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Abstrakt

Diplomova prace je zaméfena na vybér zaméstnancti a proces adaptace ve vybraném
podniku. Teoreticka ¢ast objasiiuje pojmy, které jsou stouto problematikou spjaté,
tzn., definuje ¢innosti @ metody souvisejici s vybérem, ziskavanim zaméstnanci, s jejich
ptizpisobenim ve spole¢nosti a jejich odchodem, popisuje kulturu organizace
apersonalni strategii. V praktické casti bude predstavena analyzovana spole¢nost
a zhodnocen vybér a proces adaptace zaméstnanci. Nasledné budou uvedeny navrhy

na zvyseni efektivity vybéru zaméstnanct a procesu adaptace s cilem snizit fluktuaci.

Abstract

The diploma thesis is focused on the selection of employees and the process of adaptation
of the selected business case. The theoretical part defines activities and methods related
to selection, recruitment, adaptation and quitting. As well as describes the culture of the
organization and the personnel strategy. In the analytical part will be introduced the case
study of the business and the selection and adaptation of employees will be evaluated.
The last part will include suggestions for improvement selection of employees and
adaptation proces to reduce fluctuation of the company.

Kli¢ova slova

lidské zdroje, vybérové fizeni, personalni management, integrace, adaptacni proces,

kultura spolecnosti, fluktuace

Key words

human resources, job interview, personnel management, integration, adaptation process,

company culture, fluctuation
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UvoD

V ekonomice zalozené na znalostech zavisi tspéch organizaci predevsim na kvalité jejich
lidskych zdroji. Vykonnost organizace je ovlivnéna kompetencemi pracovni sily a jejich
neustalym rozvojem. V modernim svété, charakterizovaném rychlym pokrokem
a dramatickymi zménami, se ziskani kvalitnich lidskych zdroju stalo nedilnou soucasti

organizacni strategie.

Rizeni lidskych zdrojii je diileZita oblast strategického fizeni organizace zaméfena na vie,
co ovliviyje lidi v préci, konkrétné jejich nabor, formovani, fungovani, vyuzivani,
organizovani a propojeni jejich ¢innosti, vysledky prace a pracovni chovani. Jednim
z dilezitych rysi, které jsou soucasti aktivit v oblasti lidskych zdroji, a t€émi, které jsou
Casto nedostateCné feSeny vedenim organizaci, je pfizptsobeni neboli adaptace
zamé&stnancl. Chybné kroky béhem procesu adaptace ze strany spole¢nosti mohou vést
K tomu, ze se novy zaméstnanec adaptuje jen z Casti anebo vibec. Vysledkem potom
muze byt odchod zaméstnance ze spole¢nosti. Nedostatek zaméstnanct dasledkem velmi
nizké miry nezaméstnanosti je soucasnym problémem ve vétSing spolecnosti. Tento
nedostatek pracovni sily omezuje celkové fungovani spolecnosti a negativné ovliviiuje
stalé zaméstnance ve spolecnosti, ktefi musi ptevzit praci odchozich zaméstnancti do té
doby, nez se najde nahrada. Castym vysledkem je prepracovanost, klesajici motivace,
nechut’ k préci a sniZovani produktivity. Fluktuace zaméstnancti je provazena vysokymi
naklady na nabor a zauceni novych zameéstnancii navic ztrata pracovni sily znamena ztratu
know-how. Chyby vsak nespocCivaji v efektivité naboru, ale ve schopnosti udrzet si
zaméstnance. Odchod kazdého zaméstnance znamena pro spolecnost problematickou
situaci at’ uz z hlediska nakladt, tak z hlediska Casu, proto je nutné nepodcenovat jak
vybérové fizeni, tak i nasledny adaptacni proces. Tento proces vSak neni pifimocary, ale
zahrnuje fadu prekazek, které mohou byt eliminovany Skolenim pracovniki, kteti budou

odpovédni za adaptaci.
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1 CIL A METODIKA PRACE

Hlavnim cilem diplomové prace bude navrhnuti opatfeni, ktera ve vybrané spolecnosti
povedou Kk zefektivnéni vybranych procesit v oblasti ziskavani, vybéru, adaptace
zamestnanct a ke snizeni fluktua¢nich tendenci. Aby bylo mozné splnit hlavni cil prace,
je nutné, stanovit dil¢i cile, mezi které patii definovani a osvojeni teoretickych znalosti
problematiky fizeni lidskych zdroji a analyza vybranych procest zabyvajici se
ziskavanim, vybérem a adaptaci zaméstnanci V konkrétni spolecnosti. Pro ziskéani
poticbnych informaci bude vyuzita kvantitativni vyzkumna strategie, konkrétné
dotaznikové Setieni, které bude zaloZeno na deduktivnim pfistupu. Dale bude vyuzita
kvalitativni metoda, a to systematické pozorovani pracovniho pohovoru a rozhovor
S personalni manazerkou. Pro doplnéni informaci budou vyuzity interni dokumenty

spolecnosti.
Diplomova prace bude rozdé¢lena na tii €asti, a to na teoretickou, analytickou a navrhovou.

Prvni ¢ast diplomové prace bude obsahovat pojmy, které budou tvofit teoreticky zaklad
pro vypracovani analytické ¢asti. Klicovymi tématy jsou problematika personalni prace
a s ni spojené fizeni lidskych zdrojt, intelektudlni kapital, personalni controlling, jeho
nastroje a s nim souvisejici persondlni reporting. Déle nasleduje kapitola o procesu
vybéru zaméstnancli, kterd je sloZena z podkapitol popisujicich zplsob ziskavani
a metody vybéru zaméstnancii a vyuziti socialnich siti pfi ndboru zaméstnancti. Dale je
vénovéana pozornost vyvoji nezaméstnanosti v Ceské republice a jejiho dopadu na
ekonomickou situaci a problematice procesu adaptace. Teoretickou ¢ast zakoncuje

kapitola, ktera se vénuje kultufe organizace.

J & T4

V analytické casti bude charakterizovana vybrana spolecnost a dale se bude tato Cast prace
vénovat analyze soucasného stavu ve spolecnosti a zaméfi se na systém ziskavani, vybéru,
pfijimani a adaptaci zaméstnanci. K vyhodnoceni analytické casti budou pouzity
vysledky z kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu. Na zéklad¢ nedostatkii, odhalenych
v analytické ¢asti, budou v posledni, navrhové ¢asti predstavena doporu¢eni na zvySeni

efektivity ziskavani, vybéru zaméstnanct a procesu adaptace.
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2 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Cilem této kapitoly je definovani pojmu, které budou tvofit teoreticky zéklad pro
vypracovani analytické ¢asti. Klicovymi tématy jsou problematika persondlni prace a s ni
spojen¢ fizeni lidskych zdroju a personalni controlling, dale nasleduje kapitola o vybéru

zamestnanct, proces adaptace a kultura organizace.
2.1 Intelektualni kapital

V souvislosti s rozvojem moderni personalistiky vstupuji do poptedi zajmu lidé a jejich
potencial. VétSina spoleCnosti si uvédomuje, ze v konkurenénim boji Casto vitézi
spoleCnosti s nejleps§imi  zaméstnanci namisto spole¢nosti s nejveétsim finanénim
kapitalem. Lidé se fadi mezi nejcennéjsi soucasti spolecnosti, a proto zaméstnavatelé
investuji do intelektualniho kapitalu ¢im dal tim vice. Intelektualni kapital je definovan
jako soubor nehmotného vlastnictvi, do kterého se fadi znalosti, dovednosti, postupy,
procesy, zkusenosti, vztahy se zakazniky, Kkultura, goodwill, coz vytvaii hodnotu
spoleCnosti a konkurenéni vyhodu. Intelektudlni kapitdl se sklada z lidského,

organizacniho a spolecenského kapitalu (Blaha a kol., 2013).

Lidsky kapital se d€li na zdkladni, ktery je tvofen z produktivnich schopnosti a vlastnosti
(fyzicka sila, analytické mysleni aj.) a na $irsi lidsky kapital, ktery umoziiuje uplatiiovat
slozky zakladniho kapitalu v praxi. Ovliviiuje nacerpané znalosti, osvojené dovednosti,
vrozené a rozvinuté schopnosti a zakladni vlastnosti ¢lovéka (Mazouch, Fischer, 2011).
V dalsi literatufe je lidsky kapital vysvétlen jako souhrn znalosti, dovednosti a schopnosti
lidi, ktefi pracuji ve spole¢nosti (Armstrong, Stephen a Siky#, 2015). Lidsky kapital
ovlivituje trzni hodnotu spole¢nosti, a proto do né&j spolecnosti investuji. Investice
zahrnuje oblast vzdélavani, rozvoje, pée o zaméstnance a zachdzeni s nimi. Kazda
spole¢nosti musi zohlednit své potieby a potieby zaméstnanct a podle toho investovat do
potiebné oblasti. Pokud se spolecnost rozhodne neinvestovat do lidského kapitalu je jisté,

zZe se to projevi vysokymi ekonomickymi ztratami (Blaha a kol., 2013).

Organizacnim kapitalem jsou oznacovany znalosti, které ma spolecnost ulozené

Vv pocitacovych databazich a manualech (tj. explicitni znalosti). Jedna se o znalosti, které
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spolecnost opravdu vlastni, uchovavda a pouzivd pii bézném chodu spolecnosti

(Armstrong, Stephen a Siky¥, 2015).

Spolecenskym kapitalem jsou mysleny znalosti, které byly ziskany diky vztahiim ¢lovéka
s ostatnimi lidmi napi. piateli, spolupracovniky, zakazniky. Prostfednictvim téchto
vztahii ¢lovek uplatiuje sviyj lidsky kapital. Ke spole¢enskému kapitalu patii také socidlni
sit¢, hodnoty, normy, sankce, obanska angazovanost aj. Jeho analyza a méfeni se sklada
Z vice aspektl, které vytvaii celkovou troven spolecenského kapitalu napt. komunitni
zivot, zdravi populace, vzdé€lani, kriminalita, vykon instituci, hospodarska situace

aj. (Bléha a kol., 2013).
2.2 Personalni prace

Lidé tvofi nejcenngjsi a zaroven nejdrazsi zdroj, na kterém zavisi uspéSnost organizace.
Jejich fizeni rozhoduje o tom, zda spolecnost bude prosperovat, proto personalni prace

patii mezi nejvyznamng;j$i oblast v fizeni spole¢nosti (Koubek, 2015).

Koubek (2015) definoval personalni praci takto: ,, Persondlni prdce (personalistika) tvori
tu cast rizeni organizace, kterda se zaméruje na vse, co se tykda cloveka v souvislosti
S pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani, formovdni, fungovani, vyuzivani, jeho
organizovani a propojovani jeho Ccinnosti, vysledkii jeho prace, jeho pracovnich
schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané prdci, organizaci,
spolupracovnikium a dalsim osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci styka, a rovnez

Jjeho osobniho uspokojent z vykondvané prace, jeho persondlniho a socialniho rozvoje.

(Koubek, 2015, s. 13).

Personalni praci se tedy rozumi ptistup spolecnosti k fizeni a vedeni lidi, jehoz umyslem
je dosdhnout predem stanovenych cili. Hlavnim ukolem persondlniho utvaru je
poskytovat vedoucim pracovnikiim rady, navrhy a podporu ve vécech tykajicich se
zaméstnancl a podilet se na vytvafeni a realizaci personalnich strategii (Bladha a kol.,

2013).
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Obrazek 1 zobrazuje persondlni Cinnosti, které vykondva persondlni Gtvar s imyslem
naplnit organizacni cile, tykajici se fizeni a vedeni lidi. Tyto ¢innosti musi poskytovat

hodnotu a ptinaset vysledky.

Vzdélivini a Interni \‘
rozvoj mobilita Péce o
zaméstnance a

- W podnikovy socialni

Rizeni pracovniho vykonu a

rozvoj
hodnoceni zaméstnancii
S/
Am'ﬂyzn Organizace N
Prﬂff a . price a Pracovni vztahy
"}’h‘al‘ETII pracovni a kolektivni
pracovniho podminky vyjednavani

kol

Personilni
N — éinmosti
~

Odméiiovani a Plinovini Ziskdvini,
zaméstnanecke lidskych vybér a
vyhody zdroji adaptace
\ w .
zamestnancu

Komunikace a
informovani
Zaméstnancu

Personilni
informacni
systém

Bezpecnost a
ochrana zdravi
pii praci

o -

Obrazek 1: Personalni ¢innosti (Vlastni zpracovani dle Dvotakova, 2012, s. 20-21)
2.3 Rizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych zdrojii patii mezi nejnovéjsi koncepce persondlni prace a zahrnuje
veskeré &innosti, které souvisi se zaméstnavanim a fizenim lidi ve spole¢nosti. Rizeni
lidskych zdroji se vyznacuje dlouhodobymi dopady vsech personélnich rozhodnuti,
zajmem o vn&js$i ekonomické podminky a trh prace, o socidlni rozvoj a styl Zivota

(Armstrong, Stephen a Siky¥, 2015).

Cilem ftizeni lidskych zdrojt je pomoci materialnich, finan¢nich, informacnich a lidskych
zdrojii vytvotit vykonnou spolecnost tj. spolecnost s vyssi produktivitou a lepSim vyuziti
jejich sluzeb ¢i vyrobkl. Jednd se o neustdly proces zlepSovani vSech zdroji

ve spolecnosti, které se navzajem ovliviuji (Koubek, 2015).
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Tento kolob¢h zobrazuje obrazek 2.

|

Slouzit tomu, aby byla organizace vvkonna ]
JAK?
Zvviovanim produktivity a zlepSovanim vyuZiti ]

1 1

Lidskych Informacnich Materialnich Finan¢nich
zdroji zdroji zdroji zdroji
Rizeni lidskych zdroju ]

Obrazek 2: Obecny ukol fizeni lidskych zdroji (Zdroj: Koubek, 2015, s. 17)

Mezi hlavni ukoly fizeni lidskych zdroji podle Koubka (2015) patfi:

1.

Rozdé€leni prace podle kvalifikace pracovniki, aby byl zatazen spravny ¢lovek na
spravné misto, a aby byli pracovnici kdykoliv ptipraveni se ptizptisobit ménicim
se podminkam.

Optimalni vyuziti pracovnich sil a schopnosti pracovnik.

Formovani zdravych vztahli na pracoviSti mezi jednotlivci 1 tymy a volba
efektivniho stylu vedeni.

Socialni rozvoj pracovnikll napf.: rozvoj pracovnich schopnosti, uspokojovani
materialnich a nematerialnich potieb, rozvoj kariéry, snaha o vnitini uspokojeni
z vykonané prace, vytvateni pfiznivych pracovnich a Zivotnich podminek pro
zaméstnance.

Dodrzovani legislativy jako je zakonik prace, jednani v souladu s lidskymi pravy

a vytvareni dobré povesti spolenosti.
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2.4 Personalni controlling

Obecné controlling je proces v organizaci, ktery sleduje vyvoj dileZitych ukazatelt
a srovnava je se stanovenymi cili. Controlling na zakladé historickych dat, planuje vysi
ukazateld v dal$im roce a zohlednuje pozadované vysledky. Jednou z funkci je v¢asné
zachyceni odchylek a zabranéni nezadouci situaci ve spolec¢nosti. Zakladnim poslanim je
predkladat vedoucim pracovnikim podklady pro planovani, rozhodovani a kontrolu

véech procesii ve spole¢nosti (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016).

Personalni controlling patfi mezi nastroje, které slouzi ke strategickému fizeni
personalnich procesti. Napomaha métit vysledky prace s lidskymi zdroji, vyhodnocovat
plnéni standardli, upozoriiovat na odchylky mezi planovanymi cili a skutec¢nosti
Vv persondlni roviné a poskytuje prubézn¢ managementu lidskych zdroji podklady pro
analyzu, planovani a fizeni. Na zékladé monitoringu persondlnich ukazateld umoziuje
personalni controlling vyhodnocovat néklady vynaloZzené na persondlni Ccinnost,
analyzovat navratnost investic do lidskych zdroji a sledovat efektivitu prace

(Horvathova, Blaha a Copikova, 2016).
Mezi hlavni pfinosy personalniho controllingu patii:

o Nalezeni mist, kde by se mohly, snizit personalni naklady, tzn., odhali rezervy
Vv produktivité¢ zaméstnancti a vyuziva K tomu srovnani s jinymi spole¢nostmi.

o Hodnoceni dlouhodobych personalnich zdmért z pohledu nakladl a vynost pred
a po jejich zavedeni.

o Dohled na persondlni management, zda jednd v souladu se stanovenymi cili,
zasadami a principy.

o Sjednoceni personalniho fizeni v celé organizaci.

o Na zédkladé ziskani informaci o spokojenosti, motivaci, postojich vSech

zaméstnanci je schopen reagovat vCas na odhalené vykonové nedostatky
(Urban, 2013).

Personalni controlling se rozdéluje na tii urovné, tj. operativni, takticky a strategicky.
Operativni persondlni controlling slouzi ke shrnuti zakladnich personalnich ukazateli

a personalnich skutec¢nosti za kratké obdobi. Reportuje managementu moznosti, které¢ by
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vedly ke zlepSeni ur€itych aktivit, které ve spoleCnosti jiz existuji napt.: fluktuace,

nemocnost, Grazovost (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016).

Takticky personalni controlling je provazany systém ukazateld, ktery vyhodnocuje
efektivitu jednotlivych personalnich procesii a persondlniho oddéleni jako celku

(Horvathova, Blaha a Copikova, 2016).

Strategicky personalni controlling se zamétuje na hodnoceni fizeni lidskych zdroji, jejich
kvalitu a uc¢innost z dlouhodobého hlediska. Zkouma, zda personalni procesy pfispivaji
k napliiovani dlouhodobych cild, sleduje napi.: navratnost investic do vzd€lavacich

programil pro zaméstnance (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016).
2.4.1 Nastroje personalniho controllingu

Nastroje personalniho controllingu se deli na kvantitativni a kvalitativni. Kvantitativni
nastroje se zaméiuji na vyuziti numerickych persondlnich ukazatelli napt. vykonové
ukazatele, persondlni stavy, persondlni naklady aj. Kvalitativni néstroje se zabyvaji
kontrolou zdsad a norem a sleduji chovéani lidskych =zdroji ve spolecnosti

napf. schopnosti, rozvojovy potencial, motivaci, spokojenost aj.

Audit fizeni lidskych zdroji pfedstavuje nezavislé posouzeni kvality fizeni lidskych
zdrojii za ucelem zefektivnéni personalniho fizeni na zakladé vysledkt analyz silnych
a slabych stranek tizeni. Ovétuje dosahovani cilli, jednotlivé procesy a odpoveédnost za
né v oblasti lidskych zdrojii. Jako nastroje pro provedeni auditu slouZi rozhovory
S manazery a s vybranymi pracovniky, pozorovani, testovani a benchmarking. Personalni

audit miize byt v podobé interni i externi (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016).

Personalni ukazatele poskytuji kvantitativni vysledky fizeni lidskych zdrojt, které jsou
potom porovnavany s vysledky jinych spolecnosti. Kazda spolecnost by si méla zvolit
takové ukazatele, které budou vychazet z jeji strategie a sméfovat ke stanovenym ciltim.
Mezi pouzivané ukazatele patii napt.: mira fluktuace, pfidand hodnota na pracovnika,

podil presdasi, pocet vedoucich apod. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016).

Personalni standardy ptfedstavuji zdsady a povinnosti, které jsou zdvazné pro vSechny
ve spolecnosti a odrdzi hodnoty, kterych chce spolecnost dosahnout. K béznym

standardiim patii napt.: vstupni Skoleni pro kazdého zaméstnance, porada jednotlivych
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oddéleni bude jednou tydné, kazdy zaméstnanec bude 3 dny vroce Skolit

apod. (Horvathové, Bldha a Copikova, 2016).

Personalni naklady a statistiky poskytuji tidaje o personalnim stavu a vyvoji z hlediska
nakladt. Statistiky se provadi v oblasti struktury zaméstnanct, ndkladi na vzdélani,
odménovani, ndkladi na adaptaci, na komunikaci, pohybu pracovnikli, ¢asovych ztrat

apod. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016).

Dotazovani zaméstnanci slouzi k ziskani informaci o celkové spokojenosti zaméstnancii.
Vystupem dotazovéani jsou informace o problémech, spokojenosti, motivaci, divére
Vv organizace, pozadavcich zaméstnanct, kvalité sluzeb atd. Diky tomuto kvalitativnimu
nastroji ziska spolecnost prehled o situaci ve spolecnosti ze strany zaméstnancli a miize

se zaméfit na nékterou z problémovych oblasti (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016).

Audit, Fizeni lidskych
zdroju, personilni Personalni standardy

ukazatele

strategicke
Naistroje

operativni Personilni niklady a Dot .

statistiky otazovini

kvantitativii kvalitativni

Obrazek 3: Nastroje personalniho controllingu (Zdroj: Styblo, Urban, Vysokajova, 2011, s. 51)
2.4.2 Personalni reporting

Personalni reporting interpretuje vystupy HR controllingu. Poskytuje vrcholovému
managementu v piedem dohodnuté formé¢ informace o napliovani personalni strategie,

vysledcich porovnavani spolecnosti s konkurenci a fungovani personalniho utvaru.

Zakladni funkci persondlniho reportingu je informacni funkce slouzici internim
uzivatelim 1 externimu okoli. UmozZiuje na zéklad¢ prohliZzeni reportl navrzeni zmén

v kritické oblasti. Sjednocuje nazvoslovi a strukturu informaci, které slouzi k vytvoteni
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reporti. Mezi zdroje informaci, ze kterého jsou reporty vytvoreny, patii tydenni vykaz
préce, personalni informacni systém a rtiznd dokumentace, zpracovana jinymi oddélenimi
v ramci spoleCnosti. VysSe néakladl, zisk a Uspory patii k ukazatelim, které nejvice
zajimaji vrcholové vedeni, a proto je finan¢ni oddéleni nejCastéjSim poskytovatelem

informaci pro tvorbu reportil (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016).
2.5 Vybér zaméstnancu

V ekonomice zaloZené na znalostech zavisi ispéch organizaci predevsim na kvalité jejich
lidskych zdroji, proto je vybér zaméstnancti nejdilezitéjsi ¢innosti personalniho tvaru.
Uchaze¢, ktery spliiuje urcité pozadavky, mize prispét ke spravnému chodu celé
spole€nosti. V opaéném piipadé mize vybér nevhodného zaméstnance vést k vysSim
nakladiim, ke stagnaci spolecnosti apod. Proto, aby byl proces ziskdvani zaméstnanct

efektivni, Blaha (2013) doporucuje dodrzovat kroky zobrazené na obrazku 4.

Analyza Plianovani
pracovniho mista lidskych zdroju
Popis a
specifikace

pracovniho mista

ZLiskiavani
zameéstnanci

l

vhér
Zameéstnanci

Obrazek 4: Proces ziskavani zaméstnanct (Zdroj: Blaha a kol., 2013, s. 96)
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Studie v oblasti vybéru zaméstnanci doporucuje spoleénostem, aby piechodnotily postupy
vybéru svych zaméstnanci. Jednu z doporu¢enych metod v oblasti HR a vybéru
zamestnancu je pristup zalozeny na kompetencich, ktery umoznuje konkurencni vyhodu.
Organizace mohou vyuzit kompetence k tomu, aby rozvijely rizné funkce lidskych

zdroju.

Vybér zaméstnancu je rozdélen do dvou kategorii. Prvni je tradi¢ni vybérovy proces,

ktery zahrnuje 10 krokt (Dubois a kol., 2004):

Definice pozadavkd.
Upfesnéni metod vybéru.
Vybér potencidlnich kandidata, kteti spliuji kritéria.

Vedeni pohovort.

o &~ WD

Podrobné posouzeni kandidatl za ucelem identifikace téch nejlepsich na cilenou
praci.

Provedeni vybéru.

Vyjednavani o pracovnich podminkach s uspéSnym kandidatem.

Potvrzeni nabidky zaméstnani.

© © N o

Kontrola, zda jsou splnény vSechny pozadavky.

10. Sledovani nového zamé&stnance a ujisténi se o jeho kvalitach.

Do druhé kategorie patii vybér zaloZeny na kompetencich, ktery vznikl z organizacnich,
socialnich, technologickych a pravnich zmén. Tento proces vyZaduje, aby lidé nebyli
vybrani pouze pro urCitou praci, ale také pro organizacni Ucely. Proces zahrnuje
rozhodovani, zda se kandidati pfizpsobi organiza¢nimu zivotniho prostfedi a jeho
politice. Proces vybéru zalozeny na kompetencich charakterizuje Chouhan, Sandeep
(2014) a 1ze vidét nekteré odlisnosti od tradi¢niho vybéru:
o Personalisté stanovuji takové pozadavky, jejichZ cilem je dosdhnout nejlepsiho
souladu mezi budoucim zaméstnancem a praci.
o Personalisté spolupracuji s manazery, aby porovnavali dikazy o kompetencich
s vybérovymi kritérii a zkratili seznam zadatelt.
o Cilem vybéru, ktery je zaloZen na kompetencich, je objevit skute¢né ditkazy
0 schopnosti pracovat na urcité pozici. Oproti tomu tradi¢ni pfistup se spoléha na

povrchni diikazy schopnosti, jako jsou akademické tituly a historie platd.
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o

Pfi pohovoru je pouzita metoda behavioral interview, kterd zkouma ptedchozi
pracovni zkuSenosti, vysledky prace, readlna fakta a snazi se na zaklad¢ chovani
v minulosti odhadnout kandidatovo chovani v budoucnosti

Po piijeti kandidata probiha ovéreni kompetenci kandidata pii vykonu préce.
Pracovnici v oblasti lidskych zdroji komunikuji s manazery novych zaméstnanct,
aby zjistili, zda vykonnost odpovida ofekavanim a pozadavkim (Chouhan,

Sandeep, 2014).

Existuje pet hlavnich slozek kompetence, které personalisté pii vybéru zaméstnancii

provéfuji.

o

Znalosti jsou poznatky z urc€ité oblasti, které jsou ziskany u¢enim a praxi a slouzi
K ur¢itému 0Gc¢elu. Napiiklad znalost zakond pro pravnika (Chouhan, Sandeep,
2014).

Dovednosti, znamenaji schopnost osoby vykonavat urcity kol napf. schopnost
ucetni zauctovat fakturu (Chouhan, Sandeep, 2014).

Vlastni pohled na véc a hodnoty se tykaji postoji, hodnot a osobniho obrazu
¢loveka. Prikladem je vlastni divéra ¢lovéka, ze mize byt GspéSny v dané situaci
(Chouhan, Sandeep, 2014).

Vlastnosti odkazuji na fyzické vlastnosti a konzistentni reakce na situace nebo
informace. Dobry zrak je nezbytnym znakem pro 1ékare, stejné jako sebeovladani
je schopnost ztstat klidny pod stresem (Chouhan, Sandeep, 2014).

Motivy jsou emoce, touhy, fyziologické potieby nebo podobné impulzy, které
vyvolavaji akci, napf. chirurgové s vysokou interpersondlni orientaci, ptebiraji
osobni zodpovédnost za spravnou praci dalSich ¢lend opera¢niho tymu

(Chouhan, Sandeep, 2014).

