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Uvod

Lidské zdroje jsou to nejcennéjSi, co podniky maji. Jsou to pravé lidé, ktefi ho
formuji, definuji jeho hodnoty, kulturu a znalosti. Ziskavani, vybér a nasledna
adaptace zaméstnancu by tak méla byt kazdodennim tématem HR oddéleni, jelikoz
dobfe zvladnuté procesy jsou zakladem kvalitniho a spravné fungujiciho podniku.
Konkurence na trhu je obrovska a kazdy zaméstnavatel chce dostat nejvétsi talenty
pravé do svého podniku. Béhem naboru dojde mnohokrat na prvni seznameni
kandidata s podnikem a pokud zde proces vybéru nefunguje, odradi tim potencialni

zaméstnance.

Cilem bakalarské prace je zjistit proces ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnancl
v podniku Zasilkovna s.r.o. (dale jen Zasilkovna). Zanalyzovat, jak dané procesy
funguji a zkoumat shody a rozdily mezi teorii a praxi na zakladé rozhovoru s HR
Business Partnerem. Dale za pomoci strukturovanych rozhovort zjistit vlastni
zkuSenosti respondentl v téchto tématech. Vysledkem bude SWOT analyza, kde
budou ukazany nejen silné a slabé stranky Zasilkovny, ale také jejich pfilezitosti a

hrozby.

Motivaci pro vybér tohoto tématu byla ma praxe, béhem které jsem mél moznost
seznamit se s procesy ziskavani, vybéru a adaptace. Z mého pohledu jsou témata
rozebirana v této praci nezbytna pro kvalitni nabor zaméstnancu jakykoliv podnik.
Pravé poznani téchto procesi muze pomoci k pochopeni a zlep$eni naborovych
taktik a v neposledni fadé pomUze i kandidatim, protoze budou védét, co je pfi

naboru ceka.



1 Proces ziskavani zameéstnancu

Proces ziskavani novych zaméstnancu je nedilnou soucasti personalni prace.

BERNDT Ralph a kol. (2007) Fikaji, Ze na zakladé vnéjSich vlivu, jakym je napfiklad
globalni konkurence, se personalni politika podniku stala vyznamnou. Na
zameéstnance podniku se nahlizi jako na investici do budoucna a z tohoto divodu je

kliCové mit zvladnuty proces ziskavani zaméstnancu.

,Cely proces ziskavani se da rozdélit do nékolika kroku.

1. Stanoveni potfeby poctu a struktury zaméstnancu.
2. Tvorba popisu obsazovanych pracovnich pozic vcetné ocCekavanych
nakladu.

3. PozZadavky na kandidaty.

4. Volba zdroji a metod pro vyhledavani zaméstnancu s kalkulaci nakladu.

5. Postup vybérového procesu v€etné pravomoci a odpovédnosti®
(Paliskova a kol., 2021, s. 85).

Armstrong (2007) poukazuje na obecny cil zisku zaméstnancu, kterym je ziskat co
nejlepSi zaméstnance, ktefi uspokoji podnikové potfeby za vynaloZeni minima

nakladu. Dale definuje tfi faze, které jsou:
1. definovani pozadavk
2. pfilakani uchazec
3. vybirani uchazec

Kazda z téchto fazi je nedilnou soucasti spravné zvladnutého procesu ziskavani.

1.1 Stanoveni potireby poc¢tu a struktury zaméstnancu

Stanoveni potfeb jasné uréuje cile podniku v oblasti naboru.

HR oddéleni spoleCné s manazery podniku stanovi potfeby poctu a struktury
zameéstnancl. Toto planovani je dulezité s ohledem k budoucim potiebam a
nakladiim spole¢nosti. Personalni naklady jsou pro firmu velmi podstatné, protoze

vytvareji vyznamnou ¢ast vSech nakladl podniku. Ve firmach, které se specializuji



na sluzby tyto naklady mohou pfesahovat pres 80 % celkovych nakladl (PaliSkova
a kol., 2021).

Jak fika Yate (1990) neexistuji lidé, ktefi jsou bezchybni a ktefi budou stoprocentné
vhodni pro na$i organizaci. Z tohoto divodu je stanoveni potfeb kliCové, protoze se
diky tomu budeme ve vybéru Iépe orientovat, zejména kdyz se budeme muset smifit
s kompromisy. Mlze se stat, Ze bychom mohli ziskat perfektni osobu na danou
praci, ale budeme muset pozménit jeho platové ohodnoceni nebo napli prace.

Pfedbézné stanoveni potfeb nam tedy v téchto pfipadech usnadni rozhodovani.

Cilem tedy je zaijistit potfebny pocCet zaméstnancl, ktefi budou splhovat

pozadovanou kvalifikaci.

1.2 Tvorba profilu pracovniho mista

Stanoveni potfeb nasleduje dokument, ktery poskytuje zakladni informace a

pozadavky, které jsou pro vykon prace nutné.

Na zakladé popisu pracovniho mista je volena strategie ziskavani. Jde o urceni,
kde potencialni zaméstnance vyhledame. Popis obsahuje hlavni oblasti ukold, cile,
pozadavky a pravomoci. Pro personalisty byl vytvofen web www.nsp.cz, ktery
zhotovilo ministerstvo prace. Zde nalezneme typové pozice pracovnich mist
(Paliskova a kol., 2021).

Profil pracovniho mista uvadi prehled schopnosti, dovednosti a pozadavku, kterymi
by mél kandidat disponovat. Jsou tim tedy utvorfena kritéria, ktera poslouzi jako
zakladni bod pro posuzovani kandidatd béhem vybérového fizeni (Armstrong,
2007).

Popis pracovniho mista je zakladni dokument, bez kterého se Fizeni lidskych zdroju
v podniku neobejde.
1.3 Vybér lidskych zdroju

Po vytvofeni pracovniho mista nastava pro podnik otazka, z jakého zdroje kandidata

vybere.

,Volba zdroju =zavisi na situaci na trhu a konkurenceschopnosti daného
zameéstnavatele. Zdroje zaméstnanci mohou byt vnitfni, vnéjSi nebo doplrikové*
(Paliskova a kol., 2021, s. 87).
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,Makroekonomicky definovany trh prace, tj. misto, kde se stfetava nabidka prace s
poptavkou po ni, si pro potfeby personalniho fizeni z pohledu konkrétniho
zaméstnavatele muZeme rozdélit na dva nestejné velké segmenty — vnitini a vnéjsi

trh prace® (Frischmann a kol., 2017, s. 37).

vnitini zdroje — Jsou tvofeny stavajicimi zaméstnanci podniku. Ti jsou v pfipadé
potfeby osloveni a informovani o nové pracovni pfilezitosti. Standardné je tento
rist. Podniky interné zvefejni informace o dané pozici, napfiklad na intranet nebo
nasténku, timto zvySuji povédomi o potfebé obsazeni pozice a interni zaméstnanci
v pfipadé vlastniho nezajmu, mohou doporucit osobu, ktera jim na dané misto pfijde
vhodna, nebo jejich znamého ze zdroju vnéjSich. Interni komunikace by méla
predchazet té externi, pfipadné byt komunikovana spole¢né. Interni komunikace
totiz vyvola u stavajicich zaméstnancli motivaci a védomi, Zze se o né podnik zajima
a chce je dale rozvijet. Navic je obsazeni interné rychlejsi, cenové a v neposledni
fadé i Casové vyhodnéjsi, protoZze zaméstnanec je jiz szity s prostfedim firmy a
s jejimi hodnotami. Vybér zaméstnance z vlastnich fad ma ovSem i sva negativa.
Pocet kandidatl je obvykle nizsi, nez pfi vybéru ze zdroju vnéjSich a tito lidé
nepfinasi nové znalosti a zkuSenosti. Pfi povyseni do vedouci pozice muze mit
interni zaméstnanec problém s respektem, protoZe jeho kolegové byvali na stejné
arovni a nyni by mél byt pod nim. Z tohoto ddvodu je nutné zaméstnance dobfe
pripravit na jeho novou roli a popfipadé obstarat kurz pro vedeni. Pokud je adaptace
na novou roli neuspésna, zaméstnanec Casto odejde a podnik pfijde a zkuseného
zaméstnance, protoZze malokdo pfijme zpét horSi pozici. Proto je pfi internim

Veigviv s

zaméstnancem (PaliSkova a kol., 2021).

Dle Koubka (2015) spadaji do skupiny vnitfnich zdroji zaméstnanci, ktefi bud

prebyvaiji kvali novym potfebam firmy, nebo jsou motivovani délat t&€zsi praci anebo

jen chtéji zménit pracovni misto v dané firmé.

Kocianova (2010) Fika, ze podnik, ktery ma personalni politiku takovou, Ze pfijima
vlastni zaméstnance na vySSi pozice, je pro dané zaméstnance motivujici a zajistuje
si tak vysSi stabilitu podniku. Také se stejné jako PaliSkova (2021) shoduje na faktu,
Ze zisk zaméstnancu z vnitfnich zdroja Setfi oproti zisku z vnéjSich zdrojl naklady

a c¢as.
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Vnéjsi zdroje — Pocet kandidatu, hlasici se o pracovni misto ovliviiuje nékolik
faktord. Tim nejvétSim je aktualni situace na trhu prace. Mezi tyto zdroje spadaiji
volni uchazei o praci, absolventi a zaméstnanci jinych podnikd. Nejvétsim
benefitem pfijeti téchto zaméstnancl je predevsSim pfinos novych poznatki na
danou préaci a jejich motivovanost. Zména zaméstnavatele je pro zaméstnance
rizikova, zejména z dlivodu adaptace na nové pracovni prostfedi. Z tohoto duvodu
vyzaduje oproti zisku z vlastnich fad vySSi financni ohodnoceni a také €as na sziti
(Paliskova a kol., 2021).

SikyF (2016) vidi velky plus ve vyuzivani vn&jsich zdrojd v tom, Ze novi zaméstnanci
prinasi firmé vzdy néco nového. Rika, Ze neni pravidlem vnitfnich zdrojti, Ze vyjdou

levnéji nez pravé zdroje vnéjsi, jelikoz interni zaméstnanci nemusi byt pravé na

danou pozici pfipraveni.
,VNn&jSi trh prace mizeme rozdélit na tfi skupiny lidi:
e Osoby, které hledaji zaméstnani, protoze v daném okamziku Zadné nemaiji.

e Osoby, které chtéji zménit stavajici zaméstnani (bud jen zaméstnavatele,

pfipadné i profesi).

e Osoby, o které ma podnik zajem, ackoliv jsou zaméstnani u jiného

zaméstnavatele a nejevi zajem o zménu“ (Frischmann a kol., 2017, s. 37).

