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Vyhledavani, vybér a adaptace pracovniki ve zvolené
organizaci

Abstrakt

Uvadéna bakalaiska prace pojednava o vyhledavani, vybéru a adaptaci pracovnikt v Ceské
spofitelng, a. s. Hlavni cil spo¢iva v popisu a v zhodnoceni procesu vyhledavani, vybéru
a adaptace. V piipadé nedostatkii navrhuje doporuceni vedouci k zefektivnéni procesu.
Tim by se mohla stat piinosem pro Ceskou spofitelnu, a. s. Prace je rozdélena na dvé &asti,
a to Cast teoretickou a praktickou. Teoreticka Cast je vytvofena za pouziti odborné
literatury zabyvajici se tématem Vv oblasti personalistiky. Podrobné popisuje prubéh
procesu vyhledavani, vybéru a adaptace pracovniki a vysvétluje pojmy této problematiky,
naptiklad fizeni lidskych zdrojd, personalni administrativa a personalni fizeni. Prakticka
Cast na zaklad¢ polostrukturovaného pohovoru s personalistkou, internich materiala
a dotaznikového Setfeni provadi zhodnoceni. Dotaznikovym Setfenim
a polostrukturovanym pohovorem byly zjistény nedostatky v obsahu inzeratu, v osobnich
dotazich a v délce vybérového pohovoru. Spole¢nosti bylo navrzeno doporuceni tykajici se
struktury inzeratu a dalSich metod pro zefektivnéni vyhledavani zaméstnanci. Pro pribéh
vybérového pohovoru bylo doporuceno mit ptipraveny seznam otazek, zkratit jeho délku

a uplatnit osobngjsi piistup.

Klicova slova: fizeni lidskych zdrojl, vyhleddvani, vybér arozmistovani pracovniki,

fizeni adaptace pracovnikil



Recruitment of Employees and Adaptation in Selected
Company

Abstract

The presented bachelor thesis deals with the process of search, selection, and adaptation of
employees of Ceska spofitelna, a. s. The main goal is to describe and evaluate the process
of search, selection, and adaptation. In case of shortcomings, it proposes recommendations
that would streamline the process. Thus, it could become a benefit to Ceska spofitelna, a. s.
The thesis is divided into two parts, a theoretical and a practical part. The theoretical part
was created using Czech specialized literature dealing with the topic in the field of human
resources. It describes in detail the process of search, selection and adaptation of
employees takes place and explains the concepts of the issue, such as human resources
management, personnel administration, and personnel management. The practical part,
based on a semi-structured interview with the human resources, internal materials and
a questionnaire survey, performs an evaluation. The questionnaire survey and the
semi-structured interview revealed shortcomings in the content of the advertisement,
personal questions and the length of the selection interview. A recommendation was made
to the company regarding the structure of the advertisement and other methods for
streamlining the search for employees. For the selection interview, it was recommended to
have a list of interview questions prepared, to shorten its length and suggestion to a more
personal approach.

Keywords: Human resource management, search, selection and deployment of employees,

employee adaptation management
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1 Uvod

Prace se zabyva vyhledavanim vybérem a adaptaci zaméstnanct. Tyto persondlni ¢innosti
se staly velmi dulezitou soucasti spravného fungovani spole¢nosti. Spole¢nosti si
atmosféru uvniti podniku, a pfedevsim piinasi do firmy nové podnéty a napady na inovace.
Spravné fungovani zajistuje dlouhodobou prosperitu spole¢nosti a hapomaha plnéni cilu.
Z toho divodu by spolecnosti mély zajistit takové podminky, aby zaméstnanci byli

spokojeni a nedochazelo tak k fluktuaci.

Ke spravnému fungovani je zapotiebi, aby spolecnost méla odd¢leni lidskych
zdroji — Human Resources (dale jen HR). Pravé HR specialisté zajistuji vSe, co se tyka
zam@stnancl a veskerych procesi souvisejicich s personalistikou. Oddéleni personalistiky
je uz samoziejmosti pro kazdou velkou firmu, ale stale existuji mensi firmy, kde oddéleni
personalistiky chybi. OvS§em mensi spole¢nosti mohou 1épe fungovat a snizovat fluktuaci,
proto by i v mensi firmé¢ mél byt minimalné jeden personalista, ktery se bude starat
0 zalezitosti zaméstnanci. V soucasné dobé se projevuje velky nedostatek kvalitnich
ukolem. Proto je pro vyhledani spravnych a kvalifikovanych zamé&stnancti podstatné mit

dobfe zorganizovany proces vyhledavani, vybéru a adaptace.

Pokud bude mit spolecnost spravné zorganizovany proces vyhledavani, vybéru a adaptace
naskyta se vétsi Sance, Ze na danou pozici bude vybran nejlepsi uchazec, ktery pozitivné
ovlivni chod spole¢nosti. Spravnou organizaci se muze snizit pravdépodobnost vybrani
nevhodného pracovnika. Stale se vyskytuji firmy, které maji tento proces velice chaoticky
uspofadany. Pfitom vyhleddvani a vybér jsou zasadni procesy, které rozhoduji o tom, jaké
zaméstnance bude spolecnost mit. Témto procesim by méla byt vénovana dostate¢na
pozornost, aby nedoslo k ohrozeni chodu podniku. Pokud uchaze¢ projde témito procesy,
nasleduje proces adaptace. Ta je velmi dulezitd pro zaclenéni nového zaméstnance do

pracovniho kolektivu a pro vytvoteni vztahu s jeho nadfizenym.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakaladfské prace je popsat a zhodnotit proces vyhledavani,

vybéru a adaptace pracovnikii v Ceské spofitelné, a. s. V piipadé nedostatkii navrhnout

doporuceni nebo opatieni, ktera by zefektivnila vyhledavani, vybér a adaptaci pracovnikd,

a byla tak ptinosem pro Ceskou spofitelnu, a. s.

Pro splnéni hlavniho cile jsou stanoveny dil¢i cile:

zpracovat uceleny piehled a definice pojmi této problematiky,
charakterizovat Ceskou spotitelnu, a. s.,

zhodnotit soucasny stav,

realizovat pohovor s vedouci pracovnici personalniho odd¢leni,
vytvorit dotaznikové Setfeni,

vyhodnotit dotaznikové Setfeni a pohovor,

navrhnout piipadné doporuceni.

2.2 Metodika

PtedloZena prace vznikla v nasledujicich postupovych krocich:

Volba tématu bakalaiské prace.

Formulace hlavnich a dil¢ich cila.

Vytvoteni metodiky prace, pricemz V jednotlivych krocich je popsan prabéh
a tvofeni prace.

Teoreticka Cast podava zpracovany piehled o tom, jak probihd proces vyhledant,
vybéru a adaptace pracovniki. Dale vysvétluje pojmy této problematiky, kterymi
jsou napiiklad tizeni lidskych zdroji, personalni administrativa a personalni fizeni.
Informace se opiraly 0 odbornou literaturu zabyvajici se témito tématy. Jednotlivé
nazory odbornikii vénujicich se této problematice byly porovnany a nasledné

zpracovany. Cil spocival v seznameni s danou problematikou a se zakladnimi

pojmy.
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5. Prakticka ¢ast obsahuje charakteristiku spole¢nosti a vyzkumné Setieni. Nejprve je
predstavena historie spolecnosti, jeji soucasny stav a sluzby, které poskytuje. Tyto
informace byly Cerpany z vyrocni zpravy a vSeobecné prezentace, ktera je dostupna
ne webovych strankach spolecnosti. Prubéh personalnich ¢innosti ve spole¢nosti,
tj. proces vyhledavani, vybéru a adaptace byly popsany na zakladé
polostrukturovaného pohovoru s personalistkou a z internich dokumentu, které byly
poskytnuty. Vyzkumné Setfeni zahrnuje polostrukturovany pohovor a dotaznikové
Setfeni. Cilem vyzkumného Setfeni bylo zjistit, jaky maji respondenti nazor a zda
by néco zménili pfi vyhledavani, vybéru a adaptaci pracovnikii ve spolecnosti
Ceska spofitelna, a. s., a porovnat informace z dotaznikového 3etfeni s informacemi
z polostrukturovaného  pohovoru. Dotaznikového Setfeni bylo  vytvofeno
v Survio.com podle postupu Kozel (2006) a zaméfuje se na zaméstnance
a zaméstnance ve zkusebni dob&. Obsahuje 25 otazek, ty jsou rozdéleny do Ctyf
casti — vyhledavani, vybér, adaptace a identifikacni otazky. Byly pouzity Ctyti typy
otazek — uzaviené, polouzaviené, oteviené a Likertova Skala. V uzavienych
otazkach mohli respondenti vybirat z pfedem piipravenych odpovédi. Polouzaviené
otazky poskytly vybér z odpovédi pfedem piipravenych i moznost dopsat vlastni
odpovéd’. V otevienych otazkach bylo k dispozici volné textové pole, kam mohl
respondent napsat vlastni odpovéd’. Déle v dotazniku byla pouzita Likertova Skala,
ta slouZila ke zjiSténi souhlasu respondentil. Polostrukturovany pohovor mi poskytl
informace, jaké podminky jsou kladeny na ptipadného zaméstnance, aby byl pro
firmu pfinosny, a dalSi potfebné informace pro zhodnoceni soucasného stavu
spoleCnosti. Ze ziskanych informaci byly zjistény nedostatky, z kterych bylo
navrzeno doporuceni, jak by spole¢nost mohla vylepsit a zefektivnit vyhledavani,

vybér a adaptaci.
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3 Teoreticka vychodiska
3.1 Rizeni lidskych zdroji

Koubek (2011) tika, ze tikolem fizeni lidskych zdroju je, aby kazda firma plnila své cile,
byla vykonna, konkurenceschopna a ispé$na na trhu, dosahovala zZadouciho zisku a aby se

jeji vykon a postaveni na trhu neustale zlepSovaly.

Armstrong (2015) uvadi, Ze mezi cile fizeni lidskych zdroju patfi:
= podpora dosahovani strategickych cilii organizace vytvafenim a uplathovanim
strategii lidskych zdroji v souladu se strategii organizace;
» piispivani K rozvijeni kultury zaméfené na dosahovani vysokého vykonu;
= zabezpeceni talentovanych, kvalifikovanych a oddanych lidi pro organizaci;
= usilovani o vytvareni pozitivnich pracovnich vztahti a navozovani vzajemné diaveéry
mezi managementem a zaméstnanci;

» podpora uplatfiovani etického pfistupu k fizeni lidi.

Siky¥ (2016) podotyka, Ze ukolem personalistiky je zabezpeéit organizaci dostatek
schopnych a motivovanych lidi a sjejich pomoci tak dosahovat ocekavaného vykonu

a uskutecnovat strategické cile organizace.

Kocianova (2010) uvadi, ze cilem personalni fizeni je vhodné vyuziti potencialu lidi
a investic do nich vlozZenych na dosahovani cili organizace a zaroven vytvaieni vhodnych

podminek, aby zaméstnanci byli spokojeni s vykonavanou praci a motivovat je k rozvoji.
Publikaci zabyvajicich se timto tématem je nespocet. AvSak kazdy autor, popisujici sviij

pohled na tkoly v fizeni lidskych zdroju, zastava trochu odlisny nazor. Obecné lze fict, ze

ukol organizace spoc¢iva v tom, aby byla vykonna.
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3.1.1 Vyvoj pojeti Fizeni lidskych zdroji

Pojmy jako personalni prace, personalistika, personalni administrativa a personalni fizeni
jsou terminy, které se Vv praxi piili§ nerozliSuji, ale v teorii tomu tak neni. Personalistika ¢i
personalni prace jsou zakladnim pojmenovanim této Cinnosti. Personalni administrativa,
persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroji ptedstavuji terminy, které se vyuzivaji
k charakterizovani vyvojové urovné a koncepce personalni prace. Lze tedy fici, ze termin

fizeni lidskych zdroju je nejmodernéj$im pojetim personalni prace (Koubek, 2001).

Personalni praci lze tedy rozdélit do tii zakladnich etap (Paliskova, Legnerova, Stiitesky,
2021):

= personalni administrativa;

= personalni fizeni;

» fizeni lidskych zdrojt.

Personalni administrativa

Persondlni administrativa pfevladala od pocatku 60. let. Tomuto pojeti je pfisuzovana
pasivni role, protoze personalni prace byla chapana pouze jako sluzba zajist'ujici
administrativni prace souvisejici s pfijimanim a propousténim pracovniki, evidenci
dokumentl a informaci tykajicich se zaméstnanci pro ucely socialniho a zdravotniho
pojisténi. Vzdélavani pracovnikii bylo omezeno pouze na povinné vstupni $koleni. Ukolem
tedy bylo, aby vSe probéhlo administrativné spravné (PaliSkova, Legnerova, Stiitesky,

2021).

Personalni Fizeni

Pojeti persondlni fizeni se objevovalo od druhé poloviny 60. let. Persondlni utvar se
transformoval z pasivniho postaveni na aktivni subjekt podniku a vznikaly personalni
utvary nového typu, které se délily na jednotlivé oddé€leni podle specializace. Podstatou
personalniho fizeni bylo, ze vhodné vybrani, zaskoleni, organizovani a dobfe motivovani
zaméstnanci jsou dilezitym ptfedpokladem prosperity podniku. Pfesto ziistala persondlni
prace orientovana pouze na vnitropodnikové problémy (dodrzovéani pracovniho prava,
feSeni zaméstnaneckych problému apod.). Personalni prace méla povahu spise

operativniho fizeni (Paliskova, Legnerova, Stiitesky, 2021).
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Rizeni lidskych zdroji

Jedna se nejmoderndjsi pojeti personalni prace. Rizeni lidskych zdroji se stalo jadrem
tj. formulace dlouhodobych, obecnych a komplexné pojatych cili personalni prace
provéazené s ostatnimi cili firmy. Dale hled4 a navrhuje cesty smétujici k jejich dosazeni

(Koubek, 2001).
3.1.2 Modely fizeni lidskych zdroji

Modely ftizeni lidskych zdrojia definuji pojeti a vysvétluji fungovani fizeni lidskych zdroja
(Armstrong, 2015).

Model shody

Model shody, ktery navrhl Fombrun a kol. (1984), fika, ze existuje cyklus lidskych zdroju,
jenz vytvaii Ctyfi procesy. Prvni proces je vybér, ten spojuje existujici lidské zdroje
S pracovnimi misty. Druhy proces piedstavuje hodnoceni, tedy fizeni lidského vykonu.
Jako tfeti proces se uplatiiuje odménovani, ten patii k nejméné vyuzivanym. Vysledky
musi byt odménovany stejné, at’ se jednd o kratkodobé, ¢i dlouhodobé. Poslednim

procesem je rozvoj, jenz predstavuje rozvoj vysoce kvalifikovanych pracovnikd.