Motivy a vlastnosti patii mezi iniciatory, které zajist'uji, Ze lidé budou délat praci i bez

dikladného dohledu a z vlastni iniciativy. Obrazek 1 ukazuje, ze vysledkem kritického

chovani je vyssi vykon. Uroven vykonu (nizka, stfedni nebo vysoka) vzdy zavisi

na arovni znalosti, dovednosti a postoju (Chouhan, Sandeep, 2014).
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2.5.1 Zdroje zaméstnancu

Spolecnost se musi v ur€ité fazi naboru, vzdy rozhodnout z jakych zdroji bude své
budouci zaméstnance vybirat, zda z vnitinich ¢1 vnéjSich. Ziskavani zaméstnancu
z vlastnich tad je vyhodné z n¢kolika diivodu. Spolecnost zna uchazece, jeho pracovni
moralku, silné a slabé stranky, a to vede k rychlejsimu rozhodnuti, zda se hodi na danou
pozici. Vnitini vybér vede k vyssi spokojenosti zamé&stnanci, protoze je uspokojen jejich
pozadavek na zménu, zlepSuje pracovni moralku, Kklima, podporuje iniciativu
a angazovanost, zZvySuje motivaci ostatnich pracovniki, protoze maji dikaz o tom, Ze je
mozny rozvoj a postup v ramci jedné spoleCnosti. ZvySuje se ndvratnost investic, které
spole¢nost vlozila do zaméstnance napt. Skoleni, kurzy apod. Zaméstnanci maji moznost
rozvijet kariéru, ucit se nové véci, coz vede k delSimu setrvani ve spolecnosti a tim
ke snizeni fluktuace. Tento zptisob ma vSak i sva negativa. U zamé&stnance, ktery pracuje
ve spolecnosti dlouhodobé, je mensi Sance vneseni novych napadi, vizi a myslenek.
Existuje riziko, Ze zaméstnanci budou povySovani az na pozice, na které nebudou mit
zkuSenosti. SoutézZivost mize vnést nepiijemnou atmosféru na pracovisté a negativné
ovlivnit pracovni vztahy a morilku. Vybér miize byt ovlivnén nejen hodnocenim
pracovniho vykonu, ale i osobnimi vztahy, coz muze vést K vybéru nevhodného kandidata
(Dvotakova, 2012). Vybér zaméstnanct z vnéjs$iho prostiedi je ndro¢néjsi proces, protoze
béhem kratkého Casu je nutné vyhodnotit schopnosti, které kandidat tvrdi, Ze ma
a predpovédeét jeho budouci chovani ve spoleénosti. Vyhodou externiho zptisobu je vybér
z vétSiho mnozstvi uchazecli, moznost piijeti pracovnika, ktery vnese do spolecnosti nové
napady, poznatky, odlisné pohledy na véci, které mohou byt inspirativni pro spole¢nost.
Pokud se jedna o vysoce kvalifikovaného kandidata, tak jeho vyb&r se ukaze
v budoucnosti jako méné nakladny, nez kdyby se vychovaval ve spole¢nosti. Naopak
pokud spolecnost piijme nezkuSené¢ho pracovnika, ale vidi, Ze mé potencidl, tak
nevyhodou je delSi doba na zapracovani, Skoleni, adaptaci. Dal$im negativem je sniZzeni
motivace vlastnich pracovniki, ktefi méli zdjem o poptadvanou pozici a neuspéli. Vyssi
naklady na pfildkéni, zhodnoceni, zaskoleni externich uchazec¢ti. DalSim rizikem je
zbyte¢né investovani penéz a Casu do uchazece, ktery se pozd¢ji ukdze jako nevhodny

(Blaha a kol., 2013).
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2.5.2 Metody vybéru zaméstnanci

Metod vybéru zaméstnancii je velka fada a jejich vybér zavisi na velikosti spolecnosti
ana druhu vykonu prace. Mezi nejCastéjsi metody patii nize uvedené, které se mohou

podle potieby kombinovat.
o Zivotopisné udaje

Zivotopis predstavuje prvni kolo vyb&ru a umozni okamzité vyfiltrovat vhodné
a nevhodné uchazece. Existuje velké mnozstvi navodi, rad a pravidel, jak napsat a co by
mél zivotopis obsahovat, ktery ma zaujmout, ale kazdy personalista posoudi Zivotopis
rozdiln€. Tudiz je velmi tézké odhadnout, zda udéla zivotopis dojem ¢i ne. Personalisté

posuzuji strukturu, formatovani a apravu, délku, detailnost apod. (Kolman, 2010).
o Dotaznik

Dotaznik je vhodné vyuzit pii kazdém pohovoru a je pomocnikem ve vétSich
spole€nostech. Spolecnosti si vytvoifi varianty dotaznikl pro rtizné pracovni pozice.
Persondlni oddéleni zaSle uchazeci elektronicky dotaznik, ktery predem vyplni a pfi
pohovoru jsou jednotlivé odpovédi rozebrany. Uchazeci jsou pifi takhle vedeném

pohovoru mén¢ nervozni, protoze si mohli odpovédi promyslet predem (Koubek, 2015).
o Pohovor

Pohovor je nejéastéjsi metodou pii vybérti zaméstnanci. Mtze byt veden strukturovang,
nestrukturované ¢i kombinované, pificemZz posledni moznost je nejvhodngjsi. Pfi
kombinovaném pohovoru je ¢ast otdzek pfedem pfipravena a zbytek je o improvizaci.
Cilem pohovoru je ziskat o uchazeci cenné informace, kter¢ umozni predpoveédét jeho
vykon, postoj, chovani, ochotu pracovat a vhodnost pro spole¢nost. Vyhodou pohovoru
je osobni kontakt s uchaze¢em, moZnost podrobného popséani pracovniho mista, ujasnéni
pozadavkl atd. Aby se predeslo, Spatné vedenému pohovoru napt. nezkuSenym tazatelem
je vhodné, aby se pohovoru zucastnily min. 2 osoby ze strany spolecnosti. Vice
hodnotitelti pfedstavuje vice nazorti na uchazece a muze se predejit predpojatému nebo
subjektivnimu posouzeni. Uchazeci byvaji pii pohovorech nervézni a nemusi se jim
povést zaujmout potencidlniho zaméstnavatele, proto se doporucuje doplnit pohovor

0 dal$i metody napf. testy (Armstrong, Stephen a Sikyt, 2015).
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o Testy pracovni zpusobilosti

Testy pracovni zptsobilosti jsou dopliikovymi metodami pifi vybéru pracovniki. Kazdy
test je rizné zaméfeny, a validita i spolehlivost jsou rozdilné. Napf. testy inteligence
posuzuji schopnost myslet a provefuji tedy pamét, verbalni schopnosti, prostorové
vidéni, numerické mysleni, schopnost usudku apod. Testy schopnosti provéfuji existujici
a skryté schopnosti. Zamétfuji se na mechanické, motorické schopnosti, manualni
zrucnost apod. Testy znalosti a dovednosti zkoumaji ovladani navyka, které se uchazec
naucil ve Skole ¢i v zaméstnani. Testy osobnosti zhodnoti uchazecovy vlastnosti, zajmy
a povahu. Problémem testll je nizk4 validita a spolehlivost. Uchazeci vétsSinou odpovidaji

tak, jak si mysli, ze je spravné a ne tak, jak by ve skute¢nosti jednali (Koubek, 2015).
o Reference

Reference neboli doporuceni je zhodnoceni pracovniho vykonu a osobnosti uchazece
od jeho soucasného nebo minulého zaméstnavatele. Vyjadieni zaméstnavatell byva
vétSinou kladné, proto je nutné jej brat s rezervou, a pokud je to mozné, tak si ovérit

uchazece od vice zdroju (Kolman, 2010).
o Assessment Centre

Assessment centrum je metoda, ktera kombinuje vétsinu vySe uvedenych metod. Pti
zvoleni této metody se z uchazecli vytvori tym a spolec¢né fesi zadané tkoly a praktické
situace. Chovani jednotlivcl ve skupin€ vzdy pozoruje specialista, ktery po vyhodnoceni

projevi rozhodne, ktery uchaze¢ je vhodny, na jakou pozici (Kolman, 2010).
2.5.3 Vyuziti socialnich siti pfi naboru zaméstnanci

Tak jako se vyviji trh zbozi a sluzeb, penézni trh, trh vyrobnich faktort, tak se méni i trh
prace a personalisté se musi vyvoji pfizpusobit, aby spoleCnost ztstala
konkurenceschopna. Nalézt kvalitni a kvalifikované zaméstnance je obtizné, proto se
bézné oslovuji, pasivni kandidati tzn. ti ktefi, jSOuU zaméstnani a novou praci nehledaji.
Komunikace s témito uchaze¢i neni snadna, protoZe je nutné je presvédCit o zméné
zamestnavatele, 1 pfesto, ze jsou spokojeni, tam kde jsou. Ze vSech kandidatt je 75 %
pasivnich. Pokud tedy zamé&stnavatelé vybiraji pouze z kandidatu, kteti aktivné reaguji na

jejich poptéavku, tak ignoruji vétsinu trhu. K vyhledavani pasivnich i aktivnich kandidati
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lze vyuzit socialni sité. Personalisté vyuzivaji socialni sit¢ K inzerovani volnych pozic,
pro vyhledavani vhodnych uchazecli o zaméstnani a k vytvareni kontaktti pro budouci
nabor. Mezi nejvice popularni a pouzivané patii LinkedIn, Facebook a Twitter

(Kadlec, 2014).
o LinkedIn

LinkedIn je provazana socialni sit, ktera sdruzuje profesionaly riznych obord z celého
sveta. Slouzi personalistim pro pfimé vyhledavani a oslovovani uzivateli s nabidkou
prace. Soucasti profilu uzivatele je Zivotopis vcetné polozek kariéra, pracovni mista
a vzdélani. Po zadani kli¢ovych slov, podle soucasného nebo minulého zaméstnavatele,
podle lokality, Skoly, pracovniho odvétvi atd. dokazi personalisté a headhuntefi vyhledat
vhodného kandidata. Moznost vyhledat kandidaty podle filtru je velkou vyhodou
LinkedInu oproti ostatnim socidlnim sitim, které tuto moznost nemaji. Pii vyhledavani
kandidati je nutné si uvédomit, Ze uchazeci svlij profil nemaji precizné vyplnény, mohou
se vyskytovat preklepy a nékteti vypliuji profil v anglickém jazyce a nckteti v Ceském
jazyce. Pokud tyto skutec¢nosti nereflektujeme pti vyhledani, tak nékteré uzivatele nikdy

nenalezneme (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016).
o Facebook

Facebook je nejvétsi a nejpouzivangjsi socialni sit, ktera slouzi uZzivatelim
ke komunikaci, sdileni multimedialnich dat, udrzovani vztahti apod. Na rozdil od
LinkedInu neslouzi k pfimému vyhledédvani kandidatd. Spolec¢nosti na svych oficialnich
strankach mohou komunikovat se svymi pfiznivci, zvefejiiovat pracovni nabidky,
reklamy, informovat o novinkach a vyuzivat sdileni téchto informaci mezi uzivateli.
Nékteré spolecnosti vyuZzivaji Facebook jako intranet, na ktery mohou vstoupit pouze
zaméstnanci a pouzivaji jej k interni komunikaci a informovani o aktivitach. Spole¢nosti
cht&ji intranetem dosahnout vétsich vazeb mezi zaméstnanci (Horvathova, Blaha

a Copikova, 2016)
o Twitter

Twitter je mikroblogovaci socidlni sit,, na které se sdileji zpravy mezi uzivateli, ktefi Vas
sleduji, o délce max. 140 znaki. UZivatelé tyto zpravy zasilaji a dostavaji pomoci SMS

zprav nebo externich aplikaci. Profily na Twitteru jsou stru¢né, takze pfimé vyhledavani
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se nedoporucuje. Z duvodu chybégjici cenzury, rychlého Sifeni informaci, domluvy
a organizace je oblibenym nastrojem médii a novinatt (Horvathova, Blaha a Copikova,

2016).
2.6 Vyvoj nezaméstnanosti v CR

V CR je sou¢asné nezaméstnanost na velmi nizké trovni. Nezaméstnanost byla ve vysi
3,1 % k 31. 12. 2018, ufady prace evidovaly 242 tisic uchazeci o zaméstnani. Volnych
pracovnich mist bylo 267 tisic, a proto bylo poprvé v historii CR v roce 2018 vice

pracovnich mist nez uchazecti o zaméstnani (CSU, 2018).

V minulych letech si zaméstnavatelé mohli zaméstnance vybirat, protoze bylo vice
nezaméstnanych nez volnych pracovnich mist. Na 56 tisic volnych mist pfipadalo
necelych 530 tisic lidi bez prace. V roce 2018 doslo k obraceni situace a v soucasnosti
chybi 91,8 tisic pracovnikd, a to po zaméstnani vSech lidi z Gifadu prace. S nizkou mirou
nezaméstnanosti souvisi rast mezd. Zaméstnavatelé se snazi prilakat schopné
zaméstnance praveé na vyssi mzdu nez konkurence, coz se projevuje na jejich marzich.
Mira zisku ceskych spolecnosti klesla na 46,9 % a spolecnosti se zacinaji obavat

rostoucich nakladii na zaméstnance (CSU, 2018).
2.7 Adaptace

Adaptace u novych zaméstnanci je Casto podcenovana a pro zameéstnavatele péce
0 nového zaméstnance vétSinou konci zkusebni dobou nebo dokonce nastupnim dnem.
Adaptacni proces vSak trva déle nez zkuSebni doba a v 1. roce od pfijeti je nejvySsi mira
fluktuace zaméstnanci. Miru fluktuace 1ze ovlivnit kvalitnich vybérovym fizenim, ale ve

velké mife 1 kvalitnim adaptacnim procesem (Hronik, 1999).

Dvortéakova a kol. (2012) definuje fizeny proces adaptace jako: ,, Systematickou orientaci
a formalizované zaclenéni nového zaméstnance pripadné i externiho spolupracovnika, do

kulturniho socidlniho a pracovniho systému organizace. ““ (Dvorakova akol., 2012, 5.162)

Rizeny proces pfizplisobeni se netyka jen nové pfichozich zaméstnanctl, ale také
pracovniki, ktefi se vraceji po delSim Case na své pivodni misto napi. z divodu prace

Vv zahrani¢ni poboc¢ce, mateiské dovolené aj. Dale si musi projit adaptaénim procesem
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pracovnici, kteti méni pracovni pozici v ramci jedné spolecnosti, jelikoz méni naplii prace
a musi se zaclenit do nového kolektivu a posledni skupinou jsou pracovnici, ktefi jsou

soucasti zavadéni inovacnich zmén (Vochozka, Mula¢ a kol., 2012).
2.7.1 Rizeny proces adaptace

Adaptacni proces neni pfimy proces, ale sestava z nckolika fazi. Prvni fdze zahrnuje
predbéZznou socializaci a rozhodnuti uchazece, zda praci pfijme. Tato faze se oznacuje
jako intermezzo, tj. doba mezi rozhodnutim a nastupem (Hronik, 1999). Uchazeci se
poprvé setkaji se zastupci organizace béhem pohovord. V této fazi Cerpaji kandidati ze
svych ptedchozich zkusenosti a hodnoti, zda informace ziskané na pohovoru o potencialni
pracovni pozici, o spole¢nosti, moznostech kariérniho rtstu atd. jsou v souladu se svymi
hodnotami a postoji. Nakonec se Zadatel diky informacim z rtiznych zdroji rozhoduje na
zaklad¢ nejistoty (Nekoranec a Nagyova, 2014). I pfesto, Ze uchaze¢ pracovni nabidku
prijme, mize néjakou dobu trvat, nez nastoupi na danou pozici, a pravé béhem této doby
muze absolvovat dal$i vybérova fizeni nebo si ndstup rozmyslet. Témto situacim miize
spole¢nost predchazet tim, Ze bude s uchazeCem stale v kontaktu, bude jej motivovat
a podnikat kroky, aby se citil uz ted’ soucésti spolecnosti. Je mozné nového zaméstnance

pozvat na firemni den, poradu, piedstavit jej jednatelim apod. (Hronik, 1999).

Druha faze nastava okamzité po vstupu do organizace, kdy je zaméstnanec schopen
porovnat vlastni oekavani a realitu. Prvni dny provazi zaméstnance na nové pracovni
pozici nejistota, smisené pocity a pfijemna ¢i nepiijemna piekvapeni. Tato piekvapeni
mohou vychazet ze ziskani malého mnoZstvi relevantnich informaci béhem pohovoru,
Z nesouladu mezi osobnimi cili a cili organizace, z kulturniho Soku, z neocekavanych
pracovnich podminek apod. Pied nastupem do zaméstnani maji organizace i uchazec
0 zaméstnani tendenci mylné interpretovat informace. Pokud vsak po nastupu do
zaméstnani dojde k velké neshodé€, dochazi ke zklamani z reality, a to mize vést
k ukonceni prace. Na zaklad¢ studii byvaji nejcastéji zklamani absolventi vysokych skol.
Aby se predeslo mylnym predstavam a naslednému zklamani, jiz pied nastupem do
zamé&stnani spole¢nosti poskytuji SirSi nabidku vstupnich informaci o organizaci,
produktech, sluzbach, tukolech, organizacnich praktikdch a hodnotach organizace

(Nekoranec a Nagyova, 2014).
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Tteti faze predstavuje zaclenéni nového zaméstnance do organizace a jeho zapracovani.
Zaméstnanec potfebuje vytvorit svilj vlastni zplsob plnéni pracovnich ukolti v nové
pracovni pozici a budovat vztahy s kolegy a konkurenty, aby ziskal uznani na svém
novém pracovisti. Cilem je poskytnout zaméstnanci takovou podporu, aby porozumél
standardim a hodnotdm organizace tak, aby se dokazal dostate¢né pfizpusobit kultufe

organizace a u¢inng jednat (Nekoranec a Nagyova, 2014).

Ctvrta faze predstavuje plné &lenstvi ve spolecnosti, kdy na nového zaméstnance neni
pohliZeno jako na novacka, ale na plnohodnotného ¢lena spole¢nosti (Kasper, Mayrhofer,
2005).

2.7.2 Cile adaptace

Rizeny proces adaptace ma nasledujici cile z hlediska spole¢nosti:

o pomoci zaméstnanci prekonat neznamé po nastupu do spolecnosti,

o vytvofit pozitivni pfistup zaméstnance ke spolecnosti,

o dosahnout pozadovaného vykonu zaméstnance v co nejkratsim Case,

o snizit pravdépodobnost odchodu zaméstnance ve zkuSebni dobé nebo kratce po ni

(Armstrong, Stephen a Sikyt, 2015).
Mezi cile, které uvadi ve své literatuie Dvotakova a kol. (2012) patii:

o snizeni nakladi na fluktuaci,
o sniZeni ztrat na produktivité,

o zvySeni pracovni spokojenosti.

Na tspé$ném zaclenéni nemd zajem jen spolecnost ale také novy zameéstnanec, mezi jehoz

cile adaptace patfi:

o osvojeni pracovnich narokl a poZzadavkill v co nejkrat§im Case a nejvyssi mozné
kvalité,
o ziskani perspektivy dal§iho odborného ristu,

o zaclenéni se do pracovni skupiny (Vochozka, Mulac a kol., 2012).
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2.7.3 Pracovni a socidlni adaptace

Novy zaméstnanec pii nastupu do spolecnosti prochazi adaptacnim procesem, a to

V rovin¢€ pracovni a socialni.

Pracovni adaptace umozituje novému zameéstnanci se pfizpisobit novému pracovnimu
prostiedi, pracovnim podminkam a samotné praci, kterou bude vykonavat. Tohoto
prizptsobeni je mozné dosdhnout pomoci odborné piipravy, a to pocatecnim skolenim
novych zaméstnancl, studiem, zacvikem. Pracovni adaptace zadind nastupem do

zaméstnani a projevuje se v prubehu celé profesni kariéry (Novy, Surynek, 2006).

Socialni adaptace je proces, béhem kterého dochazi k integraci zaméstnance do tymu,
vytvari se spole¢enské postaveni a mezilidské vztahy. Novy ¢len upravuje své chovani
podle pravidel, které jsou ve spolecnosti zavedeny, aby zapadl do nového prostredi.

vvvvvv

adaptace (Novy, Surynek, 2006).

U kazdého jedince probihd adaptacni proces jinym zptusobem, ale vysledkem tohoto
procesu u vSech jedincti by mélo byt pfizptisobeni se jak roviné pracovni, tak socialni,
jelikoZ se prolinaji. Do jaké miry bude adaptace Uspé&$nd, se odviji od subjektivnich

pfedpokladi jedince a objektivnich podminek prace.
K subjektivnim predpokladiim patfi:

o o0dborna piipravenost (Zivotni zkusenost),

o Vykonova pfipravenost (fyzicka zdatnost, osobni Zivotni tempo, osobni navyky),
o 0sobni vyhranénost (moralni profil, osobni vlastnosti),

o hodnotova orientace,

o motivace,

o postojoveé zaméteni (Novy, Surynek, 2006).
Objektivni predpoklady jsou:

o Vvngjsi pracovni podminky (hlu¢nost na pracovisti, osvétleni pracoviste),
o technické vybaveni pracovisté a technologie vyroby,
o Socialni vybaveni pracoviste,

o styl fidici prace,
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o Organizace prace (normy, predpisy),

o Socidlni klima v pracovni skuping,

o podnikova kultura,

o mimopracovni vlivy (vliv rodiny a skupiny, ve které ¢lovek zije a pracuje) (Novy,

Surynek, 2006).

Z ptredpokladi plyne, ze vysledna Groven adaptovanosti zavisi na obou stranach, a to jak
na novém zameéstnanci, tak spole¢nosti. Zaméstnanec se musi vyrovnat s Naroky na ného
kladenymi a mit proaktivni pfistup ke zvladani riznych situaci, které souvisi s jeho novou
pracovni pozici. Na druhé strané spolecnost pro usnadnéni pribéhu adaptace by méla
zajistit dobré pfijeti pracovnika v jeho tymu a snazit se plnit v uspokojivé mife vstupni
ocekavani pracovnika. Je-li proces orientace a adaptace fizen, doba sezndmeni s vySe
uvedenymi skute¢nostmi mize byt rychlejsi a efektivnéjsi a mize také ovlivnit povahu
vztahill se zaméstnanci na vSech urovnich, tj. postoj k praci, organizaci, nadfizenym nebo

jinym €lentim pracovni skupiny (Novy, Surynek, 2006).

Chybné kroky béhem procesu adaptace ze strany spolec¢nosti mohou vést k tomu, ze se
novy zameéstnanec adaptuje jen z ¢asti anebo viibec. Mezi chovani, které mize negativné
ovlivnit vysledek procesu adaptace Vochozka a kol. (2012) zafadil podcenéni a nezajem
o nového zaméstnance, preddni velkého mnoZstvi informaci béhem kratké doby,
povétovani podiadnymi tikoly nebo naopak povérovani tézkymi tikoly, u kterych je velmi
pravdépodobné, Ze je uchaze€ nevytesi. To, Ze se zaméstnanec adaptuje jen z €asti anebo
vibec se mlize projevit Spatnou pracovni moralkou, lhostejnosti, pasivitou, izolovanosti

Vv pracovni skupiné nebo fluktua¢nimi tendencemi (Novy, Surynek, 2006).

Casta fluktuace zaméstnancii je soudasnym problémem ve vétsing spole¢nosti. Mira
fluktuace za rok 2017 v CR je v rozmezi 14-16 %, avsak doporu¢ena mira fluktuace je
mezi 5 a 7 %. Podle prizkumu spolenosti ManpowerGroup Ceska republika 40 %
spolecnosti nemiize obsadit sva volna pracovni mista. Chyby vSak nespocivaji v efektivité

naboru, ale ve schopnosti udrzet si zaméstnance (Halbrstat, 2018).
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Diikazem toho, jak muze fluktuace negativné ovlivnit fungovani spolecnosti, je

nasledujici vycet nakladi, které jsou vynalozeny v dasledku odchodu zaméstnance:

o administrativni naklady,

o néklady na vSe co souvisi se ziskavanim zaméstnanct,

o naklady ¢asu personalisty a manazert,

o néklady orientace nového zaméstnance (vstupni kurzy, cena materialt
a manuall),

o néklady na vzdélani nového zaméstnance,

o ztraty, pokud zaméstnanec odeSel diiv, nez byl nalezen nahradnik (ztraty
produkce, prodeje apod.),

o ztraty souvisejici se snizenym vykonem novych zaméstnanci po dobu
zapracovani,

o ztraty souvisejici se snizenym vykonem zaméstnancu, ktefi se pripravuji na

odchod ze spolec¢nosti (Blaha a kol., 2013).

K odchodu zaméstnancti bude vzdy dochazet a je nerealné dosdhnout nulového procenta
fluktuace. Lidé odchazi z mnoha diivodl a fadu z nich zaméstnavatel nemuize ovlivnit
napft.: stéhovani do jiného mésta, navrat ke studiu, matefski dovolend, odchod do penze
apod. I pfesto, Ze na fluktuaci se pohliZi pfevazné negativné, existuji i dvé pozitiva, pro¢
je urcitd mira fluktuace zddouci. Zaprvé, novi zaméstnanci zabrafuji stagnaci déni
ve spole¢nosti tim, ze maji nové napady, schopnosti, postoje, pfistupy. Zadruhé, pokud
by ze spole¢nosti nikdo neodesel, zaméstnanciim by byl neustale zvySovan plat a vétSina
by byla na vrcholu svého platového rozmezi a vydaje na vyplaty by byly extrémni

(Branham, 2004).

Odchod kazdého zaméstnance znamena pro spolecnost problematickou situaci at’ uz
Z hlediska nakladi, tak z hlediska ¢asu. JelikoZ odchod zaméstnance signalizuje néjaky
problém ve spolecnosti, je nutné zjistit jeho ptiCiny, aby mohl byt problém odstranén

a predeslo se odchodu dalSich zamé&stnancii.
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Mezi nejcastéjsi divody odchodu zaméstnancti patii:

o neexistence spojitosti mezi vykonem a odménou,

o neexistujici prilezitost riistu a postupu,

o neocenéni prace ostatnimi,

o povazovani prace za nedllezitou a nepiinosnou ze strany zameéstnance,
o nemoznost vyuzit svijj talent pfi vykonu prace,

o nesoulad reality a pfedstavy o praci,

o nevyhovujici manazer,

o zdravi Skodlivé prosttedi (Branham, 2004).

Odchody zaméstnancii za urcité obdobi je potfebné 1 méfit pomoci urcitych ukazateld,
které mohou pomoci analyzovat sou€asnou situaci a predpovédét budouci potiebu
zaméstnancl. Mezi tyto ukazatele byly vybrany mira odchodu zaméstnanci a mira
preziti.

Mira odchodu zaméstnanci

Vzorec pro vypodet (Armstrong, Stephen a Sikyt, 2015, s. 301):

pocet zaméstnanct, ktefi béhem jednoho roku ze spole¢nosti odesli

— ” - v — - 100
primérny pocet zaméstnancti spolecnosti za stejné obdobi
Mira preziti
Vzorec pro vypocet (Armstrong, Stephen a Sikyt, 2015, s. 301):
pocet zaméstnancy, ktefi byli ptijati v urcitém obdobi 200

pocet zaméstnanct, ktefi po néjaké dobé ziistali ve spole¢nosti
2.7.4 Urovné adaptace pracovniki

Celopodnikova adaptace ma za cil seznamit zaméstnance s obecnymi fakty o spole¢nosti
(organizacni struktura, historie, vyvoj, vyrobni program aj.), proto je spole¢nd pro
vSechny zamé&stnance bez ohledu na obsah jejich vykonavané prace (Kocianova, 2010).
Celopodnikové adaptace probiha v nastupni den nového zaméstnance a vyuziva se pro
pfedani informaci jak pocitatova podpora, tak tiSt€né brozury, pravodci a rtizné

informacni letaky (Armstrong, 1999).
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Utvarovd adaptace se vztahuje, K uréité organizaéni jednotce tzn. skuping nebo tymu, do
které bude patfit zaméstnanec. Kazda tato jednotka ma urcité specifické vlastnosti
a pozadavky, se kterymi pfijde novy zaméstnanec do styku, proto je cilem utvarové
adaptace seznamit pracovnika s pravidly ve skupiné ¢i tymu (Kocianova, 2010). Je stejna
pro vSechny pozice v urcitém utvaru a patfi tam mimo jiné také predstaveni nového

pracovnika vedoucimu utvaru (Armstrong, 1999).

Adaptace na konkrétni pracovni misto je zaméiena na konkrétni charakter a obsah prace.
Zaméstnanec bude vykonavat specifickou praci, proto je zaméfena se seznameni
s pravidly, naplni, postupy, informac¢nimi systémy apod. (Kocianova, 2010). Novému
zameéstnanci jsou v této fazi adaptace ptedstaveni jeho kolegové, se kterymi bude

Vv pfimém kontaktu (Armstrong, 1999).
2.7.5 Adaptaéni program

Adaptacéni program je nastroj, ktery slouzi k urychleni zaclenéni a zapracovani novych
zaméstnancl ve spolecnosti. Neexistuje vSeobecné pravidlo pro vytvofeni adaptacniho
programu a jeho provadéni. Kazda spolecnost si jej vytvori podle vlastnich potieb

(Dvorakova a kol., 2012).
Adaptacni program by mél zahrnovat naptiklad:

o pléan adaptace,

o Uvodni rozhovor s ndborovym zaméstnancem,

o predstaveni zaméstnanci jeho konkrétni pozici,

o pocatecni Skoleni zaméfena predevSim na seznameni zaméstnancl s pivodem
organizace a jejimi ukoly,

o poskytovani informac¢niho balicku,

o uvedeni zaméstnance do pracovni skupiny,

o osvojeni obecnych pravnich piedpist a Skoleni o bezpecnosti a ochran¢ zdravi,

o dalsi kvalifikacni opatfeni: Skoleni, ucast na vzdé&ldvacich programech,
specializovany vyvoj teoretickych znalosti ve vlastnim oddéleni a s pridruzenymi
oddélenimi,

o dodrzovani konkrétnich pracovnich tkola,

o zavérecné hodnoceni ptizpusobeni atd. (Nekoranec a Nagyova, 2014).
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Dulezitou soucasti adaptacniho programu jsou informace poskytnuté zaméstnanci
Vv procesu adaptace. Pro nové zaméstnance je v tak kratké dobé velmi obtizné absorbovat
a zapamatovat si spoustu informaci najednou, proto se doporucuje pfipravit
tzv. informacni bali¢ek neboli manual. Novi zaméstnanci zde mohou vzdy najit potfebné
informace. Manual obsahuje pisemné materialy, které obecné predstavuji organizaci, jeji
strukturu a zasady, pracovni podminky, zésady odménovani a poskytovani
zamé&stnaneckych vyhod, disciplinarni pravidla apod. Dale jsou zde informace tykajici se
zaméstnanct, jako jsou informace o materialové stimulaci, pracovni rezim, hodnoceni
vykonnosti, Skoleni zaméstnancii a profesni rtst. Informace o pracovisti by mély byt
neoddélitelnou soucasti informaéniho balicku. To zahrnuje: popis prace, jeji ucel
a vyznam pro organizaci, jeji ucel a vazby na dal§i pracovni mista, popis prace
a informace o konkrétnich cilech konkrétnich pracovnich a pracovnich kol a podobné.
Je dulezité neposkytovat pfili§ mnoho informaci najednou ale rozdé@lit data na vice

¢asovych jednotek (Dvorakova a kol., 2012).
2.7.6 Metody vzdélavani pracovniku
Mezi nejcastéj$i metody, které se vyuzivaji, ke vzdélavani novych zaméstnancii patii
metody vzdélavani na pracovisti, pfi vykonavani prace.
Mezi tyto metody podle Koubka (2011) patii:
o Instruktaz pti vykonu prace

Jednd se o nejCast€ji pouzivanou metodu pii zacviku nového pracovnika. ZkuSeny
zamé&stnanec predvede pracovni postup a novy pracovnik tento postup pod dohledem
zopakuje, aby si jej osvojil a mohl vykonavat praci samostatn¢. Metoda je vhodna pro

jednoduché a nekomplikované ¢innosti (Koubek, 2011).

o Koucovani

Podstatou kouc€ovani je neustdlé posouvani a smérovani pracovnika k pozadovanému
vykonu. Kou¢ muze byt interni nebo externi a vynikd ptfedev§im v mekkych
dovednostech, proto se nejcastéji vyuziva pro rozvoj manazerskych dovednosti a pro

rozvoj osobnosti. V ko-aktivnim koucovani je kou¢ od toho, aby presné¢ mifenymi
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otazkami dovedl svého klienta k realizaci vlastnich zaméru a cilt (Kimsey-House a kol.,

2017).

o Counselling

Counselling je pomérné novd metoda, kterd probiha formou vzijemné konzultace
a ovliviiovani mezi vzdélavanym a nadfizenym a piekonava tak jednosmérnost vztahu.
Zhcastnéné strany piinasi do vztahu aktivitu, iniciativu, nové napady a feSeni (Altaxo,

2018).

o Asistovani

Pti této metode je vzdelavany zaméstnanec piifazen ke zkusenéjSimu pracovnikovi, aby
se od n¢j ucil. Postupné mu asistent prifazuje ¢im dal tim vice prace, az je vzdélavany

zaméstnanec schopen vykonat veskerou praci samostatné (Koubek, 2011).

o Povéfeni tkolem

Povéfeni tikolem je posledni faze asistovani. Zaméstnanec dostane od svého asistenta
ukol, ktery kdyz splni, tak uspésné ukonc¢i vzdelavaci proces. Zaméstnanec ma vSechny
potfebné podminky, proto aby ukol splnil. Pfi vykonu je sledovan a hodnocen. Cilem
metody je naucit zaméstnance samostatnosti a pfivést je k tviréim napadim (Altaxo,

2018).

o Rotace prace

Vzdélavajici zaméstnanec je povéten ukoly zriznych oddéleni tzn., rotuje po celé
spolecnosti. Zaméstnanec tak pozna spole¢nost komplexnéji a zacleni se do socidlnich
siti. Zaroven timto mize predejit Stereotypu a frustraci z kazdodenni ¢innosti. Pouziva se

vétsinou u Fidicich pracovniki, aby poznali v§echny druhy prace (Koubek, 2011).
o Pracovni porady

Pracovni porady se svolavaji za ucelem koordinace, komunikace a spole¢ného feSeni
daného problému, tkolu ¢&i projektu. Udastnici si zaroveii rozsiii znalosti i v jinych
oblastech, nez na kterou jsou zaméteni. Pro nového pracovnika to miize byt piinosné,
protoze si rozsiii znalosti, ziska zkusSenosti a piehled o aktualni situaci ve spolecnosti

(Koubek, 2011).
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2.7.7 Psychologicka smlouva

S procesem adaptace izce souvisi tzv. psychologicka smlouva, ktera predstavuje soubor
vzajemnych nepsanych ocekavani a je uzaviena mezi pracovnikem a spolecnosti
(Nakonecny, 2005). Podle Guesta (2004) psychologicka smlouva by méla poskytovat
odpovédi na to, co novy pracovnik oekava od organizace a co organizace ocekava od
nového pracovnika. Pracovnici mohou ocekévat, ze bude jednani s nimi probihat v tcté
a s respektem, ze budou spravedlivé odméenovani, ze jim bude pfifazena odpovidajici
napln prace, ze se jim naskytne pfilezitost k dalSimu rstu. Naopak zaméstnavatelé
mohou oc¢ekavat, ze budou zaméstnanci odvadét kvalitni praci, Ze budou loajalni, ochotni
a ze se budou podilet na §ifeni dobrého jména spoleénosti (Armstrong, Stephen a Sikyi,
2015). Pokud zaméstnanci pocit'uji, ze psychologickd smlouva neni dodrzena, mtze se
U nich objevit nespokojenost, kterda muze vést k poklesu divéry, snizeni vykonnosti

a k tvaham o ukonceni pracovniho poméru (Urban, 2013).

