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Anotace

Cilem této diplomové préce je identifikovat kdo, a popsat jakym zplisobem
vykonava vybrané personalni ¢innosti a jejich dil¢i kroky v malé spole¢nosti
X. Teoreticka cast prace se sklada ze dvou kapitol, ve kterych jsou
definovana a popsana zakladni teoreticka vychodiska vztahujici se
k vybranym persondlnim c¢innostem a vykonavanim jejich krokd. Prvni
kapitola definuje pojem mala spole¢nost, popisuje prostiredi malé
spole¢nosti a specifika fizeni lidskych zdroji v ni. Druha kapitola popisuje
vybrané persondlni ¢innosti a odlivodiiuje vybér téchto Cinnosti pro moji
praci. V druhé kapitole ukazuji na vybrané faze a kroky personalni prace,
jejichZz realizaci budu ve vybrané malé spolectnosti X zkoumat pro
zodpovézeni cilové otazky. V metodologické ¢asti prace uvadim cil vyzkumu,
uvadim volbu pfipadu a vSechny dil¢i vyzkumné otazky. Popisuji zvolenou
strategii vyzkumu a to, jakymi metodami budu data ziskavat a jak s nimi
budu dal pracovat pri jejich analyze a interpretaci. Na zavér metodologie se
vénuji také etickym aspektiim vyzkumu, kterymi se budu v terénu ridit.
V empirické c¢asti predkladam vyhodnoceni vyzkumu. Tti empirické kapitoly
odpovidaji tfem zkoumanym okruhiim persondlni prace uvedenym v druhé
teoretické kapitole. V empirii popisuji, kdo a jakym zplisobem vybrané
personalni c¢innosti ve spoletnosti X vykonava, a vyhodnocuji, nakolik
realizovani téchto c¢innosti odpovida teorii z druhé kapitoly. V diskusi
uvadim kromé zakotveni moji prace do teoretickych poznatki i limity svého

vyzkumu, jeho prinosy a doporuceni pro pripadny navazujici vyzkum, a na
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Uvod

,Clovéek je se svymi schopnostmi rozhodujici hnaci silou organizace a na lidské
prdci a pracovnim chovdni zdleZi, jak bude organizace tispésnd
A4

a konkurenceschopnd.

Josef Koubek (2011, 5.25)

Ceské firmy jsou zastoupeny zejména malymi a stfednimi podniky, podil
malych a stfednich podnik{i na celkovém poctu aktivnich podnikatelskych
subjektl v roce 2017 byl 99,8 % a podil zaméstnancti malych a stiednich
podnikii na celkovém poétu zaméstnancii podnikatelské sféry v CR v roce
2017 ¢inil 58,0 % (Ministerstvo priimyslu a obchodu, 2017). Uvadim tento
fakt proto, Ze se ve svoji praci zabyvam vyzkumem pravé v malé ceské
spole¢nosti. Cilem vyzkumu je identifikovat kdo, a popsat jakym zpiisobem
vykonava vybrané persondlni ¢innosti v malé spole¢nosti X. Budu se snazit
podat detailni popis toho, kdo a jakym zplisobem vybrané persondlni
¢innosti ve spolecnosti X vykonava, a vyhodnotit, zda je realizace personalni
prace ve spolecnosti X vsouladu s teorii, kterou uvadim v prvnich dvou
kapitolach prace. Ke sbéru dat pro svoji praci jsem volila tfi metody, a to
analyzu dokumentli, rozhovory, a dotazniky, abych ziskané informace
riznymi metodami mohla ovérit. Prace je clenéna do Sesti hlavnich kapito],
prvni a druha kapitola tvofi teoretickou Cast prace popisujici veSkera
teoreticka vychodiska, o ktera se budu ve vyzkumu opirat. Treti kapitola je
metodologicka a uvadim v ni strategii vyzkumu, metody sbéru a analyzy dat,
a zplsob jejich interpretace. Ve ctvrté, empirické kapitole, vyhodnocuji
vysledky vyzkumu, v paté kapitole se vénuji diskusi a v posledni, Sesté

kapitole, uvadim zavér svoji prace.



1. Co je to mala spolecnost, a jaka jsou u ni

specifika pro rizeni lidskych zdroja?

ProtoZe cilem prace je identifikovat kym, a popsat, jak jsou vykonavané vybrané
personalni ¢innosti ve spole¢nosti X, kterou fradim kmalym spoletnostem, je
v prvni kapitole potfeba zamérit pozornost na definici pojmu mala spole¢nost.
Mimo definici malé spole¢nosti se v prvni kapitole vénuji také rozdilim
v prostiredi a organizaci fizeni lidskych zdroji u malych spole¢nosti od velkych
firem. Prostredi malé spole¢nosti ma sva specifika a rozdily, kterymi se 1iSi od
velkych, nadnarodnich, a poftem zaméstnancti pirevysujicich firem. PopiSu, jaka
specifika vykonavani personalnich €innosti u malé spole¢nosti uvadi literatura,
coZ bude napomocné pro nasledny terénni vyzkum, kde se na tato specifika
budu zamérovat. Zejména se jedna o fakt, kdo v malych spole¢nostech vybrané
personalni ¢innosti zpravidla vykonava. Lépe se podle téchto faktli budu moci
v empirické casti prace orientovat na identifikaci zodpovédnych osob, které ve

spolec¢nosti X personalni ¢innosti vykonavaji.

Evropskd komise definovala maly podnik vlednu r.2005 vramci poctu
zaméstnancii, vySe obratu anebo bilan¢ni sumy. ,Nova definice je vysledkem
rozsahlych diskusi mezi Komisi, ¢lenskymi staty, podniky a odborniky...“
(Evropska komise, 2005, s.8) Spole¢nosti s po¢tem zaméstnanci <50 a s ro¢nim
obratem <10 milioni EUR se dle aktudlnich kritérii Evropské komise fadi
k malym podnikiim. Dle Koubka se vedle dalSich definici maly podnik vyznacuje
absenci personalniho utvaru, nebo v oboru vzdélaného specialisty na personalni
praci. Personalni rizeni v malém podniku zajiStuje nejvyssi vedouci pracovnik
(feditel), ktery deleguje pravomoci v této oblasti na dalSi vedouci pracovniky.
Administrativni stranku personalni prace zpravidla zajiStuje néktery, anebo
vice administrativnich pracovnikl. (Koubek, 2011, s.13) J. Veber a kol. ve své

teorii pracuje zjednoduSené a pragmaticky dle poc¢tu pracovnik:

- Mikropodnik 1-9 zaméstnanci,

- maly podnik 10-49 zaméstnanct,



- stiedni podnik — 50-249 zaméstnanct.
Podniky o poc¢tu 250 zaméstnancii a vice jsou povaZovany za velké podniky.
(Veber a kol,, 2012, s.28). Podle zminénych definic fadim bez vyhrad

zkoumanou spole¢nost X do kategorie mala spole¢nost.

Evangelu a kol. (2013) si poloZili zajimavou otazku: Jak velka ma byt firma, aby
se ji vyplatilo zabyvat se odborné a systematicky personalistikou? ,Velikost
firmy je pouze orientalni hledisko, protoze klasifikace je v soufasné dobé
nepfesnd. .. Zvlastnich zkuSenosti muiZeme doporucit ziidit personalni
oddéleni od cca 100 zaméstnancii, presny pocet zavisi na druhu podnikani. I
firmy snizSim poctem se personalistikou musi zabyvat! Tuto praci mohou
vykonavat kompetentni osoby na takzvané kumulované pozici.“ (Evangelu a kol.
2013, s.25, 27) Hlavnim rozdilem v trizeni lidskych zdrojii u malych spolec¢nosti,
na rozdil od téch velkych, ktery v literature zminuje také i Koubek (2011) je
absence personalniho oddéleni, a také absence specializovaného odbornika na
personalni prace. Persondlni ¢innosti dle zdrojt vykonavaji predevsim reditelé a
vedouci jednotlivych oddéleni, anebo také pracovnici na tzv. kumulovanych
pozicich - to znamend, Ze napriklad asistentka obchodu kromé fakturace a
podpory kolegii z obchodniho oddéleni zastdva také administrativni stranku
personalnich ¢innosti, takZe zastava praci vice druhli - vykon vice druhii prace
kumulativné je zpravidla sjednan v pracovni smlouvé. Prace s lidskymi zdroji a
jejich fizeni se uskutecniuje, zdalo by se, nejednotnég, na rtiznych pozicich v malé
spolecnosti. Dle Vebera a kol. (2012, s.565) se vmalé firmé miiZeme setkat
s timto pristupem kpersonalni praci: ,Vrcholovy manaZer (reditel) si
ponechava pravomoci rozhodovat voblasti ziskavani, vybéru, rozmisténi,
hodnoceni zaméstnancli a odménovani. (Persondlni) cinnosti predchazejici
rozhodnuti a jejich vykon jsou naplni prace nékterého z podrizenych (vedouciho
pracovnika, pozn. autora), ktery je plni vedle svych hlavnich pracovnich tkold.”

Dale uvadéji, Ze pracovnépravni agendu, respektive administrativni personalni

¢innosti vykonava v malé firmé zpravidla ucetni.

Dle Vebera a kol. (2012) je vtomto feSeni vidéna nevyhoda ta, Ze vedouci

pracovnik povéreny vykonavanim urcitych personalnich ¢innosti upfednostiiuje
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spise plnéni tukolli vyplyvajicich zjeho origindlni funkce a nasledné vénuje
personalni agendé jen malou pozornost, coZ odpovida i teorii Evangelu a kol.
(2013) ktefi uvedli, Ze je malym firmam vytykana nedostate¢na orientace a péce
v personalni oblasti. Poukazuji na to, Ze malokdy ma vedeni = odbornik, dobry
pirehled v persondlni oblasti, fizeni a motivaci zaméstnancl. Zduraziuji
dlleZitost osobnosti manaZera ve zhoSténi se role vedouciho, na kterého spada
v malych spoletnostech zodpovédnost za urcité personalni ¢innosti. Pravé jeho

Vv

hodnotovy Zebricek a pristup k mezilidskym vztahlim podle nich ovliviiuje

v

zplsob a Sifi vyuzivani personalni prace.

V prvni kapitole jsem uvedla informace o fungovani malé spoletnosti. Mala
spole¢nost ma zpravidla do 50 pracovnikli a ro¢ni obrat <10 milioni EUR.
V prostredi malé spolecnosti, na rozdil od velké firmy, chybi specializované
personalni oddéleni a personalni Cinnosti vykonava casto reditel, vedouci
oddéleni a kumulované pozice administratort. Na kaZdém z nich osobné zaleZi,

V.

v jaké Siri se vykonu personalni prace zhosti. Tato fakta plati i pro mnou
vybranou malou spolecnost X, a pfi svém vlastnim vyzkumu se zaméiim praveé
na identifikaci zodpovédnych osob, které maji personalni ¢innosti ve spole¢nosti

X vykonavat.

2. Vybrané personalni ¢cinnosti

V prvni kapitole jsem popsala, co to znamena mala spolecnost, a jaké specifika
v ni mZu ocekavat, co se tyCe organizace persondlni prace. V druhé kapitole se
budu vénovat rozboru vybranych personalnich Ccinnosti, které u malé
spoletnosti ocekavam, Ze probihaji. Kazdé vybrané personalni oblasti se budu
vénovat zvlast ve trech podkapitolach. V zavéru podkapitol popisuji jednotlivé
kroky a procesy u kazdé z vybranych personalnich oblasti. Popisuji tyto kroky a

procesy, které predpokladam, Ze zodpovédné osoby v malé spolecnosti



vykonavaji, abych presné védéla, co budu v empirii sledovat a jaka data pro

praci ziskat. Sviij vybér personalnich oblasti v této kapitole zdtivodnim.

Vysledkem optimélné zavedenych persondlnich procesii a ¢innosti mohou byt
kompetentni pracovnici dosazeni na spravna mista, a stavat se pro spolecnost
vzdélanymi, motivovanymi a loajalnimi pracovniky, coZ je klicem k prosperité
malé spoletnosti (Koubek, 2011). V opatném pripadé, pri Spatném nastaveni
persondlnich procesli, miiZze dojit knegativnim dopadiim na prosperitu
spolec¢nosti. Vice se o téchto dopadech rozepiSu v nasledujicich podkapitolach u
jednotlivych oblasti personalnich ¢innosti. Vycet personalnich ¢innosti, které by
mél pracovnik na zodpovédné pozici zvladat, je v literatufe opravdu Siroky. Dle
Evangelu a kol. (2013) zahrnuje, mimo personalni legislativu tyto Cinnosti:
vzdélavani a rozvoj pracovnikii, fizeni profesni kariéry, planovani lidskych
zdrojii, nabor a propousténi zameéstnanct, vytvareni motiva¢nich a hodnoticich
procesti, BOZP, vytvareni persondlni strategie a persondlni politiky, Frizeni
zaméstnaneckych vztaht, analyzu pracovnich mist a odpovidajicich kompetenci
a popis a rizeni prace na jednotlivych pozicich. Evangelu zde konkrétné pise o
¢innostech, které by mél zvladat pracovnik na vedouci pozici, pfi chybéjicim
personalnim utvaru v malé spolecnosti. PaliSkova a kol. (2021) jako zakladni
persondlni ¢innosti uvadi: planovani lidskych zdrojii, vytvareni pracovnich
ukolii a mist, ziskavani a vybér zaméstnanct, prijimani a adaptace zaméstnanct,
Fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancti, odménovani zameéstnancd,
vzdélavani a rozvoj zameéstnancl a péce o zaméstnance. Koubek (2011) ve své
publikaci uvadi vesmés stejny vycet personalnich Cinnosti. Spravné a optimalni
vykonavani personalnich Cinnosti ve spoletnosti ma zajistit efektivni vyuziti
lidskych pracovnich sil. Spole¢nost chce, aby kompetentni pracovnici byli
dosazeni na spravna mista a pozitivné ovliviiovali celkovou prosperitu
spolec¢nosti. Pfi spravné vykonané personalni praci se také dle Koubka (2011)
snizuje mira fluktuace, zlepSuje se pracovni vykon, loajalita a stabilita

pracovnikd.

Ve své praci zkoumam tfi vybrané oblasti personalnich ¢innosti z celého vyctu,

které maji byt v malé spolecnosti X vykonavany, a to na zakladé predvyzkumu.
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Predvyzkum probéhl formou kratkého strukturovaného rozhovoru s reditelem
zkoumané spolecnosti X a mél za cil zjistit, kym jsou urcité personalni ¢innosti
aktualné v malé spolecnosti X vykonavany a predevsim, zda je k nim spole¢nost
ochotna poskytnout materialy pro pripadovou studii. Na zakladé rozhovoru s
reditelem spolecnosti a s jeho souhlasem jsem si urcila za cil zabyvat se ve své
praci témito personalnimi ¢innostmi: personalni planovani, ziskavani a vybér
pracovnikd, a prijimani a adaptace novych pracovnikii. Témto tfem oblastem se
bliZe vénuji v nasledujicich podkapitolach. V nich popiSu, jaké konkrétni kroky a
procesy by se u téchto vybranych personalnich oblasti mély ve spole¢nosti dle

teoretickych poznatkii idedlné vykonavat.

2.1 Personalni planovani — plan potteb lidskych zdroja

Cilem této podkapitoly je identifikovat, jaké kroky jsou klicové v oblasti
planovani potreb lidskych zdroji, abych mohla v empirické ¢asti zjiStovat,

jakym zpiisobem a kdo tyto kroky ve spolec¢nosti X vykonava.

Jak uZ bylo zminéno v tivodu prace, ke splnéni strategickych cili spole¢nosti je
nutné mit k dispozici lidské zdroje a spoletnost by méla predevsim védét, kolik
pracovnikl a jaké pracovniky bude ke splnéni svych cilii potrebovat, a odkud
tyto pracovniky do spoletnosti na pracovni mista chce dosazovat. Spravné
naplanovani potieb lidskych zdroji je tim padem velmi dileZité k dosaZeni
strategickych cilii spole¢nosti (Koubek, 2011). Personalni planovani by mélo
udrZet stabilitu pracovni sily ve sledovaném obdobi, i kdyZ dochazi naptiklad
k personalnim zménam. Identifikace poctu potiebnych pracovnikli spole¢nosti
umoziiuje optimalizovat naklady na mzdy a benefity pro pracovniky a pokud ma
spolecnost Spatné nastavené procesy planovani potreb lidskych zdroj@, mizZe to
mit negativni diisledky. Za riziko je povaZovan nedostatek kvalifikovanych
pracovnikli pravé na klicovych pozicich, coZ znamend pro spolecnost
zpomalovani v dosaZeni, ¢i nedosaZeni strategickych cili. Timto zpiisobem se

brzdi Gspésny rozvoj a vykonnost spolecnosti. Spolecnost miZe trpét i pri
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nadbytku personalu a riziko je zde ve zbyte¢ném zvysSeni nakladli na mzdy a
benefity pro pracovniky. DalSim rizikem je mozna nestabilita pracovni sily, pfi
nespravném persondlnim pldnovani miiZze dochazet kneustadlym fluktuacim.

(Evangelu a kol, 2013)

Proces personalniho planovani dle Koubka (2011) spociva v odhadovani
a planovani potireby pracovniki ve firmé, respektive potreby pracovnich sil ve
firmé, a pokryti této potreby. Definice Kocianové (2012, s.73): ,Personalni
planovani stanovuje potiebu lidi k dosaZeni cilii organizace.“ odpovida
Koubkové teorii. Z téchto teorii vyplyva, Ze spoletnost ma naplanovat, kolik lidi
a kjaké praci bude potiebovat, a odkud tyto lidi vzit. Evangelu a kol. (2013)
definuje planovani potieb lidskych zdrojt jako ,stdle probihajici proces analyzy,
vyhodnocovani a rozhodovani, zaméreny na vSechno, co se tyka zaméstnanosti
ve firmé. Reaguje na zmény, které v oblasti lidskych zdrojii nastavaji, i na
odhady, jaké zmény mohou nastat.“ (Evangelu a kol, 2013, s.40) Evangelu a kol.
pridavaji kteoriim aspekt moZnych zmén. Rikd nam, %e firmy by mély i
odhadovat, jaké zmény mohou v ramci potieb lidskych zdroji nastat - napiiklad
pldnem definované zvySeni obratu anebo pldnovany odchod pracovnikii na
rodi¢ovskou dovolenou bude mit jisté nasledky ve zméné potieb lidskych zdroji
ve spolecnosti. Paliskova a kol. (2021) v literature uvadi pékné shrnuti toho, co
ma personalni planovani ve spolecnosti zajistit. Cilem je, aby spolecnost
disponovala potfebnym mnoZstvim pracovnikii s poZadovanym vzdélanim,
schopnostmi a dovednostmi - ve spravny c¢as, na spravném misté a

s primérenymi naklady (PaliS8kova a kol. s.34).

Znovu se objevuje téma spravného nacasovani, spravného naplanovani potreb
pracovnich sil do budoucna, stejné jako uvadi ve své definici efektivniho
planovani lidskych zdroji Sekhri (2010): ,.je to proces, kterym organizace
zajiStuje, Ze ma spravny pocet a druh lidi (mySleno v ramci kvalifikace, pozn.
autora), na spravnych mistech a ve spravny cas, schopnych ucinné a vykonné
plnit ty ukoly, které organizaci pomohou dosahnout jejich celkovych

o«

cilt.“(Sekhri, 2010, s.48) Jako klicové v tomto procesu jsou urcité body, kterym

je nutné se vénovat. Carasco (2020) shrnuje diileZité body jako klicové prvky
12



planovani pracovnich sil. Chronologicky jde nejprve o nastin prehledu potreby
pracovnich sil za urcenou periodu na zadkladé podnikatelskych cilti spole¢nosti,
o vyhodnoceni stavajicich pozic a moZnych scénait (napf. jiZ zminéna
rodi¢ovska dovolend, pozn. autora), urcit dileZité role a téZko obsaditelné role
ve spolecnosti, urcit dovednosti a znalosti potiebné k dosaZeni obchodnich cild,
identifikovat klicové kompetence potrebné k uspéchu v kultufe a rolich, brat
v potaz dopad konkurence na zasobu moZnych pracovnikli, pridélit, kdo co
bude délat, vytvorit komunikacni plan, definovat, jak vypada tuspésna realizace
tohoto planu (Carasco, 2020, s.9). Zda se, Ze dil¢ich kroki pfi planovani potieb
lidskych zdroji je zde pro zodpovédné osoby za tyto Cinnosti ve spolecnosti

vice, nez by se dalo u malé firmy do 50 zaméstnancti ¢ekat.

Effective
HR Planning

Right Right Right Right
People Capabilities Time Place

Sekhri (2010, s.49)

vvvvvv

kroky by zodpovédné osoby v malé spoletnosti mély pfi dobfe zpracovaném
planu potieb lidskych zdroj vykonavat. Na teoretickém zakladu stavim soubor
dil¢ich otazek pro sviij vyzkum, na které budu v empirii odpovidat., abych mohla
pro cil prace popsat, jak presné vypada planovani potreb lidskych zdroji ve
spole¢nosti X. Otazky pro vyzkum faze planovani potreb lidskych zdroji
jsou: Kdo rozhoduje o tom, kolik bude ve sledovaném obdobi ve spolecnosti

pracovat lidi, kolik novych pracovnikii bude pfijato a poptipadé kolik jich bude
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propusténo a na zakladé ¢eho? Kdo a jak sleduje to, jaké zmény se ocekavaji u
stavajicich pracovnikli, a jakym zplisobem to ovlivni potfebu pracovnich sil
spolec¢nosti? Kdo rozhoduje o tom, jaké pracovniky a na jaké klicové pozice bude
spole¢nost potrebovat pro plnéni strategickych cili? Kdo a na zakladé ¢eho
urcuje, jaké dovednosti, vzdélani a schopnosti budou prichozi klicovi pracovnici
potiebovat? Kdo a jak odhaduje, jaké jsou ve sledovaném obdobi moZnosti trhu
pracovnich sil a jaky je jejich ocekavany vyvoj? Kdo a na zakladé ¢eho urcuje,

kde bude spole¢nost vhodné pracovniky hledat?

2.2 Ziskavani a vybér pracovnikii

Cilem této podkapitoly je identifikovat, jaké kroky jsou klicové v oblasti
ziskdvani a vybéru pracovnikili, abych védéla, jaké kroky budu ve vyzkumu
sledovat a abych mohla na zakladé vyctu krokii sestavit otazky, které budu pfri
terénnim vyzkumu v praktické ¢asti zodpovidat pro identifikaci zodpovédné
osoby a zplisobu, jakym ve spole¢nosti X vykonava ziskavani a vybér

pracovnikd.

Ziskavani a vybér pracovnikil jsou klicovymi persondlnimi ¢innostmi v kazdé
rozrustajici se spolecnosti. I v malych firmach a dalo by se Fict predevsim v nich,
je dlleZité vénovat pozornost profesionalnimu naboru a vybéru pracovnikd.
(Koubek, 2011). Pri spravné provedeném procesu téchto ¢innosti spolecnost
obsazuje na pracovni mista kompetentni, kvalitni a schopné jednotlivce, ktefi
prinaseji hodnotu organizaci. To zvySuje Sance spole¢nosti na dosahovani cildg,
spravné ziskani a vybrani pracovnici jsou schopni 1épe plnit své povinnosti, coz
prinasi vyssi efektivitu a produktivitu firmy. (Bélohlavek, 2016). Dal$i nezbytny
pifinos je sniZeni fluktuace zaméstnanci a ndklady spojené sjejich
nahrazovanim. (PaliSkova a kol.,, 2021). Vybér pracovniki, ktefi sdili hodnoty a
firemni kulturu, miiZe vést ke vzniku harmonického pracovniho prostiedi, coZ
pozitivné ovliviiuje vykonnost a spokojenost zaméstnanct. (Bélohlavek, 2016).

Jaka rizika predstavuje Spatné nastaveni cinnosti tykajicich se ziskavani a
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vybéru pracovnikii pro spole¢nost? Dle vySe uvedeného je odpovéd jednoduse
odvoditelna. Rizika jsou spojena predevsim s nevhodnym dosazenim uchazeci
do pracovnich roli. MiiZe se stat, Ze vybranim pracovniki, ktefi nemaji potirebné
schopnosti a dovednosti, nebo nezapadaji do firemni kultury, bude kvalita jejich
vykonu nizkd, a/nebo nebudou schopni se adaptovat. (Bélohlavek, 2016). Dale
miiZe spolecnost trpét nestabilitou pracovnich sil zdvodu fluktuace
pracovniki - nespokojeny a nevhodny pracovnik se rychleji rozhodne

spole¢nost opustit. (Paliskova a kol,, 2021).

Ziskavani a vybér pracovnikii do organizace jsou ¢innosti, které maji dle Koubka
(2011, s.35) ,,zajistit, aby volna pracovni mista (volné role) ve firmé prilakala
dostate¢né mnoZstvi odpovidajicich uchazecl o praci a aby z téchto uchazeci
byli vybrani (a prijati) jedinci s nejlepSimi predpoklady pro vykonavani prace na
obsazovanych pracovnich mistech.” Ve zkoumané spolecnosti jde o to oslovit
vhodnou formou uchazete o praci, a naplanovat a vykonat vybérové rizeni
s uchazeci, at uZ prostrednictvim internich procesii nebo vyuZitim externich
naborovych procesii, na zakladé kterého spolecnost potiebny pocet vhodnych

v o

uchazecl nasledné prijme.

Nejprve se zaméiim na fazi ziskavani pracovnikli - realizaci naboru. O’'Meara a
Petzal (2013) v literatuie pisi o fazi ziskavani pracovnikli jako o naboru.
Hlavnimi cili ndboru je vhodnym zplisobem prildkat kvalifikovany soubor
uchazecii o pracovni misto, prilakat tyto uchazece v ramci efektivniho zplisobu
co se tyce naklad{, prildkat zaméstnance vcas, aby setkani a pohovory probéhly
brzy, a vytvorit uzsi seznam uchazect, ktefi postoupi do faze vybéru (0’'Meara a
Petzal, 2013, s.6). Jak uvadi Bradt a Davis (2014), spravni lidé (na spravném
misté ve spole¢nosti) mohou urcovat budouci uspéch, nebo neuspéch podnikani.
Uvadéji obavy, Ze mnohé spolec¢nosti si nevyhradi ¢as pro stanoveni
strukturovaného naborového procesu. (Bradt a Davis, 2014, s.105) Aby byl
nabor efektivni, spolenost podle nich ma: Definovat - klitem k tspéSnému
hledani pracovnika je fadné definovani pracovni role. Vyvinout strategii - o
tom, odkud bude spoletnost pravdépodobné pracovniky brat. Pripravit popis

pracovniho mista, role. Ziskat - zamérit se na ziskdvani uchazeci z internich,
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nebo externich zdrojli.. Proces ziskdvani pracovnikd PaliSkova a kol. (2021)
shrnuji velmi stru¢né do téchto krokii: Stanoveni potreby poctu a struktury
zaméstnanci, tvorba popisu obsazovanych pozic véetné oc¢ekavanych nakladd,
ur¢eni pozadavkii na kandidaty, volba zdroji a metod pro vyhledavani
zaméstnanci s kalkulaci nakladi, postup vybérového (néborového,
pozn.autora) procesu véetné pravomoci a odpovédnosti (PaliSkova a kol,, s.85).
K uspésnému naboru se dle Bélohlavka (2016) lze dobrat splnénim
nasledujicich dil¢ich kroké: stanoveni poZadavkli o tom, jaké pracovniky
spole¢nost poZaduje, ziskavani lidi ze zdrojii - zodpovézeni, odkud budeme
pracovniky brat, urceni ndastrojii a metod pro vybér pracovnikli a realizace
vlastniho naborového fizeni. KliCova ¢ast realizacni faze naboru je sestaveni
pracovniho inzeratu, a ten by mél dle Kolmana (2010) obsahovat stru¢né a jasné

popsané tyto nalezitosti, aby uchazeci vybaveni informacemi byli motivovani

prihlasit se do vybérového rizeni na obsazovanou pozici:

- Nazev pracovni pozice

- Druh vykonavané prace

- Jaké dovednosti jsou podstatné pro vykonavani této prace/role
- PoZadované vzdélani a kvalifikace uchazece o misto

- Jaké moznosti pracovnikovi prace v této roli prinasi

- Umisténi pracovisté

- Coje naspolectnosti pro uchazece Zadouci

- DalSi vzdélavani a vycvik, moZnost rozvoje kariéry

- Sjakym zarizenim a v jakém prostiredi bude uchaze¢ pracovat

- Platabenefity

r__ s

Realizacni faze ziskavani tedy spociva v inzerci volnych pozic, poté v prijimani
Zadosti o pracovni misto, vyhodnoceni Zadosti - ziskanych dokumenti a
informaci o uchazeci a predvybér uchazeci, ktefi budou pozvani na dalsi kolo

vybérového rizeni, zpravidla na osobni pohovor.