Schéma 1 — CykKlus lidskych zdroji

—b{ Odménovani l

Vybér —> R'zenﬁypkrgﬁﬁwm Pracovni vykon
L Rozvoj T

Zdroj: Armstrong (2007)

Harvardsky model

Harvardsky model zalozili Beer a kol. (1984), jehoz predpokladem je, Ze fizeni lidskych
zdroji obsahuje veskeré rozhodnuti a ¢innosti manazeri, které plisobi na vztahy mezi
organizaci a zaméstnanci. Také véfili, ze v soucasné dobé okolnosti pozaduji komplexné;si

a strategictéj$i piistup k lidskym zdrojim. Byl kladen diraz na nezbytnost vénovat se
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fizeni lidi v dlouhodobé&jsi perspektivé a pristupovat k lidem jako k aktivu nez k pasivu.

Jako prvni upozornili na to, ze fizeni lidskych zdroju je zalezitosti liniovych manazerut.

Podle nich za spojeni konkurenéni strategie a politiky lidskych zdroju nesou vétsi

zodpovédnost liniovi manazefi. Politiky lidskych zdroju, které sméfuji k planovani

a prosazovani ¢innosti fizeni téchto zdroju tak, aby se vzajemné podporovaly, vytvareji

personalisté.

Kontextovy model

Kontextovy model sleduje pasobeni vnéjsich okolnosti (socialnich, politickych, aj.). Je

povazovan vice za moznou proménnou. Postupuje dal, pokud propojuje systém fizeni

lidskych zdroju s okolim, ve kterém se vyviji (Armstrong, 2015).

5-P model

Schuler (1992) formuloval model 5-P, ktery piedstavuje fungovani fizeni lidskych zdroju

V ramci péti prvka.

Pojeti — piedstavuje postoj organizace k lidskym zdrojim z hlediska celkového
uspéchu a filozofie fizeni lidskych zdrojii v organizaci.

Politiky — vyjadiuji zasady v oblasti lidskych zdroji, mezi které patii vytvareni
a uplatiiovani programi a praxe, tak aby byly dosazeny strategické cile organizace.
Programy — Kk ziskani strategickych cili organizace v oblasti lidskych zdroji
pomadhaji programy S prosazovadnim a usmériiovdnim potiebnych organizac¢nich
zmen.

Praxe — ptredstavuje dil¢i kroky k naplnéni stanovenych politik a programi, mezi
které patii zabezpecovani lidskych zdrojl, fizeni pracovniho vykonu, odméiovani,
vzdé¢lavani, pracovni vztahy a personélni administrativa.

Procesy — jsou formalni postupy a metody v oblasti lidskych zdroji, které jsou

urcené k provadéni strategickych plant a politik.

Evropsky model

Brewster (1993) ur¢il evropsky model takto:

okoli — zavedeni pravniho prostiedi;
cile — cile organizace a spolecenska odpovédnost, kde lidé jsou klicovym zdrojem;

zaméreni — analyza nékladl a vynost, kontext okoli;
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= vztahy se zaméstnanci — odborov¢ organizovany a neorganizovany;
= vztahy s liniovymi manazery — odbornost i sou¢innost;

* role personalisti — specializace vuci nejednoznacnosti, odolnosti, flexibilité.

Tvrdy a mékky model
Storey (1989) déli pojeti fizeni lidskych zdroji na tvrdé a mékké. Durazem tvrdého pojeti

je rozumovy pristup a mékké pojeti zduraznuje dulezitost komunikace, stimulace a vedeni.

Pojeti tvrd¢ a mekkeé se spiSe vzajemné dopliuji, nezli vylucuji. Z vyzkumu, ktery provedla
Trussova a kol. (1997) vyplyva, Zze kombinace tvrdych a mékkych pfistupt byly v kazdé
organizaci jedineéné a rozmanité. Dulezitou roli v pfistupu k fizeni lidskych zdroju
Vv organizaci hraji faktory vnéjsiho a vnitiniho prostfedi organizace, jeji strategie a kultura

(Armstrong, 2015).
3.1.3 Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Obecny tkol fizeni spociva v tom, aby organizace plnila své cile, byla vykonna,
konkurenceschopnd, uspé$na na trhu, dosahovala zaddouciho zisku a aby se jeji vykon
a postaveni na trhu neustale zlepSovaly. Ke splnéni tohoto tkolu se vyuzivaji vSechny
zdroje, kterymi organizace disponuje, t0 jsou materidlni, finan¢ni, informaéni a lidské.
Rizeni lidskych zdrojii rozhoduje i o zlepSovani vyuziti zbyvajicich zdroji organizace

(Koubek, 2001).
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Schéma 2 — Obecny kol Fizeni lidskych zdroju

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?
ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY
+
ZLEPSOVANIM VYUZIT(
Lidskych Informacnich Materialnich Finanénich

zdrojui zdrojl

zdrojt

zdroju

1

A

}

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Zdroj: Koubek (2001)

Aby byly spInény tyto ukoly, musi se organizace zamé¢fit predev§im na (Vachal, Vochozka

a kolektiv, 2013):

1. Vytvafeni dynamického souladu mezi poctem mist a poftem pracovnikl, aby

pozadavkliim konkrétniho mista odpovidala zptisobilost pracovnika.

2. Optimalni vyuzivani potencialu pracovniku v podniku.

3. Personalni a socialni rozvoj pracovnika podniku.

3.1.4 Cinnosti Fizeni lidskych zdrojt

Systém personalnich ¢innosti napliiuje Ukoly personalistiky a umoziuje organizaci

systematicky ziskavat, vyuZzivat a rozvijet schopné a motivované lidi k vykonavani prace

a dosahovani pozadovaného vykonu (Siky#, 2016).

Tento systém zahrnuje (Sikyt, 2016):
= vytvafeni a analyzu pracovnich mist;
» planovani lidskych zdroju;

= obsazovani volnych pracovnich mist;
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* fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki;
* odménovani pracovniki;

= vzdélavani pracovniki;

" péci o pracovniky;

» vyuzivani persondlniho informacniho systému.
3.2 Vyhledavani zaméstnanci

Ziskavani zaméstnanci je proces vyhledavani a oslovovani lidi, které organizace pottebuje.
Je to proces rozhodovani o tom, kteti uchazeci by méli byt pfijati na danou pracovni pozici

(Armstrong, 2015).

Vyhledavani zaméstnancti piedstavuje jednu z nejdilezitéjSich personalnich ¢innosti.
Hlavnim tkolem je, aby 0 volné pracovni misto méli zajem vhodni uchazeci s pfiméfenymi
naklady a vcas. Dulezitym ukolem je také ziskavani informaci o uchazecich, aby bylo

mozné pozdé&ji vybrat toho nejvhodnéjsiho z nich (Koubek, 2011).
3.2.1 Proces ziskavani zaméstnanci

Ziskavani zaméstnancl je dvoustrannou zalezitosti, kdy na jedné stran¢ stoji organizace,
jez si konkuruje s ostatnimi zaméstnavateli o kvalifikovanou pracovni silu, a na strané
druhé stoji zaméstnanci, kteti hledaji praci a vybiraji si mezi nabidkami (Dvotékova a kol.,

2007).

Cely proces ziskavani zaméstnanct se déli do nasledujicich krokt (Paliskova, Legnerova,
Stiitesky, 2021):

1. Stanoveni potfeby poctu a struktury zaméstnancu.

2. Tvorba popisu obsazovanych pracovnich pozic.

3. PoZzadavky na kandidaty.

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

5

Postup vybérového procesu veetné pravomoci a odpoveédnosti.
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Stanoveni potieby poctu a struktury zaméstnanci

Tuto ¢innost provadi liniovi manaZzeti ve spolupraci s personalisty. Zakladem, pfi kterém
vychézeji z odhadu poctu pracovnikt, kteii by byli schopni pokryt potfebu pracovnikl
V organizaci, jsou operativni potieby, investice, technologicky rozvoj nebo také operativni
fizeni. Identifikace potfeb pracovnikii musi probihat pfed okamzikem, kdy potieba

dodate¢nych pracovnikti bude aktualni (Koubek, 2001).

Tvorba popisu obsazovanych pracovnich pozic
Je velmi dulezité pred zvetejnénim nabidky zaméstnani a nasledné volby metody ziskavani
védét vse potiebné o volném pracovnim misté véetné podminek, které jsou kladeny na

volné pracovni misto (Koubek, 2001).
Schéma 3 — Postup obsazovani volnych mist

Planovani lidskych zdroja Analyza pracovnich mist
(potreba obsadit pracovni misto) (popis a specifikace pracovniho mista)

v

{ Ziskavani zaméstnancu }

(vhodni uchazedi)

A

Vybér zaméstnancu
(nejvhodné|si uchazec)

A

Pfijimani zaméstnancl
(novy zaméstnanec)

A

Adaptace zaméstnancu
(adaptovany zaméstnanec)
- /

Zdroj: Sikyr (2016)

Pozadované dokumenty od uchazeci
Volba dokumenti zavisi na charakteru obsazovaného pracovniho mista. Dokumenty
vyzadované od uchazeci o zaméstnani patii k nejvyznamnéj$imu zdroji informaci, o ktery

se opira predvybér, ale predevsim vybér pracovnikt (Koubek, 2011).
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Mezi nejcastéji vyzadované dokumenty patii dotaznik, Zivotopis, motivacni dopis, doklady
o vzdélani a praxi, reference, prehled publikacni Cinnosti, Iékatfska prohlidka apod.

(Kocianova, 2010).

Dotaznik

Firmy si navrhuji nebo nechdvaji navrhovat sviij vlastni dotaznik a velmi ¢asto maji pro
rizna pracovni mista rizné formulované dotazniky. Snahou je, aby dotazniky byly
dlouhodob¢ pouzitelné a zaroven aplikované jako dokument evidence pracovniki. Existu;ji
dvé formy dotaznikil, jednoduchy a otevieny. V jednoduchém dotazniku se uvadéji pouze
hold fakta, které se vyuzivaji predevSim pfi obsazovani manudlnich ¢i nendroénych
administrativnich mist. Otevieny dotaznik umoZiuje podrobnéji popsat nékteré
skuteénosti, zaujmout postoje nebo se vyjadfit K nékterym otazkam. Pouziva se pfi

obsazovani manazerskych mist ¢i mist specialistd (Koubek, 2011).

Ob¢ formy dotazniku maji prvni ¢ast stejnou, obsahuje zékladni identifika¢ni udaje
(Koubek, 2011):

* nazev zameéstnani, o néz se uchazeC uchazi,

» piijmeni a jméno uchazece,

= tituly,

= adresu trvalého bydlisté,

* adresu prechodného bydliste,

= datum a misto narozeni,

= rodné ¢islo,

= (islo obcanského priikazu,

= statni ptislusnost,

* rodinny stav,

= pocet déti,

» vzdélani a odbornou piipravu uchazece s informacemi,

* informace o absolvovanych odbornych kursech a Skolenich v rdmci podnikového

vzdélavani 1 mimo n¢,

= dal$i informace, napft. o fidi¢ském pritkazu.
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V druhé ¢asti se obé formy dotaznikii vyznamné lisi. Jednoduchy dotaznik umoziuje uvést
pouze holé fakta o jiné pracovni zkuSenosti, n¢kterych informaci z posledniho zaméstnani
(vySe platu, odmény apod.) a vycet piedchozich zaméstnani, véetné nazvu a adresy
zaméstnavatele. V otevieném dotazniku se uchaze¢ muze podrobnéji rozepsat o své
dosavadni pracovni kariéfe, soucasném pracovnim zafazeni, detailech vSech predchozich
zameéstnani, zalibach a z4jmech, silnych a slabych strankach, co ho na jeho praci nejvice
uspokojovalo, ¢im muze piispét kK Gspésnému vykonavani prace a jak si predstavuje svou

Kariéru v prub&hu dalsich let (Koubek, 2011).

Zaveérecna cast je u obou forem dotazniku stejnd. Obsahem zavérecné ¢asti jsou (Koubek,
2011):

= reference,

* termin nastupu v pripad¢ piijeti uchazece,

* podpis uchazece,

= datum.

Zivotopis
Zivotopisy uchaze¢t patii k nejéastéji vyzadovanym dokumentam. Udaje uvedené
V zivotopise umoziuji posoudit zpiisobilost jednotlivych uchazect vykonavat vyzadovanou

praci (Sikyt, 2016).

Koubek (2011) dé€li Zivotopisy na tfi typy:
= volny,
* polostrukturovany,

= strukturovany.

Volny Zivotopis

Volny zivotopis chronologicky popisuje pribéh uchazecova Zivota. Obsah a forma
zivotopisu je ponechdna zcela na uvazeni uchazece o zaméstnani, promitaji se do néj jeho
osobnostni rysy. Informace obsazené v Zivotopisech riznych uchazeci se vSak potom

obtizn¢ porovnavaji a musime pocitat s uréitymi mezerami (Koubek, 2011).
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Polostrukturovany Zivotopis

O polostrukturovany zivotopis se jedna v ptipadé, ze firma informuje uchazece, co by mé¢lo
byt obsazeno v Zivotopisu a ostatni ponecha na uchazeci. Polostrukturovany zivotopis
usnadiiuje proces predvybéru a vybéru uchazecl. Zajistuje vzijemnou srovnatelnost
dokumentt a informaci od jednotlivych uchazecli a zaroven je mozné vyuzit zivotopis

k posouzeni osobnosti uchazece (Koubek, 2011).

Strukturovany Zivotopis
V pfipadé strukturovaného zivotopisu uchaze¢ dostane detailni pokyny, co a Vv jakém

poradi by mé&lo byt v Zivotopise uvedeno (Koubek, 2011).

Podle Sikyte (2016) zaméstnavatelé Gasto pozaduji pravé strukturovany Zivotopis. Velkou
vyhodou je usnadnéni zpracovani a posouzeni udajii o uchazecich. Od uchazece se
ocekava sefazeni udaji logicky a chronologicky do urcitych celkli. Avsak v ptipadé volby

strukturovaného Zivotopisu neni mozné vyuzit Zivotopis k posouzeni osobnosti uchazece.

Motivaéni dopis

Predstavuje kratky, jednostrankovy dopis, kde uchaze¢ o praci uvadi hlavni motivaci pro
danou pozici, pro¢ pravé on je vhodnym kandidatem, co miiZze nabidnout a jaké budou jeho
nejvetsi prinosy pro firmu. Motivacni dopis by nemél byt piili§ obecny, ale ani strohy, jeho

hlavnim cilem je zaujmout (Paliskova, Legnerova, Stiitesky, 2021).

Metody vyhledavani zaméstnancu
Pti volbé metody ziskavani pracovniki je nutné vychazet z toho, Ze je zapotiebi vhodnym
lidem dat na védomi existenci volného pracovniho mista a pfimét je k uchazeni se o volné

pracovni misto (Koubek, 2001).
Vyhledéavani pracovniki ma dvé formy (Vochozka, Mulac¢ a kol., 2012):

* vyhledavani z mimopodnikovych — externich zdroj,

» vyhledavani z vnitropodnikovych — internich zdroji.
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Ziskavani z externich zdroji
Pracovniky z externich zdroju ziskavame na trhu prace, skrze spolupraci se $kolami nebo

formou aktivniho usilovani o piechod konkrétnich pracovniki (Vochozka, Mula¢ a kol.,

2012).

