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Vybér, vyhledavani a adaptace pracovnikii ve vybrané

spoleCnosti

Abstrakt

Diplomova prace zkouma procesy vyhledavani, vybéru a adaptace pracovniki ve
spole¢nosti X. Hlavnim cilem je navrhnout opatieni vedouct k jejich zlepseni a zkvalitnéni.
Dil¢im cilem je posoudit funkénost stavajicich procest a identifikovat jejich ptipadné
nedostatky. Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou Cast. Teoreticka Cast obsahuje
reSerSe odborné literatury zabyvajici se problematikou v oblasti fizeni lidskych zdroja,
personalni prace, metod vyhledavani, vybéru a adaptace pracovnikii. Prakticka cCast
predstavuje spolecnost X, poskytujici volnoCasové adrenalinové zazitky, a popisuje procesy,
které tato spoleCnost vyuziva pii vyhledavani, vybéru a adaptaci novych pracovnikd.
V praktické ¢asti diplomové préace je provedena analyza primarnich dat, ktera byla ziskana
pomoci kvantitativniho dotaznikového Setfeni a kvalitativniho Setfeni provadéného pomoci
polostrukturovaného rozhovoru. Na zakladé analyzy dat jsou v zavéreCné Casti prace
navrzena doporuCeni pro zlepSeni a optimalizaci procesi souvisejicich s vybérem,
vyhledavanim a adaptaci novych pracovniku.

Navrzena opatteni zahrnuji predevS§im zavedeni adaptaniho planu, prodlouzeni
buddy programu pro novacky, rozsifeni inzerce volnych pracovnich pozic a dalsi
doporuceni. Tato opatfeni spolecnosti pomohou ziskat a udrzet kvalitni pracovniky a posilit
konkurenceschopnost na trhu prace. VSechny navrhy na zlepSeni procesu byly predlozeny

jednatelim spolecnosti.

Klicova slova: vyhledavani pracovnikd, pfijimani pracovnikd, adaptace, pracovni

pohovory, personalistika, HR, hodnoceni a vybér kandidatt



Sourcing, Recruitment and Adaptation of Employees in a

Chosen Company

Abstract

The thesis focuses on the processes of recruitment, selection and adaptation of
employees in X. The main objective is to present measures leading to their development and
improvement. Another objective is to assess the functionality of existing processes and
identify any gaps. The thesis consists of a theoretical and a practical part. The theoretical
part contains a search for sources dealing with the issues of HR management, personnel
development, methods of recruitment, selection and adaptation of employees. The practical
part introduces X, a provider of pastimes adrenaline activities, and describes the processes
used by this company in the recruitment, selection and adaptation of new employees. In its
practical part, the thesis analyses primary data obtained from a quantitative questionnaire
survey and a qualitative survey conducted by means of a semi-structured interview. Based
on the data analysis, the final part of the thesis presents suggestions for the improvement and
optimization of processes related to the selection, recruitment and adaptation of new
employees.

The proposed measures include, in particular, the introduction of an adaptation plan,
extension of the buddy programme for new hires, longer advertising of vacancies and other
suggestions. These measures will help the company attract and retain high quality employees
and increase its competitiveness in the labour market. All suggestions for process

improvement were submitted to the company’s directors.

Keywords: recruitment, hiring, adaptation, job interviews, personnel management, HR,

candidate assessment and selection
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1 Uvod

Svét prace se transformuje. Trh prace predstavuje dynamické a neustale se ménici
prostfedi a v dnesni dobé ¢eli mnoha vyzvam. Mezi ty patii napiiklad rychlé zmény na poli
inovativnich technologii, rozvoj digitalnich platforem, rostouci naroky na kvalifikaci
a dovednosti, demografické zmény, jako je starnuti populace ¢i pfiliv ukrajinskych
vale¢nych uprchlikii, mezi nimiz prevazuji zeny, déti a starsi lidé. Trh prace se prizpusobuje
také novym pracovnim modelam, se kterymi se setkavame zejména v piipadé€ nastupujicich
generaci, konkrétné jde o praci na dalku, zkracené pracovni uvazky nebo praci na
kratkodobych, docasnych nebo projektovych zakazkach namisto tradi¢niho zaméstnani na
plny uvazek. Pfestoze tyto vyzvy mohou byt narocné, nabizeji i ptilezitosti pro inovaci a rust.
Firmy, které dokazou flexibilné reagovat na zmény na trhu prace a investovat do rozvoje
svych pracovnikli, mohou ziskat konkuren¢ni vyhodu a udrZet si pozici na trhu. Z téchto
divodu se ukazuje, jak dulezity je proces naboru novych pracovnika a jejich adaptace
v novém pracovnim prostiedi a v neposledni fade také péce o ty stavajici a jak vyznam té€chto
krokli v procesu zaméstnavani lidi roste. V poslednich letech dochazi k vétsi digitalizaci
a CastéjSimu vyuzivani modernich technologii v oblasti personalistiky, coz ovliviiuje zptisob
fungovani personalnich oddéleni ve spoleCnostech. Vyhledavani, vybér a adaptace
pracovnika predstavuje kliCovy proces, kterému by meéla byt vénovana nalezita pozornost
ve vSech organizacich a nemél by byt prehlizen zadny z jeho podstatnych krok.

Dnesni trh prace klade vyssi naroky také na zaméstnavatele. Stale vice uchazect
odmita nabidky, které nespliiuji jejich pozadavky. Hledaji praci, ktera jim bude davat smysl
a bude spliiovat jejich individualni potfeby, ocekavaji atraktivni pracovni podminky,
finan¢ni ohodnoceni, benefity a moznosti pracovniho rozvoje. Uchazeci o praci dnes v ramci
procesu hledani zaméstnani aktivné vyuzivaji zejména socialni a on-line platformy.
Pozornost vénuji také samotnému hodnoceni firem. Dobré jméno firmy a spokojenost
stavajicich pracovnikil jsou dulezitymi faktory pfi vybéru zaméstnavatele. Cilem firem je
tedy pritahnout pozornost potencialnich uchazecd, co nejvice je zaujmout a v neposledni
radé také dostat jejich stale narocnéjsim ocekavanim.

Kromé ziskani pozornosti potencialnich uchazecl je pro firmy neméné dilezitym
krokem vybér vhodnych pracovnikii. Kli¢em k nalezeni téch nejvhodnéjSich je spravna
volba a kombinace riiznych metod vybéru. Uspé&sny nabor novych pracovniki nekonéi jejich

piijetim — po ném nasleduje dalsi dulezita ¢ast nazvana adaptace pracovnika. Kvalitni
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adaptacni program umoziuje novému pracovnikovi co nejrychleji se zaclenit do kolektivu,
v co nejkratsi dobé dosdhnout pozadovaného vykonu a ztotoznit se s cili spoleCnosti.
Vysledkem spravné nastaveného adaptacniho planu, jehoz soucasti je fungujici zpétna
vazba, jsou motivovani a spokojeni zameéstnanci v prosperujici firmé. Tato diplomova prace
se zabyva vyhledavanim, vybérem a adaptaci pracovniki v mensi spole¢nosti se soudrznym

a kamaradskym kolektivem mladych lidi.
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2 Cil priace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnotit proces vyhledavani, vybéru a adaptace
pracovniki ve vybrané spoleCnosti a na zakladé zjisténych poznatki navrhnout
upravy, které povedou ke zkvalitnéni celého procesu.
Dil¢imi cili diplomové prace jsou:

e provedeni dotaznikového Setieni,

e provedeni polostrukturovaného rozhovor s pracovnici HR,

e syntéza ziskanych dat =z dotaznikového Setfeni a polostrukturovaného

rozhovoru,
e navrhy na zlepSeni/zefektivnéni procest v oblasti vyhledavani, vybéru

adaptace pracovnikt ve spolecnosti X.

2.2 Metodika

Diplomova prace se zaméfuje na procesy vyhledavani, vybéru a adaptace pracovnikt
ve spolecnosti X a je rozdélena na dvé Casti, teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast je
zpracovana na zakladé reSersi Ceské i1 cizojazyCné odborné literatury a jsou v ni vyuzity
i internetové zdroje, které vzhledem ke své povaze ptinaseji aktualné;si informace a dopliu;i
tak zdroje knizni. Na danou problematiku je nahlizeno z pohledu vice autort a jejich nazory
jsou porovnavany nebo navzajem dopliovany.

Teoreticka Cast zaCina obecnym pojmem ,fizeni lidskych zdroji*. Zaobira se jeho
definici, ukoly, modely a faktory, které ho ovliviiuji. Dalsi kapitoly pojednavaji
o vyhledavani, vybéru a adaptaci pracovnikt. Vzhledem k tomu, Ze ve spolecnosti X pracuji
zejména pracovnici z fad tzv. z generace Z, bylo nutné na dalSich strankach definovat také
tento pojem.

V praktické ¢asti je pfedstavena spolecnost X. Kromé zakladnich informaci o oblasti
jejiho podnikani a pfedstaveni jejich konkrétnich sluzeb (paintballu) se jednotlivé kapitoly
vénuji zejména tomu, jak spolecnost planuje, vyhledava, vybira a adaptuje nové pracovniky.
Dale je v této spoleCnosti provedena analyza procest vyhledavani, vybéru a adaptace
pracovniki pomoci kvantitativni metody dotaznikového Setfeni a kvalitativni metody

polostrukturovaného rozhovoru s pracovnici HR oddéleni. Dotaznikové Setieni je
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zpracovano na zakladé znalosti z teoretické Casti diplomové prace a zabyva se spokojenosti
aktualnich pracovnika spolecnosti X s procesy vyhledavani, vybéru a adaptace. Dotaznikové
Setfeni se sklada celkem z27 otazek. Jeho soucasti je 14 uzavienych otazek

s moznostmi odpovédi ,,ano“, ,ne“ a ,nevim®, dale pak 4 otazky, kde mohli respondenti

2

zvolit z vice moznych odpovédi, 4 otazky s Likertovou Skalou, kde respondenti vyjadiovali

2 9 2 9

nazor na Skale napft. ,,ano®, , spiSe ano®, ,,spiSe ne* a ,,ne", 2 skalové otazky v ramci kterych
respondenti hodnotili na skéale od ,,1 — nejhorsi“ do ,,10 — nejlepsi™ a tfi oteviené otazky,
z ¢ehoz 2 byly povinné a 1 nepovinnd. Dotaznikové Setfeni bylo vytvoreno na platforme
Survio amezi pracovniky spole¢nosti bylo distribuovano pomoci pracovni skupiny na
socialni sitt WhatsApp. VSsichni respondenti odpovédéli béhem jednoho tydne. VSechny
odpovédi v dotaznikovém Setfeni jsou anonymni. Dotaznikového Setfeni se zucastnilo
31 z celkovych 33 pracovnik(i spoleCnosti X na pozicich senior organizator, hlavni
organizator a junior organizator. Navratnost dotaznikového Setfeni je 94 %. V praktické casti
diplomové prace dale nasleduje polostrukturovany rozhovor s pracovnici HR oddélent,
béhem kterého ji byly kladeny otazky zaméfené na rtzné aspekty procesu vyhledavani,
vybéru a adaptace pracovnikii ve firmé X. Pracovnici HR oddé€leni byly zaslany tyden
dopfedu e-mailem a nasledné probéhl rozhovor.

V kapitole Vysledky a diskuse jsou shrnuty poznatky z kvantitativniho dotaznikového
Setfeni a z kvalitativniho polostrukturovaného rozhovoru. Nasledné byla provedena
komparace ziskanych poznatka a tyto vysledky byly porovnany s nazory autort, ktefi se
danou problematikou zabyvaji.

Na zakladé téchto dat jsou v kapitole Navrhy nastinéna mozna doporuceni, ktera by
mohla zlep$it a zefektivnit vySe zminéné procesy ve spole¢nosti X. Jednatelé spoleCnosti
byli s navrhovanymi doporuc¢enimi seznameni, piijali je pozitivné a néktera z nich by chtéli

zacit uplatiiovat v praxi.
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3 Teoreticka vychodiska

Prvni cast diplomové prace se soustifedi zejména na literarni reserSe odbornych zdroja.
Zaméfuje se predevS§im na terminologii souvisejici s oblastmi fizeni lidskych zdroja,

personalni ¢innosti a procesu vybéru pracovniku.

3.1 Rizeni lidskych zdroji

VSse, co souvisi se zamé&stnavanim a fizenim lidi v organizacich, se obecné nazyva
fizeni lidskych zdroji. V souCasné dobé byl tento termin nahrazen pojmem , personalni
fizeni“. Odborné a spravné fizeni lidskych zdroju je jednim z klicovych faktortd, které
ovliviiuji Gisp&§né plnéni cildi, jeZ si jednotlivé organizace vyty&uji. ,, Rizeni lidskych zdrojii
Jje souhrnem metodologii a rozhodovani, jejichz cilem je Fidit a rozvijet lidsky potencidl ve

vyrobnich podnicich a ostatnich organizacich. “ (Livian, Prazska, 1997, str. 11).

3.1.1 Definice Fizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojd je zakladem pro spravné a plnohodnotné fungovani podniku,
zabyva se v§im, co souvisi s fizenim a zaméstnavanim lidi v organizacich. Mezi ¢innosti
fizeni lidskych zdrojii patfi napt. fizeni lidského kapitalu, fizeni znalosti nebo rozvoj
organizace atd. Do organizace je dualezité vybirat zameéstnance, ktefi maji odpovidajici
kvalifikaci a talent, dokazi se ztotoznit s jejimi strategickymi cili a pfispivaji k rozvoji
spolecnosti svou praci a oddanosti. V neposledni fadé jsou velmi dulezité dobré vztahy na
pracovisti mezi zaméstnanci a manazery, které podporuji kolektiv. Tim l1ze dosahovat lepSich
pracovnich podminek, a tedy i lepSich vykonti (Armstrong, 2015).

Do zakladnich cinnosti fizeni lidskych zdroja patii planovani lidskych zdroja,
ziskavani a vybér zaméstnancu, jejich nasledna adaptace do podniku a vzdélavani.

Rizent lidskych zdrojti klade diraz na dilezitost Elovéka v organizaci, lidska pracovni
sila totiz predstavuje nejen klicovy vyrobni vstup, ale také hnaci silu organizace (Mértlova,
2014).

LRizeni lidskych zdrojii je mozné definovat jako strategicky, integrovany a uceleny
pristup k zaméstnavdni, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v organizacich.*

(Armstrong, 2015, str. 47).
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Mezi cile Fizeni lidskych zdrojua patii:
e Vytvaret pozitivni vztahy a diivéru mezi zaméstnanci a managementem.
e Zajistit pro organizaci kvalifikované, talentované a oddané pracovniky.
e Pfispivat k rozvijeni kultury zamétené na dosahovani vysokého vykonu.
e Podporovat soulad strategickych cili podniku s uplatfiovanim strategii fizeni
lidskych zdroju.

e Klast diraz na eticky pfistup k fizeni lidi.

Teorie Fizeni lidskych zdroju
Armstrong (2015) vytvoril nékolik teorii zalozenych na chovani zaméstnancti ve

spolecnosti, aby pomohl s pochopenim fizeni lidskych zdroju.

Oddanost

Pokud jsou pracovnici vnimani pouze jako nepiijemna nutnost nebo jsou pod piilis
prisnym dohledem managementu, nelze od nich ocekéavat vyborné pracovni vysledky.
V ptipadé ziskani vétsi odpoveédnosti jsou pracovnici timto podnécovani ke spolupraci a maji
moznost dosahnout uspokojeni z vykonavané prace. ,,Podobny pristup prindsi prospéch

Jednotlivciim i organizaci.” (Armstrong, 2015, str. 49).

Motivace

Motivace pracovnikl je jednim z hlavnich ukolu jejich nadfizenych. Motivovani
pracovnici totiz podavaji lepsi vykony, vystupuji vstficn€ji a ochotnéji a pfi své praci se
méné dopoustéji chyb. Motivace se neprojevi pouze na vykonu, spravné motivovani
pracovnici vyzaduji 1 mensi dohled a kontrolu.

Spravné pracovniky motivovat znamena pochopit okolnosti, které je motivuji anebo
jim naopak v motivaci brani. Motivace je dulezitym faktorem napf. pro samotné ziskani
pracovnikd, jejich setrvani v organizaci a loajalitu k ni nebo pro podavani lepSich vykont

(Urban, 2017).
Teorie lidského kapitalu

,, Teorie lidského kapitalu se zabyva vyuzivanim schopnosti, znalosti a dovednosti lidi

k dosahovdni tispéchu organizace “ (Armstrong, 2015, str. 50).
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Vybér lidskych zdroji do organizace je zalozen na jejich dovednostech, znalostech
a schopnostech, coz nasledné pfispiva k posileni uspéSnosti organizace a celkové
spokojenosti v pracovnim prostiedi. Lidské zdroje jsou v podniku velmi dulezité a jejich
vyznam lze srovnat s rozhodovacimi funkcemi v podniku. Proto je kli¢ové v podniku
udrzovat kvalitni pracovniky a pecovat o né (Livian, Prazska, 1997).

Pomoci teorie lidského kapitalu 1ze také vyjadrit, jak pracovnici ovliviiuji podnikani
organizace a jaky je jejich podil na vytvareni hodnoty pro vlastniky. Tato teorie rovnéz
poskytuje udaje, které pomahaji vytvaret a uskutecriovat strategie a postupy v fizeni lidskych

zdroju. Tyto zdroje lze vyuzit ke zlepSeni urovné fizeni lidi v organizaci (Armstrong, 2015).

3.1.2 Ukoly Fizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroji v organizaci zastava dalezity tkol. Slouzi k tomu, aby byla
cela organizace vykonna a jeji vykon se neustale zvySoval. K zabezpeceni tohoto ukolu je
potieba vyuzit vSechny mozné zdroje, které ma k dispozici. Mezi ty patii zdroje materialni,
finanéni a informaéni. Cim 1épe jsou fizeny lidské zdroje, tim 1épe jsou pak ve prospéch dané

organizace vyuzivany ostatni zdroje (Koubek, 2015).

Obrdzek 1 — Obecny iikol Fizeni lidskych zdrojii

Slouzi tomu, aby byla organizace vykonna

Jak?

Lvysovini produktivity
+ ZlepSovani vyuziti

l |

Informacnich Materialnich
zdrojii zdroji

Pl i

Finanénich zdroji

Lidskych zdroji

Rizeni lidskyrch zdroja

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Koubka (2015)
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Hlavni ukoly Fizeni lidskych zdroju

e Vytvareni dynamické spojitosti mezi poctem a strukturou pracovnich ukolt a poctem
a strukturou pracovnikd v organizaci (tj. zafazeni spravného Clovéka na spravné
misto a snaha pfizptsobovat ¢lovéka ménicim se pozadavkim pracovniho mista)

e Optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci a jejich schopnosti

e Formovani tymu, efektivni styl vedeni pracovniki a zdravé mezilidské vztahy
v organizaci

e Socialni a personalni rozvoj pracovniki

e Dodrzovani vSech zakonu v oblastech zaméstnavani lidi a lidskych prav, budovani

dobré povésti organizace jako zaméstnavatele (Koubek, 2015)

Velky vliv na ulohu fizeni lidskych zdroji ma v soucasné dobé globalizace, stuptiujici
se konkurence, rozvoj technologii, ménici se pozadavky zakaznikl, zmény podminek
podnikani a vyvoj na svétovych trzich. Pouze spravné motivovani a schopni pracovnici, ktefi
jsou cilen¢ piipravovani na razné zmeény, dokazou organizaci zajistit dlouhodobou

prosperitu a konkurenéni vyhodu (Némec, Bucman, Sikyt, 2014).

3.1.3 Personalni prace

Dnesni personalni prace muze byt definovana jako komplexni multifunkcni
manazerska ¢innost. Zahrnuje v sob€ nejen péci o zamestnance, ale 1 jejich ziskavani, vybér
a vzdélavani, ale také napf. i vztahy s odborovymi organizacemi. Personalni prace prosla
behem svého vyvoje nekolika etapami a v souCasném globalnim ekonomickém prostredi
a rychle se ménicim podnikatelském svéte by jeji jednostranné zaméfeni na konkrétni oblast
neobstalo (Némec, Bucman, Sikyr, 2014).

Personalni prace ma v organizaci nekolik ukold, jako je vytvorit pracovni funkci
personalisty, zfidit personalni utvar a zaclenit ho do struktury dané organizace. Personalni
oddeleni se zabyva Cinnostmi vedoucimi k realizovani organizacnich cilti v oblasti vedeni
lidi a oblasti fizeni spolecnosti. Personalni cinnosti zahrnuji administrativné-spravni
aktivity, které vychazeji z pracovné pravni legislativy. DalSimi jsou koncep¢ni, metodické
a analytické Cinnosti, které souviseji s poradenstvim pro manazery a zameéstnance

(Dvorakova, 2012).
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Personalni Cinnosti pfedstavuji vykonnou agendu personalni prace a nejCastéji jsou

v literatufe uvadény tyto Cinnosti:

e vytvareni a analyza pracovnich mist,

e personalni planovani,

e ziskavani, vybér a pfijimani pracovniku,

e hodnoceni pracovnikd,

e rozmistovani pracovnikt a ukoncovani pracovniho poméru,
e odmeénovani pracovniki,

e vzdélavani pracovnikda,

e pracovni vztahy,

e péce o pracovniky,

e personalni infomacni systém (Koubek, 2015).

Koubek (2015) dale uvadi, ze v posledni dobé byvaji k samostatnym personalnim ¢innostem

pfifazovany 1 tyto innosti:

e pruzkum trhu prace,
e zdravotni péCe o pracovniky,
e (innosti zaméfené na metodiku prizkumu, zjistovani a zpracovani informaci,

e dodrzovani zakonl v oblasti prace a zameéstnavani pracovnikti (Koubek, 2015).

rvr r

3.1.4 Faktory ovliviiujici fizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroji je ovliviiovano mnoha faktory zvngj§iho a vnitiniho
prostiedi. Pfi planovani metod a nastroju musi stanoveni cil fizeni lidskych zdroju
reflektovat podminky vn€ i uvniti' organizace, nebot tyto na né bezprostifedn€ pusobi a maji
vliv na charakter personalniho fizeni v jednotlivych organizacich (Kocianova, 2004).
Vnitini a vnéjsi podminky vymezuji mantinely pfi feSeni kazdodennich tkolt personalni

prace.
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Vnitini podminky

Charakter cinnosti organizace ovliviiujici charakter prace a strukturu
pracovniku — napf. pracovni Cinnost, pozadavky na kvalifikaci, atraktivita prace,
finan¢ni ohodnoceni, moznost kariérniho rustu atd.

Strategie a politika organizace — napt. budouci vize organizace, firemni kultura
a styl vedeni lidi

Velikost organizace — odviji se od poctu pracovniku

Geograficka poloha organizace

Organizacni struktura — ma vliv na vytvareni pracovnich mist

Ekonomicka situace organizace — od hospodarskych vysledka organizace se odviji
financni prostfedky pro persondlni oblasti, napt. odméiovani, vzdélavani
pracovnika atd.

Technické a technologické vybaveni organizace — ma bezprostiedni vliv na
charakter pracovnich ¢innosti, podminky prace, kvalifikaci pracovniku atd.
Socialni, profesni a kvalifikacni struktura a rozvojovy potencial pracovniku,
jejich flexibilita, mobilita atd. — demograficka, socialni a prostorova struktura,
hodnotové orientace, bytové a dalsi zivotni podminky aj.

Organizacni kultura — odraz kultury organizace a dilezity nastroj pro zmeény
organiza¢ni kultury

Odbory — kolektivni vyjednavani (Kocianova, 2004)

Vnéjsi podminky

Rozvoj nové techniky a ménici se technologie — Nové technologie ovliviuji
charakter prace a definuji ménici se pozadavky na kvalifikaci pracovnikd.
Ekonomické podminky — Zaméstnanost uzce souvisi s prubéhem hospodarskych
cykla.

Konkurence na narodnim, evropském a globalnim trhu — Vyvoj na trhu prace
odrazi tlak na produktivitu prace, flexibilitu, vztah mezi nabidkou pracovnich sil
a poptavkou po nich = vysledkem snizovani nakladi na zaméstnavani pracovnikt
je napt. zajiStovani urCitych pracovnich cinnosti externimi dodavateli —

,outsourcingem®.
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Vladni politika a legislativa vztahujici se k zaméstnavani lidi — Zahrnuje politiku
zaméstnanosti, urovefi minimalni mzdy, Gpravu zdravotniho a socialniho pojisténi
atd.

Socialni a kulturni vlivy — Napt. podil zaméstnanych zen.

Demografické vlivy — Napt. populacni vyvoj, demografické slozeni pracovni sily
podle vzdélani, véku atd.

Aktudlni situace na trhu prace — Odrazi podminky na trhu prace na lokalni,
celostatni a mezinarodni urovni, napt. Urovenl mezd, zaméstnanecké benefity, které
poskytuji jednotlivi konkurenti, dostupnost pracovnich sil v potfebném rozsahu
a s pozadovanym kvalifika¢nim profilem.

Internacionalizace trhu prace.

Prostorova mobilita pracovnich sil — Narodni, evropska a globalni, odrazi napft.
prekazky branici volné mobilit€¢ (administrativni, bytové aj.), preference migracni
atraktivity jednotlivych sidel nebo regionti (napf. pfitazlivost velkych meést, ktera se
vyznacuji vyssi kvalitou zivotniho prostiedi).

Hodnotové orientace lidi — Zmény profesné kvalifikacnich orientaci, orientaci ve
vztahu k volnému casu, rodiné, ke vzdélani atd.