Po fazi ziskavani pracovnikii nasleduje faze vybéru pracovnikli. Dobfe

provedeny nabor miiZe vybér pracovniki velmi usnadnit! (O’'Meara a Petzal,
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2013). Do faze vybéru postupuje uzsi ¢ast uchazec¢li o pracovni misto, roli.
O’'Meara a Petzal (2013) uvadéji, Ze pri vybéru kazda strana, uchazeC i
spolec¢nost, pokracuji ve sbéru informaci o strané druhé, aby jim pomohly dojit
k zavérecnému rozhodnuti o prijeti nabidky/ prijeti uchazece (0’'Meara a Petzal,
2013, s.6). Bélohlavek (2016) uvadi, Ze cilem postupl persondlniho vybéru je
,vybrat ¢lovéka, ktery bude na svém misté opravdovym prinosem pro ¢innost
organizace a soucasné se bude citit spokojeny a motivovany k efektivhimu
vykonavani své prace.” (Bélohlavek, 2016, s.81) ZjednoduSené mluvi o procesu
vybéru, jako o rozhodovani o uchazecich, koho na misto vybrat. Bradt a Davis
(2014) v literature poukazuji na tyto kroky, které je nutné ve spolecnosti
vykonat ve fazi vybéru: Prijmout - vhodné kandidaty do vybérového procesu.
Provést pohovory - svybranymi kandidaty. Zhodnotit - posoudit hromadné
vice kandidatd, a posoudit je také individualné. Vybér pracovnikii Paliskova a
kol. (2021) rozkladaji zase na trochu jiné kroky: analyza zaslanych dokumentd,
vybérové rozhovory, testovani uchazecli, rozhodovani o konetném vybéru
kandidati a informovani kandidatti o vysledku vybérového fizeni (PaliSkova a
kol,, 2021, s.94). Evangelu a kol. (2013) uvadéji, Ze vybér novych pracovniki je
nejvice viditelny z celého vyc¢tu personalnich praci, a to jak pro zaméstnance, tak
i pro vnéjsi okoli, a velmi rychle lze zhodnotit jeho uspé3nost. I pouhym
pozorovanim lze rozpoznat, zda se nové prijaty pracovnik zaradil do tymu a
prizplsobil firemni kultufe, a zda je pfinosem pro cinnost organizace,
respektive zda je dobrym pracovnikem. Je dlileZité z literatury také prevzit fakt,
Ze pro obsazované pozice na rtiznych oddélenich bude mit spole¢nost rtizné
postupy pro vybérova fizeni. Nasledujici metody se pii vybéru pracovnikii
mohou podle nich objevovat. Studium materidld - rozbor profesniho Zivotopisu,
nebo napriklad vyplnéného firemniho dotazniku. Strukturované pohovory -
v prijimacim pohovoru je mozné ziskat velké mnoZstvi informaci, a proto je
nejcastéjsi pomiickou pri vybéru pracovnikii. Pozorovani - u néj je dileZité si
dopredu jasné pojmenovat aspekty, které chceme zjistovat. Napriklad vztah
uchazeCe k druhym lidem, pohotovost. Testy - ukolem je zjistit vykon, znalosti,
dovednosti a predpoklady testované osoby. (Evangelu a kol, 2013) Metody

vybéru a posuzovani kandidatli, které ve své publikaci uvadéji Kolman a kol.
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(2010) jsou nasledujici: rozhovor, psychologické testy, reference, rozbor
Zivotopisnych udaji, praktické zkousky, grafologicka analyza, assesment centre
- coZ je kombinace vySe uvedenych metod (¢esky hodnotici centrum.) Po
realizaci vybérového ftizeni nasleduje zhodnoceni kandidati, rozhodnuti o

prijeti a informovani uchazect o vysledcich.

Klicovou ¢asti realiza¢ni faze vybéru pracovniki je velmi ¢asto osobni pohovor
s uchazectem. Zdroje otazek k pohovortim dle Kolmana (2010) maji byt hlavni
dva. ,,Otazky maji byt zaloZené na zakladé znalosti prace, kterou ma uchazel
vykonavat, a nebo také na znalosti kritickych pripadd, tj.okamZzikli, momentd, ¢i
situaci, kdy na jednani vykonavatele prace zalezi, dosahne-li uspokojivého
vysledku, nebo selZe. Oboji, jak poznatky o praci, tak poznatky o kritickych
pripadech, jsou vhodnym zdrojem pro tvorbu otazek pro prijimaci pohovor.“
(Kolman 2010 s.174.) Otazky v pohovoru zaloZené na poznatcich o praci na
obsazovaném misté se mohou vztahovat napiiklad k faktiim, jaké jsou hlavni
odpovédnosti pri praci na tomto misté, jaké hlavni ¢innosti vykonava pracovnim
na obsazované roli, a podobné. Otazky zaloZené na poznatcich o kritickych
piipadech na obsazované pozici se maji vztahovat k faktlim, jak se da v této
pozici nejvice ohrozit podnik, jak lze v této pozici firmé vyrazné pomoci, a
podobné. Okruhy otazek v pohovoru by mély odpovidat podle Kolmana (2010)
na to, zda: Umi uchaze¢ tuto praci? (oznacuje jako schopnost) Je ochoten
pracovat? (oznacuje jako ochotu) Zaradi se do celku, je mozné jej ridit? (jako
ovladatelnost, fiditelnost=managebility). Zplisob sestavovani otdzek na
pohovory s kandidaty také ve své literature rozvadi Hoevemeyer (2005), piSe
v publikaci o behavioralnim pohovoru zaloZeném na kompetencich uchazece.
Dle ni se maji otazky sestavovat tak, aby odpovédély na to, zda uchaze¢ ma, Ci
nema pozadovanou kompetenci, aby se zjistila uroven kandidatovy dovednosti v
této kompetenci, a jak kandidat pravdépodobné v budoucnu prokaZe svou
uroven dovednosti v této kompetenci. Uvedu priklad. KdyZ chceme zjistit, zda
kandidat ma kompetenci nepodléhat neetickym rozhodnutim a chovani, otazka
bude znit: ,,Reknéte mi néco o situaci, kdy jste byl poZadan, aby jste udélal néco,

co jste povaZzoval za neetické.“ (Hoevemeyer, 2005, s.38) Ve vyzkumu zjist'uji, na
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zakladé ¢eho otazky pro pohovor zodpovédna osoba ve spole¢nosti X sestavuje,

a Kolmanova i Hoevemeyerové teorie mi bude uZitecnym voditkem.

V této teoretické podkapitole jsem ziskala informace o nejdiilezitéjSich krocich
vykonavanych pti ziskdvani a vybéru novych pracovnikli v malé spole¢nosti. Na
teoretickém zakladu stavim soubor dil¢ich otdzek pro sviij vyzkum, které budu v
empirii zodpovidat, abych mohla pro cil prace popsat, jak presné vypada
ziskdvani a vybér pracovniki ve spolec¢nosti X. Otazky délim do tiech casti, dle
faze persondlniho procesu. Otazky pro vyzkum faze tvorby strategie
naborového procesu jsou: Kdo a na zadkladé ¢eho definuje pracovni role vcetné
ur¢eni pozadavkli na schopnosti a kompetence uchazec¢i? Kdo a jakym
zplisobem vytvari popis pracovnich mist? Kdo rozhoduje o tom, kde a jakym
zplisobem potiebné pracovniky spole¢nost oslovi, a za jakych nakladi? Otazky
pro vyzkum faze realizace naborového procesu jsou: Kdo a jakym zplisobem
tvofi inzerci volnych pozic, kdo, kde a jakym zpiisobem inzeruje volné pozice a
jakych metod kinzerci vyuziva? Obsahuje pracovni inzerat vSechny potiebné
naleZitosti? Kdo prijima Zadosti o pracovni misto a jakou formou? Otazky pro
vyzkum faze vybérového personalniho procesu jsou: Kdo a jak provadi
analyzu a vyhodnoceni ziskanych informaci o uchazecich a predvybér uchazeci
k dalSimu kolu vybérového tizeni? Kdo a jakym zplisobem realizuje osobni
pohovory s uchazeci? Na zakladé ¢eho zodpovédna osoba sestavuje otazky pro
rozhovory, popripadé zda a jakych dalSich metod pro testovani vhodnosti
uchazecli na obsahované pozice zodpovédna osoba ve spoletnosti X vyuZziva?
Kdo a jakym zplisobem nasledné hodnoti kandidaty? Kdo a na zdkladé ¢eho
rozhoduje o kone¢ném vybéru kandidati a kdo jakou formou informuje

uchazecCe o vysledku vybérového rizeni?
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2.3 Pfijimani a adaptace pracovnikii

Cilem této podkapitoly je identifikace kroki, které jsou klicové v oblasti
prijimani a adaptace pracovnikdi. Tyto konkrétni kroky budu ve vyzkumu
sledovat. Na zakladé vyctu krokii sestavim otdzky, které budu pfi terénnim
vyzkumu v praktické ¢asti zodpovidat, abych mohla identifikovat zodpovédné
osoby a zpiisob, jakym ve spolec¢nosti X vykonavaji prijimani a adaptaci

pracovnikd.

Spravné nastaveny proces prijimani a adaptace pracovniki ma za cil zajiSténi{
hladkého a efektivniho zaclenéni novych pracovnikii do firmy, do firemniho
prostredi a kultury, i do pracovni role. Dle Koubka (2011) je vysledkem to, Ze
novy pracovnik miiZze co nejdiive prispivat k tispéchiim spole¢nosti. Zvysuje se
produktivita, spravna adaptace pracovnika sniZuje ztratu Casu a zdroji
spojenych s dlouhym obdobim nizké produktivity novych pracovnikd. Dobie
pripraveny adapta¢ni proces poskytuje novym pracovnikiim jasny obraz o
firmé, kulture a ocekdvanich, coZ mliZe zvysit jejich angaZovanost a oddanost.
Spravnym pristupem Kk novym zaméstnanciim tak lze sniZit riziko jejich
rychlého odchodu z firmy. Proces prijimani a adaptace miZe také podpofrit
tymovou spolupraci tim, Ze novi pracovnici jsou 1épe integrovani do existujicich
tyml a vztahd. (PaliSkovad a kol, 2021). Rizika pro spole¢nost pii Spatné
nastaveném prijimani a adaptaci pracovnikii vyplyvaji z vySe uvedeného. Hrozi
nedostatecna produktivita, u novych pracovniki miiZze trvat déle, neZ za¢nou
v plné mire plnit své pracovni role, coz stoji spolenost ¢as a naklady navic.
(Paliskova a kol, 2021). Vinou nedostate¢né adaptace miizou byt néaklady
spojené s fluktuaci znac¢né, dle Kocianové (2010) si prvni dojem pracovnik tvori
prvni Ctyfi tydny, absentujici adaptacni proces miize vést k frustraci i
nespokojenosti novych zaméstnanctli. Podle Kocianové (2010) nastup do nového
zaméstnani patfi k nejvice stresujicim udalostem v Zivoté lidi, a adaptace ma
novym pracovnikiim toto obdobi uleh&it. Reznitek (2006) uvadi, Ze adaptace
novych zaméstnanci patii ¢asto k podceriovanym oblastem persondlniho fizeni,

s rizikem opusSténi firmy pracovnikem v kratké dobé po nastupu, coZ znamena
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pro firmu zna¢né néaklady. Toto se mliZe stat v dlisledku Spatné provedeného
adaptacniho procesu a uvedeni pracovnikii do podniku. Vysledky adaptace jsou
dle Reznitka (2006) diileZité pro ispésny nabor zaméstnancti stejné jako nabor
a vybér pracovnikt. ,4%nové prijatych zaméstnancti opusti firmu po Spatné
zkuSenosti v prvnich dnech, 22% fluktuace je v prvnich 45 dnech po néstupu.

Naklady na tuto fluktuaci Cini trojnasobek meési¢niho vydélku odchazejiciho

zaméstnance.” (Stephanie Bevegni, Onboarding Software Solutions, 2014, s.2)

Nejdrive popiSu proces prijimani novych pracovnikli do spolecnosti. Dle
Paliskové a kol. (2021) prijimani nového zaméstnance zahrnuje formalni
procedury nezbytné k uzavieni pracovnépravniho vztahu mezi zaméstnancem a
zaméstnavatelem. Proces prijimani novych pracovnikli zahrnuje tyto kroky:
pisemna nabidka zaméstnani, priprava pracovni smlouvy a uzavieni
pracovnépravniho vztahu, realizace ukonl pred ndastupem pracovnika
zahrnujici napriklad nachystané pracovni misto, mzdovy vymér, vstupni
opravnéni na pracovisSté, prostredky k praci, pridéleni mentora a dalSi. Koubek
(2003) povaZuje za nejdiilezitéjSi formalni naleZitost prijimani pracovnika
pripravu a podepsani pracovni smlouvy. Pfi pripravé pracovni smlouvy ma byt
dle Koubka prijimany pracovnik s navrhem smlouvy seznamen a ma mit
moZznost se k nému vyjadrit. Na formulaci se idealné podili obé strany, a vznika
prostor pro vyjednavani. Vyhodou je vypracovat pracovni smlouvu
individualizovanou, velmi podrobnou a rozsahlou, coz v Cesku dle Koubka neni
standardem (Koubek, 2003, s.114). Pracovni smlouva musi obsahovat: druh
prace, misto vykonu prace, den nastupu do prace. ,Tyto podstatné
naleZitosti pracovni smlouvy jsou nezbytné viibec ke vzniku pracovni smlouvy,
a pokud se zaméstnavatel a zaméstnanec nedohodou na téchto podstatnych
naleZitostech, pracovni smlouva nevznikne.“ (Siky¥, 2016, s.424). Dals{ krok je
dle Koubka zarazeni do personalni evidence, zde jde stejné jako uvadéli
Paliskova a kol. o mzdovy list, pfistupové karty, a podobné. Bartak (2023)
povazuje za dileZité prii prijimani pracovnikli splnit tyto tukoly: realizace
procedur, tykajicich se pracovni smlouvy, mzdového vyméru, zarazeni do

personalni evidence prihlaseni k socidlnimu a zdravotnimu pojiSténi.
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Po prijmuti pracovnika prichazi adapta¢ni proces, kterému se v tomto odstavci
budu vénovat. Adaptalni proces nastava budto pii zméné v procesech
spoletnosti a tyka se skupiny lidi (adaptace na nové podminky), anebo pfi
prichodu nového pracovnika a tyka se jednotlivce. Ve své praci se zabyvam
pouze druhym piipadem, a zkoumdm adaptaci jednotlivcli, nové prichozich
pracovnikl adaptujicich se na firemni kulturu a spole¢nost, i na pracovni roli. O
co vlastné jde pri adaptaci novych pracovnikli? PaliSkova a kol. (2021) uvadéji,
ze cil adaptace je rychlé a efektivni zaclenéni nového zaméstnance do
spolec¢nosti, aby mohl co nejdrive podavat o¢ekavany pracovni vykon. Adaptace
usnadiiuje orientaci vnovém pracovnim prostfedi, a formuje vztahy ke
spolupracovnikiim. (PaliSkova a kol, s.115). SniZuje ndaklady na fluktuaci,
zvySuje motivaci zaméstnanci, cilem adaptace je snazsi zaclenéni nového
pracovnika do pracovniho kolektivu, a rychlej$i dosahovani poZadovanych
pracovnich vykonti. Pfi adapta¢nim procesu se vytvaii vztah sounaleZitosti
zaméstnance s podnikem. S vizi, s cili, se strategii a s hodnotami spole¢nosti.
Koubek (2003) ve své publikaci proces adaptace nijak zvlast nerozvadi, kroky
jsou strucné a nasledujici. Uvedeni pracovnika na pracovisté, seznameni s BOZP,
seznameni s ostatnimi na pracovisti a pridéleni instruktora ¢i Skolitele. Dle
Sikyfe (2016) adaptace pracovnikil zahrnuje formalni i neformalni procedury
spojené sinformovanim, odbornym zapracovanim a socialnim zaclenénim
nového zaméstnance v novém zaméstnani, anebo také stavajictho zaméstnance
na novém pracovnim mist&. P¥itom Siky¥ (2016) uvadi tyto t¥i kroky adaptace:
Prvni krok - informovani. O cilech a zasadach organizace, o poZadavcich a
podminkach vykonu prace na pracovnim misté, o predpisech BOZP, o systému
hodnoceni a odménovani, o moznostech vzdélavani a rozvoje. Druhy krok -
odborné zapracovani. Privyknuti pracovnika na poZadavky pracovniho mista a
spolec¢nosti tak, aby mohl co nejdrive dosahovat poZadovaného vykonu. Druhy
krok bych mohla jinym pojmem nazvat adapta¢ni plan, ke kterému se vyjadiim
na konci odstavce. Treti krok - socialni zaclenéni. Privyknuti nového pracovnika
na socialni vztahy na pracovidti a vyvolani pozitivnitho vztahu kpraci i
spoletnosti. Socidlni zaclenéni vykonava vedouci oddéleni spoletné se

spolupracovniky. Proces adaptace kon¢i rozhodnutim vedouciho, zpravidla po
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uplynuti zkuSebni doby. Dle Bartdka (2023) adaptace nového pracovnika
zahrnuje nasledujici kroky. Seznameni pracovnika s firemni kulturou, se stylem
prace a pracovnimi podminkami. PriibéZné zajistovani pomoci a podpory od
vedouciho a spolupracovnikli, poptipadé od pridéleného dohliZejictho a
napomocného spolupracovnika ¢i instruktora. Monitoring adaptace a priibézné
hodnoceni adaptace. Zavérecné hodnoceni adaptace, zpravidla pfi blizicim se
uplynuti zkuSebni doby. Evangelu a kol. (2013) za uspésné zavedeny adaptacni
proces povaZzuji tento scénar: ,Novy pracovnik rychleji prinasi firmé zisk, bude
védeét, sjakym problémem se na koho obratit, proces adaptace bude jasny a
predvidatelny pro nadfizeného i pro nového pracovnika, novy pracovnik
nemusi nové informace pro vykon prace hledat, je presné definovana doba, do
které je poZadovan po pracovnikovi plny vykon a pro vSechny nové pracovniky
je nastavena stejna latka a hodnoceni po zkuSebni dobé je objektivnéjsi.”
(Evangelu a kol, 2013, s.78) Reznitek (2006) uvadi ve své publikaci tyto
dilezité kroky adaptace: tvorba adapta¢niho planu, poskytnuti zakladnich
informaci novému pracovnikovi, ivodni rozhovor s nadfizenym, orientacni a
zpétné vazebni rozhovory. Adaptacni plan ma byt dopredu pripraveny a
predstaven novému pracovnikovi. V adapta¢nim planu ma byt uvedeny jeho
obsah, zodpovédni pracovnici za plnéni daného obsahu a terminy, do kterych je
nutné tento obsah splnit. Adapta¢ni plan musi byt vzidy v pisemné podobé
vyhotoven minimalné pro pracovnika a pro nadrizeného. U kaZzdého bodu
obsahu je zaznamenan odpovédny pracovnik, napriklad, kdo ukaze nové
prichozimu, kde je kavovar, kdy je pauza na obéd a podobné. VétSinou se na
adaptaci podili nékolik osob (nadrizeny, personalista, spolupracovnik...) a u
kazdé aktivity je nutné uvést termin/obdobi, do které musi ¢innost byt splnéna.
Kontrola jednotlivych bodii obsahu adapta¢niho planu je priibézna. Odchylky od
planu se re$i diskusi a spole¢nym hledanim napravy. V malé firmé je dobré
nejdiive adaptacni plan sestavit pro klicové pozice, a potom po odstranéni
nepresnosti a provedeni uprav vytvorit adaptacni plan pro ostatni pozice
(Reznitek, 2006). Paliskova a kol. (2021) tvrdi, Ze novy zaméstnanec potiebuje
¢astou zpétnou vazbu! A to na denni nebo tydenni bazi a nejpozdéji po mésici

ma s nadiizenym zhodnotit prvni obdobi na pozici. Nadfizeny ma byt otevieny
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konstruktivni zpétné vazbé na podnik, procesy i na svoji osobu. Ke konci
zkuSebni doby se toto opakuje a na zakladé oboustranného souhlasu pracovnik
pokracuje na své pozici. Tady proces adaptace kon¢i. Co oddéluje priimérné
zaméstnavatele od nejlepSich, je spravné nastaveny adaptacni proces, ktery ma

jasnou strukturu a nastaveni cilt. (PaliSkova a kol., 2021).

V této teoretické podkapitole o prijimani a adaptaci pracovnikl jsem ziskala
informace o nejdileZitéjSich krocich vykondvanych pfi pfijimani a adaptaci
novych pracovnikii v malé spole¢nosti. Na teoretickém zakladu stavim soubor
dil¢ich otazek pro sviij vyzkum, na které budu v empirii odpovidat. Otazky délim
do dvou ¢asti, dle faze persondlniho procesu. Otazky pro vyzkum faze
prijimani novych pracovnikii do spolecnosti jsou: Kdo a jakym zplisobem
pisemné formuluje ve spole¢nosti X pracovni smlouvy, a zda pracovni smlouvu
sestavuje ve spolupraci s nastupujicim kandidatem? Obsahuje pracovni smlouva
obsahuje nezbytné nadleZitosti (=druh prace, misto vykonu prace, den
nastupu do prace)? Kdo vyhotovenou smlouvu podepisuje? Kdo a jaké
realizuje ukony pred nastupem pracovnika zahrnujici naptiklad nachystané
pracovni misto, mzdovy vymeér, vstupni opravnéni na pracovisté, prostiredky
k praci, prihlaseni pracovnika k socidlnimu a zdravotnimu pojisténi? Otazky
pro vyzkum faze adaptace novych pracovniki jsou: Kdo uvadi pracovnika na
pracovisté, kdo a jak ho seznamuje s pracovistém, svedenim a s ostatnimi
pracovniky? Je pracovnikovi pridélen instruktor, ¢i Skolitel? Kdo informuje
pracovnika o cilech a zasadach organizace, o pozadavcich a podminkach vykonu
prace na pracovnim misté, a o predpisech BOZP? Kdo informuje pracovnika o
systému hodnoceni a odménovani, a o moZnostech vzdélavani a rozvoje? Jakym
zplisobem je novy pracovnik odborné zapracovavan? Je pro néj predem
vytvoren adaptactni plan? Obsahuje adaptani plan potiebné nalezitosti? Kdo a
jakym zplisobem vykonava socidlni zaclenéni pracovnika, jeho privyknuti na
socidlni vztahy na pracovisti? Kdo prlibéZné zajiStuje pomoc a podporu novému
pracovnikovi? Kdo adaptaci monitoruje a priibéZzné hodnoti? Kdo a jak casto ve

spolec¢nosti X vykonava s novymi pracovniky ve zkuSebni dobé zpétné vazebni
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rozhovory a jakym zplisobem? Kdo vykonava zavére¢né hodnoceni adaptace,

zpravidla pfi bliZicim se uplynuti zkuSebni doby?

Pro shrnuti, v teoretické Casti prace jsem tedy uvedla: co je to mala spole¢nost a
jaka jsou v ni organizacni specifika pro rizeni lidskych zdrojt. Dale jsem ur¢ila,
jakym konkrétnim oblastem personalni prace se budu ve svém vyzkumu
vénovat a sviij vybér jsem odiivodnila. Vybrané persondlni oblasti jsem popsala,
a na konci kazdé podkapitoly jsem ziskala vycet dil¢ich krokdi a procest, ze

kterych vzeSly otazky, které budu v empirii zodpovidat pro splnéni cile prace.

3. Cil vyzkumu

Cilem vyzkumu je identifikovat kdo, a popsat jakym zpiisobem vykonava
vybrané personalni ¢innosti v malé spole¢nosti X. V prvni kapitole jsem
definovala malou spoletnost a popsala jeji specifika, ve druhé kapitole pak
rozebiram vybrané personalni ¢innosti na dil¢i kroky, které budu v empirii
zkoumat. Treti, metodologicka kapitola, navazuje na teoretickou pfipravu.
Uvadim v ni sviij zkoumany ptipad a odivodiiuji jeho volbu. PfedloZim soubor
vyzkumnych otazek, ziskanych z predeSlych podkapitol, na které potrebuji
ziskat odpovédi pro splnéni cile prace. PopiSu zvolenou strategii vyzkumu a
zvolené metody sbéru dat. Dale popiSu strategii analyzy a interpretace
nasbiranych dat a posledni podkapitolu vénuji etickym aspektiim vyzkumu,

kterymi se budu pfi praci v terénu ridit.
3.1 Volba pfipadu

M{j vybér piipadu je zcela zdmérny. Zkoumam priibéh persondlnich ¢innosti ve
spolec¢nosti X a vyznamnym faktorem pro vybér této spolecnosti je dostupnost a
znalost prostredi, ve kterém se ve spolecnosti X pri vyzkumu pohybuji, a to

z toho dlivodu, Ze pro danou spole¢nost pracuji. Téma bylo pro mé nasnadég,
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v malé spolecnosti X ,,chybi“ personalni oddéleni a nebo odbornik na personalni
praci. A z toho divodu zjistit, jak persondlni ¢innosti funguji a zda odpovidaji
teoriim o téchto procesech v malych spole¢nostech, miiZe byt pfinosem nejen
pro mé zkoumani, ale také pro spole¢nost samotnou. Souhlas k vyzkumnému
Setreni jsem ziskala osobné od reditele spolecnosti, jak uvadim v druhé kapitole.
Vyzkum bude probihat pfimo v sidle spolecnosti X v Brné, a bude trvat cca 30
dni. Ve Cctvrté kapitole popisuji charakteristiku a prostiredi zkoumané
spolec¢nosti. V podkapitole 3.6 uvadim, jakymi etickymi zasadami se v terénu, to

znamena v kancelarich brnénské spole¢nosti a mezi jejimi ¢leny, budu ridit.

