odpovědnost za proces 

získávání zaměstnanců. 

Úspora času, přístup k 

odborným znalostem a 

možnost soustředit se na 

činnosti s vyšší přidanou 

hodnotou. 

Pocit, že dodavatel je 

příliš daleko, aby se 

zabýval řešením 

skutečných 

problémů, a obava ze 

ztráty kontroly. 
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1.2.2.3 Posuzování žádostí kandidátů 

Pokud společnost využívá služeb personálních agentur nebo jiných poradenských 

společností, které se zabývají náborem zaměstnanců, tak od nich společnost dostane 

seznam vhodných kandidátů, které si společnost může pozvat na pohovor.  

Pokud společnost těchto služeb nevyužívá, tak si žádosti musí sama zpracovat. To obnáší 

ověření žádosti kandidáta, jejich zpracování, třídění a následné pozvání již vybraných 

kandidátů na pohovor (Armstrong a Taylor, 2015).  

Při posuzování žádostí kandidátů je důležité zachovat objektivní přístup a vyvarovat 

se předsudků či diskriminace. Organizace by měla stanovit jasná kritéria pro posuzování 

žádostí a dodržovat je při výběru kandidátů pro další fáze výběrového řízení (Koubek, 

2015). Důležitou součástí posuzování žádostí je také kontrola pravdivosti a úplnosti 

poskytnutých informací, zejména u klíčových údajů souvisejících s požadavky na dané 

pracovní místo (Dvořáková, 2012). 

Zpracování žádostí kandidátů 

Před tím, než začneme kandidáty zvát na pohovory, je nutné jejich žádosti určitým 

způsobem zpracovat tak, aby se s nimi dobře pracovalo a aby se rovnou vyloučili 

nevhodní kandidáti. Těm kandidátům, kteří na pracovní pozici nejsou vhodní,  

je třeba zaslat informaci o zamítnutí jejich žádosti. Naopak s vhodnými kandidáty  

je zapotřebí domluvit pohovory (Armstrong a Taylor, 2015). 

Roztřídění žádostí kandidátů 

Na základě poskytnutých informací od kandidátů je třeba roztřídit žádosti. Je důležité 

zhodnotit tři kritéria (Armstrong a Taylor, 2015): 

- „Nezbytná kritéria – potenciální uchazeč musí tato kritéria splňovat, 

 aby mohl být považován za vhodného uchazeče. 

- Velmi žádoucí kritéria – potenciální uchazeč, který bude tato kritéria splňovat, 

bude upřednostněn. 

- Žádoucí kritéria – potenciální uchazeč, který bude tato kritéria splňovat,  

bude vnímán pozitivně, ale nejde o splnění nezbytných nebo velmi žádoucích 

kritérií. Nicméně v případě, že větší počet uchazečů splní nezbytná a velmi žádoucí 

kritéria, může splnění žádoucích kritérii rozhodnout o předběžném výběru 
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vhodných uchazečů, respektive o závěrečném výběru nejvhodnějšího uchazeče.“ 

(Armstrong, 2015). 

Takové roztřídění pak může být nápomocné při rozhodování o výběru správného 

kandidáta (Armstrong a Taylor, 2015).  

1.2.2.4 Realizace pohovorů s kandidáty 

Cílem náboru zaměstnanců je posoudit způsobilost kandidátů a odhadnout  

jejich schopnost práci vykonávat bezchybně. Zároveň se hodnotí charakteristika uchazečů 

s ohledem na jejich znalosti, dovednosti, schopnosti, zkušenosti, kvalifikace, vzdělání  

a výcvik, konkrétní specifikaci požadavků na pracovní pozici a z toho je pak proveden 

výběr mezi uchazeči. V praxi se využívá „klasické trio“ metod hodnocení uchazečů, 

kterým jsou dotazníky, pohovory a reference. Dále je možno přidat výběrové testy  

a assessment centra (Armstrong a Taylor, 2015).   

Pohovory 

Výběrový pohovor je v současné době nejčastější metodou výběru zaměstnanců. Cílem 

pohovoru je obdržet o kandidátech takové informace, které pomohou odhadnout jejich 

případný výkon při prováděné práci a zároveň pomohou vybrat nejideálnějšího kandidáta 

(Armstrong a Taylor, 2015).   

Pohovor se provádí tváří v tvář a jedná se o rozhovor mezi dvěma a více lidmi.  

Je to nejlepší příležitostí k navázání kontaktu a k získání všech potřebných informací. 

Pohovory mohou mít formu strukturovanou nebo nestrukturovanou s tím,  

že nestrukturovaná forma dává lepší nabídku pro vhodné otázky v návaznosti na řešená 

témata a vybočení při zajímavosti jiného tématu. Co se týče výhod a nevýhod pohovoru, 

tak mohou být následující (Armstrong a Taylor, 2015): 

Výhody pohovorů 

- „Umožňují tazateli klást uchazeči otázky zaměřené na jeho zkušenosti a posoudit, 

do jaké míry schopnosti uchazeče odpovídají specifikaci požadavků  

na zaměstnance. 

- Umožňují tazateli podrobněji popsat pracovní místo (poskytnout uchazeči 

„realistickou představu o pracovním místě“) i organizaci a naznačit podmínky 

psychologické smlouvy. 
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- Umožňují uchazeči dozvědět se něco více o pracovním místě i organizaci a ujasnit 

si některé záležitosti týkající se vzdělávání, perspektivy kariéry nebo podmínek 

zaměstnání. 

- Umožňují setkání tváří v tvář, takže tazatel může posoudit, jak by se uchazeč 

začlenil do organizace a jak by spolupracoval s ostatními. 

- Umožňují uchazeči, aby sám posoudil organizaci, pracovní místo i tazatele.“ 

(Armstrong, 2015). 

Nevýhody pohovorů 

- „Pohovory nemusí mít dostatečnou validitu (platnost) ve smyslu předpovědí 

budoucího výkonu uchazečů, stejně jako nemusí mít dostatečnou reliabilitu 

(spolehlivost) ve smyslu měření téhož u různých uchazečů. 

- Úspěch pohovorů závisí na dovednostech tazatelů – mnozí lidé vedou pohovory 

špatně, ačkoliv si myslí, že to zvládají dobře. 

- Pohovory mohou vést k předpojatému a subjektivnímu posuzování uchazečů 

ze strany tazatelů.“ (Armstrong a Taylor, 2015). 

1.2.2.5 Předběžná nabídka zaměstnání a zajištění referencí 

Tento krok přichází po úspěšných pohovorech a testování, kdy je možno rozhodnout,  

kteří kandidáti splňují kritéria a požadavky zaměstnavatele na pracovní pozici,  

a tak jim může být učiněna předběžná pracovní nabídka. Ta ale závisí i na kladných 

referencí, kdy je kandidát informován, že budou tyto informace zjišťovány (Armstrong  

a Taylor, 2015).   

Po výběru nejlepších kandidátů a učinění pracovní nabídky je dobré si nechat v záloze  

i další kandidáty. Často se mohou kandidáti rozhodnout pro jinou nabídku či pouze zkouší 

svoji sílu na trhu práce (Armstrong a Taylor, 2015).   

Hlavním účelem referencí je získat pravdivou a ověřenou informaci o kandidátovi. 

Je důležité ověřit věrohodnost kandidáta a jeho pracovní nasazení v bývalém zaměstnání,  

o průběhu a důvodu ukončení pracovního poměru (Armstrong a Taylor, 2015).   
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1.2.2.6 Ověřování žádosti kandidáta 

Bohužel je velmi časté, že kandidáti o pracovní pozice často poskytují nesprávné  

či nepravdivé údaje o jejich vzdělání, kvalifikaci či zkušenostech. Právě proto je důležité 

žádost kandidátů ověřit. Společnost si může ověřit pravost tvrzení na univerzitě, profesní 

instituci nebo u bývalého zaměstnavatele. Dále lze aplikovat tyto nástroje: 

- pohovor s dotazy na skutečné zkušenosti, 

- dotazník pro kandidáta s otevřenými otázkami na vědomosti, dovednosti  

a schopnosti k nabízené pracovní pozici, 

- kontrola identity, 

- kontrola registru dlužníků, 

- potvrzení o zaměstnání, 

- výpis z rejstříku trestů (Armstrong a Taylor, 2015). 

1.2.2.7 Přijetí pracovní nabídky 

Konečnou fází celého procesu výběru zaměstnanců je přijetí pracovní nabídky  

po úspěšném výběrovém řízení. Nový zaměstnanec musí před nástupem projít povinnou 

lékařskou prohlídkou. V konečné fázi je podepsána pracovní smlouva a všechny potřebné 

dokumenty pro nastoupení do zaměstnání (Armstrong a Taylor, 2015). 

1.3 Výzkumy v oblasti onboardingu nových zaměstnanců 

V roce 2023 byl v USA proveden průzkum, který se zabýval tím, kolik času společnosti 

stráví onboardingem nových zaměstnanců. Bylo dotazováno 1000 respondentů  

a výsledky jsou následující: 

- 25 % společností stráví onboardingem jeden den a méně, 

- 26 % společností stráví onboardingem jeden týden, 

- 21 % společností stráví onboardingem jeden měsíc, 

- 11 % společností stráví onboardingem několik měsíců (Bohne, 2023). 

1.4 Adaptace nových zaměstnanců 

„Orientace pracovníků je promyšlený a specifický program adaptačních a vzdělávacích 

aktivit, které mají usnadnit a urychlit proces seznamovaní nových pracovníků s novými 
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pracovními úkoly, pracovními podmínkami, pracovním a sociálním prostředím, 

 ale také s potřebnými znalostmi a dovednostmi, aby pracovní výkon co nejdříve dosáhl 

požadované úrovně.“ (Koubek, 2009). 

Po úspěšném výběrovém řízení následuje několik dalších činností ve společnosti,  

které souvisí se začátkem pracovního poměru zaměstnance. Pro rychlý průběh procesu 

je důležité seznámení se s pracovním prostředím a kolegy, a především efektivně 

zorganizovat a naplánovat proces adaptace nového zaměstnance ve společnosti 

(Měrtlová, 2014). 

Jsou dvě důležité oblasti adaptace: 

- Sociální adaptace – důležité je přátelské přijetí, zde se jedná o seznámení  

se s ostatními kolegy, určení zaměstnance, který se bude o nováčka starat alespoň 

první týden. Výsledkem je psychická stabilita u nového zaměstnance, zároveň  

se rychleji zorientuje v novém prostředí, mezi kolegy a v pracovních činnostech. 

- Pracovní adaptace – pomáhá novému zaměstnanci pochopit, jak společnost 

funguje, zaměstnanec se seznamuje s rozmístěním budovy v podniku, získává 

informace o jeho povinnostech a požadavcích na zaměstnance, uskutečňuje  

se první školení dle popisu práce (Měrtlová, 2014). 

Vhodné je dále zaměstnance seznámit s dalšími odděleními v podniku.  

Díky tomu se pak lépe orientuje a rychleji zapadne do celého procesu (Měrtlová, 2014). 

Cílem celého adaptačního procesu je zkrátit dobu, kdy zaměstnanec není plně výkonný, 

a ještě se dostatečně neorientuje v novém pracovním a sociálním prostředí.  

Co se týče adaptace, tak ta probíhá jak formálním, tak i neformálním způsobem. Formální 

adaptace se plánuje dopředu a stará se o ni personální oddělení a vedoucí pracovník. 

Neformální adaptace je naopak neplánovaný proces, kde se jedná o to, jak nového 

zaměstnance přijme okolí a jeho kolegové v podniku (Měrtlová, 2014). 

Studie ukazují, že 22 % nováčků odejde během prvních 45 dní, což zdůrazňuje důležitost 

kvalitního adaptačního procesu (E-brana.cz, 2022). Efektivní adaptace zaměstnanců 

přináší organizaci mnoho výhod: zvyšuje produktivitu, snižuje fluktuaci, udržuje  

nebo zvyšuje spokojenost a zapojení zaměstnanců (Dubová, 2023). 
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První dny v zaměstnání jsou pro nového zaměstnance klíčové, proto je důležité řádně 

sledovat jeho adaptaci ve společnosti. Je třeba sledovat, zda novou práci zvládá  

a pokud se vyskytnou nějaké problémy, je důležité je vyřešit hned v počáteční fázi, 

než bude ukončena zkušební doba (Armstrong a Taylor, 2015). 

Kontrola adaptace nového zaměstnance je také důležitá pro další nábor zaměstnanců. 

Pokud nastane nějaký problém, je třeba ověřit, kde se stala chyba, aby se již v dalším 

procesu náboru neopakovala, a naopak byl proces zlepšen. Zaměstnání nevhodného 

kandidáta může mít několik příčin, může se jednat o nedostatečný popis pracovní náplně, 

neefektivní proces náboru zaměstnanců, nedostačující inzerce, chybně vedený pohovor, 

nedostačující test či nesprávné rozhodnutí (Armstrong a Taylor, 2015). 

Adaptace zaměstnanců je důležitým vzdělávacím faktorem. Skládá se totiž z vlastností, 

které zaměstnanec získává v celém procesu, proto je důležité tyto vlastnosti směřovat tak, 

aby co nejvíce vyhovovaly požadavkům na pracovní pozici. Jedná se především  

o odborné znalosti, znalosti pracovních postupů nebo informace o systémech 

využívaných v podniku. Adaptace zaměstnanců ve společnosti spadá pod vzdělávání 

zaměstnanců v podniku. Zaměstnanec dostává materiály, které si může v pohodlí domova 

prostudovat a případné otázky pak řešit se svým vedoucím pracovníkem či personálním 

oddělením. Adaptace se využívá jak u nových zaměstnanců v podniku, tak i při přechodu 

na novou pracovní pozici v rámci společnosti (Měrtlová, 2014). 

1.4.1 Uvádění nových zaměstnanců do podniku 

Cílem uvádění nových zaměstnanců do podniku je uvítání do nového prostředí v podniku 

a zároveň jim předat základní a užitečné informace, které využijí v prvních dnech 

v novém zaměstnání a mohli tak rychle začít vykonávat svoji práci. Důležité  

je (Armstrong a Taylor, 2015): 

- „překonat počáteční fázi nejistoty, kdy všechno může novému zaměstnanci 

připadat jako neobvyklé a neznámé; 

- navodit v mysli nového zaměstnance pozitivní vztah k organizaci, aby se zvýšila 

pravděpodobnost, že v organizaci zůstane; 

- zajistit, aby nový zaměstnanec co možná nejrychleji dosahoval požadovaného 

výkonu; 
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- snížit pravděpodobnost, že nový zaměstnanec z organizace záhy odejde.“ 

(Armstrong a Taylor, 2015). 

Jako první uvádíme zaměstnance do podniku, zde je důležité jim sdělit, pro koho budou 

pracovat, tedy kdo bude jejich vedoucím pracovníkem, dále kdo jsou jejich kolegové, 

jaký je jejich harmonogram prvního dne a celkově jak vypadá jejich pracoviště, kde jsou 

vchody, východy, toalety, únikové východy či šatna. Zde je nejdůležitějším zdrojem 

informací vedoucí pracovník (Armstrong a Taylor, 2015). 

Při uvádění nových zaměstnanců na oddělení by si zaměstnance již měl převzít vedoucí 

pracovník. Ten by je měl na oddělení přivítat a seznámit je s činností celého oddělení, 

které se může skládat z dalších týmů a částí (Armstrong a Taylor, 2015). 

Následně je pak zaměstnanec uveden na přímé pracoviště, kde mu jsou představeni 

kolegové a členi týmu. Vždy je dobré novým zaměstnancům nastavit jednu osobu,  

která pro ně bude průvodcem, v dnešní době také „buddy“. Touto osobou  

by měl být člověk, který v podniku není příliš dlouhou dobu, aby si vzpomněl  

na své zážitky a co mu při nich pomohlo nebo naopak chybělo a dokázal tak poskytnout 

potřebnou podporu (Armstrong a Taylor, 2015). 

Pro efektivní adaptaci zaměstnanců je vhodné uplatnit několik praktických tipů: 

Vřelé přivítání – První dojem zůstane v novém zaměstnanci do konce jeho dnů  

ve společnosti. Je vhodné připravit welcome balíček, písemné přivítání od ředitele firmy 

a pozvat členy týmu, aby svého nového kolegu přivítali (Dubová, 2023). 

Prostor k socializaci – Kromě školení je důležité poskytnout nováčkovi  

čas na socializaci s kolegy. Společný oběd nebo neformální setkání mohou pomoci 

rychlejšímu začlenění do týmu (Dubová, 2023). 

Přidělení "buddyho" - Zkušený kolega může sloužit jako mentor a pomoci novému 

zaměstnanci s orientací v prostředí společnosti i v pracovních povinnostech (Dubová, 

2023). 

1.4.2 Časový plán adaptace 

Celková adaptace zaměstnance by měla být rozdělena na části, jelikož ji nelze provést 

jako jednorázové školení. Různé oblasti adaptace vyžadují jiný časový rámec, a to několik 



 

38 

 

dnů až týdnů. Adaptace by měla být nastavena vhodnými metodami, a to podle podstaty 

pracovní pozice a přizpůsobena podle osobnosti zaměstnance. Proces adaptace  

by měl být průběžně hodnocen, a to formálně a systematicky (Měrtlová, 2014). 

Délka adaptace se odvíjí především od složitosti a povahy pracovní činnosti, zařazení 

zaměstnance v organizační struktuře, individuálních zkušeností a praxe nově příchozího 

zaměstnance (Loskot, 2021). Ve většině organizací se délka adaptačního procesu shoduje 

s tříměsíční zkušební dobou, avšak obecně platí, že úplná adaptace trvá dle náročnosti 

profese nejméně šest měsíců až jeden rok (Superkariera.cz, 2022). 

Pro efektivní adaptaci je nezbytné vytvořit adaptační plán. Tento dokument slouží  

k rychlému zaučení a seznámení nových zaměstnanců s firemní kulturou, komunikačními 

pravidly a pracovními postupy (E-brana.cz, 2022). Adaptační plán by měl obsahovat: 

• Seznámení s organizační strukturou společnosti a kontaktními osobami 

• Školení BOZP a PO 

• Seznámení s politikou kvality, environmentu, bezpečnosti 

• Seznámení s pracovní náplní a činnostmi na daném pracovním místě 

• Seznámení s provozními záležitostmi (docházka, stravování, přístupy) (Kvalita-

jednoduse.cz, 2023) 

Po ukončení adaptačního procesu musí proběhnout vyhodnocení jeho úspěšnosti. 

Vyhodnocení se provádí v rámci pohovoru mezi zaměstnancem a vedoucím.  

Pokud je adaptační plán nastaven na delší dobu, než je zkušební doba, je potřeba udělat 

mezi vyhodnocení před koncem zkušební doby (Kvalita-jednoduse.cz, 2023). 

Měření úspěšnosti adaptace je klíčovým faktorem celého procesu. Jedním z hlavních 

ukazatelů je fluktuace nově získaných zaměstnanců ve zkušební době. Další možné 

metriky zahrnují měření spokojenosti nových zaměstnanců prostřednictvím dotazníků, 

hodnocení rychlosti dosažení požadovaného výkonu a sledování zapojení zaměstnance 

do kolektivu (BusinessInfo.cz, 2020). 

1.4.3 Moderní trendy v adaptaci zaměstnanců 

V současné době se v oblasti adaptace zaměstnanců objevují nové trendy, které reflektují 

změny v pracovním prostředí a technologický vývoj: 
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Digitalizace adaptačního procesu – Využití online platforem, e-learningových kurzů  

a mobilních aplikací pro efektivnější předání informací novým zaměstnancům (Dubová, 

2023). 

Pre-boarding – Proces adaptace začíná již před nástupem zaměstnance do zaměstnání. 

Zahrnuje komunikaci s vybraným kandidátem, poskytování informací o firemní kultuře 

a zajištění veškerých formálních náležitostí (Dubová, 2023). 

Personalizovaný přístup – Adaptační plány jsou vytvářeny individuálně pro každého 

zaměstnance s ohledem na jeho zkušenosti, znalosti a dovednosti (Kvalita-jednoduse.cz, 

2023). 

Virtuální a hybridní adaptace – S nástupem práce na dálku se rozvíjí adaptační procesy 

vhodné pro vzdálené zaměstnance, které kombinují online a osobní prvky (Dubová, 

2023). 

Důraz na firemní kulturu a hodnoty – Vedle pracovních postupů se klade důraz  

i na pochopení hodnot a kultury organizace, což pomáhá vytvářet pocit sounáležitosti 

(Dubová, 2023). 

Završení adaptačního procesu představuje osamostatnění zaměstnance v pracovní 

činnosti, s výkonností minimálně srovnatelnou s ostatními spolupracovníky, začleněním 

do neformálních vztahů a vytvořením osobních perspektiv pro další profesní i osobní 

rozvoj (Průvodce kariérou, 2022). 

1.5 Digitalizace HR procesů 

V současné době prochází oblast řízení lidských zdrojů významnou transformací,  

která je poháněna digitalizací a implementací umělé inteligence. Tento trend zásadně 

mění způsob, jakým organizace přistupují k náboru, rozvoji a péči o své zaměstnance. 

Následující kapitola se zaměřuje na současný stav digitalizace HR procesů, klíčové trendy 

a využití umělé inteligence v této oblasti, včetně předpokladů budoucího vývoje. 

1.5.1 Současný stav digitalizace HR procesů 

Digitalizace HR procesů představuje v současné době klíčový trend v oblasti řízení 

lidských zdrojů. V posledních letech, zejména po pandemii COVID-19, došlo  

k výraznému urychlení implementace digitálních technologií v oblasti personalistiky. 
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Tento vývoj je motivován především snahou o zvýšení efektivity personálních procesů, 

snížení administrativní zátěže a zlepšení uživatelské zkušenosti zaměstnanců 

(OneSpan.com, 2024). 

Novější data z roku 2024 ukazují, že průměrný HR leader stráví téměř polovinu svého 

času administrativními úkoly, což představuje významný potenciál pro automatizaci. 

Výzkumy ukazují, že HR automatizace může snížit administrativní náklady o 30 %  

pro HR profesionály a o 49 % pro zaměstnavatele (OneSpan.com, 2024). 