Ekologické vlivy — Zavadeéni novych technologii Setrnych k zivotnimu prostredi

(Kocianova, 2004; Koubek, 2015).

Dle Koubka (2015) patfi mezi dalsi vn€jsi podminky napft.:

Mozné zmény v poptavce po vyrobcich ¢i sluzbach organizace — Odrazi zmény
konkuren¢niho prostiedi nejen na trhu vyrobki a sluzeb, ale i mozné zmeény na trhu
surovin a energii.

Zmény v mire otevirenosti narodni ekonomiky — Stabilita zakont a podminek pro

¢innost organizaci a stabilita politickych poméra.

Podnik neni schopen ovliviiovat nebo fidit vlivy vnéjsiho prostiedi, které na n€j pusobi. Ty

predstavuji jak vyzvy, tak 1 hrozby a zalezi na kazdé organizaci, jak je na né€ schopna

zareagovat. Pro sledovani vnéjsich faktort, které na organizaci pusobi, se vyuziva analyza

PEST (B¢lohlavek, Kostan, 2006). Jeji nazev je tvoren pocate¢nimi pismeny jednotlivych

vnéjsich faktora — politické, ekonomické, socialni, technologické (Mytimi, 2021).

V ptipadé€, ze je analyza rozSifena o legislativni faktor, oznacuje se zkratkou SLEPT

(Bélohlavek, Kostan, 20006).
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Tabulka 1 - PEST analyza

analyza PEST

POLITICKE FAKTORY

EKONOMICKE FAKTORY

- Legislativni predpisy

- Cena energie

- Politicka stabilita a stabilita vlady

- Urokova mira, inflace

- Danova politika

- Trend HDP

- Environmentalni predpisy

- Nezaméstnanost

SOCIALNI FAKTORY

TECHNOLOGICKE FAKTORY

- Demograficky vyvoj populace

- Vyvoj infrastruktury

- Uroven vzdélani

- Vladni podpora vyzkumu

- Zivotni styl a Zivotni hodnoty

- Rychlost technologickych zmén

- Zdravotni sluzby

- Vyznamné vyvojoveé trendy (Al)

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Bélohlavka, Kostana (2006)

3.1.5 Modely rizeni lidskych zdroju

V 80. letech se zaCalo formovat pojeti fizeni lidskych zdroja a v 90. letech doslo
k jeho znacnému rozsifeni. Jedny z prvnich modelt fizeni lidskych zdroji vznikly na
americkych univerzitach v poloviné 80. let 20. stoleti. Mezi tyto modely patii napt.: model
shody a harvardsky model. Pozd€ji se rozvojem fizeni lidskych zdroji zabyvali britsti
teoretici, napt. D. Guest, K. Leggeova, J. Purcell atd (Kocianova, 2004).

Zakladem modeld pro fizeni lidskych zdroji je vztah k lidem v podniku a lze je
rozdélit do dvou sméri. Témi jsou ,mékké“ a ,tvrdé“ modely (Tureckiova, 2009).
V mékkych modelech tizeni lidskych zdroja jsou pracovnici chapani jako cenny kapital
organizace, jako zdroj dovednosti a nejenom jejich angazovanost a adaptibilita predstavuji
konkuren¢ni vyhody, se kterymi lze pracovat. V tomto modelu se klade diraz na
komunikaci, motivaci, vzdélavani a rozvoj pracovniku. Klicovou roli zde hraje také kultura
organizace. Podstatou , mé€kkého” modelu fizeni lidskych zdroji je presvédCeni, ze
management a pracovnici by meli byt v souladu, ze sdileji stejné cile organizace a jsou jeden
tym. V tvrdém* modelu je bran pouze maly zfetel na potfeby lidi. Na pracovniky je zde
nahlizeno jako na zdroj k dosazeni maximalniho uzitku a lidské zdroje jsou racionalné fizeny
jako kterékoliv jiné v organizaci. Lidé jsou povazovani za kapital, ktery prinasi zisk, jestlize
se spravné investuje do jeho rozvoje. V , tvrdém* modelu fizeni jsou lidé lehce nahraditelni

a do jejich rozvoje se neinvestuje vice, nez je potieba. Tvrdy pristup je pfistupem prosperity,
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neosobniho pusobeni, s dirazem na formalni pravidla, pracovni normy aj. (Kocianova,

2004).

Model shody
Charles J. Fombrum a kol. (1984) z Michiganské univerzity vytvotili jednu z prvnich
formulaci pojeti fizeni lidskych zdroji (Armstrong, 2015). V té je pozadovano, aby systém
fizeni lidskych zdroju a struktura organizace byly fizeny zpusobem, ktery je v souladu s jeji
strategii. Od toho se odviji nazev ,,model shody“. Dale vyjadrili nazor, ze ke spravnému
fizeni lidskych zdrojl je nezbytna znalost nékolika Cinnosti, které na sebe navazuji, maji vliv
na pracovni vykon a jsou vykonavané ve vSech organizacich. Jedna se o:
e vybér — spojovani existujicich lidskych zdroju s pracovnimi misty,
e hodnoceni — fizeni pracovniho vykonu,
e odménovani — systém odmenovani nabizi vyznamny potencial pro zlepSeni, existuji
nedostatky v efektivité vyuzivani,
e nastroje stimulace vykonu organizace — dulezité je odmeénovat jak kratkodobé, tak
dlouhodobé vysledky a vzit na védomi, Zze podnik musi fungovat a vyvijet usili
v soucasnosti, aby uspé€l v budoucnosti (Armstrong, 2007),

e rozvoj — rozvoj vysoce kvalitnich pracovniki. (Kocianova, 2004).

Harvardsky model

Beer a kol. vytvorili navrh modelu fizeni lidskych zdroj, ktery vychazi
z predpokladu, ze k lidskym zdrojim je potifeba pfistupovat komplexnéji a strategiCtéji
(Armstrong, 2015). Tvurci harvardského systému zduraziuji propojeni a soudrznost
jednotlivych oblasti v ramci politiky fizeni lidskych zdroju. Byli prvni, ktefi vyzdvihli, ze
fizeni lidskych zdroju je zalezitosti liniovych manazerd, nikoli pouze personalisti. Zvlastni
pozornost vénuji vlivu na vzajemné vztahy mezi organizaci a zaméstnanci a na hodnoceni
lidi jako aktiv, nikoliv pouze nakladd. Harvardsky model uznava zajmy vSech zacastnénych
stran, rozsifuje kontext fizeni lidskych zdroji o ,,vliv zameéstnancti™, otazky stylu fizeni ¢i
organizace prace a klade diraz na strategicky pfistup pii fizeni lidskych zdroju v organizaci
(Kocianova, 2004).

Dle Armstronga (2007) harvardsky model vyrazné ovlivnil praxi i teorii fizeni
lidskych zdroji, a to zejména svym diirazem na skutecnost, ze fizeni lidskych zdroju je spise

odpovédnosti vSech manazerti nez pouze personalniho oddéleni.
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Model Davida Guesta

David Guest v podstaté rozvinul harvardsky model o 4 kritéria, kterymi jsou
strategicka integrace (zaclenéni politiky fizeni lidskych zdroji do strategickych plant
organizace), vysoka kvalita (zahrnuti prvkt do chovani manazert, které pfimo ovliviuji
kvalitu zboZzi a poskytovanych sluzeb, investice do kvalitnich zaméstnanct), vysoka mira
oddanosti zameéstnanct odrazejici pevnou sounalezitost s podnikem a flexibilita organizacni
struktury, ktera je schopna zvladnout zmény a inovace a reagovat na aktualni vyvoj trhu.

Tento model patii k nejpouzivanéjsim jak v Evropé, tak také v Americe (Kocianova, 2004).

Model Karen Leggeové

Leggeova vymezila tfi kliCové rysy personalniho fizeni, a to ruzné formy flexibility,
formovani tymu, posilovani pravomoci, zapojovani pracovnikii do rozhodovani a fizeni
firemni kultury. Dale zduraziiuje Ze, fizeni lidskych zdroji tzce souvisi s podnikovou

kulturou (Kocianova, 2012).

Kontextovy model

Kontextovy model fizeni lidskych zdroji bere v uvahu vliv pasobeni okolnich
faktorti (politickych, socialnich aj.), jejichz vliv na fizeni lidskych zdroji byl v jinych
modelech podceniovan. Vytvareni a realizace strategii lidskych zdrojii zahrnuje podil mnoha
zacCastnénych stran, které mohou byt jak externi, tak interni. Tyto strany neustale ovliviiuji

strategicka rozhodnuti, nebo jsou jimi naopak ovliviiovany (Armstrong, 2015).

Model 5-P
Randall S. Schuler definoval v roce 1992 model 5-P fizeni lidskych zdroja a definuje
fungovani fizeni lidskych zdroja péti zasadnimi prvky:
e Pojeti lidskych zdroju — Vyjadiuje filozofii fizeni lidskych zdroji v organizaci
a jejich podil na uspéchu organizace.
o Politiky lidskych zdroju — Zahrnuji teoretické postupy a praxi v praci s lidskymi
zdroji ve shodé se strategickymi cili organizace.
e Programy lidskych zdroju — Prosazovani a usmérfiovani potiebné organizacni

zmény v oblasti lidskych zdrojt, vedouci k dosazeni strategickych cilti organizace.
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e Praxe lidskych zdroju — Postupy k dosahovani urCenych politik a programu
lidskych zdroja (jedna se o zabezpecovani lidskych zdroji, odméfiovani, vzdélavani,
rozvoj a personalni administrativu).

e Procesy lidskych zdroju — Postupy a metody urcené k zajisténi dlouhodobé strategie

a politik v oblasti lidskych zdroji (Armstrong, 2015).

Evropsky model
Evropsky model fizeni lidskych zdroju je dle Brewstera (1993) definovan na zaklade
nasledujicich faktora:

e okoli — pravni prostfedi v okoli organizace,

e cile — cile organizace, spole¢enska odpovédnost a lidé jako hlavni zdroj,

e zameéfeni organizace — analyza nakladu a vynosu,

e vztahy se zaméstnanci — vztahy se zaméstnanci obecné a vztahy s odborovymi

organizacemi,

e vztahy s liniovymi manazery — jejich odbornost a soucinnost,

e role personalistt.
Podle Mabeye a spol. (1998) je tento koncept charakteristicky tim, ze spolupracuje s odbory,
klade duraz na socialni odpovédnost, podporuje zapojeni zaméstnanci do rozhodovani

a systematicky se vénuje jejich vzdélavani (Armstrong, 2015).

3.2 Vyhledavani pracovniki

Vyhledavani neboli ziskavani schopnych a vhodnych uchazeCi o zaméstnani
v piislusnych organizacich je jednou z nejdulezitéjSich cCinnosti personalnich utvara
(Mayerova, Ruzicka, 2000).

Dle Koubka (2015) je ziskavani pracovnikii Cinnosti, jejiz podstatou je zajistit
prilakani dostatecného mnozstvi uchazeCli o volna pracovni mista, a to s adekvatnimi
naklady a v pozadovaném ¢asovém ramci. Tento proces zahrnuje identifikaci a vyhledavani
vhodnych pracovnich zdroju, §ifeni informaci o volnych pracovnich mistech v organizaci,
jejich nabizeni, jednani a komunikaci s uchazeci, ziskavani relevantnich informaci
o uchazecich a zajisténi organiza¢nich a administrativnich aspektt vSech téchto aktivit. Dle
Némce, Bucmana a Sikyfe (2014) je Ggelem ziskavani pracovnikd osloveni a piilakani
dostatecného pocCtu vhodnych uchazeCii o zaméstnani, ktefi vyhovuji nezbytnym

pozadavkam pro vykon dané prace. Tyto pozadavky mohou byt stanoveny zaméstnavatelem
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bud’ na zaklad¢ jeho vlastnich potfeb (napf. pokud jde o dosazené vzdélani, specifické
znalosti, praxe atd.), nebo podle zvlastnich pravnich predpist (napf. zdravotni zpusobilost,
beztrestnost atd.).

Hledani pracovnikd predstavuje obousmérny komunikacni proces, kde organizace
snazici se obsadit volna pracovni mista stoji na jedné strané a potencialni kandidati na tato
mista na strané druhé. UchazeCi nemuseji nutné piichazet pouze z vnéjs§iho prostredi, tj.
z trhu prace, mohou byt rovnéz vybirani z fad soucasnych pracovnikd organizace, kteti maji
sami zajem o zménu pracovniho mista v ramci organizace nebo jsou v disledku
organiza¢nich zmén uvoliiovani ze svého stavajiciho pracovniho mista. Je nezbytné, aby byl
zajistén tok informaci mezi obéma stranami a na nabidku zaméstnani v organizaci mohli
reagovat jak interni, tak externi uchazec¢i (Koubek, 2015). Dle Dvorakové (2007) je proces
ziskavani pracovnikd dvoustrannou zalezitosti. SpoleCnosti maji moznost si vybirat mezi
dostupnymi uchazeci, nesméji nicméné opomijet skutecCnost, ze i kandidati si mohou vybirat
z ruznych firem. Ty hodnoti i podle povésti, spolehlivosti a obrazu zaméstnavatele. Do jaké
miry se pfedstavy organizace a uchazece setkaji, zalezi na aktualni situaci na trhu prace a na

spravném nacasovani aktivit obou stran.

3.2.1 Analyza a popis pracovniho mista

Analyza pracovniho mista

Dle Dvorakové (2012) je analyza pracovniho mista zakladnim prvkem pro vytvoreni
popisu pracovniho mista a jeho specifikace.
Analyza pracovniho mista je proces, ktery se zabyva sbérem, vyhodnocovanim
a zpracovanim informaci o pracovnich mistech v organizaci. Na zéklad¢ tohoto procesu se
vytvati uceleny popis pracovnich mist a zabezpecuje podklady pro ziskavani, vzdelavani
a hodnoceni pracovniki anebo fizeni pracovniho vykonu. Analyza pracovniho mista také
identifikuje povinnosti, které museji pracovnici na danych pracovnich mistech vykonavat
a jakych museji dosahovat vysledka (Armstrong, 2015). Po provedeni analyzy pracovnich
mist ziskame nasledujici informace o jednotlivych pracovnich mistech v organizaci:
e celkovy ucel — k Cemu slouzi konkrétni pracovni misto a co se o¢ekava od osoby,
ktera ho vykonava,
e vztahy nadrizenosti a podrizenosti,

e obsah prace —napli prace a zodpoveédnost, kterou pracovnik mé (Armstrong, 2015).
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Efektivnost analyzy pracovniho mista zalezi na kvalité informaci, které o ném mame. Proto
jeivelmi dalezity vybér zdroju dat pro analyzu. NejcastéjSimi zdroji byvaji pracovnici, ktefi
dané pracovni misto vykonavaji, jelikoz ti maji nejdetailnéjsi a nejpresnéjsi informace. Tato
data mohou ovSem byt zkreslena neobjektivitou nazoru pracovnika, nebo tim do jaké miry

je ochoten spolupracovat (Koubek, 2015).

Dle Koubka (2015) existuji tfi metody zjiS§tovani informaci o pracovnim misté:
e pozorovani,
e pohovor,

e dotaznikova metoda.

Dvotréakova (2012) jesté uvadi, ze do analyzy pracovniho mista patii analyza ptislusnych
dokumentu, které zahrnuji napt. normy, pracovni fad, organiza¢ni schéma aj. a vlastni vykon

préce specializovanym analytikem.

Popis pracovniho mista

Popis pracovniho mista urcuje veskeré ukoly a povinnosti, které musi pracovnik plnit
pfi vykonu své prace (Armstrong, 2015).

Pii popisu pracovniho mista musime vybrat nejdilezitéjsi atributy, na zaklad€,
kterych si uchaze¢ bude schopen ptedstavit napli prace, jiz bude vykonavat. Soucasné je
také potieba definovat pozadavky na pracovnika, které jsou tak zasadni (klicové), ze bez
jejich splnéni neni mozné praci na této pozici vykonavat. Vybér konkrétnich atribut zavisi
na charakteru pracovniho mista a prioritach tymu a organizace, ve které se volné pracovni
misto nachazi (Koubek, 2015).

Pracovni misto definuje roli a pozici zaméstnance v organizaci a umoziiuje
zaméstnavateli vyuzivat potencial pracovnika v souladu se strategickymi cili organizace.
Pracovnik vykonava na konkrétnim pracovnim misté dohodnuté ukoly a respektuje dalsi
povinnosti v souladu se svéfenymi pravomocemi, piidélenou odpovédnosti, vytvorenymi

pracovnimi podminkami a piislunymi pozadavky (Sikyt, 2016).

Armstrong (2015) uvadi, ze popis pracovniho mista by mél byt struény a mél by obsahovat
co nejvice konkrétnich informaci, jakymi jsou:

e nazev pracovniho mista,
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e nadfizena pozice,

e podfizena pozice,

e celkovy ucel pracovniho mista,

e hlavni Cinnosti, tkoly a povinnosti.
Koubek (2015) dopliiuje, ze ve specifikaci pracovni pozice by se nemély opomenout klicové
pozadavky na zaméstnance:

e vzdélani a kvalifikace,

e dovednosti a schopnosti,

e pracovni zkuSenosti,

e charakteristiky osobnosti.

Planovani pracovniho mista

Planovany cil organizace je podkladem pro planovani lidskych zdroji. Na zakladé
toho, jaky rozsah produkce organizace planuje, odhaduje celkové mnozstvi pracovniku,
které bude potfebovat. V tomto odhadovaném mnozstvi musi organizace zohlednit ty
stavajici, ale také pracovniky, ktefi ji opusti, nebo do ni naopak nastoupi. Po zpracovani
téchto odhadl ziska Cistou potiebu pracovnikll. Tato hodnota mize byt nulova (rozsah
produkce pokryji pracovnici z vnitinich zdrojit), kladna (ocekavany nedostatek pracovniki)
anebo zaporna (oCekavany prebytek pracovnikll). Planovani lidskych zdroji musi odrazet
strategicke cile podniku a specifické podminky organizace. Planovani lidskych zdroju patfi
mezi hlavni &innosti personalistd a manazert na viech Grovnich fizeni organizace (Sikyf,

2016).

Obrazek 2 — Pldanovani pracovniho mista

Planovany cil organizace

Celkova potfeba zaméstnanct

Vnitini zdroje zaméstnancu

e e

Cista potifeba zaméstnanct

Zdroj: Sikyt (2016, str. 89)
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Obsazovani pracovniho mista

Pracovni misto je obsazovano v organizaci ve dvou ptipadech: pfi vytvareni nového
pracovniho mista (napf. pfi rozSifovani organizace) nebo pii uvolnéni pracovniho mista
(napf. v disledku matetské dovolené). Pti obsazovani pracovnich mist se respektuji principy
vyplyvajici z pravnich ptedpist, jako je naptiklad zakonik prace. Specificky postup pii
obsazovani volnych pracovnich mist nicméné neni pracovnépravnimi a souvisejicimi
pravnimi predpisy upraven. Pokud postup pii obsazovani pracovniho mista, neupiesiiuje
zvlastni pravni predpis, ma zameéstnavatel moznost zvolit libovolny postup, ktery odpovida

specifikim daného pracovniho mista (Sikyt, 2016).

3.2.2 Vyhledavani a ziskavani pracovniku

Spolecnosti  ziskavaji pracovniky jak zinternich (vnitfnich), tak z externich
(vnéjsich) zdroja.

Interni (vnitini) zdroje

Pod pojmem interni zdroje mame na mysli stavajici pracovniky organizace. Ti ji
dobfe znaji, stejné jako ona zna je.

Vnitinim zdrojem pracovnich sil jsou pracovnici ,,usporeni* v dusledku technického
rozvoje (napt. nahrazeni lidské prace stroji), uvolnéni ve spojitosti s organizacnimi zmeénami
nebo ti, kteti dosahli urovné zralosti, jez jim umoziuje vykonavat narocnéjsi pracovni ukoly
nez ty, které vykonavaji na svém stavajicim pracovnim misté. Dale také ti, ktefi sami
projevuji zajem piejit na volné nebo nové vytvorené pracovni misto v ramci organizace

(Koubek, 2015).

Jejich vyhledavani ma své vyhody, ale samoziejmé 1 nevyhody, které jsou uvedeny
v tabulce €. 2

Tabulka 2 — Vyhody a nevyhody vnitrnich zdrojii pracovnikii

Vyhody Nevyhody

Otevieni moznosti postupu (zlepsuje se Omezeny vybér

podnikové klima)

Nizké naklady na ziskavani lidi Vys8i ndklady na vzdélavani
Rychlejsi obsazeni mista Podnikova , slepota‘
Udrzeni urovné mezd a platu Zklamani kolegu

Omezeni fluktuace Rivalita

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Vachala, Partlové (2018)
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Externi (vnéjsi) zdroje

Dle Koubka (2015) patii mezi hlavni vné&jsi zdroje volné pracovni sily na trhu prace
absolventi §kol a pracovnici jinych organizaci, ktefi jsou rozhodnuti prejit k novému
zaméstnavateli. Zeny v domacnosti nebo osoby v dichodovém véku mohou byt
dopliikovymi vnéjsimi zdroji. Hlavni vyhodou ziskavani pracovnikl z vnéjsich zdroju je, ze
organizace ma pii vybéru zvnéjsku mnohem vétsi moznosti volby. Pracovnici ji soucasné

obohacuji o nové pohledy, nazory, poznatky a zkuSenosti zvenku.

Vyhledavani pracovniki z externich zdroji ma také své vyhody a nevyhody, jak je uvedeno
v tabulce €. 3

Tabulka 3 — V'yhody a nevyhody vnéjsich zdrojii pracovnikii

Vyhody Nevyhody

Sir§i moznost vybéru Vys§si naklady na vyhledavani

Nové impulsy pro podnik Negativni u¢inek na podnikové klima
Presné pokryti potieby Neznalost podniku

Ptichozi je rychleji uznan ,,nové koste* Obsazeni mista trva déle

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Vachala, Partlové (2018)
3.2.3 Metody ziskavani pracovniki

Volba metody pro ziskavani pracovnikli zavisi na nekolika faktorech, jako jsou
rozhodnuti, jestli je hledat z internich nebo externich zdroji, specifické pozadavky
pracovniho mista na potencialniho pracovnika, aktualni situace na trhu prace s dirazem na
ten lokalni, mnozstvi dostupnych financnich prostedku, které miizeme investovat do naboru
novych pracovnikii, doba, ve které je nutné obsadit nové nebo uvolnéné pracovni misto
a dalsi relevantni faktory (Koubek, 2015).

Kocianova (2010) uvadi, ze pro vybrani vhodného kandidata na dané pracovni misto,
je vhodné kombinovat vice metod pro ziskavani pracovnikd. Dale budou predstaveny
nekteré z téch nejCastéji vyuzivanych.

Na obrazku ¢. 3 mizeme vidét prizkum od spole¢nosti ManpowerGroup, ktery

ukazuje, jaké metody nejCastéji voli zajemci pii uchazeni se o volna pracovni mista.
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Obrazek 3 — Metody, které zaméstnanci pouZili pFi uchdzeni o nové zaméstnani

Metody, které zaméstnanci pouzili pfi uchazeni o nové zaméstnani

On-line (job portaly, kariérnd stranky) 63%
Zadost v paplrové podobé 28%
Telefonicky m
Mic z vySe uvedeného
Prostfednictvim zprdv na socidlnich sitich, napl. ma Linkedin.
Jing [ 29

Zdroj: Manpower (2023)

Uchazeci se nabizeji sami

Organizace, které maji jako zaméstnavatelé vynikajici povést, nabizeji atraktivni
a dobfe placené pracovni pfilezitosti, v€etne takovych, které jsou vnimany jako prestizni.
VétSinou uplatiiuji velmi pasivni pristup k ziskavani pracovnikd, nebot novi uchazeci
projevuji zajem sami a piichazeji se o pracovni misto uchéazet. Vyhodou této metody jsou
nulové naklady na inzerci pracovniho mista. Jednou z jejich nevyhod je, Ze neposkytuje

dostatecnou moznost vybéru uchazecu (Koubek, 2015).

Doporuceni

Ziskavani pracovniki na zakladé doporuCeni stavajiciho pracovnika organizace je
pasivni metodou ziskavani pracovnikti. Podstatou této metody je efektivni sdileni informaci
o volnych pracovnich pozicich mezi stavajicimi pracovniky. V ramci této metody lze vyuzit
i motivacnich prostfedkd, jako je napf. odména soucasnému pracovniku za doporuceni
(Koubek, 2015).

Program doporucovani uchazecti umoziuje stavajicim pracovnikiim ziskat odménu
za doporuceni vhodnych uchaze¢li na volné pracovni misto. Vyhodou programu na
doporucovani uchazecu je uspora Casu, pen€z a moznost ziskani lepSich kandidati (Tegze,

2019).

Piimé osloveni vyhlédnutého jedince

Tato metoda se pouziva spiSe pfi ziskavani pracovnikli pro vyse postavené pozice,
1ze ji ovSem pouzit i pro nabor fadovych pracovnika (Koubek, 2015).

Organizace sleduje odborné publikace, UcCastni se odbornych setkani a vyuziva

obchodnich vztaht s jednotlivci, s nimiz ma pii své Cinnosti pravidelny styk, aby oslovila
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potencialni kandidaty. Na zakladé takto ziskanych informaci oslovuje vyhlédnutého jedince
pfimo a nabizi mu konkrétni pracovni pozici (Kocianové, 2010).

Na jedné stran€ je vyhodou této metody osloveni lidi vhodnych z odborného hlediska
a minimalizace nakladd na ziskavani pracovnikd, na druhé strané ale hrozi ochlazeni vztaha

s organizacemi, kterym se snazime odlakat pracovniky (Koubek, 2015).

