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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem této diplomové prace je zhodnotit proces ziskavani a vybéru zaméstnanct a jejich nasledné

adaptace a na zakladé analyzy dosavadniho stavu navrhnout zlepseni vybranych personalnich ¢innosti. Dil¢im

cilem je pak vyhodnoceni vztahu mezi adaptacnim procesem ve vybrané organizaci a fluktuaci jejich

zaméstnanct. K hlavnimu cili byly stanoveny nasledujici vyzkumné otazky:

1. Jakym zptisobem vybrana organizace ziskava pracovniky a jaké pouziva metody vybéru?

2. Preferuji vSichni zaméstnanci stejné pozadavky na zaméstnani?

3. Jaky je vztah mezi kritérii na zaméstnance a jeho pfijetim?

4. Jaky adaptacni proces zajiStuje vybrand organizace a jsou zaméstnanci spokojeni se zaSkolenim
a poskytnutym obsahem informaci pfi nastupu na svou pozici?

5. Jaky je vliv $patné adaptace pracovniki na jejich fluktuaci?

2. Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologicka ¢ast byla zpracovana pomoci metody reSerSe a komparace odborné literatury,
internetovych zdrojii a odbornych médii zabyvajicich se vybranymi personalnimi ¢innostmi.
V prakticko/analytické ¢asti byly pouzity metody studia dokumentace, pozorovani, dotaznikového Setieni,
polostrukturovanych rozhovori a metoda testu dobré shody chi-kvadrat a test nezavislosti chi-kvadrat. Metodu
studia dokumentti pouzila autorka pfi analyze interni dokumentace a nabidce prace organizace XY na webovych
portalech a naborovych posterech. Studium dokumentt a jejich nésledna analyza probihala od ledna do unora
2022. Ptimé pozorovani probihalo od fijna 2021 do bfezna 2022. Celkem autorka uskuteénila 3 dotaznikova
Setfeni, kde pro kazdé Setfeni autorka identifikovala specifickou skupinu zaméstnancti organizace XY. VSechna
dotaznikova Setfeni probihala v mésicich leden-tinor 2022. Cilem prvnich dvou dotaznikovych Setfeni bylo zjistit
spokojenost s persondlnimi ¢innostmi organizace XY. V ramci prvniho Setfeni bylo osloveno celkem
47 respondentil a navratnost ¢inila 85 %. Pro potfeby druhého vyzkumu bylo osloveno celkem 23 zaméstnancii
a navratnost ¢inila 100 %. Posledni dotaznikové Setfeni bylo sestaveno formou vystupniho dotazniku. Cilem
bylo zjistit divodu odchodu zaméstnancti z organizace. V ramci Setfeni bylo osloveno 13 zaméstnanci
se 100% navratnosti odpovédi. Data z dotaznikovych Setieni byla zpracovana ve formé grafii a dale testovana
metodami chi-kvadratu. Metoda byla pouzita pro testovani hypotéz tykajicich se pfijatych zaméstnanci
spliiujicich pozadavky na zaméstnani, preference pozadavkd na zaméstnani, kombinace metod ziskavani
a vybéru zaméstnanctl, délky adaptacniho procesu ve vztahu ke spokojenosti zaméstnancti a korelace mezi
adaptaci a fluktuaci zaméstnancl. Polostrukturované rozhovory byly uskutecnény v tnoru 2022
s HR manazerkami. Obé personalistky byly dotazovany na 12 totoznych ptedpfipravenych otazek rozdélenych
do tfi tematickych blokii.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Proces ziskavani a vybéru zaméstnanci a jejich nasledné adaptace byl popsan pomoci vyzkumnych otazek.
Na zakladé komparace vysledki vyzkumu, bylo zjisténo, ze organizace pii personalnich ¢innostech postupuje
podle své personalni strategie a ma zpracovany formalni plan ziskavani zameéstnanct. Z analyzy nabidek prace
a z dotaznikového Setfeni autorka zjistila, ze organice nema dostatecné popsanou pracovni naplii obsazovanych
pozic. Dalsim poznatkem bylo, Ze organizace ve své nabidce prace uvadi pozadavky na zaméstnani, které nejsou
rozhodujicim kritériem pro absolvovani uspéSného piijimaciho fizeni. Organizace si nekalkuluje naklady
na metody ziskavani zaméstnancti a nema tak moznost zjistit, ktera z metod je pro ni pfinosnéjsi. Tento poznatek
byl potvrzen z rozdilnych odpovédi personalistek v rozhovorech a odpovédi zaméstnancii v dotaznikovém
Setfeni. Z vysledkt dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze ne vSichni zaméstnanci se ti€astnili vstupniho Skoleni,
které se zarovei prolina se Skolenim obligatornim, jez je ze zakona povinné. Autorka vyhodnotila za nejvetsi
nedostatek adaptacniho procesu zanedbavani zpétné vazby ze strany nadfizenych i pridélenych skoliteld novych
zaméstnancu.

V ramci dil¢iho cile prace bylo zjisténo, ze mezi spokojenosti zaméstnancli s adaptatnim procesem a jejich
fluktuaci neni korelace. V praci byly shrnuty aspekty, které maji na fluktuaci dopad. Mezi ty se fadi stres,
nadmérné mnozstvi prace, nespokojenost s finanénim ohodnocenim, konflikty s manazery a rovnovéha
mezi pracovnim a osobnim zivotem.
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4. Zavéry a doporuceni:

Na zaklad¢ analyzy a zhodnoceni vybranych personalnich ¢innosti byly formulovany navrhy a doporuceni
na zlepseni pfijimaciho a vybérového procesu organizace a adaptacniho procesu jejich zaméstnanct. V ramci
stanoveni poctu a struktury zaméstnancti bylo navrzeno prubézné reklasifikovat pobocky organizace XY
a upravovat strukturu manazerskych pozic, tak aby manazeti nebyli dlouhodobé ptetézovani. Pro usporu nakladt
naborového procesu autorka navrhuje, aby organizace sestavila nabidku prace na zaklad¢ aktualnich pracovnich
profili a piedesla tak jejich fluktuaci v pribéhu adaptacniho procesu. Rovnéz autorka doporucuje uvadét
v nabidce prace pozadavky na zaméstnani, které budou kritériem pro pfijeti. Dale byly navrzeny zpiisoby
kalkulace miry UspeSnosti zaméstnaneckého doporuceni a kvality naboru nového zaméstnance. Bylo doporuceno
zaméfit se na cilovou skupinu organizace pfi inzerovani. Do ndvrhii na zlepSeni adapta¢niho procesu bylo
zahrnuto organizovat Skoleni komunikacnich dovednosti vSech ucastnikii adaptacniho procesu a Skoleni
manazerskych dovednosti. Dale propagovat interni vzdélavaci aplikace, ptidélit Skolitele a individualni
adaptacni plan kazdému novému zaméstnanci. Tato kapitola obsahuje i néklady na celkové doporuceni,
které byly rozdéleny na jednorazové a opakujici se naklady. Celkové naklady na zlepSeni personalnich ¢innosti
byly vycisleny na 29 100 K¢.

KLICOVA SLOVA

proces ziskavani a vybéru zaméstnancii, adaptacni proces, kariérni rist, fluktuace
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SUMMARY

1. Main objective:

The main objective of this thesis is to evaluate the process of recruitment and selection of employees and their
subsequent adaptation and, based on the analysis of the current state, to propose the improvement of selected
personnel activities. A partial goal is to evaluate the relationship between the adaptation process in the selected
organization and the turnover of its employees. To the main goal, the following research questions were set:

1. How does the selected organization recruit staff and what selection methods does it use?
2. Do all employees prefer the same job requirements?
3. What is the relationship between the criteria on the employee and his admission?

4. What adaptation process is provided by the selected organization and are employees satisfied with the training
and information provided when taking up their position?

5. What is the effect of poor adaptation of workers on their fluctuation?

2. Research methods:

The theoretical and methodological part was prepared using the method of research and comparison
of professional literature, internet resources and professional media dealing with selected personnel activities.
In the practical / analytical part, the methods of studying documentation, observation, questionnaire survey,
semi-structured interviews and the method of chi-square good compliance test and chi-square independence test
were used. The method of studying documents was used by the author in the analysis of internal documentation
and job offer of the organization XY on web portals and recruitment posters. The study of documents and their
subsequent analysis took place from January to February 2022. Direct observation took place from October 2021
to March 2022. In total, the author conducted 3 questionnaire surveys, where for each survey the author identified
a specific group of employees of the organization XY. All questionnaire replies were received
in January-February 2022. The objective of the first two questionnaires was to determine the satisfaction
with the personnel activities of XY. In the first investigation, a total of 47 respondents were contacted
and the rate of return was 85 %. For the needs of the second research, a total of 23 employees were approached
and the return was 100%. The last questionnaire survey was compiled in the form of an exit questionnaire.
The goal was to find out the reason for the departure of employees from the organization. In the framework
of the investigation, 13 employees were contacted with a 100% return on their responses. Data
from the questionnaire surveys were processed in the form of graphs and further tested by chi-square methods.
The method was used to test hypotheses concerning the recruited employees meeting the employment
requirements, the preferences of the employment requirements, the combination of methods of recruitment
and selection of employees, the length of the adaptation process in relation to employee satisfaction
and the correlation between adaptation and employee turnover. Semi-structured interviews were conducted
in February 2022 with HR managers. Both recruiters were asked 12 identical pre-prepared questions divided
into three thematic blocks.

3. Result of research:

The process of recruitment and selection of employees and their subsequent adaptation was described using
research questions. Based on a comparison of the results of the research, it was found that the organization
in personnel activities follows its personnel strategy and has developed a formal plan for recruiting employees.
From the analysis of job offers and from the questionnaire survey, the author found that the organice does not
have a sufficiently described job description of the positions occupied. Another observation was that
the organization in its job offer indicates job requirements that are not a decisive criterion for passing a successful
recruitment procedure. The organization does not calculate the cost of methods of recruiting employees and thus
does not have the opportunity to find out which of the methods is more beneficial for it. This observation was
confirmed from the different responses of female personnel in interviews and the responses of employees
in the questionnaire survey. However, it was found from the results of the questionnaire survey that not all
employees participated in the initial training, which is at the same time intertwined with mandatory training,
which is mandatory by law. The author assessed the neglect of feedback from supervisors and assigned trainers
of new employees as the greatest lack of adaptation process. Within the sub-objective of the work, it was found
that there is no correlation between employees ' satisfaction with the adaptation process and their turnover.
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The paper summarizes the aspects that have an impact on fluctuations. These include stress, overwork,
dissatisfaction with financial performance, conflicts with managers, and work-life balance.

4. Conclusions and recommendation:

Based on the analysis and evaluation of selected personnel activities, proposals and recommendations were
formulated to improve the recruitment and selection process of the organization and the adaptation process
of its employees. As part of determining the number and structure of employees, it was proposed to continuously
reclassify the branches of organization xy and adjust the structure of managerial positions so that managers
are not overloaded in the long term. To save the costs of the recruitment process, the author proposes that
the organization draw up a job offer based on current job profiles and thus prevent their fluctuation during
the adaptation process. Also, the author recommends indicating in the job offer the requirements
for employment, which will be the criterion for admission. In addition, ways of calculating the success rate
of employee recommendations and the quality of recruitment of a new employee were proposed. It was
recommended to focus on the target audience of the organization when advertising. The proposals to improve
the adaptation process included organizing training of communication skills of all participants in the adaptation
process and training of managerial skills. Further promote internal training applications, assign a tutor
and an individual adaptation plan to each new employee. This chapter also includes the cost of the overall
recommendation, which has been broken down into one-off and recurring costs. The total cost of improving
personnel activities was estimated at CZK 29,100.

KEYWORDS

The process of recruitment and selection of employees, adaptation process, career growth, fluctuation

JEL CLASSIFICATION

J21 — Labor Force and Employment, Size, and Structure
J24 — Human Capital; Skills; Occupational Choice; Labor Productivity
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1 Uvod

V odborné literatuie, ale i v b&zném Zivoté se podle Sikyie (2016, s. 14) pouZiva pojem Fizeni
lidskych zdroji ve dvou souvisejicich vyznamech. Pro persondlni praci neboli personalistiku,
jez se zabyva fizenim a vedenim lidi v organizaci, se pouziva ve vyznamu prvnim. A ve druhém
vyznamu se pouziva pro soucasné pojeti persondlni prace a soucasné pristupy k fizeni lidi
V organizaci.

Lidé, ktefi v organizaci pracuji a zaroven individudlné i kolektivné ptispivaji k dosazeni cila
organizace, se postupem casu stali podle Koubka (2015, s. 28) tim nejhodnotnéjSim, co tyto
organizace maji. Vysoce kvalifikovani lidé jsou v podnikani mimotadné¢ zadani a stale
vzacnéjsi, a tak se spolecnost postupné oprostila od mytu, Ze investovani do lidského kapitalu
je jen dalsi nakladovéd polozka v ucetni rozvaze. V dneSni dobé& si jiz organizace jasné
uvédomuji konkurenéni vyhodu, kterou tito zminéni pracovnici do organizace piinasi.

Plaminek (2018, s. 74) oznacuje zaméstnance za nositele potencialu k vykonu, avsak jelikoz
se jedna o lidské zdroje, ne vzdy se viditelné projevuji méfitelnymi vykony. Lidské zdroje
pak rozdé€luje do tii skupin na vlastnosti, schopnosti a postoje. Kdy vlastnosti lidi dle ndzoru
autora zavisi na biologické ¢i psychologické podstaté a neni je mozné zcela zménit. Lidské
vlastnosti predstavuji dtlezitou soucdst, kterd rozhoduje o uspé$nosti piijimaciho fizeni
zameéstnance. Plaminek tvrdi, Ze aCkoli vlastnosti nelze ménit, ma zaméstnavatel moznost
je v prabéhu vykonu poznavat a tim i predvidat a ovliviiovat chovani zaméstnance. Schopnosti
lidi jiz pak spadaji do skupiny, kterou zaméstnavatel spravnymi metodami ovlivnit miiZe.
Dulezitou ¢ast zastava i uspesny adaptacni proces a navazujici vzdélavani zaméstnanci. Postoje
dle nazoru autora v sob¢ skryvaji snahu, ochotu, loajalitu a pozitivni motivaci ¢lovéka
k vykonu. Spravnou kombinaci vSech tii skupin a vhodnym vyuzitim svého potencidlu maji
zamg&stnanci moznost ovliviiovat svilj kariérni rist.

Ne nadarmo se tika, Ze vSe souvisi se v§im. A tak kazdy, kdo se podili na persondlni praci
a kdo tidi personalni praci tieba jen jednoho ¢i dvou dalSich zaméstnancli, ma nelehky ukol
pii implementovani Siroké Skéaly na sebe navazujicich persondlnich ¢innosti. Koubek (2015,
s. 20) fadi mezi personalni ¢innosti vytvareni a analyzu pracovnich mist, personalni planovani,
ziskavani, vybér a nasledné pfijimani pracovnikii, hodnoceni pracovnikd, rozmistovani
pracovnikd, ukoncovani pracovniho poméru, odménovani, vzdélavani a rozvoj pracovnikd,
pracovni vztahy, péci o pracovniky a persondlni informacni systém. Muzik a Krpalek (2017,
s. 124) ve svém vyctu personalnich ¢innosti pak navic uvadéji strategii fizeni lidskych zdroja,
adaptaci zaméstnancl a povySovani pracovnik.
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Diplomova prace se v teoretické ¢asti vénuje tiem persondlnim ¢innostem a témi jsou ziskavani
a vybér zaméstnancil, jejich nasledné adaptace a povySovani. Cilem teoretické casti
je charakterizovat zminéné persondlni ¢innosti, jez jsou podstatné pro nédslednou analytickou
cast diplomové prace. V prvni kapitole jsou srovnadvany nazory autorli na danou problematiku,
jsou zde popsany rozdily v krocich ziskdvani a vybéru zaméstnancti, metody ziskavani,
ale i vybéru se zaméfenim na metody vybéru zaméstnanct ve 21. stoleti. Kapitola obsahuje
pravni vychodiska pii vybéru zameéstnanci a zahrnuje vysvétleni pojmit vztahujicich
se k okruhu personélnich ¢innosti, kterymi jsou napf. vnitini a vnéjsi zdroje zaméstnanct,
image organizace, sourcing apod.

Je dilezité zminit, Ze na dneSnim trhu prace uchazeci o zaméstnani, ale i zaméstnavatelé
vystupuji zdroven na stran¢ nabidky i poptavky. Uchazec€i o zaméstnani dle Armstronga (2015,
s. 275) prichdzeji na trh prace s nabidkou sebe samych, kdy se snaZzi na potencialniho
zamestnavatele zaptsobit, jak svym dosaZzenim vzd€lanim, praxi a pracovnimi zkuSenostmi,
tak 1 svym osobnim vystupovanim ¢i jinymi vnitfnimi osobnimi kvalitami. Jejich poptavajici



strana, pak dle autora plyne uz jen z nazvu uchazece o zaméstnani, kdy na pracovnim trhu
vystupuji jako zadatelé o zaméstnani — tedy kupuji to, co organizace nabizi. Organizace,
jez vystupuje na stran¢ nabidky musi adekvatné analyzovat potfeby 1 pozadavky
zamé&stnancl — kupujicich v souvislosti s tim, co jsou jim schopni nabidnout. Armstrong
ve své publikaci tvrdi, ze na zaklad¢ vysledkii analyzy je zaméstnavatel schopny vytvorit
hodnotnou nabidku pro zaméstnance, ale zaroven tim tvofi svou znacku
zaméstnavatele — image, jejiz zasluhou se miize prezentovat jako dobry zaméstnavatel.

Druha kapitola teoretické ¢asti navazuje na uspesny vybérovy proces, po kterém nésleduje dalsi
zdsadni dojem na zaméstnance, kterym je adaptatni proces. V této kapitole
jsou charakterizovani ucastnici adaptacniho procesu, druhy a faze procesu adaptace s diirazem
na orientacni proces zaméstnance. Dle Paliskové et al. (2021, s. 115-116) Gspésné zvladnuti
tohoto procesu vede k vybudovani vztahu soundlezitosti s organizaci, a to jak s podnikovou
vizi, strategii 1 cili podniku, ale i s jeho hodnotami, kter¢ tak rovnéz posiluji image organizace.

Posledni kapitola teoretické Casti navazuje na adaptacni proces a vénuje se kariérnimu ristu
uvnitt organizace, ke kterému v organizaci dochézi jen v ptipadech, kdy zaméstnanci byli
dostate¢né¢ adaptovani na své stavajici pracovni pozice. Jedna se tak o vyrazny motivacni stimul
organizace, ktery je zaloZen na zpétné vazbé obou zucastnénych.

Soucasti teoretické casti je rovnéz metodologicka Cast, ve které jsou popsany
védecko-vyzkumné metody a postupy, které byly v diplomové praci pouzity za icelem splnéni
hlavniho a dil¢iho cile prace.

Hlavnim cilem této diplomové prace je zhodnotit proces ziskdvani a vybéru zaméstnancii
ajejich nasledné adaptace a na zaklad¢ analyzy dosavadniho stavu navrhnout zlepSeni
vybranych personélnich ¢innosti. Dil¢im cilem je pak vyhodnoceni vztahu mezi adapta¢nim
procesem ve vybrané organizaci a fluktuaci jejich zamé&stnancti.

V vodu analytické ¢asti je nejprve piedstavena analyzovana spole¢nost XY spolu se zakladni
strukturou pozic v organizaci. Dale jsou zde popsany vybrané persondlni ¢innosti organizace
prostiednictvim metody pozorovani, studia dokumentace a analyzy nabidky prace organizace.
Kapitola 3.4 se zabyva kvantitativnim a kvalitativnim vyzkumem. Pro ucely vyzkumu byly
vytvofeny tfi dotaznikové Setfeni zaméfené na specifické skupiny zaméstnancl organizace
a uskute¢nény dva polostrukturované rozhovory se zaméstnankynémi pracujicimi v oblasti HR.

Na zaklad¢ syntézy a komparace zjiSténych dat a poznatkll z teoretické casti kapitola
3.5 popisuje vysledky provedenych vyzkumi, na zédklad€ nichz byly v dalsi kapitole navrzeny
navrhy a doporuceni pro organizaci v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnanct a jejich adaptace
véetné kalkulace nakladu.

Zavér prace zakoncuje celou praci a jsou v ném shrnuty dosazené poznatky z diplomové prace
a realizovanych vyzkumi.



2 Teoreticko-metodologicka Cast prace

Teoreticko-metodologicka ¢ast se zaméfuje na ziskdvani a vybér zaméstnancl, adaptacni
proces zaméstnanci a jejich kariérni rast. Jejim cilem bylo na zakladé rozboru primérnich
a sekundarnich zdroji zpracovat uceleny piehled informaci o vybranych personalnich
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¢innostech, ktery bude slouzit jako podklad pro vyzkum v prakticko/analytické ¢asti prace.

Védecko-vyzkumné metody a pouzité postupy pro zpracovani diplomové prace a jeji vyzkum
jsou uvedeny v metodologické casti prace.

2.1 Proces ziskavani a vybéru zaméstnanci

V tGvodu kapitoly je dilezité zminit, ze v Ceské republice miiZze byt pojem proces ziskavani
zaméstnancll zaménovan za pojem nabor. Mezi obéma pojmy existuje dle Koubka (2015,
s. 126) v moderni teorii fizeni lidskych zdrojt rozdil, kdy nabor pracovnikii znamena ziskavani
pracovnikd, avsak pouze z vnéjsich zdroji. Autor fika, ze moderni teorie lidského fizeni oproti
naboru usiluje o ziskévani lidskych zdroji z vnéj$ich, ale 1 vnitinich zdroji neboli ze zasoby
vlastnich zaméstnanct.

Pechova a Sisova (2016, s. 27) povazuji za jednozna¢ny zamér ziskavani a vybéru zaméstnancti
vyselektovat kvalitni zaméstnance s vynalozenim co nejniz§ich ndkladd, a tyto zaméstnance
1 do své spolecnosti ziskat.

S vynalozenym mnozstvim minimalnich nékladt souhlasi i Armstrong (2015, s. 272), podle
néjz jsou procesy ziskavani a ndsledného vybéru zaméstnanci dv€ na sebe navazujici
personalni ¢innosti. Jejichz cilem je nabyt takového mnozstvi a takové kvality zaméstnanctl,
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Do tretice se svou definici tykajici se nakladi na ziskani pracovni sily ptidava i Koubek (2015,
s. 126). Autor proces ziskavani pracovnikli definuje jako ¢innost, jejimz cilem je obsadit volna
pracovni mista, kterda musi prildkat dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazect
v odpovidajicim case, a to pii vynaloZeni pfiméfeného mnoZstvi ndkladi. Ve své knize
poukazuje, ze pii ziskdvani a vybéru zaméstnancl ze svého podniku, dochazi nejen
k hospodareni s pracovni silou, ale zaroven 1 k Gsili o zvySovani produktivity prace. Terminem
ziskavani pracovnikl zohlediiuje rovnéz ziskavani pracovnikli pro zajmy a cile podniku,
motivované zaméstnance a pracovniky, jejichZ individualni z4jmy se co nejvice shoduji
se zajmy podnikovymi.

Dle Muzika a Krpalka (2017, s. 135) je proces ziskavani zaméstnancli samostatnou personalni
¢innosti, které predchézi analyza a popis pracovniho mista a na niZ navazuje vybér pracovniki.
Proces vybéru zaméstnancii poté specifikuji tim, ze z celkového poctu uchazecti ma personalista
za ukol identifikovat toho, ktery bude nejvhodnéjSim kandidatem a bude vyhovovat
nastavenému hledisku pro posuzovani.

Naopak podle Sikyie (2014, s. 97) je proces ziskavani zaméstnanct uvodni etapou modelového
postupu obsazovani volnych pracovnich mist. Ziskavani zaméstnancti definuje jako proces,
jehoz ucelem je oslovit a ptilakat dostatek vhodnych uchazecii o zaméstnani, kteti splituji
nezbytné pozadavky volného pracovniho mista na zaméstnance. Tyto pozadavky stanovené
organizaci dale rozd¢€luje na pozadavky vlastnich potieb, kam fadi dosazené vzdélani, praktické
zkuSenosti, specifické vlastnosti a dovednosti apod. A na pozadavky podle zvlastnich pravnich
piedpist, kterymi jsou zpisobilost k pravnim ukontim, trestnépravni bezihonnost, zdravotni
zpusobilost apod.

Na zéklad¢€ uvedenych definic, 1ze obecné fict, Ze se jedna o dve samostatné persondlni ¢innosti,
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investovat velké mnozstvi svého kapitalu do uchazecu, ktefi jest€ nejsou jejimi zaméstnanci.
Dale je realizovat v co nejkratSim ¢asovém horizontu, tak aby firma neztracela kvtli nedostatku
zaméstnancl. Kazdéa organizace musi mit jasn¢€ definovand sva kritéria pro obsazeni pracovniho
mista, na zdkladé nichz bude selektovat vhodné potencialni zaméstnance, které ma moznost
vybirat jak z vné&jSich, tak vnitinich zdroji. U obou moznosti budouci zaméstnavatel musi
dodrzovat veskeré pravni nalezitosti, které jsou upraveny v souvisejici legislative.

2.1.1 Pravni vychodiska

Zakladnim pravnim ptedpisem pro oblast pracovnépravnich vztaht je zékon €. 262/2006 Sb.,
Zakonik prace (dale jen Zkp). Mezi smluvni strany pracovnépravnich vztahti patiidle § 6a § 7
Zkp zaméstnanec a zaméstnavatel. Pojmem pracovnépravni vztahy jsou dle Zkp § 1
pism. a) mysleny spolecenské vztahy mezi ur¢itymi subjekty. Oba tyto subjekty maji uvedenou
definici v Zkp, ktery dale zahrnuje i jejich zakladni prava a povinnosti.

Uchaze€ o zaméstnani, ktery by se chtél stat zaméstnancem spolecnosti, se podle § 6 Zkp mize
stdt zaméstnancem pouze pokud se jednd o fyzickou osobu, jez se v zdkladnim
pracovnépravnim vztahu zavazala k vykonu zéavislé prace. Zakon €. 89/2012 Sb., Obcansky
zakonik umoziuje praci jiz nezletilym. Avsak podle § 34 Obcanského zakoniku je zakdzana
zavisla prace fyzickych osob, které jsou mladsi 15 let nebo nemaji ukoncenou povinnou skolni
dochazku. Dle § 3 Zkp je zavisla prace bez vyjimky vykonéavana v zékladnim pracovnépravnim
vztahu, pokud neni upravena jinymi zvIastnimi predpisy.

Zaméstnavatel je v § 7 Zkp definovan jako osoba, kterou mize byt jak fyzicka, tak i pravnicka
osoba, nebo také stit pro kterou se jind fyzickd osoba zavézala k vykonu zdvislé prace
v zékladnim pracovnépravnim vztahu. Pokud by k vykonu zavislé prace doSlo mimo
pracovnépravni vztah, byl by tento vykon podle § 139 odst. 1 pism c) a § 140 odst. 1 pism. c)
zakona €. 435/2004 Sb., zdkona o zaméstnanosti povaZzovan za nelegélni.

Podle § 30 odst. 1 Zkp je vybér potencidlnich zaméstnancii z hlediska jejich kvalifikace,
nezbytnych pozadavki a zvlaStnich schopnosti plné v rezii zaméstnavatele. Zminéné
pozadavky zaméstnavatele nejsou upraveny v zadném pravnim piedpise, avSak v § 12
odst. 2 Zakona o zameéstnanosti je stanoven zakaz potencidlniho budouciho zaméstnavatele
zadat po uchazeci pii jeho vybéru jakékoli odpovéedi na otazky tykajici se narodnosti, rasového
nebo etnického piivodu, politickych postojl, ¢lenstvi v odborovych organizacich, naboZenstvi,
filozofického piesvédCeni, sexudlni orientace a dal§i informace, které odporuji dobrym
mravim.

Pted vznikem pracovniho poméru neboli podpisem pracovni smlouvy ma zaméstnavatel
povinnost budouciho zaméstnance informovat o jeho pravech a povinnostech, které pro n¢j
vyplyvaji z pracovni smlouvy, pracovnich podminkach, podminkdch odménovani
a povinnostech, jez vyplyvaji ze zvlastnich pravnich ptfedpist vztahujicich se k praci dle § 31
Zkp.

Pracovni pomér se zakladd pracovni smlouvou, kterd zahrnuje dvé strany (zameéstnance
a zaméstnavatele), kdy pracovni smlouva musi byt uzaviena pisemné dle §33 odst. 1 a § 34
odst. 2 Zkp. Den, ktery byl sjednan v pracovni smlouvé jako den néstupu do prace, je podle
§ 36 Zkp den vzniku pracovniho poméru. Pracovni smlouva dle § 34 odst. 1 pism. a) - ¢) Zkp
musi obsahovat taxativné€ 3 zdkladni nalezitosti a to:

1. druh préce, ktery ma zaméstnanec pro zaméstnavatele vykonavat,
2. misto nebo mista vykonu prace, ve kterych ma byt prace vykonavana,

3. den nastupu do prace.



2.1.2 Kroky procesu ziskavani a vybéru zaméstnancu

Paliskova et al. (2021, s. 85) povazuji kvalifikovanou pracovni silu za vysokou konkuren¢ni
vyhodu podniku. Cely proces ziskdavani a vybéru kvalifikovanych zaméstnancti rozdéluji
do péti krok:

. stanoveni potfeby poctu a struktury zaméstnancd,

. tvorba popisu obsazovanych pracovnich pozic véetn¢ ocekavanych nakladu,

. pozadavky na kandidaty,

. volba zdroj a metod pro vyhledavani zaméstnanct s kalkulaci nékladi,

. postup vybeérového procesu véetné pravomoci a odpovédnosti, Paliskova et al. (2021, s. 85).

— NN =

. Stanoveni poti‘eby poctu a struktury zaméstnanci

Paliskova et al. (2021, s. 86) ve své publikaci uvadi, Ze ptes 80 % celkovych ndkladii mohou
presahovat personalni naklady v oblasti sluzeb. Proto jiz pii prvnim kroku planovani potteby
poctu a struktury zaméstnancii musi brat organizace v potaz budouci potieby a néaklady
spole¢nosti.

Podle Sikyie (2014, s. 93) se &ista potieba zaméstnancii stanovi porovnanim odhadu celkové
potfeby zaméstnanci a odhadu pokryti celkové potieby zaméstnancli z vnitinich zdroji.
Jak uvadi Siky¥ Gistd potieba zaméstnancti pak muZe byt nulova — celkovou potiebu
zamé&stnancl pokryji organizace z vnitfnich zdroji, kladna — organizace piedpokladaji
nedostatek zaméstnancli a zdpornd — organizace piedpokladaji nadbytek zaméstnancii.
Dle autora pii feSeni nedostatku zaméstnancti organizace s piihlédnutim k nakladiim reaguji
nejdiive uvnitf své spolecnosti, napf. vyuzitim prace piesCas nebo vhodnou integraci
pracovnich ukold. Sikyt tvrdi, Ze témito Gikony organizace zvysuji naroky na své zaméstnance.
Vykon, jejich motivaci a vynaloZené usili je potfeba stimulovat jejich odménovanim a vhodnym
vzdélavanim. Dale ve své publikaci uvadi, Ze pokud se nejednd o chvilkovy nedostatek
zamé&stnancl, maji organizace moznost obsadit volnd pracovni mista svymi vnitfnimi
¢1 vngjSimi zdroji nebo vyuZit sluzeb agentur prace.

2. Tvorba popisu obsazovanych pracovnich pozic véetné o¢ekavanych nakladu

Z popisu obsazovanych pracovnich pozic dle PaliSkové et al. (2021, s. 86) vychazi strategie
ziskavani zaméstnanci, ve které se jedna zejména o to, kde a jak kvalifikované zaméstnance
hledat.

Tegze (2019, s. 260-264) ve své publikaci zminuje, ze prostfednictvim dobife koncipované
nabidky prace ma uchaze¢ Sanci nahlédnout do firemni kultury organizace. Autor dale uvadi,
7e neni pro nabidku prace pfinosné popsat veskeré ¢innosti pracovni pozice, avsak je dilezité
vystihnout ji ve stru¢nosti a informovanosti.

Néklady na nabor lze méfit prostfednictvim klicovych ukazateli vykonnosti (KPI),
mezi které Ize fadit dle magazinu LMC (2019) pramérny ¢as na nabor (¢as mezi odchodem
zameéstnance a nastupem nového), primérny ¢as na odpoveéd’, cenu za nabor (naklady na ziskani
zamestnance), uspésnost a efektivitu ndboru, pocet nadvstév na kariérni strance nebo 1 délku
doby, kterou uchaze¢ stravi na strance s inzeratem apod.

Tegze (2019, s. 252) popisuje méfeni navratnosti investic pomoci cost per hire (CPH) - naklady
na pfijeti zaméestnance a cost per applicant (CPA) - ndklady na uchazece.

Naklady na pfijeti zaméstnance CPH jsou dany vztahem (Tegze, 2019, s. 252):
CPH = celkové naklady na externi média / pocet pfijatych pracovnik,

kde vysledkem jsou naklady na pftijeti jednoho zaméstnance.



Naklady na uchazece CPA jsou dany vztahem (Tegze, 2019, s. 252):
CPA = celkové nédklady na externi média / pocet ptijatych pracovnikd,
kde vysledkem jsou naklady na ziskéni jednoho pracovnika.

3. Pozadavky na kandidaty

Po definici pracovniho mista je dle Paliskové et al. (2021, s. 87) nutné definovat pozadavky
na kandidaty. Dle nazoru autor by spole¢nosti mély klast diraz na jejich potfebné znalosti,
dovednosti a zkuSenosti, ale nemély by zapominat i na dokumenty, které jejich zminéné kvality
dokazuji. Od uchazecli o zaméstnani se vétSinou pozaduje motivacni dopis, zivotopis, kopie
dokumentti o dosazeném vzdélani, doklady o certifikaci a zkouSkach.

Dle Bélohlavka (2016, s. 31) by pozadované kompetence mély odrazet firemni hodnoty
a organizacni kulturu, pfiméfené naroky na vykonavanou pozici, ale i specifika konkrétniho
pracovisté. Spravné stanovené pozadavky na kandidaty povazuje autor za jeden z hlavnich
predpokladii ispésnosti naboru.

Tegze (2019, s. 301) pii stanovovani pozadavkl na kandidaty vychazi z ndborového planu,
kde si jako prvni sestavi profil ideadlniho uchazece, kterého pouziva jako kritérium
pro posouzeni kvality ostatnich uchazeci. Na zaklad¢ tohoto odhadu autor voli i zplsob
oslovovani kandidati a tvoii si odhad jejich ofekavani napi. v oblasti vy$i mezd, benefitl
nebo kariérnich ptilezitosti.

4. Volba zdrojii a metod pro vyhledavani zaméstnanci s kalkulaci nakladi

Dle Paliskové et al. (2021, s. 87-88) volba zdroji a metod pro vyhleddvani zaméstnanci zavisi
na trhu prace a na konkurenceschopnosti daného zaméstnavatele. Kolektiv oproti ostatnim
autorim rozdéluje zdroje zaméstnancti kromé vnitinich a vnéjSich dale na dopliikkové. Vnitinimi
zdroji uchazecii o zaméstnani jsou dle jejich definice, stavajici pracovnici, kterymi byvaji
obvykle obsazovany kvalifikovanéjsi pracovni pozice, jenZ pro stavajici zaméstnance firmy
predstavuji kariérni postup. Kolektiv autorG se shoduje, ze oproti vnéjSim zdrojim
je obsazovani pracovnich pozic vnitinimi zdroji obvykle levngjsi rychlejsi, nebot” pracovnici
nepotiebuji adaptaci na firemni kulturu a prostfedi, znaji strategii podniku, jeho vyrobky
a sluzby. Magazin LMC (2019) se shoduje s kolektivem autort a mezi vyhody interniho naboru
mimo uspory néklada a kariérni rist fadi 1 motivaci se vzdélavat a délat svou praci kvalitné.

Jak ale jiz dale uvadi Paliskova et al. (2021, s. 87-88) obsazovani pozic vnitfnimi zdroji pfinasi
firm¢ 1 jistd uskali ve formé nizs§iho poctu uchazecii, kdy se firma pfipravi o nové znalosti
a zkusenosti. Vybér zaméstnance z vnéjSich zdrojii miize pfinést tzv. Cerstvy vitr, kdy novy
zameéstnanec piinese nové znalosti a dovednosti, miva vys$si pracovni nasazeni a byva snadnéji
motivovan, ale 1 vyss$i financni obtiznost a delsi dobu pii adaptaci na firemni kulturu.

Kvalitu ndboru lze dle magazinu LMC (2019) vypocitat na zaklad¢ ¢iselnych faktor uspesnosti
naboru, kde pro jednotlivé organizaci definované faktory Ize pouZzit ¢iselné hodnoceni se skalou
od 1 do 100, napt. jak se novy zaméstnanec rychle zaskolil ¢i jak je vykonny. Z faktort
uspésnosti se potom vypocita primér a na zaklad€ spodni hranice, kterou si organizace stanovi,
se urci uspokojujici kvalita naboru.

Zamgéstnance personalnich agentur, zahrani¢ni pracovniky, pracovniky formou dohody
o provedeni prace ¢i dohody o pracovni Cinnosti nebo i1 pracovni sily v poproduktivnim
véku — diichodce, Zeny v domdcnosti a studenty autoii PaliSkova et al. (2021, s. 87-88) tadi
do dopliikkovych zdrojt.



5. Postup vybérového procesu véetné pravomoci a odpovédnosti

Ve spolupraci manazera a personalisty dle publikace Paliskové et al. (2021, s. 89) vznika postup
vybérového procesu, jehoz cilem je urcit rozdélené pravomoci a odpovédnosti. Kolektiv autorti
fika, ze ve vétSich spole¢nostech personalista na zakladé popisu pracovni pozice navrhne,
jakymi zpiisoby oslovit potencialni kandidaty. Ve vysledném rozhodnuti by se dle autort
personalista i manazer mé¢li shodnout na pfijeti vhodného uchazece o zaméstnani.

Armstrong (2015, s. 272-273) ve své publikaci oproti Paliskové et al. uvadi deset krokii procesu
ziskavani a vybéru zaméstnancli, kde zaroven definuje rozdil mezi procesem ziskavani
a vybérovym procesem, tak ze proces ziskdvani vymezuje jako proces vyhledavani
a oslovovani lidi, které organizace potiebuje. Proces vybéru potom definuje jako rozhodovaci
proces o tom, ktefi uchazeci by méli byt vybrani do zaméstnani.

