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Vyhledavani, vybér a adaptace zaméstnancua ve zvolené
organizaci

Abstrakt

Ptredkladana prace se zamétuje na proces vyhledavani, vybéru a adaptace zaméstnancii ve
spole¢nosti. Teoreticka ¢ast, zpracovavana pomoci odborné literatury, pojednava v obecné
roving o tizeni lidskych zdroju ¢i personalnich planech, tikolech a ¢innostech. Déle jsou v ni
konkrétn€ popsany procesy vyhledavani, vybéru, adaptace a odménovani zameéstnancti, které
slouzi jako podklad k praktické casti. Prakticka ¢ast uvadi konkrétni pribéhy a postupy
personalnich ¢innosti ve spole¢nosti J&T Banka, a.s. a pomoci dotaznikového Setfeni
zaméstnanci zhodnotili soucasny stav a sluzby spole¢nosti. Na zakladé tohoto pruzkumu
vznikla doporuéeni, kterd by spole¢nost méla zvazit pro vétsi spokojenost svych budoucich

1 stdvajicich zaméstnancu.

Klicova slova: fizeni lidskych zdroji, vyhledavéani, vybér a adaptace zaméstnanci,

personalni ¢innosti



Recruitment, selection and adaptation of employees in

selected company

Abstract

This thesis focuses on the process of recruiting, selecting and adapting employees in the
company. The theoretical part which was developed with the help of specialized literature,
deals in general terms with human resources management or personnel plans, tasks and
activities. It also includes specifically described processes of recruitment, selection,
adaptation and remuneration of employees, which serve as a basis for the practical part. The
practical part presents the specific processes and procedures of HR activities at J&T Banka,
a.s. and through a survey employees evaluated the current situation and services of the
company. Based on this survey, recommendations were made that the company should take

into consideration for greater satisfaction of its current and future employees.

Keywords: human resources management, recruitment, selection and adaptation of

employees, HR activities
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1 Uvod

Lidé svymi schopnostmi, zkuSenostmi a dovednostmi piedstavuji klicovy zdroj pro
jakoukoli organizaci, coz ma v posledni dobé nejvétsi vliv na celkovou hodnotu
a konkurenceschopnost daného podniku. Je tedy zdsadni zaméfit se na spravné nastaveni
personélnich ¢innosti, aby organizace nejen udrZela své zaméstnance, ale také postaveni

na trhu (Urbancova, 2023).

Dale podle teorie Urbancové (2023) patfi informacni a komunikacni technologie
k nejrychleji se rozvijejicim odvétvim a jejich integrace do procesi spojenych s fizenim
lidskych zdrojl je povazovana za efektivni. Automatizace a digitalizace pronikaji do Siroké
Skaly oboril a fizeni lidskych zdroji neni vyjimkou. Pfijeti a implementace technologii
zUstava neustalou prioritou, jelikoz je nezbytné sjednotit zaméstnance, ktefi jsou rozptyleni

v digitdlnim prostiedi.

V dne$nim dynamickém svété, kdy se trh prace neustale méni a konkurence o kvalitni talenty
je stale silng&jsi, je pro firmy klicové, aby disponovaly vykonnym systémem pro vyhledavani,
vybér a adaptaci novych zaméstnancii. Schopnost pfilakat a udrzet si ty nejlepsi je proto
nezbytna. Spole¢nosti se stale vice zaméfuji na optimalizaci procest vyhledavani, vybéru
a adaptace zamé&stnanctl, nebot’ kvalitni fizeni lidskych zdroji ptedstavuje zékladni pilit

kazdého podniku.

Organizace potykaji s fadou vyzev spojenych s HR procesy. Tyto procesy piedstavuji
zdkladni kameny uspéSného fungovani a rozvoje organizace, nebot’ spravna volba
zaméstnanci a jejich zaclenéni do pracovniho prostiedi jsou klicové pro dosazeni

strategickych cilll a udrZeni konkurencni vyhody.

Vyhledavani, vybér a adaptace zaméstnancll nejsou pouze rutinni tkoly HR oddéleni, ale
jsou to procesy, které maji vyznamny dopad na celkovou vykonnost a produktivitu
organizace. Spravng vybrani a adekvatné ptizpisobeni zaméstnanci pfinaseji do firmy nejen
potifebné dovednosti a schopnosti, ale také ptfindSeji svilj osobni pfistup a motivaci k praci,
coz muze pozitivné ovlivnit pracovni atmosféru a vysledky organizace. Procesy piedstavuji
strategické nastroje, které organizaci umoznuji budovat silny tym, ktery je schopen reagovat

na ménici se potieby trhu a dosahovat stanovenych cilt.
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S rozvojem technologii, jako je uméla inteligence a digitalizace, dochazi k revoluci v oblasti
procesi vyhledavéani, vybéru a adaptace zaméstnancti. Uméld inteligence umoziuje
organizacim vyuzivat sofistikované algoritmy a analytické nastroje k rychlému
vyhodnocovéni velkych objemii dat o uchazecich. Diky tomu mohou organizace 1épe
porozumét potiebam a preferencim kandidatl a identifikovat ty nejvhodné;jsi kandidaty pro
danou pracovni pozici. Digitalizace pak usnadiuje samotné procesy vyhledavani, vybéru
a adaptace zamé&stnanct tim, ze umoziuje automatizaci a centralizaci dat a procest. To vede
k vétsi efektivité a presnosti vybérovych procest a zaroven umoziuje rychlejsi adaptaci

novych zaméstnanci.

Diky vyvoji technologii se procesy vyhledavani, vybéru a adaptace zaméstnanct stéle
zlepSuji a pfizpusobuji se potfebam moderniho pracovniho trhu. Tato inovace pfinasi vyhody
jak pro organizace, tak pro zaméstnance, a pfispiva k celkovému zvySeni

konkurenceschopnosti a ispéchu na trhu prace.

11



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil préace

Hlavnim cilem bakalaiské prace je zhodnotit procesy vyhleddvani, vybéru a adaptace

zaméstnanci ve spoleCnosti J&T Banka a.s. (pobocka Praha) a navrhnout zlepSujici

doporuceni v téchto procesech.

Dil¢i cile préce jsou:

vypracovat teoreticka vychodiska pomoci odborné literatury, ktera fesi problematiku
vyhledavani, vybéru a adaptaci zaméstnanci;

charakterizovat spole¢nost J&T Banka, a.s. (pfedmét Cinnosti, finanéni situace,
historie, organizac¢ni struktura);

popsat strategie a zasady procest vyhledavani, vybéru a adaptace ve spole¢nosti J&T
Banka, a.s. v prazské pobocce;

zhodnotit aktualni stav procesti ve spole¢nosti J&T Banka, a.s. a konfrontovat je

s teoretickymi vychodisky.

2.2 Metodika

Bakalatska préce vznikala v nésledujicich krocich:

1.
2.
3.

Volba tématu bakalatské préace.

Formulace cili a pfedbézné metodiky prace s konkrétni kroky vzniku préce.
Vytvoteni teoretické ¢asti na zaklad¢ literarni reSerSe, ktera udava rizné nazory
a pohledy autori na dané téma a objasnéni pojmi tykajicich se fizeni lidskych zdroji
a personalnich ¢innosti. Podle normy CSN ISO 690 (autor, datum) bylo citovano
13 knih, 8 internetovych zdroji a 4 interni ptedpisy.

Prakticka ¢ast vznikla na zéklad¢ charakteristiky prazské pobocky spolecnosti J&T
Banka a.s. pomoci webovych stranek spole¢nosti a predstaventi jeji strategie pfi fizeni
lidskych zdroju z internich predpist.

Dotaznikové Setfeni bylo zhotoveno pomoci sluzby pro tvorbu online dotaznikii
Survio.com podle rad autora Romana Kozla (2011) v knize Moderni metody
a techniky marketingového vyzkumu. Podle Kozla (2011) jsou dotazniky formulaie,

které mohou byt bud’ papirové nebo elektronické a obsahuji sérii otazek, na které
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respondenti poskytuji odpovédi, ¢asto s moznosti vybéru z ruznych variant. Déle

Kozel (2011) uvadi obecnou konstrukci dotazniku, skladajici se ze 3 ¢asti:

e Uvodni ¢ast dotazniku s vysvétlenim Géelu vyzkumu a pokyny k vyplnéni
formulare;

e sekce s otdzkami a odpovéd'mi rozdélenymi do tematicky souvisejicich
blokd;

e zavéreCna cast obsahujici podékovani za ucast respondenti a instrukce

ohledné odevzdani dotazniku.

Cilem kvantitativniho vyzkumu bylo ziskat pohled zaméstnanct na vyhledavani,
vybér a adaptaci zaméstnancti ve spole¢nosti. Polostrukturovany dotaznik, ktery byl
na zakladé doporuceni personalistky poslan novackim, obsahoval celkem 30 otazek.
Z toho mohli respondenti na 5 otazek odpoveédét volnou odpovédi, kde mohli
upozornit na nedostatky procest anapsat své pfipominky k nim. Dal§im typem
otazek byly otazky uzaviené, polouzaviené a Likertova Skéla. Otazky byly rozdéleny
do 4 tematickych celkd — vyhledavani, vybér, adaptace a socio-demografické otazky.
Dotaznik dokoncilo 55 zaméstnancii a ispéS$nost jeho vyplnéni byla 72, 4 %.

Provedenou syntézou byly v navrhové ¢asti zohlednény poznatky zaméstnancti
na aktualni pribéh personalnich procesii. Na zakladé nastudovani internich materialt
a vyhodnoceni odpovédi z dotazniku byla navrzena doporuceni pro zlepseni HR

aktivit.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Rizeni lidskych zdroji

U Koubka (2001) a rovnéz v dalsi odborné literatufe i slovech manazeri se ¢asto v odlisnych
podobéach setkdvame s vyrokem: ,Lidé jsou nejcennéj$im kapitalem organizace®. Pro
fungovani organizaci jsou prave lidé a jejich potencial nepostradatelnym faktorem, protoze
jejich tizeni je centralnim prvkem celého podnikového fizeni a je tieba navySovat investice

do jejich rozvoje.

Terminy ,.,fizeni lidskych zdroji* a ,,lidské zdroje* z velké ¢asti nahradily pojem ,,personalni
fizeni® v procesech, které se dotykaji fizeni lidi v organizaci (Armstrong, 2007). V definici
fizeni lidskych zdrojd Armstrong (2007) souhlasi s Fejfarovou (2018) i dal§imi autory. Je

Vv ni uvedeno, ze tizeni lidskych zdroju je strategicky a promysleny pfistup k zaméstnancim,

vvvvvv

Rizeni lidskych zdroji se stalo nejnovéjsi koncepci personalni prace, kdy se dokonéuje jeji
vyvoj od administrativni ¢innosti K opravdu fidici ¢innosti (Koubek, 2015). Koubek (2015)
pak definuje personalni praci jako Cast fizeni organizace, ktera se vénuje vSem aspektiim

spojenych s ¢lovékem v pracovnim procesu.

Déle Koubek (2015) stejn¢ jako ostatni autofi ve své knize uvadi, Ze klicovou podminkou je
uvédoméni si vyznamu lidskych zdroji a pochopeni toho, ze ptedstavuji v organizaci to

nejcennéjsi. Uspeéch organizace je zdsadn€ ovlivnén efektivnim fizenim lidi.

Proto se nyni lidské zdroje (lidé) povazuji za nejdulezitéjsi zdroj organizace a fizeni lidskych

zdroji (fizeni a vedeni lidi) jako nejdiilezitéjsi oblast fizeni organizace (Sikyt, 2014).

Sikyt (2014) dale zmifiuje, Ze vykon organizace zavisi na vykonu lidi, ktery uréuje
dostate¢na schopnost a motivovanost zaméstnancti. A pravé tato zpusobilost lidi a ochota

vykondavat danou préci vedou organizaci k uspéchu.

Rizeni lidskych zdroja se tedy zjednoduSené zabyva vS§im, co souvisi se zaméstndvanim

a fizenim lidi v organizacich (Armstrong, 2015).
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Obréazek 1 - Aktivity rizent lidskych zdrojii
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Zdroj: Armstrong, 2015

3.1.1 Budovani zna¢ky zaméstnavatele

Budovani zna¢ky zaméstnavatele je proces budovani a fizeni spole¢nosti pro zajisténi

atraktivity, ktery sméfuje k dosazeni optimalniho postaveni a povédomi na trhu prace (Alma
Career, 2021).

Urbancova (2023) popisuje budovani znacky zaméstnavatele odliSnym zpisobem. Kazda
organizace ma za cil pfiladkat a udrzet si kvalitni zamé&stnance, coz je klicovym faktorem pro
dosazeni uspéchu v dneSnim dynamickém prostiedi. Jednim z prostfedkll k ziskani
kvalitnich pracovnikli je efektivni marketing lidskych zdroji, ktery pomaha budovat
pozitivni povést zaméstnavatele. Znacka zaméstnavatele je souhrnem vlastnosti a kvalit,
které organizaci odliSuji od ostatnich a pfispivaji k atraktivité zaméstnavatele v ocich

potencialnich uchazecii o praci. Znacku tvoii 3 nejdilezitejsi prvky:

e vize spole¢nosti,
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e image spolecnosti (vnimani vSech zajmovych skupin);

e kultura spolecnosti.

Zamgéstnavatelé Casto usiluji o zlepSeni své znacky, zejména s cilem ptilakat kandidaty
béhem naborovych procesti. Nicméné budovani znacky zahrnuje S$ir$i spektrum oblasti
a ovliviiuje vnimani lidi ve vSech interakcich se spolecnosti, at’ uz se jednd o naborové
procesy, souziti ve firmé (souCasni ¢i byvali zaméstnanci) nebo o vyuZivani sluzeb

a produkti dané spolecnosti (Alma Career, 2021).
3.1.2 Personélni plany a cile

,Bulla a Scott (1994) formulovali personélni planovani jako: Proces zabezpecovdani toho, zZe
budou rozpoznany potreby organizace v oblasti lidskych zdrojii a Ze budou zpracovany plany

smérujici k uspokojeni téchto potreb.* (Armstrong, 2007).