Inzerce

Tato metoda patfi mezi nejbé€znéjsi metody oslovovani potencialnich uchazecu.
Cilem inzeratu by mélo byt upoutani pozornosti (na sou¢asném trhu prace by se mél inzerat
odlisit od inzerati jinych organizaci, byt zajimavy a konkurenceschopny), zaujeti
audrzovani zajmu (inzerat musi informace o pracovnim misté a pracovnich podminkach
zaméstnani prezentovat poutavym zpusobem) a podnécovani kreakci (inzerat musi
uchazeCe patficné oslovit, aby si ho precetl cely, vysledkem je pak dostate¢ny pocet

odpovedi uchazecu spliujicich dané pozadavky na pracovniky) (Armstrong, 2015).

Armstrong (2007) uvadi, ze inzerat by mél zacit formulovanim vystizného nadpisu nebo
titulku a mél by obsahovat informace o:

e organizaci,

e pracovnim miste,

e pozadavcich na pracovnika,

e platu nebo mzde¢ a zameéstnaneckych benefitech,

e misté vykonu prace,

e pokynech pro uchazecCe, jak ma na inzerat reagovat.

Dulezitou soucasti inzeratu je antidiskriminacni legislativa, ktera poklada za protipravni
diskriminovat v inzeratech ve prospéch konkrétniho pohlavi, urcité rasy nebo veku,
rodinného stavu aj. Vyjimkou jsou pouze urcitd povolani, ktera mohou vykonavat pouze
muzi nebo naopak pouze zeny (Armstrong, 2015).

I klasické inzeraty prochazeji vyvojem. Soucasnym trendem je odklon od klasické
podoby inzerce, tedy od dlouhych texti s popisy pracovnich mist, ke kratkym heslovitym
textim, obrazkiim a videim. Diivodem zmény je presycenost lidi informacemi, kdy dlouhy

text nezaujme — na rozdil od obrazku, ktery upouta pozornost a rychle pieda zakladni
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informace. Dobfe koncipovany inzerat s nabidkou pracovni piilezitosti je oknem do firemni
kultury zaméstnavatele (Tegze, 2019).

Vyhodou inzerce je, ze oslovi daleko rychleji a mnohem vétsi mnozstvi lidi. Jeji
nevyhodou miize byt vysoka cena, pficemz snaha o jeji snizeni miize negativné ovlivnit také

efektivnost inzeratu (Koubek, 2015).

Webové stranky organizace

Webové stranky organizace inzeruji seznam aktualnich volnych pracovnich mist.
Neékdy byva na domovskych strankach sekce s odkazem, ktera je vénovana uchazecim
o zameéstnani v dané organizaci a obsahuje konkrétni informace o volnych pracovnich
mistech, pozadavcich na zaméstnance, zaméstnanych vyhodach aj. Aby webové stranky
splnily sviij ucel, je potieba aby organizace zajistila jejich aktualnost, dostupnost

a odpovidajici troven (Armstrong, 2015).

Pracovni servery

Pracovni servery, spravované specializovanymi firmami, disponuji rozsahlymi
databazemi volnych pracovnich mist. Zvefejnéni informaci o volnych pracovnich mistech
na téchto portalech je pro firmy zpoplatnéno. Tyto informace mohou napodobovat reklamu
a webové stranky pracovnich server slouzi k dalSimu propojeni s potencialnimi uchazeci
a mohou byt nastrojem pro komunikaci s moznymi zajemci o pracovni misto. Je vSak nutné
upozornit, ze nékterd pracovni mista jsou inzerovana pouze on-line. Pracovni servery také
poskytuji odkazy smetujici na webové stranky samotnych organizaci (Armstrong, 2015).

Dle Tegzeho (2019) na pracovnich portalech nelze inzerovat bez pfedem vytyCené
strategie — jiné nevyzkouSené zdroje nez pouze on-line inzerce na pracovnich portalech,
mohou nékdy oslovit potencialni uchazece efektivnéji.
Uiad prace

Dalsi metodou pro ziskavani pracovnikid je spoluprace sufady prace. Ty
zprostredkovavaji zaméstnani jak pro uchazece, tak 1 pro organizaci bezplatné. V piipade
zaméstnani napf. osoby se zmeéné€nou pracovni schopnosti pak mize byt zaméstnavateli
poskytnut i pfispévek na zaméstnavani urcitého pracovnika (Kocianova, 2010).

Koubek (2015) dopliiuje, ze nevyhodou uchazecl z uradu prace je vétSinou jejich

niz§i kvalifikace a omezeny vybér.
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Socialni sité
V dnesni dobé patii mezi dalsi metody vyhledavani pracovnikd také vyuziti
socialnich siti. Nékteré z té€chto platforem se specializuji na tvorbu profesnich profila
a navazovani kontaktd s lidmi z urcitych odvétvi. Pikladem takového nastroje je profesni
sit LinkedIn. Zde si uzivatel mlze zalozit sviij osobni profil a personalni oddéleni organizaci
muze vyhledavat potencialni kandidaty podle specifickych kritérii (Armstrong, 2015).
Tegze (2019) uvadi, Ze mezi dalsi socialni sit€ pro vyhledavani pracovniku patii napf.

Facebook, X (dfive Twitter), Instagram, Xing aj.

Personalni agentury

Na trhu prace se vyskytuje mnoho personalnich agentur, které pracuji vzdy za uplatu
a odlisuji se od sebe dle toho pro jaké pracovni pozice ziskavaji odpovidajici pracovni silu.
Na vyhledavani pracovniki pro manualni prace nebo administrativu se orientuji
zprostredkovatelny prace. Agentury na vyhledavani a vybér se zamétuji na vyhledavani
zamestnancu pro stfedni management. Headhuntingové spolecnosti poskytuji své sluzby pfi
vyhledavani a obsazovani top manazerskych pozic (Dvorakova 2012).

Pfi vyuzivani sluzeb poskytovanych agenturami je dle Koubka (2015) vyhodou jejich
vetsi orientace na trhu prace, vlastni databaze uchazecli, znalost ve vyhledavani vhodnych
kandidatd na pozadované pozice a popiipadé moznost poskytnuti sluzeb napt. psychologa
nebo odbornika na vyhodnocovani testll, coz mize organizacim ulehCit proces vybéru
pracovnikd. Jednou z nevyhod pfi vyuziti sluzeb personalni agentury jsou vyssi financni
naklady. Dale je velice dilezita vzajemna souinnost mezi agenturou a organizaci, zejména
pak pfi poskytovani oboustrannych jasnych informaci, aby agentura mohla splnit o¢ekavani
organizace a nedoslo k vybéru nevhodného kandidata.

Na obrazku ¢. 4 z prizkumu spole¢nosti ManpowerGroup je vidét, co uchazecim
nejcCastéji brani v ziskani pracovniho mista, o které se uchazeji. Na prvni piickach lze vidét
ekonomickou nejistotu, s tim souvisejici finan¢ni potteby, ale také kvalifikaci a pracovni

zkuSenosti.
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Obrazek 4 — Co brani zaméstnanciim v ziskani prdace, kterou chtéji

Co zaméstnancum brani v ziskani prace, kterou chtéji

Ekonomicka nejistota souvisejici se zménou zaméstnani v soutasné dobé

Finanéni

Kvalifikace a pracovni zkuSenosti

Cas nutny pro hiedani nové role

Mdj nadfizeny nevidl mij potencial
Nevim, jakou praci chei

Chybi mi zasadni technické dovednosti
Neodpovidam pfesné profilu

Chybi mi zdsadni mékké dovednosti

Byl/a jsem pfili§ dlouho mimo pracovni trh

Zdroj: Manpower (2023)
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V dnesni dobé, kdy technologie hraji velkou roli ve vSech oborech, se jejich vliv projevuje

i pfi ziskavani pracovniki, jak vyplyva z niz

e uvedeného obrazku ¢. 5

Obrazek 5 — V jaké fazi naborového procesu by zaméstmanciim vyhovovalo zapojeni technologii

V jaké fazi naborového procesu by zaméstnancim vyhovovalo zapojeni technologii

Automatické plifazovani Zivotopisu k vhodnym pracovnim pozicim

Skolenl poskytované prostednictyim aplikace a komunikatnich nastrojd pro
zaméstnance

Automatické zvelejiovan| pracovnich nabldek

Automatizace standardni komunikace se mnou jake s uchazefem
Automatizace komunikace za Géelem zadlenén| do organizace (onboarding)
Automatizace nastaveni systéma, s kiterymi budu pracovat

Automatizace prvnich rozhovord po mém plijeti

Predpovidanl mych budoucich vykond na zakladé stavaljicich Gdajl o mé
wykonnosti

Z4dn4 z téchto moZnosti

Vedenl rozhovord ve vimuaini realitd nebo Metaverze

PouZiti urnélé inteligence pro vyhodnocen( jako kvalifikovaného uchazede
\fytvafenl nahranyeh audio nebo video rezhovord

Ovéfenl referencl/doporuteni prostiednictvim umélé inteligence
Zivotopisy s vyugitim blockehainu pro zajiSténl pfesnosti

Odména vyplacend v kryptoméné

Ochrana portfolii pomoaci NFT (Non-Fungible Tokens)

Zdroj: Manpower (2023)
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Pfi dnesni situaci na trhu prace, hraji pfi rozhodovani uchazece o novém pracovnim misté

velkou roli i1 benefity, které zaméstnavatel pracovnikiim poskytuje. Viz obrazek ¢. 6

Obrazek 6 — Benefity, které jsou pri vybéru nového zaméstndni nejdiileZitéjsi

Benefity, které jsou pfFi vybéru nového zaméstnani nejdulezitéjsi

Zvipienl mzdy pro vyrovndnl inflace 35%

Flexibilnl zaatek/konec pracovni doby nebo moZnost "stladen” pracovni doby do

méné dnl 27%

4dennl pracovni tyden

[ ]
B

Skolenl a vzdélavani
Flexibinl rozvrZeni smén 19%
Flexibilni misto wykonu prace (hybridnl)

Vstupni bonusy

-

Flexibilni misto wykonu prace (ma dalku) A%

Emaéni pohoda, veéetnd poradenstvl, weliness dnd nebo plispévki na wellbeing

-

4%
Price na &dstefny Gvazek 4%

Podpora pfi doji2dén( prostfednictvim podnikowych autobust, spolujizdy,
pfispéviki na dopravu, palivevych karet atd

MoZnost "pracovat odkudkoli® po uréitou dobu, napf. dva tydny v roce
Poskytovan! stravy na pracoviéti nebo prestfednictvim stravenek apod.
Hrazeni nakladd na energie phi praci z domova

Podpora fyzické formy (wellbeingu) véetné Elenstvl v posilovné 10%
Kougink/ mentoring

Hifdani déti

Pracovnl volno v pfipadé amrti blizké osoby

Sabatikl

Z4adn4 z téchto moZnostl

Placena roditovska dovolena
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Zdroj: Manpower (2023)

3.3 Vybér pracovniku

Ukolem vybéru pracovniki je dle Kocianové (2010) posouzeni vhodnych uchazedt,
kteti nejlépe spliiuji naroky konkrétniho pracovniho mista, jejich perspektivni vyuziti,
odborny rust v organizaci a rozhodnuti o nejvhodnéjSim uchazeci. Vybér pracovniki
predstavuje vyznamné financni a Casové investice. S ohledem na potencialni negativni
dopady chybného rozhodnuti je kliCové mu vénovat dostatek pozornosti a zdroja. Proto je
potieba ziskat o uchazec¢i dostatecné mnozstvi informaci, které mohou napoveédét o jeho
budoucim chovani na konkrétni pozici a pfizptisobeni se pracovnimu a socialnimu prostiedi

organizace.
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Prvni kolo vybéru kvalifikovanych uchazecti o zaméstnani realizujeme na zaklade
reakce potencialnich uchazeci na uverejnénou pracovni nabidku. Cilem pfedvybéru je na
zakladé hodnoceni zaslanych zivotopisi nebo zadosti o zaméstnani vybrat vhodné uchazece,
ktefi projevili zajem o nabizené pracovni misto (Sikyt, 2016).

Po vyhodnoceni téchto dokumentd dochazi k vybéru uchazeci, ktefi mohou byt pozvani
k dals$im vybérovym proceduram, piedevSim k osobnimu pohovoru. Veskeré udaje
o uchazecCi se porovnavaji s definovanymi pozadavky pro vykon daného pracovniho mista
a béhem tohoto procesu se hledaji ptijatelné odpovedi na tyto otazky:

e Nejvyssi dosazené vzdélani?

e Skoly a obory, které uchaze¢ studoval?

e Piedchozi zaméstnani?

e Jakeé Cinnosti uchaze¢ v pfedchozim zameéstnani vykonaval?

e Jaké védomosti a schopnosti si osvojil?

Vyhodnocenim predbézného vybéru vhodnych uchazeci, dochazi k jejich rozdéleni do dvou
skupin:
¢ Vhodni uchazeéi — Vyhovuji klicovym kritériim pro vykonavani pracovniho mista.
e Nevhodni uchaze¢i — Nevyhovyji klicovym kritériim pro vykonavani pracovniho

mista (Némec, Bucman, §ik}’/f, 2014).

Dle Dvorakové (2012) je cilem predvybéru identifikovat omezeny pocet uchazecu a pozvat

je k vybérovému rozhovoru.

3.3.1 Kritéria vybéru pracovniku

Kritéria vybéru pracovnikd obsahuji v prvé fade zakladni nezbytné pozadavky, ve
druhé tfadé pak dalsi pozadavky na pracovniky stanovené organizaci, jako je vzdélani,
predchozi praxe, specifické znalosti apod., a dale pak i pozadavky na dodrzovani zvlastnich
pravnich predpisu, jako je bezihonnost, zdravotni zpusobilost atd. S ohledem na uspésné
a trvalé pisobeni zaméstnance v organizaci je kliCové, aby nejvhodné&jsi uchazec prokazal
nejen nezbytnou odbornou kvalifikaci pro plnéni pracovnich povinnosti, ale také potencial

pro odborny rozvoj a funkéni postup v ramci organizace (Sikyt, 2016).
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Klicovym principem pii vybéru pracovnikli by mélo byt hodnoceni schopnosti uchazece
a jeho potencialu plnohodnotné vykonavat praci na daném pracovnim misté¢ (Kocidnova,
2010).

Diskriminace na zakladé pohlavi, véku, rodinného stavu, narodnosti nebo jinych

diskrimina&nich dévoda je v ramci vybé&ru pracovniki nepiipustna (Sikyt, 2016).

3.3.2 Dokumenty pozadované od uchazecu

Analyza dokumentace uchazecCe predstavuje zasadni postup ve vybérovém procesu.
V praxi patfi mezi nejbézn€jsi dokumenty od uchazecli osobni dotaznik, zadost
0 zaméstnani, zivotopis, motivacni dopis, doklady o vzdélani, 1ékatské vySetteni, reference
aj. V predlozenych dokumentech, kterymi uchaze¢ oslovuje potenciadlniho zaméstnavatele
a projevuje zajem o danou pracovni pozici, uvadi informace o svém dosazeném vzdélani
a praxi. Dal§im dulezitym vypovidajicim faktorem o uchazei je forma pisemného
zpracovani predlozenych dokumenti — uroven jazykovych znalosti, iprava materialt, fakta,
peclivost zpracovani a podobné€. Ze strany zaméstnavatele je dulezité, aby vénoval
dokumentim dostateCnou pozornost, nebot’ uchaze¢i v nich Casto uvadéji nepravdivé

informace o vzdélani, pracovnich zkuSenostech apod. (Kocianova, 2010).

Osobni dotaznik

Osobni dotazniky poskytuji organizaci zakladni potfebné informace o uchazeci a jsou
vyuzivany jak pfi predvybéru pracovnikl, tak béhem celého vybérového procesu. Tyto
dotazniky obsahuji standardni informace, jako jsou identifikacni udaje, historie vzdélani,
odborné dovednosti, jazykové znalosti a pracovni zkuSenosti, véetné specifickych detailt
o pfedchozich zaméstnanich (Kocianové, 2010).
Dvorakova (2012) upozorriuje na nékteré nevyhody osobniho dotazniku. Ze strany uchazeca
muze byt dotaznik chapan jako projev byrokratického stylu organizace a v nékterych
pfipadech mize uchaze¢ na zakladé vyplnéného dotazniku uspésné projit vybérovym

procesem a byt umistén na pozici, které osobnostné neodpovida.

Zivotopis
Zivotopis Cili curriculum vitae poskytuje stru¢nou, prehlednou a logickou formou
informace o osobnim a profesnim rozvoji uchazeCe. Nejbéznéjsi formou je dnes

strukturovany zivotopis, kde se na levé stran¢ nachazi sloupec s Casovymi udaji a na pravé
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strané udalosti spojené s konkrétnim datem. Osobni udaje, dosazené vzdélani a pracovni
zkuS§enosti jsou v tomto formatu Clenény do samostatnych odstavci. Obvykle se vzdélani
a pracovni zkuSenosti fadi chronologicky od nejnovéjSich po nejstarsi udalosti. Aby
zivotopis poskytoval vypovidajici informace o uchazeCové pracovni zpusobilosti,
je nezbytné v ném uvést popis pracovnich zkuSenosti z predchozich zaméstnani. Pro
personalisty ma zivotopis vyss§i vypovidajici hodnotu nez osobni dotaznik (Dvotakova,
2012). Nestrukturovany zivotopis je dokument, ktery mize uchaze¢ vytvorit dle vlastniho
uvazeni, jeho obsah a formu si urCuje sam. UchazeC obvykle v souvislém textu
chronologicky popisuje sviij dosavadni zivot, zejména pak dosazené vzdélani, zkusSenosti
a dovednosti, které jsou z jeho hlediska relevantni pro obsazované pracovni misto (Koubek,

2000).

Motivacni dopis

Motivacni dopis je oficialni dokument, v némz uchaze¢ vyjadiuje své davody, proc
by chtél ziskat nabizené pracovni misto a pro¢ pravé on je idealnim kandidatem. Prezentuje
v ném svou pracovni vizi a plany, které by na nové pozici chtél uskutecnit. Personalisté Casto
pozaduji motivacni dopis zejména pii vyberovych fizenich na vyS$si pozice, které jsou pro
firmu strategicky klicové, napfiklad pozice manazeru, feditelti atd. Motivacni dopis neni
pouze materialem pro personalisty, ale bézn€ si ho ¢tou i manazefi a feditelé firem, aby
ziskali predstavu o uchazeci a jeho planech pro rozvoj firmy nebo projektu (zdroj: Volna

mista, 2022).

Reference

Reference predstavuji posouzeni pracovnika od jiné divéryhodné osoby, obvykle
jeho predchoziho nadfizeného. Mohou mit formu pisemného doporuceni, hodnoceni na
hodnotici Skéale nebo telefonického rozhovoru. Reference slouzi k oveéfeni informaci
ziskanych jinymi zptsoby nebo k doplnéni dalSich udaji. Je vSak tieba vzit v Gvahu, ze
reference mohou byt ovlivnény nepiesnostmi. Néktefi z referujicich nemusi byt schopni ¢i
ochotni poskytnout relevantni hodnoceni, ptfipadné je mohou zamérné zkreslovat. Pfi
vybérovém procesu mohou byt reference efektivné vyuzity, pokud je jednotlivec, ktery je
poskytuje, duvéryhodny, vyzna se v dané oblasti a jeho informace jsou nestranné

a davéryhodné (Bé&lohlavek, Kostan, Suler, 2006).
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3.3.3 Metody vybéru pracovnikia

Cilem vybéru pracovniki je vybrat mezi uchazeci o pracovni pozici toho, ktery bude
nejlépe odpovidat pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista, bude schopen respektovat
mezilidské vztahy v organizaci a bude flexibilni pro pfipad budoucich zmén na pracovni
pozici (Koubek, 2015).

Pfi vybéru pracovnikli vyuzivame rizné metody, které Cerpaji také z informaci
predstavenych v predchozich kapitolach. Hodnoceni zivotopisu a dalSich dokumentq,
zkoumani referenci, testovani a assessment centre patii mezi specifické postupy
vyhodnocovani zpisobilosti uchaze&e o nabizenou pracovni pozici (Sikyt, 2016).

Dle Kocianové (2010) je dalsi metodou vybéru pracovniki lékaiské vySetfeni, které
je nezbytné provést v piipad€ pracovnich pozic, na nichz je podle zakona nebo predpisu
stanovena urcita zavazna uroven zdravotni zpasobilosti. Koubek (2015) ale zastava nazor,
Ze tato metoda je povazovana pouze za dopliikovou.

Mezi méné vyuzivané metody patii napiiklad pfijeti pracovnika na zkuSebni dobu. Tento
pfistup lze aplikovat na pozice, kde je kladen diraz na individualni a méfitelnou Cinnost,
napf. pro mista prodejct. DalSimi metodami pro vybér pracovniki jsou grafologie (tj. rozbor
rukopisu), z které 1ze odvodit osobnostni vlastnosti, a dale kamerové zkousky (vyuzivané
pfi obsazovani pozic, kde jsou kladeny vysoké naroky na reprezentaci). Ojedinélymi
metodami, které se pii vybéru pracovnikd vyuzivaji, jsou detektor 1zi nebo testy integrity
(Kocianova, 2010).

Nezbytnym krokem, ktery je nutno provést pied vlastnim vybérem ¢i pouzitim metod
vybéru pracovnikil, je roztfidéni zadosti uchazecl dle danych kritérii, tj. porovnani
konkrétnich pozadavkli na pracovniky s dostupnymi informacemi o uchazecich. Tato
kritéria 1ze rozdélit do nasledujicich tii kategorii:

e Nezbytna kritéria — Tato kritéria jsou klicova pro posouzeni vhodnosti uchazece

pro postup do dalsiho kola vybérového fizeni.

e Velmi zadouci kritéria — Uchazec, ktery tato kritéria splni, bude preferovan.

o Zadouci kritéria — Uchazeg, ktery tato kritéria splni, ziska pozitivni hodnoceni.

V situaci, kdy vyhovi nezbytnym a velmi zadoucim kritériim spolu s vice uchazeci,
muze prave toto kritérium rozhodnout o vybéru vhodnych kandidati. (Armstrong,
Taylor, 2015).

Personalisté se na zakladé svych dlouholetych zkusSenosti s procesem vybéru pracovniku

shoduji na konkrétnich principech, které by se mély pii vybéru pracovniki dodrzovat. Mezi
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n¢ patii napt: dodrzovat zakony zakazujici jakoukoliv diskriminaci a nebrat v uvahu osobni
sympatie nebo pfislusnost k politické strané. Metody vybéru by mély byt k uchazeCim
ohleduplné a nesméji naruSovat jejich lidska prava a dastojnost. Personalisté také nesméji
opomijet, ze vybér pracovnika je vzijemny proces, kde si nejen organizace vybirad

pracovnika, ale také on ji (Koubek, 2000).

Hodnoceni zivotopisu

Posouzeni zivotopisu predstavuje zakladni a Casto vyuzivanou metodu pro vybeér
potencialnich uchazecli o pracovni misto, pfiCemz soucasné slouzi i jako pfiprava na
nasledny vybérovy pohovor. Na zakladé porovnani udaji o vzdeélani, praxi, znalostech atd.
ziskanych z zivotopisu s pozadavky na pracovni pozici dojde krozdéleni uchazecu
o pracovni pozici do dvou skupin. Prvni z nich tvofi vhodni uchazeci, ktefi vyhovuji danym
pozadavkiim a stanovenym kritériim a jsou pozvani do dal§iho kola vybérového fizeni.
Druhou skupinou jsou nevhodni uchazeci, ktefi naopak nevyhoveli danym kritériim a jsou
obeslani zamitacim dopisem nebo e-mailem (Némec, Bucman, Sikyi, 2014).

Koubek (2015) doporucuje hodnoceni zivotopisu kombinovat s jinou metodou
vybéru pracovnikd.

Z zivotopisnych informaci se upfednostiiuji zejména udaje o uchazeCové vzdélani
a pracovnich zkusenostech. Armstrong (2007) tyto udaje nazyva biodaty. Dal§imi polozkami
biodat jsou napftiklad volnocasové aktivity, koni¢ky, demografické znaky a dals§i odborna
kvalifikace. S pouzitim biodat, coz jsou konkrétni detaily z zivotopisnych udaji odpovidajici

kritériim vybéru pracovniki, se provadi peclivé a strukturované prosévani uchazecu.

Vybérovy pohovor

Vybérovy pohovor patii k nejbéznéjsim metodam vybéru pracovnikd. Cilem
pohovoru je zjistit o uchazecich dalsi dopliiyjici informace, které pomohou odhadnout, jaky
bude jejich budouci pracovni vykon, a ucinit kone¢na rozhodnuti o nejvhodnéj§im uchazeci
(Armstrong, Taylor, 2015).
Sikyt (2016) doporucuje, aby vedenim vybérového pohovoru byl povéfen manazer, ktery by
m¢él byt potencidlnim nadfizenym hodnoceného uchazece. V této roli by mél manazer idealné
rozhodovat o tom, zda uchazece pfijmout, nebo odmitnout, aby byl vybran ten nejlepsi

kandidat.
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Koubek (2015) definuje, vedle posouzeni pracovni schopnosti uchazecCe, tfi hlavni cile

pohovoru:

Ziskat dals§i a podrobnéjsi informace o uchaze¢i — tj. napft. zjistit jeho predstavy
o pracovni pozici a pracovnich ambicich a ovéfit informace napf.
v zaslaném zivotopisu.

Informovat uchazeCe o charakteru nabizené prace a seznamit ho s fungovanim
organizace.