Kroky procesu ziskavani a vybéru zaméestnancti (Armstrong, 2015, s. 273):
1. definovani pozadavki,

oslovovani uchazeca,

vyfizovani zadosti uchazecu,

vedeni pohovort s uchazeci,

testovani uchazecu,

posuzovani uchazecu,

ziskavani referenci,

kontrolovani zadosti uchazecu,

A A AT L

potvrzeni nabidky zaméstnani,
10. sledovani nového zamé&stnance, Armstrong (2015, s. 273).
1. Definovani pozadavki

Hned v prvnim kroku se PaliSkova et al. s Armstrongem shoduji. Armstrong (2015, s. 273)
definovani pozadavkill na zaméstnance popisuje o néco detailnéji, kde klade diiraz na formalni
plan lidskych zdrojt, z néhoz se dale odvozuje plan ziskavani zaméstnanct. Plan ziskavani
zamé&stnancl v publikaci PaliSkové et al. je jiZ zahrnut v kroku druhém pfi popisu obsazovanych
pracovnich pozic. Armstrong (2015, s. 273) odkazuje na to, Ze v praxi se mnohem cCast&ji
setkdvame se situacemi, kdy naroky na zaméstnance a polty zaméstnanci vyplyvaji
z momentalni situace, napt. nahrazovani odchazejicich zaméstnanch.

Dle Pilafové (2016, s. 64) by organizace m¢ly klast diiraz na daslednou aktualizaci a kontrolu
plénu ziskdvani zaméstnancii, primarné na oblast naplné prace a pozadavky a kompetence
klicovych zaméstnancti. Nebot’ to, co platilo pro tspé$né ziskavani a vybér zaméstnanci minuly
rok, nemusi platit 1 letos. Pilafova ve své publikaci uvadi kontrolni otazky, které by si manazefi
méli pii aktualizaci planu polozit. Mezi tyto otazky fadi napf. zda bude novy zaméstnanec
vykonavat v§echny ukoly, které jsou souc¢asti pracovni naplné nebo zda odpovidaji definované
kompetence na pracovnika aktudlnim pozadavkim.

Pokud by organizace nerealizovala krok aktualizace planu, dle Pilatové (2016, s. 65)
by riskovala, Ze vynalozené ndklady na ziskavani zameéstnanci nebudou efektivni,
jelikoz budouci pracovnik by nemusel vykonavat pozici, jeZ mu byla nabidnuta, a to by mohlo
vést k jeho celkové nespokojenosti az k odchodu ze zaméstnani.



Armstrong (2015, s. 273) tvrdi, Ze samotna nabidka na zaméstnani ¢i posuzovani, zda se jedna
o vhodného kandidata na pracovni pozici tedy vychazi ze spravné definovaného pozadavku
na zaméstnance. Zde se PaliSkova et al. a Armstrong znovu shoduji, jen autofi tento krok uvadi
az v kroku tfetim. Podle Armstronga (2015, s. 273) jsou pozadavky na zam¢stnance definovany
na zéklad¢ popisu pracovnich mist, které shrnuji celkovy ucel pracovniho mista. Tyto popisy
jsou dale doplnény o informace tykajici se pracovnich podminek zaméstnance — mzda,
zamestnanecké vyhody, pracovni doba a zvlastni pozadavky — cestovani, obtizny pracovni
rezim nebo i o ptilezitosti ke vzdélavani apod. Definované pozadavky pak dle publikace autora
slouzi jako podklad pro vedeni strukturovanych pohovort pfi vybéru zaméstnanct.

2. Oslovovani uchazeéi o zaméstnani

Armstrong (2015, s. 275) jako svlij druhy krok pro ziskavani a vybér pracovnich sil popisuje
oslovovani uchazect o zaméstnani, kde autory Paliskovou et al. (v jejich publikaci 4. krok)
dopliiuje o dva dilezité aspekty, které je nutné uskutec¢nit pfed oslovovanim uchazect. Prvnim
aspektem je analyza silnych a slabych stranek ziskavani zaméstnanci, aby bylo mozné vytvaret
hodnotovou nabidku pro zaméstnance a znaCku zaméstnavatele. Soucasti této analyzy
by dle autora mél byt prizkum nazord stdvajicich zaméstnancti v oblasti povésti organizace,
zamé&stnaneckych vyhod apod. S analyzou silnych a slabych stranek se dle autora prolind
analyza pozadavku. Diky analyze pozadavku dle ndzoru autora ma zaméstnavatel moznost urcit
pozadovany typ ¢lovéka a vyzdvihnout ve svém inzeratu informace, aby tento pozadovany typ
prilakal.

Dle Koubka (2015, s. 127) organizace musi vynalozit svou snahu na pracovnim trhu
k informovani potencialnich uchazeci o volném pracovnim mist¢, tak aby je zaujali natolik,
aby se o danou volnou pozici zacali uchazet.

Jak uz zmitoval Koubek (2015, s. 126), tak s nim 1 souhlasi Armstrong (2015, s. 276),
ze v otazce identifikace zdroji a metod ziskavani uchazecii je tfeba nejprve uvaZovat
o vnitinich zdrojich uchaze¢i. Podle Armstronga je zde i pfipustnda moznost pokusit
se pfesvédCit byvalé zaméstnance, aby se do organizace vratili, nebo vyuZit doporuceni
od stavajicich zaméstnanc. Koubek i Armstrong tvrdi, Zze az poté, co organizace nema
dostatecné mnoZstvi vnitinich zdrojii, vyuziva vnéjsi zdroje uchazeci. Pro osloveni uchazeci
vn¢jsi formou trh prace nabizi rozmanité metody ziskavani zaméstnanct.

Gagen (2016) ve své vyro¢ni zpravé Global Recruiting Trends z roku 2017, které se ui€astnilo
4 000 lidra v ziskavani firemnich talentd ve 35 zemich, uvadi ze nejkvalitnéj$im zdrojem
pro ziskavani pracovnikli je doporuceni zaméstnancli. Mezi tfi hlavni zdroje ziskavani
kvalitnich kandidatt podle vyro¢ni zpravy patii, doporuceni zaméstnancli, webové stranky treti
strany nebo online pracovni portaly a socialni profesni sité.

I ptesto ze z celkové vyrocni zpravy vySel jako nejkvalitnéjsi zdroj pro ziskavani pracovnikli
doporuceni stavajicich zaméstnanci, firmy do tohoto zdroje investovaly pouze 9 % svého
naborového rozpoctu. Na prvnim misté v investovani naborového rozpoctu se umistily
dle vyro¢ni zpravy pracovni portaly/reklamy s 30 %, na druhém misté s 22 % ndaklady
na naborové agentury a na tfetim misté ndborové néstroje, kam patii napt. sourcing s 17 %.

Priority ziskédvani pracovniki se od roku 2017 zménily, v disledku zlepSovani doby a z ditvodu
pandemie. Podle spolecnosti Jobvite (2020) jsou socialni média, programy na doporuc¢ovani
zamg&stnancl a pracovni portaly, metody ve kterych budeme moci sledovat nartst firemnich
investic. I podle amerického prizkumu je nejlépe hodnocenym zdrojem pro ziskavani
pracovnikl interni nébor, néasledovany doporuc¢enim stavajicich zaméstnancli na vhodné
kandidaty. Spole¢nost Jobvite v roce 2020 zvetejnila prizkum Recruiter Nation Survey,
kterého se online ucastnilo 802 naborovych pracovnikiit USA. V prizkumu uvadi, ze naborové



investice firem se v pfistich 12 mésicich zaméfi na socialni média, LindkedIn, doporuceni
zaméstnancl a pracovni portaly.

V porovnani obou vyzkumi s odstupem tii let mizeme vidét, ze do poptedi Sly socidlni sité
1 doporuceni zaméstnancii, kdezto firmy postupem Casu snizuji naklady na pracovni portaly.

3. Vyfizovani Zadosti uchazeci

Dle Armstronga (2015, s. 283-285) se vyfizovani zadosti uchazeci déli na dalsi tii
kroky — prozkoumani informaci od uchazecu, zpracovani zadosti uchazeci a rozttidéni zadosti
uchazec¢l. V prvnim kroku dle popisu autora firmy, co hledaji zaméstnance, prozkouméavaji
informace od uchazecl. V tomto kroku se vyuziva i dotaznik pro uchazece o zaméstnani.
Po uvefejnéni nabidky zaméstndni zaméstnavatelé vyckaji na dostatecny pocet odpovédi,
kde nasledné¢ zacnou zpracovavat Zivotopisy uchazecl. Roztiidéni Zadosti uchazect, tedy
posledni Armstrongliv krok, vychdzi z vymezenych pozadavkli na zaméstnance,
které spolecnosti porovnéavaji s dostupnymi informacemi o potencionalnich zaméstnancich.

4. Vedeni pohovori s uchazeci

Dle Bélohlavka (2017, s. 14) je cilem vybérového pohovoru vybrat ty uchazece,
prostfednictvim kterych bude organizace dosahovat optimalnich vysledki, eliminovat mozné
chyby a posili hodnotu firmy napt. spolehlivost ¢i orientaci na zdkaznika.

V zavislosti na druhu obsazovaného mista se dle Armstronga (2015, s. 285) bude liSit i cas,
ktery bude pohovorim vénovan. V praxi se v béznych ptipadech personalisté vénuji pohovoru
kolem 30 minut, pii zvlaStnich pfipadech mohou pohovory trvat i déle nez hodinu.

5. Testovani uchazecu

Bélohlavek (2016, s. 66) povazuje zaméstnance, ktery disponuje velkou psychickou schopnosti
pro svoji praci, za uspésnéjSiho. Dle Armstronga (2015, s. 291) testovani uchazect
zaméstnavatelé pouzivaji v ptipadé, kdy potiebuji ovéfit a ziskat spolehlivé informace
o schopnosti inteligence, charakteristikdch osobnosti nebo o Grovni védomosti uchazect.

6. - 8. Posuzovani uchazecu a ziskavani referenci, kontrolovani Zadosti uchazecu

Uchazecim, ktefi splnili vymezené pozadavky a nejlépe se hodi na obsazovanou pozici, jsou
dle nazoru Armstronga (2015, s. 294) uinény piedbéZné nabidky na zaméstndni. Nabidka
zam&stnani byva dale podminéna pifiznivymi referencemi minulého zaméstnavatele,
o ¢emz by kandidati na pracovni pozici m¢li byt informovani. Za primarnim cil referenci autor
povazuje ovéefeni informaci o potencidlnim budoucim zaméstnanci. V ramci dalsi kontroly
se organizacim nabizi néstroje pro ovéteni typu provéteni registru dluzniki, vypisu z rejstiiku
trestll nebo ovéteni totoZnosti.

9. - 10. Potvrzeni nabidky zaméstnani a sledovani nového zaméstnance

Ptijeti vhodného uchazece je poslednim krokem Paliskové et al. a predposledni fazi procesu
ziskavani pracovnik dle Armstronga (2015, s. 294-295), kdy by méla byt vypracovana
pracovni smlouva obsahujici veskeré nalezitosti podle Zakoniku prace. Sledovanim nového
zamestnance predchéazi firmy konfliktnim situacim tykajicich se nedostate¢né specifikace
pozadavkli na zamé&stnance. Dle autora se jedna se o kontrolni proces celého procesu ziskavani
a vybéru zaméstnanci, na jehoz zaklad¢ maji moZnost tento proces neustale inovovat

2.1.3 Metody ziskavani a vybéru zaméstnanci

Podle kolektivu autorti Paliskoveé et al. (2021, s. 89) metody, které bude organizace volit
pro ziskavani zaméstnancl zavisi na aktudlni situaci na trhu prace, ale zaroven se organizace



bude muset fidit i svou atraktivnosti znacky jako zaméstnavatele. Autofi tvrdi, ze zadané znacky
zamgstnavateld, tak Setfi znacné mnozstvi finan¢nich prostiedki, nebot’ kandidati se k nim hlasi
v podstaté sami. Dale zminuji, ze veSkeré tyto prozitky a o¢ekavani jsou formovany na zaklad¢
dobrych zkuSenost s firemnimi sluzbami ¢i vyroky nebo firemni kulturou. Tegze (2019, s. 306)
ve své publikaci uvadi, ze se jednd o kombinaci pociti a pohledl, jak organizace plsobi
pii vybérovém procesu na uchazece, ktery by se po jeho uspésném absolvovani mél stat soucasti
propagace znacky.

Sikyt (2014, s. 98) fiké, e uréeni vhodnych metod pro osloveni potencilnich zamé&stnanci
zavisi rovnéz na okolnostech tykajicich se druhu pracovni Cinnosti, kolik maji organizace
na ziskavani pracovnikii penéz, ale i jaké podminky z hlediska zaméstnavatele na trhu prace
organizace nabizeji.

vvvvv r

Ve své vyro¢ni zpravé Global Talent Trends 2022 LindkedIn (2022) uvadi mezi nejdalezité;si
pozadavek zadateli o zaméstnani rovnovdhu mezi pracovnim a soukromym Zivotem.
Na druhém misté se umistily kompenzace a benefity a na tietim kolegové a firemni kultura.
Statistiky o prioritich uchazecli o zaméstnani pii zvaZovani nového zaméstnani vychaze;ji
z prizkumu Talent Drivers na LinkedIn provedené¢ho v ¢ervnu 2021, kterého se zcastnilo
témet 20 000 respondentli po celém svété. Respondenti byli pozadéani, aby ze seznamu
15 hodnotovych nabidek zaméstnanct vybrali az pét nejdulezitéjSich faktorti pfi zvazovani
nového zaméstndni. Viceprezident pro budoucnost prace ve spole¢nosti Unilever se k danému
tématu vyjadril témito slovy: ,, Mit vSechny v jednom kancelarskem prostoru od 9 do 17, se zda
nyni zastaralé”. Podle Justina Blacka, vedouciho oddéleni lidskych véd pro LinkedlIn,
zaméstnanci, ktefi jsou spokojeni se znackou svého zaméstnavatele a poskytnutou pracovni
flexibilitou maji vétsi pravdépodobnost, ze budou spokojeni ve své spolecnosti a svou
spole¢nost doporuci ostatnim.

Metody ziskavani zaméstnanct

Sikyt (2014, s. 98) rozdéluje metody ziskdvani zaméstnanci spolu s ostatnimi autory na metody
ziskdvani z vnitinich a vnéjSich zdroji viz Tabulka 25 (Pfiloha 1). Pro ucely vyzkumu
diplomové prace budou popsany ty, které na trhu prace vyuziva organizace XY.

Refferal program

Paliskova et al. (2021, s. 92) vysvétluje refferal program tak, ze funguje na principu,
kdy stavajici zaméstnanci doporucuji vhodné kandidaty ze svého okoli na dané pracovni pozice.
Stavajicim zaméstnanclim je po GspéSném piijeti jejich kandidata a vétSinou po jeho zkuSebni
dobé vyplacen finanéni bonus. Bonus muiZe mit formu jednorazové financni odmény
po zkusebni dobé ¢i dokonce nékolikanasobné finan¢ni odmény — pii piijeti, po zkusebni dobé
apo jednom roce. To vSe zalezi na moznostech a pravidlech jednotlivych spolecnosti. Aby tento
program fungoval, musi byt zaméstnanci spokojeni ve firmé v niZ pracuji.

Svou firemni povést jako zaméstnavatele si organizace dle Paliskové et al. (2021, s. 92)
v Ceské republice maji moznost oveéfit kromé Google recenzi napiiklad na portalu
www.atmoskop.cz.

Inzerce na internetu a socialnich sitich

Vyhodou online recruitmentu dle Armstronga (2015, s. 277) je osloveni SirSiho okruhu
uchazecl. To mize byt pro organizace benefitem, pokud dokéazi vybrat vhodné kandidaty,
ktefi jim do organizace piinesou nové nazory a napady. Webové stranky organizace mohou
byt pro spolecnost ndkladné, ale v dnedni digitalni dobé mohou byt prvnim obrazkem znacky
zaméstnavatele.
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Dle Paligkové et al. (2021, s. 93) mé v Ceské republice nejvétsi postaveni z pracovnich portald
www.jobs.cz, ktery nabizi Sirokou $kalu povolani, ale i brigad.

S inzercemi na internetu a vyhledavani vhodnych kandidatt prostiednictvim webovych siti
souvisi pojem sourcing. Sourcing vysvétluje Tegze (2019, s. 23) jako aktivni patrani
po pasivnich uchazec¢ich o zaméstnani a vesSkerych dostupnych informaci o nich. Soucasti prace
»,soucera“, jez muze byt oznaovan za ,lovce talenti“, je pasivniho uchazece presvédcit
k pohovoru, vzbudit jeho pozornost a zdjem o danou pracovni pozici.

Profesni socidlni siti, ktera v Ceské republice ziskava ¢im dal tim vétsi vyznam a je povazovana
za nejvyznamnéj$i inovaci recruitmentu, je jak tvrdi HR News (2022) LinkedIn.
V Ceské republice je na LinkedInu umisténo pies 1,4 miliont profila. UmoZiiuje soucertim,
recruiteriim, tak i uchazeciim o zaméstnani vyhledavani kvalitnich dat. Jedna se tzv. o jinak
nazvanou digitalni databazi zivotopist. V soucasné dobé s ptfichodem nové generace gen-z
dle zdroje HR News, lze kandidaty vyhleddvat i prostiednictvim socialnich siti jako
je Facebook, Instagram, TikTok, Twitter apod.

Tegze (2019, s. 249-250) za vyhody online inzerce povazuje to, Ze organizacim zarucuje jednak
rychlejsi odezvu, snizeni nakladd, ale i zvySuje povédomi o firm¢ a organizace ma moznost
vybrat kvalitni uchazece z vétsiho vzorku uchazeci.

Metody vybéru zaméstnanci

Z dikladného vybéru zaméstnanct dle Pechové a Sisové (2014, s. 102) mohou organizace
ziskat zamé&stnance, kteti budou podéavat nadstandardni vykony ihned po nastupu do nového
zaméstnani. AvSak pokud se organizace rozhodnou pii vybéru zaméstnanci vybrat
zamé&stnance bez potfebné kvalifikace, napf. absolventy, maji tu moZnost, Ze si své nové
zaméstnance ve firmé& ,,vychovaji“ podle potfeb své organizace. Pfi vybéru strategie
by se organizace mély fidit ekonomickymi otdzkami a psychologickym posouzenim,
¢1 naptiklad nejde o vrozené dispozice, které nelze nového zaméstnance naucit.

Dle Sikyfe (2014, s. 102) béhem vybéru zaméstnanci posuzuji organizace jak odbornou
zpusobilost, tak 1 rozvojovy potencial uchazect. Dle téchto kritérii se pak organizace rozhoduji,
kteti uchazeci nejblize spliuji poZadavky na vykon prace, odborny rist i funkéni postup
V organizaci.

Pti jednotlivém posuzovani uchazecli o zaméstnani je dileZité uplatiovat pozitivni pfistup,
tak jak jej definuje Siky¥ (2014, s. 95-96). Pozitivni piistup pii vybéru zaméstnancli znamena,
7e personalisté se nezamétuji na divody, pro¢ uchazefe odmitnout nebo jaké pozadavky
nespliuje, ale pro¢ pravé tohoto uchazece piijmout. S pozitivnim pfistupem organizace maji
vétsi mozZnost vybrat motivované a schopné budouci zamé&stnance.

Vycet jednotlivych metod vybéru je zobrazen v Tabulce 26 (viz Ptiloha 2). V této kapitole jsou
pak popséany ty metody, které pouziva organizace XY.

Pohovory

Dle Armstronga (2015, s. 286) jsou pohovory nejbéznéjsi vybérovou metodou. Béhem
pohovoru maji personalisté za ukol ziskat o uchaze¢i informace, na zdklad€ nichz budou
schopni pfedpoveédét budouci vykon uchazece a jeho pfinos pro organizaci.
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Sikyi (2014, s. 103) definuje pohovor jako osobni setkani manaZerii a personalistll s uchaze¢i
o zam¢stnani, ktefi jiz prosli predbéznym vybérem. Jako ucel vybérového pohovoru ve své
publikaci uvadi:

- oveéteni a doplnéni rozhodujicich tidajti o uchazecich,
- posouzeni zpusobilosti, chovani a motivace uchazec,
- informovani uchazece o podminkach prace a zaméstnani,

- zaji§téni predstavy uchaze&t o podminkach prace a zaméstnani, Siky¥ (2014, s. 103).

V nasledujici Tabulce 1 jsou uvedeny vyhody a nevyhody pohovorti dle Armstronga (2015,
s. 287).

Tabulka 1 Vyhody a nevyhody pohovorta

yvhody Nevyhody

moznost tazatele klast otazky k presnéjSimupohovory nemusi mit dostatecnou validitu a
posouzeni uchazece reliabilitu

moznost tazatele poskytnout "realistickou"uspéch pohovori ptimo zavisi na dovednostech
pfedstavu o pracovnim misté tazateld

moznost uchazeée dozvédét se informace opohovory mohou vést k predpojatému a
pracovni pozici subjektivnimu posouzeni uchazect

moznost tazatele posoudit, jak by se uchazec o
zaméstnani adaptoval

moznost uchazee posouzeni pracovniho
mista, tazatele apod.

Zdroj: vlastni zpracovani dle Armstronga (2015, s. 287)

Dle Armstronga (2015, s. 288) se nevyhody casto projevuji v piipadé nedostatecné
kvalifikovaného tazatele, ktery vede pohovor Spatné, ackoli si mysli, Ze odvadi dobrou préci.
Dale se nevyhody objevuji spisSe pii vedeni nestrukturovanych pohovord. Pii nestrukturovanych
pohovorech nema tazatel dany vymezeny ramec otazek, a tak se pta na nahodilé a nespecifické
otazky. Cely pohovor pak probih4 formou obecné diskuse, kde tazatel hleda odpovédi na otazky
bez konkrétniho cile. Tazatel pak uchazece posuzuje na zaklad¢ svého subjektivniho dojmu.

Armstrong, (2015, s. 288) uvadi, ze pii strukturovaném pohovoru jsou vSem uchazeciim
kladeny stejné dotazy, které vychazi z predem vymezeného ramce, proto maji vyssi prediktivni
validitu a jsou preferovanou metodou vybéru.

Dle Sikyie (2016, s. 107) strukturovany vybérovy pohovor obsahuje:

1. tvod, kde se navodi pfijemna atmosféra, ptivita se uchazec, stanovi se predpokladany casovy
harmonogram a cile pohovoru,

2. pfedstaveni zaméstnavatele — podminky zamé&stnani a ucel obsazovaného mista,

3. pfedstaveni uchazeCe — prostor pro uchazece, aby se ptfedvedl v nejlepSim svétle
a zaméstnavatele zaujal,

4. otazky a odpovédi — v této casti pohovoru by mélo dojit k naplnéni ucelu
pohovoru — zodpovézeni otazek tazatele, na zakladé kterych bude mit dostatek podkladi
k hodnoceni uchazece,
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5. zavér — kde si tazatel a uchaze¢ dohodnou na dal§im postupu, Sikyt (2016, s. 107).
Assessment centra

Sikyi (2014, s. 105) metodu assessment centra (AC) fadi k metodam, které komplexné posuzuji
pracovni vykon a rozvojovy potencidl zaméstnanci. Metodou se zkoumaji a posuzuji vysledky
prace a chovani uchazecl pii skupinovém i individudlnim feSeni modelovych ukoli
a pfipadovych studii. VSechny aspekty posuzuji interni i externi hodnotitel¢ — personalisté,
psychologové a manazefi. V praxi se vétSinou AC uskuteCiiuje mimo pracovisté v delSim
casovém horizontu jednoho az dvou dni.

V Tabulce 2 je uveden souhrn vyhod a nevyhod AC dle publikaci autorti Armstronga, Sikyte
a Bartaka.

Tabulka 2 Vyhody a nevyhody AC

yhody Nevyhody

komplexni a objektivni posouzeni a porovnani vyssi naklady na ptipravu a realizaci

uchazect

ziskani velkého poctu informaci Casove€ narocné

moznost posouzeni situaci za pomoci simulace (ne)pfijatelnost pro uchazece (rozdilnost véku,

realnych situaci, do nichz se ucastnik na svépohlavi, statusu..)

pozici miize dostat

spontanni 1 fizena zpétna vazba vysoké ndroky na profesni Uiroveinl organizatorti
a hodnotitelt

v prostfedi navozujici otevienost, spontdnnostpozadavky na aktivitu a kreativitu

projevu

individuélni i skupinovy kontakt naroky na moralné volni nasazeni

Zdroj: vlastni zpracovani dle Armstronga (2015, s. 291), Sikyfe (2014, s. 105) a Bartaka (2021,
s.226-227)

Z Tabulky 2 je patrné, Ze GspéSnost AC rovnéZ zavisi na profesni urovni jeho hodnotitel.
Zahrnuje vyssi naklady na ptipravu a realizaci, ale oproti pohovoru miizeme pozorovat Sirsi
Skalu vyhod, ktera zahrnuje napf. posouzeni individualniho i skupinového chovani jedincii
a posuzovani uchazece na zaklad¢ simulace realnych situaci.

Pii AC jsou vyuzivany rizné ulohy pro uchazece o zaméstnani, kterymi se dle Armstronga
(2015, s. 219) testuje jejich vykon pti simulaci klicovych aspekti prace na uréitém pracovnim
misté¢ nebo v ur€ité pracovni roli. Metody pouZivané pii AC jsou zobrazeny v Tabulce 3
(viz Ptiloha 3).

Paliskova et al. (2021, s. 99) ve své publikaci zminuji, Zze kromé vySkolenych hodnotiteld,
ktefi nesmi podlehnout subjektivnim nazorim a sympatiim k ucastnikiim, je dulezité,
aby ucastnici AC neodchazeli po testovani demotivovani. Hodnotitel¢é musi ucastnikiim
predlozit objektivni zpétnou vazbu, kterou jim jasn€ vysvétli a daji jim nazorné ptiklady,
které u nich vypozorovali pro lepsi pochopeni.

2.2 Adaptace a adaptacni proces zaméstnanci

Na kapitolu procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancli navazuje kapitola se souvisejici
personalni ¢innosti, a to adaptaci zaméstnancl. Adaptace dle Vronského (2012, s. 151) vede
k aplnému osamostatnéni zaméstnance. Dle Pauknerové (2012, s. 215-216) tento proces souvisi
se schopnosti jedincli vypofadani se s vnéjsim okolim neboli jejich individualni adaptabilitou.
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Vysledek adaptacniho procesu se pak rovna dle jejiho tvrzeni stavu adaptovanosti zaméstnance,
jehoz zékladnimi znaky jsou zdravy pohled na zivot, Zivotni optimismus, realisticky piistup
k novym podminkam, realistické sebehodnoceni, socialni a emocionalni zralost a pfimétena
sebediivéra.

Dle Paliskové et al. (2021, s. 115) onboarding neboli adaptacni proces zaméstnancti patii
ke klicovym personalnim ¢innostem, nebot’ po pfijimacim pohovoru se jednd o dalsi zasadni
dojem zaméstnance. Hlavnim cilem adaptacniho procesu je dle kolektivu autort co nejrychlejsi
zaClenéni zaméstnance do pracovniho, ale i kulturniho a socidlniho systému organizace,
aby mohl zacit co nejdiive vykazovat organizaci nastavené vykony.

S timto kli¢ovym aspektem souhlasi i autor Vronsky (2012, s. 151), kde ve své publikaci
definuje za skutecny cil adaptacniho procesu ziskat a osvojit si pracovni postupy a vSechny
dalsi pracovni ¢innosti, jez jsou spojeny s naplni prace zaméstnance.

Pro splnéni primarniho cile adaptacniho procesu je podle Vronského (2012, s. 155-156) nutné
cely proces fidit a mit pevné danou strukturu, ktera by méla vychazet z nésledujicich zasad:

1. absolvovani vstupniho Skoleni, instruktdze, pfednasky c¢i specializovaného Skolent,

2. seznameni s kulturou organizace, s diillezitymi odbornymi informacemi a v neposledni fad¢
s nadfizenym a kolektivem,

3. motivujici pfistup nadfizeného a pfiméiené narocna prace,
4. poskytovani zpétné vazby o tom, jak zaSkoleni probihd, napi. formou pribézného
neformalniho hodnoceni prace,

5. poskytovani potiebnych informaci pfedev§im od zameéstnancli povétenych obdobnou
agendou,

6. intenzivni komunikace a spoluprace nového pracovnika s nadiizenym a ptidéleni mentora,

7. kvalitn€ zpracovana metodika adaptacniho procesu, kterou se subjekty adaptacniho procesu
fidi,

8. pribézné hodnoceni adaptaniho procesu ze strany pifimého nadiizeného a mentora, Vronsky
(2012, s. 155-156).

Dvorakova (2012 s. 162) se ve své publikaci fikd, Ze u fizené adaptace maji organizace moznost
vychézet z pisemného zpracovani neboli adaptacniho planu. Nefizena adaptace by pak byla
adaptace predavana z "generace na generaci". Rizena adaptace je dle autorky systematické
orientace a formalizované zac¢lenéni nového zaméstnance do systému organizace, kde ucelem
je zvysit pracovni spokojenost zaméstnancli, snizit ztraty na produktivité¢ a zéroven snizit
1 ndklady na fluktuaci zameéstnancti.

PaliSkova et al. (2021, s. 115-116) dopliuji pozitivni efekty Dvorakové jesté o to, ze adaptace
vede k vybudovani vztahu sounaleZitosti s organizaci, a to jak s podnikovou vizi, strategii i cili
podniku, ale 1 s jeho hodnotami. S PaliSkovou se shoduje Vronsky (2012, s. 151), ktery tvrdi,
ze na konci adaptacniho procesu by zaméstnanci méli mit vytvofenou hlubsi vazbu
k zaméstnavateli, kterd slouzi k prohloubeni loajality k zamé&stnavateli, pfijeti a pfizpisobeni
se firemni kultufe a rychlej$i adaptaci na socialni prostiedi.

2.2.1 Utastnici adapta¢niho procesu

V publikaci Vronského (2012, s. 152) se nepietrzitého procesu uc¢eni t€astni novy zaméstnanec,
jeho pfimy nadiizeny a dals$i spolupracovnik, ktery novackovi pfedava veSkeré dulezité
informace souvisejici s jeho pracovni naplni. Dle Vronského (2012, s. 150) vSak nemtzeme
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tak na spravné nastavena kritéria vybéru zaméstnanct, ktera se musi ztotoziiovat s obsahem
pracovni funkce, a adekvatné posouzené pracovni kompetence a zkuSenosti zaméstnance,
ale i komunikac¢ni proces béhem adaptace mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem.

Nekoranec a Nagyova (2014, s. 117-118) odpovédnost za adaptaci novych zaméstnanct
po formalni strance pfisuzuji persondlnimu oddéleni a pfimému nadfizenému nového
aspektem uspésné adaptace se vSak shoduji s Vronskym, a je jim individualni podpora novacka
Vv organizaci ze strany osob, jez jsou odpovédné za adaptaci.

Taktéz se v otdzce odpovédnosti shoduje i Koubek (2015, s. 200-201), dle kterého piimy
nadfizeny pracovnika fidi a kontroluje orientaci nového zameéstnance na pracovni misto,
pomaha hledat vychodiska k béznym problémim a cely priubéh tohoto procesu vyhodnocuje.
Personélni ttvar je dle n€j zapojen zejména v pocatecni fazi adaptace, kdy zpracovava casovy
plan a obsah adaptace pro jednotliva pracovni mista v pisemné podobé¢. Dle Koubka pracuje
utvar celoorganizacné a ma za kol proskolit vedouci pracovniky, koordinuje tak celou adaptaci
a metodicky ji udava smér.

Vronsky (2012, s. 152) uvadi, Ze organizace sviij adaptacni proces z hlediska délky trvani miize
kompletné ovlivnit vstupem dal§iho ucastnika — mentora. V publikaci uvadi, ze pokud
se rozhodnou vyuzit internich zdroji pro obsazeni pozice mentora, musi organizace vybirat
takové zaméstnance, kteti budou mit k takovému povéteni moraln€ volni vlastnosti a jejich
dovednosti a pracovni vykony jsou na dobré urovni.

Mentoring ma ve vztahu k adaptaci dle Nekorance a Nagyové (2014, s. 118) tfi zakladni funkce:
1. modelovou, kdy jsou zpiisoby mentora sledovany a ¢astecné kopirovany,

2. psychologické podpory, ktera se tyka akceptovani a poradenstvi v problémovych situacich,
3. kariérni funkce, kterd podporuje povysSeni zaméstnancli a zviditeliovat zaméstnanecky

vykon, Nekoranec a Nagyova (2014, s. 118).

2.2.2 Druhy adaptace zaméstnance

Dle autorky Pilafové (2016, s. 70-71) patifi mezi cile adaptace pieklenout fazi nového
pracovnika, kdy je pro n& vSe nezndmé. Na tuto f4zi navazuje co nejrychlej$i nasmérovani
zaméstnance do faze stabilizace. Ve fazi stabilizace je nutné v jeho mysli vytvofit pozitivni
postoj k podniku, aby bylo mozné pracovnika nasmérovat k poZadovanym pracovnim vykoniim
a tim ptedejit pocitim nespokojenosti ¢i vyhoteni. Cely tento proces dle autorky snizuje riziko
zvySené fluktuace organizace.

Fluktuace zaméstnanct je jeden z nejnarocnéjSich probléml kazdé organizace, nebot’ brani
ve vytvofeni stalého tymu a zasahuje tak podnikového ducha. Tento jev vede ke zvySeni
mimofadnych vydaji. Velumyan v magazinu Forbes (2021) vycislil, Ze praimérné néaklady
na vyménu zaméstnance se pohybuji mezi 16-20 % platu tohoto zaméstnance. Novi
zamestnanci, ktefi by méli negativni zkuSenosti s nastupnim procesem v ramci adaptace

Autorka Pilafova (2016, s. 71) uvadi dva druhy adaptace — adaptaci na socialni prostiedi
a adaptaci na praci.

Dle Nekorance a Nagyové (2014, s. 116-117) k prvnimu styku nového zaméstnance
s organizaci dochdzi pii procesu ndboru a vybéru zaméstnanct. V této fazi se dle autorti
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zaméstnanec musi spolehnout na informace o potencialni pracovni pozici a na zaklad¢ riznych
informaci, ofekavani od organizace a jeji reputace zvazit své vyhody a nevyhody. Autofi
uvadéji, Ze po nastupu do organizace je zaméstnanec konfrontovan se svymi vlastnimi
o¢ekavanimi a realitou, kdy jsou jeho prvni dny na nové pracovni pozici jsou poznamenany
znacnou nejistotou a mohou byt spojeny s emocni zatézi. Tyto vykyvy vznikaji z malo
realistickych informaci béhem naborového procesu, neocekdvanych pracovnich podminek
a vlastni emocionalni reakce, nesouladem mezi osobnimi cili a cili organizace, kulturnim
Sokem atp.

Dle Sikyfe (2016, s. 115) socialni adaptace pomaha zaméstnanci pieklenout tento pocit
neznamého a pocatecni pocit nejistoty, zapojit se do socialnich vazeb a vybudovat si pozitivni
vztah k organizaci. Mikuldstik (2015, s. 292) tym kolegti tadi k dilezitym aspektim
zamé&stnani. Pracovni kolektiv mulize piindSet zaméstnanci pocit uznani a identifikace
se skupinou, napomaha uspokojeni potieby realizace, napliiuje potfeby mezilidskych vztaha
a profesni soundlezitosti a loajality viici firmé. Zameéstnanec si dle Nekorance a Nagyové (2014,
s. 117) potiebuje vytvofit svlyj vlastni zpiisob plnéni pracovnich pozadavkl na nové pracovni
pozici a budovat vztahy s kolegy a konkurenty, aby dosahl uznani na svém novém pracovnim
miste.

2.2.3 Faze procesu adaptace

Autofi uvadi rizny pocet fazi adaptace, nékteii zahrnuji do procesu adaptace jiz persondlni
¢innost pfijimani zaméstnancti a jejich samotny naborovy proces. Jednim z téchto autorti
je 1 autorka Pauknerova (2012, s. 215), ktera vymezuje zakladni faze adaptac¢niho procesu takto.

1. Faze ptipravna — v sobé obsahuje jiz fazi pred nastupem do nového zaméstnani,
kdy si budouci zamé&stnanec vytvari celkovy obraz o tom, co ho v budoucim povolani bude
Cekat a jaké podminky na n€j budou kladeny. Na zvladnuti ptipravné faze maji vliv jednak
adekvatni pfedstavy zaméstnance o novych poZadavcich nového zaméstnani,
tak 1 vynalozené usili na ptekonani vSech pozadavku a jeho jiz diive osvojené schopnosti
a osobnostni predpoklady.

2. Faze globalni orientace — je spojena se zacinajicimi zménami podminek. Zahrnuje v sobé
kognitivni 1 emocionalni procesy cloveka, které se projevuji v riznych formach napéti
a vzru$eni, jez mohou vyustit v piechodné snizeni vykonnosti zaméstnance.

3. Faze védomého pretvareni vztahu jedince k novym, zménénym podminkdm — zaméstnanec
méni své postoje a hodnoty, zarovenn tak dochdzi k tvorbé novych socidlnich vztaht
a reorganizaci zpiisobu jeho ¢innosti.

4. Féaze vpraveni se do novych podminek — v této fazi zaméstnanec uspé$né zvladl
predchazejici faze a docilil vysledku adapta¢niho procesu, ¢imZ se stava adaptovanym
jedincem ve spolecnosti. V ptipad¢ nezvladnuti jedné z fazi dochdzi k jeho rezignaci.

Podnikové vzdélavani je nedilnou soucésti procesu adaptace zaméstnancti a skladéa se ze Ctyt
zékladnich aktivit, mezi které dle Matouse et al. (2021, s. 30) patii orientace, doSkolovani,
preskolovani iniciované organizaci a rozvoj iniciovany organizaci.

Pro potieby diplomové prace a vyzkumu v analytické ¢asti se prace bude zabyvat procesem
orientace novych zameéstnancti.

Procesem orientace se rozumi dle Koubka (2015, s. 192) specificky program adaptacnich
a vzdé€lavacich aktivit, jenZ je vypracovan pro rizné pracovni pozice. Cil tohoto procesu
se shoduje s cilem adaptaéniho procesu. Ukolem je tedy tspora Gasu, kdy pracovnik
jesteé nedosahuje pozadovanych vykont.
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Podle Plaminka (2018, s. 77-80) zavisi orientace i na ochoté lidi. Aby zaméstnanci byli schopni
a ochotni musi se organizace drzet strategie, kterd ma zaklady jiz v dobrém vybéru zaméstnancti
z hlediska jejich vlastnosti a rozvojového potencidlu. Organizace maji moznost predejit
zamé&stnanciim, ktefi mtizou byt schopni, ale nebudou ochotni. Neochota dle autora souvisi
s nizkou loajalitou viiéi firemnim mys$lenkam. Ukolem managementu je pomoc zaméstnanci
se ve firemnich myslenkach orientovat a vysvétlit jim, co se od nich ocekava a pro€. V procesu
orientace je nezbytnym ukolem docilit toho, aby lidé tyto myslenky pfijali za rozumné
a dokazali se pro né urcitym zpusobem nadchnout. Dulezitym aspektem je, aby se tyto
myslenky alesponi ¢aste¢né shodovaly s osobnimi zajmy zaméstnancii, jenz vyhovuji jejich
potiebdm a hodnotam.

Dle Koubka (2015, s. 193) ma orientace znacny vzdélavaci aspekt, nebot’ diky ni maji
organizace moznost pfeformovat pracovni schopnosti svého nového zaméstnance.