Z obecneho hlediska se planovani lidskych zdroji podle Armstronga (2007) zabyva
harmonizaci zdrojt z hlediska dlouhodobych podnikovych pozadavki, ale obcas se vénuje
i t¢m kratkodobé&js$im. Jeho zaméfeni zahrnuje jak kvantitativni, tak kvalitativni aspekty
lidskych zdroju, pticemz se soustiedi na dvé klicové otazky: 1. Kolik zaméstnancu? 2. Jaké
zaméstnance? Planovani lidskych zdrojti zahrnuje i1 Sirs$i perspektivy tykajici se strategii

naboru a rozvoje zaméstnanct s cilem zvySovat efektivitu organizace.

Planovani lidskych zdrojii ptfedstavuje procesové rozhodovani o tom, kolik dalSich
pracovnikil je zapotiebi v organizaci a do jakého data. Plany lidskych zdrojt jsou odvozeny
z celkovych plant organizace a slouzi jako progndzy ohledné potieby zaméstnancii

k zajisténi produkce nebo poskytovani sluzeb (Dvotrakova, 2012).

Jak tvrdi Sikyt (2016), personélni planovani hraje kli¢ovou roli pii dosahovani strategickych
cili organizace tim, ze umoznuje identifikovat soucasné a budouci potieby zaméstnanci.
Déle umoznuje odhadovat pokryti téchto potieb prostfednictvim internich i externich zdroji

pracovnikt a navrhovat opatfeni k feSeni aktualniho ¢i ptfedpokladaného nedostatku nebo
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ptebytku pracovnikii. Zaroven uspokojuji individualni potfeby zaméstnanci a umoziuji

planovat jejich personalni rozvoj, kariéru a naslednictvi v manazerskych pozicich.

Obrazek 2 - Postup planovani lidskych zdrojit

Planovany cil organizace
(planovany objem produkce)

~
Celkova potreba zaméstnancu
(pocet, druh)
J
v
\
Vnitini zdroje zaméstnancu
(stav + nastupy — odchody)
o

(celkova potifeba — vnitini zdroje)

nulova (pokryti celkové potfeby)
kladna (nedostatek zameéstnancu)
zaporna (nadbytek zameéstnancu)

[ Cista potieba zaméstnanca

Zdroj: Sikyr, 2016

Personalni planovéni je dle Koubka (2015) takovy proces, ktery zahrnuje ptedvidani,
stanovovani cild a realizaci opatieni v souvislosti s pohybem zaméstnancii do organizace,
Z organizace a uvniti organizace. Tento proces se dale zaméiuje na propojeni zaméstnancti
s ptisluSnymi pracovnimi tkoly v pravy Cas a na spravném misté. Kromé toho se vénuje
formovani a efektivnimu vyuzivani pracovnich schopnosti jednotlivcd, utvareni pracovnich

tymu a rozvoji personalniho a socialniho potencialu téchto jednotlivc.

Koubek (2015) i Siky# (2016) ve svych knihach souhlasné uvedli, jak se déli personalni
planovani:

e planovani potfeby zaméstnancti,

e planovani pokryti potfeby zaméstnanct;

e planovani kariéry jednotlivych zaméstnanct.

17



3.1.3 Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Ukolem personalniho managementu je zajistit, aby organizace disponovala dostate¢nym
poctem kvalifikovanych a motivovanych jednotlived, kteti budou pfispivat k dosahovani

pozadované urovné vykonu a naplnéni strategickych cili organizace (Sikyt, 2016).

Dle Urbana (2013) Ukoly vedouciho, které jsou trvalé nebo dokonce kazdodenni, 1ze rozdélit
do dvou hlavnich skupin. Prvni skupinu tvoii tradicni fidici funkce, zatimco druhou
ptredstavuji nové fidici tikoly. RozliSeni mezi tradi¢nimi a novymi fidicimi funkcemi mtize

byt také chapano jako rozdil mezi klasickym a modernéjSim ptistupem k managementu.

Déle Urban (2013) fika, ze tradi¢ni fidici ukoly pro usp&$né ftizeni lidi v modernich
organizacich nestaci, ale i pfesto jsou dulezitou soucasti prace vedouciho. Tradi¢ni funkce
maji za Ukol stanovit jasné cile, navrhnout jednoduché a efektivni pracovni postupy,
a vytvorit odpovidajici organiza¢ni struktury s naslednym zajisténim funkénich kontrolnich

mechanismil. Pfi spravném vyuziti téchto funkci vznika uspotfaddanost a fungujici systém.

r~r

Urban (2013) nove tidici ukoly, dilezité pii obtizich nebo zménach v organizaci, oznacuje

jako vedeni. Radi se do nich &ty¥i vzajemné spjaté funkce:

e motivovani;
e delegovani;
e podpora;

e piedavani a ziskédvani informaci.

Oproti Urbanovi (2013) Koubek (2015) tkoly fizeni pojal obecné&ji a uvadi, ze cilem ukolu
je zajistit, aby organizace dosahovala vysoké urovné vykonnosti a neustale se
zdokonalovala. Tento tkol lze efektivné splnit prostfednictvim neustalého zlepSovani
vyuziti dostupnych zdroji organizace, a to jak materialnich, finan¢nich, informacnich, tak
i lidskych.
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Obréazek 3 - Obecny kol Fizent lidskych zdrojit

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY
+

ZLEPSOVANIM VYUZITI

|
Y Y v Y

Lidskych informaénich Materidlnich Finan&nich
zdrojl zdrojt | zdrojl zdroji

b A t A

— RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Zdroj: Koubek, 2015
3.1.4 Personalni ¢innost

Realizace ukolu v oblasti fizeni lidskych zdroji zahrnuje vykonavani ¢innosti fizeni lidskych
zdroji (Siky¥, 2016). Dale Sikyi (2016) k4, Ze tyto &innosti organizaci umoziiuji
systematicky ziskavat, efektivné vyuzivat a aktivné rozvijet potfebny pocet kvalifikovanych
a motivovanych zameéstnanc. Skrze tuto praxi organizace nasledné dosahuje svych

strategickych cili.

Dle Dvotakové (2012) personalni oddéleni vykonava aktivity v souladu s organiza¢nimi cili
v oblasti fizeni a vedeni zamé&stnanct. Tyto aktivity zahrnuji administrativni a spravni
¢innosti, které vychazeji z pracovnépravni legislativy, stejné jako strategické, metodické
¢i analytickeé c¢innosti. Na tyto ¢innosti navazuje poskytovani poradenstvi manazerim
a zamé&stnanctim. Nékdy se pouziva termin "personalni sluzby", coz obvykle odkazuje
na situace, kdy je persondlni oddé€leni vniméno jako subjekt, ktery uspokojuje potieby

I pozadavky zaméstnancu.

Armstrong (2015) dodava, Ze personalni ¢innosti mtizeme rozdélit do dvou skupin:

e transformacni (Strategické) <cinnosti, které zahrnuji efektivitu a strategii
organizace;

e transakéni €innosti, jejichz tkolem je poskytovani personélnich sluzeb.
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Urbancova (2023) oponuje Armstrongovi (2015) ve své knize jinym rozdélenim

personalnich Cinnosti. Zminuje 3 typy:

e transakeni aktivity;
o tradi¢ni aktivity (pldnovani, nédbor, vybér, odménovani, fizeni);

e transformacni aktivity.

Konkrétng personalni &innosti popsali ve své knize podobné Koubek (2015) i Sikyi (2014,
2016) a uvadéji je v této podobeé:

e Vytvafeni a analyza pracovnich mist;

e planovani lidskych zdroj;

e ziskavani, vybér a pfijimani zaméstnanct;

¢ hodnoceni zaméstnanct;

e rozmistovani zaméstnanct a ukoncovani pracovniho poméru;
e odméinovani;

e vzdélavani zaméstnanct,

e pracovni vztahy;

e péce o zaméstnance;

e vyuzivani personalniho informa¢niho systému.

3.2 Ziskavani zaméstnancu

Koubek (2015) a Siky# (2016) chapou ziskavani pracovnikii jako Givodni fazi modelového
procesu s Ukolem zajistit, aby volna pracovni mista v organizaci pfilakala odpovidajici pocet
uchazect s pfijatelnymi naklady a véas. To zahrnuje identifikaci vhodnych pracovnich
zdrojti, informovani o volnych mistech, nabizeni pracovnich pozic, jednani s uchazeci,
ziskavani relevantnich informaci o uchaze€ich a organiza¢ni a administrativni zaji$téni

téchto aktivit.

Sikyt (2016) navic dopliiuje, e tito uchazeti by méli spliiovat nezbytné pozadavky
na zamestnance stanovené organizaci v souladu s vlastnimi potfebami a relevantnimi

pravnimi pfedpisy.
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Obrézek 4 - Model vztahii a podminek pri ziskavani pracovnikii

Tok informaci

T //

ORGANIZACE \\\></

Potfeba ziskat - ~ POTENCIALNI

pracovniky se y UCHAZECI
zédoucimi pracovnimi ( VNITRNI y .

schopnostmi UCHAZEC! Potfeba vhog;lgho

a vlastnostmi, T~ ,/ nebo vhodnéjsiho

potfeba obsadit > zamesinani
volnéa pracovni mista 7 ‘“‘\\\

Obsah a zpusob Vnitfni podminky
informovani organizace (souvisejici jednak Vné&j&i podminky
o volném pracovnim s pracovnim mistem,
misté jednak s organizaci)

Zdroj: Koubek, 2015

Ziskavani zaméstnancl je Cinnosti persondlniho oddéleni, kterd se snazi identifikovat,

prilakat a zaméstnat kvalifikované pracovniky (Dvotakova, 2012).

Podle Armstronga (2015) je ziskavani pracovnikii proces, pii kterém se vyhledavaji

a oslovuji lidé, které organizace potiebuje.

Zaméstnanci se vyhledavaji ze dvou zakladnich zdroji — vnitropodnikovych
a mimopodnikovych (Siky#, 2014). Oba zdroje maji své vyhody i nevyhody. Pomér mezi
hledanim zaméstnancii interni a externi formou zavisi na aktualni situaci, potfebach podniku

a vyvazeni vyhod i nevyhod obou vyhledavani (Bedrnové, 2007).

Koubek (2015) rozdéluje formy vyhledavani stejnym zpisobem jako Bedrnova (2007),

uvadi pouze jiné piiklady pro a proti.
3.2.1 Proces ziskavani zaméstnancu

Ziskavéani zaméstnanct je vzajemny proces, kde organizace soutézi o zaméstnance s dal§imi

firmami. Na jedné stran¢ jsou zaméstnavatelé, ktetfi hledaji kvalifikované zaméstnance,
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ana druhé strané jsou potencidlni zaméstnanci, ktefi vybiraji mezi rGznymi pracovnimi

nabidkami (Dvotakova, 2012).

Armstrong (2007) v knize zmifiuje tti etapy, zabyvajici se procesem ziskavani zamé&stnancu.
Mezi né patfi:

1. definice pozadavkii;

2. prildkani uchazect,

3. Vybirdni uchazecu.

Oproti slovim Armstronga (2007) ma& Koubek (2015) na tento proces rozdilny pohled

a tvrdi, ze proces ziskavani pracovniki se sklada z nésledujicich kroku:

1. identifikace potieby ziskavani zaméstnanc;

2. popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista;

3. zvazeni alternativ;

4. vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych zaloZime
ziskavani a pozdéjsi vybeér pracovnikd;

5. identifikace potencionalnich zdroji uchazecu;

6. Vvolba metod ziskavani pracovnikd,

7. volba dokumentt a informaci pozadovanych od uchazeci;

8. formulace nabidky zaméstnani;

9. uvefejnéni nabidky zaméstnani;

10. shromazd’ovani dokumentt a informaci od uchazecu a jednani s nimi;

11. pfedvybér uchazeci na zakladé predlozenych dokumentt a informaci,

12. sestaveni seznamu uchazect, kteti by méli byt pozvani k vybérovym proceduram.

Podle Koubka (2007) je klicovym prvkem uspésného naborového procesu dokonala znalost
povahy konkrétnich pracovnich pozic. Tato znalost je nezbytnd k tomu, abychom mohli
spravné cilit na potencialni uchazece, vybrat vhodné metody ndboru, stanovit pozadavky
na dokumenty od uchazect a pouzit kritéria béhem predvybéru a nasledné v procesu vybéru.
Je tedy diilezité mit podrobné informace o pracovnim mist¢, jeho podminkach a ocekavanich

kladenych na budouci zaméstnance.
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Obrézek 5 - Vztah mezi analyzou pracovnich mist, planovanim a ziskdvdnim pracovnikii

Analyza Personalnf [
pracovnich mist planovani

1

\/
Popis
a specifikace : Potet
pracovnich mist jednotlivych
(povaha prace, pracovnich mist,
pracovni podminky, ktera mayji byt
pozZadavky v uréitém obdobi
na pracovnika) obsazena

L Zdroje
Ziskavani
Nl Metod
pracovnikl Dokumeﬁw

"~ Odpovédné osoby

Soubor vhodnych
uchazecu
i

Y
Vybér
pracovnik(

Zdroj: Koubek, 2007

Vysledkem procesu ziskavani zaméstnanct je adekvatni mnozstvi kvalifikovanych uchazect
o zamé&stnani, ktefi vyhovuji nezbytnym poZadavkim na zaméstnance. Zaméstnavatel

nasledn& pozve tyto vhodné uchazede k udasti ve vybérovém fizeni (Sikyt, 2016).

Pozadavky na zaméstnance
Specifikace pozadavkl na pracovnika stanovuje potfebné vzdélani, Skoleni, kvalifikace
a zkuSenosti pro dané pracovni misto. Mohou byt zahrnuty i odborné znalosti uvedené

v profilu role (Armstrong, 2007).

Takto muze vypadat specifikace pozadavka podle Armstronga (2007):

e odborne znalosti;

e pozadavky na chovéni a postoje;
e odborna ptiprava a vycvik;

e zkuSenosti a praxe;

e zvlastni poZzadavky;

¢ vhodnost pro organizaci;

e (dalsi pozadavky;

e moznost splnit ocekavani uchazece.
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Urban (2013) i Koubek (2015) formulovali pozadavky na nové zaméstnance odlisné a uvedli
a schopnosti, pracovni zkuSenosti, charakteristiky osobnosti a dal$i specialni znalosti

a zkuSenosti.