Digitalizace v HR zahrnuje řadu aspektů, od elektronického zpracování dokumentů,  

přes automatizaci rutinních úkonů, až po implementaci komplexních HR informačních 

systémů. V současnosti jsou digitalizovány zejména oblasti jako nábor a výběr 

zaměstnanců, onboarding, administrace zaměstnaneckých dat, vzdělávání a rozvoj, 

performance management a odměňování a benefity (Komoraplus.cz, 2022). 

Mezi hlavní přínosy digitalizace HR procesů patří zejména úspora času, snížení 

chybovosti, zvýšení dostupnosti informací, zlepšení komunikace a možnost lepšího 

využití dat pro strategické rozhodování. Personalisté často zmiňují především menší míru 

papírování, úsporu nákladů, větší přehlednost a celkové zrychlení své práce 

(Komoraplus.cz, 2022). 

1.6 Shrnutí teoretické části 

Teoretická část diplomové práce se zabývá řízením lidských zdrojů, onboardingem  

a adaptací zaměstnanců. Představuje různé teorie a modely řízení lidských zdrojů  

včetně Modelu shody, Harvardského modelu, 5-P modelu a Ulrichova modelu.  

Dále detailně popisuje proces získávání a výběru zaměstnanců, kde rozlišuje  

mezi vnitřními a vnějšími zdroji, a strukturuje jednotlivé kroky od stanovení požadavků 

až po přijetí pracovní nabídky. V oblasti adaptace se práce zaměřuje na sociální a pracovní 

aspekty začleňování nových zaměstnanců, časový plán adaptace a moderní trendy  

jako digitalizace adaptačního procesu či pre-boarding. V analytické části budou  

tyto teoretické poznatky využity jako podklad pro zkoumání procesu onboardingu  

a adaptace ve společnosti Renocar, a.s., kde bude provedena analýza současného stavu, 

zhodnocení fluktuace zaměstnanců a výzkum vnímání těchto procesů samotnými 

zaměstnanci. 
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2 ANALÝZA SOUČASNÉHO STAVU 

Druhá část diplomové práce se zabývá analýzou současného stavu společnosti Renocar, 

a. s. Pro společnost Renocar, a.s. byla mnou již zpracovávána bakalářská práce na téma 

návrh změn v motivačním systému společnosti na základě analýzy pobočky společnosti 

v roce 2023. Po podrobném zkoumání jsou základní údaje o společnosti, historie 

společnosti a současný stav společnosti neměnné, a tak je tato část stejná. Změna  

pak nastává od charakteristiky zaměstnanců. Podrobná analýza společnosti byla  

již zpracována v bakalářské práci, a tak je tato část spíše zaměřena na samotný výzkum 

onboardingu a adaptace zaměstnanců. 

2.1 Představení analyzované společnosti 

2.1.1 Základní údaje o společnosti 

Název společnosti:    RENOCAR, a.s. 

Sídlo:      Podolí 445, 664 03 Podolí. 

Datum vzniku a zápisu do OR:  22. října 1990. 

IČO:      00487121. 

DIČ:      CZ00487121. 

Základní kapitál:    100 000 000 Kč, splaceno 100 %. 

Právní forma:    Akciová společnost. 

Předmět podnikání: 

- výroba, obchod a služby neuvedené v přílohách 1 až 3 živnostenského zákona, 

- klempířství a oprava karoserií,  

- opravy silničních vozidel,  

- poskytování nebo zprostředkování spotřebitelského úvěru,  

- silniční motorová doprava – nákladní provozovaná vozidly nebo jízdními 

soupravami o největší povolené hmotnosti nepřesahující 3,5 tuny, jsou-li určeny 

44 k přepravě zvířat nebo věcí, - osobní provozovaná vozidly určenými  

pro přepravu nejvýše 9 osob včetně řidiče.  
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Klasifikace ekonomických činností – CZ-NACE:  

- Velkoobchod a maloobchod; opravy a údržba motorových vozidel,  

- Obchod s motorovými vozidly, kromě motocyklů,  

- Opravy a údržba motorových vozidel, kromě motocyklů,  

- Zprostředkování velkoobchodu a velkoobchod v zastoupení,  

- Silniční nákladní doprava,  

- Ostatní poskytování úvěrů j. n.,  

- Činnosti v oblasti nemovitostí,  

- Pronájem a leasing výrobků pro osobní potřebu a převážně pro domácnost. 

Počet zaměstnanců:    268. 

Ekonomický sektor:    Terciální. 

Velikost podniku:    Střední podnik (Veřejný rejstřík a sbírka 

listin, 2025). 

2.1.1.1 Organizační struktura společnosti 

 

Obrázek 2: Organizační struktura společnosti 

(Zdroj: Personalistka, 2025) 
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2.1.2 Historie společnosti 

22. října roku 1990 vznikla společnost Renocar, s.r.o., ale společnost, kterou dnes známe 

vznikla již mnohem dříve. 6. června 1988 vznikl Renocar jako svépomocná dílna zápisem 

do rejstříku družstev. Název společnosti Renocar odkazuje na renovaci  

aut, ve které se zakladatel společnosti Miloš Vránek stal odborníkem (Renocar, 2025).  

Když to situace umožnila, Miloš Vránek a jeho syn Pavel Vránek, založili opravdovou 

soukromou společnost Renocar, s.r.o., která začala fungovat v Podolí u Brna v malé dílně, 

kterou zakladatel přestavěl z mlýnské stodoly. V roce 1991 již měla společnost  

i její zakladatel dobrou pověst a díky tomu zaujala představitele BMW. Ti hledali vhodné 

partnery pro dealerství. Firma se stala prvním oficiálním dealerem a servisem  

BMW v Československu. Toho roku se firma změnila ze společnosti s ručením 

omezeným na akciovou společnost. V roce 1993 se firma rozrostla tak, že se musela 

přesunout. V městské části Brno – Slatina zrekonstruovali starý areál a vznikl oficiální 

showroom společnosti Renocar Brno. V roce 2005 se Renocar rozšiřuje do Prahy.  

V roce 2008 se značka MINI spojila s BMW, a tak i Renocar otevřel nový autosalon, 

právě s vozy MINI. V roce 2010 přibírá Renocar i BWM Motorrad a stává  

se autorizovaným prodejním a servisním partnerem pro regiony Moravy (Renocar, 2025).  

V roce 2011 Miloš Vránek předal vedení firmy svým synům a vrátil se k renovaci  

aut. Dostáváme se do roku 2017 a otevření Muzea, které oslavuje dílo Miloše Vránka. 

Prezentuje se zde jeho cenná sbírka veteránů BMW, která se neustále rozšiřuje (Renocar, 

2025). 

2.1.3 Současná situace společnosti 

V současnosti společnost Renocar působí svými pobočkami v městské části Brno-Slatina, 

Brno-Česká, Praha-Čestlice a Praha-Kongresové centrum. Dále pak provozuje 

samostatný servis Praha-Bubeneč, klempírnu a lakovnu v Nupakách a dne 26.3.2025 

vznikne nová spolupráce se Synot Auto a.s. ve Zlínském kraji pod názvem Renocar Synot 

(Renocar, 2025).  

První velkou částí podnikatelské činnosti společnosti Renocar, a.s. je, že nabízí k prodeji 

osobní vozy BMW, MINI a BMW Motorrad všech řad, které jsou, a to jak skladové vozy, 

tak i vozy, které si zákazník nechá s pomocí prodejců nakonfigurovat. Zákazník  
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má možnosti k autu zakoupit různé vybavení a doplňky, které jsou k výběru na prodejně, 

tak i k zakoupení na e-shopu. Zákazníkovi je při výběru vozu nabízena i zkušební jízda. 

Na výběr je i celá škála produktů lifestyle, kde může zákazník najít oblečení, doplňky  

a různé vybavení na motocykl (Renocar, 2025).  

Druhou obrovskou částí je poprodejní služba, tedy následný servis zakoupeného vozidla 

ať již záruční či pozáruční. Na servis přijíždí zákazníci z celé republiky i zahraničí. Servis 

však není jen pro majitele vozu zakoupeného v Renocaru, ale pro všechny majitele BMW, 

MINI a BMW Motorrad vozů. Tato služba zahrnuje všechen servis motoru i karoserie 

vozu. Společnost řeší také havárie a pojistné události. K servisu spadá i oddělení prodeje 

náhradních dílů a jsou nabízeny i kompletní služby pneuservisu, tedy i uchování 

pneumatik. Pro zákazníky servisu je zřízena kavárna (Renocar, 2025).  

Společnost spadá do trhu s novými vozy, ojetými vozy, servisu vozů 

 a náhradních dílů. Všechny tyto odvětví společnosti jsou důležitými pro fungování  

její činnosti. Hlavním zákazníkem je majitel vozu BMW, MINI a BMW Motorrad,  

který potřebuje své vozidlo pravidelně servisovat v autorizovaném servisu. Servis 

zákazník využívá nejčastěji do platné záruky, pak již část zákazníků přejde k malým 

živnostníkům, kde je servis výrazně levnější. Avšak na servis dojíždí několik stálých 

zákazníků, kteří vozy kupují a servisují jen v Renocaru a využívají pozáruční servis. 

Kromě již majitelů vozů se společnost zaměřuje na zákazníky, kteří chtějí koupit nové 

auto. Společnost má v nabídce auta nová i ojetá, a tím se okruh možných zákazníků 

rozšiřuje. Auta BMW Premium selection či MINI NEXT mají 24měsíční záruku, prošly 

kontrolou dle standardů BMW a ověřením historie vozidla, a tak jsou velkým lákadlem 

pro zákazníky s nižším rozpočtem na vozidlo. Zákazník má možnosti financování  

a pojištění vozu přímo na oddělení společnosti, což nákup vozu jen usnadní (Renocar, 

2025). 

2.2 Představení analyzované pobočky 

Pro analýzu byla zvolena pobočka Brno – Slatina a Brno – Česká, tyto dvě pobočky budou 

posuzovány dohromady v rámci Jihomoravského kraje. Po konzultaci s personálním 

oddělením byly vybrány pouze pobočky v Jihomoravském kraji, i když má společnost 

několik dalších poboček v České republice. Hlavním důvodem jsou především zdroje 

informací. 



 

45 

 

2.2.1 Charakteristika zaměstnanců 

V rámci charakteristiky zaměstnanců budou sepsány základní údaje o zaměstnancích 

dvou poboček společnosti. Údaje jsou buď pro celý Jihomoravský kraj nebo u vybraných 

ukazatelů jsou zpracované i pro jednotlivé pobočky. Pro charakteristiku byly zvoleny 

ukazatele, mezi které patří věková struktura, délka trvání pracovního poměru, vzdělanost, 

počet nástupů a výstupů a výsledná fluktuace zaměstnanců. 

2.2.1.1 Věková struktura zaměstnanců 

Prvním ukazatelem je věková struktura zaměstnanců. Tento ukazatel je pro společnost 

důležitý, jelikož ve společnosti pracují zaměstnanci již od samého začátku činnosti,  

ale také zaměstnanci, kteří právě dokončili studium. 

Věková struktura zaměstnanců pro Jihomoravský kraj ke dni 31.12.2024 

Tabulka 3: Věková struktura Jihomoravský kraj 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle Věková struktura JM kraj k 31.12.2024, 2025) 

Rok 19-25 26-35 36-45 46-55 56-65 66+ Suma 

2024 17 41 46 24 11 4 143 

Nejvíce zaměstnanců v Jihomoravském kraji je ve věkovém rozmezí od 36-45 let,  

kdy je zde celkem 46 zaměstnanců. Druhou početnou skupinou jsou zaměstnanci  

od 26-35 let, kterou tvoří 41 zaměstnanců. Zajímavou nejmenší skupinou  

jsou zaměstnanci ve věkové kategorii 66+, kdy jsou zde 4 zaměstnanci.  

Jedná se o zaměstnance, kteří zde pracují již od samého začátku působení společnosti.  

Věková struktura žen 

Tabulka 4: Věková struktura ženy 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle Věková struktura JM kraj k 31.12.2024, 2025) 

Rok 19-25 26-35 36-45 46-55 56-65 66+ Suma 

2024 4 6 11 7 4 1 33 

Stejně jako v celkové věkové struktuře, i u žen je nevyšší zastoupení ve věkovém rozmezí 

od 36-45 let. Změna je u druhého nejpočetnějšího zastoupení, které je v rozmezí  

od 46-55 let, o jednoho zaměstnance více než v rozmezí od 26-35 let. 
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Věková struktura mužů 

Tabulka 5: Věková struktura muži 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle Věková struktura JM kraj k 31.12.2024, 2025) 

Rok 19-25 26-35 36-45 46-55 56-65 66+ Suma 

2024 13 35 35 17 7 3 110 

Věková struktura mužů přesně kopíruje celkovou věkovou strukturu, což je způsobeno 

velkým zastoupení mužů ve společnosti. Nejvíce je mužů ve věkovém rozmezí od 26-45 

let, kdy dvě kategorie mají stejný počet zaměstnanců. 

Porovnání věkové struktury zaměstnanců 

 

Graf 1:  Porovnání věkové struktury 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle Věková struktura JM kraj k 31.12.2024, 2025) 

Věková struktura je zpracována za poslední rok, tedy za rok 2024. Nejvyšší zastoupení 

zaměstnanců je ve věku 36-45 let, zde se jedná o 33,57 % zaměstnanců. Je tak i u mužů  

i u žen. Muži pak mají stejné zastoupení i ve věku 26-35 let. Nejvíce zaměstnanců  

je ve věku do 45 let, dále pak počet klesá. Ve věku 66+ je zastoupení nejnižší a jedná  

se o zaměstnance, kteří ve společnosti pracují desítky let. 
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2.2.1.2 Délka pracovního poměru zaměstnanců k 28.2.2025 

Dalším ukazatelem je délka pracovního poměru, ze které bude vycházet, kolik 

zaměstnanců je ve společnosti stálých a naopak, kolik zaměstnanců je ve společnosti 

teprve krátce. 

Tabulka 6: Délka pracovního poměru 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle Data nástupu, 2025) 

Ukazatel  

(v letech) 

Do 1 1-2 3-4 5-10 11-14 15-19 20-25 26-34 SUMA 

Počet 

zaměstnanců 

19 27 24 41 12 11 3 7 143 

Nejvíce zaměstnanců je ve společnosti zaměstnáno od 5-10 let, konkrétně se jedná  

o 41 zaměstnanců. Dále je pak od 1-2 let celkem 27 zaměstnanců. Od kategorie  

11-14 let je již výrazný pokles, kdy je zde 12 zaměstnanců a čísla dále klesají.  

Co je ale důležité, jsou zaměstnanci do 1 roku, kterých je celkem 19. To je znakem většího 

náboru zaměstnanců za poslední rok.  

 

Graf 2: Délka pracovního poměru 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle Data nástupu, 2025) 
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Délka trvání pracovního poměru je pro analýzu velmi důležitým faktorem.  

Jelikož se společnost potýká s vyšší fluktuací v prvních měsících pracovního poměru,  

než by požadovala, tento ukazatel byl také zhodnocen. Do 1 roku zaměstnání  

je v Jihomoravském kraji 19 zaměstnanců, tedy 13,29 %. Dále 1-2 roky tvoří 18,88 %  

a 3-4 let tvoří 16,78 %. Nejvyšší zastoupení je 5-10 let, které tvoří 28,67 %. Hodnoty  

jsou dobré, převážně se jedná o dlouholeté zaměstnance. Nejvíce let jsou zaměstnáni 

pracovníci v rozmezí 26-34 let, což je úctyhodné. 

2.2.1.3 Vývoj vzdělanosti zaměstnanců společnosti v Jihomoravském kraji 

Dalším důležitým ukazatelem je vzdělanost. Společnost působí v automobilovém 

průmyslu a potřebuje především kvalifikované zaměstnance, kteří budou držet potřebnou 

kvalitu. Společnost je autorizovaným prodejním a servisním partnerem, a tak její kvalita 

práce se stále kontrolována. 

Vývoj vzdělanosti zaměstnanců společnosti v Jihomoravském kraji 

Tabulka 7: Vzdělání Jihomoravský kraj 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle Monitorovaci dotaznik UP – IC 00487121 okr. BM, 2022-2024; 

Monitorovaci dotaznik UP – IC 00487121 okr. BV, 2022-2024) 

Vzdělání 2022 2023 2024 

muži ženy muži ženy muži ženy 

Základní a bez 

vzdělání 

1 0 1 0 4 1 

Vyučení bez 

maturity 

38 5 36 1 33 4 

Vyučení s maturitou 12 2 14 3 17 4 

Střední s maturitou 

(odborné a 

všeobecné) 

37 24 39 27 36 21 

Vyšší odborné 1 1 1 1 1 1 

Vysokoškolské 15 3 19 2 19 2 
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Nejvíce zaměstnanců mezi lety 2022-2024 má střední vzdělání s maturitou. V roce 2024 

to bylo 57 zaměstnanců. Druhé nejvyšší zastoupení má vyučení bez maturity, v roce 2024 

celkem 37 zaměstnanců, zde se jedná o zaměstnance servisu. Vysokoškolské vzdělání  

má kolem 21 zaměstnanců, přičemž je výrazně více zastoupeno u mužů než u žen,  

ale to je podmíněno počtem mužů ve společnosti.  

Vývoj vzdělanosti zaměstnanců na pobočce Brno-Slatina 

Tabulka 8: Vzdělání Brno – Slatina 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle Monitorovaci dotaznik UP – IC 00487121 okr. BM, 2022-2024; 

Monitorovaci dotaznik UP – IC 00487121 okr. BV, 2022-2024) 

Vzdělání 2022 2023 2024 

muži ženy muži ženy muži ženy 

Základní a bez 

vzdělání 

0 0 0 0 4 1 

Vyučení bez 

maturity 

34 5 33 1 29 3 

Vyučení s maturitou 10 2 10 3 13 3 

Střední s maturitou 

(odborné a 

všeobecné) 

33 21 35 24 32 20 

Vyšší odborné 1 1 1 1 1 1 

Vysokoškolské 15 3 19 2 19 2 

Na pobočce Brno – Slatina je vzdělání prakticky stejné, jako je ukázáno v celém 

Jihomoravském kraji. To je způsobeno počtem zaměstnanců na pobočce. Nejvíce  

je tedy zaměstnanců se středním vzděláním s maturitou, dále vyučených bez maturity  

a následně vysokoškolské vzdělání. 

 

 

 



 

50 

 

Vývoj vzdělanosti zaměstnanců na pobočce Brno – Česká 

Tabulka 9: Vzdělání Brno – Česká 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle Monitorovaci dotaznik UP – IC 00487121 okr. BM, 2022-2024; 

Monitorovaci dotaznik UP – IC 00487121 okr. BV, 2022-2024) 

Vzdělání 2022 2023 2024 

muži ženy muži ženy muži ženy 

Základní a bez 

vzdělání 

1 0 1 0 0 0 

Vyučení bez 

maturity 

4 0 3 0 4 1 

Vyučení s maturitou 2 0 4 0 4 1 

Střední s maturitou 

(odborné a 

všeobecné) 

4 3 4 3 4 1 

Vyšší odborné 0 0 0 0 0 0 

Vysokoškolské 0 0 0 0 0 0 

Vzdělání na pobočce Brno – Česká se již liší od celkového hodnocení Jihomoravského 

kraje. Zde je nejvyšší zastoupení zaměstnanců v roce 2024 vyučených s maturitou  

a bez maturity, celkem 5 osob v obou kategoriích. Vysokoškolské či vyšší odporné 

vzdělání zde není zastoupeno, což je dáno povahou pobočky, kdy na pozice  

zde toto vzdělání není podmínkou.  
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Graf 3: Vzdělanost 2022-2024 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle Monitorovaci dotaznik UP – IC 00487121 okr. BM, 2022-2024; 

Monitorovaci dotaznik UP – IC 00487121 okr. BV, 2022-2024) 
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tvoří 43,88 %. Velkou část tvoří i zaměstnanci vyučení bez maturity, je tomu tak kvůli 

odbornému vyučení zaměstnanců servisu, kteří tvoří velkou část zaměstnanců. Následuje 

vysokoškolské vzdělání, které tvoří 12,95 %. Nejméně je pak zaměstnanců v kategorii 

základní a bez vzdělání, konkrétně 0,72 %. 

V roce 2023 jsou hodnoty téměř stejné jako v roce předešlém. I zde tvoří největší  

část zaměstnanci se středním vzděláním s maturitou 45,83 %, následuje vyučení  
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bez maturity 25,87 %. Zde nastává změna, kdy vysokoškolské vzdělání je rovno vyučení 

s maturitou a tvoří 14,69 %. Nejméně je pak zaměstnanců v kategorii vyšší odborné 

vzdělání, konkrétně 1,4 %, což je změna oproti předešlým let, kdy byla nejnižší hodnota 

v kategorii základní a bez vzdělání, v tomto případě je 3,5 %. 

2.2.1.4 Počet nástupů za rok 2023-2024 

Důležitým ukazatelem pro zhodnocení je počet nástupů nových zaměstnanců. Celkový 

počet nástupů bude zpracován do jedné tabulky za Jihomoravský kraj.  