Déle na trhu prace vyhleddvame zaméstnance pomoci (Paliskova, Legnerova, Stritesky,
2021):

= Tisténé formy inzerce — prostfednictvim regionalniho tisku, letaki a vyvések na
navstévovanych mistech, billboardl, transparentti vyvésené na budové podniku,
reklamnich ploch ve vefejnych dopravnich prostiedcich nebo supermarketech
a informace o volnych pozicich na firemnich vozidlech také nejsou vyjimkou. Do
roku 2019 firmy oslovovaly kandidaty nabidkou mzdy, ale to se v obdobi pandemie
Covidu-19 méni a dulezita je predevsim jistota pracovniho mista.

» Rozhlasové inzerce — na stanicich, které jsou poslouchany cilovou skupinou.

=  Pracovnich portilii — v Ceské republice ma nejvyssi postaveni portal Jobs.cz Dalsi
formy oslovovani zamé&stnancti jsou také na www.cocuma.cz nebo www.proudly.cz.

= Socialnich siti — hraji stale vyznamné;jsi roli v oslovovani kandidatt. Profesionalni
sit” LinkedIn slouzi pro inzerci volnych pracovnich mist a pro aktivni vyhledavani
kandidati. Nevyhodou je, ze se jedna o omezenou skupinu kandidatt, kteti maji
vytvofeny profil. Lze tam najit pfedev§im pracovniky pro administrativni,
manazerské nebo IT pozice. Socialni sit’ Facebook ma nastroj Jobs, kde mohou
podniky inzerovat volné pozice. Jak u LinkedlIn, tak u Facebook je dilezité si
nejdiive vybudovat dostateCnou sit’” kontaktli, aby mél recruiter $ir§Si moZnosti
vybéru.

»  Webovych stranek podniku — jsou zdrojem kandidatd, ktefi se zajimaji o praci
pravé v tomto podniku. Podnét mlze byt z jinych zdroji, napiiklad socidlni sité,
tisténé inzerce nebo zminka od znamych. Na webovych strankach by mély byt
kompletni informace o volnych pozicich v€etné kontaktl recruitera.

* Personalnich agentur — zajistuji vhodné kandidaty prostfednictvim vlastni
databaze nebo piimého osloveni, pfipadn€ pomoci nastroji uvedenych vyse. Maji
Siroky zabér, mnoho uchazecii v databazi a zkuSenosti s nejvhodnéjsi formou
oslovovéani. Vyhodou je uspora casu straveného s vyhledavanim, ale nevyhodou je

vysoka cena.
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Refferal Programi — osloveni vnéjsich kandidatt vlastnimi zaméstnanci. Stavajici
zameéstnanci jsou pozadani o doporuceni kandidata na volnou pozici. Obvykle je za
piijeti doporucovaného kandidata vyplacena finan¢ni odména, zpravidla ve tfech
splatkach. Pfi pfijeti pracovnika, po ukonceni zkuSebni doby a po jednom roce
pusobeni. Vyhodou je, ze kandidati jsou od doporucujiciho zaméstnance seznameni

S prostfedim podniku a maji kontaktni osobu, na kterou se mohou obratit.

Vyhody ziskavani pracovniki z externich zdroji (Koubek, 2011):

Sirsi $kala schopnosti a talentd, neZ je mozné najit uvnité. Existuje vétsi Sance
nalézt vhodného pracovnika.

Firmy mohou ziskat od pracovnikii nové pohledy, nazory, poznatky a zkuSenosti
zvenku.

Ziskani potfebnych vysoce kvalifikovanych pracovnikii je mnohem levnéjsi

a snadn¢jsi, nez je vychovavat ve firmé.

Nevyhody ziskavani pracovniki z externich zdroju (Koubek, 2011):

Casové naroéné.

Naro¢né na odborné znalosti a dovednosti — volba metod, médii, formulace nabidky
atd.

Mnohem drazsi neZ ziskavani pracovnikil z vnitinich zdroju.

sami feknou. Riziko pfijeti nevhodného zaméstnance je proto veétSi. V malych
firmach ma pfijeti nevhodného zaméstnance vice nezadouci nasledky, nez je tomu

Vv pfipadé vétsich firem.

Ziskavani z internich zdroju

Jedna se o obsazovani pracovnich mist z fad vlastnich pracovniki (Kocianova, 2010).

Kandidati jsou oslovovani prostfednictvim inzerce, volné pracovni pozice na

vnitropodnikovém intranetu, pfipadné ve formé tiSténého oznameni na nasténce nebo

strankach firemniho Casopisu (Paliskova, Legnerova, Stritesky, 2021).
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Ziskavani zaméstnancl touto metodou je vyhodné z nékolika diivoda (Dvorakova a kol.,

2007):

Zamgéstnavatel ma lepSi znalosti kandidati a miize Cinit spolehliva rozhodnuti
rozmisténi zamé&stnancd.

Zvysuje pracovni spokojenost zaméstnanct.

ZlepSuje pracovni moralku a klima v organizaci.

Pozitivné pusobi na snizeni fluktuace a stabilizuje zaméstnance, protoze nabizi
moznost rozvijet kariéru podle zasluh pracovniho vykonu.

Manazeti z vnitinich zdrojt posiluji zachovani organiza¢ni kultury.

Nevyhody ziskavani pracovniki z vnitiniho trhu prace (Koubek, 2011):

Novy pracovnici mohou piinést do firmy nové myslenky a pfistupy, rozsahlejsi
zkuSenosti i kontakty.

Jestlize se ve firm¢ uplatiiuje zasada obsazovani mist z vnitinich zdroja, zvysuje se
pravdépodobnost, Ze pracovnici se dostanou na misto, kde jiz nebudou stacit
uspésné plnit pozadované pracovni tkoly.

Vzajemné konkurovani a soutézeni mezi pracovniky muize negativné ovliviiovat

moralku a mezilidské vztahy ve firmé.

Struktura a obsah pracovniho inzeratu podle Kocianové (2010):

Nadpis inzeratu — obvykle je hlavickou nazev pracovni pozice.

Nazev organizace.

Nazev a charakteristiky pracovniho mista — popis odpovédnosti a ¢innosti na
daném pracovnim misté.

Podminky a moZnosti 0 nabizeném pracovnim mist¢ — odménovani, vyhody
a moznost osobniho rozvoje.

Pozadavky na pracovnika — kvalifikace a praxe.

Informace o zptsobu a terminu piihlaSeni uchazece na inzerované pracovni misto.

3.3 Vybér zaméstnancu

Koubek (2001) tika, ze ukolem vybéru pracovnikll je rozpoznat, ktery z uchazect

0 zamg&stnani, shroméazdénych béhem procesu ziskavani pracovnikli, bude pravdépodobné
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nejlépe vyhovovat pozadavkim obsazeného pracovniho mista a pfispéje k vytvareni

zdravych mezilidskych vztahti v pracovni skupiné.

Armstrong (2015) uvadi, ze vybér zaméstnancu je proces rozhodovani o tom, kteii

uchazeci by méli byt pfijati do zaméestnani.

Siky¥ (2016) podotyka, ze uéelem vybdru zaméstnanci je posoudit, ktery z uchaze¢t
0 zaméstnani pravdépodobné nejlépe vyhovuje pozadavkim pro vykon prace, odborny riist

a funk¢ni postupy v organizaci.

Cilem vybéru pracovnikll o volné pracovni misto je vybrat toho nejvhodnéjsiho kandidata,
ktery bude nejlépe vyhovovat specifikaci dané¢ho pracovniho mista, tj. ndroklim pracovniho
mista na znalosti, dovednosti a osobni charakteristiky (Paliskova, Legnerova, Stitesky,

2021).
3.3.1 Proces vybéru pracovniki

Proces vybér pracovnikii l1ze rozdélit do nckolika krokii. Mezi zdkladni etapy patii
(Paliskova, Legnerova, Sttitesky, 2021):

» analyza dokumentu;

* rizné formy vybérového rozhovoru;

= testovani uchazecu;

* rozhodovani o zavéreéném vybéru kandidati;

* informovani kandidati o kone¢ném vysledku.

Vybérové fizeni
Cilem vybérového fizeni je vybrat mezi uchazeci o praci takové, ktefi budou vykonni,
nebudou jednat nezadoucim zplisobem, ktery snizuje produktivitu prace a budou pro

zamestnance pracovat po dobu, ktera se u nich ocekava (Dvotakova a kol., 2007).
Existuji dva zplsoby vybéru uchazecii (Vochozka, Mulac a kol., 2012):

* Vybérové Fizeni — ptedevsim pro délnické profese, pfijimani do administrativnich

funkci a do nizSich fidicich funkei.
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» Konkursni Fizeni — vyuzivad se pifi obsazovani vysSich fidich funkci a funkci

specialist, jelikoz zde probiha vice metod vybéru podle §irsi a hlubsi skaly kritérii.

Mezi faze vybérového fizeni patii (Evangelu, Neubauer, 2014):
= piipravna faze;
= realizaCni faze;

» vyhodnocovaci faze.

Realizacni faze se tyka hodnoceni zivotopist, personalnich pohovori a provadéni
persondlni i psychologické diagnostiky, které ptispivaji ke sbéru potiebnych dat (Evangelu,

Neubauer, 2014).

Hodnoceni Zivotopisu

Tato metoda je pouzitelna pro predbézny vybér nejvhodnéjsiho uchazefe. Na zakladé
hodnoceni Zivotopisu je mozné posoudit, zda uchaze¢ vyhovuje stanovenym podminkdm
na pracovni misto, a je tak vhodnym uchazecem, ktery by mél byt pozvan k vybérovému

pohovoru (Sikyt, 2016).

Jsou hledany odpovédi na nasledujici otazky (Sikyt, 2014):
= Jakého nejvyssiho vzdelani uchaze¢ dosahl?
= Jaké Skoly a obory uchaze¢ studoval?
= Kde uchazec pracoval?
= Jaké ¢innosti uchaze¢ vykonaval?

= Jaké znalosti a dovednosti si uchaze¢ osvojil?

Vysledkem predbézného vybéru je rozdéleni uchazect na vhodné a nevhodné. Vhodni
uchazeci spliuji pozadavky pro vykon prace a jsou pozvani k vybérovému pohovoru,
obvykle se jednd o 5 az 10 uchazecii. Nevhodni uchaze¢i nesplituji pozadavky pro vykon

prace. Témto uchaze&iim je zaslan zdvotily dopis s podékovanim (Sikyt, 2014).
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Vybérovy pohovor

Uchazeci, kteti prosli vybérem na zakladé hodnoceni zivotopisu jsou pozvani k osobnimu
setkdni pfi vybérovém pohovoru, jenz probiha mezi odpovédnymi zaméstnanci
auchazeCem o zaméstnani. Je povazovan za nejvhodnéjs$i metodu, kterd umoziuje
komplexné¢ a efektivné posoudit odbornou zptisobilost a rozvojovy potenciadl vhodnych

uchazeé o zaméstnani (Sikyt, 2016).

Ucelem vybérového pohovoru je (Sikyt, 2016):
= ovéfit a doplnit rozhodujici tidaje;
» posoudit zpasobilost, chovani a motivaci;
» Informovat uchazece o podminkach prace a zaméstnani;

= zjistit pfedstavu uchazec¢li o podminkéch prace a zaméstnani.

Vybérovy pohovor lze delit do nékolika fazi. V prvni fazi mize vybérovy pohovor
probihat telefonicky, jedna se o pfedvybér a piiblizeni vzajemnych oéekavani. V piipadé
telefonického rozvoru je dilezité si domluvit vhodny ¢as pfedem (Paliskova, Legnerova,

Stfitesky, 2021).

Prvni kolo vybérového pohovoru probiha za pfitomnosti recruitera a kandidata, kde se
vysvétli ocekavani obou stran. Recruiter provéiuje vhodnost kandidata na danou pozici,
jeho zkuSenosti a znalosti. Kandidat si ovéfuje prostiedi podniku a informace z inzeratu.
V piipadé€, Zze ob¢& strany maji zajem pokracovat v dal§im jednani, zrealizuje se setkani

S budoucim nadfizenym. Ve velkych firméach, kde se jednd o vyssi pozici, mohou mit

vybé&rova fizeni i vice kol (Paliskova, Legnerova, Stiitesky, 2021).

Mezi typy vybérovych pohovorti patti (Kocianova, 2010):
= tradiCni;
» Dbehavioralni;
* multimodalni;
= kompetencni;
= Power Hiring;

= stresovy.
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Pti behavioralnim pohovoru jsou otdzky cilené na chovéani uchazece a jeho postupu pfii
feSeni problémovych situaci na pracovisti, mezi které patii naptiklad feSeni konfliktu mezi
zamé&stnanci. Je mozné tak poznat budouci pracovni vykon, chovani zaméstnance

v obdobnych situacich a posoudit ur€ité socialni dovednosti (Kocianova, 2010).

Novou formou vybérového rozhovoru, ktera vznikla v dobé pandemie Covid-19 je tzv.
video rozhovor. Video rozhovor miize probihat prostiednictvim Skypu, Microsoft Teams
nebo jinych sitich. Vice se vSak zacinaji pouzivat video rozhovory formou odpovédi na
otazky bez pfimého kontaktu s recruiterem. Vyhodou je, ze kandidat a recruiter na sob¢
nejsou Casové =zavisli azaroven se testuje schopnost pracovat s informacnimi
technologiemi. Muze to byt pojato formou videa recruitera, ktery se pta na otazky z video
zdaznamu nebo odpovidd na otazky na obrazovce. Kandidat odpovidd na zadané otazky
v ¢asovém limitu. Néasledn¢ recruiter vyhodnoti odpovédi uchazecti a vhodné kandidaty
pozve k osobnimu setkani. Tato forma je vhodna pro absolventy nebo zkusené odborniky,

ale nehodi se pro nizsi pozice (Paliskova, Legnerova, Stiitesky, 2021).

Postup vybérového pohovoru podle Sikyie (2016):

= Uvod — piivitani uchazele, sezndmeni s hlavnim cilem pohovoru, jednotlivymi
body a predpokladanym c¢asem.

* Piedstaveni zaméstnavatele — uvedeni G¢elu obsazeni volného pracovniho mista,
informovani o podminkach prace a zamé&stnani v organizaci.

* Predstaveni uchazefe — uchaze¢ je vyzvan k stru¢nému prezentovani vlastniho
Zivotopisu.

= Otazky a odpovédi — posuzuje zpUsobilost, chovani uchazece a jeho ptedstavu
0 podminkach priace a zaméstnani. Zaroven odpoviddme na otdzky uchazece
aumoznime mu ziskat dostatek informaci pro vlastni rozhodnuti o pfijeti nebo
odmitnuti nabidky.

= Zavér — SuchazeCem jsou dohodnuty dal$i postupy, nésleduje pod€kovani

a rozlouceni.
Priprava vybérového pohovoru

Pted zahajenim vybérového pohovoru je dilezité mit stanovené pozadované kompetence,

které usnadiiuji vybér a hodnoceni pracovnikii. Kompetence je schopnost vykondvat
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uréitou profesi, patfi sem napiiklad odborné znalosti, dovednosti nebo také osobni
vlastnosti. Kompeten¢ni modely stanovuji kompetence, které spolecnost od zaméstnancii

vyzaduje (Bélohlavek, 2017).