3.2 Vyzkumné otazky

Moje prace ma za cil zodpovédét hlavni vyzkumnou otazku: Kdo a jakym
zptisobem vykonava v malé spolecnosti X vybrané personalni ¢innosti?
Vybrané personalni ¢innosti, které ve své praci zkoumam, se tykaji tfech oblasti
personalni prace, a to planovani potfeb lidskych zdroji, ziskavani a vybéru
pracovnikli a prijimani a adaptace pracovnikii. Dale délim otdzky do Sesti
soubort, a to dle fazi vykonavanych persondlnich procesii. Hlavni vyzkumnou
otdzku jsem tedy rozmélnila na Sest soubort dil¢ich otazek., které jsem
sestavila na zakladné druhé teoretické kapitoly o vybranych personalnich
¢innostech, a jsou navazané na Sesti fazi persondlnich procesii - fazi planovani
potieb lidskych zdrojii, fazi tvorby strategie ndborového procesu, fazi realizace

e

naborového procesu, fazi vybérového procesu, fazi prijimani novych
pracovnikli, a fazi adaptace novych pracovnikl. Otazky jsem pro snadnéjsi

navigaci v dalSich ¢astech ocislovala.

Abych zodpovédéla, kdo a jakym zplisobem ve spole¢nosti X planuje potieby
lidskych zdrojii, budu v empirii sbirat data k zodpovézeni nasledujiciho

souboru otazek:
Faze planovani potieb lidskych zdrojii:
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Kdo a na zakladé ¢eho rozhoduje o tom, kolik bude ve sledovaném
obdobi ve spolec¢nosti pracovat lidi?

Kdo a na zakladé ¢eho rozhoduje o tom, kolik bude prijato novych
pracovnikd, popf. kolik jich bude propusténo?

Kdo a jakym zplisobem sleduje, jaké zmény ocekavame
u zaméstnancti, a jak tyto zmény ovlivni potiebu pracovnich sil
ve spolectnosti?

Kdo a na zakladé ¢eho rozhoduje o tom, jaké pracovniky a na jaké
klicové pozice bude spole¢nost potiebovat pro splnéni strategickych
cili?

Kdo a jakym zplisobem odhaduje, jaké jsou ve sledovaném obdobi
moZnosti trhu pracovnich sil, a jaky je jejich oekavany vyvoj?

Kdo a jakym zplisobem urcuje, kde bude spole¢nost vhodné

pracovniky hledat?

Abych zodpovédéla, kdo a jakym zplisobem ve spole¢nosti X ziskava a vybira

pracovniky, budu v empirii sbirat data k zodpovézeni nasledujicich souborti

otazek, délenych na tfi faze procesu:
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Faze tvorby strategie naborového procesu:

Kdo a na zakladé ¢eho definuje pracovni role a urCuje pozadavky na
schopnosti a kompetence uchazecti, tzn. jaké dovednosti, vzdélani a
schopnosti budou kli¢ovi pracovnici potifebovat?

Kdo a jakym zpiisobem vytvari popis pracovnich mist?

Kdo rozhoduje o tom, kde a jakym zplisobem potiebné pracovniky

spolecnost oslovi a za jakych nakladt?

Faze realizace naborového procesu:

10. Kdo a jakym zpiisobem tvofi inzerci volnych pozic?

11. Obsahuje pracovni inzerat popis vSech potrebnych naleZitosti?

(Nazev pracovni pozice (1), druh vykonavané prace (2), jaké

dovednosti jsou podstatné pro vykonavani této prace/role (3),



pozadované vzdélani a kvalifikace uchazece o misto (4), jaké
moZnosti pracovnikovi prace vtéto roli prinasi (5), umisténi
pracovi$té (6), co je na spoletnosti pro uchazece Zadouci (7), dalsi
vzdélavani a vycvik (8), moZnost rozvoje kariéry (9), sjakym
zafizenim a vjakém prostiredi bude uchaze¢ pracovat (10), plat a
benefity (11).

12.Kdo, kde, a jakym zpiisobem volné pozice inzeruje, a jakych metod
k inzerci vyuziva?

13. Kdo a jakou formou prijima Zadosti o pracovni mista?

Faze vybérového procesu:

14. Kdo a jak provadi analyzu ziskanych informaci o uchazecich?

15. Kdo a jak vykonava piredvybér uchazect do dalsiho kola fizeni?

16. Kdo a jakymi zpiisoby realizuje pohovory s uchazec¢i?

17. Na zakladé ¢eho zodpovédna osoba sestavuje otazky pro rozhovory?

18. Pouziva zodpovédna osoba dal$i metody pro testovani vhodnosti
uchazecli na obsazované pozice, a jaké jsou tyto metody?

19. Kdo a jakym zpiisoben nasledné hodnoti kandidaty?

20.Kdo a na zakladé ¢eho rozhoduje o kone¢ném vybéru kandidati?

21.Kdo a jakou formou informuje uchazece o vysledku vybérového

fizeni?

Abych zodpovédéla, kdo a jakym zplisobem ve spole¢nosti X prijima

pracovniky a provazi je adaptacnim procesem, budu v empirii sbirat data

k zodpovézeni nasledujicich dvou souborii otazek:
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Faze prijimani novych pracovnikii:

22.Kdo a jakym zplisobem pisemné formuluje ve spole¢nosti X pracovni
smlouvy?

23.Sestavuje  pracovni smlouvu ve spolupraci s nastupujicim

kandidatem?
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24. Obsahuje pracovni smlouva nezbytné naleZzitosti? (druh prace (1),
misto vykonu prace (2), den nastupu do prace (3))

25.Kdo vyhotovenou smlouvu podepisuje?

26.Kdo a jaké realizuje ukony pred nastupem pracovnika zahrnujici
napfiklad nachystané pracovni misto, mzdovy vymeér, vstupni
opravnéni na pracovisté, prostredky k praci, prihlaseni pracovnika

k socialnimu a zdravotnimu pojiSténi?

Faze adaptace novych pracovnikii:

27.Kdo uvadi pracovnika na pracovisté?

28.Kdo a jak ho seznamuje s pracovi$tém, svedenim a s ostatnimi
pracovniky?

29. Je pracovnikovi pridélen instruktor, ¢i $kolitel?

30.Kdo informuje pracovnika o cilech a zasadach organizace, o
pozadavcich a podminkach vykonu prace na pracovnim misté, a o
predpisech BOZP?

31.Kdo informuje pracovnika o systému hodnoceni a odméiovani, a o
moZznostech vzdélavani a rozvoje?

32.]Jak probiha odborné zapracovavani nového pracovnika?

33.]Je pro néj predem vytvoren adaptacni plan? Obsahuje adaptacni plan
potiebné naleZzitosti? Jak adaptacni plan vypada?

34.Kdo a jakym zplisobem vykonava socidlni zaclenéni pracovnika, jeho
privyknuti na socialni vztahy na pracovisti?

35. Kdo priibéZné zajistuje pomoc a podporu novému pracovnikovi?

36.Kdo a jak adaptaci monitoruje a priibéZné hodnoti?

37.Kdo a jak Casto ve spolecnosti X vykonava s novymi pracovniky ve
zkuSebni dobé zpétné vazebni rozhovory a jakym zpiisobem?

38.Kdo vykonava zavérecné hodnoceni adaptace, zpravidla pri blizicim

se uplynuti zkuSebni doby?



3.3 Strategie vyzkumu

Pro sviij vyzkum volim kvalitativni piistup. O co se v kvalitativnim vyzkumu
predevsim jednd, a jakym zplisobem ma zkoumanou realitu pribliZit? Disman
uvadi: ,Kvalitativni vyzkum je nenumerické freSeni a interpretace socialni
reality. ...Cilem kvalitativniho vyzkumu je porozuméni.“ (Disman, 2014, s.285-
256) V kvalitativnim vyzkumu budu ziskavat mnoho informaci rtznymi
metodami o malém poctu jedincl s cilem ziskat detailni a zaroveni komplexni
informace o studovaném jevu, konkrétné o vykonavani personalnich ¢innosti ve
spolecnosti X, s cilem porozumét a interpretovat, jakym zplisobem personalni
Cinnosti ve spolec¢nosti funguji pri absentujicim personalnim oddéleni.
»,Vyzkumnik nejdifive dekomponuje téma na zakladni otazky, a nasledné data
zajiStuje riznymi metodami, v riizny c¢as, a bere data zrliznych zdrojli - tzv.
triangulace.“ (Reichel, 2009, s.63) Podle této Reichelovy poucky se ridim.
Vyzkumné (dil¢i) otazky jsem na zakladé teorie ziskala a uvedla v predeslé
kapitole, a jak budu postupovat pfi sbéru dat riznymi zplisoby z riznych
zdrojii, uvadim v nésledujici kapitole. Rizika u kvalitativniho pfistupu spatiuje
Hendl (2005) vtom, Ze ziskané poznatky nemusi byt zobecnitelné na jiné
prostiedi, coZ v pripadé moji prace mliZe znamenat napftiklad na jinou malou
spoletnost. Dale, sbér dat a jejich analyza jsou Casové narocné, s ¢imZ musim
pocitat, a vysledky vyzkumu mohou byt ovlivnitelné preferencemi vyzkumnika.
Musim si tedy davat pozor, abych si pfi vyzkumu zachovala objektivni optiku.

Vice o tomto tématu uvadim v podkapitole 3.6. o etickych aspektech vyzkumu.

Cilem prace je identifikovat kdo, a popsat jakym zpiisobem vykonava vybrané
personalni ¢innosti ve spoleCnosti X, a pro splnéni tohoto cile volim strategii
deskriptivni pripadové studie. Dle Yin (2018) jsou pripadové studie uZzitetnym
nastrojem pro zkoumani sloZitych jevii, které nelze jednoduSe kvantifikovat.
Tento fakt se tyka mého typu vyzkumu, kde jednodu$e kvantifikovat vykonavani
personalnich cCinnosti v malé spole¢nosti, ve které nefiguruje personalni
oddéleni, nelze. Vyhodou pouziti pripadovych studii je moZnost ziskat

hloubkové poznani o zkoumaném jevu a testovat teorie v realnych podminkach.
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Presné o to se bude jednat. Vyzkum bude probihat pfimo ve spole¢nosti X, kde
budu vrealnych podminkach zjistovat, zda a nakolik vykonavané personalni
¢innosti v malé spoletnosti X odpovidaji teoretickému zakladu. Svaficek a
Sed'ova (2010) povaZuji za podstatné také dva ji% zminéné fakty, Ze v ptipadové
studii vyzkumnik usiluje o komplexni porozuméni pripadu v prirozeném
prostredi, a vyuZziva veSkeré dostupné metody sbéru dat z vice informacnich
zdroji. ,Kvalitativni vyzkumnici pouZivaji zejména tyto tfi typy dat: data
z dokumentli, data zrozhovori a data z pozorovani. Pracuji tedy se slovy a
textem.” (Svaritek a Sed’'ova, 2010 s.15) Zminéna slova a text mi budou hlavnimi
zdroji informaci, dat, pro moji ptripadovou studii. V dalSi kapitole popisuji, jak
tyto ,slova a text”, data, budu pro svoji praci sbirat a dale jak je budu analyzovat

a interpretovat.
3.4 Metody sbéru dat a jejich analyza

V predchozi kapitole jsem wurcila strategii vyzkumu, jde o deskriptivni
pripadovou studii. Jaka data, a jakou metodou jsem je pro studii ziskala, uvadim
v této kapitole. Na zakladé uvedenych teorii o vyzkumu formou deskriptivni
piripadové studie tedy data sbirdm rliznymi metodami, podle pravidla o
triangulaci, uvedeného v predchozi kapitole. Zaméiuji se na studium
dokument{i, na rozhovory a na dotazniky. Data, ktera timto zplisobem ziskam,
jsou ve formé rozsahlého a nestrukturovaného textu. V této kapitole také

popisu, jakym zpiisobem jsem tuto formu dat podrobila analyze.
Studium dokumentii - metoda

Dle Reichela (2009) se nejednd, na rozdil od dalSich technik, o béZny zplisob
sbéru dat, coZ je pro mé piekvapujici tvrzeni. Naopak Hendl (2005) uvadi, Ze
dokumenty mohou tvorit jediny datovy podklad studie, nebo dopliuji data
ziskana rozhovory (a pozorovanim). Dle Hendla (2005) za dokument miZeme
povaZzovat takova data, ktera vznikla v minulosti a nebyla porizena
vyzkumnikem za tuUcelem aktudlnitho vyzkumu. Sbérem dokumentli vyzkum

zacinam, a to i na zakladé doporuceni mého vedouciho prace. Reichel (2009)
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¢leni dokumenty na uredni, vefejné a osobni. Pro svoji praci vyuzivam uredni
interni dokumenty ve vlastnictvi spolecnosti X, které jsou v psané formé

dostupné na intranetu spolecnosti.
Analyza dokumentt

Jaké dokumenty a z jakého dlivodu konkrétné pouZiji a jak postupuji pti sbéru
dat z nich? Od back-office asistenta jsem na zakladé kratkého rozhovoru
(Koédovani prepisu rozhovoru BOA, 2023) ziskala informaci o tom, Ze
v intranetu spole¢nosti najdu Sablony pracovnich smluv (Freelance contract LS,
2021, a Smlouva pracovnika na HPP, 2014), ke kterym mam pristup, a dale k
inzeratim na pracovni pozice (,Inzerat Skolitel komunikaéniho systému®, 2023,
a Inzerat Asistent/ka obchodu“, 2023), které se nachazeji na HR serveru
vyuzivaného spoletnosti X, jsem ziskala omezeny pristup od sales managera.
Tyto dokumenty jsem ziskala a zpracovala proto, abych mohla na zakladé dat
z dokumentii zodpovédét dil¢i otazky €.11 a ¢.24 tykajici se podoby pracovniho
inzeratu, a pracovni smlouvy. Dokumenty jsem prostudovala a nasledné se
zameérila na jejich podrobnou obsahovou analyzu. Pro zpracovani dat je pouzita
technika tematické analyzy deduktivnim zplisobem dle Hendla (2005).
,Deduktivni zplisob — kédovani a navrh témat jsou urceny existujicimi koncepty,
teoriemi, idejemi. Analyza se zaméfruje na nékolik malo aspektii dat.“ (Hend],
2005, s.265). I presto, Ze Reichel (2009) zdlraziiuje, Ze pti obsahové analyze
dokumentii nejde jen o obsah, ale lze sledovat fadu atributli sdéleni - autora
sdéleni, jeho prijemce, smér komunikace, komunikacni zaméry, jazyk (kod),
kanal sdéleni i jeho efekt, a vSechny tyto atributy se mohou stat predmétem
obsahové analyzy dokumenti, tak sviij vybér deduktivni techniky analyzy
dokumentli odlvodnuji tim, Ze teoreticky vim, jakou maji mit ziskané
dokumenty podobu, a zaméruji se na hlavni aspekt - obsah sdéleni, s cilem
ovérit soulad s teorii. V dokumentech konkrétné oznacuji barevné a Cisluji kody
témata, ktera jsou klicova pro zodpovézeni dil¢ich otazek ¢.11 a ¢.24. Vizualni
zobrazeni postupu pii analyzovani dokumentl ptiklddam do priloh - priloha

¢.(1) Smlouva vyrez. (Smlouva pracovnika na HPP, 2014).
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Strukturovany rozhovor - metoda

Hloubkovy rozhovor Svatitek a Sed'ova (2010) definuji jako nestandardizované
dotazovani jednoho ucastnika vyzkumu zpravidla jednim badatelem pomoci
otevienych otazek. Polostrukturovany rozhovor, ktery jako metodu pouzivam,
vychazi z tfi predem pripravenych souborli otdzek. Tyto tfi soubory otazek se
vazou na tfi zvolené oblasti personalni prace a vychazeji z druhé teoretické
kapitoly, o kterou jsem se pri tvorbé vyzkumnych otazek opirala, jak jsem jiZ
vysvétlila v kapitole 3.2 Vyzkumné otazKy. Dle Svafitka a Sed'ové (2010) je
nutnd priprava rozhovoru, kterou se fidim, a vypada konkrétné tak, Ze mam
predem znalost zkoumaného prostfedi a také mam vytvorené schéma
zakladnich témat vychazejicich z hlavni vyzkumné otazky. Jde o strukturovanou
konverzaci, kterou jako badatel ridim pomoci pripravenych, ale i dopliiujicich
otazek. Vyuzivam tedy i koncept dle Reichela (2009), ve kterém pfri

polostrukturovaném rozhovoru tazatel poklada dopliiujici dotazy.
Analyza strukturovanych rozhovort s otevienymi otazkami

Vyznamnym zdrojem dat pro moji praci jsou rozhovory. Prvni, kratky rozhovor,
jsem realizovala s back-office asistentem (Kddovani prepisu rozhovoru BOA,
2023), protoZe jsem jednak potrebovala ziskat informace o tom, jakym
zplisobem se dostanu k dokumentlim organizace zmiflovanym na zacatku
kapitoly, a zadruhé zjistit, na jaké osoby ve spolecnosti se obracet pro dalsi
informace. Otazky jsem konkrétné volila tyto: €.8, €.10, ¢.14, ¢.22, ¢.26 a ¢.33. Pro
ziskani klicovych dat pro vyzkum jsem tedy po analyze ziskanych dokumenti
realizovala jeSté dva strukturované rozhovory s otevienymi otazkami, a to
s feditelem spoletnosti X (CEO) a se sales managerem (SM). V téchto
rozhovorech jsem se ptala na vSechny vyzkumné otazky, vyjma ¢.11 a ¢.24 -
tyto byly uZ zodpovézeny pomoci interpretace dokumentdi, a ¢.32 - tuto
zodpovidaji vedouci pozice oddéleni. Rozhovor pri této technice dle Hendla
(2005, s.177) ,sestava ziady peclivé formulovanych otazek, na néZ maji
jednotlivi respondenti odpovédét. ...Zakladnim ucelem tohoto typu interview je

co nejvice minimalizovat efekt tazatele na kvalitu rozhovoru.“ ProtoZe mam
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jasné vyextrahované vyzkumné otazky, zvolila jsem tento typ rozhovoru, ktery
mi zjednodu8i naslednou praci s daty a zajisti dle teorie kvalitu rozhovoru.
Rozhovor srteditelem spole¢nosti trval cca 2Z2minut, rozhovor se sales
managerem trval néco pies 30minut. Pfi priibéhu rozhovort byl se souhlasem
respondentli pofizovan zvukovy zdznam, ktery jsem prevedla transkripci do
textu. Prepis rozhovorti je ¢asové narocnéjsi, jak uz bylo uvedeno v kapitole o
metodé sbéru dat. Sva¥ritek a Sed’'ova (2010) uvadéji, Ze vyzkumnik zpravidla 10
minut rozhovoru pfrepisuje 50-60 minut a toto tvrzeni odpovidalo realité. Piepis
rozhovorl jsem provedla technikou shrnujictho protokolu, dle Hendla (2005,
s.213). ,Tato technika nezachovava cely text, predpoklada se, Ze v textu jsou
zbyteéna mista...“ Uvodni otazky, jako predstaveni sebe a projektu, ujisténi o
anonymité, souhlas sucastnénim se na vyzkumu, pozadani o souhlas o
nahravani, v prepisu rozhovori neuvadim. VSe ostatni je prepsdano kompletné.
Po transkripci dat jsem rozhovory analyzovala metodu otevieného kédovani.
Ridim se dle teorie Hendla: ,vyzkumnik pomalu &te piepisy rozhovori a viima
si kritickych mist. Oteviené kédovani odhaluje v datech urcita témata.“ (Hend],
2005, 5.251) Miij zvoleny postup souhlasi také s teorii teorie Sed’'ové (2010),
ktera uvadi, Ze analyzovany text si rozdélim na jednotky, a to ne podle délky, ale
podle vyznamu. Kazdé jednotce pridélim kéd = jméno, nebo oznaceni, které
vystihuje urcity typ (téma) a odliSuje jej od ostatnich. Text jsem si nejprve
rozdélila na Sest jednotek analyzy, a to dle Sesti fazi persondlnich procest.
JednotKy jsou pti kédovani odliSeny Sesti rliznymi barvami. Tyto jednotky jsem
rozebrala, a prifadila k jednotlivym tématiim v nich kédy. Kédy jsem fadila do
jednotlivych subkategorii vztahujicich se primo k jednotlivym dil¢im
vyzkumnym otazkam. Vystupem je seznam témat (Tabulka kédovani prepisu
rozhovorli, 2023), kterda jsem zorganizovala pomoci shlukovani. Analyza
shlukovanim je technika, ve které seskupuji udalosti a lidi do skupin, a
napomaha mi k tomu tabulka, dle Hendla (2005). Udalosti a lidi tak jednoduse

v interpretaci prifradim ke konkrétnim vyzkumnym otazkam.

Dotaznik s otevienymi otazkami - metoda
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Jak uvadi Hendl (2005), tento typ dotazovani se obvykle pouZiva k osvétleni
interpretaci ziskanych jinymi typy dotazovani. V moji praci vyuziji dotaznikové
Setfeni pro osvétleni poznatki ziskanych zrozhovorii a dokumentii. Dle
Reichela (2009) strukturovany dotaznik, ktery jako metodu pouziji, bude mit
podobu , formulare®, ve kterém jsou vytistény v ur€itém poradi otazky, na které
ma dotazovany odpovédét. Vyhoda metody dle Reichela je, Ze pisemné odpovédi
byvaji urovnanéjsi a prehlednéjsi, nez mluvena forma ziskanych dat. Problém
vidi v nizké navratnosti dotaznikil. Ja se tohoto problému neobavam, jsem na
spolupraci dopfedu domluvena s respondenty. Jako zajimavy fakt také beru dle
Dismana (2015) to, Ze rozhovor a dotaznik jsou takzvané reaktivni metody.
Dana osoba vzdy vi, Ze je predmétem vyzkumu, a v procesu vyzkumu u néj
vyvolavame reakci. Naproti tomu prvné zminéné studium dokumentl se

povaZuje za nereaktivni metodu.
Dotazniky strukturované, s otevirenymi otazkami - analyza

Jako posledni metodu sbéru dat pro moji praci jsem zvolila strukturované
dotazniky svolnymi otazkami. Dotaznik nejdrive zodpovidal Skolitel novacki
validatorského oddéleni (§VAL), a to z toho divodu, Ze na zdkladé rozhovoru se
sales managerem jsem dostala informaci, Ze adaptacni plan ve spole¢nosti X pro
novacky neni nachystan, a mij cil bylo ziskat informace pravé o zptisobu, jakym
probiha zaskoleni novych pracovnikii. Otazky v dotazniku pro SVAL odpovidaji
dil¢im vyzkumnym otazkam spadajicim pod fazi adaptatniho personalniho
procesu, konkrétné jde o otazky ¢.27 az ¢.38. Vyplnény dotaznik je pro analyzu
dat zaneseny do tabulky. Tabulku pouZiji na zavér v syntéze dat, vice o
provedené syntéze dat ziskanych riznymi metodami uvadim v nasledujici
kapitole. Dal$imi respondenty dotaznikového Setfeni jsou pak tfi vedouci
oddéleni ve spolecnosti X, ktefi souhlasili s uc¢asti na vyzkumu. Jde o vedouciho
tymu $koliteldi (VSKOL), vedouciho tymu vyvoje (VDEV), a vedouciho tymu
kreativy (VKRE). Vedouci tymii jsem si cilené vybrala jako dals$i respondenty
proto, Ze v rozhovorech jsem ziskala informace o tom, za jak velkou ¢ast agendy
persondlnich procesi ve spole¢nosti X maji pravé zodpovédnost vedouci

jednotlivych oddéleni. Tento koncept odpovida teoretickému zakladu v kapitole
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1. o specificich fizeni lidskych zdrojii v malych spolecnostech pfi chybéjicim
personalnim oddéleni. Otazky v dotaznicich pro vedouci pozice znovu
odpovidaji diléim vyzkumnym otazkam, vztahuji se k fazi naboru, vybéru i
adaptace pracovnikli. Konkrétné jde o otazky ¢.3 az ¢.21, vyjma ¢.4 a ¢.5, které
byly zodpovézeny v provedenych rozhovorech, a dale ¢.26 az ¢.38, pritemz
otazka €.26 je pozménéna, obsahuje v sobé mnozinu otazek ¢.26. - ¢.29. Tyto tri
vyplnéné dotazniky jsou pro analyzu zanesené do tabulky, kde sleduji shody a
rozdily ve vypovédi vedoucich jednotlivych oddéleni o vykonavani jednotlivych
krokli persondlnich Cinnosti za které jsou vedouci oddéleni, na zakladé
rozhovorli sfeditelem a sales managerem, zodpovédni. Hendl (2005)
doporucuje v kvalitativnim vyzkumu provadét srovnani osob, aktivit. Nutna je
identifikace jednotek a oznaceni rozdilu, ktery se povaZuje za vyznamny.
K tomuto ticelu mi uvedena tabulka praveé slouZi. (Tabulka k6dovani dotaznikii -

vedouci oddéleni, 2023)
3.5Interpretace dat

V této kapitole uvedu, jakym zplisobem ziskand data interpretuji. Vystupem
analyzy dat jsou celkem 3 tabulky (,Tabulka kédovani piepisu rozhovori®,
2023, ,Tabulka kdédovani dotazniki - vedouci oddéleni”, 2023, ,Tabulka
kédovani dotazniku - Skolitel validatort“, 2023), a 4 dokumenty ("Kédovani
prepisu rozhovoru BOA“, 2023, ,Inzeraty analyza“, 2023, Freelance contract LS,
2021, a ,Smlouva pracovnika na HPP“, 2014). Mym ukolem je tento soubor
sjednotit a tim analyzovana data pripravit pro interpretaci. Vyuziji metody
Ramcové analyzy (Hendl, 2005), kdy prvnim krokem prace s materidlem je jeho
ORGANIZACE, druhym krokem je vlastni INTERPRETACE. Zorganizovat material
se mi podarilo pomoci sestaveni textové tabulky, ktera ma popisnou ulohu -
sestavuji ji tak, aby ukazala vztah mezi daty sesbiranymi riiznymi metodami.
Tabulka ma dvé dimenze, ve sloupcich je zavedeny zdroj dat: metoda +
odpovidajici dokument analyzy dat sesbiranych onou metodou, a v fadcich jsou
zavedeny jednotlivé dil¢i vyzkumné otazky formou jejich odpovidajiciho Cisla

(dle kapitoly 3.2 Vyzkumné otazky). Tabulka ve vysledku shrnuje, jakym
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zplisobem, zjakého zdroje a jaka data vztahujici se k dil¢im otazkdam jsem
ziskala. Tabulku priklddam do priloh - pfiloha ¢. (7) Syntéza dat: dokumenty,
rozhovory, dotazniky. (Syntéza dat: dokumenty, rozhovory, dotazniky, 2023,
vlastni zpracovani). Tato tabulka je zakladem pro interpretaci v empirické casti
prace, kde zodpovidam dil¢i vyzkumné otazky na zakladé dat ziskanych tremi

riznymi metodami. VysledKy interpretace se nachazi v kapitolach 4.4 - 4.6.
3.6Etické aspekty vyzkumu

Soucasti kazdého vyzkumu je dodrZovani urcitych etickych zasad. V této
posledni metodologické podkapitole se kratce rozepiSu o etickych aspektech
vyzkumu v terénu. Pro mij vyzkum jsou diileZité piedevsim nasledujici zasady,
které také uvadi Reichel v kapitole Etické otazky (2009, s.75). VSechny
zkoumané osoby v Setfeni s vyzkumem musi souhlasit, coZ zajistim ve vétSiné
piipadl osobni dohodou. UZast osob na vyzkumu je samozfejmé vzdy
dobrovolna a odsouhlasena a kazdy ucastnik bude mit pravo na informovani o
vysledcich vyzkumu. Pted zacatkem rozhovoru je respondent pozadan o souhlas
s nahravanim. VSechny osobni, citlivé anebo divérné informace pouZivam
vyhradné kvyzkumnym ucelim, data peclivé vybiram a zajiStuji je pred
zneuzitim. Pokud takové informace publikuji, tak vZdy anonymné anebo ve
formé parafraze. Zkoumana spolecnost i osoby, které jsou jeji soucasti, pro tento
vyzkum ziistavaji zcela anonymni, a v praci je oznacuji obecné jako Spolec¢nost X,
Vedouci oddéleni IT, Reditel spole¢nosti, a podobné. Jak uvadi Reichel (2009),
i kdyZ jsem tématem zaujata a ve spolecnosti X pracuji, neméla bych jakoZto
vyzkumnik ztracet objektivni a citlivy ndhled. Je to dtleZité pro prijmuti
informaci, které jsou napftiklad vrozporu smoji plvodni ptedstavou o
fungovani spolecnosti. Pro tuto praci vyvijim nejlepSi snahu o nezkreslené
zvefejnéni vysledkli, podle svych nejlepsich schopnosti byt nezavislym

vyzkumnikem.