Dále bude zpracováno rozdělení na pobočky. Důležité je také zjistit, kolik se celkem 

nabere nových zaměstnanců na určitou pozici. Sledované budou nástupy zaměstnanců  

za rok 2023-2024. 
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Tabulka 10: Počet nástupů Jihomoravský kraj 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle Přehled_nástupy_ukončené PP) 

Měsíc Počet nástupů 

2023 2024 

Leden 2 5 

Únor 2 2 

Březen 2 1 

Duben 1 5 

Květen 1 1 

Červen 4 0 

Červenec 2 1 

Srpen 2 1 

Září 5 3 

Říjen 4 2 

Listopad 1 2 

Prosinec 0 2 

Celkem 26 25 

Z tabulky lze vidět, že v roce 2023 nastoupilo celkem 26 zaměstnanců v Jihomoravském 

kraji a v roce 2024 pouze o jednoho zaměstnance méně. Nejvíce bylo nabráno  

5 zaměstnanců, a to konktrétně v září roku 2023 a v lednu a květnu roku 2024. Průměrně 

se v Jihomoravském kraji naberou 2 zaměstnanci za měsíc. Musí se zde brát v úvahu,  

že se jedná pouze o část společnosti, tedy celkové číslo náborů v celé společnosti  

bude vyšší.  
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Graf 4: Porovnání počtu nástupů v Jihomoravském kraji 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle Přehled_nástupy_ukončené PP) 

Z grafu lze vidět, že procentuálně se nabralo nejvíce zaměstnanců v lednu a dubnu roku 

2024, konkrétně 20 % z celkového počtu nástupů za tento rok. Stejný počet,  

tedy 5 zaměstnanců bylo nabráno v září roku 2023, konkrétně to je 19,23 % z celého 

počtu nástupů toho roku. Dva měsíce nenastoupil žádný nový zaměstnanec,  

ale jedná se opět pouze o část společnosti.  
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Tabulka 11: Počet nástupů dle poboček 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle Přehled_nástupy_ukončené PP) 

Pobočka Počet nástupů Celkem 

2023 2024 

Brno – Slatina 21 20 41 

Brno – Česká 5 5 10 

Celkem 26 25 51 

Nábor se v letech 2023 a 2024 v celkovém počtu liší tím, že v roce 2024 bylo nabráno  

o jednoho zaměstnance na pobočku Brno – Slatina méně. Na pobočce Brno – Česká 

zůstává stejný počet nástupů a to konktrétně 5 nových zaměstnanců za oba sledované 

roky. Celkem za oba roky nastoupilo na pobočku Brno – Slatina 41 zaměstnanců,  

na pobočku Brno – česká 10 zaměstnanců, což je dohromady 51 zaměstnanců za oba roky 

pro Jihomoravský kraj. 

 

Graf 5: Podíl nástupů dle poboček 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle Přehled_nástupy_ukončené PP) 

Jak je vidno z grafu, tak 80 % náborů je na pobočce Brno – Slatina v obou zkoumaných 

letech. Je to dáno velikostí pobočky a celkovým počtem zaměstnanců na pobočce,  

kdy na pobočce Brno – Slatina je početně 8,5x více zaměstnanců než na pobočce  

Brno – Česká.  
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Tabulka 12: Počet nástupů dle pozic 1. část 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle Přehled_nástupy_ukončené PP) 

Pracovní pozice Počet nástupů Celkem 

2023 2024 

Asistent/ka servisu 4 4 8 

Asistent prodeje MOTO 0 1 1 

Asistent servisu MOTO 0 1 1 

Asistent servisu / technik vstupní kontroly 1 0 1 

Automechanik 4 0 4 

Diagnostik 0 3 3 

Klempíř 2 1 3 

Lakýrník – dolešťovač 0 1 1 

Lakýrník veteránské dílny 0 1 1 

Mechanik MOTO 2 2 4 

Mechanik PNEU / automechanik 0 1 1 

Kvůli rozsahu údajů byla tabulka rozdělena na dvě části. Zhodnocení bude provedeno  

u druhé části tabulky níže. 
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Tabulka 13: Počet nástupů dle pozic 2. část 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle Přehled_nástupy_ukončené PP) 

Pracovní pozice Počet nástupů Celkem 

2023 2024 

Pracovník BDC 2 0 2 

Pracovník myčky 2 3 5 

Prodejce MOTO 0 1 1 

Servisní poradce 1 2 3 

Servisní poradce pro PU 1 0 1 

Skladník 1 1 2 

Skladník, prodejce ND 0 2 2 

Účetní 1 0 1 

Údržbář 1 0 1 

Vedoucí mechanické dílny 1 0 1 

Vedoucí servisu 1 1 2 

Vedoucí skladu 1 0 1 

Zástupce vedoucího skladu 1 0 1 

Celkem 26 25 51 

Z celého počtu nástupů za oba zkoumané roky se nabralo nejvíce na pozici Asistent/ka 

servisu, konkrétně 8 zaměstnanců, za každý rok 4 zaměstnanci. Často se také nabral jeden 

nový zaměstnanec na pozici v jednom roce a v druhém zkoumaném roce již žádný. 

Zajímavé také je, že v roce 2023 se nabrali 4 automechanici a v roce 2024 již žádný. 

Stejně tak na pozici diagnostik se nabrali 3 v roce 2024 a v předešlém roce žádný. 
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Graf 6: Porovnání nástupů Jihomoravský kraj 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle Přehled_nástupy_ukončené PP) 
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Pro lepší přehlednost byl vytvořen graf, kde lze vidět, že nejvíce se nabralo na pozici 

Asistent/ka servisu, kdy v roce 2024 tvořil nábor na tuto pozici 16 % z celého počtu 

náborů v Jihomoravském kraji. Při porovnání s tabulkou výše však můžeme vidět,  

že počet náborů v roce 2023 na stejnou pozici jsou opět 4 zaměstnanci, avšak celkový 

počet náborů je vyšší než v roce 2024, a tak je v roce 2023 procentuální nábor nižší, tedy 

15,38 % z celého počtu náborů. Stejné procento tvoří i nábor na pozici Automechanik 

v roce 2023, zde je zajímavé, že v roce 2024 na tuto pozici je nábor nulový. Procenta, 

které jsou mezi 3,85 – 4 % jsou nábory jednoho zaměstnance, často se však nabral 

v jednom roce a druhém již nebylo potřeba.  

2.2.1.5 Počet výstupů dle jednotlivých pozic 

Důležitým ukazatelem pro zhodnocení je počet výstupů zaměstnanců dle jednotlivých 

pozic. Celkový počet výstupů bude zpracován do jedné tabulky za celý Jihomoravský 

kraj. Hodnocené budou údaje o zaměstnancích, kteří nastoupili v roce 2023–2024 

a již ukončili pracovní poměr. 
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Tabulka 14: Počet výstupů dle pozic 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle Přehled_nástupy_ukončené PP) 

Pracovní pozice Počet výstupů Celkem 

2023 2024 

Asistentka prodeje 1 1 2 

Asistent/ka servisu 3 3 6 

Automechanik 2 1 3 

Diagnostik 1 1 2 

Klempíř 2 1 3 

Koordinátor dílny 1 0 1 

Lakýrník 0 1 1 

Mechanik MOTO 1 3 4 

Pracovník BDC 5 0 5 

Pracovník myčky 2 3 5 

Prodejce MOTO 0 1 1 

Produkt genius – servis 1 0 1 

Recepční 0 1 1 

Servisní poradce 1 3 4 

Servisní poradce pro PU 1 1 2 

Skladník 1 1 2 

Skladník, prodejce ND 0 1 1 

Údržbář 1 0 1 

Vedoucí servisu 1 1 2 

Vedoucí skladu 2 0 2 

Celkem 26 23 49 

V roce 2023 ukončilo pracovní poměr 26 zaměstnanců, v roce 2024 již o 3 méně,  

tedy 23 zaměstnanců. Z celkového počtu výstupů lze vidět, že nejvíce odchází 
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zaměstnanců z pozice Asistent/ka servisu, kdy za oba zkoumané roky odešlo  

6 zaměstnanců, v každém roce 3. Podle jednotlivých let pak nejvíce výstupů zaznamenala 

společnost v roce 2023 na pozici Pracovník BDC, kdy odešlo celkem 5 zaměstnanců, 

naopak v roce 2024 je již výstup na této pozici nulový. Důležité je také zmínit výstup  

na pozici Pracovník myčky, kdy v roce 2023 odešli 2 zaměstnanci a v roce 2024 celkem 

3 zaměstnanci. Nejčastěji z pozice odešel jeden zaměstnanec, často také pouze v jednom 

ze zkoumaných let. Vyšší hodnoty výstupů lze také vidět v roce 2024 na pozici Servisní 

poradce a Mechanik MOTO, kdy odešli 3 zaměstnanci, ale v roce 2023 pouze 1. Celkový 

počet výstupů za oba zkoumané roky v Jihomoravském kraji odešlo 49 zaměstnanců.  

I když je počet výstupů nižší, tak se jedná pouze o Jihomoravský kraj,  

tedy pouze o polovinu společnosti. 
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Graf 7: Porovnání výstupů v Jihomoravském kraji 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle Přehled_nástupy_ukončené PP) 
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Pro lepší přehlednost byl vytvořen graf, který ukazuje počet výstupů dle jednotlivých 

pozic v Jihomoravském kraji v procentech. Tedy je to poměr výstupů k celkovému počtu 

výstupů za daný rok. Nejvíce výstupů tedy bylo v roce 2023 na pozici Pracovník BDC, 

kdy výstup tvoří 19,23 % z celého počtu výstupů. V roce 2024 pak lze vidět výstup 

v hodnotě 13,04 % z pozic Servisní poradce, Pracovník myčky, Mechanik MOTO  

a Asistent/ka servisu, což je druhé nejvyšší procento odchodů. U pozice Asistent/ka 

servisu je odchod v roce 2023 a 2024 stejný, jen v roce 2023 jej tvoří 11,54 %,  

což je způsobeno vyšším počtem výstupů v tomto roce.  

2.2.1.6 Výstupy zaměstnanců dle délky pracovního poměru za rok 2023-2024 

Pro doplnění informací o výstupech zaměstnanců bude vypočítán počet výstupů 

zaměstnanců dle délky pracovního poměru. Údaje budou brány z nástupů od roku 2023 

do roku 2024 včetně. Rozdělení dle měsíců nám přiblíží problém, který je byl podnětem 

pro tuto diplomovou práci, tedy fluktuace zaměstnanců v prvních měsících od nástupu  

do zaměstnání.  

Tabulka 15: Výstupy zaměstnanců dle délky PP 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle Přehled_nástupy_ukončené PP) 

Ukazatel (v měsících) Do 1 1-2 3-4 5-6 7-12 12+ Celkem 

Počet výstupů 4 6 3 6 1 3 23 

Z tabulky lze vidět, že nejvíce zaměstnanců končí v rozmezí od 1-2 měsíců 

a stejně tak od 5-6 měsíců, konkrétně pracovní poměr ukončilo 6 zaměstnanců v každém 

z tohoto rozmezí. Dále pak zaměstnanci 4 zaměstnanci skončili do 1 měsíce od začátku 

pracovního poměru.  
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Graf 8: Výstupy zaměstnanců dle délky PP 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle Přehled_nástupy_ukončené PP) 

Z koláčového grafu je jasné, že nejvíce zaměstnanců odchází mezi 1-2 měsícem  

a 5-6 měsícem od začátku pracovního poměru, zde se jedná o 26,09 % z celého počtu 

výstupů od nástupu v roce 2023-2024 včetně. Dále pak odchází 17,39 % zaměstnanců  

do 1 měsíce od nástupu do zaměstnání. Shodné výstupy jsou pak v rozmezí od 3-4 měsíců 

a 12 a více, konkrétně 3 výstupy v každém z těchto rozmezí. Nejméně odešlo 

zaměstnanců v rozmezí od 7-12 měsíců, kdy odešel jeden zaměstnanec, konkrétně  

v 7. měsíci pracovního poměru. 

2.2.1.7 Fluktuace zaměstnanců za rok 2023-2024 

Velmi důležitým faktorem pro společnost je fluktuace zaměstnanců, která je hlavním 

důvodem pro zpracování této diplomové práce. Hlavním faktorem, který fluktuaci 

ovlivňuje, je náročnost celého procesu a nalezení kvalifikovaných zaměstnanců,  

kteří budou vhodnými a stálými na několik dalších let. Fluktuace bude porovnána 

za rok 2023 a 2024 pro Jihomoravský kraj. Celková fluktuace ve společnosti se může 

lišit, pokud by se počítala pro všechny pobočky. V příloze č. 1 bude zpracováno rozdělení 

na jednotlivé pobočky a roky, pro další využití ve společnosti. 
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Fluktuace zaměstnanců společnosti v Jihomoravském kraji za rok 2023-2024 

Tabulka 16: Fluktuace Jihomoravský kraj 2023-2024 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle HR_reporting_mesicni_2023-2024) 

Měsíc Počet zaměstnanců Počet výstupů Fluktuace (%) 

2023 2024 2023 2024 2023 2024 

Leden 139 146 1 1 0,72 0,68 

Únor 139 145 2 2 1,44 1,38 

Březen 139 145 4 3 2,88 2,07 

Duben 136 147 3 3 2,21 2,04 

Květen 135 146 4 0 2,96 0,00 

Červen 136 146 3 3 2,21 2,05 

Červenec 137 144 3 2 2,19 1,39 

Srpen 138 145 2 1 1,45 0,69 

Září 139 148 3 2 2,16 1,35 

Říjen 141 148 1 1 0,71 0,68 

Listopad 142 148 2 4 1,41 2,70 

Prosinec 141 149 1 3 0,71 2,01 

Průměr 139 146 2,42 2 1,74 1,37 

Dle porovnání v tabulce lze vidět, že celková fluktuace v % je nízká. V roce 2023  

byla 1,74 % a v roce 2024 klesla na 1,37 %. Jak již bylo řečeno, tak pro společnost  

je fluktuace důležitá a procesu onboardingu a adaptace věnuje velké množství času,  

proto ji chce snížit na minimum. Nejvyšší hodnoty fluktuace společnost zaznamenává 

 v květnu roku 2023, konkrétně 2,96 %. I když je celková hodnota fluktuace nižší,  

jedná se pouze hodnoty za Jihomoravský kraj, tedy celková fluktuace ve společnosti 

je vyšší. 
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Graf 9: Průměrná roční fluktuace 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle HR_reporting_mesicni_2023-2024) 

Nejnižší průměrná roční fluktuace je na pobočce Brno – Slatina, což je dáno velikostí 

pobočky. Pobočka má 8,5x více zaměstnanců, a tak když je výstup na pobočce  

Brno – Česká, tak hodnoty fluktuace jsou vysoké. V roce 2023 byla fluktuace  

na této pobočce 7,14 % a v roce 2,24 se snížila o 0,89 % na hodnotu 6,25 %. V roce 2024 

byla celková fluktuace nižší než v roce 2023, v průměru za Jihomoravský kraj se snížila 

o 0,37 %, ale i to je pro společnost pozitivní. Na pobočce Brno – Slatina se fluktuace 

pohybuje mezi 1,53 - 1,61 % a v roce 2024 se snížila o 0,08 %, což je téměř nepatrné.  

I když je celková fluktuace nízká, tak se jedná pouze o Jihomoravský kraj a společnost 

disponuje dalšími zaměstnanci na ostatních pobočkách v České republice.  
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Graf 10: Porovnání fluktuace Jihomoravský kraj 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle HR_reporting_mesicni_2023-2024) 

Pro lepší přehlednost porovnaní fluktuace za Jihomoravský kraj bylo vytvořeno grafové 

zpracování, kde lze lépe vidět vysoké hodnoty. Společnost zaznamenala nejvyšší hodnoty 

fluktuace v roce 2023, kdy v měsíci březen a květen zároveň skončili čtyři zaměstnanci, 

průměrná fluktuace byla 2,88 %. Nejnižší fluktuace byla v květnu v roce 2024, kdy byla 

na nule. V roce 2024 byla nejvyšší hodnota fluktuace 2,74 % v měsíci květen. Celková 

fluktuace byla vyšší v roce 2023, což je dáno celkovým počtem zaměstnanců v tomto 

roce, proto jsou hodnoty tohoto roku vždy vyšší.  

2.2.2 Rozmístění pracovních pozic na pobočce 

Rozmístění pracovních pozic na pobočce Brno-Slatina: 
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marketing, údržba.  

Klempírna – klempíři + lakýrníci, koordinátor dílny, vedoucí klempírny + lakovny.  

Budova mechanická dílna – automechanici, diagnostici, mechanici PNEU, koordinátoři 

dílny, vedoucí mech. dílny, svozový technik, garanční technik, v části dílny je i celý sklad.  
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MOTO dílna – mechanici MOTO.  

Muzeum – Motorrad – asistentka prodeje, prodejci MOTO, servisní poradci moto, 

skladník + prodejce ND MOTO.  

Myčka – pracovníci myčky (Personalistka, 2023). 

Rozmístění pracovních pozic na pobočce Brno-Česká: 

Na pobočce Brno-Česká se nachází pouze jedna budova, ve které jsou všechny pracovní 

pozice. Zde se jedná o servisní poradce, asistentky servisu, automechanici, diagnostik, 

vedoucí servisu, pracovník myčky, garanční technik a údržbář. 

2.2.3 Shrnutí analýzy charakteristiky zaměstnanců 

Cílem analýzy charakteristiky zaměstnanců bylo především přiblížit složení aktuálních 

zaměstnanců společnosti ve vybraných pobočkách, tedy Brno – Slatina a Brno – Česká. 

Na žádost společnosti byla provedena analýza pohlaví a věku zaměstnanců. Dále pak byla 

provedena analýza délky pracovního poměru a vzdělanosti zaměstnanců. Důležitou 

analýzou pro téma diplomové práce a řešení problému byla analýza výstupů a nástupů  

a výsledné fluktuace zaměstnanců za Jihomoravský kraj.  

Mezi hlavní klíčové zjištění patří: 

1. Převaha mužů ve firmě 

Převaha mužů souvisí s charakterem práce v automobilovém průmyslu. Ženy pracují 

zejména v administrativě a zákaznických službách. 

2. Nejsilněji zastoupená věková skupina: 36–45 let 

Následuje skupina 26–35 let. Lze vidět, že ve společnosti pracují zaměstnanci všech 

věkových kategorií. Stálí jsou také zaměstnanci vyššího věku, kteří pracují ve společnosti 

již od samého vzniku nebo již desítky let. Zastoupení má také skupina 19-25 let, což značí 

nábor odborně vyučených zaměstnanců hned po ukončení studia.  

3. Vysoký podíl dlouhodobých zaměstnanců 

Nejvíce zaměstnanců pracuje ve společnosti od 5 do 10 let. Z výsledků však lze vidět,  

že jsou zaměstnanci, kteří ve společnosti pracují desítky let a jsou stálými již od začátku 
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společnosti. Přesto 13 % zaměstnanců je ve firmě do 1 roku, což značí vyšší nábory 

nových zaměstnanců. 

4. Vzdělanost 

Nejčastěji mají zaměstnanci střední vzdělání s maturitou, je to dáno oborem,  

ve kterým společnosti podniká a tím, že potřebují zaměstnance, kteří jsou vyučeni v oboru  

a nepotřebují již vyšší vzdělání, ale spíše praxi. Stejně tak zaměstnanci vyučení  

bez maturity, kdy se jedná o práci v servisu. Zaměstnanců s vysokoškolským vzdělání  

je méně, především se tak jedná o zaměstnance v managementu společnosti. 

5. Počet nástupů  

Nejčastěji se nabírá na pozice Asistent/ka servisu, Automechanik a Pracovník myčky. 

V průměru se v Jihomoravském kraji naberou dva zaměstnanci měsíčně. Jedná se o údaj 

pro Jihomoravský kraj, a tak celkový počet nástupů ve společnosti se bude lišit. 

6. Vysoká fluktuace v prvních měsících od nástupu 

Z 23 výstupů mezi roky 2023–2024 ukončilo pracovní poměr do 6 měsíců od nástupu 

celkem 16 zaměstnanců. Nejčastěji odcházejí zaměstnanci od 1-2 a 5-6 měsíce,  

kdy jsou stále v adaptačním procesu.  

7. Fluktuace  

Průměrná fluktuace v Jihomoravském kraji klesla z 1,74 % na 1,37 % za poslední  

dva roky. Přesto společnost dále řeší problém s brzkým odchodem zaměstnanců. Nábor 

zaměstnanců je nákladný. Náklady na získávání a následné zaučení zaměstnanců  

jsou vysoké i při nízké fluktuaci. Společnost musí dodržovat určenou kvalitu a školení  

od BMW, aby mohli být stále autorizovaným prodejcem a servisem.  
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2.3 Analýza současného procesu onboardingu 

Požadavky stanovuje vedoucí a upraví ve spolupráci s HR ředitelkou. Personální oddělení 

využívá náborový software Teamio, kde využívá služeb pro celý proces onboardingu. 

Především se jedná o správu kandidátů, jejich hodnocení, plánování pohovorů, samotné 

video pohovory či nastavení zamítnutí kandidáta v určitou dobu. Jako první po přijetí 

životopisu přijde kandidátovi automatická odpověď, následně HR recruiter vyhodnotí 

zaslané CV dle požadavků na praxi a zkušenosti a dle výsledků je pozván telefonicky 

 na první kolo pohovoru. První kolo je s HR recruiterem, druhé kolo již osobně  

s HR recruiterem nebo HR ředitelkou a vedoucím střediska, pro které vhodného kandidáta 

hledají. Každého kandidáta HR recruiter nebo HR ředitelka ohodnotí a informaci předá 

vedoucímu, který na základě jejich doporučení vybere kandidáty do 2. kola. Vybranému 

kandidátovi se zavolá, že byl vybraný na pracovní pozici, o kterou se ucházel. Zjišťuje  

se, zda jeho zájem stále trvá. Následně se kandidátovi pošle emailem nabídka,  

kterou musí do stanoveného data odsouhlasit (Personalistka, 2025). 

V následujícím obrázku lze vidět zpracování procesu onboardingu do procesní mapy, 

která slouží k lepší vizualizaci celého procesu. 
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Obrázek 3: Procesní mapa současného procesu onboardingu 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle Personalistka, 2025) 
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2.4 Analýza současného stavu adaptace 

První den nástupu proběhne podpis potřebných dokumentů na personálním oddělení.  

Od ledna 2025 již společnost využívá online podepisování všech pracovněprávních 

dokumentů. Společnost má pro každého nového zaměstnance připravený adaptační plán,  

který od personálního oddělení získá vedoucí zaměstnanec. První den je nový 

zaměstnanec seznámen s firmou. Vedoucí zaměstnanec pak do adaptačního plánu 

zapisuje školení, kterými zaměstnanec prošel, kdo ho zaučuje a na jaké systémy,  

což závisí na oddělení a pozici, na kterou zaměstnanec nastoupil. Vedoucí má za úkol 

adaptační plán na týdenní bázi s novým zaměstnancem vyplňovat a ke konci zkušební 

doby či školení se koná schůzka vedoucího, zaučujícího a nového zaměstnance,  

kde se zhodnotí celé školení a dovednosti. Vyplněný adaptační plán by vedoucí 

zaměstnanec měl zaslat zpět na personální oddělení, kde vidí, že nový zaměstnanec 

všechny kroky splnil. V praxi se však personální oddělení setkává s nízkou návratností 

adaptačních plánů a zpětnou vazbu od nových zaměstnanců dostanou až se vyskytne 

nespokojenost (Personalistka, 2025). 