Zhodnotit osobnostni charakteristiky uchazece.

V soucasné dobé je diskutovan Ctvrty cil pohovoru, tj. zkusenost kandidata. Podstata spociva

ve vybudovani pratelskych vztahti mezi organizaci a uchazeCem, ktery by mél ziskat pocit

svého korektniho posuzovani. Jinymi slovy, vybérovy pohovor by mél slouzit jako nastroj

pro utvareni pozitivniho obrazu organizace.

Typy a formy vybérovych pohovori podle mnozstvi ucastniku

Pohovor 1+1. Tento typ pohovoru je nejbéznéjsi metodou pro vybér pracovniki. Dle
Kocianové (2010) se jedna o diskusi ,,mezi ¢tyfma o¢ima“, kdy individualni pohovor
tazateli umoziuje uchazece 1épe poznat a pochopit jeho motivaci a cile. Nevyhodou
tohoto pohovoru je, Ze je zalozen na hodnoceni jediného tazatele, ktery muze byt
ovlivnén vlastnimi subjektivnimi nazory. Aby se eliminovalo nebezpeci chybného
rozhodnuti jednoho ¢loveka, provadi se v praxi série individualnich rozhovora.
Pohovor pied panelem posuzovatelu. Panel je tvofen skupinou dvou nebo vice lidi,
obvykle personalistou a liniovymi manazery, kteti se sesli, aby uskutecnili pohovor
s jednim uchazeCem. Vyhodou je Casova uspora a snizeni rizika, ze posuzovatelé
budou klast stejné otazky. Panel umoznuje vzdjemné sdileni informaci o uchazeci,
a hlavné jeho objektivnéjsi hodnoceni (Armstrong, 2007).

Postupny pohovor. Jde o proces pohovorti 1+1, kdy uchaze¢ absolvuje postupné
v organizaci né€kolik pohovori s riznymi posuzovateli. Je kombinaci obou
predchozich typt pohovort a ma eliminovat jejich nevyhody a zachovat vyhody. Po
ukonceni pohovort se posuzovatelé spolecné setkaji a diskutuji o uchazeci, aby se
shodli na jeho zputsobilosti. Hlavni vyhodou je objektivni hodnocent, ale na tkor casu
uchazece i posuzovatele (Koubek, 2000).

Skupinovy pohovor. Jednd se o pohovor, pfi kterém se spolecné setkava vice

uchazeCl a ze strany spolecnosti jsou hodnoceni jednim nebo vice posuzovateli.
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Pouziva se k posouzeni dil¢ich aspekt uchazect, zejména jejich chovani ve skuping.
Vyhodou této formy pohovoru je tspora Casu, klade ale naroky na posuzovatele,
nebot nespravna identifikace uchazeCe muze vést k pfifazeni jeho odpoveédi

k nespravnému jménu (Koubek, 2015).

Typy a formy vybérovych rozhovoru podle obsahu
Armstrong a Taylor (2015) rozliSuji pohovor nestrukturovany a strukturovany, Koubek
(2015) je jesté dopliiuje o pohovor polostrukturovany.

e Nestrukturovany pohovor nema dany pevny ramec, jde o obecnou diskusi vedenou
formou nahodilych a nespecificky kladenych otazek s cilem ziskat komplexni
predstavu o charakteru uchazecCe. Tento typ pohovoru nema spolehlivou vypovidaci
hodnotu, nebot’ hodnoceni uchazeCe miize byt ovlivnéno subjektivnim dojmem
tazatele (Armstrong, Taylor, 2015).

e Strukturovany pohovor predstavuje systematicky proces s pevné stanovenym
obsahem otazek, ktery je stejny pro vSechny uchazece, a otazky jsou kladeny vSem
ve stejném poradi. Hodnoceni odpovédi uchazecu je provadéno na zakladé predem
ptipravenych modelovych odpovédi, coz zvysuje efektivitu a zajistuje spravedlivé
posouzeni bez subjektivnich vlivi ze strany tazateld. Strukturovany pohovor podléha
zadokumentovani a archivaci.

e Polostrukturovany pohovor je spojenim obou vyse uvedenych forem rozhovort

a snazi se propojit jejich silné stranky a odstranit nedostatky (Koubek, 2015).

Obecna chronologie postupu vybérového fizeni probiha v nasledujicim poradi — Gvod,
predstaveni spolecnosti a informovani uchazece o pracovni pozici, predstaveni uchazece,
prostor pro otazky uchazeCe, zavér s podékovanim, dohodnuti dal§iho postupu a zpétna

vazba (Sikyt, 2016).

Proskoleni tazateli

Je dulezité, aby tazatelé byli obeznameni s pracovni naplni a ocekavanimi na
obsazovaném mist¢. Déle si museji byt védomi zakazu diskriminace na zakladé pohlavi rasy
nebo etnické prislusnosti. Pohovory by mély byt vedeny objektivné a spravedlivé pro

vSechny uchazece, bez jakychkoliv predsudkt (Armstrong, 2007).
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Dovednosti tazatele

Ugastniky vyb&rovych pohovort by méli byt nejen specialisté na fizeni lidskych
zdroju, ale také potencialni budouci nadfizeni uchazeci. Pro obé tyto skupiny je nezbytné,
aby se vyvarovaly béznych tazatelskych chyb a osvojily si rozvijeni fady dovednosti, které
umozni zajistit jejich tazatelskou efektivnost. Své dovednosti tazatel vyuzije hned v ivodni
casti pohovoru, kterd se sklada z planovani a piipravy. Jejich obsahem je zajiSténi pfijeti
kandidatd, zajisténi mistnosti, ktera poskytne soukromi pro vSechny zacastnéné a kde
nebudou ruseni, pfedani informaci o kandidatech vSem tazatelim, zajisténi informovani
tazatell o pozadavcich konkrétniho pracovniho mista, pfiprava otazek na pohovor
a vyjasnéni roli, které budou v procesu vybéru zastavat (Foot, Hook, 2002).
Soucasti tazaci techniky je Siroka Skala typu otazek a jejich spravné kladeni. Existuje fada
zpusobu, jak muze tazatel otazku formulovat a jak mize ovlivnit pravdépodobnou odpoveéd.
Neméné dilezita je i technika aktivniho naslouchani. Mezi techniky aktivniho naslouchani
patii napf. udrzovani o¢niho kontaktu s uchazeCem, pouzivani povzbuzujicich znaka aj.
Jejich vyuzivani umozni tazateli soustiedit se na to, co uchazec sdéluje (Foot, Hook, 2002).

Dle Armstronga (2007) je dalsi potfebnou dovednosti tazatele vytvareni dobrych
vztaht s uchazeci, to znamena zajisténi ,,domaciho a pratelského prostfedi” a odstranéni

jakychkoli nesnazi. Uchazeci poté snadnéji mluvi o svych silnych i slabych strankach.

Chyby tazatelu
Chyby tazateld pii pohovorech uzce souvisi s procesem vnimani. Z mnoha stimuld
kolem nas si vybirame ty, na néz zamétujeme svoji pozornost. Tento jev se oznacuje jako
selektivni vniméni a to, co si konkrétni jedinec vybere, je ovlivnéno jeho piedchozimi
zkuSenostmi, osobnosti a motivaci. To se muze pii pohovorech a hodnoceni uchazecu
negativné projevit nasledujicimi chybami:
e Hal¢ efekt — posuzovani uchazece na zakladé prvniho dojmu.
e Rychlé rozhodovani — unahlené rozhodovani bez ziskani iplného obrazu o uchazeci.
e Pfijimani lidi, ktefi jsou jako my — ztotoziiovani se s uchazeci. Tazatelé mohou byt
nachylngjsi k tomu, aby pfijali uchazece, ktefi jsou jim podobni.
e Stereotypizace — tedy proces, kdy je jedinec predem zarazen do urcité skupiny
a nasledné jsou mu prisuzovany vlastnosti a charakteristiky povazované za spolecné

Clentim této skupiny (napf. rasové stereotypy).
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e Vytvafeni predpokladi, shromazdovani nedostateCnych nebo irelevantnich
informaci (Foot, Hook, 2002).
Shromazd’'ovani dostatenych informaci o uchazecich, neukvapena rozhodnuti
o nevhodnosti uchazece a sledovani vSech relevantnich informaci potiebnych k adekvatnimu
rozhodnuti jsou obecna pravidla pro eliminaci chyb tazatelti (Foot, Hook, 2002).
Testovani uchazecu
Testy mohou pomoci posoudit schopnosti a dovednosti uchazeCe, nejsou ale
spolehlivym ukazatelem jeho uspésnosti na novém pracovnim misté. Testovani uchazect
o pracovni misto dopliiuje celkovy obraz jejich vhodnosti pro danou pozici. Mezi testovaci
metody Casto pouzivané pii hodnoceni uchazect se radi:
o Testy inteligence, které jsou nastrojem pro hodnoceni duSevnich schopnosti
uchaze¢l (numerické mysleni, kratkodoba pamét).
e Testy osobnosti, které poskytuji informace o osobnich vlastnostech uchazecu, které
jsou relevantni pro danou pozici. Pro testy osobnosti je vyuzivan dotaznik.
e Testy schopnosti, které poskytuji informace o tom, jaké znalosti a dovednosti
uchaze¢ ma a zda jsou dostatecné pro vykon dané pozice.
Testy jsou uzitecné pro ziskani dopliikovych informaci o uchazecich, ale je dulezité si
uvédomit, ze jsou pouze jednim z faktort, které je tfeba zvazit pii vybéru pracovnikd.
Zadavani testd, ale i1 jejich vysledky by mély byt interpretovany kvalifikovanym
odbornikem, psychologem (Némec, Bucman, Sikyt, 2014).

Assessment centre

Dalsi metodu pouzivanou pii vybéru pracovnikt je assessment centre (dale AC). Je
to proces, pii némz se propojuje nékolik metod, napf. rozhovor, praktické zkousky aj.
Uchaze¢i se obvykle ucastni Setfeni ve skupinach, pfiCemz nékteré aktivity vyzaduji
interakci s ostatnimi ¢leny skupiny (Kolman, Chylova, Michalek, Glosikova, 2010).

Thorton a Byham (2013) tvrdi, ze AC patii podle jejich ndzoru mezi dva az tfi kliové
sméry v oblasti personalni psychologie za poslednich 25 let.

Metody AC se soustiedi na individualni pracovni predpoklady uchazeci a jejich
schopnost prace ve skupin€. Tyto postupy umoziuji shromazd’ovat informace o osobnosti,
schopnostech a dovednostech uchazect za iCelem jejich posouzeni v kontextu obsazované

pracovni pozice (Kocianova, 2010).

45



Béhem jednoho AC hodnoti pifiméfené velkou skupinu uchazect skupina 6-8

posuzovatell, jimiz jsou psychologové, personalisté a manazefi. Béhem dvou az ¢ty dnu
uchazeci absolvuji pohovory, tkoly, které jim umozni predvést své dovednosti a schopnosti
fesi kazdodenni simulované problémy, které se vyskytuji na obsazované pracovni pozici,
dale tesi pripadové studie, ucastni se nefizené skupinové diskuze a projdou testy osobnosti
a schopnosti (Koubek, 2015).
Zavérem AC se hodnotitelé sejdou na poradé hodnotitelt, kde dochazi ke sjednoceni
hodnoceni jednotlivych uchazeci, rozhodnuti o zamitnutych a vhodnych uchazecich, na néz
budu vypracovany hodnotici zpravy. Kone¢né rozhodnuti o vybéru uchazece je v pravomoci
nadfizeného obsazované pracovni pozice (Kocianova, 2010).

Dle Armstronga (2007) poskytuje dobie provedeny proces AC spolehlivéjsi predikcei
budouciho pracovniho vykonu a rozvoje uchazece, nez kdyz posuzovani uchazece provadeji
liniovi manazefi nebo personalni manazefi tradi¢nim a Casto nekvalifikovanym zptsobem.
Na druhé strané AC poskytuje uchazeCiim moznost poznat zblizka organizaci a jeji hodnoty

a lépe se rozhodnout, zda by prace v této organizaci pro né byla vhodna.

Zkoumani referenci

Reference jsou poskytovany lidmi z predchozich pracovist nebo ze Skoly. Tento
proces je realizovan pouze na zakladé souhlasu uchazeCe a zaméfuje se na rozSifeni
informaci o jeho odbornych dovednostech a potencidlu (napf. pracovni povinnosti,

pravomoci, dosazené vysledky atd.) (Sikyt, 2016).

3.4 Adaptace pracovniku

Vajner (2007) a dalsi autofi tvrdi, ze nabor a vybér pracovnika nekonc¢i jeho piijetim.
Nasleduje obdobi, kdy se uchaze¢ osvédcuje v realnych podminkach prace. Béhem této doby
je dulezité mu pomoci rozvinout jeho potencial, ktery byl pii vybéru jen odhadovan.
Zarazeni pracovniki a jejich adaptace je poslednim krokem vybérového procesu a zarovern
prvnim krokem toho pracovniho. Je to proces, béhem kterého se pracovnici prizptusobuji
pracovnimu a socialnimu prostiedi.

Vlastni adaptaci predchazi neméné dulezity ukon, tedy podpis pracovni smlouvy,
dokumentu, ktery stvrzuje dohodu mezi zaméstnavatelem a pracovnikem a upravuje vztahy
mezi obéma stranami, véetné povinnosti a prav kazdého z nich. Nezbytnou soucasti je také

absolvovani vstupni lékafské prohlidky pred nastupem do zaméstnani, piredani
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pracovnépravnich dokumentli novému zameéstnavateli a zafazeni nového pracovnika do
personalni evidence (Koubek, 2015).

Lidé vykazuji riznou miru adaptability, protoze maji odlisné predpoklady pro zvladani
zmén. Tato schopnost adaptace zavisi na individudlnich vlastnostech a je ovlivnéna
socialnimi faktory, které napliiuji socialni potieby, jako jsou pocit bezpeci, sounalezitost
a pracovni spokojenost. Adaptibilita je kliCovym faktorem nejen pro uspéSné zvladani
pracovnich vyzev, ale také pro efektivni zaclenéni do socialniho prostiedi, tedy do skupiny
a organizace (Kocianova, 2010).

Po vstupu pracovnika do organizace se spousti adaptace, kterou lze definovat jako
proces, kdy se jedinec prizpisobuje prostiedi, v némz plni své pracovni ukoly (Mayerova,
Ruzicka, 2000).

Armstrong (2007) doporuCuje veénovat dostateCnou pozornost uvadéni novych
pracovnikil do organizace. To zahrnuje specifické postupy spojené s prvnim pracovnim
dnem a nasledn€ poskytuje nezbytné informace potiebné k rychlé a efektivni adaptaci. Cilem
tohoto procesu je piekonat pocatecni obdobi, kdy je pro nového pracovnika vSe cizi
a neznamé, co nejrychleji u néj vytvofit pozitivni postoj k organizaci, nebot je to jeji prvni
prilezitost budovat loajalitu nového pracovnika a presvédcit ho, ze pravé v této firmé chce
pracovat. Timto procesem se postupné vytvaii prostiedi, se kterym se novy pracovnik
identifikuje, zvysi se pravdépodobnost jeho stabilizace. Dale je zde také snaha o co
nejrychlej§i dosazeni zadouci pracovni vykonnosti po nastupu pomoci planovaného
a systematického uceni nového pracovnika a minimalizace pravdépodobnosti jeho brzkého

odchodu.

3.4.1 Prubéh adaptace a adaptacni proces

Kocianova (2010) rozde€luje adaptacni proces do nekolika fazi. Prvni faze zacina
u pracovnika v momenté planované zmény, kdy zacina premyslet o prechodu na novou
situaci a vyhodach a nevyhodach stim spojenych. Jakmile nastane pusobeni novych
podminek, vstupuje do druhé faze, zde jiz pocituje dopady prvnich zmén. Dalsi fazi je
postupné prizptisobovani se novym skute¢nostem a cely proces konci Ctvrtou fazi, kdy je
prechod tspésné dokoncen a pracovnik se pfizptsobil novym podminkam.

Siky# (2016) a Kocianova (2010) se shoduji, Ze adaptaci je mozno rozdélit na
formalni a neformalni. Formalni adaptace je realizovana systematicky v ramci adapta¢niho

programu pod vedenim nadfizeného manazera, personalniho oddéleni nebo zkuSeného
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spolupracovnika. Neformalni adaptace probiha mimo oficidlni aktivity organizace. Je to
pfirozeny a nepiimy proces, ktery je ovlivnén mezilidskymi vztahy mezi spolupracovniky,
a ma vyznamny dopad na to, jak se novému pracovnikovi dafi zaclenit do pracovni skupiny.

Adaptace probiha ve dvou rovinach, a to v rovin€ pracovni a socialni. V prabéhu
pracovni adaptace se pracovnik postupné prizpusobuje novym pracovnim podminkam
a pozadavkim, které jsou na danou pozici kladeny. Socialni adaptace je proces, ktery se
zaméfuje na zaclenéni pracovnika do jeho pracovniho kolektivu a firemni kultury
organizace. (Bedrnova, Novy a kol., 2009).

Pracovni a socialni adaptaci od sebe nelze oddélit, jsou tizce propojené a navzajem
se ovliviiuji. Usp&sné zvladnuti pracovni a socialni adaptace pracovnika ma dopady na jeho
stabilizaci v podniku, ovliviiuje jeho pracovni spokojenost a vykonnost (Vachal, Vochozka
a kol., 2013).

Orientace je dle Koubka (2015), ktery pouzivd pojem orientace pro fizeni
adaptaCniho procesu, specificky program adaptacnich a vzdélavacich aktivit uzptisobeny pro
kazdy druh pracovniho mista, pracovisté i organizaci, jehoz hlavnim zadmérem je usnadnit
a urychlit proces, v ramci kterého se novi pracovnici seznamuji se svymi novymi pracovnimi
ukoly, pracovnimi podminkami a pracovnim a socialnim prostfedim, nezbytnymi znalostmi
a dovednostmi, aby co nejrychleji dosahli pozadované urovné pracovniho vykonu. Hlavnim
zamérem orientace je umoznit novym pracovnikiim co nejrychleji a bez stresu se integrovat
do pracovniho kolektivu, pfizptsobit se stylu prace v Gtvaru i organizaci, ziskat prehled
o jejim fungovani a identifikovat se s cili organizace.

Orientace novych pracovnikia se zaméruje na nasledujici tii oblasti:

Celopodnikova orientace — poskytuje informace o organizaci jako celku, o jejim fungovani
a firemni kultufe pro vSechny pracovniky.

Utvarova (popi. skupinova & tymova) orientace — postihuje n&ktera specifika a detaily
prace v organiza¢ni jednotce (pracovni skupiné nebo tymu), kde je pracovni pozice
obsazovana. Obsahové je spole¢na pro vSechna pracovni mista v Utvaru.

Orientace na konkrétni misto — konkretizuje charakter a obsah prace na dané obsazované
pracovni pozici.

Adaptace pracovnikt je dulezitym procesem, ktery ma zasadni vliv na jejich stabilizaci
v organizaci a pracovni vykon. Bedrnova, Novy a kol. (2009) fadi manazery a pracovniky
personalnich utvara k rozhodujicim subjektim, které planuji a fidi adaptacni proces, aby byl

co nejefektivnéj§i. Objekty tohoto procesu jsou pracovnici noveé nastupujici do organizace,
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pracovnici vracejici se do ni po del§i dobé (napf. zeny po rodiCovské dovolené, po

dlouhodobé nemoci apod.) a pracovnici, ktefi méni svou pracovni pozici. Bedrnova, Novy

a kol. (2009) popisuji postup adaptace nového pracovnika z pohledu organizace v logickém

poradi:

3.4.2

Seznameni se s problematikou adaptace a volba metodickych prostredku jejiho
Fizeni.

Nastupni pohovor s prijatym pracovnikem — poskytnuti zakladnich informaci
o organizaci a jejich cilech, principech systému prace s lidmi, vyjasnéni vstupnich
o¢ekavani pracovnika.

Zarazeni pracovnika na konkrétni pracovni misto — obeznameni pracovnika
s danym pracovistém, ukoly a podminkami prace.

Predstaveni nového pracovnika pracovni skupiné — uvedeni jeho odbornych
znalosti, zkuSenosti, kvalifikace a praxe.

Seznameni nového pracovnika s pracovni skupinou a jejimi ¢leny — piedstaveni
¢lend pracovni skupiny novému zameéstnanci vcetné jejich profesniho zastoupeni,
odbornosti, zvyklosti a tradic.

Urceni garanta-konzultanta s odbornymi znalostmi a osobnostnimi predpoklady
pro tuto pozici z fad vhodnych pracovnika.

Zpracovani planu ¢i programu adaptace za ucasti garanta a nového pracovnika
s ptihlédnutim k jeho osobnim charakteristikdm a potfebam.

Prubézné sledovani pracovnika pii pracovni Cinnosti a zaclefiovani do skupiny,
veetné poskytovani zpétné vazby o jeho vykonu.

Pravidelny monitoring a systémova kontrola plnéni adapta¢niho planu.

Zavérecné hodnoceni adaptacniho procesu.

Adaptacni program a adaptacni plan

Adaptace formou adaptacniho programu zacina pro nového pracovnika dnem jeho

nastupu do prace a zahrnuje rizné formy vzdélavani, které se mohou konat jak na pracovisti,

tak mimo né. Instruktaz, asistovani, rotace prace apod. patii mezi metody vzdélavani na

pracovisti. Mimo pracovisté se muze pracovnik zucCastnit seminafe, pfipadové studie,

pracovni porady apod. Adaptacni program je ukoncen rozhodnutim manazera, napf.

uplynutim zkusebni doby (Némec, Bucman, Sikyt, 2014).
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Onboarding

Po uspéSném vybéru pracovnika nasleduje onboarding. Tento proces, c¢asto
oznacovany jako adaptace novacku, nove piijaté pracovniky seznamuje s firemni kulturou,
pracovnimi postupy a novym kolektivem.

Onboarding neni jen o administrativnich procesech, ale jde v ném také o vytvoreni
prvniho dojmu a nastaveni spravného sméru budouciho rozvoje pracovnika ve spolecnosti.
Kvalitni onboarding mtize mit vyrazny dopad na udrzeni novych pracovnikt ve spolecnosti,
jejich produktivitu a celkovou spokojenost.

Hladky ptechod novych pracovniki do firemniho prostfedi zvysuje jejich zapojeni
a loajalitu vaci spole¢nosti. Prvni den v praci je pro spoleCnost prilezitosti udélat na nové
pracovniky dobry dojem a pozitivné je naladit na dalsi dny a tydny. Je dilezité mit pifesné
stanoveny program dne a zajistit, aby byl novy pracovnik proveden po spolecnosti,
predstaven tymu, seznamen s firemni kulturou a hodnotami, a dbat na to, aby nebyl ponechan
sam bez potifebnych informaci. Je nezbytné mit pfedem pfipravené pracovni smlouvy
k podpisu a dalsi dokumenty k prostudovani a neopomenout ani zakladni praktické
zalezitosti, jako je seznameni s provozem kuchyiky, kantyny, umisténim Saten atd., coz
novému pracovnikovi usnadni orientaci. Po prvnim dni pfichazi nejdalezit€jsi cast
onboardingu. Adaptacni proces po nastupu muze v kazdé spoleCnosti vypadat jinak.
Nejcastéji probiha tak, ze novy pracovnik absolvuje rtzna kratka sSkoleni s riznymi
pracovniky firmy a postupné se seznamuje s fungovanim jednotlivych oddé€leni, poznava,
kdo s kym spolupracuje. Hlavnim ukolem personalniho oddéleni je navrhnout cely proces
onboardingu tak, aby nad nim mél kontrolu nadfizeny nového pracovnika, aby se do né¢j
zapojil cely tym, ale zaroven, aby kolegové nebyli pfili§ pfetizeni. Cilem je zajistit, aby novy
pracovnik ziskal veSkeré potfebné informace a citil se v novém pracovnim prostiedi
pohodlnég.

V dnesni konkurencni dob¢ je vyznam onboardingu nezastupitelny. Je to prvni krok
k vytvoreni dlouhodobého vztahu mezi pracovnikem a spolecnosti, a proto by mél byt fadne

a peclivé naplanovan a provadén (Alma Career, 2021; Vema, 2023).

Adaptacni plan
Adaptacni plan je individudlni pro kazdou organizaci a konkrétni pracovni pozici
a obvykle byva nastaven na €asovy horizont mezi tfemi az Sesti mésici po nastupu (Vajner,

2007).
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Adaptacni plan je dilezitym nastrojem, ktery ma novému pracovnikovi pomoci se rychle
a uspésné zaclenit do pracovniho kolektivu a zvladnout novou pracovni roli. Pfi tvorbé
adaptacniho planu pro nového pracovnika je tfeba zohlednit nasledujici faktory: Obsah
adaptacniho planu by mél odpovidat slozitosti prace, kterou bude dotyCny vykonavat.
Struktura planu by méla reflektovat povahu prace, véetné délky obdobi, na které je plan
navrzen. Od toho se odviji i forma adapta¢niho planu — muze jit o stru¢ny piehled, nebo
podrobny program s pevnymi terminy ukolt. Adaptacni plan by mél vzit v tvahu dosavadni
pracovni zkusenosti nového pracovnika, mél by reflektovat tiroven jeho dosazeného vzdélani
a mél by byt sestaven s ohledem na individudlni potfeby a zdjmy nového pracovnika.
Adaptaéni plan je uspeésnéjsi, kdyz ma novy pracovnik k dispozici zkuSeného garanta
(mentora), ktery mu pomuze seznamit se s praci, kolektivem a organizaci jako takovou

(Bedrnova, Novy a kol., 2009).