V metodologické kapitole jsem uvedla zkoumany pripad, jeho volbu, a dilci

vyzkumné otazky, vazané na hlavni vyzkumnou otazku, které slouzi k jejimu
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zodpovézeni. Zkonstruovala jsem vyzkumnou strategii pro svoji praci, uvedla
jsem, jaké metody sbéru dat budu vyuzivat a jak budu postupovat pfi rozboru a
interpretaci ziskanych dat. Na zavér jsem se vénovala i dileZitym etickym

aspektlim vyzkumu, kterymi se ridim.

4. Priabéh personalnich ¢innosti ve spole¢nosti X

V empirické c¢asti diplomové prace vyhodnocuji sviij vyzkum, jehoZ cilem bylo
odpovédét na hlavni vyzkumnou otazku: Kdo a jakym zpiisobem vykonava
v malé spolec¢nosti X vybrané personalni ¢innosti? Na tvod empirické ¢asti
popisuji prostredi zkoumané spole¢nosti X a jeji zakladni charakteristiky.
Uvadim organiza¢ni schéma spolecnosti a charakterizuji respondenty zapojené
do vyzkumu. Vyhodnoceni vyzkumu nasledné délim do tfi podkapitol: Planovani
potieb lidskych zdrojii ve spolecnosti X, Ziskdvani a vybér pracovniki ve
spole¢nosti X, a Prijimani a adaptace pracovnikli ve spole¢nosti X. Tyto
podkapitoly jasné odpovidaji vychozimu teoretickému zakladu z druhé kapitoly.
Odpovidam v nich postupné na dil¢i vyzkumné otazky. V empirii popisuji, kdo a
jakym zpiisobem konkrétni kroky vybranych persondlnich c¢innosti ve
spoletnosti X vykonava a vyhodnocuji, nakolik realizace téchto personalnich

¢innosti ve spole¢nosti X odpovida teoretickym poznatklim (kapitoly 1., 2.).
4.1 Charakteristika spolecnosti X

Moje vyzkumné Setifeni probiha ve spoletnost X. Jedna se o malou brnénskou
spole¢nost do 50 pracovnikli, aktudlné se rozristajici o nové pracovniky.
Spolelnost se zabyva tvorbou a poskytovanim komunikac¢niho softwaru a sluzeb
s nim spojenych. Historie spole¢nosti saha az do roku 2008, kdy byla jednatelem
zaloZena, a drive pod jinymi nazvy, neZ nese nyni, nabirala zkuSenosti v oboru
rizené komunikace pomoci modernich technologii. Personalni Cinnosti ve
spoletnosti X vykonava predevSim feditel spoletnosti a vedouci jednotlivych

oddéleni, a dale administrativni pracovnici s kumulovanymi pracovnimi tkoly,
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tzv.back office asistenti. Zadny personaln{ ttvar, ani specializovany odbornik na
personalni Cinnosti ve spoletnosti X nefiguruji. Tyto informace jsem ziskala
v pfedvyzkumu uvedeném ve druhé kapitole, a také zverejné dostupnych
zdrojii informaci o spole¢nosti X. Pro vizualni reprezentaci organizac¢niho
fungovani ve spolecnosti X prikladam niZe schéma organizacni struktury, které
jsem ziskala pri analyze internich firemnich dokumentd. Pro zachovani
anonymity pracovnikli ve schématu pouZivam zkratky jejich jmen. Schéma

ukazuje na funkce, které jednotlivi pracovnici ve spoletnosti X zastavaji.

4.2 Schéma organizac¢ni struktury spole¢nosti X

I N M
Head of .
Sales manager: |SP devel [oN] CCO: HJ

CZE/SVK sales team GER sales team Devel team Creative team*

Full stack
Salesmen: DL Salesmen: SL* prog. MN Designers: FO

ZS Copywriters: HJ
APP XYZ *consultations and quality
KD Pre-validators: RA developers s.r.o. control -> Founder

*team lead for
OJ whole german team

RM*
Trainers: FL

GV*

SP Back office team
Validators: CHA Customer care: SK

JR Backoffice: JH

KM Assistents: JK

PJ
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RA

PS*

*team lead for the
department

(Organization Chart, 2022, dostupné na intranetu spolecnosti)

Firemni kultura je ve spoletnosti posilovana pfi pravidelnych rannich poradach,
které vedou vedouci oddéleni anebo sales manager. Vize spolecnosti predklada
vedeni pravidelné a vyplyvaji znich i hodnoty spolecnosti, jako jsou
transparentni komunikace a férové jednani. Interni komunikace probiha
neformalnim jazykem, ale ve styku s klienty a médii je spiSe Zadouci formalni
komunikace, a to stejné plati o dress-codu. Socialni vztahy v oddélenich jsou
neformalni, aZ familiarni, coZ se odraZi ve zplisobu komunikace mezi kolegy.
Mezi oddélenimi jsou socialni vztahy vzdalenéjsi, néktera oddéleni spolu velmi
uzce nespolupracuji, oddéleni maji fyzicky oddélené kancelare. Co se tycCe
personalni stranky sloZeni spolec¢nosti, je sloZeni riiznorodé - jak vékové, tak
charakterové, a kazdy Clen spole¢nosti ma jiny soubor kompetenci. Pri praci
vyuzivaji pracovnici kancelarské prostory, anebo maji moZnost pracovat
z domu. Pracovnici obchodniho oddéleni velmi ¢asto vykonavaji svoji praci
mimo kancelar, v terénu. VSe potiebné technické i praktické vybaveni poskytuje

pracovnikim spolecnost.
4.3 Charakteristika respondenti

Vyzkumu se celkem ucastnilo sedm respondentii. VSichni respondenti pro
spole¢nost X v soucasné dobé pracuji. Pro vizualni znazornéni kategorizace
respondentli jsem vytvorila tabulku niZe, které zobrazuje zkratku, pod
kterou je respondent v moji praci uvadén, jeho pracovni pozici ve

spolec¢nosti a metodu, jakou jsem od néj ziskavala data.
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CEO Reditel spole¢nosti ROZHOVOR
SM Sales manager ROZHOVOR
BOA Back-office asistent ROZHOVOR
SVAL Skolitel nova&ka validatord DOTAZNIK
VSKOL | Vedouci tymu 3kolitel(i DOTAZNIK
VDEV Vedouci tymu vyvoje DOTAZNIK
VKRE Vedouci tymu kreativy DOTAZNIK

4.4 Planovani potteb lidskych zdroj ve spolecnosti X

Kdo a jakym zptisobem ve spolec¢nosti X planuje potreby lidskych zdroji?
V této kapitole interpretuji a vyhodnocuji data, ktera jsem ziskala k tématu
planovani potireb lidskych zdroji ve spole¢nosti X = faze planovani potieb
lidskych zdroji. Zdrojem dat pro interpretaci této faze jsou rozhovory
s feditelem spolecnosti a se sales managerem, a dotazniky vyplnéné vedoucimi

oddéleni vyvoje, Skoleni, a kreativy.

1. Kdo a na zakladé c¢eho rozhoduje o tom, kolik bude ve sledovaném
obdobi ve spolecnosti pracovat lidi? Z rozhovori s feditelem spolecnosti a
sales managerem jsem zjistila, Ze ve spole¢nosti X pocet potrebnych pracovnikii
na dané obdobi zavisi jednozna¢né na strategickém planu spolecnosti.
Strategicky plan ve spolecnosti tvori C-level management, to znamena, nejvyssi
vedeni - reditel, finan¢ni reditel, sales manager, a to na 1-3 roky dopredu.
Strategicky plan souvisi s planovanym riistem hodnoty firmy a mnoZstvim zisku
od klientd, tyto dvé hodnoty pravé urcuje nejvyssi vedeni. Podle cile zisku firmy
se odviji pocet potreby pracovnich sil. Sales manager shrnuje: ,Mdme pldny,
které souvisi s urcitym riistem, kterého chceme dosdhnout - riist hodnoty firmy
pro nase investory. Pldn se stanovuje na zaldtku roku. Zacindme tim, kolik chceme
novych klientii a kolik chceme prinést nového zisku na licencich. Od toho se potom
odviji pocet lidi, které k tomu potiebujeme. Pokud uzndme, Ze kapacity jsou
nedostacujici, urcime, které lidi je potreba nabrat na riizné pozice.“ (Piepis

rozhovoru SM, 2023) Spole¢nost X planovani potieb lidskych zdroji vykonéava
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ukazkové podle teorie - tak, aby pomoci planu dosahovala plnéni svych

urcenych strategickych cilii pfi optimalnim poctu pracovnikd.

2. Kdo a na zakladé ¢eho rozhoduje o tom, kolik bude prijato novych
pracovnikii, popr. kolik jich bude propusténo? Zanalyzy obou dotazniki
shodné vyplynulo, Ze vedouci oddéleni od reditelt ziskavaji dil¢i strategicky
plan vyloZené pro své oddéleni, vytvoreny na zakladé dat za minuly rok/obdobi.
Dle toho sami urcuji, kolik lidi je do jejich tymu potfeba. Vedouci oddéleni musi
podle reditele védét, jaky objem prace v jejich oddéleni pro dosaZeni
strategického cile ¢lovék v jejich tymu dokaZe udélat. Reditel k tomu uvadi:
»,Nedd se to tak, Ze nabereme 5x vice lidi, a budeme mit 5x vétsi vykon, takhle to
nefunguje, musi to odpovidat realité. |de o to pomérit vsecky ukazatele, k dosaZeni
toho a toho daného cile musime mit X validaci, X skoleni - musime védeét, kolik
toho dokdZe ten clovék udélat, kvili tomu se to vlastné méri.“ (Ptepis rozhovoru
CEO, 2023) Poméfuje se konkrétné odhadovany potencial trhu zaloZeny na
datech z minulych obdobi spole¢nosti vii¢ci objemu prace potrebnému pro
splnéni dil¢ich strategickych cili spole¢nosti. Shrnula bych tento proces
jednoduse - pro splnéni cile oddéleni potrebuje vedouci ve sledovaném obdobi
ve svém tymu urcity pocet pracovnikli a musi si obh4jit jejich hodnotu = pfinos
pro spole¢nost X, musi védét, kolik toho ¢lovék dokaze udélat”, jak uvedl reditel,
a na zakladé pravé pozadavku prichazejiciho od vedouciho oddéleni se urcuje ve

spolecnosti X pocet nové prijatych/propusténych pracovniki.

3.Kdo a jakym zpiisobem sleduje, jaké zmény ocekavame u zaméstnancii,
a jak tyto zmény ovlivni potiebu pracovnich sil ve spole¢nosti? Z rozhovoru
s feditelem spolecCnosti jsem zjistila, Ze toto je odpovédnost vedoucich oddéleni,
stejnou informaci jsem ziskala pfi rozhovoru se sales managerem. Sales
manager uvadi: ,Je to na vedoucich jednotlivych oddéleni, celé to stoji na strrednim
managementu. A jako vsechno u lidi, je to ndrocné pldnovat, chovdme se k tomu
tak, Ze si mésic, co mésic po jednotlivych oddélenich prochdzime kapacitu, kterd je
dand tim, na ¢em zrovna pracujeme. TakZe stredni management na mésicni bdzi
urcuje i tyhle mensi zmény, které mohou nastat v potrebé kapacit.” (Prepis

rozhovoru SM, 2023). Tvrzeni odpovidaji vypovédim v dotaznicich s vedoucimi
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oddéleni. Z dotaznikl vyplyva, Ze 3 /3 dotdzanych vedoucich moZné zmény
pracovnikl ve svém oddéleni sleduji, a to pravidelné. A Jak? Nejcastéji osobné,
pozorovanim, na ,,obédovém pokecu”. Vedouci kreativy uvadi: ,Ano, sleduji.

V pripadé kratkodobych vypadkil (nemoc, dovolend) jsme ¢aste¢né zastupitelni.
U dlouhodobéjSich zmén (rodicovska dovolena) predbézné pocitame se
zkracenim uvazku.“ (Tabulka kédovani dotazniki - vedouci oddéleni, 2023).
Vedouci oddéleni Skolitelti kromé osobniho kontaktu se ¢leny tymu sleduje

zmény pracovnich sil v tymu pri planovani rozvoje pracovnikli kvartalné.

4. Kdo a na zakladé ceho rozhoduje o tom, jaké pracovniky a na jaké
klicové pozice bude spolecnost X potiebovat pro splnéni strategickych
cilii? Vrcholovy management pirenasi zodpovédnost na stfedni management, jak
uvadi vrozhovoru (Prepis rozhovoru SM, 2023) sales manager. Shoduje se
s tvrzenim reditele, Ze zakladni potreba lidi jde od manaZera = vedouciho
oddéleni. Princip tohoto procesu uZ jsem vysvétlila a popsala v otazce ¢.2.
Vedouci oddéleni ma védomost o tom, jaky objem prace ¢lovék na pozici udéla
pro prinos urcitého zisku, jak uvadi reditel v dil¢i otazce ¢.1. Vedouci oddélent si
musi obhajit, jaky zisk novy pracovnik vjeho tymu na klicové pozici pro
oddéleni prinese. Pro rozhodnuti o tom, jaké pracovniky, na jaké klicové pozice
spoletnost X potrebuje, je podle tvrzeni reditele i sales managera rozhodujici
potieba vedoucich jednotlivych oddéleni, na nich je primo zodpovédnost

optimalné naplnit klicové role v jejich jednotlivych tymech.

5. Kdo a jakym zpiisobem odhaduje, jaké jsou ve sledovaném obdobi
moZznosti trhu pracovnich sil, a jaky je jejich o¢ekavany vyvoj? Z rozhovori
s feditelem a se sales managerem vyplynulo, Ze spoletnost vychazi prevazné
z vlastnich historickych zkuSenosti s trhem pracovnich sil za urcita obdobi. Na
tomhle se oba respondenti opét shoduji. Sales manager uvadi: ,..vime standartni
véci: v okoli prosince - ledna a cervence - srpna, jsou poptdvky uchazeci vZdy
slabsi, takZe se s tim snaZime pocitat a ddvat do toho vic penéz, kdyZ v daném
obdobi hleddme uchazece.” Ve spolecnosti X tedy spiSe, neZ by sledovali trh
pracovnich sil, reaguji na to, zda v momentné kdy hledaji pracovniky, chodi

dostatek poptavek na praci od uchazect. ,..kdyZ téch poptdvek chodi mdlo, tak
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priddme penize do placené inzerce.” (Ptepis rozhovoru SM, 2023). Nikdo tedy
neodhaduje a nesleduje moZnosti trhu pracovnich sil, a jejich o¢ekavany vyvoj

nejvyssi vedeni urcuje dle historickych zkuSenosti spole¢nosti X.

6. Kdo a jakym zptisobem urcuje, kde bude spole¢nost vhodné pracovniky
hledat? Z analyzy rozhovorl jsem ziskala informaci, Ze velkou Cast agendy
hledani vhodnych pracovniki Fesi samotni vedouci oddéleni. A jakym zplisobem
vhodné pracovniky hledaji? CEO: ,Mdme néjakou béZnou praxi, na zdkladé
historickych zkuSenosti vime, Ze dand platforma pro osloveni lidi funguje nejlépe.”
(Prepis rozhovoru CEO, 2023). Pfi hledani novych pracovnikii vychazi vedouci
oddéleni znovu z historickych zkuSenosti spoletnosti X. Sales manager
potvrzuje: ,Historicky je to dané, vychdzime z historickych zkusenosti spolecnosti.
Obecné nehleddme treba na pracovnich uradech, hleddme spiSe na placenych
inzercich, platformdch, na webovych portdlech s pracovnimi nabidkami.” (Ptepis
rozhovoru SM, 2023). Z dotaznikli s vedoucimi pracovniky oddéleni vyplynulo,
Ze 2/3 dotazanych vedoucich urtuje samo, odkud bude spole¢nost X do jejich
oddéleni vhodné pracovniky hledat. 1/3, vedouci $koliteli, se nezapojuje do
strategické faze naboru, a to z toho diivodu, Ze do oddéleni Skoleni se presouvaji
pracovnici z jinych pozic ve spole¢nosti - vybira se z jiZ nabranych pracovnikd.
Vedouci oddéleni Skoleni na otazku, zda urcuje, jakym zplisobem spolec¢nost
vhodné pracovniky do jeho oddéleni bude hledat, odpovida: ,SpiS ne. Na mé
oddéleni se presouvaji spolupracovnici po domluvé a vybéru z jiZ nabranych,
zaSkolenych, a hlavné téch schopnéjSich.“ (Tabulka kdédovani dotaznikil -

vedouci oddéleni, 2023).

Soubor dil¢ich otazek pro tuto ¢ast mél za cil zodpovédét, kdo a jakym
zplisobem ve spolecnosti X vykonava ¢innosti tykajici se faze planovani potieb
lidskych zdroji. K zodpovézeni tohoto souboru jsem vyuZila data z rozhovorti
s feditelem spoletnosti a se sales managerem, a také data z dotazniki
s vedoucimi jednotlivych oddéleni. Vysledkem Setfeni byla shoda reditele a

sales managera na tom, Ze strategii planovani potreb lidskych zdroji vykonava
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nejvyssi vedeni na zakladé strategického planu spolecnosti, a Ze strategicky plan
se déli na dil¢i ¢asti, dle oddéleni, kde vstupuji do vykonavani personalni prace
vedouci oddéleni. Je jejich zodpovédnost mit dostatek pracovnikii ve svém
oddéleni ke splnéni strategickych cili, a také si pripadné prijimani nového
pracovnika obhajit, ve vztahu k zisku hodnoty tohoto ¢lovéka pro spolecnost.
Planovani toho, kolik lidi a na jaké klicové pozice bude v daném obdobi ve
spolecnosti X poti‘eba, odpovida uvedené teorii z kapitoly 2.1., kterd zdiiraziiuje,
Ze spravné naplanovani potreb lidskych zdroji je velmi diileZité k dosaZeni
strategickych cili spole¢nosti. VSichni dotazovani vedouci oddéleni uvedli, Ze
pravidelné sleduji moZné zmény, které mohou nastat v kapacitach pracovnich
sil vjejich tymu. KaZdy dotazovany vedouci ma sviij vlastni zpiisob, jak toto
sleduje. Tim se zajiStuje stabilita pracovni sily spoletnosti X a nemélo by
dochéazet kvyraznéjsim vypadkiim a ke zpomalovani dosahovani zminénych
strategickych cilii spole¢nosti. Ve spole¢nosti X nikdo trh pracovnich sil
nesleduje. Z historickych zkuSenosti vSak reditelé spolec¢nosti X vi, vjakém
obdobi je moZné ocekavat sniZeny pocet poptavek od uchazecii, jedna se o
obdobi prosinec - leden a cervenec - srpen, kdy se tento pokles v poctu
uchaze¢li o misto ve spolecnosti resi pridanim financi na placenou inzerci
pracovnich mist. Pri vzniklé potiebé novych pracovnich sil jedna nejvyssi
vedeni reaktivng, a to tedy dle aktualniho poc¢tu uchazec¢i o pracovni misto a
zaplacenim lep$i inzerce na webovych portalech ve ,slabsich” obdobich tedy
Feditelé predchazi tomu, aby nedoslo k nedostatku kvalifikovanych pracovnikii
pravé na klicovych pozicich, ktefi jsou pro naplnéni cilti spole¢nosti vdaném
obdobi potieba. Toto riziko uvadim v teoretické kapitole 2.1. A kde nové
pracovniky do svych oddéleni spole¢nost X hleda? O tom rozhoduji vedouci
pracovnici konkrétnich oddéleni opét na zakladé historickych zkuSenosti, o
tomto se, jak uvadi reditel spoletnosti, nespekuluje. Jsou urcité webové portaly,
kde inzerce spoletnosti X funguje, a v béZzné praxi se tyto platformy, webové

portaly s pracovnimi nabidkami, vyuZivaji. Vice o nich uvedu v kapitole 4.5.
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4.5 Ziskavani a vybér pracovniki ve spolecnosti X

Kdo a jakym zptisobem ve spolec¢nosti X ziskava a vybira pracovniky? V
této kapitole interpretuji a vyhodnocuji data, ktera jsem ziskala ktématu
ziskavani a vybér pracovnikl ve spolecnosti X. Dil¢i otazKy pro tuto ¢ast se déli
na tri Casti, dle faze persondlni prace: faze tvorby strategie naboru, faze
realizace naboru, a faze vybéru pracovnikii. Zdrojem dat pro interpretaci
téchto fazi jsou interni dokumenty, rozhovory s reditelem spolecnosti a se sales

managerem, a dotazniky s vedoucimi oddéleni vyvoje, Skoleni, a kreativy.
Faze tvorby strategie naborového procesu

7. Kdo a na zakladé ¢eho definuje pracovni role a urcuje pozadavky na
schopnosti a kompetence uchazecd, tzn. jaké dovednosti, vzdélani a
schopnosti budou klic¢ovi pracovnici potirebovat? Sales manager spolecnosti
X uvadi: ,\VZdy jsou to vedouci pracovnici. Pokud mdme tri zdkladni oddéleni ve
spolec¢nosti, tak vedouci daného oddéleni by mél védet, jakou kvalifikaci od toho
clovéka potrebuje, nebo jaké jsou ty parametry pro ndbor.“ Zajimala jsem se dal
v rozhovorech s feditelem a sales managerem o to, zda poZadavky na schopnosti
a kompetence uchazecli jsou nékde zaznamenané v internich dokumentech. Oba
se shoduji, Ze tyto parametry pro nabor se interné pisemné nevedou. ,Ne,
nemdme to sepsané, a kdyZ si vedouci pracovnik nevi rady, tak se radi se svym
nadrizenym, spiSe, nezZ Ze bychom méli néjaky manudl anebo sepsané parametry
na ty jednotlivé lidi (pracovni role).” (Ptrepis rozhovoru SM, 2023). Pfimo u
vedoucich pracovnikii v dotazniku jsem toto potvrdila, 3/3 vedoucich si
poZadavky na schopnosti a kompetence uchaze¢li nezaznamenavaji. Podle
vedoucich je to soubor idedlnich vlastnosti, které usuzuje kazdy vedouci
individualné, a ktery vyplyva z aktudlnich poZadavki (na obsazovanou pracovni
roli). Vedouci kreativy uvadi konkrétné: ,Proaktivita, komunikativnost,
samostatnost a zodpovédnost, chut pracovat a chut riist a posouvat se.”

(Tabulka kédovani dotaznikii — vedouci oddéleni, 2023).
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8. Kdo a jakym zpiisobem vytvari popis pracovnich mist? Od Back-office
asistenta jsem se dozvédéla, Ze nékteré popisy pracovnich mist byly historicky
vytvoreny reditelem, a jsou takto uloZeny v intranetu spolecnosti X. Pfevazné
popisy aktualné ale upravuji vedouci oddéleni, pravé podle Sablon uloZenych
vintranetu. Reditel vrozhovoru uvedl, %e popis pracovniho mista vytvari
vedouci oddéleni a je uloZeny v intranetu spole¢nosti. Sales manager dopliiuje:
»Popisy pracovnich mist byly vytvoreny historicky, a upravuji se pro naSe
aktualni potreby vedoucim pracovnikem daného oddéleni. Kombinace toho, Ze
pouzivame to, co uZ tu bylo, a aktualizujeme dle aktualni pottreby. Jsme agilni
spoletnost a jobs descriptions se mohou ¢asem ménit.“ (Prepis rozhovoru SM,
2023). Vedouci kreativy podle dotazniku popis pracovnich mist svého tymu
nevytvari, vedouci developmentu odpovédél pouze kladné, Ze je vytvari, a
vedouci Skolicitho oddéleni uvadi: ,Jsou popsané druhy a procesy u rliznych
ukont, které pracovnici provadéji, véetné odménovani. Dle kvalifikace, sez6ny,
kapacit a nejlep$i vhodnosti se tyto ¢innosti dynamicky méni, proto nejsou
nikde fixné dané dle pracovnika.” (Tabulka kédovani dotaznikii - vedouci
oddéleni, 2023). Popisy pracovnich mist jsou tedy utvoreny historicky a nachazi
se na intranetu spolecnosti, kde jsem je na$la (,Inside Sales Representative GE.,
2022, popis prace dostupny na intranetu spole¢nosti X. ,Sales Development
Representative HU“, 2022, popis prace dostupny na intranetu spolecnosti X.) a
dotazovani vedouci oddéleni je vyuzivaji sporadicky. Ve vysledku to vypada, Ze
ve spolecnosti X popisim pracovnich mist neni prikldaddna aZ tak velka

dileZitost.

9. Kdo rozhoduje o tom, kde a jakym zpiisobem potiebné pracovniky
spolecnost oslovi a za jakych naklad@? Tato otazka se prolina s otazkou ¢.6,
kde uZz jsem popisovala, jak se jednotlivi vedouci oddéleni zapojuji do
strategické faze naboru pracovnikii pro svoje oddéleni. O nakladech na nabor
pak rozhoduje nejvyssi vedeni. (Pfepis rozhovoru SM, 2023). Co se ty¢e nakladi
na nabor, sales manager pii rozhovoru zminoval také naklady spojené
s rekvalifikaci pracovniki. ,Co se tyce rekvalifikace, to souvisi s tim, Ze kdyz

posouvame clovéka z jednoho oddéleni na druhé, tak vime, Ze je tam naklad
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néjakého vedouciho pracovnika a ndaklad ztracené prileZzitosti toho, jakou
¢innost ptivodné mél ten clovék délat. To jsou u nas naklady na rekvalifikaci
pracovnika. Jsou sice nepfrimé, ale jsou to ndaklady.” (Prepis rozhovoru SM,
2023). Chapu to jako ztratu z prinosu z pracovni role, kterou osoba opousti,
plus naklady c¢asu vedouciho pracovnika, ktery provadi nového Cclovéka

adapta¢nim procesem, coZ je sales managerem odsouhlaseno.

