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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva procesem onboardingu a adaptace zameéstnancl
ve spolecnosti Renocar, a.s. Teoreticka ¢ast piedstavuje koncepci fizeni lidskych zdroja
se zaméfenim na ziskavani a adaptaci zaméestnancli. Analyticka ¢ast se zabyva souasnym
stavem procest ve spolecnosti a vyzkumem vnimani samotného procesu zamestnanci.
Na zékladé vysledki z provedenych analyz byly vypracovany jednotlivé navrhy zmén

v procesu onboardingu a nasledné adaptace zaméstnanct.

Klicova slova

zameéstnanec, zaméstnavatel, nabor, 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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employee, employer, recruitment, onboarding, adaptation, fluctuation
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UvVOD

Tématem této diplomové prace je Navrh konceptu onboardingu a adaptace zaméstnancti
ve vybrané spolecnosti. Cely tento proces je pro spolecnost velmi dulezity,
jelikoz se od né&j odviji nasledna vyse fluktuace v prvnich mésicich pracovniho poméru,

kterou by spole¢nost chtéla minimalizovat.

Pro diplomovou praci byla zvolena spolecnost Renocar, a.s. podnikajici v soukromém
sektoru zabyvajici se prodejem automobilti a naslednym poskytovanim poprodejnich
sluzeb, kde se jedna prevazné o servis vozidel. Spolecnost plisobi na trhu jiz od roku
1988, kdy byla jako svépomocné dilna zapsdna do rejstiiku druzstev. Nazev odkazuje
k renovaci aut. V roce 1990 byla zalozena spol. Renocar s.r.o. a v roce 1991 se stala
prvnim oficidlnim dealerem a servisem vozidel BMW v Ceskoslovensku. Spole&nost

se postupné rozsifovala az se dostala do podoby, jakou zname dnes (Renocar, 2025).

fungovat. Pravé lidska prace ptispivd k naplnéni cild spolecnosti, budovani jména
spoleCnosti a utvareni zisku, proto je pro spolenost dulezita volba spravnych

zaméstnancl, ktefi budou vnimat spolecnost pozitivné a stanou se dlouhodobymi

zameéstnanci.
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CIiLE PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Cilem této diplomové prace je navrh zmén konceptu onboardingu a nasledné adaptace
zaméstnancl ve vybraném podniku. Lidsky zdroj je pro vybrany podnik neodmyslitelnou
soucasti a bez n¢j by nemohl fungovat. Cilem tedy bude navrhnout zmény v celkovém
procesu onboardingu a nasledné adaptace novych zaméstnancii tak, aby byly
s timto procesem spokojeni, usnadnilo jim to nastup a zaclenéni do nového zaméstnani.
Zmény v procesu by mély byt navrhnuty tak, aby byl proces zefektivnén a zlepsilo

se vnimani zaméstnanct tohoto procesu.

Pro splnéni tohoto cile je zapotiebi nejprve splnit dil¢i cile. Prvnim dil¢im cilem je provést
literarni reSerSi, na kterou pak navéaze analyticka ¢ast diplomové prace. ReSerSe
bude zaméfena na problematiku fizeni lidskych zdroji, onboarding a adaptaci

zaméstnanci a digitalizaci HR procest.

Druhym dil¢im cilem bude analytick4 cast, kde bude pfedstavena vybrand spolecnost
Renocar, a.s., bude zde provedena analyza soucasného stavu zvolené pobocky
spole¢nosti, procesu onboardingu a adaptace zaméstnancti. V této ¢asti bude zaroven
proveden prizkum vnimani procesu onboardingu a nasledné adaptace v podniku novymi
zaméstnanci. Bude zde proveden prizkum primérnich dat s vybranymi zaméstnanci
na rtiznych pozicich ve spole€nosti. Pro vyzkum vnimani zaméstnanct byla stanovena
centralni vyzkumné otazka (CVO): ,Jak zaméstnanci hodnoti proces onboardingu
anaslednou adaptaci ve spolec¢nosti a co navic by uvitali? Dale byly stanoveny ¢tyti dil¢i
vyzkumné otazky (DVO), které pomohou ke zodpovézeni CVO. DVO 1: ,Jaké jsou
zkuSenosti zaméstnanct s procesem onboardingu? DVO 2: ,,Co by podle zaméstnancti
bylo dobré na procesu onboardingu zlepsit?“ DVO 3: ,,Jaké jsou zkuSenosti zaméestnancti
s adaptaci v podniku?“ DVO 4: ,,Co by podle zaméstnanci bylo dobré na adaptaci

zlepsit?*

Tteti dil¢i ¢asti diplomové prace bude ndvrh zmén procesu onboardingu a adaptace
novych zaméstnancii, které¢ budou navrhnuty na zaklad¢ vysledka analyz. Zmény budou
navrhnuty jako doporuceni pro podnik s cilem zlepSeni vnimani procesu onboardingu

a nasledné adaptace zaméstnancti a zefektivnéni celého procesu.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

V této casti diplomové prace bude pomoci literarni reSerSe zpracovana teoretickd cast,
kde bude pfiblizeno téma fizeni lidskych zdrojti a dale pak samotny proces onboardingu

a adaptace zaméstnanct a digitalizace HR procest.

1.1 Rizeni lidskych zdroji

. Rizeni lidskych zdrojii predstavuje komplexni a promysleny pristup k zaméstndani
a rozvijeni lidi v organizaci* (Armstrong a Taylor, 2015). Spadaji sem v§echny ¢innosti
spojené se zaméstnavanim a fizenim lidi v organizacich. ,, Zahrnuje cinnosti tykajici
se strategického Tvizeni lidskych zdroju, rizeni lidského kapitalu, rizeni znalosti,
spolecenské odpovédnosti organizace, rozvoje organizace, zabezpecovani lidskych
zdrojit, planovani lidskych zdrojii, ziskavani a vybéru zaméstnancu, vizeni talentu, rizeni
pracovniho vykonu a odménovani zaméstnancu, vzdeélavani a rozvoje zaméstnancil,
zaméstnaneckych a pracovnich vztahii, péce o zaméstnance a poskytovani sluzeb
zaméstnancum “  (Armstrong a Taylor, 2015). V ramci fizeni lidskych zdroja
pak tyto Cinnosti vykonava persondlni utvar a liniovi manaZzefi. Pojeti lidi ve srovnani
s vyrobnimi faktory se setkdva s Castou kritikou, kdy pojem lidské zdroje snizuje hodnotu
lidi na uroven materialu, pené¢z nebo techniky (Armstrong a Taylor, 2015).

V soucasné dobé je fizeni lidskych zdroji chapano jako strategicka a logicky promyslena
a konkurenceschopnosti organizaci. Rostouci tlak na efektivitu a produktivitu nuti firmy
vénovat zvySenou pozornost kvalité personalu a jeho rozvoji (Koubek, 2009).
Rizeni lidskych zdrojii se postupné vyvinulo z personalni administrativy pies personalni
fizeni aZ k soucasnému strategickému pojeti, kdy jsou zaméstnanci chapani jako klicové
zdroje organizace a investice do nich je nezbytna podminka pro dosazeni konkurenéni
vyhody (Dvorakova, 2012).

1.1.1 Cile Fizeni lidskych zdroji
Cili tizeni lidskych zdrojh je n€kolik. Mezi né€ patfi:

- podpora dosazeni strategickych cilli organizace S vyuzitim strategie lidskych

zdrojt,
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- vybér kvalifikovanych a stalych zaméstnanci,

- Uplatnovani etického pfistupu k fizeni lidi,

- tvorba pozitivnich pracovnich vztahli a vzajemné diveéry s managementem,

- rozvoj kultury s cilem dosaZeni vysokého vykonu zaméstnanct (Armstrong

a Taylor, 2015).

Hlavnim tkolem fizeni lidskych zdroji je nejen zajisténi potfebného poctu
kvalifikovanych a motivovanych zaméstnanct, ale také vytvareni ptiznivych podminek
pro jejich efektivni vyuzivani a rozvoj. Strategické fizeni lidskych zdroji musi
byt v souladu s celkovou strategii organizace a podporovat ji. M¢lo by také reagovat
na ménici se pozadavky prostfedi a zdkaznikl, coz vyzaduje neustalé prizptisobovani

pracovnich sil a jejich kompetenci novym podminkam (Siky#, 2014).

1.1.2 Filozofie Fizeni lidskych zdroji

Pokud je fizeni lidskych zdroji v souladu se strategickymi cili, tak by mélo dochazet
k budovani pozitivni kultury organizace. Pokud jsou lidské zdroje vyuzivany
co nejefektivnéji, tak podporuji oddanost a ochotu zaméstnanct jednat v zajmu dosazeni
vynikajicich vysledkli organizace, tedy s cilem dosaZeni strategickych cili spolecnosti.
Spravné nastaveni politiky lidskych zdroji, spokojenost zaméstnanct a jejich oddanost
vSak ptinéseji konkurenéni vyhodu v rdmci dosahovani stanovenych strategickych cilt

(Armstrong a Taylor, 2015).

Moderni filozofie fizeni lidskych zdroji prosazuje individuélni pfistup k zaméstnanciim
a klade diraz na vytvafeni pozitivnich vztahti a divéry mezi managementem
a pracovniky. Pracovnici jsou chdpani jako aktivni a iniciativni jedinci, nikoliv pouze
jako pasivni zdroje (Kocianova, 2010). V soucasné dobé€ se rovneéz zdlrazinuje vyznam
etického pfistupu a spolecenské odpoveédnosti organizaci, coz zahrnuje spravedlivé

zachazeni, rovné piileZitosti a respektovani prav zaméstnanct (Siky¥, 2016).

1.1.3 Teorie tizeni lidskych zdroju

Pivodni koncepce fizeni lidskych zdroji kladla velky diraz na silny teoreticky zaklad.
Bylo tedy vyuzivano vSech mozZnych teorii, které tak ptispély k pochopeni ucelu

a vyznamu fizeni lidskych zdroji (Armstrong a Taylor, 2015).
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Oddanost

Vyssi oddanost zaméstnancti souvisi se ziskavanim vy$$i  odpovédnosti,
ktera je jim V zamé&stnani udélena. Zaméstnanci jsou tim podnécovani k lepsi spolupraci
a dosahuji tak vyssiho uspokojeni z vykonavané prace. Zaméstnanec se rad vice angazuje

a je to pro n¢j motivaci (Armstrong a Taylor, 2015).
Motivace

Tato teorie popisuje, jaké podnéty plisobi na cilové orientované chovani, které ptfimo
souvisi s vysSi aktivitou ze strany zaméstnancti, ktefi jsou svému zaméstnani oddani
a jsou motivovani k dosahovani maximalni vykonnosti (Armstrong a Taylor, 2015).
Motivace piedstavuje vnitini hnaci pohnutku, ktera sméfuje lidské chovani smérem
k dosaZeni stanovenych cili (Plaminek, 2015). Je to komplexni psychologicky proces,
ktery zahrnuje jak kognitivni, tak emociondlni aspekty, jeZ ovliviiuji intenzitu a vytrvalost
Gsili jednotlivee (Nakoneény, 2014). U¢inna motivace je kli¢ovym faktorem pro zvyseni
produktivity prace a celkové spokojenosti zaméstnanctli, coz nasledné vede k lepSim

vysledkim organizace jako celku (Kocianova, 2010).
Teorie zaloZena na zdrojich

Vychéazi z predpokladu, Ze organizace dosahuje konkuren¢ni vyhody, pokud disponuje
zdroji, které jsou soucasn¢ hodnotné, vzacné, nenahraditelné ¢i obtizné napodobitelné.
Ocekava se tak, ze ftizeni lidskych zdroji zajisti, aby lidské zdroje vyhovovaly

témto kritériim (Armstrong a Taylor, 2015).
Teorie chovani v organizaci

Zabyva se jak individualnim, tak 1 skupinovym jednanim lidi v organizacich
a fungovanim organizaci z hlediska struktury, procest a kultury, které ovliviiuji pfistup
tizeni lidskych zdrojii k tvorbé a rozvoji spolecnosti a jeji efektivitu a dosahovani

nastavenych cili (Armstrong a Taylor, 2015).
Kontingen¢ni teorie

Kontingenc¢ni teorie popisuje vliv prostiedi a okolnosti v rdmci procest v fizeni lidskych
zdrojii a jejich implementace. Paauwe (2004) tento vliv popsal nasledovné. ,, Vztah
mezi prislusnymi nezavisle proménnymi (uplatiiovanymi postupy v rizent lidskych zdrojii)

a odpovidajici zavisle proménnou (dosahovanym vykonem organizace) se bude meénit
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V zavislosti na piisobeni takovych vlivii jako velikost organizace, kapitilova narocnost,

viastnicka struktura, oblast podnikani, technologicka vyspélost apod. © (Paauwe, 2004).

Kontingencni teorie se zakladd na dosazeni spojitosti mezi strategiemi, politikami
aprocesu Vv tizeni lidskych zdroju a strategii podniku v oblasti interniho 1 externiho okoli,
a to je zékladni myslenka strategického fizeni lidskych zdroji (Armstrong a Taylor,
2015).

Institucionalni teorie

Institucionalni teorie se zabyva fungovanim podnikti ve shod¢ s jejich internimi
a externimi podminkami za Ucelem ziskani prévoplatnosti a akceptace (Armstrong

a Taylor, 2015).
Teorie lidského kapitalu

Teorie lidského kapitalu cili na uplatnovani schopnosti, znalosti a dovednosti

zaméstnancl k napliiovani strategickych cili podniku (Armstrong a Taylor, 2015).

Tento pfistup povazuje investice do vzdélavani a rozvoje zaméstnanct za klicové
pro zvySovani produktivity a konkurenceschopnosti organizace. Teorie zdUraziuje,
ze hodnota lidského kapitdlu se zvySuje s rostouci urovni znalosti, dovednosti

a kompetenci (Bartak, 2011).
Teorie zavislosti na zdrojich

Tato teorie je zaloZena na principu, kdy jednotlivé skupiny a podniky ziskavaji nad jinymi
pfevahu, pokud maji kontrolu nad kliovymi zdroji. Rizeni lidskych zdroji

by se mélo zakladat na rozdéleni vlivu v systému (Armstrong a Taylor, 2015).
Teorie AMO

Boxall a Purcell (2011) tuto teorii popisuji nasledovné, ,, Vykon je funkci schopnosti (4),
motivace (M) a prilezitosti (O) pracovat.” (Boxall a Purcell, 2011). To nam #ika,
ze proces fizeni lidskych zdroji plisobi na jedince a jejich produktivitu,
pokud své schopnosti zlepSuji, zvySuji motivaci a davaji ptilezitost pracovat. Teorie
AMO zajistuje systémy fizeni lidskych zdroju, které kladou diraz na zaméstnance,
pfedevSim jejich schopnosti, motivaci a okolnosti k vykondvéani prace (Armstrong

a Taylor, 2015).
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Teorie socialni smény

Podle této teorie by meéli zaméstnanci cilit na dosazeni cili a uspéchii podniku

za podminek, Ze s nimi bude dobie zachazeno (Armstrong a Taylor, 2015).
Teorie transakénich nakladi

Dle teorie transakénich nakladi by mél podnik vyuzivat takovou strukturu a procesy

fizeni, které Setii naklady na celou ¢innost podniku (Armstrong a Taylor, 2015).
Teorie zastoupeni

Teorie zastoupeni se zabyva vztahy majitelti a vedoucich v podniku, kdy vedouci jednaji
za majitele jako jejich nahrada, avSak puisobeni vedoucich na okoli nemusi byt v souladu
S predstavami majitele. Z tohoto diivodu je nutné pravidelné provadét kontrolu i testovani

vedoucich, aby pusobili tak, jak si majitelé pteji (Armstrong a Taylor, 2015).

1.1.4 Modely Fizeni lidskych zdroji

Modely jsou zdrojem fizeni lidskych zdroji a konktrétné popisuji jejich pojeti a systém
fungovani fizeni lidskych zdrojt. Zde jsou popsany ty nejznamé&jsi (Armstrong a Taylor,
2015):

Model shody

Model shody byl navrhnut Fombrunem, Tichym a Devannovou (1984). Dle tohoto
modelu by mél byt proces fizeni lidskych zdroji i struktura podniku zakladana
a vyuZzivana ve shodé€ s jeho strategii. Dle nich je ,,zasadnim vikolem managementu sladit
strukturu organizace a systém Fizeni lidskych zdrojii tak, aby podporovaly dosahovani
strategickych cilu organizace. *“ (Fombrun, Tichy, Devann, 1984). Timto vytvoftili zdklad
pro definovani koncepce strategického fizeni lidskych zdroji (Armstrong a Taylor, 2015).

Harvardsky model

Tento model byl zaloZen na piedpokladu, Ze ,,7izeni lidskych zdroju zahrnuje v§echna
rozhodnuti a ¢innosti manazerii, které ovliviiuji vztahy mezi organizaci a zaméstnanci —
lidskymi zdroji.* (Beer a kol., 1984) Zaroven je dle jejich ndzoru dilezité ,,zabyvat
se rizenim lidi v dlouhodobéjsi  perspektive a  pristupovat k  lidem
spise jako k potencidlnimu aktivu nez jako k variabilnim nakladiim* (Beer a kol., 1984)

Zaroven zdlraznili, Ze primarni pfistup fizeni lidskych zdrojt je problematikou liniovych
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manazert. Dle jejich modelu by mély koncepci definovat dvé okolnosti: ,, I. Liniovi
manazeri prijimaji vetsi odpoveédnost za propojeni konkurencni strategie a politik
lidskych zdrojii. 2. Personalisté formuluji politiky lidskych zdroji, které usmeérnuji
navrhovani a uplatnovani cinnosti 7izeni lidskych zdroju tak, aby se vzdjemné

podporovaly. “ (Armstrong a Taylor, 2015).
Kontextovy model

Kontextovy model fizeni lidskych zdroji klade diraz na vliv okolnich faktori,
jako mnaptiklad socidlnich, podnikovych, politickych a dalSich, jejichz ptsobeni
bylo v ostatnich modelech podhodnocovano. V ostatnich modelech je pievazné
souvislost fizeni lidskych zdroji zohlediiovana jen jako ptfipadna proménnéd (Armstrong
a Taylor, 2015). Do tvorby a vyuziti strategii lidskych zdrojt se zapojuji velké mnozstvi
zainteresovanych stran (Schuler a Jacksonova, 2000). Ty mohou byt externi nebo interni

a pokazdé na n¢ pusobi strategicky rozhodujici proces (Armstrong a Taylor, 2015).
5-P model

Model 5-P fizeni lidskych zdroji byl vytvofen a popsan Schulerem (1992) a popisuje

fizeni lidskych zdroji v ramci péti vymezujicich faktorti (Armstrong a Taylor, 2015):

- Pojeti lidskych zdrojit — vyjadiuje pristup organizace k lidskym zdrojiim, roli
lidskych zdroju z pohledu celkového uspéchu organizace a filozofii Fizeni lidskych
zdrojii v organizaci.

- Politiky lidskych zdroji — predstavuji zasady vytvareni a uplatiiovani programii
a praxe v oblasti lidskych zdroju v souladu se strategickymi cili organizace.

- Programy lidskych zdrojii — umoznuji prosazovat a usmérnovat potrebné
organizacni zmeny v oblasti lidskych zdrojii k dosazeni strategickych cilii
organizace.

- Praxe lidskych zdroju — reprezentuje jednotlivé postupy smérujici k naplnovani
urcenych politik a programu v oblasti lidskych zdroju. Jde o zabezpecovani
lidskych zdroju, Fizeni pracovniho vykonu, odménovani, vzdelavani i rozvoj,
podobné jako pracovni vztahy nebo personalni administrativu.

- Procesy lidskych zdrojit — zahrnuji formalni postupy a metody urcené
K uskutecnovani strategickych planii a politik v oblasti lidskych zdroji.
(Armstrong a Taylor, 2015).
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Evropsky model

Evropsky model, ktery byl popsan Brewsterem (1993), se vyznacuje nasledovné

(Armstrong a Taylor, 2015):

- ,,0koli — zavedené pravni prostredi;

- cile — cile organizace a spolecenska odpovednost — lidé jako klicovy zdroj;
- zaméieni — analyza nakladii a vynosui, kontext okoli;

- vztahy se zaméstnanci — odborové organizované i neorganizované;

- vztahy s liniovymi manaZery — odbornost a soucinnost,

- role personalisti — specializace — nejednoznacnost, odolnost, flexibilita.*

(Armstrong a Taylor, 2015).

Tento model se lisi od ostatnich modelt tim, Ze klade diraz na ptisobeni pravniho
prostiedi, odborovych spolecnosti a spoleenské odpovédnosti (Armstrong a Taylor,
2015).

Shrnuti provedli Mabey a kol. (1998) a mezi zakladni popis evropského modelu fizeni

lidskych zdrojt spada:

-, dialog mezi socialnimi partnery,

- duraz na spolecenskou odpovédnost,
- multikulturni organizace,

- podil na rozhodovani,

- soustavné vzdélavani.* (Armstrong a Taylor, 2015).
Tvrdy a mékky model

., otorey (1989, s. 9) rozlisil ,, tvrdé ™ a ,,méekke * pojeti Fizeni lidskych zdroji, kdy ,, tvrdé
pojeti zdurazinuje stejné ,, racionalni  pristup k rizeni lidskych zdrojii jako v pripadé vsech

ostatnich zdrojii, zatimco ,,mékké* pojeti v souladu se , Skolou lidskych vztahi

Vyzdvihuje diileZitost komunikace, stimulace a vedeni. “ (Armstrong a Taylor, 2015).

Avsak, nasledovné vyjadiil Keenoy (1997, s. 838), ze zminovany tvrdy a mékky pristup
fizeni lidskych zdroji se naopak vice navzajem vyluCuji. ,,Vyzkum, ktery provedli
Trussova a kol. (1997) v osmi britskych organizacich, odhalil, Ze rozdily mezi ,, tvrdym “
a ,,mékkym pojetim rizeni lidskych zdrojii nebyly tak vyznamné, jak nékteri naznacovali. *

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

.l kdyz rétorika rizeni lidskych zdrojii je ,,méekka “, realita je temer vzdy ,,tvrda“ a zajmy
organizace prevazuji nad zajmy jedince. Ve vsSech organizacich byly zaznamenany
rozmanité kombinace ,, tvrdych* a ,,mékkych* pristupu. Tyto kombinace byly v kazdé
organizaci jedinecné, coz znamend, Ze faktory vnejstho a vnitiniho prostredni organizace,
Jjeji strategie, kultura nebo struktura hraji vyznamnou roli v pristupu k rizeni lidskych

zdroju v organizaci. *“ (Armstrong a Taylor, 2015).
Ulrichiiv model

David Ulrich ptedstavil v roce 1996 ve své knize "Human Resource Champions" model,
ktery definuje Ctyfi klicové role, které by méla HR funkce zastdvat: administrativni
expert, zaméstnanecky Sampion, agent zmény a strategicky partner. Tento model
zdiraziiuje, ze HR musi byt jak strategickym, tak operativnim partnerem, zaméfenym
jak na lidi, tak na procesy. Ulrichiv model se stal jednim z nejvlivnéjSich ramct
pro organizaci HR funkci a byl dale rozsifen v roce 2008, kdy Ulrich spolecné
s Youngerem a Brockbankem identifikovali pét roli: servisni centra, korporatni HR,

centra odbornych znalosti, integrované HR a operativni HR (AIHR, 2025).

1.1.5 Soucasné Fizeni lidskych zdroji

V soucasnosti se diraz klade na potiebu vyuziti strategického a systematického fizeni
lidskych zdrojh, jenz v podniku tvofi pfidanou hodnotu smysluplnym a efektivnim
vyuzitim lidskych zdrojl. V navaznosti na to vzniklo nékolik novych pfistupi, naptiklad
fizeni lidského kapitdlu, zvySovani oddanosti, fizeni talenti. Rizeni zaloZzené
na schopnostech, elektronické fizeni lidskych zdrojii, tvorba programi cilenych
na vysokou vykonnost, fizeni pracovniho vykonu nebo odméiovani podle vykonu.
Avsak tyto pfistupy jiZ nejsou vyuZzivany v plivodnim smyslu koncepce fizeni lidskych

zdroju (Armstrong a Taylor, 2015).

V dnesni dobé se fizeni lidskych zdroji v podnicich uz nezaklada na filozofiich. Oznaceni

fizeni lidskych zdroju se vice vyuziva pro proces fizeni lidi (Armstrong a Taylor, 2015).

Shrnuti o soucasném procesu fizeni lidskych zdroji popsali Boxall a kol. (2007)

nasledovné:
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., Rizeni lidskych zdrojii predstavuje zdkladni ¢innost v jakékoli organizaci zaméstnavajici
a yuzivajici lidi k dosahovani pozadovanych vysledkii. Jeho roli neni treba radikalné
obhajovat, protoze Fizeni lidskych zdroju je prirozenym diisledkem fungovani a rozvijeni
organizace. Jako podstatna se pritom jevi relativni ucelnost a ucinnost jednotlivych
Modelii Fizeni lidskych zdrojit v kontextu urcitych podmineK. Je pomérné iracionalni
zpochybrnovat nutnost ucelného a ucinného rizeni lidskych zdroju, kdyz zadna organizace
nemiize prezit a rist bez rozumného systému organizace prdace a rizeni lidi.“ (Boxall

a kol., 2007)

1.2 Onboarding lidskych zdroju

., Ziskavani pracovnikii je persondlni cinnost, jejimz cilem je identifikovat, pritdhnout

a najmout kvalifikovanou pracovni silu. “ (Mértlova, 2014).

»wZiskavani zaméstnancii je proces vyhledavani a oslovovani lidi, které organizace

potiebuje (Armstrong a Taylor, 2015).

V procesu onboardingu zaméstnancl se vybird, ktefi zajemci o praci by méli byt pfijati
do zaméstnani. Tento proces muze byt pro spolecnost velmi finanéné¢ néakladny

(Armstrong a Taylor, 2015).

Vyznam zabezpeCovani lidskych zdroji vyjadfuje cCinnosti souvisejici s naborem
zam&stnancl. Ty zabezpeCuji potfebny personal a pomahaji s problémy souvisejicimi
se zameéstnavanim, jako jsou ukonceni pracovnich pomérii ¢i nepfitomnost zaméstnancti.
Tyto aktivity obnaseji planovani lidskych zdroji, nabor a vybér zaméstnanci, osloveni
a zajisténi loajality zaméstnancl, fizeni fluktuace zaméstnancl, nepfitomnost
zaméstnancli nebo fizeni talentli. ZabezpeCovani lidskych zdroji dale souvisi
se vzdélavanim a rozvojem zaméstnancu a je kli€ovou €innosti spolecnosti, kterd klade

duraz na kvalitni zaméstnance (Armstrong a Taylor, 2015).

Proces ziskavani a vybéru pracovnikll je dvoustrannou zalezitosti. Na jedné strané stoji
organizace a konkuruje si s ostatnimi zaméstnavateli o Zadouci pracovni silu, na druhé
stran¢ stoji potencidlni zaméstnanci, ktefi hledaji praci a vybiraji si mezi ruznymi
nabidkami. Vzijemna informovanost obou stran je proto piedpokladem uspé$ného

procesu ziskavani pracovnikt (Koubek, 2015).
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Uspésné ziskavani zaméstnancl vyzaduje spravnou identifikaci potfeby obsazeni
pracovni pozice, stanoveni jasnych pozadavkl na uchazece a volbu vhodnych metod
ziskavani odpovidajicich specifickym podminkam pozice a situaci na trhu prace (Sikyf,

2016).

1.2.1 Vnitrni a vnéjsi zdroje ziskavani novych zaméstnancu

Pro ucel ziskavani novych zaméstnanci miize byt vyuzito jak vnitinich, tak 1 vnéjSich

zdrojii (Mértlova, 2014).

1.2.1.1 Vnitini zdroje

Pro spole¢nost to znamena presunuti zaméstnance na jinou pozici v ramci spolecnosti.
MuzZe se jednat o vyssi postaveni, tedy povySeni zaméstnance na vedouci pozici, ¢i zména
V ramci naplné prace. Pro spolecnost je to kvalitnim zdrojem ovéfeného zaméstnance,
ktery zna firemni kulturu, a tak do zaméstnance nemusi investovat tolik energie a financi

(Mértlova, 2014).

Ziskavani pracovnikil z vnitinich zdrojii ma své vyhody i nevyhody. Mezi vyhody patii
niz8i ndklady na ziskavani pracovniki, rychlejsi obsazeni mista, znalost silnych a slabych
stranek uchazece, ¢i pozitivni dopad na motivaci a loajalitu pracovnik. Naopak
nevyhody mohou zahrnovat omezeny vybér, provozni slepotu ¢i rivalitu kolegi
(Dvotakova, 2012). Pfi zvazovani vnitinich zdroji by méla organizace brat v ivahu nejen
soucasné zaméstnance, ale 1 zaméstnance vracejici se z matefské ¢i rodiCovské dovolené

(Koubek, 2015).

1.2.1.2 Vnéjsi zdroje

wv o

Ziskavani zaméstnanci z vnéjSich zdroji je nejcastéjSim zpisobem. Nabor mize
byt formou sdélovacich prostredk, ptes zprostitedkovatelské agentury, Skoly a univerzity
nebo ufady prace. Nevyhodou je vySe ndkladl a ndro¢nost adaptace nového zaméstnance
(Mértlova, 2014).

V soucasné dob¢ se stale vice vyuZzivaji moderni metody ziskavani zameéstnanci
z vngjSich zdroji, jako je vyuziti socidlnich siti, profesnich serveru ¢i specializovanych
aplikaci. Tyto metody umoznuji oslovit $irsi spektrum potencialnich uchazec¢t a zaroven

presndji cilit na kandidaty s pozadovanymi kompetencemi (Siky¥, 2016). Elektronické
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ziskavani pracovniki (e-recruitment) je v soucasnosti nejrychleji se rozvijejici metodou,
ktera umoznuje rychlejsi komunikaci mezi zaméstnavatelem a uchazec¢i (Dvorakova,

2012).

1.2.2 Proces ziskavani a vybéru zaméstnanci

Proces ziskavani a vybéru zaméstnancii se sklada z jednotlivych kroki:

- stanoveni pozadavkd,

- komunikace s kandidaty,

- posuzovani zadosti kandidati,

- realizace pohovort s kandidaty,
- oveéfovani dovednosti kandidatd,
- hodnoceni kandidata,

- zajisténi referenci,

- ovéfovani zadosti kandidata,

- pfijeti pracovni nabidky,

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

Efektivni ziskavani a vybér zaméstnancli vyzaduje dobrou analyzu pracovniho mista
a jasné stanoveni pozadavkill na uchazece. Tento proces by mél byt systematicky a dobie
naplanovany, aby organizace mohla oslovit a vybrat nejvhodné;si kandidaty (Koubek,
2015). Uspésnost ziskavani zaméstnancli zavisi na schopnosti organizace vytvofit
atraktivni nabidku, kterd odpovida potfebam a ofekavanim potencidlnich uchazeci,
a zaroven efektivné komunikovat tuto nabidku cilové skupiné kandidati (Kocianova,

2010).