Nekoranec a Nagyova (2014, s. 116) d¢li orientaci na tfi oblasti:

1. celoorganizaéni orientace, ktera je spoleCnda pro vSechny zaméstance v organizaci,
jsou v ni zahrnuty obecné informace, jenz jsou sdileny se vSemi pracovniky bez ohledu
na jejich pracovni pozici a obsah jejich prace,

2. odborova orientace poskytuje podrobné a konkrétni informace tykajici se pracovniho
oddéleni,

3. orientace na pracovni pozici souvisi s riznym obsahem informaci podle povahy pozice
a pracovnich povinnosti, Nekoranec a Nagyova (2014, s. 116).

2.2.4 Adaptacni program

Vronsky (2012, s. 150-151) tvrdi, Ze adaptace nového zaméstnance na novou pracovni pozici
se standardné o¢ekava po uplynuti tfech mésicli. Jedna se o nepsané pravidlo, jenZ se opira
o zédkonem garantovanou zkuSebni dobu, kterou zameéstnavatel na bézné pracovni pozice
obvykle uzavira s novymi zameéstnanci.

Sikyi (2016, s. 116) ve své publikaci uvadi, ze adaptace formou adaptaéniho programu zaéina
dnem nastupu do préce a jeji konec zavisi na rozhodnuti manaZera, kde se shoduje s Vronskym,
ze prikladem miize byt uplynuti zkuSebni doby zaméstnance, kdy je jiZ zaméstnanec schopen
samostatné vykonavat jemu pfidélenou praci.

Jednd se o jeden z nastroji k rychlejsSimu a efektivnéjSimu dosazeni cili adaptace
dle Dvotékové (2012, s. 162-163). Adaptacni program obsahuje 1 dil¢i cile, které se tykaji
organizaéni kultury, kam autorka zahrnuje napf. vytvofeni silné identifikace zaméstnance
a podniceni jeho angazovanosti.

Autorka Pilafova (2016, s. 71) tvrdi, Ze plan slouzi k tomu, aby adaptace probihala systematicky
a efektivné. Dle jejiho nazoru se sestavuje na zékladé¢ kompetenci, kterych by mél pracovnik
dosahnout s ohledem na jejich Casové dosazeni a zpiisoby jakym toho bude docileno.

Adaptacni program miize mit dle Dvofdkové (2012, s. 162) dvé roviny, a to ramcovou
a specifickou. V ramcové roving je urcen pro vSechny nové zaméstnance, kdezto v té specifické
se orientuje podle skupin zaméstnancli. Vachal et al. (2012, s. 305) tikaji, ze ve specifické
roviné by individudlni adaptaéni program mél piihlizet zaroven k naro€nosti pracovniho mista,
véku piijatého zaméstnance a dosavadnim zkuSenostem zaméstnance.
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Vronsky (2012, s. 154) uvadi kostru, ze které je vhodné vychdzet pti tvorbé uspésného
adaptacniho planu:

- seznamit pracovnika s organizaci, jeho pracovnim a funkénim zafazenim a nejbliz§imi
spolupracovniky a nadfizenymi,

- pripravit program osvojovani dovednosti spojenych s novymi technologiemi, stroji
a zafizenimi,

- zaradit studium internich ptedpisii a zakonnych norem,

- pfipravit vstupni Skoleni ¢i kratkodobé staze na spolupracujicich utvarech,

- pripravit a zadat novému pracovnikovi feSeni konkrétnich ukolu ¢i zpracovani projektu
k ovéfeni miry adaptace, Vronsky (2012, s. 154).

Dle Sikyie (2016, 115-116) musi adaptaéni program zabezpegit informovéni, socialni zaélenéni
a odborné zapracovani.

Dvotakova (2012, s. 163) tvrdi, ze personalni ttvar ma za kol nového zaméstnance seznamit
s celopodnikovou orientaci zpravidla na tvodnim $koleni. Zaméstnanci je tak poskytnut balicek
informaci, kde méa moznost se seznamit s organizaci, jeji strukturou, pracovnimi podminkami,
zasadami odménovani, poskytovanim vyhod, péci o zaméstnance atp. Personalista je tedy v roli
aktéra, jenz ptedava ivodni okruh informaci nové€ nastupujicimu zaméstnanci. Dle Vronského
(2012, s. 154) jsou informace o organizaci zdkladem pro cely adaptacni proces zaméstnance.
Tyto informace by mély byt dle autora poskytnuty, jak v pisemné, tak i Gstni formé.

Dle Nekorance a Nagyové (2012, s. 118) lidska adaptace na praci v nové organizaci neni vzdy
jednoduchy proces. Obvykle ho doprovazi mnoho pocitii, kdy si novy zaméstnanec klade
otazky, zda ukol zvladne, zda ho pracovni tym piijme, jaké jsou moznosti kariérniho rtstu atd.
Odpovédi na tyto otazky tUzce souviseji s komunikaci mezi zaméstnancem a jeho
bezprostiednim nadfizenym od prvniho dne. Proto se dle autorti od manazerti vyzaduji dobré
komunika¢ni dovednosti.

Odborné zapracovani

Uspé&sné odborné zapracovani zaméstnance dle autora Vronského (2012, s. 155) souvisi
s uéinnym adaptacnim planem. Nového zameéstnance je nutné prabézné kontrolovat,
systematicky monitorovat a ndsledné vyhodnocovat jeho dosahované vysledky. Dle Vronského
(2012, s. 156) vyhodnoceni provadi jeho ptimy nadfizeny, ktery vyuziva jako podklad
pro zpétnou vazbu zaméstnanci dil¢i hodnoceni od mentora. Soucdsti zpétné vazby
je zhodnoceni naplnéni cilti a ocekavani a stanoveni si cil na dalsi obdobi.

Dle Paliskové et al. (2021, s. 118) je nutné pfedavat novému zameéstnanci CastéjsSi zpetnou
vazbu. Dle popisu autoril by se zaméstnanec mél sejit se svym piimym nadiizenym nejpozdéji
na konci jeho prvniho mésice v organizaci. Ukolem setkani je zhodnotit zamé&stnancovo
pusobeni a ziskat zpétnou vazbu od pracovnika. Rozhovor by se dle autorit mél opakovat
minimalné ke konci zkusebni doby zaméstnance. Autofi v ptipad€ nespokojenosti zaméstnance
nebo jeho nedostatecnych vykonti doporucuji nejdiive hledat feSeni formou rotace na jiné
pracovni misto.

2.3 Kariérni rust

Féaze vyvoje kariéry zaméstnanct dle Armstronga (2015, s. 324) zacina jiz v prubéhu adaptace.
Prvni fazi je vstup zaméstnance do organizace, kdy si zaméstnanec miiZze samostatné planovat
svou kariéru. Vyvoj kariéry dle autora dale prostupuje fazemi, kdy zaméstnanci zhodnocuji sviij
potencial prostiednictvim tréninku a vzdélavani. Nektefi zaméstnanci dosdhnou svych
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schopnosti a jini zacnou mit dobré vyhlidky na svou kariéru. Ve fazi stabilizace zaméstnanci
mohou zac¢it mit obavy a nékteti z nich kariéru v organizaci ukon¢i.

Muzik a Krpalek (2017, s. 114) popisuji povysSeni zaméstnance jako jeho povéfeni naro¢néjsimi
ukoly. S postupem vzhtiru na ptickach podnikové hierarchie, tak dle autort souvisi i rozsifeni
jeho tidicich a rozhodovacich kompetenci, ale 1 jeho odpovédnosti. Na druhé strané vSak spolu
se zvétsenym objemem odpovédnosti roste zaméstnanci mzda a dle autorii se jedna rovnéz
o symbol dosazeného postaveni, ktery miize mit formu vlastni kancelafe, sluzebniho vozu
Ci sekretarky.

Jednim z druht interni mobility zamé&stnanct je dle Dvotakové et al. (2012, s. 164) povySeni.
Souhlasi tak s autory Muzikem a Krpalkem, Ze je zamé&stnanci pfiznana vétsi dilezitost v ramci
organizace. Za smysl povySeni povazuje vyuzivani potencidlu zaméstnancii a stabilizaci
zamé&stnancl pomoci politiky obsazovani vedoucich funkci z vnitinich zdrojt.

Armstrong (2015, s. 323) ve své publikaci kariérni rist pfifazuje k fizeni kariéry,
které tak propojuje potieby organizace a potieby jednotlivet. To se dle autora déje zptisobem,
kdy organizace zajist'uje pfiliv talentli a zaméstnanclim je umoznéno rozvijet své schopnosti
a budovat kariéru. Za dilezitou cast tohoto procesu povazuje Armstrong planovani kariéry,
které obsahuje mozZnosti, jakymi se zaméstnanci v rdmci organizace mohou pohybovat
ve vztahu k potfebam organizace, uspéSnym zaméstnancim a jejich vykonim, potencialu
a jednotlivych preferenci. S Armstrongem se shoduje 1 kolektiv Paliskova et al. (2021, s. 140),
ktery ve své publikaci uvadéji, ze na rozvoj zaméstnancli ma zavislost rozvoj a potieby
organizace, které vychazeji ze strategického planovani. Pii strategickém planovani se jedna
o planovani dlouhodobé, a kromé& zajisténi potieb organizace predstavuje i motivacni prvek
pro jeji zaméstnance.

K povyseni dle Dvorakové (2012, s. 165) miize dojit dvojim zplisobem, a to rozhodnutim
managementu a prostfednictvim interniho vybérového fizeni. PovySeni zaméstnance
rozhodnutim managementu je dle kolektivu autord pfinosné spise v malych organizacich,
nebot’ mad dobfe zndmy okruh kandidatii, ze kterého miiZe vybirat a zaroven se tento zpisob
fadi k méné ndkladnym. Interni vybérové fizeni se naopak hodi spiSe pro vétsi organizace,
které volné misto mohou inzerovat béZnymi metody ziskavani pracovniki, a to jak z vnitinich,
tak vnéjSich zdroj.

V ramci ndvaznosti na kapitolu adaptacniho procesu zaméstnance se diplomové prace bude
zabyvat internim kariérnim rtstem.

Interni kariérni riist je zaroven jednim z moznych zplsobd, jak organizace mohou usetfit své
naklady, jelikoz investované naklady do adaptace novych zaméstnancli dosahuji vyznamné
vySe dle Vronského (2012, s. 166). Muzik a Krpalek (2017, s. 141) vSak povySovani
zaméstnancl pouze ze svych fad vnimaji jako negativum. Dle autort se tak organizace obiraji
o pfiliv novych napadl a rovné€z dochazi ke vzniku internich konfliktnich situaci, kdy se nové
povyseni zaméstnanci t€zce prosazuji v kolektivu stavajicich zaméstnancti.

V réamci interniho rozvoje zaméstnance v organizaci se na zakladé hodnoticich rozhovori
zpracovavaji plany osobniho rozvoje pracovnikii, které dle PaliSkova et al. (2021, s. 140)
navrhuje nadfizeny spolu se svym zaméstnancem za podpory personalniho oddéleni. Podobné
jako adaptacni plany tak dle kolektivu autorti obsahuji vzdélavaci a rozvojové aktivity
pro potencialni budouci pozici zaméstnance. Autofi ve své publikaci uvadi, ze pro klicové
pozice v organizaci jsou zpracovany plany nastupnictvi, diky kterym organizace maji jistotu,
ze nebude ohroZena jeji ¢innost pfipadnym odchodem klicového zaméstnance.

Dle socidlni sit¢ Management Mania (2016) je plan osobniho rozvoje seznam rtiznych ¢innosti,
jez sméfuji ke zvySeni kompetence zaméstnance. Cilem tohoto planu je zajistit zvySeni vykonu
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zamestnance a odstranit deficit potfebnych znalosti a dovednosti potfebnych pro rozvoj kariéry
zaméstnance. Prostfednictvim planu organizace maji moznost pfipravit zaméstnance na vyssi
odpovédnost a fizené€ ho vychovavat ve vztahu k potfebam nastupnictvi.

Rovnéz jako u adaptace hraje roli zpétna vazba, aby manazefi védéli, kam zacilit rozvoj.
Paliskova et al. (2021, s. 136) a Koubek (2014, s. 126) mimo hodnoticich rozhovora prosazuji
metody zaméfené na budoucnost mezi které patii sebehodnoceni, 360° zpétna vazba
a Development Centrum. K sebehodnocenti je dle autorti stanovena metodika, kde zaméstnanec
hodnoti nejprve sdm sebe a nasledné si vyslechne hodnoceni od svého nadtizené¢ho. Nadtizeny
a zameéstnanec spolu poté diskutuji nad vysledky a hledaji cesty k rozvoji. Piinosem
je dle autorti zamysleni se zaméstnance nad svou vlastni praci.

Vyhodou 360° zpétné vazby je dle Koubka (2014, s. 126) komplexni pohled riznych lidi.
Dle Paliskové et al. (2021, s. 136) se pouziva pro vyhodnocovéni pracovniho vykonu. Vychazi
z metody sebehodnoceni, kdy se uskutec¢ituje formou dotazniku, ktery vypliuje zaméstnanec,
jeho nadfizeni 1 podfizeni a kolegové. Pomoci 360° zpétné vazby dle autorli zaméstnanec
dostane hodnoceni svych silnych a slabych stranek a doporuceni k rozvoji.

Development centra povazuje Koubek (2014, s. 126) za analytickou a rozvojovou metodu.
Prostfednictvim této metody lze pozorovat projevy jednotlivych kompetenci pomoci
modelovych situaci. PaliSkové et al. (2021, s. 136) metodu development centra pfirovnavaji
k metodé assessment centra. Stejné tak jako assessment centrum ma metoda vysokou
vypovidajici hodnotu, jelikoz piedstavuje kombinaci riznych metod a skupinovych aktivit.
Development cetrum vSak neslouzi k vybéru kandidatu, ale dle autort k ziskani ptehledu
o silnych a rozvojovych strankdch zaméstnancti.

2.4 Metodika

Metodika diplomové prace je rozd€lena na teoreticko-metodologickou a prakticko/analytickou
cast. Cilem této kapitoly je popsat védecko-vyzkumné metody a postupy, které byly
v diplomové praci pouZity za ucelem splnéni hlavniho a dil¢iho cile prace.

Teoreticko-metodologicka ¢ast byla zpracovana pomoci metody reSerSe odborné ceské
a zahrani¢ni literatury, internetovych zdrojii a odbornych médii zabyvajicich se vybranymi
persondlnimi ¢innostmi. Odbornéd literatura byla cerpana z databdze Néarodni knihovny
Ceské republiky a pomoci vyhleddvate books.google.com. Internetové zdroje autorka
vyhledavala pomoci vyhledavaci sholar.google.com a google.com. Ziskané poznatky
z teoreticko-metodologické ¢asti slouzi jako podklad pro vyzkum v analytické Casti diplomové
prace.

Prakticko/analytickd ¢ast je rozd€lena do Sesti kapitol, které na sebe posloupné navazuji.
Hlavnim cilem této diplomové prace je zhodnotit proces ziskavani a vybéru zaméstnanct
ajejich nasledné adaptace a na zaklad¢ analyzy dosavadniho stavu navrhnout zlepSeni
vybranych persondlnich ¢innosti. Dil¢im cilem je pak vyhodnoceni vztahu mezi adaptaénim
procesem ve vybrané organizaci a fluktuaci jejich zamé&stnancti.

V obou castech diplomové prace byly pouzity logicko-systémové metody. Janicek et al. (2013,
s. 99) do soustavy metod Ttadi dvojice indukce-dedukce, analyza-syntéza
a abstrakce-konkretizace.

Metoda indukce byla vyuzita v teoreticko-metodologické ¢asti, tak i v analytické ¢asti prace.
V teoretické ¢asti byl proces zobeciovani uplatnén pii obecné charakterizaci tiech vybranych
personalnich ¢innosti a jejich podkapitol. Indukovanda metoda tak byla vyuzita
napf. pii obecném popisu krokl a metod ziskavani a vybéru zaméstnancii. Dale indukovanou
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metodou byly formulovany vysledky vyzkumu v analytické Casti prace. Metoda dedukce byla
pouzita pii tvorbé predvyzkumu, jehoz poslanim bylo na malé skupiné zaméstnancti organizace
XY odhalit mozné chyby v dotaznikovém Setfeni a na zaklad¢ nich hlavni vyzkum opravit.
Dutkladné analyze byla podrobena firemni dokumentace, dostupna virtudlni data souvisejici
s pfedmétem vyzkumu a propagacni interni materidly. Jednotliva vyzkumna Setfeni byla
doprovazena metodou konkretizace. Vysledky kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu jsou
pak popsany pomoci metody syntézy, kterd spojuje jednotliva Setfeni dohromady a nachazi
mezi nimi souvislosti.

Proces ziskavani a vybéru zaméstnanct a adaptacni proces zaméstnancti organizace XY byly
zkouméany empirickou metodou studiem dokumenti, pozorovanim, kvantitativnim
a kvalitativnim vyzkumem. Zjisténé informace ze studia dokumentli a pozorovani byly spolu
s teoretickymi poznatky vyuzity jako podklad pro zpracovani otdzek pro dotaznikové Setieni
a scéndf rozhovoru.

Podstatou studia dokumenti je dle Hendla (2016, s. 63) ziskdvani informaci z tiSténych
¢i jinych dokumentli. Autorka béhem ledna-tinora 2022 podrobila analyze persondlni strategii
organizace véetn¢ formalniho planu ziskavani a vybéru zaméstnanci, Scoreboardil, nabidky
prace na webovych portdlech a néborovych posterech, internich aplikaci a jednotlivych
adaptacnich plana.

Chraska (2016, s. 146) rozliSuje pozorovani na kratkodobé a dlouhodobé, kdy se pii védeckych
pozorovanich vyuziva dlouhodobé sledovani ur¢itého jevu. Dale pozorovani rozdéluje
na sebepozorovani (introspekci) a pozorovani jinych (extrospekci) nebo podle toho,
zda se jedna o pozorovani piimé ¢i nepfimé. Autorka pozorovala jednotlivé personalni ¢innosti
v pulrocnim ¢asovém horizontu od fijna 2021 do bfezna 2022, kdy pozorovala zaméstnance
personalniho oddé€leni pifi vybérovych procesech zaméstnanct, kterého se rovnéz ucastnila
v pozici personalisty, jednalo se tedy taktéz o pozorovani piimé.

Kvantitativni vyzkum autorka realizovala prostfednictvim tiech dotaznikovych Setfeni.
Dle Trousila a Jasikové (2015, s. 87) se jedna o nejcastéji vyuZivanou techniku ke sbéru dat.
Uvod viech tiech Setfeni obsahoval identifikaéni otazky respondentii — pohlavi, vék, nejvyssi
dosazené vzdélani, pracovni pozici a sluzebni v€k v organizaci XY. Jednotliva dotaznikova
Setfeni byla zaméfena na zkoumany predmét, podle néhoz autorka selektovala specifickou
skupinu zaméstnancli, jez spliiovala kritéria pro Ucast v Setfeni. Dotaznikova Setieni
pted predlozenim respondentiim prosla revizi a korekturou, kterou autorka ziskala na zakladé
zpétné vazby z ptedvyzkumu. Pilotni verze byla piedloZzena 10 zaméstnanciim, kteti méli
moznost se vyjadiit ke srozumitelnosti otdzek. VSechna dotaznikova Setfeni byla rozeslana
v online formé prostfednictvim Google Forms a jejich sbér dat probihal v mésicich leden-tinor
roku 2022. Pro zvySeni ndvratnosti a ziskdni pravdivych dat bylo dotaznikové Setieni
anonymni.

Prvniho dotaznikového Setieni spokojenosti s pfijimacim procesem se ucastnilo 47 respondentii
a jeho navratnost tvofila 85 %. Obsahovalo 22 otdzek z nichz 6 bylo identifikacniho charakteru.
Vsechny otazky kromé otazky €. 9, 11, 13 a 22 byly kladeny v uzaviené forme. U otazek €. 8§,
10, 14, 15, 20 a 21 byla pouzita metoda Likertovy skaly se Skolnim hodnocenim. Pro lepsi
piehlednost a rozdéleni blokil témat byl dotaznik rozdélen do 4 oddili. K dotaznikovému
Setfeni bylo celkem stanoveno 6 hypotéz nulovych a alternativnich, které autorka bud’
potvrzovala ¢i vyvracela pomoci metody chi-kvadratu. K testovani hypotéz byl vybran test
dobré shody chi-kvadrat, ktery Chréaska (2016, s. 64) ve své publikaci popisuje tak, ze ovétuje,
zda se Cetnosti, jez byly ziskany z dat vyzkumného Setfeni, odliSuji od teoretickych Cetnosti,
které odpovidaji nulové hypotéze. Druhym pouzitym testem byl test nezavislosti chi-kvadrat
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pro kontingencni tabulku dle Chrasky (2016, s. 69), ktery byl pouzit u hypotéz, kde bylo nutno
rozhodnout o existenci zavislosti mezi dvéma zkoumanymi jevy.

Dotaznikového Setfeni spokojenosti s adaptacnim procesem se ucastnilo 23 zaméstnancii
a mé¢lo 100% navratnost. Dotaznikové Setfeni obsahovalo celkem 22 otazek, z nichz 5 otazek
bylo identifikacniho charakteru. VSechny otazky kromé otazky ¢. 11, 18, 20 a 21 byly kladeny
v uzaviené formé. U otazek €. 6,7, 8, 12,13, 15, 16, 17, 19 a 22 byla pouzita metoda Likertovy
Skaly se Skolnim hodnocenim. Pro lepsi piehlednost a rozdéleni blokti témat byl dotaznik
rozdélen do 6 oddili. Zarovein k nému byly stanoveny 4 hypotézy nulové a alternativni,
které byly dale testovany.

Dotaznikového Setteni vystupniho dotazniku se ti€astnilo 13 zaméstnancti a mélo rovnéz 100%
navratnost. Dotaznikové Setfeni obsahovalo celkem 17 otazek, z nichz 5 otazek bylo
identifika¢niho charakteru. VSechny otazky kromé otazky ¢. 11, 12, 15 a 17 byly kladeny
v uzaviené formé¢. U otazek €. 6, 13, a 16 byla pouzita metoda Likertovy Skaly se Skolnim
hodnocenim.

Data ziskand z dotaznikovych Setfeni byla vyhodnocena statistickymi metodami v programu
Excel a jejich vysledky byly zpracovany do grafii v ptilohach.

V ramci kvalitativniho vyzkumu byla pouzita metoda polostrukturovaného rozhovoru.
Scénaft rozhovoru byl sestaven s cilem ziskani doplitujicich informaci o vybranych personalnich
¢innostech organizace XY. Polostrukturované rozhovory byly uskute¢nény v tnoru 2022
s HR manazerkou z personalniho oddéleni a IN Store HR manazerkou. Ob¢ personalistky byly
dotazovany na 12 totoznych ptedpiipravenych otazek rozdélenych do tii tématickych blokl
zamétenych na proces ziskdvani a vybéru zaméstnancd, adaptacni proces zaméstnancl
a kariérni rist a fluktuaci zaméstnanct. Dotaznikové Setfeni respektuje etické aspekty vyzkumu
a jeho limity dle Hendla (2016, s. 157-158), které jsou pro vyzkum dulezité z divodu zachovani
soukromi vSech respondenttl, ale i emo¢niho bezpeci dotazovaného.

Ke splnéni hlavniho cile diplomové prace bylo stanoveno pét vyzkumnych otazek. Proces
ziskavani a vybéru zaméstnanct a jejich nasledné adaptace byl zhodnocen pomoci komparace
a syntézy vysledkt kvantitativnich a kvalitativnich vyzkumu. Hlavni cil byl popsan pomoci
stanovenych vyzkumnych otdzek. Na zidkladé¢ zhodnoceni formulovala autorka navrhy
a doporuceni na zlepSeni procesu ziskavani a vybéru zameéstnanct a jejich nasledné adaptace
v posledni kapitole praktické ¢asti.
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3 Prakticko/analyticka Cast prace

V analytické ¢asti prace je nejprve piedstavena vybrana organizace XY, ve které byl proveden
vyzkum a je zde vysvétlena struktura zakladnich pozic v organizaci. Déle jsou v praci
zpracovany hlavni 1 dil¢i vyzkumna Setfeni, ktera byla provedena metodami analyzy interni
dokumentace, pozorovanim, dotaznikovych Setfeni a polostrukturovanych rozhovort za u¢elem
zhodnoceni procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancii a jejich nasledné adaptace a rovnéz
za ucelem vyhodnoceni vztahu mezi adaptacnim procesem ve vybrané organizaci a fluktuaci
jejich zaméstnanct. V zavéru analytické casti jsou na zakladé vysledki kvantitativniho
a kvalitativniho vyzkumu zpracovany navrhy a doporuceni na zlepSeni vybranych persondlnich
¢innosti organizace, jejichz vyhotoveni si autorka stanovila v rdmci hlavniho cile diplomové
prace.

3.1 Predstaveni vybrané organizace

Organizace XY tvoii sit’ obchodl s odévy, jez patii spolu s dal§imi osmi odévnimi obchody
pod retailovou spole¢nost. Zminéna retailova spolecnost je jednou z nejvétSich mddnich
spole¢nosti ve svété, kterd v soucasné dob¢ plisobi jiz na péti kontinentech. Skupina firem byla
zalozena evropskym podnikatelem ve 20. stoleti, ktery je v souCasné dob¢ stile jejim
majoritnim akcionafem. Spolecnost provozuje pfes 7 000 obchodi, ve kterych zaméstnava
podle dostupnych udajt z roku 2021 ptes 140 000 zaméstnanct.

Vybrané organizace XY oteviela svoji prvni pobocku v Italii a byla zaroven prvnim obchodem
s odévy retailové spolecnosti. Je nejvydéleénéjsi ze skupiny obchodt a k roku 2022 provozuje
pies 2 000 obchodii.

Uspésnost organizace lze pfi¢itat tomu, Ze se organizace snaZi orientovat &im dél tim vice
na zakazniky. Vnitini fungovani organizace klade velky diraz na komunikaci,
kdy specializované tymy neustale dostavaji informace o rozhodnuti svych klientl v kazdém
obchod¢. Pravé diky této zpétné vazbé obchodll je umoZnéno kreativnimu tymu, reagovat
na pozadavky zakaznikli a neustdle obnovovat nabidku, aby si firma vybudovala silnou
klientelu a nepfisla o navstévnost svych zakaznikl. Cely tento koncept funguje piedevsim
na bazi rychlosti reakce nabidky na poptavku a silné orientace na zakaznika, kde cilem
organizace je sdilet vasenl pro médu v rdmeci Siroké skupiny osob, kultur a generaci. Z druhé
strany se firma mimo dlrazu na diverzitu a rozmanitost zaméfuje 1 na udrzitelnost a Zivotni
prostiedi, ackoli patii mezi ,,fast fashion* fetézce. Odévni spolecnost je rozdélena do tfech
sekci — damska, panska a détska.

V Ceské republice ma firma 6 pobo&ek, z nichz étyii jsou dislokovany v Praze. Autorka ve své
praci bude analyzovat nejvétsi a nejvydélecnéjsi z nich, coz je patrné z Grafu 1 porovnéni poctu
zamé&stnancl v letech 2021-2022 na jednotlivych pobockach organizace XY (viz Ptiloha 4),
kde je k zacatku fiskalniho roku patrny rostouci trend poctu zaméstnanct spole¢nosti na vSech
jejich pobockach. S rozdilem jednoho roku spole¢nost celkové zaméstnava piiblizné o 10 %
vice zaméstnancll nez v roce predchéazejicim. V analyzované pobocce centra Prahy se pocet
zameéstnanct zvysil o 11,8 %.

Zminéna pobocka se nachazi v centru Prahy, svou navstévnost tedy ziskdva prevazné diky
Prahy v roce 2022 zaméstnava v primeéru 85 zaméstnanci na riznych pozicich od prodejnich
asistentll po manaZzery riznych sekci a odvétvi. S vys$§im poctem zaméstnanct souvisi 1 vyssi
fluktuace, kterou autorka na zdklad€ analyzy vysledki fiskalniho roku 2021 znazorniuje v Grafu
2 (viz Ptiloha 5), ze kterého je o€ividné, ze obzvlast v meésicich od Cervence do prosince
lze pozorovat zvySeny pocet odchazejicich zaméstnancli. Vysoka mira fluktuace pak vede
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k Castému procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancl, atak zvySuje 1 celkové naklady
spole¢nosti.

V nésledujici Tabulce 3 lze pozorovat fluktuaci zaméstnancii v jednotlivych mésicich roku
2021.

Tabulka 3 Fluktuace zaméstnanct organizace XY v procentech

7.

Mésic Fluktuace v procentech

1,63
Cervenec 16,67

Zdroj: vlastni zpracovani dle interni dokumentace

Za zdravou fluktuaci se podle ndzorti odbornikii povazuje procento mezi 5-7 %, primernd mira
fluktuace v Ceské republice je dle zdroje Podnikatel.cz (2020) kolem 15 %. Této horni hranice
miry fluktuace organizace dosahovala v mésicich ¢ervenec, srpen, fijen a listopad tedy Ctvrtinu
fiskalniho roku, jak je patrné z Tabulky 3.

3.1.1 Struktura pozic v organizaci

Dle interni dokumentace se struktura pozic v organizaci odviji od postaveni jednotlivé pobocky,
které zavisi na vysledcich hospodarského zisku. Organizace klasifikuje své pobocky do tfech
skupin A-B-C dle analyzy ABC. Pfifazené pismeno pobocce je ve vztahu k tomu,
o jak klicovou pobocku se jednd. Analyza ABC je zaloZena na Paretové pravidle,
jez je zalozeno na tezi, Ze 80 % obratu je tvofeno 20 % zakazniku.

A — ptedstavuje 10 % zékaznik, ktefi tvoti 75 % obratu,
B — ptedstavuje 20 % zakazniki, kteti tvoii dalSich 15 % obratu,
C — predstavuje 70 % zékaznika, kteti tvoii zbylych 10 % obratu (eWay-CRM, 2019).

Retailova spolecnost je siln¢€ orientovana na svou klientelu, kterou ma vybudovanou prave diky
zminéné zpétné vazbe a rychlosti reakce na poptavku, diky niz disponuje vysokym poctem
pravidelnych zakazniki. Na zaklad¢ téchto aspekti je analyza ABC lehce uplatnitelna
pfi klasifikaci pobocek organizace.

Jednotlivé pobocky jsou tak v kazdé zemi zvlast rozdéleny dle klasifikace:

- pobocky s klasifikaci A —,,Top store*,

[\}
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- pobocky s klasifikaci B,
- pobocky s klasifikaci C.

Pobocky s klasifikaci A neboli ,, Top store navstévuji klienti A, ktefi tvofi az tfi ¢tvrtiny obratu.
Od toho se odviji pocet zaméstnanct, ktery bude do této pobocky nabiran, ale i pozadavky
na zaméstnance pii vybérovém fizeni. Dale klasifikace hraje dalezitou roli 1 pro strukturu
manazerskych pozic a jejich kvantitu.

Pobocky s klasifikaci B a C, jak jiz plyne z ptedchazejici deskripce, budou disponovat mensim
mnozstvim zaméstnancl, na které budou kladeny niz$i pozadavky pii vybérovém fizeni,
ale i pfi samotném vykonu prace. Zminéné pobocky nebudou mit obsazeny vSechny
manazerské pozice. Produkt, ktery pobocky budou nabizet, bude odpovidat potiebdm
zakaznikia B a C.

Hodnoceni pobocek se méni v Case, pravidelné¢ dochdzi k reklasifikaci na zaklad¢ analyz
hospodaiskych vysledkl za fiskalni rok jednou ro¢né, a to k zacatku fiskalniho obdobi.

Vyzkum diplomové prace se tyka pobocky s klasifikaci A, ktera ma plné obsazeni vSech
manazerskych pozic. V této kapitole jsou popsdny jen ty pozice, které jsou zahrnuty
do struktury obchodu.

Store Director je manazerska pozice, kterd je specifickd pouze pro obchody s klasifikaci
,»Top Store*. Manazer na této funkci odpovida za chod celé prodejny, respektive za vSechny
tfi sekce, a to jednak za operativni 1 komeréni stranku obchodu, ale i za oblast tykajici
se lidskych zdroju. Pravidelné spolupracuje s mezinarodnim tymem primarné na tvorbé
a podpote komer¢nich strategii.

HR Store Director je dalsi pozici obsazovanou pouze v obchodech s nejvyssi klasifikaci.
Osoba s touto funkci spolupracuje tzce s HR oddélenim a In Store HR manaZerem. Uastni
se tvorby personalnich strategii a je kliCovym zaméstnancem pro sbirani a pifezkoumavani
riznych podnétii z pobocky. Podili se na sestavovani adaptacnich plant a vzdélavacich plant
manazerskych pozic.

Store manazer je vedouci pozici, ktera je obsazena na vSech pobockach bez ohledu na jeji
klasifikaci. V obchod¢ s klasifikaci A Uzce spolupracuje se Store Directorem, je jeho
tzv. ,,pravou rukou. Tato manaZerskd pozice je rovnéz odpovédna za chod celé¢ prodejny.
V obchodech, kde je Store Director, je Store manaZer orientovany v prvni fadé na komunikaci
a spolupraci vSech manaZeri. Dohlizi na procesy poboCky a komercni strategie. Jedna
se o klicového zaméstnance, ktery ma na starosti tvorbu strategii tykajicich se celkové
organizace zaméstnancu, avSak primarné je zaméfen na koordinaci manaZeri jednotlivych
sekei.

Store manaZer ma svého zastupce (miizou byt i dva) Deputy manaZera. Pokud ma pobocka
dva Deputy manazery, tak maji rozdélené povinnosti. Prvni zastupce ma na starosti stranku
tykajici se lidskych zdrojt, organizuje prodejni asistenty, kterym sestavuje rozpisy smén, podili
se na jejich adapta¢nim a vzdélavacim planu a kontroluje jeho plnéni. Druhy zastupce se vénuje
oblasti procest a komerce, pracuje spiSe s niz§imi manazerskymi pozicemi, kde pomaha s jejich
tréninkem, na ktery zaroven dohlizi.

Section manaZefi jsou standardné dva, jeden na détské sekci a druhy na sekci panské. Maji
na starosti celou svoji sekci, spravuji tedy vesSkerou administrativu, personalni ¢innosti,
komeréni 1 operativni stranku svého tymu. Na své sekci vytvareji strategie podpory prodejt,
piedkladaji pravidelné analyzy, vedou veskerou persondlni agendu a maji v gesci cely proces
ziskavani a vybéru zaméstnanci, jejich adaptaci, vzdélavani a ptipadné povySovani
zameéstnanct, ale 1 jejich propusténi.
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Head of Commercial je manaZerska pozice, ktera je obsazovana na obchodech s klasifikaci A,
vyhradné na damské sekci. Uzce spolupracuje se Store Directorem, ale i celym Area tymem
(mezinarodni tym, zabyvajici se komer¢ni strdnkou obchodu), ktery neni soucasti struktury
obchodu. Mezi jeho népln prace patii tvorba a implementace komer¢nich strategii, provadéni
pravidelnych komerc¢nich analyz, trénink a prace se svym tymem Commercial manazeru.

Operation manaZer je zodpovédny za vSechny sekce. Ma svij tym podobné
jako Head of Commercial, ktery tvoii Operation specialisté. Obsahem jeho pracovni naplné
jemimo price se svym tymem, sprava viech operativnich procesi. Uzce spolupracuje
taktéz s mezinarodnim Area tymem zaméienym na operativni procesy. Ma na starosti procesy
spojené s fizenim zasob, pohybem zbozi a s tim souvisejicimi skladovymi zasoby.

Commercial manazeri spolecné s Operation specialisty jsou liniovi manazefi v ramci
jednotlivych pobocek. Spadaji jednak pod manazery jednotlivych sekci, tak i pod manazery
svého zamétfeni — operativa nebo komerce. Pracuji na své sekci, kde se vénuji ukolim
vyplyvajicich z jejich pracovniho zaméteni a piifazenych od jednotlivych manazert.

Ve struktuie obchodu s klasifikaci A piisobi dale In Store HR manaZer, ktery ma na starosti
vyhradné persondlni ¢innosti. Primarné plsobi na damské sekci, kterd ma nejéetnéjsi pocet
zaméstnanctl. Uzce spolupracuje s HR tymem v kmenové kancelafi, kde specifikuje pozadavky
na kandidaty na zaméstnani podle potieb dané pobocky. Vyftizuje zadosti uchazect, vede s nimi
pohovory a je klicovym zaméstnancem, ktery ma na starosti adaptacni proces zaméstnancu.

Tutofi nejsou manazerské pozice, ale zastavaji roli v adaptaénim a vzdé€lavacim procesu
novych zaméstnancii. Na tyto pozice jsou obsazovdny zaméstnanci z vnitfnich zdroji
organizace, ktefi jsou zkuseni, ovladaji veskeré procesy a maji predpoklady k praci s lidmi.
S nové nastupujicimi zaméstnanci si sestavuji ve spoluprdci s In Store HR manaZerem
a sekénimi manazery individualni adaptacni plan, ktery pravidelné vyhodnocuji evaluacemi
zameéstnancu.

Prodejni asistenti jsou nejpocetnési skupinou zaméstnancti na kazdé pobocce organizace.
Nové¢ nastupujici zaméstnanci maji své piidélené tutory a spolupracuji s nimi jejich sekéni
manazefi spolu s In Store HR manaZerem.

3.2 Ziskavani a vybér zaméstnancii v organizaci

Personalni ¢innosti ziskavani a vybér zaméstnancii v organizaci byly v této kapitole popsany
metodou studiem internich a externich dokumenti a metodou pozorovani. Analyza
dokumentace a pifimé pozorovani vybranych persondlnich ¢innosti probihalo v pilro¢nim
casovém horizontu od fijna 2021 do bfezna 2022.

Z analyzy interni dokumentace, autorka zjistila, Ze organizace ma stanovenou personalni
strategii, kterou prabézné aktualizuje a pfizplisobuje celkovym potiebam organizace.
Personalni strategii tvoii v prvni fad¢ vypracovany formalni plan ziskdvani zaméstnanci
(déle jen formalni plan), jehoz aktualizace probiha vzdy jednou rocné ke konci fiskalniho roku.

Ziskavéani zaméstnancli a vybér zaméstnancil v organizaci XY autorka pro ptehlednéjsi popis
ztotoznila s kroky ziskdvani a vybéru zameéstnancu dle Paliskové et al. (viz kapitola 2.1.2).
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V Tabulce 4 jsou piehledné zobrazeny pouZité metody a analyzované dokumenty organizace
XY.