Soubor dil¢ich otazek pro tuto ¢ast mél za cil zodpovédét, kdo a jakym
zplisobem ve spolecnosti X vykonava personalni ¢innosti tykajici se faze tvorby
strategie naborového procesu. K zodpovézeni tohoto souboru jsem vyuZila
data zrozhovori s back-office asistentem, s reditelem spolecnosti a se sales
managerem, a také data z dotazniki s vedoucimi jednotlivych oddéleni. Definici
pracovnich roli a uré¢eni poZadavkl na schopnosti a kompetence uchazec¢ti maji
na starosti vedouci oddéleni, ale nikde tyto pozadavky zaznamenané nejsou, na
tomto faktu se shoduje 100% respondentli. (Syntéza dat: dokumenty,
rozhovory, dotazniky, 2023) Zajimala jsem se proto o to, ¢im se vedouci
oddéleni pfti urceni pozadavkii a schopnosti pro pracovniky do svych tymi ridi.
Vedouci v dotaznicich odpovidali, Ze se tidi dle vlastnich usudkii, a Ze je to

vlastné soubor idealnich vlastnosti, které by uchaze¢ mél mit.

Popisy pracovnich mist byly ve spoletnosti X utvoreny historicky reditelem,
jsou umisténé na intranetu spole¢nosti. Vedouci oddéleni je mohou podle svych
potireb pro vlastni vyuzivani upravovat, ale toto se nedéje jednotné. Dotazani
vedouci Sablon popisli pracovnich mist vyuZivaji spiSe sporadicky, neZ Ze by jim
definice pracovnich mist slouzila jako opora pro stanoveni strukturovaného
naborového procesu, o kterém pisSu v kapitole 2.1. (Bradt a Davis, 2014) Do
strategické faze naboru rozhodovani o tom, kde a jakym zptisobem spole¢nost
oslovi potirebné pracovniky, se zapojuji vedouci oddéleni, jak uz jsem vysvétlila
v otazce C.6. O adekvatnich nakladech na nabor rozhoduje vzdy nejvyssi vedeni,
a berou se na zretel i naklady na rekvalifikaci, coZ konkrétné ve spole¢nosti X

znamena presouvani pracovniki do jinych pracovnich roli, mist. Naklady pri
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této rekvalifikaci se rovnaji ztraté z prinosu z pracovni role, kterou osoba
opousti, plus naklady ¢asu vedouciho pracovnika, ktery provadi nového ¢lovéka

adapta¢nim procesem.
Faze realizace naborového procesu

10. Kdo a jakym zptisobem tvori inzerci volnych pozic? Back office asistent
v rozhovoru uvadi, Ze inzerci tvofi vedouci oddéleni pro volné pozice ve svém
tymu, pouzivaji taky starsi vzory z intranetu. S timto souhlasi reditel spolecnosti
i sales manager, ktefi v rozhovorech uvedli, Ze inzerci tvofi vedouci jednotlivych
oddéleni. Reditel uvadi: ,Mame ptipravené inzeraty historicky, a ty obméiiujme.
Sebere se template, zkontroluje se, zda je aktualni - komentuji nékdy ja, a
prohlidne si to manaZer a pokud je to v poradku, publikuje se to.“ (Prepis
rozhovoru CEO, 2023). Zdotaznikli pro vedouci ale vyhodnocuji, Ze 2/3
dotazovanych vedoucich inzerci netvorilo, nebo netvori, nemaji s tim
zkuSenosti. Vedouci oddéleni Kkreativy uvadi: ,Zatim nebylo potfeba.
Spolupracovniky jsem vybral na zakladé nékolikaleté predchozi zkuSenosti
snimi.“ A jak uZ jsem zjistila v otazce ¢.6, vedouci Skolitelského oddéleni se
nezapojuje do strategické faze naboru pro svoje oddéleni. V dotazniku uvedl:
»loto se mé netykd, neinzeruji.“ (Tabulka koédovani dotaznikli - vedouci
oddéleni, 2023). Pouze vedouci oddéleni vyvoje odpovédél na otazku kladné,

tedy Ze inzerci volnych pozic do svého tymu tvofri.

11. Obsahuje pracovni inzerat popis vSech potfebnych naleZzitosti? Po
provedeni analyzy inzeratd (Inzeraty analyza, 2023) vyhodnocuji, Ze ve 100%
zkoumanych inzeratli chybi informace o (8.) DalS§im vzdélavani a vycviku, tato
informace je uvedena pouze jako ,teambuilding“, a je na zakladé teorie
nedostacujici, dale zcela chybi informace o (9.) MoZnosti rozvoje kariéry a také o
(11.) Platu. V 50 % zkoumanych inzerat neni uvedené (3.) PoZadované
vzdélani. VSechny ostatni naleZitosti jsou ve zkoumanych pracovnich inzeratech

uvedeny.
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12. Kdo, kde, a jakym zptisobem volné pozice inzeruje, a jakych metod
k inzerci vyuziva? Z rozhovoru s Feditelem mam informace o tom, jak proces
inzerovani ve spolecnosti X probiha. ,Velkou ¢ast agendy resSi samotni manaZeri.
Mame néjakou béZnou praxi, tak se moc nespekuluje, jde o to, jakou pozici
nabiras. Napiiklad pfi ndboru validatori funguje dobfe inzerdt na Jenprace,
kdyZ je to néjaka obchodni pozice, tak je to Jobs.cz, zahrani¢ni nabor expat.cz,
nespekuluje$. Vim, jaky chci typ ¢lovéka, typové oni chodi na ten a ten portdl,
proto je oslovime pres ten konkrétni portal. Toto je na zakladé historickych
zkuSenosti, vime Ze dana platforma pro osloveni lidi funguje nejlépe.“ Informace
o tom, Ze tvorba inzerce je zodpovédnost vedoucich pozic oddéleni se tu
opakuje. V dotaznicich 2/3 vedoucich oddéleni odpovédéli, Ze volné pozice
neinzeruji, jediné vedouci oddéleni vyvoje volné pozice inzeruje na pracovnich

portalech. Znovu se potvrdilo, Ze z dotazovanych ma s naborem zkuSenosti

pouze vedouci oddéleni vyvoje.

13. Kdo a jakou formou prijima Zadosti o pracovni mista? Back office
asistent v rozhovoru rika, Ze reakce na pracovni inzeraty se dostavaji rovnou za
vedoucimi jednotlivych oddéleni, ve kterych se obsazuje volna pozice. CoZ
souhlasi i s feditelem, ktery v rozhovoru uved], Ze zajemci o inzerované pozice
odpovidaji pfimo vedoucimu daného oddéleni, kterého se to tyka, a souhlasi
s timto tvrzenim i odpovéd sales managera: ,Kazdé oddéleni prijima zadosti
zvlast, vedouci pracovnici jednotlivych oddéleni se divaji na jednotlivé cvcka
(Zivotopisy), tento proces neni centralizovany. Nemame jednoho clovéka, ktery
by prijimal vSechny Zzadosti.“ (Prepis rozhovoru SM, 2023). Zinformaci z
dotazniki pro vedouci oddéleni se znovu potvrzuje, Ze s ndborem ma zkusenosti
pouze vedouci oddéleni vyvoje, ktery uvedl jediny kladnou odpovéd’ na to, zda

s

prijima Zadosti o pracovni mista.

Soubor dil¢ich otazek pro tuto ¢ast mél za cil zodpovédét, kdo a jakym
zplisobem ve spole¢nosti X vykonava personalni Cinnosti tykajici se faze
realizace naborového procesu. K zodpovézeni tohoto souboru otazek jsem
vyuzila data zanalyzy dokumenti spole¢nosti X, zrozhovorii sback-office

asistentem, s reditelem spoletnosti a se sales managerem, a také data
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z dotazniki s vedoucimi jednotlivych oddéleni. Inzerci volnych pozic ve
spolec¢nosti X tvori pfimo vedouci jednotlivych oddéleni, na tomto se shoduje
reditel, sales manager i back office asistent. Pouze vedouci vyvoje jako jediny z
dotazovanych vedoucich ale ma aktualné s tvorbou inzerce zkuSenosti, pro
ostatni znich nebyla tvorba inzerce prozatim potrebna. (Syntéza dat:
dokumenty, rozhovory, dotazniky, 2023). Ve 100% zkoumanych inzeratd chybi
pro uchazeCe informace o dalSim vzdélavani a vycviku, tato informace je
uvedena pouze jako ,teambuilding”, a je na zakladé teorie (Kolman, 2010)
nedostacujici, dale zcela chybi informace o moZnostech rozvoje kariéry a také o
platu. V 50 % zkoumanych inzeratli neni uvedené poZadované vzdélani.
VSechny ostatni naleZzitosti jsou ve zkoumanych pracovnich inzeratech uvedeny
a souhlasi s teorii Kolmana (2010) o potrebnych nalezitostech pracovniho
inzeratu z kapitoly 2.2. Inzerci zverejiiuji pfimo vedouci oddéleni, a opét se
potvrzuje, Ze z dotazovanych ma s naborem zkuSenosti pouze vedouci oddéleni
vyvoje, ktery jako jediny inzerci realizoval. Zplsob inzerce funguje ve
spoletnosti X na zakladé historickych a ovérenych zkuSenosti, pri voleni
zplisobu se, jak uvadi reditel, nespekuluje. PouZivaji se konkrétni on-line
webové portaly pro konkrétni typ inzeratu, a to podle obsazované pozice. Dana
platforma pro osloveni lidi funguje vzdy dle slov reditele nejlépe. Kazdé
oddéleni pak prijima Zadosti o pracovni mista zvlast, konkrétné vedouci
oddéleni. Opét jen vedouci vyvoje odpovédél kladné, Ze Zadosti prijima, ostatni
nemaji stouto fazi naboru zkuSenosti. (Syntéza dat: dokumenty, rozhovory,

dotazniky, 2023).

Faze vybérového procesu

14. Kdo a jak provadi analyzu ziskanych informaci o uchazecich? Back
office asistent, reditel i sales manager v rozhovorech potvrzuji, Ze o agendu
analyzovani informaci ziskanych o uchazecich pti naboru se staraji vZdy vedouci
danych oddéleni, ve kterych se volné role obsazuji. A dle ¢eho analyzu vedouci

provadgji? Reditel uvadi: ,Vedouci oddéleni, na zakladé poZadavkii na
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obsazovanou pracovni roli.“ (Prepis rozhovoru, CEO). Na tuto otazku jsem se
ptala hlavné v dotaznicich piimo vedoucich pracovnikii. Pouze vedouci vyvoje
ma s analyzou informaci o uchazec¢ich zkuSenosti a uvadi, Ze se ridi: ,Podle
technologickych a pracovnich zkuSenosti.“ (Tabulka kédovani dotaznikl -

vedouci oddéleni, 2023).

15. Kdo a jak vykonava predvybér uchazecti do dalSiho kola rizeni?
Detailnéjsi informace o predvybéru uchazecii jsem ziskala od sales managera.
Predvybér provadéji zodpovédni vedouci oddéleni, ,..na zakladé poctu
uchazecti, kdyz prijde velké mnoZstvi uchazecii: rozdrobi proces na tri ¢asti.
Cast CV vyrazuji a kontaktuji je (uchaze&e) se zamitnutim, druhou &ast udélaji
predvybér zplisobem telefonatu s prvnimi par informacemi - resp. takové
,prvni kolo“, a to ,druhé kolo“ miiZe byt osobni - ve formé pohovoru.”“ (Prepis
rozhovoru SM, 2023). Forma predvybéru zaleZi tedy na tom, kolik uchazeci o se
na danou pozici hlasi. Predvybér vypada jinak na kazdém oddéleni, vedouci
v dotazniku uvedli, Ze pokud predvybér provadéji, tak prvni kontakt smérem

k uchazeci je od nich bud’to formou e-mailu, nebo osobniho kontaktu.

16. Kdo a jakymi zptisoby realizuje pohovory s uchazeéi? Reditel i sales
manager uvedli, Ze rozhovor s uchazeci realizuje opét vedouci daného oddéleni.
Zajimalo mé, zda je pri pohovoru vZdy pritomny jen uchazec a vedouci oddéleni,
sales manager uvedl: ,V pripadé, Ze mame vedouciho oddéleni, ktery neni zatim
seniorni, tak ten si rad prizve svého nadrizeného, ktery dozira na tenhle proces
a zaroven ho do procesu spravného vedeni pohovoru zaucuje. A i do vybéru
lidi.“ (Prepis rozhovoru SM, 2023). V dotazniku pro vedouci oddéleni pouze
vedouci vyvoje odpovédél kladné na to, zda realizuje pohovory s uchazeci.
Vedouci kreativy pohovor s uchazeci zatim nedélal, a vedouci oddéleni Skolitelti

se nezapojuje do této faze naboruy, jak uZ jsem popisovala u otazky ¢.6.

17. Na zakladé ceho zodpovédna osoba sestavuje otazky pro pohovory?
Reditel spoleénosti mé v této otdzce odkazal rovnou na vedouci oddéleni.
Z rozhovoru se sales managerem vyplynulo, Ze kaZdy pohovor miiZze vypadat

zcela jinak. Otazky pro pohovory s uchazeti nejsou nikde zaznamenané, ani
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standardizované. Dle sales managera je uspésnost pri pripravé na pohovor dana
seniornosti vedouciho oddéleni, ktery pohovor ridi. VétSina vedoucich uz ma
v Fizeni pohovori praxi nékolik let. Objevily se ale také pochyby o tom, zda je
tento postup nejlepSi mozny pro ziskani nejvhodnéjSiho uchazece. ,,Ano,
vzhledem ktomu, Ze kaZzdy vedouci oddéleni hleda jiného c¢lovéka, tak ten
zplisob vedeni pohovoru miiZe byt odliSny. Samoziejmé, ja sdm u sebe citim, Ze
by bylo nékdy lepsi mit standardizovany set dotazii a idedlné na to mit néjakou
jednotnou spole¢nou praxi. Protoze nikdy nevime, jestli nam neujde néjaky
vhodny kandidat na zakladé nespravného, nebo Spatného, nebo prilis
neformalniho nebo naopak pfili§ formalniho vedeni pohovoru.“ uvadi sales
manager. (Prepis rozhovoru SM, 2023). Tvorba otazek k prijimacim pohovoriim
je tedy plné v kompetenci vedoucich oddéleni, kterym je plné diivérovano
z divodu jejich dlouholetych zkusenosti. Z dotaznikd pro vedouci jsem bohuZel
zadné rozsahlé informace o tvorbé otazek pro pohovory neziskala, vedouci
Skolitelli pohovory nerealizuje, vedouci vyvoje odpovédél jen ,, Ano“, a vedouci

kreativy podle dotazniku pohovory nevede, ale ma jinou metodu vybérového

Fizeni, kterou uvadim pod otazku ¢.19

18. PouZiva zodpovédna osoba dalS$i metody pro testovani vhodnosti
uchazect na obsazované pozice, a jaké jsou tyto metody? Sales manager a
reditel oba potvrdilj, Ze jiné metody ve vybérovém rizeni vedouci oddélenti jisté
pouZzivaji, a nasmérovali mé rovnou na vedouci oddéleni. ,Ano, jiné metody
pouzivame, nasméruji té na IT oddéleni. Myslim, Ze se tam déla prakticka ¢ast a
vypracovava se zadani, na zikladé kterého mtZe probihat vybér.“ (Prepis
rozhovoru CEO, 2023). Vedouci vyvoje v dotazniku pouze sdélil, Ze pouZziva
,Priklady,”, vedouci kreativy nepouziva pri vybéru pohovory, ale jinou metodu,
jak v dotazniku uvadi: ,Pfi naboru nového c¢lovéka nechavam vypracovat
samostatny ukol surenim terminu a sprezentaci. (Tabulka koédovani
dotaznikil - vedouci oddéleni, 2023), a vedouciho Skolitelského oddéleni se tato

¢innost netyka.

19. Kdo a jakym zpiisobem nasledné hodnoti kandidaty? Reditel

v rozhovoru uved], Ze hodnoceni maji v kompetenci také vedouci oddéleni, na
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které se uchazec hlasi. Za oddéleni je vedouci zodpovédny jako za celek, a za
chemii vném, jak uvadi reditel. ,Je to popravdé velka vyhoda, Ze my mame
seniorni management. KdyZ manaZefi nemaji tuto agendu zvladnutou, nebo
nemaji s tim zkuSenosti, tak HR oddéleni hodné pomaha v tomto, Ze vi, jak se
vybiraji kandidati. Ale pokud jsou to borci, ktef'f umi vybrat vhodné lidi, tak se to
resi takhle. Vi, koho potrebuji. (manazefi odd.) Vim, Ze to neni uplné bézné a
nedéla se to tak vzdycky (v jinych firmach, pozn.) - téZime z toho, Ze borci jsou
zkuSeni.“ (Prepis rozhovoru CEO, 2023). CoZ souhlasi jednoznacné s odpovédi
sales managera, ktery také uvadi, Ze v hodnoceni uchaze¢ti maji plnou diivéru
vedouci oddéleni, a kandidaty hodnoti na zakladé svého nejlepSiho védomi a
svédomi. To znamen4, na zakladé svych vlastnich kritérii a parametrt, které si
vedouci stanovuji pro kvalitu svého nového kolegy. Zajimala jsem se, jak presné
by tento proces vypadal, a dostala jsem validni odpovéd’ od sales managera: ,]a
ostatnim koleglim do hlavy nevidim, nicméné u mé to vypada tak, Ze si stanovim
néjakého referencniho kolegu, ktery z mého pohledu je aktualné na dané pozici
nejlepsi, a snazim se hledat u kandidati podobné vlastnosti, jaké ma mtj
archetypalni nejlep$i kolega na dané pozici.“ (Prepis rozhovoru SM, 2023).
Vedouci vyvoje uvadi, Ze kandidaty hodnoti spoletné se Séfem vyvoje, a vedouci
kreativy hodnoceni déla spolecné s dalSimi kolegy. (Tabulka kédovani dotaznikii

- vedouci oddéleni, 2023).

20. Kdo a na zakladé c¢eho rozhoduje o konecném vybéru kandidati?
Reditel spole¢nosti uvedl, %e o findlnim vybéru rozhoduje vedouci oddéleni,
pripadné se radi podle potfeby s nadrizenym, ale je to plné v jeho kompetenci.
Pokud sedi hard skills, soft sklils posoudi vedouci oddéleni podle pohovoru, a
pokud se odsouhlasi platové podminKy, tak se &lovék nabird a testuje se. Reditel
uvadi, Ze podil na rozhodnuti sdm nemiva. , Naptiklad ted’ jsme nabirali ¢lovéka,
kterého jsem vidél poprvé a jsem s tim uplné ok.“ (Prepis rozhovoru CEO, 2023).
Zase se zde opakuje, Ze roli hraje diivéra ve zkuSenosti seniorniho stiedniho
managementu. Sales manager se vrozhovoru vyjadril podobné: ,V pripadé
vedouciho oddéleni, ktery ma diivéru svého vedouciho pracovnika, tak je to on.

Dle vlastnich kritérii. KdyZ vedouci pracovnik stfedniho managementu neni
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dostatecné seniorni, tak do rozhodnuti o kone¢ném vybéru kandidatd vstupuje
vedouci pracovnik z C-levelu.“ To znamena, Ze se pripadné vedouci oddéleni
radi se svym nadfizenym o findlnim rozhodnuti o vybéru uchazece. Vedouci,
kterych se tento krok tykd, uvedli v dotazniku, Ze o vybéru uchazece rozhoduji

na zakladé: ,Vysledky ukolu, sympatie, dobra zkuSenost.“ a ,Ano, spoletné s

$éfem vyvoje“. (Tabulka kédovani dotaznikl - vedouci oddéleni, 2023).

21. Kdo a jakou formou informuje uchazece o vysledku vybérového rizeni?
Podle reditele i sales managera informaci predava vedouci oddéleni, ve kterém
se pozice obsazuje. Sales manager mluvi o HR softwaru - systému pro rozesilani
automatickych zamitnuti: ,V HR systémech, které pouzivame, je zamitnuti
automatické. Pokud se uchaze¢ ani nedostavil na pohovor, tak se posila
automatické zamitnuti. Pokud se dostavil na pohovor, a prijaty neni, délame vse
proto, abychom zamitnutym uchazec¢iim volali. VétSinou jim vola vedouci
pracovnik, ktery pohovor ved], a v pfipadé, Ze ma asistenta, tak to miize udélat
asistent, ale je to o rozhodnuti vedouciho. Jak prijeti, tak i odmitnuti -
informovani o vysledku vybérového frizeni.“ (Prepis rozhovoru SM, 2023).
Vedouci kreativy, kterého se tento krok tyka, odpovédél, Ze informuje uchazece
o vysledku vybérového rizeni budto e-mailem, telefonicky, nebo osobnég, a

vedouci vyvoje informaci posilda e-mailem. (Tabulka kédovani dotaznikii -

vedouci oddéleni, 2023).

Soubor dil¢ich otazek pro tuto ¢ast mél za cil zodpovédét, kdo a jakym
zplisobem ve spole¢nosti X vykonava personalni Cinnosti tykajici se faze
vybérového procesu. Kzodpovézeni tohoto souboru jsem vyuZila data
z analyzy dokumentli, zrozhovorii sback-office asistentem, s Tfeditelem
spole¢nosti a se sales managerem, a také data z dotaznikdi svedoucimi
jednotlivych oddéleni. Analyzu prijatych informaci o uchazecich provadéji vzdy
vedouci danych oddéleni, ve kterych se volné role obsazuji, opét s touto Cinnosti
ma zkuSenost pouze vedouci vyvoje a fidi se pri analyze podle technologickych
a pracovnich zkuSenosti, jak uvadi v dotazniku. Pfredvybér uchazec¢i provadéji
zodpovédni vedouci oddéleni, jiny je jeho priibéh na rtiznych oddélenich, a to na

zakladé poctu uchazect. Prvni kontakt smérem k uchazeci naptiklad vedouci
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oddéleni kreativy realizuje osobni schiizkou, vedouci oddéleni vyvoje zase
emailem. Pohovory suchazedi realizuji také vedouci oddéleni, a to nejcastéji
sami. V pripadé, Ze nemaji dostatek zkuSenosti, prizvou si k pohovoru pirimého
nadrizeného. Otazky pro prijimaci pohovory nejsou nikde zaznamenané, nebo
standardizované pro spole¢nost X, kaZdy pohovor miiZe vypadat zcela jinak a je
v reZii pravé zodpovédného vedouciho oddéleni. Uspésnost vedeni pohovorti se
dle sales managera odviji od seniornosti a zkuSenosti daného vedouciho. Sales
manager vyjadril pochyby o tom, zda jde tento postup nejlep$i moZny pro
ziskani nejvhodnéjSiho uchazece, a zda by nebylo lepSi mit standardizovany set
dotazli a idedlné na to mit néjakou jednotnou spole¢nou praxi. (Prepis
rozhovoru SM, 2023). Z dotaznikli pro vedouci jsem podrobnéjsi informace o
tvorbé otazek pro prijimaci pohovory neziskala. Kromé pfijimacich pohovorti
néktefi vedouci oddéleni pouZzivaji jeSté dal$i metody pro testovani vhodnosti
uchazeCe na obsazovanou pozici. Vybérové rizeni probiha na kazdém oddéleni
jinak, coZ souhlasi s teorii v kapitole 2.2 o vybérové fazi kandidat. Vedouci
vyvoje konkrétné vyuZiva predloZeni prikladii a jejich vypracovani uchazecem,
vedouci kreativy nechava uchazece vypracovat samostatny ukol s urcenim
terminu a s prezentaci. (Syntéza dat: dokumenty, rozhovory, dotazniky, 2023).
Kandidaty nasledné, po testovani vhodnosti témito metodami, opét hodnoti
vedouci oddéleni. Podle teditele je ptfi hodnoceni i vybéru kandidati pro
spoletnost X obrovskou vyhodou fakt, Ze stfedni management = vedouci
jednotlivych oddéleni, jsou seniorni a maji za sebou nékolik, i desitky let
zkuSenosti s vybiranim vhodnych lidi. (Prepis rozhovoru CEO, 2023). Konecny
vybér kandidatii je zodpovédnost vedoucich oddéleni, podle feditele se vedouci
miiZe radit se svym nadfizenym, ale rozhodnuti o vybéru je plné v jeho
kompetenci. Reditel na rozhodnuti podil sim nemiva. Dotazovani vedouci v
dotazniku odpovidali, Ze se pri rozhodnuti o vybéru kandidata ridi vysledky
zadaného ukolu, sympatii, dobrou zkuSenosti, a dalS§i odpovéd byla, Ze si k
rozhodnuti prizvou svého $éfa. (Syntéza dat: dokumenty, rozhovory, dotazniky,
2023). O vysledku vybérového rizeni mohou byt uchazeci informovani nékolika
zplisoby. Pokud se uchaze¢ nedostavi na pohovor, je informovan automaticky

formou zamitnuti e-mailem, a dale je informovani uchazec¢i zodpovédnost
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vedoucich oddéleni, ktefi vyuZivaji pro predani informace o vysledku rizeni
nejcastéji e-mail, nebo osobni i telefonicky kontakt. (Syntéza dat: dokumenty,
rozhovory, dotazniky, 2023). VSechny kroky vybéru novych pracovniki, které

popisuji v kapitole 2.2, jsou ve spolecnosti X realizovany.

4.6 Pfijimani a adaptace pracovnikii ve spolecnosti X

Kdo a jakym zpilisobem ve spolecnosti X prijima pracovniky a provazi je
adaptacnim procesem? V této kapitole interpretuji a vyhodnocuji data, ktera
jsem ziskala k tématu ziskavani a vybér pracovnikii ve spole¢nosti X. Dilci
otdzky pro tuto ¢ast se déli na dvé casti, dle faze persondlni prace: faze
prijimani pracovnikili, a faze adaptace pracovnikii. Zdrojem dat pro
interpretaci téchto fazi jsou interni dokumenty, rozhovory s reditelem
spoletnosti a se sales managerem, a dotazniky s vedoucimi oddéleni vyvoje,

Skoleni, a kreativy.
Faze prijimani pracovniki

22. Kdo a jakym zpiisobem pisemné formuluje ve spole¢nosti X pracovni
smlouvy? +23. Sestavuje pracovni smlouvu ve spolupraci s nastupujicim
kandidatem? V rozhovoru s back office asistentem, sfeditelem i se sales
managerem se opakuje stejna informace o tom, Ze pracovni smlouvy maji
upravovat vedouci oddéleni podle historicky vytvorenych $ablon, ke kterym
maji pristup na intranetu spole¢nosti. ,Mame Sablony pro jednotlivé pozice,
podle oddéleni, do kterého je novy &lovék ptijiman. Sablony se méni pouze na
zakladé jednotlivych potteb jednotlivych uchazeti. Sablony mame na sdileném
intranetu nasi spole¢nosti.“ (Prepis rozhovoru SM, 2023). Pracovni smlouva se
nevytvari ve spolupraci s nastupujicim kandidatem, je mu predloZena jeji finalni

verze pri podpisu, pokud si kandidat smlouvu nevyzada drive k prohlédnuti.