1.2.2.1 Stanoveni poZadavki na zaméstnance

Nejcastéji vyplyva potifeba ndboru zaméstnanct z aktualni situace, kdy vznikaji nové
pracovni pozice €1 je nutno nahradit odchazejici zaméstnance. Tyto situace mohou

byt pro personalisty natlakem, kdy v kratkém case musi vybrat vhodného kandidata

(Armstrong a Taylor, 2015).

Predpoklady pro zaméstnance jsou vyjadieny v popisu pracovnich roli a konkrétnim

profesiogramu ¢i dodate¢nych pozadavcich na zaméstnance. VSechny tyto informace
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jsou podkladem pro vytvofeni pracovni nabidky, at' jiz formou personalni agentury

¢i vybérovych pohovort a testt (Armstrong a Taylor, 2015).
Popisy pracovnich mist

Popis pracovniho mista ma za cil specifikovat celkové zaméteni pracovniho mista, vztahy
nadfizenosti a podfizenosti pracovniho mista a hlavni oblasti vysledki pracovniho mista.
Ve vztahu se ziskdvanim zaméstnancl se popis pracovniho mista rozsifuje o detaily
o pracovnich podminkach, jako napiiklad mzdové ohodnoceni, zaméstnanecké benefity
¢1 pracovni doba, o specifickych pozadavcich, napiiklad zména mista vykonu préce,
pracovni cesty ¢i komplikovany pracovni rezim, nebo o prilezitostech ke vzdélavani,
rozvoji a kariére. Timto zpisobem zpracovany popis pracovniho mista ¢i charakteristika
pracovni role je zékladem pro vypracovdni popisu pozadavkl na zaméstnance

(Armstrong a Taylor, 2015).

Kvalitn¢ zpracovany popis pracovniho mista slouzi nejen jako podklad pro ziskavani
a vybér zaméstnancl, ale také jako dulezity nastroj pro dalSi persondlni ¢innosti,
jako je hodnoceni, odménovani nebo vzdélavani a rozvoj zaméstnanci (Sikyt, 2016).
Spravné formulovany popis pracovniho mista by mél byt dostate¢né ptesny, aby poskytl
potencidlnimu uchazeci jasnou piedstavu o naplni prace, a zaroven dostate¢né flexibilni,
aby umoznoval ptipadné pfizplsobeni pracovnich ukolll aktualnim potiebam organizace

(Koubek, 2015).
Podrobnosti pozadavki na zaméstnance

Podrobnosti pozadavkil na zaméstnance definuje znalosti, dovednosti a schopnosti nutné
pro vykonavani prace, jednani ptedpoklddané od zaméstnance (schopnosti jednani)
nebo vzdélani, kvalifikaci, vyuceni a zkuSenosti nezbytné k nauceni se dulezitych
znalosti, dovednosti a schopnosti. Podrobnosti poZadavkii na zamé&stnance se miiZe

skladat z nize uvedenych ¢asti (Armstrong a Taylor, 2015):

-, Znalosti — co musi jedinec védet, aby mohl praci vykondvat.

- Dovednosti a schopnosti — co musi byt jedinec schopen délat, aby mohl praci
vykonavat.

- Schopnosti chovani — chovani pozadované k uspésnému vykondvani prace.
Tyto schopnosti by mély byt specifikovany vidy pro konkrétni pracovni mista /

pracovni role, idealné na zakladeé analyzy chovani zaméstnancu, kteri vykondvaji
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svou praci efektivné. PoZadované schopnosti chovani by také mély odpovidat
zdakladnim hodnotam a soustave schopnosti organizace, aby bylo mozné zajistit,
Ze uchazeci budou vyhovovat kulture organizace a Ze kulturu organizace budou
podporovat.

- Odborna piiprava a vycvik — pozadované vzdelani nebo odpovidajici vycvik,
ktery by uchazec¢ meél mit.

- Praxe — provadené cinnosti a dosazené vysledky, které by umoznily predpoveédet
uspesny vykon prace.

- Specifické poZadavky — jakékoliv pozadavky kladené na zaméstnance v urcitych
oblastech, napriklad vyhledavani novych trhit nebo vyvijeni novych vyrobkaii,
zlepsovani prodeje, produktivity nebo sluzeb zdakaznikum, zavadeni novych
systémit a procesii.

- Zvlastni poZadavky — ménici se misto vykonu prdce, cestovani, obtizny pracovni

rezim apod. *“ (Armstrong a Taylor, 2015).

V redlném pouZiti je nezbytné poZadavky na zaméstnance nepiehanét. Je normalni
po zaméstnancich narokovat to nejlepsi, ale pokud specifikujete az moc vysokych
pozadavkli na zaméstnance, tak to naopak pfinasi nechténé situace a problémy
se ziskavanim ptipadnych kandidati a vyvolava to nespokojenost vybranych kandidatu,
kdyz se dozvi, Ze jejich schopnosti nejsou vyuzity. Stejny pfipad nastava i v opacném
ptipad¢, kdy specifikujete nizké pozadavky na zaméstnance, avSak to nenastava

az tak Casto (Armstrong a Taylor, 2015).

Pfi stanovovani pozadavki je dulezité rozliSovat mezi pozadavky nezbytnymi
a pozadavky zadoucimi. Nezbytné poZadavky jsou ty, bez nichZ uchaze¢ nemiize danou
praci vykonavat, zatimco Zadouci pozadavky mohou byt vyhodou, ale nejsou
pro vykon prace nezbytné. Toto rozliSeni pomahéd vyhnout se piehnané ambiciéznim

pozadavkum, které by mohly odradit potencialné vhodné uchazec¢e (Kolman, 2010).
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Znalosti:

viechny aspekty ziskavani a vybéru zameéstnancti;
zdroje a metody ziskavani zaméstnancu;

kritéria a metody vybéru zaméstnanct.

Dovednosti a schopnosti:

vedeni vybérového pohovoru;

fizeni vybérovych testt;

analyza pracovnich mist / pracovnich roli.

Schopnosti chovani:

udrzovat dobré vztahy s ostatnimi a vyuzivat interpersonalni schopnosti

k dosahovani pozadovanych cilii;

ovliviiovat chovéani a rozhodovani lidi v zalezZitostech tykajicich se ziskavani

a vybéru zaméstnanci 1 jinych oblasti fizeni lidskych zdroji nebo jednotlivych zalezitosti;
zvladat zménu a nejistotu, umét se pfizpisobit;

dévat vécem smysl, rozpoznavat a fesit problémy, improvizovat;

zamétit se na dosahovani vysledki;

udrzovat si energii a vytrvalost, ovladat se a osvojovat si nové chovani;

dobfe ustné i pisemné komunikovat.

Obrazek 1: Ptiklad podrobnosti poZadavki na zaméstnance
(Zdroj: Armstrong a Taylor, 2015)
Podrobnosti na zaméstnance se vyuzivaji predevSim v ramci vybéru zaméstnanci,
kde se spiSe cili na clovéka nez pfimo na popis pracovniho mista. Pozadavky
na zameéstnance se praktikuji jako zdklad pro vedeni strukturovanych pohovorl
a napomahaji vyuziti takovych zplsobll vybéru zaméstnancl, jako naptiklad

psychologickych testti nebo assesment center (Armstrong a Taylor, 2015).

1.2.2.2 Komunikace s kandidaty

Pti komunikaci s kandidaty je zapotiebi nasledujicich kroki:

- Posoudit silné a slabé stranky naboru zaméstnanci, aby bylo mozné vytvaret
atraktivni nabidku pro zaméstnance a dobrou image zaméstnavatele.

- Posoudit pozadavky, aby bylo mozné urcit pozadovany typ kandidata.

- Identifikovat potenciondlni zdroje a nastroje pro vyhledavani kandidati

(Armstrong a Taylor, 2015).
Analyza silnych a slabych stranek ziskavani zaméstnanci

Pti komunikaci s kandidaty jde hlavné o urceni, posouzeni a vyuziti nejidealnéjSich
zdrojii kandidath. Avsak pokud jiz dopfedu predpokladate, Ze se vyskytnou problémy,

které souvisi s komunikaci s kandidaty, je nutné analyzovat faktory, které mohou
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kandidaty pftilakat nebo odradit, to znamend analyzovat silné a slabé stranky podniku
jako zaméstnavatele. Tato analyza by méla také obsahovat i prizkum tsudkii soucasnych
zaméstnancl. V ramci analyzy by se mélo predevSim jednat o témata tykajicich
se celostatniho ¢i regionalniho vnimani spole¢nosti, mezd, zaméstnaneckych benefitl
a pracovnich podminek, ldkavost prace, jistota zaméstnani, moznosti vzdélavani
a rozvoje, perspektiva kariéry ¢i umisténi mista vykonu prace (Armstrong a Taylor,
2015).

Kandidati jsou vlastné zbozim na trhu, ale zaroven jsou kupujicim toho, co jim podnik
nabizi. Jestli je tedy kandidat kupujicim, tak musi podnik sledovat jeho pozadavky

a potfeby a porovnat to s tim, co mu muize nabidnout. Takové sledovani pozadavki nabizi

moznost tvorby nabidky pfimo pro kandidaty (Armstrong a Taylor, 2015).

V soucasné¢ dobé se stale vice organizaci zameéfuje na budovani své znacky
zaméstnavatele (employer branding) jako dulezité soucasti strategie ziskavani
zaméstnancl. Tento pfistup spo€iva ve vytvareni pozitivniho vnimani organizace
jako atraktivniho mista pro praci, coZz mize vyznamné usnadnit proces ziskavani

kvalitnich kandidatii (Horvathova et al., 2016).
Analyza poZzadavki

Jako prvni je zapotiebi stanovit, které pracovni mista je potieba zaplnit a Vv jakém
Casovém rozmezi. V druhém kroku uplatnite soucasné popisy pracovnich mist,
které dle potfeby upravite, a definujete pozadavky na kandidaty, jestli se jedna o nové

pracovni pozice, tak se vytvoii nové (Armstrong a Taylor, 2015).

V navaznosti na to je dilezité zjistit, kde kandidaty budete hledat, zda se bude jednat
o interni vybér, vybér v jiné organizaci nebo vzdélavaci instituci. Jako posledni
je pak nutné definovat podminky pracovniho poméru (mzdu a zaméstnanecké benefity)
a s uplatnénim analyzy silnych a slabych stranek ziskavani zamé&stnanct 1ze zhodnotit,
které faktory mohou byt pro kandidaty atraktivni a ty v nabidce vyzdvihnout (Armstrong
a Taylor, 2015).

Identifikace zdroju a metod ziskavani uchazecu

Jako prvni je tfeba zhodnotit moZnost vybéru z internich zdroji. Za pokus stoji 1 zaslani

nabidky byvalym zaméstnancim nebo ziskat nabidku na nové zaméstnance
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od zaméstnanci stavajicich. Dal$i moznosti je pak vybér zexternich zdroji,
kterych je velké mnozstvi. V nize uvedené tabulce ¢. 1 a ¢. 2 jsou metody prehledné

shrnuty (Armstrong a Taylor, 2015).

Volba metod ziskdvani zaméstnanct zdavisi na tad¢ faktori, jako jsou pozadavky
pracovniho mista, finan¢ni prostfedky, které ma organizace k dispozici, situace na trhu
prace ¢i ¢asovy horizont, v némz je potifeba pracovni misto obsadit (Kocianova, 2010).
Vybér vhodné metody je klicovy pro osloveni spravné cilové skupiny potencialnich
uchazecu. V soucasné dobé¢ se stale vice organizaci zaméiuje na vyuzivani modernich
technologii a socialnich médii pro osloveni kandidatii, coz umoziiuje oslovit $ir§i okruh

potencidlnich uchazec¢ti (Horvathova et al., 2016).
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Tabulka 1: Metody ziskdvani zaméstnanct prvni ¢ast

(Zdroj: Armstrong a Taylor, 2015)

Metoda Popis Vyhody Nevyhody
Online Webové Umoznuje oslovit §irsi okruh Vysledkem miiZze byt
recruitment stranky, potencialnich uchazect. Je prili§ mnoho
pracovni rychlejsi a levnéjsi nez tradicni nevhodnych zadosti o
servery, inzerovani. Poskytuje podrobnéjsi | zaméstnani a mnoho
socialni informace o pracovnich mistech a | uchazecu stale
média. organizaci a umoznuje preferuje jiné zpisoby
elektronické vyfizovani zadosti o | hledani zaméstnani.
zaméstnani a Zivotopisi. ‘i .
p Webové stranky jsou
Webové stranky mohou oslovovat | nakladné a stale
uchazece s vyuzitim znacky vyZzaduji podporu
zaméstnavatele. Pracovni servery | jinych médii.
umoziuji vyhledavani pomoci .
Pracovni servery
klicovych slov i elektronické o oo
nevyhovuji ,,pasivnim
zpracovani nabidek zaméstnani a P
uchazectim*.
zivotopisil uchazect.
Socialni média —
Socialni sit¢ umoziluji byt ve < [
zameéstnavatelé i
spojeni — LinkedIn ma v " .
uchazeci musi
soucasnosti 100 miliont ¢lenti po .
spravovat vlastni
celém svéte. .
profily.
Inzerovani Inzerce v Umoznuje oslovit lidi, ktefi Ustupuje modernim
celostatnich zaméstnani aktivné nehledaji. metodam.

nebo mistnich
novinach nebo

Casopisech.
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Tabulka 2: Metody ziskavani zaméstnanct druha ¢ast

(Zdroj: Armstrong a Taylor, 2015)

Metoda

Popis

Vyhody

Nevyhody

Zprostiedkova

telské agentury

Ukady prace

Poradenské
spolecnosti
zamérené na
ziskavani

zaméstnancu

Poradenské
spolecnosti
zamérené na
pFimé

vyhledavani

Vzdélavaci

instituce

Outsourcing
procesu
ziskavani

zaméstnancu

Ziskavani zamé&stnanci pro
vykonavani kancelaiskych a

administrativnich praci.

Ziskdvani manualnich a
administrativnich

pracovnikd.
Uveftejnuji nabidky
zameéstnani, provadeji

pohovory s uchazeci a

uskutecnuji predbézny vybér

vhodnych uchazec.

Oslovuji vrcholové
manazery nebo klicové

specialisty.

Ziskavani absolventu skola
dalSich vzdélavacich

instituci.

Dodavatel prebira
odpovédnost za proces

ziskdvani zaméstnancu.

Uspora Casu, omezeni
problému a vyuziti
zavedené databaze

uchazecu.

Z4dné néklady a evidence

uchazecu.

Poskytuji odborné znalosti
a usnadiiuji organizaci
procesu ziskavani i vybéru

zaméstnancu.

Umoziuji prilakat kvalitni
lidi, ktefi by jinak

nemuseli projevit zajem.

Pfiliv budoucich talentu.

Uspora &asu, pristup k
odbornym znalostem a
moznost soustiedit se na
¢innosti s vys$si pfidanou

hodnotou.
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Uchaze¢i nemusi
vyhovovat a databaze
uchazect nemusi

stacit.

Zamg¢teni na pomérng

rutinni prace.

Mohou byt drahé.

Byvaji drahé a jejich

vyuziti je omezené.

Kampané zamétené
na absolventy mohou
byt drahé.

Pocit, ze dodavatel je
prilis daleko, aby se
zabyval feSenim
skute¢nych
problém, a obava ze

ztraty kontroly.



1.2.2.3 Posuzovani zadosti kandidata

Pokud spolecnost vyuziva sluzeb persondlnich agentur nebo jinych poradenskych
spolecnosti, které se zabyvaji ndborem zameéstnanct, tak od nich spole¢nost dostane
seznam vhodnych kandidata, které si spoleCnost miize pozvat na pohovor.
Pokud spolecnost téchto sluzeb nevyuziva, tak si zddosti musi sama zpracovat. To obnasi
ovéteni zadosti kandidata, jejich zpracovéni, tfidéni a nasledné pozvani jiz vybranych

kandidati na pohovor (Armstrong a Taylor, 2015).

Pii posuzovani zadosti kandidat je dualezité¢ zachovat objektivni pfistup a vyvarovat
se predsudki ¢i diskriminace. Organizace by méla stanovit jasna kritéria pro posuzovani
zadosti a dodrzovat je pii vybéru kandidatd pro dal$i faze vybérového fizeni (Koubek,
2015). Dulezitou soucasti posuzovani zadosti je také kontrola pravdivosti a tplnosti
poskytnutych informaci, zejména u klic¢ovych tdaji souvisejicich s pozadavky na dané

pracovni misto (Dvotakova, 2012).
Zpracovani Zadosti kandidati

Pted tim, nez za¢neme kandidaty zvat na pohovory, je nutné jejich zadosti uréitym
zpisobem zpracovat tak, aby se s nimi dobfe pracovalo a aby se rovnou vyloudili
nevhodni kandidati. Tém kandidatim, ktefti na pracovni pozici nejsou vhodni,
je tteba zaslat informaci o zamitnuti jejich Zadosti. Naopak s vhodnymi kandidaty

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

¥ 7 wr

Roztridéni zadosti kandidata

Na zéklad€ poskytnutych informaci od kandidata je tfeba roztfidit zadosti. Je dilezité

zhodnotit tii kritéria (Armstrong a Taylor, 2015):

-, Nezbytna kritéria — potencialni uchaze¢ musi tato kritéria spliovat,
aby mohl byt povazovan za vhodného uchazece.

- Velmi Zadouci kritéria — potencialni uchazec, ktery bude tato kritéria spliovat,
bude uprednostnen.

- Zddouci kritéria — potencidlni uchazec, ktery bude tato kritéria spliovat,
bude vniman pozitivne, ale nejde o splnéni nezbytnych nebo velmi zZadoucich
kritérii. Nicménée v pripadé, Ze vétsi pocet uchazecui splni nezbytna a velmi zadoucit

kritéria, muze splnéni Zadoucich kritérii rozhodnout o predbéiném vybéru
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vhodnych uchazecii, respektive o zaverecném vyberu nejvhodnéjsiho uchazece.

(Armstrong, 2015).

Takové roztfidéni pak muze byt napomocné pii rozhodovani o vybéru spravného

kandidata (Armstrong a Taylor, 2015).

1.2.2.4 Realizace pohovori s kandidaty

Cilem néaboru zaméstnancti je posoudit zpuasobilost kandidati a odhadnout
jejich schopnost praci vykonavat bezchybné. Zaroven se hodnoti charakteristika uchazecu
s ohledem na jejich znalosti, dovednosti, schopnosti, zkusenosti, kvalifikace, vzdélani
a vycvik, konkrétni specifikaci pozadavki na pracovni pozici a z toho je pak proveden
vybér mezi uchazeci. V praxi se vyuziva ,klasické trio metod hodnoceni uchazeci,
kterym jsou dotazniky, pohovory a reference. Dale je mozno pfidat vybérové testy

a assessment centra (Armstrong a Taylor, 2015).
Pohovory

Vybérovy pohovor je v soucasné dob¢ nejéastéjsi metodou vybéru zaméstnanct. Cilem
pohovoru je obdrzet o kandidatech takové informace, které pomohou odhadnout jejich
ptipadny vykon pti provadéné préci a zaroveit pomohou vybrat nejidealnéjsiho kandidata

(Armstrong a Taylor, 2015).

Pohovor se provadi tvati vtvar a jedna se o rozhovor mezi dvéma a vice lidmi.
Je to nejlepsi prilezitosti k navazani kontaktu a K ziskani vSech potfebnych informaci.
Pohovory mohou mit formu strukturovanou nebo nestrukturovanou s tim,
ze nestrukturovanéd forma dava lepsi nabidku pro vhodné otdzky v nédvaznosti na feSena
témata a vyboceni pii zajimavosti jiného tématu. Co se ty¢e vyhod a nevyhod pohovoru,

tak mohou byt nasledujici (Armstrong a Taylor, 2015):

Vvhody pohovor

-, Umoznuji tazateli klast uchazeci otazky zameérené na jeho zkusenosti a posoudit,
do jaké miry schopnosti uchazece odpovidaji specifikaci pozadavkii
na zaméstnance.

- Umoznuji tazateli podrobnéji popsat pracovni misto (poskytnout uchazeci
., realistickou predstavu o pracovnim misté*) i organizaci a naznacit podminky

psychologické smlouvy.
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- Umoznuji uchazeci dozvédet se néco vice o pracovnim misté i organizaci a ujasnit
si nekteré zalezitosti tykajici se vzdeélavani, perspektivy kariéry nebo podminek
zaméstnani.

- Umoznuji setkani tvari v tvar, takze tazatel muze posoudit, jak by se uchazec
zaclenil do organizace a jak by spolupracoval s ostatnimi.

- Umoznuji uchazeci, aby sam posoudil organizaci, pracovni misto i tazatele.

(Armstrong, 2015).

Nevvhody pohovort

- ,,Pohovory nemusi mit dostatecnou validitu (platnost) ve smyslu predpovedi
budouciho vykonu uchazecu, stejné jako nemusi mit dostatecnou reliabilitu
(spolehlivost) ve smyslu méreni téhoz u ruznych uchazecii.

- Uspéch pohovorii zavisi na dovednostech tazatelii — mnozi lidé vedou pohovory
Spatne, ackoliv si mysli, zZe to zvladaji dobre.

- Pohovory mohou vést k predpojatéemu a subjektivnimu posuzovani uchazeci

ze strany tazatelu. ** (Armstrong a Taylor, 2015).

1.2.2.5 PredbéZna nabidka zaméstnani a zajiSténi referenci

Tento krok prichazi po uspéSnych pohovorech a testovani, kdy je mozno rozhodnout,
ktefi kandidati splnuji kritéria a pozadavky zaméstnavatele na pracovni pozici,
a tak jim muZe byt ucinéna pfedb&znd pracovni nabidka. Ta ale zavisi 1 na kladnych
referenci, kdy je kandidat informovan, Ze budou tyto informace zjistovany (Armstrong

a Taylor, 2015).

Po vybéru nejlepSich kandidat a ucinéni pracovni nabidky je dobré si nechat v zaloze
i dalsi kandidaty. Casto se mohou kandidati rozhodnout pro jinou nabidku & pouze zkousi

svoji silu na trhu prace (Armstrong a Taylor, 2015).

Hlavnim ucelem referenci je ziskat pravdivou a ovéfenou informaci o kandidatovi.
Je dulezité ovétit vérohodnost kandidata a jeho pracovni nasazeni v byvalém zaméstnani,

o prubéhu a divodu ukonéeni pracovniho poméru (Armstrong a Taylor, 2015).
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1.2.2.6 Ovérovani zadosti kandidata

Bohuzel je velmi casté, ze kandidati o pracovni pozice Casto poskytuji nespravné
¢1 nepravdivé tdaje o jejich vzdélani, kvalifikaci ¢i zkuSenostech. Pravé proto je dalezité
zadost kandidata ovérit. Spolecnost si miize overit pravost tvrzeni na univerzité, profesni

instituci nebo u byvalého zaméstnavatele. Dale 1ze aplikovat tyto nastroje:

- pohovor s dotazy na skutecné zkusenosti,

- dotaznik pro kandidata s otevienymi otdzkami na védomosti, dovednosti
a schopnosti k nabizené pracovni pozici,

- kontrola identity,

- kontrola registru dluznikd,

- potvrzeni o zaméstnani,

- vypis z rejstiiku trestt (Armstrong a Taylor, 2015).

1.2.2.7 Prijeti pracovni nabidky

Konecnou fazi celého procesu vybéru zaméstnanct je pfijeti pracovni nabidky
po uspésném vybérovém fizeni. Novy zaméstnanec musi pied nastupem projit povinnou
I¢katskou prohlidkou. V kone¢né fazi je podepsana pracovni smlouva a vS§echny potiebné

dokumenty pro nastoupeni do zamé&stnani (Armstrong a Taylor, 2015).

1.3 Vyzkumy v oblasti onboardingu novych zaméstnanci

V roce 2023 byl v USA proveden priizkum, ktery se zabyval tim, kolik ¢asu spole¢nosti
strdvi onboardingem novych zaméstnanci. Bylo dotazovano 1000 respondent

a vysledky jsou nasledujici:

- 25 % spolecnosti stravi onboardingem jeden den a méng,
- 26 % spolecnosti stravi onboardingem jeden tyden,
- 21 % spolecnosti stravi onboardingem jeden mésic,

- 11 % spolecnosti stravi onboardingem nékolik mésict (Bohne, 2023).

1.4 Adaptace novych zaméstnanct

,, Orientace pracovniku je promysleny a specificky program adaptacnich a vzdeélavacich

aktivit, které maji usnadnit a urychlit proces seznamovani novych pracovnikii s novymi
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pracovnimi ukoly, pracovnimi podminkami, pracovnim a socidlnim prostredim,
ale také s potrebnymi znalostmi a dovednostmi, aby pracovni vykon co nejdrive dosahl

pozadované urovné. *“ (Koubek, 2009).

Po uspésném vybérovém fizeni nasleduje nékolik dalSich Cinnosti ve spoleCnosti,
které souvisi se zacatkem pracovniho poméru zaméstnance. Pro rychly priubéh procesu
je dilezité seznameni se s pracovnim prostiedim a kolegy, a pfedevsim efektivné
zorganizovat a naplanovat proces adaptace nového zameéstnance ve spolecnosti

(Mértlova, 2014).
Jsou dv¢ dulezité oblasti adaptace:

- Socialni adaptace — dilezité je pratelské prijeti, zde se jednd o seznameni
se s ostatnimi kolegy, ur€eni zamé&stnance, ktery se bude o novacka starat alespoii
prvni tyden. Vysledkem je psychickd stabilita u nového zaméstnance, zaroven
se rychleji zorientuje v novém prostfedi, mezi kolegy a v pracovnich ¢innostech.

- Pracovni adaptace — pomahd novému zaméstnanci pochopit, jak spole¢nost
funguje, zaméstnanec se seznamuje s rozmisténim budovy v podniku, ziskava
informace o jeho povinnostech a poZadavcich na zaméstnance, uskuteciiuje

se prvni Skoleni dle popisu prace (Mértlova, 2014).

Vhodné je dale zaméstnance seznamit s dalS$imi oddélenimi v podniku.

Diky tomu se pak 1épe orientuje a rychleji zapadne do celého procesu (Mértlova, 2014).

Cilem celého adaptac¢niho procesu je zkratit dobu, kdy zaméstnanec neni plné vykonny,
a jeSt¢ se dostatené neorientuje v novém pracovnim a socialnim prostiedi.
Co se tyce adaptace, tak ta probiha jak formalnim, tak i neformalnim zptisobem. Formalni
adaptace se planuje dopiedu a stara se o ni personalni oddéleni a vedouci pracovnik.
Neformalni adaptace je naopak nepldnovany proces, kde se jednd o to, jak nového

zamg&stnance pfijme okoli a jeho kolegové v podniku (Mértlova, 2014).

Studie ukazuji, ze 22 % novacki odejde béhem prvnich 45 dni, coz zdlraznuje dilezitost
kvalitniho adapta¢niho procesu (E-brana.cz, 2022). Efektivni adaptace zaméstnancu
pfinasi organizaci mnoho vyhod: zvySuje produktivitu, snizuje fluktuaci, udrzuje

nebo zvySuje spokojenost a zapojeni zaméstnancli (Dubova, 2023).
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Prvni dny v zaméstndni jsou pro nového zaméstnance klicové, proto je dilezité fadné
sledovat jeho adaptaci ve spolecnosti. Je tfeba sledovat, zda novou praci zvlada
a pokud se vyskytnou néjaké problémy, je dulezité¢ je vyieSit hned v pocatecni fazi,

nez bude ukoncena zkusebni doba (Armstrong a Taylor, 2015).

Kontrola adaptace nového zaméstnance je také dulezita pro dal$i nabor zaméstnancii.
Pokud nastane néjaky problém, je tfeba ovérit, kde se stala chyba, aby se jiz v dal$Sim
procesu naboru neopakovala, a naopak byl proces zlepsen. Zaméstnani nevhodného
kandidata maze mit nékolik pticin, mize se jednat o nedostate¢ny popis pracovni naplné,
neefektivni proces ndboru zaméstnanci, nedostacujici inzerce, chybné vedeny pohovor,

nedostacujici test ¢i nespravné rozhodnuti (Armstrong a Taylor, 2015).

Adaptace zaméstnanct je dulezitym vzdélavacim faktorem. Sklada se totiz z vlastnosti,
které zaméstnanec ziskava v celém procesu, proto je dilezité tyto vlastnosti smétovat tak,
aby co nejvice vyhovovaly pozadavkim na pracovni pozici. Jednd se predevSim
o odborné znalosti, znalosti pracovnich postupi nebo informace o systémech
vyuzivanych v podniku. Adaptace zaméstnancli ve spolecnosti spadd pod vzdélavani
zaméstnancl v podniku. Zaméstnanec dostava materialy, které si miize v pohodli domova
prostudovat a ptipadné otazky pak fesit se svym vedoucim pracovnikem ¢i personalnim
oddé¢lenim. Adaptace se vyuziva jak u novych zaméstnanci v podniku, tak i pii prechodu

na novou pracovni pozici v ramci spole¢nosti (Mértlova, 2014).

1.4.1 Uvadéni novych zaméstnanci do podniku

Cilem uvadéni novych zaméstnanct do podniku je uvitani do nového prostiedi v podniku
a zaroven jim predat zékladni a uziteCné informace, které vyuziji v prvnich dnech
Vnovém zaméstnani a mohli tak rychle zacit vykonavat svoji praci. Dulezité

je (Armstrong a Taylor, 2015):

-, prekonat pocdtecni fazi nejistoty, kdy vSechno miuzZe novému zameéstnanci
pripadat jako neobvyklé a neznamé;

- navodit v mysli nového zaméstnance pozitivni vztah k organizaci, aby se zvysila
pravdepodobnost, Ze v organizaci zustane;

- zajistit, aby novy zaméstnanec co mozna nejrychleji dosahoval pozadovaného

vykonu,
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‘

- snizit pravdepodobnost, Ze novy zaméstnanec z organizace zahy odejde.’

(Armstrong a Taylor, 2015).

Jako prvni uvadime zaméstnance do podniku, zde je dulezité jim sdélit, pro koho budou
pracovat, tedy kdo bude jejich vedoucim pracovnikem, dale kdo jsou jejich kolegové,
jaky je jejich harmonogram prvniho dne a celkové jak vypada jejich pracoviste, kde jsou

vvvvvv

informaci vedouci pracovnik (Armstrong a Taylor, 2015).

Pfi uvadéni novych zaméstnancti na oddéleni by si zaméstnance jiz mél pievzit vedouci
pracovnik. Ten by je m¢l na oddéleni pfivitat a seznamit je s ¢innosti celého oddélent,

které se muze skladat z dal$ich tymu a ¢asti (Armstrong a Taylor, 2015).