Tabulka 4 Kroky ziskavani a vybéru zaméstnanci organizace XY

Kroky ziskavani a vybéru
Y - v Metoda Dokumenty
zameéstnancu

Stanoveni potieby poctu a struktury studium
zamestnancl dokumentace,
pozorovani

formalni plan, Scoreboardy

Tvorba popisu obsazovanych pracovnich
pozic vcetn€ ocekavanych nakladi

nabidka prace na webovych
portéalech, naborové postery,
formalni plan

Pozadavky na kandidaty studium nabidka prace na webovych
dokumentace portalech, naborové postery

olba zdroji a metod pro vyhledavani [yisriotest
zaméstnancl dokumentace,
pozorovani

studium
dokumentace

dostupné nabidky prace,
propagacni interni materialy

Postup vybérového procesu vcetné studium
pravomoci a odpovédnosti dokumentace, personalni strategie
pozorovani

Zdroj: vlastni zpracovani
1. Stanoveni potieby poctu a struktury zaméstnancu

Dle formdlniho planu je stanoveni potfeby poctu a struktury zaméstnancl pro jednotlivé
kalendaini meésice fiskalniho roku v gesci HR oddé¢leni. Hrubd potieba zaméstnanct
se kalkuluje na zakladé¢ produktivity, kterd zavisi na stanovenych ,budgetech trzeb*
pro jednotlivé meésice a ,budgetech hodin“. Budgety vychdzeji z meésich v minulém
kalendafnim roce, ale jsou navySené o urCity pocet procent dle ocekavanych trzeb
pro nadchézejici rok, a od potfebného poctu zaméstnancti, tak aby nedoslo k jejich nadbytku
¢i pfipadnému nedostatku a s tim vyplyvajicim pietizenim zaméstnanci. Z dostupnych dat bylo
zjisténo, ze od roku 2020 do soucasného roku se budgety hodin kalkuluji z fiskalniho roku
2019, nebot’ v ptedeslych obdobich byly provozovny po urcitou ¢ast roku uzavieny.

Krom¢ formalniho planu maji manazeti povéfeni personalni agendou na jednotlivych
pobockach k dispozici na zac¢atku fiskalniho roku ,,Scoreboard” za minulé nebo aktualné
porovnavané obdobi v jednotlivych mésicich. Jedna se o excelovou tabulku pro manazery
jednotlivych oddéleni. Tabulka je rozdélena do tiech zakladnich bloki tykajicich se trzeb, hodin
a produktivity. V prvnim bloku jsou zahrnuty dosazené trzby za minuly fiskalni rok vcetné
stanoveného budgetu a procentnich vysledki jeho splnéni ¢i nesplnéni. Druhy blok je rozdélen
na hodiny zameéstnanci z vnitinich zdroji organizace a hodiny zaméstnancii vyuzitych
z externich spolecnosti. Tento blok je rozdélen, podobné jako blok obsahujici trzby, na vyuzité
hodiny v minulych mésicich fiskalniho roku a jejich budgety. Tieti blok se tyka produktivity,
ktera taktéz porovnava vysledky dosahované produktivity oproti budgetu v minulém fiskalnim
roce. Navic jsou zde obsazeny informace o Cerpanych dovolenych, pracovni neschopnosti
a poctu odchazejicich zaméstnanci za jednotlivé mésice.

Dalsi interni dokumentaci je Scoreboard za soucasny mésic, kterou manazefi jednotlivych
oddéleni vypliuji na denni bazi pro jednotlivé dny dle dosahovanych trzeb, planovanych
a pouzitych hodin v€etné¢ pracovnich neschopnosti apod. Z této tabulky Ize na konci mésice
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zjistit vysledky hospodareni za soucasny mésic, které tak mohou porovnavat se Scoreboardem
za minulé obdobi.

Vyhodnoceni Cisté potfeby zaméstnancii je pak dle formalniho planu ziskavani zaméstnancu
rovnéz v gesci HR oddé€leni na zikladé¢ vznesenych pozadavkl na pocet zaméstnanct
z jednotlivych prodejen.

Struktura obsazovanych pracovnich pozic zavisi na klasifikaci obchodu a méni se v pfimé
umeéie kazdy rok pii zméné této klasifikace (viz kapitola 3.1.1). Struktura je tedy pro jednotlivé
fiskdlni roky pevné dand a neménna.

2. Tvorba popisu obsazovanych pracovnich pozic véetné o¢ekavanych nakladi

Strategie ziskdvani zaméstnanct v organizaci nedisponuje zddnymi psanymi pravidly tykajici
se popisu obsazovanych pracovnich pozic. Dale bylo z interni dokumentace zjisténo,
ze organizace nekalkuluje ocekavané naklady na nabor.

Popis pracovnich pozic byl popsan na zaklad¢ analyzy nabidek prace na webovém portalu
a naborovych posterii.

Popis pracovnich pozic je odliSny na zakladé pozice, kterd ma byt obsazovana. Prodejni
asistenti jsou nejcastéji poptavanou pracovni silou z externich zdroju, coz vyplyva i z poctu
nabidek préce na tuto pozici. V inzercich na internetu i1 ndborovych posterech poptavajici
prodejni asistenty se informace shoduji a obsahuyji:

- typ uvazku, ktery je momentalné poptavan,
- typ smluvniho vztahu, kterym je bez vyjimky pracovni smlouva,
- délka pracovniho poméru, kterd je u prodejnich asistentl vZdy na dobu neurcitou,

- benefity, 13. plat, flexibilni zacatek/konec pracovni doby, individudlni rozvrZeni
pracovni doby, provize z prodeje, pfispévek na sport/kulturu/volny ¢as, sleva na firemni
vyrobky/sluzby, stravenky/ptispévek na stravovani, uniforma, vzdélavaci kurzy,
Skolent,

- zaméstnavatel — firma XY, misto pracovisté — jednotlivé prodejny.

U manaZerskych pozic jsou informace o pozici doplnény o dalsi benefit, mezi néjZ je fazena
mezinarodni moznost rozvoje. Dale je zde rozdilnost u délky pracovniho poméru,
nebot’ u manazerskych pozic je delsi zkusebni lhiita a smlouvy jsou vypracovavany na dobu
urcitou. Pro vedouci oddéleni jsou zde vymezeny zékladni povinnosti, které se shoduji
s povinnostmi v pracovni smlouvé. Patii mezi n¢:

- pldnovani a fizeni procest v pobocce,

- odpovédnost za plnéni rozpoc¢tovych a firemnich cild,
- motivace tymu zaméstnanctl,

- plnéni vSech provoznich pozadavkd,

- pozitivni vzor pii realizaci firemni filozofie.

V obou ptipadech nabidky prace se informace o organizaci shoduji. Je zde uvedeno, o jakou
spolecnost se jednd, na jaké sekce se organizace rozdéluje a hlavni cil organizace.

Podani zadosti je v inzeratu s nabidkou prace u obou pozic jasné a ptehledné. Je zde uveden
odkaz na webové stranky organizace ¢i moznost odpoveédét skrze pracovni portal.

28



3. Pozadavky na kandidaty

Organizace ma ve svych nabidkach prace Cast pozadavkli na zaméstnance vymezenou
jiz v popisu pracovni pozice, kde je u prodejnich asistenti uvedeno:

* pozadované vzdélani, kde je uvedeno sttedoskolské nebo odborné vyuceni s maturitou,
* pozadované jazyky, kde je pozadovana ¢estina (vyborna) a anglictina (zékladni).

Dalsi dodatecné pozadavky jsou sd€leny zvlast ve dvou blocich — co bys mél/a mit a co bys
mél/a umét znat. V prvnim bloku jsou obsazeny pozadavky tykajici se vztahu k mode,
komunikativnich schopnosti, schopnosti prace pod tlakem. Ve druhém bloku jsou pak uvedeny
znalosti a dodrzovani predpist BOZP, ucast na skolenich, povédomi o zdkladnich piedpisech
v prodejné a dodrZzovani firemnich standardt.

U manazerskych pozic jsou pozadovany odlisné urovné jazyk, kde troven anglického jazyka
Jjiz nestaci na zakladni urovni, ale na Grovni pokrocilé.

4. Volba zdroji a metod pro vyhledavani zaméstnancu

Na zéklad¢ analyzy vSech dostupnych nabidek prace a propagacnich internich materialti bylo
zji$téno, ze organizace obsazuje své pozice z vnéjsich i vnitinich zdroj.

Pro podporu ziskani zaméstnancii z vnitinich zdrojii je v organizaci zaveden refferal program
s nazvem ,,bring a friend“. Po Gspé€Sném absolvovani pfijimaciho fizeni a uplynuti zkuSebni
doby doporuceného uchazece nalezi zaméstnanci finanéni odména.

Z dostupnych materidll a pozorovani byly vyvozeny nésledujici metody ziskavani
zaméstnanct, které jsou zobrazeny v Tabulce 5.

Tabulka 5 Metody ziskavani zaméstnancti organizace XY

nitini zdroje néjsi zdroje

mistni nasténka inzerce na internetu, diive i v tisku napt. Denik
Metro

interni aplikace inzerce prostfednictvim reklamy na socidlnich
sitich

rozesilani nabidky prace elektronickou postou vlastni webové stranky
refferal program naborové postery na jednotlivych pobockach

pfimé osloveni vhodného kandiddta vosobni doneseni Zivotopisu na prodejnu
organizaci

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad€ pozorovani a studia propagacnich materiali

Z Tabulky 5 je patrné, Ze uchazeci stile vyuzivaji 1 metodu osobniho doneseni Zivotopisu
na prodejnu. Bylo zjiSténo, Ze z inzerci na internetu organizace XY vyuzivd pouze inzerci
na jobs.cz a z inzerce na socialnich sitich pouze socialni sit’ Facebook.

5. Postup vybérového procesu véetné pravomoci a odpovédnosti

Postup vybérového procesu se lisi od pracovni pozice. Organizace ma pevné dany obsah
vybérového procesu, ktery je popsan v persondlni strategii. AvSak jsou zde odliSnosti v jeho
ucastnicich, kde hraje vyznamnou roli i jakou metodou se uchaze¢ o zaméstnani piihlasil.
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U prodejnich asistentu jsou dvé moznosti, jakym zptisobem bude vybérovy proces probihat
a kdo se ho bude ucastnit. Pokud se jako uchazeci o zaméstnani pfihlasili o praci pies inzerci
na internetu, reklamu na socialnich sitich, ¢i prostiednictvim webovych stranek organizace
bude jejich pohovor probihat s personalistou v kmenové kancelafi celé retailové spolecnosti.
UchazeCi o zaméstnani jsou pii kterémkoli projevu z4djmu o pracovni pozici informovani
telefonicky. V tomto pfipad¢ budou ucastniky vybérového fizeni pouze personalista a uchazec
o zaméstnani. Po uchazecich by mél byt pted pohovorem vyzadovan pouze Zivotopis. Na pozici
prodejniho asistenta se podle strategie vyuziva pouze jednokolového pohovoru s délkou trvani
zhruba 30 minut. Pohovor za¢ina ptedstavenim personalisty, ktery rovnou v ivodu stanovi cile
1 harmonogram celého pohovoru. Pokracuje dikladnym piedstavenim znacky zaméstnavatele,
kde se zamcéfuje, jak na vefejné dostupné informace o znacce, tak i na dal§i podminky
zameéstnani a popis pracovni pozice, které nejsou uvedeny v nabidce prace. Platové podminky
jsou uchaze¢i o zaméstnani sdélovany az pii pohovoru. V dal§i ¢asti pfijimaciho fizeni
je vyhrazen prostor pro predstaveni zdjemce o zaméstnani, kde ho personalista dopliuje
otazkami. Ve ctvrté ¢asti pohovoru mé personalista za tkol zjistit uchazectv vztah k maode,
pripadnou flexibilitu. Déle je vyhrazen prostor pro pfipadné dotazy zajemce o zaméstnani
a pfijimaci fizeni je zakonCeno tim, Ze se personalista s uchaze¢em dohodnou na dal§im
postupu. Odpoveéd’ by méla byt uchaze¢im sdélovana zpravidla do 2-3 dnti ode dne pohovoru.

Druhd moznost mé stejnou strukturu ptijimaciho fizeni, ale 1i8i se misto konani pohovoru
a slozeni ucastnikd. Pokud uchaze¢ projevi zajem o pracovni pozici pfes naborovy poster
na prodejné ¢i osobné donese Zivotopis, anebo je doporucen stdvajicim zaméstnancem
pres refferal program, bude jeho pohovor uskutecnén na prodejné, o kterou projevil zajem.
Ucastniky piijimaciho fizeni pak budou uchaze¢ o zaméstnani, sekéni manazer
nebo In Store HR manazer.

Postup vybérového procesu se vyznamné 1iSi u manaZerskych pozic. U obsazovani téchto
pozic z vnitinich zdroji by mél byt pohovor vzdy vicekolovy. At uz se jedna o stavajici
zaméstnance ¢i externi uchazece, oba tito zdjemci zasilaji Zivotopis pfipadné 1 motivacni dopis.
Vnitini uchazeci o vySsi pozici nebyvaji pozvani k vybérovému fizeni telefonicky, ale bud’
osobn¢ svym nadfizenym, prostfednictvim interni aplikace nebo obdrzenim e-mailu s pfesnymi
pokyny. Prvni kolo vybérového fizeni probihd formou assessmentu, ktery se uskuteciuje
na jednotlivych prodejnich v rozsahu 2-4 hodin. Ugastni se ho personalista, Store Director,
Store manazer a vSichni uchazeci o stejnou manazerskou pozici. Assessment probiha formou
skupinovych a rolovych her, jsou v ném vyuzity metody psychodiagnostiky, sociometrie
a prezentovani zadanych ukolti. Assessment se vyhodnocuje zpravidla v tentyz den a vysledky
jsou sdéleny vSem ucastnikiim telefonicky. Potencidlni uchazeci, kteti postoupili do dalsiho
kola jsou pozvani k pohovoru, na kterém prezentuji svoji prezentaci, ve které maji za kol
stanovit kratkodobé a dlouhodobé cile oddé€leni, o které se uchdzeji a zpracovat SWOT
analyzu. Dale jsou pifi pohovoru otestovany jejich znalosti anglického jazyka. Vysledky
pohovoru se ucastnici dozvidaji v zavislosti na tom, kolik uchazect se pohovoru ucastnilo.
Externim uchazeciim jsou vysledky znovu sdélovany telefonicky a internim uchaze¢im vzdy
osobng¢.

Po wuchazecich, ktefi UspéSn€ absolvovali vybérové fizeni jsou pozadovany nasledujici
dokumenty:

- vyplnéni dotaznik zaméstnance, kam se uvadi osobni udaje a dalsi relevantni udaje
souvisejici s vykonem préace napf. ¢islo bankovniho uctu,

- zavér lekatske prohlidky, kterou musi absolvovat vSichni zaméstnanci pfed nastupem
do zame¢stnani,

- doklady totoznosti, u cizincii navic povoleni k pobytu,
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- doklad o nejvyssim dosazeném vzdélani, u aktivnich studentli se pozaduje potvrzeni
o studiu,

- zéapoctovy list.

Z provedené¢ho pozorovani bylo vyvozeno, ze v organizaci na proces piijimani a vybér
zaméstnancu plynule navazuje adaptacni proces zaméstnance.

3.3 Adaptaéni proces zaméstnanci v organizaci

Dalsi soucasti personalni strategie jsou i adaptacni plany zaméstnanc, které jsou rovnéz v gesci
HR oddé¢leni ve spolupraci se Store Directorem a HR Store Directorem.

Pro piehledny popis adaptacnich plant je autorka popisuje dle oblasti orientace, tak jak je déli
Nekoranec a Nagyova (viz kapitola 2.1.3) na:

1. Celoorganiza¢ni adaptacni plany, které¢ jsou stejné pro vSechny nové nastupujici
zaméstnance bez ohledu na jejich pracovni pozici.

2. Adaptacni pliny zaméstnanci dle oddéleni, na které nastupuji, jez obsahuji konkrétni
balicek informaci vztahujici se ke konkrétni sekci.

3. Adaptaéni plan na pracovni pozici tvoien souhrnem instrukci liSici se povahou pracovni
pozice.

1. Celoorganiza¢ni adaptace

Z interni dokumentace autorka zjistila, ze organizace ovéiuje veskeré pozadované dokumenty
budoucich zaméstnanct zpravidla po dobu tfi dnd. Tento ¢asovy Usek je vyuzivan k zaslani
tzv. ,Store and Merchandise guide“ na emailovou adresu novych zaméstnanct.
Store and Merchandise guide je interaktivni elektronickd pfiru¢ka urcena pro prodejni
asistenty, kterd mtze byt vyuzita i jako zdklad orienta¢niho procesu pro manaZerské pozice
nabirané z vné&jSich zdroji. SlouZi jako individudlni studijni materidl pfed nastupem
do zaméstnani s poslanim docilit rychlejsi orientace. P¥irucka je rozdélena do 6 kapitol. Uvod
prvni kapitoly slouzi k pratelskému ptivitani nového zaméstnance, jenZ ma za tkol docilit
vzbuzeni zajmu o firemni hodnoty 1 kulturu, vize a poslani. Prvni kapitola popisuje historii celé
retailové spolecnosti, piedstavuje jeji byznysovy model a seznamuje zaméstnance se vSemi
znaCkami spadajici pod tuto spole¢nost. Druha kapitola se detailné vénuje popisu pracovni
pozice a jejim povinnostem. Kapitola obsahuje stru¢ny ndhled do pracovniho dne na obchodé
pro utvofeni ptresnéjsi predstavy, co zaméstnance ¢eka. Nasledujici dvé kapitoly se tykaji
produktu a procest. Jednd se o vSeobecny piehled toho, jak jsou napt. oznaCovany produkty,
velikosti produktl. Pro lep$i orientaci je v pfirucce obsazena kapitola vénujici se struktute pozic
a jejich povinnostem a naplni prace. A pfirucka je zakoncena slovnikem, ktery se interné
v organizaci uziva.

Cilem prvniho dne néstupu nového zaméstnance do zaméstnani je dle persondlni strategie
seznamit zaméstnance s veSkerymi nezbytnymi informacemi. Prvni pracovni sména
je bez ohledu na pracovni tivazek vzdy ctythodinova, jak uvadi interni pravidla spolecnosti.
Dle persondlni  strategie ma ve sjednany ¢as na nového zaméstnance cekat
bud’ In Store HR manaZzer nebo jeho sekéni manazer.

Prvni den zaméstnance se ve strategii ¢leni podle hodin na 4 Casové useky.

Podpis pracovni smlouvy a souvisejicich dokumentii (pracovni fad a jeho dodatek, kamerovy
systém a eticky kodex).

31



Obligatorni Skoleni (BOZP, Sskoleni pozarni ochrany, Skoleni prvni pomoci),
které je podminéno absolvovanim dalSich e-learningovych kurzi ve vzdélavacim systému
INSTRUCTOR.

Vstupni Skoleni dle dokumentace zacinad prohlidkou celého obchodu, kde museji byt
zamestnanci ukazany veskeré unikové cesty, 1ékarnicky a umisténi hasicich pfistrojii. Dale
by mély byt soucasti vstupniho Skoleni informace tykajici se celopodnikové orientace
organizace, firemni kultury, obecnych pracovnich povinnosti, dochazkového systému apod.
Soucasti vstupniho Skoleni je rovnéz adaptovat zaméestnance na pouzivani internich aplikaci.

Socidlni zaclenéni zaméstnance je podpoieno vyvojem novych technologii, kdy spole¢nost
zaCala pouzivat dvé interni aplikace. Prvni z nich slouzi jako spolecnd interni socidlni sit
s cilem podpofit socidlni adaptaci novych, ale 1 stavajicich zaméstnanci. Socialni sit
je postavena na edukativnim zékladu. Obsahuje ,,zed’ prispévki*, kam jsou na denni bazi
pfidavany ¢lanky o modé, modnim svét€ a inovacich. Dale jsou zde tzv. ,,Weekly Highlights®,
které slouzi jako podklady manazeri pro vedeni pravidelnych kazdodennich meetingli
se zamé&stnanci. Pracovnici se skrze aplikaci maji mozZnost dozvédét o novych pracovnich
pozicich a pfilezitostech. Zaroven zde maji k dispozici i osobni prostor, ve kterém najdou své
vyplatni pasky, slevové karty apod. Druhd aplikace slouzi €isté jako interni vzdélavaci aplikace.
Aplikace obsahuje digitalni knihovnu, kterd se lisi podle pozic zaméstnancii a rozd€luje
se na oblasti lidi, procest, produktu, pokladen, BOZP a zakaznického servisu. Kazda z oblasti
obsahuje rtizny pocet internich vzdélavacich materidlti a videi. Aplikace slouzi k rozvoji
dovednosti, a tak jsou jednotlivym zaméstnanclim pfifazovany tréninkové plany, které jsou
vyhodnocovany pomoci testil t€chto dovednosti. Dale maji zaméstnanci moznost se skrze tuto
aplikaci pfihlasit k nové otevienym internim pozicim. Zaméstnanci maji k dispozici svij
individualni adaptac¢ni a tréninkovy plan vyhodnocovany prostfednictvim evaluaci, které
se rovnéz zaznamenavaji do aplikace.

2. Adaptacni plany zaméstnanci dle oddéleni, na které nastupuji

V dalsi fazi adaptacniho procesu a procesu orientace je novy zaméstnanec seznamen s jeho
pfimym nadfizenym, dalSimi manazery prodejny a jeho tymem na oddéleni.
In Store HR manazer pfedd novacka jeho nadfizenému, ktery mu jeho prvni den sdéli struény
souhrn informaci tykajicich se jeho oddé€leni. Poslednim ucastnikem socidlniho zaclenéni
nového zaméstnance je tutor. S tutorem si spole¢né nastavi individudlni adaptacni plan podle
oblasti do ¢asovych blokti.

3. Adaptacni plan na pracovni pozici
Individualni adaptacni plan prodejniho asistenta

Individualni adaptacni plan prodejnich asistentt je rozdélen do dvou hlavnich ¢asti. Prvni ¢ast
adaptacniho planu je pro vSechny nové zaméstnance stejnd a ma stanovenou piesnou ¢asovou
strukturu, kterd se opird o prvni pracovni tyden zaméstnance. Prvni den néastupu do préce
si novy zameéstnanec se svym tutorem projdou ,,to do list®, ktery slouZzi jako rychlé opakovani
balicku informaci, které mu byly poskytnuty In Store HR manaZerem. Prvni den je zakoncen
tzv. ,,recommendations® pro novacka, které se vénuji oteviené komunikaci. Druhy az ¢tvrty
pracovni den se prodejni asistent spolu s tutorem zaméfuji na jeho zikladni pracovni
povinnosti, mezi které patii napt. poskytovani zdkaznického servisu, prace na pokladné€ véetné
pravidel bezpe¢nosti manipulace s penézi a dopliiovani skladovych zasob.

Druhé cast adaptacniho planu jiz nemé dany ¢asovy harmonogram, ten zalezi na pfedchozich
dovednostech zaméstnance, jeho schopnostech ucit se novym vécem, ale i jeho motivaci. Mimo

motivl souvisejicich s osobnosti jedince ma vyznam i druh pracovniho tivazku, tedy pocet
hodin, ktery je obéma ucastnikim adaptacniho procesu k dispozici. Piedpokladanym
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ukonc¢enim adaptacniho planu je konec zkuSebni doby zaméstnance. Tato cast adaptacniho
planu se déli do péti oblasti — procesy, produkt, zdkaznicky servis, lidské zdroje a firemni
kultura a hodnoty. Druha ¢ast je tvofena formou evaluace, kterd se uskutecnuje po kazdém
dokonceni jednotlivého bloku. Zaméstnanec je o evaluaci vzdy informovan minimalné den
piedem. K hodnoceni znalosti a dovednosti uchazece se pouziva hodnoceni na zakladé
Likertovy skdly od 1 do 5. Pribéh celého adaptaéniho procesu sdili tutor
s In Store HR manaZerem a pfimym nadfizenym prodejniho asistenta. Na konci zkusebni doby
a nasledn¢ pokazdé jednou za pual roku absolvuje prodejni asistent formalni evaluaci
s In Store HR manazerem a jeho sekénim manazerem, kterd ma za ucel ptredat zaméstnanci
zpétnou vazbu, vyhodnotit jeho pokroky a pfipadné moznosti kariérniho rastu.

S kariérnim rstem souviseji individualni adaptacni plany na manazerské pozice, které napliuji
ucel dalSiho profesniho vzdélavani na danou pozici a jejich kariérniho rozvoje v ramci
organizace.

Individualni adaptac¢ni plan na pozici liniovych manaZeru

Individualni adaptac¢ni plan pro liniové manazery (Commercial manazery a Operation
specialisty) je sestavovan po uspésném absolvovani pohovori a assessmentu. Roli tutora
zde nahrazuje jeho pfimy nadfizeny nebo zkuSeny liniovy manazer na stejné pozici. Prodejni
asistent pfipadn¢ novy zaméstnanec ziskany z vnéjsich zdroji se v tréninku na pozici liniového
manazera nazyva ,,potencial®.

Adaptaéni proces na pozici liniového manazera probihd intern¢ a individualné s vyuzitim
mnoha metod vzdélavani napt. instruktdze pfi vykonu prace, coaching, asistovani, povéteni
ukolem, rotace prace, pracovni porady apod. K zauceni na tyto pozice slouzi ,,Commercial
training plan“ nebo ,,Operation training plan“ rozdéleny do nékolika tydni. Casovy plan
je v téchto pripadech pouze orientacni. Stanovené ¢asové obdobi se odviji od mnoha aspekti,
mezi které patii, zda se jednd o externiho ¢i interniho zaméstnance. V piipadé interniho
zaméstnance pak napf. od jeho sluzebniho véku, zkuSenostech, dovednostech, ale i1 jeho
motivaci se ucit novym vécem. Vyznamnym hlediskem ovliviiyjici ¢asovy plan je i to,
jak rychle je potteba pozici obsadit. U externich zaméstnancli jsou v adaptacnich planech
zahrnuty navic adaptaéni plany na pozici prodejnich asistentl. Primérnym orienta¢nim
obdobim vzdélavaciho procesu je 6 mésict.

V piipad¢ internich zaméstnancii a externich zaméstnancii, kteti jiz absolvovali adapta¢ni plan
na pozici prodejniho asistenta se jedna o zaméstnance, ktefi jiz disponuji vSemi dovednostmi
a schopnostmi na uspokojivé trovni.

Prvni ¢ast planu je pak vénovana jeho dovednostem a schopnostem potiebnych k vykonu prace
na danou pozici. V dal$im ¢asovém tseku se zaméstnanci uci pracovat s dal§imi aplikacemi,
se kterymi se prodejni asistenti nesetkdvaji, u¢i se organizovat si praci a lidi a dalsi procesy
prodejny z pohledu manaZzerské pozice.

Commercial manazer je manaZzer ptes produkt, proto se prevazna ¢ast jeho Skoleni na pozici
vénuje praci s produktem, uceni se veskerych reporti a provadéni analyz. Operation specialista
je naopak manazer pies procesy a jeho Skoleni je zaméfené na veSkeré procesy tykajici
se prodejny.

Posledni ¢ast adaptacnich planti obou pozic liniovych manazert je zaméfena na manazerské
schopnosti, které se formuluji jiz od jeho zacatku. Mezi zminéné manazerské schopnosti patii
napr.:

- schopnost fidit tym (ukolovani, kontrola, pfedavani zpétné vazby),

- informovéani o produktu a procesech, vysledcich a aktudlnich strategiich,
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- Skoleni svého tymu,
- delegovani prace,
- motivace,

- komunikace s area tymem, produktovym oddé€lenim, Store Directorem, sekénim
manazerem a se svym tymem,

- proaktivita — napady a névrhy.

Pti vzdélavani na tyto pozice probiha standardné evaluace jednou za 14 dni a je zasilana
do kancelafe Area tymu (pfimi nadfizeni liniovych manazeri z kanceléafe), které neustéle
o pribdhu zagkolovani informuje $kolitel potenciala. Skala hodnoceni je zobrazena
v Tabulce 6.

Tabulka 6 Hodnoceni evaluace liniového manazera

Hodnoceni yznam

0 nezkuseny/4, stale potfebuje pomoc
2,5 vykonal/a nejméné 5x bez pomoci
5 vykonal/a nejméné 8x bez pomoci

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad€ analyzy evaluace liniového manazera

Evaluace na pozice liniovych manazeri se jiz nehodnoti dle Skolniho hodnoceni,
ale dle hodnoceni z Tabulky 6.

Kromé¢ hodnoceni vzdélavani vychazejiciho z tréninkovych plant si skolitel a $koleny stanovuji
cile skoleni na dalsi dva tydny. O dokonc¢eni potencial programu a ziskani pozice rozhoduje
Area Commercial manazer pii zavérecné evaluaci, kterd probihd na podnét bud’ pfimo Area
Commercial manazera nebo sekéniho manazera Ci Skolitele. Tato evaluace je rozdélena na dva
vytisky. Prvni mé Skoleny, kde se sebehodnoti v danych bodech. Sebehodnoceni probiha
kiizkovanim v tabulce — velmi nizk4, nizka, vysoké a velmi vysoka. Stejny vytisk ma Skolitel
a Area Commercial manazer, kde podohodé¢ hodnoti potenciala. Evaluace probiha
diskutovanim o danych urovnich a odliSnostech v nich, feedbackem a ptezkouSenim
z nékterych oblasti. Tato evaluace u manazerskych pozic probiha kazdy pulrok a sleduji
se v ni pokroky a rozvijeni schopnosti manazerd.

Individualni adaptac¢ni plan na stfedni manaZerské pozice

Rovnéz jako u liniovych manaZerti organizace usiluje o ziskavani a vybér zaméstnanch
ze svych vnitinich zdroji. Vybérové fizeni pro stfedni manazerské pozice je zpravidla
vicekolové a zahrnuje pohovor, assessment a prezentovani prezentace.

Adaptacni plan na tyto pozice probihd interné v organizaci, ale je doplnén o zahrani¢ni pracovni
cestu v ramci tréninkového programu. Organizace XY v Ceské republice patfi do koalice
se Slovenskem a Mad’arskem, kde na bazi spolecné spoluprace vzajemné skoli své manazerské
tymy.

Individuélni adaptacni plan se pak nazyva jako tréninkovy plédn pozice, na niz se trénuji.
Za stfedni manaZerské pozice jsou povazovany pozice Store manazera, Deputy manazera
a sekéniho manazera. Casovy plan adaptace je zde rovnéZ stanoven orientaéné na 6 mésici.

34



Plan se déli do ¢tyt ¢asti podle jejich podilu:
1. lidské zdroje a personalni ¢innosti 33 %,
2. produkt 33 %,

3. procesy 33 %,

4. zdkaznicky servis 1 %.

Roli skolitele zastavaji rlizni Gcastnici adaptacniho procesu, ktefi se specializuji na vybrané
Casti tréninku. Trénink na lidské zdroje a personalni ¢innosti absolvuji manazefi obvykle
s IN Store HR manazerem a HR Store Directorem. Trénink na produkt a procesy a zakaznicky
servis je Cast jejich tréninku v zahranici, kdy je skoli vy$si manazerské pozice.

Po dokonceni jednotlivych bloki jsou skoliteli planovany evaluace s ucastnikem adaptaéniho
procesu. Po 6 mésicich je naplanovana konecna evaluace, kterd znovu vyuziva evalua¢nich
stupiil hodnoceni Likertovy Skaly opaéné jako ve Skole (viz Tabulka 7).

Tabulka 7 Hodnoceni evaluace stfednich manazerskych pozic

Hodnoceni yznam

1 neznd, nepouziva vibec anebo skoro nikdy

2 nedostatena znalost, pouziva ziidkakdy

3 zné dostate¢né, pouziva pravidelné

4 chvalitebné znalost, pouZziva stale

5 vyborna znalost, pouziva vzdy nebo skoro vzdy

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢€ analyzy evaluace stfedni manazerské pozice

Individualni plany na vSechny pozice jsou doplnény o riizna povinna i nepovinna Skoleni,
dle povahy jejich pracovnich pozic, tykajici se bezpe¢nostnich pravidel, rozsifeni znalosti prace
s aplikacemi, personalnich ¢innosti, komunikac¢nich dovednosti, ale 1 témat motivace, inkluze
a za€lenéni, prace s tymem.

3.4 Kvantitativni a kvalitativni vyzkum

Kvantitativni vyzkum byl proveden metodou dotaznikového Setfeni. Uvod Setfeni obsahuje
identifikacni otazky respondentli, kam se fadi pohlavi, vékova kategorie, nejvyssi dosazené
vzdélani a sluzebni vék v organizaci XY.

Pro ucely kvantitativniho vyzkumu byly sestrojeny 3 dotaznikové Setfeni. Podle svého
zkoumaného predmétu byla jednotliva Setfeni zaméfena na specifickou skupinu respondentli
analyzované pobocCky organizace XY. VSem dotaznikovym Setfenim pifedchazel jejich
predvyzkum, ktery slouzil jako zkuSebni verze vyzkumné metody. Jednotlivé predvyzkumy
byly piedloZzeny 10 respondentim, kteti méli zadroveit mozZnost poskytnout zpétnou vazbu
tykajici se srozumitelnosti otazek. Vysledky pilotnich verzi dotaznikli nejsou zahrnuty
do celkovych vysledki dotaznikovych Setfeni, nebot’ na zdklad¢ zpétné vazby prosly dalsi
revizi a korekturou.
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V ramci kvalitativniho vyzkumu byla pouzita metoda polostrukturovaného rozhovoru. Scénar
rozhovoru byl sestaven na zaklad¢ poznatkli z teoreticko-metodologické Casti s cilem ziskani
informaci o vybranych personalnich ¢innostech, které¢ byly popsany v pfedchazejici kapitole
na zéklad¢ analyzy interni a externi dokumentace organizace a pomoci metody pozorovani.

3.4.1 Kvantitativni vyzkum
1. Dotaznikové Setfeni spokojenosti s pFijimacim Fizenim

Do vyzkumného souboru dotaznikového Setfeni byly cilené¢ zahrnuty 2 specifické skupiny
respondentl. Prvni skupinou byli nové nastupujici zaméstnanci a druhou skupinou stavajici
zamestnanci, jejichZ sluzebni vek nepiesahuje dobu od jejich piijimaciho fizeni na vyssi pozici
v rozmezi 3 mésict od absolvovani dotaznikového Setteni. Kritérium zkoumaného vzorku bylo
stanoveno z diivodu vyvarovani se zkreslenych dat od zaméstnanci, které od ptijimaciho fizeni
déli delsi Casova linie.

Dotaznikové Setfeni (viz Ptiloha 10) bylo vybranym skupindm zkoumaného vzorku poskytnuto
v online formé prosttednictvim Google Forms. Sbér dat probihal v mésicich leden-tinor roku
2022, kdy kritéria respondentli spliovalo 47 zaméstnanci. Celkem bylo rozeslano
47 dotaznikovych Setieni, na nichz 7 zaméstnancti nereagovalo zadnou odezvou. Souhrnny
vyzkumny vzorek tedy tvotilo 40 respondentli, kdy navratnost dotaznikového Setfeni tvoftila
85 %. Do vyzkumu byla zatazena veskera vracend dotaznikova Setfeni, jelikoz obsahovala
kompletni odpovédi na vSechny otazky.

Dotaznikové Setteni obsahuje celkem 22 otazek, z nichz 6 otazek je identifika¢niho charakteru.
Vsechny otazky kromé& otazky ¢. 9, 11, 13 a 22 jsou kladeny v uzaviené form¢. U otazek €. 8,
10, 14, 15, 20 a 21 byla pouzita metoda Likertovy Skaly se Skolnim hodnocenim. Pro lepsi
prehlednost a rozdéleni bloktli témat je dotaznik rozdélen do 4 oddila.

Identifika¢ni parametry

Z primérného poctu 85 zaméstnancli analyzované pobocCky organizace XY za dotazované
obdobi tvofil vyzkumny vzorek 47% podil. Tento vzorek byl sestaven z 33 Zen (82,5 %)
a 7 muzi (17,5 %). Prevladajici v€kovou kategorii respondentli byla kategorie 21-25 let (45 %).
Zamg¢stnanci zucastnéni dotaznikového Setfeni nejcastéji dosahli sttedniho vzdélani s maturitni
zkouskou (47,5 %). AvSak druhou hojné zastoupenou skupinou bylo vysokoskolské vzdélani
(35 %). Celkem 5 zaméstnanci uvedlo za své nejvyssi dosazené vzdélani zakladni, nebot
se jednalo o studenty stfednich Skol a maturitnich gymnazii pfed sloZenim maturitni zkousky.
V ramci klasifikace uchazecti byla do identifika¢nich parametri zahrnuta otdzka,
zda zamé&stnanci absolvovali Uspé$né piijimaci fizeni na pozici, o kterou se uchazeli. Pouze
7 zamé&stnanct (17,5 %) neproslo piijimacim fizenim, kde z otazky €. 6 plyne, ze se jednalo
o pozice prodejniho asistenta a sekéniho, Deputyho ¢i Store manaZera. Nejcetnéji zastoupenou
pracovni pozici je pozice prodejniho asistenta, jeZ ze zkoumaného vzorku zaméstnanct
vykonavalo 19 zaméstnancii (57,6 %).

V ramci ovéfent kritérii na zaméstnance a jeho pfijetim byly stanoveny nésledujici hypotézy.

Nulova hypotéza Hy: Mezi Cetnosti pfijatych zaméstnanct, ktefi spliuji uvedené pozadavky
na zamestnani, neni zavislost.

Alternativni hypotéza Ha: Mezi Cetnosti pfijatych zaméstnancti, ktefi spliuji uvedené
poZadavky na zaméstnani, je zavislost.

Tato hypotéza je ovéfovana v dotaznikovém Setfeni spokojenosti s piijimacim fizenim
(viz Ptiloha 10) otdzkami €. 4 (Absolvoval/a jste ispéSné piijimaci fizeni na pozici, o kterou jste
se uchazel/a?) a ¢. 15 (Splnoval/a jste vSechny uvedené pozadavky na pracovni pozici?).
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K zamitnuti nulové hypotézy dojde, pokud mezi odpovéd'mi na uvedené otazky budou
prokazany statisticky vyznamné rozdily. Hladina vyznamnosti je stanovena na 0,05 (5 %).

V Tabulce 8 je zobrazena kontingenéni tabulka, ve které jsou statisticky zaznamenany odpovédi
respondentll vztahujicich se k jejich nejvyssimu dosazenému vzdélani. V zavorkach jsou
vypocitané o¢ekavané Cetnosti.

Tabulka 8 Uspésné absolvovani ptijimaciho fizeni — vzdélani

Stiredni
Zakladni vzdélani s | VySsi odborné | VysokoSkolské

vzdélani maturitni vzdélani vzdélani
zkousSkou

4(4,125)  16(15,675) 1 (1,65) 12 (11,55) 5 33
1 (0,875) 3(3,325) 1(0,35) 2245 %7
Y5 Y19 Y2 Y 14

Zdroj: vlastni zpracovani
V Tabulce 9 jsou zobrazeny vypocty, které vedly ke zjisténi testového kritéria.

Tabulka 9 Uspésné absolvovani pfijimaciho fizeni — vzdélani

Pozorovana Ocekavana 5
4

4,125 -0,125 0,016 0,004

16 15,675 0,325 0,106 0,007

1 1,65 -0,65 0,423 0,256

12 11,55 0,45 0,203 0,018

1 0,875 0,125 0,016 0,018

3 3,325 -0,325 0,106 0,032

1 0,35 0,65 0,423 1,207

2 2,45 -0,45 0,203 0,083

Y 40 Y 40 Y 1,624

Zdroj: vlastni zpracovani

Vypoé&itana hodnota testovaného kritéria (iroven vzdélani) X° = 1,624 (viz Tabulka 9) je mensi
nez hodnota kritického kritéria X2 0,005 (3) = 7,815 z tohoto ditvodu je pfijata nulova hypotéza
a odmitnuta hypotéza alternativni. Mezi poctem piijatych zaméstnanct splitujici pozadavek
na nejvyssi dosazené vzdélani nebyla prokdzana statisticky vyznamna souvislost neboli mezi
pozadavkem na vzdélani a pfijetim zaméstnance neni zavislost.
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V Tabulce 10 je zobrazena kontingen¢ni tabulka, ve které jsou statisticky zaznamenany
odpovédi respondentd vztahujicich se k urovni ¢eského jazyka. V zévorkach jsou vypocitané
ocekavané cetnosti.