24. Obsahuje pracovni smlouva nezbytné naleZitosti? (druh prace, misto

vykonu prace, den nastupu do prace) Na zdikladé rozhovoru se sales
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manazerem vim, Ze pracovniky mohou vazat ke spolupraci se spole¢nosti X dva
typy smlouvy. Z analyzy dokumenti ,Smlouva pracovnika na HPP“ 2014, a
sFreelance contract LS“ 2021, jsem zjistila, Ze oba typy smlouvy obsahuji
vSechny nezbytné naleZitosti: druh prace (1), misto vykonu prace (2), den
nastupu do prace (3). Ukdzku koédovani pri analyze pracovni smlouvy

prikladam do pfriloh, viz priloha ¢.(1) ,Smlouva vytez“.

25. Kdo vyhotovenou smlouvu podepisuje? Na zdkladé rozhovort s back
office asistent, feditelem spole¢nosti i sales managerem jsem ziskala jednotnou

informaci, Ze smlouvu podepisuje jednatel a vybrany uchazec.

26. Kdo a jaké realizuje ukony pred nastupem pracovnika zahrnujici
napriklad nachystané pracovni misto, mzdovy vymeér, vstupni opravnéni
na pracovisté, prostredky Kk praci, prihlaseni pracovnika k socialnimu a
zdravotnimu pojisténi? Od back office asistenta jsem ziskala v rozhovoru
informaci, Ze existuje tzv. onboardingovy dokument, jedna se o smérnici
k prijimani novych pracovniki. , Toto si chystd vedouci oddéleni, stard se o to
hlavné on, jede podle ondoardingovyho dokumentu. Ja mu poskytnu napftiklad
kartu (pro pristup do kancelare, pozn.autora), nebo cokoli, co je potreba, to
prihlaSeni déla kolegyné, jak uZ jsem rikala, ale zodpovédnost je na vedoucim,
ktery si to vSechno hlida. Ja je$té zanasim toho ¢lovéka do nasi interni evidence.“
(,Ko6dovani prepisu rozhovoru BOA“ 2023, v pfiloze). Onboardingovy
dokument sestavoval sales manager, jak jsem se dozvédéla z rozhovoru s nim.
»Mame onboardingovy dokument, ktery jsem sestavoval ja. Jde o to, o jakou
plijde spolupraci - to znamena, jestli to bude externi spolupracovnik, ktery uz
pracuje s jinymi spole¢nostmi a je to OSVC, poptipadé jestli je to nékdo, kdo
bude na$ interni spolupracovnik a nastupuje na hlavni pracovni pomér. Tém, co
nastupuji na HPP, posilame co nejdrive dotaznik, ktery on musi vyplnit, tak
abychom ho mohli v fadnych terminech prihlasit na prislusné urady - socialni,

zdravotni atd.“ (Prepis rozhovoru SM, 2023).

Soubor dil¢ich otazek pro tuto ¢ast mél za cil zodpovédét, kdo a jakym
zplisobem ve spole¢nosti X vykonava personalni Cinnosti tykajici se faze
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prijimani novych pracovnikii. Kzodpovézeni tohoto souboru jsem vyuZzila
data z analyzy dokumentii, z rozhovorl s back-office asistentem, s Feditelem
spole¢nosti a se sales managerem, a také data z dotaznikdi svedoucimi
jednotlivych oddéleni. Pracovni smlouvy upravuji vedouci oddéleni podle
historickych $ablon pouze na zakladé potfeb pro jednotlivé prijimané
pracovniky. Pracovni smlouvu vedouci nevytvari ve spolupraci s nastupujicim
pracovnikem. Z analyzy dokument vim, Ze oba typy pracovni smlouvy, které se
ve spoletnosti X knavazani pracovniho poméru pouZivaji, obsahuji vSechny
nezbytné nalezitosti, uvedeny v nich jsou: druh prace, misto vykonu prace a den
nastupu do prace, a souhlasi tak steorii Koubka o naleZzitostech pracovni
smlouvy, o které piSu v kapitole 2.3. Vyhotovenou smlouvu podepisuje
nastupujici pracovnik a jednatel spolecnosti, jak se respondenti bezvyhradné
shodli. (Syntéza dat: dokumenty, rozhovory, dotazniky, 2023). K otazce tykajici
se realizace ukonii nutnych provést pred nastupem nového pracovnika jsem
ziskala informaci, Ze ve spoletnosti X existuje smérnice k prijimani novych
pracovnikli, dostupnd na intranetu spole¢nosti. Jde o ,Onboardingovy
dokument®, ktery tvoril sales manager, a podle kterého se vedouci oddéleni maji
ridit praveé pri ukonech, za jejichz realizaci jsou zodpovédni pred a i pfi nastupu
nového pracovnika. Z dotazovanych vedoucich pouze jeden z nich pouziva tento
dokument. Back office asistent miiZe byt vedoucimu oddéleni kruce, vydava
napriklad pristupové karty, ale vSechny dil¢i ukony jsou na zodpovédnost
vedouciho daného oddéleni. Back office asistent posila novym pracovnikiim na
HPP dotaznik, a po jeho vyplnéni nahlasuje pracovnika na prislusné urady.

(Syntéza dat: dokumenty, rozhovory, dotazniky, 2023).

Faze adaptace pracovniki

27. Kdo uvadi pracovnika na pracovisté? Podle sales managera je to vedouci

pracovnik. V dotaznicich pro vedouci vyplynulo, Ze 2/3 vedoucich uvadéji

novacka na pracovisté, a Ze vedouci oddéleni Skolitelii toto nedéla, protoZe
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pracovnici, ktefi prichazi nové do oddéleni Skoleni, uz pracovisté znaji, jak je

uvedeno v predchozich dil¢ich interpretacich ( otazka ¢.6).

28. Kdo a jak ho seznamuje s pracovistém, svedenim a s ostatnimi
pracovniKy? Reditel i sales manager se opét shoduji, e tuto agendu ma na
starosti vedouci pracovnik oddé&leni. Skolitel validatori na otazku odpovida:

»,PIimy nadrizeny (vedouci oddéleni), nebo ja, v pripadé jeho nepfitomnosti.“

29. Je pracovnikovi pridélen instruktor, ¢i Skolitel? Vrozhovoru sales
manager uvedl, Ze Skolitel, nebo instruktor novackim prifazen neni, novy
pracovnik se ma opirat hlavné o vedouciho svého oddéleni. Pro ovéreni
odpovédi na tuto otazku jsem se obratila na validatorské oddéleni, na které mé
v tomto odkazal back office asistent. (Kédovani prepisu rozhovoru BOA, 2023,
v priloze). Ve spolecnosti X se v oddéleni validatorti nestara o novacky vedouci
oddéleni, ale procesem adaptace je provazi kolega, kterému jsem pro svoji praci
priradila roli ,Skolitel validatori“. Tento Clovék ve spolec¢nosti zastava roli
obchodni pozice, ale specificky také provadi validatorské novacky adaptacnim
procesem. Pro dalSi ¢ast prace a ziskani odpovédi na otazky smérované na fazi
adaptace novych pracovnikli jsem se proto zamérila na ziskavani informaci
piimo od né&j. Skolitel validatori v dotazniku na otazku &29 uvedl: ,Kazdy
novacek, co se tyte validatniho oddéleni je pridélen mné, kde spolu projdeme

zaklady.” (,Tabulka kédovani dotazniku - Skolitel validatori“, 2023).

30. Kdo informuje pracovnika o cilech a zasadach organizace, o
poZadavcich a podminkach vykonu prace na pracovnim misté, a o
predpisech BOZP? Od reditele a sales managera jsem v rozhovorech zjistila, Ze
co se tyCe pravnich zalezitosti, fesi je jeden konkrétni back office asistent. Sales
manager uvadi: ,..mame udélané reSeni na miru, co se ty¢e BOZP, tak je to on-
line Skoleni, které se poSle novému pracovnikovi, a to on si musi projit
v pracovni dobé a na konci udéla test. Na zakladé toho, Ze udéla test, tak my mu
vystavime certifikat, on ho podepiSe, a je vyreSené BOZP. Co se tyka oc¢ekavani,
poZadavkl na vykon prace, toto informovani by mél mit na starosti vedouci

pracovnik.“ (P¥epis rozhovoru SM, 2023). Skolitel validatorii v dotazniku sdéli,
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Ze tahle uloha informovat novacky, je pro néj trochu nejasna. ,V tomhle je
trochu neporadek, ale kromé zakladnich pravidel, které prichazi pfimo ode mé
tak predevSim primy nadfizeny dané osoby spoletné s sales managerem"”

(, Tabulka kédovani dotazniku - Skolitel validatort*, 2023).

31. Kdo informuje pracovnika o systému hodnoceni a odménovani, a o
moznostech vzdélavani a rozvoje? Reditel uved], Ze je to tloha vedoucich
oddéleni, a sales manager v rozhovoru odpovida: ,Vedouci pracovnik. Neni to
bé’na praxe, zaleZi na ka%dém z nich.“ Skolitel validatorii tvrzeni podporuje,
uvadi, Ze toto fesi vzdy primy nadiizeny - takZe vedouci oddéleni validatord.
V dotaznicich se vSichni dotazovani vedouci shoduji, 3/3 o tomto své nadiizené
informuji. Vedouci Skolitelti jesté dodava: ,..odménovani je jedno z hlavnich

témat hlavné diky podstatné bonusové sloZce." (Tabulka kédovani dotaznikl -

vedouci oddéleni, 2023).

32. Jak probiha odborné zapracovavani nového pracovnika? Skolitel
validatorl provadi touto fazi adaptace novacky na validatorem oddéleni, uvadi
k tomu, Ze novacek: ,.projde procesem aklimatizace zaclenéni do tymu,
nasledné Skolicim procesem kde se dozvi vSechny diileZité informace a zacne i
praxi. Po zaSkoleni se vraci do tymu, kde mu jeho kolegové pomahaji s
dotdhnutim detail.” (, Tabulka kddovani dotazniku - $kolitel validatort*, 2023).
Vedouci vyvoje na otazku neuvedl odpovéd, ostatni dva vedouci zapracovavaji
svého nového c¢lena tymu sami. Vedouci kreativy toto realizuje pomoci
konzultace, a vedouci Skolitelli popsal proces nasledovné: ,Po piefazeni na
oddélenti je to cca 1-2 mési¢ni intenzivni proces, kde dostane nejdrive materialy
k nastudovani (videa, manuadl, call scripty, pristup do administrace), pak

probihaji naslechy, prvni samostatné schiizky s dozorem, konzultace,

dovzdélavani.“ (Tabulka kédovani dotaznikli — vedouci oddéleni, 2023).

33. Je pro néj predem vytvoren adaptacni plan? Obsahuje adaptacni plan
potirebné naleZitosti? Jak adaptacni plan vypada? Sales manager
v rozhovoru uved], Ze nevi, o co jde, a proto asi adaptacni plan vytvoreny neni.

Sla jsem pro ovéieni za $kolitelem validatorfi, ktery tuto informaci potvrzuje:
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‘

»Ne plan neni, ridi se podle mého vlastniho usudku a dle zkuSenosti jedince.
Z dotazniku pro vedouci pak vyplynulo, Ze 2/3 vedoucich nemaji adapta¢ni plan
pripraveny, pouze vedouci oddéleni vyvoje odpovédél kladné, ale odpovéd’ nijak

nerozvadél. (Syntéza dat: dokumenty, rozhovory, dotazniky, 2023).

34. Kdo a jakym zpiisobem vykonava socialni zaclenéni pracovnika, jeho
privyknuti na socialni vztahy na pracovisti? Podle sales managera pravé tato
uloha spociva opét na vedoucim daného oddéleni, a jako navod a pripominka
ulohy poslouzi zminovany onboarding dokument: ,V onboardingovém
dokumentu v ramci check-listu, ktery prochazi vedouci pracovnik, kdyz nékoho
zaucuje, tak tam mame seznameni s klicCovymi lidmi ze spolecnosti a mél by se
(vedouci) postarat i o seznameni s kolegy a néjaky rozumny uvod do firemni
kultury.“ (P¥epis rozhovoru SM, 2023). Skolitel validatori v dotazniku uved], Ze

se novacek prvni den se seznami se vSemi spolupracovniky a kolegy z danych

tymd.

35. Kdo priibézné zajiStuje pomoc a podporu novému pracovnikovi?
Reditel i sales manager se opét shoduji, Ze podporu nova¢kéim ma na starosti
vzdy vedouci oddéleni. Ve validatorském oddéleni pfi nepritomnosti vedouciho
to miize byt pripadné skolitel validatord, jak sdm uvedl v dotazniku. Vedouci
oddéleni odpovidali tak, Ze vedouci kreativy zajiStuje pomoc a podporu sam,
vedouci vyvoje spole¢né s kolegy a vedouci skolitelti uvadi: ,Ja pripadné tym,
snazim se o decentralizovanou pomoc a vytvoreni pratelského a ochotného

nastaveni pracovisté.” (Tabulka kédovani dotazniki - vedouci oddéleni, 2023).

36. Kdo a jak adaptaci monitoruje a pribézné hodnoti? Tvrzeni Skolitele
validatortl vyvraci to, co jsem se dozvédéla od sales managera, podle kterého se
monitoring a hodnoceni adaptace nedgje. Skolitel validatorfi uvadi: ,V prvni fazi
jsem to urcité ja, a své pocity ohledné budoucnosti jedince ve firmé predavam
na Sales Managera nasledné v druhé fazi kdy uZ je po Skoleni tak se o to stara
jeho primy nadrizeny + Sales Manager.“ (, Tabulka kédovani dotazniku - Skolitel

validatorti“, 2023). Vedouci oddéleni se 100% shoduji na tom, Ze monitoring a
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hodnoceni adaptace provadéji oni. (Syntéza dat dokumenty, rozhovory,

dotazniky, 2023).

37. Kdo a jak casto ve spolecnosti X vykonava s novymi pracovniky ve
zkuSebni dobé zpétné vazebni rozhovory a jakym zptisobem? U této otazky
se shodli vSichni respondenti. Podle sales managera zpétné vazebni
rozhovory provadi vedouci pracovnik, a to dle individualnich potfeb, minimalné
vSak jednou mési¢né minimalné, pti vyhodnocovani pracovnach uspécht a
nasledném odméniovani. Skolitel validator& shodné uvedl: ,Ano konkrétné se
jedna o 1tol kde se tady tyto pocity zpétna vazba atd reSi. VZdy to ma na
starosti pfimy nadrizeny daného novacka. (Nevim, jak Casto to délaji ekl bych
Ze cca 1x tydné a postupem cCasu se prechazi na 1x mési¢né nebo dle potieb).”
Vedouci oddéleni v dotazniku uvedli, Ze zpétné vazebni rozhovory provadi,
jeden z nich denné. Vedouci $kolitelli ma pracovnika pod sebou aZ po zkuSebni
dobé, dodava: ,Vybér do mého oddéleni jeSté nemél odpadovost,

pravdépodobné diky otestovanim predem a nasledném presunu.” (Syntéza dat:

dokumenty, rozhovory, dotazniky, 2023).

7~ 7

38. Kdo vykonava zavérecné hodnoceni adaptace, zpravidla pri blizicim se
uplynuti zkuSebni doby? Zde je opét rozpor mezi tvrzeni sales managera,
ktery uvedl, %e toto se nedd&je. Skolitel validatori ho pfitom zmiiuje jako
klicovou osobu pro zavére¢né hodnoceni adaptace novacka: ,Ano finalni
zhodnoceni se samoziejmé kona a je to v pfitomnosti pfrimého nadrizeného a
Sales Managera“. Vedouci oddéleni skolitelt uved], Ze hodnoceni adaptace uz
probéhlo, neZ byl novacek Clenem jeho tymu, vedouci kreativy hodnoceni
provadi spolecné s kolegy a vedouci vyvoje hodnoti proces adaptace spolecné

s nadfizenym. (Syntéza dat: dokumenty, rozhovory, dotazniky, 2023).

Soubor dil¢ich otazek pro tuto ¢ast mél za cil zodpovédét, kdo a jakym
zplisobem ve spole¢nosti X vykonava personalni Cinnosti tykajici se faze
adaptace novych pracovnikii. K zodpovézeni tohoto souboru jsem vyuZzila
data zrozhovorili s reditelem spolecnosti a se sales managerem, a také data
z dotazniku se Skolitelem validatori a z dotaznikli svedoucimi jednotlivych
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oddéleni. Nového pracovnika uvadi na pracovisté vzdy vedouci oddéleni, jak se
respondenti shoduji. ZkuSenosti s timto krokem maji vSichni z dotazovanych
vedoucich, kromé vyjimky u vedouciho oddéleni Skoleni - ten uvadét novacka
na pracovi$té nemusi, protoze pracovnici, ktefi prichazi nové do jeho oddéleni,
uz pracoviSté znaji, jak je popsano votazce ¢.6. Seznamovani novacka
s pracovi$tém, s vedenim a ostatnimi pracovniky maji opét primarné na starosti
vedouci danych oddéleni, pouze v pifipadé nepiitomnosti Zadaji zodpovédnou
osobu, ktera je zastoupi. Na vétSiné oddéleni Zadny instruktor ani Skolitel
novému pracovnikovi prifazen nebyva a novacek se adaptuje pod kridly svého
nadrizeného, vedouciho oddéleni. Zjistila jsem, Ze vyjimkou je oddéleni
validatorli, ve kterém figuruje specificka pozice. Ve validatorském oddéleni
novacky provazi procesem adaptace osoba s kumulovanymi pracovnimi tkoly,
jedna se o obchodnika ktery zarovern zastava funkci Skolitele validatord. Jak sam
uvadi, kazdy novacek, co se tyCe validacniho oddéleni je pridélen jemu, spolu
projdou zaklady. (Tabulka kédovani dotazniku - Skolitel validatort, 2023).
Predavani informaci o pozadavcich na vykon prace ma délat vedouci oddéleni,
primy nadrizeny novacka, a co se tyCe BOZP, tak tuto pravni zaleZitost ma na
starosti back office asistent, je jeho zodpovédnost, aby bylo toto vyreSené, u
pracovnikli se ovéruje znalost BOZP formou testu utvoreného na miru.
Informace o systému hodnoceni a odménovani, a o moZnostech vzdélavani a
rozvoje predava novackovi vzidy vedouci oddéleni, na tom se shodli vSichni
respondenti. Odborné zapracovani novacka probiha na kazdém oddéleni jinak,
ve vétsiné pripadi pod vedenim pirimého nadiizeného. Vyjimkou je valida¢ni
oddéleni, kde zapracovanim nového pracovnika provadi pravé Skolitel
validatorl. Zodpovédné osoby se shoduji v postupu pii zapracovani novacka,
kdy prvnim krokem je seznameni s prostredim a kolegy, nasleduje predavani
informaci, a postupné zapojovani nového c¢lovéka do praxe. Vedouci Skoleni
uved], %e proces trva 1-2 mésice. Zadny adaptaéni plan pro pracovniky
pripraveny neni, vSichni dotazovani se na tomto shodli, s vyjimkou vedouciho
vyvoje, ktery ale odpovéd nerozvadél. Adaptacni plan, o kterém pisu v kapitole
2.3 a ma byt klicovym voditkem pro adaptaci novackl, se v drtivé vétSiné

piipadii ve spole¢nosti X nepouZziva. Socidlni zaclenéni pracovnika je tkolem
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vedouciho oddéleni, stejné tak, jako je jejich ukolem sledovat a priibézné
hodnotit adaptaci novacka. Sales manager tady jako jediny uvadi, Ze se toto
nedéje, ale v nasledujici otazce na toto téma vlastné navazuje. Zpétné vazebni
rozhovory provadéji opét vidy vedouci oddéleni, sales manager uvedl, Ze
minimalné jedou za mésic pri hodnoceni pracovniho vykonu a nasledného
odménovani. VSichni dotazovani vedouci oddéleni zpétné vazebni rozhovory
provadéji, jeden z nich dokonce denné - tato Casta zpétna vazba je ze zacatku
pro novacka podle teorie v kapitole 2.3 velmi dtleZita. Zavére¢né hodnoceni
adaptace realizuje primy nadrizeny, vedouci oddéleni uvedli, Ze zavérecné
hodnoceni novacka délaji bud skolegy, nebo jeSté se svym nadrizenym.

(Syntéza dat: dokumenty, rozhovory, dotazniky, 2023).

Shrnuti

Cilem moji prace bylo identifikovat kdo, a popsat jakym zptisobem vykonava
vybrané personalni ¢innosti v malé spolecnosti X. U faze planovani potieb
lidskych zdrojt jsem zjistila, Ze planovani potieb lidskych zdrojii vykonava
nejvyssi vedeni na zakladé strategického planu spolecnosti, ktery se déli na dil¢i
casti, dle oddéleni, kde vstupuji do vykonavani personalni prace vedouci
oddéleni a je jejich zodpovédnost mit dostatek pracovnikii ve svém oddéleni ke
splnéni dil¢ich strategickych cili. Planovani toho, kolik lidi a na jaké klicové
pozice bude v daném obdobi ve spolecnosti X potfeba, odpovida uvedené teorii
z kapitoly 2.1., ktera zdlraziuje, Ze spravné naplanovani potieb lidskych zdroji
je velmi diileZité k dosaZeni strategickych cili spole¢nosti. VSichni dotazovani
vedouci oddéleni uvedli, Ze pravidelné sleduji mozné zmény, které mohou
nastat v kapacitach pracovnich sil vjejich tymu. Tim se zajiStuje stabilita
pracovni sily spole¢nosti X a nemélo by dochézet k vyraznéjsim vypadktiim a ke
zpomalovani dosahovani zminénych strategickych cilii spole¢nosti, jak riziko
popisuji v kapitole 2.1. Trh pracovnich sil nikdo ve spole¢nosti X nesleduje, ale
reditelé spolecnosti X vi na zakladé historickych zkuSenosti, v jakém obdobi je
moZné ocekavat sniZeny pocet poptavek od uchazecli, a tento pokles resi
pridanim financi na placenou inzerci pracovnich mist. Timto zpilisobem feditelé

ve spolecnosti X predchazi tomu, aby nedo$lo k nedostatku kvalifikovanych
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pracovnikli pravé na klicovych pozicich, jak popisuji toto riziko v teoretické
kapitole 2.1. Nové pracovniky mala spolec¢nost X hleda na urcitych webovych
portalech, kde inzerce spoletnosti X funguje opét na zakladé historickych
zkuSenosti. Odkud a jak nové pracovniky bude spole¢nost X brat ma nejvyssi
vedeni dopredu jasné naplanovano, coZ je klicové pro uspésné planovani potieb

lidskych zdroji, podle teorie popsané v kapitole 2.1.

U faze tvorby strategie naborového procesu jsem zjistila, Ze vétsinu agendy
maji na starosti vedouci jednotlivych oddéleni. Pri tvorbé strategie (a nasledné i
pfi realizaci) ndborového procesu se od nejvyssiho vedeni opakuje dliraz na
divéru vdlouholeté zkuSenosti a schopnosti stfedniho managementu -
vedoucich oddéleni. Definici pracovnich roli a ur¢eni poZadavki na schopnosti
a kompetence uchazecii si nikde vedouci nezaznamendvaji (Syntéza dat:
dokumenty, rozhovory, dotazniky, 2023), a p¥i urceni téchto poZadavkd a se ridi
dle vlastnich Usudkii. Zde se objevuje riziko, které popisuji v kapitole 2.2
(Bélohlavek, 2016) spojené s moZnosti nevhodného dosazeni uchazect do
pracovnich roli, to znamena, Ze pokud nejsou potiebné kompetence, schopnosti
a dovednosti pro novou roli definovany a zaznamenany, miiZe se stat, Ze vedouci
vybere pracovniky, ktefi je nemaji, nebudou podavat potireny vykon a/nebo se
nebudou schopni adaptovat (Bélohlavek, 2016). Popisy pracovnich mist existuji
na intranetu spolecnosti X a vedouci oddéleni je mohou upravovat, ale toto se
nedéje jednotné, vedouci téchto Sablon popisti pracovnich mist vyuZivaji spiSe
sporadicky, neZ Ze by jim definice pracovnich mist slouZzila jako opora pro
stanoveni strukturovaného naborového procesu, o kterém pisSu v kapitole 2.1.
(Bradt a Davis, 2014). O nakladech na nabor rozhoduje nejvyssi vedeni, berou se
na zretel také ndklady na rekvalifikaci pfi presouvani pracovnikli do jinych
pracovnich roli. Naklady pfri této rekvalifikaci se rovnaji ztraté z prinosu z
pracovni role, kterou osoba opousti, plus naklady ¢asu vedouciho pracovnika,
ktery provadi nového c¢lovéka adaptatnim procesem. O nakladech na nabor i
rekvalifikaci ma prehled a rozhoduje nejvyssi vedeni. Volbu zdrojii a metod pro
vyhledavani zaméstnancli jsem popsala v predchozim odstavci, kalkulaci

nakladl ve spole¢nosti X provadi nejvyssi vedeni. Tyto posledni kroky tykajici
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se strategie naboru jsou ve spolecnosti X realizovany a spliiuji tedy teoreticky
predpoklad popsany v kapitole 2.2, na zakladé teorie PaliSkové a kol., (2021) o

krocich strategie naboru.

U faze realizace naborového procesu jsem zjistila, Ze tuto agendu maji opét
na starosti vedouci jednotlivych oddéleni s plnou diivérou nejvyssiho vedeni.
Vedouci tvofi inzerci volnych pozic. Zjistila jsem, Ze ve 100% zkoumanych
inzeratli chybi pro uchazece informace o dal$im vzdélavani a vycviku, tato
informace je uvedena pouze jako ,teambuilding”, a je na zakladé teorie
z kapitoly 2.2 (Kolman, 2010) nedostacujici, dale zcela chybi informace o
moZnostech rozvoje kariéry a také o platu. V 50 % zkoumanych inzerati neni
uvedené pozadované vzdélani. VSechny ostatni naleZitosti jsou ve zkoumanych
pracovnich inzeratech uvedeny a souhlasi s teorii Kolmana (2010) o potfebnych
nalezitostech pracovniho inzeratu z kapitoly 2.2. Inzerci zvefejnuji primo
vedouci oddéleni, a pfi voleni zplisobu se, jak uvadi reditel, nespekuluje,
pouzivaji se konkrétni on-line webové portaly pro konkrétni obsazované pozice.
Kazdy vedouci oddéleni prijima Zadosti o pracovni mista zvlast. (Syntéza dat:

dokumenty, rozhovory, dotazniky, 2023).

U faze vybérového procesu jsem zjistila, Ze analyzu prijatych informaci o
uchazecich, predvybér uchazecl a prvni kontakt smérem k uchazeci, stejné tak
jako prijimajici pohovory s uchazeci realizuji vZdy vedouci oddéleni. V pripadé,
Ze nemaji dostatek zkuSenosti, pfizvou si k témto krokiim svého nadtizeného.
Otazky pro prijimaci pohovory nejsou nikde zaznamenané, Kolmanova i
Hoevemeyerové teorie o otazkach pouzivanych pri pohovorech z kapitoly 2.2 mi
tedy voditkem pri vyzkumu nebyla, a pti vyzkumu se objevily se pochyby sales
managera o tom, zda by nebylo lepsi mit standardizovany set dotazii a idealné
na to mit néjakou jednotnou spole¢nou praxi. (Pfepis rozhovoru SM, 2023).
Vybérové frizeni probiha na kazdém oddéleni jinak, coZ souhlasi s teorif
v kapitole 2.2 o vybérové fazi kandidati. Vedouci vyvoje konkrétné vyuZziva
predloZeni prikladii a jejich vypracovani uchazecem, vedouci kreativy nechava
uchazeCe vypracovat samostatny ukol surCenim terminu a s prezentaci.