Urban (2013) ve své knize Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu

wevr

uvedl nejcastéjsi formy poruseni psychologické smlouvy:

o Zaméstnanec nedostane slibeny plat a bonusy. Musi se o né€ zaslouZit aZ po urcité
dobé.

o Zamégstnanci neni poskytnut mentoring, ktery mu byl sliben.

o Zaméstnanec vykonava jinou napln prace, nez ktera je uvedena ve smlouve.

o Zaméstnanec, 1 pres veSkerou snahu a splnéni vSech kritérii neni povysen,
tzn. kariérni postup, neodpovida informacim, které obdrzel a podle kterych se
fidil.

o Zaméstnanec neni informovan o zméndach, které se tykaji jeho osoby a budou mit
vliv na pracovni vykon.

o Zameéstnanci neni svétfen pfedem dohodnuty rozsah rozhodovacich pravomoci.

o Zameéstnanec zjisti, Ze spolecnost se tolik nerozviji, neni tak moc UspéSna
V porovnani s konkurenci a nerozsifuje sviij vyrobni program ¢i sluzby, jak mu

bylo feceno na zacatku.

Aby se piedeSlo nedorozuménim, definoval Guest (2004) opatieni, ktera vedou

k vytvofeni a udrzeni psychologické smlouvy.
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Mezi tato opatieni patii:

o Definice pozadavki jiz na zacatku navazani kontaktu s uchazeGem o pracovni
pozici.

o Komunikace, projednani a schvalovani osvéd¢enych postupti.

o Veskera rozhodnuti, kterd maji dopad na zaméstnance, maji byt prihledna, a to
vcetné politiky a postupl spolecnosti.

o Jednat se zaméstnanci spravedlivé jako s rovnymi partnery a vynechat kontrolu

a natlak.

Schein (1969) zduraznil, ze dulezitym aspektem psychologické smlouvy pro zaméstnance
je to, Ze ma zaméstnanec urcitou moc k ovlivnéni své pozice, kdyz by m¢l dojem, ze
psychologicka smlouva neni dodrzena. Zarovenh ma moznost ovlivnit autoritu takovym
zpusobem, ktery povede ke zlepSeni své situace uvniti organizace. Protoze se zde stfetdva
spole¢nost, ktera upeviiuje chapani smlouvy autoritou a zaméstnanec, ktery chce, tuto
autoritu fidit ke svému prospéchu je dilezité stanovit hranice tzv. indiferentni zonu, ktera
predstavuje prijatelné pozadavky. Vysledkem je to, Ze zaméstnanec vi, co si mize vaci

spole¢nosti dovolit a naopak.
2.8 Kultura organizace

Kultura organizace existuje v kazdé spole¢nosti a muze pozitivné ¢i negativné ovlivnit
celé jeji fungovani. Kazda kultura je originalni a rozdilna, a pravé diky tomu ma vliv na
uspéchy ¢i netspéchy spolecnosti V konkuren¢nim prostiedi na trhu. Jelikoz neexistuje
jednotné vymezeni tohoto pojmu, je od vétsSiny autort definovan odlisné (Blaha a kol.,
2013). Rolny (2007) ve své knize Etika v podnikové strategii ji vymezuje jako: ,, souhrn
vilastnich nazorii, hodnot, norem chovani a jednani, zpusobu podnikani, které jsou pro
kazdou firmu jedinecné a vytvareji pro ni specificky podnikatelsky styl. Uroveit
podnikatelske kultury ma viiv na jak na moralni klima v podniku, tak i na etickou iroven

chovani podniku na trhu. “ (Rolny, 2007, s. 46)

Kultura organizace plni ur¢ité ulohy, které jsou divodem jeji existence v organizaci. Mezi
tyto funkce lze zatadit podporu soudrznosti, snizeni mnozstvi rozporil uvnitt organizace,
umoznuje stejné vnimani hodnot a norem, ¢imZ zajiStuje poZadované chovani, ma

pozitivni vliv na pracovni moralku, zajiStuje soulad s vnitinimi normami pracovnika,
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dochazi ke stejnému vnimani problému a jejich postupu feseni. Pokud je kultura silna,

muze predstavovat konkuren¢ni vyhodu apod. (Blaha a kol., 2013).

Vznik kultury organizace

Vznik kultury neni jednorazovy a kratkodoby proces naopak je zapotiebi dostatek Casu,
aby se pozadované hodnoty, normy, ptesvédceni a postoje upevnily a zaméstnanci si je
osvojili. Kultura ve spole¢nosti mulze vzniknout nasledujicimi Ctyfmi zpuasoby.
Dusledkem toho, Ze manazefi maji pfirozenou autoritu, lidé se s nimi ztotoznuji,
respektuji jejich nazory a zvyky, tak pravé manazeti mohou zavést urcitou kulturu
organizace. Dal$i zpisob vytvoreni kultury mize byt vlivem kritickych udalosti. Tyto
dialezité udalosti napomohou vymezit Zadouci a nezaddouci chovani. Kulturu formuje
| potfeba udrzeni pevnych pracovnich vztaht, coz vede k vytvoreni hodnot a oéekavani.
Vznik kultury ovliviwgje i prostiedi, které mize byt statické ¢i dynamické (Armstrong,
Stephen a Siky¥, 2015).

Slozky kultury organizace

Kultura organizace byva Casto popisovana pomoci jejich slozek, ke kterym patii hodnoty,

normy, artefakty a styl fizeni.
o Hodnoty

Hodnoty jsou zékladni postoje, které vyjadiuji to, co je pro spolecnost nejlepsi, co a jak
to dé€la nebo ma za cil délat. Tyto hodnoty vyjadiuji presvédcenti, které je sdileno napfic¢
celou organizaci a ma vliv na chovani zaméstnanct. Tvofi jadro kultury organizace. Mezi
hodnoty lze zafadit péfi o zaméstnance, schopnosti, konkurenceschopnost, inovace

vykon, kvalitu, tymovou praci apod. (Armstrong, Stephen a Sikyt, 2015).
o Normy

Normy jsou nepsand pravidla chovani, kterd se sdéluji ustné nebo jsou vyjadieny
chovanim a poté jsou akceptovany ostatnimi. Normy se mohou tykat pravidel oblékani,
etickych principil v pfistupu k praci a lidem, formdlnich ¢i neformdalnich vztahli na
pracovisti, stylu fizeni, uznavani autorit a postaveni apod. (Armstrong, Stephen a Sikyt,

2015).
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o Artefakty

Artefakty piedstavuji lidsky vyrobek, ktery napomaha k pochopeni kultury organizace.
Lidé artefakty mohou citit, vidét a slySet. K artefaktim patii logo spole¢nosti, pracovni
prostiedi, darkové predméty, vzhled a tprava dokumentid, ton a jazyk pouzivany

v emailech apod. (Armstrong, Stephen a Sikyi, 2015).
o Styl fizeni

Styl fizeni pfedstavuje pravidla chovani, ktera manazefi pouzivaji pii jednani s lidmi.
Kazdy manazer se muze rozhodnout, jaky styl fizeni bude uplatiovat, ale musi byt
v souladu s kulturou organizace. Styl fizeni se mize ménit podle aktualni situace nebo
naopak byt stale stejny bez ohledu na okolnosti. Zalezi na manazerovi, jakou zvoli
strategii. Existuji rizna rozdé€leni styli fizeni napi.: charismaticky, autokraticky,

kontrolujici, transakéni aj. (Armstrong, Stephen a Sikyt, 2015).
Organizacni kultura a jeji vliv na vykonnost

Podle Koenea a kol. (2002) je vykon ovlivnén vnitinim klimatem. Jejich vyzkum ukazuje,
ze specifickd vnitini atmosféra je jedinym faktorem odpovédnym za GspéSnost vykonu.
Vyzkum také zdaraznil klicovou tlohu vrcholovych manazert pfi vytvareni pozitivni
nebo negativni pracovni atmosféry. Lidé pracuji Iépe, pokud jsou motivovani, zapojeni

a obeznameni s tim, co a jak je tieba udélat.

Vysledky organizace mohou byt zlepSeny, kdyz zaméstnanci pracuji v takové atmosféte,
ktera podporuje pozitivni energii a pracovni atmosféru a dava lidem pocit, Ze jsou soucasti
takovéto atmosféry. Manazeti 1 védecti védci se domnivaji, Ze organizacni kultura miize
byt hnaci silou postoji zaméstnancii a organizacni efektivnosti a vykonu. Pouziti
vhodného stylu vedeni, ktery podporuje takové wvnitini klima, ovliviiuje vysledky
podnikani a napomahd vytvofit organizacni kulturu, kterd bude podporovat adaptacni
proces takovym zpiisobem, ze nakonec organizace dokéze dosahnout nejvyssiho vykonu.
Vedeni a kulturu nelze povazovat za izolované, protoze jen diky jejich spole¢né interakci
je mozné dosahnout lepSich vysledkl. Lze ptedpokladat, Zze kazdy z jednotlivych styli

vedeni vytvaii jiné vnitini klima (Raguz a Zekan, 2017).
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Organizace, kterd ma stimulujici a zdravé vnitini organizacni prostiedi se bude I1épe
ptizptisobovat ménicimu se prostfedi a bude schopna reagovat rychleji, jakmile dojde ke
zmeénam. TO Se stane pravdépodobné v organizacich, které¢ maji inovativni a podpiirnou
kulturu nez v organizacich s byrokratickou organiza¢ni kulturou. Kazda organizace ma
svou jedineCnou organizacni kulturu, kterd je vytvofena po dels$i dobu a muize byt
ovlivnéna a ménéna tak, aby proces adaptace mohl byt zahdjen a dokoncen v pozadované

dobé. To nakonec povede ke zlepSeni vykonnosti podniku (Raguz a Zekan, 2017).
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3 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Tato Cast prace je zaméfena na predstaveni analyzované spolecnosti, nasledné jsou
popsany metody ziskavani pracovnikil, pribeh samotného procesu vybéru zaméestnanct
a analyzovan adaptacni proces ve spolecnosti. Dale je vénovana pozornost metodice
vyzkumu a interpretaci vysledki vyzkumu. Na pfani jednateld nejsou v praci uvedeny

vSechny informace o spole¢nosti a nazev spolecnosti byl pro ucely prace upraven na XY.
3.1 Predstaveni spolecnosti

Spoleénost XY vznikla jako rodinna firma v roce 1873 ve Svédsku. Hlavnim predmétem
podnikéni je wvyvoj, vyroba a doddvani zafizeni pro primysl a stavebnictvi
napt. kompresory, generatory, demoli¢ni zafizeni, primyslové nafadi a montazni systémy
véetné poskytovani finanénich a zékaznickych sluzeb. Cinnost spoleénosti je rozdélena
do 5 samostatnych divizi se specializaci na kompresorovou techniku, vakuovou techniku,
pramyslové systémy, stavebni inzenyrstvi a techniku hornictvi a horninovych vykop.
Spolecnosti si klade za cil podpotit kvalitu zivota inova¢nimi a uziteCnymi feSenimi tim,
Ze zajisti dosazeni vyssi energetické u¢innosti obnovitelnych zdroji a vyvojem vyrobki
Setrnych k piirodé. Spole¢nost ma dnes okolo 34 000 zaméstnancii, ktefi plsobi
v 30 zemich svéta. Zastoupeni spolenosti XY v Ceské republice vzniklo v roce 1969,
ato v Praze a Brné. Diplomova prace je zaméfena na brnénskou pobocku, kterd slouzi
jako centrum sdilenych finan¢nich sluzeb a podpora pro zakazniky této strojirenské firmy.
Sluzby na této pobocce se tykaji obchodnich ¢innosti realizovanych ve statech stredni
a severni Evropy a zajistuje je celkem 114 zaméstnanci. Pozornost bude vénovana

zejména finan¢nimu a personalnimu oddélent.
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Organizac¢ni strukturu brnénské pobocky spole¢nosti XY lze zndzornit pomoci

nasledujiciho schématu:

Technické oddéleni

__ Manazer technické
podpory prodeje
] Servisni oddéleni
Asistentky
Jednatelé | o
spolecnosti | Financni manaer |—  Cxonomicke
oddéleni
s . Oddéleni lidskych
— Personalni manazer —— o
zdrojt

Obrazek 5: Organizaéni struktura spolecnosti XY (Zdroj: vlastni zpracovani dle internich dokumentt)
3.1.1 Kultura spole¢nosti

Spolecnost XY si je védoma toho, Ze zdravé nastavena kultura je zékladem dlouhodobého
uspéchu spole¢nosti a dynamického vyvoje, proto vSichni jednaji v souladu s hodnotami,
které jsou sdileny napfi¢ vSemi regiony. Témito hodnotami jsou zaméfovani se na
vysledky, kvalita a inovace, osobni a ekologickd zodpovédnost, iniciativa a odhodlani,
spolehlivost, divéryhodnost a zakonnost, kulturni rozmanitost a integrita. Pracovni
zavazky spole¢nosti XY jsou vykonavany v souladu sfadou norem a standarda
napft. obchodni standardy, pravni normy, mezinarodni standardy a normy, oborové
standardy, etické normy. Mimo tyto celosvétoveé uznavané normy a standardy spolecnost
vyzaduje po svych zaméstnancich dodrZzovani vnitinich pravidel, které tvoii kulturu
spolecnosti. Jednim z téchto pravidel je dodrzovani pfedpisového obleceni (dress code).
Od pondé¢li do ¢tvrtka je predepsany tzv. business casual a v patek se zaméstnanci mohou
obléci podle vlastniho uvéazeni. Uvniti spolecnosti prevladaji neformalni vztahy a ihned
po nastupu je samoziejmosti tykani se vSemi zaméstnanci bez rozdilu postaveni. Pti
jednani se zakazniky a osobami mimo spole¢nost je vyzadovano formalni jednani slovem
1 pismem na vysoké urovni. Mezi artefakty nemateridlni povahy v analyzované
spolecnosti patfi cizi jazyky, tradice a zvyky. Dominantnim jazykem, ve kterém probiha
vétSina komunikace je angli¢tina, dale se pouziva némcina a skandindvské jazyky. Tradici

ve spolecnosti je pofadani vetejnych snidani pro zaméstnance v relaxacni zéné, a to
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jedenkrat mési¢né, dale dochazi k pravidelnym workshopiim na téma time management,
jak se zbavit stresu, jak se spravn¢ oblékat apod. Manazeti pti rutinnich tkolech pouzivaji
direktivni styl fizeni. Maji pfesné stanovenou metodiku prace, davaji lidem podrobné
piikazy a instrukce. Velmi Casto dochazi ke kontroldm, a pokud se naleznou chyby, 1ze
je snadno piifadit zaméstnanci, ktery je udélal. U slozit&jsich piipadi, pievlada liberalni
styl fizeni. U takovych ukoli neexistuji ptesné navody a postupy, proto se vyzaduje pti

feSeni samostatnost.
3.1.2 Rozdéleni zaméstnanci a jejich pracovni napli

Nasledujici text se bude vénovat pouze financnimu a personalnimu oddéleni spole¢nosti
XY, jelikoz ostatni pozice zaméstnanct jsou piili§ specifické a nedochazi k jejich vybéru

a adaptaci tak casto.

Na finan¢nim oddéleni pracuje 81 zaméstnancii k 1. 1. 2019, kteii jsou rozdéleni podle
obchodnich ¢innosti realizovanych ve statech stfedni a severni Evropy. Podle toho, které
staty maji na starost, patii bud’ do tzv. prvni vlny, nebo druhé viny. Prvni vlna fesi finan¢ni
zalezitosti, které se tykaji statd Belgie, Nizozemi, Lucemburska, Spojeného kralovstvi
Velké Britanie a Severniho Irska. Do druhé viny nalezi staty Ceska republika, Rakousko,

Mad’arsko, Slovensko, Némecko, gvycarsko, Norsko, Svédsko, Finsko a Déansko.

Za praci, kterou odvadi zaméstnanci na finanénim oddéleni, jsou odpovédni

dva teamleadeti, kteti se zpovidaji financnimu manazerovi.

Tabulka 1: Pocet zaméstnancl podle vin a uzaviené smlouvy (Zdroj: vlastni zpracovani dle internich
dokumenti spolec¢nosti XY)

Rozdéleni zaméstnancu 1.vina 2. vlna Celkem
Zaméstnanci na HPP 21 28 49
Zaméstnanci na DPC, DPP 13 19 32
Celkem 34 47 81

Zaméstnanci, pracujici na dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér (DPP, DPC)
jsou oznacovani jako AP admin, coz znamena accounts payable administrator. AP admin

je odpovédny za zpracovani faktur a za vystaveni plateb.
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Do této funkce je zahrnuta fada souvisejicich tloh, mezi které patfi:

o

ttidéni, kodovani a odesilani faktur do systému,
kontrola a ovéfovani faktur,

zaznamenavani a vyjasnéni jakékoliv neobvyklé nebo pochybné faktury nebo
ceny,

komunikace s klienty,

sefazeni a rozd¢leni piichozi posty,

piiprava a zpracovani elektronickych prevodi a plateb,
poskytovani podpirné dokumentace pro audity,
priprava podkladu pro vytvareni mési¢nich zprav,
pomahani pii mesi¢nich uzavérkach,

ptiprava a zpracovani elektronickych ptevodu a plateb,

sledovani uctd, aby bylo zajisténo, ze platby budou aktualni.

Zaméstnanci, pracujici na hlavni pracovni pomér jsou oznacovani jako AP specialist, coz

znamena accounts payable specialist a jsou odpovédni za veskerou ucetni praci. Mezi

jejich casté ukony patfi:

o

piiprava a zpracovani tydennich plateb,

parovani ptislusné nakupni objednavky s fakturami,

koédovani polozek na fakturach,

prifazeni plateb nakladovym strediskim,

tvorba mésicnich report,

feSeni fady rutinnich internich a externich dotazl tykajicich se stavu uctl a plateb
véetné sdéleni o vyfeSeni nesrovnalosti pfislusSnym osobam,

audit a revize ucetnich vykazi,

feSeni problémi, které souviseji se zpracovanim objednavek,

sprava, vedeni a distribuce Uc¢etnich vykazl, zdznaml a dokumenti,

zaplaceni veskeré dan¢ z prodeje na pfisluSnych fakturach a zaznamenani kazdé

provedené dang.
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3.1.3 Oddéleni lidskych zdroji

Personalni oddéleni se skldadda z 6 zaméstnanct, ktefi odpovidaji za nébor novych
zamestnancl, pecuji o rozvoj a spokojenost zaméstnancti stavajicich, maji na starost
politiku odménovani, zaméstnanecké vyhody, udrzbu a aktualizaci webovych stranek
tykajicich se zmény pozic. Persondlni manazerka byva pfitomna pii vybérovych
pohovorech a mé rozhodujici slovo pfi vhodnosti kandidata na danou pozici.

Mezi dalsi Cinnost tohoto odd¢€leni patfi marketingové aktivity, jejichz cilem je zvysit
propagaci spolecnosti napf.: zajistuji Gcast na veletrzich, navazuji kontakty s charitami

a nadacemi, rozhoduji o sponzorstvi.
3.2 Proces ziskavani zaméstnancii ve spolecnosti XY

Tato podkapitola se zaméfuje na zdroje zaméstnanct, ze kterych spole¢nost vybirad své

budouci zaméstnance a na metody vybéru zaméstnanct, které nejcastéji vyuziva.

3.2.1 Zdroje zaméstnanci

[ 24

Pti vybéru zaméstnanci na pozici AP admin ¢erpa spolecnost z vnéjsich zdrojti, protoze
se jedna o nejnize postavenou pozici na finanénim odd¢€leni. Proto je ziejmé, Ze zadny ze
souc¢asnych zaméstnancli by o pozici nemél zajem. Soucasni zaméstnanci maji moznost
kariérné rist a spolecnost pfi obsazovani vysSich pozic jako je napi. AP Specialist,
Business Development Manager, HR Professional, Project Leader apod. upiednostiuje
vybér nejprve ze svych tad, vyuziva tedy vnitini zdroje. Pro zaméstnance neni obtizné
podle aktualni situace ve spolecnosti zjistit, které pozice budou uvolnény, a tak mezi
pfipadnymi zdjemci panuje viditelnd soutézivost, kterd negativné ovliviiuje pracovni
vztahy a moralku. Pokud neni zajem nebo se nenajde vhodny uchazeg, tak je opct vyuzit

vybér zaméstnanct z vnéjsiho prostiedi.
3.2.2 Metody ziskavani zaméstnanci ve spolecnosti

Mezi nejcastéj$i metody vybéru zaméstnancii ve spolecnosti XY patfi inzerce na
pracovnim portalu Jobs.cz a webovych strankdch spolec¢nosti, doporuceni a ustni dotaz
a spoluprace s personalni agenturou. Tyto metody se podle potteby kombinuji a pfi jejich

vybéru hraje dilezitou roli ¢asové hledisko, tedy jak rychle se musi volna pozice obsadit.
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Inzerce na pracovnim portale Jobs.cz

Volné pozice spole¢nost XY zvefejiiuje na pracovnim portalu Jobs.cz. Inzerat obsahuje
nazev spole¢nosti, informace o popisu pracovni pozice, uvadi seznam pozadavku
a kontakt. Zbyl¢ informace se uchaze¢ dovidd az pii pohovoru. Vsechny inzeraty jsou
vystavovany v anglickém jazyce, jelikoz u vétSiny pozic je nutnd znalost anglického

jazyka na pokrocilej$i urovni.

Tabulka 2 nabizi ptehled cen inzerci na portale Jobs.cz k 1. 1. 2018. U brigadnickych
pozic vyuziva spole¢nost variantu Standard 20, ktera umoziuje zveiejnit 20 poptavek bez
casového omezeni. U poptavek na hlavni pracovni pomér spolecnost vyuziva variantu
Kombi 10, ktera zahrnuje 10 inzeratl na Jobs.cz nebo 20 na Prace.cz bez ¢asového
omezeni. Spolecnost tyto varianty zakupovala v predchozich letech primérné tfikrat
ro¢n€. Personalni manazerka nedokéze odhadnout pocet inzeratd, které bude nutné béhem

roku zveftejnit, proto se dalsi varianty dokupuji az podle soucasné situace.

Tabulka 2: Ceny inzerci na portale Jobs.cz (Zdroj: vlastni zpracovani dle internich dokumenti spole¢nosti
XY)

Obsazovana pozice Varianta Cena
AP admin (brigada) Standard 20 4 390 K¢
AP Specialista (hlavni ]
Kombi 10 46 500 K¢
pracovni pomg¢r)
Celkem 50 890 K¢

Priklad inzeratu na portalu jobs.cz na pozici AP specialist:

Do you have an experience with bookkeeping and do you enjoy this kind of work? Do
you want to use English on daily basis? Then it is you who we are looking for!

Your task will be to perform accounting operations and provide advisory to our colleagues
from a foreign branch. That means:

o complete accounting tasks (from A to Z),

o support for audits and controls.

What knowledge and skills you should possess:

o good command of English — both written and verbal,
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o user PC skills,
o F&A process understanding & accounting knowledge,

o another important criteria is work permit in Czech republic.

If you are interested in this vacancy, we will be happy when you send your CV.

Pi‘ehled volnych pozic na webovych strankach spole¢nosti

Na webovych strankdch spolecnosti, které jsou v anglickém jazyce, l1ze nalézt zalozku
Careers a nasledné pfejit na Available Jobs, ve které jsou uvedeny vSechny volné pozice.
Jelikoz je vypsana cela fada pozic po celém svété, tak 1ze vyuzit filtr a vyhledat pozice

podle oboru, regionu a statu.

Doporuceni a astni dotaz

Ve spolecnosti je zaveden referencni program a patii k nejcastéj$i metodé vybéru
zameéstnancl ve spolecnosti. Jakmile je zvefejnéna volna pracovni pozice, tak personalni
oddéleni rozesle zaméstnancim email o této skutecnosti a pozada je, zda védi o nékom
ve svém okoli, ktery by byl vhodny na danou pozici. Pokud se nékdo takovy najde, tak
stdvajici zamé&stnanec poSle email personalnimu oddéleni s pfiloZenym Zzivotopisem
potencialniho kandidata. Doposud vsichni kandidati, ktefi byli doporuceni, byli piijati.
Personalisté ptedpokladaji, ze ten, kdo kandidata doporucil, véfi, Ze ma pozadované
znalosti pro danou pozici, a proto je takovy kandidat automaticky pfijat. Personalni
oddéleni telefonicky kontaktuje uchazeCe a rovnou se domluvi na ndstupnich
podminkach. Pokud je kandidat pfijat na danou pozici, tak referencni osoba ziska po jeho

zkuSebni dob&é odménu za doporuceni, ktera je uvedena v tabulce 3.

Tabulka 3: Odmény za doporuceni (Zdroj: vlastni zpracovani)

Obsazovana pozice Vyplacena odména po zkuSebni dobé
AP admin 15 000K¢
AP Specialista 50 000K¢

Spoluprace s personalni agenturou

Spolec¢nost vyuzivd mimo jiné i uchazece doporuc¢ené brnénskou personalni agenturou.
Personalni agentura poZaduje po spolecnosti urcitou provizi za vyhledani uchazece a je

to tak nejdrazsi cesta k ziskani zaméstnance, jak zobrazuje nasledujici tabulka. Tuto
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castku zaplati spolecnost XY agentufe pouze v piipadé€, Ze uzavie pracovni smlouvu
s kandidatem doporuenym agenturou. Agentura doporuci v priméru 2 kandidaty na

poptavanou pozici, tzn. pomér cena/vykon je ¢asto dost neadekvatni.

Tabulka 4: Odmény za pfijeti uchaze¢e doporuenym persondlni agenturou (Zdroj: vlastni zpracovani)

Pozice Vyse odmény personalni agenture
AP admin 1,5nasobek hrubé nastupni mzdy
AP specialista 3nasobek hrubé nastupni mzdy

3.2.3 Proces vybéru zaméstnanci ve spole¢nosti

Jakmile spole¢nost XY maé k dispozici rozsdhlé mnoZzstvi uchazecu, ptechazi proces
ziskavani zaméstnanci do faze vybéru. Proces vybéru je ve spolecnosti rozdélen na
tzv. predvybér a prvni kontakt s uchazecem, osobni pohovor a zavérecna faze vybéru

zameéstnancu.

Pi'edvybér a prvni kontakt s uchaze¢em

Jakmile uchazeci o pracovni pozici za€nou posilat své Zivotopisy persondlnimu oddéleni,
zacCind faze predvybéru. Po prozkouméni zivotopisl, persondlni oddé€leni rozdéli

uchazece do tii skupin, a to na vyhovujici, méné vyhovujici a nevyhovujici.

Nevyhovujici uchazece informuje personalni oddé€leni prostfednictvim emailu, Ze do
vybérového fizeni nebyli zatfazeni z dlivodu dani pfednosti jinému kandidatovi, ktery vice

splnoval kritéria a pod€kuje jim za zajem.

Zivotopisy vyhovujicich uchazeét preda personalista teamleaderovi nebo manazerovi a ti
rozhodnou, koho personalisté pozvou na pohovor. Vyhovujici uchazece telefonicky
kontaktuje personalni oddé€leni s tim, Ze byli zafazeni do vybérového fizeni a domluvi se
na terminu pohovoru. Mén¢ vyhovujici uchazece spolenost kontaktuje s pozvanim na
pohovor poté, co nebyl vybran Zadny uchaze¢ ze skupiny vyhovujicich. Pokud bylo misto

jiz obsazeno, tak se opakuje postup jako u nevyhovujicich kandidata.

Osobni pohovor

Pohovoru se G€astni personalista a teamleader, ktery bude pfimym nadiizenym budouciho

zameéstnance. V ptipad¢ netcasti teamleadera z divodu napt. dovolené, pracovni cesty
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apod. se ucastni pohovoru manazer anebo budouci kolegové. Naplit pohovoru se mize
lisit podle slozeni Gi€astnikli ze strany spolecnosti, av§ak 1ze zobecnit n€které nalezitosti,

které se vzdy piti pohovoru objevi.

Pohovor zaciné predstavenim ucastnikii pohovoru a samotné spolecnosti. V této ¢asti se
uchaze¢ dozvi zdkladni informace o Cinnosti spolecnosti a vysledcich, budoucim
smétovani, hodnotach, cilech, kulture apod. Poté je popsana pozice, na kterou se uchazec
hlasi, je upfesnéna moznost nastupu, platové predstavy, finan¢ni a nefinancni odmény.
Po ptedstaveni volné pozice kon¢i pasivni role kandidata a dochazi k jeho provérovani.
Je probirano uchazeCovo vzdélani a predchozi praxe. Déle je uchaze¢ testovan z cizich
jazykl, které m¢l napsané ve svém zivotopisu, a to kratkym rozhovorem o pozici na
kterou se hlasi. Pot¢é ma uchaze¢ prostor se zeptat na dopliujici otdzky a po jejich
zodpovézeni je pohovor ukoncen s tim, Ze po provétreni vSech kandidatti na danou pozici

se spolecnost uchazeci ozve s kone¢nym rozhodnutim.

Zavérecna faze vybéru zaméstnancii

Po ukonceni pohovorii se vSemi vyhovujicimi kandidaty dochazi k nejtéz§imu
rozhodnuti, a to k vybéru nejvhodnéjsiho kandidata na obsazeni volného pracovniho
mista. Na vybéru se podili G€astnici pohovort tedy personalista a teamleader ptipadné
manazer. Ve vyjimecnych situacich, kdy se nemiZou rozhodnout, ktery kandidat je ten
pravy, pfizvou dals§i zaméstnance, aby jim s vybérem pomohli. Pfi rozhodovani ptihlizi
ke schopnostem kandidata vykonavat urcity ukol, k tomu, jak bude schopen se
pfizpusobit organizaénimu Zivotniho prostfedi, snaZi se na zdklad¢ informaci z pohovoru
odhadnout kandidatovo chovani v budoucnosti. Zarovenn je brano v potaz mzdové
otekavani a termin mozného nastupu do prace. Uspéiny kandidat je telefonicky
kontaktovan o vysledku vybérového fizeni a domlouva se dals$i postup. Tomuto
kandidatovi jsou na email zaslany informace o nastupu a navrh pracovni smlouvy a ostatni
nalezitosti, které zajisti bezproblémovy nastup nového zameéstnance. Netispés$ni uchazeci

jsou vzdy kontaktovani a je jim sdélen diivod, pro¢ nebyli vybrani.
3.3 Adaptace zaméstnancii

Po pfijeti pracovni nabidky uchaze¢ vstupuje do procesu adaptace, ktery predstavuje

zaclenéni nového zaméstnance do organizace a jeho zapracovani.
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Prvni tedy nastupni den ve spolecnosti zacind pro vSechny nové zaméstnance stejné.
Ugastni se spoleéné v zasedaci mistnosti prezentace o spoleénosti, béhem které se dozvi
vSechny hlavni informace o tom, jak spolecnosti funguje, v jakych oblastech se angazuje,
jaké jsou hodnoty spolecnosti a vize do budoucna, jsou piredstaveni vSichni manazefi, se
kterymi mtize pracovnik pfijit do styku, jsou vysvétlena pravidla, dodrzovani dress codu,
jsou vysvétleny benefity, vzdélavaci moznosti a zaméstnanci jsou seznameni s internim
systémem. Kazdy zaméstnanec dostane uvitaci bali¢ek, jehoz soucasti je firemni blok,
propiska, firemni brozura, klicenka a sportovni doplnék. Personalni pracovnik poté
provede zaméstnance napfi€ celou firmou. Déle jsou provedeny nezbytné administrativni
ukony a tim kon¢i spole¢na uvodni ¢ast. Poté pracovnik z personalniho oddéleni odvede
zaméstnance k jejich pfifazenym teamleaderim. Od této chvile ma teamleader na starost
nového pracovnika a je na ném jaké zvoli metody pro jeho zaclenéni. V tomto ptipadé se
jedna o pracovni a socidlni adaptaci, kterd by méla byt rozvijena. Kazdy teamleader ma

svij vlastni postup, ktery je volen podle casovych moznosti.