Tabulka 10 Uspé&sné absolvovani piijimaciho fizeni — Gesky jazyk

8 (10,725) 2 (2,475) 23 (19,8) y 33
D o oo -
Y13 >3 224

Zdroj: vlastni zpracovani
V Tabulce 11 jsou zobrazeny vypocty, které vedly ke zjisténi testového kritéria.

Tabulka 11 Uspésné absolvovani piijimaciho fizeni — Gesky jazyk

Pozorovana Ocekavana > :

10,725 -2,725 7,426 0,692

2 2,475 -0,475 0,226 0,091

23 19,8 3,2 10,24 0,517

5 2,275 2,725 7,426 3,264

1 0,525 0,475 0,226 0,43

1 4,2 -3,2 10,24 2,438
2. 40 240 Y 7,433

Zdroj: vlastni zpracovani

Vypoéitana hodnota testovaného kritéria (aroven ¢eského jazyka) X? = 7,433 (viz Tabulka 11)
je vétsi nez hodnota kritického kritéria X2 0,005 (2) = 5,991 z tohoto diivodu je odmitnuta
nulova hypotéza a ptijata hypotéza alternativni. Mezi poctem piijatych zaméstnanct spliujici
pozadavek na urovenn ceského jazyka byly prokdzany statisticky vyznamné rozdily.
Mezi poctem piijatych zaméstnancii splitujici pozadovanou uroven ¢eského jazyka je zavislost.

V Tabulce 12 je zobrazena kontingencni tabulka, ve které jsou statisticky zaznamenany
odpovédi respondentti vztahujicich se kurovni anglického jazyka. V zavorkach
jsou vypocitané o¢ekavané Cetnosti.

Tabulka 12 Uspé$né absolvovani piijimaciho fizeni — anglicky jazyk

11 (11,55) 15 (14,85) 7 (6,6) 533
_ 3 (2,45) 3(3,15) 1(1,4) Z 7
Y 14 218 28

Zdroj: vlastni zpracovani
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V Tabulce 13 jsou zobrazeny vypocty, které vedly ke zjisténi testového kritéria.

Tabulka 13 Uspé&sné absolvovani piijimaciho fizeni — anglicky jazyk

Pozorovana Ocekavana > :

11,55 -0,55 0,303 0,026

15 14,85 0,15 0,023 0,002
7 6,6 0,4 0,16 0,024

3 2,45 0,55 0,303 0,123

3 3,15 -0,15 0,023 0,007

1 1,4 -0,4 0,16 0,114

Y 40 ¥ 40 ¥ 0,297

Zdroj: vlastni zpracovani

Vypoditana hodnota testovaného kritéria ((iroven anglického jazyka) X? = 0,297 (viz Tabulka
13) je mensi nez hodnota kritického kritéria X? 0,005 (2) = 5,991 z tohoto dfivodu je piijata
nulovd hypotéza. Mezi poctem piijatych zaméstnanci spliujici pozadavek na tdroveil
anglického jazyka nebyla prokazéana statisticky vyznamna souvislost neboli mezi pozadavkem
na uroven anglického jazyka a pfijetim zaméstnance neni zavislost.

Z vyse uvedenych vysledki vyplyva, Ze organizace piijima zaméstnance, ktefi nespliuji
pozadované kritérium na vzdélani a na pozadovanou Uroven ceského jazyka,
i ptestoze je uvedla ve své nabidce prace jako pozadavky na zaméstnance

Nabidka Prace

Utelem oddilu nabidky prace bylo zjistit nejfrekventovangjsi zptisoby uchazedt jakymi
se dozveédéli o pracovni pozici a zda organizace uvadi dostacujici a atraktivni informace ve své
nabidce prace. K nabidce prace bylo vztaZzeno nasledujicich 8 otazek, z nichz vyplynula
nasledujici data.

Zkoumany vzorek zaméstnanci uvedl jako nejéastéjsi zptisob, kterym se dozvédély o pracovni
pozici, prostfednictvim svych zndmych (30 %). Jako druhy nejcetné&jsi zplisob, ktery konkuruje
doporu¢enim od zndmych ¢i rodinnych piislusnikdi, oznacili vnéj$i metodu ziskavani
zamé&stnancl prostfednictvim inzerci na internetu (27,5 %). V souhrnu se 15 zaméstnanct
(37,5 %) o pracovni pozici dozvédélo internim zplisobem primarné skrze intranet (15 %)
a mistni nasténku ¢i meeting (12,5 %).

Dalsi 2 otazky se tykaly obsahu informaci z nabidky prace, které je jako uchazece o pracovni
pozici zaujaly. Tato otdzka byla zpracovana pomoci Likertovy Skaly s klasickym Skolnim
hodnocenim zndmkovéanim od 1 do 5, doplnéna o otevienou otdzku, kde méli respondenti
moznost napsat dals$i pro né rozhodujici informace. Popis pracovni pozice byl rozhodujici
(hodnocen na Skale 1-2) pro 30 uchazect (75 %). Stejn€ na tom byly i informace vztahujici
se k mista vykonu prace a pozadovanych znalosti se shodnym vysledkem. Na zakladé platu
a jinych benefitii se rozhodovalo 26 uchazect (65 %). Odpovédi uchazech na tuto otdzku jsou
zachyceny v Grafu 3 v Pfiloze 6. Uchazeci mezi dalsi kritické faktory rozhodovani uvadeli
kreativni praci ¢i praci s modou, rychly néstup do zaméstnani a moznost kariérniho ristu.
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Pozadavky na zaméstnani byly rovnéZ vyhodnoceny pomoci Likertovy Skaly se stejnym
hodnocenim jako u otazky predchazejici a doplnény o otevienou otdzku. Nejcetnéji
preferovanym pozadavkem na zaméstndni vyplynul pozadavek na odpovidajici platové
ohodnoceni, jez byl zvolen 36 uchazeci (90 %). V tésném zavésu se za nim umistily pozadavky
na kariérni rast a bonusy shodné s 35 uchazeci (87,5 %). Flexibilni pracovni dobu si narokovalo
30 zaméstnanct (75 %). Prispévky na stravné a moznost pracovnich cest do zahranici nebyly
vyhodnoceny jako atraktivni poZadavky vybrané skupiny uchazecii, nebot’ byly hodnoceny
pod hranici 50 %. Mezi své dalsi pozadavky respondenti uvadely ptispévky na jazykové kurzy
a pratelsky tym. Preference poZadavkl na zaméstnani zkoumaného vzorku jsou zndzornény
v Grafu 4 v Piiloze 7.

Z divodu zjisténi Cetnosti zaméstnanct, kteti preferuji stejné pozadavky na zaméstnani byly
stanoveny nasledujici hypotézy.

Nulova hypotéza Ho: Cetnost zamé&stnanct, ktefi preferuji uvedené pozadavky na zaméstnani,
jsou stejné velké.

Alternativni hypotéza Ha: Cetnost zaméstnanci, ktefi preferuji dané pozadavky
na zaméstnani, jsou rozdilné.

Tato hypotéza je oveéfovana v dotaznikovém Setfeni spokojenosti s piijimacim fizenim
(viz Ptiloha 10) otazkou €. 10 (Jaké pozadavky na zaméstnani preferujete?). K zamitnuti nulové

hypotézy dojde, pokud v otdzce ¢. 10 budou prokézany statisticky vyznamné rozdily. Hladina
vyznamnosti je stanovena na 0,05 (5 %).

V Tabulce 14 jsou statisticky zaznamenany odpovédi respondentii vztahujicich se k preferenci
pozadavkil na zaméstnani.

Tabulka 14 Preference pozadavkl na zaméstnani

Preferované Pozorovana | Oc¢ekavana > :
bossiaviy | Setmou? | Semonc® | PO | ®-0F | ¢-0/0

Kariérni rust 3,115

36 26 10 100 3,846

35 26 9 81 3,115
Flexibilni 30 26 4 16 0,615
pracovni doba

15 26 -11 121 4,654

pracovnich cest
do zahranici

18 26 -8 64 2,462
stravné
13 26 -13 169 6,500

> 182 > 182 > 24,308
Zdroj: vlastni zpracovani
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Vypoéitana hodnota testovaného kritéria (preferované pozadavky) X> = 24,308 (viz Tabulka
14) je vétsi nez hodnota kritického kritéria X* 0,005 (6) = 12,592 z tohoto diivodu je odmitnuta
nulova hypotéza a piijata hypotéza alternativni. Mezi preferencemi danych pozadavkl
na zaméstnani ze strany uchazecii o zaméstnani byly prokazany statisticky vyznamné rozdily.

Z vyse uvedenych vysledkt vyplyva, ze zaméstnanci ze zkoumaného vzorku preferuji odlisné
pozadavky na zaméstnani.

U otazky €. 12 zda vSechny zameéstnancem zvolené pozadavky nabizi organizace XY,
se respondenti rozdélili do dvou stejné pocetnych skupin, kdy polovina souhlasi a druhd
polovina ne. Celkem 6 z 20 zaméstnanci (30 %) se shodlo na tom, ze zaméstnavatel
neposkytuje odpovidajici platové ohodnoceni.

V posledni otdzce oddilu nabidky préce respondenti hodnotili spravnost péti tvrzeni ve vztahu
k nabidce prace. Ze sesbiranych dat vyplynulo, Ze 65 % zaméstnancti vyhodnotilo mnozstvi
informaci o pozici za dostacujici. DalSich 62,5 % uchazecii si vystacili s recenzemi
a referencemi od soucasnych a byvalych zaméstnanci. 87,5 % zkoumaného vzorku povazuje
odeslani Zadosti o zaméstnani za snadné. S délkou trvani odpovédi dle hodnoceni respondentli
bylo spokojeno 77,7 %, s ¢imz souvisi i tvrzeni, se kterym se shodlo 70 % zaméstnanct,
ze nenabyli pocitu, ze jejich zivotopis spadl do ,,Cerné diry*.

Vybérové rizeni
Oddil vybérového tizeni mél za ucel zjistit, zda dotazovani splitovali pozadavky vybérového

fizeni, prib¢h a spokojenost ucastniki s vybérovym fizenim na jejich pracovni pozici.
Naésledujicich 6 otdzek mélo ndvaznost na vybérové fizeni.

Mezi pozadavky na zaméstnani na zéklad¢ analyzy inzeratu organizace XY na webovém
portalu bylo zatfazeno stfedoSkolské vzdélani nebo odborné vyuceni s maturitni zkouskou,
jazykové znalosti, a to ¢esky jazyk na urovni vyborna a anglicky jazyk na turovni pokrocila.
Z pohledu dotazovanych spliiovalo pozadované vzdélani 35 uchazect (87,5 %). Pouze 60 %
uchazecti spliiovalo uroven Ceského jazyka na trovni vyborna a 62,5 % anglicky jazyk
na urovni pokrocila.

Pouze 8 uchazeci (20 %) se ucastnilo vicekolového vybérového fizeni. Z dalSiho Setfeni
znazornéno v Grafu 5 (viz Pfiloha 8) vyplyva, Ze organizaci nej€astéji pouZivanou metodou
vybéru zaméstnancti je metoda pohovoru, kterd byla pouzita k vybéru 37 uchazect (92,5 %)
ze zkoumaného vzorku. Celkem 7 uchazec¢t (17,5 %) se Gcastnilo vybérového fizeni pomoci
assessmentu a dalsi 3 zaméstnanci (7,5 %) absolvovali vybérové testy.

V ramci dotaznikového Setfeni byly stanoveny nasledujici hypotézy tykajici se metod ziskavani
a metod vybéru zaméstnanct.

Nulova hypotéza Hy: Organizace pii ziskdvani a vybéru zaméstnancii pouziva stejnou
kombinaci metod ziskdvani a vybéru zaméstnancti, aby ziskala vhodné zamé&stnance.

Alternativni hypotéza Ha: Organizace pfi ziskdvani a vybéru zaméstnancii nevyuziva stejnou
kombinaci metod ziskdvani a vybéru zaméstnancti, aby ziskala vhodné zamé&stnance.

Tato hypotéza je ovéfovana v dotaznikovém Setfeni spokojenosti s piijimacim fizenim
(viz Ptiloha 10) otazkou ¢. 7 (Jakym zptisobem jste se dozvédél/a o pracovni pozici, o kterou
jste se uchazel/a?) a otazkou ¢. 17 (Jaké metody vybéru Va§ zaméstnavatel pfi VaSem
piijimacim fizeni pouzil?). K zamitnuti nulové hypotézy dojde, pokud v otazkéch ¢. 7 a 17
budou prokazany statisticky vyznamné rozdily. Hladina vyznamnosti byla stanovena na 0,05
(5 %).
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V Tabulce 15 jsou statisticky zaznamendny odpovédi respondentt vztahujicich se k pouzitym
metodam organizace pii procesu ziskavani zaméstnancu.

Tabulka 15 Metody ziskavani zaméstnancti

Metody ziskavani |Pozorova| . . . -
Ocekavana

4 o r - 2 > 2
zaméstnancu . na etnost O (P-0) P-0)/0
cetnost P

inzerce na internetu 4 16 2,286

inzerce na 6 7 -1 1 0,143
socialnich sitich

mistni nasténka, na 5 7 =) 4 0,571
meetingu

na intranetu 6 7 -1 1 0,143
od znamého 12 7 5 25 3,571
donesl/a jsem 5 7 -2 4 0,571
Zivotopis osobn¢

jiné 4 7 -3 9 1,286
249 249 Y 8,571
Zdroj: vlastni zpracovani

Vypocitana hodnota testovaného kritéria (metody ziskdvani zaméstnanct) X, = 8,571
(viz Tabulka 15) je mensi nez hodnota kritického kritéria X» 0,005 (6) = 12,592, z tohoto
diivodu nelze odmitnout prvni ¢ast nulové hypotézy — organizace pro ziskavani vhodnych
zaméstnancl pouziva stejnou kombinaci metod ziskavani zaméstnanci. Bylo tedy prokézano,
ze organizace XY pouziva stejnou kombinaci vybranych metod pro ziskavani zaméstnanct.

V Tabulce 16 jsou statisticky zaznamenany odpovédi respondentti vztahujicich se k pouzitym
metodam organizace pii vybérovém procesu.

Tabulka 16 Metody vybéru zaméstnanct

Pozorovana | Ocekavana
cetnost P ¢etnost O

37 12 25 625 52,083
Vyb&rové testy 3 12 -9 81 6,750

Assessment 7 12 -5 25 2,083
centrum

(P - 0)? (P-0)2/0

Reference od 1 12 -11 121 10,083
predchoziho

Y 48 Y 48 2 71,00
Zdroj: vlastni zpracovani
Vypoéitand hodnota testovaného kritéria (metody vyb&ru zaméstnanci) X> = 71,000

(viz Tabulka 16) je vétsi nez hodnota kritického kritéria X2 0,005 (3) = 7,815, z tohoto diivodu
je odmitnuta druhd ¢ast nulové hypotézy — organizace pro vybér vhodnych zaméstnancii
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pouzivd stejnou kombinaci metod vybéru zameéstnanci a piijata druhd cast hypotézy
alternativni — organizace pro vybér vhodnych zaméstnancii nevyuziva stejnou kombinaci metod
vybéru zaméstnancti, aby ziskala vhodné zaméstnance. Mezi kombinaci danych metod vybéru
zamé&stnancl byly prokdzany statisticky vyznamné rozdily.

Z vyse uvedenych vysledku vyplyva, Zze organizace pouziva stejnou kombinaci metod
pro ziskavani zaméstnanct, ale odliSnou kombinaci metod pro vybér zaméstnancl za ucelem
ziskani a vybéru vhodnych zaméstnanci.

Vice nez polovina dotazovanych (57,5 %) se shodla, Ze jejich pohovor trval méné€ nez 30 minut.
Druhou cetné zastoupenou skupinou (32,5 %) byli zaméstnanci, jeZ u pohovoru stravili
od 30 do 60 minut. Pouze 4 zaméstnanci (10 %) byli ucastniky pohovoru, ktery trval vice
nez 1 hodinu.

V nasledujici otdzce méli dotazovani moznost vybéru libovolného poctu odpovédi,
znazornénych v Grafu 6 (viz Ptiloha 9). V 85 % byl po uchazecich o pracovni pozici poZzadovan
zivotopis. Doklad o nejvyssim dosazeném vzdélani muselo predlozit pouze 6 uchazeca (15 %).
A shodné po 7,5 % dvou skupin uchazecli zaméstnavatel pozadoval motiva¢ni dopis nebo
reference od ptfedchoziho zaméstnavatele.

Oddil vybérového ftizeni byl zakoncen hodnocenim spravnosti sedmi tvrzeni. Celkové bylo
s vybérovym fizenim spokojeno 82,5 % uchazecl, z nichz bylo 31 u vybérového procesu
piijemné piijato ndborafem a 75 % se citilo, Ze miZou byt u pohovoru sami sebou. Shodny
pocet dotazovanych (82,5 %) nemusel na naborare cekat, nebot’ se pohovor konal ve smluveny
¢as. Vice nez 3/4 zaméstnancl byl poskytnut dostate¢ny prostor pro dotazy a 70 % respondentii
se v roli uchazecli dozvédeélo o zaméstndni podstatné informace o spolecnosti a jaké
to je v ni pracovat.

Personalista/naborar

Posledni ¢ast dotaznikového Setfeni se vénovala osobnosti, schopnostem, dovednostem
a vystupovani personalisty. V celkovém souhrnu byla vSechna tvrzeni tykajici se néborafe
hodnocena kladné. CoZ potvrzuji sesbirana data, ve kterych 85 % uchazect povaZovalo
naboraie za profesiondlniho. Téméf stejny pocet respondentt (87,5 %) byl spokojen s jeho
informovanosti o organizaci a 85 % uchazec¢lim byla jasné¢ vysvétlena pracovni pozice a jeji
odpovédnosti o niZ se uchazeli. Dalsi nadpoloviéni vétSina (80 %) v dotaznikovém Setieni
uvedla, ze personalista stravil spravné mnozstvi Casu vysvétlovanim podrobnosti o praci.
Na celkovou spokojenost s personalistou plynoucich ze sesbiranych dat meélo vliv,
ze 33 dotazovanych (82,5 %) bylo sezndmeno s dal$im postupem vybérového fizeni
a 75 % uchazecu dostalo rychlou zpétnou vazbu.

Navrhy na zlepSeni ze strany respondentii

Posledni otazka dotaznikového Setfeni nebyla povinna. Z celkového poctu respondentt
na ni odpovédelo 62,5 % respondentd, z nichz 48 9% sdélilo svij navrh ¢i pfipominku
ke zlepSeni procesu piijimani zaméstnancl. Nej€astéjSimi uvadénymi névrhy bylo zrychleni
naborll v administrativni ¢asti (Iékatskd prohlidka), pfijimat zaméstnance s dobrou urovni
ceského nebo alespont anglického jazyka, mit pfichystané vesSkeré potfebné podklady
k pfijimacimu fizeni pfedem.

2. Dotaznikové Setieni spokojenosti s adapta¢nim procesem

Vyzkumny soubor druhého dotaznikového Setieni byl rovnéz zacilen na specifickou skupinu
respondentt. Kritériem vyzkumné skupiny byl casovy usek od ukonceni adaptacniho procesu,
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ktery byl stanoven v rozmezi do 3 mésici. Do dotaznikového Setfeni byli zahrnuti
1 zamé&stnanci, ktefi se Ucastnili dotaznikového Setfeni spokojenosti s piijimacim procesem
a splnovali stanovené kritérium i1 pro druhé dotaznikové Setfeni. Podminka byla stanovena
z diivodu vyvarovani se zkreslenych dat od zaméstnanct, které od adaptacniho procesu deli
delsi ¢asova linie a od neobjektivnich dat zaméstnanct, ktefi jesté neprosli celym adaptacnim
procesem.

Dotaznikové Setieni (viz Ptiloha 11) bylo vybranym skupindm zkoumaného vzorku poskytnuto
v online formé prostfednictvim Google Forms. Sbér dat probihal v mésicich leden-tinor roku
2022, kdy kritérium respondentii spliiovalo 23 zaméstnancii. Celkem bylo rozeslano
23 dotaznikovych Setfeni se 100% navratnosti. Do vyzkumu byla zatazena veskera vracena
dotaznikové Settenti, jelikoz obsahovala kompletni odpovédi na vSechny otazky.

Dotaznikové Setteni obsahuje celkem 22 otazek, z nichz 5 otazek je identifika¢niho charakteru.
Vsechny otazky kromé otazky ¢. 11, 18, 20 a 21 jsou kladeny v uzaviené formé. U otazek €. 6,
7,8,12,13, 15, 16, 17, 19 a 22 byla pouzita metoda Likertovy Skaly se Skolnim hodnocenim.
Pro lepsi ptehlednost a rozdéleni bloktl témat je dotaznik rozdélen do 6 oddilt.

Identifika¢ni parametry

Vice nez cCtvrtina dotazovanych zaméstnancii tvofilo 27% podil z primérného poctu
zameéstnancl v mésicich leden-unor. Z ¢ehoz mizeme usoudit, Ze organizace zaméstnava bud’
mnoho novych zaméstnanct, ktefi jest¢ nedokoncili svilj adaptacni proces, anebo mnoho
zaméstnancl s del§im sluzebnim vékem, ktefi se jiz neadaptuji na nové pracovni pozice.
Do vyzkumného Setfeni bylo zapojeno 21 Zen (91,3 %) a pouze 2 muzi (8,7 %). Ptevladajici
vékova kategorie se shodovala s vékovou kategorii prvniho dotaznikového Setfeni,
ato 21-25 let (43,5 %). Druhou pocetnou vékovou kategorii byla kategorie 26-36 let (34,8 %).
Nejvyssi dosazené vzdélani se jiz od prvniho dotaznikového Setfeni liSilo a prvni misto obsadila
kategorie vysokoSkolského vzdélani (47,8 %). Nejvyssi dosazené zakladni vzdélani splioval
pouze jeden dotdzany. Zameéstnanci, ktefi jsou u organizace zaméstnani déle nez jeden rok,
tvofili 30,4% podil. Lze tedy usoudit, Ze 7 stavajicich zaméstnanct se adaptovalo na novou
pracovni pozici. Nejpocetnéji zastoupenou pracovni pozici byla pozice prodejniho asistenta
(48,8 %).

Informace

Nasledujici oddil tvofen 2 otazkami byl zaméfen na ziskané informace tykajici se organizace
a pracovni pozice v prib¢hu adapta¢niho procesu.

Z poskytovanych informaci o organizaci, jak uvedlo 21 dotazovanych (91,3 %) plyne,
ze personalista UCastnici se adaptace dava nejvétsSi diraz na informace o pracovnim tadu.
Na druhém misté se pak ve stejném zastoupeni (82,6 %) umistily vize a cile organizace
a mzdovy a prémiovy fad. Nejmensi diraz pak klade na zasady personalni a socialni politiky
(73,9 %).

S veSkerymi informacemi o pracovni pozici byli ucastnici dotaznikového Setfeni seznameni
v uspokojivych pomérech 91,3 % a 86,6 %.

Adaptacni proces pri nastupu na novou pracovni pozici

Oddil tvotily 4 otazky s cilem rozsifit autorky rozhled o poskytovanych informacich pti nastupu
na novou pracovni pozici a spokojenosti zaméstnancii.

Vice nez pétina zameéstnanci (21,7 %) neabsolvovala vstupni Skoleni, instruktaze
¢i specializovana Skoleni. DalSich 6 dotazovanych (26,1 %) nemélo pii svém nastupu
na pracovni pozici piidélené¢ho Skolitele, z ¢ehoz vyplyva, Ze stejny pocet zamestnancli neméel
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stanoveny individudlni adaptacni plan. Pouze 12 (52,2 %) G€astniklim zkoumaného vzorku byla
poskytovana pravidelnd zpétna vazba. Interni aplikace v ramci adaptacniho procesu vyuzivalo
47,8 % zaméstnancl. Kladné byla hodnocena tvrzeni tykajici se ptijemného pfijeti od svych
manazeril a kolegli shodné 22 respondenty (95,7 %). Adaptacni proces respondentl trval
v nadpolovi¢ni vétSiné (56,5 %) 1-3 mésice. Déle nez 3 mésice se adaptovalo 6 zaméstnanct
(26,1 %) a mésic a méné 4 respondenti (17,4 %).

S poskytnutym Skolenim na pracovni pozici, na niz se dotazovani adaptovali, bylo spokojeno
12 znich (52,2 %). Mezi diivody proc nebyli spokojeni, nejcastéji uvadéli, ze se mnoho procest
museli u¢it sami, nebyl jim vénovan dostate¢ny ¢as a Skoleni probihalo velmi rychle.

Pro zjisténi iméry spokojenosti s adaptaénim procesem ve vztahu k délce adaptacniho procesu
byly stanoveny nésledujici hypotézy.

Nulova hypotéza H,: Délka adaptacniho procesu neni v pfimé umeéfe se spokojenosti
s adapta¢nim procesem.

Alternativni hypotéza Ha: Délka adaptacniho procesu je v pfim¢ iméie se spokojenosti
s adapta¢nim procesem.

Tato hypotéza je ovéfovana v dotaznikovém Setfeni spokojenosti s adaptaénim procesem
(viz Ptiloha 11) otazkami ¢. 9 (Jak dlouho trval Va&§ adaptacni proces?) a ¢. 10 (Byl/a
jste spokojen/a se zaskolenim a poskytnutym obsahem informaci na Vasi pozici?) K zamitnuti
nulové hypotézy dojde, pokud mezi odpovéd’'mi na uvedené otazky budou prokazany statisticky

vyznamné rozdily. Hladina vyznamnosti je stanovena na 0,05 (5 %).

V Tabulce 17 jsou statisticky zaznamendny odpovédi respondentil vztahujicich se k délce
adaptacniho procesu a jejich spokojenosti. V zavorkach jsou vypocitané ocekavané Cetnosti.

Tabulka 17 Spokojenost s adaptacnim procesem

_ Mésic a méné 1-3 mésice 3-6 mésicu

1(2,087) 9 (6,783) 2(3,13) y12
_ 3(1.913) 4(6,217) 4287 X1
24 ¥ 13 Y6

Zdroj: vlastni zpracovani
V Tabulce 18 jsou zobrazeny vypocty, které vedly ke zjisténi testového kritéria.

Tabulka 18 Spokojenost s adaptacnim procesem

Pozorovana Ocekavana ! :
Mt | oo | P-0 | ®-0r | ¢-00

1 2,087 -1,087 1,182 0,566
9 6,783 2,217 4915 0,725
2 3,13 -1,13 1,277 0,408
3 1,913 1,087 1,182 0,618
4 6,217 -2,217 4915 0,791
4 2,87 1,13 1,277 0,445
223 223 Y 3,552

Zdroj: vlastni zpracovani

45



Vypoéitana hodnota testovaného kritéria (spokojenost s adaptaénim procesem) X°= 3,352
(viz Tabulka 18) je mensi nez hodnota kritického kritéria X2 0,005 (2) = 5,991 z tohoto diivodu
je prijata nulova hypotéza a odmitnuta hypotéza alternativni. Mezi odpovéd’'mi na uvedené
otazky nebyla prokéazana statisticky vyznamna souvislost.

Z vyse uvedenych vysledka vyplyva, ze spokojenost zaméstnancii s adaptacnim procesem
nesouvisi s jeho délkou neboli ze délka adaptacniho procesu nema vliv na spokojenost
zameéstnance.

Trénink

Ugelem &tvrtého oddilu bylo zjistit, jak k tréninku pfistupoval respondenttiv nadfizeny a jeho
kolegové a zda zaméstnanci maji po absolvovaném tréninku stale n¢jaké rezervy.

Jasny a logicky obsah skoleni, kde se dale stupnovala troven jeho obtiznosti vyhodnotilo jako
spravné tvrzeni 15 dotazovanych (65,2 %). DalSich 16 zaméstnancti (69,6 %) hodnotilo kladn¢
znalosti Skolitele o obsahu Skoleni a jejich obsah tréninku byl dostatecny pro vykonavanou
pozici. Pii tréninku vyuzivalo interni Skolici aplikace o 2 respondenty mén¢ nez pii nastupu
na novou pozici. Neformalniho procesu adaptace se ucastnilo prostfednictvim uceni se od svych
kolegi 16 dotazovanych. A nadfizeny se snazil identifikovat silné a slabé stranky
19 zaméstnancl (82,6 %) v tréninku, z nichZ 16 bylo vedeno nadiizenym ke zlepSeni svych
slabych stranek.

Ve stresu €i pfepracovani se béhem svého typického pracovniho tydne citi 43,5 % zkoumaného
vzorku. Pro 52,2 % respondentli je prace naro¢na a citi, ze stdle maji n¢jaké rezervy.

Firemni kultura
Oddil firemni kultury mél za cil shrnout jeji vinimani ze strany zaméstnanca.

Dle 15 respondentt drzi organizace krok se v§emi nejnovéj$imi trendy, aby vytvoftila pozitivni
pracovni prostfedi. Celkem 11 dotazovanych se shodlo, ze organizace Casto provadi iniciativy
pro zapojeni zaméstnancll. S tvrzenim svoji praci ,,povazuji za narocnou a uspokojujici‘
souhlasilo 13 respondentti. Nadpolovi¢ni vétSina ze zkoumaného vzorku se shoduje s tvrzenim,
Ze ve své organizaci ma dostatek piileZitosti k riistu a 13 z nich je jejich kariérni cesta jasna
a pravidelné ji probiraji se svymi nadfizenymi.

Pracovni kolektiv

Posledni oddil se zamétoval na pracovni kolektiv zaméstnanct, a to jak na stranu jeho kolegtl,
tak na stranu jeho nadfizenych. Cilem oddilu je zhodnotit komunikaci v organizaci.

Zaclenéno do pracovniho kolektivu se citi 19 dotazovanych a 14 z nich se shoduje, Ze si jejich
spolupracovnici vazi jejich ndzord a v tymu existuje t€inny mechanismus pro feSeni konflikti.
Celkem 18 zaméstnancii pracuje na odd¢leni, které podporuje tymovou praci. Z celkovych
16 respondentii dokaZze oteviené¢ sdélovat nové ndpady manaZerskému tymu a 15 znich
1 své obavy.

Komunikace manazerti se zaméstnanci je hodnocena kladné pouze 47,8 % respondenti.
Mezi diivody bylo uvadéno napi. jejich neprofesiondlni chovani, vaznuti komunikace
a prosazovani pouze vlastnich z4jm manaZert.

Spokojenost s pracovnim kolektivem uz byla hodnocena ptiznivéji 65,2 %. Respondenti
své hodnoceni zdivodnovali pratelskym kolektivem a tim, Ze mezi sebou nemaji zadné interni
konflikty.
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Navrhy na zlepSeni ze strany respondenti

Do navrhii a pfipominek na zlepSeni adaptacniho procesu se zapojilo 60,9 % respondentt,
kteti zde nejCastéji uvadéli odpovédi tykajici se vénovani vice cCasu noveé nastupujicim
zaméstnancim a organizovani vice odbornéjSich Skoleni, tréninkii, ale i uspotfadavani
teambuildingt.

Dotaznikové Setieni bylo zakonc¢eno otazkou, zda si néktefi z respondentti planuji hledat jiné
zaméstnani, z nichZ jedenéct z nich potvrdilo, Ze ano.

Pro vyhodnoceni planovaného odchodu zaméstnancii ve vztahu jejich spokojenosti
s adaptacnim procesem byly stanoveny nésledujici hypotézy.

Nulova hypotéza Hy: Mezi procesem adaptace zaméstnanct a fluktuaci zaméstnanci neni
korelace.

Alternativni hypotéza Ha: Cim v&tsi je nespokojenost zaméstnancti s adaptaénim procesem,
tim vyssi je jejich fluktuace.

Tato hypotéza je ovéfovana v dotaznikovém Setfeni spokojenosti s adaptaénim procesem
(viz Ptiloha 11) otdzkami ¢. 10 (Byl/a jste spokojen/a se zaskolenim a poskytnutym obsahem
informaci na Vasi pozici?) a ¢. 22 (Je pravdépodobné, Ze si budete hledat nové zaméstnani?).
K zamitnuti nulové hypotézy dojde, pokud v otazkach €. 10 a 22 budou prokazany statisticky
vyznamné rozdily. Hladina vyznamnosti je stanovena na 0,05 (5 %).

V Tabulce 19 je zobrazena kontingen¢ni tabulka, ve které jsou statisticky zaznamenany
odpovédi respondentl vztahujicich se k spokojenosti s adaptacnim procesem a k uvaham
o vypovédi. V zavorkéch jsou vypocitané ocekdvané Cetnosti.

Tabulka 19 Fluktuace zaméstnanct

5(5,739) 2 (2,609) 5(3,652) v 12
_ 6 (5,261) 3 (2,391) 2(3348) 21
Y1 ¥ $7

Zdroj: vlastni zpracovani

V Tabulce 20 jsou zobrazeny vypocty, které vedly ke zjisténi testového kritéria.

Tabulka 20 Fluktuace zaméstnanct

Pozorovana Ocekavana ! :

5 5,739 -0,739 0,546 0,095
2 2,609 -0,609 0,371 0,142
5 3,652 1,348 1,817 0,498
6 5,261 0,739 0,546 0,104
3 2,391 0,609 0,371 0,155
2 3,348 -1,348 1,817 0,543
223 223 > 1,537

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vypoéitana hodnota testovaného kritéria (spokojenost s adaptaénim procesem) X> = 1,537
(viz Tabulka 20) je mensi nez hodnota kritického kritéria X2 0,005 (2) = 5,991 z tohoto diivodu
je prijata nulova hypotéza a odmitnuta hypotéza alternativni. Mezi odpovéd’'mi na uvedené
otazky nebyla prokéazana statisticky vyznamna souvislost.

Z vyse uvedenych vysledkl bylo zjisténo, Ze mezi spokojenosti zaméstnancii s adaptacnim
procesem a jejich fluktuaci neni zavislost.

3. Dotaznikové Setieni — vystupni dotaznik

Posledni dotaznikové Setfeni bylo uréeno pouze pro zaméstnance ve vypoveédni lhiaté
a pro byvalé zam¢stnance organizace XY. Nebylo zde stanoveno zadné ¢asové rozmezi.

Dotaznikové Setfeni (viz Ptiloha 12) bylo respondentim spliiujici vyse stanovené podminky
poskytnuto v online formé prostfednictvim Google Forms. Sbér dat probihal v mésicich
leden-tinor roku 2022, kdy kritérium respondenti spliiovalo 13 zaméstnancii. Celkem bylo
rozeslano 13 dotaznikovych Setfeni se 100% navratnosti. Do vyzkumu byla zatazena veskera
vracena dotaznikova Setfeni, jelikoz obsahovala kompletni odpovédi na vSechny otazky.

Dotaznikové Setteni obsahuje celkem 17 otazek, z nichz 5 otazek je identifika¢niho charakteru.
Vsechny otazky kromé otazky ¢. 11, 12, 15 a 17 jsou kladeny v uzaviené formé. U otazek €. 6,
13, a 16 byla pouzita metoda Likertovy skaly se Skolnim hodnocenim.

Identifika¢ni parametry

Zkoumany vzorek byvalych zaméstnancti a zaméstnancti ve vypovédni dob¢ tvofilo 10 Zen
(84,6 %) a 2 muzi (15,4 %). Pocetné zastoupenou kategorii byla shodné s ptfedeSlymi
dotaznikovymi Setfenimi vékova kategorie 21-25 let (46,2 %). Stiedni vzdélani s maturitni
zkouskou a vysokoskolské vzdélani zastaly stejny 46,2% podil. Nej€etnéji zastoupenou
skupinou zkoumaného vzorku z hlediska sluzebniho véku byla skupina 3-6 let (30,8 %) a za ni
shodné skupiny 1-3 let a 6 let a vice (23,1 %). Do 3 mésicii dalo vypovéd’ 7,7 % zaméstnanct.
Nejvice opousténymi pracovnimi pozicemi tak z odpovédi dotazovanych vyplynuly pracovni
pozice prodejniho asistenta (46,2 %) a pracovni pozice Commercial manazera/Operation
specialisty (38,5 %). Pouze 2 dotazovani (15,4 %) dali vypovéd na pozici liniovych manazera.

Otazky zamérené na diivody odchodu

Pouze 5 dotazovanych vyhodnotilo pracovni zatéz za adekvatni, pracovni podminky
jim vyhovovaly a v rdmci prace méli moZzZnost se rozvijet. Polovina zaméstnanct se citila dobte
v pracovnim prostiedi a 4 zaméstnanci nevychéazeli dobfe se svymi nadfizenymi. Dalsi
4 zamé&stnanci nevyhodnotili platové ohodnoceni a benefity za adekvatni a 5 respondentim
nevyhovovala pracovni doba a rozpisy smen.

Z 15 divodi byly vyhodnoceny 3 nejcastejSimi divody odchodu:

1. stres, nadmérné mnozstvi prace (92,3 %),

2. nespokojenost s finanénim ohodnocenim a konflikty s manazery (61,5 %),
3. rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem (53,8 %).

Bez tspéchu se pokouselo mluvit o své nespokojenosti ve firmé se svym nadfizenym 53,8 %
respondentt a s HR oddé€lenim 46,2 %.

Moznost internich pracovnich nabidek ptfed rozvdzanim spoluprice zvazilo pouze 23, 1 %
dotazovanych a 30,8 % dotazovanych o internich nabidkach nevédéla.
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Na otevienou otazku, co se odchazejicim a byvalym zaméstnanciim na jejich praci nejvice
libilo, se shodovali nejcastéji na kolektivu, praci s lidmi a praci v oboru, ktery je zajima.

Do napadd, jak by firma mohla zlepsit své pracovni prostiedi a podminky respondenti uvadéli
vyménu manazerského tymu, zvyseni platovych podminek a spravedlivou délbu prace.

Nadrizeny

Pouze 3 zaméstnanci ohodnotili kladné spravnost tvrzeni, ze véfili svému nadfizenému,
nadfizeny m¢l individualni ptistup k jednotlivym ¢lenlim tymu a umél dat i pfijmout zptnou
vazbu. Celkem 7 zaméstnancii nebylo motivovano k seberozvoji a 6 se necitilo, Ze je jejich
nadfizeny otevieny novym napadiim a nasloucha svym podiizenym.

Pifi podéani vypovéedi byla pouze u 2 zaméstnancii projevena snaha na ziskani zpétné vazby
(s jednim zaméstnancem byl naplanovan soukromy rozhovor) a na udrZeni si zaméstnance
v organizaci (jednomu zaméstnanci byla nabidnuta jind pracovni pozice v rdmci organizace).
Celkem 10 zaméstnanct (76,9 %) neobdrZelo zadnou reakci ze strany nadiizeného.