Buddy program

Dle Bartaka (2011) zkuSeny pracovnik, ktery je nazyvan patronem, pomaha novému
pracovnikovi zaclenit se do organizace a zvladnout novou pracovni roli, jak z odborného,
tak i socialniho hlediska. Pfid€leny patron je pro nového pracovnika v prubéhu celého
adaptaCniho procesu privodcem, ktery mu pomaha zvladat stanovené ukoly, ulehcuje mu
orientaci v novém prostredi a je pro néj zdrojem cennych informaci a podpory. Cilem této
pomoci je, aby se novy pracovnik po absolvovani adaptacniho procesu stal plnohodnotnym

pracovnikem na dané pozici.

Hodnoceni priubéhu adapta¢niho programu

Pro zdarny prabéh a hodnoceni ucinnosti adapta¢niho procesu je klicova té€sna
spoluprace personalniho utvaru s bezprostfedné nadiizenymi nového pracovnika. Personalni
oddéleni ze ziskanych informaci pfipravuje strategii a ¢asovy plan adaptace pro ruzné
kategorie pracovnich pozic, vytvafi pisemné materialy pro efektivni zaclenéni. Role
personalniho oddéleni tedy spociva v celkové organizaci procesu adaptace a poskytovani
metodického vedeni. Dale provadi skoleni vedoucich pracovnikli na vSech urovnich
s dirazem na proces adaptace, nebot’ bezprostfedni nadfizeni maji zasadni vliv na to, jak se
novi pracovnici v praktické casti adaptace zacleni do organizace. Nedilnou soucasti celého

adaptacniho procesu by mélo byt soustavné hodnoceni nového pracovnika (Koubek, 2015).
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Personalni utvar ziskava od novych pracovnikd zpétnou vazbu o jejich adaptaci
prostfednictvim naplanovanych schiizek nebo distribuci formulatt. Cilem je zjistit, kde je
potfeba adaptacni program zlepsit (Dvorakova, 2012).

Nejefektivnéjsi zpétnou vazbou realizace adaptaéniho programu je formalni
a neformalni hodnoceni nového pracovnika manazerem. Neformalni hodnoceni je prubézné
a muZze probihat kdykoliv béhem adaptacniho procesu. Pro manazera a nového pracovnika
predstavuje prilezitost, aby si promluvili o pracovnim vykonu a o tom, jak se novy pracovnik
zacClenuje do organizace. Muze pomoci véas identifikovat problémy a navrhnout feSeni.
V prubéhu formalniho hodnoceni, které je zavéreCnym krokem adapta¢niho programu, se
manazer s novy pracovnikem setkd, aby se spole¢né podivali zpét na proces jeho adaptace

a prodiskutovali, jak se novy pracovnik zaglenil do organizace (Sikyt, 2016).

3.5 Generace Z

Generace Z, zahrnujici osoby narozené mezi lety 1997 az 2012, se stava dominantni
silou na svétovém trhu prace. Tato generace, Citajici vice nez 2 miliardy osob, tj. asi 30%
svétové populace, se stane do roku 2025 hybnou silou svétové ekonomiky. Vyrostla on-line
na socialnich sitich a neustalé pfipojeni na internet bere jako pfirozenou soucast svého
zivota. Pro pfislusniky generace Z ma zasadni vyznam, jak jsou Uspésni, jak je okoli vnima
a uznava za jejich dosazené uspéchy. Nalézaji radost v Cinnostech, které je napliuji,
a aktivné hledaji pfilezitosti k zabavé. Penize pro tuto generaci nejsou jedinym hnacim
motorem. Vyhledavaji predevsim praci, ktera dava smysl a pfinasi pozitivni dopad na
spolecnost. Nevahaji opustit stabilni zaméstnani, pokud jim nepiinasi dostatecné uspokojeni,
¢i vymeénit sedavé zameéstnani za nové prilezitosti. Vyznacuji se skvélou orientact
v modernich trendech, které dokazou vyuzit ve svij prospéch. Osobni zivot je pro né
dulezitéjsi nez prace. Na trhu prace uz ted méni zabéhnuty systém — 53 % lidi z generace
Z nem4 v planu pracovat na jednom misté déle nez tfi roky. Rozsifili pojem tzv. digitalniho
nomadstvi, které¢ lidem umoziluje pracovat na dalku a nebyt pfipoutani v jedné kancelafi.
Zastupci generace Z chtéji vydelavat penize a pfi tom cestovat po svete. Mladi lidé pozadu;i
smysluplnou praci s flexibilni pracovni dobou, zkracené pracovni uvazky a moznost prace

na dalku.

Pro firmy je dilezité naucit se tuto generaci efektivné oslovovat a nabizet ji pracovni

prostfedi a benefity, které ji udrzi. Je nezbytné, aby firmy pfislu$niky generace Z vnimaly
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jako partnery a aktivné naslouchaly jejich potfebam a preferencim. Adaptace firemni kultury
a naborového procesu na jeji specifika (vyuziti on-line kanali — socialni sité, Instagram,
vytvoreni atraktivnich kariérnich stranek s pfibéhy realnych zaméstnancl, spoluprace

s influencery a jiné) je kliCova pro udrzeni konkurenceschopnosti na trhu prace (Forbes,
2023, Sité v hrsti, 2023).

53



4 Prakticka ¢éast

Ve druhé casti diplomové prace se nachazi popis vybrané spoleCnosti, dale je zde
zkouman proces vyhledavani, vybéru a adaptace pracovnikd. Prace zahrnuje provedeni
dotaznikového Setfeni mezi stavajicimi pracovniky a byl uskute¢nén polostrukturovany
rozhovor s pracovnici HR. Ziskana data jsou analyzovana s cilem identifikovat pfipadné
nedostatky ¢i problémy v jiz zminénych procesech. Nasledné jsou v ramci této prace
navrzena mozna feseni identifikovanych problému s primarnim cilem optimalizovat a zlepSit
procesy vyhledavani, vybéru a adaptace pracovniki ve zkoumané organizaci. Navrhovana
feSeni jsou peclivé odvozena z teoretickych poznatka z prvni Casti diplomové prace a jsou

pfizptisobena specifickym potfebam zkoumané spolecnosti.

4.1 Predstaveni spolecnosti

Spolecnost X, s.r.o., byla zaloZzena v roce 2019 a v jejim Cele stoji dva jednatelé,
z nichz kazdy vlastni padesatiprocentni obchodni podil ve spolecnosti. Zakladni kapital
100 000,- byl zcela splacen. Hlavnim zaméfenim spolecnosti X je provoz rozsahlého
paintballového aredlu v Praze.

Predmétem podnikani vySe uvedené spolecnosti X je podle obchodniho rejsttiku
vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptfilohach 1 az 3 zivnostenského zakona, hostinska
¢innost, prodej kvasného lihu, konzumniho lihu a lihovin a pfeprava, nakup, prodej,
pujcovani a uschovavani zbrani a stfeliva. Hlavni obchodni aktivitou spolecnosti je
poskytovani sluzeb v oblasti volnocCasovych adrenalinovych zazitka na péti paintballovych
hfistich, vetné pujCovny paintballového vybaveni.

V blizké dobé spolecnost rozsiii své podnikatelské aktivity o hernu s virtualni realitou
v centru Prahy. V soucasnosti probiha v pronajatych prostorech rozsahla rekonstrukce, aby
vSe vyhovovalo pozadavkim pro tuto hernu.

Spolecnost X vykonava své podnikatelské aktivity v Praze, s hlavnim zaméfenim na
doméci trh. Neomezuje se pouze na tuzemskou klientelu, ale diky kvalifikovanym
pracovnikiim, ktefi ovladaji rizné jazyky vcetné angliCtiny a némciny, je schopna
poskytovat komplexni a kvalitni sluzby i klientim ze zahranici, které ziskava mimo jiné
i diky spolupraci s cestovnimi agenturami a hotely. Pfevazujicimi zékazniky spolecnosti

jsou predevsim fyzické osoby, které sluzby nakupuji pro vlastni potiebu nebo pro potieby
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svych blizkych ¢i pratel. Silicim trendem je také zvysujici se podil firemnich zakaznikd,

ktefi chtéji svym zaméstnancim poskytnout adrenalinové volnocasové aktivity.

Struéna charakteristika paintballu a dalsi nabizené sluzby

Paintball je adrenalinovy sport vyuzivajici zbrani, které vystreluji zelatinové kulicky,
znamé také jako tzv. paintballs. Tyto kulicky obsahuji netoxické vodou rozpustné barvivo
raznych barev. Pfi zasahu cile praskne skotfapka kulicky, coz zpasobi potiisnéni okoli
barvivem — a takto oznacCeny hrac je vytazen ze hry. Paintballové zbrané dosahuji dostfelu
kolem padesati metrti a jsou pohanény bud CO2 nebo stlacenym vzduchem. Rychlost
kulicky pfi vystrelu mize dosahovat az 90 m/s.
Spolecnost nabizi nasledujici sluzby: Verejné hry jsou zaméfeny na jednotlivce nebo
skupiny profesionalnich ¢i amatérskych hract, ktefi se chtéji utkat a uZzit si pfijemné
odpoledne. O bezpecny prubéh hry se staraji zkuSeni organizatori. Privatni hry —
zakoupenim této sluzby ziskava uzaviena skupina hract po urcitou dobu exkluzivni pfistup
k jednomu celému tematickému hfisti. Soucasti této nabidky je pIné zaptjCeni paintballové
vystroje. B€hem celé hry ma skupina svého osobniho organizatora, ktery se stara o prubéh
akce. No¢ni paintball — hra na osvétleném venkovnim hiisti v Praze. Skolni akce nabizeji
neobvykly zazitek pro skolni vylet spojeny s adrenalinem, zabavou a §irokou Skalou hernich
scénaru paintballu za vyhodnych cenovych podminek. Junior Party Paintball — soukroma
oslava détskych narozenin s dobrodruznym nadechem, béhem niz jsou détem poskytnuty
détské vyzbroje a specialni paintballové pistole. SouCasné muze po piedchozi rezervaci
v zazemi hfisté probéhnout oslava narozenin spolu s objednanym obcerstvenim. Profi
trénink — moznost Gcastnit se pravidelnych tréninkt nebo si objednat celodenni soukromou
lekci Pro School, kterou vedou zkuSeni hraci z profesionalnich divizi. Rozlucka
se svobodou — netradi¢ni pfedsvatebni rozlouceni zenicha se svobodou plné adrenalinu
a nekonvenc¢ni zabavy. Firemni akce — teambuildingy — poradani firemnich paintballovych

turnaja s Sirokym doprovodnym programem pfizptsobenym individualnim pozadavkim.

Organizadni a ridici struktura

Vedeni spoleCnosti X tvori dva jednatelé, ktefi zastavaji manazerské pozice. Spole¢nost
zamestnava celkem 37 pracovnikl. Jednatelim jsou pfimo podfizeni Ctyfi pracovnici, ktefi
zajistuji chod jednotlivych oddéleni. Pracovnice finan¢niho a faktura¢niho oddéleni je

zodpovédna za finan¢ni stranku spolecnosti, fakturaci, vedeni uCetnictvi a dalsi ekonomickeé
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¢innosti. Pracovnice z oddéleni administrativy a HR ma na starosti personalni
a administrativni zalezitosti spole¢nosti a pracovnik z provozniho oddéleni a HR zodpovida
za provoz paintballového aredlu a personalni zalezitosti. Posledni ze Ctvefice pfimych
podiizenych je spravce aredlu. Tti prvné jmenovani jsou zaméstnani na hlavni pracovni
pomer. Jelikoz paintballové aktivity jsou Cisté sezonni zalezitosti, kterou lze provozovat
v obdobi od jara do podzimu, zameéstnava spolecnost 34 pracovnika na dohodu o provedeni
prace. Dle délky zaméstnani a ziskanych zkuSenosti zastavaji rizné pozice, kde je kladen
diraz na samostatné rozhodovani, organizacni schopnosti a zodpovédnost. Senior
organizator je zkuSeny pracovnik, ktery ma v dany den dohled nad celym arealem, dohlizi
na bezproblémovy prubéh paintballovych aktivit na jednotlivych hfistich a fesi vzniklé
provozni zalezitosti. Hlavni organizator zajistuje paintballové aktivity pro skupinu hraci na
konkrétnim hfisti a ve spolupraci s junior organizatory se stara o jejich hladky prubéh. Junior
organizatofi pomahaji s organizaci paintballovych aktivit, ziskavaji zakladni zkuSenosti
s organizovanim her a zarovein se uc¢i od zkuSené&jSiho hlavniho organizatora. Na zakladé
ziskanych  zkuSenosti,  organizaCnich  schopnosti, = samostatného  rozhodovani

a zodpoveédnosti pak junior organizatofi postupuji na vyssi pozici hlavniho organizatora.

Obrazek 7 — Organizacni struktura spolecnosti X

Spoletnost X

Finanéni a Oddeleni Provozni oddéleni Oddgleni spravce

fakturatni oddéleni i;’?“““‘at“ﬁ" * + HR; arealu

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

4.1.1 Planovani a odhad pracovniku

Pti planovani pracovnika vychazeji jednatelé spoleCnosti z personalniho planu, ktery
odrazi zkusSenosti a informace z predchozich let a je aktualizovan, aby odpovidal potfebam
spoleCnosti. Vzhledem k sezoénni povaze své Cinnosti zaméstnava prevazné stredoskolské
a vysokoskolské studenty na dohodu o provedeni prace, ktefi po absolvovani skoly ze

spoleCnosti vétsinou odchazeji. SpoleCnost tak prabézné dopliiuje stavy pracovniki
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v zavislosti na odchodech téch ptedchozich, potfebé pokryt vypadky pracovniki béhem
prazdnin a také na poCtu a velikosti nasmlouvanych akci. Novi pracovnici jsou piijimani

vzdy na pozici junior organizatord.

4.1.2 Vyhledavani a vybér pracovniku

Pro nabor novych pracovnika spoleCnost vyuziva predev§im zvefejnéni inzeratu na
webu www.fajn-brigady.cz. Dalsim zdrojem naboru novych pracovnikil je inzerat s popisem
pracovni pozice na webovych strankach spolecnosti. Minimum novych zajemct o praci

ptichazi do spolecnosti na zakladé doporuceni stavajicich pracovnikda.

Oddeleni HR spolecnosti provede v prvni fazi selekci zaslanych zivotopistu a vybere
vhodné uchazece, ktefi jsou kontaktovani e-mailem nebo telefonicky. Spole¢nost provadi
polostrukturované rozhovory, které ji umoziu;ji ziskat o uchazecich dalsi informace, které
nejsou obsazeny v jejich zivotopisech. BEéhem pohovoru je uchazeCim vysvétlena pozice
organizatora, kterd nevyzaduje zadné specifické dovednosti ani predchozi pracovni
zkuSenosti, podminky finan¢niho ohodnoceni a Casovy rozvrh smén, ktery zéavisi na
mnozstvi poradanych akci. Po ukonceni vybérového procesu jsou uchazeci informovani
o vysledku vybé&rového fizeni prostiednictvim e-mailu. V piipad€, ze jsou Gspesni a jsou
pfijati, jsou jim sdéleny dalsi kroky.

V poskytovani sluzeb sehrava lidsky faktor vyznamnou roli. Pifi prvnim kontaktu
s pracovniky si zakaznik vytvari prvni dojem, a proto je kliCovy jejich pfistup, profesionalni

chovani, ochota atd. Z tohoto divodu ma spole¢nost zajem vybrat co nejlepsi pracovniky.

4.1.3 Adaptace pracovniku

Adaptace novych pracovnikli na pozici organizatora probiha vétsinou béhem prvnich tii
tydna. Organizatofi pracuji na DPP, kde neni sjednana zkuSebni lhiuta. Adaptace novych
pracovnikd zafina béhem prvniho dne, kdy v kancelafi HR oddéleni podepisuji dohody
o provedeni prace. Poté probiha ve spoleCnych prostorech prezentace o spolecnosti, v niz
jsou seznameni s jejim chodem, strukturou a firemni kulturou. Dale jsou informovani, ze
obdrZi na svij e-mail ,,Manual organizatora“, v némz naleznou zakladni informace o chodu
paintballového arealu a dalezité kontakty. Pracovnice HR oddé€leni s opravnénim $kolit
BOZP a PO nové pracovniky proskoli prostifednictvim prezentace a instruktazniho videa se
zasadami BOZP a PO. Po absolvovani tohoto Skoleni novi pracovnici podepisuji dokument,

kterym potvrzuji, ze byli fadné seznameni s pravidly BOZP a PO. Poté se nového pracovnika
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ujimé nadfizeny pracovnik — hlavni organizator, ktery zajisti prohlidku rozsahlého arealu
s péti paintballovymi hfisti v€etné zazemi, aby se novy pracovnik 1épe zorientoval v terénu.
Hlavni organizator dale predstavi nového pracovnika stavajicimu pracovnimu kolektivu
a spolecné s nim se pak domluvi na planu smén. V ramci procesu adaptace je kazdému
novému pracovnikovi pfidélen kolega, tzv. ,buddy“, ktery mu je napomocen pii
seznamovani s pracovnimi procesy a pii zaclefiovani do kolektivu. Béhem adaptac¢niho
procesu probihaji specializovana Skoleni nového pracovnika v rezii pracovniho tymu
a bezprostiedniho nadfizeného. Dle internich pravidel spolecnosti je stanoveno, ze vSichni
novi pracovnici museji absolvovat Skoleni, jak zachéazet s paintballovymi zbranémi, aby
doslo k minimalizaci nebezpecnych situaci. Rozhodnuti o dalSich specializovanych
Skolenich lezi v kompetenci pfimého nadiizeného, ktery urCuje smeéfovani nového
pracovnika v ramci tymu. Po uplynuti tfi tydnd po nastupu nového pracovnika probiha

hodnotici pohovor, kdy se vyhodnocuje jeho ptsobeni a spokojenost ve spolecnosti.

4.2 Dotaznikové Setreni

Jako primarni metoda pro posouzeni soucasného procesu vyhledavani, vybéru
a adaptace pracovniki ve spolecnosti X bylo pouzito dotaznikového Setfeni. Toho se
zacCastnilo 31 pracovnikd z celkového poctu 33 (pozice — senior organizator, hlavni
organizator a junior organizator). Prizkum byl provadén prostfednictvim on-line platformy
Survio.com a distribuce dotazniku probihala prostfednictvim firemni skupiny na socialni siti
WhatsApp. Dotaznik obsahoval 27 otazek, které zahrnovaly uzaviené otdzky s moznostmi
odpovédi ,,ano®, ,ne* a ,,nevim®, otazky s vice moznymi odpovéd'mi, otazky s Likertovou
Skalou (kdy respondenti vyjadiuji nazor na Skale hodnoceni, napt. ,,ano®, , spiSe ano®, ,,spise
ne“ a ,,ne”) a v neposledni radé také skalové otazky (kdy respondenti hodnoti urcity aspekt
na Skale). V dotazniku byly také tii oteviené otazky, které respondentim umoznily vyjadrit
svlj nazor. Jedna ztéchto otazek nebyla povinna, a proto na ni neodpovédéli vsichni
respondenti. Odpovédi respondentti byly anonymni.
Otazky v dotazniku byly rozdéleny do Ctyt oblasti. Prvni obsahovala otazky zaméfené na
zakladni udaje o respondentech, druha na proces vyhledavani pracovniku, tieti se tykala
vybérového fizeni a posledni oblast se zabyvala procesem adaptace pracovnikd. Cilem

dotaznikového Setfeni bylo zhodnotit uroven komunikace ve spolecnosti X béhem procesu
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vyhledavani, vybéru a adaptace novych pracovnikd, identifikovat piipadné problémy

i nedostatky a na zakladé ziskanych dat navrhnout mozna opatfeni vedouci k jejich zlepSeni.

1. Jaké je VaSe pohlavi?

Jak je patrné z povahy samotného paintballu, tyto aktivity jsou primarné orientovany na
muzskou populaci, coz se odrazi i v udajich ziskanych z dotaznikového Setfeni. Z celkového
poctu 31 respondenti je 23 muza (coz predstavuje 74,2 % respondenti) a 8 zen (25,8 %).
Toto rozlozeni vypovida o preferenci muzského pohlavi (vCetné mladych muzi) ve vztahu

k paintballu.

Graf 1 — Pohlavi respondentii

Jiné 0

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
2. Jaky je Vas vék?

Vysledky prezentované v tabulce €. 4 ukazuji, Ze nejcastéjsi vékovou kategorii jsou
pracovnici ve veéku 18 let, ktefi tvori 22,6 % respondentd. Nasleduje 6 pracovnika ve veéku
19 let, coz predstavuje 19,4 % respondentl, dale 5 pracovnikd ve véku 17 let (16,1 %),
4 pracovnici ve veéku 16 let (12,9 %) a 3 pracovnici ve veéku 20 let (9,7 %). Ostatni vékové
skupiny, konkrétné pracovnici ve veéku 21, 22 a 24 let, jsou reprezentovany kazda 6,5 %
respondentt. Vékova struktura respondentt odpovida vékové struktuie v ramci spoleCnosti,

kdy pfevaznou ¢ast tvori studenti stiednich a vysokych skol.
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Tabulka 4 — Vekové kategorie respondentii

ODPOVED POCET PODIL
18 7 22.6%
19 3] 19.4%
17 5 16.1%
16 4 12.9%
20 3 9.7%
24 2 6.5%
22 2 6.5%
21 2 6.5%

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Na otazku tykajici se nejvyssiho dosazeného vzdélani ve spolec¢nosti X odpovédelo
31 respondentt, z nichz nejvyssi pocet 15 pracovnikl (48,4 %) dosahlo stiedoskolského
vzdélani s maturitou, dal§i pocetnou skupinou byli pracovnici s dosazenym zakladnim
vzdélanim, a to celkem 12 (38,7 %). Déle nasleduji pracovnici se sttedoskolskym vzdélanim
bez maturity, kterého dosahli 3 pracovnici (9,7 %) a jeden pracovnik spolecnosti X doséahl
vysokoskolského vzdélani (3,2 %). Uroveii nejvyssiho dosazeného vzdélani tak odpovida
veékové struktuie v otazce €. 2, kdy pfevazna Cast pracovniki jsou studenti stiednich

a vysokych skol.

Graf 2 — Nejvyssi dosazené vzdeélani respondentii

3
1

Stfedodkolské bez maturity

Vysokoskolské vzdélani

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
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4. Kde jste se dozvédél/a o nabizené pracovni pozici?

Otazka byla cilena na zpusob, jakym se respondenti dozvédéli o nabidce volné pracovni
pozice. Odpovéd respondenti vybirali z nabizenych moznosti s tim, ze mohli soucasné
doplnit dalgi, kterd nebyla v nabidce uvedena. Zadny z respondentl nevyuzil moznosti
vlastni odpoveédi, vSichni vyuzili moznosti z vybéru nabizenych odpovédi. Z celkovych
31 respondentti se jich 20 (64,5 %) dozvédélo o nabizené pracovni pozici na internetu,
respektive na portalu fajn-brigddy.cz. Druhou nejcastéj§i odpoveédi bylo doporuceni od
znamého, takto se o nabizené pracovni pozici dozvédélo 9 respondenti (29 %) a pouze dva
respondenti (6,5 %) se o pracovni pozici dozvédéli pfimo na pobocce spolecnosti X. Dalsi
moznosti jako socialni sit€, webové stranky spolecnosti, personalni agentura a noviny nebyly

v odpoveédich zastoupeny.

Graf 3 — Jak se respondenti dozvédéli o nabizené pracovni pozici

Pfimo na pobocce - 2
o
o
o
0
0

Webové stranky spoletnosti
Noviny

Personalonl agentura

Sociélni sité

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

5. Zjistil/a jste z inzeratu vSechny nezbytné informace?

Z 31 respondentt jich 16 (51,6 %) odpovédélo na otazku, zda nasli v inzeratu vSechny
nezbytné informace o pracovni pozici, ,,spiSe ano®. DalSich 38,7 %, tj. 12 respondentq,
odpovédélo ,,urcité ano“ a 9,7 %, tj. 3 respondenti, odpovédelo , spise ne“. Odpoveéd’ , urcité

ne“ nezvolil Zadny z respondentt.
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Graf 4 — Kvalita informaci v pracovnim inzeratu
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

6. Co Vas na pracovnim inzeratu nejvice zaujalo?

Tato otazka se zaméfovala na faktory, které respondenty nejvice zaujaly na nabizené
pracovni pozici. V této otazce mohli respondenti zvolit jednu nebo vice moznych odpovédi.
Nejcastéjsi odpovedi byla atraktivita prace, kterou zvolilo 23 respondentd (37,7 %), napli
prace oslovila 15 respondentt (24,6 %), 12 respondentt (19,7 %) zaujala lokalita pracovisté.
Pro dalsich 7 respondenti (11,5 %) sehralo roli zajimavé financ¢ni ohodnoceni, 3 respondenty
(4,9 %) zaujalo doporuceni od jejich znamych a jeden z respondentt zvolil odpovéd’ jiné bez

konkrétniho upfesnéni.

Graf 5 — Co respondenty na pracovni pozici zaujalo
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
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7. Za jak dlouho prisla zpétna vazba na Vasi poptavku po pracovni pozici?

16 (51,6 %) respondenti uvedlo, ze jim zpétna vazba pfisla do nékolika dni, 9 (29 %)
respondentt dostalo zpétnou vazbu do nékolika hodin. Do jednoho tydne dostali odpoved’
3 respondenti (9,7 %). Z grafu ¢. 6 vyplyva, ze jeden respondent (3,2 %) dostal zpétnou

vazbu za dobu delsi nez tyden a zbyli dva respondenti (6,5 %) si nevzpomnéli.