Pracovni adaptace

Po vetejné prezentaci je hned prvni den zaméstnanci nastinéna napli prace a je sezndmen
S pracovnim prostfedim. Dals$i den ma jiz zaméstnanec pfidélené své pracovni misto
a aktivni pfistupy do pocitaCe, aby se mohl zacit seznamovat s programy, které bude
pouzivat. Mezi stéZejni programy patii SAP, IMAP a ICE. Nejcastéji pouzivana metoda
pii zécviku nového zaméstnance je tzv. instruktaz pii vykonu prace. ZkuSeny
zaméstnanec piedvede pracovni postup a novy pracovnik tento postup pod dohledem
zopakuje, aby si jej osvojil a mohl vykondvat praci samostatné. Na pocitac¢i ma
zamé&stnanec piistup ke sdilenému uloZisti dat, kde jsou uloZené vSechny navody
a pottebnd data pro vykon prace. VétSinou teamleadefi nechavaji nové zaméstnance
pracovat samostatn¢ ode dne, kdy je jim umoznén pftistup k ulozisti, protoze maji vSe
potiebné k zahdjeni jejich prace. Zaméstnanec samostatné vykondva ukoly
charakteristické pro danou pozici, a pokud si neni né¢im jisty, md mozZnost se zeptat
ostatnich zaméstnancii, jelikoz mistem vykonu prace je open office, ve kterém pracuje

okolo 80 zaméstnancu.
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Socialni adaptace

Novy zaméstnanec je hned prvni den ptedstaven tymu, ve kterém bude plsobit a poté uz
je jen na ném, jak se bude adaptovat po strance socialni. Kazdy zaméstnanec ma moznost

ucastnit se firemnich snidani a odbornych seminait, které jsou poradany kazdy meésic.

Chybné kroky béhem procesu adaptace ze strany spole¢nosti mohou vést k tomu, Ze se
novy zaméstnanec adaptuje jen z Casti anebo vibec, coz se muze projevit Spatnou
pracovni moralkou, lhostejnosti, pasivitou, izolovanosti v pracovni skupin¢ nebo
fluktuacnimi tendencemi. Odchody zaméstnancti za urcité obdobi je potiebné i méfit
pomoci urcitych ukazatelt, které mohou pomoci analyzovat souCasnou situaci
a predpoveédét budouci potiebu zaméstnancii. Mezi tyto ukazatele byly vybrany mira

odchodu zaméstnanct a mira preziti.

Vypocet miry odchodu zaméstnancii:

15 x 100 = 18,52 %
81 T EIe

Na zdklad¢ poskytnutych udaji spolecnosti XY bylo vypocitano, ze mira odchodu
zaméstnanct ¢ini 18,52 % k 1. 1. 2019. Doporuc¢ena mira je mezi 5-10 %. Tento vysledek
znaCi, Ze spolecnost ma problém s ¢astym dobrovolnym odchodem zaméstnancu.
V soucasnosti, kdy je v CR velmi nizka mira nezaméstnanosti (3,1 %) a zaméstnanci maji

na vybér z velkého mnoZzstvi nabidek je tézké je ve spolecnosti udrzet.
Vypocet miry pieziti:

Udaje uvedené v tabulce 5 ukazuji, Ze primé&ma mira pfeZiti je 59 %, coZz znamena, Ze
vice nez polovina zaméstnanct, kteti byli ptijati v kterémkoliv roce, v podniku ziistala.
Lze z tabulky také vycist, ze mén€ nez polovina zaméstnancti, miize béhem nasledujicich
5 let odejit, pokud spole¢nost nepifijme vhodna opatieni, kterd povedou k méné castému

odchodu zaméstnancu.
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Tabulka 5: Analyza miry pfeziti (Zdroj: vlastni zpracovani)

) Pocet zaméstnancu ke konci roku po prijeti
Skupina Pavodni pocet
do zaméstnani
zaméstnancu zaméstnancu
Rok1 | Rok2 | Rok3 | Rok4 | Rok5
1. vina 64 45 39 37 35 34
2. vlna 73 61 56 54 51 47
Celkem 137 106 95 91 86 81
Prumérna mira
. 100 % 77 % 69 % 66 % 63 % 59 %
preziti

3.4 Metodika vyzkumu

Pro ziskani pottebnych informaci byla vyuzita kvantitativni i kvalitativni vyzkumna

strategie, a to dotaznikové Setfeni a interview s personalni manazerkou.
3.4.1 Dotaznikové Setieni

Standardizovany dotaznik se skladal ze 17 uzavienych a 4 otevienych otazek. Dotaznik
byl vytvofen prostiednictvim on-line platformy Survio.com a nasledné rozeslan na
firemni email v§em zaméstnancim. Vyzkumu byli podrobeni zaméstnanci finan¢niho

oddéleni, tzn., Ze vyzkumnou jednotkou byli jednotlivci. Dotaznikové Seteni probihalo
od 18. 1. 2019 do 18. 2. 2019.

Spolehlivost vyzkumu

Vypocet pro stanoveni pottebného vzorku s 95 % spolehlivosti (Olutosin, 2013, s. 54):

N 81

n= n=
1+N (e)?’ 1+81 (0,05)2’

n =67, 36

Aby byla zaru¢ena 95 % spolehlivost dat, je nutné ziskat 67 odpovédi. Z celkovych
81 oslovenych zaméstnancl se podaftilo, za dobu vyzkumu ziskat 72 zodpovézenych
dotaznikli tzn. mira navratnosti je 89 %. PoCet zaméstnancu, kteti neodpovédéli je 9.
Jejich nezodpovézeni lze zdiivodnit jejich nepifitomnosti ve spolecnosti — sluzebni cesty

a dovolené.
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3.4.2 Interview

Casteéné Fizeny rozhovor byl veden s personalni manazerkou a slouZil pro zjiténi toho,
jak celou problematiku vnimaji ti, ktefi stoji na opacné stran¢ tedy personalni vedeni,
které nastavuje pravidla. Manazerka odpovidala na 12 otazek, které¢ byly rozd€leny do
dvou casti. Prvni cast se tykala problematiky oblasti vybéru zaméstnancti a druhd ¢ast se

zam¢ifovala na oblast procesu adaptace.
3.4.3 Vysledky a interpretace dotaznikového Setieni

V této Casti prace bude provedena deskripce dotaznikového Setieni a soucasti kazdé

otazky bude grafické nebo tabulkové zobrazeni vysledki.

1. Jaky je Vas vék?

Nejvice zastoupenou skupinou zaméstnancti jsou lidé ve véku od 26 do 35 let, kterych je
ve spolecnosti 53 %. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci ve veéku
18 — 25 let, ktefi maji 32% zastoupeni. Ve vékové kategorii 36 — 45 let je zaméstnano
8 %, kategorii 46 — 55 let oznacilo 4 % respondentil a 3 % zaméstnanct patii do nejméné

pocetné vékové kategorie a to 56 let a vice.

Jaky je Vas vék?
60% 53%
50%
40% - 32%
30% -
20%
8%

o] B & &
0% ‘ : ‘

18-25 let 26-35 let 36-45 let 46-55let 56 leta vice

Graf 1: Vék respondentl (Zdroj: vlastni zpracovani)

2. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?
Znatelné pievazuji zaméstnanci, ktefi pracuji ve spole¢nosti v rozmezi 1-3 roky a to

63 %. Druhou nejpocetnéjsi skupinou je doba krat$i nez 12 mésict, kterou vyplnilo 29 %
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respondentti. Celkem 6 % dotazovanych pracuje ve spolenosti 4—6 let. V délce 7 let

a vice pracuji ve spolecnosti 3 % zaméstnanct.

Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?
63%
70% -
60% -
50% -
40% - 299
30% -
20% - ,
6 20/
16 C —
0% T T T T
Méné nez 12 1-3 roky 4-6 let 7 let a vice
mesict

Graf 2: Délka pracovniho poméru (Zdroj: vlastni zpracovani)

3. Jak jste se o pracovnim pohovoru dozvédél/a?

Nejcastéjsi zplsob, jak se respondenti o volném pracovnim mistu ve spolecnosti XY
dozvédéli, bylo pies doporuceni od pfitele. Takto odpovédélo 49 % respondent. Celkem
43 % respondentil ziskalo informace inzerce na pracovnim portalu Jobs.cz. Pouze 4 %
respondentl hledalo pracovni pfilezitost na webovych strankach spolecnosti, dale 3 %
reagovali na pracovni nabidku diky webovym strankdm personalni agentury a zbyvajici

1 % se dozveédélo o pracovni pozici jinym zptusobem.

Jak jste se o pracovnim pohovoru dozvédél/a?

Jind moznost
Na webovych strankach personalni agentury

Na webovych strankach spole¢nosti

Z internetového portalu Jobs.cz

Od pratel na doporuceni 49%

0% 10% 20% 30% 40% 50%  60%

Graf 3: Zplsob dozveédéni se o inzeratu (Zdroj: vlastni zpracovani)
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4. Pochopil/a jste z inzeratu vSechny informace o popisu pracovniho mista?

Na zéklad¢ vysledkl, lze tvrdit, Ze 39 % zaméstnancli povazovali informace uvedené
Vinzeratu za srozumitelné a pochopitelné, jelikoz odpovédéli ,,Ano“, ,,SpiSe ano®.
Naopak 58 9% respondentii uvedlo, Ze nékteré informace v inzerdtu nebyly zcela
jednoznaéné vysvétleny, a tudiz je nepochopily, proto odpovédéli ,,Ne®, ,,Spise ne®.

Zbyvajici ¢ast respondentil, ktera je tvofena 3 %, si nebyli jisti.

Pochopil/a jste z inzeratu vSechny informace o popisu
pracovniho mista?

60% -

50% -

40% -

0Ty

20% -

10% | 3%

0% ‘ ‘
Ano Spise ano Nevim, Spise ne Ne
nejsem si
jist/a

Graf 4: Srozumitelnost informaci z inzeratu (Zdroj: vlastni zpracovani)

5. Odpovidaly informace, které jste se dovédél/ na pohovoru tomu, jaka byla realita

po nastupu do zaméstnani?

Informace, které se uchaze¢ dovédé€l pifi pohovoru a redlnd situace po nastupu, se
shodovaly u 3 % respondenti. Na malé odlisnosti pfislo 69 % dotazanych a 24 %
respondentti uvedlo, Ze charakter a napln prace se znatelné liSily. Dale pak 4 % si nebyli
jisti a Zadny respondent nezvolil, Ze charakteristika prace pifi pohovoru vibec

neodpovidala realité.
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Odpovidaly informace, které jste se dovédél/ na pohovoru tomu,
jaka byla realita po nastupu do zaméstnani?

Ne, charakteristika prace pfi pohovoru viibec
neodpovidala realité.

Spise ne, odlisnosti byly znatelné.

Nevim, nejsem si jist/a.

SpiSe ano, po nastupu jsem pfisel/a na malé

I L. 5 69%
odlisnosti, které mi nebyly sdéleny na pohovoru.

Ano, napli prace odpovidala realité.

0% 20% 40% 60% 80%

Graf 5: Srovnani informaci zjisténych na pohovoru a reality (Zdroj: vlastni zpracovani)

6. Jak dlouho trval Vas ustni vybérovy pohovor?

Na zaklad¢ grafu, lze vidét, ze 72 % pohovort ve spolecnosti XY s potencidlnimi
uchazeci trvalo 16-30 min. U 14 % dotazanych trval pohovor 31-60 min. Pohovor v délce
krat§i nez 15 min absolvovalo 11 % respondentli a u 3 % respondentti probihal pohovor

V délce 61 min a vice.

Jak dlouho trval Vas ustni vybérovy pohovor?

(]
o)
=)

80% -
70% -
60% -
50% -
40% -
30% - A

20% - - g

10% e
0% : : : :

Méné nez 15 16 - 30 minut 31 - 60 minut 61 minut a vice
minut

Graf 6: Délka trvani stniho pohovoru (Zdroj: vlastni zpracovani)

Na nasledujici 3 otazky respondenti odpovidali zcela oteviené, a protoze byly oznaceny
jako povinné, tak na n¢ odpovédél stejny pocet respondenti, jako na vSechny ostatni

otazky, z toho plyne, Ze bylo 72 odpovédi.
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7. Jak byly testovany VaSe znalosti a dovednosti béhem pohovoru?

Vsechny odpovédi jsou sjednoceny do tabulky 6, aby mohly byt vysledky ptfehledné
interpretovany. Z ptehledu vyplyva, Ze nejcastéji respondenti nijak testovani nebyli.
Druhou skupinu v potadi tvofili respondenti, kteii byli zkouseni z jazykovych dovednosti.
Ve vyctu téchto otevienych odpovédi se ¢asto objevovala konstatovani typu: ,, Pohovor
byl veden v némcine, protoze jsem se uchdazela o praci, kde bych némcinu pouzivala
porad. Byla testovana anglictina, a to kratkym rozhovorem o mych zalibach a minulé
brigade. Zkouseli mé z jazykii, které jsem mél napsané v CV, takze mi proklepli anglictinu
asvédstinu. “ apod. Tietim nejéastéji uvadénym divodem ze strany uchazect potom bylo,
ze dostali test na problematiku ucetnictvi. Respondenti uvadéli odpovédi jako napi-.: ,, Test
obsahujici komplexni ucetni pripad a dale nékolik oddélenych ucetnich pripadii. Musel
Jjsem zauctovat faktury a obecné popsat, na co si dat pozor pri uctovani. Co se deéla za
nejcastejsi chyby pri vystavovani faktur a tak. Zauctoval jsem par faktur a bavili jsme se
o obecnych zakonitostech v ucetnictvi.* Na dalSich mistech v potadi pak respondenti
uvedli, Ze byli pfijati na zdkladé doporuceni, proto nijak testovani nebyli, dale byli
dotdzani na pracovni ndpli a zkuSenosti z pfedchozich zaméstnani a jiné. Podrobny

prehled vsech odpovédi viz priloha 1.

Tabulka 6: Zpisoby testovani znalosti a dovednosti (Zdroj: vlastni zpracovani)

MoZnosti odpovédi Absolutni ¢etnost
Nijak jsem testovan nebyl. 25
Byly testovany jazykové dovednosti (anglictina, némcina,

Svédstina). 23
Byl/a jsem pfijat/a na zaklad¢é doporuceni, proto jsem nijak

testovan/a nebyl/a. !
Test na problematiku tc¢etnictvi (zauctovani faktur, nalezitosti

faktury, zakony). ’
Byl/a jsem dotazan/a na pracovni napln a zkuSenosti z

ptedchozich zaméstnani. !
Jiné. 1
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8. Co se Vam libilo a naopak nelibilo béhem pohovoru?
Tato otazka byla kvuli prehlednosti rozdélena na dvé Casti. Prvni Cast se zabyva
skutecnostmi, které se béhem pohovoru respondentiim libily, a druha cast fesi naopak

skutecnosti, se kterymi respondenti nebyli spokojeni béhem pohovoru.

Co se Vam libilo béhem pohovoru?

Vsechny odpovédi jsou sjednoceny do tabulky 7, aby mohly byt vysledky ptehledné
interpretovany. NejCastéji respondenti uvadeli, ze se jim béhem pohovoru libila pratelska
atmosféra. Poté jsou odpovédi rozlozeny do vice kategorii. Respondenti uvedli, ze uvitali
kratké trvani pohovoru. Déle se jim libilo chovani a pfistup personalniho odd¢leni, ocenili
zajem ze strany spole¢nosti a moznost se vyjadrit, neformalnost, férovost, detailni popis
spole€nosti a obsazované pozice. Mezi odpovédi, které byly zatfazeny do skupiny jiné,
byly zafazeny vysoka troveil pohovoru, pfipravenost Ucastnikl, sympatické chovéni
manazera, rychlé informovani uchazece o vysledku, kladeni jednoduchych otazek.

Podrobny ptehled vSech odpovédi viz ptiloha 1.

Tabulka 7: Vycet skute¢nosti, které se libily respondenttim pti pohovoru (Zdroj: vlastni zpracovani)

MoZnosti odpovédi Absolutni ¢etnost

Piatelska atmosféra 21

Chovani a pfistup personalniho zastoupeni

Opravdovy z4jem ze strany zastoupeni spolecnosti.

M¢l/a jsem moZnost se ke vS§emu vyjadfit.

Kratké trvani.

Nevim.

Detailni popis spole€nosti.

Detailni popis obsazované pozice.

Neformalnost.

Férové jednani.

gl B W N O b O B N N

Jiné.
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Co se Vam naopak nelibilo p¥i pohovoru?

Vsechny odpovédi jsou sjednoceny do tabulky 8, aby mohly byt vysledky ptehledné
interpretovany. Z tabulky 8 plyne, Ze nejcastéji se respondentiim nelibilo to, Ze jim nebyla
vysvétlena pracovni napli obsazované pozice. Ve vyctu téchto otevienych odpovédi se
Casto objevovala konstatovani typu: ,, Nelibilo se mi, ze moc toho nevedéli o obsazované
porzici, protoze team leader byl na dovolené. Nebyl mi sdélen konkrétni ukol/Cinnost/
projekt po nastupu, na kterém budu pracovat. Prislo mi zvlastni, Ze manaZer a nikdo ze
zucastnenych nedokazal poradné vysvétlit obsazovanou pozici. Pry se to Spatné

«

vysvetluje, a jesté hiir predstavuje. Pry v§e pochopim, az si praci vyzkousim.

Druhou nejpocetnéjsi skupinu v potadi tvorili respondenti, kteti nenasli nic, co by se jim
pfi pohovoru nelibilo. Do tieti kategorie patii respondenti, kteti uvedli jako negativni
skute€nost pfi pohovoru nepfipravenost ze strany zastupcl spolecnosti. V této kategorii
respondenti uvadeli, ze zicCastnéni si Cetli zivotopis az pii pohovoru a az poté se ptali
nebo neveédéli na co se ptat, tak obcas fidil pohovor uchaze¢ apod. Dale respondenti uvedli
ve svych odpovédich, Ze nebyli spokojeni s chovanim manazera, ktery se podle nich
choval povysené, poté nékterym z nich byly poloZzeny nevhodné otazky, pro nékoho byl
na jeho poméry zvolen pfili§ neformdlni pfistup nebo byl pohovor pfili§ kratky.
V kategorii jiné se objevovaly odpovédi jako: ,,Nelibil se mi tlak, ze strany hodnoticich.
Nejasné instrukce od personalistky. Az prilis formalni. Nelibilo — citila jsem spis nezdajem
Z jejich strany, proto jsem byla prekvapena, kdyz mi zavolali, Ze mé berou.* apod.

Podrobny piehled vSech odpovédi viz ptiloha 1.

Tabulka 8: Vycet skuteCnosti, které se nelibily respondentiim pii pohovoru (Zdroj: vlastni zpracovani)

MoZnosti odpovédi Absolutni ¢etnost
Pracovni naplii nebyla vysvétlena. 18
Nepripravenost ze strany zastupct spolec¢nosti. 11
Nevhodné chovéani manaZera. 7
Nevhodné otazky. 3
Ptili§ neformalni piistup. 4
Neni nic, co by se mi nelibilo. 16
Prilis kratky. 3
Jiné. 10
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9. Obdrzel/a jste v den nastupu veSkeré potiebné informace o spole¢nosti?

Dotazovani hodnoti velmi kladné mnozstvi ziskanych informaci o spole¢nosti v den
nastupu. Z oslovenych respondentli 80 % z nich odpovédélo na otazku, zda obdrzeli
potfebné informace o spolecnosti ,,Ano* a ,,Spise ano*“. Na druhé stran¢ 12 % oslovenych
povazovali mnozstvi informaci za nedostatecné, a proto odpovédéli ,,Ne“ a ,,Spise ne®.

Zbyvajicich 8 % si neni jisto.

ObdrzZel/a jste po nastupu veSkeré potiebné informace o
spole¢nosti?

60% -
50% -
40% - .
30% -
20% - 8% 8%
B &
0% ‘ ‘ é ‘
Ano Spise ano Nevim, Spise ne Ne
nejsem si
jist/a

Graf 7: Obdrzeni informaci o spoleénosti (Zdroj: vlastni zpracovani)

10. Dostal/a jste sviij adaptacni plan?

Na zéklad¢ vysledki, které jsou zaznamenané v grafu 8 lze tvrdit, ze 86 % zaméstnanci
nedostalo pfi svém nastupu do spole€nosti vlastni adaptacni plan. Pouze 4 % z dotazanych
si byli védomi svého adaptacniho planu a 10 % si nebylo jisto, zda né¢jaky adaptacni plan

dostali.
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Dostal/a jste sviij adaptacni plan?

4%
10%

Ano
Nevim, nejsem si jist/a

m Ne

Graf 8: Obdrzeni adaptaéniho planu (Zdroj: vlastni zpracovani)

11. Pokud jste odpovédél/a ano u predchozi otazky, prosim, uved’te, zda byl
dodrZovan postup adapta¢niho planu?

Vysledky této otdzky jsou uvedeny v nasledujici tabulce.

Tabulka 9: Dodrzeni postupu adaptaéniho planu (Zdroj: vlastni zpracovani)

Moznosti odpovédi Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 0 0%
SpiSe ano 0 0%
Nevim, nejsem si jist/a 1 33%
Spise ne 1 33%
Ne 1 33 %

Ti zaméstnanci, ktefi obdrZeli adaptacni plan, méli v této otazce zhodnotit, zda byl
dodrzen jeho postup. Adaptacni plan obdrzeli 3 zaméstnanci a kazdy z nich vybral jinou
moznost odpovédi. Podle grafu 9 vybral 1 zaméstnanec moznost, Ze si neni jist, zda byl
postup dodrzovan. U dal§iho zaméstnanec se postup spiSe nedodrZoval a u posledniho

ttetiho zaméstnance se postup vilbec nedodrzoval.
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Uved’te, prosim, zda byl dodrZovan postup adaptac¢niho planu?

33% 33% 33%

35% -
30% -
25% -
20% -
15% -
10% -

5% - O"’/a 0"’/2
T T

0%

Ano Spise ano Nevim, SpiSe ne Ne
nejsem si jist/a

Graf 9: DodrzZeni postupu adaptaéniho planu (Zdroj: vlastni zpracovani)

12. Byl Vam pri nastupu do zaméstnani pridélen patron, ktery by Vam pomahal se
rychleji adaptovat?
Patron, ktery poméhal novym zaméstnanciim pii socialni a pracovni adaptaci, byl

pfidélen 10 % respondentim, tudiz odpovédéli ,,Ano®, naopak 82 % dotdzanych

ptidéleného patrona nemélo a 8 % si nebylo jisto.

Byl Vam pfi nastupu do zaméstnani pridélen patron, ktery by
Vam pomahal se rychleji adaptovat?

10%

Ano
Nevim, nejsem si jist/a

H Ne

Graf 10: Ptid€leni patrona (Zdroj: vlastni zpracovani)
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13. Mél/a jste moZnost zicastnit se vzdélavacich aktivit, které by Vam pomohly

zvladnout rychleji svoji praci?

Odpovédi nejsou rovnomérné rozlozeny mezi jednotlivé varianty. Pfesnd polovina
respondentll odpovédéla, Ze se spiSe nemohla zcastnit vzdélavacich aktivit a 26 %
odpovédélo, Ze nemelo moznost vitbec. Naopak 8 % respondentli odpovédélo ,,Ano®,
tudiz méli moznost se zucastnit vzdélavacich aktivit a 18 % odpovédélo ,,SpiSe ano*.

Téch, kteti si nebyli jisti, bylo 3 %.

Mél/a jste moZnost zucastnit se vzdélavacich aktivit, které by
Vam pomohly zvladnout rychleji svoji praci?

50%

50% -
40% -
30% -
, 139
20% 5%
0% ‘ ‘
Ano Spise ano Nevim, Spise ne Ne
nejsem si
jist/a

Graf 11: Ugast na vzdélavacich aktivitach (Zdroj: vlastni zpracovani)

14. Pripadal Vam proces zaskoleni dostate¢ny?

Z grafu vyplyva, ze celkem 32 % respondentiim se zdal proces zaSkoleni nedostatecny,
proto odpoveédeli ,,Ne“ a 42 % respondentli hodnoti proces zaSkoleni spiSe nedostate¢né.
Téch, kteti povazuji proces zaskoleni za dostate¢ny, a proto vybrali jako jejich odpoveéd
»Ano“ je 8 % a za spiSe dostateCny povaZzuje proces zaskoleni 15 % dotazanych.

Neutralné odpovédéli 3 % respondentt.
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Pripadal Vam proces zaskoleni dostate¢ny?
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Ano Spise ano Nevim, SpiSe ne Ne
nejsem si jist/a

329,

Graf 12: Hodnoceni procesu zaskoleni (Zdroj: vlastni zpracovani)

15. Zajimal se Va§ nadrizeny ve zkuSebni dobé, jak se Vam dari?

Z odpovédi plyne, Ze nadfizeny se zajimal, jak se ve zkuSebni dobé daii novému
zaméstnanci v 17 % piipadi a nejvice respondentl odpovédelo, Ze se spiSe zajimal a to
42 %. S odpovedi si nebylo jisto 14 % dotdzanych a negativné zhodnotilo zdjem
nadfizeného celkem 28 % respondentti, z nichz 17 % odpovédelo, ze se spiSe nezajimal

a 11 % uvedlo, ze se viibec nezajimal o to, jak si vedou béhem zkusebni doby.

Zajimal se Vas nadrizeny ve zkuSebni dobé, jak se Vam dari?

45% -
40% -
35%
30% -
25% -
20% - 14%
15% -
10% -
5% -

0%

Ano Spise ano Nevim, Spise ne
nejsem si jist/a

Graf 13: Zajem nadfizeného b&hem zku$ebni doby (Zdroj: vlastni zpracovani)

16. Byl/a jste oficidlné predstaven/a ostatnim zaméstnancim?
Nejcastéjsim nazorem je, ze respondenti spiSe oficidlné predstaveni byli, protoze takto

odpovédélo 39 % respondentli. Druhou nejcastéjsi odpovédi je moznost ,,Ano*, kterou
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zvolilo 33 % a za ni nasleduje moznost, Ze respondenti spise piedstaveni nebyli, kterou
zvolilo 19 %. Dale 6 % respondentim piipadalo, Ze oficidlné vibec piedstaveni nebyli

a 3 % si nejsou jista.

Byl/a jste oficidlné predstaven/a ostatnim zaméstnanciim?
39%
40% - 33%
35% -
30% -
25% - 19%
20% -
15% -
A0/

10% - 3% 6%

% | =

0% ‘ ‘

Ano Spise ano Nevim, SpiSe ne Ne
nejsem si jist/a

Graf 14: Seznameni s ostatnimi zaméstnanci (Zdroj: vlastni zpracovani)

17. Za jak dlouhou dobu po nastupu jste samostatné plnil/a své pracovni
povinnosti?

Podle grafu 15 znatelné pievazuje skupina zamé&stnanct (89 %), ktera odpovédéla, ze
samostatné plnila pracovni povinnosti do 1 tydné. Od 2 tydnt do 4 tydnli samostatné
plnilo své povinnosti 7 % dotdzanych a 4 % respondentli nebylo schopno odpovédet,

protoze jsou ve spolecnosti pfili§ kratkou dobu, a jesté samostatné nepracuji.

Za jak dlouhou dobu po nastupu jste samostatné plnil/a své
pracovni povinnosti?

Jsem zde prili$ kratce na to, abych mohl/a délat h 4%
praci pln¢ samostatné 0

Déle nez 1 mésic | 0%

0d2do4tydni [l 7%

Do 1 tydne w 89%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Graf 15: Samostatné plnéni pracovnich povinnosti (Zdroj: vlastni zpracovani)
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18. Citite se byt s organizac¢ni kulturou spole¢nosti a jejimi hodnotami ztotoZznén/a?
Nejcastéjsi odpoved’, a to 46 %, byla, ze se respondenti spise citi ztotoznéni s kulturou
a hodnotami, proto odpovédéli ,,SpiSe ano“. Celkem 18 % respondentd citi, ze jsou
s organizacni kulturou pln¢€ ztotoznéni a 7 % si neni jisto. Na druhé strané stoji
zameéstnanci, ktefi se neciti ztotoznéni, takovych zaméstnancti je 10 % a 19 % pocit'uje,
7e se spiSe neztotoznila s kulturou a hodnotami spole¢nosti, proto vybrali za moznost

odpovédi ,,Spise ne®.

Citite se byt s organiza¢ni kulturou spole¢nosti a jejimi
hodnotami ztotoZnén/a?

46%
50% -
40% -
30% - 18%
20% -
=
0% ‘ ‘
Ano Spise ano Nevim, Spise ne Ne
nejsem si
jist/a

Graf 16: Ztotoznéni se s organiza¢ni kulturou (Zdroj: vlastni zpracovani)

19. Citite se byt plnohodnotnym ¢lenem pracovniho kolektivau?

Z vysledku vyzkumu vyplyva, ze 29 % respondentt se citi plnohodnotnym ¢lenem, proto
odpovédéli ,,Ano*“. Nejvétsi zastoupeni a to 36 % ma odpovéd ,,Spise ano“ a 1 %
respondentil se neni jisto. Ctvrtina respondentii odpovédéla, Ze se neciti plnohodnotnym

¢lenem a moznost ,,SpiSe ne* zvolilo 8 % respondentd.
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Citite se byt plnohodnotnym ¢lenem pracovniho kolektivu?

40% - 3628
35% - 29%
30% - 259
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20% -
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Ano Spise ano Nevim, SpiSe ne Ne
nejsem si jist/a

Graf 17: Zhodnoceni vlastniho vykonu (Zdroj: vlastni zpracovani)

Na nasledujici 2 otazky respondenti odpovidali zcela oteviené, a protoze byly oznaceny
jako povinné, tak na né¢ odpovédél stejny pocet respondentil, jako na vSechny ostatni

otazky, z toho plyne, Ze bylo 72 odpovédi.

20. Co pro Vas bylo pfi zaucovani se v nové praci nejtézsi?
Vsechny odpovédi jsou sjednoceny do tabulky 10, aby mohly byt vysledky ptehledné

interpretovany.

A2

informaci béhem kratké doby. Druhou nejpocetnéjsi skupinu v potadi tvofili respondenti,
pro které bylo tézké zapadnout do kolektivu. Dale se objevilo mezi odpovéd'mi, ze pro
nékteré respondenty bylo tézké ptizplsobit se kultufe ve spolecnosti, osvojit si slozité
pracovni postupy, zapamatovat si, ktery kolega je za co odpovédny, zvyknout si na rychlé
tempo prace, naucit se pracovat v informacnich systémech, orientovat se po spolecnosti
a naucit se vSem tykat. V kategorii jiné, respondenti uvadéli, ze pro n¢ bylo nejtézsi najit
si vlastni zptisob a postup zvladani tikold, ziskat potfebné informace nutné k vykonavani
prace, zvyknout si na neustaly monitoring, zvyknout si na ticho v open office atd.