Nésledné je pak zaméstnanec uveden na piimé pracovisté, kde mu jsou predstaveni
kolegové a Cleni tymu. Vzdy je dobré novym zaméstnancim nastavit jednu osobu,
kterd pro né¢ bude pravodcem, v dne$ni dobé¢ také ,buddy“. Touto osobou
by mél byt ¢lovek, ktery v podniku neni pfiliS dlouhou dobu, aby si vzpomnél
na své zazitky a co mu pfi nich pomohlo nebo naopak chybélo a dokazal tak poskytnout

potiebnou podporu (Armstrong a Taylor, 2015).
Pro efektivni adaptaci zaméstnanci je vhodné uplatnit nékolik praktickych tipu:

Vielé privitani — Prvni dojem zlstane v novém zaméstnanci do konce jeho dnt
ve spole€nosti. Je vhodné pfipravit welcome bali¢ek, pisemné pfivitani od feditele firmy

a pozvat ¢leny tymu, aby svého nového kolegu ptivitali (Dubova, 2023).

Prostor k socializaci — Krom¢ Skoleni je dulezité poskytnout novackovi
¢as na socializaci s kolegy. Spole¢ny ob&d nebo neformalni setkdni mohou pomoci

rychlejSimu zac¢lenéni do tymu (Dubova, 2023).

Pridéleni "buddyho" - ZkusSeny kolega muizZe slouzit jako mentor a pomoci novému
zaméstnanci s orientaci v prostfedi spolecnosti i v pracovnich povinnostech (Dubova,

2023).

1.4.2 Casovy plan adaptace

Celkova adaptace zaméstnance by méla byt rozdélena na ¢asti, jelikoz ji nelze provést

jako jednorazové Skoleni. Riizné oblasti adaptace vyzaduji jiny Casovy ramec, a to nékolik
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dnti az tydnli. Adaptace by méla byt nastavena vhodnymi metodami, a to podle podstaty
pracovni pozice a pfizpisobena podle osobnosti zaméstnance. Proces adaptace

by mél byt prubézné hodnocen, a to formaln¢ a systematicky (Mértlova, 2014).

D¢élka adaptace se odviji pfedevsim od slozitosti a povahy pracovni ¢innosti, zafazeni
zaméstnance v organizacni struktuie, individualnich zkuSenosti a praxe nov¢ piichoziho
zaméstnance (Loskot, 2021). Ve vétSing organizaci se délka adaptacniho procesu shoduje
s tiiméesicni zkuSebni dobou, avSak obecné plati, ze uplna adaptace trva dle narocnosti

profese nejméne Sest mésict az jeden rok (Superkariera.cz, 2022).

Pro efektivni adaptaci je nezbytné vytvofit adaptacni plan. Tento dokument slouzi
k rychlému zauceni a seznameni novych zaméstnanct s firemni kulturou, komunika¢nimi

pravidly a pracovnimi postupy (E-brana.cz, 2022). Adaptacni plan by mél obsahovat:

e Seznameni s organizacni strukturou spolecnosti a kontaktnimi osobami
e Skoleni BOZP a PO

e Seznameni s politikou kvality, environmentu, bezpe¢nosti

e Seznameni s pracovni naplni a ¢innostmi na daném pracovnim misté

e Seznameni s provoznimi zalezitostmi (dochazka, stravovani, ptistupy) (Kvalita-

jednoduse.cz, 2023)

Po ukonceni adaptaéniho procesu musi probéhnout vyhodnoceni jeho uspésSnosti.
Vyhodnoceni se provadi v ramci pohovoru mezi zaméstnancem a vedoucim.
Pokud je adaptacni plan nastaven na delsi dobu, neZ je zkuSebni doba, je potfeba udélat

mezi vyhodnoceni pied koncem zkusebni doby (Kvalita-jednoduse.cz, 2023).

M¢éteni uspéSnosti adaptace je klicovym faktorem celého procesu. Jednim z hlavnich
ukazateli je fluktuace nové ziskanych zaméstnanct ve zkuSebni dobé. Dal§i mozné
metriky zahrnuji méfeni spokojenosti novych zaméstnancli prostfednictvim dotaznik,
hodnoceni rychlosti dosazeni poZadovaného vykonu a sledovani zapojeni zaméstnance

do kolektivu (Businessinfo.cz, 2020).

1.4.3 Moderni trendy v adaptaci zaméstnanci

V soucasné dobé¢ se v oblasti adaptace zaméstnancti objevuji nové trendy, které reflektu;ji

zmény v pracovnim prosttedi a technologicky vyvoj:
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Digitalizace adaptacniho procesu — Vyuziti online platforem, e-learningovych kurzt
a mobilnich aplikaci pro efektivnéjsi pfedani informaci novym zaméstnanciim (Dubova,

2023).

Pre-boarding — Proces adaptace zacina jiz pfed nastupem zaméstnance do zaméstnani.
Zahrnuje komunikaci s vybranym kandidatem, poskytovani informaci o firemni kultuie

a zajisténi vesSkerych formalnich nalezitosti (Dubova, 2023).

Personalizovany pristup — Adaptacni plany jsou vytvareny individualné pro kazdého
zaméstnance s ohledem na jeho zkuSenosti, znalosti a dovednosti (Kvalita-jednoduse.cz,

2023).

Virtualni a hybridni adaptace — S nastupem prace na dalku se rozviji adaptacni procesy

vhodné pro vzdalené zaméstnance, které kombinuji online a osobni prvky (Dubova,

2023).

Diiraz na firemni kulturu a hodnoty — Vedle pracovnich postupt se klade diraz
i na pochopeni hodnot a kultury organizace, coz poméaha vytvaret pocit sounalezitosti

(Dubova, 2023).

ZavrSeni adaptacniho procesu predstavuje osamostatnéni zameéstnance v pracovni
¢innosti, s vykonnosti minimélné srovnatelnou s ostatnimi spolupracovniky, zac¢lenénim
do neformélnich vztahti a vytvorenim osobnich perspektiv pro dal$i profesni i osobni

rozvoj (Pravodce kariérou, 2022).

1.5 Digitalizace HR procest

V souCasné dobé prochazi oblast fizeni lidskych zdroji vyznamnou transformaci,
kterd je pohanéna digitalizaci a implementaci umélé inteligence. Tento trend zasadné
méni zplsob, jakym organizace pfistupuji k naboru, rozvoji a péc€i o své zaméstnance.
Nasledujici kapitola se zamétuje na soucasny stav digitalizace HR procesi, kli¢ové trendy

a vyuziti umél¢ inteligence v této oblasti, véetné predpokladi budouciho vyvoje.

1.5.1 Soucasny stav digitalizace HR procesii

Digitalizace HR procesti predstavuje v soucasné dob¢ klicovy trend v oblasti fizeni
lidskych zdroji. V poslednich letech, zejména po pandemii COVID-19, doslo

k vyraznému urychleni implementace digitalnich technologii v oblasti personalistiky.
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Tento vyvoj je motivovan piedev§im snahou o zvySeni efektivity personalnich procest,
snizeni administrativni zatéze a zlepSeni wuzivatelské zkuSenosti zaméstnancii

(OneSpan.com, 2024).

Nov¢jsi data z roku 2024 ukazuji, ze prumérny HR leader stravi témét polovinu svého
¢asu administrativnimi ukoly, coz piedstavuje vyznamny potencidl pro automatizaci.
Vyzkumy ukazuji, Zze HR automatizace mize snizit administrativni naklady o 30 %

pro HR profesionaly a 0 49 % pro zaméstnavatele (OneSpan.com, 2024).

Digitalizace v HR zahrnuje fadu aspektt, od elektronického zpracovani dokumentd,
pfes automatizaci rutinnich ukont, az po implementaci komplexnich HR informacnich
systémi. V soucasnosti jsou digitalizovany zejména oblasti jako ndbor a vybér
zaméstnancl, onboarding, administrace zaméstnaneckych dat, vzdélavani a rozvoj,

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

Mezi hlavni pfinosy digitalizace HR procest patii zejména uspora casu, snizeni
chybovosti, zvySeni dostupnosti informaci, zlepSeni komunikace a moznost lepSiho
vyuziti dat pro strategické rozhodovani. Personalisté ¢asto zminuji pfedev§im mensi miru
papirovédni, usporu nakladl, v¢tsi piehlednost a celkové zrychleni své prace

(Komoraplus.cz, 2022).

1.6 Shrnuti teoretické ¢asti

Teoreticka cast diplomové prace se zabyva fizenim lidskych zdroji, onboardingem
a adaptaci zaméstnanci. Predstavuje rizné teorie a modely fizeni lidskych zdrojt
véetn¢ Modelu shody, Harvardského modelu, 5-P modelu a Ulrichova modelu.
Dale detailné¢ popisuje proces ziskdvani a vybéru zaméstnanct, kde rozliSuje
mezi vnitinimi a vnéjSimi zdroji, a strukturuje jednotlivé kroky od stanoveni pozadavk
az po piijeti pracovni nabidky. V oblasti adaptace se prace zamétuje na socidlni a pracovni
aspekty zaCleniovani novych zaméstnancii, Casovy plan adaptace a moderni trendy
jako digitalizace adaptacniho procesu ¢i pre-boarding. V analytické casti budou
tyto teoretické poznatky vyuzity jako podklad pro zkouméni procesu onboardingu
a adaptace ve spoleCnosti Renocar, a.s., kde bude provedena analyza soucasného stavu,
zhodnoceni fluktuace zaméstnancli a vyzkum vnimani téchto procesi samotnymi

zameéstnanci.
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2 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Druha ¢ast diplomové prace se zabyva analyzou soucasného stavu spole¢nosti Renocar,
a. s. Pro spolecnost Renocar, a.s. byla mnou jiz zpracovavana bakalaiska prace na téma
navrh zmén v motiva¢nim systému spolecnosti na zakladé analyzy pobocky spolecnosti
vroce 2023. Po podrobném zkoumani jsou zakladni udaje o spole¢nosti, historie
spoleCnosti a souCasny stav spoleCnosti neménné, a tak je tato Cast stejnd. Zmeéna
pak nastdvd od charakteristiky zaméstnancti. Podrobnd analyza spolecnosti byla
Jiz zpracovana v bakalarské praci, a tak je tato ¢ast spiSe zaméfena na samotny vyzkum

onboardingu a adaptace zaméstnancu.

2.1 Predstaveni analyzované spole¢nosti

2.1.1 Zakladni udaje o spole¢nosti

Nazev spole¢nosti: RENOCAR, a.s.

Sidlo: Podoli 445, 664 03 Podoli.
Datum vzniku a zapisu do OR: 22. tijna 1990.

1CO: 00487121.

DIC: CZ00487121.

Zikladni kapital: 100 000 000 K¢, splaceno 100 %.
Pravni forma: Akciova spole¢nost.

Pifedmét podnikani:

vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 Zivnostenského zakona,

- klempifstvi a oprava karoserii,

- opravy silni¢nich vozidel,

- poskytovani nebo zprostfedkovani spotiebitelského uvéru,

- silniéni motorova doprava — nakladni provozovana vozidly nebo jizdnimi
soupravami o nejveétsi povolené hmotnosti neptesahujici 3,5 tuny, jsou-li uréeny
44 k prepravé zvifat nebo véci, - osobni provozovand vozidly urcenymi

pro piepravu nejvyse 9 osob vcetné fidice.
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Klasifikace ekonomickych ¢innosti — CZ-NACE:

- Velkoobchod a maloobchod; opravy a tidrzba motorovych vozidel,

- Obchod s motorovymi vozidly, krom¢ motocykla,

- Opravy a udrzba motorovych vozidel, kromé motocyklu,

- Zprosttedkovani velkoobchodu a velkoobchod v zastoupent,

- Silni¢ni nakladni doprava,
- Ostatni poskytovani uvérd j. n.,

- Cinnosti v oblasti nemovitosti,

- Pronjjem a leasing vyrobktll pro osobni potfebu a pfevazné pro domacnost.

Pocet zaméstnanci: 268.

Ekonomicky sektor: Terciélni.

Velikost podniku: Stredni podnik (Vefejny rejstiik a sbirka
listin, 2025).

2.1.1.1 Organizacni struktura spolecnosti

Generalni feditel

! ! ! ' : '
Obchodni Redlt_el' Persondlni Finanéni Marketingovy Reditel spravy
Feditel poprodsjnich feditel Feditel feditel majetku
sluzeb
Vedouci Vedouci AFS
- prodeje Ll  Cestlice
Praha + Nupaky

Vedouci AFS

I\:C.lmgl =»{ Bubenec

prodeje Brno L KCP
Vedouci Vedouci AFS

=»| oddéleni | Slatina

Motorrad + Ceska

Vedouci
prodeje
ojetvch vozi

Obriazek 2: Organizacni struktura spolecnosti

(zdroj: Personalistka, 2025)
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2.1.2 Historie spole¢nosti

22. fijna roku 1990 vznikla spole¢nost Renocar, s.r.o., ale spolecnost, kterou dnes zndme
vznikla jiz mnohem diive. 6. Cervna 1988 vznikl Renocar jako svépomocna dilna zapisem
do rejstiiku  druzstev. Nézev spolecnosti Renocar odkazuje na renovaci

aut, ve které se zakladatel spolecnosti Milo$ Vranek stal odbornikem (Renocar, 2025).

Kdyz to situace umoznila, Milo§ Vranek a jeho syn Pavel Vranek, zalozili opravdovou
soukromou spolecnost Renocar, s.1.0., ktera zacala fungovat v Podoli u Brna v malé diln¢,
kterou zakladatel prestavél z mlynské stodoly. V roce 1991 jiz méla spolecnost
1jeji zakladatel dobrou povést a diky tomu zaujala predstavitele BMW. Ti hledali vhodné
partnery pro dealerstvi. Firma se stala prvnim oficidlnim dealerem a servisem
BMW v Ceskoslovensku. Toho roku se firma zménila ze spoleénosti s rudenim
omezenym na akciovou spolec¢nost. V roce 1993 se firma rozrostla tak, ze se musela
presunout. V méstské ¢asti Brno — Slatina zrekonstruovali stary areal a vznikl oficialni
showroom spolec¢nosti Renocar Brno. V roce 2005 se Renocar rozsifuje do Prahy.
V roce 2008 se znacka MINI spojila s BMW, a tak i Renocar oteviel novy autosalon,
pravé s vozy MINL V roce 2010 pfibira Renocar i BWM Motorrad a stava

se autorizovanym prodejnim a servisnim partnerem pro regiony Moravy (Renocar, 2025).

V roce 2011 Milo§ Vranek piedal vedeni firmy svym syniim a vratil se k renovaci
aut. Dostdvame se do roku 2017 a otevieni Muzea, které oslavuje dilo MiloSe Vranka.
Prezentuje se zde jeho cennd sbirka veterani BMW, kterd se neustale rozsifuje (Renocar,

2025).

2.1.3 Soucasna situace spole¢nosti

V soucasnosti spole¢nost Renocar ptisobi svymi poboc¢kami v méstské ¢asti Brno-Slatina,
Brno-Cesk4, Praha-Cestlice a Praha-Kongresové centrum. Dale pak provozuje
samostatny servis Praha-Bubenec€, klempirnu a lakovnu v Nupakéach a dne 26.3.2025
vznikne nova spoluprace se Synot Auto a.s. ve Zlinském kraji pod nazvem Renocar Synot

(Renocar, 2025).

Prvni velkou ¢asti podnikatelské ¢innosti spole¢nosti Renocar, a.s. je, Ze nabizi k prodeji
osobni vozy BMW, MINI a BMW Motorrad vSech tad, které jsou, a to jak skladové vozy,

tak 1 vozy, které si zdkaznik necha s pomoci prodejcii nakonfigurovat. Zakaznik
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ma moznosti k autu zakoupit rizné vybaveni a dopliky, které jsou k vyberu na prodejné,
tak 1 k zakoupeni na e-shopu. Zakaznikovi je pfi vybéru vozu nabizena i zkuSebni jizda.
Na vybér je 1 celd Skala produktt lifestyle, kde mize zédkaznik najit obleceni, doplilky

a ruzné vybaveni na motocykl (Renocar, 2025).

Druhou obrovskou ¢asti je poprodejni sluzba, tedy nasledny servis zakoupeného vozidla
at’ jiz zaruc¢ni €i pozarucni. Na servis pfijizdi zakaznici z celé republiky i zahranici. Servis
vSak neni jen pro majitele vozu zakoupeného v Renocaru, ale pro vSechny majitele BMW,
MINI a BMW Motorrad vozii. Tato sluzba zahrnuje vSechen servis motoru i karoserie
vozu. Spolecnost fesi také havarie a pojistné udalosti. K servisu spadé i oddéleni prodeje
nahradnich dilt a jsou nabizeny i kompletni sluzby pneuservisu, tedy i uchovani

pneumatik. Pro zakazniky servisu je zfizena kavarna (Renocar, 2025).

Spole¢nost spadd do trhu s novymi vozy, ojetymi vozy, servisu vozil
a nahradnich dili. VSechny tyto odvétvi spolecnosti jsou dalezitymi pro fungovani
jeji Cinnosti. Hlavnim zdkaznikem je majitel vozu BMW, MINI a BMW Motorrad,
ktery potfebuje své vozidlo pravidelné servisovat v autorizovaném servisu. Servis
zakaznik vyuziva nejCastéji do platné zaruky, pak jiz Cast zédkaznikl prejde k malym
zivnostnikiim, kde je servis vyrazn¢ levnéjsi. Avsak na servis dojizdi nékolik stalych
zakazniki, kteti vozy kupuji a servisuji jen v Renocaru a vyuzivaji pozaru¢ni servis.
Kromé jiz majiteld vozii se spolecnost zamétuje na zdkazniky, kteti chtéji koupit nové
auto. Spole¢nost mé v nabidce auta nova 1 ojeta, a tim se okruh moZnych zékazniki
rozsifuje. Auta BMW Premium selection ¢i MINI NEXT maji 24mési¢ni zaruku, proSly
kontrolou dle standardi BMW a ovéfenim historie vozidla, a tak jsou velkym lakadlem
pro zakazniky s niz§im rozpoctem na vozidlo. Zakaznik md moznosti financovéni
a pojisténi vozu piimo na oddéleni spolecnosti, coz ndkup vozu jen usnadni (Renocar,

2025).

2.2 Predstaveni analyzované poboc¢ky

Pro analyzu byla zvolena poboc¢ka Brno — Slatina a Brno — Ceska, tyto dvé pobocky budou
posuzovany dohromady Vv ramci Jihomoravského kraje. Po konzultaci s personalnim
oddé€lenim byly vybrany pouze pobocky v Jihomoravském kraji, 1 kdyZ mé spole¢nost
nékolik dalsich pobocek v Ceské republice. Hlavnim diivodem jsou piedevsim zdroje

informaci.
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2.2.1 Charakteristika zaméstnancu

V ramci charakteristiky zaméstnanci budou sepsany zékladni tdaje o zaméstnancich
dvou pobodek spoleénosti. Udaje jsou bud’ pro cely Jihomoravsky kraj nebo u vybranych
ukazatelii jsou zpracované i pro jednotlivé pobocky. Pro charakteristiku byly zvoleny
ukazatele, mezi které patii vékova struktura, délka trvani pracovniho poméru, vzdélanost,

pocet nastupt a vystupt a vysledna fluktuace zaméstnanci.

2.2.1.1 Vékova struktura zaméstnancu

Prvnim ukazatelem je veékova struktura zaméstnanci. Tento ukazatel je pro spole¢nost
dalezity, jelikoz ve spolecnosti pracuji zaméstnanci jiz od samého zacatku ¢innosti,
ale také zaméstnanci, ktefi pravé dokon¢ili studium.

Vékova struktura zaméstnancu pro Jihomoravsky kraj ke dni 31.12.2024

Tabulka 3: Vékova struktura Jihomoravsky kraj
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Vékova 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

Nejvice zaméstnancti v Jihomoravském kraji je ve vékovém rozmezi od 36-45 let,
kdy je zde celkem 46 zaméstnancli. Druhou pocetnou skupinou jsou zaméstnanci
od 26-35 let, kterou tvoii 41 zaméstnancl. Zajimavou nejmensi skupinou

jsou zaméstnanci ve veékové kategorii 66+, kdy jsou zde 4 zaméstnanci.

ey e

Vékova struktura Zen

Tabulka 4: Vékova struktura Zeny
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Vékova 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

Stejné jako v celkové vékové struktute, i u Zen je nevyssi zastoupeni ve vékovém rozmezi
od 36-45 let. Zména je u druhého nejpocetnéjsiho zastoupeni, které je v rozmezi

od 46-55 let, o jednoho zaméstnance vice nez v rozmezi od 26-35 let.
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Vékova struktura muza

Tabulka 5: Vékova struktura muzi
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Vékova 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

110

Vékova struktura muza presné kopiruje celkovou vékovou strukturu, coz je zpisobeno

velkym zastoupeni muzi ve spolecnosti. Nejvice je muzi ve vékovém rozmezi od 26-45

let, kdy dv¢ kategorie maji stejny pocet zaméstnanc.

Porovnani vékové struktury zaméstnanci

Porovnani vékové struktury zaméstnanca v %

40

35 33,57

30,07
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®Zeny ®Muzi ®Celkem

Graf 1: Porovnani vékové struktury

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Vékova struktura JM kraj k 31.12.2024, 2025)

2,8

ol
66+

Vékova struktura je zpracovana za posledni rok, tedy za rok 2024. Nejvyssi zastoupeni

zaméstnancl je ve veku 36-45 let, zde se jednd o 33,57 % zaméstnanct. Je tak i u muza

i u zen. Muzi pak maji stejné zastoupeni i ve veéku 26-35 let. Nejvice zaméstnanci

je ve v€ku do 45 let, dale pak pocet klesa. Ve vé€ku 66+ je zastoupeni nejnizsi a jedna

se 0 zamg&stnance, kteti ve spolecnosti pracuji desitky let.
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2.2.1.2 Délka pracovniho poméru zaméstnanci k 28.2.2025

Dalsim ukazatelem je délka pracovniho poméru, ze které bude vychazet, kolik
zaméstnancu je Ve spole¢nosti stalych a naopak, kolik zaméstnancii je ve spole¢nosti

teprve kratce.

Tabulka 6: Délka pracovniho poméru
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Data nastupu, 2025)

Ukazatel Do 1 1-2 3-4 5-10 11-14 | 15-19 | 20-25 | 26-34 @ SUMA
(v letech)

Pocet 19 27 24 41 12 11 3 7 143
zaméstnanci

Nejvice zaméstnancl je ve spoleCnosti zaméstnano od 5-10 let, konkrétné se jedna
0 41 zaméstnanct. Daéle je pak od 1-2 let celkem 27 zaméstnanci. Od kategorie
11-14 let je jiz vyrazny pokles, kdy je zde 12 zaméstnanci a Cisla dale klesaji.
Co je ale dulezité, jsou zaméstnanci do 1 roku, kterych je celkem 19. To je znakem vétSiho

naboru zaméstnancu za posledni rok.

Pocet zaméstnanci v rozmezi trvani pracovniho
poméru k 28.02.2025 v %

21 4,9

7,69
8’3A

28,67

13,29

18,88

= Do 1roku =1-2roky =3-4roky =5-10 let = 11-14 let = 15-19 let = 20-25 let = 26-34 let

Graf 2: Délka pracovniho poméru
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Data nastupu, 2025)



Délka trvani pracovniho poméru je pro analyzu velmi dualezitym faktorem.
Jelikoz se spolecnost potyka s vyssi fluktuaci v prvnich mésicich pracovniho poméru,
nez by pozadovala, tento ukazatel byl také zhodnocen. Do 1 roku zaméstnani
je v Jihomoravském kraji 19 zaméstnanci, tedy 13,29 %. Dale 1-2 roky tvoii 18,88 %
a 3-4 let tvoii 16,78 %. Nejvyssi zastoupeni je 5-10 let, které tvoii 28,67 %. Hodnoty
jsou dobré, prevazné se jedna o dlouholeté zaméstnance. Nejvice let jsou zaméstnani

pracovnici v rozmezi 26-34 let, coz je uctyhodné.

2.2.1.3 Vyvoj vzdélanosti zaméstnanci spolecnosti v Jihomoravském Kraji

Dalsim dualezitym ukazatelem je vzdé€lanost. Spolecnost plisobi v automobilovém
pramyslu a pottebuje predevsim kvalifikované zaméstnance, kteti budou drzet potiebnou
kvalitu. Spole¢nost je autorizovanym prodejnim a servisnim partnerem, a tak jeji kvalita

prace se stale kontrolovana.

Vyvoj vzdélanosti zaméstnanci spoleénosti v Jihomoravském kraji

Tabulka 7: Vzdélani Jihomoravsky kraj
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Monitorovaci dotaznik UP — IC 00487121 okr. BM, 2022-2024;
Monitorovaci dotaznik UP — 1C 00487121 okr. BV, 2022-2024)

Vzdélani 2022 2023 2024
muzi zeny muzi zeny muzi zeny

Ziakladni a bez 1 0 1 0 4 1

vzdélani

Vyuéeni bez 38 5 36 1 33 4

maturity

Vyuceni s maturitou 12 2 14 3 17 4

Stfedni s maturitou 37 24 39 27 36 21

(odborné a

vSeobecné)

VysS$i odborné 1 1 1 1 1 1

Vysokoskolské 15 3 19 2 19 2
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Nejvice zaméstnanct mezi lety 2022-2024 ma stiedni vzdélani s maturitou. V roce 2024
to bylo 57 zamé&stnancl. Druhé nejvyssi zastoupeni ma vyuceni bez maturity, v roce 2024
celkem 37 zaméstnanct, zde se jedna o zaméstnance servisu. VysokoSkolské vzdélani
ma kolem 21 zaméstnancu, pficemz je vyrazné vice zastoupeno u muzd nezZ u zen,

ale to je podminéno poctem muzii ve spolecnosti.

Vyvoj vzdélanosti zaméstnanci na poboc¢ce Brno-Slatina

Tabulka 8: Vzdélani Brno — Slatina
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Monitorovaci dotaznik UP — IC 00487121 okr. BM, 2022-2024;
Monitorovaci dotaznik UP — IC 00487121 okr. BV, 2022-2024)

Vzdélani 2022 2023 2024
muzi zeny muzi zeny muzi zeny

Zakladni a bez 0 0 0 0 4 1

vzdélani

Vyucdeni bez 34 5 33 1 29 3

maturity

Vyuéeni s maturitou 10 2 10 3 13 3

Stfedni s maturitou 33 21 35 24 32 20

(odborné a

vSeobecné)

Vyssi odborné 1 1 1 1 1 1

Vysokoskolské 15 3 19 2 19 2

Na poboc¢ce Brno — Slatina je vzdélani prakticky stejné, jako je ukézano v celém
Jihomoravském kraji. To je zplUsobeno poctem zaméstnancii na pobocce. Nejvice
je tedy zaméstnancl se sttednim vzdé€lanim s maturitou, dale vyucenych bez maturity

a nasledné vysokoskolské vzdélani.
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Vyvoj vzdélanosti zamé&stnanci na pobo&ce Brno — Ceska

Tabulka 9: Vzdélani Brno — Ceska
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Monitorovaci dotaznik UP — IC 00487121 okr. BM, 2022-2024;
Monitorovaci dotaznik UP — IC 00487121 okr. BV, 2022-2024)

Vzdélani 2022 2023 2024
muzi zeny muzi zeny muzi zeny

Ziakladni a bez 1 0 1 0 0 0
vzdélani

Vyuéeni bez 4 0 3 0 4 1
maturity

Vyuéeni s maturitou 2 0 4 0 4 1
Stfedni s maturitou 4 3 4 3 4 1

(odborné a

vSeobecné)
VysSi odborné 0 0 0 0 0 0
Vysokoskolské 0 0 0 0 0 0

Vzdélani na poboéce Brno — Ceska se jiz 1isi od celkového hodnoceni Jihomoravského
kraje. Zde je nejvyssi zastoupeni zaméstnanci v roce 2024 vyucenych s maturitou
a bez maturity, celkem 5 osob v obou kategoriich. Vysokoskolské ¢i vyssi odporné
vzdélani zde neni zastoupeno, coz je dano povahou pobocky, kdy na pozice

zde toto vzdélani neni podminkou.
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Struktura vzdélanosti v Jihomoravském kraji
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Graf 3: Vzdélanost 2022-2024
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Monitorovaci dotaznik UP — 1C 00487121 okr. BM, 2022-2024;
Monitorovaci dotaznik UP — IC 00487121 okr. BV, 2022-2024)
V roce 2022 nejvétsi podil tvofi zaméstnanci se stfednim vzdélanim s maturitou, ktefi
tvoii 43,88 %. Velkou c¢ast tvoii i zaméstnanci vyuceni bez maturity, je tomu tak kvuli
odbornému vyuceni zaméstnanct servisu, ktefi tvoii velkou ¢ast zamé&stnanctli. Nasleduje
vysokoskolské vzdélani, které tvoti 12,95 %. Nejméné je pak zaméstnanct v kategorii

zékladni a bez vzdélani, konkrétne 0,72 %.

V roce 2023 jsou hodnoty témét stejné jako v roce predeslém. I zde tvori nejvetsi
cast zaméstnanci se stfednim vzdélanim s maturitou 45,83 %, nasleduje vyuceni
bez maturity 25,69 % a pak vysokoskolské vzdélani 14,58 %. Nejméné

je pak zaméstnancii v kategorii zékladni a bez vzdé€lani, konkrétné 0,69 %.

V roce 2024 je struktura vzdelanosti velmi podobna predeslym roktim. I zde tvoii nejveétsi

¢ast zameéstnanci se stfednim vzdélanim s maturitou 39,86 %, nasleduje vyuceni
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bez maturity 25,87 %. Zde nastdva zména, kdy vysokoskolské vzdélani je rovno vyuceni
S maturitou a tvori 14,69 %. Nejmén¢ je pak zaméstnanct v kategorii vyss$i odborné
vzdélani, konkrétné 1,4 %, coz je zména oproti predeslym let, kdy byla nejnizsi hodnota

Vv kategorii zakladni a bez vzdélani, v tomto piipad¢ je 3,5 %.

2.2.1.4 Pocet nastupt za rok 2023-2024

Dulezitym ukazatelem pro zhodnoceni je pocet nastupi novych zaméstnanct. Celkovy
pocet nastupii bude zpracovan do jedné tabulky za Jihomoravsky kraj.
Déle bude zpracovano rozdéleni na pobocky. Dilezité je také zjistit, kolik se celkem

nabere novych zaméstnancti na urcitou pozici. Sledované budou nastupy zaméstnancii

za rok 2023-2024.
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Tabulka 10: Po¢et nastupi Jihomoravsky kraj
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Piehled_nastupy ukoncené PP)

Mésic Pocet nastupii
2023 2024

Leden 2 5
Unor 2 2
Bi'ezen 2 1
Duben 1 5
Kvéten 1 1
Cerven 4 0
Cervenec 2 1
Srpen 2 1
Zavi 5 3
Rijen 4 2
Listopad 1 2
Prosinec 0 2
Celkem 26 25

Z tabulky lze vidét, ze v roce 2023 nastoupilo celkem 26 zaméstnanct v Jihomoravském
kraji a vroce 2024 pouze o jednoho zaméstnance méné. Nejvice bylo nabrano
5 zaméstnanc, a to konktrétné v zaii roku 2023 a v lednu a kvétnu roku 2024. Primérné
se v Jihomoravském kraji naberou 2 zaméstnanci za mésic. Musi se zde brat v tvahu,
7ze se jednd pouze o cast spoleCnosti, tedy celkové Cislo néborti v celé spolecnosti

bude vyssi.
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Graf 4: Porovnani po¢tu nastupi v Jihomoravském kraji

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Piehled nastupy ukoncené PP)

Z grafu lze vidét, ze procentudlné se nabralo nejvice zaméstnanct v lednu a dubnu roku

2024, konkrétné 20 % zcelkového poctu nastupti za tento rok. Stejny pocet,

tedy 5 zaméstnancli bylo nabrano v zafi roku 2023, konkrétné to je 19,23 % z celého

poctu nastupii toho roku. Dva mésice nenastoupil Zzadny novy zaméstnanec,

ale jedna se opét pouze o Cast spolecnosti.