Rozd¢€luji se na (Bélohlavek, 2017):
» Kompetence zékladni — vyplyvaji z firemnich hodnot a tykaji se vSech pracovnik.
=  Kompetence prarezové — dovednosti pozadované od vétSiny pracovniki.

=  Kompetence specifické — tykaji se pouze urcitych utvard.

Tabulka 1 — Priklad hodnotici tabulky

Vedouci vyrobniho useku Pozadovany stupen

Kompetence Nizky Vysoky
orientace na vysledek D B A
orientace na zdkaznika B

Zakladni kompetence systemati¢nost B
komunikace B

odpovédnost a spolehlivost

prace s PC
Prafrezové kompetence

cizi jazyk (AJ, NJ)

strojirenska technologie

Specifické kompetence

ol oo 0| 0| 0| O0O| O O
a2l aEN sl a N aNa N a2 NN
= =]

bR I I I T B B R ]

metody procesniho fizeni

Zdroj: Bélohlavek (2017)

Uspésny pohovor je zaloZeny také na ptipravé otazek, které zabranuji opomenuti urcité

otazky. Uchazeci tak maji stejné podminky a nikdo neni zvyhodnovan (Bélohlavek, 2017).

Testovani uchazecii
Sikyt (2016) fika, Ze testovani zahrnuje:
= Testy inteligence — umoziuji provéiit a posoudit duSevni potencial uchazecu.
Prozkoumavaji verbalni mysleni, numerické mysleni, abstraktni mysleni nebo také
kratkodobou pamét’.
= Testy osobnosti — posuzuji charakteristiky osobnosti potiebné pro vykon prace.

Testovani osobnosti probihd formou dotazniki.
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= Testy schopnosti — hodnoti specifické znalosti a dovednosti dulezité pro vykon
prace. Testuje se na zdkladé modelovych situaci. Ptikladem je zpracovani urcitého

objemu posty ¢i jinych dokumenti ve vymezeném case.

Testy poskytuji pouze dodatkové tudaje, nedokazou jednoznacné posoudit UspeSnost
uchazece v novém zaméstnani. Udaje jsou srovnavany S vysledky hodnoceni Zivotopisu,

vybérového pohovoru a dal§imi metodami (Siky#, 2016).

Assessment Centrum (AC)

Tato metoda méii socialni a komunikacni dovednosti a charakteristiky osobnosti. Vyuziva
se nejcastéji u manazeri a specialisti pfi vyberi,, rozmisténi, povySovani, vzdélavani
arozvoji. Je zalozena na zkoumani a hodnoceni vysledkt prace a chovani uchazeée pfi
skupinovém i samostatném feSeni tkold. Ptikladem je skupinova diskuse nebo tfidéni

doslé posty (Dvorakova a kol., 2007).

Metoda AC probihd béhem jednoho az dvou dnli mimo pracovisté. Skupinu uchazecii
hodnoti a srovnava skupina internich i externich hodnotiteli. Vyhodou je mozZnost
komplexniho a objektivniho posouzeni a porovnani uchaze¢t. Nevyhodou jsou vysoké

néklady na p¥ipravu a realizaci (Sikyt, 2016).

Schéma 4 — Zdroje a zpisoby zpracovani dat béhem Assessment Centra

Data
subjektivni objektivni
c
2
] dotaznik hrani roli
2
- >
[ = wv
‘o
>
°
v
s
Qo _
N c
2
-t
< test rozhovor
o
o

Zdroj: Hrkal (2009)
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3.4 Adaptace pracovniku

Proces adaptace pracovniki je velmi dilezitou soucésti persondlniho tizeni. Tento proces
predstavuje nejleps$i a nejrychlej$i zarazeni zaméstnance do pracovniho, socidlniho
a kulturniho systému organizace. D¢li se do dvou forem, a to formdlni a neformalni

(Paliskova, Legnerova, Sttitesky, 2021).

vvvvvvvv

fizeni a rozvoje lidskych zdrojt. Je to tzv. nepopsany list pracovnika, ktery ma byt zafazen

do slozitého procesu organizace, a to tak, aby efektivné pomahal chodu spole¢nosti.

Jedna se o samostatné vzdélavani jedinct tzv. samostudium, ale je dilezit¢é novému
pracovnikovi ukézat smér, na co by se m¢l zamefit a kde hledat nové informace (Zitkova,

Pokorna, Mi¢udova, 2015).

Ludek Vajner (2007) tika, ze prijetim zaméstnance proces naboru a vybéru nekonci. Po
tomto nasleduje zkouSka v podminkéach pracovniho procesu. Je dilezité v tomto obdobi
zaméstnanci pomoci, aby rozvinul svilij potencidl. Ovétuji se kvality nového zaméstnance

a je moznost jeho pfijeti nebo zamitnuti.
3.4.1 Prijimani pracovniku

Proces pfijimani pracovniki je spole¢nym ukolem personalisty a liniového manazera, ktery
zahrnuje nasledujici kroky (Paliskova, Legnerova, Stiitesky, 2021):

1. Pisemna nabidka zamé&stnani.

2. Prtiprava pracovni smlouvy a uzavieni pracovnépravniho vztahu.

3. Realizace ukont pfed nastupem nového pracovnika.

Pisemna nabidka zaméstnani

Po rozhodnuti o vybéru nového zaméstnance je nezbytné ho obratem telefonicky
informovat o vysledku vybérového fizeni a soucasné je vhodné nabidku potvrdit 1 pisemné.
V pripad¢ akceptovani nabidky prace uchazecem, nasleduje proces spojeny S uzavienim

pracovnépravniho vztahu (Paliskova, Legnerova, Stritesky, 2021).
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Po informovani uchazece o piijeti a jeho souhlasu s nabidkou nasleduje proces, ktery lze
chéapat v uzsim a SirSim pojeti. UZzSi pojeti souvisi s poc¢atecni etapou pracovniho poméru
nové pichazejiciho pracovnika do organizace. Sir$i pojeti zahrnuje uz§i pojeti a souvisi
s pfechodem stavajiciho pracovnika na novou pracovni pozici v ramci organizace (Koubek,

2001).

Priprava pracovni smlouvy a uzavieni pracovnépravniho vztahu

Na smlouvé by se méli podilet obé¢ strany, a proto v pribehu ptipravy pracovni smlouvy by
mél byt pfijimany pracovnik seznamen s navrhem firmy a vyjadfit se k nému. Nezbytnou
nalezitosti, ktera by méla byt provedena jesté pred podepsanim smlouvy je Gstni seznameni
S pravy a povinnostmi vyplyvajici z pracovniho poméru ve firmé, z povahy prace na

ptislusném pracovnim misté a soucasné zodpovézeni piipadnych dotazi (Koubek, 2011).

Nalezitosti pracovni smlouvy (Koubek, 2011):
= Nazev prace.
» Komu je pracovnik za svou préaci odpovédny.
* Pracovni podminky souvisejici s pracovnim mistem.
» Informace o mist¢, kde se bude prace vykonavat.
» Datum nastupu do zaméstnani.

= Dalsi dohodnuté skute¢nosti.

Realizace ikont pired nastupem nového pracovnika
Pfed nastupem nového pracovnika se doporucuje piichystat kontrolni seznam vsech
potiebnych tikonu (Paliskova, Legnerova, Stiitesky, 2021):

= pracovni smlouva;

» mzdovy vymér a informace o benefitech;

= pracovni misto v€etné zajiSténi potiebného vybaveni;

* vstupni opravnéni na pracoviste,;

» piistupy do informaéniho systému firmy a ziizeni mailové adresy;

» vybaveni prostfedky k praci — firemni vizitky, ochranné pomucky, telefon, pocitac,

firemni obleceni atd.;

* nastaveni adaptacniho planu;
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= piidéleni spolupracovnika tzv. mentora, ktery bude novému zaméstnanci v prvnich

dnech ndpomocen, na kterého se bude moci v pfipadé nutnosti kdykoli obratit.

Dulezité je také zarazeni pracovnika do personalni evidence, napiiklad potfizeni osobni
karty, mzdového listu, eviden¢niho listu dichodového zabezpefeni nebo vystaveni
firemniho prikazu. Je nutné ptevzit zapoctovy list slouzici pro potfeby diichodového
zabezpeceni od pfedchoziho zaméstnavatele a podat ho do 8 dnu od vzniku pracovniho
poméru piihlaS8ku na pfislusnou Spravu socidlniho zabezpeceni a zdravotniho pojisténi

(Koubek, 2011).
3.4.2 Priibéh adaptaéniho procesu

Adaptacni proces lze rozd¢lit do tii rovin (Palan, 2002):
= Celopodnikova adaptace.
= Adaptace v atvarové jednotce.

» Adaptace na pracovni misto.

Tabulka 2 — T¥i roviny adapta¢niho procesu

Na konkrétni pracovni

Celopodnikova V utvarové jednotce )
misto
§ Informace obecného razu |Detaily a specifika, kterymi |Obsahové diferencované
t |spoleéné pro viechny se Utvar vyznaduje, udaje podle charakteru a
g': pracovniky podniku spoleéné informace pro obsahu prace na
pracovni mista v utvaru konkrétnim pracovnim
misté

Zdroj: Palan (2002)

Celopodnikova adaptace
Celopodnikova adaptace za¢ina v den nastupu nového zaméstnance do firmy. Je zadouci Si
na prvni den pfipravit tzv. nastupni program, jehoz cilem je pfivitani nového pracovnika na
pracovisti, seznamit ho s jeho kolegy a organizaci prace. U vétSich firem se za nastupni
den povazuje prvni den v mésici z diivodu, ze pii vySsim poctu pfijimanych zaméstnanct
je ptipraven spole¢ny piivitaci den s nasledujicim programem:

» Pfivitani novych pracovnikli od generalniho feditele.

» Pfedstaveni mise, vize a strategie organizace.
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» Seznameni s firemni kulturou, hodnotami firmy a etickym kodexem.

» Informace o personalnich otazkach (mzdovy systém a benefity).

= Spole¢na prohlidka firmy.
Zabezpeceni celopodnikové adaptace je obvykle pln€ v kompetenci personalniho tvart.
Soucasti byva povinné Skoleni v oblasti bezpecnosti prace a ochrany zdravi pii praci,
pozérni ochrana a ostatni pozadované tréninky. Velkou vyhodou v dnesni dobé piedstavuje
Facebook a jiné socidlni sit¢, kde je vhodné pro novacky vytvofit specidlni uzavienou
stranku. Prostfednictvim socialnich siti mohou vzajemné komunikovat a podporovat se.
Mulze byt ziizena i specidlni internetova stranka s ddlezitymi dokumenty, piipadné
dokumenty nahrat na sdilenou slozku ¢i zaslat e-mailem. Za dobrou motivaci se povazuje
iuvitaci e-mail. V nékterych firmach je pro nové zaméstnance organizovano

teambuildingové setkani (Paliskova, Legnerova, Sttitesky, 2021).

Adaptace v ttvarové jednotce

Adaptaci v utvarové jednotce by mél zajistit vedouci utvaru, ktery nového zaméstnance
pfivitd a strun€ ho seznami s Cinnosti utvaru. Zapojeni vedouciho utvaru do uvadéni
novych zaméstnanct je velmi dulezité pro vzajemné poznani. Nového zaméstnance poté
predd jeho vedoucimu pracovnikovi nebo pfimému nadfizenému. Vedouci pracovnik,
pfipadné nadfizeny nasledné pfedstavi nového zaméstnance ostatnim kolegiim, seznami ho

s fungovanim utvaru jako celku a jednotlivymi odpovédnostmi a cili (Armstrong, 2015).

Adaptace nového zaméstnance na pracovni misto
Adaptaci na pracovni misto byva povéfen mentor ve spolupraci s vedoucim. Mentor se
vénuje novému zaméstnanci po dobu zkuSebni lhity. Poskytuje rady, doporuceni a pomaha
zaméstnanci s adaptaci na kulturu spolec¢nosti. Volba spravného mentora je velmi dulezita,
mél by byt predevS§im motivovany a predavat své zkuSenosti a znalosti novému
pracovnikovi. Klicové kompetence mentora jsou:
»  Komunikator — mentor sdili relevantni informace, motivuje nového zaméstnance
k seberozvoji a podporuje otevienou komunikaci.
= Role model — mentor se musi chovat podle hodnot podniku a ma byt vzorem
dobrého zaméstnance.
* Motivator — mentor ma pozitivni pohled na svou praci i firmu a jde tim ptikladem

novému zamé&stnanci, u kterého také vytvaii loajalitu.
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* Vykonny zaméstnanec.
»  Velmi podstatné je, aby sam mentor byl motivovan vykonavat tuto roli. Néktefi
zaméstnanci mizou roli mentora vnimat jako odménu ¢i uspokojeni z predavani

svych znalosti dal (Paliskova, Legnerova, Stritesky, 2021).
3.4.3 Faze adaptacniho procesu

Proces adaptace 1ze vyc€lenit do zakladnich fazi (Pauknerova a kolektiv, 2012):
» Pripravna — piedstavuje obdobi ptfed zménou podminek, kdy se pracovnik

pripravuje na zvladnuti novych podminek a utvafi si pfedstavu o tom, co ho ¢eka.

Globalni orientace — nastava na pocatku zmény a zakladnim znakem je aktivace
psychické cinnosti jedince, ktera se projevuje vzrusenim a napétim. Navenek se

projevuje dezorganizaci jednani.

Védomého pietvareni vztahu jedince k novym podminkam — projevuje se ve
zménach hodnot, postoji a socialnich vztaha.
* Vpraveni se do novych podminek — miZze byt pfijmuti novych podminek,

rezignace nebo v ptipad¢ nezvladnuti fazi adaptace nastava opusténi spole¢nosti.
3.4.4 Zpétna vazba

Zpétna vazba je velmi duilezitd jak pro nového zaméstnance, tak pro nadiizeného manazera
nebo zaméstnavatele. Nadfizeny manazer muze ziskat informace o tom, jaky pohled ma
novy zaméstnanec na podnik, procesy probihajici v ném a svymi napady a zkuSenostmi
muze podnik obohatit. Novy zamé&stnanec by mél dostavat velmi Castou zpétnou vazbu
a také se sejit se svym nadfizenym a ohodnotit prvni zkuSenosti na této pozici. Nadfizeny
by mél byt také otevieny piripadné zpétné vazbé na svoji osobu. Schiizka s nadfizenym
pracovnikem a novym zameéstnancem by se takto mélo jeSté opakovat. V piipade
spokojenosti a oboustranného souhlasu zaméstnanec pokracuje na své pozici. Pokud
zaméstnanec neni spokojen nebo neni tato pozice pro n¢j vhodna, mize dojit na zaklade
domluvy Kk rotaci na jiné pracovni misto, ptipadné se domluvit na jiném feSeni (Paliskova,

Legnerova, Stiitesky, 2021).

Otazky, které jsou vhodné pii rozhovoru s novym pracovnikem v pribéhu zkuSebni
doby (Paliskova, Legnerova, Stiitesky, 2021):

1. Jak jste spokojen na novém misté?
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Co Vas nejvice bavi?

Spliuje pracovni pozice a podnik VasSe ocekavani?
Je néco, co Vas piekvapilo?