Adaptační plán má společnost připravený na každou pracovní pozici a vždy jej upraví  

dle potřeb či aktuálních změn. Níže je ukázka adaptačního plánu,  

který mají ve společnosti vypracován na pozici Pracovník BDC. Personální oddělení 

vyplní základní informace, tedy jméno zaměstnance, pozici, nástup a jméno přímého 

nadřízeného. Vedoucí pracovník má na starosti vyplnit další potřebné údaje jako jméno 

patrona, který má na starosti zaučení nového zaměstnance, dále termín a další zbylé 

náležitosti v průběhu adaptace (Personalistka, 2025). 
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Obrázek 4: Plán adaptace 1. část 

(Zdroj: Plán adaptace, 2025) 

 

Obrázek 5: Plán adaptace 2. část 

(Zdroj: Plán adaptace, 2025) 
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Obrázek 6: Plán adaptace 3. část 

(Zdroj: Plán adaptace, 2025) 
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Obrázek 7: Procesní mapa adaptace 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle Personalistka, 2025) 

Pro lepší přehlednost celého procesu adaptace byla vytvořena procesní mapa.  

Je zde vyobrazen proces od nástupu nového zaměstnance až po splnění celého 

adaptačního procesu. Jsou zde vyobrazeny dva problémy, se kterými se společnost 

setkává. Prvním je nízká návratnost adaptačních plánů a druhým je zpětná vazba  

od nových zaměstnanců až při nespokojenosti s procesem. Tyto problémy budou 

podkladem pro návrhy na zlepšení. 
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2.5 Výzkum procesu onboardingu a následné adaptace zaměstnanců 

V rámci výzkumu bude jako první stanovena metodologie výzkumu. Na ni naváže 

charakteristika výzkumu, popis respondentů, průběh rozhovorů a na závěr rozbor  

a analýza dat, na základě kterého budou stanoveny vlastní návrhy řešení. 

2.5.1 Metodologie výzkumu 

Pro výzkum hodnocení zaměstnanců byla stanovena centrální výzkumná otázka (CVO).  

CVO: „Jak zaměstnanci hodnotí proces onboardingu a následnou adaptaci  

ve společnosti a co navíc by uvítali?“ Dále byly stanoveny čtyři dílčí výzkumné otázky 

(DVO), které pomohou ke zodpovězení CVO. 

DVO 1: „Jaké jsou zkušenosti zaměstnanců s procesem onboardingu?“ 

DVO 2: „Co by podle zaměstnanců bylo dobré na procesu onboardingu zlepšit?“ 

DVO 3: „Jaké jsou zkušenosti zaměstnanců s adaptací v podniku?“ 

DVO 4: „Co by podle zaměstnanců bylo dobré na adaptaci zlepšit?“ 

Hlavním cílem průzkumu je zjistit, jak zaměstnanci hodnotí proces onboardingu  

a následnou adaptaci, jestli jsou s procesem spokojeni a co by uvítali,  

tedy co by jim pozitivně pomohlo v tomto celém procesu. Společnost zaznamenává 

velkou fluktuaci zaměstnanců ve zkušební době a prvních měsících od nástupu  

do zaměstnání a tento problém by chtěla vyřešit. V návaznosti na výsledky výzkumu 

budou dále navrhnuty doporučení, které by měl podnik aplikovat v procesu.  

Tím by se měla snížit fluktuace v prvních měsících od nástupu a zlepšit vnímání celého 

procesu zaměstnanci.  

2.5.2 Charakteristika výzkumu 

Pro výzkum byl zvolen kvalitativní přístup a deduktivní přístup. V průzkumu  

bylo využito částečně strukturovaného rozhovoru, kdy bylo dotazováno šest zaměstnanců 

společnosti, kteří stávajícím procesem prošli a jsou ve společnosti zaměstnaní krátkou 

dobu a proces si dobře pamatují. Tento přístup byl zvolen za účelem kvalitního výsledku, 

který by jiným průzkumem nebyl dostatečný. Celý rozhovor byl rozdělen na dvě oblasti, 

první oblastí je onboarding a druhou oblastní je adaptace. Otázky rozhovoru  
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byly rozděleny na tři části a podkladem pro tvorbu otázek byla zpracovaná literární 

rešerše.  

V rámci oblasti onboardingu byla v první části obecná otázka, která celkově hodnotí celý 

proces onboardingu a pomáhá tak se přiblížit ke zodpovězení CVO. V druhé části byli 

respondenti dotazováni na samostatný proces, konkrétní části, kterými v procesu prošli  

a hodnocení těchto částí. Tato část v oblasti onboardingu zodpovídá DVO 1. Ve třetí části 

byli respondenti dotazováni na zlepšení procesu, jeho silné a slabé stránky, co by ocenili 

a co by doporučili změnit. Tato část odpovídá na DVO 2.  

V rámci oblasti adaptace byla v první části obecná otázka, která celkově hodnotí celý 

proces adaptace a pomáhá tak se přiblížit ke zodpovězení CVO. V druhé části byli 

respondenti dotazováni na samostatný proces. Tato část v oblasti adaptace zodpovídá 

DVO 3. Ve třetí části byli respondenti dotazováni na zlepšení procesu, jeho silné a slabé 

stránky, co by ocenili a co by doporučili změnit. Tato část odpovídá na DVO 4. 

2.5.3 Respondenti 

S výběrem vhodných respondentů pomohla personalistka, která v systému našla novější 

zaměstnance a ti byli následně osloveni. Výsledně pak bylo vybráno celkem  

šest zaměstnanců společnosti na různých pracovních pozicích.  

Tabulka 17: Respondenti rozhovorů 

(Zdroj: Vlastní zpracování) 

Respondent č. Datum konání a forma Pracovní pozice 

1 17.03.2025, online Asistentka servisu 

2 17.03.2025, online Skladník 

3 17.03.2025, online Asistentka servisu 

4 19.03.2025, online Servisní poradce 

5 19.03.2025, online Prodejce 

6 19.03.2025, online Prodejce 

 



 

78 

 

2.5.4 Průběh rozhovorů 

Pro rozhovory bylo využito online formy přes aplikaci MS Teams, kterou ve společnosti 

aktivně používají. Jelikož bylo pro kvalitu výsledků zvoleno šest respondentů,  

tak byly rozhovory rozděleny na dva dny, konkrétně první polovina rozhovorů proběhla 

dne 17.03.2025 a druhá polovina pak 19.03.2025. Termíny byly vybrány tak,  

aby respondentům seděly a měli na rozhovor dostatečný prostor. Na rozhovory bylo 

stanoveno vždy 30 minut, ale většinou byly odpovědi jasné a nebylo třeba se dále 

doptávat, a tak některé skončily i dříve. Na začátku rozhovoru byla položena otázka,  

zda respondenti souhlasí s nahráváním zvuku pro další zpracování. Po vysvětlení 

důležitosti a ujištění o diskrétnosti nakonec všichni respondenti souhlasili.  

2.5.5 Rozbor a analýza dat 

Jako první byly sdělené informace sepsány, aby mohla být nahrávka smazána. Po sepsání 

všech sdělených informací přišly na řadu poznámky a výpis důležitých informací,  

které byly využity pro další kroky analýzy. Mezi důležité informace patří: 

- Pozitivní zkušenost: profesionalita pohovorů, přítomnost nadřízeného  

u pohovoru, jasně definované požadavky na pozici, pomoc kolegů, aktivity  

pro usnadnění začlenění do týmu. 

- Negativní zkušenost: pomalá odezva od HR, stres, nedostatek informací  

o společnosti a její kultuře, nedostatečná struktura adaptačního plánu, 

nedostatečné zhodnocení během zkušební doby. 

- Doporučení na zlepšení: rychlejší komunikace, lepší mentoring, větší aktivita 

nadřízených během onboardingu, více informací o společnosti, praktická ukázka 

při výběrovém řízení, vytvoření strukturovaného adaptačního plánu, pravidelná 

zpětná vazba. 

2.5.5.1 Analýza rozhovorů 

Jednotlivé rozhovory byly analyzovány na základě předem rozdělených částí rozhovoru. 

To přispělo k lepšímu pochopení celého kontextu a vypsání důležitých informací,  

které byly následně využity v dalších částech analýzy. Celý rozhovor byl rozdělen  

na dvě oblasti, na oblast onboardingu a oblast adaptace. Tyto oblasti pak byly rozděleny 

na tři části: celkové hodnocení, hodnocení jednotlivých částí procesu onboardingu  
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a zlepšení procesu onboardingu, stejně tak celkové hodnocení adaptace, hodnocení 

samotného procesu adaptace a zlepšení procesu adaptace. Proces byl rozdělen na části 

s účelem lepšího zhodnocení celého procesu, aby byl hodnocen jak onboarding,  

tak i adaptace a respondenti tak nekombinovali tyto oblasti dohromady. 

Respondent č. 1 

Celkové hodnocení procesu náboru: Proces byl hodnocen jako stresující, především 

kvůli dvoukolovému výběrovému řízení. Respondentka měla pocit, že to může každou 

chvíli skončit neúspěchem. Celkově však hodnotí jako velmi profesionální. 

Hodnocení procesu onboardingu: Informace o pracovní pozici byly jasné,  

a tak respondentka věděla, co se od ní čeká. Komunikace během pohovoru byla 

hodnocena jako profesionální a klidná. Negativně hodnotí čekání po odeslání životopisu, 

kdy bylo dlouhé prodlení. 

Zlepšení procesu onboardingu: Respondentka doporučuje odeslání automatické 

odpovědi po přijetí životopisu, kde bude uvedeno, kdy se ozvou. Dále doporučuje vybírat 

kandidáty, kteří o práci mají opravdový zájem a nehlásí se jen, protože práci potřebují. 

Celkové hodnocení procesu adaptace: Proces hodnotí pozitivně. Respondentka měla 

k adaptaci kolegyni, které se vším pomohla.  

Hodnocení procesu adaptace: První den respondentku přivítala kolegyně,  

která jí vše vysvětlila a ukázala. Vedoucí jí dával zpětnou vazbu. Pozitivně hodnotí  

i Vánoční večírek, kde více poznala kolegy i z jiných oddělení. 

Zlepšení procesu adaptace: Respondentka neměla velké návrhy na zlepšení, 

jelikož pro ni byl celý proces velmi pozitivní. Navrhuje více neformálních setkání 

s kolegy. 

Respondent č. 2 

Celkové hodnocení procesu náboru: Nábor hodnotí jako příjemný, ale matoucí, některé 

informace mu nebyly jasné. Dává hodnocení 7/10. 

Hodnocení procesu onboardingu: Požadavky na pracovní pozici byly jasné.  

O společnosti skoro nic nevěděl. Pohovor hodnotí pozitivně, ale spíše přístup  

jako přátelský než profesionální. 
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Zlepšení procesu onboardingu: Respondent by ocenil více informací o tom,  

jak to ve společnosti chodí. Zároveň by v průběhu výběrového řízení ocenil,  

kdyby mu byly sděleny jeho šance na úspěch. Dle něj byl celý proces velmi nejasný. 

Celkové hodnocení procesu adaptace: Dle respondenta by mohl být proces adaptace 

lepší, hodnotí 3/10. 

Hodnocení procesu adaptace: První den ve společnosti hodnotí velmi negativně. 

Kolegové na něj neměli čas, nikdo s ním nekomunikoval. Vedoucí neprojevil žádný 

zájem. Celé seznámené se společností bylo příliš krátké. 

Zlepšení procesu adaptace: Respondent doporučuje, aby se vedoucí více zajímali  

o nováčky. Doporučuje zařazení plánu, aby věděl, co se má kdy učit a zároveň zpětnou 

vazbu, kdy se dozví, zda práci dělá dobře či nikoliv. 

Respondent č. 3 

Celkové hodnocení procesu náboru: Proces byl hodnocen jako dobře organizovaný, 

probíhal přes aplikaci. Mezi kroky však byly prodlevy, a tak respondentka nevěděla,  

na čem je. 

Hodnocení procesu onboardingu: Nabídka práce byla srozumitelná. Pohovor hodnotí 

pozitivně, byla možnost i diskuze o platu. Respondentka však neměla informace o tom, 

zda bude přijata či nikoliv. 

Zlepšení procesu onboardingu: Respondentka doporučuje rychlejší komunikaci  

mezi personalisty a vedením. Čekala týden, než jí byl sdělen výsledek výběrového řízení. 

Celkové hodnocení procesu adaptace: Respondentka proces nehodnotí velice 

pozitivně. Všechny informace si musela zjišťovat sama. 

Hodnocení procesu adaptace: První den byla provedena firmou a seznámena s kolegy. 

Dále jak uvádí, byla hozena do vody. Žádnou zpětnou vazbu od vedoucího nedostala, 

pouze od kolegů, pokud něco udělala špatně. 

Zlepšení procesu adaptace: Respondentka doporučuje, aby vedoucí dal nováčkům 

aspoň jednou za měsíc zpětnou vazbu. Dále by ocenila manuál, aby se na vše nemusela 

ptát. 
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Respondent č. 4 

Celkové hodnocení procesu náboru: Proces hodnotí jako profesionální, jasný  

a nezdlouhavý.  

Hodnocení procesu onboardingu: Pohovor hodnotí velmi pozitivně, byl u něj i budoucí 

vedoucí, a to respondent ocenil. Atmosféra byla uvolněná, ale pohovor byl profesionální. 

Také respondent věděl, jak si ve výběrovém řízení vede. 

Zlepšení procesu onboardingu: Respondent by doporučil zjistit reference o bývalém 

zaměstnavateli uchazeče. 

Celkové hodnocení procesu adaptace: Proces hodnotí pozitivně, především vstřícné 

kolegy a jejich trpělivost. 

Hodnocení procesu adaptace: První den hodnotí pozitivně. Kolegové ho vzali na oběd, 

což bylo dobré pro uvolnění. Zpětnou vazbu od vedoucího dostal až na konci zkušební 

doby, kdy mu bylo sděleno, co dělá dobře a co špatně. Do té doby velký zájem ze strany 

vedoucího nebyl. 

Zlepšení procesu adaptace: Respondent doporučuje více komunikace s vedoucím 

během zkušební doby, například zpětnou vazbu každých 14 dní. 

Respondent č. 5 

Celkové hodnocení procesu náboru: Proces hodnotí jako uspokojivý.  

Některé informace byly sděleny až postupně. 

Hodnocení procesu onboardingu: První kontakt byl dobrý. Pohovor by mohl být více 

profesionální. Nabídka práce byla jasná. 

Zlepšení procesu onboardingu: Respondent doporučuje ukázat kandidátům pracoviště, 

aby věděli, o co se jedná.  

Celkové hodnocení procesu adaptace: Proces adaptace hodnotí velmi pozitivně, 

nečekal, že to bude tak dobré. 

Hodnocení procesu adaptace: První den hodnotí velmi pozitivně,  

především je to zásluhou kolegů, kteří jej hned vzali mezi sebe. Respondent mě přesný 

plán, co se má učit. Vedoucí byl vždy ochotný poradit. 

Zlepšení procesu adaptace: Návrhy na zlepšení nemá, byl maximálně spokojený. 
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Respondent č. 6 

Celkové hodnocení procesu náboru: Jelikož se jednalo o přesun z jiné pozice,  

tak oceňuje, že ve společnosti dávají šanci i již stávajícím zaměstnancům. 

Hodnocení procesu onboardingu: HR oddělení bylo profesionální, ale během 

samotného přesunu na novou pozici respondent čekal více aktivity a informací,  

které ho čekají. 

Zlepšení procesu onboardingu: Respondent by ocenil více podpory ze strany vedoucího 

na novou pozici. 

Celkové hodnocení procesu adaptace: Proces hodnotí pozitivně, jen přístup vedoucího 

byl ze začátku pasivní. 

Hodnocení procesu adaptace: Kolegové vypomáhali, ale vedoucí neměl na začátku 

dostatek prostoru. Následně byly domluveny pravidelné schůzky. 

Zlepšení procesu adaptace: Respondent doporučuje zlepšení komunikace s vedoucím, 

aby mu bylo sděleno, co se od něj čeká a kdy. 

2.5.5.2 Otevřené kódování 

Pro kategorizaci dat bylo zvoleno otevřené kódování, kde byly identifikovány základní 

kódy. Celkem vyšlo z otevřeného kódování šestnáct kódů. Zde jsou vytvořené kódy  

a vybrané ukázky z rozhovorů pro přiblížení výsledku: 
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Tabulka 18: Otevřené kódování 1. část 

(Zdroj: Vlastní zpracování z rozhovorů) 

Kód Rozhovor 

Prodleva komunikace 

"Po životopisu dlouhé čekání na kontakt, cítila jsem 

nejistotu" 

"Automatické potvrzení přijetí životopisu by snížilo stres" 

"Čekala jsem týden, než mi řekli výsledek, byla jsem ve 

stresu" 

Nedostatek informací 

"Informací o kultuře bylo málo" 

"Postrádala jsem detaily o chodu firmy" 

"Před nástupem by pomohl manuál o firemní kultuře" 

"Informace jsem se dozvěděl až postupně, nebyl jsem 

připravený" 

Rychlá zpětná vazba 
"Odpovědi na dotazy byly okamžité" 

"HR reagovala rychle na všechny mé dotazy" 

Nejistota šancí "Nevěděla jsem, jakou mám šanci uspět" 

Profesionalita pohovoru 

"Personalistka byla klidná, což mě uklidnilo" 

"Pohovor vedli velmi profesionálně" 

"HR byla během pohovoru příjemná a kompetentní" 
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Tabulka 19: Otevřené kódování 2. část 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle rozhovorů) 

Kód Rozhovor 

Flexibilita termínů 
"Ocenila jsem možnost výběru data pohovoru" 

"Měla jsem na výběr z několika termínů, to bylo fajn" 

Přátelská atmosféra 
"Pohovor nebyl stresující, vedli jsme i neformální rozhovor" 

"Byla tam dobrá atmosféra, necítil jsem nervozitu" 

Chybějící praktické testy 
"Schopnosti se pouze probíraly, neověřovaly" 

"Chybělo mi praktické ověření dovedností" 

Pomoc kolegů 

"Kolegyně mi vše vysvětlila" 

"Kolegové byli nápomocní a trpěliví" 

"Vždy mi někdo poradil, když jsem potřeboval" 

Pasivita vedení 

"Vedoucí se nezajímal o můj průběh" 

"Šéf mi nedal žádnou zpětnou vazbu" 

"Vedoucí si první měsíc na mě ani neudělal čas" 

Chybějící adaptační plán 

"Neměla jsem žádný plán, učila jsem se za chodu" 

"Chybělo mi strukturované zaškolení" 

"Potřeboval jsem plán, co se kdy mám naučit" 

"Musel jsem se učit sám podle situací" 

Firemní akce 
"Vánoční večírek pomohl seznámit se s týmem" 

"Společenská akce usnadnila poznání kolegů" 

Srozumitelná nabídka 

"Věděla jsem přesně, co se ode mě očekává" 

"Pracovní náplň byla jasně definovaná" 

"Měla jsem přesný popis povinností" 

Finanční vyjednávání "Ocenila jsem možnost diskutovat plat" 

Překvapivá pracovní zátěž "Bylo více úkolů, než jsem čekala" 

Praktické ukázky práce 
"Uvítal bych den na zkoušku v reálném provozu" 

"Ukázka pracoviště před nástupem by byla užitečná" 

 



 

85 

 

2.5.5.3 Seskupování kódů 

Následně byly z otevřeného kódování vytvořeny pomocí seskupování kódu hlavní 

kategorie. Ty byly seskupovány na základě kontextu odpovědí a jejich podrobností. 

Celkem vznikly čtyři kategorie. Výsledná kategorizace byla pro přehlednost přenesena 

do schématu. Před vytvořením výsledného schématu byly data zkontrolována, zda nebylo 

něco podstatného vynechané anebo naopak nebyla kategorizace špatně vytvořena. 

Schéma je situováno tak, že v šedém okénku je zvolená kategorie a na ni navazují kódy, 

na základě kterých byly po seskupení vytvořeny. 

 

Obrázek 8: Kódování dat 

(Zdroj: Vlastní zpracování) 

2.5.5.4 Interpretace výsledků 

Ze získaných informací z provedených rozhovorů vyšly čtyři hlavní kategorie,  

které se po seskupení kódů vyvodily. Této části analýzy budou přiblíženy vzniklé 

kategorie a následně díky nim zodpovíme na dílčí výzkumné otázky, a především 

centrální výzkumnou otázku. Vzniklé kategorie jsou: 

1. Pozitivní zkušenost 

Respondenti často oceňovali přístup HR recruitera během procesu onboardingu. 

Pohovory byly hodnoceny jako profesionální, ale zároveň na ně působilo přátelské 
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prostřední, které jim pomohlo ke snížení nervozity a uvolnění. Dále zmiňovali možnost 

nastavení podmínek ohledně finančního ohodnocení, které v inzerátu uvedené nebývá.  

2. Negativní zkušenost 

Samozřejmě jsou tu i negativní zkušenosti. Negativní zkušeností byla pro respondenty 

prodleva v komunikaci mezi jednotlivými kroky procesu. S tím souvisí i zmiňovaná 

pomalá komunikace mezi HR a vedoucími zaměstnanci. Dále bylo v rozhovorech často 

naráženo na pasivitu ze strany vedení, kdy s nováčky nedostatečně komunikovali  

a nedávali jim potřebnou zpětnou vazbu. Negativní zkušeností byly i chybějící praktické 

testy při pohovoru, aby byly jejich zkušenosti ozkoušeny. Respondenti také zmiňovali,  

že by se jim hodila v procesu ukázka práce, kterou by při úspěšném výběrovém řízení 

vykonávali. 

3. Jasnost a informovanost 

Respondentům často chyběly informace o firemní kultuře a hodnotách společnosti,  

které se na internetu nedají přímo zjistit. Respondenti také zmiňovali nedostatek 

informovanosti o šancích uspět během výběrového řízení. Naopak pozitivní zkušeností  

je srozumitelnost nabídky práce, kdy ji respondenti považovali za jasnou a atraktivní  

a zde se vzniká rozdíl mezi výpověďmi respondentů, kdy naopak pochvalují rychlou 

zpětnou vazbu na jejich dotazy od kolegů a HR oddělení. 