54



Tabulka 11: Podet nastupii dle poboéek
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Piehled_nastupy ukoncené PP)

Pobocka Pocet nastupu Celkem
2023 2024

Brno — Slatina 21 20 41

Brno — Ceska 5 5 10

Celkem 26 25 51

Nabor se v letech 2023 a 2024 v celkovém poctu lisi tim, ze v roce 2024 bylo nabrano
o jednoho zaméstnance na pobodku Brno — Slatina méné. Na poboé¢ce Brno — Ceska
zUstava stejny pocet nastupt a to konktrétné 5 novych zaméstnanct za oba sledované
roky. Celkem za oba roky nastoupilo na poboc¢ku Brno — Slatina 41 zaméstnanci,
na pobocku Brno — ¢eska 10 zamé&stnanct, coZ je dohromady 51 zaméstnanct za oba roky

pro Jihomoravsky kraj.

Podil nastupt dle pobocek v %
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Graf 5: Podil nastupi dle poboéek
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Piehled nastupy ukoncené PP)
Jak je vidno z grafu, tak 80 % nabort je na pobo¢ce Brno — Slatina v obou zkoumanych
letech. Je to dano velikosti pobocky a celkovym poctem zaméstnancii na pobocce,
kdy na poboéce Brno — Slatina je pocetné 8,5x vice zaméstnancli neZ na pobocce

Brno — Ceska.
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Tabulka 12: Po¢et nastupi dle pozic 1. ¢ast

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Piehled_nastupy ukoncené PP)

Pracovni pozice Pocet nastupi Celkem
2023 2024
Asistent/ka servisu 4 4 8
Asistent prodeje MOTO 0 1 1
Asistent servisu MOTO 0 1 1
Asistent servisu / technik vstupni kontroly 1 0 1
Automechanik 4 0 4
Diagnostik 0 3 3
Klempii 2 1 3
Lakyrnik — dolest'ovac 0 1 1
Lakyrnik veteranské dilny 0 1 1
Mechanik MOTO 2 2 4
Mechanik PNEU / automechanik 0 1 1

Kviili rozsahu udajl byla tabulka rozdélena na dvé ¢asti. Zhodnoceni bude provedeno

u druhé casti tabulky niZe.
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Tabulka 13: Po¢et nastupi dle pozic 2. ¢ast
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Piehled néstupy ukoncené PP)

Pracovni pozice Pocet nastupi Celkem
2023 2024
Pracovnik BDC 2 0 2
Pracovnik mycky 2 3 5
Prodejce MOTO 0 1 1
Servisni poradce 1 2 3
Servisni poradce pro PU 1 0 1
Skladnik 1 1 2
Skladnik, prodejce ND 0 2 2
Uketni 1 0 1
Udrzbar 1 0 1
Vedouci mechanické dilny 1 0 1
Vedouci servisu 1 1 2
Vedouci skladu 1 0 1
Zastupce vedouciho skladu 1 0 1
Celkem 26 25 51

Z celého poctu nastupti za oba zkoumané roky se nabralo nejvice na pozici Asistent/ka
servisu, konkrétn¢ 8 zaméstnanci, za kazdy rok 4 zaméstnanci. Casto se také nabral jeden
novy zaméstnanec na pozici v jednom roce a Vv druhém zkoumaném roce jiz zadny.
Zajimavé také je, ze v roce 2023 se nabrali 4 automechanici a v roce 2024 jiz zadny.

Stejné tak na pozici diagnostik se nabrali 3 v roce 2024 a v predeslém roce zadny.
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Porovnani po¢tu nastupi dle jednotlivych pozic v
Jihomoravkém kraji v %
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Graf 6: Porovnani nastupi Jihomoravsky kraj

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Piehled nastupy ukoncené PP)
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Pro lepsi prehlednost byl vytvoten graf, kde lze vidét, Ze nejvice se nabralo na pozici
Asistent/ka servisu, kdy v roce 2024 tvotil nabor na tuto pozici 16 % z celého poctu
nabortt v Jihomoravském kraji. Pii porovnani s tabulkou vyse vSak miizeme vidét,
ze pocet naborl v roce 2023 na stejnou pozici jsou opét 4 zaméstnanci, avsak celkovy
pocet nabort je vyssi nez v roce 2024, a tak je v roce 2023 procentualni nabor nizsi, tedy
15,38 % z celého poctu nabort. Stejné procento tvofi i nabor na pozici Automechanik
v roce 2023, zde je zajimavé, ze v roce 2024 na tuto pozici je nabor nulovy. Procenta,
které jsou mezi 3,85 — 4 % jsou nabory jednoho zaméstnance, Casto se vSak nabral

V jednom roce a druhém jiz nebylo potieba.

2.2.1.5 Pocet vystupt dle jednotlivych pozic

Dulezitym ukazatelem pro zhodnoceni je pocet vystupi zaméstnanct dle jednotlivych
pozic. Celkovy pocet vystupt bude zpracovan do jedné tabulky za cely Jihomoravsky

kraj. Hodnocené budou udaje o zaméstnancich, ktefi nastoupili v roce 2023-2024

a jiz ukoncili pracovni pomér.
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Tabulka 14: Po¢et vystupi dle pozic
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Piehled nastupy ukon&ené PP)

Pracovni pozice Polet vystupt Celkem
2023 2024
Asistentka prodeje 1 1 2
Asistent/ka servisu 3 3 6
Automechanik 2 1 3
Diagnostik 1 1 2
Klempi¥ 2 1 3
Koordinator dilny 1 0 1
Lakyrnik 0 1 1
Mechanik MOTO 1 3 4
Pracovnik BDC 5 0 5
Pracovnik mycky 2 3 5
Prodejce MOTO 0 1 1
Produkt genius — servis 1 0 1
Recepéni 0 1 1
Servisni poradce 1 3 4
Servisni poradce pro PU 1 1 2
Skladnik 1 1 2
Skladnik, prodejce ND 0 1 1
Udrzbar 1 0 1
Vedouci servisu 1 1 2
Vedouci skladu 2 0 2
Celkem 26 23 49

V roce 2023 ukoncilo pracovni pomér 26 zaméstnancl, v roce 2024 jiz o 3 méng,

tedy 23 zaméstnancl. Z celkového poctu vystupu lze vidét, ze nejvice odchazi
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zaméstnancll z pozice Asistent/ka servisu, kdy za oba zkoumané roky odeslo
6 zaméstnanct, v kazdém roce 3. Podle jednotlivych let pak nejvice vystupli zaznamenala
spolecnost v roce 2023 na pozici Pracovnik BDC, kdy odeslo celkem 5 zaméstnanci,
naopak Vv roce 2024 je jiz vystup na této pozici nulovy. Dulezité je také zminit vystup
na pozici Pracovnik mycky, kdy v roce 2023 odesli 2 zaméstnanci a v roce 2024 celkem
3 zaméstnanci. Nejcastéji z pozice odesel jeden zaméstnanec, ¢asto také pouze v jednom
ze zkoumanych let. Vys$$i hodnoty vystupt lze také vidét v roce 2024 na pozici Servisni
poradce a Mechanik MOTO, kdy odesli 3 zaméstnanci, ale v roce 2023 pouze 1. Celkovy
pocet vystupti za oba zkoumané roky v Jihomoravském kraji odeslo 49 zaméstnancti.
I kdyz je pocet vystupti nizsi, tak se jednd pouze o Jihomoravsky kraj,

tedy pouze o polovinu spolecnosti.
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Porovnani poctu vystupit dle jednotlivych pozic
v Jihomoravkém kraji v %
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Graf 7: Porovnani vystupi v Jihomoravském kraji

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Piehled nastupy ukoncené PP)
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Pro lepsi ptehlednost byl vytvofen graf, ktery ukazuje pocet vystupt dle jednotlivych
pozic v Jihomoravském kraji v procentech. Tedy je to pomér vystupt k celkovému poctu
vystupil za dany rok. Nejvice vystupti tedy bylo v roce 2023 na pozici Pracovnik BDC,
kdy vystup tvoti 19,23 % z celého poctu vystupt.. V roce 2024 pak lze vidét vystup
V hodnoté 13,04 % zpozic Servisni poradce, Pracovnik mycky, Mechanik MOTO
a Asistent/ka servisu, coz je druhé nejvyssi procento odchodl. U pozice Asistent/ka
servisu je odchod vroce 2023 a 2024 stejny, jen vroce 2023 jej tvoii 11,54 %,

coZ je zpusobeno vyssim poctem vystupti v tomto roce.

2.2.1.6 Vystupy zaméstnanci dle délky pracovniho poméru za rok 2023-2024

Pro doplnéni informaci o vystupech zaméstnancti bude vypocitan pocet vystupt
zaméstnanct dle délky pracovniho poméru. Udaje budou brany z nastupti od roku 2023
do roku 2024 v¢etné. Rozdéleni dle mésicti nam pfiblizi problém, ktery je byl podnétem
pro tuto diplomovou praci, tedy fluktuace zaméstnanci v prvnich mésicich od nastupu
do zaméstnani.

Tabulka 15: Vystupy zaméstnanci dle délky PP
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Piehled nastupy ukoncené PP)

Ukazatel (v mésicich) Dol 1-2 3-4 5-6 7-12 12+ Celkem

Pocet vystupi 4 6 3 6 1 3 23

Z tabulky lze vidét, Ze nejvice zaméstnancl kon¢i Vrozmezi od 1-2 mésicl
a stejné tak od 5-6 mésicl, konkrétné pracovni pomér ukoncilo 6 zaméstnanci v kazdém
z tohoto rozmezi. Déle pak zaméstnanci 4 zamé&stnanci skoncili do 1 mésice od zacatku

pracovniho poméru.
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Vystupy zaméstnancu dle délky pracovniho
poméru v %
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= Do 1 mésice 1-2 mésice = 3-4 mésice ® 5-6 mésici = 7-12 mésicu = 12+ mésicu

Graf 8: Vystupy zaméstnanci dle délky PP
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Piehled nastupy ukoncené PP)
Z kolacového grafu je jasné, ze nejvice zaméstnancl odchazi mezi 1-2 mésicem
a 5-6 mésicem od zacatku pracovniho poméru, zde se jedna o 26,09 % z celého poctu
vystupt od nastupu v roce 2023-2024 véetné. Dale pak odchazi 17,39 % zaméstnanct
do 1 mésice od nastupu do zameéstnani. Shodné vystupy jsou pak v rozmezi od 3-4 mésicti
a 12 a vice, konkrétn¢ 3 vystupy vkazdém ztéchto rozmezi. Nejméné odeslo
zaméstnancll v rozmezi od 7-12 mésicl, kdy odesel jeden zaméstnanec, konkrétné

v 7. mésici pracovniho poméru.

2.2.1.7 Fluktuace zaméstnancu za rok 2023-2024

Velmi dileZitym faktorem pro spolecnost je fluktuace zaméstnancti, kterd je hlavnim
divodem pro zpracovéani této diplomové prace. Hlavnim faktorem, ktery fluktuaci
ovliviluje, je naroc¢nost celého procesu a nalezeni kvalifikovanych zaméstnanct,
ktefi budou vhodnymi a stalymi na nékolik dalSich let. Fluktuace bude porovnana
za rok 2023 a 2024 pro Jihomoravsky kraj. Celkova fluktuace ve spole¢nosti se miiZe
lisit, pokud by se pocitala pro vSechny pobocky. V pftiloze €. 1 bude zpracovéano rozdéleni

na jednotlivé pobocky a roky, pro dalsi vyuziti ve spolecnosti.



Fluktuace zaméstnanci spolec¢nosti v Jihomoravském kraji za rok 2023-2024

Tabulka 16: Fluktuace Jihomoravsky kraj 2023-2024
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle HR_reporting_mesicni_2023-2024)

Mésic Podet zaméstnanci Pocet vystupi Fluktuace (%)
2023 2024 2023 2024 2023 2024
Leden 139 146 1 1 0,72 0,68
Unor 139 145 2 2 1,44 1,38
Brezen 139 145 4 3 2,88 2,07
Duben 136 147 3 3 2,21 2,04
Kvéten 135 146 4 0 2,96 0,00
Cerven 136 146 3 3 2,21 2,05
Cervenec 137 144 3 2 2,19 1,39
Srpen 138 145 2 1 1,45 0,69
ZAvi 139 148 3 2 2,16 1,35
Rijen 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
Primér 139 146 2,42 2 1,74 1,37

Dle porovnani v tabulce lze vidét, ze celkova fluktuace v % je nizka. V roce 2023
byla 1,74 % a v roce 2024 klesla na 1,37 %. Jak jiz bylo feceno, tak pro spole¢nost
je fluktuace dilezitd a procesu onboardingu a adaptace vénuje velké mnozstvi Casu,
proto ji chce sniZit na minimum. Nejvyssi hodnoty fluktuace spolecnost zaznamenava
v kvétnu roku 2023, konkrétné 2,96 %. I kdyz je celkova hodnota fluktuace nizsi,

jedna se pouze hodnoty za Jihomoravsky kraj, tedy celkova fluktuace ve spolecnosti

je vyssi.
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Prumérna roc¢ni fluktuace v %
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Graf 9: Priimérna ro¢ni fluktuace
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle HR reporting_mesicni_2023-2024)

Nejniz§i pramérna roéni fluktuace je na poboéce Brno — Slatina, coz je dano velikosti
pobocky. Pobocka ma 8,5x vice zaméstnancl, a tak kdyz je vystup na pobocce
Brno — Ceska, tak hodnoty fluktuace jsou vysoké. V roce 2023 byla fluktuace
na této pobocce 7,14 % a v roce 2,24 se snizila 0 0,89 % na hodnotu 6,25 %. V roce 2024
byla celkova fluktuace nizsi nez v roce 2023, v primeéru za Jihomoravsky kraj se snizila
0 0,37 %, ale i to je pro spolecnost pozitivni. Na pobo¢ce Brno — Slatina se fluktuace
pohybuje mezi 1,53 - 1,61 % a v roce 2024 se snizila o 0,08 %, coz je témé&f nepatrné.
I kdyz je celkova fluktuace nizka, tak se jedna pouze o Jihomoravsky kraj a spolecnost

disponuje dalsimi zaméstnanci na ostatnich pobo¢kach v Ceské republice.
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Graf 10: Porovnani fluktuace Jihomoravsky kraj
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle HR_reporting_mesicni_2023-2024)

Pro lepsi prehlednost porovnani fluktuace za Jihomoravsky kraj bylo vytvofeno grafové
zpracovani, kde lze 1épe vidét vysoké hodnoty. Spolecnost zaznamenala nejvyssi hodnoty
fluktuace v roce 2023, kdy v mésici bfezen a kvéten zaroven skoncili Ctyfi zaméstnanci,
pramérna fluktuace byla 2,88 %. Nejnizsi fluktuace byla v kvétnu v roce 2024, kdy byla
na nule. V roce 2024 byla nejvyssi hodnota fluktuace 2,74 % v mésici kvéten. Celkova
fluktuace byla vyssi v roce 2023, coz je dano celkovym poétem zaméstnanci v tomto

roce, proto jsou hodnoty tohoto roku vzdy vyssi.

2.2.2 Rozmisténi pracovnich pozic na pobocce

Rozmisténi pracovnich pozic na pobo¢ce Brno-Slatina:

Showroom — asistentky servisu, asistentky prodeje, servisni poradci, prodejci, product

géniové, vedeni spolecnosti, finan¢ni poradci, prodejci MINI v sektoru MINI

Budova sdilenych sluzeb — ucetni oddéleni, IT, HR, zakaznické sluzby (BDC),

marketing, drzba.
Klempirna — klempifi + lakyrnici, koordinator dilny, vedouci klempirny + lakovny.

Budova mechanicka dilna — automechanici, diagnostici, mechanici PNEU, koordinatofi

dilny, vedouci mech. dilny, svozovy technik, garan¢ni technik, v ¢asti dilny je i cely sklad.
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MOTO dilna — mechanici MOTO.

Muzeum — Motorrad — asistentka prodeje, prodejci MOTO, servisni poradci moto,
skladnik + prodejce ND MOTO.

Mycka — pracovnici mycky (Personalistka, 2023).
Rozmisténi pracovnich pozic na poboéce Brno-Ceska:

Na poboéce Brno-Ceska se nachazi pouze jedna budova, ve které jsou viechny pracovni
pozice. Zde se jedna o servisni poradce, asistentky servisu, automechanici, diagnostik,

vedouci servisu, pracovnik mycky, garan¢ni technik a udrzbar.

2.2.3 Shrnuti analyzy charakteristiky zaméstnanct

Cilem analyzy charakteristiky zamé&stnancli bylo pfedevSim pfibliZit slozeni aktualnich
zaméstnanctl spole¢nosti ve vybranych pobockéch, tedy Brno — Slatina a Brno — Ceska.
Na zadost spolecnosti byla provedena analyza pohlavi a véku zaméstnanct. Déle pak byla
provedena analyza délky pracovniho poméru a vzdélanosti zaméstnanct. Dilezitou

analyzou pro téma diplomové prace a feSeni problému byla analyza vystupil a nastupti

a vysledné fluktuace zaméstnanct za Jihomoravsky kraj.
Mezi hlavni kli¢ové zjiSténi patii:
1. Prevaha muzi ve firmé

Pfevaha muzl souvisi s charakterem prace v automobilovém pramyslu. Zeny pracuji

zejména v administrativé a zdkaznickych sluzbach.
2. Nejsilnéji zastoupena vékova skupina: 3645 let

Nasleduje skupina 26-35 let. Lze vidét, Zze ve spoleCnosti pracuji zaméstnanci vSech
vekovych kategorii. Stali jsou také zaméstnanci vysSiho veéku, ktefi pracuji ve spolecnosti
jiz od samého vzniku nebo jiz desitky let. Zastoupeni ma také skupina 19-25 let, coZ znaci

nabor odborné vyucenych zaméstnanct hned po ukonceni studia.
3. Vysoky podil dlouhodobych zaméstnancii

Nejvice zamé&stnanct pracuje ve spole¢nosti od 5 do 10 let. Z vysledku vSak lze vidét,

Ze jsou zameéstnanci, ktefi ve spolecnosti pracuji desitky let a jsou stalymi jiz od zac¢atku
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spolecnosti. Pfesto 13 % zaméstnanct je ve firmé do 1 roku, coz znaci vysSi nabory

novych zaméstnanci.
4. Vzdélanost

Nejcastéji maji zaméstnanci stfedni vzdélani s maturitou, je to dano oborem,
ve kterym spole¢nosti podnika a tim, ze potfebuji zaméstnance, ktefi jsou vyuceni v oboru
bez maturity, kdy se jedna o praci v servisu. Zaméstnancu s vysokoskolskym vzdélani

je méng¢, predevsim se tak jedna o zaméstnance v managementu spolecnosti.
5. Pocet nastupi

Nejcastéji se nabira na pozice Asistent/ka servisu, Automechanik a Pracovnik mycky.
V priméru se v Jihomoravském kraji naberou dva zaméstnanci mési¢né. Jedna se o udaj

pro Jihomoravsky kraj, a tak celkovy pocet nastupii ve spolecnosti se bude lisit.
6. Vysoka fluktuace v prvnich mésicich od nastupu

Z 23 vystupt mezi roky 2023-2024 ukoncilo pracovni pomér do 6 mésicti od nastupu
celkem 16 zaméstnancl. Nejcastéji odchazeji zaméstnanci od 1-2 a 5-6 meésice,

kdy jsou stale v adapta¢nim procesu.
7. Fluktuace

Primérna fluktuace v Jihomoravském kraji klesla z 1,74 % na 1,37 % za posledni
dva roky. Piesto spolecnost dale fesi problém s brzkym odchodem zaméstnancti. Nabor
zamé&stnancl je ndkladny. Néklady na ziskdvani a nasledné zauCeni zaméstnanch
jsou vysoké i pii nizké fluktuaci. Spole¢nost musi dodrzovat ur¢enou kvalitu a Skoleni

od BMW, aby mohli byt stale autorizovanym prodejcem a servisem.
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2.3 Analyza soucasného procesu onboardingu

Pozadavky stanovuje vedouci a upravi ve spolupraci s HR feditelkou. Personalni oddéleni
vyuziva naborovy software Teamio, kde vyuziva sluzeb pro cely proces onboardingu.
Ptedevsim se jedna o spravu kandidatd, jejich hodnoceni, planovani pohovorti, samotné
video pohovory ¢i nastaveni zamitnuti kandidata v urcitou dobu. Jako prvni po piijeti
zivotopisu piijde kandidatovi automaticka odpovéd’, nasledn¢ HR recruiter vyhodnoti
zaslané CV dle pozadavkl na praxi a zkuSenosti a dle vysledkl je pozvan telefonicky
na prvni kolo pohovoru. Prvni kolo je s HR recruiterem, druhé kolo jiz osobné
s HR recruiterem nebo HR feditelkou a vedoucim stiediska, pro které vhodného kandidata
hledaji. Kazdého kandidata HR recruiter nebo HR feditelka ohodnoti a informaci pteda
vedoucimu, ktery na zéklad¢ jejich doporuceni vybere kandidaty do 2. kola. Vybranému
kandidatovi se zavola, ze byl vybrany na pracovni pozici, o kterou se uchazel. Zjistuje
se, zda jeho zijem stale trva. Nasledné¢ se kandidatovi posle emailem nabidka,

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

V nasledujicim obrazku Ize vidét zpracovani procesu onboardingu do procesni mapy,

ktera slouzi k lepsi vizualizaci celého procesu.
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(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Personalistka, 2025)
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2.4 Analyza soucasného stavu adaptace

Prvni den nastupu probehne podpis potfebnych dokumenti na personalnim oddéleni.
Od ledna 2025 jiz spolecnost vyuziva online podepisovani vSech pracovnépravnich
dokumenti. Spole¢nost mé pro kazdého nového zaméstnance piipraveny adaptacni plan,
ktery od personalniho oddéleni ziska vedouci zameéstnanec. Prvni den je novy
zaméstnanec seznamen s firmou. Vedouci zaméstnanec pak do adaptacniho planu
zapisuje Skoleni, kterymi zaméstnanec prosel, kdo ho zaucuje a na jaké systémy,
coz zavisi na oddéleni a pozici, na kterou zaméstnanec nastoupil. Vedouci ma za tkol
adaptacni plan na tydenni bazi s novym zaméstnancem vyplnovat a ke konci zkusebni
doby ¢i Skoleni se kond schizka vedouciho, zaucujictho a nového zaméstnance,
kde se zhodnoti celé Skoleni a dovednosti. Vyplnény adaptacni plan by vedouci
zaméstnanec me¢l zaslat zpét na persondlni oddéleni, kde vidi, ze novy zaméstnanec
vSechny kroky splnil. V praxi se vSak personalni oddéleni setkdva s nizkou navratnosti
adaptacnich pldnt a zpétnou vazbu od novych zaméstnancli dostanou az se vyskytne

nespokojenost (Personalistka, 2025).

Adaptacni plan ma spolecnost pfipraveny na kazdou pracovni pozici a vzdy jej upravi
dle potieb ¢i aktudlnich zmén. Nize je wukazka adaptacniho planu,
ktery maji ve spolec¢nosti vypracovan na pozici Pracovnik BDC. Persondlni oddéleni
vyplni zékladni informace, tedy jméno zaméstnance, pozici, nastup a jméno piimého
nadfizeného. Vedouci pracovnik ma na starosti vyplnit dalsi potfebné udaje jako jméno
patrona, ktery ma na starosti zauceni nového zaméstnance, dale termin a dal$i zbylé

nalezitosti v prib&hu adaptace (Personalistka, 2025).

72



RENOCAR

PLAN ADAPTACE

Zaméstnanec Pozice Nas_tupr‘dat.um Pfimy nadfizeny Patron
zmény pozice
Pracovnik BDC
Termin Oblast zapracovani Od!)mfedna' peoks P.Odp.ls P.Odpls
(jméno, usek) odpovédné osoby zaméstnance

sezndmeni se se zaméstnanci spoleénost|
rozdéleni jednotlivych funkei a pozic Brno/Praha
seznamen| se s procesy a systémy spoleénosti a

BDC

- aktivni zadkolen( systémd ISPA, Helios a CRM

- pfijem hovoert

- emailova kemunikace

- dotazy chat

- odchozi hovory — spokojenost (dobré pro
rozmluveni a seznameni se s klienty)

- aktivni naslouchdni a pozorovani prace
zkudenéjiich kolegl

Béhem tohoto mésice by mél byt pracovnik BDC
schopny pfijimat hovory a za pomoci pFedat
kompetentni osobé&. Kolegové maji stily dohled a

pomoc pii viech aktivitach.

potadavku klienta

- aktivni pfehled o zaméstnancich spol. nutného
pro pfesné pfedani potadavki klienta
- pfijem hover( — pfesné predani a vyfizenl

- objedndni klienta na servis ISPA — za pomoci

Platnost od 1.6.2017

Posledni aktualizace: 1.6.2017

Strana & fstran celkem: 11

RENOCAR, as.

Sm_HRS_2017/01 - Pfiloha.: Plan adaptace

Proces ziskavani a vybéru zaméstnancli RENOCAR, a.s.

RENOCAR

Obrazek 4: Plan adaptace 1. ¢ast
(Zdroj: Plan adaptace, 2025)

PLAN ADAPTACE

tdajt

- dotazy chat

sména do 18.hod.

v systémech.

- CRM = zaklddani + oprava chybné zadanych

- rozdéleni éinnosti, pfevzeti samastatnych Ukoll
- pokrotild znalost systémi ISPA, Helios, CRM

- zadlenéni se do smén BDC - tedy | odpoledni

B&hem tohoto mésice by mél pracovnik BDC mit
pFehled o tom, jak a na koho pFedat dotazy a
poZadavky klienta. MEly by mit pfehled o
zaméstnancich a vEdét na koho se mé pFipadné obratit.
MEI by byt schopny samostatné s kontrolou pracovat

Platnost od 1.6.2017

Posledni akiualizace: 1.6.2017

Strana &./stran celkem: 111

RENOCAR, a.s,

Sm_HRS_2017/01 - Pfiloha.: Plan adaptace

Proces ziskavani a wybéru zaméstnanci RENOCAR, a s

Obrazek 5: Plan adaptace 2. ¢ast
(Zdroj: Plan adaptace, 2025)
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RENOCAR

PLAN ADAPTACE

chat

CRM

PRAHA/BRNO

- samostatné wyiizeni pfichozich hovoril a email(,

- bezchybné zaddvani dat do systémi Helios a

- objednani na servis - pokrocila znalost ISPA =

- zodpovédnost za pfedéni a vyfizeni hovord,
poptavek, dotazli

Béhem 3.zkuiebniho mésice by mél byt pracovnik BDC
schopny samostatné vyfidit pfichozi emailovou i
telefonickou komunikaci s klientem. M&Il by perfektné
ovladat systémy Helios, CRM a ISPA.

Novy kolegové maji b&hem celé prac. doby k dispozici
zkuiené kolegy, ktefi jsou ndpomocni.

Pfed koncem zkuiebni doby prob&hne wyhodnoceni

précear
oboustrannd.

zda je spokojenost

Hodnoceni po ukonéeni adaptacniho planu:

Primy nadfizeny

N , vysledek:..

Wyssi nadfizeny

zaméstnanec

Platnost od 1.6.2017

Posledni aktualizace: 1.6.2017

Strana &.fstran celkem: 1/1

RENOCAR, a.5.

Sm_HRS_2017/01 - Pfiloha.: Plan adaptace

Proces ziskavani a vybéru zaméstnanci RENOCAR, a.s.

Obrazek 6: Plan adaptace 3. ¢ast

(Zdroj: Plan adaptace, 2025)
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[ Nastup nového zaméstnance )

{ Podpis dokumentii na personalnim oddéleni J

E’ersonélni oddeéleni piipravi adaptaéni plz’uﬂ

v

(Pfedéni adaptacniho planu vedoucimu zaméstnanciJ

v

[Seznémeni zaméstnance se spoleénostiJ

{Zépis skoleni a zauceni do adaptacniho planu

( Tydenni aktualizace adaptacniho planu vedoucim ]

( Zavéreéna schiizka hodnoceni J < Problém: Nizka ndvratnost adaptaénich plént
[ Odeslani vyplnéného planu na personalni oddéleni ]( Problém: Zpétna vazba az pii nespokojenosti

—

[ Personalni oddéleni eviduje splnéni adaptace J(

Obrazek 7: Procesni mapa adaptace
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Personalistka, 2025)
Pro lepsi ptehlednost celého procesu adaptace byla vytvofena procesni mapa.
Je zde vyobrazen proces od nastupu nového zaméstnance az po splnéni celého
adaptacniho procesu. Jsou zde vyobrazeny dva problémy, se kterymi se spolecnost
setkdva. Prvnim je nizka navratnost adaptacnich pldnd a druhym je zpétnd vazba
od novych zaméstnancl az pii nespokojenosti s procesem. Tyto problémy budou

podkladem pro navrhy na zlepSeni.
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2.5 Vyzkum procesu onboardingu a nasledné adaptace zaméstnancu

V ramci vyzkumu bude jako prvni stanovena metodologie vyzkumu. Na ni navaze
charakteristika vyzkumu, popis respondentl, pribéh rozhovorii a na zavér rozbor

a analyza dat, na zéklad¢ kterého budou stanoveny vlastni ndvrhy feseni.

2.5.1 Metodologie vyzkumu

Pro vyzkum hodnoceni zaméstnancti byla stanovena centralni vyzkumna otazka (CVO).

CVO: ,,Jak zaméstnanci hodnoti proces onboardingu a naslednou adaptaci

ve spolecnosti a co navic by uvitali? Dale byly stanoveny Ctyfi dilé¢i vyzkumné otazky

(DVO), které pomohou ke zodpovézeni CVO.

DVO 1:,Jaké jsou zkuSenosti zaméstnancli s procesem onboardingu?

DVO 2:,,Co by podle zaméstnancti bylo dobré na procesu onboardingu zlepsit?*
DVO 3: ,Jaké jsou zkuSenosti zaméstnancu s adaptaci v podniku?“

DVO 4: ,,Co by podle zaméstnancti bylo dobré na adaptaci zlepsit?*

Hlavnim cilem prizkumu je zjistit, jak zaméstnanci hodnoti proces onboardingu
a naslednou adaptaci, jestli jsou sprocesem spokojeni a co by uvitali,
tedy co by jim pozitivné pomohlo v tomto celém procesu. Spole¢nost zaznamenava
velkou fluktuaci zaméstnancii ve zkuSebni dobé a prvnich mésicich od nastupu
do zamé&stnani a tento problém by chtéla vyfesit. V navaznosti na vysledky vyzkumu
budou dale navrhnuty doporu€eni, kter¢ by mél podnik aplikovat v procesu.
Tim by se méla snizit fluktuace v prvnich mésicich od nastupu a zleps$it vnimani celého

procesu zaméstnanci.