Bylo pro Vas skoleni pfinosné?

Mate vse potiebné K vykonu své prace?

Citite, Ze jste zapadl dobfe mezi své kolegy?

Doporucil byste zménu v adaptaénim programu?

© © N o g bk~ DN

Je Vam jasna Vase role a odpovédnost?

10. Co by Vam pomohlo z nasi strany?

Adaptacni proces muze byt opatfen tzv. personalnim systémem. Piikladem je
SuccessFactors Recources nebo Oracle Taleo Onboarding Cloud Service. Tyto systémy
popisuji a sleduji jednotlivé kroky adaptacniho procesu a je pouze na rozhodnuti podniku,
zda se tento systém rozhodne pouzivat. Velkou vyhodou téchto aplikaci je, ze zaméstnanec
prostfednictvim aplikace dostdva pribézné zpravy nebo videa, v nichz se kolegové
avedouci predstavi, dostavd informace, na co t&$it, a na co se pfipravit. Diky témto

vvvvvv

(Paliskova, Legnerova, Sttitesky, 2021).
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4 Vlastni prace

Vlastni prace se zamétuje na zhodnoceni stavu vyhledavani, vybéru a adaptace pracovnikt
ve spoleénosti Ceska spofitelna, a. S. Nejprve je zpracovana charakteristika spoleénosti
a priabéh vyhledavani, vybéru a adaptace pracovnikui ve spolec¢nosti. Dale na zakladé¢
rozhovoru s personalistkou a dotaznikovym Setfenim byl zhodnocen soucasny stav
spolecnosti. Ze ziskanych vysledkii bylo navrzeno doporuceni pro spolecnost, jak

zefektivni proces vyhledavani, vybéru a adaptace.
4.1 Charakteristika spole¢nosti

Tabulka 3 — Zakladni udaje spole¢nosti

Zikladni udaje spole¢nosti
Obchodni jméno Ceska spoiitelna, a.s.
Identifikac¢ni ¢islo 45244782
Sidlo Praha 4, Olbrachtova 1929/62, 140 00
Pravni forma Akciova spoleénost
Obchodni rejstiik Mestsky soud v Praze, oddil B, vlozka 1171
Zakladni kapital 15.2 mihard K¢

Zdroj: Viastni zpracovani

V roce 1825 vznikla Spofitelna ¢eskd. Postupné dochéazelo ke vzniku dalSich spofitelen
a nékolikrat i ke zméné nazvu. V roce 1967 byla zalozena jedna Statni spofitelna a 0 dva
roky pozdgji byla rozdélena na Ceskou statni spofitelnu a Slovenskou statni spofitelnu jako
vysledek pfijeti zdkona o Ceskoslovenské federaci. Vroce 1991 se stala akciovou

spoleénosti a zménila svilj nazev na Ceska spofitelna, a. s. (Ceska spofitelna, 2020).

V soudasné dobé s téméf 5 miliony klientil piedstavuje nejvétsi banku v Ceské republice.
Zaujima celkem 419 pobocek a 1 794 bankomatti. Zameéstnava 9 673 osob. Jejim cilem je
vytvofit spolecnost, kterd pomaha svym klientim zlepSovat jejich finan¢ni zdravi

prostfednictvim poradenskych pobodek (Ceska spofitelna, 2020).

Poskytuje komplexni feSeni podnikatelim a firmam, firemni avéry, financni sluZzby

municipalitim a vefejnému sektoru, podporu fizeni a analyzu financnich rizik, sluzby
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reasury a produkty pro velké, malé a stiedni podniky, a to diky Siroké nabidce devizovych,

trokovych, komoditnich a penéznich produktl (Vyroéni zprava Ceské spofitelny, 2020).

Na trhu obsadila prvni pozici klientskych hypotecnich uvéri, spotiebitelskych uvért,
véetn¢ kreditnich karet a kontokorentl, a Vv celkovych vkladech. Je lidrem v distribuci
podilovych fondt a v oblasti zprostiedkovani zivotniho pojisténi. Své sluzby poskytuje
jednotliveiim, malym a stfednim podnikiim, méstiim, obcim a také velkym korporacim.
Svou Cinnost nesoustfedi pouze na bankovnictvi, ale také podporuje charitativni projekty
prostiednictvim nadace Ceské spofitelny. Od roku 2000 se stala soucasti narodni finanéni
skupiny Erste Group Bank, ktera umoziiuje Ceské spofitelng, a. s., obsluhovat své klienty

i na zahrani¢nich trzich (Vyroéni zprava Ceské spotitelny, 2020).

Obrizek 1 — Logo spolecnosti Ceska spofitelna, a. s.

CESKAS
spofitelna

Zdroj: Ceska sporitelna, 2022
4.1.1 Vyhledavani zaméstnanci ve spolecnosti

Dle vystupu rozhovoru bylo zjisténo, Ze vyhledavani zaméstnancti ve spole€nosti zajist'uje
oddéleni HR. Ke stanoveni potieby nového zaméstnance dochazi v momenté, kdy je
v tymu nedostateény pocet zaméstnancu. K tomu nejcastéji dochazi odchodem pracovnika
mimo Ceskou spofitelnu, na matefskou dovolenou nebo posunutim kolegy v ramci
kariérniho riistu. Po stanoveni potfeby nového zaméstnance vytvaii manazer, pod nimz
bude novy zaméstnanec pracovat, spole¢né s HR specialistou popis pracovniho mista.
Zaméstnance si spolecnost hleda jak z internich, tak externich zdroji. Metoda vyhledavani
se odviji od pracovni pozice a kvality uchazeCe. V pfipadé¢ vyhledavani pracovnika
z externich zdroji vyuziva spolecnost predevSim pracovni portaly jobs.cz, prace.cz,
pracezarohem.cz a také profesni sit' LinkedIn. V pfipadé vyhleddvani zaméstnanct

Z internich zdroju je volné pracovni misto zvefejnéno v internim systému. Pracovni inzerat
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sestavuje  HR specialista a Employer branding team — tym budovani znacky
zaméstnavatele, pfipadné se inzerat konzultuje s manazerem.
Inzerét obsahuje:

- Nazev spolecnosti

- Nazev pracovni pozice

- Popis pracovni naplné

- Pozadavky na zaméstnance

- Benefity

- Kontakt

4.1.2 Vybér zaméstnancii ve spole¢nosti

Z rozhovoru vyplynulo, Ze vyb&rové tizeni se realizuje ve ¢tytech kolech. V ptipadg, Ze je
kvalitnich uchazect vice, kona se pét kol. Prvni tfi kola zajistuje personalista a za Ctvrté
kolo je zodpovédny manazer, ktery hleda uchazece do svého tymu, a personalista. Pokud
se jedna o vyssi pracovni pozici, naptiklad manazerskou, probiha vybérové fizeni formou

Assesment centrum.

Prvni kolo vybérového fizeni zajiStuje personalista. Probihd zde hodnoceni zaslanych
Zivotopisli na danou pracovni pozici. Je kladen diiraz na stru¢ny strukturovany zivotopis
vytvofeny napiiklad na strankach LinkedIn, ten spole¢nost vyuziva pro vyhledavani
pracovnikl. VSem uchazeciim, ktefi se zucastnili vybérového fizeni a zaslali své Zivotopisy
véetné dalSich pozadovanych dokumentt, je vzdy zaslan dékovny e-mail. Pokud uchazec¢
uspéje a projde podminkami pro danou pozici, postupuje do druhého kola vybérového
fizeni. V piipadé€, Ze nesplituje naptiklad podminky dosaZené¢ho vzdélani nebo jazykové

urovné, je uchaze¢ o zamitnuti informovan telefonicky ¢i e-mailem.

Ve druhém kole je uchaze¢ kontaktovan telefonicky nebo online, pro zjisténi vhodnosti
kandidata na danou pozici. Probiha to formou kratkého pohovoru, jim si personalista
ovefuje znalosti uvedené v zivotopise.

Ve tfetim kole probiha pohovor, a to bud’ formou osobniho rozhovoru, nebo online

rozhovoru. V neobvyklé situaci, napiiklad v dob& nafizené karantény, probiha prvni kolo
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online formou. Na zakladé pohovoru vybere personalista nejvhodnéjsi kandidaty, ti

postoupi do ¢tvrtého kola vybérového fizeni.

Ucastniky, ktefi postoupi do &tvrtého kola, &eka osobni pohovor s manaZerem
a personalistou. V ptipadé neobvyklych situaci probiha druhy pohovor formou osobniho

pohovoru. Manazer si vybere nejvhodnéjsiho uchazece a rozhodne o jeho piijeti.
4.1.3 Proces adaptace ve spole¢nosti

Déle bylo z rozhovoru zjisténo, ze proces adaptace trva 3 mésice a probihd formou online
vyuky a samostudia. Pro vykonavanou praci je nutné mit statni certifikaci, tu pro

spole&nost zajistuje napiiklad CBA EDUCA.

Spole¢nost ma pred nastupem nového zaméstnance prichystany seznam ukond, ten se lisi
podle druhu pracovni pozice. V piipad¢ adaptace nového zaméstnance na pozici bankéte ¢i
bankétky obdrzi manazer tyden pfed nastupem nového zaméstnance informace od HR, jak
se postarat o novacka. Prvni den je povinnosti manaZera zprovoznit pocita¢, notebook,
tablet, zajistit e-mailovou adresu, ptistupy v REDIM a ovéfit prifazeni kurzi v AMOS.
Dale mentor rozesle pozvanku na rozhovor vstupniho ovéteni, novacek pozvani pfijme,
nastuduje si zaddni a potvrdi aktivitu v AMOS. Poté novacek absolvuje testovani.
Tématem testd byva financni gramotnost, penze, pojiSténi nebo investice. Druhy den se
spoji novy zaméstnanec S mentorem prostfednictvim Teams, mentor sdéli vysledky

aktivity a zapiSe je do AMOS. Ovétreni v AMOS si poté mize stahnout manaZzer.

Adaptace zac¢ina dnem nastupu pracovnika do zaméstnani. Nadfizeny nejprve pfivita
nového zaméstnance osobné a poté ho pifedstavi jeho novym koleglim. Seznameni
snovymi kolegy probihda formou tymové aktivity, nebo nadfizeny provede nového
zaméstnance mezi kolegy. Jako vhodnou strategii pro neformalni pfiblizeni tymu je
vyuzivan spolecny obéd s tymem, snidané¢ nebo neformalni posezeni. Dale novacka
sezndmi s jeho pracovnim mistem, zazemim a ukaze mu, kde se nachazi naptiklad kuchyn
nebo tiskarna. Pro vykon prace jsou novackovi predany veSkeré potrebné prostiedky
vcetné piistupovych tdaji do systémi. Nadiizeny si ve svém kalendati vymezi kazdy den
alespoit 15-30 minut volného Casu a zaroven posle pozvanku i novackovi, aby na sebe

méli oba ¢as. Nésleduje sezndmeni S planem adaptace, ktery ho ¢ekd v jeho nasledujicich
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dnech v zaméstnani. Plan adaptace zahrnuje plan Skoleni, sluzebni cesty, certifikace
arozfazovaci test. Do planu adaptace nadfizeny naplédnuje a vysvétli dilezité momenty,
mezi n& patii ,.kiva S oblastnim feditelem nebo vitdni v Ceské spofitelnd“. Soucasti
adaptace je také rozd¢€leni roli v piipad¢, ze nadfizeny ma svého zastupce nebo mentora,
aby byli pfedem seznameni s rozdélenim zodpovédnosti viéi novackovi. Nového
zaméstnance je dulezité sezndmit s pracovniky, ktefi mu maji pomoci s jeho adaptaci.
Dulezitou soucasti je také sdéleni praktickych informaci. Mezi né patii organizaéni
struktura, HR kontaktni centrum nebo napiiklad piehled benefitii. Adaptace je zakoncena

hodnoticim rozhovorem s manaZzerem.

4.2 Vyzkumné Setieni

Cilem vyzkumného Setfeni je zhodnotit proces vyhledavani, vybéru a adaptace pracovnikti
v Ceské spofitelng, a. s., za pomoci polostrukturovaného rozhovoru s personalistkou z HR

oddéleni a dotaznikového Setfeni.
4.2.1 Polostrukturovany rozhovor

Polostrukturovany pohovor byl proveden s personalistkou z HR oddé€leni. Seznam otazek
byl poslan predem e-mailem. Rozhovor obsahoval 12 otazek, ty byly rozdéleny do Ctyf
¢asti — identifikacni, vyhledavani, vybér a adaptace. Seznam otazek s doslovnou odpovédi

obsahuje piiloha 1.

Personalistka pracuje ve spole¢nosti 10 let, z toho na pozici personalistky pisobi 5 let. Pii
vyhledavani zamé&stnancli neni preference z internich nebo externich zdroji, zaleZi na
kvalitach uchazece a na druhu pracovni pozice. Pfi vyhledavani z internich zdroji inzeruji
volnou pracovni pozici na internich webovych strankach, kam maji pfistup vSichni
zamestnanci. Pfi vyhledavani z externich zdrojl inzeruji pfedev§im na webovych strankach
spofitelny a na pracovnich portalech, jako je naptiklad jobs.cz a careerjet.cz. Novi
zameéstnanci jsou také vyhledavani na profesni siti LinkedIn, zde pfimo oslovuji kandidaty.
Nevyhodou je, Ze zamé&stnanci pro nizsi pracovni pozice nemaji vétSinou zalozeny ucet na
LinkedIn, proto se tato metoda vyuziva pouze pro pozice, které jsou kariérné vys. Dalsi

metodou V pripadé externiho vyhledavani je oslovovani vhodnych uchazecli na zakladée

doporuceni od stavajicich zaméstnancti nebo od jiné blizké osoby, kterou znaji. Manazefi
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se také snazi mapovat lidi v oblasti, v které plsobi, a oslovovat je napiimo. Mezi
dokumenty, které jsou od uchazect vyzadovany, patfi Zivotopis, minimalné¢ maturitni
vysvédCeni, trestni bezihonnost, zdravotni prohlidka a zdpoctovy list z minulého
zaméstnani. Pfi vybérovém rozhovoru nyni vyuzivaji online rozhovory. Prvni rozfazeni,
kdy se rozhoduje, jestli bude adept poslan do dalSiho kola, diive probihalo telefonicky, ale
nyni v dobé pandemie, kdy se vétsina lidi, jak uchazect, tak personalistii naucila s online
fungovanim, probihd prvni roztazeni pies video rozhovor. Druhé kola jsou uz vedena jako
osobni rozhovor. Neni pfedem piipraveny Seznam otazek pro uchazeCe. Jsou urcité
pfeddefinované otdzky, ale vétSinou tomu tak neni, kazdy HR specialista pokladd své
vlastni. Uchazeci jsou testovani na zakladé modelovych situaci. Pokud spole¢nost hleda
ne¢koho na pozici obchodnika, tedy nékoho na pozici bankéie, nebo potiebuje nékoho, kdo
je hodné vytecny, a chce, aby s lidmi dobie komunikoval, tak je vyb&rovy pohovor velmi
casto doplnovan o modelovou situaci, ktera oveéri komunikacni schopnosti jedince. Ptiklad
modelové situace je prodej domu, kdy 0 ném uchaze¢ musi jednat s klientem, ktery podava
namitky. Nebo musi uchaze¢ zavolat klientovi jménem Ceské spofitelny a pozvat si ho na
schizku do banky. Po vybérovém procesu rozhoduje o pfijeti uchazece manazer.
Informovani uchazect, ktefi maji zajem o pracovni misto a poslou sviij zivotopis vcetné
dalsich pozadovanych dokumentd, probiha formou dékovného e-mailu. V piipadé, Ze
uchazeci neprojdou nekterym z vybérovych kol, jsou kontaktovani
telefonicky nebo e-mailem. Druhé kolo vybérového fizeni probihda formou kontaktovani
uchaze¢t bud’ telefonicky, nebo online s informaci, zda prosli prvnim kolem vybérového
tizeni. Délka adaptace zalezi na pracovni pozici. U pozice bankéfe trva adaptace rok, nez

je jedinec pIn¢ piipraveny. Na konci adaptace probiha hodnotici pohovor s manazerem.
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4.2.2 Dotaznikové Setifeni

V dotaznikovém Setieni bylo osloveno 110 zaméstnancti a zaméstnancti ve zkuSebni dobg.