Podrobny ptehled vSech odpovédi viz ptiloha 1.
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Moznosti odpovédi Absolutni Cetnost
Osvojit si velké mnozstvi informaci v kratké dobé. 13
Naucit se hned v§em tykat bez rozdilu postaveni. 2
Zvyknout si na rychlé tempo prace. 7
Zapadnout do kolektivu. 11
Ptizpusobit se kultufe ve spolecnosti. 9
Naucit se pracovat v informacnich systémech spolecnosti. 7
Orientovat se po spolecnosti (8kolici mistnosti, kuchyrika,

relaxacni zona) ?
Naucit se slozité pracovni postupy. 7
Zapamatovat si roziazeni kolegl, abych védél/a na koho se s

¢im miZzu obratit. °
Jiné. 8

21. Co Vam naopak nejvice pomahalo v priubéhu Vasi adaptace do spole¢nosti?
Vsechny odpovédi jsou sjednoceny do tabulky 11, aby mohly byt vysledky ptehledné

interpretovany.

Tabulka 11: Vy¢et nejvice napomocnych skute¢nosti pti adaptaci (Zdroj: vlastni zpracovani)

MoZnosti odpovédi Absolutni ¢etnost

Zaméstnanci, ktefi nastoupili ve stejnou dobu jako ja. S témi

jsme drzeli pohromadé a spolu se u€ili.

N
o

Kolegové, ktefi vykonavali stejnou praci jako ja.

Pevna vile.

Motivace.

Anglicky jazyk.

Praxe na obdobné pozici.

Poznamky ze Skoleni.

Vedouci osoba.

Kamarad/ka, ktery/a tam jiz pracoval/a.

O O N N B N W o

Jiné.
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Nejcastéji noveé nastupujicim zaméstnancim usnadnili adaptaci kolegové, kteti byli
ochotni pomoci. Druhou nejpocetnéjsi kategorii je kategorie jiné, kde naptiklad
respondenti uvadéli, Ze jim pomohlo, kdyz chodili s kolegy na obé&d, vlastni iniciativa,
plnéni vSech kol vcas aj. Tretim nejCastéji uvadénym divodem ze strany uchazecu
potom bylo to, Ze ve spoleCnosti pracoval kamarad ¢i kamaradka, ktefi jim se vSim
pomohli a dale pevna viile. Na dalSich mistech v poradi pak uvadéli praxi na obdobné
pozici, zaméstnanci nastupujici ve stejnou dobu, vlastni motivace, anglicky jazyk,

poznamky ze Skoleni a vedouci osoba. Podrobny piehled vSech odpovédi viz ptiloha 1.

3.4.4 Interpretace rozhovoru s personalni manaZerkou

Z prvni Casti rozhovoru, ktera byla zaméfena na oblast vybéru zaméstnancti, vyplynulo ze, mezi
nejéastéji pouzivané metody vybéru zaméstnancu patii referencni program, protoze je to
nejrychlejsi cesta k ziskdni zaméstnance podle personalni manazerky. U otazky, ktera
zkoumala, zda personalisté vyuZzivaji socialni sité, pii hledani zaméstnancti personalni manazerka
uvedla: ,,Jedna kolegyné obcas pouzije Linkedln, jinak ostatni zaméstnanci véetné mé nic
takoveho nepouzivaji. Prijde mi, Ze si lidé na socialnich sitich vice vymysli, a pak se na to prijde
pri pohovoru. Takze se to ukaze jako ztrata casu. “ Z toho plyne, ze spolecnost neni nijak aktivni
na socialnich sitich, jako je Twitter, LinkedIn, Facebook aj. Na otazku, kdo posuzuje, vhodnost
kandidati manazerka uvedla, ze personalisté roztiidi Zivotopisy podle vhodnosti kandidatu,
nasledné vyhovujici Zivotopisy predaji manazerim, ktefi rozhodnou, koho pozvat na pohovor.
O finalnim vybéru vhodného uchazece rozhoduje ten, kdo se ucastnil pohovoru a miize posoudit
kandidatovi kvality. Manazerka dale uvedla, Ze ve spolecnosti je zaveden personalni controlling
a mezi nastroje, které jsou vyuzity, patii statistiky, jejichz soucésti jsou personalni
naklady, na zakladég, kterych se €ini budouci rozhodnuti. Z nésledujici otdzky, ktera méla
za cil zjistit, zda pii pohovoru jsou zkoumany kompetence uchazece a snazi se objevit
skutecné diikazy o schopnosti kandidata, nebo preferuji tradicni ptistup, vyplynulo, ze
spole¢nost nema piesné danou metodiku, jak by mél pohovor probihat a postup se fesi az
podle chovani uchazece a casovych moznosti. Na otazku, zda by personalni manazerka,
provedla néjaké zmény v procesu naboru novych zaméstnancii, uvedla, ze soucasny
systém je nevyhovujici a vzhledem k vysoké fluktuaci by bylo vhodné provést nasledujici
zmeény: ,, Meéli bychom lépe filtrovat uchazece uz pri pohovoru a davat si vétsi pozor na
to, koho prijimame, ale nejsou lidi. Urcité bychom méli dat tem pohovorum néjaky rad,

at’ maji uchazeci podobné podminky a Sance na prijeti. Ale je to tézké nekomu rict, jak
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ma vest pohovor, kazdy ho vede podle své ndlady, casu apod. Urciteé by pomohlo, kdyby

se vice filtrovali uchazeci, kteri jdou na doporucent. *

Druha c¢ast pohovoru s personalni manazerkou zkoumala oblast adaptace. Podle
manazerky neni proces adaptace védomé nastaven a kazdy teamleader k adaptaci
pfistupuje podle svého uvazeni. Proces adaptace shrnula nasledovné: ,,Proces neprobiha
u vSech zaméstnancu podle néjakého presného postupu, ale zdlezi na tom, jak k adaptaci
pristupuje teamleader. Jejich postupy jsou ovlivnény praxi, zkuSenostmi a casovymi
moznostmi. O ukonceni adaptace rozhoduji taktéz teamleaderi a u pracovnikii na HPP je
adaptace ukoncena vetsinou s blizicim se koncem zkusebni doby. ““ Spolecnost vyuziva pii
adaptaci nasledujici nastroje: pfiruc¢ky a instruktaz pii vykonu prace. Pracovni adaptaci
se snazi teamleadefi usnadnit zaméstnanci tim, Ze mu poskytnout co nejvice materialt
aumozni mu ucast na Skoleni. Ve spoleCnosti vétSina teamleaderti zastava nazor, Ze se
¢loveék nejlépe naudi praci tak, ze si ji vyzkousi, proto novi zaméstnanci, jiz po velmi
kratké dob¢ pracuji sami. Proces adaptace na firemni kulturu a jeji hodnoty zacina v den
nastupu, a to v ramci vstupniho Skoleni prostfednictvim prezentace, kterd je pozdéji
zasldna novym zaméstnanclim na email. Mezi nejcastéjsi prekazky, které mohou branit
V uspésné socidlni adaptaci podle manazerky, patii nepfedstaveni oficidln¢ zaméstnance,
neuspotadani vitaci udalosti a mozna se nemusi zaméstnanci citit komfortné pfi tykani,
které je nastaveno hned od prvniho dne se vSemi zaméstnanci. Ke zlepSeni procesu
adaptace by podle personalni manaZerky pfispé€lo, stanoveni pfesného postupu adaptace,
ktery by byl vyzadovan po vSech zaméstnancich. Podrobny piehled vSech odpovédi viz

ptiloha 2.
3.4.5 Shrnuti vysledkt dotaznikového Setieni a rozhovori

Z prvni ¢asti dotazniku, ktera se zabyvala zdkladnimi informacemi o respondentech,
vyplynulo, Ze nejvice zastoupenou skupinou zaméstnancii jsou lidé od 26 do 35 let

a znateln¢ pievazuji zaméstnanci, ktefi pracuji ve spole¢nosti v rozmezi 1-3 roky.

Ve druhé ¢asti hodnotili respondenti oblast vybéru zaméstnanct. Nejcastéjsi zplisob, jak
se respondenti o volném pracovnim mistu ve spole¢nosti XY dozvédéli, bylo pies
doporuceni od pfitele, naopak nejméné vyuzili webové stranky personalni agentury. Na

otazku, zda pochopili, vSechny informace o pracovnim misté respondenti nejcastéji
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uvedli, Ze po piecteni inzeratu nékteré informace nebyly zcela jednoznaéné€ vysvétleny.
S potencialnimi uchazeci nejéastéji vybérovy pohovor trval 16-30 min. Kratka délka
pohovoru by vysvétlovala, to, ze respondenti pii srovnani informaci zjiSténych na
pohovoru a reality nalezli malé odli$nosti, které nebyly sdéleny pii pohovoru. Dale mize
souviset s kratkou délkou pohovoru neexistence testovani znalosti a dovednosti pfi
pohovoru. Nejvice se respondentim libila pratelskd atmosféra, ktera panovala pii
pohovoru, na druhé strané se nejCastéji respondentim nelibilo to, Ze jim nebyla

vysvétlena pracovni napli obsazované pozice.

Posledni ¢ast zkoumala proces adaptace ve spolecnosti. Dotazovani zhodnotili velmi
kladn¢ mnozstvi ziskanych informaci o spolecnosti v den nastupu. Ve vétsSing piipadii
vSak zaméstnanci neobdrzeli pfi svém nastupu do spolecnosti vlastni adaptacni plan.
U téch, ktefi tento plan obdrzeli, postup stejné nebyl dodrzovan. Proces pracovni
adaptace ztizil také fakt, Ze novym zaméstnanciim nebyl pfidélen patron. Prekvapivym
zjiSténim je, Ze ve vétsin€ piipadl respondenti uz po 1 tydnu samostatné vykonavali
pracovni povinnosti, i pfesto, Ze zaméstnanci zhodnotili proces zaSkoleni jako
nedostate¢ny a spiSe se nemohli zac¢astnit vzdélavacich aktivit. Kdyz zaméstnanci méli
zhodnotit, zda se nadfizeny zajimal, jak se ve zkuSebni dob¢ dafi novému zaméstnanci,
odpovidali ve vétSing ptipadl kladné€. Pozitivni odpovédi se vyskytly i1 u otazky tykajici
se oficidlniho pfedstaveni nového zaméstnance. Zaméstnanci se spiSe citi ztotoZnéni
S kulturou a hodnotami a povazuji se za plnohodnotné ¢leny pracovniho kolektivu. Pro
nejvice dotazanych bylo nejtézsi se naucit velké mnozstvi informaci béhem kratké doby
a nejéastéji nové nastupujicim zaméstnanciim usnadnili adaptaci kolegové, kteti byli

ochotni pomoci.

Zprvni Casti rozhovoru s personalni manaZerkou, kterd se zabyvala oblasti vybéru
zamé&stnancl, vyplynulo, Ze nejvice pouZivanou metodou vybéru zaméstnancl je
referencni program, z diivodu rychlého naboru uchazece. Personalni oddéleni se aktivné
nezapojuje do vybéru vhodnych zameéstnancl, a proto nevyuZzivaji socidlni sité typu
LinkedIn, Twitter aj. Tuto ¢innost ma na starost personalni agentura. Personalni
controlling vykonava ve spole¢nosti jedna povérena osoba, kterd ma na starost tvorbu
statistik a soucasti te€chto statistik jsou personalni naklady, podle kterych spolecnost ¢ini
budouci rozhodnuti. Spole¢nost nemd presné danou metodiku, jak by mél pohovor

probihat a postup se fesi az podle kvalit uchazece a ¢asovych moznosti. Na otazku, zda
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by personalni manazerka provedla néjaké zmény v procesu naboru novych zaméstnanci,
tak uvedla, Ze by se zaméfila na vétsi filtraci uchazect pti pohovoru, coz by vedlo k nizsi

fluktuaci a omezila by automatické piijeti kandidatu, kteti byli doporuceni.

Druh4 cast pohovoru s persondlni manazerkou zkoumala oblast adaptace. Podle
manazerky neni proces adaptace védomé nastaven a kazdy teamleader k adaptaci
pristupuje podle svého uvazeni. Spolecnost vyuziva pii adaptaci nésledujici nastroje:
piirucky a instruktaz pti vykonu prace. Pracovni adaptaci se snazi teamleadefi usnadnit
zaméstnanci tim, ze mu poskytnout co nejvice materialti a umozni mu ucast na Skoleni.
Proces adaptace na firemni kulturu a jeji hodnoty zacind v den nastupu, a to v ramci
vstupniho Skoleni prostiednictvim prezentace, kterd je pozdéji zaslana novym
zaméstnancim na email. Mezi nejCastéjSi piekdzky, které mohou bréanit v Gspésné
socialni adaptaci podle manazerky, patfi nepfedstaveni oficidlné zaméstnance,
neuspoiadani vitaci udalosti a mozna se nemusi zaméstnanci citit komfortné pfi tykani,
které je nastaveno hned od prvniho dne se vSemi. Ke zlepSeni procesu adaptace by podle
personalni manazerky pfispélo, stanoveni ptesného postupu adaptace, ktery by byl

vyzadovan po vSech zaméstnancich.
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Z analytické ¢asti vyplynulo nékolik pozitivnich, ale i negativnich zjiSténi, kterd jsou

uvedena Vv tabulce 12.

Tabulka 12: Pfehled negativnich a pozitivnich zji$téni (Zdroj: vlastni zpracovani)

Pozitiva

Negativa

Pratelska atmosféra pti pohovorech.

Nejednozna¢né informace v inzeratech.

Dostate¢né mnozstvi informaci o

spolecnosti.

Nedostatecné vysvétleni pracovni

naplnge.

Zajem nadfizeného beéhem zkusebni doby.

Proces adaptace neni védomé nastaven a

fizen.

Oficialni pfedstaveni nového

zamestnance.

Nedostate¢ny proces zaskoleni (neni
ptidé€len patron, chybi vzdélavaci

aktivity).

Zapojeni kolegli do procesu zauceni

novych zaméstnanci.

Samostatné vykonavani ¢innosti témet

ihned po nastoupeni do spole¢nosti.

Ztotoznéni zaméstnancu s kulturou a

hodnotami.

Osvojeni velkého mnozstvi informaci

Vv kratké dobé.

Zaméstnanci se citi byt plnohodnotnymi

¢leny pracovniho kolektivu.

Automatickeé piijeti kandidatl, kteti byli

doporuceni.

Vyuzivani nastroju personalniho

controllingu.

Pasivni role persondlniho oddéleni.

Neefektivni spolupréce s personalni

agenturou.

Chybéjici ovéteni znalosti uchazece.
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4 VLASTNI NAVRHY RESENI

V této kapitole budou ptedstaveny navrhy, které povedou k zefektivnéni problematickych
¢innosti v oblasti vybéru a adaptace zaméstnancii zjisténych v rdmci analytické ¢asti.
Prvni ¢ast navrhii se bude tykat oblasti vybéru zaméstnancti a v dalsi ¢asti budou

predstaveny navrhy tykajici se samotného procesu adaptace.
4.1 Navrhy na zlepSeni procesu vybéru zaméstnancii

Navrhy v této casti budou mit za cil odstranit zjiSténé nedostatky procesu vybéru
zaméstnancl, mezi které patii nejednoznacnost informaci v inzeratech, automatické
prijeti doporuc¢enych kandidati, nedostate¢na délka pohovoru na tadné zanalyzovani
uchazece a popis pracovni napln€, pasivni role personalniho oddéleni, nevyuziti
socialnich siti pfi hledani vhodnych uchazeci a neefektivni spoluprace s persondlni

agenturou.

Zavedeni ucasti teamleaderi pii pohovoru

Tento navrh reaguje na skute¢nost, ze ve vétsiné ptipadii nebyla pfi pohovoru vysvétlena
pracovni naplii obsazované pozice, jak uvedli respondenti v dotaznikovém Setieni. Bylo
to z diivodu ucasti nekompetentnich osob, které nepiisobi na stejné pozici, jakou by
vykonaval uchazec. Proto tyto osoby, nedokazaly odpovédéet na specifické otazky tykajici
se pracovni pozice a ve vétSing piipadl predaly uchazeci pouze zakladni informace. Proto
se navrhuje, aby se kazdého pohovoru ti€astnil jeden z teamleadert, ktery nejlépe vysvétli
napln prace na dané pozici. Teamleader je zaroven jako jeden z mala, schopny posoudit,
zda se uchaze€ hodi do jeho tymu. Z toho plyne, Ze terminy pohovort se budou odvijet

od ¢asovych moznosti teamleadert.

Pii rozhodovani spole¢nosti, zda tento navrh pfijmout ¢i ne, je nutné vychazet z nakladt
uslé prilezitosti. Naklady uslé piileZitosti nebylo mozné pro ucely této prace vycislit,

jelikoz spolecnost si neprala zvetejnit hodinovou sazbu teamleadert.
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Ukonceni spolupriace s persondlni agenturou a rozSifeni ¢innosti personilniho

oddéleni

Spolecnost, vyuziva pii vyhleddvani vhodnych kandidati sluzeb personalni agentury,
ktera doporuci v priméru 2 kandidaty na poptavanou pozici a pii uzavieni smlouvy je
personalni agentufe vyplacena provize ve vySi az 3nédsobku hrubé néstupni mzdy.
Spolecnost XY pasivné ¢eka, koho ji personalni agentura doporuci na pohovor a nikdy
piredem nedokaze odhadnout, kolik vhodnych zdjemct agentura doporuci. Proto je dalsim
navrhem ukoncit spolupraci s persondlni agenturou a ¢innosti personalni agentury prenést
na persondlni oddéleni. Ve spolecnosti pracuje 6 personalnich pracovnikli a podle
¢innosti, které vykonavaji, se zcela nevytézuji kapacity personalniho oddéleni. Proto
doporucuji pisobnost odd¢€leni lidskych zdroju rozsifit a to tak, Ze personalisté budou
aktivné hledat uchazece s vyuzitim socialnich pracovnich siti jako je LinkedIn apod.
Personalni odd¢€leni by tak mé&lo celistvy ptehled o procesu a mnozstvi kandidatd. Tim by
se odstranil pasivni zpisob naboru, ktery spolec¢nost doposud provadi. U pasivniho
naboru je obecné mald UspéSnost relevantnich kandidati. V soucasnosti, kdy je velmi
nizk4 nezaméstnanost, je nutné aktivné ptistupovat k hledani kandidati. Lidé na vysSich
pozicich si zvykly, Ze nabidky nehledaji, ale Ze si je spole¢nosti hajdou samy, proto ten,
kdo je oslovi rychleji, vyhrava. Problémem pasivniho hledani je, Ze v soucasnosti, kdy je
velmi nizk4 nezaméstnanost, zaméstnané lidi nenapadne hledat préci a reagovat na volna
mista. Situace je ale jind, pokud se potencidlnimu uchazeci ozve personalista z n¢jaké
spolecnosti a nabidne mu lepsi podminky, nez které ma v souasném zamestnani.

Je tfeba se zamyslet nad novymi technikami moderniho naboru a osvojit si je. JelikoZ
persondlni manazerka vyuziva zastaraly pfistup, ktery neni pfili§ efektivni, je nutné
persondlni manaZerce piedstavit nové techniky vyhledavani a oslovovani zaméstnanci na
socialnich sitich, které by vedly ke zvySeni produktivity, obsazeni vice pozic a pomohly
ziskat vyhodu nad konkurenci.

Nejvice témto pozadavkiim vyhovuje jednodenni kurz Talent Sourcing konany v Brné¢,
jehoZ cena ¢ini 11 858 K¢.

Kurz obsahuje 4 moduly, které jsou zaméfené na digitalni talent sourcing, vyhledavani
a cileni kandidatl na socialnich sitich, Gspé$né kontaktovani kandidati na nejobtizné;si
pozice a jak si vyladit Linkedln a Facebook profil pro potieby naboru
(Recruitmentacademy, 2019).
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Po absolvovani tohoto kurzu by méla personalni manazerka za ukol, predat veskeré

informace z kurzu personalnimu oddéleni a pieorganizovat praci. Takovy styl naboru se

Vv

Zprisnéni podminek pro prijeti kandidata z referen¢niho programu

Doposud vsichni kandidati, ktefi byli doporuceni, byli pfijati. Personalisté predpokladaji,
ze ten, kdo kandidata doporucil, véfi, Ze ma pozadované znalosti pro danou pozici, a proto
je takovy kandidat automaticky piijat. Persondlni oddé€leni telefonicky kontaktuje
uchazece a rovnou se domluvi na nastupnich podminkach. Kazdopadné ne vzdy je
doporuceni objektivni a ten, kdo danou osobu doporudil, ji zna po pracovni strance. Proto
by bylo vhodné, kdyby prob¢hl s doporu¢enym uchazecem, kratky pohovor, béhem
kterého by uchaze¢ vyplnil test, aby si spole¢nost dokédzala ud¢€lat pfedstavu o jeho
schopnostech. Pokud je kandidat pfijat na danou pozici, tak referenéni osoba ziska po
jeho zkusebni dobé odménu za doporuceni. Jelikoz se jednd, o vysoké finanéni odmény
je dale navrhnuto, aby tyto odmény byly vyplaceny po jednoro¢nim ptisobeni doporucené

osoby ve spole¢nosti. Toto opatieni vyplyva z vysoké fluktuace.

Jak zobrazuje nasledujici tabulka, vySe vyplacené odmény by zistala stejnd. Zmeéna
spociva ve vyplaceni odmény az po jednoro¢nim ptisobeni ve spole¢nosti, coz by vedlo

k mén¢ Castému vyplaceni odmeén a ke snizeni nakladi pro zaméstnavatele.

Tabulka 13: Naklady zamé&stnavatele na vyplaceni odmén (Zdroj: vlastni zpracovani)

Obsazovana pozice | Vyplacena odména [K¢] | Naklady zaméstnavatele [K¢]

AP admin 15000 20100

AP specialista 50 000 67 000

Upraveni obsahu inzerati na webovych strankach a portalu Jobs.cz

Béhem dotaznikového Setieni vétSina respondentti uvedla, ze po pfecteni inzeratu nékteré
informace nebyly zcela jednoznacné vysvétleny, proto se doporucuje, aby byl upraven

obsah inzeratu jak na webovych strankach spole¢nosti, tak na pracovnim portalu Jobs.cz.

Po zanalyzovani soucasné vyvéSenych inzeratu jsou nékteré informace velmi obecné

napsané, chybi specifikace a nckteré naleZitosti, které jsou pro uchazece dileZité.
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Napt.: spole¢nost uvadi, Ze mezi pozadavky patii pocitacové schopnosti, ale nevypise, se
kterymi programy bude uchaze¢ pracovat. Co se tykd naplné prace, tak je uvedeno, ze
zaméstnanec bude délat kompletni ucetni Cinnosti. Namisto toho mtize spolecnost pro
lepsi predstavu nejcastéjsi ucetni tkony vypsat. Dale chybi v inzeratu ¢ast, kdy spole¢nost
uvadi, co zdjemci nabizi napt. benefity. Na misto AP Specialisty by méla byt vyzadovana
praxe apod. Detailni informace pomohou uchaze¢iim udélat si realnou piedstavu o naplné
prace a poté bedlivé zvazi, zda odpovedét ¢i ne. To by vedlo jak k vice kvalifikovanym
uchazecum, tak k redukci zajemct a usnadnilo by to praci personalnimu oddéleni. Po

precteni inzeratu je dilezité, aby zajemci védeli, co se od nich ¢ekd a co ¢eka je.
Po konzultaci s personalni manazerkou byl inzerat upraven na nasledujici podobu:

About us:

We are a world-leading provider of sustainable productivity solutions with more than
145 years of experience. Our innovative products and services include compressors,
vacuum solutions, generators, pumps, power tools and assembly systems. Our clients and
techs are our partners and we strive to create a relationship built on trust and satisfaction
for all parties involved. Our customers are located all over the world and global reach

spans about 180 countries.

Job description:

The Accounts Payable Specialist is responsible for complete A/P functions plus other
general accounting duties according to established policies and procedures. The AP
Specialist handles the processing and payment of vendor invoices and expense

reimbursements.

Essential duties & responsibilities:

o Prepare and process electronic payable files between various firm systems into
the financial system and troubleshoots errors.

o Match invoices received to applicable purchase orders accurately and timely.

o Balance vendor statements.

o Create more efficient methods or procedures to enhance AP processes.

o Assists in month-end closing.
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o

Codes such items as invoices, vouchers, expense reports, check requests, etc.,
with correct codes conforming to standard procedures to ensure proper entry
into the financial system.

Attaches the corresponding purchase orders to incoming invoices with all

supporting documentation.

Requirements:

o

o

Advanced knowledge of Excel; proficient with other Microsoft Office
applications.

Strong written and verbal communications skills in English (minimum B2
level).

Experience with ERP systems; SAP, IMAP, ICE or similar financial software
preferred.

Minimum of one year experience in high volume accounts payable department.

Behavioral competencies:

o

o

Excellent attention to detail and ability to execute through to completion.
Strong problem-solving skills, documentation skills, research and resolution
skills, data analysis and multi-tasking skills.

Work under pressure, meet deadlines, and be flexible in working on multiple

projects simultaneously.

We offer:

paid time off, life insurance, pension credit, wellness program, flexible schedule and

work hours, regular teambuildings, relax room, multisport card, retirement savings, free

fruits and beverage.

Dal8im navrhem, ktery souvisi s inzeraty na pracovnim portale Jobs.cz je zména

zakupovanych variant. Tato zména vyplynula znedostatecného poctu inzerati

vV soucasnych variantdch, coZ vede k cast&jSimu zakoupeni jednotlivych variant

a vyssim nakladtm.

Nasledujici tabulka zobrazuje ceny navrzenych variant na Jobs.cz k 1. 1. 2019. Pro

inzeraty na hlavni pracovni pomér, byla vybrana varianta oznacena jako Kombi 20, tzn.
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20 inzeratd bez ¢asového omezeni na Jobs.cz nebo 40 na Prace.cz. Pro brigaddnické pozice
byla zvolena varianta Standard 60, kterd umoziiuje zveiejnit 60 poptavek bez ¢asového
omezeni. V navrzené variant¢ doslo ke zvysSeni poctu zverejnénych inzeratl, a jelikoz
nejsou casoveé omezeny, muze je spolecnost vyuzit podle potieby. Inzeraty nemuseji byt
pouzity pouze pro finan¢ni oddéleni, ale pro veskera volnd poptivana mista ve

spole¢nosti.

Tabulka 14: Ceny inzerci na portale Jobs.cz (Zdroj: vlastni zpracovani dle jobs.cz)

Obsazovana pozice Varianta Cena

AP admin (brigada) Standard 60 10 990 K¢
AP specialista (hlavni pracovni pomér) Kombi 20 73 100 K¢
Celkem 84 090 K¢

I pfesto, Ze na tento navrh je potfebné vynalozit vice penéznich prostiedki nez na
soucasnou variantu, ktera je vyuzivana ve spolecnosti, je vyhodné&jsi, protoze diky
zvySenému poctu inzeratii nebude dochazet k tak rychlému naplnéni kapacity a nutnému
nakupu, déale cena za 1 inzerdt bude niz$i. Srovndni cen jednotlivych variant pfi

soucasném stavu a pii vyuziti navrhu, zobrazuje nasledujici tabulka.

Tabulka 15: Srovnani cen za 1 inzerat (Zdroj: vlastni zpracovani)

Soucasny stav Navrh
Varianta K¢/1 inzerat Varianta K¢/1 inzerat
Standard 20 219,5 K¢ Standard 60 183,1 K¢

3 655 K¢ na Jobs.cz
4 650 K¢ na Jobs.cz

Kombi 10 Kombi 20 nebo 1 827,5 K& na
nebo 2 325 K¢ na Prace.cz
Prace.cz

Zavedeni odborného testu pri pohovoru

Pti pohovoru vétSina tcastnikd neni testovana a potom pii nastoupeni do spolecnosti je
pro nékteré pracovni néapln prekvapujici. Proto je mezi navrhy zafazeno zavedeni
odborného testu, ktery posoudi profesni ptedpoklady. Test nebude mit takovou vahu, aby

se rozhodlo pouze na zéklad¢ jeho vysledku, jestli uchaze¢ danou praci dostane ¢i ne, ale
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muze pomoci pii vybéru. Pozorovani kandidata pfi vypliovani testu v§ak mize napovédét
velmi mnoho. I kdyby uchaze¢ test nezvladnul, hodnoti se, jak uchazec¢ pfistupuje
k danému feSeni, jak pfemysli o problémech a test pomutiZze posoudit, zda logika, se kterou
pristupuje k feseni spravna. Vétsina véci, které bude zaméstnanec fesit, bude v anglickém
jazyce, proto i tento odborny test by mél byt v anglickém jazyce. Pomoci testu 1ze zarovein

posoudit jak odborné znalosti, tak jazykovou vybavenost tykajici se finanéniho odvétvi.

Vytvotreni testu bude ptidéleno AP specialistovi. Test musi nasledné zkontrolovat team
leader a s pfipominkami se test vrati k AP specialistovi, ktery provede Gpravy a vytvoii

finalni podobu. Casovou naro¢nost zobrazuje nasledujici tabulka.

Tabulka 16: Casova naro¢nost vytvofeni testu (Zdroj: vlastni zpracovéni)

Cinnost Casova naro¢nost [hod]
Ptiprava struktury testu AP specialistou 2

Kontrola team leaderem 1
Zapracovani pfipominek 1

Finalni podoba 0,5

Celkem 4,5

Nasledujici tabulka zobrazuje ¢astku, 0 kterou spolecnost ptijde, kdyZ se bude AP

specialista vénovat pfiprave testu namisto své kazdodenni pracovni naplné.

Tabulka 17: Naklady uslé ptilezitosti za vytvofeni testu (Zdroj: vlastni zpracovani)

Naklady
Odpovédny Superhruba Hodinova
Hruba mzda obétované
zaméstnanec mzda mzda
prileZitosti
AP specialista 34 000 K¢& 45 560 K¢ 284,75 K¢& 997 K¢

Celkové naklady na piipravu testu by bylo mozné vycislit az po pficteni k nakladim
obétované prilezitosti, tedy k ¢astce 997 K¢, nédklady na tisk a naklady obé&tované
ptilezitosti ze strany teamleadera, ktery se také podili na tvorbé testu. Tyto néklady nebylo

mozné vycislit, jelikoz neni znama hodinova sazba teamleadera.

Ve spolupraci s AP specialistou byla vytvofena nasledujici struktura otazek do testu:
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1. Zbozi dosud nebylo pfijato, ale byla na n¢j pfijata faktura s dodaci podminkou
EXW, jaky bude postup?
2. Jak byste vysvétlil/a nasledujici platebni podminky:
o 15 days, 3% settlement discount or 30 days net,
o EOM + 60 days,
o direct debit,
o immediately due.
3. Podnikatel, ktery vede danovou evidenci, prvné piekro¢i za rok 2017 limit
25 mil. K¢ obratu podle zakona o DPH. V jakém roce tak bude povinen pfejit na
podvojné ucetnictvi?
Co znamena EDI?
Jak se lisi kreditni faktura od bézné faktury?
Co je to zalohova faktura a pro koho je vhodné ji vystavit?
Na jaké stran¢ pasivniho rozvahového uctu se zobrazuje pocatecni stav?