Dopliikové zdroje — ,Doplfikovymi zdroji ziskavani pracovnikd jsou zaméstnanci
personalnich agentur, zahrani¢ni pracovnici, pracovnici zameéstnani formou dohody
0 provedeni prace nebo dohody o pracovni c&innosti. Mize se jednat i o
zaméstnance v produktivnim véku (dichodce), zeny v domacnosti a studenty.
Vhodnou formou mulze byt i vyuziti dodavateld formou dodavek celych projektl
nebo jejich Casti, ktefi pracuji nezavisle na organizaci, jez jim ¢innost outsourcovala“
(Paliskova a kol., 2021, s. 88).

Outsourcing se da prelozit jako vyuzivani externich zaméstnanci pro praci
v podniku. Nelze ho velikostné rozlisit, mize tak byt vybran outsourcing pro jednu
pozici, nebo pro celé odvétvi firmy, napfiklad personalniho fizeni Muzik a kol.
outsourcingu. Podnik, ktery vSe déla interné, musi vétSinou vynakladat vétsi vydaje
na vyzkum, vyvoj, marketing apod., nez kdyby zaplatil vnéjSimu podniku, ktery se

na danou oblast specializuje“ (Muzik a kol., 2017, s. 158).
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Poté, co podnik vybere, z jakého zdroje bude Cerpat, mize prejit k naborovému

procesu, muze zahajit naborovy proces.

1.4 Postup vybérového procesu

PFi vybéru potencionalniho zaméstnance je dulezita strategie a shoda.

Na zacCatku procesu ziskavani zaméstnancu je potieba vytycit cely postup vybéru a
rozdélit odpovédnosti a pravomoci. Vznika tak spoluprace vedouciho utvaru, pro
kterého se zaméstnanec vybira a personalisty. Dle popisu pracovni pozice vybere
recruiter vhodné zpusoby osloveni danych kandidatt, pocet a formu vybérovych
rozhovoru. Personalisté predstavi vedoucimu predvybrané uchazece, ktefi maiji

nejvétsi potencial pro naplnéni potfeb podniku. (Paliskova a kol., 2021).

Po predstaveni kandidatd vedoucimu je ¢&as prejit ke strategii nabirani

zaméstnancu.

1.5 Strategie ziskavani zaméstnancu

Kazdy podnik ma svoji osvédcenou strategii, ale i tu je tfeba upravovat, kvdli

pfirozenému vyvoji svéta.

Pokud podnik trapi nedostatek kandidatd, musi vynalozit vy$Si finance na ucinnéjsi
zdroj osloveni potencialnich uchazecu. Zaméstnavatelé, ktefi maji atraktivni
znaCku, maji obvykle spoustu Zadatell o praci, aniz by museli inzerovat pozice.
Neplati to ovSem u obtiZzné obsazovanych pozic, kde tyto firmy pouZivaji stejné
metody, jako ty, které atraktivni znaCku nemaji. Tyto pozice jsou napfiklad IT

specialisté, zaméstnanci ve vyvoji a technické profese (PaliSkova a kol., 2021).

,Zadny podnik se nenachazi ve vzduchoprazdnu, ale vzdy v podminkach
konkrétnich interakci mezi nim a vnéjSim prostfedim. Jak podnik, tak prostfedi se v
¢ase méni a podnikova kultura reflektuje tyto zmény. Dochazi k pribéznému
pFizpUsobovani systému vnitropodnikového fizeni k zménam vnéjsiho prostredi. V
praxi je ovéfeno, ze takovy podnik se muze vyhnout potfebé nahlych zasadnich

zmén uvnitf v dusledku zvratd ve vnéjsim prostredi* (Sigut, 2004, s. 79).

Kazdou uplatiiovanou strategii podniku je potfeba adekvatné inovovat tak, aby

oslovila co nejvice potencionalnich zaméstnancu.
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1.6 Moznosti osloveni kandidatu

Osloveni kandidatu je klicové, pro mnoho lidi to muze byt prvni kontakt s podnikem.

Osloveni pres socialni sité je v dnesni dobé lehéi nez kdy dfive. Zaméstnavatel si
muze zalozit profil na Facebooku, Instagramu, Twitteru, LinkedInu nebo Tiktoku.
Zde je mozné zvefejnovat fotky, videa a pfispévky ohledné firmy a volnych pozic.
Na tuto praci je dobré vyuzit profesionalniho fotografa, ktery i z méné lakavych
predmétd, jakymi jsou napfiklad sou€astky do automobilt, udéla perfektni promo,
diky kterému probéhne lepSi interakce mezi firmou a vnéjSim svétem (Hubackova,
online, 2019).

Toto fika i Tegze (2019), ktery upozorfiuje, Ze generace Y a Z Zije pfevazné na
socialnich sitich. Tyto generace maji velky potencial a byla by Skoda je pfenechat
konkurenci jen proto, Ze podnik nedokaze zaujmout online. VétSina téchto lidi totiz
hleda firmu, do které zapadnou a ztotozni se s jejimi hodnotami. Témto lidem je
potfeba odpovidat co nejrychleji, protoze nejsou zvykli Cekat na odpovéd a zaroven
tyto generace komunikuji i jinak nez pouze pfes email. Proto je dobré témto lidem

odepisovat i na socialnich siti jako je pravé jiz zminovany Facebook.

Forma osloveni zavisi na poZadavcich pozice, kterou je potfeba obsadit. Prvotné je
nutné definovat cilovou skupinu, pro kterou je pozice vhodna. Stavajici zaméstnanci
podniku jsou nejcastéji oslovovani na firemnim intranetu pod kolonkou nabidek
prace. Existuje také moznost osloveni vnéjSich kandidatl vlastnimi zaméstnanci.
Jedna se o takzvany refferal program, kdy jsou zaméstnanci za uspésné dohozeni
kandidata odménéni finanéné. Oslovovat Ize i pomoci regionalniho tisku, nebo
formou letaku. V letech pred koronavirem byla nejvétsim lakadlem mzda. Nyni je to
ovSem jistota pracovniho mista. VétSina podnik také voli inzerci na pracovnich

portalech. V Ceské republice je nejznaméjsi portal jobs.cz (PaliSkova a kol., 2021).

Armstrong (2007) poukazuje na zvazeni alternativnich zplsobu, jakym je napfiklad

zprostifedkovatelska agentura nebo poradenska firma, ktera se specializuje na

Mg viriv s

zpusobu zisku zaméstnancl a témi jsou: naklady, rychlost a pravdépodobnost

ziskani dobrych uchazecu.

Timto je ukoncen proces ziskavani a nastava vybér danych kandidatd.
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2 Vybér zaméstnancu

Selekce kandidatl probiha v nékolika na sobé zavislych krocich.

Vybér zaméstnancl navazuje na proces ziskavani. Cilem je najmout
nejvhodnéjSiho kandidata na obsazované pracovni misto. Tento proces se da

rozdeélit do péti kroku:

1. posouzeni zaslanych dokumentu

2. vybérove rozhovory

3. testovani uchazecu

4. rozhodovani o vhodném kandidatovi

5. informovani kandidatl o vysledku vybérového Fizeni

(Paliskova a kol., 2021).

Dle Koubka (2000) se proces vybéru zaméstnancu rozliSuje na dvé faze: pfedbézna
a vyhodnocovaci. Pfedbézna faze je charakteristicka potfebou obsazeni volného

mista, ktera musi obsahovat tfi kroky:

1. Definice a stanoveni podminek pracovniho mista.
2. Urceni pozadavkl na budouciho zaméstnance.
3. Konkrétni specifikovani vSech pozadavki

Vyhodnocovaci faze nasleduje s uritym €asovym odstupem, mezitim totiz musi
dojit ke shromazdéni dostate¢ného mnozstvi kandidatll na danou pozici. | zde je
nékolik krokl. ,Kazdy z téchto kroku je spojen s ur€itou metodou (nebo skupinou
metod) vybéru. Jen ojedinéle staci k vybéru pracovnikd pouzit jen jeden z nich.
Zpravidla se pouziva kombinace dvou nebo vice krokl (metod). Obvykle jde o

nasledujici kroky:
. Zkoumani dotazniku a jinych dokumentl predlozenych uchazecem.

. Pfedbézny pohovor, majici doplnit nékteré skute¢nosti obsazené v dotazniku

a v pisemnych dokumentech.

. Testovani uchaze€l pomoci tzv. testu pracovni zpUsobilosti nebo pomoci

tzv. assessment center (diagnosticky program).
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. Vybérovy pohovor (interview).

. Zkoumani referenci.

. Lékarskeé vySetieni (pokud je potiebné).

. Rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece.
. Informovani uchaze€d o rozhodnuti “

(Koubek, 2000, s.136).

2.1 Analyza dokumentt predlozenych kandidaty

Proces vybéru za¢ina analyzou dokumentu, které kandidat odesle naborafi.

Motivaéni dopis je kratky dopis, kde Zadatel vypisuje jeho motivaci pro dané misto.
Uchaze€ v ném specifikuje, pro¢ by mél byt vybran a co mize firmé nabidnout.

Cilem dopisu je zaujmout (PaliSkova a kol., 2021).

Zivotopis by mél byt strukturovany, piehledny a bez chyb. Kandidat zde uvadi
osobni udaje, fotografii, pracovni zkuSenosti, vzdélani, certifikaty, dovednosti a

v neposledni fadé zajmy. Data se uvadi chronologicky (PaliSkova a kol., 2021).

Dotaznik dle Koubka (2000) také nalezi k dokumentliim posuzovanym personalisty,
vyplnuji ho uchazedi ve vSech vétSich organizacich. Pokud je obsazovano misto,
které nevyZaduje kvalifikovanou manualni praci, posuzovani skute¢nosti uvadénych

v ném se mnohdy stava rozhodujici metodou vybéru daného kandidata.

Reference je zpétna vazba od posledniho zaméstnavatele, tato informace se
vyuziva v zavérecné fazi vybéru zaméstnance a neni Uplné rozhoduijici, protoze
nikdy nevime, jaky vztah panoval mezi kandidatem a jeho pfedchozim
zaméstnavatelem. Reference se muze hodit, pokud zaméstnavatele zname a vime,

ze informace od néj jsou pravdivé (Kolman, 2010).

Doklady o vzdélani a praxi tyto dokumenty jsou obzvlasté dulezité pfi naboru na
kvalifikované;jsi pozice. Peclivé posouzeni dokumentu je klicové, protoze napfiklad
titul Bc. neznamena vzdy to stejné, a to ani pokud se jedna o titul ze stejné Skoly.
Nékteré obory jsou totiz leh&i a maji rizna zaméreni. MUze se tedy stat, ze si
personalisté feknou, ze Zadatel o praci ma titul Bc. a je tim padem kvalifikovany,

ovSem pokud nezkontroluji, z jakého oboru je, mize se jim to vymstit. V pfipadé
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praxe nezalezi pouze na ¢asovém intervalu, ale spiSe na ziskanych dovednostech
béhem ni (Koubek, 2011).