Na dotaznik odpovédélo 52 respondentli. Seznam otazek uvadi ptiloha 2.

Graf 1 — Metoda vyhledavani volné pracovni pozice

Jakym zpiisobem jste se dozvédél/a o volné pracovni pozici?
50 %
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Tisténa inzerce Rozhlasova Socialni sité Webové Pracovni Od znamého Jiné...(uved’te
inzerce stranky portaly nebo jiné blizké prosim priklad)
podniku osoby

Zdroj: Viastni zpracovani

Graf 1 ukazuje, jakym zplUsobem se zaméstnanci dozvédéli o volné pracovni pozici.
Respondenti mohli zaskrtnout jednu nebo vice moznosti. Nejvice respondenti zaskrtlo
moznost pracovni portaly, a to konkrétné 44 %. Jako dalsi velmi vyuZivanou metodou pro
vyhledavani zaméstnancl podle dotaznikového Setteni, kterou zaskrtlo 28 % respondentd,
je doporuceni od zndmého nebo jiné blizké osoby. 16 % respondentl se o volné pracovni
pozici dozvédélo na webovych strankdch podniku a 12 % na socialnich sitich.

Nevyuzivanou metodou je rozhlasova inzerce a tiSténa inzerce.
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Tabulka 4 — Metoda vyhledani pracovni pozice podle pohlavi

Zena Muz Celkem
Socialni sité 7 (14 %) 0 7
Webové stranky podniku 8 (16 %) 2 (18 %) 10
Pracovni portaly 22 (44 %) 5 (46 %) 27
Od znamého nebo jiné blizké osoby 13 (26 %) 4 (36 %) 17
Celkem 50 11 61

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tabulky 4 je ziejmé, ze zeny nejcastéji vyhledavaji volné pracovni misto na pracovnich
portalech, a to 44 %. Stejné tak muzi nejcastéji vyuzivaji pracovni portaly, zde je uvedeno
46 %. Druhym nejcastéjSim zptisobem nalezeni volného pracovniho mista je informace od
zndmého nebo jiné blizké osoby. Tuto moznost uvedlo 26 % zen a 36 % muzi. Pres
webové stranky nalezlo pracovni misto 18 % muzi a 16 % Zen. Nejméné zastoupeny jsou
socialni sité, tu uvedly pouze Zeny, a to 14 %. Respondenti mohli zaskrtnout jednu nebo

vice moznosti.

Tabulka 5 — Metoda vyhledani pracovni pozice podle pracovniho zaiazeni

Vedouci Radovy
Celkem
pracovnik zaméstnanec
Socialni sité 1 (7 %) 6 (13 %) 7
Webové stranky podniku 4 (29 %) 6 (13 %) 10
Pracovni portaly 3 (21 %) 24 (51 %) 27
Od znamého nebo jiné blizké osoby 6 (43 %) 11 (23 %) 17
Celkem 14 47 61

Zdroj: Viastni zpracovani

Z vyse uvedené tabulky 5 vyplyva, Ze vedouci pracovnici se nejCastéji o volné pracovni
pozici dozveédéli od zndmého nebo jiné blizké osoby. Tuto moznost uvedlo 43 %
vedoucich pracovnikii. Druhou nejcastéjsi metodou jsou webové stranky podniku, a to
29 %. Vedouci pracovnici méné Casto vyuzivaji pracovni portaly (21 %) a socidlni sité
(7 %). Radovi zaméstnanci nejéastéji vyuzivaji pracovni portaly, a to 51 %. O volné
pracovni pozici od zndmého nebo jiné blizké osoby se dozvédélo 23 % tadovych

zaméstnancl. Pouze 13 % tadovych zaméstnancii vyhledalo pracovni pozici na socialnich
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sitich a webovych strankdch podniku. Respondenti mohli zaSkrtnout jednu nebo vice

moznosti.

Graf 2 — Obsah inzeratu

Inzerat obsahoval:
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vyse uvedeného grafu 2 vyplyva, Ze inzerat nejcastéji obsahoval nazev pracovni pozice,
tu zaskrtlo 16 % zaméstnanct, a nazev organizace spoleéné s popisem pracovni pozice,
a to konkrétné 15 %. Mén¢ Casto byla zaskrtnuta moznost pozadavky zaméstnavatele, zde
je uvedeno 14 %, dale kontakt 13 % a nabidka zaméstnavatele 12 %. Nejméné
zaméstnancl uvedlo, ze inzerat obsahoval misto vykonu prace, tedy 10 %, a vysi mzdy

pouhych 5 %. Respondenti mohli zaskrtnout jednu nebo vice moznosti.
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Graf 3 — Forma vybérového pohovoru

Jakou formou probihal Vas vybérovy pohovor?
100 % 94 %
90 %
80 %
70 %
60 %
50 %
40 %
30 %
20 %
10 % 6%
0% [
Video rozhovor Osobni setkani Uz si nepamatuji Jiné...(uved’te
prosim piiklad)

Zdroj: Viastni zpracovani

Z grafu 3 je patrné, ze forma vybérového pohovoru probihala nejcastéji formou osobniho
setkéni. Tuto moznost zaskrtlo 94 % zaméstnancl. Méné zaméstnanci uvedlo, Ze jejich
vybérovy pohovor probihal formou video rozhovoru, a to pouze 6 %. Zadny zamé&stnanec

neuvedl, Ze by jeho vybérovy pohovor probihal jinou formou.

Graf 4 — Vedeni vybérového pohovoru

Kdo byl pfitomen na vybérovém pohovoru?

50 %
45 0 44 %
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40 %
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Personalista Budouci Personalistaa Uz si nepamatuji  Jiné...(uved’te
nadfizeny budouci nadFizeny prosim priklad)

Zdroj: Viastni zpracovani
Z vyse uvedeného grafu 4 vyplyva, kdo byl pifitomen na vybérovém pohovoru. Bylo
mozné zaSkrtnout pouze jednu odpovéd’. Z grafu vyplyva, Zze u vybérového pohovoru je

nejcastéji budouci nadfizeny s personalistou. Tuto odpoveéd’ uvedlo 44 % zaméstnanci.
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29 % lidi uvedlo, Ze na jejich vybérovém pohovoru byl jenom jejich budouci nadtizeny
a 25 % zaskrtlo pouze personalistu. Jeden zaméstnanec zvolil moznost jiné, kde uvedl, Ze

na jeho vybérovém pohovoru byl budouci nadiizeny, personalista a dalSich 5 osob.

Graf 5 — Délka vybérového pohovoru

Jak dlouho trval vybérovy pohovor?

57 %

60 %
50 %
40 %

30 %
23%

12 %
8 %

Déle nez 1 hodina

20 %

10 %

0%

Méné nez 1 hodina Déle nez 2 hodiny UZ si nepamatuji

Zdroj: Viastni zpracovani

Graf 5 znazorfiuje, jak dlouho trval vybérovy pohovor zaméstnancl. Nejcastéji probihal
vybérovy pohovor méné nez 1 hodinu, tuto moznost zaskrtlo 57 % zaméstnanct. Déle nez
1 hodinu zvolilo 23 % zamé&stnancl. Nejméné je zastoupena moznost déle nez 2 hodiny,
ato 12 %. Zbylych 8 % uvedlo, Ze si uz nepamatuji, jak dlouho trval jejich vybérovy

pohovor.

Tabulka 6 — Délka vybérového pohovoru podle pracovniho zarazeni

Vedouci pracovnik | Radovy zaméstnanec Celkem
Méné nez 1 hodina 7 (54 %) 23 (59 %) 30
Déle nez 1 hodina 4 (31 %) 8 (21 %) 12
Déle nez 2 hodiny 2 (15 %) 4 (10 %) 6
Uz si nepamatuji 0 4 (10 %) 4
Celkem 13 39 52

Zdroj: Vlastni zpracovani
Z vyse uvedené tabulky 6 vyplyva, ze u fadovych zaméstnanct trval nejcastéji vyberovy

pohovor méné nez 1 hodinu, a to u 59 % zaméstnanct. 21 % uvedlo, ze pohovor trval déle
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nez 1 hodinu. Déle nez 2 hodiny trval pouze u 10 % fadovych zaméstnancti. U vedoucich
pracovnikll trva pohovor nejcastéji déle nez 1 hodinu, tuto moznost uvedlo 54 %
pracovnikll. U 31 % vedoucich pracovniki trval méné nez 1 hodinu. Nejméné vedoucich

pracovnikii uvedlo, ze pohovor trval déle nez 2 hodiny, a to 15 %.

Graf 6 — Prostor pro otazky uchazece u vybérového pohovoru

Béhem pohovoru mi byl poskytnut dostateény prostor pro mé
otazky.
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souhlasim nesouhlasim

Zdroj: Viastni zpracovani

V grafu 6 za pouziti Likertovy skaly bylo mozné zjistit, jak zaméstnanci souhlasi
S poloZenou otdzkou. 79 % zaméstnanct, tedy vétSina, naprosto souhlasi, ze jim béhem
pohovoru byl poskytnut dostatecny prostor pro jejich otdzky. 15 % zaméstnanct zaSkrtlo
moznost spiSe souhlasim a 6 % uvedlo, Ze nevi. MoZnost spiSe nesouhlasim a naprosto

nesouhlasim nezaskrtl nikdo.
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Graf 7 — Osobni dotazy u vybérového pohovoru

Béhem pohovoru mi byly pokladany osobni dotazy.
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Zdroj: Viastni zpracovani

Vyse uvedeny graf 7 ukazuje, zda u vybérového pohovoru byly pokladany osobni dotazy.
40 % zaméstnanc odpovédélo, ze spiSe nesouhlasi, a naopak 29 % zaméstnanct uvedlo,
ze spiSe souhlasi. S osobnimi dotazy u pohovoru naprosto nesouhlasi 15 % respondentii

a 6 % naprosto souhlasi. Zbylych 10 % uvedlo, Ze nevi.

Tabulka 7 — Osobni dotazy u vybérového pohovoru podle pohlavi

Zena Muz Celkem
Naprosto souhlasim 3 (7 %) 0 3
Spise souhlasim 12 (30 %) 3 (27 %) 15
Nevim 3 (7 %) 2 (18 %) 5
SpiSe nesouhlasim 16 (39 %) 5 (46 %) 21
Naprosto nesouhlasim 7 (17 %) 1(9%) 8
Celkem 41 11 52

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vySe uvedené tabulky 7 je ziejmé, Ze 39 % Zen s osobnimi dotazy u vybé&rového
pohovoru spise nesouhlasi, 30 % spiSe souhlasi s tvrzenim, 17 % naprosto nesouhlasi
a 7 % uvadi naprosto souhlasim a nevim. Muzi s tvrzenim spiSe nesouhlasi, tuto moznost
uvedlo 46 % muzd. Spise souhlasi 27 % muza. 18 % uvedlo, Ze nevi, a 9 % naprosto

nesouhlasi.
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Graf 8 — Spokojenost s procesem vybérového pohovoru

S procesem vybérového pohovoru jsem byl/a spokojen/a.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 8 ukazuje, jak byli zaméstnanci spokojeni s procesem vybérového pohovoru.
Naprosto spokojeno bylo 59 % zaméstnanct. SpiSe spokojeno bylo 33 % a spise

nespokojeno 6 %. Jeden zaméstnanec uvedl, Ze nevi a zddny zaméstnanec neuvedl, ze by

s procesem vybérového pohovoru naprosto nebyl spokojen.

Tabulka 8 — Spokojenost s procesem vybérového pohovoru podle pohlavi

Zeny Muzi Celkem
Naprosto souhlasim 22 (54 %) 9 (82 %) 31
Spise souhlasim 15 (37 %) 2 (18 %) 17
Nevim 1(2%) 0 1
Spise nesouhlasim 3 (7 %) 0 3
Celkem 41 11 52

Zdroj: Viastni zpracovani

Z vyse uvedené tabulky 8 vyplyva, ze 82 % muzu naprosto souhlasi, Ze byli s procesem
vybérového pohovoru spokojeni. 18 % spiSe souhlasi s tvrzenim. Naprosto spokojeno bylo

54 % zen, spiSe spokojeno bylo 37 % Zen. 7 % uvedlo, Ze spiSe nesouhlasi S tvrzenim

a 2 % nevi.
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Tabulka 9 — Navrhy na vylepSeni vybérového procesu

Jak byste proces vybérového rizeni vylepsil/a, aby pro Vas byl prijemnéjsi?
Odpoveéd’ Pocet Odpoveéd’ Pocet
Nevim 18 Informace rozhodnuti o pfijeti diive 1
Volba pohovoru online 1 Chovani zastupcu organizace 1
S pohovorem jsem byla spokojena 18 Bylo to zdlouhavé 2
Neformalni pohovor 2 Hodné lidi u pohovoru 1
Malo ¢asu pro vSechny mé dotazy 1 Seznameni s pifipady z praxe 1
Osobng¢;jsi piistup 5 Oficialni pozvani na e-mail 1

Zdroj: Viastni zpracovani

U tabulky 9 na volné textové pole mohli respondenti psat navrhy na vylepSeni vybérového
procesu. 18 zamé&stnancl uvedlo, Ze nevi, jak by proces mohli vylepsit. Stejny pocet byl
zastoupen i u odpovédi, ze proces vybérového Fizeni byl v poradku a byli spokojeni. Jako
dal$i nejcastéjsi navrhy byly uvedeny osobnéjsi piistup, neformalni pohovor a zkraceni

procesu.