Graf 6 — Doba, za kterou byli respondenti kontaktovdni

Do nékolika hodin _ 9
2
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Nevzpominam si

Vice jak tyden

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

8. Jak jste byli zaméstnavatelem kontaktovani?

V odpovédich ohledné zptsobu, jak byli respondenti na zakladé zaslaného zivotopisu
kontaktovani ze strany zaméstnavatele, uvedlo 21 respondentd (67,7 %), ze byli
kontaktovani e-mailem. Telefonicky bylo kontaktovano 9 respondenti (29 %), zatimco

osobni setkani na pobocce spolecnosti X uvedl pouze jeden respondent (3,2 %).

Graf 7 — Jak byli respondenti kontaktovaini
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
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9. Které dokumenty jste zasilal/a v odpovédi na nabidku prace?
Z grafu je patrné, ze vSichni respondenti zasilali jako soucast své odpovédi na pracovni
nabidku zivotopis, kromé toho 5 z nich prikladalo k zivotopisu také jazykovy certifikat a dva

respondenti zasilali i motivacni dopis.

Graf 8 — Dokumenty, které uchazeci zasilali v odpovédi na nabidku prdce

Zi‘;CLUJi: _ 31
Jazykovy certifikat - 5

Motivaéni dopis 2
Jiné 0

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

10. Jak dlouho trval prijimaci pohovor? (v minutich)

Na otazku tykajici se délky trvani piijimaciho pohovoru odpovédélo z celkového poctu
31 respondenti 19 (61,3 %), ze piijimaci pohovor trval mezi 15 a 30 minutami. DalSich
10 respondentti (32,3 %) uvedlo dobu trvani pohovoru maximalné 15 minut. Dle dvou

respondentu (6,5 %) pfijimaci pohovor trval 30—45 minut.

Graf 9 — Délka prijimaciho pohovoru
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
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11. Byly otazky a informace béhem prijimaciho pohovoru jasné a srozumitelné

formulovany?

Z 31 respondentt jich 20 (64,5 %) odpovédélo na otazku, zda byly otazky a informace
béhem pfijimaciho pohovoru jasné a srozumitelné formulovany, ,urcité ano®, dalSich
10 (32,3 %) odpovedélo ,,spiSe ano* a 1 respondent (3,2 %) odpovedél , spise ne*. Odpoved
,urCité ne“ nezvolil zadny zrespondentli. Z nize uvedeného grafu vyplyva, ze vétSina
respondenti otazkam a informacim béhem pfijimaciho pohovoru rozuméla, otazky

a informace byly jasn€ a srozumitelné formulovany.

Graf 10 — Srozumitelnost informaci a otazek béhem prijimaciho pohovoru
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

12. Jaky byl Vas dojem z prijimaciho pohovoru?

V odpovédich na tuto otazku prevladal od respondenti spiSe pozitivni dojem (celkem
30x), konkrétné 21 respondenti (67,7 %) mélo zcela pozitivni dojem a 9 respondentu
(29 %) spiSe pozitivni dojem. Pouze jeden respondent (3,2 %) odchazel z pfijimaciho
pohovoru se spiSe negativnim dojmem. Na zakladé pribéhu pfijimaciho pohovoru lze

konstatovat, ze spolecnost si uvédomuje vyznam tohoto procesu.
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Graf 11 — Dojem uchazecii z prijimactho pohovoru
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

13. Jaka byla doba zpétné vazby po pohovoru?

Z celkovych 31 respondentu jich 17 (54,8 %) uvedlo, Ze jim zpétna vazba po pfijimacim
pohovoru pri§la do tydne, 11 (35,5 %) respondenti dostalo zpétnou vazbu do 1-3 dnu.
Z grafu €. 12 dale vyplyva, ze jeden respondent (3,2 %) dostal zpétnou vazbu za vice nez
tyden a zbyli dva respondenti (6,5 %) si nevzpomnéli. Z 31 respondenti ziskalo zpétnou
vazbu do jednoho tydne 28 z nich. Rychla reakce spolecnosti na poskytnuti zpétné vazby po
pohovoru naznacuje, Ze si spolecnost je védoma jeji dulezitosti.

Graf 12 — Doba zpétné vazby po pohovoru
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
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14. Jaka byla uroven komunikace zaméstnavatele béhem naborového procesu?
Ohodnot’te na Skale 1-10 (1 — Nejhorsi; 10 — Nejlepsi)

Z grafu €. 13 vyplyva, Ze vétsina respondentd byla s urovni komunikace zameéstnavatele
béhem naborového procesu prevazné spokojena. Jeji prubéh hodnotilo 11 respondentt (35,5
%) druhou nejvyssi hodnotou hodnotici Skaly, tedy hodnotou 9, a 8 respondentt (25,8 %)
hodnotilo tfeti nejvyssi hodnotou hodnotici skaly, a to hodnotou 8. Jen jeden respondent, coz
predstavuje 3,2 % dotazanych, udélil hodnoceni 3. Hodnota medianu je 8, zatimco
aritmeticky primér cini 8,2.

Graf 13 — Uroveii komunikace zaméstnavatele
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

15. Byl/a jste informovan o dalSich krocich naborového procesu a jeho ¢asovém
harmonogramu?

Z odpovédi vSech 31 respondentt vyplyva, ze vice nez 80 % z nich bylo informovano

o dalsich krocich naborového procesu a jeho ¢asovém harmonogramu. Pouze 2 respondenti

(6,5 %) uvedli, ze o dalSich krocich informovéani nebyli a odpovéd ,nevim* zvolili

3 respondenti (9,7 %).
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Graf 14 — Informovanost uchazecii o dalsim priibéhu naborového procesu

An:’ _ 26
Ne.“i.‘” . 3

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

16. Probéhly prvni den v nové spole¢nosti onboardingové aktivity?
Vsichni respondenti uvadéji, ze prvni den v nové spolecnosti probéhly onboardingové

aktivity.

17. Jaké onboardingové aktivity probéhly?

Tato otazka davala respondentim moznost vybrat hned nékolik moznosti z dané nabidky
aktivit. V8ichni respondenti uvedli, ze v den jejich nastupu probé&hla ivodni prezentace.
Prohlidku arealu absolvovalo pouze 21 respondentd. Setkani s kolektivem uvedlo jen

13 z nich a setkani s vedoucim pracovnikem zaznamenalo 9 respondentd.

Graf 15 — Jaké onboardingové aktivity ve spolecnosti probéhly
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Setkani s kolektivem 13

Setkani s vedoucim pracovnikem 9

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
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18. Absolvoval/a jste néjaka Skoleni (napr. BOZP, PO atd.)? Pripadné néjaka jina?

Vsech 31 respondenti v odpoveédi na tuto otevienou otazku uvedlo, ze absolvovali
Skoleni BOZP a PO. Vsichni respondenti také odpovedéli, ze byli dukladné proskoleni
ohledné manipulace s paintballovymi zbranémi, nebot tyto zbrané jsou kazdodenné
vyuzivany klienty v ramci adrenalinovych aktivit. 9 respondentii uvedlo, Ze absolvovalo
interni Skoleni zamérené na manipulaci s pokladnimi systémy a platebnim terminalem
na karty. 15 respondentti proslo internim $kolenim na fizeni elektrického vozitka, které

budou vyuzivat v ramci svych pracovnich povinnosti pfi prejezdu mezi aredly.

19. Mél/a jste pocit, ze probéhlé onboardingové aktivity byly dostacujici?

Ve vysledcich této otazky prevazuje spise pozitivni hodnoceni ze strany respondentd.
Konkrétné 18 z nich (58,1 %) oznacilo prob&hlé onboardingové aktivity za dostacujici.
Dalsich 12 respondentt (35,5 %) je ma za spiSe dostaCujici. Pouze dva respondenti
(6,5 %) vyjadrili nazor, ze aktivity jsou spiSe nedostacujici. Vzhledem k prevazné
pozitivnimu hodnoceni probehlych onboardingovych aktivit je patrné, ze vétSina
respondentu tyto aktivity vnima jako adekvatni Ci spiSe dostacujici. Z toho lze odvodit,
Ze se spolecnost snazi nové pracovniky co nejlépe pripravovat na jejich pracovni role
a prostiedi. Je nicméné tieba vzit v tvahu hodnoceni dvou respondentt (6,5 %), ktefi
povazuji onboardingovy proces za spiSe nedostaCujici a zvazit jeho uUpravy nebo

vylepseni.
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Graf 16 — Spokojenost respondentii s onboardingovymi aktivitami
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

20. Obdrzel/a jste pri nastupu jasny adaptacni plan?
V odpoveédi na tuto otazku uvedli vSichni respondenti, ze pfi nastupu neobdrzeli jasny

adaptacni plan.

21. Pokud jste neobdrzel/a jasny adaptacni plan, ocenili byste takovy plin na
prubéh adaptace ve spolecnosti?
Z celkového poctu 31 respondentd, jich 29 (93,5 %) uvedlo, ze by pfi svém nastupu

adaptacni plan ocenili, a pouze 2 respondenti (6,5 %) uvedli, ze by tento plan neocenili.
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Graf 17 — Zdjem respondentii o adaptacni plan

Ano 29

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

22. Byly Vam poskytnuty néjaké materialy, které Vam pomohly v adapta¢nim
procesu? (napr. Manual organizatora)

V ramci této uzaviené otazky s jedinou volbou odpovédi uvedlo 26 respondenti

(83,9 %), ze obdrzeli pfi nastupu na novou pracovni pozici Manudl pro organizatory,

zatimco 5 respondentt (16,1 %) uvedlo, Zze Zadny manual neobdrzeli.

Graf 18 — Manudl organizatora pro nové pracovniky
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
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23. Mél/a jste pridélenou osobu tzv. ,buddyho®, ktera Viam méla pomoci se
zaclenénim do spolecnosti a poskytovat pomoc pri zorientovani se?
Vsichni respondenti kromé jednoho uvedli, ze k sobé méli ptidélenou osobu, tzv.
,buddyho®, ktery jim pomahal se zaclenénim a zorientovanim se v nové spolecnosti.

Pouze jeden respondent uvedl, Ze nevi.

Graf 19 — Buddy program
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

24. Byl/a jste spokojeny/a s adapta¢nim procesem?

Ze vSech 31 respondentd 17 (54,8 %) vyjadiilo svou spokojenost s adaptaCnim
procesem, 12 respondentd (38,7 %) bylo spiSe spokojeno. Pouze dva respondenti (6,5 %)
uvedli, ze byli s pribéhem adaptacniho procesu spiSe nespokojeni a lze predpokladat, Ze se
jedna o tytéz dva respondenty z otazky ¢. 19, kteti odpovédéli, ze onboardingovy proces
povazuji za spiSe nedostacujici. I pfes pozitivni hodnoceni adaptacniho procesu ze strany
vétSiny respondenti je v kazdé spolecnosti dulezité neustale hledat moznosti, jak adaptacni

program prubézné zlepsovat.
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Graf 20 — Spokojenost respondentii s adaptacnim procesem
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

25. Probéhla ze strany zaméstnavatele zpétna vazba po zaskoleni (na konci
adaptace)?

Tato otazka zkoumala, zda byla poskytnuta zpétna vazba ze strany zameéstnavatele po
zaSkoleni. VSech 31 respondentii na tuto otazku odpovédélo, pfiemz vétSina z nich,
konkrétn€ 23 respondentt (74,2 %), uvedla, ze od zaméstnavatele obdrzela zpétnou vazbu.
Naopak 8 respondentti (25,8 %) uvedlo, ze zadnou zpétnou vazbu nedostalo. Tato odpoved’
naznacuje, ze vétSina pracovniki méla moznost ziskat zpétnou vazbu po zaskoleni, coz mize
prispét k jejich spokojenosti a dalSimu rozvoji ve spolecnosti.

Graf 21 — Zpétna vazba po zaskoleni

Ano 23

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
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26. Jak byste ohodnotil/a flexibilitu pracovni doby? Ohodnot'te na Skiale 1-10
(1 — Nejhorsi; 10 — Nejlepsi)

Z dat prezentovanych v grafu ¢. 24 vyplyva, ze vétSina respondentli projevila prevazné
spokojenost s flexibilitou pracovni doby, coz lze vycist z jejich hodnoceni. Celkem
12 respondentti (38,7 %) udélilo treti nejvyssi hodnoceni, tedy ohodnoceni Cislem 8. Osm
respondenti (25,8 %) udélilo nejvyssi hodnoceni (10), tedy prvni a nejvys$si hodnotu
hodnotici skaly. Sedm respondenti ohodnotilo flexibilitu pracovni doby ¢islem 9, coz bylo
druhé nejvyssi hodnoceni. Pouze 4 respondenti hodnotili hodnotou 7. Median hodnoty je

8, zatimco aritmeticky pramér ¢ini 8,6.

Graf 22 — Hodnoceni flexibility pracovni doby
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

27. Jak by spolecnost mohla zlepSit komunikaci s uchazeci pred nastupem a co
byste navrhl/a k dpravé nebo zdokonaleni v procesu adaptace a zaclenéni do
pracovniho kolektivu?

Na vySe uvedenou otevienou otazku, ktera byla pro respondenty dobrovolna, 6 z nich

odpovédélo nasledovné:
e Spolecnost by mohla zavést n¢jaké zkousky z manudlu organizatora, nez
pujde novy pracovnik do ostrého provozu mezi zakazniky.
e Pii zaskoleni pfifadit zkuSen€jsiho pracovnika, aby mi byl schopny
odpoveédét na vSechny moje dotazy.

e Neménila bych nic, byla jsem s prubéhem spokojena.
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e Myslim si, ze by bylo na misté udélat Skoleni prvni pomoci a také zlepsit
pfipravu na organizovani skupin zakazniku.

e Jajsem byla spokojena s celym procesem, jak v komunikaci pfed nastupem,
tak 1 po nastupu. Do mailu mi byl zaslan manual a cokoliv jsem potiebovala,

vzdy byl nékdo, kdo mi poradil.

4.3 Polostrukturovany rozhovor

Jako druha metoda pro zhodnoceni soucasného procesu vyhledavani, vybéru
a adaptace pracovnikii ve spoleCnosti X byl zvolen polostrukturovany rozhovor. Tento
rozhovor byl veden s pracovnici HR oddéleni, ktera se zaméfuje na nabor novych
pracovnikd. Otazky pokryvaly oblast vybéru a vyhledavani pracovniki, ale také oblast jejich
adaptace. Seznam otdzek, ktery je uveden v pfiloze, byl pracovnici zaslan s tydennim
predstihem, aby se mohla na rozhovor pfipravit a méla dostatek Casu na zvazeni a promysleni

odpovedi.

Otazka ¢. 1: Jak dlouho uz ve spolec¢nosti pracujete?

Odpovéd’: , Ve firmé pracuji od léta roku 2021, budou to uz zhruba 3 roky.

Otazka ¢. 2: Co je Vasi naplni prace ve spolecnosti?

Odpovéd’: , Ve spolecnosti mdm na starosti komunikaci se zdkazniky, pripravu firemnich
akci a nezbytnou administrativu spojenou s chodem spolecnosti. Nedilnou soucdsti mé prdce
Jje nabor novych pracovnikit na zdkladé pokymi jednatelii spolecnosti. Spolu s kolegou, ktery
se také stard o HR a provoz, zpracovdvame zaslané dokumenty od uchazeci
a vyhodnocujeme jejich vhodnost na obsazované pozice. Po prijeti novych pracovniki
zajistujeme pripravu a podpis nezbytnych pracovnich dokumentii, dale se stardme o jejich
proskoleni, seznameni s aredlem a organizaci prdce a jejich bezproblémové zaclenéni do
pracovniho kolektivu a nakonec i o evidenci pracovni doby. Mimo sezonu
vypomaham v ramci moznosti dle potieby i spravci arealu. Spolecnost pldnuje v blizké dobé
otevieni herny s virtudlni realitou v centru Prahy, budeme tedy s kolegou zajistovat také

¢

nabor novych pracovnikii pro tuto hernu. ‘
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Otazka ¢. 3: Kolik pracovniku se ve spolecnosti vénuje oblasti lidskych zdroju?
Odpovéd’: ,, Ve spolecnosti se oblasti HR vénuji dva pracovnici a obcas se do procesu zapoji

¢

i jeden z jednateli.

Otazka ¢. 4: Jaké metody pouzivate k vyhledavani novych pracovniku?

Odpovéd’: ,, Na zakladé pokynu jednatelii spolecnosti zverejnime inzerdt na nabor novych
pracovnikit na webu www.fajn-brigady.cz. Mdme vzorovy inzerat, ktery je prehledny, ma
Jjasné danou strukturu a jsou v ném uvedeny veSkeré potiebné informace, které ma inzerdt
obsahovat. Dalim zdrojem ndaboru novych pracovnikii je uverejnény inzerdt s popisem
pracovni pozice na webovych strdnkdch spolecnosti. Obcas do spolecnosti prichazeji novi

zdjemci o praci na zakladé doporuceni pracovnikii, kteri uz v ni pracuji.

Otazka ¢. 5: Které dokumenty pozadujete od uchazecu o pracovni misto?
Odpovéd: , 0d kazdého uchazece pozZadujeme vidy Zivotopis s fotografii. Zasldni
motivacnitho dopisu a jazykového certifikatu neni nutnosti, ale v pripadé jejich zaslani je to

pro uchazece vyhodou. “

Otazka ¢. 6: Je vyzadovana praxe v oboru u potencialnich pracovnika?
Odpovéd’: , Praxe voboru neni vyZadovana, neni podminkou pro prijeti nového

pracovnika.

Otazka ¢. 7: Jak probiha proces vybérového rizeni ve spolecnosti?

Odpovéd’: ,,V prvni fazi provadime selekci Zivotopisu a vybirdame potencialni vhodné
uchazece. Vybrané uchazece kontaktujeme e-mailem nebo telefonicky a domlouvame
konkrétni datum a cas pohovoru. Vyuzivame polostrukturované rozhovory, pri kterych mdame
moznost zjistit dalsi dopliujici informace o uchazecich nez jen ty, které jsou uvedeny
v zaslanych Zivotopisech. Pohovoru se ucastni za zaméstnavatele vidy jeden z pracovniki
HR a dotycny uchazec. Béhem pohovoru je uchazec sezndmen s ¢innosti spolecnosti, je mu
vysvétlena pozice organizdtora, ddle jsou mu sdéleny podminky financniho ohodnoceni
a ¢asovy rozvrh smén, ktery je ddan mnozstvim pordadanych akci. Uchazeci také maji prostor
klast své dopliwjici otdzky. Uchazeci, kteri iuspésné projdou pohovorem, jsou ndsledné

informovani o prijeti.
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Otazka ¢. 8: Jak dlouho trva vyhodnoceni vybérového procesu?

Odpovéd’: ,, Vyhodnoceni vybérového procesu trva v rozmezi jednoho dne az tydne, zdlezi
na poctu uchazecu. Uchazeci jsou informovani o vysledku vybérového rizeni prostrednictvim
e-mailu, jak v kladném, tak i zaporném pripadé. S uchazeci, kteri byli prijati, se ddle

113

domlouva datum ndstupu a dalsi ndleZitosti.

Otazka ¢. 9: Jaké kroky zahrnuje adaptace novych pracovniki ve vasi spole¢nosti?

Odpovéd’: , Prvnim krokem je privitdni novych pracovniki, ddle jsou pracovnikiim
poskytnuty informace o jejich pracovni ndplni a povinnostech, ndsleduje podpis smluvni
dokumentace. Soucasné jsou pracovnici informovani, Ze jim na jejich e-mailovou adresu
bude zasldn ,,Manudl organizdatora“, ve kterém najdou veskeré diilezité informace tykajici
se chodu paintballového aredlu s popisem jednotlivych cinnosti a diilezZitych kontaktii.
Béhem uvodni prezentace jsou pracovnici sezndmeni s firemni kulturou a poté absolvuji
nezbytna Skoleni BOZP a PO. Ddle probihd sezndmeni s aredlem a prohlidka zdazemi. Poté
je pracovnik predstaven svému pracovhimu kolektivu a v pritbéhu dalSich smén je postupné
zaSkolovdn v dalSich cinnostech, napr. ve spravé paintballového vybaveni, organizovdni

skupin zakazniki atd.

Otazka ¢. 10: Existuje stanoveny plan adaptace pro nové pracovniky?
Odpovéd’: ,, Spolecnost nemd jasné stanoveny adaptacni pldan pro nové pracovniky, ale dle

mého ndzoru by byl potreba.

Otazka ¢. 11: Je ve vaSi spoleCnosti provozovan tzv. buddy program v procesu
adaptace?

Odpovéd’: ,, Ano ve spolecnosti funguje tzv. buddy program pro nové pracovniky, ale buddy
Jje pridélen pouze na prvni dvé az tri smény. Ddle se pracovnik zapracovavd v ramci svého
kolektivu, a pokud potrebuje s nécim poradit nebo se na néco zeptat, obract se i na ostatni

pracovniky.
Otazka ¢. 12: Dostavaji pracovnici zpétnou vazbu po skonceni adaptacniho procesu?

Odpovéd’: ,,Ano, ve vétsiné pripadit se po uplynuti 3 tydnii po nastupu s novym pracovnikem

setkavdm a spolecné vyhodnocujeme jeho puisobeni a spokojenost ve spolecnosti.
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Otazka ¢. 13: Dostavate od pracovniku zpétnou vazbu, co by mohlo byt tieba lépe?

Odpovéd’: ,,Ano, obcas od nasich pracovnikii dostavame zpétnou vazbu, kterd ndm
poskytuje cenné informace o tom, co bychom mohli béhem procesu adaptace novych
pracovnikii vylepsit. To ndm pomdha lépe porozumét potiebam a ocekavdnim nasich novych

¢

pracovnikii. ‘
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S Vysledky, diskuse a navrhy

Tato Cast diplomové prace zahrnuje celkové vyhodnoceni procest vyhledavani, vybéru
a adaptace pracovnikl ve spole¢nosti X na zakladé ziskanych informaci, dotaznikového
Setfeni a polostrukturovaného rozhovoru s pracovnici HR oddéleni. Bylo zjisténo, Ze proces
vyhledavani, vybéru a adaptace pracovniki ve spoleCnosti ma své silné a zaroven slabé
stranky. Vyhodnocené vysledky vyzkumu byly nasledné vyuzity k formulaci doporucent,
ktera maji za cil vylepsit procesy vyhledavani, vybéru a adaptace novych pracovniki ve

spolecCnosti.

5.1 Vysledky a diskuse

Na zakladé dotaznikového prizkumu mezi pracovniky a polostrukturovaného
rozhovoru s pracovnici HR oddéleni bylo provedeno vyhodnoceni procesu vyhledavani,
vybéru a adaptace pracovnikii ve spolecnosti X.

Pti planovani pracovnikt jednatelé spolecnosti vychazeji z personalniho planu, ktery
odrazi zkuSenosti a informace z minulych let a je aktualizovan, aby odpovidal potfebam
spoleCnosti. Vzhledem k sezonni povaze své Cinnosti zaméstnava stfedoskolské
a vysokoskolské studenty na dohodu o provedeni prace, ktefi ze spolecnosti odchézeji po
absolvovani Skoly. Spolec¢nost stavy pracovnikd prubézné dopliuje v zavislosti na
odchodech téch stavajicich, na potiebé pokryti vypadku pracovnikii béhem prazdnin, na
poctu a velikosti nasmlouvanych akci. Dle Dvorakové (2012) plan ziskavani pracovnika
definuje pracovni pozici, pocet novych pracovnikti a ¢asovy harmonogram pro jejich nabory,
jakeé lidské zdroje oslovit a jaké jsou vhodné metody jejich vyhledavani a ziskavani.

Z vysledka dotaznikového Setfeni je patrné, ze v organizaci pocetn€ pievazuji muzi
oproti zenam. Toto zastoupeni pohlavi souvisi s vét§im zajmem muzi o aktivity typu
paintballu, na které se spoleCnost zamétuje. Respondenti jsou prevazné mladi lidé, studenti
stiednich a vysokych skol, tomu také odpovida nejcastéji zastoupené vékove rozpéti Sestnact
az dvacet let.

Spolecnost pro kazdoro¢ni doplnéni stavu pracovnikti vyuziva vnéjsi zdroje. Tento
fakt je potvrzen i vysledky dotaznikového Setfeni, kde 64,5 % respondentii uvadi, ze se
o nabizené pracovni pozici dozvédéli prostfednictvim internetu. Druhou nejcastési
odpovédi bylo doporuceni od znamého, tak se totiz o nabizené pracovni pozici dozvédélo 25

% respondenti. Obvykle jde o doporuceni od stavajicich pracovniki, ktefi znaji chod
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spolecnosti. Spolecnost tim Setfi finan¢ni prostiedky, které by jinak musela vynalozit na
proces vyhledavani novych pracovnikii. Mezi metody ziskavani novych pracovnikl patii
také doporuceni stavajiciho pracovnika, a prave u této metody Koubek (2000) vyjmenovava
mezi vyhodami i niz§i naklady na ziskavani pracovniki. Pracovnice HR oddéleni
v rozhovoru uvedla, Ze spoleCnost primarné vyuziva k vyhledavani novych pracovniku
inzerat na webovém portalu fajn-brigady.cz, dale inzerat s popisem pracovni pozice
uvefejnény na webovych strankach spolecnosti a doporuceni od stavajicich pracovniku.
Inzerat uvefejnény na pracovnim webovém portalu fajn-brigaddy.cz obsahuje zakladni
potiebné informace o pracovni pozici véetn€ uvedeni idaji o mzdovém ohodnoceni. Inzerat
je uveden v priloze A. Vysledek dotaznikového Setfeni ukazuje, Ze vétsina respondentd (vice
nez 50 %) ma pocit, ze z inzeratu ziskali veSkeré potfebné informace. DalSich 38 %
respondentt je piesvédCeno, ze z inzeratu ziskali urcité vSechny potiebné informace. Z toho
vyplyva, Ze inzerat spolecnosti poskytuje dostatecné mnozstvi informaci, které mohou byt
dulezité pro potencialni uchazeCe, coz muze pozitivné ovlivnit uspéSnost naboru
a spokojenost uchazeCl. Respondenty, ktefi se zajimali o pozici ,,organizatora“, dale
v inzeratu oslovila atraktivita pracovni prilezitosti, jeji napli a lokalita pracovisté. Dobie
koncipovany inzerat s nabidkou pracovni prilezitosti je oknem do firemni kultury
zaméstnavatele (Tegze, 2019).