4. Podpora a adaptace 

V procesu adaptace často respondenti hodnotí pozitivně aktivní pomoc kolegů,  

která jim při zaučování pomohla. Zároveň respondentům chyběl adaptační plán,  

podle kterého by se mohli zaučovat i sami a věděli časový plán zaučení. Další pozitivní 

zkušeností jsou firemní akce, které respondentům pomohly při začlenění do kolektivu  

a poznání kolegů i mimo oddělení. 

2.5.5.5 Propojení výsledků s výzkumnými otázkami 

Jako první bude zkoumána odpověď na první dílčí výzkumnou otázku (DVO 1),  

která zní: „Jaké jsou zkušenosti zaměstnanců s procesem onboardingu?“. Zkušenosti 

zaměstnanců s procesem onboardingu jsou různorodé. Respondenti uvedli jak pozitivní 

zkušenosti, tak i negativní zkušenosti. Ve výzkumu jsme se zaměřili na celý proces tak, 

abychom mohli najít slabé stránky a ty na tomto procesu vylepšit. Co se týče pozitivních 
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zkušeností, tak je potřeba zmínit profesionalitu pohovorů, jasnou pracovní nabídku  

a přátelskou atmosféru, a to by si společnost měla udržet. Jako pozitivní hodnotili  

i přítomnost vedoucího pracovníka u pohovoru. V rámci negativních zkušeností se spíše 

jednalo o pomalejší komunikaci a nedostatek informační o kultuře společnosti. Odpověď 

na otázku je taková, že zaměstnanci mají převážně dobré zkušenosti s celým procesem. 

To samozřejmě může být ovlivněno i přijetím do nového zaměstnání.  

Druhou výzkumnou otázkou (DVO 2) je: „Co by podle zaměstnanců bylo dobré  

na procesu onboardingu zlepšit?“. Respondenti navrhovali, aby v procesu bylo řečeno 

více informací o firemní kultuře, hodnotách a pravidlech. Dále zmiňovali přesnější popis 

pracovních úkonů, kdy by ocenili praktickou ukázku práce, kterou by vykonávali,  

pro lepší představu. Dále zmiňují větší důraz na rychlejší komunikaci a odezvu,  

která by kandidáty více ujistila o jejich šancích uspět a uvést přesnější datum uzavření 

výběrového řízení. Všechny tyto body na otázku odpovídají. 

Třetí výzkumnou otázkou (DVO 3) je „Jaké jsou zkušenosti zaměstnanců s adaptací 

v podniku?“ Odpovědi se dle respondentů liší, jsou buď pozitivní nebo negativní.  

Co se týče pozitivních zkušeností, tak se jedná především jedná o podporu kolegů, 

Vánoční večírek či teambuilding, které pomohly k adaptaci do nového zaměstnání.  

Další pozitivní zkušeností byla jasná pracovní náplň, díky které zaměstnanci věděli,  

co je bude při zaučení čekat. Naopak negativní zkušeností byla pasivita vedení,  

kdy si na nové zaměstnance neudělal vedoucí pracovník čas či nedostali žádnou zpětnou 

vazbu k průběhu školení. Negativně také respondenti hodnotí chybějící adaptační plán, 

dle kterého by se mohli řídit či se sami zaučovat. S tím souvisí i překvapivá pracovní 

zátěž, kdy bylo více úkolů, než respondent čekal. 

Čtvrtou a poslední dílčí výzkumnou otázkou (DVO 4) je „Co by podle zaměstnanců  

bylo dobré na adaptaci zlepšit?“ Respondenti navrhovali, aby byl vytvořen strukturovaný 

adaptační plán, dle kterého by se mohli řídit v procesu adaptace a zaučení. Dalším 

návrhem je aktivnější role vedoucího pracovníka, především pravidelnou zpětnou vazbu. 

Dále pak respondenti navrhovali více firemních akcí, jelikož s vánočním večírkem  

a teambuildingem byli velmi spokojeni. 
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Díky zodpovězení dílčích otázek může být zodpovězena centrální výzkumná otázka 

(CVO), která zní: „Jak zaměstnanci hodnotí proces onboardingu a následnou adaptaci  

ve společnosti a co navíc by uvítali?“. 

Celkový proces onboardingu a adaptace byl hodnocen převážně pozitivně.  

To nám především zodpověděla první a třetí dílčí otázka. Respondenti pozitivně hodnotili 

profesionalitu výběrových řízení a přátelskou atmosféru, podporu kolegů a firemní akce. 

Důležitou částí otázky je, co by navíc uvítali. Tuto odpověď nám zodpověděla druhá  

a čtvrtá dílčí otázka a výsledkem je hlavně zlepšení rychlosti komunikace, zpětné vazby 

a tvorbu strukturovaného adaptačního plánu. Více informací o společnosti, firemní 

kultuře a pravidlech během pohovoru, ale i praktickou ukázku pracovní náplně,  

která by jim přiblížila realitu práce, a nejen z popisu.  

2.5.5.6 Diskuze výsledků 

V rámci diskuze bude zodpovězena centrální výzkumná otázka s propojením výsledků 

celého výzkumu. Také zde budou uvedeny doporučení na změny v procesu onboardingu 

společnosti, které byly získány z výzkumu. 

Diskuze výsledků výzkumu 

Celý výzkum byl proveden ve společnosti Renocar, a. s. s cílem zlepšení procesu 

onboardingu a následné adaptace tak, aby se zlepšilo vnímání zaměstnanců tohoto 

procesu a zároveň snížila fluktuace zaměstnanců v prvních měsících od nástupu,  

se kterou má společnost problémy. Co se týče výsledků výzkumu, který proběhl pomocí 

částečně strukturovaných rozhovorů s respondenty, tak celý proces hodnotili převážně 

pozitivně. Mezi silné stránky procesu onboardingu a adaptace často oceňovali 

profesionální přístup oddělení HR. Zároveň ocenili možnost prvního kola pohovoru 

online formou, dále profesionalitu při vedení pohovoru a přátelskou atmosféru,  

která kandidátům pomohla pro ulehčení průběhu pohovoru. U pohovorů dále pozitivně 

hodnotili flexibilitu při výběru data a času a přítomnost vedoucího pracovníka,  

se kterým by byli při úspěšném výběrovém řízení, v kontaktu nejčastěji. Další pozitiva  

byly ve srozumitelnosti pracovních nabídek. Pokud tyto výsledky porovnáme s literární 

rešerší, tak souhlasí s jasností komunikace a individuálním přístupem v procesu 

onboardingu. Co se týče následné adaptace, tak silnou stránkou je podpora kolegů,  
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která novým zaměstnancům ulehčila tento proces. Dále byly pozitivně hodnoceny firemní 

akce, které přispěly k začlenění do kolektivu a poznání nových kolegů i z jiných oddělení. 

Jako hlavní slabé stránky procesu onboardingu a adaptace, které jsou příležitostmi  

ke zlepšení, patří nedostatek informací o firemní kultuře, hodnotách a pravidlech,  

které nejsou ve velké míře dostupné. Dále je prostor pro zlepšení komunikace,  

kdy po odeslání žádosti byla velká prodleva před prvním kontaktem, stejně tak i mezi 

jednotlivými kroky onboardingu. V rámci adaptace je pak zapotřebí zlepšení přístupu 

vedení, kdy by si na nového zaměstnance měli udělat čas a zároveň jim pravidelně dávat 

zpětnou vazbu. Dále bylo slabou stránkou adaptace chybějící adaptační plán, kdy noví 

zaměstnanci neměli žádný podklad, dle kterého by se mohli i sami učit.  

Centrální výzkumná otázka (CVO) se zabývala tím: „Jak zaměstnanci hodnotí proces 

onboardingu a následnou adaptaci ve společnosti a co navíc by uvítali?“. Pro zodpovězení 

byly určeny čtyři dílčí výzkumné otázky: DVO 1: „Jaké jsou zkušenosti zaměstnanců 

s procesem onboardingu?“, DVO 2: „Co by podle zaměstnanců bylo dobré na procesu 

onboardingu zlepšit?“, DVO 3: „Jaké jsou zkušenosti zaměstnanců s adaptací 

v podniku?“ a DVO 4: „Co by podle zaměstnanců bylo dobré na adaptaci zlepšit?“.  

A jak tedy zaměstnanci hodnotí proces onboardingu a následné adaptace a co navíc  

by uvítali? Odpověď je díky výzkumu jednoduchá. Celkový proces onboardingu  

a následné adaptace byl hodnocen převážně pozitivně. Na to nám především zodpověděla 

první a třetí dílčí otázka. Důležitou částí otázky je, co by navíc uvítali. Tuto odpověď  

nám zodpověděla druhá a čtvrtá dílčí otázka a výsledkem je především zlepšení rychlosti 

komunikace během procesu onboardingu. Více informací o společnosti, firemní kultuře 

a pravidlech během pohovoru, ale i praktickou ukázku pracovní náplně,  

která by jim přiblížila realitu práce, a nejen z popisu. Zlepšení zpětné vazby jak v procesu 

onboardingu, tak především od vedoucích pracovníků v rámci adaptace a zaučování. 

Tvorba adaptačního plánu, dle kterého se budou moci noví zaměstnanci při zaučení řídit. 

Celkový proces onboardingu a adaptace ve společnosti má pevné a dobré základy,  

ale konkurence v odvětví je velká a najít kvalitní zaměstnance je těžké,  

proto je tento výzkum tak důležitý. Proto je třeba zavést změny tak,  

aby měly pro společnost přínos ve formě lepšího vnímání zaměstnanců celého procesu,  

a především nižší fluktuaci v prvních měsících na nové pracovní pozici. 
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2.6 Klíčová zjištění 

Pro zakončení kapitoly byla identifikována klíčová zjištění, která budou následným 

podnětem k návrhové část diplomové práce. Jedná se o zjištění, která jsou výsledkem 

analytické části, kde byla zkoumána část společnosti, konkrétně pobočka Brno – Česká  

a Brno – Slatina v Jihomoravském kraji.  

Vysoká fluktuace v prvních měsících zaměstnání 

- 26,09 % zaměstnanců odchází mezi 1-2 měsícem a 5-6 měsícem od začátku 

pracovního poměru 

- 17,39 % zaměstnanců odchází do 1 měsíce od nástupu 

- Z 23 výstupů mezi roky 2023-2024 ukončilo pracovní poměr do 6 měsíců  

od nástupu celkem 16 zaměstnanců 

Nedostatky v komunikaci během onboardingu 

- Dlouhé prodlevy mezi jednotlivými kroky procesu 

- Nedostatečná informovanost kandidátů o postupu výběrového řízení 

- Chybějící informace o firemní kultuře a hodnotách společnosti 

Problémy v procesu adaptace 

- Nízká návratnost adaptačních plánů na personální oddělení 

- Chybějící nebo nedostatečně strukturované adaptační plány 

- Pasivita vedoucích pracovníků při zaučování nových zaměstnanců 

- Nedostatečná nebo chybějící zpětná vazba během zkušební doby 

Nedostatečná prezentace pracovní náplně 

- Chybějící praktické ukázky práce při výběrovém řízení 

- Překvapivá pracovní zátěž pro nové zaměstnance 

- Kandidáti nemají přesnou představu o své budoucí pracovní náplni 

Pozitivní aspekty procesu 

- Profesionalita pohovorů a přátelská atmosféra 

- Jasnost pracovních nabídek 

- Pomoc kolegů při adaptaci nových zaměstnanců 

- Pozitivní vliv firemních akcí na začlenění do kolektivu 
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3 VLASTNÍ NÁVRHY ŘEŠENÍ 

Tato kapitola se bude věnovat jednotlivým návrhům na změny, které byly identifikovány 

na základě výsledků provedených analýz společnosti. Jednotlivé návrhy budou následně 

ekonomicky zhodnoceny. Dále bude vytvořen časový harmonogram implementace 

návrhů a celkové zhodnocení navrhovaných změn. Na závěr budou popsány přínosy 

jednotlivých návrhů pro společnost. 

3.1 Návrhy změn v procesu onboardingu a následné adaptace 

V rámci provedeného výzkumu byli respondenti dotazováni na to, co by v procesu 

onboardingu a následné adaptace ve společnosti uvítali. Návrhy byly vytvořeny 

na základě odpovědí z rozhovoru s respondenty a výsledků jednotlivých analýz. 

V tabulce jsou popsány identifikované nedostatky a návrhy k jejich řešení. 

Tabulka 20: Identifikované nedostatky a návrhy řešení 

(Zdroj: Vlastní zpracování) 

Nedostatky Návrh řešení 

Nedostatečná komunikace během 

procesu onboardingu 

Vytvoření harmonogramu procesu onboardingu. 

Aktualizace automatických odpovědí v systému 

Teamio. 

Chybějící prezentace firemní kultury  Tvorba bookletu o firemní kultuře. 

Nedostatečná prezentace pracovní 

náplně 

Vytvoření osnovy pro prezentaci pracovní náplně. 

Prezentace pracovní náplně a společnosti. 

Nízká návratnost adaptačních plánů Nastavení kontrolního mechanismu adaptačního 

plánu. 

Nedostatečná zpětná vazba od 

vedoucího pracovníka 

Tvorba šablony pro zpětnou vazbu pro vedoucí 

zaměstnance. 

Tvorba šablony sebehodnocení pro nové 

zaměstnance. 

Chybějící zpětná vazba k procesu 

onboardingu a adaptace 

Tvorba výstupního dotazníku. 
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3.1.1 Zlepšení komunikace během procesu onboardingu 

Prvním doporučením je zlepšit komunikaci během procesu onboardingu. Bylo by vhodné 

zároveň s automatickou odpovědí na zaslaný životopis zaslat i časové rozmezí dalších 

kroků procesu a minimalizovat čekací dobu mezi kontakty s kandidáty. Pro kandidáty  

je důležitá zpětná vazba na každý krok, kterým prošli. Zpětná vazba  

by měla být formulována jasně, stručně a zároveň by měly být popsány další kroky, 

 které budou v procesu následovat. Stejně tak by bylo vhodné zařídit, aby byl nadřízený 

plně informován o postupu procesu a obráceně, s cílem společné shody na vybraném 

kandidátovi.  

Postup výběrového řízení nových zaměstnanců je ve společnosti vždy stejný,  

a tak zda bude stačit vytvoření harmonogramu, dle kterého se pak bude řídit zpětná vazba 

k uchazečům. Zde se bude jednat o časový náklad v rámci činností HR recruitera. 

Společnost na onboarding využívá náborového softwaru Teamio, a tak změna 

v automatické odpovědi zabere minimum času. Zároveň na každou pracovní pozici upraví 

vzor s konkrétními daty a systém pak zašle email automaticky sám.  

Níže v tabulce je vytvořený základní harmonogram, dle kterého se může personální 

oddělení řídit a dle potřeby upravit časový rámec jednotlivých fází. Harmonogram  

může být zaslán v rámci automatické odpovědi, kdy HR recruiter upraví časový rámec  

na přesné datum a kandidát tak bude mít představu o tom, kdy se mu ozvou a jaké budou 

jednotlivé kroky onboardingu. 

V systému Teamio lze také nastavit zaslání emailu o zamítnutí kandidáta.  

Po tom, co HR recruiter vyhodnotí životopis, zaznačí zamítnutí kandidáta a systém  

v návaznosti na zamítnutí zašle dle zadaného datumu oznámení o tom, že společnost dala 

přednost jiným kandidátům. Datum by bylo nastaveno stejné, jako by byla telefonický 

pozvánka na první kolo pohovorů. 
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Tabulka 21: Harmonogram celého procesu onboardingu pro kandidáty 

(Zdroj: Vlastní zpracování) 

Fáze onboardingu Odpovědná osoba Časový rámec 

Sběr odpovědí HR recruiter 7–14 dní 

Vyhodnocení životopisu HR recruiter 1–2 dny 

První kontakt s pozvánkou na 

první kolo pohovoru 

HR recruiter  1–2 dny 

První kolo pohovoru HR recruiter 1–2 dny 

Vyhodnocení prvního kola 

pohovorů 

HR recruiter 1 den 

Pozvánka na druhé kolo pohovorů HR recruiter 1–2 dny 

Druhé kolo pohovorů HR recruiter / Vedoucí 

pracovník 

1–2 dny 

Vyhodnocení druhého kola 

pohovorů  

HR recruiter / Vedoucí 

pracovník 

1 den 

Pro lepší vizualizaci návrhu byl vytvořen vzorový email pro kandidáty. Jako první  

je zde návrh emailu s celým časovým harmonogramem onboardingu. Informace  

jsou stejné jako v tabulce, pouze v emailu jsou již vyplněná konkrétní data. Ty pomohou 

kandidátovi s časovou osou celého procesu. Jedná se automatickou odpověď, která přijde 

kandidátovi po přijetí životopisu. 
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Obrázek 9: Vzor automatické odpovědi s celým harmonogramem 

(Zdroj: Vlastní zpracování) 

Pokud by společnost nechtěla uvést harmonogram celého procesu, může  

být v automatické odpovědi pouze první část a následně pak bude zaslána emailem druhá 

část po dokončení prvního kola pohovorů, jen pro vybrané kandidáty druhého kola 

pohovoru. 

První část harmonogramu by končila časovým rámcem vyhodnocení prvního kola 

pohovorů. Po vyhodnocení pak budou kontaktováni vybraní uchazeči do druhého kola. 

Pozvánka bude zaslána emailem a zároveň s ní bude zaslána i druhá část harmonogramu. 

 

 

 

 

 

 

 



 

95 

 

Tabulka 22: Harmonogram pro kandidáty první část 

(Zdroj: Vlastní zpracování) 

Fáze onboardingu Odpovědná osoba Časový rámec 

Sběr odpovědí HR recruiter 7–14 dní 

Vyhodnocení životopisu HR recruiter 1–2 dny 

První kontakt s pozvánkou na 

první kolo pohovoru 

HR recruiter  1–2 dny 

První kolo pohovoru HR recruiter 1–2 dny 

Vyhodnocení prvního kola 

pohovorů 

HR recruiter 1 den 

Pro lepší vizualizaci návrhu byl vytvořen vzorový email pro kandidáty. 

 

Obrázek 10: Vzor automatické odpovědi s první částí pohovorů 

(Zdroj: Vlastní zpracování) 

Zde se jedná o automatickou odpověď, která bude zaslána systémem Teamio. Kandidát 

tak bude mít přehled, jak bude vypadat první kolo pohovorů a kdy se mu ozvou  

a pozvánkou na pohovor či dostanou email o zamítnutí. 
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Tabulka 24: Harmonogram pro kandidáty druhá část 

(Zdroj: Vlastní zpracování) 

Fáze onboardingu Odpovědná osoba Časový rámec 

Pozvánka na druhé kolo pohovorů HR recruiter 1–2 dny 

Druhé kolo pohovorů HR recruiter / Vedoucí 

pracovník 

1–2 dny 

Vyhodnocení druhého kola 

pohovorů  

HR recruiter / Vedoucí 

pracovník 

1 den 

Pro lepší vizualizaci návrhu byl vytvořen vzorový email pro kandidáty. 

 

Obrázek 11: Vzor emailu s informacemi k druhému kolu pohovorů 

(Zdroj: Vlastní zpracování) 

V tomto případě byl již kandidát informován o tom, že postupuje do druhého kola 

výběrového řízení. HR recruiter nastaví v systému Teamio postup do druhého kola 
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výběrového řízení a kandidátovi se v nastavené datum zašle email s informacemi  

o průběhu celého druhé kola. 

Tento návrh by měl pomoct s informovaností kandidátů, kdy z výsledků výzkumu  

bylo zjištěno, že kandidáti nebyli informováni o jednotlivých krocích a nevěděli,  

kdy se jim z personálního oddělení ozvou.  

3.1.1.1 Ekonomické zhodnocení návrhu na zlepšení komunikace během procesu 

onboardingu 

Tabulka 23: Ekonomické zhodnocení návrhu zlepšení komunikace během procesu onboardingu 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle Personalistka, 2025) 

Činnost Odpovědná 

osoba 

Časová 

náročnost 

Náklad 

Vytvoření harmonogramu procesu 

onboardingu 

HR recruiter 2 hodiny 440 Kč 

Aktualizace automatických odpovědí 

v systému Teamio 

HR recruiter 1 hodina 220 Kč 

Zaškolení HR oddělení pro práci  

s novými dokumenty 

HR ředitelka 3 hodiny 1 200 Kč 

Celkem jednorázové náklady / 6 hodin 1 860 Kč 

Pro ekonomické zhodnocení návrhu na zlepšení komunikace během procesu onboardingu 

byl vyhodnocen implicitní náklad, který je ve formě přibližné mzdy HR recruitera  

a HR ředitelky. Celkové náklady tedy byly vyčísleny na 1 860 Kč. 

3.1.2 Prezentace kultury společnosti 

Ne jednou bylo ve výzkumu zmíněno, že společnost nebyla u pohovoru prezentovaná. 

Dalším doporučením tedy je u pohovoru zařadit krátkou prezentaci o kultuře společnosti, 

o jejích hodnotách a pravidlech. Může to být doprovázeno představením různých oddělení 

a v návaznosti na nabízenou pracovní pozici. Pokud není možnost u pohovoru  

tyto informace sdílet, bylo by vhodné vytvořit základní příručku, která bude zaslána 

kandidátovi před prvním kolem pohovoru nebo ji kandidát obdrží vytištěnou po prvním 
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kole pohovoru. Firemní kultura je pro zaměstnance důležitá a kandidát by ji nemusel 

podporovat. Jedná se o zabránění brzkého odchodu zaměstnance při nepochopení firemní 

kultury a nepříjemnosti v prostředí.  