Pfi stanoveni pozadavkl na kandidata je Casto nutné rozliSovat mezi témi, které jsou
absolutné nezbytné, a témi, které jsou spiSe zaddouci. To prakticky znamena, ze druhou
skupinu pozadavkid mlze novy zaméstnanec ziskat az béhem pracovniho zacviku nebo je

muze kompenzovat jinymi schopnostmi (Urban, 2013).

Ze stejné myslenky jako Urban (2013) vychazi i Koubek (2015) a rozdélil pozadavky
na nezbytné, zadouci, vitané a okrajové, které je vhodné uvést v nabidce zaméstnani tak, aby

neodrazovaly potencionalni uchazece.

Pozadované dokumenty od uchazeci

Dokumenty, které jsou poZzadovany od zajemcl o zamé&stnani, obsahuji klicové informace
0 schopnostech uchazecu vykonavat pozadovanou praci. Tyto dokumenty slouzi k provedeni
ptedbézného vybéru vhodnych kandidath a naslednému vybéru nejvhodnéjsiho uchazece pro

danou pozici. Obvykle se pozaduji tyto dokumenty:
e zivotopis;
e 7adost o zaméstnani;
e 0sobni dotaznik;
o Kkopie vysvédceni, diplomd, certifikati;
e pracovni posudky;
e reference (Sikyt, 2016).

Diilezitym krokem pfi hledani novych zaméstnancii je tzv. pfedvybér. Béhem této faze
se zZ celkového poctu uchazect, obvykle na zédkladé¢ poskytnutych dokumentt, vybiraji ti,

kteti se jevi jako vhodni pro dalsi kolo vybérového procesu (Koubek, 2015).

3.3 Vybér zaméstnancu

Vybér zaméstnanct piedstavuje druhy krok v modelovém postupu obsazovani volnych
pracovnich pozic. Jeho ucelem je rozhodnout, ktery z vhodnych uchaze¢u o zaméstnani

pravdépodobné nejlépe vyhovuje pozadavkim pro vykon prace, profesni rozvoj
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a organizaéni postup. Vybér se provadi na zakladé stanovenych kritérii a metod (Sikyf,
2016).

Ugelem procesu vybéru zaméstnanct, jak Armstrong (2007) vysvétluje, je posoudit, zda jsou
uchazeci vhodni pro danou praci tim, Ze se predpovida jejich potencial k uspéchu ve svéiené
roli. Béhem tohoto procesu se posuzuji charakteristiky uchazeét, jako jsou jejich znalosti,
dovednosti, schopnosti, zkusenosti, kvalifikace, vzdélani a predchozi skoleni, a porovnavaji
se s pozadavky na zaméstnance. Standardni metody vybéru zaméstnancti zahrnuji dotazniky,

pohovory a reference, a k témto metodam lze piidat vybérové testy a assessment centra.

Ukolem vybéru zaméstnancti je identifikovat, ktery z uchazeét, kteii byli shromazdéni
béhem ziskavani pracovnikli a prosli predvybérem, bude nejlépe odpovidat pozadavkim

obsazovaného pracovniho mista (Koubek, 2015).

Dvotéakova (2012) navic k t€émto mySlenkdm dopliuje dalsi cil vybéru zaméstnanct, a tim
Jje rozpoznat a vybrat mezi uchazeci ty, ktefi nejen projevi vysoky vykon, ale také budou
schopni pracovat v souladu s o¢ekavanym standardem zaméstnavatele a neprojevi nezadouci

chovani, které by mohlo snizit produktivitu a kvalitu prace.
3.3.1 Proces vybéru zaméstnanci

Pod pojmem efektivni proces vybéru zaméstnancti miizeme chapat vybér nejvhodnéjsiho
uchazece, ktery ve firmé zistane dlouhodob¢ a pfinese ji pfinosy, nejen co se ty¢e svého

pracovniho vykonu (Hronik, 2013).

Déle je podle Hronika (2013) pravdépodobné, Ze na zacatku procesu naboru bude pocet
zajemcll o pracovni pozice vyrazné pievysSovat pocet volnych mist. Proto je nezbytné zvolit
strategii, kterd umozni redukci poctu uchazecu prostiednictvim pfedem stanovenych kol
vybérového procesu. Je rovnéz dulezité stanovit si optimalni pomér mezi po¢tem uchazect
a volnymi pozicemi a podle toho vybrat vhodné metody a uroven intenzity oslovovani

potencialnich kandidata.

Fejfarova (2018) ve své knize do procesu vybéru a ptijimani zamé&stnanct obvykle zahrnuje

nekolik obecnych krokt, které je dilezité dodrzovat:
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1.

3.

ziskani relevantnich informaci o uchaze¢i — provedeni orientacniho pohovoru
(nemusi probéhnout), shromazdéni a analyza potiebnych tdaji o uchazeci na zakladé
jeho osobni dokumentace;

samotny vybér z mozZnych uchazeci prostfednictvim vybeérového nebo
konkurzniho fizeni — ovéfeni predpokladii, vedeni vybérovych rozhovort, celkové
vyhodnoceni a informovani uchazeci o rozhodnuti;

uzavieni pracovni smlouvy.

Koubek (2015) pohlizi na proces vybéru zaméstnanct jinak a dé€li ho do dvou fazi —

predbézné a vyhodnocovaci. VétSinou neni dostatecné vyuzit pouze jednu fazi pti vybéru

pracovniki, obvykle se kombinuji dvé nebo vice metod. Casto se postupuje nasledovng:

1.
2.

3.3.2

© N o g &~ w

analyza dotazniki a jinych dokument predloZzenych uchazecem, véetné Zivotopisi;
predbéZzny pohovor slouZici k doplnéni informaci obsazenych v dotaznicich a dalSich
pisemnych dokumentech;

testovani uchazect pomoci pracovnich testii nebo diagnostickych programi
vybérovy pohovor;

zkoumani referenci;

Iékaiské vySetient;

rozhodnuti o vybéru nejvhodnéjsiho uchazece;

informovani uchazed¢t rozhodnuti .

Metody vybéru zaméstnanci

Klasickymi metodami vybéru zaméstnancii jsou dotazniky, pohovory a reference. K témto

metodam Ize pridat vybérové testy a assessment centra (Armstrong, 2007).

I piesto, ze pohovory obvykle probihaji formou osobniho setkani, prizkum provedeny

Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD, 2013b) ukazal, Ze zna¢né ¢ast

zamgstnavatelll (56 %) provadi pohovory prostiednictvim telefonu. Témeér jedna tietina

(30 %) zaméstnavateld vyuziva video nebo Skype pohovory, pficemz az 42 %

zamgstnavateld rekrutuje zaméstnance ze zahranici (Armstrong, 2007).

Koubek (2001) oproti Armstrongovi (2007) mezi nejpouzivanéj$i metody vybéru

zaméstnancu fadi:
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e dotaznik;

e zkoumani Zivotopisu;

e testy pracovni zpusobilosti, inteligence, osobnosti;

e testy schopnosti a dovednosti;

e skupinové metody (vhodné pro manazerské funkce) - existuji rizné formy, avsak
vSechny maji spole¢né to, Ze se zabyvaji simulaci feSeni urcitého praktického
problému nebo hranim specifické role a uchazeci jsou vyzyvani k prezentaci svych

feSeni, argumentaci pro n¢ a jejich obhajob¢.

3.4 Adaptace zaméstnancu

Adaptace zaméstnancl predstavuje posledni fazi modelového postupu pii obsazovéni
pracovnich mist. Tato faze zahrnuje formalni i neformdlni postupy spojené
s informovanim, odbornym zaSkolenim a socidlnim zacélenénim nového zameéstnance

do nové pracovni pozice (Sikyt, 2016).

Sikyt (2016) spolu s dalsimi autory rozdglili pribéh adaptace na formalni a neformalni.
Formalni adaptace je realizovana systematicky prostiednictvim adapta¢niho programu,
ktery je fizen manazerem nebo zkuSenym kolegou povéienym timto tikolem. Neformalni

adaptace se odehrava spontanné a je ovlivnéna socialnim prostfedim, pfedevsim kolegy.

Adaptace je podle Bedrnové a Nového (2007) procesem, pii némz se jedinec pfizpisobuje
skutecnostem spojenych s vykonem svych pracovnich tkoli. Tento proces se odehrava

ve dvou Urovnich:

1. pracovni adaptace, coz znamena postupné pfizpuisobovani osobnich ptedpokladu
jednotlivee konkrétnim pozadavkiim pracovniho prostiedi;
2. socialni adaptace, coz znamena postupné zaclefiovani jednotlivce do sociélnich

vztahl v pracovni skuping a v celém socialnim systému podniku.

Rizend adaptace pfedstavuje systematicky pfistup a formélni integrovani nového
zaméstnance do kulturniho, socidlniho a pracovniho systému organizace. Hlavnim cilem
tohoto procesu je minimalizovat néklady spojené s fluktuaci zaméstnancii, omezit ztraty

Vv produktivité a zvysit celkovou pracovni spokojenost (Dvotakova, 2012).
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Adaptace novych zaméstnancti za¢ind v moment¢, kdy se obé strany, tedy zaméstnavatel
a zameéstnanec, dohodnou na uzavieni pracovni smlouvy. Po vstupu do zaméstnani by mé¢l
kazdy novy zaméstnanec obdrzet pisemny adaptacni plan, jehoz konkrétni obsah se odviji

od pozice, na kterou nastupuje (Urban, 2013).

3.4.1 Proces adaptace zaméstnancii
Uvedeni novych zaméstnanci do organizace ma ¢tyfi hlavni cile:

1. ptekonat pocatecni faze, kdy novy zaméstnanec vnima vSechno jako neobvyklé, cizi
anezname,;

2. rychle vytvofit pozitivni postoj a vztah nového zaméstnance k organizaci, coz
zvysuje pravdépodobnost jeho stabilizace;

3. zajistit, aby novy zaméstnanec dosahoval pozadovaného vykonu v co nejkrat§im
mozném case od nastupu;

4. snizit pravdépodobnost brzkého odchodu zaméstnance (Armstrong, 2007).

Adaptace formou adapta¢niho programu obvykle za¢ina v den nastupu do nové prace. Proces
zahrnuje riizné metody vzdélavani na pracovisti (napf. instruktdz, asistovani, ukoly) nebo
mimo n¢j (napf. seminafe, pracovni porady). Adaptace kon¢i rozhodnutim manazera,
obvykle po uplynuti sjednané zkusebni doby, kdy se o¢ekava, ze novy zaméstnanec bude

schopen samostatng vykonavat svou praci a dosahovat pozadovaného vykonu (Sikyt, 2014).

Proces fizeni pracovni adaptace dodrzuje nasledujici kroky:

¢ informovani pracovnika o charakteru podniku;
e sezndmeni pracovnika s pracovi$tém a jeho zaclenéni na konkrétni pracovni misto;

e predstaveni pracovnikovi provoz celého podniku (Fejfarova, 2018).

Urban (2013) v adapta¢nim planu obvykle stanovuje smérnice pro nového zaméstnance
tykajici se toho, s jakymi dokumenty by se mél seznamit béhem své adaptace. Dale Urban
(2013) uvadi, jaka Skoleni nebo setkani by m¢l absolvovat, jakymi organiza¢nimi oddélenimi
by mél projit a na kdy jsou planovany hlavni kontrolni body béhem jeho adapta¢niho procesu

(vétsinou rozhovory s nadfizenym).

Vysledkem procesu adaptace je Uroven adaptace zaméstnance, kterou lze charakterizovat

pomoci né¢kolika faktort: dosazené vysledky prace, které odpovidaji stanovenym
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kvalifikaénim a hodnotitelskym Kkritériim a integrovani do socialniho kontextu, coz zahrnuje

aktivni a pravidelnou spolupraci s kolegy na pracovisti (Dvorakova, 2012).

Obecné a zjednodusené¢ shrnul procesy ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnancl

Armstrong (2015) nasledujicimi kroky:

e definovani pozadavku,

e oslovovani uchazecu,

e Vyfizovani zaddosti uchazeci,

e Vedeni pohovori s uchazeci;

e testovani uchazecu,

e posuzovani uchazeci;

e ziskavani referenci;

e Kkontrolovani zadosti uchazedu;
e potvrzeni nabidky zaméstnani;

e Sledovani nového zaméstnance.

3.5 Odménovani zaméstnancu

Rizeni pracovniho vykonu je spojeno s odméfhovanim zaméstnanci tim, Ze poskytuje
informace potfebné pro rozhodovani o ptipadném zvySovani zakladnich mzdovych plati
nebo poskytovani bonust v zavislosti na vykonu, schopnostech nebo pfinosu zaméstnanca.
I kdyz v nékterych organizacich je toto hlavnim cilem fizeni pracovniho vykonu, smyslem

by mél byt pfedevsim rozvoj jednotlivct (Armstrong, 2007).

Web Alma Career (2021) doporucuje, ze by odménovani mélo byt transparentni a snadno
pochopitelné pro zaméstnance, aby védéli, jaka ocekavani mohou mit ohledné jejich
finan¢nich odmeén. Tato struktura by méla byt pfedstavena uchazectim jiz béhem procesu
naboru, aby méli jasny obraz o tom, jak jsou odménovani v dané spolecnosti. Tento obvykly

model zahrnuje:

e zakladni mzdu — fixni slozka odmény;
e Dbonusy, prémie nebo odmény — variabilni slozka odmeény;
e financ¢ni benefity — napiiklad 13. plat;

¢ Ne-finan¢ni benefity — prispévek na sportovni aktivity.
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Armstrong (2007) odménovani popisuje jesté detailnéji pomoci modelu celkové odmény
a systému odménovani. Celkova odména zaméstnance zahrnuje jak penézni, tak nepenézni
slozky. Rizné formy odmén, jako jsou zdkladni plat, bonusy, zaméstnanecké benefity
anepenézni odmeény, vcetné¢ vnitintho uspokojeni z prace, jsou vzajemné propojeny

a harmonizovany tak, aby vytvarely integrovany a souvisly celek.