Po vyhodnoceni vdech dokumentu je kandidat pozvan na vybérové fizeni.

2.2 Metody vybéru a posuzovani zaméstnancu

Ur&eni metody pro vybér zaméstnancl je kliCové a odviji se od pozice, na kterou se
kandidat hlasi.

Vybérovy rozhovor muze probihat telefonicky, jde ale spiSe o pfedvybér, u kterého
dochazi k objasnéni oCekavani obou stran. Fyzicky se vybérovy rozhovor rozliSuje
do nékolika fazi. Prvni je rozhovor mezi personalistou a kandidatem, zde se ukaze
vhodnost Zadatele na pozici, ale také si zde kandidat ovéfi informace o firmé. Pokud
je tato faze uspésna, nasleduje setkani s budoucim nadfizenym a kolegy. Pokud se
jedna o nabor na vySsi pozici, mize byt vybérovych kol vice. V posledni dobé je
trend hostit vybérové pohovory prostfednictvim aplikaci jako je Skype ¢i Microsoft
Teams. Tato metoda Setfi Cas obéma stranam a naborar si ovéfi schopnost

kandidata pracovat na internetu (PaliSkova a kol., 2021).

Pro Kolmana (2010) je vybérovy rozhovor zakladem poznavani dvou lidi. Pro ucely
naboru slouzi hlavné z dlivodu seznameni se a ziskani udaji o obou stranach.
Nesmime totiz zapomenout, Ze biologické interakce jsou zakladem pozitivnich
vztahu a uz zprvniho rozhovoru lze zjistit, jestli si bude budouci vedouci

s kandidatem rozumét. Zajisti to tak lepsi chod firmy v budoucnu.

Pohovory Ize rozliSit na dva druhy, strukturované a nestrukturované. Prvni z nich se
tyka otazek spojenych s budouci pracovni pozici. Zjistuji se zde kandidatovi
zkuSenosti a schopnosti fesit rizné situace. Nestrukturované maji za ukol diskusi
Zjistit co nejvice o daném zadateli o praci. BEhem vybérovych pohovort je dobré

kombinovat oba druhy k dosazeni nejlepSich vysledkd (Armstrong, Taylor, 2020).

Podniky mohou kdykoliv béhem vybérového fizeni aplikovat psychologické testy,

avsak jejich pfinos je pouze doplfiujici (PaliSkova a kol., 2021).

,Psychologické testy jsou odborné pfipravené nastroje, které méfi poznavaci
schopnosti (inteligence), povahové vilastnosti (neuroticismus, extraverze) a mohou

odhalovat i velmi slabé neuropsychické poruchy“ (Kolman, 2010, s. 85).
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Assessment centrum (dale AC) neni pouze jedna metoda vybéru, je to soubor
metod, do kterého se fadi interview, simulacni metody, manazerské hry a takeé
psychodiagnostické testy. Kandidaty testuji zkuSeni hodnotitelé z fad manazeru a
psychologl. AC pfinasi spoustu vyhod, ale také nevyhod. Mezi nejvétsi pozitiva AC
se fadi komplexnost celého procesu. Hodnotitelé maji spoustu ¢asu na dukladné
posouzeni vSech kandidatd a jsou schopni zde odhalit jejich silné a slabé stranky.
Tato metoda je vhodna pro posuzovani vétsiho mnozstvi dobrych kandidatd,
protoze je Ize porovnat na jednom misté ve stejny Cas a zjisti jejich vzajemnou
interakci. Ugastnik, ktery v AC uspéje si dané prace vazi vic, diky pocitu, Ze si dané

misto takzvané vybojoval (Pechova a Siova., 2016).

Negativum AC je dle Pechové a Sisové (2016) samotny proces, pokud je podcenén
a nevyuzije se jeho potencial. Tato metoda totiz zabere spoustu €asu a financi, které
se firmé& nemusi navratit, pokud vybrany zaméstnanec nebude ve skuteCnosti

vhodny, jak se mohlo v uméle vyvolaném prostfedi zdat.

Pechova a SiSova (2016) také uvadsji riziko rozdilu situaci vyvolanych na AC a
v realném svété. Ten totiz muze zaméstnance rozhodit a jeho vysledky nebudou
zdaleka tak dobré, jako béhem zkouseni na AC. Toto oviem plati i naopak. Umélé
prostfedi AC kandidaty nemotivuje a ti tak nemaji potfebu podavat skvélé vykony,

které by podavali napfiklad béhem vyjednavani s klientem o skvélé nabidce.

Volba metody zavisi na kazdém zaméstnavateli a dané personalistice, mezi ty
zakladni se fadi dotazniky, pohovory a reference, Ize k nim pfidat biodata, AC a
psychologické testy. Pohovory jsou sice velmi oblibenou metodou, ovSem ve
skutecnosti nejsou vibec ucinné. Témér 10 % kandidatd, ktefi se pohovoru ucastni

odpovida v nestrukturovaném pohovoru poctivé a pravdivé (Armstrong, 2007).

Vi vivs

metoda vybéru vSak musi mit i dalSi vlastnosti “ (Kolman, 2010, s.86).

1 RozliSovani Metody méreni pouzité pfi vybéru musi zfetelné
rozliSovat uchazece. Pokud vsichni uchazedi dostanou
podobné hodnoceni, nelze vysledky pouzit k uellim

vybéru.
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2 Validita a reliabilita

Pouzité metody méfeni musi mit odpovidajici odbornou

kvalitu.

3 SluSnost

Metoda nesmi znevyhodnovat (diskriminovat)
prislusniky zvlastnich podskupin populace (napf.
prislusniky narodnostnich mensin, Cerstvé absolventy

atp.)

4 VVhodnost

Metoda musi byt v ramci organizace pfijatelna a musi
byt mozné zaradit ji mezi stavajici administrativni

postupy, v ramci organizace zavedene.

5 Naklady na vyvoj

Finan¢ni naklady a Cas potfebny k vyvoji vhodnych
metod by mél byt vyvazen potencialnim pfinosem

uplatnéni metody.

Zdroj: (Kolman, 2010, s.86)

Tab. 1 Hlavni kritéria posuzovani metod vybéru

A

1,0
0,9
0,8

0,7

Idealni predpovéd

A

0,6

Assessment centrum (pro povysovani)

Ukazka prace

0,5

A A A

Testy schopnosti

0,4

A A

0,3

0,2

A A

Assessment centrum (pro nabor)

Biodata
Strukturované pohovory

Typické (nestrukturované pohovory)
Reference

Zdroj: (Armstrong, 2007, s. 363)

Obr. 1 Presnost nékterych metod vybéru zaméstnancu
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vvvvv

v kazdém podniku individualni.

2.3 Rozhodnuti o vybéru kandidata

Po posuzovani adeptu na dané pracovni misto nastane finalni proces, tedy

rozhodnuti o vybéru uchazece.

Rozhodnuti o vybéru nejlepSiho kandidata by mélo byt vzdy shodné mezi
personalistou a budoucim vedoucim. Personalista informuje vybraného kandidata
co nejdfive a pfeda mu informace o nasledujicich krocich, které jsou potfeba pro
uzavieni pracovni smlouvy a pro jeho nastup na novou pozici. Personalista by mél
ovsem informovat i kandidaty, ktefi vybrani nebyli. Je totiz mozné, Zze se v budoucnu
uvolni dal§i mista a tito kandidati budou vhodni, proto s nimi musi zaméstnavatel

jednat férové a s respektem (PaliSkova a kol., 2021).

Zpétna vazba by méla byt poskytovana i kandidatum, které podnik odmitne. Ten si
tak fekne, ze to pro néj nebylo Upiné zbyte¢né a bude mit s firmou i nadale pozitivni
vztah (Tegze, 2019).

Koubek (2000) déli pfijimani zaméstnancl na dva zpusoby: uzsi a Sirsi. UZSi pojeti
je proces souvisejici se zaméstnancem, ktery pfichazi do podniku nové. Sirsi pojeti
zahrnuje kromé jiz zminéného také pfestup zaméstnance z jiného oddéleni. V obou

pfipadech stvrzuje pfijeti podepsani pracovni smlouvy.

Ani procesu vybéru zaméstnancu se nevyhnula modernizace a v dnesni dobé je jiz

mnoho novych trendu, které se pfi selekci zaméstnancu vyuzivaji.

2.4 Nové trendy ve vybéru zaméstnanci

Nové trendy jsou vSude kolem nas a nevyhne se jim ani personalistika. Firmy se jim
musi rychle pfizpusobit, aby neztratily krok s konkurenci a aby byly pro potencialni

uchazede atraktivhim zaméstnavatelem.
Gig working

Mezi nejnovéjsi trendy v personalistice se fadi gig working. Zaméstnavatel si najme
jinou firmu, nebo experta na vybrany projekt a ten mu ho nasledovné vypracuije.
Tento trend vznikl diky digitalizaci a také kvuli generaci Y, ktera rada méni pracovni

pozice a nezajima ji pouze pracovni zivot, ale také zZivot osobni. Najati experti
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nejsou vazani k zaméstnavateli a tempo prace si ur€uji sami. Pro firmu je vyhodou
shizeni nakladl, protoze dané experty nezaméstnava na plny uvazek, ale pouze na
dany cCasovy usek. DalSi vyhodou je moZzZnost najimat celosvétové, protoze

kontraktofi pracuji z domova (PaliSkova a kol., 2021).
Digitalizace, automatizace a uméla inteligence

Digitalizace pomaha personalistikam Setfit Cas a administrativu, diky ¢emuz se
mohou naplno vénovat hlavnim cinnostem, jako je pravé ziskavani a vybér
zameéstnanclt. Uméla inteligence pomaha béhem naborl, uchazeci o praci mohou
klast otazky chatbotliim, diky ¢emuz se jim dostane okamzité odpovédi kdykoliv a
kdekoliv. Uméla inteligence ovSsem pomaha i personalistim, konkrétné

v prescreeningu zivotopist danych uchazec€u (Novitim, online, 2022).
Hybridni zpusob prace

Nabor béhem pandemie Covid-19 probihal vyhradné online, coz nebylo idealni,
protoZe nic se nevyrovna osobnimu kontaktu. To uz je nyni pasé. Personalisté
vyuzivaji hybridni zplsob prace, kdy prvotni pohovory s kandidaty probihaji

videohovorem online a poté osobné v zazemi firmy (Novitim, online, 2022).