2.5.2 Charakteristika vyzkumu

Pro vyzkum byl zvolen kvalitativni pfistup a deduktivni pfistup. V pruzkumu
bylo vyuzito ¢aste¢né strukturovaného rozhovoru, kdy bylo dotazovano Sest zaméstnancti
spole¢nosti, ktefi stdvajicim procesem prosli a jsou ve spolecnosti zaméstnani kratkou
dobu a proces si dobie pamatuji. Tento piistup byl zvolen za Gicelem kvalitniho vysledku,
ktery by jinym prizkumem nebyl dostate¢ny. Cely rozhovor byl rozdélen na dvé oblasti,

prvni oblasti je onboarding a druhou oblastni je adaptace. Otdzky rozhovoru
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byly rozdéleny na tfi ¢asti a podkladem pro tvorbu otdzek byla zpracovana literarni

reSerse.

V ramci oblasti onboardingu byla v prvni ¢asti obecna otazka, ktera celkové hodnoti cely
proces onboardingu a pomaha tak se piiblizit ke zodpovézeni CVO. V druhé ¢asti byli
respondenti dotazovani na samostatny proces, konkrétni ¢asti, kterymi v procesu prosli
a hodnoceni téchto ¢asti. Tato ¢ast v oblasti onboardingu zodpovida DVO 1. Ve tieti ¢asti
byli respondenti dotazovani na zlepseni procesu, jeho siln€ a slabé stranky, co by ocenili

a co by doporucili zménit. Tato ¢ast odpovida na DVO 2.

V ramci oblasti adaptace byla v prvni Casti obecna otazka, ktera celkové hodnoti cely
proces adaptace a pomaha tak se priblizit ke zodpovézeni CVO. V druhé ¢asti byli
respondenti dotazovani na samostatny proces. Tato ¢ast v oblasti adaptace zodpovida
DVO 3. Ve tieti ¢asti byli respondenti dotazovani na zlepSeni procesu, jeho silné a slabé

stranky, co by ocenili a co by doporucili zménit. Tato ¢ast odpovida na DVO 4.

2.5.3 Respondenti

S vybérem vhodnych respondentii pomohla personalistka, kterd v systému nasla nové&jsi
zaméstnance a ti byli nasledné osloveni. Vysledné pak bylo vybrdno celkem
Sest zaméstnanci spole¢nosti na riiznych pracovnich pozicich.

Tabulka 17: Respondenti rozhovori

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Respondent ¢. Datum konani a forma Pracovni pozice

1 17.03.2025, online Asistentka servisu
2 17.03.2025, online Skladnik
3 17.03.2025, online Asistentka servisu
4 19.03.2025, online Servisni poradce
5 19.03.2025, online Prodejce
6 19.03.2025, online Prodejce
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2.5.4 Prubéh rozhovoru

Pro rozhovory bylo vyuzito online formy pies aplikaci MS Teams, kterou ve spolecnosti
aktivné pouzivaji. Jelikoz bylo pro kvalitu vysledkii zvoleno Sest respondenti,
tak byly rozhovory rozdéleny na dva dny, konkrétné prvni polovina rozhovort probéhla
dne 17.03.2025 a druha polovina pak 19.03.2025. Terminy byly vybrany tak,
aby respondentim sed€ly a méli na rozhovor dostateCny prostor. Na rozhovory bylo
stanoveno vzdy 30 minut, ale vétSinou byly odpovédi jasné a nebylo tfeba se dale
doptéavat, a tak n€které skoncily i diive. Na zacatku rozhovoru byla polozena otazka,
zda respondenti souhlasi s nahravanim zvuku pro dal$i zpracovani. Po vysvétleni

dulezitosti a ujiSténi o diskrétnosti nakonec vSichni respondenti souhlasili.

2.5.5 Rozbor a analyza dat

Jako prvni byly sdélené informace sepsany, aby mohla byt nahravka smazana. Po sepsani
vSech sdélenych informaci pfiSly na fadu poznamky a vypis dualezitych informaci,

které byly vyuzity pro dalsi kroky analyzy. Mezi dllezité informace patfi:

- Pozitivni zkuSenost: profesionalita pohovorti, pfitomnost nadiizené¢ho
u pohovoru, jasné¢ definované pozadavky na pozici, pomoc kolegi, aktivity
pro usnadnéni zaclenéni do tymu.

- Negativni zkuSenost: pomald odezva od HR, stres, nedostatek informaci
o spolecnosti a jeji kultufe, nedostatecnd struktura adaptacniho planu,
nedostatecné zhodnoceni béhem zkuSebni doby.

- Doporuceni na zlepSeni: rychlejsi komunikace, lepsi mentoring, vétsi aktivita
nadfizenych béhem onboardingu, vice informaci o spolecnosti, praktickéd ukazka
pfi vybérovém fizeni, vytvofeni strukturované¢ho adaptacniho planu, pravidelna

zpétna vazba.

2.5.5.1 Analyza rozhovori

Jednotlivé rozhovory byly analyzovany na zakladé ptedem rozdé€lenych casti rozhovoru.
To ptispélo k lepSimu pochopeni celého kontextu a vypsani dulezitych informaci,
které¢ byly nasledné¢ vyuzity v dalSich Castech analyzy. Cely rozhovor byl rozdélen
na dvé oblasti, na oblast onboardingu a oblast adaptace. Tyto oblasti pak byly rozdéleny

na tfi Casti: celkové hodnoceni, hodnoceni jednotlivych casti procesu onboardingu
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a zlepSeni procesu onboardingu, stejné tak celkové hodnoceni adaptace, hodnoceni
samotného procesu adaptace a zlepSeni procesu adaptace. Proces byl rozdélen na casti
sucelem lepsiho zhodnoceni celého procesu, aby byl hodnocen jak onboarding,

tak i adaptace a respondenti tak nekombinovali tyto oblasti dohromady.

Respondent ¢. 1

Celkové hodnoceni procesu naboru: Proces byl hodnocen jako stresujici, predev§im
kvuli dvoukolovému vybérovému fizeni. Respondentka méla pocit, ze to mize kazdou

chvili skon¢it netispéchem. Celkove vsak hodnoti jako velmi profesionalni.

Hodnoceni procesu onboardingu: Informace o pracovni pozici byly jasné,
a tak respondentka véd€la, co se od ni ¢ekd. Komunikace béhem pohovoru byla
hodnocena jako profesiondlni a klidna. Negativné hodnoti ¢ekéani po odeslani zivotopisu,

kdy bylo dlouhé¢ prodleni.

ZlepSeni procesu onboardingu: Respondentka doporucuje odeslani automatické
odpovédi po piijeti zivotopisu, kde bude uvedeno, kdy se ozvou. Déle doporucuje vybirat
kandidaty, ktefi o praci maji opravdovy zajem a nehldsi se jen, protoZe praci potiebuji.

Celkové hodnoceni procesu adaptace: Proces hodnoti pozitivné. Respondentka mé¢la

k adaptaci kolegyni, které se v§im pomohla.

Hodnoceni procesu adaptace: Prvni den respondentku pfivitala kolegyné,
kterd ji vSe vysvétlila a ukdzala. Vedouci ji daval zpétnou vazbu. Pozitivné hodnoti

1 Vano¢ni vecirek, kde vice poznala kolegy i z jinych odd¢leni.

ZlepSeni procesu adaptace: Respondentka neméla velké navrhy na zlepSeni,
jelikoz pro ni byl cely proces velmi pozitivni. Navrhuje vice neformalnich setkani

s kolegy.

Respondent €. 2

Celkové hodnoceni procesu naboru: Nabor hodnoti jako pfijemny, ale matouci, nékteré

informace mu nebyly jasné. Dava hodnoceni 7/10.

Hodnoceni procesu onboardingu: Pozadavky na pracovni pozici byly jasné.
O spolecnosti skoro nic nevédél. Pohovor hodnoti pozitivné, ale spiSe pfistup

jako pratelsky nez profesionalni.
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ZlepSeni procesu onboardingu: Respondent by ocenil vice informaci o tom,
jak to ve spoleCnosti chodi. Zaroven by v prubéhu vybérového fizeni ocenil,

kdyby mu byly sd€leny jeho Sance na uspéch. Dle néj byl cely proces velmi nejasny.

Celkové hodnoceni procesu adaptace: Dle respondenta by mohl byt proces adaptace
lepsi, hodnoti 3/10.

Hodnoceni procesu adaptace: Prvni den ve spolecnosti hodnoti velmi negativng.
Kolegové na néj neméli Cas, nikdo s nim nekomunikoval. Vedouci neprojevil zadny

zajem. Celé seznamené se spolecnosti bylo pfilis kratké.

ZlepSeni procesu adaptace: Respondent doporucuje, aby se vedouci vice zajimali
o novacky. Doporucuje zarazeni planu, aby védél, co se ma kdy ucit a zaroven zpétnou

vazbu, kdy se dozvi, zda praci déla dobie ¢i nikoliv.

Respondent ¢. 3

Celkové hodnoceni procesu naboru: Proces byl hodnocen jako dobfe organizovany,
probihal ptes aplikaci. Mezi kroky vsak byly prodlevy, a tak respondentka nevédéla,

na ¢em je.

Hodnoceni procesu onboardingu: Nabidka prace byla srozumitelnd. Pohovor hodnoti
pozitivné, byla moznost i diskuze o platu. Respondentka vSak neméla informace o tom,
zda bude piijata ¢i nikoliv.

ZlepSeni procesu onboardingu: Respondentka doporucuje rychlejsi komunikaci

mezi personalisty a vedenim. Cekala tyden, nez ji byl sd&len vysledek vyb&rového fizeni.

Celkové hodnoceni procesu adaptace: Respondentka proces nehodnoti velice

pozitivné. VSechny informace si musela zjistovat sama.

Hodnoceni procesu adaptace: Prvni den byla provedena firmou a seznamena s kolegy.
Dale jak uvadi, byla hozena do vody. Zadnou zpétnou vazbu od vedouciho nedostala,

pouze od kolegli, pokud néco udélala Spatné.

ZlepSeni procesu adaptace: Respondentka doporucuje, aby vedouci dal novackum
aspon jednou za mésic zpétnou vazbu. Dale by ocenila manual, aby se na vSe nemusela

ptat.
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Respondent ¢. 4

Celkové hodnoceni procesu naboru: Proces hodnoti jako profesiondlni, jasny

a nezdlouhavy.

Hodnoceni procesu onboardingu: Pohovor hodnoti velmi pozitivng, byl u néj 1 budouci
vedouci, a to respondent ocenil. Atmosféra byla uvolnéna, ale pohovor byl profesionalni.

Také respondent vedél, jak si ve vybérovém fizeni vede.

Zlepseni procesu onboardingu: Respondent by doporucil zjistit reference o byvalém

zaméstnavateli uchazece.
Celkové hodnoceni procesu adaptace: Proces hodnoti pozitivng, pfedevsim vstiicné
kolegy a jejich trpélivost.

Hodnoceni procesu adaptace: Prvni den hodnoti pozitivné. Kolegové ho vzali na obéd,
coz bylo dobré pro uvolnéni. Zpétnou vazbu od vedouciho dostal az na konci zkuSebni
doby, kdy mu bylo sd€leno, co déla dobie a co Spatn€. Do té doby velky z4jem ze strany

vedouciho nebyl.

Zlepseni procesu adaptace: Respondent doporuuje vice komunikace s vedoucim

béhem zkusSebni doby, naptiklad zpétnou vazbu kazdych 14 dni.

Respondent €. 5

Celkové hodnoceni procesu naboru: Proces hodnoti jako uspokojivy.

Nekteré informace byly sdéleny az postupné.

Hodnoceni procesu onboardingu: Prvni kontakt byl dobry. Pohovor by mohl byt vice

profesiondlni. Nabidka prace byla jasna.

Zlepseni procesu onboardingu: Respondent doporucuje ukazat kandidatim pracoviste,

aby védéli, o co se jedna.

Celkové hodnoceni procesu adaptace: Proces adaptace hodnoti velmi pozitivng,

necekal, ze to bude tak dobré.

Hodnoceni procesu adaptace: Prvni den hodnoti velmi  pozitivng,
piedevsim je to zasluhou kolegi, ktefi jej hned vzali mezi sebe. Respondent mé piesny

plan, co se ma ucit. Vedouci byl vzdy ochotny poradit.

Zlepseni procesu adaptace: Navrhy na zlepSeni nema, byl maximalné spokojeny.
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Respondent ¢. 6

Celkové hodnoceni procesu naboru: Jelikoz se jednalo o pfesun zjiné pozice,

tak ocenuje, Ze ve spolecnosti davaji Sanci 1 jiz stdvajicim zaméstnanctim.

Hodnoceni procesu onboardingu: HR oddéleni bylo profesionalni, ale béhem
samotného presunu na novou pozici respondent ¢ekal vice aktivity a informaci,

které ho ¢ekaji.

Zlepseni procesu onboardingu: Respondent by ocenil vice podpory ze strany vedouciho

na novou pozici.

Celkové hodnoceni procesu adaptace: Proces hodnoti pozitivné, jen pfistup vedouciho

byl ze zacatku pasivni.

Hodnoceni procesu adaptace: Kolegové vypomahali, ale vedouci nemél na zacatku

dostatek prostoru. Nésledné byly domluveny pravidelné schiizky.

ZlepSeni procesu adaptace: Respondent doporucuje zlepseni komunikace s vedoucim,

aby mu bylo sdéleno, co se od n¢j ¢eka a kdy.

2.5.5.2 Otevrené kodovani

Pro kategorizaci dat bylo zvoleno oteviené kdédovani, kde byly identifikovany zakladni
kody. Celkem vySlo z otevieného kodovani Sestnact koda. Zde jsou vytvorené kody

a vybrané ukazky z rozhovort pro ptibliZzeni vysledku:
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Tabulka 18: Otevi‘ené kodovani 1. ¢ast

(Zdroj: Vlastni zpracovani z rozhovort)

Kéd

Rozhovor

Prodleva komunikace

Nedostatek informaci

Rychla zpétna vazba

Nejistota Sanci

Profesionalita pohovoru

"Po zivotopisu dlouhé ¢ekani na kontakt, citila jsem
nejistotu"

" Automatické potvrzeni pfijeti Zivotopisu by snizilo stres"
"Cekala jsem tyden, nez mi fekli vysledek, byla jsem ve

stresu”

"Informaci o kultufe bylo méalo"

"Postradala jsem detaily o chodu firmy"

"Pted nastupem by pomohl manual o firemni kultuie"
"Informace jsem se dozvédél az postupné, nebyl jsem

ptipraveny"

"Odpovédi na dotazy byly okamzité"

"HR reagovala rychle na v§echny mé dotazy"
"Nevédéla jsem, jakou mam Sanci uspét"”

"Personalistka byla klidna, coz mé uklidnilo"
"Pohovor vedli velmi profesiondlnée"

"HR byla béhem pohovoru pfijemnd a kompetentni"
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Tabulka 19: Otevi‘ené kodovani 2. ¢ast

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle rozhovort)

Kéd

Rozhovor

Flexibilita terminu

Pratelska atmosféra

Chybéjici praktické testy

Pomoc kolegu

Pasivita vedeni

Chybéjici adaptacni plan

Firemni akce

Srozumitelna nabidka

Finan¢ni vyjednavani

Prekvapiva pracovni zatéz

Praktické ukazky prace

"Ocenila jsem moznost vybéru data pohovoru"

"Me¢éla jsem na vybér z nékolika termint, to bylo fajn"

"Pohovor nebyl stresujici, vedli jsme i neformalni rozhovor"

n

"Byla tam dobré atmosféra, necitil jsem nervozitu

"Schopnosti se pouze probiraly, neovétovaly"

"Chybélo mi praktické ovéieni dovednosti”

"Kolegyné mi vse vysvétlila"
"Kolegové byli ndpomocni a trpélivi"

"Vzdy mi nékdo poradil, kdyz jsem potieboval"

"Vedouci se nezajimal o mtj prabeh"
"Séf mi nedal Zadnou zpétnou vazbu”

"Vedouci si prvni mésic na me ani neudélal cas"

"Neme¢la jsem zadny plan, ucila jsem se za chodu"
"Chybélo mi strukturované zaskoleni"
"Potfeboval jsem plan, co se kdy mam naugit"

"Musel jsem se ucit sam podle situaci”

"Vanocni veéirek pomohl seznamit se s tymem"

"Spolecenska akce usnadnila poznani kolegi"

"Védéla jsem presné, co se ode me ocekava"
"Pracovni napln byla jasn¢ definovana"

"M¢la jsem pfesny popis povinnosti"
"Ocenila jsem moznost diskutovat plat"
"Bylo vice ukold, nez jsem cekala"

"Uvital bych den na zkousku v realném provozu"

"Ukézka pracovisté pred nastupem by byla uZzite¢na"
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2.5.5.3 Seskupovani kédi

Nasledné byly z otevieného kodovani vytvoreny pomoci seskupovani kodu hlavni
kategorie. Ty byly seskupovany na zakladé¢ kontextu odpovédi a jejich podrobnosti.
Celkem vznikly ctyfi kategorie. Vysledna kategorizace byla pro prehlednost pfenesena
do schématu. Pfed vytvotfenim vysledného schématu byly data zkontrolovana, zda nebylo
néco podstatného vynechané anebo naopak nebyla kategorizace Spatné vytvorena.
Schéma je situovano tak, ze v Sedém okénku je zvolena kategorie a na ni navazuji kody,

na zakladé¢ kterych byly po seskupeni vytvoreny.

Kadovani dat

¥ ¥ ! v
Pozitivni zkuSenost Negativni zkugenost Jasnost a informovanost Podpora a adaptace
" Profesionalita pohovoru || Prodleva komunikace —»| Nedostatek informaci |, Pomoc kolegit
—»| Pratelska atmosféra L Pasivita vedeni —»{ Nejistota ohledné Sanci || Chybéjici adaptacni plan
—*| Finanéni vyjednavini (—»| Pickvapiva pracovni zatéz [—»] Srozumitelnd nabidka L Firemni akce
L—»|  Flexibilita termint L] Chybéjici praktické testy —»] Rychla zpéna vazba

Obrazek 8: Kodovani dat

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
2.5.5.4 Interpretace vysledkii
Ze ziskanych informaci zprovedenych rozhovorli vysly ctyfi hlavni kategorie,
které se po seskupeni kodi vyvodily. Této casti analyzy budou piiblizeny vzniklé

kategorie a nasledné¢ diky nim zodpovime na dil¢i vyzkumné otazky, a predevSim

centralni vyzkumnou otazku. Vzniklé kategorie jsou:
1. Pozitivni zkuSenost

Respondenti Casto ocenovali pfistup HR recruitera béhem procesu onboardingu.

Pohovory byly hodnoceny jako profesiondlni, ale zaroven na né pisobilo pratelské
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prostiedni, které jim pomohlo ke snizeni nervozity a uvolnéni. Dale zmifiovali moZnost

nastaveni podminek ohledné finan¢niho ohodnoceni, které v inzeratu uvedené nebyva.
2. Negativni zkuSenost

Samoziejmé jsou tu i negativni zkuSenosti. Negativni zkuSenosti byla pro respondenty
prodleva v komunikaci mezi jednotlivymi kroky procesu. S tim souvisi i zminovana
pomald komunikace mezi HR a vedoucimi zamé&stnanci. Dale bylo v rozhovorech Casto
narazeno na pasivitu ze strany vedeni, kdy s novacky nedostate¢né¢ komunikovali
a nedavali jim potfebnou zpétnou vazbu. Negativni zkusenosti byly i chybé&jici praktické
testy pfi pohovoru, aby byly jejich zkuSenosti ozkouseny. Respondenti také zminovali,
ze by se jim hodila v procesu ukazka prace, kterou by pii ispéSném vybérovém fizeni

vykonavali.
3. Jasnost a informovanost

Respondentim ¢asto chybély informace o firemni kultufe a hodnotach spole¢nosti,
které se na internetu nedaji piimo zjistit. Respondenti také zmiflovali nedostatek
informovanosti o Sancich uspét béhem vybérového fizeni. Naopak pozitivni zkuSenosti
je srozumitelnost nabidky prace, kdy ji respondenti povazovali za jasnou a atraktivni
a zde se vznika rozdil mezi vypovéd'mi respondentti, kdy naopak pochvaluji rychlou

zpétnou vazbu na jejich dotazy od kolegi a HR odd¢leni.
4. Podpora a adaptace

V procesu adaptace casto respondenti hodnoti pozitivn€ aktivni pomoc kolegt,
ktera jim pii zauCovadni pomohla. Zaroven respondentim chybé¢l adaptacni plan,
podle kterého by se mohli zaucovat 1 sami a védéli Casovy plan zauceni. Dalsi pozitivni
zkuSenosti jsou firemni akce, které respondentiim pomohly pfi zaclenéni do kolektivu

a poznani kolegli 1 mimo oddéleni.

2.5.5.5 Propojeni vysledkii s vyzkumnymi otazkami

Jako prvni bude zkoumana odpovéd na prvni dil¢i vyzkumnou otazku (DVO 1),
ktera zni: ,,JJaké jsou zkuSenosti zaméstnancl s procesem onboardingu?‘‘. ZkuSenosti
zaméstnancl s procesem onboardingu jsou riznorodé. Respondenti uvedli jak pozitivni
zkuSenosti, tak i negativni zkuSenosti. Ve vyzkumu jsme se zamé&fili na cely proces tak,

abychom mohli najit slabé stranky a ty na tomto procesu vylepsit. Co se tyce pozitivnich
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zkuSenosti, tak je potfeba zminit profesionalitu pohovorl, jasnou pracovni nabidku
a pratelskou atmosféru, a to by si spole¢nost méla udrzet. Jako pozitivni hodnotili
1 pfitomnost vedouciho pracovnika u pohovoru. V ramci negativnich zkuSenosti se spise
jednalo o pomalejsi komunikaci a nedostatek informacni o kultuie spole¢nosti. Odpoved’
na otazku je takova, zZe zaméstnanci maji prevazné dobré zkusenosti s celym procesem.

To samoziejmé mize byt ovlivnéno i pfijetim do nového zaméstnani.

Druhou vyzkumnou otazkou (DVO 2) je: ,,Co by podle zaméstnanci bylo dobré
na procesu onboardingu zlepSit?*. Respondenti navrhovali, aby v procesu bylo feceno
vice informaci o firemni kultufe, hodnotach a pravidlech. Dale zmifiovali piesnéjsi popis
pracovnich ukontd, kdy by ocenili praktickou ukazku prace, kterou by vykonavali,
pro lepsi predstavu. Dale zminuji vétsi diraz na rychlejsi komunikaci a odezvu,
kterad by kandidaty vice ujistila o jejich Sancich uspét a uvést presnéjsi datum uzavieni

vybérového fizeni. VSechny tyto body na otazku odpovidaji.

Tteti vyzkumnou otdzkou (DVO 3) je ,Jaké jsou zkusSenosti zaméstnanct s adaptaci
V podniku?*“ Odpovédi se dle respondenti lisi, jsou bud’ pozitivni nebo negativni.
Co se ty€e pozitivnich zkuSenosti, tak se jedna pfedevSim jedna o podporu kolegt,
Vénocni vecirek ¢i teambuilding, které pomohly k adaptaci do nového zaméstnani.
Dalsi pozitivni zkuSenosti byla jasna pracovni napln, diky které zaméstnanci védeéli,
co je bude pifi zauCeni cekat. Naopak negativni zkuSenosti byla pasivita vedeni,
kdy si na nové zaméstnance neudé¢lal vedouci pracovnik €as ¢i nedostali Zadnou zpé&tnou
vazbu k pribéhu skoleni. Negativné také respondenti hodnoti chybé&jici adaptacni plan,
dle které¢ho by se mohli fidit ¢i se sami zaucovat. S tim souvisi 1 piekvapiva pracovni

zatéZ, kdy bylo vice tkoli, neZ respondent ¢ekal.

Ctvrtou a posledni dil¢i vyzkumnou otazkou (DVO 4) je ,,Co by podle zaméstnanct
bylo dobré na adaptaci zlepsit?* Respondenti navrhovali, aby byl vytvofen strukturovany
adaptacni plan, dle kterého by se mohli fidit v procesu adaptace a zauceni. DalSim
navrhem je aktivnéjsi role vedouciho pracovnika, pfedev§im pravidelnou zpétnou vazbu.
Dale pak respondenti navrhovali vice firemnich akci, jelikoZ s vano¢nim vecirkem

a teambuildingem byli velmi spokojeni.
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Diky zodpovézeni dil¢ich otdzek muze byt zodpovézena centralni vyzkumné otazka
(CVO), ktera zni: ,,Jak zaméstnanci hodnoti proces onboardingu a naslednou adaptaci

ve spole¢nosti a co navic by uvitali?“.

Celkovy proces onboardingu a adaptace byl hodnocen pievazné pozitivné.
To ndm predevsim zodpoveédela prvni a tieti dil¢i otazka. Respondenti pozitivné hodnotili
profesionalitu vybérovych fizeni a pratelskou atmosféru, podporu kolegii a firemni akce.
Dilezitou casti otazky je, co by navic uvitali. Tuto odpovéd’ nam zodpovédéla druha
a ¢tvrta dilci otazka a vysledkem je hlavné zlepSeni rychlosti komunikace, zpétné vazby
a tvorbu strukturovaného adaptac¢niho pldnu. Vice informaci o spolecnosti, firemni
kultufe a pravidlech béhem pohovoru, ale i praktickou ukdzku pracovni néplnég,

ktera by jim piibliZila realitu prace, a nejen z popisu.

2.5.5.6 Diskuze vysledkii

V ramci diskuze bude zodpovézena centralni vyzkumna otdzka s propojenim vysledki
celého vyzkumu. Také zde budou uvedeny doporuceni na zmény v procesu onboardingu

spole¢nosti, které byly ziskany z vyzkumu.
Diskuze vysledki vyzkumu

Cely vyzkum byl proveden ve spolecnosti Renocar, a. s. s cilem zlepSeni procesu
onboardingu a nasledné adaptace tak, aby se zlepSilo vnimani zaméstnanct tohoto
procesu a zaroven snizila fluktuace zaméstnancli V prvnich mésicich od néstupu,
se kterou ma spolecnost problémy. Co se tyce vysledki vyzkumu, ktery probéhl pomoci
castecné strukturovanych rozhovort s respondenty, tak cely proces hodnotili prevazné
pozitivné. Mezi silné stranky procesu onboardingu a adaptace casto ocenovali
profesionalni ptistup oddéleni HR. Zaroven ocenili moZnost prvniho kola pohovoru
online formou, dale profesionalitu pfi vedeni pohovoru a pratelskou atmosféru,
ktera kandidatim pomohla pro ulehceni pribéhu pohovoru. U pohovorii dale pozitivné
hodnotili flexibilitu pfi vybéru data a Casu a pfitomnost vedouciho pracovnika,
se kterym by byli pfi UspéSném vybeérovém fizeni, v kontaktu nejcastéji. Dalsi pozitiva
byly ve srozumitelnosti pracovnich nabidek. Pokud tyto vysledky porovname s literarni
reSer$i, tak souhlasi s jasnosti komunikace a individudlnim pfistupem v procesu

onboardingu. Co se ty¢e nasledné adaptace, tak silnou strankou je podpora kolegu,
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kterd novym zaméstnanciim ulehcila tento proces. Déle byly pozitivn€ hodnoceny firemni

akce, které prispély Kk zaclenéni do kolektivu a poznani novych kolegti i z jinych odd¢€leni.

Jako hlavni slabé stranky procesu onboardingu a adaptace, které jsou piilezitostmi
ke zlepSeni, patii nedostatek informaci o firemni kultufe, hodnotach a pravidlech,
které nejsou ve velké mife dostupné. Dale je prostor pro zlepSeni komunikace,
kdy po odeslani zadosti byla velka prodleva pted prvnim kontaktem, stejné tak i mezi
jednotlivymi kroky onboardingu. V ramci adaptace je pak zapotiebi zlepSeni pfistupu
vedeni, kdy by si na nového zaméstnance méli udélat ¢as a zaroven jim pravidelné davat
zpétnou vazbu. Déle bylo slabou strankou adaptace chybéjici adaptacni plan, kdy novi

zaméstnanci neméli zadny podklad, dle kterého by se mohli i sami ucit.

Centralni vyzkumna otazka (CVO) se zabyvala tim: ,,Jak zamé&stnanci hodnoti proces
onboardingu a naslednou adaptaci ve spole¢nosti a co navic by uvitali?. Pro zodpovézeni
byly urceny cCtyfi diléi vyzkumné otdzky: DVO 1: ,Jaké jsou zkuSenosti zaméstnancti
S procesem onboardingu?, DVO 2: ,,Co by podle zaméstnanct bylo dobré na procesu
onboardingu zlepsit?*, DVO 3: ,Jaké jsou zkuSenosti zaméstnanci s adaptaci
V podniku?“ a DVO 4: ,,Co by podle zaméstnanci bylo dobré na adaptaci zlepSit?*.
A jak tedy zaméstnanci hodnoti proces onboardingu a nasledné adaptace a CO navic
by uvitali? Odpovéd je diky vyzkumu jednoducha. Celkovy proces onboardingu
anasledné adaptace byl hodnocen pfevazné pozitivné. Na to nam piedevsim zodpovédéla
prvni a tfeti dil¢i otdzka. Dulezitou ¢asti otazky je, co by navic uvitali. Tuto odpovéd’
nam zodpovédéla druha a ¢tvrta dilci otazka a vysledkem je predevS§im zlepSeni rychlosti
komunikace béhem procesu onboardingu. Vice informaci o spole¢nosti, firemni kultufe
a pravidlech béhem pohovoru, ale 1 praktickou ukazku pracovni naplné,
ktera by jim ptiblizila realitu prace, a nejen z popisu. Zlepseni zpétné vazby jak v procesu
onboardingu, tak pfedev§im od vedoucich pracovnikii v ramci adaptace a zaucovani.

Tvorba adaptacniho planu, dle které¢ho se budou moci novi zaméstnanci pti zauceni fidit.