Benefity mohou byt pro zaméstnavatele konkuren¢ni vyhodou, kterou lze vyuzivat
k pfilakani novych uchaze¢t, udrzeni stavajicich zaméstnancti nebo motivaci k lep$im
vykonim. Nicméné se nelze spolehnout pouze. Spokojenost zaméstnanci a pée o né
zaméstnance udrzet, pokud v organizaci chybi efektivni komunikace a nejsou dodrzovany

zakladni lidské hodnoty (Alma Career, 2021).

Obrazek 6 - Model celkové odmény

transakéni (hmotné)

A
PenéZni odmény Zameéstnanecké vyhody

® zakladni penézni odmény | ® penze

® odmény za zasluhy ¢ dovolena

¢ penézni bonusy e zdravotni péce

e dlouhodobé pobidky ® jiné vyhody
. e podily na zisku e flexibilita
£ | ® akcie -
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= 0
o Q

(@)

‘-E Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostredi 3

e vycvik e Kkultura organizace

e vzdélavani na pracovisti ¢ styl vedeni

e fizeni pracovniho vykonu | e komunikace

e rozvoj kariery e zapojeni

e planovani naslednictvi e work-life balance

e nepenézni uznani
v

relaéni (nehmotné)

Zdroj: Armstrong, 2007
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika spole¢nosti J&T Banka, a.s.

Spole¢nost J&T Banka, a.s. je privatni a investi¢ni bankovni instituce, ktera pusobi
na ¢eském finan¢nim trhu od roku 1998. Z velké vétsiny banku vlastni skupina J&T Finance
Group (JTFG), ktera je mezinarodni investi¢ni skupinou pusobici v oblasti finan¢nich
sluzeb, investic a realit. Jejimi vlastniky jsou slovensti podnikatelé Ivan Jakabovi¢ a Jozef
Tka¢ (kazdy 40,05% podil). Zbyvajici ¢ast podilu patii ¢inské investi¢ni spole¢nosti CITIC
Group Corporation (J&T Banka, 2023).

Tabulka 1 - Z&kladni informace o spolecnosti

Zakladni informace o spole¢nosti
Néazev J&T Banka, a.s.
1CO 47115378
Sidlo Sokolovska 700/113a, Karlin, 186 00 Praha
Zéakladni kapitél 10,6 mld. K¢
Pravni forma Akciova spolecnost

Zdroj: vlastni zpracovani

Zékladni kapital J&T Banky, registrovan v obchodnim rejstiiku, dosahuje ¢astky 10 638 127
000 korun. Soucasny vlastni kapital ¢ini 35, 86 mld. K¢. Od agentury Moody’s ziskala banka
mezinarodni investi¢ni rating Baa2 se stabilnim vyhledem, coZ znamena ratingove
ohodnoceni na prestiznim, tzv. investiénim stupni (J&T Banka, 2024). V prvnim pololeti
lonského roku (2023) vzrostl meziroéné Cisty zisk o vice nez dvé miliardy na 3,1 miliardy
korun. Bilance banky od zacatku roku 2023 vzrostla o ¢trnact procent na Castku 259,8
miliardy korun. Vét§ina velkych bank v Cesku naopak zaznamenala v prvnim pololeti pokles
ziskli. Banka uvadi, Ze nartst bilancni sumy byl pfedevSim disledkem zvySeni objemu

klientskych depozit na 181,4 miliardy korun (Forbes, 2023).
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V soucasné dobé spole¢nost zaméstnava témet 1000 osob s cilem starat se o klienty, ktefi
se snazi najit zptisoby, jak dlouhodob¢ zvysit hodnotu svého majetku, chranit ho a predavat
ho dal$im generacim. Nabizet investi¢éni mozZnosti a strategicky investovat do budoucnosti,
protoze véii, Zze udrzeni stability je mozné pouze prostiednictvim neustalého pohybu (J&T

Banka, 2024).

J&T Banka, a.s. poskytuje komplexni sluzby jednotlivcim, firmam i institucim, které
se zamétuji na privatni a retailové bankovnictvi, spravu majetku, investicni bankovnictvi
a projektové financovani véetné avért, spoteni, investi¢nich produktii a dalsich. Proto je tato
banka prvni volbou v investi¢nim bankovnictvi. Nyni téchto sluzeb vyuziva ptes 103 tisic
klient. Spole¢nost prozatim neposkytuje sit’ bankomatl a operace s pen€zi je mozna pouze

na pokladné pobocky (J&T Banka, 2024).

J&T Banka, a.s. spada do Skupiny J&T, pod kterou kromé Ceské J&T Banky patii také
slovenska pobocka v Bratislavé, J&T Banka d.d. v Chorvatsku, J&T Direktbank v Némecku
a slovenska bankovni skupina 365 (diive Postova banka) (Denik E15, 2023).

Historie banky

Prvni spole¢nost J&T vznikla na Slovensku v roce 1994. O rok pozdéji byla zaloZena
matef'skd spolecnost J&T Finance Group, a.s., kterd centralizovala veskeré aktivity celé
skupiny J&T. V roce 1998 se J&T poprvé predstavila na ¢eském bankovnim trhu a o par let
pozdé&ji, v roce 2006, rozsitila své aktivity 1 do oblasti Svycarského bankovnictvi. V tentyz
rok rovnéz oteviela pobocku J& T Banky na Slovensku. Roku 2007 se skupina J&T rozhodla
pro vstup na rusky trh a o rok pozdéji expandovala i na americky kontinent. O tfi roky pozdéji
skupina J&T ziskala finan¢ni skupinu Atlantik. V roce 2013 pak banka zalozila venture
kapitalovy fond J&T Ventures. V dal$im roce, roku 2014, J&T Banka rozsifila svou ¢innost
1 na chorvatsky trh pod nazvem J&T Banka d.d. V roce 2020 se cela skupina pfesunula
do novych prostor v Karlinské Rustonce a zaroven byla zaloZena spole¢nost J&T Arch
Investements. O rok pozdégji tato znaCka vstoupila na Prazskou burzu. Roku 2022 banka
zvysila sviij podil na 80% v investi¢ni spole¢nosti Amista a v neposledni fadé se na jaie 2023

oteviela nova frankfurtska pobocka (J&T Banka, 2023).
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Organizaéni struktura

Schéma 1 - Organizacni sktruktura spolecnosti
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Schéma 1 ptedstavuje organizaéni strukturu prazské poboc¢ky J&T Banky. VVrcholoveé vedeni

banky tvofi generalni feditel a piedstavenstvo. Generalni feditel je zodpovédny za fizeni

provozu banky a pfedstavenstvo je zodpovédné za strategické sméfovani banky. Banku tvoii

8 hlavnich tseka.

« Usek obchodu — zodpovida za viechny obchodni aktivity banky v Ceské republice.

« Usek provozu — rugi za provozni aktivity banky v Ceské republice.

« Usek tivérovych obchodii — stara se 0 uvérovani firem a jednotlivcil.

o Usek finanénich trhii — obchodovani na finanénich trzich.

« Usek finanéni — spravuje finance.

« Usek informaénich systémii — zabezpeduje informaéni technologie banky.

« Usek pravni — ma na starosti pravni zalezitosti banky.

o Usek Fizeni rizik — snaZi se zamezit nebo zmirnit vyskyt rizik (J&T Banka, 2024).
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Kazdy z hlavnich usekt se déle d¢li na vice mensich oddéleni a odbor(, které se specializuji

na konkrétni oblasti.

4.2 Strategie a zasady Fizeni lidskych zdroji

Strategie a zasady fizeni lidskych zdroji je skupinovy standard, stanovujici persondlni

strategii ¢i zakladni z&sady, podle kterého se tidi lidské zdroje ve spole¢nostech nalezicich
do skupiny J&T, tedy i J&T Banka (J&T Banka, 2023).

Ugelem Fizeni lidskych zdrojii spoleénosti je vytvofit pracovni prostfedi a podminky

Vv souladu s platnou legislativou zemi, ve kterych skupina JTFG operuje. Tato opatieni maji

umoznit fadné fungovani a dal$i rozvoj vSech aktivit skupiny JTFG, vyplyvajicich

z provozovanych ¢innosti a strategickych pland tak, jak jsou stanoveny v obchodnich

planech jednotlivych spolec¢nosti. Hlavnimi cili personélniho fizeni jsou:

1.

analyza pracovnich pozic s cilem vytvofit popisy pracovnich mist a upfesnit
pozadavky na pracovniky a jejich kompetence;

planovani lidskych zdroju s cilem zajistit adekvatni mnozstvi pracovnikl na rtizné
pracovni pozice tak, aby organizace ziskala konkuren¢ni vyhodu;

efektivni ziskédvani pracovnikii a vybér téch nejvhodnéjsich kandidati pro dané
pozice, ktei'i budou respektovat hodnoty a kulturu skupiny JTFG,;

pfijimani a orientace novych pracovnikl v souladu s pravnimi pfedpisy a internimi
pravidly spolecnosti;

hodnoceni pracovnikll s cilem efektivniho vyuziti jejich schopnosti a znalosti
a zlepSeni mezilidskych vztah;

odménovani a motivace pracovnikd, aby byli motivovani k dosahovani strategickych
cila skupiny JTFG;

vzdélavani pracovniki s cilem pfipravit je na riizné pracovni tkoly a zvysit efektivitu

jejich prace (Skupinovy standard J&T, 2023).
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4.3 Pracovni predpisy pro HR ¢innosti

4.3.1 Pracovni pomér

Obréazek 7 - Vznik, priibéh a ukoncovani pracovniho poméru

business Vznik, prib&h a ukonéovéni pracovniho poméru /

=)

Vznik, pribéh a
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Tvorba personélniho plany |Obsazeni pracovni pozice Nastup nového Zkusebni doba a adaptace Ukonéeni pracovniho
zaméstnance zaméstnance poméru

OO oo oo oo [ep =)

Zdroj: Pracovni predpis skupiny J&T, 2023

Na obrazku 7 je vidét zjednoduseny postup vzniku, pritbé¢hu a ukonceni pracovniho poméru.
Nejprve se vytvoii personalni plan, podle kterého se obsadi pracovni pozice. Po obsazeni
pracovni pozice se pokracuje nastupem nového zaméstnance, ktery musi projit zkuSebni
dobou a procesem adaptace. Pracovni pomér konéi ukonc¢enim pracovniho poméru, tedy

vypovédi ze strany zaméstnance nebo zaméstnavatele (Pracovni ptedpis skupiny J&T,
2023).

4.3.2 Tvorba personélniho planu
Schéma tvorby personalniho planu spolec¢nosti obsahuje ptiloha 1.

Reditel odboru ma povinnost vytvotit a predloZit personalni plan oddéleni pro uréité obdobi
svému pifimému nadfizenému, ktery ho bud’ schvali v piivodni podobé nebo po provedenych
upravach. Schvaleny plan nasledné feditel odboru pfeda Personalnimu odboru (OPE). Pokud
je pozadavek na zvyseni poctu pracovnich pozic v oddé€leni, musi feditel odboru specifikovat

novou pozici s ohledem na:

e nazev pozice,

e popis nové pozice;
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e duvod vzniku pozice (napt. zvySena pracovni zatéz, vyssi naroky na celé odd¢€leni);
e planované datum obsazeni;
e odhadovany rozsah uvazku a mzdu nového zaméstnance v uréeném rozmezi

(Pracovni ptedpisy skupiny J&T, 2023).

Reditel OPE néslednd rozesila fediteldm odbori potiebné tabulky a informace k sestaveni
personélniho planu. Déle ptedklada plan spole¢nosti statutarnimu organu spole¢nosti
a statutarnimu organu skupiny J&T k diskusi a ke schvaleni. Pt¥ipadné nesrovnalosti jsou
feSeny statutdrnim orgdnem spolecnosti pfimo s piimym nadfizenym feditele odboru

a s feditelem OPE (Pracovni pfedpisy skupiny J&T, 2023).

Po schvéleni statutdrnim orgdnem spolec¢nosti a skupiny J&T piredklada teditel OPE
personalni plan odboru OFA nebo CON. Tento plan je nedilnou soucasti obchodniho
a finan¢niho planu. Schvéleny personélni plan je archivovdn na OPE a jeho plnéni je
kontrolovéno feditelem OPE. Pravideln¢, nejpozdé€ji do 15. dne nésledujiciho mésice, feditel
OPE nebo jim povéfeny zaméstnanec predkladd report o cerpani nakladi a o plnéni
personalniho planu ¢leniim predstavenstva banky. Struktura a odsouhlaseni tohoto reportu
je dohodnuto mezi feditelem OPE a ptedstavenstvem (Pracovni ptedpisy skupiny J&T,
2023).

V persondlnim planu feditel odboru specifikuje pozadavky na persondlni obsazeni svého
odboru pro dané obdobi. Tento plan obsahuje popis sou¢asného stavu odboru véetné
zaméstnancll na matetské nebo rodiCovské dovolené (uvadi se nazev pozice a jména
zamgéstnanci) a planované obsazeni pro dané obdobi (ofekavany pocet zaméstnancti, nové

pozice a planované datum nastupu novych zaméstnancii) (Pracovni piedpisy skupiny J&T,

2023).
4.3.3 Popis pracovni pozice

Pro kazdou pracovni pozici v ramci hlavniho pracovniho poméru je nutné vytvotit popis
pracovniho mista (PPM). U pracovnich dohod mimo pracovni pomér neni vyzadovan
samostatny popis pracovni pozice. Pfimy nadfizeny dané pracovni pozice je odpovédny
za vytvoreni a pravidelnou aktualizaci PPM. OPE ma povinnost zajistit, ze pro kazdou
pracovni pozici existuje odpovidajici PPM a ze kazdy zaméstnanec je seznamen s obsahem

tohoto popisu. PPM obsahuje nazev pracovni pozice, zafazeni do pracovni struktury, popis

36



odpovédnosti, ucel vytvoreni dané pozice, hlavni pracovni ¢innosti spojené s touto pozici
apripadné pozadavky na zaméstnance, ktery tuto pozici vykonava. OPE udrzuje
elektronickou evidenci PPM. Kazdy zaméstnanec podepisuje svij vlastni popis pracovniho
mista, ktery je ulozen v jeho personalni slozce a soucasné je soucasti jeho nastupnich

materiali (Pracovni ptedpisy skupiny J&T, 2023).
4.3.4 Obsazeni pracovni pozice
Pribéh obsazeni pracovni pozice zobrazuje piiloha 2.