Co znamena pojem A/R down payment?

© o N o 0 &

Jaké jsou naleZitosti dafiového dokladu?
10. Castky v knihach analytickych Giétt nemusi souhlasit s &astkami obratil a ziistatki
prislusnych syntetickych uctt. Je toto tvrzeni spravné?

11. Obsahuje nasledujici faktura vSechny naleZitosti, a jak byste ji zat¢toval/a?

EAST REPAIR INC.

485 Amsterdam Avenue
New York, NY 1023

RECHNUNGSADRESSE LIEFERADRESSE KUNDEN-NR.
John Smith John Smith 174212014
2 Court Square 684 Lexington Avenue

Long Island City 6th Floor FALLIG AM
New York, NY 1120 Mew York, NY 1022 09.04.2014

MENGE BESCHREIBUNG EINZELPRES CESAMTPREIS

1 Front and rear brake cables & Throttle 56,00 56,00
cable

1 MNew set of pedal arms 182,00 182,00

3 Labor 3hrs 25,00 75,00

Summe Netto 313,00

Sales Tax 5.0% 15,65

Betrag 328,65 €

Obrazek 6: Vzor faktury (Zdroj: Invoicehome, 2019)
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4.2 Navrhy na zlepSeni procesu adaptace

Navrhy v této ¢asti budou mit za cil odstranit zjisténé nedostatky procesu adaptace, mezi
které patifi absence védomého nastaveni, fizeni a vykonavani procesu adaptace,
nedostateCny proces zaSkoleni, samostatné vykonavani cinnosti téméef ihned po

nastoupeni do spolecnosti a osvojeni velkého mnozstvi informaci v kratké dobé.

Standardizace adaptaéniho planu

Z davodu toho, Ze neni proces adaptace védomé nastaven a kazdy teamleader k adaptaci
ptistupuje podle svého uvazeni je dalsim navrhem vytvoteni adaptac¢niho planu, ktery by
byl dodrzovan u zaméstnanct, ktefi nikdy pfedtim takovy druh prace nevykonavali.
a pracovni adaptace by trvala kratsi dobu. Tento plan bude obsahovat podrobny piehled
vSech ¢innosti, které musi novy zaméstnanec absolvovat. Cinnosti, které musi nastat pro
spravnou adaptaci véetné Casového harmonogramu, jsou vypsany v tabulce 18. Pro
spravnou adaptaci je dulezité zachovani potadi Cinnosti. Jedna se pfedevsim o ¢innosti
tykajici se pracovni adaptace, aby si zaméstnanec dokazal odnést co nejvice ze ziskanych
informaci a nemél v tom zmatek. Nejvice dulezité je, aby zaméstnanec neabsolvoval
odborné skoleni, kurzy a seminate ptedtim, nez je seznamen se zakladnimi pracovnimi
¢innostmi a pfedtim, neZ je mu pfedstavena celkova logika prace. Pokud by doslo
k zamén¢ poradi, vedlo by to akorat ke zmatku a k nulovému piinosu pro nového
zaméstnance, proto je dulezité myslet 1 na to, kdy zaméstnanec nastupuje a kdy jsou

terminy Skoleni.
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Tabulka 18: Plan adaptace (Zdroj: vlastni zpracovani)

. Odpovédny
Cinnost Harmonogram
zaméstnanec
Zakladni udaje o spolecnosti Personalista 1. den
Vstupni Skoleni (BOZP, PO, IT, ]
Externista 1. den
pracovni fad)
Socialni adaptace od 1. dne
Celopodnikova orientace Personalista
Seznameni s pracovistém Personalista
Seznameni s kolektivem Teamleader
Tymovy obéd Cely tym
Pracovni adaptace od 1. dne
Seznameni se s mentorem a dohodnuti
se na jednotlivych krocich adaptace Mentor 1.den
Seznameni se se zakladnimi
o . Kolegové 2. den
pracovnimi ¢innostmi
Pozorovani kolegt pii praci Kolegové od 3. dne

Skoleni

Zaméstnanci z prazské

pobocky, teamleadeti,

od 2. tydne do 3.

tydne
kolegové
Instruktaz pti vykonu prace Kolegové od 2. tydne
Konzultace, studium manualu,
podpirnych materiald, instruktaz pii Mentor, kolegové od 3. tydne
vykonu prace
Samostatné plnéni pracovnich kol
Mentor, kolegové od 4. tydne
S moZnosti konzultace
Ukon¢eni Fizeného procesu Mentor, mentorovany, na konci 3.
adaptace a zhodnoceni teamleader mésice
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Pridéleni mentora

Jednou z moznosti, ktera by mohla vést k odstranéni problému nedostate¢ného procesu
zaskoleni, je pfid€leni mentora kazdému novému zameéstnanci. Mentor by pochazel
Z prostiedi organizace, kterého by vybral teamleader podle vlastniho uvazeni. Teamleader
by mél zhodnotit pii vybéru mentora jeho odbornost, ¢asovou vytizenost, schopnosti
a osobni vlastnosti. Mentor by fidil proces celého zauceni, predaval své zkuSenosti,
poskytoval rady, zadaval ukoly novému zaméstnanci a pomahal mu s feSenim, dale by
mentor pusobil jako vzor chovani, kterym by se mohl novy zaméstnanec inspirovat. Na
zauceni nového zaméstnance se budou podilet kromé mentora i dalsi lenové tymu, kteti

budou poméahat s rutinnimi tkoly.

Po uplynuti jednoho mésice by probé¢hla kontrola pribéhu procesu pracovni adaptace.
Kontrola by byla provedena prostiednictvim kratkého dotazniku nebo rozhovoru nového
zaméstnance s teamleaderem. Cilem této kontroly by bylo zhodnoceni spoluprace
a pfinos mentora pro mentorovaného. Podle urovné piinosu by byl mentor odménén, jak
zobrazuje nasledujici tabulka. VySe odmény by byla pocitana z hrubé mzdy za 1 mésic
mentoringu. Odména slouzi jako motivaéni faktor pro mentora, aby vykonaval svoji praci
svédomité¢ a efektivné. Po vyhodnoceni spoluprace se bud’ bude pokracovat ve stejném

slozeni anebo dojde k vymén¢ mentora.

Tabulka 19: VySe odmény za mentoring podle ohodnoceni ze strany mentorovaného (Zdroj: vlastni
zpracovani)

) ; Vyse odmény
Vyhodnoceni ze strany mentorovaného .
Za mentoring

Mentor se vénoval zamé&stnanci s maximalnim usilim a vSechny

potfebné informace k vykonavani ¢innosti se dozvédél od svého 15%
mentora.

Mentor byl velmi ndgpomocen a vétSinu informaci predal novému 10%
zameéstnanci.

Mentor byl ndpomocen, ale vétSinu informaci si novy zaméstnanec -
musel vyhledat z jinych zdroji.

Mentor se viibec nevénoval novému zamé&stnanci. 0%
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Nasledujici tabulka zobrazuje naklady pii vyplaceni urc¢ité vyse odmeény. Mentorem muize
byt pracovnik pouze ze skupiny AP specialistl, jehoz primérnd meési¢ni mzda je

34 000 K¢. Od této castky se odviji nasledujici hodnoty v tabulce 20.

Tabulka 20: Naklady zamé&stnavatele za mentoring (Zdroj: vlastni zpracovani)

Naklady za
Naklady za
Vyse Hruba zaméstnance Rozdil
zaméstnance
Odména | odmény mzda bez v nakladech
s vyplacenou
[K¢] [K¢] vyplacené [K¢]

odménou [K¢]
odmény [K¢]

15% 5100 34 000 52 400 45 600 6 800
10 % 3400 34 000 50 200 45 600 4 600
5% 1700 34 000 47900 45 600 2 300
0% 0 34 000 45 600 45 600 0

Tabulka 20 uvadi, o kolik se zvysi ndklady, které bude muset zaméstnavatel uhradit po
vyplaceni uréité vyse odmeény. Nejdiive se vycislila vyse odmény stanovenymi procenty
Z hrubé mzdy. Poté byla k hrubé mzd¢ pfi¢tena vySe odmény a tato hodnota byla
navysena o socialni (25 %) a zdravotni pojisténi (9 %). Vysledky jsou uvedeny ve sloupci
naklady zaméstnance s vyplacenou odménou. V piipadé neexistence motiva¢niho
odménovani je hruba mzda navySena pouze o socialni a zdravotni pojisténi, jak zobrazuje
sloupec ndklady zaméstnance bez vyplacené odmeény. Posledni sloupec tabulky

ptredstavuje rozdil mezi naklady s vyplacenou odménou a nédklady bez vyplacené odmény.

Casova narocnost pro mentora bude individualni a bude se odvijet od domluvy mezi

mentorovanym a mentorem.

Vytvoreni manualu pro pozici AP admin a AP specialista

V soucasnosti spole¢nost nema vytvoren jednotny soubor s potfebnymi informacemi
0 procesovani, proto zaméstnanci maji pii vykonu své prace oteviené ruzné¢ materidly
Z raznych zdrojt. VétSinou pouZzivaji své zapisky ze Skoleni, u toho maji oteviené emaily
s aktualnimi pokyny a soubory MS Excel, které obsahuji seznamy uctl, kodl, vendort
a PO ¢isel. Proto dal$im ndstrojem, ktery by pomohl usnadnit a zrychlit praci nejen

novym zaméstnanclim je vytvofeni manudlu, ktery by obsahoval veskeré informace, které
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jsou potiebné k procesovani. Pfirucka by byla vytvofena pro kazdy stat, jelikoz
procesovani je u kazdého statu zcela odlisné. Veskeré informace by byly zpracovany jako

doposud v anglickém jazyce.

Tabulka 21: Casové naroénost tvorby manualu pro 1 vinu (Zdroj: vlastni zpracovani)

Cinnost Doba trvani [pracovni dny]
Konzultace nového obsahu manualu 0,25

Sbér aktualnich informaci 0,5

Vlozeni informaci do jednotlivych zélozek v MS

Excel v¢etné nastaveni funkci v MS Excel °

Jednotna vizualizace u vSech manualt 1

Casové naro¢nost celkem 6,75

Jelikoz je nutné ud€lat manudl pro kazdy stat zvlast, tvorba manualu by byla ptidélena
AP specialistim za kazdou vlnu, protoze maji nejlepsi pfistup k informacim. Z toho
plyne, Zze tvorbu manualu budou mit na starost 2 zamé&stnanci. Tyto manualy by byly
spoleéné jak pro AP adminy, tak AP specialisty stim rozdilem, ze AP admini by

nepouzivali zalozku NON-PO invoices.

Po konzultaci s manaZzerem se doslo k zavéru, Ze by bylo vhodné zaméstnance, ktefi se
ujmou vytvoreni manualii, finanéné¢ motivovat, aby byla prace odvedena kvalitnég, a to
formou hrubé odmény ve vysi 6 000 K¢ / 1 manual. Celkem budou vytvofeny 2 manualy,
a to pro staty 1. viny a 2. viny, tzn., bude vyplacena celkem odmeéna ve vysi 12 000 K¢.
K témto nakladiim, je nutné jest¢ pficist naklady, které vzniknou disledkem toho, ze
zaméstnanec nevykondval kazdodenni pracovni ¢innost, ale musel upfednostnit jiny ukol.
Tyto naklady se vypocitaji tak, Ze se vynasobi hodinova mzda a doba, po kterou se
zaméstnanec vénoval tvorbé manudlu. Manudly budou umistény na vefejném
elektronickém ulozZisti, ktery je dostupny pro vSechny zaméstnance, tudiz neptipadaji
v uvahu naklady na tisk. Naklady obé&tované piilezitosti na tvorbu manuald jsou

vyjadreny v nésledujici tabulce.
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Tabulka 22: Naklady ob&tované ptilezitosti na tvorbu manualu (Zdroj: vlastni zpracovani)

Naklady
Odpovédny Hruba Superhruba Hodinova
obétované
zaméstnanec | mzda [K¢] mzda [K¢] mzda [K¢]
prilezitosti [K¢]
AP specialista 34 000 45 560 284,75 15 377

Tabulka 23 vyc¢isluje naklady zaméstnavatele za vyplaceni odmény.

Tabulka 23: Naklady zaméstnavatele za vyplaceni odmény (Zdroj: vlastni zpracovani)

Pracovni pozice Fixni odména [K¢] Superhruba mzda [K¢]

AP specialista 6 000 8 040

Celkové naklady na tvorbu jednoho manualu ¢ini 23 417 K¢. Tato Castka je slozena
z ndkladii obétované prilezitosti a nakladi zaméstnavatele za vyplaceni odmény
tzn. 15 377 + 8 040.

Manual by byl vytvoifen v MS Excel, jehoz soucasti by byly zalozky uvedené v tabulce
24.

Tabulka 24: Zalozky v manuélu a jejich obsah (Zdroj: vlastni zpracovani)

Nazev zalozky Obsah zalozky

General data Kod, nazev, adresa spolec¢nosti, VAT ¢islo, ¢islo bankovniho uctu.

Contact persons | Jméno kontaktni osoby, funkce, kontakt na zastupce.

Invoice Pokyny tykajici se procesovani ptichozich faktur, pravidla,

processing vyjimky, typy faktur a navod, jak je zpracovat.

Seznam limitnich a nelimitnich PO c¢isel. U limitnich Cisel bude
PO uvedena ¢astka, na kterou se PO vytvofilo a z jaké ¢asti je PO

vyuzito. Soucasti bude kontakt na toho, kdo PO vytvofil.

NON - PO Seznam vendord, ktefi nepouzivaji PO ¢isla.

Taxes Sazby a kédy dani s vysvétlenim specifikace.

Coding of costs | Seznam ¢t a nakladovych center pro kodovani naklada

Payment
Zkratky platebnich metod s vysvétlenim specifikace.
methods

Payment terms | Seznam vendort a jejich sjednanych platebnich podminek.

Vocabulary Seznam odbornych termint s ptekladem do anglictiny.
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Skoleni

Cilem tohoto navrhu je odstranit nedostatecny proces zaskoleni. Nasledujici tabulka bude
specifikovat harmonogram, zaméfeni, piinos Skoleni a pozici Skolitele. Navrh miize byt

pouzit samostatn¢ anebo muize byt soucasti adaptacniho planu.

Skolici proces by byl rozvrzen do 5 dnd, pfi¢emz je dileZité zachovat pofadi z diivodu

navaznosti jednotlivych Skoleni.

Tabulka 25: Navrh $koleni (Zdroj: vlastni zpracovani)

Den Zaméreni Prinos Skolitel

Ptehled o pouZivanych
Softwary (SAP, IMAP, o
1. (CE) softwarech, jejich IT zaméstnanec
funkcich a propojenosti.

Zakladni informace o

2. Logika procesovani Teamleader
procesovani.
Nalezitosti faktur s PO a
Rozd¢leni PO a NON o
3. 50 NON PO, jak je poznat Kolegové
a postup procesovani.
Vysvétleni jednotlivych _
Kody dani, platebni Zameéstnanci z prazské
4. zkratek a za jakych
podminky a metody pobocky

okolnosti se pouzivaji.

Nejcast&jsi situace a .
5. - . Praktické rady z praxe. Kolegové
vyjimky pfi procesovani

K nakladim na Skoleni ze strany zaméstnanct brnénské pobocky, se fadi naklady na tisk
materiald a naklady obétované pfileZitosti. Tyto ndklady nebylo mozné vycislit, jelikoz

nejsou znamy hodinové sazby ptidélenych pracovniki.
Kazdy skolitel pfipravi elektronickou prezentaci a na zaCatku Skoleni vytiSténou
prezentaci rozda ti€astniklim Skoleni, aby si mohli zapisovat poznamky.

V piipadé vedeni Skoleni ze strany zaméstnance z prazské pobocky €ini cena za Skoleni
9 800 K¢. Naklady na dopravu jsou zpracovany v softwaru GLX Profi a jsou zobrazeny

na nasledujicich obrézcich.
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* | T Wydétovani = dnor | =| Ea’luh}rl =| Etapypraccu‘.rnfcest}rl B Vydaje B Stravne |E Nahrady| B ‘u’}rUctwa'nl'l O F'Dzna'mk)rl
Datum | Doba Pogethod Stravné Snida Obid\VegeaKratit %Uprav. strallpray
1 (060319 1250 1250 100 C[RE T 35 9750 [

Obrazek 7: Stravné (Zdroj: vlastni zpracovani dle GLX Profi)
* I I Vyictovani = dnor I = Zéloh}rl E Etapy praco\rm’cestyl = ‘u‘j,.'rclajel B Stravné B Nahrady [E= ‘u‘}ructovénfl [ Poznamky I

Typ Km Sazba Skuteéna MNahrada Uprava
1 | Zakladnf 410 r 1,894.20 r
2 |PH

M 462 3150 X 862.99 r

Obrazek 8: Nahrady (Zdroj: vlastni zpracovani dle GLX Profi)
* | T Vydétovani = tnor | B Za’lohyl B Etapy pracwm’cestyl B ‘u’)’rdajel S| Stra*mél B Nahrady B Vylctovani | O Pozna’mk}rl
Mina | Zaloha = Vydaje | Stravné | Mzhrada | Celkem [Zaokrouhleni
1 0.00 0.00 9750 275719 2.855.00 0.31

Obrazek 9: Celkové vyuctovani (Zdroj: vlastni zpracovani dle GLX Profi)

Celkové nédklady na skoleni od zaméstnance z prazské pobocky se skladaji z ceny Skoleni

a nékladt na dopravu tzn. 9 800 + 2 855 = 12 655 K¢.

Tabulka 26 zobrazuje ¢as potfebny na pfipravu materialt.

Tabulka 26: Casova naro¢nost piipravy jednotlivych skoleni (Zdroj: vlastni zpracovani)

Cas poti‘ebny pro p¥ipravu materiali
Zaméreni Skoleni
[hod]

Softwary (SAP, IMAP, ICE) 4

Logika procesovani 3

Rozdéleni PO a NON PO 2

Kody dani, platebni podminky a metody 4

Nejcast&jsi situace a vyjimky pfi .

procesovani
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Shrnuti navrhu

Nasledujici tabulka obsahuje ptehled zjisténi, kterd vyplyvaji z uréitych nedostatkl ve

spolecnosti a mozna feseni téchto situaci.

Tabulka 27: Pfehled negativnich zji$téni a jejich navrh feseni (Zdroj: vlastni zpracovani)

Zjisténi Navrh reSeni

Nejednozna¢né informace v inzeratech. Upraveni obsahu inzeratu.

Zavedeni ucasti teamleaderti pii
Nedostatecné vysvétleni pracovni naplné.
pohovoru.

Chybéjici ovéteni znalosti uchazece. Zavedeni odborného testu pfi pohovoru.

Proces adaptace neni védom¢ nastaven a _
Standardizace adaptac¢niho planu.
fizen.

Ptid€leni mentora, Skoleni, vytvofeni
Nedostatecny proces zaskoleni.
manualu.

Samostatné vykonavani ¢innosti témef _
‘ ‘ Standardizace adaptac¢niho planu.
ihned po nastoupeni do spolecnosti.

. . Pfidéleni mentora, vytvofeni manudlu,
Osvojeni velkého mnozstvi informaci

Vv kratké dobé.

Skoleni.

Automatické pfijeti kandidati, ktefi byli | Zptisnéni podminek pro piijeti kandidata

doporuceni. z referen¢niho programu.

Pasivni role personalniho oddéleni. Rozsiteni ¢innosti persondlniho oddéleni.
Neefektivni spolupréce s personalni Ukonceni spoluprace s personalni
agenturou. agenturou.

4.3 Serazeni navrhi podle priorit

V ptedchozi kapitole, bylo ptedstaveno celkem 10 navrha, které mohou vést ke zlepSeni
procesu vybéru zaméstnanci a procesu adaptace. JelikoZ jsou névrhy ¢asové narocné
a pravdépodobné spolecnost nevyuzije vSechny je soucasti této kapitoly sefazeni navrht
od nejvyssi priority po nejmensi a jsou uvedeny divody, pro¢ pravé byla vyse priority,
pfifazena, k jakému ndvrhu. Navrhy jsou rozdéleny do dvou skupin a ke kazdé skupiné

se bude pfistupovat samostatné¢ pii pfifazovani priorit.
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Nejprve jsou serazeny od nejvysSi priority navrhy na zlepSeni procesu vybéru

zaméstnanci:
1. Rozsifeni ¢innosti persondlniho oddéleni

Tomuto navrhu byla pfifazena nejvyssi priorita, protoze persondlni oddéleni plné
nevyuziva svilj potencial, zapojuje se pouze pasivné, a to ma dopad na celou spolecnost.
Je nutné pln¢ vyuzit schopnosti a silu personalniho oddé¢leni a zamyslet nad novymi
technikami  moderniho naboru a osvojit si je. O Uspéchu spoleCnosti
rozhoduji zaméstnanci a persondlni oddéleni by mélo byt zprostfedkovatelem téchto
zaméstnancl. Proto by se persondlni odd¢leni mélo aktivné zapojit a podniknout kroky,

které povedou k zajisténi téch nejlepsich budoucich zaméstnanci.

2. Zavedeni Gcasti teamleaderti pii pohovoru

Teamleadeti nejvice znaji obsazovanou pozici a dokazi odpoveédét na specifické otazky
tykajici se pracovni pozice, které mohou uchazeci usnadnit pfedstavu o pozici a nasledné
rozhodovéni. Nastupni den tak nemusi byt pro uchazece ptekvapenim, proto se tento

navrh fadi také mezi prioritni.
3. Upraveni obsahu inzeratu na webovych strankach a portalu Jobs.cz

Tomuto navrhu byla pfifazena tieti nejvyssi priorita, protoze skrz inzerat dochazi
K prvnimu kontaktu mezi uchazeCem a spoleCnosti. Uchaze¢ si vytvaii obraz
0 spolecnosti a dané pozici a rozhoduje se, zda odpovédet €i ne. Kvalitni inzerat vede jak
k vice kvalifikovanym uchazec¢im, tak k redukci zajemcti a usnadnilo by to naslednou

praci persondlnimu oddéleni.
4. Zptisnéni podminek pro piijeti kandidata z referen¢niho programu

Tento navrh ma nejvyssi prioritu z finan¢niho hlediska. Z diivodu vysoké fluktuace ve
spole€nosti neni mozné, aby po zkuSebni dobé nového zaméstnance byla vyplacena
vysoka odména tomu, kdo zaméstnance doporucil. Vede to, akorat k vysokym vydajim,

nema to motivaéni dopad a inflaci to také nesniZzi.
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5. Zavedeni odborného testu pii pohovoru

Tomuto ndvrhu byla pfidélena niz8i priorita, protoze se nelze rozhodnout o vybéru
kandidata pouze na zakladé vysledku jednoho testu. Test neodhali veskeré schopnosti,
spiS by pomohl poznat, jak uchazec¢ pfistupuje k danému fteSeni, jak pfemysli o

problémech a pomuze posoudit, zda logika, se kterou pfistupuje k feSeni, je spravna.
6. Ukonceni spoluprace s personalni agenturou

Tomuto navrhu byla ptifazena nejmensi priorita, jelikoz persondlni agentura vyznamnym
zpusobem neovliviiuje nabor a vybérové fizeni. Je to z toho diivodu, ze doporuci pouze
okolo 2 kandidatd na volnou pozici a odména za piijeti uchazece doporuc¢enym personalni
agenturou je vyplacena pouze v piipadé€, Ze uzavie pracovni smlouvu s kandidatem.
Neplati se zddna fixni Castka za jeji sluzby. Proto by to nemélo mit velké nasledky, pokud
spole¢nost XY ukonéi spolupraci s personalni agenturou okamzit¢ nebo napt. za 3

mésice.

Nasleduje serazeni navrhii na zlepSeni procesu adaptace:

1. Standardizace adaptac¢niho planu

Za navrh s nejvyssi prioritou je povazovana standardizace adapta¢niho planu, protoze
pokud je plan nastaven spravné, plni velmi dileZzité funkce napt.: pomaha ve vytvoreni
pozitivniho pfistupu zaméstnance ke spolecnosti jiz od prvniho dne nebo snizuje
pravdépodobnost odchodu zaméstnance. Déle by pomohl odstranit zmatek, ktery panuje
pii nastoupeni nového zaméstnance do spolecnosti XY a nastolil tak tad, coz by bylo

pfinosné pro vSechny zamé&stnance.

2. Vytvofeni manualu pro pozici AP admin a AP specialista

vvvvvv

pro vSechny zaméstnance, shromazdéni vSech informaci na jednom misté, a to by vedlo
ke zrychleni prace. Novi zaméstnanci oceni, Ze se nebudou muset ptat na zakladni véci
kolegll, protoze v§e bude obsazeno v manualu a budou mit ¢as si v§e dohledat a ujistit se

o0 spravnosti svého feseni.
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3.  Skoleni

Skoleni je na zagatku duleZité a bylo by vhodné jej nevynechat. Pokud by se viak dospélo
ze strany spolecnosti k jinému ndzoru, mohou informace, které by novy zaméstnanec
ziskal ze zakladniho Skoleni, vynahradit kolegové a manudly. Pokud by bylo na zacatku
vynechédno, neznamena to, Ze se zaméstnanec uz zadného Skoleni ti¢astnit nebude. Pozd¢ji
jsou skoleni velmi Castd, protoze v oblasti tetnictvi dochdzi pravideln¢€ ke zménam a je

nutné témto zmeénam prizplisobit procesy a naucit se je.
4. Pridéleni mentora

Nelze fici, ze ptidéleni mentora je nedulezité a zbytecné, ale mentora mohou nahradit
kolegové. Z dotazniku vyplynulo, Ze jiz v soucasnosti kolegové ochotn€ pomdhaji novym

zaméstnanciim pii zau€ovani. Proto byla tomuto névrhu pfifazena nejmensi priorita.

93



ZAVER

Cilem diplomové prace bylo navrhnout opatieni, ktera by ve vybrané spolecnosti vedla k
zefektivnéni procest v oblasti ziskavani, vybéru, adaptace zaméstnancti a ke snizeni
fluktua¢nich tendenci. Pro ziskani potfebnych informaci byla vyuzita kvantitativni i
kvalitativni vyzkumna strategie, a to dotaznikové Setieni, interview s personalni
manazerkou a systematické pozorovani pracovniho pohovoru. Pro zpracovani
statistickych daji byly vyuzity interni dokumenty spolecnosti. Diplomova prace

obsahuje teoretickou, analytickou a navrhovou ¢ést.

V prvni ¢asti prace byl zpracovan teoreticky zaklad potiebny pro porozuméni vysledkt
uvedenych v praktické ¢asti. Klicovymi tématy byly problematika personalni prace a s ni
spojené ftizeni lidskych zdroji a personalni controlling, dale nasledovala kapitola

0 vybéru zaméstnancu, procesu adaptace a kultufe organizace.

Analyticka ¢ast byla tvofena charakteristikou analyzované spole¢nosti, popisem metod
ziskavani pracovnikli, pribéhem samotného procesu vybéru zaméstnancii a analyzou
adaptacniho procesu ve spole¢nosti. Dale byla vénovana pozornost interpretaci vysledku

vyzkumu.

Pti popisu spole¢nosti, bylo zjisténo, Ze spolecnost ma zdravé nastavenou kulturu, pii
vyhleddvani novych zaméstnanct Cerpa jak ze svych fad, tak z vnéjSich zdroji. Mezi
nejcastej$i metody vybéru zaméstnancti ve spolecnosti XY patii inzerce na pracovnim
portalu Jobs.cz a webovych strankach spolec¢nosti, doporuceni a tstni dotaz a spoluprace
s personalni agenturou. Spolecnost ohrozuje vysoka mira odchodu zaméstnanct, které
¢ini 18,52 % k 1. 1. 2019. Primérna mira pteziti je 59 %, coz znamena, Ze vice nez

polovina zaméstnanct, kteti byli ptijati v kterémkoliv roce, v podniku zistala.

Z dotaznikového Setfeni a rozhovoril vyplynulo n€kolik nedostatkli, na které jsou dale
Vv navrhové ¢asti hledana tfeSeni. K nedostatkiim v procesu vybéru zaméstnancii, patii
nejednoznacnost informaci v inzeratech, automatické pfijeti doporucenych kandidati,
nedostate¢na délka pohovoru na fadné zanalyzovani uchazece a popis pracovni naplné¢,
pasivni role persondlniho oddé¢leni, nevyuziti socidlnich siti pfi hleddni vhodnych

uchazecu, neefektivni spoluprace s personalni agenturou.
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Mezi nedostatky v procesu adaptace se tfadi absence védomého nastaveni, fizeni
a vykonavani procesu adaptace, nedostatecny proces zaskoleni, samostatné vykonavani
¢innosti novym pracovnikem témét ihned po nastoupeni do spolecnosti a osvojeni

velkého mnoZstvi informaci v kratké dobé.

V posledni, ndvrhové ¢asti, byla zpracovana opatieni, kterd pomohou odstranit zjisténé
nedostatky a povedou ke zlepSeni situace spolecnosti v oblasti ziskavani, vybéru
a adaptace zaméstnancli. Mezi navrhy tykajici se oblasti vybéru zaméstnancii patii
zavedeni ucasti teamleadert pii pohovoru, ukon€eni spoluprace s personalni agenturou
arozsiteni Cinnosti personalniho oddéleni, zpfisnéni podminek pro pfijeti kandidata
z referen¢niho programu, upraveni obsahu inzerdtu na webovych strankdch a portalu
Jobs.cz a zavedeni odborného testu pti pohovoru. Mezi navrhy tykajici se samotného
procesu adaptace bylo zvoleno vytvofeni manualu pro pozici AP admin a AP specialista,

pridéleni mentora, standardizace adaptacniho planu a Skoleni.

Spole¢nost pravdépodobné nevyuzije vSechny navrhy, proto byly navrhy dale sefazeny

od nejvyssi priority po nejmensi a jsou uvedeny duvody, pro¢ pravé byla vySe priority

pfifazena, k jakému navrhu.

Nejvyssi priorita ze skupiny navrhii na zlepSeni procesu vybéru zaméstnanci byla
ptidélena navrhu, tykajici se rozsifeni ¢innosti personalniho oddéleni. Je to z toho
ditvodu, Ze personalni oddé€leni pln€ nevyuziva sviyj potencial, zapojuje se pouze pasivné,
a to ma dopad na celou spole¢nost. Zamérem tohoto navrhu je piedstavit nové techniky
vyhledavani a oslovovani zaméstnanct na socialnich sitich, které by vedly ke zvyseni
produktivity, obsazeni vice pozic a pomohly ziskat vyhodu nad konkurenci

prostfednictvim zvoleného kurzu.

Zanavrh s nejvyssi prioritou, patiici do skupiny navrhti na zlepseni procesu adaptace byla
zvolena standardizace adapta¢niho planu, protoZe chybné kroky béhem procesu adaptace
ze strany spolec¢nosti mohou vést k tomu, Ze se novy zaméstnanec adaptuje jen z Casti
anebo viibec, coz se miiZze projevit Spatnou pracovni moralkou, lhostejnosti, pasivitou,
izolovanosti nebo fluktua¢nimi tendencemi. Je to pro obé strany frustrujici situace a také
nezanedbatelna finan¢ni a Casova ztrata pro zaméstnavatele. Proces adaptace ve
spolec¢nosti XY neni nijak védomé nastaven a fizen, proto byla tomu navrhu pfidélena

nejvyssi priorita.