Celkovy proces onboardingu a adaptace ve spole¢nosti ma pevné a dobré zaklady,
ale konkurence vodvétvi je velkd a najit kvalitni zaméstnance je tezkeé,
proto je tento vyzkum tak dblezity. Proto je tieba zavést zmény tak,
aby m¢ély pro spole¢nost piinos ve formé lepSiho vniméni zaméstnanct celého procesu,

a predevsim nizsi fluktuaci v prvnich mésicich na nové pracovni pozici.
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2.6 Klicova zjisténi

Pro zakonceni kapitoly byla identifikovana klicova zjisténi, ktera budou naslednym
podnétem k navrhové ¢ast diplomové prace. Jedna se o zjisténi, kterd jsou vysledkem
analytické &asti, kde byla zkoumana ¢ast spoleénosti, konkrétné pobocka Brno — Ceské

a Brno — Slatina v Jihomoravském kraji.
Vysoka fluktuace v prvnich mésicich zaméstnani

- 26,09 % zaméstnanci odchazi mezi 1-2 mésicem a 5-6 mésicem od zacatku
pracovniho poméru

- 17,39 % zaméstnanct odchazi do 1 mésice od nastupu

- Z 23 vystupti mezi roky 2023-2024 ukoncilo pracovni pomér do 6 mésicli

od nastupu celkem 16 zaméstnanca
Nedostatky v komunikaci béhem onboardingu

- Dlouhé prodlevy mezi jednotlivymi kroky procesu
- Nedostatecnd informovanost kandidatl o postupu vybérového tizeni

- Chybé¢jici informace o firemni kultufe a hodnotach spole¢nosti
Problémy v procesu adaptace

- Nizka navratnost adaptac¢nich pland na personalni odd€leni
- Chybé¢jici nebo nedostate¢né strukturované adaptacni plany
- Pasivita vedoucich pracovniki pfi zau€ovani novych zaméstnancti

- Nedostate¢na nebo chybé&jici zpétna vazba béhem zkuSebni doby
Nedostate¢na prezentace pracovni naplné

- Chybéjici praktické ukazky prace pii vybérovém fizeni
- Prekvapiva pracovni zatéZ pro nové zaméstnance

- Kandidati nemaji pfesnou piedstavu o své budouci pracovni naplni
Pozitivni aspekty procesu

- Profesionalita pohovort a pratelska atmosféra
- Jasnost pracovnich nabidek
- Pomoc kolegti pti adaptaci novych zaméstnancti

- Pozitivni vliv firemnich akci na za¢lenéni do kolektivu
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3 VLASTNIi NAVRHY RESENI

Tato kapitola se bude vénovat jednotlivym navrhiim na zmény, které byly identifikovany
na zéklad¢ vysledki provedenych analyz spolecnosti. Jednotlivé navrhy budou nasledné
ekonomicky zhodnoceny. Dale bude vytvofen ¢asovy harmonogram implementace
navrhli a celkové zhodnoceni navrhovanych zmén. Na zavér budou popsany piinosy

jednotlivych navrhti pro spole¢nost.
3.1 Navrhy zmén v procesu onboardingu a nasledné adaptace
V ramci provedené¢ho vyzkumu byli respondenti dotazovani na to, co by v procesu

onboardingu a nasledné adaptace ve spolecnosti uvitali. Navrhy byly vytvofeny

na zakladé odpovédi zrozhovoru srespondenty a vysledkd jednotlivych analyz.

V tabulce jsou popsany identifikované nedostatky a navrhy k jejich feSeni.

Tabulka 20: Identifikované nedostatky a navrhy ieSeni

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nedostatky

Navrh feSeni

Nedostateéna komunikace béhem

procesu onboardingu

Chybéjici prezentace firemni kultury

Nedostatecna prezentace pracovni

naplné

Nizka navratnost adaptaénich planu

Nedostate¢na zpétna vazba od

vedouciho pracovnika

Chybéjici zpétna vazba k procesu

onboardingu a adaptace

Vytvoteni harmonogramu procesu onboardingu.
Aktualizace automatickych odpovédi v systému

Teamio.
Tvorba bookletu o firemni kultufe.

Vytvofeni osnovy pro prezentaci pracovni naplné.

Prezentace pracovni napln¢ a spole¢nosti.

Nastaveni kontrolniho mechanismu adaptac¢niho

planu.

Tvorba Sablony pro zpétnou vazbu pro vedouci
zamgstnance.
Tvorba Sablony sebehodnoceni pro nové

zameéstnance.

Tvorba vystupniho dotazniku.
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3.1.1 ZlepSeni komunikace béhem procesu onboardingu

Prvnim doporucenim je zlepsit komunikaci béhem procesu onboardingu. Bylo by vhodné
zaroven s automatickou odpovedi na zaslany zivotopis zaslat i ¢asové rozmezi dalSich
krokl procesu a minimalizovat ¢ekaci dobu mezi kontakty s kandidaty. Pro kandidaty
je dulezitd zpétnd vazba na kazdy krok, kterym prosli. Zpétnd vazba
by méla byt formulovana jasné, struéné a zaroven by mély byt popsany dalsi kroky,
které budou v procesu nasledovat. Stejné tak by bylo vhodné zafidit, aby byl nadiizeny
pln¢ informovan o postupu procesu a obracené, s cilem spole¢né shody na vybraném

kandidatovi.

Postup vybérového fizeni novych zaméstnancti je ve spolecnosti vzdy stejny,
a tak zda bude stacit vytvotreni harmonogramu, dle kterého se pak bude fidit zpétné vazba
k uchazecim. Zde se bude jednat o casovy naklad v ramci Cinnosti HR recruitera.
Spolecnost na onboarding vyuzivd naborového softwaru Teamio, a tak zmeéna
v automatické odpovédi zabere minimum Casu. Zaroven na kazdou pracovni pozici upravi

vzor s konkrétnimi daty a systém pak zaSle email automaticky sam.

Nize v tabulce je vytvofeny zakladni harmonogram, dle kterého se mlZze persondlni
oddéleni fidit a dle potfeby upravit ¢asovy ramec jednotlivych fazi. Harmonogram
muze byt zaslan v rdmci automatické odpovédi, kdy HR recruiter upravi ¢asovy ramec
na presné datum a kandidat tak bude mit pfedstavu o tom, kdy se mu ozvou a jaké budou

jednotlivé kroky onboardingu.

V systétmu Teamio lze také nastavit zaslani emailu o zamitnuti kandidata.
Po tom, co HR recruiter vyhodnoti Zivotopis, zazna¢i zamitnuti kandidata a systém
v navaznosti na zamitnuti zasle dle zadaného datumu ozndmeni o tom, Ze spolecnost dala
pfednost jinym kandidatim. Datum by bylo nastaveno stejné, jako by byla telefonicky

pozvanka na prvni kolo pohovort.
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Tabulka 21: Harmonogram celého procesu onboardingu pro kandidaty

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Faze onboardingu

Odpovédna osoba

Casovy ramec

Sbér odpovédi
Vyhodnoceni Zivotopisu

Prvni kontakt s pozvankou na

prvni kolo pohovoru
Prvni kolo pohovoru

Vyhodnoceni prvniho kola

pohovori
Pozvanka na druhé kolo pohovoru

Druhé kolo pohovort

Vyhodnoceni druhého kola

pohovori

Pro lepsi vizualizaci ndvrhu byl vytvofen vzorovy email pro kandidaty. Jako prvni
je zde navrh emailu scelym c¢asovym harmonogramem onboardingu. Informace
jsou stejné jako v tabulce, pouze v emailu jsou jiz vyplnéna konkrétni data. Ty pomohou

kandidétovi s ¢asovou osou celého procesu. Jednd se automatickou odpoveéd’, ktera pfijde

kandidatovi po pfijeti Zivotopisu.

HR recruiter
HR recruiter

HR recruiter

HR recruiter

HR recruiter

HR recruiter

HR recruiter / Vedouci

pracovnik

HR recruiter / Vedouci

pracovnik
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7-14 dni
1-2 dny

1-2 dny

1-2 dny

1 den

1-2 dny

1-2 dny
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Komu | email kandidata
Kopie

Dékujeme 7a VA& zdjem — informace k vifbérovému fizeni

Vazeny/a {iméno uchazete),

dékujeme za zaslani Vaseho Zivotopisu a zajem o pozici (ndzev pozice) ve spoleénosti Renocar, a.s. Velmi si vaZime toho, Ze jste si vybral/a pravé nasi firmu.
Dovolte ndm Vas kratce informowvat o dalgim postupu wwhérovéhao fizeni. Vyb&rovy proces je rozdélen do nékolika fazi, pfitemz kaZzdy krok ma jasné definovany éasovy rdmec.
Harmonogram naboru:

+ Sbhér zivotopis: 1.-8.9.2025

+ Vyhodnoceni Zivotopish: 9.-10.9.2025

» Pozvanka na prvni kolo pohovord: 11.-12.9.2025
» Prvni kolo pohovoril: 15.-16.9.2025

* Vyhodnoceni prvniho kola pohovori: 17.9.2025
+ Pozvanka na druhé kolo pohovori: 18.-19.9.2025
+ Druhé kolo pohovori: 22.-23.9.2025

» Vyhodnoceni druhého kola pohovor: 24.9.2025

V pfipadé dotazil nas nevahejte kontaktovat na e-mailu {e-mailové adresa) nebo telefonicky na &isle (telefon).
TéSime se na moZnost se s Vami osobné setkat.

S pfanim hezkého dne

(Iméno a prijmeni)

HR recruiter
Renocar, a.s.
(e-mailovd adresa) | (telefon)

Obrazek 9: Vzor automatické odpovédi s celym harmonogramem
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
Pokud by spole¢nost nechtéla uvést harmonogram celého procesu, mize
byt v automatické odpovedi pouze prvni ¢ast a nasledné pak bude zaslana emailem druha
¢ast po dokonceni prvniho kola pohovort, jen pro vybrané kandidaty druhého kola

pohovoru.

Prvni ¢ast harmonogramu by koncila Casovym rdmcem vyhodnoceni prvniho kola
pohovorti. Po vyhodnoceni pak budou kontaktovani vybrani uchaze¢i do druhého kola.

Pozvéanka bude zasldna emailem a zarovei s ni bude zaslana i druha ¢ast harmonogramu.
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Tabulka 22: Harmonogram pro kandidaty prvni ¢ast

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Faze onboardingu Odpovédna osoba Casovy ramec

Sbér odpovédi HR recruiter 7—14 dni
Vyhodnoceni Zivotopisu HR recruiter 1-2 dny

Prvni kontakt s pozviankou na HR recruiter 1-2 dny

prvni kolo pohovoru

Prvni kolo pohovoru HR recruiter 1-2 dny
Vyhodnoceni prvniho kola HR recruiter 1den
pohovori

Pro lepsi vizualizaci navrhu byl vytvoren vzorovy email pro kandidaty.

Kemu | email kandidata
Kopie

Dékujeme za VAs zajem — informace k vybérovému fizeni

VaZeny/a (jméno uchazeée),

dékujeme za zaslani Vaseho Zivotopisu a zajem o pozici (ndzev pozice) ve spoleénosti Renocar, a.s. Velmi si vaZzime toho, Ze jste si vybralfa pravé nasi firmu.
Dovolte nam Vas kratce informovat o dal&im postupu vybérovéhao fizeni. Vybérovy proces je rozdélen do nékolika fazi, pficemz kazdy krok ma jasné definovany Easovy ramec.
Harmonogram niéboru:
+ Sbér Zivotopisi: 1.-8.9.2025
* Vyhodnoceni Fivotopisil: 9.-10.9.2025
» Pozvanka na prvni kolo pohovord: 11.-12.9.2025
+ Prvni kolo pohovori: 15.-16.9.2025
* Vyhodnoceni prvniho kola pohovori: 17.9.2025
V pripadé postupu do 2. kola wwbérového fizeni obdriite dalsi e-mail nejpozd&ji do 19. 9. 2025 s podrobnymi informacemi o dalsim terminu pohovoru.
V pfipadé dotaz(i nas nevahejte kontaktovat na e-mailu {e-mailovd adresa) nebo telefonicky na &isle (telefon).
Tesime se na moZnost se s Vami osobné setkat.
S pranim hezkého dne
(Iméno a prijmeni)

HR recruiter
Renocar, a.s.
(e-mailova adresa) | (telefon)

Obrazek 10: Vzor automatické odpovédi s prvni ¢asti pohovor

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Zde se jedné o automatickou odpoved’, kterd bude zaslana systémem Teamio. Kandidat
tak bude mit ptehled, jak bude vypadat prvni kolo pohovori a kdy se mu ozvou

a pozvankou na pohovor ¢i dostanou email o zamitnuti.
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Tabulka 24: Harmonogram pro kandidaty druha ¢ast

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Faze onboardingu Odpovédna osoba Casovy ramec

Pozvanka na druhé kolo pohovoria = HR recruiter 1-2 dny

Druhé kolo pohovori HR recruiter / Vedouci 1-2 dny
pracovnik

Vyhodnoceni druhého kola HR recruiter / Vedouci 1den

pohovoru pracovnik

Pro lepsi vizualizaci navrhu byl vytvoren vzorovy email pro kandidaty.

Komu | email kandidata
Kopie

Informace k druhému kolu vybérového fizen’

Vafeny/a (jméno uchazede),

dékujeme Vam za ucast v prvnim kole vwbéroveho fizeni na pozici (ndzev pozice) ve spolecnosti Renocar, a.s.
Velice si vazime Vaseho projeveného zajmu i ¢asu, ktery jste vénoval/a pripraveé a pohovoru.

Informovanost nasich kandidatd je pro nas dalezita, proto Vam zasilame éasovy harmonogram pro druhé kolo pohovord:

+ Pozvanka na druhé kolo pohovori: 18.-19.9.2025
+ Druhé kolo pchovori: 22.-23.9,.2025
+ Vyhodnoceni druhého kola pohovori: 24.9.2025

V pfipadé dotazl nas nevahejte kontaktovat na e-mailu (e-mailovd adresa) nebo telefonicky na &isle (telefon).
Té&ime se na dalii osobni kontakt s Vami.

S pfanim hezkého dne

(/meéno a prijmeni)

HR recruiter
Renocar, a.s.
(e-mailova adresa) | (telefon)

Obrazek 11: Vzor emailu s informacemi k druhému kolu pohovori

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

V tomto piipadé byl jiz kandidat informovan o tom, ze postupuje do druhého kola

vybérového fizeni. HR recruiter nastavi v systému Teamio postup do druhého kola
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vybérového fizeni a kandidatovi se v nastavené datum zaSle email s informacemi

o prab¢hu celého druhé kola.

Tento nadvrh by mél pomoct s informovanosti kandidata, kdy z vysledki vyzkumu
bylo zjisténo, ze kandidati nebyli informovani o jednotlivych krocich a nevédéli,
kdy se jim z personalniho oddéleni ozvou.

3.1.1.1 Ekonomické zhodnoceni navrhu na zlepSeni komunikace béhem procesu

onboardingu

Tabulka 23: Ekonomické zhodnoceni navrhu zlepseni komunikace béhem procesu onboardingu

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Personalistka, 2025)

Cinnost Odpovédna Casova Naklad
osoba naro¢nost
Vytvoreni harmonogramu procesu HR recruiter 2 hodiny 440 K¢

onboardingu

Aktualizace automatickych odpovédi HR recruiter 1 hodina 220 K¢

v systému Teamio

Zaskoleni HR oddéleni pro praci HR feditelka 3 hodiny 1200 K¢

s novymi dokumenty
Celkem jednorazové naklady / 6 hodin 1860 K¢

Pro ekonomické zhodnoceni ndvrhu na zlepseni komunikace béhem procesu onboardingu
byl vyhodnocen implicitni naklad, ktery je ve formé pfiblizné mzdy HR recruitera

a HR teditelky. Celkové naklady tedy byly vy¢€isleny na 1 860 K¢.

3.1.2 Prezentace kultury spolec¢nosti

Ne jednou bylo ve vyzkumu zminéno, Ze spolecnost nebyla u pohovoru prezentovana.
Dalsim doporucenim tedy je u pohovoru zatadit kratkou prezentaci o kultuie spole¢nosti,
o jejich hodnotach a pravidlech. Miize to byt doprovazeno predstavenim rtiznych odd€leni
a Vnavaznosti na nabizenou pracovni pozici. Pokud neni moZnost u pohovoru
tyto informace sdilet, bylo by vhodné vytvofit zédkladni pfirucku, kterd bude zasldna

kandidatovi pfed prvnim kolem pohovoru nebo ji kandidat obdrzi vytiSténou po prvnim
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kole pohovoru. Firemni kultura je pro zaméstnance dulezita a kandidat by ji nemusel
podporovat. Jedna se o zabranéni brzkého odchodu zaméstnance pii nepochopeni firemni

kultury a nepiijemnosti v prostiedi.

V ramci navrhu byl vytvofen booklet pro kandidaty ¢i nové zaméstnance,
ktery jim pomuze pii objevovani spolecnosti. Jsou zde uvedeny zakladni udaje

a zajimavosti, které jsou pro pochopeni zakulisi spolecnosti napomocné.
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]
RENOCAR

O spoleénostl

Spolatnost Renocar, a.8. je pradnim autarizovanym prodejeam a sarvisem vkl BMW, MIMIa BMW Maotorrsd
v Ceské republice. Histora spolacnosti saha af do roku 18BE, kdy vimikla jako sswdpormocnd dilng zapisem
da rejstfiku drufstey. Nazev Renocar odkazuje na renovaci aut, ve kierd sa zakladatel speletnesti Miled Vrdnek
stal edborniken. VW race 1997 stala prnim oficidlnim dealanem a sarvisam BMW v Casloslovenskii.

Has gil

Eualitou nadi price se stél nejlepdimi v poskytovind sluleb zékaznikdm v oboru podnikéni.
Hade poslani

Wylvaiet udriitelnou hodnotu poskytovdnim Spickovych slubeb nagim zakaznikdm.

Naie hodnoty

1. Orientace na zikaznika - Prérmiovy pfistup a kvalita v kaldém detaile a procesu. "Kvalita je, kdyE dalas
svafi prdci dobie, | kdyl se nikde nedivd™ neba "Kvalita je, kdyE se zdkaenik vt

2. Hednoty jsou pro nas diledité - Vakime si nadi minulosti, respekijeme tradic redinn firmy. Ctime
principy & dodrkujems pravidla,

3. Orientace na Gspéch - Cheeme byt neustale vepiedy, cheame soutd2it a vwhdvat, Uspich nam dodawa
Enengii.

4. Musi nds to bavit - DalAdme svoji praci radi, bavime 22 u toho, Milujerme nacku BMWS IR

5. Spolupracujeme - Pracujemea jako tym, podparujeme se, stajime jeden za drubym. Ddviea —vifime soba
i swym hﬂlE—gﬁm. R ge potkdvame g Bdmd, aktived, vstiicné a oteviend kamunikujems.

6. ledinou jistotou je sména - Zijeme ve svdtd pledm smén, my se také neustals ménime. Hleddme
origindni fefeni, nabojime ge zkoudal nove vl

Eticky kodex

« Protikerupéni politika - Odmitame vBechny fermy korupes, Podnikame ansparentinim & Gestagm
zplsabarm.

«  Stiet zdjmil - Zamasinanc jgou povinni jednal Sestngé, elicky a v nejlepiim zdjmu spoladnosti VEichni
g gna B wyhnoul Situacim, kierd by mohly pledstavoval polencibln stiety zajmi.

«  Wetahy s vefejnosti a k Eivotnimu prostiedi - Dbarme na dobré vetahy & vefajnosti a Setimg piistup
k Bvatnimu progtfedi. § odpady naklddame ¢ souladu s platnou lagislativau.

« Berpeénost a ochrana zdravi pfi praci - Prevence nehod a zajiSténi bezpecnosti i zdravi
jEou pra nds najvyEE prictou.

Haie pobodky
« Broo-Slatina - hlavni paboéka s kampletnimi slu?bami
s Brno-Ceska - servisnd cantrum
s Praha-Cestlice - prodej a servis

« Praha-Kongresové centrum — prodejni showream

Obriazek 12: Booklet pro nové zaméstnance 1. ¢ast

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Personalistka, 2025)
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Prodej

Firemni akce a benefity

RENOCAR

Prodej novych vozd BMW viach fad

Prodej novych vozd MINI

Prodej motecykld BMW Motorrad

Prodej prémiowvych ojetych vozd BMW Premium Selection a MINI NEXT
Siroka nabidka piisluSenstvi a lifestyle produkid

Financovani a pojisténi vozu piimo na pobotce

Kompletni autorizovany servie vozd BMW, MINI a BMW Motorrad
Zarudni i pozarudni servis

Opravy po havériich a feSeni pojistnych udélost

Klempirské a lakyrnické prace

Pneusanis véetnd uskladnéni pneumatik

Prodej originélnich nahradnich dild

Vanoéni vedirky
Teambuildingy
Predstaveni novych maodeld vozd

Spoleéné oslavy vyznamnych firemnich uspéchl

Nagim zaméstnancim nabizime fadu benefitd, které piispivaji k jejich spokojenasti a motivaci.

Obrazek 13: Booklet pro nové zaméstnance 2. ¢ast

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Personalistka, 2025)
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3.1.2.1 Ekonomické zhodnoceni navrhu na prezentaci kultury spole¢nosti

Tabulka 24: Ekonomické zhodnoceni navrhu na prezentaci kultury spole¢nosti

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Personalistka, 2025)

Cinnost Odpovédna Casova Naklad
osoba naroc¢nost

Tvorba bookletu o firemni kultuie HR recruiter 2 hodiny 440 K¢

(obsah)

Grafické zpracovani bookletu Marketingové 8 hodin 2 000 K¢

oddéleni
Tisk bookletu (500 ks) Externi / 2 000 K¢
spole¢nost
Predstaveni bookletu HR recruiter 2 hodiny 440 K¢
Celkem jednorazové naklady / 12 hodin 4 880 K¢

Pro ekonomické zhodnoceni navrhu na prezentaci kultury spole¢nosti byl vyhodnocen
implicitni néklad, ktery je ve form¢ piiblizné mzdy HR recruitera a HR feditelky,
anaklad na vytisténi bookletii 2 000 K¢ u ovétené spolecnosti. Celkové naklady tedy byly
vycisleny na 4 880 K¢.

3.1.3 Prezentace pracovni naplné

Pro lepsi predstavu prace, o kterou se kandidat uchazi, je dale doporucena prezentace
pracovni naplné. Ta by probihala po druhém kole pohovori, aby se ji ztcastnili
jen kandidati, ktefi maji vétSi Sanci uspét. Zaroven by se zamezilo ztraty casu
investovaného do nevhodnych kandidatd. V rdmci prezentace pracovni naplné,
kterou by popsal bud’ budouci kolega nebo vedouci, by bylo vhodné popsat kazdodenni
¢innost pracovnika dané pozice, ukazku pracovniho mista a piipadné programi, které
bude vyuzivat. Pro ochranu osobnich udaju je dilezité zvolit bezpecné ukazky. Cela
prezentace by méla trvat do 10 minut, kandidatovi by se méla ukazat zdkladni struktura
prace. Po prezentaci by nasledovalo pfedstaveni tymu a provedeni po spoleCnosti,
kdy je mozné v aredlu kandidatovi ukazat Muzeum, Salon a z dalky lze vidét i budovu

servisu.
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Jako navrh bude vytvotfena osnova, dle které by méli vedouci pracovnici nebo ptipadni
kolegové predstavit svou kazdodenni praci. Vedouci pracovnici mohou vytvotit zdkladni

osnovu, dle které se budou pfi prezentace pracovni naplné drzet.
Osnova:

1. Popis kazdodenniho pracovniho harmonogramu
- Prihlaseni do pocitace, zapnuti potfebnych programt, kontrola kalendare,
kontrola emaill, porada v tymu, prace s klienty a dalsi.
2. Ukazka programt, se kterymi pracuje
3. Prakticka ukéazka prace

- Zpracovani objednavky, objednani zékaznika na servis

navstévu v tymu, kde kandidati uvidi, jak tym funguje, jak je prace Casové narocna,
zaroven se mize kandidat zeptat na vSechny otdzky, které se tykaji danych ¢innosti.

Tabulka 25: Harmonogram — ukazka tymu a spole¢nosti

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Program Odpovédna osoba Casovy ramec

Prezentace pracovni naplné Kolega z odd¢leni / vedouci 10 minut

dle osnovy pracovnik

Predstaveni tymu Vedouci pracovnik 5 minut

Provedeni po arealu spole¢nosti Vedouci pracovnik 20 minut

Zpétna vazba Vedouci pracovnik 20 minut

Nav§téva v tymu Kolega z oddéleni / vedouci Dle domluvy
pracovnik

Jako prvni by probé&hla samostatna prezentace pracovni naplné dle vytvofené osnovy,
kterou by vedl zkuseny kolega z odd¢€leni. Poté by probéhlo seznameni s ostatnimi kolegy
v tymu, které by vedl vedouci pracovnik. Dale vedouci pracovnik provede kandidata
po aredlu spoleCnosti. Dale by probéhla kratkd zpétnd vazba, kde by zhodnotili,
jak se kandidatovi libi pracovni prostiedi a kolegové a zda by uvital i del$i navstévu

V tymu a zda chce nadéle pokracovat ve vybérovém fizeni.
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Néavrh by mél pfispét ke spravnému vybéru nového zaméstnance. Ve vyzkumu bylo Casto
zminéno, Ze pracovni naplii nebyla prezentovana, a tak kandidati neméli plnou predstavu
o tom, co prace obnasi. V ndvaznosti na prezentaci pak bude mit kandidat vétsi predstavu
o tom, zda jej prace zajima nebo si pod popisem pracovni naplné u pohovoru predstavoval
néco jiného.

3.1.3.2 Ekonomické zhodnoceni navrhu na prezentaci pracovni naplné

Tabulka 26: Ekonomické zhodnoceni navrhu na prezentaci pracovni naplné

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Personalistka, 2025)

Cinnost Odpovédna = Casova naro&nost Naklad
osoba
Skoleni vedoucich pracovnikii k prezentaci = HR feditelka 2 hodiny 800 K¢

pracovni naplné

Vytvoieni osnovy pro prezentaci pracovni Vedouci 2 hodiny / 20 tyma 14 000 K¢

naplné pro jednotliva oddéleni pracovnici =40 hodin

Prezentace pracovni naplné (50 kandidata Zkuseny 10 minut / kandidat | 2 083 K¢ / rok

za rok) pracovnik = 8,33 hodin ro¢né

Piedstaveni tymu (pro 50 novych Vedouci 5 minut / kandidat = | 1460 K¢/ rok

zaméstnanci rocné) pracovnik 4,17 hodin ro¢né

Provedeni po arealu spolecnosti (pro 50 Vedouci 20 minut / kandidat | 5835 K¢/ rok

novych zaméstnanci rocné) pracovnik | =16.67 hodin ro¢né

Zpétna vazba (pro 50 novych zaméstnanci Vedouci 20 minut / kandidat | 5 835 K¢/ rok

roc¢né) pracovnik | =16.67 hodin ro¢né

Celkem jednorazové naklady / 42 hodin 14 800 K¢

Celkem ro¢ni naklady / 45,84 hodin / rok 15213 K¢/
rok

Pro ekonomické zhodnoceni navrhu na prezentaci pracovni naplné byl vyhodnocen
implicitni naklad, ktery je ve formé& ptiblizné mzdy HR feditelky, vedoucich pracovnikli
a zkuSeného pracovnika. Celkové jednordzové néklady byly vycisleny na 14 800 K¢

a nasledné ro¢ni naklady na 15 213 K¢.
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3.1.4 Kontrola plnéni adaptaé¢niho plinu

Spolecnost ma jiz vytvoreny adaptacni plan ma pro kazdou pracovni pozici. Vedouci
zaméstnanec pak do adaptaniho planu zapisuje Skoleni, kterymi zaméstnanec prosel,
kdo ho zaucuje a na jaké systémy, coz zavisi na oddéleni a pozici, na kterou zaméstnanec
nastoupil. Vedouci ma za tkol adaptacni plan na tydenni bazi s novym zaméestnancem
vypliovat a ke konci zkusebni doby ¢i Skoleni se kona schiizka vedouciho, zaucujiciho
a nového zaméstnance, kde se zhodnoti celé skoleni a dovednosti. Vyplnény adaptacni
plan by vedouci zaméstnanec mél zaslat zpét na personalni oddéleni, kde vidi, ze novy
zaméstnanec vSechny kroky splnil. V praxi vSak toto nastaveni bohuzel nefunguje

a adaptacni plany se na personalni oddéleni nevraci.

Tvorba samotného nového adaptacniho planu tedy potfeba neni, ale je ticba zavést
kontroly vypliiovani, které by m¢l na starosti HR recruiter, ktery se stara pravé o tento
proces. S tim souvisi i dodrzovani jednotlivych krokt, zpétné vazby a spravnost vyplnéni
adaptacniho planu. Tato kontrola by méla probihat jednou za 14 dni, pokud vSak vyplnény

dotaznik nebude, tak bude zaslan upominkovy email, ze chybi tidaje.

Jako hlavni doporuceni je nasdilet adaptacni plan vzdy vSem zodpovédnym osobam.
K planu by m¢l mit pfistup HR recruiter, vedouci zaméstnanec, zaucujici zaméstnanec
a novy zaméstnanec. K doporuceni také patii vytvoreni udalosti v kalendafi,
kterd zodpovédnym osobam pfipomene vyplnéni adaptacniho planu kazdych 14 dni.
Dalsi den by néasledné HR recruiter zkontroloval, zda je adaptacni plan plné vyplnén.
Pokud by tomu tak nebylo, zaSle upominku na vSechny odpovédné osoby a vyzve
k fadnému vyplnéni. Casové kontrola a zaslani upominky zabere do 10 minut asu

HR recruitera.

vvvvv

Zaroven tento navrh neni ptili§ ¢asove naro¢ny, a tak by bylo dobré jej implementovat.
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3.1.4.1 Ekonomické zhodnoceni navrhu na kontrolu plnéni adaptacniho planu

Tabulka 27: Ekonomické zhodnoceni navrhu na kontrolu plnéni adaptaéniho planu

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Personalistka, 2025)

Cinnost Odpovédna Casova Naklad
osoba naroc¢nost
Nastaveni kontrolniho mechanismu HR recruiter 2 hodiny 440 K¢

adaptacniho plianu

Pravidelna kontrola (2x mési¢né, 10 min | HR recruiter 1 hodina / 5500 K¢ / rok

/ kontrola, 25 zaméstnancii ro¢n¢) zaméstnanec
Celkem jednorazové naklady / 2 hodiny 440 K¢
Celkem ro¢ni naklady / 25 hodin /rok | 5500 K¢ / rok

Pro ekonomické zhodnoceni navrhu na kontrolu plnéni adaptacniho planu
byl vyhodnocen implicitni ndklad, ktery je ve formé& ptiblizné mzdy HR recruitera.
Celkové jednorazové ndklady byly vycisleny na 440 K¢ a nésledné roc¢ni naklady

na 5 500 K¢.

3.1.5 Pravidelna zpétna vazba od vedouciho pracovnika

Na zpétnou vazbu od nadfizeného je ve spoleCnosti zavedena smeérnice,
ale neni vyuZivadna tak, jak by méla. Dle vyzkumu je vidno, ze novi zaméstnanci
dostate¢nou zpétnou vazbu nedostavaji, ale byla by pro n€ ptinosna. JelikoZ je smérnice
zavedend, tak neni tfeba délat novou. Pouze se zméni ptistup, kdy se budou kontrolovat
vysledky této prace vedoucimi pracovniky. Zpétnd vazba by méla probihat minimalné
jednou za 14 dni pro kazdého nového zaméstnance. Tato ¢innost bude konana v ramci
pracovnich povinnosti vedoucich pracovniki a jedna se tak o casovy naklad v ramci mzdy
vedouciho pracovnika. Zavedeni pravidelné zpétné vazby by mélo zvysit informovanost
novych zaméstnanct o jejich procesu adaptace a zaskoleni, zda je tieba néco zlepsit nebo
si vedou dobfe. Po dokonceni zkuSebni doby by pak méla probihat zpétnd vazba

Kk podtizenym alesponi jednou mésic¢né.
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Pro zlepSeni aktudlni situace byla v rdmci ndvrhu vypracovana struktura zpétné vazby,
ktera by méla vedoucim pracovnikiim ulehcit préci, a tak by méli zpétnou vazbu déavat

Castéji tak, jak je to dle smérnice zadano.