V rámci návrhu byl vytvořen booklet pro kandidáty či nové zaměstnance,  

který jim pomůže při objevování společnosti. Jsou zde uvedeny základní údaje  

a zajímavosti, které jsou pro pochopení zákulisí společnosti nápomocné. 
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Obrázek 12: Booklet pro nové zaměstnance 1. část 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle Personalistka, 2025) 
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Obrázek 13: Booklet pro nové zaměstnance 2. část 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle Personalistka, 2025) 
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3.1.2.1 Ekonomické zhodnocení návrhu na prezentaci kultury společnosti 

Tabulka 24: Ekonomické zhodnocení návrhu na prezentaci kultury společnosti 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle Personalistka, 2025) 

Činnost Odpovědná 

osoba 

Časová 

náročnost 

Náklad 

Tvorba bookletu o firemní kultuře 

(obsah) 

HR recruiter 2 hodiny 440 Kč 

Grafické zpracování bookletu Marketingové 

oddělení 

8 hodin 2 000 Kč 

Tisk bookletu (500 ks) Externí 

společnost 

/ 2 000 Kč 

Představení bookletu HR recruiter 2 hodiny 440 Kč 

Celkem jednorázové náklady / 12 hodin 4 880 Kč 

Pro ekonomické zhodnocení návrhu na prezentaci kultury společnosti byl vyhodnocen 

implicitní náklad, který je ve formě přibližné mzdy HR recruitera a HR ředitelky,  

a náklad na vytištění bookletů 2 000 Kč u ověřené společnosti. Celkové náklady tedy byly 

vyčísleny na 4 880 Kč. 

3.1.3 Prezentace pracovní náplně 

Pro lepší představu práce, o kterou se kandidát uchází, je dále doporučena prezentace 

pracovní náplně. Ta by probíhala po druhém kole pohovorů, aby se jí zúčastnili  

jen kandidáti, kteří mají větší šanci uspět. Zároveň by se zamezilo ztráty času 

investovaného do nevhodných kandidátů. V rámci prezentace pracovní náplně,  

kterou by popsal buď budoucí kolega nebo vedoucí, by bylo vhodné popsat každodenní 

činnost pracovníka dané pozice, ukázku pracovního místa a případně programů, které 

bude využívat. Pro ochranu osobních údajů je důležité zvolit bezpečné ukázky. Celá 

prezentace by měla trvat do 10 minut, kandidátovi by se měla ukázat základní struktura 

práce. Po prezentaci by následovalo představení týmu a provedení po společnosti, 

kdy je možné v areálu kandidátovi ukázat Muzeum, Salon a z dálky lze vidět i budovu 

servisu.  
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Jako návrh bude vytvořena osnova, dle které by měli vedoucí pracovníci nebo případní 

kolegové představit svou každodenní práci. Vedoucí pracovníci mohou vytvořit základní 

osnovu, dle které se budou při prezentace pracovní náplně držet. 

Osnova: 

1. Popis každodenního pracovního harmonogramu 

- Přihlášení do počítače, zapnutí potřebných programů, kontrola kalendáře, 

kontrola emailů, porada v týmu, práce s klienty a další. 

2. Ukázka programů, se kterými pracuje 

3. Praktická ukázka práce 

- Zpracování objednávky, objednání zákazníka na servis 

Některé pracovní pozice jsou na pochopení složitější, a tak by bylo dobré zvážit také delší 

návštěvu v týmu, kde kandidáti uvidí, jak tým funguje, jak je práce časově náročná, 

zároveň se může kandidát zeptat na všechny otázky, které se týkají daných činností. 

Tabulka 25: Harmonogram – ukázka týmu a společnosti 

(Zdroj: Vlastní zpracování) 

Program Odpovědná osoba Časový rámec 

Prezentace pracovní náplně  

dle osnovy 

Kolega z oddělení / vedoucí 

pracovník 

10 minut 

Představení týmu Vedoucí pracovník 5 minut 

Provedení po areálu společnosti Vedoucí pracovník 20 minut 

Zpětná vazba Vedoucí pracovník 20 minut 

Návštěva v týmu Kolega z oddělení / vedoucí 

pracovník 

Dle domluvy 

Jako první by proběhla samostatná prezentace pracovní náplně dle vytvořené osnovy, 

kterou by vedl zkušený kolega z oddělení. Poté by proběhlo seznámení s ostatními kolegy 

v týmu, které by vedl vedoucí pracovník. Dále vedoucí pracovník provede kandidáta  

po areálu společnosti. Dále by proběhla krátká zpětná vazba, kde by zhodnotili,  

jak se kandidátovi líbí pracovní prostředí a kolegové a zda by uvítal i delší návštěvu 

v týmu a zda chce nadále pokračovat ve výběrovém řízení. 
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Návrh by měl přispět ke správnému výběru nového zaměstnance. Ve výzkumu bylo často 

zmíněno, že pracovní náplň nebyla prezentována, a tak kandidáti neměli plnou představu 

o tom, co práce obnáší. V návaznosti na prezentaci pak bude mít kandidát větší představu 

o tom, zda jej práce zajímá nebo si pod popisem pracovní náplně u pohovoru představoval 

něco jiného.  

3.1.3.2 Ekonomické zhodnocení návrhu na prezentaci pracovní náplně 

Tabulka 26: Ekonomické zhodnocení návrhu na prezentaci pracovní náplně 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle Personalistka, 2025) 

Činnost Odpovědná 

osoba 

Časová náročnost Náklad 

Školení vedoucích pracovníků k prezentaci 

pracovní náplně 

HR ředitelka 2 hodiny 800 Kč 

Vytvoření osnovy pro prezentaci pracovní 

náplně pro jednotlivá oddělení 

Vedoucí 

pracovníci 

2 hodiny / 20 týmů 

= 40 hodin 

14 000 Kč 

Prezentace pracovní náplně (50 kandidátů 

za rok) 

Zkušený 

pracovník 

10 minut / kandidát 

= 8,33 hodin ročně 

2 083 Kč / rok 

Představení týmu (pro 50 nových 

zaměstnanců ročně) 

Vedoucí 

pracovník 

5 minut / kandidát = 

4,17 hodin ročně 

1 460 Kč / rok 

Provedení po areálu společnosti (pro 50 

nových zaměstnanců ročně) 

Vedoucí 

pracovník 

20 minut / kandidát 

= 16.67 hodin ročně 

5 835 Kč / rok 

Zpětná vazba (pro 50 nových zaměstnanců 

ročně) 

Vedoucí 

pracovník 

20 minut / kandidát 

= 16.67 hodin ročně 

5 835 Kč / rok 

Celkem jednorázové náklady / 42 hodin 14 800 Kč 

Celkem roční náklady / 45,84 hodin / rok 15 213 Kč / 

rok 

Pro ekonomické zhodnocení návrhu na prezentaci pracovní náplně byl vyhodnocen 

implicitní náklad, který je ve formě přibližné mzdy HR ředitelky, vedoucích pracovníků 

a zkušeného pracovníka. Celkové jednorázové náklady byly vyčísleny na 14 800 Kč  

a následné roční náklady na 15 213 Kč. 
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3.1.4 Kontrola plnění adaptačního plánu 

Společnost má již vytvořený adaptační plán má pro každou pracovní pozici. Vedoucí 

zaměstnanec pak do adaptačního plánu zapisuje školení, kterými zaměstnanec prošel,  

kdo ho zaučuje a na jaké systémy, což závisí na oddělení a pozici, na kterou zaměstnanec 

nastoupil. Vedoucí má za úkol adaptační plán na týdenní bázi s novým zaměstnancem 

vyplňovat a ke konci zkušební doby či školení se koná schůzka vedoucího, zaučujícího  

a nového zaměstnance, kde se zhodnotí celé školení a dovednosti. Vyplněný adaptační 

plán by vedoucí zaměstnanec měl zaslat zpět na personální oddělení, kde vidí, že nový 

zaměstnanec všechny kroky splnil. V praxi však toto nastavení bohužel nefunguje  

a adaptační plány se na personální oddělení nevrací. 

Tvorba samotného nového adaptačního plánu tedy potřeba není, ale je třeba zavést 

kontroly vyplňování, které by měl na starosti HR recruiter, který se stará právě o tento 

proces. S tím souvisí i dodržování jednotlivých kroků, zpětné vazby a správnost vyplnění 

adaptačního plánu. Tato kontrola by měla probíhat jednou za 14 dní, pokud však vyplněný 

dotazník nebude, tak bude zaslán upomínkový email, že chybí údaje.  

Jako hlavní doporučení je nasdílet adaptační plán vždy všem zodpovědným osobám. 

K plánu by měl mít přístup HR recruiter, vedoucí zaměstnanec, zaučující zaměstnanec 

a nový zaměstnanec. K doporučení také patří vytvoření události v kalendáři,  

která zodpovědným osobám připomene vyplnění adaptačního plánu každých 14 dní. 

Další den by následně HR recruiter zkontroloval, zda je adaptační plán plně vyplněn. 

Pokud by tomu tak nebylo, zašle upomínku na všechny odpovědné osoby a vyzve 

k řádnému vyplnění. Časově kontrola a zaslání upomínky zabere do 10 minut času  

HR recruitera.  

Tento návrh povede k vyšší či plné návratnosti adaptačních plánů na personální oddělení. 

Zároveň tento návrh není příliš časově náročný, a tak by bylo dobré jej implementovat. 
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3.1.4.1 Ekonomické zhodnocení návrhu na kontrolu plnění adaptačního plánu 

Tabulka 27: Ekonomické zhodnocení návrhu na kontrolu plnění adaptačního plánu 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle Personalistka, 2025) 

Činnost Odpovědná 

osoba 

Časová 

náročnost 

Náklad 

Nastavení kontrolního mechanismu 

adaptačního plánu 

HR recruiter 2 hodiny 440 Kč 

Pravidelná kontrola (2x měsíčně, 10 min 

/ kontrola, 25 zaměstnanců ročně) 

HR recruiter 1 hodina / 

zaměstnanec 

5 500 Kč / rok 

Celkem jednorázové náklady / 2 hodiny 440 Kč 

Celkem roční náklady / 25 hodin / rok 5 500 Kč / rok 

Pro ekonomické zhodnocení návrhu na kontrolu plnění adaptačního plánu  

byl vyhodnocen implicitní náklad, který je ve formě přibližné mzdy HR recruitera. 

Celkové jednorázové náklady byly vyčísleny na 440 Kč a následné roční náklady  

na 5 500 Kč. 

3.1.5 Pravidelná zpětná vazba od vedoucího pracovníka 

Na zpětnou vazbu od nadřízeného je ve společnosti zavedena směrnice,  

ale není využívána tak, jak by měla. Dle výzkumu je vidno, že noví zaměstnanci 

dostatečnou zpětnou vazbu nedostávají, ale byla by pro ně přínosná. Jelikož je směrnice 

zavedená, tak není třeba dělat novou. Pouze se změní přístup, kdy se budou kontrolovat 

výsledky této práce vedoucími pracovníky. Zpětná vazba by měla probíhat minimálně 

jednou za 14 dní pro každého nového zaměstnance. Tato činnost bude konaná v rámci 

pracovních povinností vedoucích pracovníků a jedná se tak o časový náklad v rámci mzdy 

vedoucího pracovníka. Zavedení pravidelné zpětné vazby by mělo zvýšit informovanost 

nových zaměstnanců o jejich procesu adaptace a zaškolení, zda je třeba něco zlepšit nebo 

si vedou dobře. Po dokončení zkušební doby by pak měla probíhat zpětná vazba 

k podřízeným alespoň jednou měsíčně.  
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Pro zlepšení aktuální situace byla v rámci návrhu vypracována struktura zpětné vazby, 

která by měla vedoucím pracovníkům ulehčit práci, a tak by měli zpětnou vazbu dávat 

častěji tak, jak je to dle směrnice zadáno.  

 

Obrázek 14: Vzor zpětné vazby – vedoucí k podřízenému 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle FREELO.IO, 2023) 

Jako druhá varianta byla vytvořena struktura sebehodnocení pro podřízené zaměstnance. 

Ta bude sloužit k vyplnění novými zaměstnanci a ti pak předají vyplněnou strukturu 
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svému vedoucímu pracovníkovi a ten na jejím základě povede zpětnou vazbu 

a bude se moct přiblížit jednotlivým tématům a probrat problémy nového zaměstnance.  

 

Obrázek 15: Vzor sebehodnocení pro zpětnou vazbu 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle FREELO.IO, 2023) 
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3.1.5.1 Ekonomické zhodnocení návrhu na pravidelnou zpětnou vazbu od vedoucího 

pracovníka 

Tabulka 28: Ekonomické zhodnocení návrhu na pravidelnou zpětnou vazbu od vedoucího 

pracovníka 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle Personalistka, 2025) 

Činnost Odpovědná 

osoba 

Časová 

náročnost 

Náklad 

Tvorba šablony pro zpětnou vazbu HR recruiter 2 hodiny 440 Kč 

Školení k pravidelné zpětné vazbě HR ředitelka 2 hodiny 2 000 Kč 

Pravidelná zpětná vazba (45 

min/zaměstnanec, 2x měsíčně během 

zkušební doby, 25 nových zaměstnanců 

ročně) 

Vedoucí 

pracovník 

4,5 hodiny / 

zaměstnanec 

39 375 Kč / 

rok 

Celkem jednorázové náklady / 4 hodiny 2 440 Kč 

Celkem roční náklady / 112,5 hodiny / 

rok 

39 375 Kč / 

rok 

Pro ekonomické zhodnocení návrhu na pravidelnou zpětnou vazbu od vedoucího 

pracovníka byl vyhodnocen implicitní náklad, který je ve formě přibližné mzdy  

HR recruitera, HR ředitelky a vedoucího pracovníka. Celkové jednorázové náklady byly 

vyčísleny na 2 440 Kč a následné roční náklady na 39 375 Kč. 

3.1.6 Tvorba výstupního dotazníku 

Společnost se potýká s častým odchodem zaměstnanců v rámci 2-6 měsíců od nástupu  

do zaměstnání. Často však důvod není jasný, a proto dalším návrhem pro společnost 

je vytvoření výstupního dotazníku, který buď zaměstnancům dají těsně před odchodem, 

či jej HR recruiter kontaktuje telefonicky a otázky mu bude postupně klást. Celý dotazník 

by neměl trvat více než 5 minut na vyplnění, zároveň by měl být srozumitelný  

a jednoduchý tak, aby jej odcházející zaměstnanec opravdu vyplnil.  

V rámci návrhu byl vytvořen vzorový výstupní dotazník, který pomůže přiblížit důvody 

brzkých odchodů nových zaměstnanců a na základě vyhodnocených dotazníků  
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pak mohou být identifikovány nejčastější důvody odchodu a v návaznosti na to přijaty 

opatření, které by měly problémům zamezit. 

 

Obrázek 16: Vzor výstupního dotazníku 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle Velech, 2024) 
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3.1.6.1 Ekonomické zhodnocení návrhu na tvorbu výstupního dotazníku 

Tabulka 29: Ekonomické zhodnocení návrhu na tvorbu výstupního dotazníku 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle Personalistka, 2025) 

Činnost Odpovědná 

osoba 

Časová 

náročnost 

Náklad 

Vytvoření výstupního dotazníku HR recruiter 2 hodiny 440 Kč 

Telefonické vyplnění dotazníku  

(cca 5 min / hovor, 23 odcházejících 

zaměstnanců) 

HR recruiter 2 hodiny 440 Kč 

Vyhodnocování dotazníků (15 min / 

dotazník, 23 odcházejících zaměstnanců) 

HR recruiter 5,75 hodin 1 265 Kč 

První vyhodnocení výstupních dotazníků HR recruiter 4 hodiny 880 Kč 

Celkem jednorázové náklady / 2 hodiny 440 Kč 

Celkem roční náklady / 13,5 hodiny / 

rok 

2 585 Kč / rok 

Pro ekonomické zhodnocení návrhu na tvorbu výstupního dotazníku byl vyhodnocen 

implicitní náklad, který je ve formě přibližné mzdy HR recruitera. Celkové jednorázové 

náklady byly vyčísleny na 440 Kč a následné roční náklady na 2 585 Kč. 

3.2 Časový harmonogram implementace návrhů 

Celková implementace návrhů byla rozdělena na 5 fází. První fáze se týká přípravy 

materiálů a dokumentů. Druhá fáze se týká implementace komunikačních opatření.  

Třetí fáze obnáší zapojení vedoucích pracovníků. Ve čtvrté fázi je již zahájen testovací 

provoz a v poslední páté fázi již probíhá plný provoz a následné vyhodnocení změn.  

Pro přehlednost byla každá fáze rozdělena. Na závěr byl pro lepší vizualizaci vytvořen 

Ganttův diagram. 
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3.2.1 Fáze 1: Příprava materiálů a dokumentů (Měsíc 1-2) 

Tabulka 30: Implementace – Fáze 1: Příprava materiálů a dokumentů 

(Zdroj: Vlastní zpracování) 

Činnost Odpovědná osoba Časový rámec 

Aktualizace automatických odpovědí v systému 

Teamio 

HR recruiter 1 týden 

Vytvoření harmonogramu procesu 

onboardingu 

HR recruiter 1 týden 

Tvorba bookletu o firemní kultuře Personální oddělení + 

Marketingové oddělení 

3 týdny 

Vytvoření výstupního dotazníku HR recruiter 1 týden 

Tvorba šablony pro zpětnou vazbu HR recruiter 1 týden 

V první fázi probíhá příprava materiálů a dokumentů, které má na starosti převážně  

HR recruiter a personální oddělení. Samotnou grafickou tvoru bookletu pak má na starosti 

marketingové oddělení.  

3.2.2 Fáze 2: Implementace komunikačních opatření (Měsíc 2-3) 

Tabulka 31: Implementace – Fáze 2: Implementace komunikačních opatření 

(Zdroj: Vlastní zpracování) 

Činnost Odpovědná osoba Časový rámec 

Nastavení automatických odpovědí v Teamio HR recruiter 1 týden 

Zaškolení HR oddělení pro práci  

s novými dokumenty 

HR ředitelka 1 týden 

Představení bookletu o firemní kultuře HR recruiter 1 týden 

Implementace zasílání výstupního dotazníku HR recruiter 1 týden 

V rámci fáze dvě již probíhá implementace vybraných komunikačních opatření. Probíhá 

tedy školení s novými dokumenty a představení výsledného bookletu. Zahájila  

se také implementace výstupního dotazníku. 
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3.2.3 Fáze 3: Zapojení vedoucích pracovníků (Měsíc 3-4) 

Tabulka 32: Implementace – Fáze 3: Zapojení vedoucích pracovníků 

(Zdroj: Vlastní zpracování) 

Činnost Odpovědná osoba Časový rámec 

Školení vedoucích pracovníků k prezentaci 

pracovní náplně 

HR ředitelka 2 týdny 

Vytvoření osnovy pro prezentaci pracovní 

náplně pro jednotlivá oddělení 

Vedoucí pracovníci 2 týdny 

Školení k pravidelné zpětné vazbě HR ředitelka 1 týden 

Ve třetí fázi implementace probíhá školení vedoucích pracovníků k prezentaci pracovní 

náplně, ti pak následně vytvoří samostatnou osnovu prezentace. Dále proběhne školení 

k pravidelné zpětné vazbě a novým dokumentům s ní spojených. 

3.2.4 Fáze 4: Testovací provoz (Měsíc 4-5) 

Tabulka 33: Implementace – Fáze 4: Testovací provoz  

(Zdroj: Vlastní zpracování) 

Činnost Odpovědná osoba Časový rámec 

Testování nových procesů Personální oddělení  

+ Vedoucí pracovníci 

3 týdny 

Nastavení kontrolního mechanismu 

adaptačního plánu 

HR recruiter 1 týden 

Vyhodnocení testovacího provozu HR ředitelka 1 týden 

Úprava procesů na základě zpětné vazby HR recruiter 1 týden 

Ve čtvrté fázi již probíhá testovací provoz s novými zavedenými změnami. Testují  

se procesy. Probíhá kontrola plnění adaptačních plánů. Následně se hodnotí testovací 

provoz a upravují se jednotlivé procesy na základě zpětné vazby od zaměstnanců. 
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3.2.5 Fáze 5: Plný provoz a vyhodnocení (Měsíc 6) 

Tabulka 34: Implementace – Fáze 5: Plný provoz a vyhodnocení  

(Zdroj: Vlastní zpracování) 

Činnost Odpovědná osoba Časový rámec 

Spuštění všech opatření v plném provozu Personální oddělení 2 týdny 

První vyhodnocení výstupních dotazníků HR recruiter 1 týden 

Celkové vyhodnocení implementace HR ředitelka 1 týden 

V poslední fázi jsou již navrhované změny plně v provozu. Probíhá první vyhodnocení 

výstupních dotazníků. Na závěr celé implementace HR ředitelka provede celkové 

vyhodnocení. 
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Obrázek 17: Ganttův diagram implementace změn 

(Zdroj: Vlastní zpracování) 
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3.3 Ekonomické zhodnocení navrhovaných změn 

Tabulka 35: Ekonomické zhodnocení všech navrhovaných změn 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle Personalistka, 2025) 

Návrh Jednorázové 

náklady 

Celkové roční 

náklady 

Zlepšení komunikace během procesu 

onboardingu 

1 860 Kč / 

Prezentace kultury společnosti 4 880 Kč / 

Prezentace pracovní náplně 14 800 Kč 15 213 Kč 

Kontrola plnění adaptačního plánu 440 Kč 5 500 Kč 

Pravidelná zpětná vazba od vedoucího 

pracovníka 

2 440 Kč 39 375 Kč 

Tvorba výstupního dotazníku 440 Kč 2 585 Kč 

Celkem 24 860 Kč 23 298 Kč 

Celkové jednorázové náklady tvoří 24 860 Kč. Z toho jsou 2 000 Kč náklady na tisk 

bookletu v externí společnosti. Konkrétně pak 22 860 Kč jsou mzdové náklady, 

které zhodnoceny jako čas zaměstnanců strávený prací věnované činnostem souvisejících 

s navrhovanými změnami. Následně pak po zavedení změn budou roční náklady,  

opět formou mzdových nákladů zaměstnanců, celkem 23 298 Kč. Investice pro zavedení 

změn je tedy pouze časovým nákladem zaměstnanců. Výsledkem bude lepší vnímání 

zaměstnanců procesu onboardingu a následné adaptace. Tím by měla následně klesnout 

fluktuace zaměstnanců v prvních měsících od nástupu do zaměstnání a s tím spojené 

náklady na onboarding zaměstnanců a jejich adaptaci a odborné školení. 
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3.4 Přínosy navrhovaných změn 

Na závěr je důležité popsat jednotlivé přínosy navrhovaných změn. Pro lepší přehlednost 

budou přínosy zpracovány do tabulky 

Tabulka 36: Přínosy navrhovaných změn 

(Zdroj: Vlastní zpracování) 

Návrh Přínos 

Zlepšení komunikace během procesu 

onboardingu 

Efektivnější náborový proces. 