95



SEZNAM POUZITYCH ZDROJU

ALTAXO. Metody vzdélavani pracovniku a jejich pouzitelnost. Altaxo.cz [online]. 2018
[cit. 2018-10-08]. Dostupné z: https://www.altaxo.cz/provoz-firmy/personalistika/rizeni-

lidskych-zdroju/metody-vzdelavani-pracovniku-a-jejich-pouzitelnost

ARMSTRONG, Michael, Stephen TAYLOR a Martin SIKYR. Rizeni lidskych zdrojii.
13. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2015. 928 s. ISBN 978-80-247-5258-7.

ARMSTRONG, Michael. Personalni management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing,
1999. 963 s. ISBN 80-7169-614-5

BLAHA, Jiii a kolektiv autorti. Pokrocilé #izent lidskych zdrojii. 1. vydani. Brno: Edika,
2013. 264 s. ISBN 978-80-266-0374-0.

BRANHAM, Leigh. Jak si udrzet nejlepsi zaméstnance. 1. vydani. Brno: Computer
Press, a.s., 2004. 327 s. ISBN 80-251-0223-8.

CREATE AN INVOICE. Free invoice templates available. Invoicehome.com [online].
2018 [cit. 2018-02-22]. Dostupné z: https://invoicehome.com/#templates

DUBOIS, David D., William J. ROTHWELL, Deborah Jo King STERN a Linda
K. KEMP. Competency-based human resource management. Davies-Black Publishing,
2004. 291 s. ISBN 0891061746.

DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vydani. Praha: C. H. Beck, 2012.
559 s. ISBN 978-80-7400-347-9.

GUEST, David E. The Psychology of the Employment Relationship: An Analysis Based
on the Psychological Contract. Applied Psychology: An International Review [online].
2004, 53(4), 541-555 [cit. 2018-09-22]. DOI: 10.1111/j.1464-0597.2004.00187.x. ISSN
0269994X. Dostupné Z
http://web.a.ebscohost.com.ezproxy.lib.vutbr.cz/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=2&sid

=334dd84a-4a60-4a03-8796-f8a6dalae3bf%40sessionmgr4008

96



HALBRSTAT, Jifi, 2018. Vysoka fluktuace nasobi problémy firem s nedostatkem
zaméstnancl. Vyplati se hlavné vénovat novackim. LOGISTIKA [online]. 2018
[cit. 2018-09-14]. Dostupné z: https://logistika.ihned.cz/c1-66167040-vysoka-fluktuace-
nasobi-problemy-firem-s-nedostatkem-zamestnancu-vyplati-se-hlavne-venovat-

novackum

HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdrojii:
nové trendy. 1. vydani. Praha: Management Press, s.r.0., 2016. 428 s.

ISBN 978-80-7261-430-1.

HRONIK, Frantidek. Jak se nespdlit pri vybéru zaméstnancii: Podrobny pritvodce
vybeérovym rizenim. Brno: Computer Press, 1999. 311 s. ISBN 80-7226-161-4.

CHOUHAN, Vikram Singh a Srivastava SANDEEP, 2014. Understanding Competencies
and Competency Modeling-A Literature Survey. IOSR Journal of Business and
Management [online]. 16(1), 14-22 [cit. 2018-08-10]. ISSN 23197668. Dostupné z:
https://www.researchgate.net/profile/Sandeep_Srivastava9/publication/269791910_Und
erstanding_Competencies_and_Competency Modeling_-
_A_Literature_Survey/links/57fdbea308ae6750f80665fe/Understanding-Competencies-
and-Competency-Modeling-A-Literature-Survey.pdf

KADLEC, Josef, 2014. P&t socidlnich  siti, které urcit€¢  vyuzijete
Vv recruitmentu. HRMIXER © [online]. [cit. 2018-08-07].  Dostupné  z:
https://www.hrmixer.cz/recruitmentacademy/132-pet-socialnich-siti-ktere-urcite-

vyuzijete-v-recruitmentu

KASPER Helmut a Wolfgang MAYRHOFER. Persondlni management, rizeni,
organizace. Praha: Linde, 2005. 592 s. ISBN 80-8613157-2.

KIMSEY-HOUSE, Henry a kol. Ko-aktivni koucink: transformace firem, zména a osobni
rust. Praha: Synergie, 2017. 206 s. ISBN 978-80-7370-394-3.

KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada
Publishing, 2010. 224 s. ISBN 978-80-247-2497-3.

97



KOENE, Bas A.S., Ad L. W. VOGELAAR a Joseph L. SOETERS. Leadership effects
on organizational climate and financial performance: Local leadership effect in chain
organizations. Leadership Quarterly[online]. 2002, 13(3), 193-215 [cit. 2018-07-27].
ISSN 10489843.

KOLMAN, Lud¢k. Vybeér zaméstnancii: metody a postupy. 1. vydani. Praha: Linde, 2010.
240 s. ISBN 978-80-7201-810-9.

KOUBEK, Josef. Persondlni prace v malych a stiednich firmach. 4., aktualiz. a dopl.
vyd. Praha: Grada, 2011, 281 s. ISBN 978-80-247-3823-9.

KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., roz3. a dopl.
vyd. Praha: Management Press, s.r.0., 2015. 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8.

MAZOUCH, Petr a Jakub FISCHER. Lidsky kapital: méreni, souvislosti, prognozy.
Praha: C.H. Beck, 2011. 116 s. ISBN 978-80-7400-380-6.

NAKONECNY, Milan. Socidlni psychologie organizace. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2005. 228 s. ISBN 80-247-0577-X.

NEKORANEC, Jaroslav a Lenka NAGYOVA, 2014. Adaptation of employees in the
organization and its importance in terms of human resource management. Revista
Academiei Fortelor Terestre [online]. 19(1), 114-120 [cit. 2018-07-26]. ISSN 1582-
6384. Dostupné zZ:
http://web.a.ebscohost.com.ezproxy.lib.vutbr.cz/ehost/detail/detail?vid=11&sid=639a6a
39-95ae-4bbb-bccc-

8de46f100f68%40sessionmgr4007 &bdata=Jmxhbmc9Y3Mmc210ZT1laG9zdClsaXZI#
AN=95267651&db=a%h

NOVY, Ivan a Alois SURYNEK. Sociologie pro ekonomy a manazery. 2., pteprac. vyd.
Praha: Grada, 2006. 288 s. ISBN 80-247-1705-0.

OLUTOSIN, Oluyemi oluwole. Effect of outsourcing on organizational performance in
banking industry in nigeria. Clear International Journal of Research in
Commerce [online]. 2013, 4(2), 51-58 [cit. 2018-08-07]. ISSN 22494561.

98



RAGUZ, Ivona Vrdoljak a Senka Borovac ZEKAN, 2017. Organizational culture and
leadership style: key factors in the organizational adaptation process. Ekonomski
Vjesnik [online]. 30(1), 209-219 [cit. 2018-07-26]. ISSN 0353-359X. Dostupné z:
http://web.a.ebscohost.com.ezproxy.lib.vutbr.cz/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=14&si
d=639a6a39-95ae-4bbb-bccc-8de46f100f68%40sessionmgr4007

RECRUITMENT ACADEMY. Talent sourcing. Recruitment academy.cz [online]. 2018
[cit. 2019-03-10]. Dostupné z:https://www.recruitmentacademy.cz/otevrene-

kurzy/talent-sourcing

ROLNY, Ivo. Etika v podnikové strategii: metodologické postupy integrace etiky do
podnikové strategie. Vyd. 3. rozs. Ostrava: Key Publishing, 2007.
ISBN 978-80-87071-45-8.

SCHEIN, H. Edgar. Psychologie organizace. Praha: Orbis 1969. 161 s.

STYBLO Jii, Jan URBAN a Margerita VYSOKAJOVA. Meritum Personalistika. 4. vyd.
Praha: Wolters Kluwer CR, 2011. 1008 s. ISBN 978-80-7357627-1

SURVIO. Tvorba dotaznikt. Survio.com [online]. 2019 [cit. 2019-04-29]. Dostupné z:

https://www.survio.com/cs/

URBAN, Jan. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. 2., 10z$. vyd.

Praha: Wolters Kluwer Ceska republika, 2013. 276 s. ISBN 978-80-7357-925-8.

VOCHOZKA, Marek, Petr MULAC a kol. Podnikovd ekonomika. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2012. 576 s. ISBN 978-80-247-4372-1.

99



SEZNAM POUZITYCH ZKRATEK

A/R

AP admin

AP specialist

apod.
atd.
BOZP
CR
DPC
DPH
DPP
EDI
EOM

EXW

SAP

tzv.

accounts receivable

accounts payable administrator

accounts payable specialist
a podobn¢

a tak dale

bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

Ceska republika

dohoda o pracovni ¢innosti
dan z ptfidané hodnoty
dohoda o provedeni prace
electronic data interchange
end of the month

ex works

informacni technologie
Koruna ¢eska

napfiklad

non purchase order

purchase order

systems - applications - products in data processing

takzvany
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Ptiloha 1: Souhrn odpovédi na oteviené otazky z dotazniku (Zdroj: vlastni zpracovani dle Survio.com)

Jak byly testovany Vase znalosti a dovednosti béhem pohovoru?

Odpovéd’ respondenta 1:

Odpovéd’ respondenta 2:

Odpovéd’ respondenta 3:
Odpovéd’ respondenta 4:

Odpovéd’ respondenta 5:

Odpovéd’ respondenta 6:,
Odpovéd’ respondenta 7:
Odpoved respondenta 7:
Odpovéd’ respondenta 8:
Odpovéd’ respondenta 9:

Odpoved’ respondenta 10:
Odpoveéd’ respondenta 11:
Odpovéd’ respondenta 12:
Odpovéd’ respondenta 13:
Odpoveéd’ respondenta 14:
Odpoved’ respondenta 15:
Odpovéd’ respondenta 16:
Odpovéd’ respondenta 17:

Odpoved respondenta 18:

Odpovéd’ respondenta 19:
Odpovéd’ respondenta 20:

, Nijak.

., Zkouseli mé z jazykii, které jsem mél napsané v CV, takze mi

«

proklepli anglictinu a svédstinu. *
,,Jazykové dovednosti — anglictina a némcina. *

., Nijak. Pouze ustné jsem odpovidala na otazky.

,,Znalosti byly testovany pomoci rozhovoru, kdy personalista
zjistoval mé dovednosti ziskané v praxi.

 Nijak.

73

., Zkouseli jen mé jazykové znalosti.

,, Nijak jsem testovan nebyl. Neprobéhl Zadny test. *

3

,,Rozhovor v anglictiné a v dalsim cizim jazyce.
,,Nebylo zZadné zkouseni. *

I3

., Hlavné jazyky byly testovany pomoci rozhovoru. ‘

I3

., Zkusenosti z predeslych praci.
., ZkuSenosti z predeslych praci.

,,Znalostni test primo na pohovoru, ktery se tykal ucetnictvi.
,, Pisemny test, ktery byl zaméren na zakonitosti ucetnictvi.
,, Vitbec jsem nebyl testovan. Z niceho mé nezkouseli.

., Vitbec.

,, Test obsahujici komplexni ucetni pripad a dale nékolik
oddelenych ucetnich pripadu.

., Prijali me, protoze jsem mél doporuceni od kamarada. Néjak
mé netestovali. Kratky, prijemny pohovor to byl. *

,, Viibec me netestovali na nejaké znalosti a praxi.

., Byl jsem prijat na zakladé doporuceni od kamarada, tak mé

netestovali. Veérili kamaraddovi, Ze se na tu pozici hodim.



Odpovéd’ respondenta 21:
Odpovéd’ respondenta 22:
Odpovéd’ respondenta 23:

Odpovéd’ respondenta 24

Odpovéd respondenta 25:
Odpovéd’ respondenta 26:
Odpoveéd’ respondenta 27:

Odpovéd respondenta 28

Odpovéd respondenta 29:
Odpovéd’ respondenta 30:

Odpovéd’ respondenta 31:
Odpovéd’ respondenta 32

Odpovéd’ respondenta 33:

Odpovéd’ respondenta 34:
Odpovéd’ respondenta 35:

., Akorat kratkym rozhovorem v anglictiné.

“«“

,, Test na problematiku ucetnictvi.
,, Kratky rozhovor v anglictine.

., Nijak jsem testovan nebyl. Neprobéhl zadny test. *

. ,, Cely rozhovor byl v anglictine.

,, Nijak. *
,, Cizi jazyky byly testovany - kratky rozhovor. *
., Nijak. Jednalo se o pratelsky pokec. *

3

«

., Byla testovana anglictina, na téma mych konicku.
., Nijak. “
., Nijak. *

., Zauctoval jsem néaké faktury a obecné popsat, na co si dat

pozor pri uctovani. Co se déla za chyby pri fakturaci apod.
., Zauctoval jsem par faktur a bavili jsme se o obecnych
zdkonitostech v ucetnictvi.

., Nebyly testovany.

., Byl jsem prFijat na zakladé doporuceni od kamarada, tak mé

netestovali. “

Odpovéd’ respondenta 36:
Odpovéd’ respondenta 37:
Odpoveéd’ respondenta 38:
Odpoveéd’ respondenta 39:
Odpovéd’ respondenta 40:

Odpovéd’ respondenta 41:
Odpoved’ respondenta 42:

Odpovéd respondenta 43:
Odpoveéd’ respondenta 44:

Odpoveéd’ respondenta 45:
Odpovéd’ respondenta 46:

,,Nebyl jsem nijak testovan. “

¢

,, Podrobné otazky na vykondvanou cinnost v predchozi praci. *
, Anglicky jazyk.

., Nijak. Spise pokus omyl. *

., Musel zauctovat néjaké faktury a néjaké nalezitosti, které
musi byt na fakture a co za informace mé zajima z faktury.
., Pohovor probéhl v anglickém jazyce.

,»Nebyla jsem testovana, pouze dotazovana na SvVé znalosti a
zkusenosti.

,, Pouze ustné jsem odpovidal na otazky, kterée se tykali mé skoly
a zajmii a veci které jsem mel v Zivotopise. *

,,Soucasti pohovoru bylo zodpoveézeni otdzek v nemciné.

,, Proklepli mi anglictinu a svédstinu. *

,,Na HPP jsem se dostal z DPC, tedy z pozice brigadnika.



Odpovéd’ respondenta 47:

Odpovéd respondenta 48:
Odpovéd respondenta 49:
Odpovéd’ respondenta 49:
Odpovéd’ respondenta 50:
Odpovéd respondenta 51:
Odpovéd’ respondenta 52:
Odpovéd’ respondenta 53:
Odpovéd’ respondenta 54:
Odpovéd’ respondenta 55:
Odpovéd respondenta 56:
Odpovéd’ respondenta 57:

Odpovéd respondenta 58:
Odpovéd’ respondenta 59:
Odpovéd’ respondenta 60:
Odpovéd respondenta 61:
Odpoved’ respondenta 62:
Odpoveéd’ respondenta 63:
Odpovéd’ respondenta 64:
Odpovéd respondenta 65:
Odpoveéd’ respondenta 66:
Odpoved’ respondenta 67:
Odpoved’ respondenta 68:

Odpovéd’ respondenta 69:
Odpoveéd’ respondenta 70:

Odpovéd’ respondenta 71:

Pozice brigadnika nevyzadovala takové zmalosti
dovednosti, aby je bylo treba pri pohovoru testovat. *

., Kamaradka mné doporucila na danou pozici a nijak jsem
testovan nebyl.

,,Odborné dotazy na ucetnictvi. *

., Mél jsem test, ve kterém jsem musel zauctovat pripady.

,» Rozhovorem v anglickém jazyce.

., Povidali jsme si chvili v anglictine.

., Anglicky rozhovor. “

., V piilce pohovoru jsme presli do anglictiny. *

., Nebyly testovany.

, Anglictina.

., Nijak mé netestovaly. Sla jsem na doporuceni.

., Nijak, byla jsem prijata na zakladeé doporuceni.

,, Pohovor byl veden v némciné, protoze jsem se uchdzela o

prdci, kde bych nemcinu pouzivala poradd. *

., Reference na predchozi projekty/zaméstnant. **

., Rozhovorem v anglictiné.

,,Nijak. Jednalo se jen o pratelsky rozhovor. *

¢

,,Rozhovorem v anglictine. *
,, Rozhovorem v anglictiné.
., Nijak.
., Nijak.
., Nijak. *
., Nijak.

,, Nebyly testovany.

., Byl jsem prijat na zakladé doporuceni, tak mé netestovali.

¢

Brali to tak, ze podle kamaradky se na tu praci hodim. *
., ZkuSenosti z predeslych praci.
,, Otazky na predchozi brigady. Musel jsem popsat svoji

nejlepsi a nejhorsi brigadu.

¢

., Nebyl jsem testovan.

a



Odpovéd respondenta 72: ,, Mél jsem popsat svoji predchozi pozici v anglictine. Takze

I3

akorat anglictinu mi otestovali, jinak nic. *

Co se vam pri pohovoru libilo a naopak nelibilo?

Odpovéd’ respondenta 1:
., Libila se mi pratelska atmosféra. Prislo mi zvlastni, ze se nejvice zajimali o mé konicky

a ty probirali snad po cely pohovor, takze se mi nelibily kladené otazky.

Odpovéd’ respondenta 2:
., Napln prace nebyla vysvétlena, protoze ti, kteri tam sedéli, ji nikdy nedeélali, tak jsem z

toho mél takové divné pocity.

Odpoved respondenta 3:
,»Manazer moc nevédel na co se ptat a spis mé daval takové odlehcené ale uplné zbytecné

otazky, ze kterych nemohl nic poznat. Libilo se mi, Ze jsem mél prostor se vyjadrit.

Odpovéd’ respondenta 4:
,,Neprobéhla prezentace pracovniho prostredi a pracovni naplné. Z pohovoru jsem mél

dobry pocit. Libil se mi pristup personalisty.

Odpoved’ respondenta 5:
,, Pohovor byl veden v pratelské atmosfére. Libilo se mi, Ze byl velmi kratky. Neni nic, co

3

by se mi nelibilo.

Odpovéd’ respondenta 6:

., Nelibilo se mi, Ze kdykoliv jsem se na néco duleZitého zeptala, tak jsem dostala odpovéd,
ktera viibec neodpovidala na to, na co jsem se ptala. Ale protoZe jsem védéla od
kamaradky, jak to tam chodi, tak jsem nastoupila, ale teda ti na pohovoru mé viibec

nepresvedcili. Pohovor na mé piisobil velmi pratelsky.

Odpoved’ respondenta 7:
., Byla to spis sranda — bylo to takové pratelské povidani. Oni to nebrali moc vazné, tak
jsem to taky nebral. Pak mé prekvapilo, ze mé vzali. Libilo se mi chovani personalni

manazerky.



Odpovéd’ respondenta 8:
., Nemél jsem z priitbehu pohovoru dobry pocit. Nelibil se mi pohovor, protoze byl prilis
vazny a formalni. Byla jsem prekvapena milym chovanim a celkovou atmosférou

pohovoru. “

Odpovéd’ respondenta 9:
,, Nelibil se mi tlak, ze strany hodnoticich. Libilo se mi, Ze mi vse detailne vysvétlil i hlavné

«

jak to funguje, ve spolecnosti Pohovor bych zhodnotil jako velmi formalni. *

Odpovéd’ respondenta 10:
,, Zameéstnavatelé se chovali profesionalne. Pohovor byl velmi formalni. Libil se mi

pristup personalni manazerky.

Odpovéd’ respondenta 11:

., Ze strany personalistky a prvniho setkani jsem dostala nejasné informace, kde presné
ve firmé se mame sejit (firma s vice vchody) a tak jsem prisla pozde, protoze jsme se
nahanely po celé firmé. Jednani primo s mou nadrizenou skvelé, prijemna konverzace.

Pohovor byl velmi prijemny a pratelsky.

Odpovéd’ respondenta 12:
,, Pratelsky a uvolnény pristup. Nelibily se mi nékteré otdzky, které byly az moc osobni.

Libilo se mi, ze byl velmi kratky a strucny.

Odpovéd respondenta 13:
,,Dobry. Bylo to v pohodé, az na to, zZe jsem se moc nedozvedel na pohovoru, ale je to
moje prvni prace, tak jsem si rekl, Ze to zkusim. Ale na pohovoru by mé nepresvedcili.

Odlehceny pohovor. Libilo se mi, Ze jsem mohl ke vSemu Fict svuj ndzor a vyjadrit se.

Odpovéd’ respondenta 14:
,, PFijemné vystupovani zaméstnancii. Méla jsem moznost opravdu se rozpovidat a

‘

vyjadrit se ke vSemu. *

Odpoveéd’ respondenta 15:
,,Dojem z pohovoru byl dobry, probihal dle ocekavani. Vyberové rizeni probihalo v

‘

pratelské atmosfére a to se mi libilo. *



Odpovéd’ respondenta 16:
., Pritbeh se mi libil. Vybérové rizeni probihalo v pratelské atmosfére. Ocenil jsem

opravdovy zdjem ze strany manazera a personalisty.

Odpovéd respondenta 17:
,, Pohovor byl v neformalnim prostredi. Takze veden hodné neformalne. Libilo se mi, Ze

‘

opravdu naslouchali a zajimali se o plno veci. *

Odpovéd’ respondenta 18:
., Pritbéh se mi libil. Pratelsky pohovor. Nebyl vyvijen zadny tlak, takové uvolnéne. Libilo

se mi, ze se zajmem si mé vyslechli, kdyz jsem mluvila.

Odpovéd’ respondenta 19:
,, Prisel mi strasné kratky na to, aby zjistili, zda se na danou pozici hodim. Jinak to bylo

«

fajn, takové pratelske.

Odpovéd’ respondenta 20:

,, Prisel mi adekvatni vzhledem k obsazované pozici. Velmi formalni. Libil se mi jejich
vyjadreny zajem. *
Odpovéd respondenta 21:

,, Nelibilo se mi, Ze manazer Cetl muj Zivotopis az pri pohovoru. Libilo se mi, Zze mi hodné

predstavili spolecnost. *

Odpovéd respondenta 22:
., Bylo to moc kratké a prislo mi divné, zZe jsem nebyl nijak zkouSen, ale bylo to tim, Ze
Jjsem Sel na doporuceni od kamaradda, ktery tam pracuje. Tak jsem si rekl, zZe takovi, to asi

‘

maji snadnéjsi. Hodné odflaknuty pohovor. Nevim, co se mi libilo.

Odpovéd respondenta 23:
,, Pratelsky pristup. Nelibilo se, Ze ani jeden z ucastnikii nebyl na pohovor pripraven,
obcas nevedeéli na co se ptat, tak bylo chvilemi ticho. Libilo se mi, Ze jsem se hodné

dozvedel o kulture ve spolecnosti. *

Odpovéd’ respondenta 24:
., Bylo to velmi milé, citil jsem se dobre pri pohovoru, coz mé prekvapilo. Nelibilo se mi,
Ze manazer Cetl muyj Zivotopis béhem pohovoru. Moc nevédél na co se zeptat. Libilo se mi,

Ze mi predstavili celou spolecnost.

Vi



Odpovéd respondenta 25:
,,Méla jsem dobry pocit z pohovoru. Libila se mi pratelska atmosféra na pohovoru, ale

byla jsem prekvapena, zZe jsem nebyla nijak testovana, zkousena napr. Z ucetnictvi apod. “

Odpovéd’ respondenta 26:
., Pohovor byl veden na pratelské urovni, to se mi libilo, Ze se nejednalo povysené. Nelibilo

‘

se mi, ale Ze ucastnici nebyli na pohovor pripraveni.

Odpovéd’ respondenta 27:
., Prislo mi to strasné rychlé a takové odbyte, Ze ani nemohli zjistit, jestli se na praci
hodim. Ale kamaradka mée doporucila, tak mi prislo, Ze uz se mnou jednaji jako s

¢

uspesnym uchazecem. Nevim, co se mi libilo. *

Odpovéd’ respondenta 28:
,, Pohovor byl opravdu na urovni. Prislo mi ale zvlastni, Ze manazer celou dobu psal néco
do pc a ani jednou se na mé nepodival. Nemusel tam vitbec byt. Nelibil se mi povySeny

pristup manazera. Ale libilo se mi, Ze jsem se hodné dozvédél o spolecnosti.

Odpovéd’ respondenta 29:
., Nelibilo se mi, ze mi nedokazali vysvetlit, co budu deélat. Libilo se mi, Ze jsem mél
moznost se Fici na vse svij ndzor a vse jim v Zivotopise vysveétlit pokud se zeptali — dostal

I3

Jjsem sviij prostor a sanci.

Odpovéd’ respondenta 30:

., Vybérové Fizeni probihalo v pratelské atmosfére. Nebyly mi pokladany zadné
psychologické otazky, pouze otazky tykajici se mych predstav o prdaci a predchozich
zkuSenosti. Libilo se mi jednani na rovinu. Nelibilo se mi chovani manazera. *

Odpovéd respondenta 31:

¢

,,Bylo super pratelské jednani. Nelibilo se mi, Ze nebyla poradné popsana dana pozice. *

Odpovéd’ respondenta 32:
,, Profesionalni chovani od vsech zucastnénych. Libil se mi velmi kratky priibéh, ale

nelibilo se mi, Ze nedokazali vysvétlit danou pozici.

Odpovéd’ respondenta 33:

., Negativni dojem - nedokazali vysveétlit danou pozici. Libilo se mi, Ze jednali férove. “

vii



Odpovéd’ respondenta 34:

,, Libilo - manazer viechno podrobné popsal, byl mily, usmévavy. Nelibilo - pohovor trval
zbytecné dlouho. Pratelsky vedeny pohovor.

Odpovéd’ respondenta 35:

., PFijemné, neformalni. Férové jednani. Vsechno se mi libilo. *

Odpoveéd respondenta 36: ,, Muj prvni pohovor, tedy trochu se strachem. Ale nakonec
fajn. “

Odpovéd’ respondenta 37:

,,No, byl velice pratelsky veden. Vzhledem k primému kontaktu s team leaderem jsem byl
hned obeznamen s naplni prace, ktera odpovidala realité. Jako minus s odstupem casu

‘

viimam ponékud neuctivé prostiedi - mala meetingovka. ‘

Odpovéd’ respondenta 38:
., Spise negativné na mé pusobil pohovor. Zucastneni nebyli pripraveni. Nepamatuyji si, co

«

se mi libilo. "

Odpovéd’ respondenta 39:
., Libila se mi velice sympaticka pani personalistka, ktera zdroven piisobila zkusené a
pohovor dobre vedla. Trochu mé matlo, Ze jsem si porad neuméla predstavit napln prace,

ale byla jsem tenkrat po Skole. Zkusené vedeny pohovor. “

Odpovéd’ respondenta 40:

,, Neutralni atmosféra na pohovoru. Libil se mi pristup personalistky.

Odpoveéd’ respondenta 41:
., Pohovor probihal v poklidném a pratelskéem duchu ale vedl jsem ho spise ja. Coz mi

3

vitbec nevadilo.

Odpovéd’ respondenta 42:
,,Dojem dobry, vse viceméné dle ocekavani. Libilo se mi, Ze mi byla predstavena
spolecnost velmi detailné. Nelibilo se mi, Ze moc toho nevédeéli o obsazované pozici,

«

protoze team leader byl na dovolené.

Odpovéd’ respondenta 43:

‘

. Klady: vysledek vizeni jsem obdrzel do nékolika dnii po pohovoru. Zapory: nic. "
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Odpovéd respondenta 44:
., Vse pusobilo velmi idealné, persondlni manazerka piisobila moc mile, prijemne,
pratelsky. Manazer byl dost protivny, ale moc se nevyjadroval. Vedeni pohovoru v

neutralni roviné, coz bylo v pohodeé.

Odpovéd respondenta 45:
., Nebyla mi vysvétlena prace, kterou bych délala - jeji napln. Pry manaZer tu prdci
nedeéla, tak nevi, jak ji vysvetlit. Ale Ze pry se vse dovim pri nastupu. Coz je celkem pozde.

‘

Libilo se mi, ze se mnou jednali na rovinu.

Odpovéd respondenta 46:
,, Nelibilo se mi, Ze na firmeé moc nevedeli, kam mé maji na pohovor poslat. Libilo se mi,

ze pohovor trval velmi kratkou dobu. “

Odpovéd’ respondenta 47:

,, Pohovor byl moc prijemny a neformalni. A panovala dobra nalada. Libilo se mi, ze byla
opravdu sranda, ale na druhou stranu se mi nelibilo, Ze jsem se moc nedozvédéla o dané
pozici. “

Odpovéd’ respondenta 48:

, Bylo fajn, Ze vse bylo takové kamaradské. Pripadalo mi, Ze se s témi lidmi znam cely

zivot. To bylo opravdu prekvapujici.

Odpovéd’ respondenta 49:
., Vse bylo na urovni, libila se mi moznost setkani s manazerem, profesiondlni vedeni

pohovoru a popis naplné prace. “

Odpoved’ respondenta 50:
,, Libila se mi uvolnéna atmosféra s pratelskym pristupem. Nepamatuji si nic, co by se mi

3

nelibilo.

Odpovéd’ respondenta 51:
,Dojem byl pozitivni, i proto jsem si praci vybrala. Libilo se mi, Ze byl veden v
"nestrojeném" a ne zbytecné prilis formdlnim stylu. Oslovily mé sympatie mého

‘

budouciho nadrizeného.



Odpovéd’ respondenta 52:

., Libilo - pracovni doba podle sebe, platové ohodnoceni, detailni predstaveni pozice od
teamleadera. Nelibilo - lokalita, drahé obédy v okoli, neni moznost ziskat firemni auto.
Nelibilo — citila jsem spis nezajem z jejich strany, proto jsem byla prekvapena, kdyz mi

«

zavolali, Ze mé berou. *

Odpovéd’ respondenta 53:
., Byl jsem prekvapen, Ze jsem pohovor spis vedl ja. Nelibila se mi nezkusenost komise,

ale zase mi kladli. Kamaraddska a opravdu dobra atmosféra.

Odpovéd respondenta 54:

,, Protoze jsem se s lidmi z nové prdce jiz znala, bylo to spise prijemné popovidani. Takové
kamaradské. Libilo se mi, Ze to bylo takové pohodové, velmi klidné a milé. *

Odpovéd’ respondenta 55:

., Pohovor jsem vedla spise ja. Neutralni nalada. Libilo se mi, Ze byl velmi kratky a nic po

mé nechtéli. Nelibilo se mi chovani manazera. “

Odpoved respondenta 56:
., Pohovor byl velmi prijemny, libil se mi klidny a pratelsky pristup.* ,, Nebyl mi sdélen
konkrétni ukol/Cinnost/ projekt po nastupu, na kterém budu pracovat. Libilo se mi detailni

predstaveni spolecnosti. Nelibilo — mdlo informaci o dané pozici. *

Odpovéd’ respondenta 57:
., Nelibil se mi pristup manazera - viitbec na nic se mé nezeptal, nechapu, proc¢ tam byl.
Libilo se mi, Ze personalni manazerka to brala velmi odlehcené - Zadny stres a zbytecna

3

formalni uroven, takze neformalni.