Kazdy podnik si zpusob vybéru zaméstnancu pfizplsobuje na zakladé svych

presvéd&eni a momentalnich moznosti.
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3 Adaptace prijatych zaméstnancu

Po vybéru zaméstnance nastava proces zasazeni nového zaméstnance do chodu

firmy i mezi kolegy.

Adaptace je nedilnou soucasti personalniho fizeni, délime ji na dva druhy: formalni

a neformalni (PaliSkova a kol., 2021).

Sledovani zaméstnance béhem jeho prvnich dnu je dllezitym nastrojem adaptace.
Pokud nalezneme chybu v né&jakém z ukoll, je tfeba zajistit, aby se dana chyba,
pokud mozZno neopakovala. Pokud by se stejné chyby vyskytovaly Castéji, je tfeba

zvazit spravnost naseho procesu pfijimani zaméstnancl (Armstrong, Taylor, 2015).

Dle Koubka (2000) je seznameni nového zaméstnance s celym podnikem, jeho
ukoly a tymem kliCovym aspektem Kk uspéchu daného zaméstnance. Jaké
informace dostane, zaleZi na jeho pracovni pozici, ovdem vzdy je potfeba

poskytnout veskeré informace k danému pracovnimu mistu.

3.1 Cil adaptace

Zvladnuta adaptace s sebou nese pozitiva jak pro podnik, tak pro kolektiv.

Cilem adaptace je za co nejrychlej§i dobu a zaroven co nejlépe pfizpUsobit
zaméstnance na nové pracovni prostfedi. Skvéle zvladnuta adaptace nam zajisti
snizeni nakladl, zvySeni motivace, spravné zaclenéni zaméstnance do tymu a
v neposledni fadé se zaméstnanec stane opravdovou soucasti firmy a bude sdilet
jeji hodnoty (PaliSkova a kol., 2021).

,Hlavnim smyslem orientace pracovnika je, aby se, pokud mozno co nejrychleji a
bez strest zaradil do podnikového pracovniho kolektivu, adaptoval se na podnikovy
styl prace, osvojil si specifické podnikové znalosti a dovednosti, orientoval se v
podnikovém mechanismu a v organizaCnim usporadani podniku a ztotoznil se s
podnikovymi cili.“ (Koubek, 2000, s. 155)

3.2 Orientace novych zaméstnancu

Zaméstnanci se orientuji na vice urovnich podniku.

Paliskova a kol. (2021) i Koubek (2000) Fikaji, ze adaptacni proces mizeme rozdélit
na tfi druhy:
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1. celopodnikova adaptace.
2. adaptace v utvarové jednotce.
3. adaptace na pracovni misto.

Celopodnikova orientace zacina dnem nastupu do podniku. Pro tento den by mél
zaméstnavatel pfipravit nastupni Skoleni. Zaméstnanec se seznami s kolegy,
BOZP, podnikovou kulturou a s misi a vizi podniku. Na tento den je vhodné
zameéstnance upozornit pfedem a nejlépe mu do emailu poslat cely program, aby

se mohl vhodné pfipravit (PaliSkova a kol., 2021).

Koubek (2000) souhlasi s tim, Ze by tyto informace mély byt obecného razu a

zpravidla bez ohledu na zaméstnancovo pracovni misto.

Adaptaci v utvarové jednotce ma na starost vedouci zaméstnanec, ktery seznami
nového zaméstnance s konkrétnim utvarem a jeho odpovédnostmi (PaliS8kova a
kol., 2021).

Utvarova orientace ma vystihnout specifika, jimiz se prace v daném utvaru
vyznacuje. VétSinou je obsahové stejna pro vSechna mista dané organizacni
jednotky (Koubek, 2000).

Armstrong (2007) uvadi, ze tuto adaptaci by mél zahdjit pfimo vedouci daného
utvaru, nikoliv vedouci tymu. Je to z divodu, aby zaméstnanec védél, Zze se muze

obratit i na tohoto vedouciho a aby mél pocit, ze lidé v dané organizaci si jsou bliZsi.

Adaptace na pracovni misto je pak pouze o daném pracovnim misté. Zde novy
zaméstnanec dostane mentora v podobé jeho kolegy, ktery ho provede jeho

¢innostmi. Tento mentor se zaméstnanci vénuje v prvnich mésicich. Tato adaptace

AT & &4

nového zaméstnance motivovat, aby mél chut ucit druhé a aby on sam byl

vykonnym zaméstnancem (PaliSkova a kol., 2021).

Koubek (2000) uvadi tuto orientaci jako nejriznorodéjsi, protoze zalezi Cisté na
charakteru daného mista a budoucim obsahu prace.

3.3 Zpétna vazba

S orientaci zaméstnancl v podniku je Uzce spjata zpétna vazba.
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S novym zaméstnancem je potfeba byt neustale v kontaktu a poskytovat si
navzajem zpétnou vazbu. Kratkou zpétnou vazbu je mozno praktikovat kazdy den.
Na konci prvniho mésice je potfeba vétsi schuze vedouciho a zaméstnance, kde se
zhodnoti zaméstnancovo pusobeni na dané pozici. Tato zpétna vazba neni uréena
pouze pro kontrolu zaméstnance, firmé muzZe dodat cenné poznatky a vedouci by
meél byt schopny pfijmout i negativni zpétnou vazbu. Nejpozdéji pfed koncem
zkuSebni doby je vhodné rozhovor zopakovat a zhodnotit dosavadni spolupraci
(Paliskova a kol., 2021).
,Otazky vhodné pfi rozhovoru s novym pracovnikem v prubé&hu zkusebni doby:

1. Jak se Vam libi na novém misté&?

2. Co Vas nejvice bavi?

3. Splfiuje pracovni pozice i podnik Vase ocekavani?

4. Je néco, co Vas prekvapilo? Co konkrétné?

5. Bylo pro Vas nastavené skoleni pfinosné? Co byste zménil?

6. Mate vSe, co potiebujete ke své praci?

7. Citite, Ze jste zapadl dobfe mezi spolupracovniky?

8. Co byste doporucil zménit v adaptaénim programu?

9. Je vam jasna vaSe role odpovédnosti?

10. Co by vam pomohlo z mé strany? “ (PaliSkova a kol., 2021, s. 118).

Zpétna vazba je zakladem pro spravné vedeni zaméstnancl a jejich nasledujici
rozvoj. Zpétna vazba ma byt pravidelna a méla by byt poskytovana béhem kazdého
naro¢néjSiho ukolu. V neformalni podobé ji Ize nalézt béhem kazdodenni
komunikace mezi zaméstnancem a vedoucim. Probiha ovSem i mezi ¢leny tymu.
Pokud je zpétna vazba pravidelna, pfinasi zvySeni vykonu vSech zapojenych ¢lend,
diky ¢emuz jsou zaméstnanci Iépe ohodnoceni a tim se jim zveda motivace
(Prukner, online, 2014).

Zpétna vazba pfinasi podniku cenné informace o chodu firmy. Zaroven poskytuje

informace o tom, jak dostatecny adaptacni proces v podniku je.
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3.4 Nejnovéjsi trendy adaptace v podniku

| adaptace se neustale vyviji, aby byla co nejsrozumiteln&jSi a nejpohodIné;jSi pro

v8echny zaméstnance.
IT

V dnedni dobé se stale vice vyuziva personalnich systému, kde se daji vSechny
kroky sledovat. Oblibenou aplikaci je SAP SuccessFactors. Zaméstnanci si také
mohou stahnout mobilni aplikaci pro adaptacni program, diky ¢emuz ho maji

neustale k dispozici (PaliSkova a kol., 2021).
Rozvoj a vzdélavani

Zameéstnavatelé si uvédomuji, Ze uCeni a zdokonalovani je nedilnou soucasti
uspésné firmy. Proto investuji finance do rozvoje zaméstnancu, ktefi se pak lépe
pFizpUsobi nejnovéjSim trendim. Oddéleni lidskych zdroji neustale vymysli nové
Skolici programy, které musi pokryt vSechny mozné znalosti, které zaméstnanec

bude v budoucnu potfebovat (Novitim, online, 2022).

Nové trendy adaptace v podniku s sebou nesou jak zjednodusovani a zrychlovani

procesu, tak vzdélanéjSi zaméstnance.
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4 Metodika bakalarské prace

Metodicka Cast bakalarské prace se zabyva podnikem Zasilkovna. HR
zaméstnanec podniku sdéli informace k procestim ziskavani, vybéru a adaptace
zameéstnancu. V fijnu a v listopadu roku 2022 probéhly fizené polostrukturované
rozhovory, které se naplanovaly spole¢né s HR Business Partnerem. Respondenti
byli vybrani nahodnym zplsobem vybéru. Odpovédi respondentl jsou pFepsany
doslovné s ob&asnou nespisovnosti, aby autor zcela pfesné zachytil cely rozhovor.
DalSimi metodami, které byly vyuzity v bakalafské praci byla pfipadova studie
podniku zasilkovna, kde byly prakticky charakterizovany jednotlivé personalni
cinnosti, které jsou prfedmétem této bakalarské prace. Vysledky
polostrukturovanych rozhovori a pfipadové studie jsou zanalyzovany pomoci
nastroje SWOT.

SWOT analyza se vyuziva pro strategické planovani podniku. Diky SWOT analyze
dokaze podnik posoudit své silné a slabé stranky a také pfilezitosti a hrozby na trhu.
Silné a slabé stranky je mozné definovat jako faktory, které Ize ovlivnit a jejich vyvoj
zavisi pfimo na samotném podniku. Prilezitosti a hrozby se naopak ovlivnit nedaji,
da se jim v8ak pfizplsobit a adaptovat se dle nich. Cilem SWOT analyzy je struéné
a prehledné stanovit vSechny body, ze kterych se sklada a udat smér budouciho

mysSleni podniku (Pofizek, online, 2019).