Snížení nejistoty a stresu u kandidátů. 

Nižší riziko ztráty kvalitních kandidátů. 

Prezentace kultury společnosti Lepší pochopení firemní kultury. 

Přesnější představa o pracovním prostředí. 

Nižší fluktuace z důvodu kulturního nesouladu. 

Prezentace pracovní náplně Realistická představa o každodenních pracovních 

činnostech. 

Úspora času a nákladů spojených s opakovaným 

náborem. 

Rychlejší produktivita nových zaměstnanců. 

Kontrola plnění adaptačního plánu Systematizace adaptačního procesu. 

Strukturovaný proces adaptace s jasnými cíli. 

Včasná identifikace problémů během adaptace. 

Pravidelná zpětná vazba od vedoucího 

pracovníka 

Rychlejší identifikace potenciálních problémů. 

Jasnější představa o očekáváních. 

Posilování kultury otevřené komunikace. 

Tvorba výstupního dotazníku Identifikace hlavních důvodů odchodů. 

Možnost proaktivně řešit opakující se problémy. 

Získání cenných dat pro zlepšení pracovních 

podmínek. 

V tabulce je vždy uveden návrh a k němu jsou popsány výsledné přínosy pro společnost 

a kandidáty. Celkovým přínosem je tedy zlepšení procesu onboardingu a následné 

adaptace a všechny činnosti s tímto procesem spojené.  
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ZÁVĚR 

Diplomová práce se zabývala procesem onboardingu a následné adaptace ve společnosti 

Renocar, a.s. a vznikla na základě podnětu HR oddělení. Hlavním cílem bylo zjistit,  

jak zaměstnanci hodnotí tyto procesy a navrhnout opatření, která by vedla ke snížení 

fluktuace během prvních měsíců zaměstnání a zlepšení celkového vnímání  

těchto procesů. 

Práce byla strukturována do tří hlavních částí. V teoretické části byla zpracována literární 

rešerše, která poskytla odborný základ pro výzkum. Analytická část obsahovala 

komplexní analýzu společnosti s důrazem na charakteristiku zaměstnanců,  

jejich strukturu a zhodnocení současných procesů onboardingu a adaptace. 

Pro výzkum byl zvolen kvalitativní přístup a deduktivní přístup a byla stanovena centrální 

výzkumná otázka a čtyři dílčí otázky, které pomohly pro zodpovězení otázky centrální. 

Pro kvalitní výsledky byl zvolen částečně strukturovaný rozhovor se šesti zaměstnanci 

společnosti. Výzkum probíhal 17.03.2025 a 19.03.2025, kdy se rozhovory konaly online 

formou pomocí aplikace MS Teams, kterou ve společnosti aktivně využívají.  

Pro výzkumnou část byl zvolen kvalitativní přístup s využitím částečně strukturovaných 

rozhovorů se šesti zaměstnanci společnosti. Rozhovory probíhaly online formou 

prostřednictvím MS Teams ve dnech 17. a 19. března 2025. Získaná data byla 

analyzována pomocí otevřeného kódování a následně kategorizována, což umožnilo 

zodpovědět stanovené výzkumné otázky. 

Co se týče limitů výzkumu, tak je tím velikost vzorku. I když bylo respondentů dostatek 

a hodně informací se opakovalo, tak každý zaměstnanec může mít jiný pohled  

a hodnocení, a to by mohlo vést k dalším návrhům na zlepšení. Výběr respondentů mohl 

mít také vliv na výsledek, jelikož byl zaměřen na zaměstnance, kteří jsou ve společnosti 

krátkou dobu, aby si průběh procesu podrobně pamatovali. 

Z výzkumu vyplynulo, že zaměstnanci hodnotí proces onboardingu a adaptace převážně 

pozitivně. Zároveň však identifikovali několik oblastí pro zlepšení,  

mezi které patří především zlepšení komunikace během procesu onboardingu, poskytnutí 

více informací o firemní kultuře, zajištění praktických ukázek pracovní náplně, zlepšení 
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systému zpětné vazby, zejména od vedoucích pracovníků a důslednější využívání 

adaptačních plánů. 

Na základě těchto zjištění byly navrženy konkrétní změny v procesech, které byly 

detailně rozpracovány v návrhové části včetně ekonomického zhodnocení a časového 

harmonogramu implementace. Tyto návrhy vyžadují jednorázové náklady ve výši  

24 860 Kč a roční náklady 23 298 Kč, přičemž většina nákladů představuje čas,  

který zaměstnanci věnují činnostem spojeným s navrhovanými změnami. 

Výsledky práce poskytují společnosti Renocar, a.s. praktický návod na zlepšení procesů 

onboardingu a adaptace, což by mělo vést ke snížení fluktuace nových zaměstnanců  

a efektivnějšímu využití lidských zdrojů. Ačkoliv velikost výzkumného vzorku 

představuje určité omezení práce, opakující se témata v odpovědích respondentů 

naznačují, že identifikované oblasti pro zlepšení jsou relevantní pro širší okruh 

zaměstnanců. 
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Příloha č. 1 

Fluktuace zaměstnanců na pobočce Brno – Slatina za rok 2023 

Měsíc Počet zaměstnanců Počet výstupů Fluktuace (%) 

Leden 124 0 0,00 

Únor 125 2 1,60 

Březen 125 3 2,40 

Duben 123 2 1,63 

Květen 122 3 2,46 

Červen 123 2 1,63 

Červenec 123 3 2,44 

Srpen 124 2 1,61 

Září 125 3 2,40 

Říjen 126 1 0,79 

Listopad 127 2 1,57 

Prosinec 126 1 0,79 

Průměr 124 2 1,61 
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Fluktuace zaměstnanců na pobočce Brno – Česká za rok 2023 

Měsíc Počet zaměstnanců Počet výstupů Fluktuace (%) 

Leden 15 1 6,67 

Únor 14 0 0,00 

Březen 14 1 7,14 

Duben 13 1 7,69 

Květen 13 1 7,69 

Červen 13 1 7,69 

Červenec 14 1 7,14 

Srpen 14 1 7,14 

Září 14 0 0,00 

Říjen 15 0 0,00 

Listopad 15 0 0,00 

Prosinec 15 0 0,00 

Průměr 14 1 7,14 
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Fluktuace zaměstnanců na pobočce Brno – Slatina za rok 2024 

Měsíc Počet zaměstnanců Počet výstupů Fluktuace (%) 

Leden 131 1 0,76 

Únor 129 1 0,78 

Březen 129 2 1,55 

Duben 131 3 2,29 

Květen 130 0 0,00 

Červen 130 2 1,54 

Červenec 129 2 1,55 

Srpen 130 0 0,00 

Září 132 1 0,76 

Říjen 133 1 0,75 

Listopad 134 3 2,24 

Prosinec 134 3 2,24 

Průměr 131 2 1,53 
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Fluktuace zaměstnanců na pobočce Brno – Česká za rok 2024 

Měsíc Počet zaměstnanců Počet výstupů Fluktuace (%) 

Leden 15 0 0,00 

Únor 16 1 6,25 

Březen 16 1 6,25 

Duben 16 0 0,00 

Květen 16 0 0,00 

Červen 16 0 0,00 

Červenec 16 1 6,25 

Srpen 15 1 6,67 

Září 16 1 6,25 

Říjen 15 0 0,00 

Listopad 14 1 7,14 

Prosinec 15 0 0,00 

Průměr 16 1 6,25 
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Graf 1: Porovnání fluktuace Brno – Slatina 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle HR_reporting_mesicni_2023-2024) 

Nejvyšší fluktuaci na pobočce Brno – Slatina lze zaznamenat v roce 2023, kdy hodnota 

2,16 % dosáhla v měsíci březen, květen, červenec a září, to znamená odchod  

tří zaměstnanců v měsíci. Nulové hodnoty společnost dosáhla v roce 2024 v měsíci 

květen a srpen.  
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Graf 2: Porovnání fluktuace Brno – Česká 

(Zdroj: Vlastní zpracování dle HR_reporting_mesicni_2023-2024) 

Fluktuace na pobočce Brno – Česká je převážně stejná, buď odchází jeden zaměstnanec 

anebo žádný. Dle informací od personalistky je tým stálý, ale stále chybí jeden 

zaměstnanec. 
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Příloha č. 2 

RESPONDENT 1 

Obecné otázky: 

1. Jak byste zhodnotil/a celkový proces náboru, kterým jste ve společnosti prošel/a? 

Za mě to bylo dost stresové. Měla jsem dvě kola výběrového řízení. 

Proces onboardingu: 

2. Byly Vám jasně stanoveny požadavky na pracovní pozici? 

Ano, všechny informace byly jasné. 

3. Měl/a jste na začátku dostatek informací o společnosti, jejích hodnotách a firemní 

kultuře? Byly pro Vás dostatečné? 

Než jsem šla na první výběrové kolo, měla jsem načtené informace z webové stránky 

firmy, takže ano byly dostatečné. 

4. Jak jste se o pracovní nabídce dozvěděl/a? 

O pracovní nabídce jsem se dozvěděla přeš internetový portál jobs.cz 

5. Jak hodnotíte komunikaci během Vašeho prvního kontaktu od společnosti? 

Po poslání životopisu jsem myslela, že už to nevyjde, ten pocit beznaděje. Fakt jsem tu 

práci chtěla, vím, že by mě naplňovala, a hlavně jsem chtěla práci, která mě bude bavit. 

Napsali mi automatickou odpověď z portálu. Ale personalistka mě kontaktovala ten 

telefonicky až po 1 týdnu na první pohovor. 

6. Považoval/a jste pracovní nabídku za srozumitelnou a atraktivní? Pokud ne, co by 

se dalo zlepšit? 

Ano pracovní nabídka byla srozumitelná. 

7. Byly Vám v průběhu celého procesu poskytnuty dostatečné informace o dalších 

krocích? 

Ano, personalistka volala na 2 kolo pohovoru, což pro mě byla nejlepší zpráva, ale na 2 

stranu stres, protože jsem měla vyhráno jen z půlky. 

8. Jak byste hodnotil/a profesionalitu výběrových pohovorů? 
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Za mě super, bylo to můj první pohovor v životě, z personalistky šel nádherný klid, tak 

jsem se taky uklidnila a hned to šlo vše lépe. 

9. Cítil jste se během celého procesu dobře informován o svých šancích uspět? 

Řekla jsem si, že tu práci prostě chci, takže pro to udělám vše. Tak jsem byla sama sebou 

a hlavě jsem si nastavila, že to prostě klapne. 

10. Měl jste možnost v průběhu výběrového řízení ukázat své schopnosti a 

dovednosti? 

Ano. 

11. Jak hodnotíte zpětnou vazbu, která Vám byla poskytnuta během procesu nebo po 

jeho ukončení? 

Dobře. 

Zlepšení procesu 

12. Co považujete za nejsilnější stránku výběrového řízení ve společnosti? 

To že o vás vše zaměstnavatel ví. 

13. Bylo něco, co Vás během procesu nepříjemně překvapilo? 

Nebylo nic, co by mě nepříjemně překvapilo. 

14. Co byste v procesu ocenil? 

Dali mi na výběr, co se týče pohovoru možnost vybrat si den i hodinu, jako maminka na 

mateřské dovolené úplně super, aby člověk si mohl zařídit hlídání. 

15. Co doporučujete změnit, aby byl proces onboardingu zaměstnanců efektivnější? 

Ideálně vybírat lidi z oboru nebo aspoň budoucí zaměstnance, která práce baví. 

Obecné otázky o adaptaci: 

1. Jak byste zhodnotil/a celkový proces adaptace, tedy od prvního dne nástupu dále? 

Celková adaptace probíhala na výbornou. 

Proces adaptace: 

2. Jak byste popsal/a svůj první den v nové práci? Co vám nejvíce pomohlo cítit se 

vítán/a? 
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Nejvíce mi pomohla moje nová kolegyňka, která mi se vším poradila a provedla. 

3. Jak byste zhodnotil/a zpětnou vazbu od svého nadřízeného během adaptačního 

období? 

Na výbornou, 

4. Probíhaly aktivity nebo události, které vám usnadnily začlenění do kolektivu? Co 

by vám pomohlo cítit se ještě lépe jako součást týmu? 

Ano, vánoční večírek. 

5. Pomohli vám kolegové při začátcích ve společnosti (např. odpovědi na otázky, 

mentoring)? 

Ano, moc mi kolegové pomohli. 

6. Byly vám na začátku jasně sděleny očekávané cíle a požadavky na vaši práci? 

Ano byly. 

7. Měl/a jste přesně stanovený plán na zaškolení (adaptační plán)? 

Ano 

8. Jak probíhalo hodnocení vaší práce během adaptačního období? 

Každý den 

9. Cítil/a jste, že jste mohl/a otevřeně sdílet své názory nebo obavy? 

Ano, protože vedoucí je na pravém místě 

Zlepšení procesu 

10. Co byste navrhl/a zlepšit v procesu stanovování cílů a hodnocení? 

Nic 

11. Co podle vás v adaptačním procesu fungovalo dobře? 

Všechno fungovalo, tak jak má 

12. Jaké změny byste navrhl/a, aby byl adaptační proces efektivnější?  

Žádné 

13. Byla ve vašem případě zkušební doba využita efektivně? Pokud ne, co by se dalo 

zlepšit? 

Ano, byla efektivní :) 

14. Existuje něco, co vám během adaptace chybělo nebo by vám usnadnilo začátky? 
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Ne, vše je za mě srozumitelné 

 

RESPONDENT 2 

Obecné otázky: 

1. Jak byste zhodnotil celkový proces náboru, kterým jste ve společnosti prošel? 

Proces náboru do společnosti by velmi příjemný, ale zároveň pro poměrně matoucí. Na 

stupnici od 1 do 10, kde 10 je nejlepší, bylo hodnocení 7. 

Proces onboardingu: 

2. Byly Vám jasně stanoveny požadavky na pracovní pozici? 

Ano. 

3. Měl jste na začátku dostatek informací o společnosti, jejích hodnotách a firemní 

kultuře? Byly pro Vás dostatečné? 

Ne, informací bylo poměrně málo, ale kompenzovali to firemní magazíny. 

4. Jak jste se o pracovní nabídce dozvěděl? 

Na webových stránkách společnosti. 

5. Jak hodnotíte komunikaci během Vašeho prvního kontaktu od společnosti? 

Na stupnici od 1 do 10, kde 10 je nejlepší, bylo hodnocení 8. 

6. Považoval jste pracovní nabídku za srozumitelnou a atraktivní? Pokud ne, co by 

se dalo zlepšit? 

Teďka byla spíše stručná, atraktivnější byla samotná nabídka práce ve společnosti než 

konkrétní nabídka pozice. 

7. Byly Vám v průběhu celého procesu poskytnuty dostatečné informace o dalších 

krocích? 

Pohovor měl pouze jedno kolo, byl velmi příjemný a probíhal v přátelské atmosféře. 

Informací o firmě a pracovní pozici bylo méně a na základní otázky jsem se musel ptát. 

Dalším krokem bylo zaslání nabídky práce, po kterém následovaly další informace 

prostřednictvím telefonu nebo emailu. Tyto informace byly velmi stručné, ale jasné. 
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Reference od bývalého zaměstnavatele se ke mně nedostali, takže nemohu posoudit jejich 

pravdivost ani se k nim vyjádřit, i když by mě zajímaly. 

8. Jak byste hodnotil profesionalitu výběrových pohovorů? 

Na stupnici od 1 do 10, kde 10 je nejlepší, bylo hodnocení 7. Pohovor byl spíše přátelský 

než profesionální, ale za přístup dávám 10 z 10. Jinak zbytek jednání byl profesionální. 

9. Cítil jste se během celého procesu dobře informován o svých šancích uspět? 

Informace o mé šanci na úspěch se ke mně nedostaly, jinak si myslím, že vše bylo 

příjemné, takže ano cítil jsem se dobře. 

10. Měl jste možnost v průběhu výběrového řízení ukázat své schopnosti a 

dovednosti? 

Ne, maximálně se o nich hovořilo během pohovoru. 

11. Jak hodnotíte zpětnou vazbu, která Vám byla poskytnuta během procesu nebo po 

jeho ukončení? 

10 z 10, vždy byla rychlá a stručná. 

Zlepšení procesu 

12. Co považujete za nejsilnější stránku výběrového řízení ve společnosti? 

Odpovědi na otázky a dotazy. 

13. Bylo něco, co Vás během procesu nepříjemně překvapilo? 

Ani ne, jen při nástupu byl šok, obrovský šanon se všemi informacemi, které bylo potřeba 

podepsat, ale na projití už tolik času nebylo. 

14. Co byste v procesu ocenil? 

Rychlost celého trvání procesu. 

15. Co doporučujete změnit, aby byl proces onboardingu zaměstnanců efektivnější? 

Zaprvé více podstatných informací jako úvodní politika, hodnoty a pravidla. Hodnocení 

7 z 10. Za druhé více informací ze strany zaměstnavatele během pohovoru. Hodnocení 5 

z 10. Za 3 lepší seznámení s kolegy. Hodnocení 5 z 10. A poslední lepší mentoring a 

školení. Hodnocení 7 z 10. 
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Obecné otázky o adaptaci: 

1. Jak byste zhodnotil/a celkový proces adaptace, tedy od prvního dne nástupu dále? 

Na stupnici od 1 do 10, kde 10 je nejlepší bych hodnotil proces adaptace čísle 3 

Proces adaptace: 

2. Jak byste popsal/a svůj první den v nové práci? Co vám nejvíce pomohlo cítit se 

vítán/a? 

Kolegové vzhledem k velkému množství práce moc nekomunikovali. Tam bych dal n 

stupnici od 1 do 10 hodnotu 3. Seznámení s firmou bylo velmi rychlé, to bych hodnotil 

bodem 4. Pomohlo by se více v prvních dnech věnovat novému zaměstnanci. 

3. Jak byste zhodnotil/a zpětnou vazbu od svého nadřízeného během adaptačního 

období? 

Nebyla žádná. 

4. Probíhaly aktivity nebo události, které vám usnadnily začlenění do kolektivu? Co 

by vám pomohlo cítit se ještě lépe jako součást týmu? 

Žádná aktivita neproběhla. 

5. Pomohli vám kolegové při začátcích ve společnosti (např. odpovědi na otázky, 

mentoring)? 

Kolegové se snažili mi pomáhat a na moje otázky odpovídat. 

6. Byly vám na začátku jasně sděleny očekávané cíle a požadavky na vaši práci? 

Požadavky na práci nebyli nijak specifikované, byl jsem seznámen se IS zaměstnavatele 

a byli v rychlosti vysvětleno fungování. Manuál jsem žádný nedostal a na vše jsem se 

musel postupně vyptat. Díky praxi, kterou jsem měl v tomto oboru jsem se vcelku rychle 

zapracoval. Pokud by nastoupil člověk bez praxe, velmi by tápal. Zase bych ohodnotil 

na stupnici 1 až 10 hodnotou 7, ale díky tomu že jsem práci částečně znal. 

7. Měl/a jste přesně stanovený plán na zaškolení (adaptační plán)? 

Neměl jsem stanovený plán, zaškolování probíhalo dle aktuálních potřeb kolegů. Na 

stupnici 1 až 10 bych hodnotil číslem 7. 

8. Jak probíhalo hodnocení vaší práce během adaptačního období? 

Hodnocení neprobíhalo. 

9. Cítil/a jste, že jste mohl/a otevřeně sdílet své názory nebo obavy? 
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Názory jsem sdílel ale ne vždy se kolegům moje připomínky líbili. 

Zlepšení procesu 

10. Co byste navrhl/a zlepšit v procesu stanovování cílů a hodnocení? 

Při nástupu bych uvítal od vedoucího plán zaškolování, kdy se co budu učit a kdy 

mám co zvládnout a jaké činnosti převezmu po zaškolení. 

11. Co podle vás v adaptačním procesu fungovalo dobře? 

Pomoc kolegů při nestandartních případech objednávek. 

12. Jaké změny byste navrhl/a, aby byl adaptační proces efektivnější?  

Tak jak jsem psal v bodě 10, přesně stanovené činnosti a délka zaškolování na 

jednotlivé činnosti a následně návaznosti na další procesy ve firmě. 

13. Byla ve vašem případě zkušební doba využita efektivně? Pokud ne, co by se dalo 

zlepšit? 

V podstatě byla využita efektivně, ale bral bych zlepšení komunikace mezi vedoucím a 

novým zaměstnancem. Více se zajímat a spokojnost a průběh zaškolování. Na stupnici 

1 až 10 bych dal hodnotu 7 

14. Existuje něco, co vám během adaptace chybělo nebo by vám usnadnilo začátky? 

Chyběl mi manuál, který bych měl k dispozici a nemusel se na vše ptát kolegů. 

 

RESPONDENT 3 

Obecné otázky: 

1. Jak byste zhodnotil celkový proces náboru, kterým jste ve společnosti prošel? 

Celkový proces je dobře zpracovaný, probíhá přes aplikaci. 

Proces onboardingu: 

2. Byly Vám jasně stanoveny požadavky na pracovní pozici? 

Ano. 

3. Měl jste na začátku dostatek informací o společnosti, jejích hodnotách a firemní 

kultuře? Byly pro Vás dostatečné? 
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Ano. 

4. Jak jste se o pracovní nabídce dozvěděl? 

O nabídce jsem se dozvěděla od známé. 

5. Jak hodnotíte komunikaci během Vašeho prvního kontaktu od společnosti? 

První kontakt od společnosti byl pozitivní, hodnotím dobře. 

6. Považoval jste pracovní nabídku za srozumitelnou a atraktivní? Pokud ne, co by 

se dalo zlepšit? 

Ano, považovala, byla možnost i jednání o finančním hodnocení, za což jsem ráda. 

7. Byly Vám v průběhu celého procesu poskytnuty dostatečné informace o dalších 

krocích? 

Ano jen mezi dalšími kroky byla delší prodleva. 

8. Jak byste hodnotil profesionalitu výběrových pohovorů? 

S personalistkou byl pohovor profesionální, s vedoucím spíše již na takové pracovní bázi, 

více kamarádské. 