Graf 9 — Doba informovani o prijeti

Po jak dlouhé dobé jste byl/a informovan/a o prijeti?
60 % 55 %
50 %
40 % 39 %
30 %
20 %
10 %
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Do 1 tydne Do 2 tydni Do 3 tydni Déle nez 3 tydny

Zdroj: Vlastni zpracovani

V grafu 9 byli zaméstnanci dotazovani, po jak dlouhé dobé byli informovani o pfijeti.
VétSinou byli zaméstnanci informovani do 1 tydne. Tuto moznost zaskrtlo 55 %
respondentli. Velkou ¢ast tvofili i zaméstnanci, kteti byli informovani do 2 tydnd, a to
39 %. Informovanost do 3 tydnii uvedli pouze 2 zaméstnanci, tedy 4 %. Moznost déle nez

3 tydny uvedl pouze jeden zaméstnanec.
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Graf 10 — ObdrZeni adapta¢niho planu p¥i nastupu

P¥i nastupu jsem obdrZel/a adaptacni plan.

70 %

61 %
60 %
50 %
40 %
30 %

21 %
20%
10 % 8 % 8 %
] =
0 % |
Naprosto SpiSe souhlasim Nevim Spise nesouhlasim Naprosto
souhlasim nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vyse uvedeného grafu 10 je patrné, Zze 61 % zaméstnancii naprosto souhlasi, ze pii
nastupu obdrzeli adaptacéni plan, 21 % uvedlo, Zze spiSe souhlasi. 8 % je uvedeno
u odpovédi nevim a zaroven u odpovédi Spise nesouhlasim. Pouze 2 % jsou uvedena

U moZznosti Naprosto nesouhlasim.

Graf 11 — Zaudujici béhem procesu adaptace

Kdo Vas zaucoval béhem procesu adaptace?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf 11 ukazuje, kdo zau¢uje zaméstnance ve spole¢nosti Ceska spofitelna, a. s. Nejéastéji
zau€uje zamé&stnance jejich kolega, tuto moznost zaskrtlo 56 % zaméstnancli. Méné Casto

podle dotaznikového Setfeni je zaucujicim nadfizeny. Nadfizeny zaucoval 42 %
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zam&stnancl. Pouze jeden zaméstnanec, tedy 2 %, uvedl, Ze ho béhem adaptace

nezaucoval nikdo.

Graf 12 — Spokojenost v prvnim mésici adaptace

V prvnim mésici adaptace jsem byl/a spokojeny/a.
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souhlasim nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 12 znédzoriiuje spokojenost zaméstnancl v prvnim meésici adaptace. S timto tvrzenim
naprosto souhlasi 50 %, tedy 26 zaméstnancli. Moznost spiSe souhlasim uvedlo 44 %
zaméstnancil. S tvrzenim spise nesouhlasi 4 % a nevi 2 %, tedy jeden zamé&stnanec. Zadny

zaméstnanec neuvedl, Ze naprosto nesouhlasi s tvrzenim.

Graf 13 — Pripravené prostiedky potiebné k vykonu prace

K vykonu prace jsem mél/a pripravené veskeré prostiedky poti‘ebné
pro vykon prace.
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z grafu 13 vyplyva, Ze s tvrzenim, zda k vykonu prace méli pfipravené veskeré potiebné
prostfedky, téméer vsichni souhlasi, pouze jeden zaméstnanec uvedl, ze nevi. 61 %

zaméstnancl naprosto souhlasi a 37 % uvedlo, Ze s tvrzenim spiSe souhlasi.

Graf 14 — Pozadavky a nabidka zaméstnavatele odpovida realité po prijeti

Obsah inzeratu (poZadavky a nabidky zaméstnavatele)
odpovida realité po pfijeti.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

V grafu 14 za pouziti Likertovy Skaly bylo mozné zjistit, jak zamé&stnanci souhlasi
s tvrzenim, zda pozadavky a nabidka zaméstnavatele odpovida realité po pfijeti. Naprosto
souhlasi 50 % zaméstnancii, spiSe souhlasi 42 % a zbyli 4 zamé&stnanci uvedli moZnost

nevim, tedy 8 %. Nikdo neuvedl moZnost spiSe nesouhlasim a naprosto nesouhlasim.

Graf 15 — Délka procesu adaptace

Jak dlouho trval proces adaptace?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z grafu 15 vyplyva, ze proces adaptace trva nejcastéji 1-2 mésice a 3—4 mésice. Moznost
1-2 mésice zaskrtlo 21 respondentti (40 %) a 3—4 mésice uvedlo 18 respondentt (35 %).
U 13 % zaméstnancu trval proces adaptace vice nez 6 mésici. Nejméné zaméstnanci

uvedlo, Ze adaptace trvala méné nez 1 mésic (8 %) a 5-6 mésicu (4 %).

Graf 16 — Za jak dlouho se zaméstnanci citili adaptovani

Po jak dlouhé dobé jste se citil/a pIné adaptovany/a a
orientovany/a?
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Zdroj: Viastni zpracovani

Graf 16 ukazuje, po jak dlouhé dobé se zaméstnanci citili plné¢ adaptovani. Nejvice
zaméstnancl uvedlo, Ze se pln¢ adaptovani citili az po 5 mésicich a déle, a to 44 %. 27 %
se citilo adaptovano po 3—4 mésicich a stejny pocet reagoval i na moznost 2—3 mésice.

Pouze jeden zaméstnanec (2 %) uvedl, ze se citil adaptovany po méné€ nez 1 mésici.
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Tabulka 10 — Kdy se zaméstnanci citili adaptovani podle vékové kategorie

Méné

25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50 a vice
nez 24 Celkem
let let let let let let
let
Po méné
) 0 1(8 %) 0 0 0 0 0 1

nez 1 mésici
Po 2-3

1(25%) | 2(17%) | 5(42%) | 2(40%) | 2(25%) | 1 (20%) | 1 (17 %) 14
meésicich
Po 3-4

2(50%) | 5(42%) | 3(25%) | 1(20%) | 1 (13%) | 1 (20%) | 1 (17 %) 14
meésicich
Po5
meésicich a 1(25%) | 4(33%) | 4(33%) | 2(40%) | 5(62%) | 3(60%) | 4 (66 %) 23
déle
Celkem 4 12 12 5 8 5 6 52

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vyse uvedena tabulka 10 ukazuje, ze 25 % zaméstnanci mladSich nez 24 let se citilo plné

adaptovano po 2—3 mésicich. Po 3—4 mésicich se citilo adaptovano 50 % a po 5 mésicich

adéle 25 %. Veékova kategorie 25-29 let se nejcastéji citila pln€ adaptovéna po 3—4

meésicich, tuto moznost uvedlo 42 % a po 5 mésicich a déle (33 %). 42 % zaméstnancl ve

véku 30-34 let se citilo pln¢ adaptovano po 2-3 mésicich. 40 % zaméstnanct ve veéku

35-39 let se citilo adaptovano po 2—-3 mésicich, stejné tak po 5 mésicich a déle. Vékova

kategorie 4044 let se citila nejvice adaptovano po 5 mésicich a déle, a to 62 %.

Zaméstnanci ve véku 45-49 let se také citili adaptovani az po 5 mésicich a déle, tuto

moznost uvedlo 60 % zaméstnancli. Zaméstnanci stafi 50 let a vice se také citi nejvice

adaptovani po 5 mésicich a déle, a to 66 % zaméstnancu.
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Graf 17 — Dodrzeni adaptaéniho planu

Adaptacni plan byl dodrzZen.
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Zdroj: Viastni zpracovani

Graf 17 ukazuje, jak zamé&stnanci souhlasili s otazkou, zda byl adapta¢ni plan dodrzen.
Naprosto souhlasilo 29 zaméstnanct (56 %) a spiSe souhlasilo 17 zamé&stnancu (32 %). Na
moznost nevim a spiSe nesouhlasim reagoval stejny pocet respondentt, a to 6 %. Tvrzeni

naprosto nesouhlasim neuvedl Zadny zaméstnanec.

Graf 18 — Zakoncéeni adapta¢niho procesu

Jakym zpiisobem byl adaptacni proces zakon¢en?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Zgrafu 18 wvyplyva, ze adaptace byva nejCastéji zakonCena dal$im Skolenim
a vzdélavanim, tuto moznost zaskrtlo 44 % zaméstnanct, nebo pouze shrnutim pokroku, tu
uvedlo 40 % zaméstnanci. Méné Casto dochazi k ptefazeni na jinou pozici, to zvolilo

pouze 8 % respondentii. 2 zaméstnanci (4 %) uvedli, Ze jejich adaptacni proces nebyl
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zakonCen. 2 zaméstnanci také reagovali, ze jejich adaptace byla zakoncena jinak. Jako
odpovéd’ uvedli, ze dfive to bylo zcela jiné, a druhy zaméstnanec uvedl, Ze proces byl

zakoncen pohovorem.

Graf 19 — Doporuceni prace ve spole¢nosti znamym

Doporucil/a byste praci v této spolecnosti znamym?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 19 odpovida na otazku, zda by zaméstnanci doporudili praci v této spolecnosti svym
znamym. 52 % odpovédelo spise ano. Rozhodné by doporucilo 40 % zaméstnancii. Pouze
8 % uvedlo, Ze by praci ve spolecnosti spise nedoporuéili. Zadny zaméstnanec neuvedl, Ze

by rozhodné nedoporucil praci v této spole¢nosti.

Graf 20 — Pohlavi

Pohlavi

90 %
80 %
70 %
60 %
50 %
40%
30% 21%

20 %
0%

Zena Muz

79 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z grafu 20 vyplyva, kolik zaméstnanct se zucastnilo dotaznikového Setfeni. Celkem se

ucastnilo 52 zaméstnanct, z toho 41 zen (79 %) a 11 muzi (21 %).

Graf 21 — Vék

Vas vék
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Zdroj: Viastni zpracovéni

Graf 21 znazornuje, Ze nejvEétsi skupinu respondentt tvofily osoby ve véku 25-29 let
a 30-34 let. Konkrétné tyto skupiny tvofilo 23 % respondentli. Druha nejvice zastoupena
vékova kategorie byla 40—44 let, a to 15 %. Respondenti ve véku 35-39 let tvofili 9 % a 50
a vice let 12 %. 10 % tvorili lidé ve v&ku 45-49 let a nejméné zastoupenou skupinou byli

lidé mladsi nez 24 let, a to konkrétné 8 %.

Graf 22 — Vzdélani
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Zvyse uvedeného grafi 22 vyplyva, Ze zaméstnanci se stiedoSkolskym vzdélanim
S maturitou tvorili nejvétsi skupinu, a to 63 %. Jako dalsi nejvice zastoupend skupina jsou
zaméstnanci s vysokoskolskym vzdélanim, tu tvoii 33 %. Pouze dva zaméstnanci (4 %)
maji vyss$i odborné vzdélani. V dotaznikovém Setfeni neuvedl zddny zaméstnanec, Ze ma

zakladni nebo stfedoskolské vzdélani bez maturity.

Graf 23 — Pocet odpracovanych let ve spole¢nosti
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Zdroj: Viastni zpracovani

Graf 23 ukazuje, ze nejvétsi skupinu tvoii zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti pracuji vice
nez 1 rok a méné nez 5 let, tuto skupinu tvoii 60 % zaméstnancli. Méné nez 1 rok pracuje
ve spoleCnosti 15 % zaméstnancii a stejny pocet pluisobi ve spolecnosti vice nez 5 let

améné nez 10 let. Vice nez 10 let pracuje ve spole¢nosti pouze 10 % zaméstnanci.
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Graf 24 — Pracovni zafazeni
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Vyse uvedeny graf 24 zobrazuje odpovéd’ na otazku, jaké je pracovni zatfazeni

zameéstnancl. Nejvice byli zastoupeni fadovi zaméstnanci, a to 75 %. Dale se na dotazniku

podilelo 25 % vedoucich pracovniki.
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5 Vysledky a diskuse

Tato cast bakalaiské prace shrnuje vysledky vyzkumného Setfeni ziskané
z polostrukturovaného pohovoru, dotaznikového Setfeni a internich zdroji. Déle je

navrzeno doporucené feseni pro vylepseni jednotlivych persondlnich ¢innosti.

5.1 Shrnuti

Z poskytnutych internich materiali a rozhovoru s personalistkou bylo zjisténo, ze
K procesu vyhledavani novych zaméstnancti dochazi v momenté, kdy je v tymu
nedostateCny pocet zaméstnancii. Nasleduje popis pracovniho mista a urceni metody
vyhleddni nového zaméstnance. Spolec¢nost vyhledava zaméstnance jak z internich, tak
z externich zdroji. Metoda se odviji od kvality uchazece a druhu pracovni pozice.
V piipad¢ vyhledavani z externich zdroji bylo v rozhovoru uvedeno, ze spolecnost
nejCastéji vyuziva webové stranky podniku, pracovni portdly, profesni socialni sit

LinkedIn a doporuceni od znamého.

V dotaznikovém Setfeni bylo uvedeno, Ze zameéstnanci se nejcastéji dozvédeli o volném
pracovnim misté na pracovnich portalech, webovych strankach, socialnich sitich ¢i od
znamé osoby. V dotazniku bylo velmi kladné hodnoceno, Ze informace uvedené v inzeratu
(pozadavky a nabidka zaméstnavatele) odpovidaji realit¢ po pfijeti, avSak byl shledan
nedostatek Vv obsahu inzeratu. V inzeratu vystaveném na pracovnim portalu careerjet.cz
chybél tdaj o vysi mzdy. Tato informace byla ovéfena v dotaznikovém Setfeni, zde bylo
velmi ¢asto uvedeno, ze inzerat neobsahoval vysi mzdy. Informace o ni byva pro uchazece

také velmi dulezitym impulzem pro rozhodovani.

Nasleduje proces vybéru, ten probiha ve ¢tyfech kolech. V ptipadé vétsiho poctu kvalitnich
uchazecu se kona pét kol. Z internich zdroji byla poskytnuta informace, Ze prvni tfi kola
zajiStuje personalista a za Ctvrté kolo je zodpovédny manazer, ktery hled4d uchazece do
svého tymu, apfipadné i personalista. V prvnim kole probiha hodnoceni zaslanych
dokumentt od uchazeci. Z rozhovoru bylo zjisténo, ze od uchazect se vyzaduje Zivotopis
a splnéni podminky stfedoskolského vzdélani s maturitni zkouskou. Ve druhém kole je
uchaze¢ kontaktovan telefonicky nebo online formou kratkého pohovoru. Ve tfetim kole

probiha pohovor, a to bud’ formou osobniho rozhovoru, nebo online rozhovoru.

65



Z rozhovoru bylo zjisténo, ze v dobé mimotadnych piipadech probiha prvni kolo online
formou. Uéastniky, kteti se dostanou do Ctvrtého kola, ¢ekd osobni pohovor s manazerem
a personalistou. V rozhovoru bylo uvedeno, ze spole¢nost nevyuziva pfedem piipravené
dotazy u pohovoru a kazdy HR specialista pokladd své vlastni. Poté manazer vybere

nejvhodnéjsiho uchazece a rozhodne o jeho piijeti.