4.1 Charakteristika podniku

Zasilkovna si od roku 2010 buduje jméno nejlepSiho dodavatele zasilek. Vznikla
s cilem usnadnit e-shopim pfepravu zbozi k zakaznikiim, coz se diky vice nez 5300
vydejnich mist dafi. Je synonymem pro snadné a pohodiné odesilani zasilek.
Zasilkovna v ramci skupiny Packeta operuje s vlastnimi poboCkami na 6 trzich a je
tak jednou z nejvétSich a nejoblibenéjSich siti vydejnich mist ve stfedni a vychodni
Evropé. Od roku 2019 spolecnost nabizi doruovani zasilek mezi fyzickymi osobami
za pomoci mobilni aplikace. Kazdy den zasilkovna pfepravi pfes pul milionu zasilek
do vice nez 30 zemi svéta. Zasilkovna neni jen o pfepravé, ma ambice stat se
globalni e-commerce platformou a pfinaset e-shopum komplexni feSeni od logistiky,

pres Marketplace po marketingové aktivity. Primérny vék zaméstnancu je 33 let.
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Obr. 2 Zastoupeni pohlavi v podniku Zdasilkovna
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Obr. 3 Vyvoj poc¢tu zaméstnanci v podniku Zasilkovna

4.2 Metody ziskavani zaméstnancu

Potfeba ziskat zaméstnance vznikne s planovanim produktu nebo budgetu, poté
nastava tvorba profilu, ktera zalezi na daném oddéleni kam bude budouci
zaméstnanec nastupovat. Napfiklad na oddéleni IT tvofi pracovni profil manazefi,
kterym pomaha HR, které do procesu zasahuje a upravuje ho, ale pouze minimalng,
protoZze dani manazefi pfesné definuji znalosti, potfeby a kompetence, které ma
budouci zaméstnanec mit. Potfebu dosazZeni nejvysSSich pozic feSi mikro

management.
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4.3 Vybér lidskych zdroju
Vybér kandidatu z internich a externich zdroju se provadi zaroven, protoze podnik

vylozené nepreferuje jednu i druhou mozZnost a nechava tak prilezitost vSem

moznym kandidatim.

Externi vybér probiha formou inzerce na kariernich strankach zasilkovny,
strankach welcome to the jungle a jobs.cz. Hodné zavisi na jednotlivych
specializacich, podle toho se rozhoduje, jaky portal se vybere. Portaly jsou vybirany
s ohledem na marketing a IT. Poté se vyuziva LinkedIn, kde jsou pfedplacené sloty
pro inzerce. Pro délnické pozice se vyuziva inzerce pomoci letdkd a vyvések. Pro
studenty jsou poradany konference a veletrhy. Masova média v podobé radii a TV

reklam se nevyuzivaji.

Interni vybér vyuziva aplikaci SharePoint. Zde se uvadi volné pozice a jaké jsou
pozadavky na ni. Jsou zde také vypsany odmény za doporuceni kandidata a je zde
popsany cely proces, co musi byt spInéno pro vyplaceni bonusu za doporuceni atd.
Urcujici hodnotou pro vyplaceni bonusu je vétSinou uplynuti zkuSebni doby
doporu€eného kandidata. Proces se bude upravovat, podnik uvazuje o vétSim
odménovani snahy kolegu za doporuceni, napfiklad body do cafeterie. Pro interni
zaméstnance je pracovni skupina na LinkedIn, kde mohou sdilet pracovni mozZnosti

podniku a pfidavat k nim i néjakou vlastni myslenku.

Doplinkové zdroje jsou vyuzivany v obdobi sezény, ktera zacina od konce
listopadu a kon¢i na konci ledna, kdy se vraci darky po Vanocich. Na skladnické a
kuryrni profese se nabira na DPC a vyuZiva se personalnich agentur, aby v3e

kapacitné vystacilo a podnik si udrzel misto na trhu.

4.4 Osloveni kandidatu

HR oddéleni praktikuje aktivni oslovovani lidi, HR Business Partner nebo HR
specialista posuzuje profil kandidata, poté nasleduje prescreen, kde se zjiStuji
zakladni informace. Kazda pozice ma jiny prescreen. Napfiklad na pozici skladnika
se zjistuje hlavné to, kdy muze kandidat nastoupit a jaké ma znalosti s ohledem na
dispecink. U manaZzerskych pozic je prescreen mnohem delSi. Nasledné se sepise
predstaveni kandidata v ATS (moderni naborovy software) manazerovi. V pfipadé
domluvy se posila jinak. Poté se kandidati zvou na pohovory, které probihaji online

nebo osobné.
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Kandidati, ktefi se o pracovni nabidce dozvidaji na pracovnich portalech, se sami

ozyvaji bud emailem nebo pfes hovor.

4.5 Dokumenty o kandidatech

Dokumenty zaslané kandidaty maji pro podnik velkou vahu, ovSem Zivotopis pro néj
neni v8e. Jsou zaklady, které kandidat musi splnit. Jsou jimi napfiklad maturita na
kancelarské pozice, a u délnickych pozic zakladni vzdélani. Podnik si ovSem
uvédomuje, ze kazdy nemusel mit dobry pfistup ke vzdélani, a ze lidé bez
Upfednostriuje tedy praxi pfed vzdélanim. Lidé, ktefi se uci sami vyvijet programy

jsou Casto cennéjSi nez IT zaméstnanci, ktefi maji pouze praxi z teorie.

Reference jsou pro podnik dullezité, ale nejsou podminkou. Manazefi si mohou
vybirat lidi z vnéjSiho prostfedi do svych tym( a dany tym ma poté tendenci lépe

fungovat.

4.6 Vybér a posuzovani kandidatu

Na vybérovy pohovor kandidati pfichazi na lokalitu, kde budou pracovat. Takze bud
na depa nebo do hlavni budovy spole¢nosti. Jde o to, aby se kandidati rovnou
seznamili s prostfedim, kde budou vykonavat praci a s kolegy, se kterymi budou

spolupracovat.

Zasilkovna preferuje osobni pohovory a u néjakych pozic je vyZzaduje vzdy. Osobni
kontakt je velmi dalezity. Prvni kolo maji na starosti pfimy nadfizeni se zastupcem
zHR, také se ho muze zucastnit vedouci oddéleni. NejvySSi pozice vybira

zakladatelka spole€nosti, ktera se aktivné u€astni vybé&rovych fizeni.

Kandidati mohou byt na vybé&rovém fizeni testovani pro ovéfeni znalosti potfebnych
na danou pozici. Dany test nezabere vice jak 30minut. U vySSich pozic mohou byt
testy delSi z divodu naroCnosti dané pozice. Podnik si uvédomuje, ze kdyby bylo

testovani delSi u vSech pozic, mohlo by kandidaty spiSe odradit.

Assessment centra se momentalné nevyuzivaji. V minulosti bylo vyzkouSeno pfi
internich pfesunech pfi pfechodu na automatizované depo. Zaméstnanci meli
moznost vyzkouseni automatického depa, aby méli pfedstavu o realné praci
v novych podminkach. Bylo také vyzkouSeno i pro pozici skladniku, ale assessment

centrum nesplnilo o¢ekavani.
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Z duvodu raketového vzrustu podniku a z ¢asovych divodu bylo potfeba vybérova
fizeni osekavat, aby byla co nejrychlejsi. To je i nyni velmi dalezité kvali aktualni
situaci na trhu prace. Pro podnik bylo lepSi si kandidaty vyzkouSet v realnych
situacich, a ne v Assessment centru. S ohledem na vzrust podniku se tento postup

vyplatil. Ale uvédomuije si, Ze dal uz to takto nejde, protoze by to podnik mohlo znicit.

Pokud se kandidati nemohou dostavit na pohovor osobné&, probéhne online.
Kandidati dostavaji informace o firmé na webu welcome to the jungle, kde jsou
odkazy na socialni sité, jsou zde nafoceny kancelarské prostory, videa s lidmi ze

zasilkovny a Clovék si dokaze udélat obrazek o podniku.

Kandidat muze dobrovolné pfijit na druhé vybérové kolo, kdy pfijde na kavu a muze
se zeptat na dalSi otazky, které ho po prvnim vybérovém kole napadly. Setkani je

brano neformalné.

Po pohovorech nasleduje schvalovaci proces na danou nabidku, kdy se zasila
nabidkovy dopis, ktery je schvalen Clenem predstavenstva za HR, Clenem

pfedstavenstva za dané oddéleni, na které se kandidat hlasi a s CEO.

4.7 Rozhodnuti o vybéru kandidata

Nabidka se vybranému zaméstnanci zasila emailem. Novi zaméstnanci dostavaji
smlouvu na dobu urcitou, ktera byva vétSinou na jeden rok, ta pokraCuje i po
zkuSebni dobé, ktera se vystavuje na tfi mésice (u manazerskych mist na Sest
mésicl). Ve vyjimecnych situacich |ze zaméstnanci rovnou navrhnout spolupraci na

dobu neuréitou.

Nevybrani kandidati jsou informovani s odstupem €asu emailem nebo telefonicky.
Podnik si uvédomuije, ze lidé po pohovorech propaguji jméno spolecnosti a podani
zpétné vazby nevybranym kandidatim potvrzuje férové jednani podniku. Zaroven
jsou kandidati uchovani v databazi a pokud by dany ¢lovék sedél vice na jinou
pozici, tak se jim oddéleni lidskych zdroju ozve, zdali by méli zajem o jinou pozici,
ktera se uvolnila. HR naborafi maji povédomi o nevybranych kandidatech, ktefi byl
velmi schopni, ale pfednost dostal nékdo o trochu lepSi. V tomto pfipadé se také
tito lidé uchovavaiji v databazi pro budouci potfeby a jsou 0 nové pozici kontaktovani

jako jedni z prvnich.
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4.8 Nové trendy

Zasilkovna vyuziva GIG working od specializovanych firem na vybrané projekty.
Jedna se primarné o praci v kancelafich. Pro podnik je velmi dulezité udrzet si know-
how, a proto na zlepSovani procest preferuji, kdyz dany clovék zlstane na

dlouhodobou spolupraci.

Chatbot pro nabor vyuzivan neni, uzivaji se odpovédni formulafe na strankach

Zasilkovny.

Online pohovory se praktikuji hlavné na IT pozice, u kterych je prace na dalku pfimo

vyzadovana.

4.9 Proces adaptace

Nastupni dny jsou pro nové zaméstnance vypsany na prvni a patnacty den v mésici.
V tyto dny probiha celodenni program. VSe zacina podpisem smluv, pfedanim
vybaveni a techniky. Poté nasleduji povinna Skoleni, BOZP, pozarni ochrana, prvni
pomoc a Skoleni Fidi€l. Seznameni s pracovnimi fady, etnickym kodexem, GDPR a
Skoleni pro praci se SharePoint. Poté nasleduje prezentace o spole¢nosti. Rozdaji
se balicky s manualy, ve kterych jsou vypsany kontakty na osoby, které by mohli
kandidati kontaktovat v pfipadé, ze by potfebovali pomoc. Dale nastava seznameni

s CEO Simonou Kijonkovou, ktera vSechny novacky vita osobné.

Vg wviiv s

vybérovém fizeni je tedy kandidatim Feceno, Zze ne uplné vSe zde funguje tak jak
ma, aby zaméstnanec se v§im pocital a aby mohl pfinést nové myslenky pro
ZlepSeni danych nedostatkl. | pfesto se to bohuzel ne vzdy podafi a zaméstnanec

podnik opousti.