RENOCAR

ZPETNA VAZBA - VEDOUCI K PODRIZENEMU
1. Uvod
+ Jak se Vam aktualné v praci dafi?
« lenéco, co byste chtél/a pfedem zminit nebo otevfit?
2. Spoluprace a komunikace
+ Jak se Vam spolupracuje s kolegy?
» Jenéco, co byste rad/a zlep3il/a na komunikaci v tymu?
+ Mate dostatek prostoru a podpory pro svoji praci?
3. Pracovni napln a ocekavani
« JeVam jasné, co se od Vas ocekava?
+ Jsou nékteré Ukoly, které Vam nejsou Uplné srozumitelne?
» Mate vie potfebné pro kvalitni vykon své prace?
4. Sebehodnoceni
+ Jak hodnotite vysledky sve prace?
+« Co seVam v posledni dobé nejvice povedlo?
5. Podpora, rozvoj a motivace
« CoVas aktualné nejvice motivuje?
« Mate zajem se v néjaké oblasti dale rozvijet?
+ Kde vidite prostor pro svij profesni posun?
*» Jenéco, s &imVYam mohu jako vedouci pomoci?
6. Zpétna vazba od podfizeného smérem k vedoucimu
= Mate zpétnou vazbu i pro mé jako vedouciho?

« Jenéco, co bych mohl/a délat jinak, aby se Vam |épe pracovalo?

Obrazek 14: Vzor zpétné vazby — vedouci k podiizenému

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle FREELO.IO, 2023)

Jako druhé varianta byla vytvofena struktura sebehodnoceni pro podfizené zaméstnance.

Ta bude slouzit k vyplnéni novymi zaméstnanci a ti pak predaji vyplnénou strukturu
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svému vedoucimu pracovnikovi a ten na jejim zékladé povede zpétnou vazbu

a bude se moct priblizit jednotlivym tématiim a probrat problémy nového zaméstnance.

RENOCAR

SEBEHODNOGENI PRO ZPETNOU VAZBU S VEDOUGIM

Datum vyplnéni: ____
Jméno zaméstnance:

1. Celkovy pohled
+ Jak se miv posledni dobé v praci dafi?
s+ Jak se celkové citim v tymu a na své pozici?
2. Sebehodnoceni
s« Co se miza posledni obdobi povedlo?
s Co miv praci jde opravdu dobie?
3. Moinosti ke zlepSeni
+« Cobych mohl/a udélat jinak nebo lépe?
« V' Zem bych se rad/a zlepgil/a?
4, Spoluprace a komunikace
s Jak se mispolupracuje s kolegy?
s Jak se mi spolupracuje s nadfizenym?
+« Jenéco, co by Slo v komunikaci zlepit?
5. Naplh prace a podminky
* Jsou pro mé moje pracovni Ukoly srozumitelné a zvladnutelné?
+ Mam vie potfebné k vykonavani sve prace?
s« Co by mi pomohlo pracovat efektivngji?
6. Motivace a rozvoj
s Co meé v praci nejvice bavi / motivuje?
+ Kde vidim pfileZitosti pro sviij profesni rozvoj?
« O jaké vzdélavani nebo nové dkoly bych mél/a zajem?
7. Zpétna vazba smérem k nadfizenému
s Co bych chtél/a fict svému nadfizenému?
s Je néco, co bych uvital/a, aby vedouci délal/a jinak?

s Jaka podpora mi aktualné nejvice chybi?

Obrazek 15: Vzor sebehodnoceni pro zpétnou vazbu

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle FREELO.IO, 2023)
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3.1.5.1 Ekonomické zhodnoceni navrhu na pravidelnou zpétnou vazbu od vedouciho

pracovnika

Tabulka 28: Ekonomické zhodnoceni navrhu na pravidelnou zpétnou vazbu od vedouciho

pracovnika

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Personalistka, 2025)

Cinnost Odpovédna Casova Naklad
osoba naroc¢nost

Tvorba $ablony pro zpétnou vazbu HR recruiter 2 hodiny 440 K¢

Skoleni k pravidelné zpétné vazbé HR feditelka 2 hodiny 2 000 K¢

Pravidelna zpétna vazba (45 Vedouci 4,5 hodiny / 39375Ke/

min/zaméstnanec, 2x mésicné béhem pracovnik zameéstnanec rok

zkuSebni doby, 25 novych zaméstnanci

rocné)

Celkem jednorazové naklady / 4 hodiny 2 440 K¢

Celkem ro¢ni naklady / 112,5 hodiny / | 39 375K¢/
rok rok

Pro ekonomické zhodnoceni ndvrhu na pravidelnou zpétnou vazbu od vedouciho
pracovnika byl vyhodnocen implicitni ndklad, ktery je ve formé& pfiblizné mzdy
HR recruitera, HR feditelky a vedouciho pracovnika. Celkové jednorazové naklady byly

vycisleny na 2 440 K¢ a nasledné ro¢ni ndklady na 39 375 K¢.

3.1.6 Tvorba vystupniho dotazniku

Spolecnost se potyké s Castym odchodem zaméstnancti vV ramci 2-6 mésicii od néstupu
do zaméstnani. Casto vSak diivod neni jasny, a proto daliim navrhem pro spole¢nost
je vytvoreni vystupniho dotazniku, ktery bud’ zaméstnanciim daji té€sné pred odchodem,
¢1jej HR recruiter kontaktuje telefonicky a otazky mu bude postupné klast. Cely dotaznik
by nemél trvat vice nez 5 minut na vyplnéni, zdrovenn by mél byt srozumitelny

a jednoduchy tak, aby jej odchézejici zaméstnanec opravdu vyplnil.

V ramci navrhu byl vytvofen vzorovy vystupni dotaznik, ktery pomtize ptiblizit divody

brzkych odchodii novych zaméstnancii a na zdkladé vyhodnocenych dotazniki
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pak mohou byt identifikovany nejcastéjsi divody odchodu a v ndvaznosti na to piijaty

opatieni, které by mély problémim zamezit.

RENOCAR

VYSTUPNI DOTAZNIK
+ Iména zaméstnance:
« Oddéleni ! pozice:
« Daturn nastupu:
#+ Datum odchodu:
+ Divod odchodu (jak jej uvadi zaméstnanec):
1. Celkova spokojenost
= Bylfa jste celkové spokojeny/a ve firmea?
= Doporucilfa byste firmu znameému?
= \ratilfa byste se nékdy zpét, pokud by byla moZnost?
2. Divod odchodu
+ lakyje divod odchodu z firmy?
+ Existuje néco, co by vas mohlo pfesvéddcit z0stat?
» ZvaZovalfa jste moZnost zménit pozici & tym v ramci firmy?
3. Vztahy a komunikace
= Meélfa jste dobry vztah s nadfizenym?
= PMyslite si, 2e Vas nadfizeny svou praci délal dobie?
+« Fungovala komunikace v tymu dobfe?
+ laka byla spoluprace s kolegy?
4. Pracovni podminky
« VWyhovovalo vam pracovni prostfedi?
= Byla pracovni doba dostateéné flexibilni?
= MElfa jate vie potfebné kvykonu prace?
= Bylavam prace zadavana jasné a grozumitelna?
5. Osobni a profesni rozvoj
= MéElfa jste moZnost rozvijet se nebo se uéit nove vaci?
= Bylavam poskytnuta dostateéna podpora pii adaptaci?
= Citil/a jste, Ze vase prace méla smysl a pfinos?
6. Zavér
= Co byste spoleénosti doporudil/a zlepsit?

= lg néco, co byste chtélfa dodat nebo co jame nezminili?

Obrazek 16: Vzor vystupniho dotazniku
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Velech, 2024)
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3.1.6.1 Ekonomické zhodnoceni navrhu na tvorbu vystupniho dotazniku

Tabulka 29: Ekonomické zhodnoceni navrhu na tvorbu vystupniho dotazniku

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Personalistka, 2025)

Cinnost Odpovédna Casova Naklad
osoba narocnost

Vytvoieni vystupniho dotazniku HR recruiter 2 hodiny 440 K¢

Telefonické vyplnéni dotazniku HR recruiter 2 hodiny 440 K¢

(cca 5 min / hovor, 23 odchazejicich

zaméstnanci)

Vyhodnocovani dotazniki (15 min / HR recruiter 5,75 hodin 1265 K¢

dotaznik, 23 odchazejicich zaméstnanci)

Prvni vyhodnoceni vystupnich dotazniki = HR recruiter 4 hodiny 880 K¢

Celkem jednorazové naklady / 2 hodiny 440 K¢

Celkem ro¢ni naklady / 13,5 hodiny / | 2585 K¢/ rok
rok

Pro ekonomické zhodnoceni ndvrhu na tvorbu vystupniho dotazniku byl vyhodnocen
implicitni naklad, ktery je ve form¢ ptiblizné mzdy HR recruitera. Celkové jednorazové

naklady byly vycisleny na 440 K¢ a nasledné ro¢ni naklady na 2 585 K&¢.

3.2 Casovy harmonogram implementace navrhi

Celkova implementace navrhi byla rozdélena na 5 fazi. Prvni faze se tyka pfipravy
materiald a dokumentd. Druhd faze se tykd implementace komunika¢nich opatieni.
Tteti faze obnasi zapojeni vedoucich pracovnikl. Ve ¢tvrté fazi je jiz zahjen testovaci
provoz a V posledni paté fazi jiz probiha plny provoz a nasledné vyhodnoceni zmén.
Pro piehlednost byla kazda faze rozd¢lena. Na zavér byl pro lepsi vizualizaci vytvoren

Ganttv diagram.
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3.2.1 Faze 1: Priprava materiali a dokumenti (Mésic 1-2)

Tabulka 30: Implementace — Faze 1: Priprava materiali a dokumenti

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Cinnost Odpovédna osoba Casovy ramec
Aktualizace automatickych odpovédi v systému HR recruiter 1 tyden
Teamio

Vytvoreni harmonogramu procesu HR recruiter 1 tyden

onboardingu

Tvorba bookletu o firemni kulture Persondlni odd€leni + | 3 tydny

Marketingové oddéleni
Vytvoieni vystupniho dotazniku HR recruiter 1 tyden
Tvorba Sablony pro zpétnou vazbu HR recruiter 1 tyden

V prvni fazi probiha pfiprava materiald a dokumentl, které ma na starosti prevazné
HR recruiter a personalni odd€leni. Samotnou grafickou tvoru bookletu pak ma na starosti

marketingové oddéleni.

3.2.2 Faze 2: Implementace komunikacnich opatieni (Mésic 2-3)

Tabulka 31: Implementace — Faze 2: Implementace komunika¢nich opatieni

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Cinnost Odpovédna osoba Casovy ramec
Nastaveni automatickych odpovédi v Teamio HR recruiter 1 tyden
Zaskoleni HR oddéleni pro praci HR fteditelka 1 tyden

s novymi dokumenty
Predstaveni bookletu o firemni kultuie HR recruiter 1 tyden
Implementace zasilani vystupniho dotazniku HR recruiter 1 tyden

V ramci faze dvé jiz probih4 implementace vybranych komunikacnich opatieni. Probiha
tedy Skoleni snovymi dokumenty a predstaveni vysledného bookletu. Zahajila

se také implementace vystupniho dotazniku.
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3.2.3 Faze 3: Zapojeni vedoucich pracovniki (Mésic 3-4)

Tabulka 32: Implementace — Faze 3: Zapojeni vedoucich pracovniki

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Cinnost Odpovédna osoba Casovy ramec

Skoleni vedoucich pracovnikii k prezentaci HR freditelka 2 tydny

pracovni naplné

Vytvoreni osnovy pro prezentaci pracovni Vedouci pracovnici 2 tydny

naplné pro jednotliva oddéleni
Skoleni k pravidelné zpétné vazbé HR fteditelka 1 tyden

Ve tieti fazi implementace probiha skoleni vedoucich pracovnikii k prezentaci pracovni
naplné, ti pak nasledné vytvoii samostatnou osnovu prezentace. Dale probéhne Skoleni

k pravidelné zpétné vazbé a novym dokumentiim s ni spojenych.

3.2.4 Faze 4: Testovaci provoz (Mésic 4-5)

Tabulka 33: Implementace — Faze 4: Testovaci provoz

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Cinnost Odpovédna osoba Casovy ramec

Testovani novych procesi Personalni odd¢€leni 3 tydny

+ Vedouci pracovnici

Nastaveni kontrolniho mechanismu HR recruiter 1 tyden

adaptacniho planu
Vyhodnoceni testovaciho provozu HR fteditelka 1 tyden
Uprava procesii na zakladé zpétné vazby HR recruiter 1 tyden

Ve c¢tvrté fazi jiz probiha testovaci provoz s novymi zavedenymi zménami. Testuji
se procesy. Probih4 kontrola plnéni adaptacnich pland. Nésledné se hodnoti testovaci

provoz a upravuji se jednotlivé procesy na zaklad€ zpétné vazby od zaméstnanci.
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3.2.5 Faze S: Plny provoz a vyhodnoceni (Mésic 6)

Tabulka 34: Implementace — Faze 5: Plny provoz a vyhodnoceni

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Cinnost Odpovédna osoba Casovy ramec
Spusténi vSech opati‘eni v plném provozu Personalni odd¢€leni 2 tydny
Prvni vyhodnoceni vystupnich dotazniki HR recruiter 1 tyden
Celkové vyhodnoceni implementace HR fteditelka 1 tyden

V posledni fazi jsou jiz navrhované zmény plné v provozu. Probihé prvni vyhodnoceni
vystupnich dotaznikii. Na zavér celé implementace HR fteditelka provede celkové

vyhodnoceni.
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Obrazek 17: Ganttiv diagram implementace zmén

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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3.3 Ekonomické zhodnoceni navrhovanych zmén

Tabulka 35: Ekonomické zhodnoceni v§ech navrhovanych zmén

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Personalistka, 2025)

Navrh Jednorazové Celkové rocni
naklady naklady
Zlepseni komunikace béhem procesu 1860 K¢ /

onboardingu

Prezentace Kultury spole¢nosti 4 880 K¢ /
Prezentace pracovni naplné 14 800 K¢ 15213 K¢
Kontrola pIlnéni adapta¢niho planu 440 K¢ 5500 K¢
Pravidelna zpétna vazba od vedouciho 2 440 K¢ 39 375 K¢
pracovnika

Tvorba vystupniho dotazniku 440 K¢ 2 585 K¢
Celkem 24 860 K¢ 23 298 K¢

Celkové jednorazové néklady tvoii 24 860 K¢. Z toho jsou 2 000 K¢ naklady na tisk
bookletu v externi spole¢nosti. Konkrétné pak 22 860 K& jsou mzdové naklady,
které zhodnoceny jako ¢as zaméstnancii straveny praci vénované ¢innostem souvisejicich
s navrhovanymi zménami. Nésledné pak po zavedeni zmén budou roc¢ni naklady,
opét formou mzdovych nakladli zaméstnanct, celkem 23 298 K¢&. Investice pro zavedeni
zmeén je tedy pouze Casovym ndkladem zameéstnancll. Vysledkem bude leps$i vnimani
zamestnancl procesu onboardingu a nasledné adaptace. Tim by méla nasledné klesnout
fluktuace zaméstnanct v prvnich mésicich od nastupu do zaméstnani a s tim spojené

naklady na onboarding zamé&stnanci a jejich adaptaci a odborné skoleni.

115



3.4 Prinosy navrhovanych zmén

Na zaveér je dulezité popsat jednotlivé pfinosy navrhovanych zmén. Pro lepsi piehlednost

budou pfinosy zpracovany do tabulky

Tabulka 36: PFinosy navrhovanych zmén

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Navrh

Prinos

ZlepsSeni komunikace béhem procesu

onboardingu

Prezentace kultury spolecnosti

Prezentace pracovni naplné

Kontrola plnéni adaptacniho planu

Pravidelna zpétna vazba od vedouciho

pracovnika

Tvorba vystupniho dotazniku

Efektivnéjsi ndborovy proces.
SniZeni nejistoty a stresu u kandidati.

Nizsi riziko ztraty kvalitnich kandidat.

Lepsi pochopeni firemni kultury.
Presnégjsi pfedstava o pracovnim prostiedi.

Nizsi fluktuace z duvodu kulturniho nesouladu.

Realisticka predstava o kazdodennich pracovnich
¢innostech.

Uspora ¢asu a nakladii spojenych s opakovanym
naborem.

Rychlejsi produktivita novych zaméstnancd.

Systematizace adapta¢niho procesu.
Strukturovany proces adaptace s jasnymi cili.

V¢asna identifikace problémii béhem adaptace.

Rychlejsi identifikace potencialnich problémd.
Jasngjsi predstava o ocekavanich.

Posilovani kultury oteviené komunikace.

Identifikace hlavnich dGvodt odchodu.
Moznost proaktivné fesit opakujici se problémy.
Ziskani cennych dat pro zlepSeni pracovnich

podminek.

V tabulce je vzdy uveden navrh a k nému jsou popsany vysledné piinosy pro spolenost

a kandidaty. Celkovym pfinosem je tedy zlepSeni procesu onboardingu a nasledné

adaptace a vSechny ¢innosti s timto procesem spojen¢.
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ZAVER

Diplomova préace se zabyvala procesem onboardingu a nasledné adaptace ve spolecnosti
Renocar, a.s. a vznikla na zakladé podnétu HR oddéleni. Hlavnim cilem bylo zjistit,
jak zaméstnanci hodnoti tyto procesy a navrhnout opatieni, kterd by vedla ke snizeni
fluktuace béhem prvnich meésici zaméstnani a zlepSeni celkového vnimani

téchto procest.

Prace byla strukturovana do ti hlavnich ¢asti. V teoretické ¢asti byla zpracovana literarni
reSerSe, ktera poskytla odborny zaklad pro vyzkum. Analytickd ¢ast obsahovala
komplexni analyzu spolecnosti s dirazem na charakteristiku zaméstnanca,

jejich strukturu a zhodnoceni souc¢asnych procesti onboardingu a adaptace.

Pro vyzkum byl zvolen kvalitativni ptistup a deduktivni pfistup a byla stanovena centralni
vyzkumna otazka a Ctyii dil¢i otdzky, které pomohly pro zodpovézeni otazky centralni.
Pro kvalitni vysledky byl zvolen ¢astecné strukturovany rozhovor se Sesti zaméstnanci
spole¢nosti. Vyzkum probihal 17.03.2025 a 19.03.2025, kdy se rozhovory konaly online

formou pomoci aplikace MS Teams, kterou ve spolecnosti aktivné vyuzivaji.

Pro vyzkumnou c¢ast byl zvolen kvalitativni pfistup s vyuzitim ¢astecné strukturovanych
rozhovorti se Sesti zaméstnanci spolec¢nosti. Rozhovory probihaly online formou
prostfednictvim MS Teams ve dnech 17. a 19. bfezna 2025. Ziskand data byla
analyzovana pomoci otevieného kdédovéani a nasledné kategorizovéna, coZ umoznilo

zodpovedét stanovené vyzkumné otazky.

Co se tyc€e limiti vyzkumu, tak je tim velikost vzorku. I kdyZ bylo respondentli dostatek
a hodné informaci se opakovalo, tak kaZdy zaméstnanec mulZe mit jiny pohled
a hodnoceni, a to by mohlo vést k dalsim navrhiim na zlepSeni. Vybér respondent mohl
mit také vliv na vysledek, jelikoZ byl zaméfen na zaméstnance, ktefi jsou ve spolecnosti

kratkou dobu, aby si prib¢h procesu podrobné pamatovali.

Z vyzkumu vyplynulo, Ze zamé&stnanci hodnoti proces onboardingu a adaptace prevazné
pozitivné.  Zarovenn  vSak identifikovali  né€kolik  oblasti pro  zlepSeni,
mezi které patii predevsim zlepSeni komunikace béhem procesu onboardingu, poskytnuti

vice informaci o firemni kultufe, zajisténi praktickych ukazek pracovni naplné, zlepSeni
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systému zpétné vazby, zejména od vedoucich pracovnikii a dusledn&j$i vyuzivani

adaptacnich pland.

Na zéklad¢ téchto zjisténi byly navrzeny konkrétni zmény v procesech, které byly
detailn¢€ rozpracovany v navrhové Casti véetné¢ ekonomického zhodnoceni a casového
harmonogramu implementace. Tyto navrhy vyzaduji jednordzové ndklady ve vysi
24 860 K¢ a ro¢ni ndklady 23 298 K&, pfiCemz vétSina ndkladi predstavuje cas,

ktery zaméstnanci vénuji ¢innostem spojenym s navrhovanymi zménami.

Vysledky prace poskytuji spole¢nosti Renocar, a.s. prakticky navod na zlepSeni procesi
onboardingu a adaptace, coz by mélo vést ke snizeni fluktuace novych zaméstnanct
a efektivngj§imu vyuziti lidskych zdroji. Ackoliv velikost vyzkumného vzorku
pfedstavuje ur€ité omezeni prace, opakujici se témata v odpovédich respondentl
naznacuji, ze identifikované oblasti pro zlepSeni jsou relevantni pro Sir§i okruh

zaméstnancu.
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Priloha ¢. 1

Fluktuace zaméstnancii na pobo¢ce Brno — Slatina za rok 2023

Mésic Pocet zaméstnanci Pocet vystupi Fluktuace (%0)
Leden 124 0 0,00
Unor 125 2 1,60
Briezen 125 3 2,40
Duben 123 2 1,63
Kvéten 122 3 2,46
Cerven 123 2 1,63
Cervenec 123 3 2,44
Srpen 124 2 1,61
Zarxi 125 3 2,40
Rijen 126 1 0,79
Listopad 127 2 1,57
Prosinec 126 1 0,79

Primér 124 2 1,61



Fluktuace zaméstnancii na poboéce Brno — Ceska za rok 2023

Mésic Pocet zaméstnanci Pocet vystupi Fluktuace (%0)
Leden 15 1 6,67
Unor 14 0 0,00
Brezen 14 1 7,14
Duben 13 1 7,69
Kvéten 13 1 7,69
Cerven 13 1 7,69
Cervenec 14 1 7,14
Srpen 14 1 7,14
Zavi 14 0 0,00
Rijen 15 0 0,00
Listopad 15 0 0,00
Prosinec 15 0 0,00

Prumér 14 1 7,14



Fluktuace zaméstnanci na poboc¢ce Brno — Slatina za rok 2024

Mésic Pocet zaméstnanci Pocet vystupi Fluktuace (%0)
Leden 131 1 0,76
Unor 129 1 0,78
Brezen 129 2 1,55
Duben 131 3 2,29
Kvéten 130 0 0,00
Cerven 130 2 1,54
Cervenec 129 2 1,55
Srpen 130 0 0,00
Zari 132 1 0,76
Rijen 133 1 0,75
Listopad 134 3 2,24
Prosinec 134 3 2,24
Pramér 131 2 1,53



Fluktuace zaméstnancii na pobo&ce Brno — Ceska za rok 2024

Mésic Pocet zaméstnanci Pocet vystupi Fluktuace (%0)
Leden 15 0 0,00
Unor 16 1 6,25
Brezen 16 1 6,25
Duben 16 0 0,00
Kvéten 16 0 0,00
Cerven 16 0 0,00
Cervenec 16 1 6,25
Srpen 15 1 6,67
Zavi 16 1 6,25
Rijen 15 0 0,00
Listopad 14 1 7,14
Prosinec 15 0 0,00
Pramér 16 1 6,25
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Graf 1: Porovnani fluktuace Brno — Slatina
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle HR reporting mesicni 2023-2024)

Nejvyssi fluktuaci na pobocce Brno — Slatina lze zaznamenat v roce 2023, kdy hodnota
2,16 % dosahla v meésici bfezen, kvéten, Cervenec a zafi, to znamena odchod
tfi zaméstnancli v mésici. Nulové hodnoty spolecnost dosahla v roce 2024 v mésici

kvéten a srpen.
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Graf 2: Porovnani fluktuace Brno — Ceska
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle HR reporting_mesicni_2023-2024)
Fluktuace na pobo&ce Brno — Ceska je prevazné stejna, bud’ odchazi jeden zaméstnanec

anebo zadny. Dle informaci od personalistky je tym staly, ale stile chybi jeden

zaméstnanec.
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Ptiloha ¢. 2
RESPONDENT 1
Obecné otazky:
1. Jak byste zhodnotil/a celkovy proces naboru, kterym jste ve spolecnosti prosel/a?
Za me to bylo dost stresové. Méla jsem dvé kola vybérového tizeni.
Proces onboardingu:
2. Byly Vam jasn¢ stanoveny pozadavky na pracovni pozici?
Ano, vSechny informace byly jasné.

3. Mg¢l/a jste na zacatku dostatek informaci o spolecnosti, jejich hodnotach a firemni

kultuie? Byly pro Vas dostatecné?

Nez jsem §la na prvni vyberové kolo, méla jsem nactené informace z webové stranky

firmy, takZe ano byly dostate¢né.
4. Jak jste se o pracovni nabidce dozveédél/a?
O pracovni nabidce jsem se dozvéd¢la pies internetovy portal jobs.cz
5. Jak hodnotite komunikaci béhem Vaseho prvniho kontaktu od spole¢nosti?

Po poslani Zivotopisu jsem myslela, Ze uz to nevyjde, ten pocit beznad¢je. Fakt jsem tu
praci chtéla, vim, Ze by mé& napliiovala, a hlavné jsem chtéla praci, kterd mé bude bavit.
Napsali mi automatickou odpoveéd’ z portdlu. Ale personalistka mé kontaktovala ten

telefonicky az po 1 tydnu na prvni pohovor.

6. PovaZoval/a jste pracovni nabidku za srozumitelnou a atraktivni? Pokud ne, co by

se dalo zlepsit?
Ano pracovni nabidka byla srozumitelna.

7. Byly Vam v priibéhu celého procesu poskytnuty dostatecné informace o dalSich

krocich?

Ano, personalistka volala na 2 kolo pohovoru, coZ pro mé byla nejlepsi zprava, ale na 2

stranu stres, protoze jsem méla vyhrano jen z pilky.

8. Jak byste hodnotil/a profesionalitu vybérovych pohovorta?

Vil



Za m¢ super, bylo to mij prvni pohovor v zivoté, z personalistky Sel nadherny klid, tak

jsem se taky uklidnila a hned to §lo vse Iépe.
9. C(itil jste se béhem celého procesu dobie informovan o svych Sancich uspét?

Rekla jsem si, Ze tu praci prosté chci, takZe pro to udélam vse. Tak jsem byla sama sebou

a hlavé jsem si nastavila, ze to prosté klapne.

10. Mél jste moznost v pribéhu vybérového ftizeni ukdzat své schopnosti a

dovednosti?
Ano.

11. Jak hodnotite zpétnou vazbu, ktera Vam byla poskytnuta béhem procesu nebo po

jeho ukonceni?

Dobre.
ZlepSeni procesu

12. Co povazujete za nejsilnéjsi stranku vybérového fizeni ve spolecnosti?
To ze o vas vSe zaméstnavatel vi.

13. Bylo néco, co Vés béhem procesu nepiijemné prekvapilo?
Nebylo nic, co by mé neptijemné piekvapilo.

14. Co byste v procesu ocenil?

Dali mi na vybér, co se ty¢e pohovoru moznost vybrat si den 1 hodinu, jako maminka na

matefské dovolené ipln€ super, aby ¢loveék si mohl zatidit hlidani.

15. Co doporucujete zménit, aby byl proces onboardingu zaméstnancti efektivnéjsi?
Idealné vybirat lidi z oboru nebo aspon budouci zaméstnance, ktera prace bavi.
Obecné otazky o adaptaci:

1. Jak byste zhodnotil/a celkovy proces adaptace, tedy od prvniho dne nastupu dale?

Celkova adaptace probihala na vybornou.
Proces adaptace:

2. Jak byste popsal/a sviij prvni den v nové praci? Co vam nejvice pomohlo citit se
vitan/a?

VIl



Nejvice mi pomohla moje nova kolegytika, kterd mi se v§im poradila a provedla.

3. Jak byste zhodnotil/a zpétnou vazbu od svého nadiizené¢ho béhem adaptacniho
obdobi?

Na vybornou,

4. Probihaly aktivity nebo udalosti, které vam usnadnily zaclenéni do kolektivu? Co
by vam pomohlo citit se jeste 1épe jako soucast tymu?

Ano, vanoc¢ni vecirek.

5. Pomohli vam kolegové pti zacatcich ve spolecnosti (napi. odpovédi na otazky,
mentoring)?

Ano, moc mi kolegové pomohli.

6. Byly vam na zacatku jasn¢ sdéleny ocekavané cile a pozadavky na vasi praci?
Ano byly.

7. M¢él/a jste piesné stanoveny plan na zaSkoleni (adaptacni plan)?

Ano
8. Jak probihalo hodnoceni vasi prace béhem adaptacniho obdobi?

Kazdy den
9. Citil/a jste, ze jste mohl/a otevien¢ sdilet své nazory nebo obavy?
Ano, protoZe vedouci je na pravém misté
ZlepSeni procesu
10. Co byste navrhl/a zlepsit v procesu stanovovani cilti a hodnoceni?
Nic
11. Co podle vas v adaptaénim procesu fungovalo dobie?
Vsechno fungovalo, tak jak ma
12. Jaké zmény byste navrhl/a, aby byl adaptacni proces efektivné;si?
Zadné
13. Byla ve vasem piipad¢ zkuSebni doba vyuzita efektivné? Pokud ne, co by se dalo
zlepsit?

Ano, byla efektivni :)

14. Existuje néco, co vam béhem adaptace chybélo nebo by vdm usnadnilo zacatky?



Ne, vse je za m¢ srozumitelné

RESPONDENT 2
Obecné otazky:
1. Jak byste zhodnotil celkovy proces naboru, kterym jste ve spolecnosti prosel?

Proces naboru do spole¢nosti by velmi ptijemny, ale zdroven pro pomérné matouci. Na

stupnici od 1 do 10, kde 10 je nejlepsi, bylo hodnoceni 7.
Proces onboardingu:
2. Byly Vam jasné stanoveny pozadavky na pracovni pozici?

Ano.

3. MEéI jste na zacatku dostatek informaci o spole¢nosti, jejich hodnotach a firemni

kultuie? Byly pro Vés dostatecné?
Ne, informaci bylo pomérné malo, ale kompenzovali to firemni magaziny.
4. Jak jste se o pracovni nabidce dozveédél?
Na webovych strankach spolecnosti.
5. Jak hodnotite komunikaci béhem Vaseho prvniho kontaktu od spolecnosti?
Na stupnici od 1 do 10, kde 10 je nejlepsi, bylo hodnoceni 8.

6. Povazoval jste pracovni nabidku za srozumitelnou a atraktivni? Pokud ne, co by

se dalo zlepsit?