9. Cítil jste se během celého procesu dobře informován o svých šancích uspět? 

Ne o svých šancích jsem nebyla vůbec informovaná. 

10. Měl jste možnost v průběhu výběrového řízení ukázat své schopnosti a 

dovednosti? 

Ne, žádné testování dovedností a schopností neproběhlo pouze jsme se o tom bavili. 

11. Jak hodnotíte zpětnou vazbu, která Vám byla poskytnuta během procesu nebo po 

jeho ukončení? 

Tím že jsem byla vybrána, tak zpětná vazba nebyla potřeba. 

Zlepšení procesu 

12. Co považujete za nejsilnější stránku výběrového řízení ve společnosti? 

Za nejsilnější stránku určitě považuji to, že při prvním kole jsou pohovory online a 

kandidát se dozví vše podstatné. 
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13. Bylo něco, co Vás během procesu nepříjemně překvapilo? 

Nebylo nic, co by mě nepříjemně překvapilo. 

14. Co byste v procesu ocenil? 

Přesnější datum uzavření výběrového řízení, abych byla více v tomto ohledu 

informovaná. 

15. Co doporučujete změnit, aby byl proces onboardingu zaměstnanců efektivnější? 

Doporučila bych rychlejší komunikaci a zpětnou vazbu mezi personálním a vedoucími. 

Obecné otázky o adaptaci: 

1. Jak byste zhodnotil/a celkový proces adaptace, tedy od prvního dne nástupu dále? 

Adaptace probíhala tak, že jsem si zjišťovala sama, co mám dělat. 

Proces adaptace: 

2. Jak byste popsal/a svůj první den v nové práci? Co vám nejvíce pomohlo cítit se 

vítán/a? 

První den jsem nepracovala, seznamovala jsem se s firmou a kolegy. Pracovní místo 

jsem měla nachystané a kolegové byli vstřícní. 

3. Jak byste zhodnotil/a zpětnou vazbu od svého nadřízeného během adaptačního 

období? 

Zpětnou vazbu jsem nedostala žádnou. 

4. Probíhaly aktivity nebo události, které vám usnadnily začlenění do kolektivu? Co 

by vám pomohlo cítit se ještě lépe jako součást týmu? 

Nebyli žádné aktivity mimo vánočního večírku, kde byli kolegové víceméně po 

skupinkách dle oddělení. 

5. Pomohli vám kolegové při začátcích ve společnosti (např. odpovědi na otázky, 

mentoring)? 

Celkem ano, ale většinou jsem si zjišťovala sama, co je potřeba. Moje pozice byla v 

podstatě nová. 

6. Byly vám na začátku jasně sděleny očekávané cíle a požadavky na vaši práci? 

Nebyly, vše jsem se dozvěděla až postupně 

7. Měl/a jste přesně stanovený plán na zaškolení (adaptační plán)? 
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Neměla jsem žádný plán 

8. Jak probíhalo hodnocení vaší práce během adaptačního období? 

Vedoucí moji práci nehodnotil, ale kolegové kolikrát řekli, co bych měla dělat jinak 

a co se jim nelíbí. 

9. Cítil/a jste, že jste mohl/a otevřeně sdílet své názory nebo obavy? 

Otevřeně bych svoje pocity mez kolegy nesdílela. 

Zlepšení procesu 

10. Co byste navrhl/a zlepšit v procesu stanovování cílů a hodnocení? 

Aby vedoucí alespoň 1x měsíčně s novými zaměstnanci mluvil o tom, jestli je s jejich 

prací spokojený. S kolegy jsem mluvila, ale s vedoucím ohledně mých pracovních 

výkonů nikoliv. 

11. Co podle vás v adaptačním procesu fungovalo dobře? 

Z mého pohledu adaptační proces nebyl stanovený. Spíš jsem byla hozena do vody a 

musela jsem se poprat sama. 

12. Jaké změny byste navrhl/a, aby byl adaptační proces efektivnější?  

V podstatě jsem odpověděla v bodě 10. 

13. Byla ve vašem případě zkušební doba využita efektivně? Pokud ne, co by se dalo 

zlepšit? 

V rámci mé pozice asi byla efektivní, není to zase tak náročná práce, aby se za 3 měsíce 

nepoznalo, jestli to zvládnu nebo já nepoznala, jestli ve firmě chci zůstat. 

14. Existuje něco, co vám během adaptace chybělo nebo by vám usnadnilo začátky? 

Asi vstřícnější přijetí v kolektivu. 

 

RESPONDENT 4 

Obecné otázky: 

1. Jak byste zhodnotil celkový proces náboru, kterým jste ve společnosti prošel? 

Proces byl profesionální, jasný a nebyl zdlouhavý. 

Proces onboardingu: 
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2. Byly Vám jasně stanoveny požadavky na pracovní pozici? 

Ano, pracovní pozice byla jasně stanovená a požadavky byly jasné. 

3. Měl jste na začátku dostatek informací o společnosti, jejích hodnotách a firemní 

kultuře? Byly pro Vás dostatečné? 

Pro začátek informace byly dostatečné, když se člověk dostane na nové pracovní místo je 

rád, že zvládá náplň své práce. Hlubší informace o firmě, když jsem zvládla nasávat až 

po nějaké době. 

4. Jak jste se o pracovní nabídce dozvěděl? 

Přesně jeden z mnoha serveru, kde se pracovní pozice nabízely, teď si nejsem jistá. 

5. Jak hodnotíte komunikaci během Vašeho prvního kontaktu od společnosti? 

1 kontakt ze strany společnosti byl velice profesionální. 

6. Považoval jste pracovní nabídku za srozumitelnou a atraktivní? Pokud ne, co by 

se dalo zlepšit? 

Pracovní nabídka byla atraktivní. Možná důležitou roli hrálo, že firma má za sortiment 

velice prémiové vozy. 

7. Byly Vám v průběhu celého procesu poskytnuty dostatečné informace o dalších 

krocích? 

Ano. 

8. Jak byste hodnotil profesionalitu výběrových pohovorů? 

To hovory byly na úrovni, ale na druhou stranu byly chvilky, kdy byla atmosféra 

uvolněná, a ne tak seriózní, což napomohlo tomu, abych se na pohovoru uvolnila a 

ukázala samu sebe a nebyla zbytečně nervózní a upjatá. 

9. Cítil jste se během celého procesu dobře informován o svých šancích uspět 

Byla jsem zcela jasně informovaná o tom, jestli moje snaha bude úspěšná. 

10. Měl jste možnost v průběhu výběrového řízení ukázat své schopnosti a 

dovednosti? 

Výběrovém řízení jsem v podstatě kromě komunikace žádnými zkouškami neprocházela. 
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11. Jak hodnotíte zpětnou vazbu, která Vám byla poskytnuta během procesu nebo po 

jeho ukončení? 

Velice rychlou a uspokojující. 

Zlepšení procesu 

12. Co považujete za nejsilnější stránku výběrového řízení ve společnosti? 

Že u pohovoru byl i přítomný nadřízený. 

13. Bylo něco, co Vás během procesu nepříjemně překvapilo? 

Nic mě nenapadá. 

14. Co byste v procesu ocenil? 

Příjemně mě překvapil přístup personalistů a nadřízených. 

15. Co doporučujete změnit, aby byl proces onboardingu zaměstnanců efektivnější? 

Kdyby byla možnost, tak si zjistit informace o pracovitosti uchazeče v předchozím 

zaměstnání. 

Obecné otázky o adaptaci: 

1. Jak byste zhodnotil/a celkový proces adaptace, tedy od prvního dne nástupu dále? 

První den mě vedoucí provedl po firmě a seznámil se s kolegy a s ostatními pracovišti. 

Tento den byl spíše seznamovací. Druhý den už jsem se postupně začala seznamovat s 

kolegy na svém pracovišti a postupně mě ukazovali činnosti, které budu vykonávat. 

Kolegové jsou nápomocni a vstřícní i při mých opakovaných dotazech. Věnovali se. 

Proces adaptace: 

2. Jak byste popsal/a svůj první den v nové práci? Co vám nejvíce pomohlo cítit se 

vítán/a? 

To, že mě noví kolegové vzali s sebou na oběd a byli na mě milí. 

3. Jak byste zhodnotil/a zpětnou vazbu od svého nadřízeného během adaptačního 

období? 

Zpětná vazba byla podnětná, i když ne úplně příjemná. Vedoucí mi řekl, kde ještě vidí 

prostor na zlepšení a na co se mám více zaměřit, ale zároveň mě i pochválil. Činností je 

opravdu hodně. 
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4. Probíhaly aktivity nebo události, které vám usnadnily začlenění do kolektivu? Co 

by vám pomohlo cítit se ještě lépe jako součást týmu? 

Ano, zrovna byl vánoční večírek, to mi umožnilo se blíže seznámit s kolegy. Jinak žádná 

akce vyloženě pro naše oddělení nebyla. Ani žádné akce takhle nebývají. 

5. Pomohli vám kolegové při začátcích ve společnosti (např. odpovědi na otázky, 

mentoring)? 

Ano, velmi. Činnosti jsou specifické a nikdy jsem ve společnosti zaměřené na prodej a 

servis aut nepracovala, tudíž to pro mě bylo všechno nové. Měli semnou trpělivost. 

6. Byly vám na začátku jasně sděleny očekávané cíle a požadavky na vaši práci? 

 

Ano, bylo mi řečeno v kostce, co vše bude mojí náplní práce a co se musím naučit. 

7. Měl/a jste přesně stanovený plán na zaškolení (adaptační plán)? 

Ano, měla i když v průběhu zaškolování docházelo ke změnám. 

8. Jak probíhalo hodnocení vaší práce během adaptačního období? 

Během adaptace mě nikdo nehodnotil. Možná se vedoucí ptal kolegů, ale mě ne. Na 

konci zkušební doby jsme jen zhodnotili naše představy a zeptal se mě, zda chci zůstat 

9. Cítil/a jste, že jste mohl/a otevřeně sdílet své názory nebo obavy? 

Asi ano, ale úplně na plno říct bych se to neodvážila, jelikož jsem měla obavy, abych 

zde mohla nadále pracovat. 

Zlepšení procesu 

10. Co byste navrhl/a zlepšit v procesu stanovování cílů a hodnocení? 

Cíle dle mého nejsou nastaveny dle nějakých pravidel. Tedy na mém pracovišti. Nevím, 

jak je to na jiných odděleních. Hodnocení bylo spíše jen že jsem řekla, co sem i líbí a 

jaké mám pocity a vedoucí v podstatě řekl to stejné. 

11. Co podle vás v adaptačním procesu fungovalo dobře? 

Spolupráce s kolegy a jejich pomoc při zaškolování. 

12. Jaké změny byste navrhl/a, aby byl adaptační proces efektivnější?  

Myslím, že na mém pracovišti efektivní je. Jakmile jsem zvládla jednu činnost ihned mi 

přidali k naučení další. 
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13. Byla ve vašem případě zkušební doba využita efektivně? Pokud ne, co by se dalo 

zlepšit? 

Ano, byla efektivní. V podstatě již po měsíci jsem věděla, jestli jsem schopna práci 

zvládnout. To záleží asi jak je člověk vnímavý k okolí a pochytí informace. 

14. Existuje něco, co vám během adaptace chybělo nebo by vám usnadnilo začátky? 

Asi více komunikace s vedoucím, aby mi dříve, než na konci zkušební doby řekl, jestli 

je semnou spokojený a jak vidí mé pokroky v zaškolování. 

 

RESPONDENT 5 

Obecné otázky: 

1. Jak byste zhodnotil celkový proces náboru, kterým jste ve společnosti prošel? 

Celkem uspokojivě. 

Proces onboardingu: 

2. Byly Vám jasně stanoveny požadavky na pracovní pozici? 

Ano požadavky byly jasně stanoveny, ale bylo by dobré vidět práci osobně. 

3. Měl jste na začátku dostatek informací o společnosti, jejích hodnotách a firemní 

kultuře? Byly pro Vás dostatečné? 

Ne informace jsem se dozvěděla až postupně. Hodila by se ukázka práce při náboru pro 

lepší představu.“ 

4. Jak jste se o pracovní nabídce dozvěděl? 

Na portálu práce.cz. 

5. Jak hodnotíte komunikaci během Vašeho prvního kontaktu od společnosti? 

První kontakt hodnotím dobře. 

6. Považoval jste pracovní nabídku za srozumitelnou a atraktivní? Pokud ne, co by 

se dalo zlepšit? 

Ano, pracovní nabídka byla srozumitelná. 
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7. Byly Vám v průběhu celého procesu poskytnuty dostatečné informace o dalších 

krocích? 

Ano, všechny informace mi byly poskytnuty. 

8. Jak byste hodnotil profesionalitu výběrových pohovorů? 

Dobře, ale mohlo by se trochu zlepšit. 

9. Cítil jste se během celého procesu dobře informován o svých šancích uspět? 

Ano. 

10. Měl jste možnost v průběhu výběrového řízení ukázat své schopnosti a 

dovednosti? 

Ano. 

11. Jak hodnotíte zpětnou vazbu, která Vám byla poskytnuta během procesu nebo po 

jeho ukončení? 

Dobře, vše jsme vyřešili osobně. 

Zlepšení procesu 

12. Co považujete za nejsilnější stránku výběrového řízení ve společnosti? 

Nic mě nenapadá. 

13. Bylo něco, co Vás během procesu nepříjemně překvapilo? 

Ne, vše se dalo očekávat. 

14. Co byste v procesu ocenil? 

Celkovou rychlost tohoto procesu. 

15. Co doporučujete změnit, aby byl proces onboardingu zaměstnanců efektivnější? 

Nic mě nenapadá. 

Obecné otázky o adaptaci: 

1. Jak byste zhodnotil/a celkový proces adaptace, tedy od prvního dne nástupu dále? 

Hodnotím velice kladně. Vše bylo podle mých představ. 

Proces adaptace: 
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2. Jak byste popsal/a svůj první den v nové práci? Co vám nejvíce pomohlo cítit se 

vítán/a? 

Můj první den byl velice příjemný. Díky přátelskému přístupu nových kolegů jsem se 

cítila velice komfortně a vítaně. 

3. Jak byste zhodnotil/a zpětnou vazbu od svého nadřízeného během adaptačního 

období? 

Byl velice ochotný. Se vším mi pomohl a byl mi k ruce. 

4. Probíhaly aktivity nebo události, které vám usnadnily začlenění do kolektivu? Co 

by vám pomohlo cítit se ještě lépe jako součást týmu? 

Byla jsem jednotlivě seznámena s každým pracovníkem. Také byl teambuilding, kde 

jsem se o sobě dozvěděli i jiné než pracovní věci. 

5. Pomohli vám kolegové při začátcích ve společnosti (např. odpovědi na otázky, 

mentoring)? 

Určitě. Kohokoliv jsem se zeptala, ochotně mi odpověděl a pomohl, když bylo potřeba. 

6. Byly vám na začátku jasně sděleny očekávané cíle a požadavky na vaši práci? 

Ano. 

7. Měl/a jste přesně stanovený plán na zaškolení (adaptační plán)? 

ano. Dostala jsem přesně rozepsané první dva týdny. Co a jak se budu učit 

8. Jak probíhalo hodnocení vaší práce během adaptačního období? 

Bylo mi řečeno, co a jak dělám dobře a co a jak by šlo dělat lépe. 

9. Cítil/a jste, že jste mohl/a otevřeně sdílet své názory nebo obavy? 

Ano. 

Zlepšení procesu 

10. Co byste navrhl/a zlepšit v procesu stanovování cílů a hodnocení? 

Nic. Se vším jsem byla obeznámena dopředu a přesně 

11. Co podle vás v adaptačním procesu fungovalo dobře? 

Komunikace s kolegy. Detailní vysvětlení mojí práce. 

12. Jaké změny byste navrhl/a, aby byl adaptační proces efektivnější?  

Žádné 



XXIII 

 

13. Byla ve vašem případě zkušební doba využita efektivně? Pokud ne, co by se dalo 

zlepšit? 

Ano. 

14. Existuje něco, co vám během adaptace chybělo nebo by vám usnadnilo začátky? 

Ne. 

 

RESPONDENT 6 

Obecné otázky: 

1. Jak byste zhodnotil celkový proces náboru, kterým jste ve společnosti prošel? 

Celkově nábor proběhl dle mých očekávání. 

Proces onboardingu: 

2. Byly Vám jasně stanoveny požadavky na pracovní pozici? 

Částečně ano. 

3. Měl jste na začátku dostatek informací o společnosti, jejích hodnotách a firemní 

kultuře?  

Byly pro Vás dostatečné? 

Ano, tím že jsem ve firmě působila na jiné pozici již pár let, měla jsem pojem, jak to ve 

firmě funguje. 

4. Jak jste se o pracovní nabídce dozvěděl? 

Přes kolegyně, která mě utvrdila, že vám zkusit se posunout na jinou pozici. 

5. Jak hodnotíte komunikaci během Vašeho prvního kontaktu od společnosti? 

Kladně, komunikace ze strany HR byla profesionální. 

6. Považoval jste pracovní nabídku za srozumitelnou a atraktivní? Pokud ne, co by 

se dalo zlepšit? 

Ano, posun z asistentské pozice to byla výzva. 

7. Byly Vám v průběhu celého procesu poskytnuty dostatečné informace o dalších 

krocích? 
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No, věděla jsem, co bude následovat. 

8. Jak byste hodnotil profesionalitu výběrových pohovorů? 

A tím ji kladně, všichni byli profesionální. 

9. Cítil jste se během celého procesu dobře informován o svých šancích uspět? 

Ano, během celého procesu jsem byla informovaná a věděla jsem na čem jsem. 

10. Měl jste možnost v průběhu výběrového řízení ukázat své schopnosti a 

dovednosti? 

Tím, že jsem byla ve firmě i zaměstnaná na jiné pozici, tak jsem své schopnosti ukazovala 

denně.  

11. Jak hodnotíte zpětnou vazbu, která Vám byla poskytnuta během procesu nebo po 

jeho ukončení? 

Vše probíhalo, jak má, pouze v době, kdy jsem čekala na přesun mezi pozicemi jsem 

čekala, že bude ze strany HR více aktivity před mým nástupem. 

Zlepšení procesu 

12. Co považujete za nejsilnější stránku výběrového řízení ve společnosti? 

Líbí se mi, že dostanou možnost i stávající zaměstnanci. Je zde možnost kariérního růstu. 

13. Bylo něco, co Vás během procesu nepříjemně překvapilo? 

V průběhu zaškolování jsem čekala větší iniciativu od nadřízeného, kdyby si na mě udělal 

více času, ale chápu, že vzhledem v pracovnímu vytížení ta možnost nebyla. 

14. Co byste v procesu ocenil? 

Celkově kolektiv, vždy když jsem potřebovala, byl mi někdo nápomocen. 

15. Co doporučujete změnit, aby byl proces onboardingu zaměstnanců efektivnější? 

Větší aktivitu nadřízených, vyhodnocení mojí práce a výsledky zaškolení. 

Obecné otázky o adaptaci: 

1. Jak byste zhodnotil/a celkový proces adaptace, tedy od prvního dne nástupu dále? 

Kladně, proběhlo seznámení s pracovištěm a popisem náplně práce. 
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Proces adaptace: 

2. Jak byste popsal/a svůj první den v nové práci? Co vám nejvíce pomohlo cítit se 

vítán/a? 

Určitě přístup kolegů, kteří mě na pracovišti zaučovali. 

3. Jak byste zhodnotil/a zpětnou vazbu od svého nadřízeného během adaptačního 

období? 

Ze začátku první měsíce to bylo horší, museli jsme si nastavit pevné schůzky kdy jsme 

vše probírali, a dávali si navzájem zpětnou vazbu. 

4. Probíhaly aktivity nebo události, které vám usnadnily začlenění do kolektivu? Co 

by vám pomohlo cítit se ještě lépe jako součást týmu? 

Jelikož jsem ve firmě již působila tak jsem tým znala a neměla jsem problém se začlenit. 

5. Pomohli vám kolegové při začátcích ve společnosti (např. odpovědi na otázky, 

mentoring)? 

Ano, to bylo velice užitečné a moc mi to pomohlo se cítit dobře i po mentální stránce 

kdy jsem nad sebou pochybovala, zda tuto změnu zvládnu. 

6. Byly vám na začátku jasně sděleny očekávané cíle a požadavky na vaši práci? 

Ano byl mi dán popis mojí pracovní náplně. 

7. Měl/a jste přesně stanovený plán na zaškolení (adaptační plán)? 

Ne nedostala. 

8. Jak probíhalo hodnocení vaší práce během adaptačního období? 

Jak jsem psala v předchozí odpovědi, bylo to ze začátku těžší si s vedoucím nastavit, jak 

vše budeme dělat a jaké úkoly a kdy mají být splněné. 

9. Cítil/a jste, že jste mohl/a otevřeně sdílet své názory nebo obavy? 

Ano mohla, ale až za nějakou dobu. Sdílela jsem je se svými kolegy a po odstupu času i 

s vedoucím. 

Zlepšení procesu 

10. Co byste navrhl/a zlepšit v procesu stanovování cílů a hodnocení? 

Komunikaci, vyhodnocování úkolů – pochvala/ korekce 

11. Co podle vás v adaptačním procesu fungovalo dobře? 
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jelikož jsem ho neměla tak nevím, ale celkově vidím že v naší firmě je to pouze otravný 

papír, na který se něco napíše. Vedoucí ho neberou vážně a nevidí v něm jeho benefity. 

12. Jaké změny byste navrhl/a, aby byl adaptační proces efektivnější?  

Určitě aby ho vedoucí brali více vážně ale to bohužel není na změnu plánu ale někoho 

jiného. 

13. Byla ve vašem případě zkušební doba využita efektivně? Pokud ne, co by se dalo 

zlepšit? 

Tím že jsem přecházela z jiné pozice zkušební dobu jsem neměla, ale první měsíce na 

nové pozici byli krušné. Jak jsem psala v předchozích odpovědích. Vedoucí nebyl zvyklí 

zadávat úkoly, to se ale časem zlepšilo a nyní vše funguje. 

14. Existuje něco, co vám během adaptace chybělo nebo by vám usnadnilo začátky? 

Komunikace ze strany vedoucího – zadávání přesnějších úkolů a data jejich dokončení. 

 