4.10 Orientace novych zaméstnancti

Adaptace zacina celopodnikovou orientaci, ktera zaCina nastupnim dnem, uvodni
prezentaci o spolecnosti, organizacni struktury a jak si najit zalozky na SharePoint.
Novy zaméstnanec je znovu obeznamen se vSemi benefity a jak o né mlze zazadat.
Tyto informace ma jiZz v pracovni nabidce, ale hodi se je znovu zopakovat. Dale
zameéstnanec obdrzi manualy pro praci s dochazkou. Vedouci zaméstnanci obdrzi
manualy pro vedouci ohledné prace s podfizenymi, kde se uvadi, jak se jim starat

o dochazku atd. Po uplynuti 2-3 hodin si nové zaméstnance pfebere jejich vedouci
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tymu nebo utvaru, zalezi na dané pozici. Kazdy novy zaméstnanec dostane pfi
nastupu onboardingovy baliCek, ktery obsahuje zboZi podniku, Stitky s vlastnim
jménem, seznam kontaktd a manual co délat, kdyZz by se ocitl v nesnazich.
Zaméstnanec ma vzdy pfipraveny monitor a pocitac, aby se o toto nemusel starat
a mohl rovnou zacit pracovat. Podnik se stara, aby mél novy zaméstnanec mél pfi
prichodu na nové pracovni misto vzdy umyty stdl a v8e, s &im bude pracovat, aby

se na novém misté citil co nejlépe.

Informace k praci dostane zaméstnanec od vedouciho ale i od kolegu. Tymova
prace je zde dulezita, spousta zaméstnancul zde zazila rychly rust spole€nosti a jsou

tedy vuci novym koleglm shovivavi, protoze védi, jak tézké to mize zezacatku byt.
Vsichni také dostavaji checklist pro novacky, ktery vypada takto:

e Nastupni den (podepsané nastupni dokumenty, vyfoceni, pfevzeti techniky
atd...)

e Seznameni s tymem a nadfizenym

e Odeslany medailonek

e Splnéné pfidélené kurzy v Edunio

e Prvni spole¢ny obéd s tymem

e Odevzdany zapoctovy list, doklad od Iékafe k proplaceni

e Prevzeti vstupni kartiCky a vraceni onboardingové karty

e P¥idani fotky do Teams a vytvofeni podpisu v emailu

e Setkani Simony s novacky

e Adaptacni pohovor po 1. mésici

e Stanoveni kvartalnich cilu s nadfizenym (pokud se vazou k pozici)

e Adaptacni pohovor pfed koncem zkusebni doby

4.11 Zpétna vazba

Zpétna vazba je novému zameéstnanci podavana na pravidelnych tymovych
schdzich. Od HR je zpétna vazba podana na konci prvniho mésice. U&astni se ho

pouze zastupce HR a dany zaméstnanec. HR zjistuje, zdali je vde v pofadku a vse
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vyhovuje. At uz ohledné techniky, prace nebo lidi. V poloviné tfetiho mésice ke
konci zkuSebni doby, probiha zhodnoceni celého dosavadniho vykonu. Toho se
ucastni nadfizeny zaméstnance, dany zaméstnanec a zastupce HR. Zde se urcuje,

zdali se bude ve spolupraci pokracovat a padaji zde otazky pro potencialni zlepSeni.

4.12 Nové trendy v oblasti adaptace a rozvoje zaméstnancu

Zameéstnanci kancelarskych pozic maji exkurze do zavodu, aby vidéli, jak probiha
provoz, bez kterého by zasilkovna nefungovala. Vyzkousi si i praci na vydejnim
misté, diky tomuto maji zaméstnanci oddych od jejich bézné prace a mohou se
odreagovat. Organizuji se Skoleni, ktera by méla pomoci véem novackum, ta jsou
zprostfedkovana interné i externé. Probihaji pravidelna skoleni pro vydejni mista.
Pro tok informaci po podniku se vyuZivaji QR kédy, které jsou rozmistény po hlavni
budové i depech. Ty obsahuji nejen informace o podniku, ale také novinky ze svéta.
Interni novinky jsou také publikovany kazdy tyden skrz Balabenka news a jednou
mésitné skrz Packeta news. Novinky se vylepuji i na toaletach, chodbach, nebo
v bistru. Zaméstnanci maji tedy pfistup k informacim prakticky vSude. Skolici
programy probihaji ve formé setkavani na urovni tymd, kde zastupci produktd
prezentuji problémy a vzdélavaji ostatni napfiklad v tématu kyberbezpecnosti, na
co by si uzivatel mél davat pozor pfi klikani na odkazy atd. Toto probiha jednou
mésitné. Zaméstnanci zde maji moznost sdilet know-how. Dale probihaji

nepravidelna vzdélavani s nadfizenym a s learning and development zastupcem.

4.13 Rizené polostrukturované rozhovory

Rizenych polostrukturovanych rozhovorti se zugastnilo 5 zaméstnanct podniku
Zasilkovna. Zaméstnanci byli vybirani z riznych odvétvi, aby bylo dosazeno
diverzifikace odpovédi. Odpovédi respondentl jsou pfepsany doslovné i za cenu

obCasné nespisovnosti.

Zaméstnanec A pracuje jako IT Recruiter

Zameéstnanec B je IT Specialistou pro Microsoft aplikace
Zameéstnankyné C je vedoucim depa

Zaméstnanec D je halovy mistr v depu Stérboholy

Zameéstnankyné E je personalistou pro oblast IT
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Otazka 1.: Jak jste se o pracovni nabidce dozvédél/a?

A: Skvéla zpétna vazba na Zasilkovhu od mého kamarada, ktery mé navedl| na

hezky zpracovany web, kde jsem nasSel pfilezitost, ktera mi byla Sita na miru.

B: Pres inzeraty na portalech s nabidkami prace jsem prohledaval nabidky prace a
tohle byla jedna z variant, ktera na mé vyskocCila. Né&jak zvlast jsem firmu jako

takovou nehledal.

C: Ja jsem si naSla Zasilkovnhu sama, aktivné jsem si vyhledavala pozici
v Zasilkovné, protoZe jsem pfedtim také délala v logistické firmé a Zasilkovna je

znama a roste, ostatni spolecnosti spiSe stagnuiji, takZe toto byla velka vyzva.

D: Ja jsem z Ukrajiny a do zasilkovny jsem pfiSel pred tfemi roky jako agenturni

zaméstnanec. A kdyz jsem dostal Ceské papiry, tak jsem pokracoval na HPP.

E: O pracovni nabidce jsem se dozvédéla ve Skolni Facebookové skupiné. Tehdejsi
spoluzak a nyni muj kolega tuto nabidku sdilel, zda nékdo nema zajem zacit v HR

na této pozici, ktera nevyzadovala hlubsi zkuSenosti

Otazka 2.: O Jakou pracovni pozici jste se uchazel/a?

A: IT naborar

B: Microsoft365 specialista, pfevazné na aplikaci SharePoint

C: Uchazela jsem se o pozici vedouci depa.

D: Skladnik

E: Uchazela jsem se o pozici HR Support, tedy startovaci pozici na HR poli.

Otazka 3.: Co bylo hlavnim dlivodem, pro¢ jste si vybral/a pravé spole¢nost

Zasilkovna?

A: Nehledal jsem aktivni uplatnéni, v mé praci jsem byl spokojeny. Hledal jsem
zajimavost, kde bych se mohl profesné posunout. JelikoZz jsem pracoval pod
agenturou, tak to zaCinal byt stereotyp co se tyka naboru. Zasilkovnu jsem si vybral
z divodu, Ze se mi libil mindset dravého startupu. Dale se mi libilo Siroké portfolio
produktu a kultura. Lokalita a finanéni ohodnoceni nehraly roli.

B: NejvétSim davodem bylo, Zze v ramci pohovoru a komunikace firmy vic¢i mné, tak
to bylo nejvic pfijemny, z téch v8ech, co jsem v daném obdobi mél. A nejvic mi to

tak lidsky sedlo. Lokalita nesehrala roli a finan¢ni ohodnoceni také ne.
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C: Zajimalo mé, jak spole¢nost funguje a zvlada takovy rust i pfres dobu jaka je, at
uz je to valka na Ukrajiné, zdrazovani energii a spousté téch véci okolo, tak ta
Zasilkovna vlastné porfad roste. Lokalita trosku roli hrala, ale ne zasadni, dfiv jsem

dojizdéla za praci dal, takze ted je to fajn.

D: Bavi mé to, ta prace v logistice. Praci jsem mél blizko a mél jsem i kamarady,

mélo to tu domaci atmosféru.

E: Tuto nabidku jsem pfijala hlavné z toho divodu, Ze jsem chtéla pracovat v HR a
mnoho firem nenabizi startovaci pozice v tomto odvétvi bez predchozich
zkuSenosti. Pokud nékteré firmy tuto pozici nabizi, stejné daji ve vybérovém fizeni
prednost Clovéku, ktery uz praci v HR nékdy zazil. Na tuto pozici jsem byla

doporucena.
Otazka 4.: Kolika kolovym pfrijimacim fizenim jste prosel/prosia?

A: Dvé kola plus opravdu rychly prescreen. Klasické osobni pohovory. Jedno s mou
potencialni kolegyni, druhé s moji potencialni nadfizenou a se zastupcem vedeni
IT.

B: Dvéma koly
C: Tri kola
D: Jednu jsem byl na pohovoru

E: Mé vybérové fizeni mélo dvé kola. Prvni pouze 1:1 s HR Business Partnerkou
pro IT (oblast o kterou se nyni staram). Ve druhém kole s vedouci HR CZ. Na konci

druhého kola mi jiz byla pozice nabidnuta.

Otazka 5.: Co bylo naplni vybérovych rizeni? Jak vybérova rizeni probihala,

co se tam délo?

A: Prvni kolo probéhlo s HR pracovnikem, byly mi ukazany prostory prace, dostal
jsem plnohodnotné informace o spoleCnosti plus o pozici, s tim, koho aktualné
zasilkovna hleda a s Cim potfebuji pomoci. Zaroven jsme se bavili o mych
zkuSenostech s €im jsem se setkal, jaké nastroje jsem pouzival s ohledem na moji
profesni specializaci. S jakymi nastroji jsem v naboru zvykli pracovat, jak hledam
kandidaty a jakym zplsobem pfemyslim nad kandidaty. Druhé kolo bylo obdobné,
otazky byly zamérené vice na detail, takze bylo vidét, Ze si informace o mné predali,

zaroven tim, ze na pohovoru byl pfitomny zastupce vedouci IT, tak jsme rovnou
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diskutovali o té IT strance, takze mohl zjistit v jakych terminologiich se pohybuji a

Vv jakych ne.