Ted’ka byla spiSe strucnd, atraktivngj$i byla samotna nabidka prace ve spole¢nosti nez

konkrétni nabidka pozice.

7. Byly Vam v prubéhu celého procesu poskytnuty dostate¢né informace o dalSich

krocich?

Pohovor mél pouze jedno kolo, byl velmi pfijemny a probihal v pratelské atmosfére.
Informaci o firmé a pracovni pozici bylo méné a na zakladni otazky jsem se musel ptat.
Dal$im krokem bylo zaslani nabidky préace, po kterém nasledovaly dalsi informace

prostiednictvim telefonu nebo emailu. Tyto informace byly velmi strucné, ale jasné.



Reference od byvalého zaméstnavatele se ke mné€ nedostali, takze nemohu posoudit jejich

pravdivost ani se k nim vyjadfit, i kdyz by m¢ zajimaly.
8. Jak byste hodnotil profesionalitu vybérovych pohovora?

Na stupnici od 1 do 10, kde 10 je nejlepsi, bylo hodnoceni 7. Pohovor byl spiSe ptatelsky

nez profesionalni, ale za ptistup ddvam 10 z 10. Jinak zbytek jednani byl profesionélni.
9. Citil jste se béhem celého procesu dobie informovan o svych Sancich uspét?

Informace o mé Sanci na uspéch se ke mné nedostaly, jinak si myslim, ze vSe bylo

piijemné, takze ano citil jsem se dobfe.

10. Mél jste moznost v pribéhu vybérového fizeni ukdzat své schopnosti a

dovednosti?
Ne, maximaln¢ se o nich hovoiilo béhem pohovoru.

11. Jak hodnotite zpétnou vazbu, kterd Vam byla poskytnuta béhem procesu nebo po

jeho ukonceni?
10 z 10, vzdy byla rychla a struc¢na.
ZlepSeni procesu
12. Co povazujete za nejsilnéjsi stranku vybérového fizeni ve spolecnosti?
Odpovedi na otazky a dotazy.
13. Bylo néco, co Vas béhem procesu nepiijemné piekvapilo?

Ani ne, jen pii nastupu byl Sok, obrovsky Sanon se v§emi informacemi, které bylo potieba

podepsat, ale na projiti uz tolik ¢asu nebylo.
14. Co byste v procesu ocenil?
Rychlost celého trvani procesu.
15. Co doporucujete zménit, aby byl proces onboardingu zaméstnancti efektivnéjsi?

Zaprvé vice podstatnych informaci jako tivodni politika, hodnoty a pravidla. Hodnoceni
7 2 10. Za druhé vice informaci ze strany zaméstnavatele béhem pohovoru. Hodnoceni 5
z 10. Za 3 lepsi seznameni s kolegy. Hodnoceni 5 z 10. A posledni lep$i mentoring a

Skoleni. Hodnoceni 7 z 10.
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Obecné otazky o adaptaci:

1. Jak byste zhodnotil/a celkovy proces adaptace, tedy od prvniho dne nastupu dale?

Na stupnici od 1 do 10, kde 10 je nejlepsi bych hodnotil proces adaptace Cisle 3
Proces adaptace:

2. Jak byste popsal/a sviij prvni den v nové praci? Co vam nejvice pomohlo citit se
vitan/a?

Kolegové vzhledem k velkému mnozstvi prace moc nekomunikovali. Tam bych dal n
stupnici od 1 do 10 hodnotu 3. Seznameni s firmou bylo velmi rychlé, to bych hodnotil

bodem 4. Pomohlo by se vice v prvnich dnech vénovat novému zaméstnanci.

3. Jak byste zhodnotil/a zpétnou vazbu od svého nadiizeného béhem adaptacniho
obdobi?

Nebyla zadna.

4. Probihaly aktivity nebo udalosti, které vam usnadnily zaclenéni do kolektivu? Co
by vam pomohlo citit se jesté 1épe jako soucast tymu?

Z4dna aktivita neprobéhla.

5. Pomohli vam kolegové pii zacéatcich ve spolecnosti (napt. odpovédi na otazky,
mentoring)?

Kolegové se snazili mi poméhat a na moje otdzky odpovidat.

6. Byly vam na zacatku jasn¢ sdéleny ocekavané cile a pozadavky na vasi praci?
PoZadavky na praci nebyli nijak specifikované, byl jsem sezndmen se IS zamé&stnavatele
a byli v rychlosti vysvétleno fungovani. Manual jsem zadny nedostal a na vSe jsem se
musel postupné vyptat. Diky praxi, kterou jsem mél v tomto oboru jsem se vcelku rychle
zapracoval. Pokud by nastoupil ¢loveék bez praxe, velmi by tapal. Zase bych ohodnotil
na stupnici 1 az 10 hodnotou 7, ale diky tomu Ze jsem praci ¢aste¢né znal.

7. Mg¢l/a jste presné stanoveny plan na zaskoleni (adaptacni plan)?

Nemél jsem stanoveny plan, zaskolovani probihalo dle aktudlnich potieb kolegli. Na
stupnici 1 az 10 bych hodnotil ¢islem 7.
8. Jak probihalo hodnoceni vasi prace béhem adaptacniho obdobi?

Hodnoceni neprobihalo.

9. Citil/a jste, Ze jste mohl/a otevien¢ sdilet své nazory nebo obavy?
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Nézory jsem sdilel ale ne vzdy se koleglim moje pfipominky libili.
ZlepSeni procesu

10. Co byste navrhl/a zlepsit v procesu stanovovani cilti a hodnoceni?

Pfi nastupu bych uvital od vedouciho plan zaskolovani, kdy se co budu ucit a kdy

mam co zvladnout a jaké ¢innosti pfevezmu po zaskoleni.

11. Co podle vés v adapta¢nim procesu fungovalo dobie?

Pomoc kolegt pii1 nestandartnich ptipadech objednavek.

12. Jaké zmény byste navrhl/a, aby byl adaptacni proces efektivné;si?

Tak jak jsem psal v bod¢ 10, pfesné stanovené Cinnosti a délka zaSkolovani na

jednotlivé ¢innosti a nasledné ndvaznosti na dalsi procesy ve firmé.

13. Byla ve vasem piipad¢ zkuSebni doba vyuzita efektivné? Pokud ne, co by se dalo
zlepsit?

V podstaté byla vyuzita efektivng, ale bral bych zlepseni komunikace mezi vedoucim a

novym zaméstnancem. Vice se zajimat a spokojnost a prubéh zaskolovani. Na stupnici

1 az 10 bych dal hodnotu 7

14. Existuje néco, co vam béhem adaptace chybélo nebo by vam usnadnilo zacatky?

Chybél mi manuadl, ktery bych mél k dispozici a nemusel se na vSe ptat kolegi.

RESPONDENT 3
Obecné otazky:
1. Jak byste zhodnotil celkovy proces naboru, kterym jste ve spole¢nosti prosel?
Celkovy proces je dobie zpracovany, probihd ptes aplikaci.
Proces onboardingu:
2. Byly Vam jasné stanoveny pozadavky na pracovni pozici?
Ano.

3. Me¢l jste na zacatku dostatek informaci o spolecnosti, jejich hodnotach a firemni

kultufe? Byly pro Vas dostate¢né?
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Ano.

4. Jak jste se o pracovni nabidce dozvédél?
O nabidce jsem se dozvédéla od znamé.

5. Jak hodnotite komunikaci béhem Vaseho prvniho kontaktu od spolecnosti?
Prvni kontakt od spolecnosti byl pozitivni, hodnotim dobfe.

6. Povazoval jste pracovni nabidku za srozumitelnou a atraktivni? Pokud ne, co by

se dalo zlepsit?
Ano, povazovala, byla moznost i jednani o finan¢nim hodnoceni, za coz jsem rada.

7. Byly Vam v prubéhu celého procesu poskytnuty dostate¢né informace o dalSich

krocich?
Ano jen mezi dal§imi kroky byla delsi prodleva.
8. Jak byste hodnotil profesionalitu vybérovych pohovorti?

S personalistkou byl pohovor profesionalni, s vedoucim spiSe jiz na takové pracovni bazi,

vice kamaradské.
9. Citil jste se béhem celého procesu dobie informovan o svych Sancich uspét?
Ne o svych Sancich jsem nebyla viibec informovana.

10. M¢él jste moznost v prubé¢hu vybérového fizeni ukadzat své schopnosti a

dovednosti?
Ne, Zadné testovani dovednosti a schopnosti neprobéhlo pouze jsme se o tom bavili.

11. Jak hodnotite zpétnou vazbu, kterd Vam byla poskytnuta béhem procesu nebo po

jeho ukonceni?
Tim Ze jsem byla vybrana, tak zpétna vazba nebyla potieba.
ZlepSeni procesu
12. Co povazujete za nejsilnéjsi stranku vybérového fizeni ve spole¢nosti?

Za nejsiln€jsi stranku urcité povazuji to, ze pii prvnim kole jsou pohovory online a

kandidat se dozvi vSe podstatné.
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13. Bylo néco, co Vas béhem procesu nepiijemné prekvapilo?
Nebylo nic, co by mé neptijemné piekvapilo.
14. Co byste v procesu ocenil?

Presnéj$i datum wuzavieni vybérového fizeni, abych byla vice v tomto ohledu

informovana.

15. Co doporucujete zménit, aby byl proces onboardingu zaméstnanct efektivnéjsi?
Doporucila bych rychlejsi komunikaci a zpétnou vazbu mezi personalnim a vedoucimi.
Obecné otazky o adaptaci:

1. Jak byste zhodnotil/a celkovy proces adaptace, tedy od prvniho dne nastupu dale?

Adaptace probihala tak, Ze jsem si zjiStovala sama, co mam d¢lat.
Proces adaptace:

2. Jak byste popsal/a sviij prvni den v nové praci? Co vam nejvice pomohlo citit se
vitan/a?

Prvni den jsem nepracovala, seznamovala jsem se s firmou a kolegy. Pracovni misto

jsem méla nachystané a kolegové byli vstticni.

3. Jak byste zhodnotil/a zpétnou vazbu od svého nadiizeného béhem adaptacniho
obdobi?

Zpétnou vazbu jsem nedostala zadnou.

4. Probihaly aktivity nebo udalosti, které vam usnadnily zac¢lenéni do kolektivu? Co
by vam pomohlo citit se jesté 1épe jako soucast tymu?

Nebyli zddné aktivity mimo vanoc¢niho vecirku, kde byli kolegové viceméné po

skupinkach dle oddéleni.

5. Pomohli vam kolegové pti zaCatcich ve spole¢nosti (napt. odpovédi na otazky,
mentoring)?

Celkem ano, ale vétSinou jsem si zjiStovala sama, co je potfeba. Moje pozice byla v

podstaté nova.
6. Byly vam na zacatku jasn¢ sdéleny oc¢ekavané cile a pozadavky na vasi praci?
Nebyly, vse jsem se dozvédéla az postupné

7. Mgl/a jste presné stanoveny plan na zaskoleni (adaptacni plan)?
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Neméla jsem zadny plan
8. Jak probihalo hodnoceni vasi prace béhem adapta¢niho obdobi?

Vedouci moji praci nehodnotil, ale kolegové kolikrat fekli, co bych méla dé€lat jinak

a co se jim nelibi.

9. Citil/a jste, Ze jste mohl/a otevien¢ sdilet své nazory nebo obavy?

Oteviené bych svoje pocity mez kolegy nesdilela.
ZlepSeni procesu

10. Co byste navrhl/a zlepsit v procesu stanovovani cilii a hodnoceni?

Aby vedouci alespont 1x mési¢né s novymi zaméstnanci mluvil o tom, jestli je s jejich
praci spokojeny. S kolegy jsem mluvila, ale s vedoucim ohledné mych pracovnich

vykont nikoliv.

11. Co podle vas v adaptaénim procesu fungovalo dobie?

Z mého pohledu adaptacni proces nebyl stanoveny. Spi§ jsem byla hozena do vody a

musela jsem se poprat sama.

12. Jaké zmény byste navrhl/a, aby byl adaptacni proces efektivné;si?

V podstaté jsem odpovédéla v bodée 10.

13. Byla ve vasem ptipad¢ zkuSebni doba vyuZita efektivné? Pokud ne, co by se dalo
zlepsit?

V ramci mé pozice asi byla efektivni, neni to zase tak narocna prace, aby se za 3 mésice

nepoznalo, jestli to zvladnu nebo ja nepoznala, jestli ve firmé chci zistat.

14. Existuje néco, co vam béhem adaptace chybélo nebo by vam usnadnilo zacatky?

Asi vstiicngj$i piijeti v kolektivu.

RESPONDENT 4
Obecné otazky:

1. Jak byste zhodnotil celkovy proces ndboru, kterym jste ve spolecnosti prosel?
Proces byl profesiondlni, jasny a nebyl zdlouhavy.

Proces onboardingu:
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2. Byly Vam jasn¢ stanoveny pozadavky na pracovni pozici?
Ano, pracovni pozice byla jasné stanovend a pozadavky byly jasné.

3. Meél jste na zacatku dostatek informaci o spolecnosti, jejich hodnotach a firemni

kultute? Byly pro Vas dostatecné?

Pro zacatek informace byly dostatecné, kdyz se ¢loveék dostane na nové pracovni misto je
rad, ze zvlada népli své prace. Hlubsi informace o firm¢, kdyz jsem zvladla nasévat az

po n&jaké dobg.
4. Jak jste se o pracovni nabidce dozveédél?
Presné jeden z mnoha serveru, kde se pracovni pozice nabizely, ted’ si nejsem jista.
5. Jak hodnotite komunikaci béhem Vaseho prvniho kontaktu od spole¢nosti?
1 kontakt ze strany spolecnosti byl velice profesionalni.

6. Povazoval jste pracovni nabidku za srozumitelnou a atraktivni? Pokud ne, co by

se dalo zlepsit?

Pracovni nabidka byla atraktivni. Mozna dulezitou roli hralo, ze firma ma za sortiment

velice prémiové vozy.

7. Byly Vam v pribéhu celého procesu poskytnuty dostatecné informace o dalSich

krocich?
Ano.
8. Jak byste hodnotil profesionalitu vybérovych pohovorti?

To hovory byly na urovni, ale na druhou stranu byly chvilky, kdy byla atmosféra
uvolnénda, a ne tak seri6zni, coZ napomohlo tomu, abych se na pohovoru uvolnila a

ukazala samu sebe a nebyla zbytecné€ nervozni a upjata.
9. Citil jste se béhem celého procesu dobie informovan o svych Sancich uspét
Byla jsem zcela jasn€ informovana o tom, jestli moje snaha bude Gispés$na.

10. Mél jste moznost v prubc¢hu vybérového fizeni ukdzat své schopnosti a

dovednosti?

Vybérovém fizeni jsem v podstaté kromé komunikace Zadnymi zkouskami neprochazela.
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11. Jak hodnotite zpétnou vazbu, kterd Vam byla poskytnuta béhem procesu nebo po

jeho ukonceni?
Velice rychlou a uspokojujici.
ZlepSeni procesu
12. Co povazujete za nejsilnéjsi stranku vybérového fizeni ve spolecnosti?
Ze u pohovoru byl i ptitomny nadiizeny.
13. Bylo néco, co Vas béhem procesu nepiijemné prekvapilo?
Nic mé nenapada.
14. Co byste v procesu ocenil?
Ptijemné mé piekvapil piistup personalistii a nadiizenych.
15. Co doporucujete zménit, aby byl proces onboardingu zaméstnancti efektivnéjsi?

Kdyby byla moZnost, tak si zjistit informace o pracovitosti uchaze¢e v predchozim

zamestnani.
Obecné otazky o adaptaci:

1. Jak byste zhodnotil/a celkovy proces adaptace, tedy od prvniho dne nastupu dale?

Prvni den mé vedouci provedl po firm¢ a seznadmil se s kolegy a s ostatnimi pracovisti.
Tento den byl spiSe seznamovaci. Druhy den uz jsem se postupné zacala seznamovat s
kolegy na svém pracovisti a postupné mé ukazovali €innosti, které budu vykonavat.

Kolegové jsou napomocni a vstiicni i pii mych opakovanych dotazech. Vénovali se.
Proces adaptace:

2. Jak byste popsal/a sviij prvni den v nové praci? Co vam nejvice pomohlo citit se
vitan/a?

To, Ze mé novi kolegové vzali s sebou na obéd a byli na mé mili.

3. Jak byste zhodnotil/a zpétnou vazbu od svého nadiizeného béhem adaptacniho
obdobi?

Zpétna vazba byla podnétnd, 1 kdyZ ne Gplné piijemna. Vedouci mi fekl, kde jesté vidi
prostor na zlepSeni a na co se mam vice zam¢fit, ale zdrovent mé 1 pochvalil. Cinnosti je

opravdu hodné.
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4. Probihaly aktivity nebo udalosti, které vam usnadnily zaclenéni do kolektivu? Co
by vam pomohlo citit se jesté 1épe jako soucast tymu?

Ano, zrovna byl vanoc¢ni vecirek, to mi umoznilo se blize seznamit s kolegy. Jinak zadna

akce vylozené pro naSe oddéleni nebyla. Ani zadné akce takhle nebyvaji.

5. Pomohli vam kolegové pii zacatcich ve spolecnosti (napt. odpovédi na otazky,
mentoring)?

Ano, velmi. Cinnosti jsou specifické a nikdy jsem ve spolecnosti zamétené na prodej a

servis aut nepracovala, tudiz to pro me¢ bylo v§echno nové. M¢li semnou trpélivost.

6. Byly vam na za¢atku jasné sdéleny ocekavané cile a pozadavky na vasi praci?

Ano, bylo mi feceno v kostce, co v§e bude moji naplni prace a co se musim naucit.

7. Mgél/a jste pfesné stanoveny plan na zaSkoleni (adaptacni plan)?

Ano, méla i kdyz v prubéhu zaskolovani dochézelo ke zménam.

8. Jak probihalo hodnoceni vasi prace béhem adapta¢niho obdobi?
Béhem adaptace mé¢ nikdo nehodnotil. MoZné se vedouci ptal kolegli, ale mé ne. Na
konci zkuSebni doby jsme jen zhodnotili nase pfedstavy a zeptal se m¢, zda chci ziistat
9. Citil/a jste, ze jste mohl/a otevien¢ sdilet své nazory nebo obavy?
Asi ano, ale aplné€ na plno fict bych se to neodvazila, jelikoz jsem méla obavy, abych
zde mohla nadéle pracovat.

ZlepSeni procesu

10. Co byste navrhl/a zlepsit v procesu stanovovani cilti a hodnoceni?
Cile dle mého nejsou nastaveny dle néjakych pravidel. Tedy na mém pracovisti. Nevim,
jak je to na jinych oddélenich. Hodnoceni bylo spiSe jen ze jsem fekla, co sem 1 libi a
jaké mam pocity a vedouci v podstaté fekl to stejné.

11. Co podle vés v adapta¢nim procesu fungovalo dobie?
Spolupréce s kolegy a jejich pomoc pfi zaSkolovani.

12. Jaké zmény byste navrhl/a, aby byl adaptacni proces efektivnéjsi?

Myslim, ze na mém pracovisti efektivni je. Jakmile jsem zvladla jednu ¢innost ihned mi

ptidali k nauceni dalsi.
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13. Byla ve vasem piipad¢ zkuSebni doba vyuzita efektivné? Pokud ne, co by se dalo
zlepsit?

Ano, byla efektivni. V podstaté jiz po mésici jsem véd¢la, jestli jsem schopna praci

zvladnout. To zélezi asi jak je ¢loveék vnimavy k okoli a pochyti informace.

14. Existuje néco, co vam béhem adaptace chybélo nebo by vam usnadnilo zacatky?

Asi vice komunikace s vedoucim, aby mi dfive, nez na konci zkusebni doby fekl, jestli

je semnou spokojeny a jak vidi mé pokroky v zaskolovani.

RESPONDENT 5
Obecné otazky:
1. Jak byste zhodnotil celkovy proces naboru, kterym jste ve spole¢nosti prosel?
Celkem uspokojivé.
Proces onboardingu:

2. Byly Vam jasné stanoveny pozadavky na pracovni pozici?
Ano pozadavky byly jasné€ stanoveny, ale bylo by dobré vidét praci osobné.

3. ME¢I jste na zacatku dostatek informaci o spolec¢nosti, jejich hodnotéach a firemni

kultuie? Byly pro Vés dostatecné?

Ne informace jsem se dozvédé€la az postupné. Hodila by se ukézka prace pii naboru pro

lepsi predstavu.*

4. Jak jste se o pracovni nabidce dozvédél?
Na portalu prace.cz.

5. Jak hodnotite komunikaci béhem VaSeho prvniho kontaktu od spolecnosti?
Prvni kontakt hodnotim dobfe.

6. Povazoval jste pracovni nabidku za srozumitelnou a atraktivni? Pokud ne, co by

se dalo zlepsit?

Ano, pracovni nabidka byla srozumitelna.
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7. Byly Vam v priibéhu celého procesu poskytnuty dostatecné informace o dalSich

krocich?
Ano, vsechny informace mi byly poskytnuty.
8. Jak byste hodnotil profesionalitu vybérovych pohovora?
Dobte, ale mohlo by se trochu zlepsit.
9. Citil jste se béhem celého procesu dobie informovan o svych Sancich uspét?
Ano.

10. M€l jste moznost v prubéhu vybérového fizeni ukdzat své schopnosti a

dovednosti?

Ano.

11. Jak hodnotite zpétnou vazbu, kterd Vam byla poskytnuta béhem procesu nebo po

jeho ukonceni?

Dobte, vSe jsme vyftesili osobné.
ZlepSeni procesu

12. Co povazujete za nejsilnéjsi stranku vybérového fizeni ve spole¢nosti?
Nic m¢ nenapada.

13. Bylo néco, co Vas béhem procesu nepiijemné prekvapilo?
Ne, vSe se dalo ocekavat.

14. Co byste v procesu ocenil?
Celkovou rychlost tohoto procesu.

15. Co doporucujete zménit, aby byl proces onboardingu zaméstnanct efektivnéjsi?
Nic mé nenapada.
Obecné otazky o adaptaci:

1. Jak byste zhodnotil/a celkovy proces adaptace, tedy od prvniho dne nastupu dale?

Hodnotim velice kladné. VSe bylo podle mych ptedstav.

Proces adaptace:
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2. Jak byste popsal/a sviij prvni den v nové praci? Co vam nejvice pomohlo citit se
vitan/a?

Muj prvni den byl velice piijemny. Diky ptatelskému ptistupu novych kolegi jsem se

citila velice komfortné a vitané.

3. Jak byste zhodnotil/a zpétnou vazbu od svého nadiizeného béhem adaptacniho
obdobi?

Byl velice ochotny. Se v§im mi pomohl a byl mi k ruce.

4. Probihaly aktivity nebo udalosti, které vam usnadnily zaclenéni do kolektivu? Co
by vam pomohlo citit se jesté 1épe jako soucast tymu?

Byla jsem jednotlivé sezndmena s kazdym pracovnikem. Také byl teambuilding, kde

jsem se o sob¢& dozveédéli i jiné nez pracovni veéci.

5. Pomohli vam kolegové pii zacéatcich ve spolecnosti (napt. odpovédi na otazky,
mentoring)?

Urcité. Kohokoliv jsem se zeptala, ochotné mi odpovédél a pomohl, kdyz bylo potieba.

6. Byly vam na zacatku jasn¢ sdéleny ocekavané cile a pozadavky na vasi praci?
Ano.

7. Mgél/a jste pfesné stanoveny plan na zaSkoleni (adaptacni plan)?

ano. Dostala jsem ptesné rozepsané prvni dva tydny. Co a jak se budu udit

8. Jak probihalo hodnoceni vasi prace béhem adapta¢niho obdobi?

Bylo mi feceno, co a jak déldm dobfe a co a jak by §lo d¢lat 1épe.

9. Citil/a jste, Ze jste mohl/a otevien¢ sdilet své nazory nebo obavy?

Ano.
ZlepSeni procesu

10. Co byste navrhl/a zlepsit v procesu stanovovani cili a hodnoceni?

Nic. Se v§im jsem byla obeznamena doptedu a presné

11. Co podle vés v adapta¢nim procesu fungovalo dobie?

Komunikace s kolegy. Detailni vysvétleni moji prace.

12. Jaké zmény byste navrhl/a, aby byl adaptacni proces efektivnéjsi?

Zadné
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13. Byla ve vasem piipad¢ zkuSebni doba vyuzita efektivné? Pokud ne, co by se dalo
zlepsit?

Ano.

14. Existuje néco, co vam béhem adaptace chybélo nebo by vam usnadnilo zacatky?

Ne.

RESPONDENT 6
Obecné otazky:
1. Jak byste zhodnotil celkovy proces naboru, kterym jste ve spolecnosti prosel?
Celkove nabor probéhl dle mych ocekavani.
Proces onboardingu:
2. Byly Vam jasné stanoveny pozadavky na pracovni pozici?
Caste¢né ano.
3. MEéI jste na zacatku dostatek informaci o spolec¢nosti, jejich hodnotéach a firemni

kultute?

Byly pro Vas dostate¢né?

Ano, tim Ze jsem ve firmé piisobila na jiné€ pozici jiz par let, m¢la jsem pojem, jak to ve

firmé funguje.

4. Jak jste se o pracovni nabidce dozvédél?
Ptes kolegyné, kterd mé utvrdila, Ze vam zkusit se posunout na jinou pozici.

5. Jak hodnotite komunikaci béhem VaSeho prvniho kontaktu od spolecnosti?
Kladng, komunikace ze strany HR byla profesionalni.

6. PovaZoval jste pracovni nabidku za srozumitelnou a atraktivni? Pokud ne, co by

se dalo zlepsit?
Ano, posun z asistentské pozice to byla vyzva.

7. Byly Vam v pribehu celého procesu poskytnuty dostatecné informace o dalSich

krocich?
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No, védéla jsem, co bude nasledovat.

8. Jak byste hodnotil profesionalitu vybérovych pohovora?
A tim ji kladné¢, vSichni byli profesionalni.

9. Citil jste se béhem celého procesu dobie informovan o svych Sancich uspét?
Ano, béhem celého procesu jsem byla informovana a védéla jsem na cem jsem.

10. Mél jste moznost v pribéhu vybérového ftizeni ukdzat své schopnosti a

dovednosti?

Tim, ze jsem byla ve firm¢ i zamé&stnana na jiné pozici, tak jsem své schopnosti ukazovala

denné.

11. Jak hodnotite zpétnou vazbu, ktera Vam byla poskytnuta béhem procesu nebo po

jeho ukonceni?

Vse probihalo, jak m4, pouze v dobé, kdy jsem cekala na pfesun mezi pozicemi jsem

¢ekala, ze bude ze strany HR vice aktivity pfed mym nastupem.

ZlepSeni procesu
12. Co povazujete za nejsilnéjsi stranku vybérového fizeni ve spole¢nosti?

Libi se mi, Ze dostanou moznost 1 stdvajici zaméstnanci. Je zde moznost kariérniho ristu.
13. Bylo néco, co Vas béhem procesu nepiijemné prekvapilo?

V prubéhu zaskolovani jsem ¢ekala vétsi iniciativu od nadfizeného, kdyby si na mé udélal

vice Casu, ale chapu, Ze vzhledem v pracovnimu vytiZeni ta moZnost nebyla.
14. Co byste v procesu ocenil?
Celkové¢ kolektiv, vzdy kdyz jsem potfebovala, byl mi nékdo napomocen.
15. Co doporucujete zménit, aby byl proces onboardingu zaméstnanct efektivné;§i?
VEtsi aktivitu nadfizenych, vyhodnoceni moji prace a vysledky zaskoleni.
Obecné otazky o adaptaci:

1. Jak byste zhodnotil/a celkovy proces adaptace, tedy od prvniho dne nastupu dale?

Kladng, probéhlo seznameni s pracovistém a popisem naplné prace.
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Proces adaptace:

2. Jak byste popsal/a sviij prvni den v nové praci? Co vam nejvice pomohlo citit se
vitan/a?

Urcite pristup kolegt, ktefi me na pracovisti zaucovali.

3. Jak byste zhodnotil/a zpétnou vazbu od svého nadiizeného béhem adaptacniho
obdobi?

Ze zacatku prvni mésice to bylo horsi, museli jsme si nastavit pevné schiizky kdy jsme

vSe probirali, a davali si navzdjem zpétnou vazbu.

4. Probihaly aktivity nebo udalosti, které vam usnadnily zaclenéni do kolektivu? Co
by vam pomohlo citit se jesté 1épe jako soucast tymu?

JelikoZ jsem ve firmé jiz ptisobila tak jsem tym znala a neméla jsem problém se zaclenit.

5. Pomohli vam kolegové pii zacéatcich ve spolecnosti (napt. odpovédi na otazky,
mentoring)?

Ano, to bylo velice uzite¢né a moc mi to pomohlo se citit dobie i po mentalni strance
kdy jsem nad sebou pochybovala, zda tuto zménu zvladnu.

6. Byly vam na zacatku jasné sdéleny ocekavané cile a pozadavky na vasi praci?
Ano byl mi dan popis moji pracovni néplné.

7. M¢él/a jste piesné stanoveny plan na zaSkoleni (adaptacni plan)?

Ne nedostala.

8. Jak probihalo hodnoceni vasi prace béhem adaptacniho obdobi?

A%

Jak jsem psala v predchozi odpovédi, bylo to ze zacatku t&€z8i si s vedoucim nastavit, jak

vSe budeme dé€lat a jaké ukoly a kdy maji byt splnéné.

9. Citil/a jste, Ze jste mohl/a otevien¢ sdilet své nazory nebo obavy?

Ano mohla, ale az za n¢jakou dobu. Sdilela jsem je se svymi kolegy a po odstupu Casu i

s vedoucim.
ZlepSeni procesu

10. Co byste navrhl/a zlepsit v procesu stanovovani cilti a hodnoceni?

Komunikaci, vyhodnocovani ukolt — pochvala/ korekce

11. Co podle vés v adapta¢nim procesu fungovalo dobie?
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jelikoz jsem ho neméla tak nevim, ale celkové vidim ze v nasi firmé je to pouze otravny
papir, na ktery se néco napise. Vedouci ho neberou vazné a nevidi v ném jeho benefity.
12. Jaké zmény byste navrhl/a, aby byl adaptacni proces efektivnéjsi?
Urcité aby ho vedouci brali vice vazn¢ ale to bohuzel neni na zménu planu ale nékoho
jiného.
13. Byla ve vaSem ptipad¢ zkuSebni doba vyuzita efektivné? Pokud ne, co by se dalo
zlepsit?
Tim ze jsem piechazela z jiné pozice zkusebni dobu jsem nem¢la, ale prvni mésice na
nové pozici byli krusné. Jak jsem psala v pfedchozich odpovédich. Vedouci nebyl zvykli
zadavat ukoly, to se ale Casem zlep$ilo a nyni vse funguje.
14. Existuje néco, co vam béhem adaptace chybélo nebo by vam usnadnilo zacatky?

Komunikace ze strany vedouciho — zadavani presnéjsich ukoll a data jejich dokonceni.
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