Dalsich 7 dotazovanych (58,3 %) by jiz nedoporudili organizaci svému znamému. Odpovéedi
dotazovanych na otdzku tykajici se toho, co by organizace mohla zménit, aby k jejich
rozhodnuti opustit firmu nedoslo, se shodovaly se zménou jejich nejcastéjSich dtivodt odchodu.

3.4.2 Kyvalitativni vyzkum

Polostrukturované rozhovory byly uskutecnény s HR manazerkou z personalniho oddéleni
aIN Store HR manazerkou. Obé personalistky byly dotazovany na 12 totoZnych
predptipravenych otazek rozdélenych do tii tematickych blokii zamétenych na proces ziskavani
a vybéru zaméstnanci a adaptacni proces zaméstnancl. Pfepis rozhovori je soucast Ptiloh 14
als.

1. Proces ziskavani a vybéru zaméstnancu

Ob¢ personalni manazerky uvedly, Ze proces ziskdvani zaméstnanci ma v organizaci XY
stanovenou persondlni strategii. IN Store HR manazerka dale potvrdila, Ze proces ziskavani
zaméstnancll vychdzi z formalniho pldnu ziskdvani zaméstnanc. Ob¢ dotazované
se pak shodly na tom, Ze potfeba zaméstnancti se kalkuluje na zdklad€ budget hodin na dany
rok, vysi trzeb a s tim spojenymi bussy periods a produktivité, kterou 1ze snadno vypocitat diky
Scoreboardu. IN Store HR manaZerka sdélila, Ze tento plan se pribézné aktualizuje na zékladé
mimoradnych udalosti a zpétné vazby manazert z jednotlivych prodejen. Zpétna vazba
manazerl slouzi jako podklad pro vzneseni poZadavku na pocet zaméstnancii, jelikoz proces
ziskavani je primarné v gesci Recruitment manazera, ktery diky této zpétné vazbé dokaze
pruzné reagovat na zmeény.

HR manaZerka persondlniho odd¢€leni plisobi spiSe pies ndborovy proces z vnéjSich zdroja
a proces vybéru zaméstnanci na manazerské pozice. Proto se jeji odpovédi mirné lisily
od odpovédi druhé dotazované v otazce tykajici se metod na trhu prace k osloveni potencialnich
kandidati na pracovni pozici. Obé vSak uvedly, Ze organizace obsazuje pozice z internich
1 externich zdroju. Dle odpovédi HR manaZerky personalniho oddéleni bylo zjiSténo, Ze na trhu
prace vyuziva online portaly, a to hlavné jobs.cz, firemni web, reklamu na socidlnich sitich
a reklamu na jednotlivych pobockéach formou nédborovych posterti. Nejvice se ji vSak osvédcila
metoda ziskavani zaméstnancti formou online portalt. Z odpovédi IN Store HR manazerky bylo
ziejmé, ze ji se vice osvédCila metoda, kdy zdjemci o préaci nosi své Zivotopisy osobné
na prodejnu a zaroven zminila i refferal program. Z rozhovoru bylo zjiSténo, Ze obsazovani
manazerskych pozic se organizace snazi fesit internim zptisobem z diivodu Uspory naklad
na adaptacni proces a zkraceni jeho celkové délky.
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Do nabidky prace se ob¢ respondentky snazi zahrnout standardni popis pracovni pozice
a organizace, nabizené¢ benefity, kde vSak v Ceské republice nezvefejnuji plat.
IN Store HR manazerka navic zminila i1 praci s pratelskym kolektivem.

Po uchazecich o zamé&stnani ob& pozaduji zivotopis. HR manazerka persondlniho odd¢lent,
ktera vede pohovory na manazerské pozice navic pozaduje i motivacni dopis a zpracovanou
prezentaci dle stanovené osnovy. Zacinad vyberové tizeni telefonickym pohovorem s uchazeci
s cilem se s nimi seznamit a pozvat je na pohovor, ktery uskutecnuje bud’ osobné nebo pies
videocall. Stejnym zplsobem podava 1 zpétnou vazbu uchazeCim o zaméstnani,
kdy je v piipadé jejich uspéchu zve na druhé kolo pohovoru. IN Store HR manazerka se vénuje
procesu vybéru zaméstnancii na prodejné, tak ze nejdiive predstavi sebe i celou organizaci,
nechd prostor pro predstaveni kandidata, popiSe pracovni napli pozice, o kterou se uchazi
a dale ho otestuje. Pro testovani vyuzivd modelové situace. Teprve pii pohovoru sdéluje
kandidatim platové ohodnoceni pozice, o niz se uchdazeji. Zpétnou vazbu poskytuje
rovnéz telefonicky nebo emailem s ¢asovym rozestupem 2 dnti ode dne konani pohovoru.

2. Adaptacni proces zaméstnanct

HR manazerka personalniho oddéleni v rozhovoru sdélila, Ze organizace disponuje adaptaénim
planem s piesné stanovenou obsahovou strukturou a doporucenou c¢asovou délkou. Délka
se vSak odviji od pracovni pozice zaméstnance. Na pozici prodejnich asistentil by to mél
byt pfiblizné mésic zakladniho zaskoleni. IN Store HR manazerka dodala, Ze se n¢kdy stava,
ze tutor a jeho svéfenec maji odlisSné smény, a i nékolik tydnti se v praci nepotkaji, coz podstatné
prodluzuje adaptacni proces nového zaméstnance. Jejim navrhem na zlepSeni bylo planovat
spole¢né smény tutorovi i novému zameéstnanci, tak aby pii Skoleni nevznikaly dlouhé ¢asové
prodlevy. Na celém adaptacnim procesu se podili HR manazefi, manaZeti jednotlivych
odd¢lenti, tutofi, ale neformalnim zptisobem i bézni zaméstnanci.

Obé& HR manaZerky se shodly, Ze adaptaéni proces zaméstnancli za¢ind dnem nastupu do prace
a podpisem nastupnich dokumentti. IN Store HR manazerka, ktera je pfimym ucastnikem
adaptacniho procesu, dale sdélila, ze po podpisu pracovnich dokumentli nasleduje obligatorni
Skoleni, prohlidka uchazeCe po provozovné spolu s predavanim dilezitych informaci
a pfedstavenim nového zaméstnance jeho pfimému nadfizenému a pracovnimu tymu.
HR manazerka personalniho oddéleni dale apelovala na stanoveni si tréninkového planu,
ktery je bud’ v gesci jeho pfimého nadfizeného nebo tutora. Z jejich odpovédi bylo zjisténo,
ze vzdélavani pak probiha dle psaného materidlu ptimo pii dané ¢innosti na prodejné.
V pribéhu skoliciho procesu by mél zaméstnanec dostavat zpétnou vazbu, alespoii slovnim
zpusobem. A IN Store HR manazerka dodala, Ze v ramci podpory zaSkoleni pouZziva tutor a jeho
svéfenec mobilni aplikace, které obsahuji rizné kurzy, které zaméstnanec plni béhem celého
procesu a spolu s tutorem je pak vyhodnocuji.

Z rozhovoru bylo dale zjiSténo, Ze se organizace snazi rozvijet firemni kulturu. K rozsifovani
znalosti vyuzivaji interni web, ranni meetingy, kde pfipravuji rizné tematické bloky formou
aktivit a her.

Déile HR manaZerka persondlniho oddé€leni sdélila, ze =zaclenéni nové nastupujicich
zam&stnanci do stdvajiciho tymu zévisi na prodejné a jejim manaZerském tymu.
IN Store HR manazerka z analyzované pobocCky organizace XY uvedla, Ze na této prodejné
byvaji zaméstnanci zaclenéni do tymu bez problémul. Adaptacni proces prodejnich asistentli
na jejich pracovni pozici by se pak mél shodovat, dle HR manazerky persondlniho oddélent,
s koncem jeho zkuSebni doby a mél by byt zakoncen evaluaci. Na manazerské pozice neni délka
adaptace stanovena, nebot’ se odehrava od aspektu, zda se jedna o interniho ¢i externiho
zaméstnance. Z odpovedi zminéné dotazované bylo zjisténo, Ze finalni zpétnou vazbu predava
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zamestnanci pii evaluaci jeho piimy nadiizeny. Dodala, Ze i stdvajici zaméstnanci by se méli
ucastnit evaluaci pravideln¢ dvakrat do roka.

3. Kariérni rust a fluktuace zaméstnancu

IN Store HR manazerka v rozhovoru vyli¢ila, Ze v organizaci zdjem o kariérni rist
je, ale ne o vSechny pozice. Ty se pak v nékterych pfipadech museji obsazovat z vnéjSich
zdroji. Centrala posila na jednotlivé pobocky naborovy letdk, ktery manazefi vystavuji
na nasténce v organizaci. Dale své zaméstnance informuji o moznostech kariérniho rtstu
na rannich meetingdch. Dle odpovédi HR manazerky persondlniho oddéleni organizace
pouziva kariérni rist jako klicovy stimul motivace zaméstnancti. Potvrdila zasilani naborovych
posterii na prodejny a informovani prostfednictvim manazerti na prodejné, ale dale dodala,
ze vyuzivaji i firemni web. V ramci obsazovani manaZzerskych pozic pak probihd dvoukolové
vybérové fizeni doprovazené pohovorem a assessmentem.

Ke zjisténi divodi skonceni pracovniho poméru jednotlivych zaméstnancl vyuzivaji
exit interviews. Jak bylo zjisténo z rozhovoru s HR manazerkou persondlniho oddéleni,
mezi nejcastéj$i divody odchodu patii st¢hovani se z dosahu prodejny a studium,
nebot’ 90 % zaméstnancl organizace jsou studenti. Dal$imi divody zjiSténymi z vystupnich
dotazniki jsou i neflexibilita pracovni doby a neflexibilita manaZerti. Se zjisténymi divody se
shoduje 1 personalni manazerka pasobici na prodejné, ktera se navic pii osobnich rozhovorech
setkala s divody kviili lepsi pracovni nabidce a nespokojenosti s platovym ohodnocenim.

3.5 Vysledky kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu

Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnotit proces ziskavani a vybéru zaméstnanct a jejich
nasledné adaptace a na zadklad¢ analyzy dosavadniho stavu navrhnout zlepSeni vybranych
personalnich €innosti. Dil¢im cilem je pak vyhodnoceni vztahu mezi adaptacnim procesem
ve vybrané organizaci a fluktuaci jejich zaméstnancti. Proces ziskavani a vybéru zaméstnancii
ajejich nasledné adaptace byl zhodnocen pomoci komparace a syntézy vysledka
kvantitativnich a kvalitativnich vyzkumi a popsan pomoci vyzkumnych otazek.

VO 1: Jakym zpiisobem vybrana organizace ziskava pracovniky a jaké pouziva metody vybéru?

Prvni vyzkumna otézka je deskriptivniho charakteru a ma za cil popsat zpisob ziskdvani
zaméstnancl a metody, které vybrana organizace pouziva k jejich vybéru. Pro zodpovézeni
prvni dil¢i vyzkumné otazky bylo potfeba popsat proces piijimani a vybéru zaméstnanct
v organizaci XY z pohledu personalisty, ktery byl popsan prostfednictvim metody pozorovani
a studia dokumentl (viz kapitola 3.2) a metody polostrukturovanych rozhovori otdzkami
1-5 (viz Ptiloha 13). Z pohledu uchazece o pracovni pozici byl proces popsan prostfednictvim
dotaznikového Setfeni spokojenosti s pfijimacim fizenim (viz kapitola 3.4.1).

Na zaklad¢ studia interni dokumentace bylo zjiSté€no, Ze organizace postupuje pii vybranych
personalnich ¢innostech podle personalni strategie, jak v rozhovorech potvrdily obé& personalni
pracovnice. IN Store HR manazerka v rozhovoru dodala, Ze pro proces ziskdvani zaméstnancti
je zpracovan formalni plan ziskdvani zaméstnanci. JelikoZ je tento plan zpracovan v pisemné
formé¢, byl podroben dal$i analyze, ze které¢ vyplynulo, Ze je prubézn¢ aktualizovan ke konci
fiskdlniho roku. Na zdkladé vysledkl stavajiciho fiskalniho roku, inovacich v procesech,
ale 1 zpétné vazby z jednotlivych prodejen a mimofddnym udéalostem (od roku 2021
napi. pandemie covid-19 a s ni spojené omezeni a uzavieni obchodu a sluzeb), které byly
zminény v rozhovoru, se zpracovava novy plan ziskdvani zaméstnancl, ktery obsahuje
pfizptsobenou strukturu a pocet zaméstnancl pro nasledujici fiskalni rok.
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Autorka ztotoznila kroky ziskdvani a vybéru zaméstnancti v tomto planu s kroky téchto
personalnich ¢innosti, tak jak je popisuje Paliskova et al. (viz kapitola 2.1.2).

1. Stanoveni potieby a struktury zaméstnancu

HR manazerka persondlniho oddéleni uvedla, ze formalni plan vychézi z ,bussy periods*
a z nastaveného budgetu hodin na dany rok, kde ji IN Store HR manazerka dopliiuje jesté
o budget trzeb, z ¢ehoz vyplyva i kalkulace produktivity. Dle planu jsou veskeré budgety
v gesci HR oddé¢leni. Budgety hodin se v jednotlivych mésicich 1isi na zakladé minulého
a oCekavaného obdobi. Na zéklad¢ produktivity se kalkuluje potfebné mnozstvi zaméstnanctl.
Pottebny pocet zaméstnancii se dle autorky shoduje s makroekonomickou rovnovahou,
kdy je potfebny pocet zaméstnanci stanoven tak, aby organizace pracovala na svém
potencialnim produktu.

Dalsim analyzovanym internim dokumentem byly excelové tabulky ,,Scoreboardy* za minulé
a soucasné obdobi. Z rozhovoru autorka zjistila, Ze tento mechanismus umoziuje
HR manazerim a manazerim prodejny, ktefi maji na starosti personalni agendu, pruzné
reagovat na zmény. Cista potieba zaméstnanci se tak miize piizptisobovat na zaklad& riznych
faktorti jednotlivym mésicim kalendainiho roku. Manazeti jednotlivych oddé€leni podle
stanovenych budgetli vytvareji pozadavky na jednotlivé zaméstnance, které jsou ve vztahu
k jejich flexibilité pracovni doby a vysi pracovniho uvazku. Jednd se o dva dulezité aspekty,
nebot’ prodejni organizace md riznou pracovni dobu od 6. hodiny ranni do 22. vecerni
a zam¢stnava mimo zamgéstnanci na plny pracovni pomér i zkracené uvazky. Na zaklad¢
budgetu hodin na dany mésic, ,,nakontraktovanych hodin“ jednotlivych oddéleni a potiebné
flexibilité zaméstnanct se pak kazdy mésic meéni jejich poptavka po zaméstnancich. Z diivodu
pruzné reakce na zmény jsou zasilany budgety hodin a trZzeb pro jednotlivé mésice zvlast,
zpravidla koncem ptfedchéazejiciho mésice.

V rozhovoru uvedla HR manazerka persondlniho oddéleni, Ze na procesu ziskavani
zaméstnancl se podili primarné Recruitment manazer, ale z jeji dal§i odpovédi bylo zjisténo,
ze Recruitment manazer vychazi z poZadavki jednotlivych manaZert oddéleni. Toto potvrzuje
1 IN Store HR manaZerka, ktera uvedla, Ze zélezi na tom, jaké pozice je potfeba obsadit.
Struktura pozic dle interni dokumentace vychézi z klasifikace obchodu (viz kapitola 3.1.1).

2. Tvorba popisu obsazovanych pracovnich pozic véetné o¢ekavanych nakladi

Jelikoz popis pracovnich mist neni soucasti interni dokumentace, byl analyzovan
prostiednictvim vetejnych nabidek prace a z rozhovort.

Z rozhovoru bylo zjisténo, Ze se ob¢ personalni manazerky shoduji na tom, co se snazi zahrnout
do nabidky prace. HR manazerka personéalniho oddé€leni uvedla zakladni popis pracovni pozice,
struéné informace o spolecnosti a benefity spolecnosti. Druha dotazovana ji doplnila o praci
s pratelskym kolektivem a moznost zkracenych uvazkii. Z analyzy nabidek prace byl navic
zjistén typ smluvniho vztahu, kterym je bez vyjimky pracovni smlouva. Pfi komparaci nabidky
prace prodejniho asistenta a vedouciho oddéleni vySlo najevo, Ze se nabidka prace
na manazerskou pozici li§i o dalsi benefit, kterym je moZnost mezindrodniho rozvoje, a dalsi
pracovni povinnosti.

’

Ucastnici dotaznikového Setfeni pak vyhodnotili popis pracovni pozice, misto vykonu prace
a pozadované znalosti za rozhodujici informace pro€ se rozhodli o pracovni misto uchazet. Dale
v dotaznikovém Setfeni respondenti uvadéli moZnost kariérniho rlstu. Nicméné
prostiednictvim stejného dotaznikového Setfeni byly sesbirany data na zakladé€, nichz bylo
vyhodnoceno, Ze pouze 65 % uchazecli o zaméstnani souhlasilo s tvrzenim, ze mnozstvi
informaci o pozici bylo dostacujici. Vice neZ polovina respondentti ziskala informace pomoci
recenzi a referenci od soucasnych a byvalych zaméstnancti.
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3. Pozadavky na kandidaty

Z analyzy nabidek prace autorka vyhodnotila dva klicové pozadavky na zaméstnance,
kterymi jsou u prodejnich asistentu:

- poZzadované vzdélani, kde je uvedeno sttedoskolské nebo odborné vyuceni s maturitou,

- pozadované jazyky, kde je pozadovana CesStina (vybornd) a anglictina (zakladni).

U manazerskych pozic jsou pozadavky rozSifeny o troven anglického jazyka na urovni
pokrocilého.

4. Volba zdroju a metod pro vyhledavani zaméstnancu

Z analyzy vSech dostupnych dokumentt je patrné, Ze organizace pouziva vnitini i vnéj$i metody
ziskavani zaméstnancl. Dle HR manazerky personéalniho oddé€leni se organizaci na trhu prace
osvedcily pro ziskavani prodejnich asistent mnohem lépe vnéjsi metody. Pozice prodejnich
asistentll jsou obsazovany primarné z vnéjSich zdrojli, nebot’ organizace nema dostatecny
rozsah pro jejich obsazeni zdroji vnitinimi. Jsou nejéetnéji zastoupenou pracovni pozici,
coz potvrzuje dotaznikové Setfeni, kde ze zkoumaného vzorku zaméstnancii vykonavalo
57,6 % zaméstnanct pozici prodejniho asistenta.

Na trhu prace HR manazerka personédlniho oddéleni vyuZziva primarn¢ online portaly, nejcastéji
jobs.cz. Dale vyuziva firemni web, reklamu na socidlnich sitich a reklamu na jednotlivych
pobockach formou néborovych posteri. Nejvetsi pocet zaméstnanci podle jejiho
nazoru organizace ziskava prosttednictvim online portald.

Druhd dotazovana, kterd pusobi interné uvnitt prodejny, uvedla, ze mnoho Zivotopisii donasi
uchaze€i do zaméstnani osobné na prodejnu a osvédcil se ji 1 refferal program. Z analyzy
firemni dokumentace bylo zjiSténo, Ze organizace vyuZziva i mistni nasténku, interni aplikace
a zasilani nabidky prace emailem.

Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni vSak autorka vyhodnotila, Ze nejcastéjSim zpisobem, kterym
se zamestnanci dozvédéli o pracovni pozici, bylo prostiednictvim svych znamych. DalSim
cetnym zpusobem pak bylo prostfednictvim inzerci na internetu.

Z rozhovoru bylo zji§téno, Ze manazerské pozice jsou pak vybirany prvotné ze zdroju vnitinich,
firmé to Setfi naklady a zaroven i1 délku adaptacniho a vzdelavaciho procesu. Pro zaméstnance
tak firma nabizi moznost kariérniho rlstu, coz je jednim z kli¢ovych stimuli motivace.

5. Postup vybérového procesu véetné pravomoci a odpovédnosti

Dle interni dokumentace a uskute¢néného pozorovani existuji dva zplisoby jakym bude
vybérové fizeni probihat. Rozhodujicim aspektem je, jestli se jednd o uchazece z vnéjSich
zdroji €i téch vnitinich.

HR manazerka personalniho oddé€leni, kterd se zabyva vybérem uchazect z vnéjSich zdrojd,
v rozhovoru uvedla, ze nejdiive provede s kandidaty telefonicky pohovor s cilem
se s kandidatem sezndmit. Dale naplanuje pohovor osobni formou, ale klidné i1 prostfednictvim
videocallu. U prodejnich asistentd provadi pouze jednokolovy pohovor a u vysSich
manazerskych pozic pak kandidati absolvuji dvoukolové vybérové fizeni. Zpétnou vazbu
podava uchazeclim telefonicky. Jeji odpovéd’ se shoduje s obsahem vybérového fizeni, které
jeuvedeno v personalni strategii organizace. Po uchazeCich pozaduje zivotopis
a na manazerské pozice 1 motivacni dopis. Na vys§i pozice pak pozaduje zpracovanou
prezentaci podle stanovené osnovy. Z pozorovani bylo zjisté€no Ze, prvni kolo vybérového fizeni
se uskutectiuje formou assessmentu, ktery probihd formou skupinovych a rolovych her.
Potencialni uchazeci, ktefi postoupili do dal§iho kola se ucastni pohovoru, na kterém prezentu;ji
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svoji prezentaci a jsou otestovany jejich znalosti anglického jazyka. Metoda pohovoru
je z vysledkt dotaznikového Setieni nejpouzivanéjsi metodou vybéru dle 92,5 % respondentii.

Druhé persondlni pracovnice se specializuje na naborové procesy prodejnich asistentli uvnitf
prodejny. Po vSech uchaze¢ich pozaduje pouze zivotopis. Jeji popis pohovoru se shoduje
s obsahem strukturovaného vybérového pohovoru, tak jak jej popisuje Sikyt
(viz kapitola 2.3.1), jen v odliSném potadi krokd.

1. Uvod + piedstaveni zaméstnavatele + predstaveni uchazede

Z jejich odpovédi pti vybérovém fizeni na prodejné piedstavi prvné sebe i celou spolecnost,
dale nechava prostor na predstaveni kandidata.

2. Seznameni s pracovni pozici + otdzky a odpoveédi

Ve druhém kroku popisuje pracovni napli pozice, na kterou se uchaze¢ hlasi a pokracuje jeho
otestovanim prostfednictvim modelové situace. Teprve pii pohovoru kandidata seznami
s platovym ohodnocenim.

3. Zaveér

Po kazdé casti pohovoru nechéva kandidatovi prostor na mozné otdzky. Zpétnou vazbu
poskytuje telefonicky nebo e-mailem do 2 dnii po pohovoru.

Dle dokumentace trva pohovor na prodejniho asistenta 30 minut a itkolem personalisty je zjistit
uchazecliv vztah k modé, pripadnou flexibilitu a jeho vlastnosti a schopnosti. Avsak podle
dotaznikového Setfeni se vice nez polovina dotazovanych shodla, Ze jejich pohovor trval méné
nez 30 minut.

Celkové bylo s vybérovym fizenim spokojeno 82,5 % respondentt dotaznikového Setteni. Vice
neZ 3/4 zaméstnanct byl poskytnut dostateny prostor pro dotazy a 70 % respondentt se v roli
uchazec¢l dozvédélo o zaméstnani podstatné informace o spolecnosti. Rovnéz byl na zaklade
dotaznikového Setfeni shledan pozitivni ohlas na osobnost, schopnosti, dovednosti
a vystupovani personalisty.

Z vysledku testovani hypotéz bylo zjisténo, ze organizace pouziva stejnou kombinaci metod
pro ziskdvani zaméstnanct, ale odliSnou kombinaci metod pro vybér zaméstnancii za tcelem
ziskani a vybéru vhodnych zaméstnanch.

VO 2: Preferuji vSichni zaméstnanci stejné poZadavky na zaméstnani?

Druha vyzkumna otazka je relacniho charakteru s cilem zjistit, zda vSichni vybrani zaméstnanci
preferuji stejné pozadavky na zaméstnani. Pro zodpovézeni druhé dil¢i vyzkumné otazky bylo
potfeba provést analyzu uvefejnénych nabidek prace organizace na webovych portalech
a na naborovych posterech (viz kapitola 3.2). Déle byla pouZzita metoda dotaznikového Setfeni
s cilenymi otdzkami ¢. 10-12 (viz Ptiloha 10).

Na zéklad¢ analyzy nabidek prace organizace na webovych portdlech a nanaborovych
posterech byly vybrany do dotaznikového Setfeni uvetejnéné informace v nabidce prace.

Z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze nejvice preferovanym pozadavkem v 90 % byl
pozadavek na odpovidajici platové ohodnoceni, avSak 30 % respondentii se shodlo na tom,
ze zaméstnavatel odpovidajici platové ohodnoceni neposkytuje. Na druhém misté se umistil
pozadavek na kariérni rist s 87,5 % a na tfetim flexibilni pracovni doba s 30 %. Respondenti
navic uvedli pozadavek na ptispévek na jazykové kurzy.

Po otestovani hypotéz vztazenych k druhé vyzkumné otazce bylo potvrzeno, ze zaméstnanci
ze zkoumaného vzorku preferuji odlisné pozadavky na zaméstnani.
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VO 3: Jaky je vztah mezi kritérii na zaméstnance a jeho prijetim?

Treti vyzkumna otazka je rovnéz relacniho charakteru. Klade si za cil vyhodnotit vztah
mezi kritérii na zaméstnance a jeho pfijetim. Pro zodpovézeni tieti vyzkumné otazky bylo
potfeba provést analyzu uvefejnénych nabidek prace organizace na webovém portalu
a na naborovych posterech (viz kapitola 3.2) a sesbirat odpovédi z dotaznikové Setieni
(viz Priloha 10) na cilené otazky ¢. 4 a 15.

Z kritérii na zaméstnance byly testovany pozadavky na stiedoskolské vzdélani s maturitni
zkouskou nebo odborné vyuceni, jazykové znalosti, a to Cesky jazyk na trovni vyborna
a anglicky jazyk na urovni pokrocila.

Dle dotaznikového Setfeni spliiovalo pozadované vzdélani 87,5 % uchazect. Pouze 60 %
uchazec¢l spliiovalo uUrovent ¢eského jazyka na trovni vyborna a 62,5 % anglicky jazyk
na urovni pokrocila.

Ze sesbiranych dat vSak jen 17,5 % uchazect zkoumaného vzorku neproslo pfijimacim fizenim,
kde bylo zjisténo, Ze se jednalo o pozice prodejniho asistenta a sekcniho,
Deputyho ¢i Store manaZera.

Po otestovani jednotlivych kritérii pomoci hypotéz, dosla autorka k zavéru, ze organizace
pfijima zaméstnance, kteti nespliiuji pozadované kritérium na vzdélani a na pozadovanou
urovenn Ceského jazyka, i1 prestoze je uvedla ve své nabidce prace jako pozadavky
na zamgstnance.

VO 4: Jaky adaptacni proces zajistuje vybrana organizace a jsou zaméstnanci spokojeni
se zaskolenim a poskytnutym obsahem informaci pri nastupu na svou pozici?

Ctvrta vyzkumna otazka je deskriptivniho charakteru a jejim uéelem je popsat adaptaéni proces
zam&stnancll v organizaci XY a vyhodnotit spokojenost zaméstnancli se zaSkolenim
a poskytnutym obsahem informaci pfi ndstupu na jejich pracovni pozici. Pro zodpovézeni ctvrté
vyzkumné otazky bylo potieba popsat adaptacni proces v organizaci XY. K tomu byla vyuzita
metoda analyzy internich dokumentt (viz kapitola 3.3) a metody polostrukturovanych
rozhovorl otdzkami 6-11 (viz Ptiloha 13). Z pohledu ucastnika adapta¢niho procesu na novou
pracovni pozici pak byla vyuZita metoda dotaznikového Setieni (viz Priloha 11).

Soucasti personalni strategie jsou i adaptacni plany zameéstnancti. HR manaZerka personalniho
odd¢€leni uvedla, Ze adaptacni plan novych zaméstnancli ma stanovenou piesnou strukturu
a doporucenou ¢asovou délku. Délka adaptacniho procesu se vSak odviji od pracovni pozice,
na niZ se zameéstnanec adaptuje. V rozhovoru sdélila, ze na pozici prodejniho asistenta by to mél
byt pfiblizné mésic zadkladniho zaskoleni a cely adaptacni proces by mél byt ukoncen evaluaci,
ktera se planuje na konec jeho zkusebni doby. Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze 17,4 %
zamé&stnancl se adaptovalo na pracovni pozici méné nez mésic. S koncem adaptacniho procesu,
jak uvedla dotazovand, se shodlo 56,6 % respondenti. Po otestovani hypotéz bylo zjiSténo,
ze celkova spokojenost s adaptacnim procesem a délkou adaptacniho procesu nema souvislost.

Dle dokumentace je adaptacni plan v gesci HR oddélenti, ale 1 vrcholového managementu dané
prodejny. Je rozdélen do tfech hlavnich casti, které se podle autorky shoduji s oblastmi
orientace dle Nekorance a Nagyové (viz kapitola 2.1.3). Plany se tak tykaji celoorganizacni
adaptace, adaptace na oddéleni, na které nastupuji a adaptace na pracovni pozici.

Autorka analyzovala adaptacni plan nové nastupujicich zaméstnancti do organizace a adaptacni
plan zaméstnanct, ktefi byli povySeni na novou pozici s diirazem na proces orientace,
ktery popisovala dle zakladni struktury kostry adaptacniho planu dle Vronského (viz kapitola
2.2).
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1. Celoorganiza¢ni adaptace

Na zaklad¢ analyzy dokumentace bylo zjisténo, ze cilem prvniho dne nastupu nového
zamé&stnance do zaméstnani je jeho sezndmeni s veskerymi nezbytnymi informacemi.

Ob¢ dotazované uvedly, Ze adaptacni proces novych zameéstnanci zacind dnem nastupu
do zamé&stnani, kdy se se zaméstnancem podepisuji zakladni pracovni dokumenty a pracovni
smlouva. AvSak z analyzy internich dokumentii vySlo najevo, Ze organizace
ma jiz predadaptacni fazi formou Store and Merchandise Guidu. Jednd se o elektronickou
prirucku pro prodejni asistenty s ucelem zefektivnéni orienta¢niho procesu. Obsahuje celkem
6 kapitol (viz kapitola 3.3). Individualni studijni material tak dle nédzoru autorky splituje cil
piipravné faze adaptacniho procesu dle Pauknerové (viz kapitola 2.1.3), kdy si zaméstnanec
tvoii pfedstavy o tom, jaké na n&j budou v novém zaméstnani kladeny pozadavky a pomaha
tak zaméstnanciim piekonat piipravnou fazi adaptacniho procesu.

Za zacatek adaptaéniho procesu novych zaméstnancl lze povazovat na zakladé poznatkt
z teoreticko-metodologické ¢asti jiz ptijimaci fizeni, kdy jsou jesté jako uchazeci o zaméstnani
u pohovoru seznameni s organizaci a jeji znackou, jejimi primarnimi cili a popisem své nové
pracovni pozice.

Organizace se fidi internim pravidlem, které nafizuje prvni pracovni sménu zaméstnance
v délce trvani 4 hodin bez ohledu na vysi jeho pracovniho tvazku. Dle persondlni strategie
je odpovédny za tivodni adaptaci IN Store HR manazer piipadné jeho sekéni manazer.

Prvni pracovni den je v persondlni strategii rozdélen do 4 casovych tsekti. Témi jsou podpis
pracovni smlouvy a souvisejicich dokumentti, obligatorni $koleni, vstupni Skoleni, socialni
zaclenéni. Kazdy usek mé vymezeny ¢asovy plan.

Pracovni smlouva obsahuje veskeré nalezitosti dle Zakoniku prace (viz kapitola 2.1.1). Mimo
pracovni smlouvu je zaméstnanec seznamen s pracovnim fadem a jeho dodatkem k pracovnimu
fadu, kamerovym systémem a etickym kodexem. Celkoveé bylo z dotaznikového Setieni
vyhodnoceno, Ze personalista dava nejvetsi diraz pii tomto Skoleni na informace o pracovnim
radu.

Po podpisu dokumentli nasleduje dle IN Store HR manaZerky obligatorni $koleni. Z dostupnych
internich zdroju bylo zjisténo, Ze toto Skoleni obsahuje Skoleni BOZP, pozarni ochrany a prvni
pomoci, které zajiStuje manaZer nebo In Store HR manaZer. Trojice téchto Skoleni spada
do Skoleni obligatornich a zaméstnanci jsou podminéni absolvovat dal$i e-learningovy kurz
ve vzdélavacim systému INSTRUCTOR. Kurzy jsou uspeésné absolvovany az po UspéSném
absolvovani vystupniho testu pro jednotlivé oblasti.

IN Store HR manazerka je ucastnici vstupniho Skoleni, kde v rozhovoru popisuje pribéh
prvniho dne zaméstnance ze svych zkuSenosti. Vstupniho Skoleni se vSak neucastnila
vice né€z pétina respondenttli z dotaznikového Setfeni spokojenosti s adaptacnim procesem.

Z jejich odpovédi bylo upfesnéno, ze obligatorni Skoleni se prolind se Skolenim vstupnim.
Nasleduje prohlidka po obchodé se zdkladnimi informacemi, kde musi byt novym
zaméstnancim ndzorné ukdzano dle interni dokumentace, kde jsou tunikové cesty, 1ékarnicky
a hasici pfistroje.

Soucasti vstupniho Skoleni by meélo byt rovnéz sezndmeni s celopodnikovou orientaci
organizace, firemni kulturou, obecnymi pracovnimi povinnosti, dochdzkovym systémem apod.,
které se shoduji s informacemi. Na zaklad€ odpovédi dotazovanych bylo odhaleno, ze se 65,2 %
respondentl shoduje s tvrzenim, Ze se organizace snazi vytvofit pozitivni pracovni prostiedi
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a drzi krok se vSemi nejnovéjSimi trendy. Celkové bylo vyhodnoceno, ze personalista dava
nejvetsi diraz pii seznamovani s firemni kulturou na vize a cile organizace dle 82,6 %
respondentl. Z rozhovoru s HR manazerkou personalniho oddéleni bylo zjisténo,
Ze se organizace snazi rozvijet firemni kulturu prostfednictvim interniho webu.

Ani jedna z personalnich pracovnic vSak nezminila interni aplikace pfi adaptacnim procesu.
Prvni z nich slouzi jako spolecné interni socidlni sit’ s cilem podpotfit socialni adaptaci novych,
ale 1 stavajicich zamé&stnanct. Socidlni sit’ je postavena na edukativnim zakladu (viz kapitola
3.3). Z analyzy obsahu aplikace autorka zjistila, ze se skrze ni zaméstnanci maji moznost
dozvédét o novych pracovnich pozicich a ptilezitostech. Druha aplikace slouZi ¢isté jako interni
vzdélavaci aplikace, kterd obsahuje rtizny pocet internich vzd€lavacich materidli a videi.
Zminéné interni aplikace vSak na zadklad¢ odpovédi respondenti nejsou dostatecné
propagovany, nebot’ pouze 47,8 % zaméstnanci je vyuzivalo v ramci adaptacniho procesu.

Na otdzku, zda byvaji nové nastupujici zaméstnanci bez problému zaclenéni do stavajiciho
tymu zaméstnanc odpovédéla HR manazerka persondlniho oddé€leni, ze zalezi na prodejné
a na manazerském tymu. Komunikace manazerii se zaméstnanci je hodnocena kladné pouze
47,8 % respondentd. Mezi diivody byly uvadény napt. jejich neprofesiondlni chovani, vaznuti
komunikace a prosazovani pouze vlastnich z4jml manazert.

Dle zaméstnanct bylo piijemné pfijato od svych manazerti a kolegi 95,7 % dotazovanych,
s ¢imZ se shoduje 1 IN Store HR manaZerka, ktera v rozhovoru uvedla, Ze na jeji prodejné byvaji
noveé nastupujici zameéstnanci bez problému zaclenéni do stavajiciho tymu zaméstnancii.
Zaclenéno do pracovniho kolektivu se citi 82,6 % dotazovanych a 60,9 % z nich se shoduje,
ze si jejich spolupracovnici vazi jejich nazori a v tymu existuje a¢inny mechanismus pro feseni
konflikti.

IN Store HR manazerka vylicila v rozhovoru dalsi pribéh prvniho dne adaptace zaméstnance.
Z jejich odpovédi vyplynulo, Ze po vstupnim Skoleni pfedstavi nového zaméstnance jeho
piimému nadfizenému manazerovi a jeho pracovnimu tymu a tutorovi, kterému nového
zameéstnance sveéti. Avsak 26,1 % dotazovanych se setkalo se situaci, kdy pii svém nastupu
na pracovni pozici neméli pfidéleného tutora.

Dle odpovédi HR manazerky persondlniho oddé€leni dostane novy zaméstnanec prvni den
tréninkovy plan. IN Store HR manaZerka se k individudlnimu adapta¢nimu planu vyjadtila tak,
ze je ho potteba skloubit se sménami obou zlcastnénych, nebot’ se nékdy stava, ze se tutor
a novy zaméstnanec nepotkavaji nékolik dni v tydnu. Stejny pocet dotazovanych, kteti nemeli
pfidéleného tutora nemélo zpracovany ani individudlni adapta¢ni plan.

Individuélni adaptacni plany jsou podrobné popsany v kapitole 3.3. Prostfednictvim jejich
obsahové analyzy bylo zji§téno, Ze organizace ma zvlast’ vypracované individualni adaptacni
plany na pozici prodejniho asistenta, pozice liniovych manazZeri a sttedniho managementu.
Plany vychézeji z potfebnych oblasti a k nim pfifazenym dovednostem, které si zaméstnanci
musi osvojit. VSechny tfi plany jsou doprovazeny evaluacemi s hodnocenim pomoci Likertovy
Skaly. Z rozhovoru bylo zji$téno, Ze se zamé&stnanci uci osvojovat rizné dovednosti jiz pii dané
¢innosti na prodejné. V personalni strategii jsou uvedeny doporucené¢ metody vzdélavani
napf. instruktdze pii vykonu prace, coaching, asistovani, povéfeni tkolem, rotace prace,
pracovni porady apod. V prubéhu Skoleni je kladen diraz na zpétnou vazbu zameéstnanci
Skolicimu se na novou pozici dle HR manazerky persondlniho oddéleni.
IN Store HR manazerka dodala, ze kromé slovni zpétné vazby a zpétné vazby formou evaluaci,
se zameéstnanci dostdva i feedback prostfednictvim internich aplikaci po splnéni rtiznych
edukativnich kurzl. Ze sesbiranych dat z dotaznikového Setieni bylo vyhodnoceno, Ze zpétné
vazby od svého nadiizeného se dockalo 65,2 % zaméstnancti a od svého skolitele pouze 52,2 %
dotazovanych.
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Adaptacni proces ma souvislost s povySovanim pracovniki a jejich adaptaci na novou pracovni
pozici. Obé& persondlni pracovnice v rozhovorech uvedly, Ze zdjem o kariérni riist je, ale ne vSak
ovSechny pozice. O moznostech kariérniho ristu jsou zaméstnanci informovani
prostiednictvim ndborovych posterti, manazerského tymu, ktefi prezentuji volné pracovni
pozice na rannich meetingach a firemnim webem. Individudlni adapta¢ni plany na manazerské
pozice slouzi zaroven jako seznam dovednosti, jez je potieba si osvojit k moznosti kariérniho
rustu. Faze potenciala je pfipravnd faze adaptace na pracovni pozici, po jejimz UspéSném
absolvovani vyhodnoceného formou finalni evaluace, pozici ziskaji. Po dokonceni adaptacniho
procesu se 43,5 % dotazovanych citi ve stresu ¢i pfepracovani. Pro 52,2 % zkoumaného vzorku
je prace stale narocna a citi, ze stale maji néjaké rezervy.