(Syntéza dat: dokumenty, rozhovory, dotazniky, 2023). Kandidaty nasledné, po
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testovani vhodnosti témito metodami, opét hodnoti vedouci oddéleni, a i
kone¢ny vybér kandidatii je zodpovédnost vedoucich oddéleni. Reditel na
rozhodnuti podil sam nemiva. Dotazovani vedouci v dotazniku odpovidali, Ze se
pfi rozhodnuti o vybéru kandidata ridi vysledky zadaného ukolu, sympatii,
dobrou zkuSenosti, a dals$i odpovéd’ byla, Ze si k rozhodnuti ptrizvou svého $éfa.
(Syntéza dat: dokumenty, rozhovory, dotazniky, 2023). O vysledku vybérového
Fizeni mohou byt uchazeci informovani nékolika zplisoby. Pokud se uchazec
nedostavi na pohovor, je informovan automaticky formou zamitnuti e-mailem, a
dale je informovani uchazecl zodpovédnost vedoucich oddéleni, ktefi vyuZzivaji
pro predani informace o vysledku fizeni nejcastéji e-mail, nebo osobni i
telefonicky kontakt. (Syntéza dat: dokumenty, rozhovory, dotazniky, 2023).
Vsechny kroky vybéru novych pracovniki, které popisuji v kapitole 2.2, jsou ve

spolec¢nosti X realizovany.

U faze prijimani novych pracovnikii jsem zjistila Pracovni smlouvy upravuji
vedouci oddéleni podle historickych Sablon pouze na zakladé potreb pro
jednotlivé pfijimané pracovniky. Pracovni smlouvu vedouci nevytvaii ve
spolupréci s nastupujicim pracovnikem. Z analyzy dokumentl vim, Ze oba typy
pracovni smlouvy, které se ve spoletnosti X k navazani pracovniho poméru
pouzivaji, obsahuji vSechny nezbytné nalezZitosti, uvedeny v nich jsou: druh
prace, misto vykonu prace a den nastupu do prace, a souhlasi tak s teorii
Koubka o naleZzitostech pracovni smlouvy, o které piSu v kapitole 2.3.
Vyhotovenou smlouvu podepisuje nastupujici pracovnik a jednatel spole¢nosti,
jak se respondenti bezvyhradné shodli. (Syntéza dat: dokumenty, rozhovory,
dotazniky, 2023). K otadzce tykajici se realizace ukon@ nutnych provést pied
nastupem nového pracovnika jsem ziskala informaci, Ze ve spolecnosti X
existuje smérnice Kk prijimani novych pracovnikii, dostupnd na intranetu
spolec¢nosti. Jde o ,,Onboardingovy dokument®, ktery tvoril sales manager, a
podle kterého se vedouci oddéleni maji ridit pravé pri ukonech, za jejichz
realizaci jsou zodpovédni pred a i prfi nastupu nového pracovnika.
Z dotazovanych vedoucich pouze jeden z nich pouZziva tento dokument. Back

office asistent miZe byt vedoucimu oddéleni kruce, vydava napiiklad
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pristupové karty, ale vSechny dil¢i ukony jsou na zodpovédnost vedouciho
daného oddéleni. Back office asistent posilda novym pracovnikim na HPP
dotaznik, a po jeho vyplnéni nahlasuje pracovnika na prislu$né urady. (Syntéza

dat: dokumenty, rozhovory, dotazniky, 2023).

U faze adaptace novych pracovnikii jsem zjistila, Ze nového pracovnika uvadi
na pracovisté vzdy vedouci oddéleni, jak se respondenti shoduji. ZkuSenosti
s timto krokem maji vSichni z dotazovanych vedoucich, kromé vyjimky u
vedouciho oddéleni $koleni - ten uvadét novacka na pracoviSté nemusi, protoZe
pracovnici, ktefi prichazi nové do jeho oddéleni, uz pracovisté znaji, jak je
popsano votazce ¢.6. Seznamovani novacka s pracovistém, svedenim a
ostatnimi pracovniky maji opét primarné na starosti vedouci danych oddéleni,
pouze v pripadé nepritomnosti Zadaji zodpovédnou osobu, ktera je zastoupi. Na
vétSiné oddéleni Zadny instruktor ani Skolitel novému pracovnikovi prifazen
nebyva a novacek se adaptuje pod kridly svého nadrizeného, vedouciho
oddéleni. Zjistila jsem, Ze vyjimkou je oddéleni validatort, ve kterém figuruje
specificka pozice. Ve validatorském oddéleni novacky provazi procesem
adaptace osoba s kumulovanymi pracovnimi ukoly, jedna se o obchodnika ktery
zaroven zastava funkci Skolitele validatori. Jak sdm uvadi, kaZdy novacek, co se
tyc¢e valida¢niho oddéleni je pridélen jemu, spolu projdou zaklady. (Tabulka
kédovani dotazniku - Skolitel validatorti, 2023). Predavani informaci o
pozadavcich na vykon prace ma délat vedouci oddéleni, pfimy nadrizeny
novacka, a co se tyte BOZP, tak tuto pravni zaleZitost ma na starosti back office
asistent, je jeho zodpovédnost, aby bylo toto vyiesené, u pracovnikili se ovéruje
znalost BOZP formou testu utvoreného na miru. Informace o systému hodnoceni
a odménovani, a o moznostech vzdélavani a rozvoje predava novackovi vzdy
vedouci oddéleni, na tom se shodli vSichni respondenti. Odborné zapracovani
novacka probihd na kaZdém oddéleni jinak, ve vétSiné pripadd pod vedenim
pfimého nadrizeného. Vyjimkou je validatni oddéleni, kde zapracovanim
nového pracovnika provadi pravé skolitel validatori. Zodpovédné osoby se
shoduji v postupu pfi zapracovani novacka, kdy prvnim krokem je seznameni

s prostfedim a kolegy, nasleduje predavani informaci, a postupné zapojovani
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nového Clovéka do praxe. Vedouci Skoleni uvedl, Ze proces trva 1-2 mésice.
Zadny adaptaéni plan pro pracovniky ptipraveny neni, véichni dotazovani se na
tomto shodli, svyjimkou vedouciho vyvoje, ktery ale odpovéd nerozvadél.
Adaptacni plan, o kterém pisSu v kapitole 2.3 a ma byt kliCovym voditkem pro
adaptaci novackl, se vdrtivé vétSiné pripadli ve spolec¢nosti X nepouziva.
Socialni zaclenéni pracovnika je ukolem vedouciho oddéleni, stejné tak, jako je
jejich Ukolem sledovat a priibéZné hodnotit adaptaci novacka. Sales manager
tady jako jediny uvadi, Ze se toto nedéje, ale v nasledujici otazce na toto téma
vlastné navazuje. Zpétné vazebni rozhovory provadéji opét vzdy vedouci
oddéleni, sales manager uvedl, Ze minimalné jedou za mésic pri hodnoceni
pracovniho vykonu a nasledného odmeénovani. VSichni dotazovani vedouci
oddéleni zpétné vazebni rozhovory provadéji, jeden z nich dokonce denné - tato
Casta zpétna vazba je ze zacatku pro novacka podle teorie v kapitole 2.3 velmi
dilezita. Zavérecné hodnoceni adaptace realizuje pfimy nadiizeny, vedouci
oddéleni uvedli, Ze zavére¢né hodnoceni novacka délaji bud' s kolegy, nebo jesté

se svym nadiizenym. (Syntéza dat: dokumenty, rozhovory, dotazniky, 2023).

5. Diskuse

Pfi zkoumani faze planovani potieb lidskych zdroji v malé spole¢nosti X
jsem nenarazila na Zadny zvlaStni nesoulad s teorii. Vypada to, Ze kroky této
faze v malé spolecnosti X vykonavaji zodpovédné osoby - reditelé a vedouci
oddéleni, v souladu s nastudovanou teorii. Zjistila jsem prokazatelnou snahu o
spravné naplanované potieby lidskych zdrojii pro dané obdobi, spole¢nost vi,
odkud, jakym zptisobem a kolik novych lidi bude brat tak, aby se optimalné
plnily diléi a potaZmo celkové strategické cile spoletnosti, a aby nedochazelo
k vypadkiim pracovnich sil, jak riziko uvadi Evangelu a kol. (2013), popisuji toto
riziko v kapitole 2.1. Snaha v planovani potieb lidskych zdroji spole¢nosti X
odpovida definici personalniho planovani Kocianové (2012, s.73): , Personalni
planovani stanovuje potirebu lidi k dosaZeni cilli organizace.“ a také odpovida

Koubkové teorii, Ze spravné naplanovani potieb lidskych zdroji je velmi
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dilezité k dosaZeni strategickych cilli spole¢nosti. (Koubek, 2010). Optimalné
zvladnutym planovanim potieb lidskych zdrojii ma mala spolecnost X v danych
obdobich dostatek kvalifikovanych pracovnikli pravé na klicovych pozicich, coz
je cilem spravného planovani potieby lidskych zdrojt dle Koubka (2010) i dle
Evangelu a kol. (2013) Kroky faze tvorby strategie naborového procesu
v malé spole¢nosti X vykonavaji vedouci oddéleni, s vyjimkou kalkulace ndkladt
na nabor a rekvalifikaci pracovniki, kterou provadi nejvyssi vedeni. Ve vedouci
oddéleni je od rediteli vloZena veSkera dlivéra a zodpovédnost za dalsi kroky
tykajici se urceni poZadavkli na schopnosti a kompetence uchazecl a popis
pracovnich mist, poZzadavky ale vedouci nezaznamenavaji, a ani popisy
pracovnich mist dostupné na intranetu spolecnosti X ve vétSiné pripadi
nevyuzivaji ke stanoveni strukturovaného naborového procesu, o kterém piSu
v kapitole 2.2. (Bradt a Davis, 2014). Toto ukazuje na riziko spojené s moznosti
nevhodného dosazeni uchazecii do pracovnich roli, které uvadim v kapitole 2.2.
Dle Bélohlavka (2016) stanoveni pozadavkili na uchazece ma za cil vyhnout se

z

vybirani uchazeci, ktefi nebudou tspésni ve vykonavani pracovnich ¢innosti na
daném misté, a/nebo se nedokazou adaptovat. Narazim zde na limit vyzkumu, a
to ten, Ze dotaznikového Setfeni se nechtéli ii¢astnit vedouci oddéleni obchodu a
vedouci oddéleni validatort, data o krocich faze tvorby strategie naboru od nich
ve vyzkumu chybi, a proto moje doporuceni pro navazani na tento vyzkum pro
uceleny pohled o tématu je ziskat dopliiujici informace ohledné tvorby strategie
naboru na oddéleni obchodu a na oddéleni oddéleni validaci. P¥i zkoumani faze
realizace naboru v malé spolecnosti X jsem zjistila, Ze tuto celou agendu maji
opét na starosti vedouci jednotlivych oddéleni s plnou diivérou nejvyssiho
vedeni. Vedouc tvofi inzerci volnych pozic, a zjistila jsem nesoulad s teorii u
podoby pracovnich inzeratl. Ve 100% zkoumanych inzeratii chybi pro uchazece
informace o dalSim vzdélavani a vycviku, tato informace je uvedena pouze jako
,teambuilding”, a je na zakladé teorie zkapitoly 2.2 (Kolman, 2010)
nedostacujici, dale zcela chybi informace o moZnostech rozvoje kariéry a také o
platu. V 50 % zkoumanych inzeratli neni uvedené poZadované vzdélani.

VSechny ostatni naleZzitosti jsou ve zkoumanych pracovnich inzeratech uvedeny

a souhlasi s teorii Kolmana (2010) o potrebnych nalezitostech pracovniho
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inzeratu z kapitoly 2.2. Inzerci zvefejiiuji pifimo vedouci oddéleni rna riznych
platformach, jak jsem uvedla vinterpretaci otazky ¢.13, a kazdy vedouci
oddéleni prijima Zadosti o pracovni mista zvlast. Narazim zde opét na stejny
limit vyzkumu. Dotaznikového Setfeni se nechtéli ucCastnit vedouci oddéleni
obchodu a vedouci oddéleni validatord. Je to urc¢ité vyznamna mezera v datech
pro vyzkum, predpoklddam, Ze pravé od vedouciho obchodnikii a vedouciho
validatorti by bylo moZné ziskat dopliiujici informace o tom, jak probiha faze
realizace ndboru na téchto pocetnych oddélenich, kde dochazi ¢astéji k nabortim
a vybérovym fizenim. Doporuceni pro navazujiciho badatele je tedy zamérit se
na kroky naboru, které se realizuji v oddélenich obchodu a validaci. Pri
zkoumani faze vybéru pracovnikii v malé spolecnosti X jsem zjistila, Ze kroky
této faze - analyzu informaci o uchazecich, predvybér uchazecl i realizaci
pohovorii s nimi - maji na starosti vZdy vedouci jednotlivych oddéleni, tyto
personalni kroky vykonavaji na zakladé svych zkuSenosti s naborem, a pripadné
se radi se svym nadrizenym. Nesoulad s teorii se zde tyka sestavovani otazek
pro prijimaci pohovory, které realizuji vedouci oddéleni - otazky nemaji nikde
zaznamenany, coZ se neslucuje s teoriemi Kolmana (2010) a Hoevemeyerové
(2005) uvedenych v kapitole 2.2, podle kterych maji byt otazky pro pohovor
dopredu pripravené, a smérovat na uchazeCovy znalosti prace, popripadé
kritickych pripadii a hlavné kompetenci, logicky scilem ovéfit vhodnost
uchazece na danou roli. Urc¢ité mé ve vyzkumu brzdil limit ten, Ze z dotazniki
pro vedouci jsem podrobnéjsi informace o tvorbé otazek pro prijimaci pohovory
neziskala, mam pouze od jediného vedouciho oddéleni kladnou odpovéd’ na to,
zda si zaznamenava otazky pro pohovory, ostatni vedouci tento krok nerealizuji.
V této fazi vyzkumu se objevily pochyby sales managera o tom, zda by nebylo
lepSi mit standardizovany set dotazli a idedlné na to mit néjakou jednotnou
spole¢nou praxi. (Prepis rozhovoru SM, 2023). Doporuceni pro dalSi vyzkum je
zamérit se v této otazce na vedouciho oddéleni vyvoje, ktery se jako jediny
k sestavovani otazek pro pohovor vyjadril kladné, ale bohuZel svoji odpovéd
dale v dotazniku nerozvadi. Vybérové fizeni probiha na kazdém oddéleni jinak,

coZ souhlasi s teorii v kapitole 2.2 o vybérové fazi kandidatti, vedouci oddéleni

pouZivaji rtizné metody pro testovani vhodnosti uchazecdi, v pribéhu
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vybérového frizeni hodnoti kandidaty sami, nebo s pomoci nadrizeného, o
kone¢ném vybéru kandidatl rozhoduji také sami, nebo s pomoci nadfizeného a
poptipadé kolegii. Reditel na kone¢ném rozhodnuti o vybéru podil sdm nemiva,
coZ vyvraci teorii uvedenou v kapitole 1., kde dle Vebera a kol. (2012, s.565) se
v malé firmé miZeme setkat s tim, Ze vrcholovy manaZer (feditel) si ponechava
pravomoci rozhodovat v oblasti ziskavani, vybéru, rozmisténi, hodnoceni
zaméstnancli a odméiiovani. Ve spolecnosti X toto neplati a opét je zde vidét
dlivéra ve stredni management zaklddana na dlouholetych zkuSenostech vétsiny
vedoucich. Pokud nejsou vedoucimi zaznamenany poZadavky na uchazecCe, jak
jsem nedostatek zminovala vySe u faze strategie naboru, zajimala jsem se o to,
na zakladé ¢eho se vedouci oddéleni pii vybéru kandidatt ridi. Sales manager
uvedl, Ze hleda podobné vlastnosti, jaké ma jeho aktualné nejlepsi kolega na
dané pozici. (Prepis rozhovoru SM, 2023). Tato praxe se mi nezda Spatna,
nicméné s teoretickym vychodiskem moji prace nesouhlasi, pozadavky na
uchazeCe maji byt dopredu definované, jak uvadim jiz vySe ve fazi strategie
naboru. O vysledku vybérového rizeni informuji uchazece nejcastéji také sami
vedouci oddéleni. VSechny kroky faze vybéru dle teorii Paliskova a kol, (2021,
s.94). a Evangelu a kol. (2013) uvedené v kapitole 2.2 se ve spolec¢nosti X
realizuji, a to zodpovédnymi osobami za realizaci jsou vZdy vedouci oddéleni.
Pfi zkoumani faze prijimani pracovnikii v malé spolecnosti X jsem zjistila,
jakymi osobami jsou jednotlivé kroky této faze vykonavany. Pracovni smlouvy
jsou historicky vytvoreny reditelem a vedouci oddéleni je upravuji jen na
zakladé specifickych poZadavkil nastupujictho pracovnika, smlouvu ale vedouci
ve 100% nesestavuji spole¢né s novackem. Toto milZe podle teorie prinaset
nevyhody, urcité hlavné na strané prijimaného clovéka, kterému tento postup
nedava zadny prostor pro vyjednavani, jak uvadi Koubek (2003) V rozporu
s touto teorif je béZna praxe spolec¢nosti X, kdy neni nijak dopfedu pracovnik s
navrhem smlouvy seznamen, a nema moznost se k nému vyjadrit, a pokud si
vyloZené sam o navrh smlouvy nepozada, a je seznamen de facto s jeji finalni
verzi pfi podpisu. Limit pro tyto informace v mém vyzkumu je takovy, Ze
nemam opét data zoddéleni obchodniho tymu a valida¢niho tymu, kde se

vedouci do vyzkumu nezapojovali, a kde by urcité navazujici vyzkumnik mohl
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ziskat dalsi informace o zplisobu formulace smluv na téchto oddélenich.
Vytvorené pracovni smlouvy pak obsahuji vSechny potirebné nalezitosti pro
jejich platnost, dle teorie Koubka (2010) o naleZitostech pracovni smlouvy, o
které piSu v kapitole 2.3. Ve spolecnosti X existuje smérnice k prijimani novych
pracovnikli, dostupnd na intranetu spolecnosti, kterou tvoril sales manager, a
podle které se vedouci oddéleni maji ridit pravé pri ukonech, které jsou nutné
provést pred, a i pfi nastupu nového pracovnika. Z dotazovanych vedoucich
pouze jeden znich pouziva tento dokument, ale opét zde narazim na limit
chybéjicich informaci od vedoucich oddéleni obchodu a validaci, kde nevim, zda
smérnice pouZivaji. Back office asistent posilda novym pracovnikiim na HPP
dotaznik, a po jeho vyplnéni nahlasuje pracovnika na prislu$né urady. (Syntéza
dat: dokumenty, rozhovory, dotazniky, 2023). Potfebné ukony pred nastupem
novacka jsou tedy realizovany prevazné vedoucimi oddéleni, malou ¢ast agendy
ma na starosti back office asistent, ktery zastava agendu jak Casti personalnich
Cinnosti, tak dalSich c¢innosti mimo personalni oblast - zkratka, tato
kompetentni osoba zastava takzvanou kumulovanou pozici, kterou popisuji
v kapitole 1, na z4kladé teorie Evangelu a kol. (2013, s.25, 27). Pfi zkoumani{
faze adaptace novych pracovnikii vmalé spoletnosti X jsem zjistila, Ze
novacky procesem adaptace provazi vzdy vedouci oddéleni svyjimkou
validatorského oddéleni, kde tuto agendu ma na starosti dal$i kumulovana
pozice, a to Skolitel validatorid, ktery zaroven zastivda ve spolecnosti roli
obchodnika. Opét tento fakt souhlasi s teorii Evangelu a kol. (2013, s.25, 27) o
kumulovanych pozicich, popsanou v kapitole 1. Adaptac¢ni plan ve spole¢nosti X
prakticky na Zadném oddéleni neni pro novacky vytvoren, jak se shoduje 100%
respondentli vyzkumu, coZ limituje miij zdmér vyhodnotit podobu adapta¢niho
planu dle teorie Reznitka (2006), kterou popisuji v kapitole 2.3, Nového
pracovnika na pracovi$té uvadi a seznamuje novacka s pracoviStém, s vedenim a
ostatnimi pracovniky opét primarné vedouci oddéleni, Zadny instruktor ani
Skolitel, vyjma Skolitele validdtorii novackovi pridélen nebyva. Veskeré
predavani zakladnich informaci, zapracovani novacka, jeho socialni zaclenéni,
pomoc a podporu pri prvnich tydnech na nové pozici ma tedy opét na starosti

vedouci oddéleni, nebo Skolitel validatori. PriibéZné hodnoceni adaptace,
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zpétné vazebni rozhovory a zavére¢né hodnoceni adaptace vykonavaji ve
spolec¢nosti X vzdy vedouci oddéleni. Vedouci oddéleni toto nemohou délat na
zakladé adaptacniho planu, ale ridi se vlastnimi kritérii a usudky. pak je
otazkou, jakym zplisobem se miiZe jednotné zhodnotit, zda proces adaptace byl
uspésny, zda souhlasi realizace adaptace ve spolecnosti X s teorii Evangelu a kol.
(2013), ktera za uspésné zavedeny adaptatni proces povaZzuji tento scénar:
»Novy pracovnik rychleji prinasi firmé zisk, bude védét, s jakym problémem se
na koho obratit, proces adaptace bude jasny a predvidatelny pro nadfizeného i
pro nového pracovnika, novy pracovnik nemusi nové informace pro vykon
prace hledat, je presné definovana doba, do které je pozadovan po pracovnikovi
plny vykon a pro vSechny nové pracovniky je nastavena stejna latka a
hodnoceni po zkuSebni dobé je objektivnéjsi.“ (Evangelu a kol, 2013, s.78).
Nevyhody chybéjiciho adapta¢niho planu z teorie vyplyvaji takové, Ze novy
pracovnik presné naopak neprinasi spolecnosti brzy zisk, nevi, na koho se ma
obratit a musi informace pro vykonavani prace vyhledavat, navic neni
definovano, co a za jak dlouho dobu ma novacek na své pozici zvladat a nejsou
tak nastaveny parametry pro vSechny novacky stejné, pokud se toto ve

spolec¢nosti nesleduje.

6. Zavér

Ve svoji praci jsem si stanovila za cil identifikovat kdo, a popsat jakym
zplisobem vykonavad vybrané personalni c¢innosti v malé spolec¢nosti X.
Z nastudovaného teoretického zakladu vyplynuly pro splnéni mého cile dilci
otazky, kterymi jsem se v priibéhu svého vyzkumu zabyvala, abych je mohla pro
cil prace zodpovédét. Zkoumané personalni ¢innosti jsem si rozdélila do tri
oblasti persondlni prace, a to do oblasti pldnovani potreb lidskych zdrojd,
oblasti ziskavani a vybéru pracovniki a oblasti pfijimani a adaptace pracovnikd.
Potfebna data pro zodpovézeni dil¢ich otazek jsem sbirala pomoci analyzy

internich dokumentdi, tykajicich se podoby pracovnich smluv a pracovnich
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inzeratl. Dal$i metodou pro sbér dat mi byly realizace rozhovori s back office
asistentem, s reditelem spolecnosti X a se sales managerem. VyuZila jsem také
metody dotaznikového Setreni, kterého se jako respondenti zucastni: Skolitel
validatorti, a tfi vedouci oddéleni, a to vedouci kreativy, vedouci Skolitell a
vedouci vyvoje. Nasbirana data jsem analyzovala, a pomoci zavérecné tabulky
jsem provedla syntézu dat nasbiranych réiznymi metodami (Syntéza dat:
dokumenty, rozhovory, dotazniky, 2023). Tato tabulka byla zakladem pro
interpretaci dat. V oblasti planovani potreb lidskych zdroji jsem zjistila, Ze ve
spolec¢nosti X kroky této faze ma nejvyssi vedeni a vedouci oddéleni zvladnuté
optimalné, a to tak, Ze dopfedu vi a ma naplanovano, odkud, jakym zplisobem a
kolik novych pracovnikli bude brat tak, aby se optimalné plnily dil¢i a potazmo
celkové strategické cile spolecnosti, a aby nedochézelo k vypadkiim pracovnich
sil. Tim padem ma spole¢nost X v danych obdobich dostatek kvalifikovanych
pracovnikl pravé na klicovych pozicich, coZ je cilem persondalniho planovani dle
Koubka (2010) i dle Evangelu a kol. (2013). Dil¢iho cile prace jsem zde tedy
doséhla identifikaci zodpovédnych osob a popisem zpilisobu, jakym planovani
personalnich potieb vykonavaji. V oblasti strategie naborového procesu jsem
zjistila urcité nesoulady s teorii, a to konkrétné v nejednoznacném zachazeni
vedoucich pracovnikii s popisy pracovnich mist, a také ohledné chybéjicich
zaznaml o poZadavcich na schopnosti a kompetence uchazecli na volné pozice.
Kladeni dlirazu na snahu vedoucich o splnéni téchto krokii personalni prace by
pro spoletnost X mohlo eliminovat riziko spojené s moznosti nevhodného
dosazeni uchazecli do pracovnich roli, které uvadim v kapitole 2.2., a naopak
spravné stanoveni poZadavkil na uchazece a pouzivani popisii pracovnich mist
pro tvoreni strategie naboru miiZze mit za dopad vybirani uchazec, ktefi budou
uspédni ve vykonavani pracovnich Cinnosti na daném misté, a dokaZi se
adaptovat, dle teorie Bélohlavka (2016) uvedené v kapitole 2.2. Zplsoby
osloveni kandidatl i sledovani optimalnich ndkladi pro nabor, jsou ve
spolec¢nosti X vykonavany v souladu s teorii. Vedeni dba na primérené naklady
vynaloZené na nabor (Paliskova a kol. s.34), a oslovuje kandidaty zplisoby, které
historicky ve spolec¢nosti X pro nabor funguji. Spole¢nost X tak spliiuje kritérium