Z dotaznikového Setfeni je patrné, ze po odpoveédi na uverejnény inzerat spolu se
zaslanim zivotopisu je respondent spolecnosti kontaktovan maximalné do jednoho tydne, ve
vétsiné piipadu to ale byva do nékolika dni a vyjime¢né€ do nékolika hodin. Vétsinu uchazect
o praci tvori stfedoskolaci a vysokoskolaci, ktefi jsou zvykli na rychlé reakce v on-line
prostredi. Spolecnost proto musi reagovat rychle, jinak by si tito uchazeci mohli najit jinou
brigadu. Primarnim komunika¢nim kandlem spolecnosti s uchazeCi o praci je e-mailova
komunikace, coz potvrzuji 1 data ziskana z dotaznikového Setfeni, kdy vice nez 60 %
respondenti uvedlo, ze byli zaméstnavatelem kontaktovani e-mailem. Pracovnice HR
v rozhovoru potvrdila pozadavek na zaslani zivotopisu s fotografii, coz je také uvedeno
v samotném inzeratu spolecnosti. Déle uvedla, ze zaslani motivacniho dopisu a pfipadnych
certifikatd neni nutné a pro nabizenou pozici ,,organizatora“ neni vyzadovana ani praxe
v oboru. Po obdrzeni zivotopist pracovnice HR provede selekci a vybere potencialné vhodné
uchazece, které kontaktuje e-mailem nebo telefonicky, a domluvi s nimi konkrétni datum

a ¢as piijimaciho pohovoru. Dle Sikyfe (2016) je hodnoceni Zivotopisu uchaze¢ zakladni
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a univerzalni metodou vybéru zaméstnanca pro predbézny vybér vhodnych uchazeci a je
soucasn¢ 1 pfipravou na pfijimaci pohovor

Kocianova (2010) uvadi rozhovor jako vyznamnou a nejcastéji pouzivanou metodu
pii vybéru novych pracovnikli. Pracovnice HR oddéleni v rozhovoru uvedla, Ze spolecnost
vyuziva polostrukturované rozhovory, kterych se vzdy ucastni jeden z pracovniki HR
a doty¢ny uchazec. Dale uvedla, ze uchazeci jsou béhem piijimaciho pohovoru seznament
s ¢innosti  spolecnosti, je jim vysvétlena pozice ,organizatora“, financni ohodnoceni
a planovany rozvrh pracovni doby. Spolecnost pfi piijimacich pohovorech vyuziva otazky,
které pfipravili oba pracovnici HR, ktefi diive zastavali pozici organizatora. Ti béhem
pohovort také vyuzivaji svych vlastnich zkuSenosti ke kladeni dopliujicich otazek a jako
byvali organizatofi mohou posoudit vhodnost uchazeCe na danou pracovni pozici. Dle
Kocianové (2010) se jedna o diskusi ,,mezi c¢tyfma o¢ima“, kdy individualni pohovor tazateli
umoziiuje uchazeCe 1épe poznat a pochopit jeho motivaci a cile. Stim koresponduje
hodnoceni respondenti v dotaznikovém Setfeni tykajici se jasnosti a srozumitelnosti
pokladanych otazek a sd€lenych informaci béhem piijimaciho pohovoru. Vétsina z nich zde
uvedla, ze otazky a informace byly jasné a srozumitelné formulovany, ¢ast z nich uvedla, ze
spiSe tomu tak bylo. Vice nez 60 % respondenti v dotaznikovém Setieni odpovédélo, ze
délka prijimaciho pohovoru se pohybovala v rozmezi 15 az 30 minut a dalSich 32 % uvedlo,
ze pohovor trval maximalné 15 minut. Pouze dva respondenti uvedli, Ze pfijimaci pohovor
trval v rozmezi 30 az 45 minut. Soucasné také kladn€ hodnotili celkovy dojem z pfijimaciho
pohovoru, a to konkrétné vice nez 67 % respondentti mélo z pohovoru zcela pozitivni dojem
a necelych 30 % respondenti spiSe pozitivni dojem. Jeden respondent uvedl, ze mél
z pfijimaciho pohovoru spiSe negativni dojem. To miZze souviset stim, ze mu béhem
ptijimaciho pohovoru nebyly jasné a srozumitelné formulovany otdzky a informace, jak
uvedl v dotaznikovém Setfeni. Dle Dvorakové (2007) je proces ziskavani pracovnika
oboustrannou zalezitosti. Spolecnosti maji moznost si vybirat mezi dostupnymi uchazeci,
nesméji nicméné opomijet skuteCnost, ze i kandidati si mohou vybirat z riznych firem.
Z vyse uvedenych dat vyplyva, Ze spolecnost si je toho plné védoma. Spolecnost neprovadi
vice kol pohovort, jelikoz na vykon obsazované pracovni pozice nejsou kladeny zadné
naro¢né pozadavky. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze vice neZ polovina uchazecu byla
informovana o vysledcich vybérového fizeni do jednoho tydne. To souhlasi s odpoveédi

pracovnice HR, ktera v rozhovoru uvedla, ze vyhodnoceni vybérového procesu v zavislosti
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na poctu uchazect trva jeden den az tyden. O jeho vysledku jsou uchazeci informovani
prostfednictvim e-mailu, a to jak v kladném, tak i v zaporném piipade.

Respondenti shodné odpovédéli, ze béhem adaptacniho procesu probehly ve
spolecnosti prvni den onboardingové aktivity. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze pouze
personalnich a administrativnich tkont, formalniho seznameni se spolecnosti
prostfednictvim uvodni prezentace a Skoleni BOZP a PO se ticastnilo vSech 31 respondentd.
Na rozdil od tvrzeni pracovnice HR, ktera ve své odpovédi ve vSeobecné roviné uvadi, ze
novi pracovnici po podpisu smluvni dokumentace absolvuji Skoleni BOZP a PO, jsou
v uvodni prezentaci sezndmeni s chodem spoleCnosti a firemni kulturou, poté jdou na
prohlidku arealu, jsou pfedstaveni svému pracovnimu kolektivu a v prib&hu dalSich smén
jsou postupné zaskolovani, lze z dotaznikového Setfeni vycist, ze ne v§ichni novi pracovnici
byli seznameni s areadlem spolecnosti a setkali se s pracovnim kolektivem. Pouze devét
z nich uvedlo, zZe se setkalo s vedoucim pracovnikem, toto setkani pracovnice HR ve své
odpovédi viibec nezminuje. Seznameni s firmou, jejim vedenim a pracovistém uvadi Bartak
(2011) jako jeden z bodi ptijimaciho procesu novych pracovnika. Témér 60 % respondentd
hodnotilo onboardingové aktivity spoleCnosti jako ,dostacujici, 35,5 % jako ,spiSe
dostacuyjici“, pouze dva z nich je ohodnotili jako ,spiSe nedostaCujici“. 1 pres prevazné
pozitivni hodnoceni je nezbytné, aby se spolecnost zaméfila na dusledné dodrzovani vSech
onboardingovych aktivit, nebot nové pfijaty pracovnik se v novém prostiedi hned
neorientuje a pocituje urcitou nejistotu. Pokud napf. novy pracovnik ve spolecnosti X
neabsolvuje prohlidku areélu, je téméf jisté, ze se ve velkém arealu s péti paintballovymi
hiisti, ktery je rozlozen po obou stranéch silnice, ztrati. Soucasné je nezbytnou nutnosti, aby
byl pracovnik seznamen s kolektivem, ve kterém bude pracovat. Pro spoleCnost je zasadni,
aby si novy zaméstnanec pii nastupu vytvortil pozitivni dojem.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze spoleCnost nema adaptacni plan, a toto
potvrdila 1 pracovnice HR be&hem rozhovoru, ktera taktéz uvedla, ze by byl potieba.
Adaptacni plan by dle dotaznikového Setfeni ocenilo 93,5 % respondentii. Béhem adaptace
se novy pracovnik seznamuje se spoleCnosti, orientuje se v pracovnich procesech, ziskava
povédomi o pracovni kultufe, buduje vztahy se spolupracovniky a nadfizenymi a zacletiuje
se do firemniho prostiedi. Pracovnice HR v rozhovoru uvedla, Ze novym pracovnikiim zasila
na jejich e-mail ,,Manudl organizatora®, v némz naleznou zakladni informace o chodu
paintballovém arealu, ale i dalezité kontakty. VétSina respondentti tento material ve svych

odpovédich oznacila za pomoc béhem svého adaptacniho procesu. Jak vyplyva z odpovedi
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v dotazniku ,,Manual organizatora“ sice pomaha béhem adaptacniho procesu, nicméné
spoleCnost by se méla v prvé fadé zamefit na vytvoreni adaptacniho planu s tim, aby kazdy
novy pracovnik obdrzel vlastni adaptacni plan, coz v ramci spolecnosti umozni rychlou
a efektivni adaptaci. Dle Bedrnové, Nového a kol. (2007) je adaptacni plan dilezitym
nastrojem, ktery ma novému pracovnikovi pomoci se rychle a uspésné zaclenit do
pracovniho kolektivu a zvladnout novou pracovni roli.

Z dotaznikového Setfeni je patrné, ze kromé jednoho meéli vSichni respondenti
pridélenou osobu tzv. ,buddyho®, kolegu, ktery jim byl v ramci procesu adaptace
k dispozici, poskytoval jim podporu a asistenci pfi seznamovani s pracovnimi procesy ve
spolecnosti a pomahal pii navazovani kontaktt s jinymi kolegy. Jak pracovnice HR ve své
odpovedi uvedla, ,,buddy* je novému pracovnikovi pridélen v zacatcich pouze na dvé az tii
smeény, dale mu pak s adaptaci pomaha jeho pracovni tym. Bartak (2011) uvadi, ze ukolem
patrona je zajistit, aby novacek byl nejen odborné pfipraven, ale také uspésné zaclenén do
pracovniho kolektivu a prostiedi, coz mu umozni stat se po dokonceni adaptacniho procesu
plnohodnotnym ¢lenem tymu.

V ramci adaptacniho procesu probihaji specializovana Skoleni nového pracovnika
v rezii jeho pracovniho tymu a bezprostfedniho nadfizeného. Ve spolecnosti je stanoveno,
ze vSichni novi pracovnici museji absolvovat Skoleni tykajici se paintballovych zbrani
s cilem predejit potencidlnim nebezpeCnym situacim, nebot tyto zbrané jsou denné
vyuzivany pro paintballové aktivity. Rozhodnuti o dalSich specializovanych skolenich lezi
v kompetenci pfimo nadtizeného, ktery ur¢uje sméfovani nového pracovnika v ramci tymu.
To koresponduje s odpovédi respondentti, ze byli vSichni fadné proskoleni v obsluze
a manipulaci s paintballovymi zbranémi. Dale uvedli, ze Cast respondentli se zucastnila
skoleni tykajiciho se pokladniho systému a platebnich karetnich terminalt a ¢ast pracovnikt
absolvovala Skoleni na fizeni elektrického vozitka. Proces téchto specialnich Skoleni probiha
mimo oddéleni HR a neni nijak fizen, proto je nezbytné, aby se tato odborna Skoleni stala
soucasti adaptacniho planu, ktery spoleCnost musi vytvorit.

Cilem adaptacniho procesu je zajistit, aby se novy pracovnik co nejlépe a nejrychleji
zaclenil do pracovniho kolektivu, do spolecnosti a stal se produktivnim ¢lenem tymu. Dle
Bedrnové, Nového a kol. (2007) jsou pracovni a socialni adaptace vzajemné propojené
a prolinaji se. Nelze je pln¢€ oddélit. Délka adaptacniho procesu ve spolecnosti dle vyjadieni
pracovnice HR vétSinou dosahuje tfi tydnt. Nové prijimani pracovnici obsazuji vzdy pozice

junior organizatoru a tato pracovni pozice nevyzaduje zadné specifické vzdélani ani praxi.
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Na zakladé dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze z 31 respondentl jich 17 vyjadrilo
spokojenost s pribéhem adaptacniho procesu, 12 bylo spiSe spokojeno a 2 byli spise
nespokojeni. Toto hodnoceni ukazuje, ze pro spolecnost je potfebné, aby se zaméfila na
zlepSeni adaptacniho procesu, jak jiz bylo vySe uvedeno, aby se ji podafilo zajistit plynulé
a bezproblémové zaclenéni nove prichozich pracovnikd.

Pracovnice HR v rozhovoru uvedla, Zze se po uplynuti tfi tydnt po nastupu s novym
pracovnikem setkava a spole¢né vyhodnocuji jeho puisobeni a spokojenost ve spoleCnosti.
Dale uvedla, Ze v ramci pohovoru nékdy dostavaji od pracovnikii cenné podnéty na
vylepSeni procesu adaptace. Z rozhovoru nevyplyva, zda se pohovoru s pracovnikem ucastni
také jeho nadfizeny. Stejné tak neni zfejmé, zda ma spoleCnost ustilené postupy pro
ziskavani zpétné vazby. Dotaznikové Setfeni prokazalo, ze 74 % respondenti obdrzelo od
zameéstnavatele zpétnou vazbu beéhem zaskoleni a v prvnich tydnech po nastupu do prace. 26
% respondentt zadnou zpétnou vazbu nedostalo. V ramci zpétné vazby od novych
pracovnikd, navrhlo 6 respondentti v dobrovolnych odpovédich na otevienou otazku tykajici
se navrhi na zlepSeni a zdokonaleni adaptacniho procesu napt. pfifazeni zkusenéjsiho
pracovnika pfi zaskolovani, absolvovani kurzu prvni pomoci aj. Zpétna vazba od novée
nastupujicich pracovniki je pro spolecnost cennym zdrojem informaci, a to zvlast v oblasti
onboardingové komunikace. Novacci pfichazeji do firmy s nezaujatym pohledem, nezatizeni
stereotypy a jejich zkuSenosti s nastupem a adaptaci do firmy mohou poukazat na
problematické oblasti, které by jinak zistaly prehlédnuty. Kocianova (2010) doporucuje
v rozhovorech s novym pracovnikem zji§tovat jeho spokojenost s praci, sledovat jeho
adaptaci na firemni prostfedi a zaclenéni do kolektivu. Nadfizeny a personalista by méli
s novym pracovnikem hovofit o jeho dojmech z firmy, kolegt a prace. Cilem téchto setkani

je ziskat komplexni zpétnou vazbu od nového pracovnika a identifikovat pfipadné problémy.
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5.2 Navrhy na zlepSeni

Na zakladé vysledk zjisténych z vyzkumnych Setieni bylo navrzeno né€kolik nasledujicich
doporuceni pro zlepSeni procesu vyhledavani, vybéru a adaptace pracovniki v dané

spolecCnosti.

5.2.1 Inzerce pracovni pozice

Spolecnost X v soucasné dobé pro ziskavani novych pracovnikd vyuziva pouze jeden
pracovni portal a navrhovanym opatienim je rozsifeni inzertni strategie spolecnosti a vyuziti

dalsich platforem pro inzerci.

Inzerce na socialnich sitich

Platformy jako je Facebook, Instagram a TikTok nabizeji efektivni zpisob Sifeni
inzerce a diky své popularité a Sirokému publiku maji obrovsky dosah. Spole¢nost X by se
meéla zaméfit na inzerovani volnych pracovnich pozic na vyse uvedenych socialnich sitich.

Inzerce na socialnich sitich by pro spolecnost méla nékolik vyhod. Jedna se totiz
o levngjsi zpusob inzerce, nez jsou klasické inzertni portaly. Socialni sit€¢ jsou oblibené
zejména mezi mlad$imi generacemi, které na nich vyrustaji, a tito mladi lidé tvofi znacnou
Cast pracovniki spolecnosti X. Tito potencialni uchazeci pravidelné pouZzivaji socialni sité
jako soucast svého kazdodenniho Zzivota, je tedy dost pravdépodobné, ze je oslovi prave
inzeraty, které uvidi pti prochazeni svych oblibenych platforem.

Navic inzerce na socialnich sitich spole¢nosti umoziuje interaktivni a cileny pfistup
k potencialnim uchaze¢im. Mize zde sdilet nejen samotny inzerat s pracovni pozici, ale také
nové uchazeCe nalakat prostfednictvim fotografie a videa pfimo zaredlu paintballu,
s konkrétni ukazkou toho, jak prace probiha a co budou pracovnici na paintballu délat. To
muze pomoci potencialni uchazece oslovit a piiblizit jim pracovni pozici.

Vyuziti socialnich siti pro inzerovani pracovnich pozic tak mize byt pro spolecnost
efektivnim zpusobem, jak oslovit nové potencialni uchazece, pfiCemz tato forma ziskani

novych pracovniki je spojena s v podstaté nulovymi naklady.
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Zvyraznéni inzeratu na webovych strankach spole¢nosti

Odkaz na aktualni nabidku volnych pracovnich mist ma spole¢nost X také na
vlastnich webovych strankach. Je umistén na uvodni strance spolecnosti ve spodni liste,
takze je velmi mala pravdépodobnost, ze si ho potencialni uchazeci viibec v§imnou.

Jednim z navrhovanych opatieni by bylo zviditelnéni inzeratu pracovniho mista jeho
pfemisténim na vyrazn€jsi pozici na uvodni webové strance spolecnosti. V horni ¢asti webu
spoleCnosti se nachazi menu, které je rozdéleno do sekci s odkazy na rezervace, informace
o spolecnosti, cenik atd. Dal§im fesenim by bylo pfidani sekce , nabidka prace” do menu na
webu spoleCnosti — po rozkliknuti této sekce by si uchazeci mohli precist dany inzerat.
Umisténi inzeratu do horni ¢asti webové stranky nebo pfidani sekce ,,nabidka prace” do
menu webu zajisti, ze se potencialni uchaze¢i dozveédi o nabizené pracovni pozici skrze
webové stranky spolecnosti. Tato iprava webovych stranek spole¢nosti pomuze k lep§imu
vyuziti jejich on-line komunika¢nich kanalti k ziskavani novych pracovniki.

Vyuziti inzerce na socialnich sitich i zviditelnéni inzeratu na webovych strankéach
spoleCnosti je spojeno s minimalnim naklady. Tato strategie inzerce by pro spolecnost
znamenala minimalni investici s moznosti osloveni Sirokého okruhu potencialnich uchazecu

bez velkého finanéniho zatizeni.

Zvolit vice portalia na vyhledavani pracovniku

Spole€nost momentalné vyhledava nové pracovniky pouze na jednom pracovnim
portalu, a to na www.fajn-brigady.cz. Zaméfeni na pouhy jeden pracovni portal je omezujici
a v piipad€ vyuzivani vice portald na vyhledavani pracovnika by spolecnost oslovila Sirsi
spektrum potencialnich uchazeci o pracovni pozici a rozsifila sviij mozny vybér. Vyuzit 1ze
napiiklad portalu www.jobs.cz, www.prace.cz, www.pracezarohem.cz, www.jenprace.cz,
www.volnamista.cz. Z mensich portalt by bylo mozné oslovit napiiklad www.jobsik.cz.

Nutno upozornit, Ze tato varianta je o néco draz§i nez vyuziti socidlnich siti
a konkrétnich komunitnich skupin, kde 1ze pracovni nabidku umistit zcela zdarma. Inzerce

na pracovnich portalech pfepoklada urcitou investici.
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Tabulka 5 — Cenova mapa inzerce
Portal Inzerce zdarma Placena inzerce

Jobs.cz, prace.cz, pracezarohem.cz

(inzerat vystaven soucasné na vsech Ne 520 K¢/ 10dni

trech portalech)

Fajn-brigady.cz Ano — prvnich 14 499 K¢
dni v mésici dalSich 14 dni v mésici
Jenprace.cz Ne 490 K¢/ 1 mésic
Ne 120 K&/ 1 mésic
Volnamista.cz Ano Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Inzerce na pobocce

Dalsi moznosti, jak inzerovat volnou pracovni pozici, je umisténi inzerati formou
poutavych plakati pfimo v obou arealech spolecnosti. Na pozadi plakatu by byl zobrazen
hra¢ paintballu a areal spoleCnosti s uvedenim textu , Hleda$ brigadu? Pridej se k nam!
Kontaktuj nas na...“ Tato strategie muize byt u¢inna zejména proto, ze paintballovy areal
navstévuje kromé lidi, ktefi zde hraji paintballové hry pro zabavu a potadaji rozlucky se
svobodou ¢i narozeninové oslavy, také mnoho studentd ze stiednich a vysokych skol.
Zvlasteé pred koncem Skolniho roku, kdy se zde konaji stfedoskolské skolni akce, muze byt
tato lokalita pro potencialni uchazece o praci atraktivni.

Inzerce pracovni pozice prostfednictvim plakatu pfimo v arealu spolecnosti muze

pfinést n€kolik vyhod.
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Obrazek 8 — Inzerdt na pobocce spolecnosti

Logo .
spoleénosti SPOLECNOST X

" HLEDAS BRIGADU?
PRIDEJ SE K NAM!

Junior organizator

Pozadujeme

e Vstficné jednani

* Znalost A (+jiné)

e Aktivni pFistup

* Spolehlivost, peclivost,
dochvilnost

e Prace min. 2 dny v tydnu

Nabizime
e Ruznorodou praci v mladém
kolektivu
¢ Dlouhodobou spolupraci
e Zajimavé finanéni ohodnoceni
¢ kontakt se zahrani¢ni klientelou

UZ té& nebavi prace
nékde ve fastfoodu

= Flexibilni pracovni dobu a chces najit
Praxe v oboru neni nutna! :-) brigadu, ktera bude
Mzda: 140-170K&/h zaroven i zabavou?

Tak to jsi tady na

Zaujala té nabidka prace? Tak
spravném misté!

nas kontaktuj:
tel.: +420 111 111 111
nabor@spolecnostX.cz
Nebo se za nami prosté
zastav prfimo v arealu :-)

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

N

Cilené umisténi inzerce spolecnosti umozni oslovit specifickou cilovou skupinu, kterou jsou
studenti a mladi lidé, ktefi tvoii podstatnou Cast pracovnikt spolecnosti. Potencialni uchazeci
tak maji pfilezitost se beéhem vlastnich aktivit s praci seznamit, a pokud je prace oslovi,
mohou piimo na misté projevit zdjem o brigddu, coz vede k rychlejsimu a efektivnéj§imu

naboru novych pracovnikd.

Finan¢ni odména za doporuceni

Z dotaznikového Setieni vyplynulo, ze pouze 9 pracovniki se o volné pracovni pozici
dozvédelo od znamého, tedy od stavajiciho pracovnika. SpoleCnost nema tento proces
doporucovani nijak podchycen, je potieba, aby s nim byli sezndmeni stavajici pracovnici

a motivovani finan¢nim ohodnocenim. Finanéni odmeéna stavajiciho pracovnika za
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doporuceni nového uchazeCe ze svého okoli (znamého, kamarada atd.) na pozici junior
organizatora by méla byt stanovena na Castku 500,- K¢ za nastup doporuceného. Tato
odmeéna za doporuceni je adekvatni nabizené pozici a jeji vyplaceni by mélo probéhnout po
ukonCeni adaptace nového pracovnika, tj. po tfech tydnech a jeho rozhodnuti zistat.
Z odmeén za doporuceni by méli byt vylouceni vedouci pracovnici, pracovnici HR a senior
organizator. Finan¢ni odména by méla stavajici pracovniky motivovat k doporuceni novych
uchazecl o praci a spolecnosti Castecné ulehcit proces vyhledavani. Dalsi z vyhod programu
doporuceni muaze byt i to, Ze stavajici pracovnik do spolecnosti nedoporuci nikoho, o kom
by védeél, ze se do spolecnosti nehodi nebo se na néj nelze spolehnout, cozZ muze pomoci

zvySit 1 kvalitu novych pracovnikd.

5.2.2 Adaptaéni plan

Dle vysledkt dotaznikového Setfeni se ukazalo, ze spolecnost X nema zavedeny
adaptaCni plan pro nové pracovniky, coz muze mit negativni dopad na prubéh adaptacniho
procesu. Novi pracovnici prevazné absolvuji vSechna dulezita a potiebna Skoleni, ta ale
probihaji nahodile, nemaji jasné stanoveny Casovy harmonogram a uréenou zodpoveédnou
osobu.

Spolecnost X by meéla vytvorit adaptacni plan pro nové pracovniky a na jeho
dodrzovani by méla dohlizet pracovnice HR oddéleni a piimy nadfizeny pracovnika.

Kazdy novy zameéstnanec by meél dostat plan adaptace, aby se mohl co nejlépe
a nejrychleji integrovat do pracovniho prostiedi. Adaptacni plan zahrnuje vSechny dilezité
informace o tom, co nového pracovnika béhem celého adaptacniho procesu ceka, véetné
délky jeho trvani, detailniho rozvrhu Skoleni a setkavani, ktera musi absolvovat — ale
zejména jasny Casovy harmonogram.