VO 5: Jaky je viiv Spatné adaptace pracovniku na jejich fluktuaci?

Patd vyzkumné otazka je kauzédlniho charakteru s cilem zjistit, zda mé Spatna adaptace
zaméstnancll v organizaci vliv na jejich fluktuaci. Pro zodpovézeni paté vyzkumné otazky,
ataki dil¢tho vyzkumného cile, bylo potifeba provést analyzu adaptacniho procesu
v organizaci XY a fluktuace jejich zaméstnanci. K tomu byla vyuZzita metoda analyzy internich
dokumentti (viz kapitola 3.3) a metody polostrukturovanych rozhovorti otdzkami 6-12
(viz Ptiloha 13). Déle byla vyuzita metoda dotaznikovych Setieni (viz Ptiloha 11 a 12).

Z dotaznikového Setieni spokojenosti s adaptaénim procesem autorka dospéla k vysledku,
7e spokojeno s adaptacnim procesem bylo pouze 52,2 % zaméstnanct. Dotaznikové Setfeni
bylo zakonfeno otdzkou, zda si néktefi z respondentti planuji hledat jiné zaméstnani,
z nichz 47,8 % potvrdilo, Ze ano. Na zaklad¢ téchto ziskanych dat autorka sestavila vystupni
dotaznikové Setieni pro byvalé zaméstnance a zaméstnance ve vypoveédni dobg.

Po otestovani hypotéz bylo zjisténo, Ze mezi spokojenosti zaméstnanci s adaptaénim procesem
a jejich fluktuaci neni zavislost. Dale byly zjistovany vlivy, které maji na fluktuaci dopad.

Nejvice odchézejicich zaméstnancli ve zkoumaném obdobi tvofila skupina zaméstnancti
se sluzebnim vékem 3-6 let na pozicich prodejniho asistenta a liniovych manaZert.

Z rozhovorl bylo zjisténo, Ze IN Store HR manazerka provadi se zaméstnanci, kteti daji
vypovéd’ osobni rozhovor a dale organizace vyuziva exit interviews. Personalni manazerky
zjistily, Ze mezi nej€astéjsi dlivody odchodu patii st¢hovani se z dosahu prodejny, studium,
neflexibilita pracovni doby a neflexibilita manazert, lepsi pracovni nabidka a nespokojenost
s platovym ohodnocenim. Z dotaznikového Setfeni vSak autorka zjistila, ze pouze u 15,4 %
zameéstnanct pii podani vypovédi byla projevena snaha na ziskani zpétné vazby a pouze s 7,7 %
zkoumaného vzorku byl proveden soukromy rozhovor.

V dotaznikovém Setieni bylo z 15 navrhovanych diivodu zjistény 4 nejcastéjsi davody odchodu
mezi néz se fadil stres, nadmérné mnozstvi prace, nespokojenost s finanénim ohodnocenim,
konflikty s manaZery a rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem.

Bez uspéchu se pokouselo mluvit o své nespokojenosti ve firmé se svym nadfizenym
53,8 % respondentd a s HR oddé€lenim 46,2 %. MozZnost internich pracovnich nabidek
pted rozvazanim spoluprace zvazilo pouze 23, 1 % dotazovanych.

3.6 Navrhy a doporuceni pro organizaci

V nasledujici kapitole budou uvedeny névrhy a doporuceni pro konkrétni organizaci XY,
ke kterym autorka dospéla na zdkladé zhodnoceni vybranych persondlnich ¢innosti
(viz kapitola 3.5) a jejich komparaci s informacemi ziskanymi z teoreticko-metodologické
casti.
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Proces ziskavani a vybéru zaméstnanci

Jednoznaénym zdmérem procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct je dle vétSinové shody autorti
zabyvajici se danou tématikou (viz kapitola 2.1) ziskdni a vybér kvalitnich zaméstnanca
s vynalozenim, co nejnizSich nakladi. Z analyzy interni dokumentace vSak bylo zjiSténo,
ze organizace nevyuziva zadnych dostupnych metod méteni navratnosti investic naborového
procesu. Po srovnani informaci, které autorka zjistila na zakladé reSerSe odborné literatury
a zhodnoceni procesu ziskavani a vybéru zameéstnanci, dospéla k zaveéru, Ze vybrana
organizace XY nevyuzivd dostateného mnozstvi efektivnich zptsobl pfi analyzovanych
personalnich ¢innostech.

1.Stanoveni poctu a struktury zaméstnancu

Dle interni dokumentace vychazi stanoveni poctu zaméstnanct z kalkulace produktivity, aby
zameéstnanci nebyli pretizeni, pfipadné aby organizace nezaméstnavala nadbytecny pocet
zaméstnancl. Z odpovédi respondentl bylo zjisténo, Ze se béhem typického pracovniho tydne
citi téméf polovina z nich ve stresu ¢i prepracované. Pretizeni zaméstnanct dle autorky vyplyva
ze stanovené struktury zaméstnanct, kterd se spravné odviji od vysledkti hospodatského zisku,
ale k reklasifikaci dochazi pouze jednou rocné. Na zaklad¢ dosazenych vysledki jednotlivych
prodejen a vznesenych pozadavkl na zaméstnance ze strany manazerd, tak HR oddéleni mize
upravovat pocet prodejnich asistentii na kazdy mésic podle makroekonomické identity. Pokud
dojde k necekanému zvySeni obratu jedné z pobocek a tim jeji reklasifikace, pocet
manazerskych pozic se upravi az k za¢atku nového fiskalni roku, ¢imz dochazi k piepracovani
manazerd, ktefi maji na starosti neptfiméfené velké pocty prodejnich asistentd.

Autorka by tedy navrhovala, aby se organizace zaméfila na pribéznou reklasifikaci pobocek
minimélné ke konci kazdého kvartalu, které jiz povazuje za dlouhodobé obdobi. Ptipadné
kratkodobé zvySeni obratu a kratkodobé pretizeni manazer by organizace méla fesit jejich
stimulaci napf. odménovanim formou pfiplatkli, nebo zacit vyuzivat sluzeb agentur préce.
Organizace by mohla najimat pomocnou silu, kterd by manazerim snizila pocet pracovnich
ukoll napf. pfi zpracovavani rozpisu smeén, ¢i analyze Scoreboardu, aby predesla fluktuaci
zkusenych manazert a tim snizila nadklady na naborovy a adaptacni proces novych kandidatt
na manazerské pozice.

2. Tvorba popisu obsazovanych pracovnich pozic véetné o¢ekavanych nakladi

Popis pracovnich pozic véetné popisu organizace je v nabidkach prace siln€ zanedban,
coz vyplyva z dotaznikového Setfeni, kde sice 65 % uchazecli o zaméstnani souhlasilo
s tvrzenim, ze mnozstvi informaci o pozici bylo dostacujici. AvSak neceléd polovina respondentii
po dokonceni adaptaniho procesu a podrobnym sezndmenim s pracovni néplni souhlasilo
s tvrzenim, Ze je pravdépodobné, Ze si budou hledat jiné zaméstnani. Persondlni oddéleni
by v prvni fadé meélo vypracovat persondlni profily pracovnich pozic, které by prabézné
aktualizovaly a zahrnuly do personélni strategie.

Nabidka prace by pak méla byt sestavovana na zdkladé aktualnich pracovnich profild,
aby uchazeciim byla zifejma napli prace jiz pred odeslanim Zadosti o zaméstnani. Organizace
by si tak uSetfila Cetnost pracovnich pohovori a pocCet odchéazejicich zaméstnancti, s ¢imz
souviseji 1 negativni recenze organizace na pracovnich portalech, které pak zabraiuji budovani
image znacky. Organizace by se méla pokusit svou reputaci z pohledu zaméstnavatele napravit
a vytvofit tak hodnotnou nabidku prace pro zamé&stnance, kde by se méla zaméfit i na svou
image jako dobrého zameéstnavatele a vénovat popisu své organizace vice nez Ctyfi véty.
Relevantni recenze na portdle atmoskop.cz ¢i Google recenzich by méla pravidelné
vyhodnocovat a na zakladé nich piijimat nova opatfeni na zlepSeni stavajicich nedostatk.
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3. Pozadavky na kandidaty

Organizace ma v nabidce prace stanovené pouze tii kliCové pozadavky na kandidaty,
a to na pozadovan¢ vzdé€lani a pozadované jazyky, které dale déli na pozadavky na cesky jazyk
a anglicky jazyk. Z dotaznikového Setieni bylo zjisténo, ze pouze 17,5 % respondentli neproslo
pfijimacim fizenim. PoZadované vzdélani splitovalo 87,5 % uchazect, troven ¢eského jazyka
pouze 60 % a uroven anglického 62,7 % respondenttl. Z vysledki testovani jednotlivych kritérii
vyslo najevo, Ze organizace piijima zameéstnance, ktefi nespliiuji pozadované kritérium
na vzdélani a pozadovanou uroven ¢eského jazyka, i prestoze je uvedla ve své nabidce prace
jako pozadavky na zaméstnance. Z poznatkii z teoreticko-metodologické  Casti
(viz kapitola 2.1.2) by organizace mély klast diraz na potiebné znalosti, dovednosti
a zkuSenosti a ovérovat je dokumenty, které jejich znalosti potvrzuji. Po Zadném z uchazecu
nebyl pozadovan doklad o nejvyssim dosazeném vzdé€lani ani o jazykovych zkouskach.

Pozadavky v nabidce prace vSak autorka nepovazuje za relevantni, nebot’ z rozhovori zjistila,
7Ze organizace zameéstnava prevazné studenty a z dotaznikovych Setfeni bylo potvrzeno,
7e se jednd 1 o studenty stfednich Skol, ktefi zatim nedosahuji pozadovaného stredoskolského
vzdélani ¢i odborného vyuceni s maturitni zkouskou. Z pozorovani vyslo najevo, ze organizace
zameéstnava 1 velky pocet cizinci, jejichz Urovenn Ceského jazyka nedosahuje pozadované
urovné a rovnéz tak zameéstnanct, kteti nedosahli zakladni tirovné anglického jazyka.

Autorka tedy navrhuje definovat takové pozadavky na zaméstndni na zaklad¢ kterych bude
vybirat své kandidaty, které jsou pro pracovni pozici potiebné, aby nepfichazela o zajemce,
ktefi se o praci ani nepiihlasi z divodu, ze nékterého stanoveného kritéria nedosahuji.

4. Volba zdroji a metod pro vyhledavani zaméstnanci s kalkulaci nakladi

Jak jiz bylo zminéno organizace nekalkuluje své ndklady na néborovy proces, ale pravé
diky kalkulaci ndkladt by méla jasny ptehled, které metody pro vyhledavani uchazeci jsou pro
ni pfinosné. Tento pfedpoklad je dle autorky potvrzen na zéklad¢ rozdilnych zjiSténych
vysledkt, kdy dle HR manazerky personalniho oddéleni se nejvice osvédcila metoda ziskavani
zamg&stnancl prostfednictvim online portald, ale dle odpovédi respondentli zkoumaného vzorku
se nejpocetngjsi ¢ast z nich dozvédéla o volné pracovni pozici skrze své znamé.

Pozice prodejnich asistentll byva nejcastéji obsazovana vnéj$imi zdroji, coz je ziejmé i z faktu,
Ze je to nejnizs§i pozice v organizaci, na kterou tedy zaddny zaméstnanec nemuze v ramci
organizace povysit. Casteéné by tomuto aspektu mohla organizace zamezit tim, Ze by vice
propagovala svij refferal program, ktery plni ucel motivaéniho prvku, za néjz nalezi
zameéstnancim odmeéna.

Miru uspésného zaméstnaneckého doporuceni by pak organizace méla kalkulovat a vést si jeji
statistiku. V pfipad¢ zjisténi kvality doporucenych zaméstnanct by pak mohla sviij refferal
program podpofit dalSimi motiva¢nimi prvky.

V Tabulce 21 je zndzornén vypocet miry GspéSného zaméstnaneckého doporuceni.

Tabulka 21 Zaméstnanecka doporuceni

Pocet obsazenych pozic uchazeci na doporuceni 3

Pocet obsazenych pozic celkové 8
e

ira aspéSného zaméstnaneckého doporuceni 38 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle magazinu LMC (2020)



Napt. v ptipad€é obsazeni pracovni pozice 3 uchazeci z doporuceni stavajicich zaméstnanct
z celkového poctu 8 uspésnych kandidatii, by se mira tspéSného zaméstnaneckého doporuceni
rovnala 38 % (viz Tabulka 21).

Organizace pak spravné pouziva jako primarni zdroj ziskavani zaméstnancli na manazerské
pozice zdroj z vnitinich zdrojl, kdy nekupuje tzv. ,,zajice v pytli®. Své stdvajici zaméstnance
tak stimuluje a motivuje k vys$§im vysledkim, které se jim mohou vratit ve formé povyseni.

Je vSak tfeba aby si organizace stanovila pomér mezi vnéjSimi a vnitinimi zdroji. Obsazovani
pozic vnitinimi zdroji je sice rychlejsi, levnéjsi a nevyzaduje potfebu vynakladat tolik casu
na jejich adaptacni proces, ale na druhou stranu obsazovani vnéj$imi zdroji organizaci pfinasi
nové znalosti a zkuSenosti (viz kapitola 2.1.2).

Zminény pomér lze vypocitat na zdklad¢ efektivnosti ndboru (viz kapitola 2.1.2), kde je obecné
feceno, ze vypoveéd ve zkuSebni dob¢ se da pricitat Spatné kvalité naboru a pti vypovéedi
po zkuSebni dobé ma urcity vliv na vypovédi zaméstnanciiv nadfizeny.

V Tabulce 22 jsou uvedeny hodnoty faktori tspéSnosti naboru a nasledny vypocet kvality
néaboru.

Tabulka 22 Kvalita naboru nového zaméstnance A

V}'/kon nového zaméstnance 60
rychlost zaSkoleni 75
t}'/mové spoluprace 20
pﬁnos novych napadi a feseni 40

[Kvalita naboru 55

Zdroj: vlastni zpracovani dle LMC (2020)

Pokud by organizace definovala spodni hranici, ktera je pro ni uspokojujici, co se tyce kvality
naboru napft. na 70 ze 100, byl by pro ni novy zaméstnanec A zamé&stnancem s neuspokojujicimi
pracovnimi vysledky (viz Tabulka 22). Pokud by tak spocitala veskeré své nové zaméstnance
arozfadila je dle zdroji a metod ziskavani, vykalkulovala by si tak, kde ziskava ty, které spliuji
pro ni rozhodujici kritéria.

Z porovnani vyzkumil Jobvite (2020) a Global Recruiting Trends (2017) bylo v odstupu tfi let
zjisténo, ze do poptedi Sly kromé& doporuceni zaméestnanct 1 socialni sité (viz kapitola 2.1.2).
Firma by tedy méla investovat krom¢ inzerci na Facebooku i do inzerci na ostatnich socidlnich
sitich napft. prostiednictvim svého Instagramu, kde by tak cilila na mladou skupinu uchazecu,
jez zastupuje nejvetsi pomér zameéstnanct z hlediska véku.

V teoreticko-metodologické ¢asti byla popsana 1 metoda sourcingu, kterd by se organizaci
vyplatila napt. v piipadé¢ kdy by cilila na byvalé zaméstnance konkurence, kteti jiz maji
zkuSenosti v podobném prostiedi, a tak by uSetfila naklady a Cas na adaptac¢ni proces.
Z vysledki analyzy pracovnich nabidek a rozhovort bylo zjisténo, Ze organizace pouziva pouze
profesni portal jobs.cz, ktery se ji osvédcil, avSak dle zjisténych poznatkl z kapitoly 2.1.3
zastava ¢im dal vétsi vyznam LinkedIn.

Do metod vybéru by organizace méla zaradit testovani znalosti z ceského jazyka, pokud se tento
pozadavek dale rozhodne zanechat v pozadavcich na kandidaty.
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5. Postup vybérového procesu véetné pravomoci a odpovédnosti

Postup vybérového ftizeni zahrnuje veskeré doporucené kroky (viz kapitola 2.3.1).
S vybérovym fizenim byla spokojena témét % zkoumaného vzorku. Stejnému poctu
byl poskytnut dostate¢ny prostor pro dotazy kandidatl a organizace dle nich byla dostate¢né
popsana naboraiem, ktery shledal rovnéz pozitivni ohlas.

Autorka by doporucila pouze sbirat zpétnou vazbu z vybérovych fizeni napt. kratkymi
dotazniky a tim ho nadale zkvalitiiovat.

Adaptacni proces zaméstnancu

Organizace ma zpracovany adaptacni proces véetné adaptacnich planii v pisemné podobé
v persondlni strategii. V rdmci individudlnich adaptacnich planl je i stanovena doporucena
casové délka adaptace, kterd jak bylo zjisténo z dotaznikového Setfeni nebyla dodrzena
u 17,4 % respondentii. Na zéklad¢ oveéfovani hypotéz neméla sice délka adapta¢niho procesu
souvislost s nespokojenosti s adaptacnim procesem, ale jiz mohla mit vliv na zjisténa fakta,
ze se 43,5 % dotazovanych citi ve stresu ¢i ptepracovani. A pro 52,2 % zaméstnancti je prace
stale naro¢na a maji pocit, Ze stale maji n¢jaké rezervy.

Autorka by na zakladé vysledkii kvantitativniho a kvalitativnitho vyzkumu doporucila
nezanedbat predadaptacni fazi formou Store and Merchandise Guide, diky niz ma organizace
moznost nového zaméstnance piipravit na proces adaptace a pomoct utvaiet jeho piedstavy,
co ho prvni den v praci ocekava, ¢imz mize podstatné ovlivnit miru stresu pied nastupem
do nového zaméstnani.

Dale by autorka navrhovala zaméfit se dikladné na vSechny 4 ¢asové useky prvniho pracovniho
dne, kdy zaméstnavatel buduje vyznamny dojem na zaméstnance a zarovenl tim podporuje
primarni cil adapta¢niho procesu, pro ktery je nutné mit stanovenou strukturu. Struktura
vychdzi z urcitych zasad, mezi které patii absolvovani vstupniho Skoleni, pfiméfen¢ naro¢na
prace, poskytovani zpétné vazby o tom, jak zaSkoleni probihd, intenzivni komunikace
a spoluprace nového zaméstnance s nadiizenym a jeho pfidélenym tutorem (viz kapitola 2.2).
Jak bylo zjiSténo z dotaznikového Setfeni, tak se vice neZ pétina respondentli neucastnila
vstupniho skoleni, kde se dozvidaji podstatné informace. Tyto informace se zaroven prolinaji
s obligatornim Skolenim a BOZP, se kterymi nové nastupujici zaméstnanci museji byt
seznameni dle zdkona. Béhem vstupniho Skoleni se novi zaméstnanci dale seznamuji
s celopodnikovou orientaci a buduji si pozitivni vztah k zaméstnavateli.

V ramci socidlniho zaclenéni personalisté spravné postupuji pfi prvnim dni nového
zamestnance, kdy ho seznamuji s celym jeho tymem a jeho pfimymi nadfizenymi. Nové
nastupujici zaméstnanci se citili pfatelsky piijati svym novym nadiizenym, avSak b&hem
adaptacniho procesu komunikace s manazerskym tymem ve 47,8 % ptipadl vazla. Manazeti
dle respondenti dotaznikového Setfeni prosazovali prioritné své zajmy a chovali se ke svym
zaméestnancim neprofesionalné. S ¢imz souvisi i to, Ze 26,1 % zkoumaného vzorku nemélo
ptidéleného tutora ani individudlni adaptacni plan, i pfestoZe jsou plany zpracovany v pisemné
formé¢. Z odpovedi IN Store HR manazerky bylo zjiSténo, Ze ¢ast zaméstnancii, ktefi sice tutora
pridéleného méli, tak nemeli naplanované spoleéné¢ smény a vznikaly tak prodlevy v jejich
adaptacnim a vzdélavacim procesu. DalSim zjisténym souvisejicim nedostatkem procesu
adaptace a vzdélavani byla zpétna vazba, a to jak ze strany nadfizeného, tak ze strany tutora.

Autorka by na zdklad€ zjisténych vysledkli doporucila Skoleni komunikacnich dovednosti
vSech ucastnikli adaptacniho procesu, ktefi pomdhaji novému zaméstnanci se zaclenénim.
Krom¢ Skoleni komunikac¢nich dovednosti dale autorka navrhuje Skoleni na manazerskeé
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dovednosti a predavani oboustranné pravidelné zpétné vazby, kterd je pro nové zaméstnance
diilezita, nebot’ tim zjiStuji rezervy zaméstnancti a zaroven diky ni mizou nové nastupujici
zaméstnance motivovat a stimulovat k lepSim vysledkiim. Dlraz by mél byt kladen na ptitazeni
tutora kazdému nové nastupujicimu zaméstnanci, kdy bez vyjimek budou mit pravidelné
bez ¢asovych prodlev vyhrazeny spole¢né hodiny pro trénink a vzdélavani a budou postupovat
podle zpracovan¢ho individudlniho adapta¢niho planu, ktery bude mit pfifazen kazdy
zaméstnanec. Nakonec by autorka doporucila zaméfit se na propagaci internich vzdélavacich
aplikaci, kterou vyuzivalo pouze 47,8 % zamé&stnanci v ramci jejich adaptacniho procesu,
a mohla by tak byt podpirnym prvkem a urychlujicim aspektem celé¢ho procesu.

V Tabulce 23 jsou uvedeny naklady na jednordzova doporuceni.

Tabulka 23 Naklady na jednorazova doporuceni

ednorazova doporuceni Pocet hod. Mzda/hod.

ravidelna reklasifikace pobocek 2 300 K¢ 600 K¢

efinovani profilu pracovni pozice 2 300 K¢ 600 K¢
erafické zpracovani nabidky prace 2 1 000 K¢ 2 000 K¢
dotaznik vybérového fizeni 3 200 K¢ 600 K¢
Skoleni komunika¢nich a manazerskych 8 10 000 K¢
dovednosti

elkem 17 13 800 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Ceny v Tabulce 23 byly konzultovany s HR personalni pracovnici na zdklad€ potfebného ¢asu
k jejich vypracovani a primérnych hodinovych mzdach zaméstnancti. Jednorazové vynalozené
naklady na zkvalitnéni procesu ziskavani a vybéru zaméstnanc a adaptacnim procesu
by organizaci vysly pfiblizné na 13 800 K¢ a ¢asova naro¢nost byla odhadnuta na 17 hodin.

Opakujici se naklady na doporuceni jsou zobrazeny v nasledujici Tabulce 24.

Tabulka 24 Néklady na opakujici se doporuceni

Opakugjici se doporuceni Cena za mésic

kalkulace nakladt 400 K¢
test znalosti Ceského jazyk 500 K¢

propagace refferal programu (meetingy, prostfednictvim interni aplikace) sdarma

recruitment sourcing prostfednictvim LinkedIn 3 000 K¢
s
s

propagace internich aplikaci (meetingy, soucast Skoleni) zdarma

Zdroj: vlastni zpracovani
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Ceny v Tabulce 24 na opakujici se doporuceni jsou uvedeny formou pravidelnych mésicnich
nakladd. Z uvedenych doporuceni lze pozorovat, ze néktera z nich organizace muze realizovat
zdarma, jelikoz miizou byt soucasti prace jejich zaméestnancti. Doporuceni, ktera byla navrhnuta
opakovat kazdy mésic, z diivodu Ze organizace uskutecniuje ndborovy proces kazdy mésic, byla
vyc¢islena na 15 300 K¢.

Autorka jednotlivd doporuceni rozdélila na jednordzova a periodicky opakujici se doporuceni
kazdy mésic. Ceny inzerci na jednotlivych portalech a socialnich sitich autorka dohledala
v jejich uverejnénych cenicich. Celkové by tak organizaci zavedeni novych opatieni prvni
meésic stalo priblizné 29 100 K¢.
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4. 7.aveér

Teoreticko-metodologicka ¢ast byla vénovana tfem personalnim c¢innostem a to procesu
ziskavani a vybéru zaméstnanci, jejich nasledné adaptaci a povySovani. Cilem teoretické ¢asti
bylo pomoci reSerse a komparace odborné literatury, internetovych zdrojti a odbornych médii
charakterizovat zminéné persondlni cinnosti. V metodologické casti byly popsany
védecko-vyzkumné metody a postupy, které byly v diplomové praci pouzity.
Teoreticko-metodologicka ¢ast slouzila jako podklad pro vyzkum v analytické ¢asti diplomové
prace.

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo zhodnotit proces ziskavani a vybéru zaméstnanct
ajejich nasledné adaptace a na zaklad¢ analyzy dosavadniho stavu navrhnout zlepSeni
vybranych persondlnich ¢innosti. Dil¢im cilem poté bylo vyhodnotit vztah mezi adaptaénim
procesem ve vybrané organizaci a fluktuaci jejich zaméstnancl. Proces ziskavani a vybéru
zameéstnanct a jejich nasledné adaptace byl zhodnocen pomoci komparace a syntézy vysledkt
kvantitativnich a kvalitativnich vyzkumt. Hlavni cil byl popsin pomoci stanovenych
vyzkumnych otdzek. Jakym zplisobem vybrand organizace ziskava pracovniky a jaké pouziva
metody vybéru? Preferuji vSichni zaméstnanci stejné poZadavky na zamé&stnani? Jaky je vztah
mezi kritérii na zaméstnance a jeho pfijetim? Jaky adaptaéni proces zajiStuje vybrana
organizace a jsou zaméstnanci spokojeni se zaskolenim a poskytnutym obsahem informaci
pfinastupu na svou pozici? Dil¢i cil navazoval na hlavni a byla k nému stanovena jedna
vyzkumna otazka. Jaky je vliv Spatné adaptace pracovnikill na jejich fluktuaci?

V analytické ¢asti prace byla predstavena vybrana organizace XY, ve které byl proveden
vyzkum. Organizace XY je jednou z nejvétSich modnich retailovych spolecnosti ve svéte.
Autorka analyzovala jeji nejvétsi a nejvydéleéngjsi pobocku v Ceské republice. Tato pobocka
dosahovala ¢tvrtinu fiskalniho roku horni hranice miry fluktuace. Vysoka mira fluktuace
pak v pobocce organizace XY vede k Castému procesu ziskavani a vybéru zaméstnancil,
a tak zvySuje i celkové naklady spole¢nosti.

Procesy ziskavani a vybéru zaméstnancli a adaptacni proces zamé&stnancl organizace XY byly
zkoumany empirickou metodou studiem dokumentli, pozorovanim, kvantitativnim
a kvalitativnim vyzkumem. Zjisténé informace ze studia dokumentii a pozorovéni byly spolu
s teoretickymi poznatky vyuzity jako podklad pro zpracovani otazek pro dotaznikové Setfeni
ascénaf rozhovoru. Kvantitativni vyzkum autorka realizovala prostfednictvim tfech
dotaznikovych Setfeni. Jednotlivd dotaznikova Setfeni byla zaméfena na zkoumany pfedmeét,
podle néhoz autorka selektovala specifickou skupinu zaméstnancii, jez spliiovala kritéria
pro ucast v Setfeni. K dotaznikovému Setfeni bylo celkem stanoveno 10 hypotéz nulovych
a alternativnich, které byly v praci pomoci chi-kvadratu, bud’ pfijaty nebo vyvraceny.

Na zékladé¢ komparace vysledkli vyzkumi, bylo zjisténo, ze organizace pii persondlnich
¢innostech postupuje podle své persondlni strategie a ma zpracovany formalni plan ziskévani
zaméstnancu. Z analyzy nabidek prace a z dotaznikového Setfeni autorka zjistila, ze organice
nema dostatecné popsanou pracovni napli obsazovanych pozic. Dal§im poznatkem bylo,
7e organizace ve své nabidce prace uvadi pozadavky na zaméstnani, které nejsou rozhodujicim
kritériem pro absolvovani uspéSného pfijimaciho fizeni. Organizace si nekalkuluje naklady
na metody ziskavdni zaméstnanci a nemd tak moZnost zjistit, ktera z metod
je pro ni ptinosnéj$i. Tento poznatek byl potvrzen z rozdilnych odpovédi personalistek
v rozhovorech a odpovédi zaméstnancti v dotaznikovém Setfeni. Z vysledkli dotaznikového
Setfeni vSak bylo zjiSténo, Ze ne vSichni zaméstnanci se ucastnili vstupniho Skoleni,
které se zarovenn prolina se Skolenim obligatornim, jez je ze zdkona povinné. Autorka
vyhodnotila za nejvétsi nedostatek adaptacniho procesu zanedbavani zpétné vazby ze strany
nadfizenych i pfidélenych Skoliteli novych zaméstnanct.
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V ramci dil¢iho cile prace bylo zjisténo, Ze mezi spokojenosti zaméstnancii s adaptacnim
procesem a jejich fluktuaci neni korelace. V praci byly shrnuty aspekty, které maji na fluktuaci
dopad. Mezi ty se ftadi stres, nadmérné mnozstvi prace, nespokojenost s financnim
ohodnocenim, konflikty s manazery a rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem.

Na zéklad¢ analyzy a zhodnoceni vybranych personalnich ¢innosti byly formulovany navrhy
a doporuceni na zlepsSeni pfijimaciho a vybérového procesu organizace a adapta¢niho procesu
jejich zaméstnanct. V ramci stanoveni poctu a struktury zaméstnanci bylo navrzeno prabézné
reklasifikovat pobocky organizace XY a upravovat strukturu manazerskych pozic,
tak aby manazeti nebyli dlouhodob¢ ptetézovani. Pro usporu ndkladi néborového procesu
autorka navrhuje, aby organizace sestavila nabidku prace na zéklad¢ aktualnich pracovnich
profili a predesla tak fluktuaci v prubéhu adapta¢niho procesu. Rovnéz autorka doporucuje
uvadét v nabidce prace pozadavky na zaméstnani, které budou kritériem pro piijeti. Déle byly
navrzeny zpusoby kalkulace miry GspéSnosti zaméstnaneckého doporuceni a kvality naboru
nového zaméstnance. Bylo doporu¢eno zaméfit se na cilovou skupinu organizace
pii inzerovani. Do navrhil na zlepSeni adapta¢niho procesu bylo zahrnuto organizovat Skoleni
komunikaénich dovednosti vSech ucastniki adaptacniho procesu a S$koleni manazerskych
dovednosti. Déle propagovat interni vzdélavaci aplikace, pridélit Skolitele a individualni
adaptacni plan kazdému novému zaméstnanci. Tato kapitola obsahuje i naklady na celkové
doporuceni, které byly rozdéleny na jednordzové a opakujici se ndklady. Celkové naklady
na zlepSeni persondlnich ¢innosti byly vycisleny na 29 100 K¢.
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Piilohy
Priloha 1

Tabulka 25 Vnitini a vnéjsi zdroje metod ziskdvani zaméstnanct

nitfni zdroje néjsi zdroje

inzerce na internetu, mistni vyvésce nebo
nasténce

rozeslani nabidky zaméstnani elektronickou
poStou

doporuceni souasného zaméstnance tzv.
refferal program

ptimé osloveni vhodného zaméstnance v
organizaci

inzerce na internetu, v tisku, rozhlase nebo
televizi

spoluprace s persondlnimi agenturami, ufady
prace, Skolami

pfimé osloveni vhodného jedince mimo
organizaci, osloveni pasivnich uchazect

veletrh pracovnich pfilezitosti

Zdroj: vlastni zpracovani dle Armstronga (2015) a Dvorakové (2012, s. 147)

Priloha 2
Tabulka 26 Metody vybéru zaméstnancii

Biograficka data
Pohovory

Reference
Vybérové testy

Assessment centra

Grafologie

Strukturovany pohovor
Nestrukturovany pohovor

Testy inteligence
Testy osobnosti
Testy schopnosti
Testy zptsobilosti

Zdroj: vlastni zpracovani dle Pechové a Sisové (2016, s. 32-36)



Priloha 3

Tabulka 27 Metody a vyuziti AC

Psychodiagnostika

Sociometrie
Skupinova diskuse

Skupinové hry

Rolové hry
Individualni prezentace
Ttidéni doslé posty
Ptipadové studie

Esej

Ukazky prace
Znalostni testy

Rozhovor s kandidatem

Zjistovani vykonovych a osobnostnich
charakteristik
Zjistovani roli v tymu
Zjistovani schopnosti prosadit se
jiStovani schopnosti spoluprace, dale
Zjist h t 1 dal
podobn¢ jako u skupinové diskuse
Zjistovani, jak se jedinec chova v riznych
situacich
Zjistovani komunikacnich dovednosti a
presvédcovani jedince
jisStovani urovné time managementu a
Zjist t tu
zebticku hodnot
Zjistovani schopnosti jedince fesit riizné
problémové situace

Zjistovani pracovniho stylu, peclivosti, ale
také tvorivosti

Zjistovani zvladani praktické ¢innosti
Zjistovani Grovné znalosti z urcitého okruhu

Doplnéni informaci o kandidatovi a celkového
obrazu o ném

Zdroj: vlastni zpracovani dle Pechové a Sisové (2016, s. 32-36)
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Priloha 4

Graf 1 Porovnani po¢tu zaméstnancii v letech 2021-2022 na jednotlivych pobockach

m 2021 m 2022

85

90 7

67,5

45

225

Centrum Prahy OC Chodov OC Smichov OC Letiany Brno Ostrava

Zdroj: vlastni zpracovani dle interni dokumentace

Ptiloha 5

Graf 2 Porovnani poctu zaméstnanct a odchézejicich zaméstnancii v roce 2021 analyzované pobocky
organizace XY

B Podet zaméstnancu B [eaveii

Unor ™ 61

Biezen 7
Duben 4
Kvéten 10
Cerven S
Cervenec 12
Srpen 14
Zari 13
Rijen 14
Listopad 4
Prosinec 12
Leden S

60
61
61
65

76
87
89
88
91
88

Zdroj: vlastni zpracovani dle interni dokumentace
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Priloha 6

Graf 3 Informace v nabidce prace

® ano

Ene

Popis pracovni pozice

Misto vykonu prace

Pozadované znalosti

Plat a jiné benefity
0 7,5 15 22,5 30 37,5
Zdroj: vlastni zpracovani
Priloha 7
Graf 4 Preference pozadavkil na zaméstnani
®ano ®ne

Kariérni rist

Odpovidajici platové ohodnoceni
Bonusy (13. plat, vano¢ni prémie atp.)
Flexibilni pracovni doba

Moznost pracovnich cest do zahrani¢i

Pfispévky na stravné

40

Zdroj: vlastni zpracovani
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Priloha 8

Graf 5 Pouzité metody vybéru zaméstnanci

® ano

Ene

Pohovor

Assessment centrum

Bonusy (13. plat, vano¢ni prémie atp.)

Reference od ptedchoziho zaméstnavatele

50

Zdroj: vlastni zpracovani

Priloha 9

Graf 6 Pozadované doklady po uchazecich o zaméstnani

H ano

Hne

Zivotopis

Motivacni dopis

Reference od pfedchoziho zaméstnavatele

Doklad o nejvy$s§im dosazeném vzdélani

37

37

40

Zdroj: vlastni zpracovani




Piiloha 10 Dotaznikové Seti‘eni spokojenosti s prijimacim Fizenim

Spokojenost s prijimacim Fizenim

Viézené kolegyné¢, Vazeni kolegové,

obracim se na Vas s zadosti o vyplnéni mého dotazniku, ktery poslouzi jako podklad pro
diplomovou praci na téma "procesy ziskavani a adaptace zaméstnanct a jejich kariérniho
rustu”.

Dovoluji si Vas rovnéz pozadat o co nejpfesnéjsi a pravdivé vyplnéni dotazniku. Ucast ve
vyzkumu je anonymni a dobrovolna.

Ptedem dékuji za vyplnéni a vénovany cas.

* Povinné pole

Identifika¢ni parametr
1. Pohlavi *
« Zena

e Muz

2.V¢ékova kategorie *
« 15-20
«21-25
* 26-35
* 36-45

* 46 a vice

3.Nejvyssi dosazené vzdélani *

» Zakladni

* Stfedni vzdélani s maturitni zkouskou
* Vyss§i odborné vzdelani

* Vysokoskolské vzdélani

4. Absolvoval/a jste uspé$n¢ piijimaci fizeni na pozici, o kterou jste se uchazel/a? *
* Ano
* Ne

5.V ptipadé€ odpovédi "ano" na otazku €. 4 jaka je VaSe pracovni pozice?

* Prodejni asistent/ka

« Tutor, potencial manager (v tréninku na manazerskou pozici)

VI



* Commercial manager, Operation manager
* Section manager, Deputy manager, Store manager

* HR manager

6.V ptipad¢ odpovedi "ne" na otazku €. 4 o jakou pozici jste se uchazel/a?
* Prodejni asistent/ka

* Tutor, potencial manager (v tréninku na manazerskou pozici)

» Commercial manager, Operation manager

 Section manager, Deputy manager, Store manager

* HR manager

Nabidka prace

7.Jakym zplsobem jste se dozvédél/a o pracovni pozici, o kterou jste se uchazel/a? (Vyberte
jednu nebo vice spravnych odpovédi) *

* Inzerce na internetu

* Inzerce na socialnich sitich

* TiStény inzerat

« Utad prace

* Mistni nasténka, na meetingu

* Na intranetu

* Od znamého

* Donesl/a jsem Zivotopis osobné

* Jiné:

Vil



8.Které z uvedenych informaci Vas zaujaly, abyste se o praci zacal/a uchazet? *

(Znamkujte jako ve skole, 1 - nejlepsi, 5 — nejhorsi)

™ O O O O O
S O O O O O
o O O O O O
Ly O O o o o
Jine O O O O O

9.Pokud jste v otdzce €. 8 uvedl/a moznost "jiné", uved’te prosim jaké.

10. Jaké pozadavky na zaméstnani preferujete? *

(Znamkujte jako ve skole, 1 - nejlepsi, 5 - nejhorsi)

Kariérni rist D D D D D

Odpovidajici
platové D D D |:| D
ohodnoceni
Bonusy (13.

plat, vanocni D D D D D

prémie, atp.)
Flexibilni
pracovni doba D D D D D

Moznost

pracovnich cest D D D D D

do zahraniéi
we O O O 0O O
Jiné O O O O O

VIII



11. Pokud jste v otazce ¢. 10 uvedl/a odpoveéd’ "jiné", uved’te prosim jakeé.

12. Nabizi vSechny Vami zvolené pozadavky Vas zaméstnavatel? *
* Ano
* Ne

13. V ptipadé odpovédi "ne" u otdzky €. 12, které?

14. Ohodnotte prosim spravnost tvrzeni. *

(Znéamkujte jako ve skole, 1 - nejlepsi, 5 - nejhorsi)

O pracovni

poziciio

samotné praci

bylo k dispozici O O O O O
dostatecné

mnozstvi

informaci.