Pokud je potieba obsadit schvalenou pracovni pozici, manazer zasle e-mailem do OPE

Zadost o obsazeni dané pozice. V této zadosti manazer specifikuje:

e typ kontraktu (hlavni pracovni pomér, dohoda o pracovni cinnosti, dohoda
0 provedeni préace);

e délku kontraktu (urcitou dobu, neurcitou dobu);

e divod obsazeni pozice (naptiklad nahrada odchézejiciho zaméstnance, obsazeni
nov¢ vzniklé pozice);

e planované datum obsazeni;

e piedpokladanou mzdu nového zaméstnance v uréeném rozmezi,

e preferovany zplisob vybéru nového zaméstnance (Pracovni predpisy skupiny J&T,

2023).

OPE provéti tplnost a spravnost zadosti a ovéri, zda je obsazovana pracovni pozice skute¢né
schvalena. Pokud zjisti nedostatky, Zzadost vrati S vysvétlenim manazerovi (Pracovni

predpisy skupiny J&T, 2023).
4.3.5 Vyhledavani zaméstnancu

Pti vyhledavani zaméstnancti nejprve OPE konzultuje s nadiizenym moZznosti vyuZziti
internich zdrojt spole¢nosti pro obsazeni ur¢ené pozice a zadéva tuto pozici na interni portal,
kde je k dispozici sekce s piehledem volnych pracovnich mist. Zamé&stnanci spole¢nosti maji
moznost piihlasit se pfimo na pozice zvefejnéné na interni platformé nebo mohou doporucit
vhodné kandidaty. Sekce s piehledem volnych pozic slouzi k informovani o volnych
pracovnich mistech a ddva zaméstnanclim Sanci uchézet se o tyto pozice. Zaméstnanec, ktery

se na pozici uchdzi, je povinen informovat svého nadfizené¢ho o svém z4jmu pied zahdjenim
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vybérového fizeni. Manazer vybérového fizeni se snazi zjistit od stavajiciho nadiizeného
interniho kandidata o mozZnostech piipadného presunu a predbézném terminu uvolnéni.
Pokud neni dosazeno dohody mezi nadiizenymi, je nutné dodrzet minimalni vypovédni Thitu
stanovenou pracovnimi zakony dané zemé pii pfesunu zaméstnance uvniti spole¢nosti

(Pracovni predpisy skupiny J&T, 2023).

OPE po schvaleni obsahu inzeratu manazerem zvetejni nabidku volného pracovniho mista
tak, jak se spole¢n¢ dohodli. Manazer spolecné s nadiizenym OPE vybird zptisob hledani

potfebného pracovnika s ohledem na efektivitu, a to bud”:

e inzerovanim na webovych strankach, pracovnich portalech (nejcastéji Jobs.cz,
LinkedIn) a socialnich sitich;

¢ oslovenim doporuc¢enych kandidatti od zaméstnanct,

e spolupraci s personalni agenturou nebo headhuntingem (Pracovni ptedpisy skupiny
J&T, 2023).

OPE spolupracuje s rliznymi personalnimi agenturami na zakladé platné smlouvy nebo
objednavky u nového dodavatele. Pfed zadanim konkrétni pozice agentuie se OPE vzdy
dohodne na ptesnych pozadavcich a podminkach vybéru, které jsou zaznamenéany pisemné

a schvaleny obéma stranami (Pracovni piedpisy skupiny J&T, 2023).
4.3.6 Vybér zaméstnanci

Pribéh vybérového procesu, véetné poctu kol, ucasti na pohovorech a potiebnych testl
domlouva OPE spoleéné s manazerem. Nasledné se zahaji hledani a vybér nového

zaméstnance (Pracovni pfedpisy skupiny J&T, 2023).

Zpusob piedvybéru je dohodnut mezi OPE a manazerem. Manazer vybira ucastniky
vybérového fizeni a spolu s OPE stanovi konkrétni pravidla pro tento proces. OPE
organizuje prubéh vybérového fizeni a asistuje pti hodnoceni pohovort a testa (Pracovni

ptedpisy skupiny J&T, 2023).

Manazer se poradi se svym pfimym nadiizenym, zda se chce ucastnit vybérového fizeni
kandidati a jakym zptasobem. OPE shromazd’uje uchazece, provadi predvybér podle
stanovenych kritérii a pfedavd vhodné kandidaty k posouzeni nadiizenému. Predvybér

zahrnuje:
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e zdkladni piedvybér na zakladé piedlozenych zivotopisti a motivacnich dopist;

o telefonicky predvybér — dotazy pro doplnéni informaci od uchazeci a jejich piedani
manazerovi;

e o0sobni pfedvybér — setkani s vybranymi uchazeci, béhem nichz je zjistovana jejich
vhodnost a nasledné se posila seznam vhodnych uchazeéi manaZerovi

s doporucenim (Pracovni ptedpisy skupiny J&T, 2023).

Prvni kolo vybérového fizeni, pokud neni domluveno jinak, se obvykle ucastni pracovnik
OPE sam nebo spolecné s manazerem. Béhem tohoto kola jsou uchaze€i seznameni
s prubéhem vyberového procesu a zakladnimi informacemi o spole¢nosti. Vyznamnou roli
ve vybérovém procesu hraje nadiizeny, zatimco personalista funguje jako odborny poradce.
Manazer je zodpovédny za kone¢ny vybér kandidata a jednani o podminkach pracovni

smlouvy (Pracovni piedpisy skupiny J&T, 2023).

OPE informuje viechny uchazeée o vysledcich vyb&rového fizeni. Uspé&sni uchazei jsou
nejprve informovani telefonicky, pokud je nelze telefonicky kontaktovat, jsou informovani
e-mailem. Povinnosti manazera je obeznameni svého piimého nadiizeného o novém
zaméstnanci. NelspéSni uchaze¢i obdrzi zamitavy e-mail s podékovanim za zajem
0 pracovni pozici. Maji moznost své udaje nechat v evidenci pro ptipadné budouci pozice

(Pracovni ptedpisy skupiny J&T, 2023).

OPE dodrzuje zakony o ochrané osobnich udaji. Udaje uchazet jsou uchovavany pouze
S jejich souhlasem a podle platnych pravnich pfedpisii. Ostatni udaje jsou odstranény

(Pracovni ptedpisy skupiny J&T, 2023).
4.3.7 Nastup nového zaméstnance
Schéma nastupu nového zaméstnance do spolecnosti obsahuje ptiloha 3.

Za sestaveni pracovnich podminek pro nového zaméstnance zodpovida OPE. Pracovnik
OPE vyplni online formulaé Zadosti nastupu v JIRA (software pro spravu projekth
a sledovani tkoll), ktery obsahuje informace o zaméstnanci a jeho pracovnim zatazeni
poskytnutych od manazera. Vyplnény formuléf pracovnik OPE zasle ke schvéleni a doplnéni
udaji nadfizenému uvedenému v Zzadosti (obvykle nadfizeny nového zameéstnance).

Nadfizeny bude informovan e-mailem generovanym systémem o zadosti, ktera ¢eké na jeho
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schvaleni. Po schvaleni se udaje z formulare odesilaji e-mailem a pfes JIRA na OLAS
a IT/IS, zadateli, nadiizenému nového zaméstnance a samotnému zaméstnanci. OPE musi
odeslat vyse uvedenou zadost nejpozdéji 14 dnl pred nastupem zaméstnance, pokud neni
k dispozici (napiiklad kvili neo¢ekdvanému nastupu nového zaméstnance nebo zpozdéni
u feditele odboru), pak ihned po obdrzeni potiebnych informaci (Pracovni pfedpisy skupiny
J&T, 2023).

Poté pracovnik OPE vytvoii novému zaméstnanci et v onboardingové aplikaci Clerbo,
prifadi mu ukoly nutné k dokonceni pred nastupem do zaméstnani a béhem adaptacniho
procesu. Pristup do aplikace je udélen jeho nadiizenému, ktery potvrdi splnéni nastavenych

ukolt spojenych s adaptaci nového kolegy (Pracovni piedpisy skupiny J&T, 2023).

Manazer nebo jim urcena osoba u ptislusnych odbort, které se o tyto véci staraji, zajist'uji
novému zameéstnanci mobilni telefon, vizitky a zékladni baliCek kancelafskych potieb

(Pracovni ptedpisy skupiny J&T, 2023).

Nového zaméstnance piijima pracovnik OPE, ktery zajist'uje nejpozdéji v den nastupu:

e podpis pracovni smlouvy, véetné¢ popisu pracovniho mista a dalSich dokumentt
tykajicich se pracovniho poméru;

e seznameni nového zaméstnance se zakladnimi organiza¢nimi aspekty tykajicich se
prace ve spolecnosti (napf. pracovni doba, evidence dochéazky, intranet, ...);

e predani slozky ,,J&T* obsahujici ptirucku pro zaméstnance, pravni dokumenty,
souhlas se zpracovanim osobnich udaju, ¢estné prohldseni k pfedpisim a smérnice
0 BOZP (tuto slozku si zamé&stnanec ponecha a vrati pouze vyplnéné a podepsané
potiebné dokumenty zpét na OPE);

e predani vstupni karty;

e zaznamenani nového zaméstnance do INTRANETU, personalniho a mzdového
systému KS MZDY a dochazkového systému;

e Vvytvofeni osobni slozky zaméstnance;

e informovani OMA o nastupu zaméstnance za uc¢elem zafazeni do Monitoringu médii

(Pracovni ptedpisy skupiny J&T, 2023).

Zameéstnanec pieda pracovnikovi OPE (nejpozdé€ji v den nastupu nebo jakmile to bude

mozné) nasledujici dokumenty pro vlozeni do osobni slozky:
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e zapoctovy list nebo potvrzeni z Gitadu prace;

e kopie dokladu o nejvyssim dosazeném vzdélani;

e Kopie rodného listu ditéte, pokud si zam¢&stnanec uplatiiuje odpoéty na déti;

e Vvypis z rejstiiku trestll ne starsi 3 mésict (pouze tam, kde to vyzaduje zakon).
e potvrzeni o studiu;

e vysledek vstupni 1ékatské prohlidky (Pracovni ptedpisy skupiny J&T, 2023).

Do 3 mésici od nastupu zaméstnance OPE organizuje potiebna Skoleni pro nové
zaméstnance a dalsi Skoleni podle internich ptedpisu, napf. AML $koleni. OPE spravuje
personalni daje zaméstnancil v systému KS MZDY a zodpovida za ochranu osobnich udajt
vedenim jejich osobnich slozek. Po dokonceni nastupniho procesu pracovnik OPE pieda
nového zaméstnance manazerovi. Manazer nebo povéteny pracovnik odboru ukaze novému
zamestnanci jeho pracovni misto, predstavi ho tymu a dal$im diilezitym osobam a piedstavi
mu jeho privodce, ktery mu bude asistovat béhem adaptace. Také podrobné seznami nového
zamgéstnance s jeho pracovnimi povinnostmi, tkoly a cili v obdobi adaptace a informuje ho

o0 terminech prvniho hodnoticiho pohovoru (Pracovni ptedpisy skupiny J&T, 2023).
4.3.8 Adaptace zaméstnanci
Schéma adaptace zaméstnance zobrazuje ptiloha 4.

Manazer predem informuje ostatni zaméstnance o prichodu nového zaméstnance. Objasni
jeho pracovni pozici, zodpovédnosti, pracovni zkuSenosti, hierarchické vztahy a urci, kdo
z pracovnikii odboru bude novému zaméstnanci poskytovat pomoc pii adaptaci

ve spolecnosti (Pracovni predpisy skupiny J&T, 2023).

Obvykle se novym zaméstnanciim poskytuje zkusebni doba (ZD) trvajici zpravidla 3 mésice.
Vedoucim zaméstnanciim, tedy tém, ktefi nastupuji na manazerskou pozici, mize byt
sjednana zkuSebni doba az 6 mésicli. Zaméstnanclim, ktefi pfechazeji do spolec¢nosti
ze skupiny J&T, se zkuSebni doba obvykle nesjednava, pokud neni dohodnuto jinak. Tato
zkuSebni doba slouzi k ovéfeni zvolené¢ho kandidata a k odhaleni pfipadnych nedostatkt

(Pracovni predpisy skupiny J&T, 2023).

Formalni adapta¢ni proces novych zaméstnancii je definovan v onboardingové aplikaci

Clerbo. Zahrnuje povinné tkoly jak pro zaméstnance, tak pro jeho manazera. Pracovnik OPE
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sleduje plnéni téchto tkoli. Adaptace trva po celou dobu ZD, je fizena feditelem odboru

a adaptacni proces zahrnuje:

e vstupni Skoleni HR;

e vstupni AML skoleni;

e povinné skoleni BOZP a PO;

e vstupni Skoleni Bezpec¢nosti IT;

e setkédni s pracovnikem OPE pted ukoncenim ZD;

e zhodnoceni adaptace s nadiizenym (Pracovni pfedpisy skupiny J&T, 2023).

Adaptace zahrnuje sezndmeni zaméstnance s jeho pracovnim zafazenim, urceni ukoll
amoznost seznameni se s kolegy. Reditel odboru poskytuje priib&Znou zpétnou vazbu
zaméstnanci. Sleduje komunikaci a spolupraci nového zaméstnance s tymem a jeho
spokojenost v pracovnim prostfedi. Po 3 tydnech provede nadiizeny s novym zaméstnancem
prvni hodnotici pohovor, kde se diskutuji cile a ocekdvani. Pracovnik OPE sleduje pribéh
zkusebni doby a ziskava zpétnou vazbu od nadfizeného i od nového zaméstnance (Pracovni

ptedpisy skupiny J&T, 2023).