B: Prvni kolo bylo s nadfizenym a HR pracovnikem. Tam jsme si pfijemné
popovidali, kdy oni mi fekli svoji pfedstavu a ja tu moji, co by bylo naplni prace a jak
by to vypadalo. To dopadlo uspésné a pak bylo druhy, spiSe neformaini, kde doslo
k seznameni s potencialnim budoucim tymem. Byla tam snidané a pfijemny

neformalni pokec.

C: Prvni pohovor byl po telefonu s HR pracovnikem. Druhy byl na depu s vedoucim

depa a treti byl s feditelem provozu a hlavnim HR Business Partnerem.

D: Byl tu vedouci depa a byla tu Aneta z HR. Ptali se mé, jestli zvladam nocni, jak
zvladam denni smény, jestli mi nevadi, Zze to budu stfidat a takovy véci. Bylo to pfed

rokem, tak si to uplné nepamatuju.

E: Na vybérovém fizeni v prvnim kole jsem popsala svoje aktualni zkuSenosti s
pracemi a proC jsem se rozhodla praci ménit. Bylo opravdu spiSe ,povidaci® jak o
mné a mych zkuSenostech, tak o pozici samotné. Vyjasnovala se zde naplh prace,
C¢asova naroCnost pozice, mzdova o€ekavani aj. Druhé kolo bylo v podobném

duchu, akorat s mou nadfizenou.
Otazka 6.: Jak jste se béhem vybérového fizeni citil/a?

A: Skvéle, ja musim fict, Ze fakt suprové, mohl jsem se na cokoliv kdykoliv zeptat,
zaroven vSe plsobilo uvolnéné, byla pfijemna atmosféra a necitil jsem se v tlaku.

Druhé kolo byl muj prvni online pohovor.
B: Hrozné pfijemné, coz byl dulezity faktor pro vybér této prace.

C: Dobfe, HR Partner, co tady byl je skvély ¢lovék, dokazal atmosféru hodné uvolnit.
Pristup vedouciho depa byl taky hodné fajn, byl hodné povidavy, a to samé muzu

fict o poslednim kole, kde bylo vy$si vedeni.
D: Docela fajn, dobfe.

E: Samoziejmé jsem byla nervézni a prefikavala jsem se. Jakmile jsme se vice
rozpovidali, nervozita byla menS$i. Byla jsem rada, ze mi pfi vybé&rovém Fizeni nebyly
kladeny védomostni dotazy (né&jaké zakefné€), protoze u Clovéka je prece jen

spusténa stresova reakce, ktera udéla sve.
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Otazka 7.: Vyhovovala Vam délka vybérového fizeni?

A: Ano, Clovék mél Cas si srovnat mysSlenky v hlavé, jestli ma nebo nema zajem.
Pfipadné jestli to pro n&j byla relevantni pozice. Poté jsem byl pozvan na druhé kolo,
coz jsem hned pfijal po telefonu a nasledné jsem mél €as se na druhé kolo pfipravit.
Dohodli jsme se na vhodném terminu a na domluveném terminu jsem dostal

zpétnou vazbu

B: Ano, uréité. Casova kapsa, ve ktery vyb&rové fizeni probihalo byla nahozena

hrozné pfijemné, byl prostor se doptat a zapfemyslet troSku nad tim.
C: Ano, neméla jsem pocit, Ze by mé nékdo ¢asové tlacil.
D: Bylo to rychlé docela, pro mé v pohodé.

E: Ano, vybérovy pohovor trval cca. 30 minut, naprosto dostacujici. Po pohovoru

jsem méla dostatek Casu si vSe urovnat v hlavé.

Otazka 8.: Byl/a jste po absolvovani vybérového Fizeni dostatecné

informovan/a?
A: Ano

B: Jednoznac¢né, vSechno bylo feCeno a nemusel jsem se skoro na nic doptavat,
spi$ to byly konkrétni zajimavosti, co mé zajimaly. Jinak vSe jsem se dozvédél

Vv ramci pohovoru.

C: Urcité, stoprocentné, protoZe jsem pozici vedouciho depa vykonavala i
v pfedchozim zaméstnani, takZze jsme o tom pomérné dost debatovali, fikali jsme
si, jak moc se to liSi v Zasilkovné pravé oproti pfedchozimu zaméstnavateli, takze
jsem teoreticky védéla, co ta pozice obnasi, akorat jsme si tam ujasnovali néktere
VECi.

D: Predtim jak délal jeSté pfes agenturu a byl obyCejny brigadnik, tak ja vlastné
vSechny procesy znal.

E: Ma napli prace byla velmi riznoroda, ale Ize Fici, Ze jsem méla pfedstavu o tom,
co budu délat. Kazdopadné, byla to uplné nova pozice ve firmé a nedalo se presné

urcit, na co v8e budu mit kapacitu a jak to budu stihat. Tuto informaci jsem méla i

pfi vybérovém fizeni, Zze se tato pozice musi ustalit a definovat spolu s praxi.
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Otazka 9.: Odpovidaly informace, které Vam byly predany béhem vybérového

fizeni skute€nosti po nastupu do prace?

A: To je otazka, ano i ne a je to individualni pohled mé jako osoby. Velika dynamika
spole¢nosti byla zminéna, s tim, Ze na muj individualni pohled je to vice dynamické
nez velice dynamické. Neni to chyba a je to néco co Clovék zjisti az v pracovnim
rezimu, co si Clovék postupné zacina uvédomovat a rozhodné to neni uplné Spatné
a priblizit se to asi ani neda. Je opravdu tézké vSe popsat, ale zaklady, co jsme si

fekli byly spinény.
B: Ano, pfesné tak.
C: Ano

D: Ano

E: Ano — bala jsem se, zda vlibec pozici v takto dynamicky rostouci firmé zvladnu,
na vybérovém fizeni jsem dostala Cista fakta o aktualnim déni ve firmé (2.

pandemicka vina), kdy firma vyrostla o 120 %.

Otazka 10.: Jak probihal Vas adaptacni proces na novém pracovnim misté?

Formalni a neformalni rovina (pomoc kolegi, manual, Skoleni,...).

A: My si vSichni od prvniho dne zaCiname tykat, takZe super. Pro mé to bylo velice
narocné, pfiSel jsem z korporatu a byl to pro mé strasny nezvyk, ze si tykame.
Chvilku mi to trvalo, ale musim fict, Ze je to strasné skvély. Obcas ¢lovék nékomu
fekne dobry den, nebo naopak Clovék parkrat fekne navstévé ahoj. Je to usmévné
a prolomi to ledy. Nikdo se zde nekouka pres prsty, kdyz si to nékdo splete. Prvni
den jsem se seznamil se Simonou (CEQO), coz osvézilo atmosféru a ukazalo to, ze
ma dvefe oteviené. Obdrzel jsem Skoleni na SharePoint, v emailu jsem mél
rozvrzeny kalendar a seznam ukolu, na které by bylo dobré se zaméfit. Kdyz jsem

nevédél, tak jsem se mohl kohokoliv zeptat, a to i s ohledem na jiné tymy.

B: Ja si myslim, Zze jsem ho mél asi trosku jiny, nez je normalni, protoZze naplh mé
prace si ur€uji sam. To znamena ze tak probihalo i to zauceni jako takovy. Defacto
jsem si v ramci mé pozice mohl délat co jsem chtél a tim Ze danou véc ovladam, tak
to zauceni jako takovy bylo spi$ v ramci firmy, kde, co je, pro¢ to tak je, s kym co
komunikovat atd. Prabéh té Cinnosti jsem znal, takze to nebylo tak komplikovany a

pro mé idealni. V neformalni roviné to bylo upIné skveély. Troufnu si fict, Ze jsem
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hned zapadl a byl jsem az moc prekvapeny z toho, ze je vSechno tak rizovy, jak mi
bylo fe€eny a vSe bylo do puntiku spinény. Celou dobu jsem Cekal, kde je ten hacek

a on neni, takze jsem vlastné lepSi nastup a pracovni zachazeni nikde jinde nezazil.

C: Adaptacni proces je za mé asi v pofadku. Méla jsem tady kolegy, ktefi mi hodné
pomahali. Minimalné v prvnim mésici bylo od nich nasazeni uplné stoprocentni, za
mé&, kdy ja jsem zjistovala véci, jak tady funguiji, jak se, co déla, nastavuje atd. Takze
podpora od kolegu byla opravdu velika. Vénovali se mi i z HR, po mésici tady byl
na navstévé popovidat si, jak se mi dafi, jak se mi zde libi, jestli se néco déje,

nedéje, takze i ta podpora ze strany HR tady byla taky.

D: Dostal jsem Skoleni na vysokozdvizny vozik. Ja uz vSechno umél, ty skladnicky

procesy.

E: Probihal na neformalni roviné. V Zasilkovné si nepotrpime na oficiality. JiZ béhem
adaptace jsem se seznamila se vSemi kolegy, protoze kazdy mél néco, co mi bylo
tfeba pfedat a vysvétlit mi. Ja svou adaptaci zpétné vnimam jako intenzivni v
pozitivnim slova smyslu, vSe jsem se naucCila za pomérné kratkou dobu.
Samoziejmé ale aktualné vim, Ze adaptacni proces napfi¢ celou firmou je néco, na
cem je tfeba jeSté zapracovat a na €em se sama aktivné podilim. Faktem ale je, Ze
firma je velmi rozmanita a adaptacni proces na kazdou pozici je individualni — neni

to véc, kterou Ize vytvofit a naplanovat ze dne na den.
Otazka 11.: Jak Vas prijal pracovni kolektiv?

A: To by mél fict pracovni kolektiv. Z mého pohledu dobfe, citil jsem se, Ze jsem
zapadnul. Jsem zde nejmladsi, zacali jsme vtipkovat na osobni urovni, kolegoveé se

mi snazili pomahat, takze ja si myslim, Ze jsem zapad| bez problému.
B: Hned jsem se citil sou€asti tymu.

C: Tézko fict, kdyz pfijde novy vedouci depa, ktery se snazi néjaké véci zmeénit,
ktery mu pfijdou, Ze by mohli fungovat lip, nez jak funguiji, tak reakce zaméstnancu
neni vzdy uplné pozitivni, jde o to, aby pochopili, co je to za zmény a pro€ se ty

zmény se déji. Takze na tuto otazku se odpovida velmi tézko.
D: Dobfe, mame zde pratelskou atmosféru.