dle teorie Bradta a Davise (2014, s.105), kdy ptresné vi a ma naplanovano, odkud
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bude potiebné pracovniky brat. Dil¢iho cile prace jsem zde dosahla identifikaci
zodpovédnych osob za kroky tvorby strategie naboru a popisem zptlisobu, jakym
tvofi strategii naboru. V oblasti realizace naborového procesu jsem zjistila, Ze
tuto celou agendu maji opét na starosti vedouci jednotlivych oddéleni. Ti tvori
inzerci volnych pozic. Vinzerci jsem priSla na nesoulad steorii u podoby
pracovnich inzerati na zakladé teorie o potrebnych naleZitostech pracovniho
inzeratu zkapitoly 2.2 (Kolman, 2010). Dftsledky chybéjicich informaci
v inzeratu mohou uchazece odradit od prihlaseni se do vybérového rizeni na
obsazovanou pozici. (Kolman, 2010). Inzerci zverejiiuji pifimo vedouci oddéleni,
(zplisob inzerovani jsem uvedla vySe u faze strategie naboru), a kazdy vedouci
oddéleni prijima Zadosti o pracovni mista zvlast. Dilc¢iho cile prace jsem zde
dosahla c¢astecné, identifikovala jsem zodpovédné osoby za kroky realizace
naboru, ale popis zplisobu, jakym tyto osoby tvofi strategii naboru, neni uplny,
protoZe chybi informace z oddéleni obchodu a validatorti. Pfi zkoumani oblasti
vybéru pracovnikii jsem zjistila, Ze ve spolec¢nosti X kroky této faze maji na
starosti také vedouci jednotlivych oddéleni a pripadné se radi se svym
nadrizenym. Vyzkum ukdzal na nesoulad s teorii v otazce sestavovani otazek
pro prijimajici pohovory, kdy stimto krokem dotazovani vedouci nemaji
vétSinou zkuSenosti. Nepripravenost na prijimajici pohovor se miiZe negativné
projevit tim, Ze vedouci neziska dostate¢né velké mnoZstvi informaci o uchazeci
potfebnych pro nasledujici rozhodovani o vybéru, pritom sbér velkého
mnozstvi informaci o uchazeci je cilem pohovoru dle Evangelu a kol. (2013), jak
popisuji v kapitole 2.2. Ostatni kroky faze vybéru dle teorii PaliSkova a kol,
(2021, s.94). a Evangelu a kol. (2013) uvedené v kapitole 2.2 jsou ve spolecnosti
X realizované vedoucimi jednotlivych oddéleni. Dil¢iho cile prace jsem zde
doséahla ¢astecné identifikaci zodpovédnych osob za kroky vybéru pracovnikd,
ale v popisu zplisobu jejich vykonavani chybi informace o sestavovani otazek
pro pohovory. Zplisob ostatnich dil¢i krokl vybéru je popsan, a cil je z velké
¢asti splnén. Pri zkoumdani oblasti pFijimani pracovnikii jsem prisla na
nesoulad s teorii zejména u sestavovani pracovni smlouvy ve spole¢nosti X, kdy
se tak nedéje ve spolupraci s uchazefem, coZ miiZe podle teorie hlavné pro

uchazeCe prinaSet nevyhody, protoZe tento postup mu nedava Zadny prostor
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pro vyjednavani, jak uvadi Koubek (2003). Pokud si nastupujici pracovnik
vyloZené sam o navrh smlouvy nepozada, a je seznamen de facto s jeji finalni
verzi pri podpisu, coZ je v rozporu s teorii Koubka (2003) popsanou v kapitole
2.3. Ostatni kroky faze prijimani pracovniki vykondavaji prevazné vedouci
oddéleni a moalou ¢ast agendy ma na starosti back office asistent, konkrétné
prihlaSeni nového pracovnika na prisluSné urady a asistenci vedoucimu
oddéleni pti vykonavani ukonl pfed nastupem pracovnika. Tato kompetentni
osoba zastava takzvanou kumulovanou pozici, kterou popisuji v kapitole 1, na
zakladé teorie Evangelu a kol. (2013, s.25, 27). Dil¢iho cile prace jsem zde
doséhla identifikaci zodpovédnych osob za kroky prijimani novych pracovnikd,
ale popisu zplisobu, jakym tyto kroky vykonavaji, jsem dosdhla jen zcasti,
protoZe mi chybi informace o zplisobu formulovani pracovnich smluv na
oddéleni obchodu a oddéleni validatori. Pfi zkoumani oblasti adaptace novych
pracovnikil jsem prisla na to, Ze ve spolecnosti prakticky na oddélenich neni
pro novacky vytvoren adaptacni plan, podle kterého by vedouci oddéleni mohli
nové pracovniky provadét adaptacnim procesem. Dopad by to teoreticky na
spole¢tnost mohlo mit, na zakladé teorie uvedené v kapitole 2.3 dle Evangelu a
kol. (2013) takovy, Ze novy pracovnik nepfinasi spole¢nosti dostatecné brzy
zisk, nevi, na koho se ma obratit a musi informace pro vykonavani prace
vyhledavat, navic neni definovano, co a za jak dlouho dobu ma novacek na své
pozici zvladat a nejsou tak nastaveny parametry pro vSechny novacky stejné,
pokud se toto ve spolecnosti nesleduje. Dil¢i kroky tykajici se faze adaptace
novych pracovnikill jsou zodpovédni vykonavat vedouci danych oddéleni, nebo
v oddéleni validatori specificky Skolitel validatort, ktery ve spolecnosti zastava
kumulovanou pracovni pozici, podle teorie jiZ zminéné z kapitoly 1. dle
Evangelu a kol. (2013, s.25, 27). Dil¢iho cile prace jsem zde doséahla identifikaci
zodpovédnych osob za kroky adaptace novych pracovnikili, v popisu zptlisobu
jejich vykonavani chybi pro cil prace popis zplisobu adaptace na oddéleni
obchodu. Zptisob ostatnich dil¢i krokii adaptace je popsan, a cil je z velké ¢asti

splnén.
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Ve vyzkumu narazim na urcity limit a tim je fakt, Ze dotaznikového Setfeni se

nechtéli ucastnit vedouci oddéleni obchodu a vedouci oddéleni validatorii. Je to

urcité vyznamnda mezera v datech pro vyzkum, predpokladam, Ze pravé od

vedouciho obchodnikii a vedouciho validatort by bylo mozné ziskat dopliiujici

informace o tom, jak probihaji faze strategie naboru, realizace naboru, pfijimani,

vybér i adaptace novych pracovnikli. Data z téchto pocetnych oddélenich, kde

dochdzi Castéji kndborim a vybérovym frizenim, ¢asto v moji praci chybi.

Doporuceni pro navazujiciho badatele je tedy zamérit se na kroky personalnich

¢innosti, které jsou realizovany v oddélenich obchodu a validaci.
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Freelance contract LS, 2021, pracovni smlouva dostupna na intranetu

spolecnosti X, vzor.

Inzerat Skolitel komunikaéniho systému, 2023, dostupné na HR serveru

vyuZivaného spole¢nosti X.

Inzerat Asistent/ka obchodu, 2023, dostupné na HR serveru vyuzivaného

spolecnosti X.

Inside Sales Representative GE, 2022, popis prace dostupny na intranetu

spolecnosti X.

Sales Development Representative HU, 2022, popis prace dostupny

na intranetu spolec¢nosti X.

Smlouva pracovnika na HPP, 2014, pracovni smlouva dostupna na intranetu

spolecnosti X.

Organization Chart, 2022, dostupné na intranetu spole¢nosti X.
Prepis rozhovoru BOA, 2023, vlastni zpracovani

Prepis rozhovoru CEO, 2023, vlastni zpracovani

Prepis rozhovoru SM, 2023, vlastni zpracovani

Syntéza dat: dokumenty, rozhovory, dotazniky, 2023, vlastni zpracovani
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Tabulka kédovani piepisu rozhovort, 2023, vlastni zpracovani
Tabulka kédovani dotaznikii — vedouci oddéleni, 2023, vlastni zpracovani

Tabulka kédovani dotazniku - Skolitel validatord, 2023, vlastni zpracovani

Seznam priloh

1. ,Smlouva vyrez“

2. ,Kédovani prepisu rozhovoru BOA“, 2023

3., Struktura otazek pro rozhovor s CEO a se sales managerem®, 2023
4. ,Struktura otazek pro rozhovor se skolitelem validatori “, 2023

5. ,Struktura dotazniku pro vedouci oddéleni, 2023

6.,Inzeraty analyza“, 2023, vysec

7.,Syntéza dat dokumenty, rozhovory, dotazniky“, 2023, vysel
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Prilohy

(1) Smlouva vyrez

Zakladni ujednani

1.1 Zaméstnanec
12 Zaméstnanec bude pro zaméstnavatele vykonavat

Obsah prace se primamé sklada z:

. vedeni obchodniho tymu
. aktivni vyhledavani moZnosti na zlepSeni obchodni strategie
. schiizky s klienty za (iéelem prezentace produktl spoleénosti.

1.3 e Y i, Zo .

(Smlouva pracovnika na HPP, 2014, pracovni smlouva dostupna

na intranetu spolec¢nosti X)

(2) Kédovani prepisu rozhovoru BOA

FSTR, FREAJFVYB, BRI FADA

8. Kdo a jakym zpfisobem vytvaii popis pracovnich mist?

BOA: ,Néktery historicky KI (_), a hlavné tvori vedouci
oddéleni podle historickych Sablon, ty mame uloZeny _

(=intranetu, pozn.autora), tam je miiZe$ najit.“

10. Kdo tvori inzeraty pracovnich pozic? Kde jsou dostupné, prosim?
BOA: ,Vedouci oddéleni a maji je nékde poukladany. Vedouci oddéleni pro svy
lidi, ktery hledaji, ten inzerat vymysli, pouzijou i treba starsi vzory. Poptej se
jich. A pak odpovédi na

14 Kdo pak ly plijaté materidly a dokumenty od uchazetii analyzuje a
vyhodnocuje?
BOA: Ty probiraji EdoUCHOAGEICHISAGKZenyIIE

22. Kdo formuluje a kdo nésledné podepisuje s uchazetem nachystanou
pracovn{ smlouvu?
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BOA: ,Pracovni smlouva je [EMIOUGNANICOINGISHINSPOISSHORE historicky,

prevezme a pripadné méni, kdyZz potrebuje to uprait, a
s uchazetem podepisuje smlouvu jednatel. (¢.25) Pak jeSté moje

- pokud je na hlavni pracovni pomér.“(¢.26.)

26. Kdo a jaké realizuje [INGRINDICOMIASUIDEIMPIAGOUINIE 22 hnujici napiiklad
nachystané pracovni misto, mzdovy vymeér, vstupni opravnéni na pracovisté,
prostredky k praci, prihlaseni pracovnika k socidlnimu a zdravotnimu pojiSténi?

BOA: ,Toto si — stara se o to hlavné on, jede podle
_ Ja mu poskytnu napfiiklad kartu (pro pristup do
kancelare, pozn.autora), nebo cokoli, co je potfeba, to —
jak uZ jsem fikala, ale zodpovédnost je na vedoucim, ktery si to vSechno hlida. Ja
jesté zanaSim toho ¢lovéka do nasi interni evidence.”

33. Kdo tvori adaptacni plan pro nové pracovniky? Jak adaptac¢ni plan vypada?
BOA: ,SP (Sales manager), funguje to jinak na kazdym oddéleni. Poptej se na

validatorském oddéleni.”

(K6dovani prepisu rozhovoru BOA, 2023, vlastni zpracovanti)

(3) Struktura otazek pro rozhovor s CEO a se sales

managerem

Faze planovani potieb lidskych zdrojt

1. Kdo a na zakladé ¢eho rozhoduje o tom, kolik bude ve sledovaném obdobi ve
spolec¢nosti pracovat lidi?

2. Kdo a na zakladé ceho rozhoduje o tom, kolik bude prijato novych
pracovnikd, popft. kolik jich bude propusténo?

3. Kdo a jakym zplisobem sleduje, jaké zmény ocekdavame u zaméstnancti, a jak

tyto zmény ovlivni potfebu pracovnich sil ve spole¢nosti?
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4. Kdo a na zakladé ¢eho rozhoduje o tom, jaké pracovniky a na jaké klicové
pozice bude spole¢nost potirebovat pro splnéni strategickych cil?
5. Kdo a jakym zpiisobem odhaduje, jaké jsou ve sledovaném obdobi moZnosti
trhu pracovnich sil, a jaky je jejich otekavany vyvoj?
+Vychazi se tedy z historickych zkuSenosti spole¢nosti?
6. Kdo a jakym zplisobem urcuje, kde bude spole¢nost vhodné pracovniky

hledat?

Faze tvorby strategie naborového procesu:

7. Kdo a na zakladé ceho definuje pracovni role a urcuje pozadavky na
schopnosti a kompetence uchazeci, tzn. jaké dovednosti, vzdélani a
schopnosti budou klicovi pracovnici potiebovat?

+ Je to nékde sepsané (potiebné kvalifikace, parametry pro nabor)?
8. Kdo a jakym zplisobem vytvari popis pracovnich mist?
9. Kdo rozhoduje o tom, kde a jakym zplisobem potiebné pracovniky

spole¢nost oslovi a za jakych naklad?
Faze realizace naborového procesu:

10. Kdo a jakym zptisobem tvofi inzerci volnych pozic?

11. (N/A, data pro ¢.11 mam z dokumenti)

12.Kdo, kde, a jakym zplisobem volné pozice inzeruje, a jakych metod k inzerci
vyuziva?

13. Kdo a jakou formou prijima Zadosti o pracovni mista?

14. Kdo a jak provadi analyzu ziskanych informaci o uchazecich?

15. Kdo a jak vykonava piredvybér uchazeci do dalsiho kola fizeni?
+Probiha predvybér na vSech oddélenich stejné?

16. Kdo a jakymi zplisoby realizuje pohovory s uchazeci?
+Je pfi pohovoru pritomny pouze vedouci a ten uchazec? 15:40

17. Na zakladé ¢eho zodpovédna osoba sestavuje otazky pro rozhovory?
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+Mame toto nékde zaznamenané? Ta zodpovédna osoba si otazky nékde
vede?
+ KaZdy pohovor miiZe vypadat tiplné jinak, je to tak?
+ Mam doplnujici otazku. Zaujalo mé, Ze jsi fikal, Ze je u pohovoru pritomen
vétSinou jen uchazec a vedouci oddéleni. Jaké podle tebe mohou byt vyhody
nebo nevyhody toho, Ze se pohovoru ucastni vice lidi?

18. PouZiva zodpovédna osoba dalsi metody pro testovani vhodnosti uchazect
na obsazované pozice, a jaké jsou tyto metody?

19. Kdo a jakym zpiisobem nasledné hodnoti kandidaty?
+ Jak to konkrétné vypada?

20.Kdo a na zakladé ¢eho rozhoduje o kone¢ném vybéru kandidati?

21.Kdo a jakou formou informuje uchazece o vysledku vybérového tizeni?

22.Kdo a jakym zplisobem pisemné formuluje ve spolecnosti X pracovni
smlouvy?

23. Sestavuje se pracovni smlouva ve spolupraci s nastupujicim kandidatem?

24.(N/A, data pro ¢.24 mam z dokumenti)

25.Kdo vyhotovenou smlouvu podepisuje?

26. Kdo a jaké realizuje ukony pfed nastupem pracovnika zahrnujici napriklad
nachystané pracovni misto, mzdovy vymér, vstupni opravnéni na pracoviste,
prostredky kpraci, prihlaSeni pracovnika ksocialnimu a zdravotnimu

pojisténi? +Kdo ten dotaznik posila?

Faze adaptace novych pracovniki:
27.Kdo uvadi pracovnika na pracovisté?
28.Kdo a jak ho seznamuje s pracovistém, s vedenim a s ostatnimi pracovniky?
29. Je pracovnikovi pridélen instruktor, ¢i Skolitel?
30.Kdo informuje pracovnika o cilech a zasadach organizace, o poZadavcich a

podminkach vykonu prace na pracovnim misté, a o predpisech BOZP?
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31.Kdo informuje pracovnika o systému hodnoceni a odméiiovani, a o
moZznostech vzdélavani a rozvoje?

32.(N/A, data pro ¢.32 mam z rozhovort s vedoucimi)

33.Je pro nového pracovnika predem vytvoren adaptacni plan? Obsahuje
adaptacni plan potirebné nalezitosti? Jak adaptac¢ni plan vypada?

34.Kdo a jakym zplisobem vykonava socidlni zaclenéni pracovnika, jeho
privyknuti na socialni vztahy na pracovisti?

35. Kdo prilibéZné zajistuje pomoc a podporu novému pracovnikovi?

36.Kdo a jak adaptaci monitoruje a priibéZné hodnoti?

37.Kdo a jak Casto ve spoletnosti X vykonava s novymi pracovniky ve zkuSebni
dobé zpétné vazebni rozhovory a jakym zptisobem?

38.Kdo vykonava zavére¢né hodnoceni adaptace, zpravidla pfi bliZicim se

uplynuti zkuSebni doby?

Pro vizualizaci kédovdni dat z rozhovorii prikladam uryvek:

Faze realizace naborového procesu

vedouci oddgqtvorba inzerce volnych p{vedouci codéleni doplnéno dotazniky

inzerat vymysli
poufiji stardi vzory
pfipravené historicky

template - VZOr na intranetu
publikuje manazer - nékdy pfipominkuje CEO
publikuje SM

metody inzerce volnych | b&Zna praxe moc se nespekujule
jaky typ clovéka chci
konkrétni portal - webovy.

na zakladé historickych zkuSenosti
kde se inzeruji volné poz{na placenych webowych p|Sales Manager

Jenprace nabor validatort
lobs.cz obchodni pozice
Expats.cz zahraniéni nabor

(Tabulka kédovani piepisu rozhovori, 2023, vlastni zpracovani)
(4) Struktura dotazniku pro skolitele validatorua

27.Kdo uvadi novacka na pracovi$té? (prvni den):
28.Kdo a jak ho seznamuje s pracovistém, s vedenim a s ostatnimi pracovniky?
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29.]e novému pracovnikovi pridélen instruktor, ¢i $kolitel? Kdo to zpravidla je?

30.Kdo informuje novacka o cilech a zasadach organizace, o poZadavcich a
podminkach vykonu prace na pracovnim misté, a o predpisech BOZP?

31.Kdo informuje nového pracovnika o systému hodnoceni a odménovani, a o
moZznostech vzdélavani a rozvoje?

32.Jakym zpiisobem je novy pracovnik odborné zapracovavan?

33.Je pro néj predem vytvoren adaptacni plan?
+Pokud ne, podle ¢eho se kroky adaptace a zaSkoleni ridi?

34.]Jak probiha socialni zaclenéni pracovnika, jeho privyknuti na socialni vztahy
na pracovisti?

35. Kdo prilibéZné zajistuje pomoc a podporu novému pracovnikovi?

36.Kdo a jak adaptaci monitoruje a priibéZné hodnoti? (jestli zvlada, to co ma).

37.Vykonava nékdo snovymi pracovniky ve zkuSebni dobé zpétné vazebni
rozhovory? (Jak jsou spokojeni oni s nama, a my s nima. Jak ¢asto se to déje?)

38.Vykonava nékdo zavéretné hodnoceni adaptace, zpravidla pri blizicim se
uplynuti zkuSebni doby? (Tzn. hodnoceni toho, jestli se vSe zvladl za ty tri

mésice naucit a chceme ho dal a jestli on nas chce dal.

(5) Struktura dotazniku pro vedouci oddéleni

1.Sledujes, jaké zmény lze oCekavat u zaméstnancti ve tvém oddéleni
(rodic¢ovska dovolend, dlouhodoba nemoc, apod.) a jak tyto zmény ovlivni

potiebu pracovnich sil ve spole¢nosti? Pokud ano, jakym zptisobem?

2.UrCujeS sam/sama, kde a odkud nové pracovniky do svého oddéleni budes

hledat?

3. Na zakladé ¢eho definuje$ pracovni role a urcuje$ pozadavky na
schopnosti a kompetence uchazecti? To znamend, kdyZ nékoho hledas do

svého tymu, tak jaké dovednosti, vzdélani a schopnosti budou klicovi
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pracovnici potfebovat - podle ¢eho toto urcujes?

Mas tyto klicové pozadavky nékde zaznamenané?

4.Vytvaris/mas nékde vytvoreny popis pracovnich mist ¢lent svého tymu? Je
to zakladni popis, charakteristika pracovniho mista obsahujici podstatné
informace o obecné povaze pracovniho mista, jeho konkrétni odpovédnosti,

povinnosti, ukoly, odménovani, atd...

5. Tvoris inzerci volnych pozic do svého tymu? Jakym zptisobem? (To
znamena presné to, co se objevuje v inzeratech, kdyZ nékoho hledas do

svého tymu.)

6. Jakym zplisobem volné pozice inzerujes, a jakych metod k inzerci

vyuzivas?
7. Prijimas zadosti o pracovni mista do svého oddéleni? Jakou formou?

8. Ziskané informace o uchazecich se ti dostanou do ruky. (Zivotopis, napf-.)

Jak je vyhodnocujes?

9. Predvybér uchazecl = prvni kontakt, probiha jak? (napi.telefonicky se

uchazeci ozves, apod.)
10. Realizujes$ pohovory s uchazeci?

11. Na zakladé ¢eho sestavuje$ otazky pro rozhovory? Jsou otazky nékde

zaznamenané, vedes si je nékde?

12. PouZivas dalsi metody pro testovani vhodnosti uchazect na obsazované

pozice, kromé pohovoru? Jaké jsou to metody?

13. Hodnoti$ kandidaty nasledné, po vSech kolech fizeni, pfimo ty? Jakym

zplsobem?

14. Rozhodujes o kone¢ném vybéru kandidati? Na zakladé ceho?
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15. Informuje$ uchazece o vysledku vybérového rizeni? Jak?

16. Uvadis novyho pracovnika na pracovis$té? Seznamujes ho s pracovistém,

s vedenim a s ostatnimi pracovniky?

17. Pouzivas ,,Onboarding process“ dokument? Je to nas$ interni dokument na

Drivu.

18. Informuje$ novyho pracovnika o systému hodnoceni a odménovani, a o
moznostech vzdélavani

arozvoje?

19. Je pro nového pracovnika predem vytvoren adaptac¢ni plan?

20. Jak probiha odborné zapracovani novacka?

21.Kdo priibéZné zajiStuje pomoc a podporu novému pracovnikovi?

v

22.Kdo monitoruje a priibéZné hodnoti adaptaci v ramci zkusebni doby

novacka?

23. Vykonavas s novymi pracovniky ve zkuSebni dobé zpétné vazebni
rozhovory? Jak ¢asto? (Znamena to, jestli se bavi$ s clovékem o tom, jak je
s nama spokojeny a jak jsi spokojeny ty s nim = jestli se plni vzajemna

ocekavani pro vykon prace).

24. Kdo vykonava zavérecné hodnoceni adaptace, zpravidla pfi bliZicim se

uplynuti zkuSebni doby?

Pro vizualizaci kédovani dat z tohoto dotazniku prikladam uryvek:

2.Uréuje$ sdm/sama, kde a odkud nové pracovniky do svého oddéleni bude$ hledat?

V3KOL Spis ne. Na mé oddéleni se presouvaji spolupracovnici po domluvé a vybéru z jiz nabranych, zaskolenych a hlavné téch schopnéjsich.

VKRE Ano.

VDEV Ano
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P e

15. Pfedvybér uchaze&d = prvni kontakt, probiha jak?

VvSKOL

Toto se mé netyka, neinzeruiji.

VKRE

Osobni kontakt.

VDEV

Emailem

16. Realizujes pohovory s uchazedi?

VSKOL

Ne.

VKRE

Zatim se nestalo.

VDEV

Ano

17. Na zakladé ¢eho sestavujes otazky pro rozhovory? Jsou otazky nékde zaznamenané, vedes si je nékde?

VSKOL

Toto se mé netyka, neinzeruji.

VKRE

Pfi naboru nového ¢lovéka nechavam vypracovat samostatny tkol s uréenim terminu a s prezentaci.

VDEV

Ano

(Tabulka kédovani dotaznikili - vedouci oddéleni, 2023, vlastni zpracovani)

(6) Inzeraty analyza, 2023, vysec

» Skolitel komunikaéniho systému .

Misto pracovist (I

Jak to u nds funguje? .

Nasi obchodnici zavedoug D o 4. \¢sledn:

jim v8e vysvétlime v nékolika Skolicich vindch, t
maximalni uZitek z nasi sluzby. Vse se déje po telefonu, neni treba nikam jezdit.

cots éeka? [

sxole (N - - systému
komunikace se zapojenym D rostrednictvim telefonnich
hovori nebo e-mailu

Podpora obchodniho tymu

Koho hledame?

Nového kolegu, ktery bude mit nadSeni do préice a chut se uéit novym
vécem

Vyhodou je praxe na obdobné pozici Skolitele, ale pokud ne, zau¢ime té .
Mistra v komunikaénich dovednostech .

Chut pomdahat ostatnim a také pracovat na sobé‘

Dobrd znalost MS Office - Excel, Word, Powerpoint

Flexibilniho a odolného &lovéka viid stresu (prace s lidmi chee trochu

trpélivosti) .

(Inzerat Skolitel komunika&niho systému, 2023, dostupné na HR serveru
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vyuZivaného spolecnosti X)

(7) Syntéza dat: dokumenty, rozhovory, dotazniky

DOKUMENT DOKUMENT DOKUMENT ROZHOVOR ROZHOVORY

DOTAZNIK

DOTAZNIKY |

QTAZKY / 1Smlouva prac Freelance cc Inzeréty anal "Kédovani pi "Tabulka kédovani pFepisu rozH

"Tabulka kédovani dotazniku —

Tabulka kédovani dotaznikii — vedouci odd:

SR WwN

X
X
X
X
X
X
X
X
X
X
X
X
X
X
X
X
X
X
X
X
X
X
X

X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X

X x X X X X X X X X X X X X

X X X X X X x

X
Vedouci odd|
Ve 100% zko x
X

x x x x ® o x x x X

"A pak odpof

x X X X X X x X

x X x o x x X

" Toto fungy|

XX X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X x X x X X

x X ok ox X

c-level management (nejvyssi
vedouci oddéleni na zakladé dil
vedouci oddéleni na mésitni b4
nejvy$si vedeni pfenddi zodpov
reaktivni na zakladé poctu pop
Jak? neni centrélIni proces, fesi

vedoucl oddéleni

vedouci oddéleni podle starsicl
X

Metody: b&iné praxe, nespekul

kaZdé oddéleni zvIakt - vedouci|

ne, ne.

X X X X X X X X X X X X X K XK X X X X X X X x x X X

X

X
3/3 Ano, sleduje, pfevainé pii osobnim setk:
X

x

2/3 ano, 1/3 ne, do ikolitelského oddéleni s
ur idedlnic
/3 ne

x

2/3 ne, 1/3 ano

X

2/3 ne, 1/3 pracovni portaly, organicky

2/3 ne, 1/3 velmi vyjimeéné od znadmych
podle te
, 1/3 email

tazky (neL
V)
i kolegy, *
tie, dobra
, telefoni

CEEEERES

oarding pr

vedouci pracovnik

vedouci pracovnik

ne

BOA BOZP + vedouci pracovnik|
vedouci pracovnik, neni to b&i
X

ne, neni

onboarding dokument k tomu |
vedouci pracovnik

ne, nedéje se

vedouci pracovnik, dle individud

ne, nedéje se

Sales manager - privitani a zakl
P¥imy nadfizeny (vedouci oddél
Kazdy novacek, co se tyce valid
.,V tomhle je trochu bordel ale

Vidy tohle fesi pfimy nadfizeny,|

1/3 ne, tzv.Batovo koletko, 2/3 ano
x
x
x

3/3, 100% ano. ,,odmé&fiovani je jedno z hlav

projde procesem aklimatizace 2 1/3 N/A, 2/3 se samotnym vedoucim: osobn

Ne plan neni, se podle méh
Hned prvni den se seznamf se v

2/3 ne, 1/3 ano
x

Jeho pfimy nadfizeny, popfipad{ 1/3 3&f oddéleni a kolegové, 2/3 ja, + J4 pfipi
V prvni fazi jsem to uréité ja as3/3 100% ja

Ano konkrétné se jedna o 1t1 ki

ano/denn&/ mam pracovnika pod sebou a¥ p

Ano finalni zhodnoceni se samd|jas kolegy/ ja + &f vyvoje/ 1/3 ne, tohle uz p

(Syntéza dat: dokumenty, rozhovory, dotazniky, 2023, vlastni zpracovani)
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