Pted koncem zkusSebni doby provede nadfizeny s novym zameéstnancem druhy hodnotici
pohovor, kde se hodnoti zkuSebni doba a mozné pokraovani pracovniho poméru. Béhem
druhého hodnoticiho pohovoru stanovi feditel odboru pro nového zaméstnance Rocni cile
podle interniho piedpisu ,,SITF 5/2013 Hodnoceni zaméstnanci“. Redite]l odboru
odevzdava Rocni cile pracovnikovi OPE, coz vyjadiuje jeho spokojenost se zaméstnancem

behem zkusebni doby (Pracovni piedpisy skupiny J&T, 2023).
4.3.9 Odménovani zaméstnanci
Odménovani zaméstnanci se sklada z nésledujicich casti (Pravidla odménovani

zaméstnancu, 2022):

1. Garantovana slozka odmény:
e z&kladni mzda podle pracovni smlouvy;
e zarucenad variabilni sloZzka mzdy podle pracovni smlouvy.

2. Nestandardni slozka odmeény:
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e firemni bonus, ktery je spoleny pro vSechny zaméstnance a je vyplacen
na zaklad¢ firemnich KPI. Zaméstnanci v kontrolnich funkcich maji véhu
firemnich KPI sniZenou oproti ostatnim;

e 0sobni bonus, ktery je vyplacen na zéklad€ individudlniho hodnoceni vykonnosti;

e 0Obchodni odmeéna;

e Mmimofadnad odmeéna.

3. Zaméstnanecké vyhody (benefity).
4.3.10 Benefity

J&T Banka nabizi zaméstnanciim Sirokou skalu zaméstnaneckych vyhod, mezi které se tadi

(Benefity zaméstnanci, 2022):

Prace z domova (Home office)
Zamgstnanciim je umoznéno pracovat z domova po dohod¢ s jejich nadiizenym s ohledem
na charakter prace zaméstnance a provozni potieby zaméstnavatele. Obvykle je povoleno

pracovat z domova maximalné dva dny v tydnu.

Dovolena na zotavenou nad ramec zakonné dovolené
Zaméstnavatel poskytuje zaméstnanciim tyden dovolené navic k zdkonem stanovenému
po¢tu dnt. Pro tuto nadstandardni dovolenou plati stejnd pravidla jako pro zakonem

stanovenou dovolenou.

Sick days
Zameéstnanci mohou vyuzit 5 dni ,,sick days* v roce bez Iékaiského potvrzeni, pokud nejsou
ve zkuSebnim nebo vypovédnim obdobi. Tyto dny musi byt oznameny nadiizenému

a zadany do dochéazky.

Whatever days
Zameéstnanci mohou vyuzit 5 dni ,,whatever days* v roce pro libovolné tcely, pokud nejsou
ve zkuSebnim nebo vypovédnim obdobi. Tyto dny musi byt evidovany stejné jako ,,sick

days* a nemohou byt vyuzity pfed nebo po dovolené nebo jinych volnych dnech.
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Skoleni a rozvoj zaméstnanci
Externi Skoleni jsou vybirana nadiizenym a planovana béhem roc¢niho hodnoticiho
pohovoru. Interni Skoleni jsou pofadana zaméstnanci pro ostatni zaméstnance a jSOu

organizovana personalnim oddélenim.

Piispévek na stravovani
Zameéstnavatel poskytuje zaméstnancim piispévek na stravovani ve formé penézniho

ptispévku za kazdy fadné odpracovany den (8 hodin prace).

Vérnostni program Magnus
Zaméstnanci ziskavaji bodové odmény, které lze vyuzit v rdmci programu Magnus

na elektroniku, zdravotnické potieby, zajezdy a dalsi.

Zaméstnanecky ucet
Zamgéstnanci maji moznost otevtit si ucet u J&T BANKA, a.s., s vyhodami stanovenymi pro

segment Family & Friends.

Zaméstnanecky uvér
Zaméstnanci mohou zazadat o zaméstnanecky uvér s podminkou hlavniho pracovniho

pomeéru a souhlasu nadfizeného.

J&T 60
Zameéstnanci mohou investovat do riznych finan¢nich ndstroji s mési¢nim piispévkem

od zamé&stnavatele.

Program péce o zdravi

Zameéstnanci ziskavaji benefity tykajici se péce o zdravi po ukonceni zkusebni doby.

Poradna uLékate.cz
Zaméstnanci i jejich rodiny mohou zdarma bez limitu vyuzit online poradnu s Iékafem

prostiednictvim sluzby ulLékare.cz.
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4.4 Dotaznikové Setireni

Cilem dotaznikového Setieni bylo ziskani informaci z pohledu zaméstnancti ohledné
personalnich ¢innosti v bance a spokojenosti s nimi. Otazky byly zaméfeny na téma

vyhledévani, vybér a adaptace zaméstnancti ve spolecnosti a podle toho rozdé€leny do sekei.

Dotaznik obsahoval celkem 30 otdzek suzavienymi, polouzavienymi i otevienymi
odpovéd’'mi. Dohromady odpovédélo 55 respondentti a Uspésnost jeho vyplnéni byla 72,4 %.

Seznam otazek s danymi odpovéd’mi uvadi piiloha 5.

V péti otevienych otazkach méli zaméstnanci moZznost vyjadfit svllj ndzor na persondlni
¢innosti ve spolecnosti a dostali tak prostor k navrhnuti zlep$eni téchto ¢innosti, proto budou

tyto navrhy zohlednény v kapitole 5.

4.4.1 Socio-demografické otazky

Graf 1 - Pohlavi

Pohlavi

BZena OMuz OJiné

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 1 lIze vycist, ze na dotaznik odpovédélo 34 Zen (62 %), 20 muzi (36 %)
a 1 zam¢stnanec pohlavi neuvedl.
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Graf 2 - Vek
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Zdroj: vlastni zpracovani

Podle grafu 2 se dotazovani zaméstnanci nejcastéji nachazeli ve vékové skupiné 26-35 let
(38 %), 25 % odpovedélo z vekové skupiny 3645 let, do dalSich 22 % respondenti patfili
zaméstnanci ve veéku 18-25 let, 13 % zaméstnanct uvedlo, ze nalezi do vékové skupiny 46—

55 let a pouze jednomu zaméstnanci (2 %) bylo 56 let a vice.

Graf 3 - Dosazené vzdélani

VasSe nejvyssi dosazené vzdélani?
35 31
30
25 22
20
15
10
A A
° Zakladni Vyuden/a Stedoskolské s Vy&si odborné  Vysokoskolske
maturitou

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z grafu 3 vyplyva, ze vétSina (56 %) dotazovanych zaméstnanci vystudovalo uspé$né
vysokou Skolu a 40 % respondentli odmaturovalo. 4 % respondentii dosdhlo vyssiho
odborného vzdélani. Nikdo z dotazovanych zaméstnancti nemél pouze zakladni vzdélani

nebo vyucni list.

Graf 4 - Uroveri pracovni pozice

Jaka je aroven Vasi pracovni pozice?

@ Vedouci pracovnik @ Radovy zaméstnanec

Zdroj: vlastni zpracovani

Tento graf 4 ukazuje, ze z 55 respondentii pracuje 53 zaméstnancu (96 %) jako fadovy

zamé&stnanec a 2 respondenti (4 %) na vedouci pozici.

47



Graf 5 - Délka prdce ve spolecnosti

Jak dlouho ve spolecnosti pracujete?
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Méné nez 1 rok 1rok-5let 5-10 let Déle nez 10 let

Zdroj: vlastni zpracovani

Podle grafu 5 vétsina zaméstnanct (56% ) z dotazovanych pracuje ve spole¢nosti méné nez
1 rok. Dals$i nejzastoupengjsi skupinou (26 %) byli zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti pracuji
1 rok az 5 let. 11 % zaméstnancti pracuje ve spolecnosti jiz pies 10 leta 7 % v rozmezi 5 azZ

10 let.
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4.4.2 Otazky zamérené na vyhledavani

Graf 6 - Znalost spolecnosti

Znal/a jste spole¢nost diive, nez jste tu zacal/a pracovat?

BAno ONe

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 6 znazornuje vysledky prizkumu mezi respondenty, ktefi se vyjadfili, zda znali
spolecnost, ve které zacali pracovat, pfed nastupem do zaméstnani. Spolecnost pied
nastupem znalo 21 Zen a 15 muzi, tedy 36 o0sob (65%) a 19 osob (35%), z toho 13 Zen, 5

muzi a 1 jing, nastoupilo do spole¢nosti bez povédomi o ni.
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Graf 7 - Zpozorovani pracovni nabidky

Kde jste se o nabidce pracovniho mista dozvédél/a?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 7 se zaméstnanci ve vSech vékovych kategoriich nejcastéji (ve 42 %) dozveédeli
0 pracovni nabidce pies online inzerat. Druhou nejéastéjsi odpovédi (36 %) bylo
doporucenim od kolegy/kamarada. Z webovych stranek spolecnosti se o nabidce dozvédélo
11 % a ze socidlnich siti 7 %. Dva zaméstnanci (4 %) narazili na nabidku diky reklamé. Pies
urad prace nebyl osloven zadny z respondentll. Zameéstnanec ve vékové kategorii 56 a vice
let se o nabidce dozvédél pies internetovou reklamu. MladSim vékovym kategoriim

doporucovali pozici kolegové nebo kamaradi.
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Graf 8 - Zaujmuti inzeratu

Zaujal Vas inzerét po grafické strance?

BAno @Nevim ONe

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 8 tika, ze 20 zen a 9 muzi, celkem 29 zaméstnancti (53 %) nevi nebo si nevzpomina,
jestli je inzerat graficky zaujmul. Vétsina z téch, ktefi odpovédéli ne (27 %) , nevidéli inzerat
z dtvodu osobniho nabidnuti prace a slovnich informaci nebo vidéli pouze klasicky textovy
inzerat. Oproti tomu inzerat svou atraktivitou zaujal 11 zaméstnanct (29 %). Z toho upoutal

vice zen (7) nez muzu (4).
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Graf 9 - Obsah nalezitych informaci v inzerdtu

Obsahoval inzerat vSechny niZe vypsané informace?

@mAno @Nevzpominamsi ONe

Zdroj: vlastni zpracovani

Vétsing zaméstnancim (47 %) podle grafu 9, ktefi odpovédéli ne, chybéla v inzerétu
nabizena mzda a jeji rozmezi. 15 zaméstnanci bylo s obsahem pIné spokojeno a 14

zamgéstnancu si obsah inzeratu nevybavuje.

Graf 10 - Pochopitelnost dané pozice z inzeratu

Bylo pro Vas z inzeratu jasné, co v§e bude dana pozice
obnaset?

DAno ONe

Zdroj: vlastni zpracovani

52



Pro 43 zaméstnanci (78 %) z grafu 10 bylo z inzeratu jasné, co bude dana pozice obnaset.

12 zamé&stnancii postradalo v inzeratu podrobnéjsi popis pracovni naplné.

Graf 11 - Hodnoceni ditvodii

Ohodnot’te na stupnici 0-5 davody, které Vas vedly k
reakci na inzerat dané pracovni pozice.

Osobni vyzva [ [ I I J
Nové prostredi [ [ [ I |
Kariérni rast L1 1 L |
Atraktivni produkt [ I ] [ J
Lokalita pracovisté I i I 1 )
Népli prace L1 I | D O

Mzda L [ I | J

Firemni benefity | 1 1 [ J

T ]

Povést spole¢nosti [ 1 |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

071 @2 @33 @4 @5

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejcastéjsim diavodem v grafu 11, pro¢ zaméstnanci reagovali na inzerat, byla ptilezitost
kariérniho riistu (42 %) a lokalita pracovisté (40 %). Naopak nejmensim diivodem byla pro

zaméstnance mzda (16 %) z dtivodu jeji absence v inzeratu.
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4.4.3 Otazky zaméfené na vybér

Graf 12 - Vnimani konkurence

Vnimal/a jste konkurenci mezi uchazec¢i?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvice zaméstnancu (35 %) se ke konkurenci mezi uchaze¢i podle grafu 12 vyjadiilo
neutralné. Druhou nejzastoupenéjsi odpovédi (29 %) bylo, Ze respondenti konkurenci spise
nevnimali a z 24 % ji nevnimali viibec. Trochu konkurenci vnimalo 6 zaméstnanct, z toho

4 7zeny a 2 muzi. Pouze 1 zena ve véku 18 — 25 let ji vnimala tGplné.
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Graf 13 - Vyzadované dokumenty
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Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otazka méla vice moznych odpovédi a z grafu 13 vyplynulo, Ze ve vétSing piipadd se
pfi vybéru do spoleénosti vyzaduje Zivotopis. Zivotopis dokladalo 95 % zaméstnanci.
Z dotazovanych zaméstnancii k zivotopisu sestupné poskytovali kopie vysvédceni, diplomi
¢i certifikat (50 %), osobni dotaznik (22 %), reference (13 %), Zadost o zaméstnani (7 %)

a pracovni posudky (1 %). Mezi jiné (2 %) zaméstnanci uvedli navic motiva¢ni dopis nebo

kontakt na byvalého nadfizeného.
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Graf 14 - Adekvatni pozadavky na danou pozici

Ma podle Vas spole¢nost adekvatni poZadavky na nové
potencialni zaméstnance?

@ Ano - pozadavky odpovidaji ONe - pozadavk je prili§ ONe - pozadavku je malo

Zdroj: vlastni zpracovani

Velkou pievahu v grafu 14 u 48 zaméstnanct ziskaly pozadavky odpovidajici pozici (87 %).
30 Zen a 17 muzi uvedlo, Ze spol¢nost ma adekvatni pozaavky na nové zaméstnance. 3 Zeny
a zadny muz (6 %) si mysli, ze pozadavki je na danou pozici piili§ a naopak podle 1 Zeny
ve veku 36 — 45 let a 3 muzi ve veéku 26 — 35 let (7 %) je pozadavkid malo. U vSech vékovych

kategorii pfevazovaly pozadavky odpovidajici pozici.
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Graf 15 - Testovani pri vybéru

Byl/a jste kromé pohovoru testovan/a jinak?

BAno ONe

Zdroj: vlastni zpracovani

14 zaméstnanci (25 %) bylo kromé& pohovoru, jak ukazuje graf 15, testovano podle
specializace jejich nastupujici pozice. Testovani napiiklad zahrnovalo znalostni
a psychologicke testy, prezentace produkty, testy z u¢etnictvi, bankovnictvi nebo zpracovani

ukolu.