Odpovéd’ respondenta 58:
., PFislo mi to jak takové povidani s kamarddy. Prislo mi to az moc neformalni. Coz na mé

nepusobilo verohodné. Nepamatuji si, co by se mé néjak extra libilo a zaujalo pozitivne. *

Odpoveéd’ respondenta 59:
,,Pohovor mi prisel velmi pratelsky. Prislo mi divné, Ze nechtéji prokazat néjaké

¢

zkusSenosti a praxi. *



Odpovéd’ respondenta 60:
,, Nelibilo se mi, zZe jsem nemél moznost se vyjadrit poradné k danym otdazkam. Libilo se

mi, Ze to aspon bylo kratke.

Odpovéd’ respondenta 61:
,, Pratelska atmosféra pri pohovoru. To bylo super. Ale nelibilo se mi, Ze manazer se na

‘

nic neptal, nicim neprispél a jen ziral do pc.*

Odpovéd’ respondenta 62:
., Neprijemna atmosféra na pohovoru, velmi arogantni manazer, ale libilo se mi, Ze mi

predstavili danu pozici. *

Odpovéd respondenta 63:
., Byl jsem prekvapen, Ze jsem pohovor spis vedl ja. Libilo se mi, Ze se zajmem poslouchali,

co rikam. Nelibilo se mi, Ze pohovor nebyl moc profesionalni spis takovy amatérsky.

Odpovéd respondenta 64:
., Nelibilo se mi, Ze mi nebyla vysvétlena napli prdce. Pry vSe pozndm, az pri ndstupu. Ze

je to tezké vysvetlit. Libily se mi otdazky, které mi davali. *

Odpovéd’ respondenta 65:

., Bylo fajn, Ze se ptali na véci, které je opravdu zajimali a pak se zajmem poslouchali.
Nelibilo se mi, Ze mi nebyla poradné predstavena pozice, protoze team leader byl na
dovolené a on by to dokazal nejlip popsat.

Odpovéd respondenta 66:

,, Libila se mi pratelska atmosféra, ale ucastnici pohovoru nebyli pripraveni. Bylo poznat,

«

Ze nevi, na co se zeptat. Tak jsem se spis ptala ja.*

Odpovéd’ respondenta 67:
., Nelibilo se mi, Ze mi moc nebyla vysvétlena ndpli prace. Pry az pri nastupu. Libily se
mi otdzky, které mi davali a Ze opravdu poslouchali, kdyz jsem odpovidal — velmi

zaujate. *

Odpoveéd’ respondenta 68:
,, Pohovor byl velmi mily, az mi to nepripadalo, Ze jsem na pohovoru, ale spis nékde v
hospodé s kamarddy. Libila se mi ta odlehcenost pohovoru, Ze to nebylo formalni, ale

3

nelibilo se mi, Ze manazer cetl Zivotopis az prede mnou. *

Xi



Odpoveéd’ respondenta 69:

., Minus ucastnici pohovoru nebyli pripraveni. Plus — kratke trvani. *

Odpovéd’ respondenta 70:
., Pohovor trval velmi kratkou dobu, citil jsem se prijemné, protoze byla sranda, ale nebral
Jjsem to moc vazné, protoze to bylo prilis odlehcené a neformalni. Neni nic, co by se mi

¢

nelibilo.

Odpovéd’ respondenta 71:

,, Ucastnici pohovoru spis popisovali spolecnost napr.: jak to tam chodi, co délaji apod.
Ale na samotnou praci, kterou bych delal, jsem moc informaci neziskal. Jestéze jsem
vedeél, co prace obndsi od kamarada, ktery tam pracoval. Jinak bych moc nevédeéla. Libilo

se mi, Ze byl pohovor kratky.

Odpovéd’ respondenta 72:
., Pohovor mi prisel velmi pratelsky. Nechtéli prokazat néjaké zkusenosti a praxi, to mi

prislo zvlastni pri pohovoru na takovou pozici. *

W Ww

Co pro Vas bylo pfi zaucovani se v nové praci nejtézsi?

Odpovéd’ respondenta 1: ,, PFijmout tolik novych informaci. Byl mi poslan soubor do
emailu s pokyny a ten jsem se méla naucit. *

Odpoved respondenta 2: ,, Nikdo se mnou moc nekomunikovat, takze jsem se naucila
vetsinu veci sama. “

Odpoveéd respondenta 3: ,, Mnozstvi informaci, které jsem se musela za velmi kratkou
dobu naucit.

Odpoved respondenta 4: ,, Zacit vsem automaticky tykat. Je divné, kdyz kolem vas projde
senior manazer z jiné pobocky a vy mu tykate. Neni to
prijemné. Ale takova je pravidlo, tak jsem si uz zvykla. *

Odpoved respondenta 5: ,, Zvyknout si na kolektiv. Nikdo se se mnou nebavil, tak to bylo
zezacatku takové divné. Je hodné prace, takze to ale chapu. “

Odpoved respondenta 6: ,, Kompetence zaméstnancii. “

Odpovéd respondenta 7: ,, Prizpiisobit se kolektivu.

Odpovéd’ respondenta 8: ,, Seznameni s ostatnimi zaméstnanci a zaclenéni se do

kolektivu.
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Odpovéd respondenta 9: ,, Adaptovat se na prostredi. *

Odpovéd’ respondenta 10

Odpovéd’ respondenta 11:
Odpovéd’ respondenta 12:
Odpovéd respondenta 13:
Odpovéd respondenta 14:
Odpovéd’ respondenta 15:
Odpovéd’ respondenta 16:
Odpovéd respondenta 17:
Odpovéd’ respondenta 18:

Odpovéd’ respondenta 19:
Odpovéd’ respondenta 20:
Odpovéd’ respondenta 21:
Odpovéd’ respondenta 22:
Odpovéd’ respondenta 23:

Odpovéd’ respondenta 24:

Odpoveéd’ respondenta 25:

Odpovéd’ respondenta 26:
Odpovéd’ respondenta 27:
Odpovéd respondenta 28:
Odpoveéd’ respondenta 29:

Odpovéd respondenta 30:
Odpovéd’ respondenta 31:
Odpoveéd’ respondenta 32:

. ,,Pochopit chod spolecnosti a adaptovat se na néj. *

., Seznamit se s kolektivem.

., Informacni systém. “

., Zapadnou do kolektivu.

., Prizpiisobit se rychlému tempu prdce. *

., Navazani vztahu s nékterymi spolupracovniky. *

., Zpracovat plno novych informaci.

., Kolektiv.

., Pridél celé agendy klienta hned po ndstupu do zaméstnani a

jeji plné samostatné zpracovani. Nové informace o

produktech, technologiich, v kratkém casovém horizontu.

, Erp systéem.

,,Seznameni s prostredim.

,, Orientace ve spolecnosti.

., Adaptovat se na zvyky, které jsou ve spolecnosti normalni. *

,, Velké mnozstvi informaci, které jsem se musel sam naucit a
hlavné zjistit, jak to chodi. “

,, Nikdo mi nerekl, jaké jsou postupy, a nikdo mi nedal néjaky
navod, takze obrovské mnozZstvi informaci.

., Strasné moc informaci na zacatku a zadny mentor, kterého
bych se mohl zeptat.

., Zvyknout si na kulturu spolecnosti na to, jak to chodi. “

,, Zorientovat se ve firmé. Nemohl jsem najit skolici mistnost.

,,Seznameni se s kolegy. “

., Zvyknout si na rychlé tempo, a Ze vsechno musi byt

I3

reportovano. ‘

3

., Zvyknout si na velmi rychlé tempo. ‘

., Zvyknout si na to, zZe jsem neustale pod dohledem. *

., Zvyknout si na nové prostredi a nové podminky. Obcas jsem
tapal pri dress codu, v cem mam jit obleceny apod. Protoze

‘

to je md prvni prace.
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Odpovéd’ respondenta 33:
Odpovéd’ respondenta 34:
Odpovéd’ respondenta 35:
Odpovéd’ respondenta 36:
Odpovéd’ respondenta 37:

Odpovéd’ respondenta 38:
Odpoved respondenta 39:

Odpovéd’ respondenta 40:

Odpovéd’ respondenta 41:
Odpovéd’ respondenta 42:
Odpovéd respondenta 43:

Odpovéd’ respondenta 44:
Odpovéd’ respondenta 45:
Odpoved’ respondenta 46:

Odpovéd’ respondenta 47:
Odpovéd’ respondenta 49:
Odpoved’ respondenta 50:

Odpovéd respondenta 51:

Odpovéd respondenta 52:

Odpovéd respondenta 53:

Odpoved respondenta 54:

Odpoveéd’ respondenta 55:
Odpoveéd’ respondenta 56:

., Naucit se vSechny pracovni postupy. *

., Ziskani informaci potrebnych k vykonu prace. *
,, Orientace ve firemnim software. “

,, Kompetence zaméstnancii.

¢

,, Kompetence zaméstnancit. ‘
,, Obrovské kvantum informacit se naucit za kratkou dobu.
., Plno novych informaci zpracovat a naucit se v kratké dobe.

,»Moje netrpéliva povaha, kdy vse chci vedet pokud mozno

hned, tudiz do té doby nez tomu opravdu tak bylo, tak jsem

«

byl nervozni a travil hodné prescasii v prdci. *

‘

., Zpracovat a naucit se hodné informaci. *

,, Naucit se pracovat v systémech firmy a naucit se s excelem. *

., Najit si viastni zpiisob zviadani ukolii, dale také hlavne to, Ze
jsem byla "vhozena do vody".

., Shromazdit vSechny informace, abych védel, co se naucit.

,,Seznameni s chodem a ndavaznost jednotlivych oddéleni.

,» Mnozstvi ruznych systéemu a databazi se kterymi bylo treba

¢

se naucit. Nepouzitelnost vedomosti ziskanych pri studiu. ‘

,,Seznameni s kolegy a zapadnuti mezi née. “

,, Postupy si pamatovat.

., Zapamatovat si velké mnozstvi zaméstnancu - kdo ma co na
starosti. Kompetence zaméstnancu. “

., Naucit se vSechny postupy. *

., Pracovni procesy.

,, Zauceni do Sirokého spektra provadeénych cinnosti. Vse pro
mé bylo nové, plno novych informaci.

., Zapadnout do kolektivu. Kdyz jsem ke kolegiim prisla, tak mi
vse vysvetlili, ale resili jsme jen praci, nebavila jsem Se S
nimi o tom, co deélali o vikendu apod. *

., Zpracovat velké mnozZstvi informaci ve velmi kratké dobé.*

., Zapadnout mezi mladé ambiciozni lidi.
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Odpovéd’ respondenta 57:
Odpovéd’ respondenta 58:
Odpovéd’ respondenta 59:
Odpoveéd’ respondenta 60

Odpovéd respondenta 61:
Odpovéd’ respondenta 62:

Odpoved respondenta 63:
Odpovéd’ respondenta 64:

Odpovéd’ respondenta 65

Odpovéd’ respondenta 66:

Odpovéd’ respondenta 67:
Odpovéd respondenta 68:

Odpoveéd’ respondenta 69:
Odpoved’ respondenta 70:

Odpoved’ respondenta 71:
Odpoved respondenta 72:

3

., Zvyknout si na velmi rychlé tempo. ‘
., Naucit se vSechny postupy. *

., Zvyknout si na nové systémy.

., Zjistit kdo je za co zodpovédny, jeho kompetence a

dovednosti, za kym jit o pomoc atd. “

., Hlavné naucit se vsem tykat. *

., Zpracovat a naucit se obrovské mnozstvi informaci (ruznych
postupit), kdyz mi nikdo nevysvetlil, co mam délat.

., Zvyknout si na rychlé tempo. *

., Zvyknout si na ticho v open officu. Kazdy ma na sobé

3

sluchatka a nikdo se mezi s sebou nebavi.

. ,, Ostatni ¢lenové tymu méli prilis své viastni prace, takze casto

neméli dostatek prostoru se mi plnohodnotné vénovat. Takze

kolektiv prizpiisobit se mu. *

., Zapojit vedomosti ze Skoly do pracovniho procesu. Uz po
tydnu jsem samostatné vykondval cinnost, a to mi prislo moc
brzy. Nebyl jsem pripraven. *

., Zvyknout si na velmi rychlé tempo.

,, Prizpiisobit se kulture a tomu, jak to ve firmé chodi - viem

tem zvykum napr. Tykani.

,» Naucit se kdo co ma na starost a za kym miizu jit. *

,» Naucit se pouzivat vSechny systémy, protoze téch md firma
opravdu hodné. Koupil jsem si online prirucky, abych se to
v klidu doma naucil, protoze ve firmé to bylo nemozné se to
naucit.

,» Naucit se vSechny postupy. “

., Zapadnout do kolektivu. Po pracovni strance mi vse vysvetlili,

ale néjaka osobni témata jsme neresili.

Co Vam naopak nejvice pomahalo v pribéhu Vasi adaptace do spolecnosti?

Odpoved respondenta 1: ,, Ostatni zaméstnanci, kteri nastoupili ve stejnou dobu jako ja.

Tak s temi jsme drzeli pohromadeé a spolu se ucili.
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Odpovéd’ respondenta 2:

Odpovéd’ respondenta 3:
Odpovéd’ respondenta 4:
Odpovéd’ respondenta 5:

Odpovéd’ respondenta 6:
Odpovéd’ respondenta 7:
Odpovéd’ respondenta 8:
Odpovéd’ respondenta 9:
Odpovéd’ respondenta 10
Odpovéd’ respondenta 11

Odpovéd respondenta 12:
Odpovéd’ respondenta 13:
Odpovéd’ respondenta 14:
Odpovéd respondenta 15:
Odpovéd’ respondenta 16:
Odpoveéd respondenta 17:
Odpovéd respondenta 18:
Odpoveéd’ respondenta 19:
Odpoved’ respondenta 20:

Odpovéed respondenta 21:
Odpovéd respondenta 22:

Odpoveéd’ respondenta 23:
Odpovéd’ respondenta 24:
Odpovéd’ respondenta 25:
Odpoveéd’ respondenta 26:
Odpoveéd’ respondenta 27:
Odpovéd’ respondenta 28:

,, Ostatni zameéstnanci, kteri vykonavali stejnou prdci jako ja. K

nim jsem chodila pro rady.
., Zamestnanci, kteri délali stejnou praci jako. “
., Vstricny pristup a pevné nervy kolegui. *
,»Moje pevna viile, tam setrvat a neskoncit hned behem
zkusebky.
., Kolegove.
., Mili kolegové, kteri mi byli pri zaucovani k dispozici.
,»Motivace. “
., Kolegové. “
. ,, Plnit vSechny ukoly vcas.
situaci.
., Zaskoleni/zauceni zkusenymi spolupracovniky. *
,,Spolupracovnici.
,»Motivace k dané praci. “

I3

,,Kolegové a kolektiv. "

‘

,,Rada kolegii.
., Kolektiv.

«

., Kolegové, kteri mi byli ochotni pomoci.

kdyz to viibec délat nemuseli. *

‘

,, Ostatni zaméstnanci, kteri nastoupili ve stejnou dobu.*

., Kamardad, ktery tam uz pracoval, a od kterého jsem mél
doporucent. “

,, Ostatni zaméstnanci.

., Kamarad, tam jiz pracoval, tak jsem mél oporu v nem. *

., Kolegové. Kdyz jsem néco nevedel, vzdy mi poradili.

., Zkusenosti kolegii.

I3

., Lidsky pristup kolegii.

¢

., Komunikace s vedouci osobou. *

XVi

,, Vrstevnice, co nastoupila se mnou - nebyt tam sam ve stejné

,»MozZnost poradit se se zkusenéjsimi kolegy a jejich ochota.

,, Ostatni zaméstnanci, kteri byli opravdu ochotni mi pomoci, i



Odpovéd’ respondenta 29:
Odpovéd’ respondenta 30:
Odpovéd’ respondenta 31:
Odpovéd’ respondenta 32:
Odpovéd respondenta 33:
Odpovéd’ respondenta 34:
Odpovéd’ respondenta 35:
Odpovéd’ respondenta 36:
Odpovéd’ respondenta 37:
Odpovéd’ respondenta 38:
Odpovéd’ respondenta 39:
Odpovéd’ respondenta 40:
Odpovéd respondenta 41:
Odpovéd’ respondenta 42:
Odpovéd’ respondenta 43:
Odpovéd’ respondenta 44:

Odpovéd’ respondenta 45:
Odpovéd’ respondenta 46:
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Odpoved’ respondenta 47:
Odpoved’ respondenta 48:
Odpovéd’ respondenta 49:

Odpovéd’ respondenta 51

Odpoved’ respondenta 52:
Odpoveéd’ respondenta 53:
Odpoveéd’ respondenta 54:

Odpoveéd’ respondenta 55:
Odpoveéd’ respondenta 56:
Odpovéd’ respondenta 57:
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., Kolegove. *
,,Pomoc kolegii. *

., Kurdz a nebdat se zeptat.

., Kolegové, kteri se také chteli hodné vzdeélat.
,»Moje povaha. “

,»Moje anglictina.

,Anglictina.

., Nejvice mi pomahali kolegové, kteri mi vzdycky pomohli. *
., Praxe z predchozich zaméstnani.

,, Kolegové, kteri mi ochotné pomahali s adaptaci.
., Vlastni aktivita, iniciativa a snaha se vse naucit.

‘

,, Nepamatuji se. "

., Kolegové.

., Kolegové.

,, Kolegové.

,, Velmi napomocni kolegové. Kdyz jsem potrebovala pomoci,
vzdy byl nékdo ochotny.

., Hodni kolegové.

,, Ochotny a vstricny manazer. *

¢

., ZkuSenosti na obdobné pozici.
,, Velice napomocna a vlidna kolegyné. “
,»Mé poznamky ze Skoleni.

r (X3
., Poznamky.

Odpoveéd respondenta 50: ,, Obédy s kolegy. Pri téch jsem se toho vzdy nejvice dozvédel.

., Kolegové, kdyz jsem si nevedeél rady, nevahali mé poradit.

,, Urcité pevna vule.

, To, Ze jsem tam mél kamarada, ktery uz tam pracoval. “

,,Moznost ptat se na cokoliv kolegii, kdyz jsem narazila na
nejasnost.

., Kolegové a jejich vstricnost.

I3

., Kolegové.

¢

., Kolegoveé.*

XVil



Odpovéd respondenta 58:
Odpovéd’ respondenta 59:
Odpovéd’ respondenta 60:
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., Kolegove. *
., Kolegove.

., Kolegove.

Odpoveéd respondenta 61:,, Kolegove.

Odpovéd respondenta 62:
Odpovéd’ respondenta 63:
Odpovéd’ respondenta 64:
Odpovéd’ respondenta 65:
Odpovéd respondenta 66:
Odpovéd’ respondenta 67:
Odpovéd’ respondenta 68:
Odpovéd’ respondenta 69:

Odpovéd’ respondenta 70:
Odpovéd’ respondenta 71:
Odpovéd’ respondenta 72:

., Kolektiv.

., Kolektiv. *

,»Motivace k dané praci.

,, Urciteé pevna vule.

., ZkuSenosti z predchozich brigad. *

., Kamarddka, ktera tam pracovala a doporucila mé. “

., Kamaradd pracujici na stejné pozici jako ja. *

,,Moje odhodlani ziistat ve spolecnosti alespon 1 rok kvuli
Zivotopisu a neskoncit hned béhem zkusebni doby. *

., Zkusenosti na obdobné pozici. “

., Pevna viile a odhodlani to nevzdat.

,, Urcité kolegové. Kdyz jsem potieboval poradit, tak jsem sel

za nimi a drive ¢i pozdéji si na mé cas udélali.
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Ptiloha 2: Souhrn otazek a odpovédi z rozhovoru s personalni manazerkou (Zdroj: vlastni zpracovani)

Oblast vybéru zaméstnancti

1. Jaké metody vybéru zaméstnancu pouZivate?
., Nejvice vyuzivame referencni program, kdy nam soucasni zameéstnanci doporuci
nekoho ze svého okoli. Je to nejrychlejsi zpusob. Pak mdame taky inzerat na jobs.cz,
ale tam nam odpovida strasné mnozstvi lidi a nestacime to filtrovat. Dale mame

na strankach inzerat, vyuzZivame sluzeb personalni agentury.

2. Vyuzivate socialni sité pri naboru zaméstnancu napi.: Twitter, LinkedIn
apod.?
,,Jedna kolegyné obcas pouZije LinkedlIn, jinak ostatni zaméstnanci véetné mé nic
takového nepouzivaji. Prijde mi, Ze si lidé na socidlnich sitich vice vymysli, a pak
se na to prijde pri pohovoru. TakzZe se to ukdze jako ztrata casu. Navic to deld

«

nami poverend persondlni agentura, takze my to délat nemusime. *

3. Kdo posuzuje kandidaty za ucelem identifikace téch nejlepSich na cilenou
praci?
., Personalisté tridi prichozi Zivotopisy, takZze oni maji na starost takovy prvni
predvyber. Pak Zivotopisy vyhovujicich uchazecu predaji manazerovi nebo
teamleaderovi a ti rozhodnou, koho pozvat na pohovor. Personadlni oddéleni pozve
uchazece, a jakmile probéhne s uchazecem pohovor, tak podle toho, kdo se
pohovoru ucastni, tak ten rozhoduje o findalnim uchazeci. Ddle taky personalni

agentura, kterd nam posilda uchazece podle nasich pozadavku. *

4. Je zaveden ve spolecnosti personalni controlling? Pokud ano, jaké nastroje
pouZzivate?
,, V ramci persondlniho oddéleni na to mame vymezeného jednoho cloveka, ktery
zZpracovavd rizné reporty a statistiky napr.: pocet zaméstnancu, meri se fluktuace
apod. Vetsinou to chce manazer po néjaké dobé, aby zhodnotil situaci. TakzZe mezi
nastroje patri hlavné statistiky a soucasti téchto statistik jsou personalni naklady,

podle kterych se ridime a deélame ndsledujici rozhodnuti. *
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5. Pii pohovoru zkoumaite kompetence a snaZzite se objevit skutecné dilkkazy o
schopnosti kandidata pracovat na urcité pozici nebo preferujete tradi¢ni
pristup a spoléhate se na povrchni dikazy schopnosti, jako jsou akademické
tituly a historie platu?

., 1o je tezke rict. Nekdy to a nekdy to. Nekdy davame prednost tituliim, protozZe uz
tim dokadze, ze néco umi, ale samozirejmé nejvétsi vahu ma pro nas Zivotopis. U
nas ma ale urcité uchazec velkou vyhodu, pokud uz pracoval na obdobné pozici,
takze se hodné divame na to, v jakych firmam pracoval. Pokud ale vidime, Ze je
uchazec snazivy a odhadneme, ze by mu to mohlo jit, i kdyz v zivoté praci, na
kterou se hlasi, nedélal, tak mu dame Sanci. Prece jen bude mit moznost ukdzat
€O V ném behem zkusebni doby. Ono toho moc za dobu pohovoru nezjistite, takze

je nejlepsi pak pozorovat uchazece ve zkusebni dobé, jak mu to jde. *

6. Myslite si, Ze je proces naboru novych pracovniki ve spole¢nosti vyhovujici
nebo byste, provedla néjaké zmény?
, Mame vysokou fluktuaci, takze bychom méli lépe filtrovat uchazece uz pri
pohovoru a davat si vetsi pozor na to, koho prijimame, ale nejsou lidi. Urcite
bychom meéli dat tem pohovorim néjaky rad, at maji uchazeci podobné podminky
a Sance na prijeti. Ale je to tezké nekomu rict, jak ma vést pohovor, kazdy ho vede
podle své nalady, casu apod. Urcité by pomohlo, kdyby se vice filtrovali uchazeci,
kteri jdou na doporuceni. Bereme kazdého, kdo ma doporuceni od nékoho z firmy,
protoze uz predpokladame, Ze ten, kdo ho doporucil jej zhodnotit a prosté se mu

73

do naseho prostredi a na tu praci hodi.

Oblast procesu adaptace

7. Je ve spole¢nosti proces adaptace védomé nastaven a Fizen?
,,Proces adaptace neni nastaven ani vizen. Proces neprobiha u vSech
zaméstnancii podle néjakého presného postupu, ale zalezi na tom, jak k adaptaci
pristupuje teamleader. Jejich postupy jsou ovlivnény praxi, zkuSenostmi a
casovymi moznostmi. O ukonceni adaptace rozhoduji taktéz teamleaderi a u
pracovniku na HPP je adaptace ukoncena vétsinou s blizicim se koncem zkusSebni

doby.
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8.

10.

11.

Jaké nastroje procesu adaptace se ve spole¢nosti pouZzivaji?

, Kazdy teamleader voli nastroje podle svého uvadzeni, ale vétsinou jsou
spolecnym zakladem informace v pisemné podobé. Tyto informace jsou novemu
zaméstnanci predany hned v nastupni den, a to formou letdkui ¢i prirucek, které se
zameéruji na informace na urovni celé organizace. Tyto informace zdroven
dostane zaméstnanec beéhem vstupniho Skoleni. Nejvice jsou vyuziti zkuSeni

zaméstnanci, kteri predvedou pracovni postup. *

Jakym zpiisobem je ve spole¢nosti podporovan proces pracovni adaptace?

., Teamleader se snazi zaméstnanci poskytnout co nejvice materialii, aby meél
zaméstnanec z c¢eho Cerpat a rychleji se zapracovat do procesu. Zarover pokud je
naplanované skoleni, tak se doporucuje, aby se zaméstnanec zucastnil. Vétsina
teamleaderu tvrdi, Ze nejlépe se clovek nauci, kdyz ho tzv. hodi do vody. Proto

novi zaméstnanci co nejdrive pracuji sami. *

Jakym zpiisobem je podporovan proces adaptace na firemni kulturu a jeji
hodnoty?

., Kultura a hodnoty jsou predstaveny v ramci vstupniho skoleni. Zaméstnanciim
je na email poslana prezentace, ve které jsou véci o dress codu, pracovni dobé a
tak, vse, co je potieba vedet.

Jaké jsou podle Vaseho nazoru nejéastéjsi prekazky, které brani v Gispésné
socialni adaptaci ve spolecnosti?

, Myslim si, Ze pro nové zaméstnance je obtizné se adaptovat, pokud nejsou
oficialné predstaveni, coz nékteri teamleaderi nevykondvaji a nechdvaji to na
zameéstnanci, aby zapadl do kolektivu po svém. Zaroven pokud neni pro nové
zaméstnance usporadana néjakda neformalni vitaci uddlost, kdy by $li vSichni
kolegoveé z oddeleni na obéd ¢i veceri, nebo pripravili kratké posezeni ve spolecné

‘

kuchynce. "
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12. Myslite si, Ze je proces adaptace novych pracovniki ve spole¢nosti vyhovujici
nebo byste provedla néjaké zmény?
, Myslim si, Ze je to tézké zhodnotit. Kazdému miize vyhovovat jiny pristup. Ale
obecné by urcite prospélo, kdyby byl stanoven presny postup adaptace, ktery by
se rozeslal vsem, kteri se podileji na adaptaci novych zaméstnancii a ti aby se
S tim seznamili a dodrzovaly presny postup. Takhle budou vSichni zaméstnanci na
stejné viné a dostanou stejny zdklad, se kterym potom bude jen na nich, jak s tim
nalozi. Je urcité Spatné, kdyz je to roztristené a kazdy ma sviij pristup a metody.

Bylo by to jednodussi pro vsechny, ale je to casové narocnée. *
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Piiloha 3: Struktura dotazniku (Zdroj: Survio.com, 2019)

Vybér zaméstnancil a proces adaptace ve vybrané spolecnosti

Dobry dan,

rada bych Vas po#adala o wyplnéni nasledujiciho dotazniku na téma Vybar zaméstnancd a proces adaptace ve vybrané spolagnosti. Dotaznik je
anenymni a odpovadi budou slouZit ke zpracovani analytické £3sti diplomaoveé prace.

Dékuji za V&3 Eas.

S pozdravem Hana Filipova

Jaky je Vas vek?
18-325 let
26-35 let
36-45 let
46-55 let

56 Let a vice

Jak dlouho pracujete ve spoletnosti?

MEnE net 12 mésich
1-3 roky

4-6 let

Jak jste se o pracovnim pohovoru dozvédél/a?

0d pfétel na doparudeni

Z internetového portalu Jobs.c

Wz webovych strénkéch spolefnosti

Mz webovych strankach personglni egentury

Jing moZnost

XXiil



Pochopil/a jste z inzerdtu vSechny informace o popisu pracovniho mista?

Ano

Spite ano

Nevim, nejsem si jist/a
Spige ne

MNe

[ + |
Odpovidaly informace, které jste se dovédél/ na pohovoru tomu, jaka byla realita po nastupu do
zaméstnani?

Ne, cherzkteristika préce pfi pohoveru viber necdpovidala rezlits.

Spite ne, odliénosti byly znatelné.

Mevim, nejsem si jist/a.

Spite ano, po néstupu jsem pisel/a na malé odli$nosti, které mi nebyly sdElemy pfi pohavarw,

Ano, napln prace odpovidels realite.

Jak dlouho trval VS astni vybérovy pohovor?

Méné neZ 15 minut
16 - 30 minut
31 - 60 minut

&1 minut a vice

Jak byly testovany VaSe znalosti a dovednosti béhem pohovoru?

s

Zowvd 250 znak
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Co se Vam libilo a naopak nelibilo béhem pohovoru?

W Napiste vEtu

P

Zoyd 250 skt

Obdrzel/a jste v den nastupu veskeré potiebné informace o spoletnosti?

Ano

Spize ano

Mevim, nejsem si jist/a
Spize ne

He

Dostal/a jste sviij adaptatni plan?

Ana
Mevim, nejsem si jist/a

Ne

Pokud jste odpoveédél/a ano u predchozi otézky, prosim, uvedte, zda byl dodrzovan postup
adaptacniho planu?

Ana

Spite ano

Nevim, nejsem si jist/a

Spige ne

Ne
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[+ |
Byl Vam pfi nastupu do zaméstnani pridélen patron, ktery by Vam pomahal se rychleji adaptovat?

Ang
Mevim, nejsem si jist/a

Ne

[ + |
Mél/a jste moznost ziiCastnit se vzdélavacich aktivit, které by Vam pomohly zviadnout rychleji svoji
praci?
Ana
Spite ano
Nevim, nejsem si jist/a
Spide ne

Ne

Pripadal Vam proces zaskoleni dostatecny?

Ang

Spize ano

Mevim, nejsem si jist/a
Spite ne

Me

Zajimal se Vas nadfizeny ve zkusebni dobe, jak se Vam dafi?

Ano

Spise ano

Mevim, nejsem si jist/a
Spize ne

Ne
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Byl/a jste oficialné predstaven/a ostatnim zaméstnanciim?

Ang

Spise ano

Mevim, nejsem si jist/a
Spie ne

e

Za jak dlouhou dobu po nastupu jste samostatné plnil/a své pracovni povinnosti?

Do 1 tydne
0d 2 do 4 tjdnik
Déle nez 1 mésic

Jsem ve spolecnosti prilis krétce na to, sbych mohl/a odpovedét.

Citite se byt s organizatni kulturou spoletnosti a jejimi hodnotami ztotoznén/a?

Ana

Spie ano

Nevim, nejsem si jist/a
Spige ne

Ne

Citite se byt plnohodnotnym clenem pracovniho kolektivu?

Ana

Spize ano

Mevim, nejsem si jist/a
Spise ne

Ne

Co pro Vas bylo pfi zaufovani se v nové praci nejtézsi?

Co Vam naopak nejvice pomahalo v priibéhu Vasi adaptace do spoleénosti?
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Zoyd 250 moak

ZoyvE 250 sraid