Navrzeny vzor adaptacniho planu pro pozici junior organizatora bude pro nové
pracovniky piinosem, budou presné znat sviij harmonogram Skoleni, vetné konkrétnich
informaci, jaké Skoleni, kdy a kde budou absolvovat. V adapta¢nim planu jsou také urceny
zodpoveédné osoby, které budou mit na starosti provadeéni jednotlivych ¢asti adaptacniho
procesu. Tento plan je urCitou formou oboustranného zavazku — zaméstnavatele, ktery
zajisti, aby dana Skoleni probéhla, a nového pracovnika, ktery osobné zaruci, ze se jich

zudastni.
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Obrazek 9 — Adaptacni plan

Adaptacni plin

Jméno a piijmeni: Adam Novik
Pracovni misto: Junior organizator

Cinnost Termin Odpovédna osoba
Podepsani smiuv Datum  Marie
zahajeni
adaptace
Vstupni §koleni BOZP + PO Datum  Marie
zahajeni
adaptace
Seznameni se sménami, vyplatami [ EET0 ] N E{ 1
atd. zahajeni
adaptace
LG EN TR CE G EL Rl Datum Marie + Michal
pracovnikem a kolektivem + zahdjeni
poslani Manuadlu organizatora adaptace
Pridéleni Buddyho Zahajeni  Marie + Michal
| e Rkl
Skoleni — obsluha paintballowych [EEES =0 W 10T RRVE T S
zbrani a vybaveni
Skoleni — organizovani +5dni  Lenka + Vasek
paintballové hry
A1dni Vot + asek
Skoleni BBQ (pfiprava a zachazeni [BES AT TN T RRVET S
s grilem)
+21chi Marie
Hodnotici pohovor s HR + +21dni Marie + Michal

nadfizenym pracovnikem

Datum a podpis nad¥izeného pracovnika:
Datum a podpis pracovnika:

Zahajeni adaptace:
Délka adaptacniho procesu: 3 tydny

Misto
Hlavni kancelaf

Hlavni kancelar

Hlavni kancelar

Areal B

Areal B

Zazemi PB

HFisté FB

HFisté LUKOD
Zazemi pro BBO

Hlavni kancelar
Hlavni kancelar

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Zavedeni adaptacniho planu by spolecnosti také pomohlo lépe vyuzit své zdroje a zajistit, ze

novi pracovnici budou mit k dispozici veSkeré potiebné informace a podporu, kterou
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pottebuji pro uspesny start v ni. Jasné definovany adaptacni proces by tak mohl vést k vyssi
spokojenosti novych pracovnikt,, snizeni fluktuace a zlepSeni celkové produktivity

a vykonnosti spolecnosti.

5.2.3 Buddy program

Jedna se o program, ve kterém zkuSeny kolega (buddy) s dobrymi komunikac¢nimu
dovednostmi poskytuje podporu a pomoc novému kolegovi béhem jeho prvnich kroku
v praci. Buddy se stava pro novacka privodcem a oporou, zodpovida jeho otazky a pomaha
mu prekonavat prekazky, stres a nejistotu, orientovat se v novém prostiedi a rychleji se
zacCleriovat do pracovniho kolektivu.

Jak vyplynulo z rozhovoru s HR pracovnici 1 z odpovédi z dotaznikového Setieni, ve
spoleCnosti je pro nové pracovniky zaveden buddy program, ktery trva pouze béhem 2-3
prvni smény. Vzhledem k narocnosti pracovniho prostiedi paintballovych aktiv je nezbytné,
aby byla souCasna doba buddy programu prodlouzena a buddy piidélen novému
pracovnikovi minimalné¢ na prvnich 10 smén, popfipadé 1 vice dle aktualni potieby
jednotlivce. Tato zména by meéla mit pozitivni dopad na adaptacni proces novych pracovnika
ve spolecnosti. Prodlouzeny buddy program by novym pracovnikim umoznil rychleji se
seznamit s pracovnimi postupy a vybavenim a zaroven by jim poskytl vice pfilezitosti pro
individualni konzultace a pomoc od jejich buddyho. Diky této upraveé novi pracovnici ziskaji
lepsi podporu béhem procesu adaptace a mohou se rychleji a efektivn€ji naucit vSechny
pottebné dovednosti pro svou praci.

Soucasné je nezbytné, aby spolecnost zajistila kontinuitu buddy programu. Oddé€leni
HR ve spolupraci s hlavnim organizatorem vytipuji vhodné zku§ené junior organizatory pro
plnéni funkce buddyho. Oddéleni HR v ramci Skoleni informuje vSechny kolegy, ktefi jsou
soucasti programu ,.buddies”, jakym zptsobem pfistupovat k novym pracovnikim, jak se

k nim chovat, jaké otazky klast a jak jim poskytovat podporu.

5.2.4 Manual organizatora

Aktudlné je Manual organizatora, kde jsou podrobné popsany veskeré paintballové
aktivity, organizacni pokyny, denni rozvrh provadénych praci v zazemi paintballu atd., pro
nové 1 stavajici pracovniky distribuovan vyhradné prostfednictvim e-mailu ve formé
elektronického dokumentu. Vysledky dotaznikového Setfeni mezi pracovniky ale naznacuyji,

ze ne vSichni tento manual obdrzeli. Aby vSichni nové pfichozi pracovnici Manual
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organizatora vzdy obdrzeli, je jeho zaslani soucasti navrzeného adapta¢niho planu nového
pracovnika. Dale je potfeba, aby spoleCnost vytiskla dvé kopie manualu organizatora
a umistila je na nasténky v obou arealech paintballu. Timto opatfenim by se zarucil snadny
piistup k dilezitym informacim, tykajicim se postupt prace pii paintballovych aktivitach
s cilem minimalizovat riziko, ze by o nich pracovnici nebyli dostatecné informovani. To by
napomohlo ke zlepSeni interni komunikace ve spolecnosti a posileni efektivity pracovnich
procest. Opatieni by také ulehcilo proces adaptace pro nové pracovniky, pokud by do
manualu mohli v praci kdykoliv nahlédnout.

V ramci odpovédi na otevienou otazku v dotaznikovém Setfeni byl zminén také
navrh na zavedeni zkousky z Manualu organizatora. Aby si spolecnost na konci adaptacniho
procesu nového pracovnika ovéfila, zda je schopen a pfipraven vykonavat své pracovni
ukoly, a soucasn€ aby se predeslo pfipadnym nedostatkim v ,,ostrém provozu‘, je potieba
zavést test na oveéreni znalosti. Ten by mél svoji pisemnou a praktickou ¢ast. Pisemna by se
tykala organizacnich otazek apod., v praktické ¢asti by zaméstnanec prokazal své dovednosti
pfi manipulaci s paintballovou zbrani, pfipravé grilu apod. Dal§i moznosti by mohlo byt

vyuzivani testu i u stavajicich pracovnikii k pribézné kontrole jejich znalosti.

5.2.5 On-line $koleni

Aktualné provadi skoleni BOZP a PO pracovnice HR piimo v arealu spolecnosti, a to
prostfednictvim prezentace a instruktdzniho videa. Po absolvovani Skoleni pracovnici
podepisuji dokument, ze byli sezndmeni s pravidly BOZP a PO. V souvislosti s roz§ifenim
aktivit spolecnosti o hernu s virtualni realitou je nezbytny prechod téchto Skoleni na on-line
formu s vydanim certifikdtu o absolvovani Skoleni. Pracovnici mohou toto Skoleni
absolvovat na tabletech, které spolecnost vlastni, a veSkeré tidaje o pracovnicich, prob&hlych
Skolenich a vydanych certifikatech budou ulozeny na pocitaci v oddéleni HR. V soucasné
dobé existuje Sirokad nabidka firem, které nabizeji Skolici on-line programy BOZP a PO
a ceny jednotlivych programt se odvijeji od poctu pracovnikl, ktefi Skoleni absolvuji
a balickt skoleni.

Dal§im navrzenym opatienim je zavedeni kazdorocniho pravidelného Skoleni prvni
pomoci pro vSechny pracovniky ve spolupraci s firmou specializujici se na Skoleni prvni
pomoci. Skolici program by byl zaméFen na specificka rizika a situace s ohledem na povahu
paintballu, kde mohou nastat rizné urazy jako zlomeniny koncetin a podobnég. Je dulezité,

aby vSichni pracovnici méli potfebné znalosti a dovednosti v poskytovani prvni pomoci
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a védeli, jak se v pripadé€ potieby chovat. Tato pravidelna skoleni by pfipravila pracovniky

na potencialni krizové situace, které by mohly nastat béhem jejich prace na paintballu.

Tabulka 6 — Ceny skoleni BOZP, PO a prvni pomoc

Balicek

160 K¢/os./rok V balicku Basic neni
www.skolenibozp.cz BOZP+PO bez DPH pfi Skoleni PP
poctu 3-50 osob

200 K¢/os./rok Balicek standard
www.skolenibozp.cz BOZP+PO+PP  bez DPH pfi obsahuje
poctu 3-50 osob  BOZP+PO+PP

79K¢ bez

www.onlinebozp.cz BOZP+PO DPH/os. BOZP  Nemaji Skoleni PP
79K¢ bez

DPH/os. PO

Balicek obsahuje  VSechna potfebna

www.instructor.cz BOZP+PO-+PP BOZP+PO+PP/ skoleni + Skoleni
200K¢ bez fidicu
DPHj/os.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Dle jednotlivych cen Skoleni a jejich obsahu je nejvhodnéjsi firmou pro realizaci skoleni
www.skolenibozp.cz s balickem Standard, ktery stoji 200 K¢ bez DPH/ os. pfi poctu
3-50 skolenych osob. Za stejnou cenu nabizi Skoleni BOZP, PO 1 PP firma

www.instructor.cz, ktera v cené bali¢ku nabizi i $koleni fidi¢u.
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Tabulka 7 — Ceny vybranych firem na skoleni BOZP, PO a poZdrni ochrany

Balicek Cena za osobu s DPH 21 %

www.skolenibozp.cz Standard (BOZP, PO, PP)

www.instructor.cz BOZP+PO+PP + skoleni fidicu 242 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

5.2.6 Pravidelna setkavani a teambuildingy

Vzhledem k cast&jsi fluktuaci pracovniku, ktera je zptusobena jejich odchodem po
dokonceni stfedoSkolského ¢i vysokoskolského vzdélani, protoze fada znich se poté
rozhodne najit si zaméstnani na plny uvazek, by méla spoleCnost Castéji poradat mensi
teambuildingové akce. To by pracovnikiim umoznilo vzajemné se 1épe poznat a navazat
mezi sebou silngjsi pratelské vztahy. Vytvoreni dobrych vztahi mezi pracovniky na
pracovisti se mize pozitivné projevit i na pracovni moralce a vykonnosti. Teambuildingové
aktivity mohou byt efektivnim prostiedkem, jak podpofit tymovou spolupraci, zvysit davéru

mezi pracovniky a celkové zlepsit pracovni atmosféru.

5.2.7 Zpétna vazba od zaméstnavatele

U spolecnosti X bylo zaznamenano, ze u nékterych novych pracovnikti neprobéhla
v ramci adaptacniho procesu zpétna vazba za strany spolecnosti, a zavére¢né hodnotici
pohovory navic vede pouze sama pracovnice HR.

Pokud bude spolecnost X dodrzovat navrzeny adaptacni plan, nemelo by dochéazet
k opomenuti zavérecného hodnoticiho pohovoru, ani k situacim, kdy jej povede pouze
pracovnice HR oddéleni bez ptitomnosti pfimého nadfizeného pracovnika. V navrzeném
adaptacnim planu je stanoveno pevné datum a misto zavérecného pohovoru. Obé strany by
meély mit pred danym terminem dostatek ¢asu na pfipravu hodnoticiho pohovoru. Pracovnik
by mél mit dostate¢nou dobu na zaSkoleni, aby mohl zhodnotit svou préci a polozit piipadné
otazky tykajici se vlastni ¢innosti. Také spole¢nost by mela byt schopna ohodnotit vykon

nového pracovnika a vyjadtit spokojenost nebo ptipadné vyhrady. Na zakladé této zpétné
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vazby by mélo byt mozné navrhnout pfipadna dalsi Skoleni pracovnika nebo se s nim

dohodnout na ukon¢eni vzajemné spoluprace.
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6 Zavér

Pracovni prostiedi ovliviiuje stale vice faktort, at’ uz jde o legislativni pozadavky na
evropské urovni, pokrok v oblasti umélé inteligence, migracni vinu ukrajinskych véale¢nych
uprchliki nebo nové predstavy mladé generace o pracovnim zivoté. Vyznam lidského
kapitdlu pro fungovani spoleCnosti a ekonomiky neustale roste. Lidé predstavuji
neocenitelny zdroj kazdé firmy, jejich dobie odvedena prace generuje zisk, podporuje rist
podniku a zajiStuje jeho konkurenceschopnost na trhu. Spolecnosti se dnes potykaji
s problémy pfi hledani vhodnych kandidatd na volné pozice a na trhu prace se o schopné
pracovniky pretahuji v ramci konkurencniho boje. Zaméstnavatelé vnimaji dulezitost téchto
skuteCnosti a tGtvar lidskych zdroju se stava podstatnou soucasti fungovani organizaci.

Cilem této diplomové prace bylo na zaklad€ provedenych vyzkumnych Setfeni ziskat
data a analyzovat stavajici stav vyhledavani, vybéru a adaptace pracovniki ve vybrané
spolecnosti X a nasledné navrhnout doporuceni pro zlepseni téchto procesu.

Prvni ¢ast diplomové prace se zaméfuje na teoreticky ramec problematiky spojené
s personalni praci, vyhledavanim a vybérem pracovnikli, a jejich naslednou adaptaci
v organizaci. Praktickd Cast se zabyva vyzkumnym Setfenim ve spolecnosti X. Popisuje
stavajici stav procesu vyhledavani, vybéru a adaptace novych pracovniki. Dale byly na
zakladé dotaznikového Setfeni provedeného u soucasnych pracovniki ziskany odpovédi
ohledné spokojenosti s naborovym procesem. Dotaznikového Setfeni se zcastnilo
31 respondentti  z celkového poctu 33 pracovnika. Zaroven byl také proveden
polostrukturovany rozhovor s pracovnici HR.

Prostfednictvim vySe uvedenych vyzkumnych Setfeni byly ve spoleCnosti X
odhaleny nedostatky, na které by se méla zaméfit. Nejvétsim z nich je zejména absence
adaptacniho planu, neefektivni inzertni strategie pfi nabizeni volnych pozic a nevyhovujici
doba ,,buddy programu‘ pro novacky. Spolecnost by také mohla zlepsit formu Skoleni BOZP
a PO. Dalsim nedostatkem je neucast nadfizeného pracovnika pfi zdvéreCném hodnoticim
pohovoru.

Jednim z nejdilezitéjSich navrhovanych doporuceni je zavedeni adapta¢niho planu
pro nove prichozi pracovniky s uréenim jednotlivych osob, které budou zodpovédné za
provadéni jednotlivych Casti adaptacniho procesu. Dalsi doporuceni se tykaji zpusobu,
jakym spolecnost inzeruje své volné pracovni pozice. Spolecnost tak doposud Ccinila

prostfednictvim jednoho pracovniho portalu. V ramci diplomové prace je navrzeno rozsireni
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inzertni strategie, a to zejména na socialni sité, které jsou cilové skupiné potencidlnich
pracovnikd nejblizsi. Navrhem je oslovit stiedoskolské a vysokoskolské studenty na
Facebooku, Instagramu a TikToku. Spolecnost by se méla zaméfit také na dalsi pracovni
portaly a zvyraznit inzerat na svych webovych strankach formou atraktivnéjsiho umisténi
v horni ¢asti webu. Mezi dal§imi doporuCenimi lze zminit zavedeni on-line Skoleni BOZP
a PO s vygenerovanym certifikdtem po jeho absolvovani. Bylo by také dobré upravit ,,buddy
program* tak, aby novi pracovnici ziskali lepsi podporu béhem procesu adaptace a mohli se
rychleji a efektivnéji naucit vSechny dovednosti potiebné pro svou praci. V ramci zpétné
vazby je navic nezbytné, aby se zavérecného hodnoticiho pohovoru vzdy zacastnil primy
nadfizeny nového pracovnika. Jen tak je mozné objektivné a oboustranné zhodnotit jeho
pusobeni ve spolecnosti.

Vsechna navrhovana opatieni vychazeji z vysledki dotaznikového Setfeni
a rozhovoru s personalistkou. Hlavnim zamérem vySe uvedenych navrht vCetné dalSich
doporuceni uvedenych v samotné diplomové praci je zlepSit procesy vyhledavani, vybéru
pracovnika a jejich naslednou adaptaci ve spolecnosti X.

Spolecnost X se na zakladé navrzenych opatieni rozhodla zavést predlozeny
adaptacni plan a prodlouzit buddy program, a jelikoz bude v blizké budoucnosti nabizet
novou hernu s virtualni realitou, miiZe pouZzit navrzenou inzerci pro vyhledavani a vybeér

pracovnikd do nové pobocky.
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Prilohy

Priloha A — Inzerat

Nézev inzeratu: Brigada - Organizétor paintballovych akci - Spoleénost X
Popis pozice:

Maplf prace:

- organizace paintballu
- sprava vybaveni

- Zajisténl chodu hfisté
- kontakt se zakazniky
- sprava arealu

LZ t& nebavi prace nékde ve skladu nebo ve fastfoodu? Tak tahle brigada je pfesné pro
tebe! Mabizime praci ve venkovnim arealu v X, dostanes se sem jak autem, tak i MHD na
zastavku X, kiera je pfimo u arealu, nebo zastavka X a od té je to kousek p&Sky. Mame
milady a pfatelsky kolektiv, super zizeml, potkas se zahraniénl klientelou, maZes si procvicit
jazyky, a jesté si ufijed spoustu zabavy. Prace je Easové flexibilni a smény se planuji vEdy
individualngé na tyden dopfedu.

Preferujeme zajemce na deldl spolupraci ne jen letni brigada, idedlni pro vysokoskolaky a i
stfedoZkolaky, ktefi mohou chodit v tydnu po Skole a vikendy. Planovani smén je flexibilni.
Vyplata je jednou mésiéné.

Organizator ma na starost spravu arealu, pfipravu vybaveni, uvitanl skupiny, vysvétieni
bezpefnostnich a hernich pravidel, seznameni zakaznikl s pouZivanou technikou,
kompletni prib&h hernich scénafl a nasledne uvedenl vybaveni a hfigté do plvodniho
stavu.

| Praxe v oboru neni mutna |

Pozadujeme:

- wsificné jednani

- znalost Ad (ostatni jazyky vwhodou)
- aktivni pfistup

- spolehlivost, pedlivost, dochvilnost
- prace min. 2 dny v tydnu (Po-MNe)

Nabizime:

- ruznorodow praci v mladém kolektivu

- dlouhodobou spolupraci

- zajimavé finanéni chodnocenl (bonusy, odmény, slevy)
- kontakt se zahraniéni klientelou

= Easové flexibilni pracovni doba

- vhodné pro studenty S5 a v&

- prace v kompletné vybaveném arealu

Mzda:
140170 K&

V pripadé zajmu prosime o zaslini Zivotopisu s fotkou!
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Priloha B — Odkaz na inzerat na spodni li§t€ webovych stranek

| O paintballu | Partnefi | Nabidka prace

Priloha C — Dotaznikové Setfeni

1. Jaké je VaSe pohlavi?

e Muz
e Zena
e Jiné

2. Jaky je Vas vék?
Oteviena otazka — vék uved’te Cislici
3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
e Zakladni
e Stredoskolské bez maturity
o Strfedoskolské s maturitou
e Vysokoskolské
4. Kde jste se dozvédél/a o nabizené pracovni pozici?
e Internet
e (Od znamého
e Piimo na pobocce
e Webové stranky spoleCnosti
e Noviny
e Pracovni agentura
e Socialni sité
e Jiné — oteviena odpoveéd’
5. Zjistil/a jste z inzeratu vSechny nezbytné informace?
e SpiSe ano
e Urcité ano
e SpiSe ne

e Urcité ne
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6. Co Vas na pracovnim inzeratu nejvice zaujalo?
e Atraktivita prace
e Napln prace
e Lokalita pracovisté
e Financni ohodnoceni
e Doporuceni od znamych
e Jiné — oteviena odpoveéd
7. Za jak dlouho prisla zpétna vazba na Vasi poptavku po pracovni pozici?
e Do nékolika hodin
e Do n¢kolika dni
e Do tydne
e Vice jak tyden
e Nevzpominam si
8. Jak jste byli zaméstnavatelem kontaktovani?
e E-mailem
e Telefonicky
e Osobné
9. Které dokumenty jste zasilal/a v odpovédi na nabidku prace?
e Zivotopis
e Motivacni dopis
e Jazykovy certifikat
e Jiné — oteviena odpoveéd

10. Jak dlouho trval prijimaci pohovor? (v minutich)

e 0-15
e 15-30
e 30-45
o 45+

11. Byly otazky a informace béhem prijimaciho pohovoru jasné a srozumitelné
formulovany?
e SpiSe ano

e Urdcité ano
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e SpiSe ne
e Urcite ne
12. Jaky byl Vas dojem z prijimaciho pohovoru?
e Zcela pozitivni
e SpiSe pozitivni
e SpiSe negativni
e Zcela negativni
13. Jaka byla doba zpétné vazby po pohovoru?
e [-3dny
e Tyden
e Vice jak tyden

e Nevzpominam si

14. Jaka byla diroven komunikace zaméstnavatele béhem naborového procesu?

Skala 1-10 (1 — Nejhorsi; 10 — Nejlepsi)

e 1/10
o 2/10
e 3/10
e 4/10
e 5/10
e 6/10
e 7/10
e &/10
e 9/10
e 10/10
15. Byl/a jste informovan o dalSich krocich naborového procesu a jeho ¢asovém
harmonogramu?
e Ano
e Ne
e Nevim

16. Probéhly prvni den v nové spolecnosti onboardingové aktivity?
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e Ano
e Ne
e Nevim
17. Jaké onboardingové aktivity probéhly?
e Uvodni prezentace
e Prohlidka arealu
e Setkani s vedoucim pracovnikem
e Setkani s kolektivem
e Jiné — oteviena odpoveéd
18. Absolvoval/a jste néjaké skoleni? (napr. BOZP, PO atd.) Pripadné néjaka
jina?
e Oteviena otazka — povinna
19. Mél/a jste pocit, ze probéhlé onboardingové aktivity byly dostacujici?
e Dostacuyjici
e SpiSe dostacujici
e SpiSe nedostacujici
e Nedostacujici

20. Obdrzel/a jste pri nastupu jasny adaptacni plan?

e Ano
e Ne
e Nevim

21. Pokud jste neobdrzel/a jasny adaptacni plan, ocenil/a byste takovy plan na
prubéh adaptace ve spolecnosti?
e Ano
e Ne
22. Byly Vam poskytnuty néjaké materialy, které Vam pomohly v adaptaénim

procesu? (napf. Manual organizatora)

e Ano
e Ne
e Nevim
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23. Mél/a jste pridélenou osobu tzv. ,,buddyho*, ktera Vam méla pomoci se

zaClenénim do spolecnosti a poskytovat pomoc pri zorientovani se?

e Ano
e Ne
e Nevim

24. Byl/a jste spokojeny s adaptaénim procesem?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

25. Probéhla ze strany zaméstnavatele zpétna vazba po zaskoleni (na konci

adaptace)?
e Ano
e Ne

26. Jak byste ohodnotil/a flexibilitu pracovni doby? Ohodnot’te na Skale 1-10 (1 —
Nejhorsi; 10 — Nejlepsi)

e 1/10
o 2/10
e 3/10
e 4/10
e 5/10
e 6/10
e 7/10
e 8/10
e 9/10
e 10/10

27. Jak by spole¢nost mohla zlepsit komunikaci s uchazeci pred nastupem a co
byste navrhl/a k upravé nebo zdokonaleni v procesu adaptace a zaclenéni do
pracovniho kolektivu?

e Oteviena otazka — nepovinna
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Priloha D — Otéazky na polostrukturovany rozhovor

Otazka ¢. 1 Jak dlouho uz ve spole¢nosti pracujete?

Otazka ¢. 2 Co je Vasi naplni prace ve spolecnosti?

Otazka ¢. 3 Kolik pracovniku se ve spolecnosti vénuje oblasti lidskych zdroju?
Otazka ¢. 4 Jaké metody pouzivite k vyhledavani novych pracovniku?

Otazka ¢. 5 Které dokumenty pozadujete od uchazecu o pracovni misto?

Otazka ¢. 6 Je vyzadovana praxe v oboru u potencialnich pracovnika?

Otazka ¢. 7 Jak probiha proces vybérového rizeni ve spolecnosti?

Otazka ¢. 8 Jak dlouho trva vyhodnoceni vybérového procesu?

Otazka ¢. 9 Jaké kroky zahrnuje adaptace novych pracovniki ve vasi spole¢nosti?
Otazka ¢. 10 Existuje stanoveny plian adaptace pro nové pracovniky?

Otazka ¢. 11 Je ve vaSi spolecnosti provozovan tzv. buddy program v procesu
adaptace?

Otazka ¢. 12 Dostavaji pracovnici zpétnou vazbu po skonceni adaptacniho procesu?

Otazka ¢. 13 Dostavate zpétnou vazbu od pracovnikii, co by mohlo byt tfeba lépe?
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