Graf 16 - Priibéh pohovoru

Nakolik souhlasite s nasledujicimi vyroky?
@ Rozhodné nesouhlasim
O vysledku pohovoru jsem byl fadné Eoi [ SpiSe nesouhlasim
informovan 112 41 Nevim
% 5 Spise souhlasim
Béhem pohovoru jsem se citil/a piijemné 116 Rozhodné souhlasim
132
Pohovor mél jasnou strukturu F)5 116
130
Sl 3
2
Pohovor zacal v¢as — 3
I 41
Pozvani k pohovoru obsahovalo Ell 33
kompletni organiza¢ni informace 114 i 34

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z tohoto grafu 16 lze vycist, ze ve valné vétSiné zaméstnanci rozhodné nebo spise souhlasili
s vySe uvedenymi vyroky a s pribéhem pohovoru maji pozitivni zkusenost. Maximaln¢
5 zaméstancnll neumélo pribéh pohovoru posoudit a ziidka par zaméstnancti spiSe nebo
rozhodn¢ nesouhlasilo s nékterym z vyrokt. Z grafu tedy vyplyva, Ze vétSina respondentt
byla s procesem vybérového fizeni spokojena. Nejvyssi spokojenost byla s informovanosti
0 vysledku pohovoru (75 %), kompletnosti informai v pozvance (62 %) a véasnym zacatkem
(75 %). Nejmensi spokojenost byla s piijemnou atmosférou (58 %) ¢i strukturou pohovoru
(55 %).

Tabulka 2 - Zhodnoceni aspektii pohovoru

Jak hodnotite jednotlivé aspekty vybérového pohovoru?

Odpoved -2 -1 0 1 2
Prili§ kratky 0 3 45 7 0 Prili§ dlouhy
Jednoduchy 1 12 26 15 1 Naroc¢ny
Nudny 1 1 29 16 8 Zabavny
Nicnerikajici 1 2 22 21 9 Poucny
Matouci 1 5 15 9 25 Srozumitelny
Upjaty 1 2 16 20 16 Uvolnény

Zdroj: vlastni zpracovani

Z tabulky 2 je zfejmé, ze vétSina respondentid (82 %) hodnotila délku pohovoru jako
optimalni. 5 % % respondentti ho vnimalo jako spiSe kratky a 13 % jako spise dlouhy. Témét
polovina respondentti (47 %) hodnotila naro¢nost pohovoru jako vyhovujici. Pro 24 % byl
pohovor jednoduchy a o néco vice zaméstnanctim piisel naroény (29 %). 53 % respondenti
hodnotilo zabavnost pohovoru neutralng, 44 % zaméstnanctii pohovor bavil a pouze 4 %
oznacili pohovor za nudny. Pro 54 % byl pohovor spise pouc¢ny, 40 % respondentli
se vyjadrilo nestranné a 6 % zaméstnancli se nic nového nedozvédélo. 62 % respondentil
hodnotilo pohovor srozumitelnym, 27 % uvedlo, ze nevi a 11 % pohovor zmatl. Vétsiné
zaméstnanctu (65 %) piisel pohovor zabavny, normalni atmosferu na pohovoru hodnotilo

29 % a 5 % se zdal pohovor upjaty.
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Tabulka 3 - Hodnoceni personalisty

Jak hodnotite personalistu béhem svého vybérového pohovoru?

Odpoved -2 -1 0 1 2
Nepripraveny 0 3 7 15 30 Piipraveny
Nepiijemny 0 4 10 14 27 Pratelsky
Odrazujici 0 1 24 14 16 Povzbudivy
Neprofesionalni 0 1 10 12 32 Profesionalni
Bezohledny 0 0 24 11 20 Empaticky
Nervozni 0 0 20 10 25 Uvolnény

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 3 fika, Ze personalista byl hodnocen pfevazné pozitivné. VétSina respondenti ho
hodnotila jako ptipraveného (82 %), piijemného (75 %), profesiondlniho (80 %)
a uvolnéného (64 %). Zbytek respondenti se k personalistovi vyjadiil bud’ neutralné, nebo

se lehce priklonili k negativnimu hodnoceni.

4.4.4 Otazky zaméiené na adaptaci

Graf 17 - Pribéh adaptace podle predstav

Probihala adaptace podle VaSich piedstav?
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 17 znazornuje, ze adaptace podle zaméstnancii rozhodné (34 %) nebo spise (42 %)
probihala podle jejich pfedstav. 2 % odpovédéla, Ze nevi, 18 % spiSe nebylo spokojeno

s prib¢hem adaptace a dokonce 4 % nebyla spokojena viibec.

Graf 18 - Zpiisob adaptace

Jakym zpiisobem probihala Vase adaptace?

BFormaln¢ ONeformalné

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 18 zobrazuje, jakym zptsobem probihala adaptace zaméstnanct. Neformalni adaptace,
tedy adaptace spontanni, ovlivnéna kolegy, probihala u 61 % zaméstnanct. U 39 % probéhla

adaptace formaln¢, systematicky podle adapta¢niho programu spolecnosti.
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Graf 19 - Hodnoceni podpory od kolegii

Jak hodnotite podporu, kterou jste obdrzel/a od svych
nadiizenych a kolegii béhem adaptace?
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Zdroj: vlastni zpracovani

NejcastejSim hodnocenim spokojenosti v grafu 19 byl maximalni pocet hvézdicek (44 %).
42 % respondentil hodnotilo podporu od kolegl jako spiSe uspokojivou. 5 % zaméstnancii
vybralo 5 hvézdicek jako neutralni odpoveéd’ a 9 % respondentli oznacilo podporu od kolegii

za spiSe neuspokojivou.

Graf 20 - Dostacujici nabidka benefitii

Vyhovuje Vam soucasna nabidka benefita?

@mSouhlasim ONevim 0ONesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani
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Zaméstnancim podle grafu 20 zpravidla souc¢asna nabidka benefita vyhovuje (87 %), 7 %
nevi a 6 %, kteti vyjadfili svou nespokojenost, uvedli, Ze oproti konkurenci jim pfijde
nabidka benefiti spolec¢nosti slabsi. VSechny vékové kategorie se ve vétsin€ shodli, ze jim

soucasna nabidka benefiti vyhovuje.

Graf 21 - Ochota prizpiisobovat se pokroku

Jste ochoten/a se prizpisobovat zménam z diivodu pokroku?
28
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souhlasim nesouhlasim nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 21 je patrné, ze vétSina je naprosto (51 %) nebo spise (41 %) ochotna se hovym
zménam piizpusobit a 4 % nevi. SpiSe neochotni se ptizptisobit vyplnila 4 % zaméstnanc.
Ochotni se ptfizpisobit jsou spiSe muzi, ani jeden z nich neodpovédél zaporné nebo nevim.

Spise nesouhlasila vékova kategorie 18-25 let.

62



Graf 22 - Obava z ndhrady Al

Obavate se, Ze by Vasi pozici mohla nahradit uméla inteligence?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Na otazku, zda se zaméstnanci obavaji nahrady umélou inteligenci, odpovédélo nejvice
respondentt podle grafu 22 spise ne (46 %). Druhou nejcastéjsi odpoveédi bylo nevim (22 %).
Nahrady se rozhodné neobava 18 % zaméstnanct. Naproti tomu se 6 % rozhodné ndhrady
umélou inteligenci obava a 9 % se toho spiSe obava. Pouze 5 zaméstnanci ze vSech vékovy
kategorii se spiSe obdva nahrazeni. VétSina vSech vékovych kategorii se naopak spise

neobava.
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Graf 23 - Doporuceni verejnosti

Doporucdil/a byste tuto spolecnost verejnosti?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 23 zobrazuje doporuceni spoleCnosti vefejnosti. Tuto spolecnost by s jistotou
doporuéilo 47 %. Spise by ji doporucilo 46 %. Nestranné se k hodnoceni stavi 4 % a dokonce

2 % zaméstnancii by spolecnost vefejnosti viibec nedoporucila.

V dotazniku, vyhodnocovaném podle socio-demokratickych otazek, nebyly zjistény
vyznamné rozdily mezi muzi a Zenami ani mezi riznymi v€kovymi skupinami. Tato shoda
naznacuje, ze dotazovani zaméstnanci vykazuji podobné postoje bez ohledu na pohlavi ¢i

vek.
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5 Zhodnoceni a doporuceni

V této kapitole jsou shrnuty vysledky ziskané z dotaznikového Setfeni a internich piedpist,
které podrobnéji popisuji pribéh vyhledavani, vybéru a adaptace ve spole¢nosti J&T Banka.
Na zakladé dosaZeni vysledki byly zjistény silné i slabé stranky spole¢nosti. Podle slabych
stranek byla navrzena doporuceni pro zlepSeni a vétsi efektivnost téchto personalnich

procesti.

5.1 Shrnuti

Diky analyze vysledkd dotazniku lze identifikovat nékolik slabych stranek spole¢nosti,
které by mohly potencialné ovlivnit efektivitu a spokojenost zaméstnancli. Respondenti
vyjadrtili potiebu jasnéjSich oekavani od dané pozice jiz od zacatku vybérového procesu
a konkrétnéjsi popis naplné prace. Nejasné pozadavky mohou vést k nesouladu mezi
oc¢ekavanimi zaméstnanct a skute¢nymi pozadavky pracovni pozice. Nekteti zaméstnanci
upozornili na nedostate¢né atraktivni inzeraty a jejich grafické provedeni. Tato skute¢nost
muze odradit potencialni zajemce o praci a snizit UspéSnost naborovych procest. Dalsi
slabou strankou je obava zaméstnanci z nahrady umélou inteligenci, protoze
nedostatecnd jistota v budoucnosti mtize vést ke snizené motivaci a nejistoté u zameéstnancti.
V ojedinélych ptipadech byly vzneseny pozadavky na dochvilnost pii vyzvednuti uchazece
na recepci a vice ¢asu na pripravu ukold do druhého kola vybérového fizeni, aby se tak

predeslo jesté vétsSimu stresu uchazece.

Adaptace novych zaméstnanci ve spolecnosti se Castéji odehravd neformalné pod vlivem
kolegii. To bylo diivodem, pro¢ se novi zaméstnanci pifi prvnich pracovnich dnech citili
pfijemné a bez vétSiho stresu, protoze je kolegové piijali vzdy pratelsky. Nicméné spoustu
zamgstnancl bylo zavaleno novymi informacemi a diky nedostatecnému popisu néplné

préce se citili zmateng.

Kromeé oblasti, které by bylo mozné zlepsit, existuji také silné stranky spole¢nosti, které je
dilezité udrzet a zdlraznit. Spolecnost méa vysoky podil zaméstnancli s vysokoskolskym
vzdélanim, coz mize prispét k vysoké urovni znalosti a dovednosti v pracovnim tymu.
Vétsina respondentl reagovala na inzerat kvili pFileZitosti kariérniho rustu. To ukazuje,

ze spole€nost poskytuje prostredi, ve kterém zameéstnanci mohou rozvijet své profesni
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dovednosti a postupovat ve své kariéfe. VEtSina zaméstnanci byla s procesem vybérového
fizeni spokojena a nic by na ném nemeénila, coZ naznacuje, ze spolecnost ma dobte nastavené

procesy naboru a vybéru zaméstnanci.

Pokud jde o proces naboru, nejéastéji se zaméstnanci dozveédéli o pracovni nabidce pres
online inzerat na Jobs.cz nebo LinkedIn a hodnotili jeho obsah jako adekvatnim. VétSina

také uvedla, Ze byla spokojena s pritbéhem pohovoru a hodnotila personalistu pozitivng.

Odpovédi o prubehu persondlnich ¢innosti se znacné shodovaly s popisem cinnosti
Vv internich ptfedpisech, ale i pfes to se objevilo par nedostatkti, kterym bylo doporuceno

zlepSeni.

5.2 Navrhy pro zlepS$eni

Na zaklad¢ vysledkt prizkumu lze navrhnout nékolik opatieni pro zlepSeni persondlnich

¢innosti a pracovniho prostedi ve spole¢nosti.

a) Inzerat
Spole¢nost by méla zvazit rozsifeni kanald pro ziskédvani pracovnich nabidek a zvySeni
atraktivity inzeratu po grafickeé strance a zajistit, aby inzeraty obsahovaly vesker konkrétni
informace o nabizené pozici, véetné mzdy nebo aspon jejiho rozmezi a pracovni naplné.
Podle (Alma Career, 2022) je dulezitou polozkou v inzeratu pravé vySe mzdy spolu
s nabizenymi benefity, kterou uchazeéi o pracovni pozici ¢asto vyhledavaji. Tim se zvysi
pravdépodobnost, Ze kandidati budou reagovat na inzerdt a pfijdou na pohovor

s realistickymi o¢ekavanimi.

66



Navrh na atraktivni inzerat po grafické strance zobrazuje obrazek 8.

Obrazek 8: Inzerdt pro spolecnost J&T Banka, a.s.

JST BANKA

Jednoduché
predstaveni banky -
hlavicka

« Kontakt

POZICE

(Konkretni nazev, kde)

PRACOVNI NABIDKA

- Konkrétni popis
pracovni naplné

«- Pozadavky na

kandidata
(zkuSenosti/dovednosti)

. Benefity a bonusy S
(co banka miZe nabidnout)f =8

. Mzda

. Velikost uvazku

Zdroj: vlastni zpracovani

Déle podle Alma Career (2022) stejné jako piSe Armstrong (2015) ve své knize zavisi
efektivita pracovniho inzeratu i na jeho formulaci. Potencialni uchaze¢i musi byt ptildkani
k nabidce a zaroven musi ziskat dojem, ze odpovidaji na vyhlasenou pozici nejen svymi
dovednostmi, ale i tim, Ze zapadnou do firemni kultury. Titulek inzeratu je nejsilngjsi zbrani.
M¢l by byt nejen piresné a srozumitelné formulovan, ale také by mél byt originalni a upoutat

pozornost, protoze prvni dojem je klicovy.