E: To byla jedna z véci, ktera mé velmi potésila. Kompletné vSichni moji kolegové
mé pfijali vyborné, v€etné kolegl z jinych oddéleni. Pofad si drzime rodinou
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atmosféru ve firmé, to Ize vycist i ze zpétnych vazeb novych kolegli. Samoziejmé,
je tfeba rozliSovat jednotliva depa a centralu. Na depech Casto zalezi i na velikosti
daného depa a podilu agenturnich a vlastnich zaméstnancud (agenturni ¢asto rotuji,

vazby se tvofi hure).

Otazka 12.: Splnila spoleénost Zasilkovna Vase o¢ekavani?
A: Ano, to splnila

B: Rozhodné

C: Ja myslim, ze ano

D: Docela jo, splnila

E: Ano, ba i vice. JelikoZ se spoleCnost stale formuje a jsme takovy ,prerostly
startup® ¢lovék tu ma mnoho pfileZitosti se realizovat a nastavovat nové procesy
(protoze ty pfedchozi jiz na takto velkou firmu nelze vyuZzivat). Je to pfijemna zména
oproti korporatliim, kde muze mit Casto Clovék dobré napady, ale nelze je realizovat.

Zasilkovna je oteviena lidem, ktefi se chtéji projevit, ménit a posouvat véci.

Otazka 13.: Pokud byste mohl/a na prabéhu vybérového fizeni a adaptacniho

procesu cokoliv zménit, co by to bylo?

A: Na adaptacnim procesu bych rad néjaky chatbot, ta technologie je skvéla véc a

za mé to ma velky potencial. Clovék se miize zeptat pfimo v aplikaci.

B: Ne, v8e bylo tak spravné a dobfe, Ze neni co ménit

C: Ja si myslim, Ze nic. Takto to asi mélo byt a pfijde mi, Ze bylo vSe v pofadku.
Nebylo tady nic, co by mi vyloZzené vadilo anebo s ¢im bych nesouhlasila.

D: Nabizet rychleji vice penéz, pro mé tedka troSku slozity uzivit rodinu, mam
manzelku a nedostavam tolik, kolik bych chtél dostavat.

E: Cisté z mé zkusenosti nic, ja byla s obojim spokojena. Nyni ale, svym plisobenim
ve firmé vidim, kde jsou mezery a kde je tfeba hlavné adaptacni proces dotahnout

do konce. Vétsinou je tfeba manazery jednotlivych oddéleni navést, aby adaptace
nového zaméstnance byla uspésna a doslo ke spokojenosti na obou stranach.

Vv,

podfizenych.
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Otazka 14.: Co byste vzkazal VaSemu zaméstnavateli?

A: Mate zde super lidi.

B: Pokracujte dal v tom, co délate, protoZe to délate spravné a libi se mi to.
C: Dékuji za moznost a za Sanci.

D: Podékoval bych za otevienost, Ze si mizeme o vdem promluvit narovinu, jako

zadny tajemstvi atd.

E: Zachovejme si rodinnou atmosféru, ktera ve firmé viadné i nadale. Je to véc,
kterou nasi zaméstnanci ocenuji nejvice, osobni pfistup a pratelstvi, které na
pracovisti nalezli. | pfes vSechny zmény, rust firmy, starosti a trable je potfeba se
stale starat o nasSi ,Cervenou rodinu“, jak tento termin sama vyuziva i Simona

Kijonkova.
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5 Vlastni navrh reseni

Tato kapitola predstavuje souCasnou situaci zasilkovny, kterou charakterizuji Ctyfi
kvadranty SWOT analyzy, které jsou predstaveny ve c&tvrté kapitole. Analyza
soucasné situace Cerpa z jednotlivych metod vyzkumu, z vlastniho pozorovani,

pfipadové studie, polostrukturovanych rozhovoru a internich materiald.
5.1 SWOT Analyza
Silné stranky:

e Silna pozice na trhu

Kandidati maji povédomi o znacce

O vysledku naborového fizeni jsou informovani i nevybrani kandidati

Pfijemné prostfedi podniku

Vyuzivani socialni sité LinkedIn

Vyuzivani DPC a agentur prace

Onboardingovy balicek pro nové zaméstnance

Pravidelna zpétna vazba v prubéhu naboru i adaptace

Odménovani za doporuceni kandidata
¢ Pravidelna Skoleni na rizna témata
Slabé stranky:
e Absence assessment center
e Absence Chatbotu pro nabor
¢ Nejednota manazeru v adaptaénim procesu
¢ Nevyuzivani potencialu vétSich socialnich siti pro nabor
¢ Neexistujici mobilni aplikace pro adaptacni proces
Prilezitosti:
e Expanze do dalSich trha

¢ |Inovace procesu ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnancl
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Vyuziti socialnich siti
Prijimani lidi prchajicich pred valkou

Zapojeni se do aktualnich trendu pro zviditelnéni znacky

Hrozby:

Fluktuace zaméstnancu

Nedostatek zaméstnancu pro odborné pozice
Rozrustajici se konkurence

Valka na Ukrajiné

Inflace

Dle vysledku analyzy lze zjistit, Ze silné stranky podniku jednoznacné prevySuji

stranky slabé. Podnik ma tedy dobry zaklad pro perfektni zvladnuti procesu

ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnancu,.

5.2 Vlastni reseni

Na zakladé SWOT analyzy nam vyplyvaji problémy, které je tfeba definovat. Jako

autor vyznacuiji tyto faktory, kterym by Zasilkovna méla vénovat pozornost.

Assessment centra by pomohla lépe vybrat kandidata pro kvalifikované

Vv,

podnik a maji vétsi prehled o budouci naplni prace.

Chatbot pro nabor usnadni kandidatim orientaci na kariernich strankach
podniku. Néktefi kandidati ocenuji moznost zisku informaci o pozici, aniz by
museli slozité hledat na strankach. Diky chatbotu Ize hledat za pomoci

zakladnich frazi a cely proces je tak pro kandidata pfijemnéjsi.

Nejednotu manazeru je mozné vyfesit Skolenim pro vedouci pracovniky,

které by bylo zaméfeno na praci s podfizenymi.

Mobilni aplikace pro adaptacni proces zprostfedkuje zaméstnancim
informace o podniku na jednom misté. Nemusi u sebe tedy nosit nékolik

papirll, a jako bonus se timto Setfi Zivotni prostiedi.
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e Fluktuaci zaméstnancl lze omezit motivovanim zaméstnancl rdznymi

benefity a také prabéznymi rozhovory se zpétnou vazbou.

¢ Rostouci inflace a ceny se mohou projevit v propousténi zaméstnancl nebo
v pozastaveni naboru. Podnik by mél vice nabizet mimo financni benefity,
které z Casti nahradi ty financni. Podniku se tim snizi vydaje a vyhne se témto

problémim.

Pokud podnik eliminuje slabé stranky a vyhne se vnéjSim hrozbam, dostane se do
pozice velmi atraktivniho zaméstnavatele, ktery kandidatim i zaméstnancim

poskytuje skvélou zkuSenost s procesy ziskavani, vybéru a adaptace.
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Zaveér

Personalnich cinnosti existuje vice, ale tato bakalarska prace akcentovala tfi
zasadni a témi byly ziskavani, vybér a adaptace zaméstnancli. Cilem této
bakalarské prace bylo zanalyzovani téchto procesl v podniku Zasilkovna a pomoci
SWOT analyzy zjistit jeji vnitini silné a slabé stranky a vnéjsi pfilezitosti a hrozby.
Cilem bylo také zjisténé slabé stranky a hrozby definovat a navrhnout moznosti na
zlepSeni Ci eliminovani.

Teoreticka Cast prace byla rozdélena na tfi hlavni kapitoly, jimiz byly ziskavani,
vybér a adaptace zaméstnancui. Ty byly nasledovné rozdéleny do podkapitol a

podrobné predstaveny.

Metodicka Cast bakalarské prace se zabyvala podnikem Zasilkovna. Podnik byl
kratce charakterizovan a poté diky informacim od HR pracovnika byly rozepsany
konkrétni Cinnosti k procesim ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnancu. V této
Casti probénhli také fizené polostrukturované rozhovory s péti zameéstnanci podniku.
Otazky vrozhovorech byly zaméfeny na konkrétni zkuSenosti s procesem
ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnancUl. Z rozhovoru vyéteme, ze zaméstnanci
vnimaji podnik pozitivné a Ze jsou radi za praci v rychle rostoucim prostfedi. Dle
odpovédi respondentd bylo zjiSténo, Ze procesy ziskavani, vybéru a adaptace jsou
vnimany pozitivné zaméstnanci, ktefi nemaji do téchto procesu odborny vhled.
Naopak HR zaméstnanci, ktefi byli s procesem doposud spokojeni, nyni jiz védi, Zze

tyto procesy je tfeba neustéle vylepSovat.

Vysledky vyzkumu byly prezentovany &tyfmi kvadranty SWOT analyzy. Analyza
Cerpala z vlastniho pozorovani, pfipadové studie, polostrukturovanych rozhovorua a
internich materiald. SWOT analyza ukazala, Ze podnik ma spoustu silnych stranek,
které pfevazuji nad témi slabymi. Slabé stranky a hrozby podniku, které autor
oznacil za nejdllezitéjsi, jsou podrobnéji rozepsany s navrhem zefektivnéni. Jedna
se hlavné o tyto problémy: absence assessment center, absence chatbota pro
nabor, nejednota manazer( v adaptacnim procesu, neexistujici aplikace pro

adaptacni proces, fluktuace zaméstnancl a rostouci inflace.
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Priloha 1 Seznam rozhovorovych otazek

1. Jak jste se o pracovni nabidce dozvédél/a?

2. O jakou pracovni pozici jste se uchazel/a?

3. Co bylo hlavnim divodem, proc jste si vybral/a pravé spole¢nost Zasilkovna?
4. Kolika kolovym pfijimacim fizenim jste proSel/proSla?

5. Co bylo naplni vybérovych fizeni? Jak vybérova fizeni probihala, co se tam

délo?
6. Jak jste se b&éhem vybérového fizeni citil/a?
7. Vyhovovala Vam délka vybérového fizeni?
8. Byl/a jste po absolvovani vybérového fizeni dostateéné informovan/a?

9. Odpovidaly informace, které Vam byly pfedany béhem vybérového fizeni

skute¢nosti po nastupu do prace?

10. Jak probihal Vas adaptacni proces na novém pracovnim misté? Formalni a

neformalni rovina (pomoc kolegli, manual, Skoleni,...).
11. Jak Vas pfijal pracovni kolektiv?
12. Splnila spole€nost Zasilkovna Vase oCekavani?

13. Pokud byste mohl/a na prubé&hu vybérového fizeni a adaptacniho procesu

cokoliv zménit, co by to bylo?

14. Co byste vzkazal Vasemu zaméstnavateli?
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