Bylo k dispozici
dostatecné
mnozstvi
informaci od
soucasnych a
byvalych
zaméstnancd, o
tom jaké to D D D D D
skutecné je
pracovat pro
tuto organizaci.
(Atmoskop.cz,
Google
recenze)

Odeslani
zadosti a/nebo

Zivotopisu pro |:| |:] D |:| D
tuto préaci bylo
snadné.

Nemél/a jsem

pocit, Zze se mij

Zivotopis dostal D D D I:I D
do "Cerné diry".

Byl/a jsem
spokojen/a s

délkou trvani

odpovédi na D D D I:I D
moji Zadost o

praci.
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Vybérové rizeni
15. Splioval/a jste vSechny uvedené pozadavky na pracovni pozici? *

(Znéamkujte jako ve skole, 1 - nejlepsi, 5 - nejhorsi)

Stredoskolské
vzdélani nebo

odborné vyuceni D D D D l:l

s maturitni
zkouskou

Cesky jazyk 0 0 0 0 0

(vybornad)

Anglicky jazyk D D D D I:I

(pokrocila)

16. Utastnil/a jste se jednokolového ¢&i vicekolového vybérového Fizeni? *
* Jednokolového

* Vicekolového

17. Jaké metody vybéru zaméstnancii V4§ zaméstnavatel pii VaSem piijimacim fizeni
pouzil? * (Vyberte jednu nebo vice spravnych odpovédi)

* Pohovor

* Vybérové testy (inteligence, osobnostni, schopnosti, zpiisobilosti)
 Assessment centrum

 Reference od predchoziho zaméstnavatele

e Jiné:

18. Jak dlouho trval Vas pohovor? *
* Méné nez 30 minut

* 30-60 minut

* 60-90 minut

* Vice nez 90 minut

* Jiné:



19. Jaké dokumenty po Vas zaméstnavatel pozadoval? * (Vyberte jednu nebo vice spravnych
odpovédi)

« Zivotopis

* Motivacni dopis

» Reference od predchoziho zaméstnavatele
* Doklad o nejvyssim dosazeném vzdélani

* Jiné:

20. Ohodnotte prosim spravnost tvrzeni. *

(Znéamkujte jako ve skole, 1 - nejlepst, 5 - nejhorsi)

Na pohovoru

jsem byl/a

prijemné O O O O O
prijat/a

naborarem.

Pfi pohovoru
jsem mél/a

pocit, Ze

R O O O ] O
sam/sama

sebou.

Pohovor se
konal ve
smluveny

S O O O O

jsem na
naborare
Cekat.

Dozvédél/a

jsemse o

spolecnosti

a o tom, jaké dJ dJ dJ d dJ
to je

pracovat v

ni.

Byl mi

poskytnut

dostateény O O O O O
prostor pro

dotazy.

Byl/a jsem

spokojena s

délkou trvani dJ dJ dJ dJ dJ
vybérového

fizeni.

Celkové

jsem byl/a
spokojen/a s dJ dJ dJ d dJ

vybérovym
fizenim.
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Personalista/naborar

21. Ohodnotte prosim spravnost tvrzeni. *

(Znéamkujte jako ve skole, 1 - nejlepsi, 5 - nejhorsi)

Mj

personalista

byl velmi ] O O O O
profesionalni.

Mj

personalista

byl dobre O O O O O
informovany.

Mj

personalista

mi jasné

vysvétlil ] O O O O
pozici a

odpovédnosti.

Mj

personalista

stravil

spravné

mnozstvi d O O O O
casu

vysvétlovanim

podrobnosti o
praci.

Byl/a jsem

obeznamen/a

personalistou

o dal$im O O O O O
pribéhu

vybérového

fizeni.

Mj

personalista

odpovidal O O O O O

rychle na e-
maily.

Mj
personalista

byl proaktivni O O O O O
a okamzité mi
zavolal.

22. Mate n¢jaké navrhy ¢i pfipominky ke zlepSeni piijimaciho fizeni? Pokud ano, jaké? *
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Priloha 11 Dotaznikové Setieni spokojenosti s adaptacnim procesem

Spokojenost s adaptacnim procesem

Viazené kolegyné, Vazeni kolegové,

obracim se na Vas s zadosti o vyplnéni mého dotazniku, ktery poslouzi jako podklad pro
diplomovou praci na téma "procesy ziskdvani a adaptace zaméstnancu a jejich kariérniho

° n

rustu’.

Dovoluji si Vas rovnéz pozadat o co nejpiesné€jsi a pravdivé vyplnéni dotazniku. Ucast ve
vyzkumu je anonymni a dobrovolna.

Pfedem dékuji za vyplnéni a vénovany cas.

* Povinné pole

Identifika¢ni parametr *
1. Pohlavi

* Zena

* Muz

2.Vekova kategorie *
* 15-20
*21-25
* 26-35
* 36-45

* 46 a vice

3.Nejvyssi dosazené vzdelani *

» Zakladni

* Stfedni vzdé€lani s maturitni zkouskou
* Vys8i odborné vzdélani

* Vysokoskolské vzdélani

4.Délka pracovniho poméru *
* Do 3 mé&sici

* Do 1 roku

* 1-3 roky

* 3-6 let

* 6 let a vice
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5.Pracovni pozice *

* Prodejni asistent/ka

* Tutor, potencial manager (v tréninku na manazerskou pozici)
» Commercial manager, Operation manager

* Section manager, Deputy manager, Store manager

* HR manager

Informace
6. Byl/a jsem seznamen/a s nasledujicimi informacemi o organizaci. *

(Znamkujte jako ve skole, 1 - nejlepsi, 5 - nejhorsi)

Vize a cile
organizace

Organizacni
struktura

Pracovni rad

Mzdovy a
prémiovy fad

Zasady
personalni a
socialni politiky

O O 0O 0 O
O 0O 0 0 O
O O 0O 0 O
O O 0O 0 O

X1V
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7. Byl/a jsem seznamen/a s informacemi o pracovni pozici. *

(Znamkujte jako ve $kole, 1 - nejlepsi, 5 - nejhorsi)

1 2 3
Organizacni
zarazeni
pracovniho mista D D CI
- pracovisté

Pracovni tkoly C] D Cl
Pracovni

kompetence D D I:I
Zodpovédnost D D D

Normy a

standardy

pracovniho D D CI
chovani

Spolupracovniky D D D
a nadfizenymi

Pracovni
prostredi D D CI
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Adaptaéni proces pri nastupu na novou pracovni pozici
8. Ohodnotte prosim spravnost tvrzeni. *

(Znéamkujte jako ve skole, 1 - nejlepsi, 5 - nejhorsi)

Absolvoval/a

jsem vstupni

skoleni,

instruktaze, O J dJ
prednasku Ci

specializované

Skoleni.

Byl/a jsem
seznamen/a o

tom, jak D D D

zaskoleni
probiha.

Byl/a jsem

seznamen/a s

kulturou

organizace,

dlezitymi O O dJ
odbornymi

informacemi,

nadfizenym a

kolektivem.

Byl/a jsem

prijemné

pfijat/a svymi O J dJ
nadfizenymi

manazery.

Byl/a jsem

prijemné

pfijat/a svymi D D D
kolegy.

Moji kolegové

se snazili, abych

se citil/a jako D D D

soucast tymu.
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Mél/a jsem pfi
svém nastupu
pridéleného
Skolitele -
tutora.

Mél/a jsem
stanoveny
individualni
adaptacni plan.

Mezi mnou a
mym tutorem
probihala
intenzivni
komunikace a
spoluprace.

Byla mi
poskytnuta
pravidelna
zpétnd vazba ze
strany mého
Skolitele.

Muj adaptacni
proces byl
pribézné
hodnocen mym
nadfizenym.

Muj adaptacni
proces byl
dostatecné
Casové
uzplsobeny.

Mél/a jsem
dostatecnou
moznost
vyzkouset si
veskeré
teoretické
poznatky v
praxi.

S adaptaci mi
pomohli interni
aplikace.
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9. Jak dlouho trval Vas adaptacni proces? *
* Mé&sic a méné
* 1-3 mésice

* 3-6 mésicu

10. Byl/a jste spokojen/a se zaskolenim a poskytnutym obsahem informaci na Vasi pozici? *
* Ano
* Ne

11. Uved’te prosim diivod, proc¢ jste byl/a nebo nebyl/a spokojen/a se zaskolenim na svoji
pracovni pozici. *
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Trénink
12. Ohodnotte prosim spravnost tvrzeni. *

(Znamkujte jako ve Skole, 1 - nejlepsi, 5 - nejhorsi)

Obsah

Skoleni byl

jasny a U (]
logicky.

Uroven

obtiZznosti se

béhem O O
tréninku

vyvijela.

Znalosti

Skolitele o

obsahu O O
Skoleni byly

dobré.

S tréninkem

mi pomohly

interni (] (]
aplikace.

Obsah

tréninku byl

dostatecny

pro O O
vykonavanou

praciv

organizaci.

Hodnoceni
probihalo v
pravidelnych (] (]
intervalech.

Nasel/nasla

jsem

dostatek

pfileZitosti O O
ucit se od

ostatnich

clend v tymu.

MQ;j

nadfizeny se

snazil

identifikovat (] (]
mé silné a

slabé stranky.

Byl/a jsem

veden/a

svym

nadfizenym

ke zlepseni (] (]
svych

slabych

stranek.
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13. Jak casto se behem svého typického pracovniho tydne citite pifepracovany/a
nebo ve stresu? *

(Znéamkujte jako ve skole, 1 - nejlepsi, 5 - nejhorsi)

14. Je pro Vas VasSe prace naro¢na? (mate stale n¢jaké rezervy) *
* Ano

* Ne

XX



Firemni kultura
15. Ohodnotte prosim spravnost tvrzeni. *

(Znamkujte jako ve Skole, 1 - nejlepsi, 5 - nejhorsi)

Moje
organizace
drzi krok se
v§emi
trendy, aby
vytvorila
pozitivni
pracovni
prostredi.

Svoji praci

povazuji za

narocnou a O O
uspokojujici.

Moje

organizace

Casto provadi

iniciativy pro 0 O
zapojeni

zaméstnancu.

Ve své
organizaci

mam

dostatek O O
prilezitosti k

rdstu.

Moje kariérni

cesta mi je

jasna aje

pravidelné O O
probirana s

mym

nadfizenym.

Moji nadfizeni

mi poskytuji

pravidelnou

konstruktivni O O
zpétnou

vazbu.

XXI



Pracovni kolektiv

16. Ohodnot'te prosim spravnost tvrzeni. *

(Znamkujte jako ve Skole, 1 - nejlepsi, 5 - nejhorsi)

V tymu existuje
ucinny
mechanismus
pro feseni
konflikta.

Komunikace v
tymu je
transparentni.

Moji
spolupracovnici
si vazi mych
nazord.

Moje oddéleni
podporuje
tymovou praci.

Zadana prace
je rozdélena
spravedlivé.

Mohu pozadat
o pomoc a radu
kohokoli ze
svych kolegu.

Se vS§emi
nadfizenymi
mam dobré
vztahy.

Dokazi
oteviené
sdélovat nové
napady
manazerskému
tymu.

Mohu oteviené
sdélovat své
obavy pfimo
manazerskému
tymu.

Je vénovano
dostatecné
usili ziskavani
nazord a
napadu
zameéstnancu.

Citim se
zaclenén/a do
pracovniho
kolektivu.

XXII



17. Jak byste hodnotil/a komunikaci manazert se zaméstnanci? *

(Znamkujte jako ve skole, 1 - nejlepsi, 5 - nejhorsi)

18. Uved’te prosim diivod VaSeho hodnoceni u otazky ¢. 17. *

19. Jak jste spokojen/a s pracovnim kolektivem? *

(Znamkujte jako ve skole, 1 - nejlepsi, 5 - nejhorsi)

O O O O O

20. Uved'te prosim ditvod VaSeho hodnoceni u otazky ¢. 19. *

21. Mate n¢jaké navrhy ¢i pfipominky ke zlepSeni adaptacniho procesu zaméstnancii? *

22. Je pravdépodobné, Ze si budete hledat jiné zamé&stnani? *

(Znédmkujte jako ve skole, 1 - nejlepsi, 5 - nejhorsi)
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Piiloha 12 Dotaznikové Setieni byvalych zaméstnanci a zaméstnanci opoustéjici
organizaci XY

Vystupni dotaznik

Viazené kolegyné, Vazeni kolegové,

obracim se na Vas s zadosti o vyplnéni mého dotazniku, ktery poslouzi jako podklad pro
diplomovou praci na téma "procesy ziskdvani a adaptace zaméstnancii a jejich kariérniho

o

rastu”.

Dovoluji si Vas rovnéz pozadat o co nejpiesnéjsi a pravdivé vyplnéni dotazniku. Ucast ve
vyzkumu je anonymni a dobrovolna.

Pfedem dékuji za vyplnéni a vénovany cas.

* Povinné pole

Identifika¢ni parametr
1.Pohlavi *

« Zena

* Muz

2.Vekova kategorie *
* 15-20
*21-25
* 26-35
* 36-45

* 46 a vice

3.Nejvyssi dosazené vzdelani *

» Zakladni

* Stfedni vzdélani s maturitni zkouskou
* Vyssi odborné vzdelani

* Vysokoskolské vzdélani

4.Délka pracovniho poméru *
* Do 3 mésicu

* Do 1 roku

* 1-3 roky

* 3-6 let

* 6 let a vice
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5.Byvala pracovni pozice *

* Prodejni asistent/ka

* Tutor, potencial manager (v tréninku na manazerskou pozici)
» Commercial manager, Operation manager

* Section manager, Deputy manager, Store manager

* HR manager

6. Ohodnot’te prosim nasledujici aspekty Vaseho byvalého zaméstnani v organizaci. *

(Znamkujte jako ve Skole, 1 - nejlepsi, 5 - nejhorsi)

Moje prace mé
bavila a O O O O O

napliiovala.

Pracovni zatéz

byla adekvatni. O (] O d ad
Diléi dkoly byly

splnitelné. O ] (] (] a

V préci jsem
plné vyuzil/a své O O d dJ O

dovednosti.
Skolicia_
eewy O O O O O
uzitecné.
v rémcivpra'ce
homstonge O 0 O O O

se.

Pracovni

prostredi bylo

bezpecné a O O O 0 U
pohodIné.

V pracovnim

prostiedi jsem O O O O O

se citil/a dobre.

Pracovni

podminky mi O O O O O
vyhovovaly.

Platové

ohodnoceni a

benefity byly O O 0 O U
odpovidajici.

Pracovni doba a

rozpisy smén mi O O O O O
vyhovovaly.

Vychazel/a jsem

dobie se svymi O O O (] O
spolupracovniky.

Vychazel/a jsem

dobre se svymi

nadfizenymi o o U U O
manazery.
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7. Uvedte prosim ditvod/y pro¢ odchazite nebo jste odesli od spole¢nosti. (Vyberte jednu
nebo vice spravnych odpovédi) *

* Lepsi pracovni nabidka nebo zména kariéry.

* Nemoznost kariérniho postupu.

* Nemoznost osobniho rastu a nedostatecné skoleni na dané pozici.
* Pracovni napln.

* Stres, nadmérné mnozstvi prace a pozadavk.

* Nespokojenost s finan¢nim ohodnocenim.

* Nespokojenost s benefity, které firma nabizi.

* Nedostatek néstroju a podpory potiebné k vykonu prace.

* Rovnovéha mezi pracovnim a soukromym Zivotem.

* Konflikty s kolegy.

* Konflikty s manazery.

* Dlouhé dojizdéni do zaméstnani.

* Rozpisy smén.

* Osobni divody (napf. st€hovani do jiného mésta, zdravotni ¢i rodinné diivody...)
* Organizacni zmény ve spole¢nosti.

* Jina

8. Pokud jste pocit'oval/a nespokojenost ve firmé (at’ uz z jakéhokoli diivodu) delsi dobu,
pokusil/a jste se o tom mluvit se svym nadfizenym a najit feSeni nebo kompromis? *

* Ano, bez tspéchu.
* Nevim, nenapadlo m¢ to.
* Ne, nemam k vedeni diavéru.

* Jina

9. Pokud jste pocitoval/a nespokojenost ve firm¢ (at’ uz z jakéhokoli diivodu) delsi dobu,
pokusil/a jste se o tom mluvit s HR oddélenim a najit feSeni nebo kompromis? *

* Ano, bez Gspéchu.
* Nevim, nenapadlo m¢ to.
* Ne, nemam k vedeni daveru.

* Jina
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10. Zvazil/a jste moznost internich pracovnich nabidek piedtim, nez jste se rozhodl/a k
rozvazani spoluprace? *

* Ano, ale zadné nabidka mi nevyhovovala.
* Ne, o internich pracovnich nabidkéch nevim.
* Ne, ani kdyby m¢ nabidka zaujala, nevyuzil/a bych ji.

e Jina

11. Co se Vam na Vasi praci za dobu ptisobeni ve firm¢ libilo nejvice? *

12. Napada Vas, jak by firma mohla zlepsit pracovni prostfedi a podminky? V piipadé
odpovédi "ano", jak? *

13. Na zéklad¢ svych zkuSenosti ohodnot’te spolupraci se svym pfimym nadfizenym. *
(Znamkujte jako ve Skole, 1 - nejlepsi, 5 - nejhorsi)

1 2 3 4 5
manazer O O o O O
e 0 O O 0 O
:Sravedlivy'. 0 O O O 0
\?e?ﬁ?f me OJ O O O O
Zadava ukoly 0 0 0 0 0

srozumitelné.

Podporuje
spolupraci a
tymového
ducha.

g
d
O
g
d

Ma

individualni

pristup k O O O O (]
jednotlivym

¢lendm tymu.

Motivuje
zaméstnance O O O O O

k seberozvoji,

Je otevreny
novym
napadim, O O O O O

nasloucha
podfizenym.

Umi dat i
prijmout
zpétnou O O U 0 0

vazbu.
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14. Jak reagoval Vas nadfizeny, kdyz se dozvédél o Vasem rozhodnuti ukoncit vzajemnou
spolupraci? (Vyberte jednu nebo vice spravnych odpovédi) *

* Naplanoval soukromy rozhovor.

* Nabidl zmény v pracovni naplni.

* Nabidl jiné pracovni pozice v ramci spolecnosti.
* Nabidl stejnou pracovni pozici na jiné pobocce.
* Navrhl povyseni.

* Nabidl zménu v odménovani.

* Navrhl zménu organizace prace.

* Bez reakce ze strany nadiizeného.

* Jina

15. Kolik prostoru v organizaci jste mél/a pro vlastni profesni rozvoj? *

16. Doporucil/a byste praci v organizaci nékomu znamému? *

(Znamkujte jako ve skole, 1 - nejlepsi, 5 - nejhorsi)

1 2 3 4 5

O O O O O

17. Pokud by byla takova mozZnost, napada Vas, co by organizace mohla zménit, aby k
VaSemu rozhodnuti opustit firmu ani nedoslo? *
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Priloha 13 Scénar rozhovoru

1.

Jak je koncipovan proces ziskdvani zaméstnanci ve Vasi spolec¢nosti?

Jaké metody na trhu prace vyuzivate k osloveni zaméstnanct a které z nich se Vam nejvice
osveédcily?

Co vsechno se snazite zahrnout do nabidky prace?
Jaké dokumenty pozadujete po uchazecich o zaméstnani?

Miizete popsat, jak probihd vybérové fizeni a jakym zplisobem je poskytnuta zpétna vazba
uchaze¢tim?

Byvaji nové nastupujici zaméstnanci bez problému zaclenéni do stavajiciho tymu
zaméstnancl?

Jak je koncipovan adaptaéni proces ve spolecnosti? Kdo se na ném vSechno podili?

Jakym zplisobem probihda vzdélavani v prubéhu procesu adaptace? Dostava
se zamé&stnanciim zpétna vazba? Pokud ano, jakym zplisobem?

Mate k adaptacnimu procesu néjaké ptipominky ¢i navrhy ke zlepSeni? Jaké?

10. SnaZi se VaSe spolecnosti rozvijet firemni kulturu a védomosti o hodnotach organizace?

Jak?

11.Jak se zaméstnanci dozvidaji o mozZnosti kariérniho ristu? Jakym zpiisobem probiha

vybérové fizeni v ptipad¢ kariérniho postupu? A je o kariérni postup ve spole¢nosti zdjem?

12.Které davody patii mezi nejcastéj$i divody ukonceni pracovniho poméru ve Vasi

spole¢nosti? Jakym zplsobem je zjistujete?
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Priloha 14 Piepis rozhovoru s HR manaZerkou personalniho oddéleni

Jak je koncipovan proces ziskavani zaméstnancu ve Vasi spolecnosti? ,, Proces ziskavani
zameéstnancii zajistuje primarné Recruitment manazer, ktery postupuje podle stanovené
strategie, ktera vychadzi z "bussy periods" a podle nastaveného budgetu hodin na dany rok.
Zarovern jsou pri tvorbé budgetit napomocné Scoreboardy, diky nimz miizeme pruzné reagovat
na zmeny, jez mohou nastat. Pozadavky na zaméstnance vzndSeji manazeri z prodejen,
kteri si planuji rozlozeni flexibility zaméstnancii, tak aby pokryli celou pracovni dobu
na prodejné. Potirebné uvazky hodin si kalkuluji na zakladé nakontraktovanych hodin. Abychom
dokazali pruznée reagovat na vsechny zmeény a pozadavky, tak zasilame budgety hodin a trzeb
na konci predchazejiciho mésice. “

Jaké metody na trhu prace vyuZivate k osloveni zaméstnancu a které z nich se Vam
nejvice osvédcily? ,, Obsazujeme pozice jak z externich, tak z internich zdroju. Na trhu prace
vyuzivame online portaly napr. jobs.cz apod., dale viastni firemni web, reklamu na socidlnich
sitich a reklamu na jednotlivych pobockdach formou naborovych posterii. Nejvice se nam
osvédcila externi metoda formou online portalii. ManaZerské pozice se snazZime obsazovat
stavajicimi zaméstnanci, abychom usetrili naklady na adaptacni proces, ale i jeho celkovou
délku. Zaméstnanci na obchodech maji k dispozici rovnéz naborové postery nebo vsichni védi
za kym maji jit, pokud maji nékoho, kdo ma zajem o praci.

Co vSechno se snazite zahrnout do nabidky prace? ,, Zdkladni popis pracovni pozice, jaké
Jjsou povinnosti na dané pozici, kratké uplnée strucné informace o spolecnosti a co organizace
nabizi za benefity. V Ceské republice nezverejnujeme plat. “

Jaké dokumenty poZadujete po uchazecich o zaméstnani? ,, Zivotopis, obcas i motivacni
dopis. Na vyssi pozice pak zpracovanou prezentaci podle nami stanovené osnovy. “

MuiZete popsat jak probiha vybérové fizeni a jakym zptlisobem je poskytnuta zpétna vazba
uchazecim? ,, Veétsinou je telefonicky pohovor s kandidatem, takovy kratky s cilem seznameni.
Dale se planuje pohovor bud osobné nebo pres videocall. Pokud se jedna o vyssi pozici
je vétsinou vybérové rizeni dvoukolové, pokud na pozici prodejniho asistenta, tak jednokolové.
Zpétna vazba uchazeciim je podavana telefonicky.

Byvaji nové nastupujici zaméstnanci bez problému zaclenéni do stavajiciho tymu
zaméstnancu? ,, Zdlezi na prodejné a na manazerském tymu.

Jak je koncipovan adapta¢ni proces ve spolefnosti? Kdo se na ném vSechno podili?
, Adaptacni proces je koncipovan dle adaptacniho planu, ktery md stanovenou presnou
strukturu, co se tyce obsahu a doporucenou casovou délku. Délka adaptacniho procesu zdlezi
na pracovni pozici. Pokud se jednd o prodejniho asistenta mélo by to byt priblizné meésic
zdkladniho zaskoleni a konec celkového adaptacniho procesu by se mél shodovat s koncem
zkusebni doby zaméstnance. Zacind dnem nastupu do prdce, kde se s nim podepisi zdakladni
dokumenty, pracovni smlouva a dostane tréninkovy plan, kterého se ucastni bud’ on a manazer
nebo on a tutor. Pokud se jedna o manazerské pozice tak zdleZi, na jaké urovni managementu
bude pozici vykonavat a odviji se to i od toho jestli je externi nebo interni zaméstnanec a z jaké
pozice na vyssi pozici postupuje. Z tohoto ditvodu neni casovy plan adaptace fixne dany. Podili
se na nem Recruitment oddéleni neboli Recruitment manazer plus manazeri jednotlivych
prodejen.

Jakym zpusobem probiha vzdélivani v priabéhu procesu adaptace? Dostava
se zaméstnanciim zpétna vazba? Pokud ano, jakym zpisobem? ,, Mdame k tomu tréninkové
materialy, ale jinak primo pri dané cinnosti na prodejné. V priibéhu Skoleni by tutori
nebo manazeri méli davat zpétnou vazbu novému zaméstnanci, alespon slovnim zpiisobem.
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Zaméstnanec by mél mit minimadlné za uvodni Skoleni alespon jednu findlni evaluaci
a v prubéhu Skoleni by meéli dostavat feedback, ktery staci slovne. Co se tyce evaluaci,
tak evaluace pak miize byt pisemnd i elektronickad. A pokud je to zaméstnanec, ktery uz u nas
pracuje néjakou dobu, tak by se mu mélo dostavat zpétné vazby formou evaluace minimalné
jednou rocné. “

Maite k adapta¢nimu procesu néjaké pripominky ¢i navrhy k zlepSeni? Jaké? , Asi jen,
Ze nejde nastavit néco plosné pro vsechny pobocky organizace. Je potieba prihlizet k fluktuaci
a jejim duvodiim jednotlivych prodejen.

Snazi se VaSe spolecnosti rozvijet firemni kulturu a védomosti o hodnotach organizace?
Jak? |, Ano, nejcastéji internim webem a na rannich meetingach pro prodejni asistenty,
kdy manazeri dostavaji predem pripravena témata a aktivity. “

Jak se zaméstnanci dozvidaji o moZnosti kariérniho ristu? Jakym zpusobem probiha
vybérové rizeni v pripadé kariérniho postupu? A je o kariérni postup ve spole¢nosti
zajem? ,, Zajem o kariérni postup je a pouzivame ho jako klicovy stimul motivace zaméstnancii.
Dozvidaji se o tom z posterii, ktery zasilame na jednotlivé prodejny anebo manazeri sdéluji
volné pracovni pozice svym tymiim anebo i tim internim webem. Vybéroveé rizeni probiha tak,
Ze zaméstnanci, kteri se prihlasi na danou pozici jsou pozvani na pohovor nebo assessment.
Pokud je to assessment, tak casto po ném byva jesté pohovor, pokud je to na manazerskou
pozici, tak casto byva hlavné pohovor, kde miize byt jedno nebo dvé kola. “

wewrs

Které duvody patii mezi nejcastéjsi divody ukonceni pracovniho poméru ve Vasi
spoleénosti? Jakym zpiisobem je zjiSt'ujete? , VyuZivame k tomu nové exit interview.
Z feedbacku na prodejnach jsme zjistili, Ze to nejcasteji byva kviili stehovani se do jiného mésta,
stehovani se z dosahu prodejny nebo kviili Skole, protoze 90 % nasSich zaméstnancu
Jjsou studenti. Z exit interviews je jednim z divodii i neflexibilita pracovni doby a neflexibilita
manazeru.
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Priloha 15 Piepis rozhovoru s In Store HR manaZerkou

Jak je koncipovan proces ziskavani zaméstnanci ve Vasi spolecnosti? ,, Proces vychazi
z formalniho planu ziskavani zaméstnancu, kdy se potieba zaméstnancu na jednotlivé prodejny
vypocitava na zaklade budgetii hodin, trzeb a produktivity. Plan se pribézné aktualizuje,
kdy vliv na jeho zmeény ma zpétna vazba manazeru z jednotlivych prodejen, ale napr. i covid,
kdyz jsme museli mit uzavirené pobocky. Poté zaleZi jiz jaké pozice je potFeba obsadit. ©

Jaké metody na trhu prace vyuZivate k osloveni zaméstnanci a které z nich se Vam
nejvice osvéddily? ,,Jd na své pozici piisobim spisSe interne, neucastnim se tedy procesu
vhleddvini zaméstnancii na webovych portilech a socidlnich sitich. Zivotopisy jsou
mi zasilany primo z centraly z personalniho oddéleni. Ddle se ke mné dostava velké mnozstvi
Zivotopisu, které uchazeci donesli osobné na prodejnu. A zdroven se jako interni zpiisob
zaméstnancii osvedcil nas program ,,bring a friend“, kde zaméstnanci doporucuji své zname. “

Co vSechno se snazite zahrnout do nabidky prace? ,, Kromé standardniho popisu organizace
a pracovni pozice i praci s pratelskym kolektivem, moznost zkracenych uvazkii i moznost volby
pracovnich smén a dalsi benefity.

Jaké dokumenty poZadujete po uchazefich o zaméstnani? , Po vSech uchazecich
pozZadujeme Zivotopis. “

MuzZete popsat, jak probiha vybérové Fizeni a jakym zpisobem je poskytnuta zpétna
vazba uchazeém? ,, Vybérové rizeni na prodejné zacind tak, zZe predstavim sebe i celou
spolecnost. Dale necham prostor na predstaveni kandidata, kdy ho obcas prerusim néjakou
doplnujici otazkou. Popisu pracovni ndpli pozice, o kterou se uchdzi a pokracuji jeho
otestovanim prostiednictvim modelové situace. Teprve pri pohovoru se kandidat dozvi platové
ohodnoceni, kde jesté dopliuji veskeré benefity, které organizace nabizi. Po kazdé casti
pohovoru nechavam kandidatovi prostor na mozné otazky. Zpétnou vazbu poskytuji telefonicky
nebo e-mailem do 2 dnit po pohovoru. *

Byvaji nové nastupujici zaméstnanci bez problému zaclenéni do stavajiciho tymu
zaméstnancu? ,, Nevim, jestli na vsech prodejnach, ale na moji ano. “

Jak je koncipovan adaptacéni proces ve spolefnosti? Kdo se na ném vSechno podili?
., Zacind podpisem ndstupnich dokumentui a obligatornim Skolenim, poté provadim uchazece
po obchodé a predavam mu veskeré zakladni informace. Dale predstavim zaméstnance jeho
primému nadrizenému manazerovi a jeho pracovnimu tymu. Na adaptacnim procesu se podili
zkuSeny zaméstnanec na pozici tutora, kterému novéeho zaméstnance predam. Ti spolu pak travi
zbytek celé jeho prvni smény a zpracovavaji si individudlni adaptacni plan, ktery je potreba
skloubit se smeénami obou zucastnenych. Nekdy se stdva, zZe se tutor a novy zaméstnanec
nepotkaji nekolik dni v tydnu kvuli rozdilnym smenam, a tak nelze urcit jeho presnou délku
trvani. Na celém procesu adaptace se podili HR manaZzeri, tutori, ale i bézni zaméstnanci.

Jakym zpusobem probihd vzdélivani v priabéhu procesu adaptace? Dostava
se zaméstnancim zpétna vazba? Pokud ano, jakym zpusobem? , Probihd primo
na pracovisti pri smené s tutorem, pokud neni tutor k dispozici, pomaha jakykoli jiny
zameéstnanec. Zpétna vazba pak probiha pravidelnée s tutorem prostiednictvim interni mobilni
aplikace, které obsahuje riizné "kurzy", kterymi musi zaméstnanec projit. Finalni zpétnou vazbu
pak predava novému zaméstnanci jeho primy nadrizeny pri evaluaci zaméstnance. Obecné
by evaluace méla byt uskutecniovana 2x rocné i se zaméstnanci, kteri jiz adaptacnim procesem
prosli.”
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Mite k adaptaénimu procesu néjaké pripominky ¢i navrhy k zlepSeni? Jaké? ,, Jak jsem
Jjiz zminila, tak planovat smény tak, aby se novy zaméstnanec potkaval v prdaci se svym tutorem,
co mozna nejcastéji a v procesu tak nevznikaly prodlevy. “

SnaZi se VaSe spole¢nosti rozvijet firemni kulturu a védomosti o hodnotiach organizace?
Jak? ,, Ano snazi se pravidelné na rannich setkanich se vsemi zaméstnanci pobocky, kteri jsou
zrovna na smené. “

Jak se zaméstnanci dozvidaji o moZnosti kariérniho ristu? Jakym zpisobem probiha
vybérové Fizeni v pripadé kariérniho postupu? A je o kariérni postup ve spolecnosti
zajem? ,, Z letdaku, které prichdzeji z centraly a my je pak vystavujeme na ndsténce v zazemi
zaméstnancii a pri rannich setkanich. Prvni kolo vyberu jiz neprobihda na prodejne,
ale v kancelari nejcastéji formou pohovoru, na nizsi manazerské pozice je pak vybérove rizeni
doplnéno o assessment, ktery se jiz kond na jedné z prodejen. O kariérni rust zajem je, ale ne
o vSechny pozice. Néekdy je potreba obsadit pracovni pozici kandidatem mimo spolecnost. *

Které duvody patii mezi nejcastéjsi divody ukonceni pracovniho poméru ve Vasi
spolecnosti? Jakym zpisobem je zjistujete? , NemozZnost skloubit zaméstnani se Skolou,
stehovani, neshoda s vedoucim nebo lepsi pracovni nabidka napr. tykajici se platu ¢i oboru,
ktery zaméstnance zajima. Zjistujeme osobnim setkanim nebo na zakladeé vystupniho dotazniku.
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v L, VSEM
Resena
problematika

avod problém pristup

Prace se vénuje procesu Zhodnoceni procesu V obou castech
ziskavani a vybéru ziskavani a vybéru prace byly pouzivany
zaméstnancy, adaptacnimu zaméstnancu, jejich nasledné logicko-systémové
procesu a kariérnimu rUstu. adaptace a formulace navrhi metody. Zhodnocené
V praktické casti je a doporuceni na zlepseni personalni Cinnosti
predstavena odévni personalnich Cinnosti. byly popsany pomoci
organizace XY, ve které Dale vyhodnoceni vztahu stanovenych

byly tyto vybrané mezi adaptacnim procesem a vyzkumnych otazek.
personalni ¢innosti fluktuaci zamé&stnancu

podrobeny vyzkumu. organizace XY.

Vysoké Skola ekonomie a managementu 2



V teoretické casti bylo
cerpano z odborné
literatury, internetovych
zdroju a odbornych médii.
Primarni zdroje informaci
byly zjistovany pomoci
metody studia
dokumentace, pozorovani
a polostrukturovanych
rozhovoru. Statisticka
data byla ziskana z
dotaznikovych Setreni.

Vysoké Skola ekonomie a managementu

Konkrétné byla
analyzovana personalni
strategie organizace XY,
Scoreboardy a organizaci
uverejnéné nabidky
prace. Byly uskutecnény
dva rozhovory s
personalistkami a tfri
dotaznikova Setreni se
specifickymi skupinami
zaméstnancu.

VSEM

Spolu s vyzkumnymi
otazkami byly stanoveny
hypotézy, které byly v
praci potvrzeny Ci
vyvraceny.

Vysledky vyzkumu byly
zpracovany pomoci
metody komparace a
syntézy kvalitativnich a
kvantitativnich setreni. K
navrhim a doporuc¢enim
byly vypocitany
oCekavané naklady.
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) o VSEM
Vyzkumne otazky

Jakym zpUsobem vybrana organizace ziskdva pracovniky a jaké pouzivd metody vybéru?
Preferuji vSichni zameéstnanci stejné pozadavky na zaméstnani?

Jaky je vztah mezi kritérii na zaméstnance a jeho prijetim?

Jaky adaptacni proces zajistuje vybrana organizace a jsou zameéstnanci spokojeni se
zaskolenim a poskytnutym obsahem informaci pri nastupu na svou pozici?

Jaky je vliv $patné adaptace pracovniki na jejich fluktuaci?

Vysoka skola ekonomie a managementu



, i VSEM
Vysledky prace

Z vysledku prace vyplynulo, Ze organizace:

—ma stanovenou personalni strategii, ale nekalkuluje si naklady na ziskavani
v (o]
zamestnancu;

—Vv nabidce prace uvadi na uchazece pozadavky, které nejsou rozhodujicim
kritériem pro Uuspesné absolvovani vybeéroveho rizeni;
—pri adaptacnim procesu zanedbava zpétnou vazbu.

—Z dat Ize vycist fakta:

—47,8 % jiz adaptovanych zaméstnancu si planuje hledat nové zamé&stnani;
—vyvoj indikuje budouci zvysenou potrebu naboroveho a adaptacniho procesu.

Vysoka skola ekonomie a managementu



Vysledky prace - grafické znazornéni NVSEM

Jednorazova doporuceni Pocet | Mzda/hod.
hod.
2

pravidelna reklasifikace 300 K¢ 600 K¢
pobocek

definovani profilu pracovni 2 300 K¢ 600 KC
pozice

grafické zpracovani nabidky 2 1 000 K¢ 2 000 K¢
prace

dotaznik vybérového rizeni 3 200 K¢ 600 K¢

skoleni komunikacnich a 8 10 000 K¢
manazerskych dovednosti

17 13 800 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysoka skola ekonomie a managementu



Vysledky prace - grafické znazornéni

Opakujici se doporuceni
kalkulace nakladu 400 K¢
test znalosti Ceskeho jazyk 500 K¢

propagace refferal programu (meetingy, prostfednictvim
interni aplikace)

recruitment sourcing prostiednictvim LinkedIn 3 000 K¢
e
starmn

propagace internich aplikaci (meetingy, soucast Skoleni) zdarma

Zdroj: vlastni zpracovani

zdarma



Doporuceni VSEM

Na zakladé vysledku Ize doporudit:

1. Organizace bude profitovat ze sestaveni nabidky na zakladé aktualnich pracovnich profilti
a zaméreni se na trhu prace na svou cilovou skupinu. Dale z kalkulace kvality naboru a

vvvvvv

2. Zaméreni na tyto doporuceni prinese organizaci efektivné vynalozené naklady, nizsi miru
fluktuace a posili tak svou image zaméstnavatele.

3. Z ekonomického hlediska moznou budouci Usporu ve formé méné cetné potreby
naborového a adaptacniho procesu.

Vysoka skola ekonomie a managementu



VSEM
Zaver

Prace prinesla komplexni zhodnoceni vybranych personalnich ¢innosti organizace XY
a na zakladé nich byly formulovany navrhy a doporuceni pro organizaci z hlediska

dlouhodobé Gspory jejich nakladti a budovani image znacky.

Novym feSenim je realizovat navrzena jednorazova a opakujici se doporuceni.

Problematika byla posunuta diky ziskanym poznatkim z teoretické ¢asti, komparaci a syntéze
vysledkl jednotlivych Setfeni véetné kalkulace nakladd.

Vysoka skola ekonomie a managementu
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