Predstavit firmu v inzerdtu je narocné, avSak Zadouci. Popisy Casto obsahuji opakované
formulace, které nejsou atraktivni. Perex, tedy prvni par fadki pod ndzvem pozice,
rozhoduje, zda kandidat bude ¢ist dal. Tuto ¢ast je tedy nezbytné usit na miru dané pozici.

S psanim inzeratu mize pomoci nékolik zasad:
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e pfipravte vice variant hlavicky inzeratu, které oslovi rizné typy uchazecu;
e vyhnout se pasivnim formulacim a oslovovat ¢tenaie piimo;
e vyvarovat se ohranym frazim a radéji popsat misi nebo vizi firmy a jak se na ni dana

pozice méa podilet (Alma Career, 2022).

Spole¢nost by dale méla uvést informaci o vysi mzdy a nabizenych benefitech. Pokud neni
mozné byt konkrétni, Alma Career (2022) doporucuje uvést alespon rozsah, ktery je pro
kandidaty dualezity. Tim se zvySuje Sance, ze uchazeCi zareaguji a piijdou na pohovor
S pfiméfenymi ocekavanimi. Co se ty¢e benefitl, je pro firmu piinosné byt konkrétni a
nevahat popsat i volno navic, home office nebo sick days, které jsou pro uchazece Casto

lakavéjsi nez tradicni benefity jako stravenky ¢i Skoleni.

b) Pribéh pohovoru
Spoustu novych uchazecl by uvitalo zlepSeni struktury pohovord, zajisténi piijemné
atmosféry, kterd podpofi otevienou komunikaci mezi kandidatem a personalistou a doladéni

zpusobu komunikace ohledné oznameni vysledkd prib&hu pohovoru.

c) Benefity
Pravideln€ vyhodnocovat nabizené benefity a zvazit jejich rozsifeni nebo optimalizaci podle
potteb zaméstnancl, protoze néktefi ze zaméstnancli zminili, Ze zaméstnanecké vyhody
spole€nosti jsou vyrazné slabsi neZz u konkurence. Existuji urcit¢ trendy v oblasti
zamgstnaneckych benefit, které lze v dnesni dob& zpozorovat, zejména v souvislosti
s piesunem zivota do online prostiedi. Spolecnost by méla zvazit nékteré z benefita, které

by mohli zaméstnanci vyuzivat i z pohodli domova:

e dovoz jidla;
e predplatné na kulturni udalosti ¢i aktivity online;
e flexibilni pracovni doba pro rodice s détmi nebo zajisténé sluzby hlidani (Alma

Career, 2021).

d) Proces adaptace zaméstnancu
Z otevienych odpovédi zaméstnanc vySlo, ze by spolecnost méla vytvorit formalni
adaptacni programy S jasnou strukturou, casovym ramcem a zvysit kvalitu komunikace

ze strany nadfizeného. Zminéné navrhy:
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1. Pfidéleni supervizora pro provedeni firmou, sezndmeni s ostatnimi
odbory/dulezitymi lidmi a zaSkoleni v daném tématu prace,
2. Obdrzeni manualu a plan zauceni,

3. Pfidat zpétnou vazbu na zamé&stnance v hodnoceni.

Tato doporuc¢eni mohou pomoci spolecnosti efektivnéji uplatiiovat moderni personalni
strategie, byt vice konkurenceschopnad a vytvaret piiznivé pracovni prostiedi pro své

zameéstnance.

69



6 Zavér

Bakalafska prace, kterd se zamé&fila na analyzu procesit vyhledavani, vybéru a adaptace
zaméstnanct ve spolecnosti J&T Banka, a.s., poskytla dilezité poznatky a doporuceni pro
optimalizaci personalnich procesi a zlepSeni pracovniho prostiedi v dané spole¢nosti, i pies

to, ze se z velké Casti pribch personalnich ¢innosti spolecnosti shodoval s nazory autorii

Vv teoretické Casti na tuto problematiku.

V pribéhu vyzkumu byly identifikovany klicové oblasti, ve kterych spolecnost mize své
postupy v oblasti lidskych zdroji zdokonalit. Jednou z hlavnich zjisténych potieb bylo
vylepSeni procesu inzerovani pracovnich pozic. Respondenti vyjadrili zajem o konkrétnéjsi
informace o pracovnich pozicich a vétsi atraktivitu inzerat, coz by mohlo zvysit zajem

potencialnich uchazeci.

Déle byla zjisténa potieba zlepseni struktury a atmosféry pohovort. Novi uchazec¢i by uvitali
pifijemné;jsi a interaktivngj$i prostiedi, které by podpofilo otevienou komunikaci mezi nimi
a personalistou. ZlepSeni priabehu pohovorti by mohlo vést ke zvySeni spokojenosti uchazecu

a zlepSeni celkového dojmu o spolecnosti.

Dalsim ddalezitym nalezenym bodem byl pozadavek pravidelného vyhodnocovani
a aktualizace nabizenych benefiti pro zaméstnance. Néktefi respondenti si stézovali
na nedostatecnost a neaktualnost poskytovanych zaméstnaneckych vyhod ve srovnani
S konkuren¢nimi firmami. Pravidelné hodnoceni a optimalizace nabizenych benefiti by

mohlo zvysit atraktivitu spolecnosti jako zaméstnavatele.

Zaroven byla zjiSténa nutnost zavedeni formalnich adaptacnich programi pro nové
zamé&stnance. Respondenti Casto uvadéli nedostatek jasné strukturovanych adaptacnich
procest a ptilezitosti pro sezndmeni se s pracovnim tymem a firmou jako celkem. Vytvofeni
formalnich programi adaptace by mohlo novym zaméstnancim usnadnit zaélenéni

do pracovniho prostiedi a zvysit jejich spokojenost a produktivitu.
V zavéru je dulezité zdiraznit, Ze efektivni fizeni lidskych zdroji ma velmi dilezity vyznam
pro uUspéch kazdé organizace. Neustdlé inovace a adaptace persondlnich procest jsou

nezbytné pro udrzeni konkurenceschopnosti a dlouhodobé vynikani firmy na trhu préace.

Pouze spolecnost, kterd dokaze flexibilné reagovat na potfeby svych zaméstnanci a vyuzivat
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moderni technologie a postupy, bude schopna udrzet krok s rychle se ménicim

podnikatelskym prostiedim a dosahnout dlouhodobé udrzitelnosti a tspéchu.
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Priloha 1 - Tvorba personalniho planu
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Priloha 2 - Obsazeni pracovni pozice

sReditel adbaru

3
% v persondlnka pkinu

Rulieba shiszeni
schdlené pracovnl pozice

X

obsazeni scvalend
pracavni parice

{ WytvoFeni Zicosti o

Parsansin

jbir z externich zdrojil

wytvoreni 8 odsouhlasert
neni mevraty 3
doncdnuti pravidel
wibrowehe Fizeni

Zatni vibéravena fizr

=

5 ]
Wibér kandidatd pro
oy

|_‘

(=
Pohnvory skandidaty [l

Vibér kandidata a
dojecnini podminek
nsistugn

Frowidini pied-il
{ Kandiciti)

-
Organizace pohovesd 5
kendidaty

=
-—[ kontrala #adost oprat]

Dabodnuti zpisobu
il Tamistance

:Pracovnik OPE

schvdle

Wiber 2 intemich zdrojd

&

Zapéni pozce ng I

Intranet

= * = %
= -
Informowdni pfiméhs: [OPE @
natiiEnih o vbén wibéru kandicsita
kandidéta

an

Navj saméstnanet

wbian

B i

saméstnance

B

Y

tPracovnik OBE

r
Zatazani do bezpehstn|

skupiny 3 avareni
kandidéta

Pracouni nahitdka
kandidétovl

3
Wabicia ofijsta

Informovénl ostatnich
ichareél o ukonieni ¥

Zdroj: Pracovni predpisy skupiny J&T, 2023




Priloha 3 - Nastup nového zaméstnance
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Priloha 4 - Zkusebni doba a adaptace zaméstnance
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Priloha 5 - Dotaznikové Setient
Dobry den,

rada bych Vs timto oslovila a pozadala o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery je sougasti
mé bakalaiské prace na téma "Vyhledavani, vybér a adaptace zaméstnanct ve zvolené

organizaci". Vase odpovédi budou po vyhodnoceni zpracovany do praktické &asti.

Jsem studentkou 3.roéniku studijniho programu Ekonomiky a managementu na CZU v Praze
a zaroven pracuji v J&T Bance jako recepéni, proto jsem si tuto spoleénost vybrala pro

zpracovani daného tématu.

Dotaznik obsahuje celkem 30 otazek, které se tykaji prace v J&T Bance a je zcela anonymni.
Vyplitujte ho, prosim, dle instrukci pod otazkou. Odpovédi bude mozné zasilat do 26. Gnora,
poté budou zpracovany.

Ptedem velice dékuji za Vas Cas!



Veronika Sindelaiova

Vyhledavani

1. Znal/a jste spole¢nost diive, neZ jste tu za¢al/a pracovat?
e Ano
e Ne

2. Kde jste se o nabidce pracovniho mista dozvédel/a?
e  Weboveé stranky spolecnosti
¢ Reklama (internet, televize apod.)
e Socialni sité (FB, IG, Twitter apod.)
e Utad prace
e Doporuceni od kolegy/kamarada

¢ Online inzerat (uved'te prosim ndzev pracovniho portalu)

3. Zaujal Vas inzerat po grafické strance?
e Ano
e Nevim

e Ne (zjakého divodu?)

4. Obsahoval inzerat vSechny nize vypsané informace?
e Ano
e Nevzpominam si

e Ne (co v inzeratu chybélo?)

5. Bylo pro Vas z inzeratu jasné, co vSe bude dana pozice obnaset?
e Ano
e Ne (co chybélo?)

6. Ohodnot'te na stupnici 0-5 davody, které Vas vedly k reakci na inzerat na danou
pracovni pozici.
e Povést spolecnosti
e Firemni benefity
e Mzda
e Zajimava napln prace

e Lokalita pracovisté



e Atraktivni produkt/sluzba
e PrilezZitost kariérniho ristu
e Nov¢ pracovni prostiedi

e Osobni vyzva

7. Vnimal/a jste konkurenci mezi uchazeci?
e Rozhodné ano

e SpiSe ano
e Nevim
e SpiSe ne

e Rozhodné ne

8. Jaké dokumenty od Vas byly pfi vybéru vyzadovany?
e Zivotopis
e Zadost 0 zaméstnani
e Osobni dotaznik
e Kopie vysvédceni, diplomu a certifikatt
e Pracovni posudky
e Reference

e Jiné (prosim specifikujte)

9. Ma podle Vas spolecnost adekvatni pozadavky na nové potencialni zaméstnance?
e Ano - pozadavky odpovidaji pozici
e Ne - pozadavki je malo
e Ne —pozadavki je ptilis
10. Byl/a jste krom¢ pohovoru testovan/a jinak?
e Ano (Jakym zptisobem?)

e Ne

11. Na kolik souhlasite s nasledujicimi vyroky?
e Pozvéni k pohovoru obsahovalo kompletni organiza¢ni informace
e Pohovor zacal v¢as

e Pohovor m¢l jasnou strukturu



e Béhem pohovoru jsem se citil/a piijemné

e O vysledku pohovoru jsem byl/a fadn¢ informovan/a

12. Jak hodnotite jednotlivé aspekty vybeérového pohovoru?
o Prili$ kratky x ptili§ dlouhy
e Jednoduchy x Narocny
e Nudny x zabavny
¢ Nicnetikajici x poucny
e Matouci x srozumitelny

e Upjaty x Uvolnény

13. Jak hodnotite personalistu/ndboraie béhem svého vyberového tizeni?
e Nepfipraveny x Pfipraveny
e Nepfijemny x Pratelsky
e Odrazujici x Povzbudivy
o Neprofesionalni x Profesionalni
e Bezohledny x Empaticky

e Nervozni x Uvolnény

14. Cim by se podle Vs dalo vybérové fizeni zlepsit?

e Oteviend odpoved

Adaptace

15. Jak jste se citil/a pfi prvnich pracovnich dnech ve spolecnosti?

e Oteviend odpoveéd

16. Probihala adaptace podle Vasich predstav?
e Rozhodn¢ ano
e SpiSe ano
e Nevim
e SpiSe ne
e Rozhodné ne
17. Jakym zpusobem probihala Vase adaptace?

e Formalné = systematicky podle adaptacniho programu spolecnosti

e Neformalné = spontanné, byla ovlivnéna socidlnim prosttedim



18. Jak hodnotite podporu, kterou jste obdrzel/a od svych nadfizenych a kolegi béhem
adaptace?

e Hodnoceni pomoci hvézdicek 1-10

19. Jak dlouho u Vas trval proces adaptace ?

e Oteviend odpoveéd

20. Je néco, co byste na adapta¢nim planu zménili?

e Oteviend odpoved

21. Vyhovuje Vam soucasna nabidka benefit?
e Souhlasim
e Nevim

¢ Nesouhlasim (jaké benefity byste uvital/a)

Socio-demografické otazky

22. Vyuzivate nékteré z produktii spolecnosti?

e Oteviend odpovéd’

23. Jste ochoten/a se pfizptisobovat zméndm z diivodu pokroku?
e Rozhodné souhlasim
e Spise souhlasim
e Nevim
e SpiSe nesouhlasim

e Rozhodné nesouhlasim

24. Obavate se, ze by Vasi pracovni pozici mohla nahradit uméla inteligence?
e Rozhodné ano
e SpiSe ano
e Nevim
e SpiSe ne

e Rozhodné€ ne

25. Pohlavi
o Zena
e Muz

e Jiné



26. Vek

o 18-25let
o 26-35 let
o 36-45 let
o 46-55 let

e 56 avice let

27. Vase nejvyssi dosazené vzdélani ?
o Zakladni
e Vyucen/a
e Stifedoskolské s maturitou
e Vyssi odborné

e Vysokoskolské

28. Jaka je uroven Vasi pracovni pozice?
e Vedouci pracovnik

e Radovy zaméstnanec

29. Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete ?
e Mén¢ nez 1 rok
e 1rok—5let
e 5-10let

e Délenez 10 let

30. Doporucil/a byste tuto spolecnost veiejnosti?

e Hodnoceni pomoci hvézdi¢ek 1-10
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