V dotaznikovém Setfeni se potvrdily vySe uvedené informace vyplyvajici z rozhovoru
a internich materialt. Zaroven byly zjistény nedostatky predevsim v pokladani osobnich
dotazii béhem vybérového pohovoru, v délce vybérového pohovoru a v neosobnim
pristupu. Osobni dotazy jsou pokladany za nevhodné dotazy k vybérovému pohovoru
a mohou odradit kandidata od nastupu do nového zaméstnani. V dotazniku bylo casto
uvedeno, ze vybérovy pohovor trval déle nez 1 hodinu. Informace o tom, Ze vybérovy

pohovor byl zdlouhavy, konstatovali respondenti v oteviené otazce.

Po rozhodnuti o pfijeti nového zaméstnance manaZerem nastavd proces adaptace.
Z internich materialu a rozhovoru s personalistkou bylo zjisténo, Ze proces adaptace trva
obvykle 3 mésice. Nicméné v rozhovoru bylo uvedeno, ze pokud se jedna o vyssi pozici,
muze proces trvat az rok. Probihd to formou online vyuky a samostudia. Dale pro
vykonavanou préci je nutné mit statni certifikaci. Pfed ndstupem nového zaméstnance ma
spolecnost pfipraveny seznam Ukond, ten se 1iSi podle pracovni pozice. Tyden pted
nastupem obdrzi manazer informace od HR, jak se ma o novacka postarat. Nejprve musi
manazer zprovoznit pocita¢, notebook, tablet, zajistit e-mailovou adresu, pfistupy
v REDIM a ovéftit pritazeni kurzi v AMOS. Poté mentor rozesle pozvanku na vstupni
oveéfeni novackovi, ten ji pfijme a nasleduje testovani. V den nastupu pracovnika do
zamé&stnani probihd nejprve pfivitdni nadiizenym a poté predstaveni kolegim. Dale se
uskutecni sezndmeni s pracovnim mistem, zazemim a predanim veskerych prostfedkt
potiebnych Kk praci. Poté nasleduje seznameni s planem adaptace a vysvétleni Cinnosti

pracovnikt ptisluSnych v jeho adaptaci. Adaptace kon¢i hodnoticim pohovorem.

Informace z internich materialti véetné rozhovoru se shoduji s vysledky v dotaznikovém

Setfeni a nebyl shledan nedostatek v procesu adaptace.
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5.2 Doporuceni

Ze zjisténych nedostatkli jsou navrzena doporuceni pro zlepseni.

Inzerat

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze obsah inzeratu postradal dostate¢nou
srozumitelnost. Konkrétné chybély informace o vysi mzdy a struéné piedstaveni firmy. Po
detailnéjSim zkoumani bylo shledano, Ze se inzeraty velice Casto lisi. Bylo by vhodné se
zaméfit na stanoveni struktury, od ni by se odvijely inzeraty na rtzné pracovni pozice

v Ceské spofitelng, a. s., a nedochazelo tak k nesrozumitelnosti v ur¢itych inzeratech.

Névrh na strukturu inzeratu:
» Nazev spolec¢nosti a jeji struéné predstaveni tak, aby uchazece zaujalo a m¢l zdjem
inzerat Cist dal.
* Srozumitelny a jasny ndzev pracovni pozice.
» Popis pracovni napln¢ v odrazkach.
= Struéné sepsané pozadavky zaméstnavatele v odrazkach.
* Nabidka zaméstnavatele S udajem o vysi mzdy.

=  Kontakt.

Stru¢né predstaveni 1ze udélat i formou kratkého videa a odlisit tak inzerat od ostatnich. Ve
srovnani s klasickymi inzeraty se videoinzeraty vyznacuji vétsi Gspésnosti a v dobé nizké
nezaméstnanosti je velmi dulezité zaujmout eventualni uchazece co nejdiive. Ve videu
obvykle vystupuje potencidlni nadfizeny, ktery neformalné popisuje sebe, spolecnost
a profil kandidata, kterého hledd. Video je mozné zvefejnit na socidlnich sitich Facebook,

LinkedIn nebo také Instagram (Kadlec, 2017).

Pro vytvofeni vétsi pozornosti 1ze také vyuzit kamery, ptes které uchaze¢ nahlédne do
pracovniho prostiedi, napfiklad InCam nebo 360° kamera. InCam kazdych 60 sekund
vyfotografuje snimek, ktery okamzité nahraje do soukromého profilu LinkedIn na horni
banner. 360° kamera vyuziva virtualni realitu, kde uchazec otaci telefon do stran, nahoru ¢i
dolt. Stane se soucasti firmy a vidi celé pracovni prostiedi. Vhodnou kamerou je napiiklad

ALLie Cam 360° (Kadlec, 2017).
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Dalsi formou pro zaujeti uchazecii muze poslouzit inzerat s drobnymi obrazky,
tzv. emotikony. Obrazky zprostiedkovavaji naladu textu a vytvareji sympaticky dojem.
Casto se vyuzivaji pro prehledné strukturované texty, protoze také usnadiiuji rozpoznavani

(SEO For Jobs, 2021).

Osobni dotazy u vybérového pohovoru

Dotaznikové Setfeni ukazalo, ze u vybérového pohovoru jsou casto pokladany osobni
dotazy. V rozhovoru bylo uvedeno, Ze spole¢nost nema piedem piipravené otazky
k vybérovému pohovoru a kazdy HR specialista vyuziva své vlastni. Z toho divodu muize
dochazet k pokladani dotazli na soukromi, ty mohou mit za nasledek nenastoupeni nového
zaméstnance. Bylo by vhodné pfipravit seznam otazek, které budou uchazec¢iim pokladany.
Zamezi se tim pokladdni nevhodnych otazek a vSichni uchaze¢i budou mit stejné

podminky.

Délka vybérového pohovoru

V dotaznikovém Setfeni v oteviené otdzce bylo uvedeno, Ze pohovor byl pfiili§ zdlouhavy.
U otazky, kde bylo mozné vybrat odpovéd’, n¢ktefi zaméstnanci uvedli, Ze jejich vybérovy
pohovor trval déle nez 2 hodiny. Bylo by vhodné, aby vSichni uchaze¢i méli stejné
podminky, a to ne jenom v pfipravenych otazkach k pohovoru, ale také v délce vybérového
pohovoru. Idealné by vybérovy pohovor mél trvat nejdéle 1,5 hodiny. Tato informace se
netykd AC, to probihd cely den u vysSSich pracovnich pozic, u kterych je delsi doba
vybérového pohovoru podstatna z divodu poznani uchazece. Bohuzel se mulze stat, Ze

zdlouhavy pohovor kandidata odradi.

Osobnéjsi pristup

Velmi ¢asto v dotaznikovém Setfeni respondenti uvedli, ze by vyb&rovy proces vylepsili
osobngj$im pristupem ¢i neformalnim pohovorem. Zatim se tato forma vyuziva predevsim
u mensich a rodinnych firem, ale postupné se stava velmi oblibenou formou a zacinaji ji
vyuzivat i1 vétsi firmy. Tato prezentace firmy muze piilakat vice uchazect, protoZe na né

plsobi pratelsky a ti jsou pak méné nervozni a podavaji lepsi vykony.
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Rovnéz se mize uplatnit ndvrh, aby zaméstnanci personalniho odd¢leni, piipadné manazefi
absolvovali kurz v Recruitment Academy. Napiiklad lze doporudit balicek Interview
Booster Pack (4 skoleni), ten je zaméfeny na vylepSeni techniky vedeni pohovoru a vybéru
kandidati. Cena za samotny kurz vychazi na 770 K¢&. Je vhodné absolvovat kurz v tomto
balicku, protoze potom se cena za kurzu vyrazné snizi, a to az na jednu tietinu

(Recruitment Academy, 2022).
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6 Zavér

Hlavni cil bakalatské prace spoc¢iva v popisu a ve zhodnoceni procesu vyhledavani, vybéru
a adaptace pracovniktl v Ceské spofitelng, a. s., a ve snaze navrhnout doporu¢eni pro
vylepseni tohoto procesu. Dil¢imi cili bylo zpracovat pichled, definovat pojmy této
problematiky, charakterizovat Ceskou spofitelnu, a. s., a zhodnotit soucasny stav. Dale
realizovat pohovor s personalistkou, vytvofit dotaznikové Setfeni a nasledné vyhodnotit
vysledky ziskané z pohovoru a dotaznikového Setfeni. U zjisténych nedostatki navrhnout

doporuceni pro vylepSeni.

Teoreticka Cast byla zpracovana na zékladé¢ odborné literatury zabyvajici se tématem
oblasti personalistiky. Obsahuje podrobny piehled procesu vyhledavani, vybéru a adaptace
a porovnani nazorl jednotlivych autort vénujicich se této problematice.

Prakticka ¢ast se zaméfila na charakteristiku Ceské spofitelny, a. s., a na zhodnoceni stavu
vyhledavani, vybéru a adaptace. Informace byly Cerpany z vyrocni zpravy a vseobecné
prezentace Ceské spofitelny, a. s. Dale byl proveden polostrukturovany pohovor
s personalistkou. Posledni c¢ast tvofi dotaznikové Setfeni, vném byli dotazovani
zaméstnanci a zaméstnanci ve zkuSebni dobé. Zaméstnanci V dotaznikovém Setfeni
vyjadtili nazor na priabéh vyhledavani, vybéru a adaptace ve spolecnosti a na piipadné

zmény.

Ziskané informace potvrdily, Ze spole¢nost postupuje podle informaci uvedenych
Vv teoretické casti bakalaiské prace, presto byly zjistény nedostatky. Podle dotaznikového
Setfeni vyplynulo, Ze v inzeratu ¢asto chybéla informace o vysi mzdy. Z toho divodu bylo
navrzeno vylepSeni struktury inzeratu, aby nedochazelo k chybé&jicim informacim. Byly
také navrzeny nové formy inzerce pro zefektivnéni vyhledavani. Nedostatek byl zjistén
také v pokladani osobnich dotazi u vybérového pohovoru. Spolecnosti bylo doporuceno
stanoveni seznamu otazek, které budou uchazecim pokladany. DalSim navrhem pro
vylepSeni vybérového procesu bylo zkraceni doby vybérového pohovoru. Zaméstnanci
Vv dotaznikovém Setfeni uvadéli, zdlouhavost pohovoru. Poslednim doporucenim pro
vylepSeni vybérového procesu byla volba neformalniho pohovoru, ke kterému by

spole¢nost mohla absolvovat navrzeny kurz.
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Proces vyhledavani, vybéru a adaptace v Ceské spofitelng, a. s., lze povazovat za zdafily
a propracovany. Drobné nedostatky nemaji vliv na chod spole¢nosti, piesto predstavuje
nejvétsi banku v Ceské republice. Zaméstnava velkou &ast obyvatelstva, konkrétng 9 673
osob. Je tedy doporuceno proces vyhledavani, vybéru a adaptace vylepsit vySe uvedenym

doporucenim.
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8 Prilohy

8.1 Priloha 1 — Otazky k polostrukturovanému pohovoru

Identifikaéni otazky

Otazka €. 1: Jak dlouho pracujete v této spole¢nosti?

Odpoved’: ,,V této spolecnosti pracuji 10 let.*

Otazka &. 2: Jak dlouho pracujete na této pozici?

Odpovéd’: ,,Na této pozici pracuji 5 let.*

Vyhledavani zaméstnanci

Otazka ¢. 3: Pri vyhledavani preferujete zaméstnance z internich nebo externich
zdrojua?

Odpovéd: ,,Jde spiSe o kvality uchazeCe. Opét je to rizné u riznych pozic. V piipade
vyhledavani z internich zdrojii se volné pozice inzeruji na internich webovych strankach,
kam se mize ptihlasit kdokoliv ze spofitelny. U externiho vyhleddvani se inzeruje na
webovych strankdch spofitelny a na vSech moznych pracovnich portdlech, jako je
napftiklad jobs.cz, careerjet, LinkedIn. Personalisté se snazi oslovovat vhodné uchazece na
zaklad¢ doporuceni od stavajicich zaméstnancli nebo od jiné osoby, kterou znaji. Oslovuji
pies stranky LinkedIn a v posledni dobé si kazdy manaZer snazi mapovat lidi v oblasti,
Vv které plisobi, a oslovovat je napiimo.*

Otazka €. 4: Vyuzivate také pro vyhledavani zaméstnanci profesni sit’ LinkedIn?
Odpoved: ,,Ano, LinkedIn vyuZzivaji personalisté, kde piimo oslovuji kandidaty. Ale
vyuzivd se pii vyhleddvani pro pozice, které jsou kariérné vys, protoze tfeba bankét
vétSinou nema na LinkedInu profil.*

Otazka ¢. 5: Jaké dokumenty poZadujete od uchazecu?

Odpoved: ,,0d uchaze€i pozadujeme Zivotopis, musi mit minimaln¢ maturitu, trestni
beztthonnost, zdravotni prohlidku a zapoctovy list z minulého zaméstnani.*

Vybér zaméstnancu

Otazka €. 6: Pri vybérovém rozhovoru vyuzivate vice videorozhovory nebo osobni
setkani?

Odpoved: ,Nyni se vyuzivaji online rozhovory. Prvni rozfazeni, kdy se rozhoduje, jestli

bude adept poslan do dalSiho kola, diive probihalo telefonicky, ale nyni v dobé pandemie,
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kdy se vétsina lidi, jak uchazect, tak personalistli, naucila s online fungovanim, probiha
prvni rozfazeni ptes videorozhovor. Druha kola jsou pak uz osobni rozhovor.*

Otazka €. 7: Mate seznam pripravenych otazek, které jsou uchazeci pokladany?
Odpoveéd: ,,Ur¢ité otazky preddefinované jsou, ale vétSinou ne. Kazdy HR specialista
poklada své vlastni.*

Otazka ¢. 8: Testujete uchazece?

Odpoveéd’: ,,Ano, pokud naptiklad hleddme nékoho na pozici obchodnika, tedy n¢koho na
pozici bankéie, nebo potfebujeme nékoho, kdo je hodné vytecny, a chceme, aby s lidmi
dobte komunikoval, tak se vybérovy pohovor velmi Casto doplituje o modelovou situaci,
Ktera ovéfi komunikacni schopnosti. Obvykle byva zadano naptiklad, ze ma uchazec
prodat dim a musi o ném jednat s klientem, ktery hazi namitky. Uchaze¢ musi s klientem
komunikovat a zvladnout reagovat na namitky. Nebo je modelova situaci, kdy uchazec¢
musi zavolat klientovi jménem Ceské spofitelny a pozvat si ho na schiizku do banky.“
Otazka ¢. 9: Kdo rozhoduje o prijeti uchazece?

Odpovéd’: ,,0 piijeti uchazece rozhoduje manazer.*

Otazka ¢. 10: Jakym zpiisobem informujete uchazece o vysledku vybérového rizeni?
Odpovéd: ,,VSem uchazecim, ktefi maji zajem o pracovni misto a poslou svij CV, vzdy
zasilame de¢kovny e-mail. Pokud uchazeci neprojdou nékterym z vybérovych kol, jsou
kontaktovani telefonicky nebo e-mailem. Druhé kolo vybérového fizeni probiha formou
kontaktovani uchazece bud’ telefonicky, nebo online, kde je také informace, Ze prosli
prvnim kolem vybérového fizeni.*

Adaptace zaméstnanct

Otazka ¢. 11: Jak dlouho trva proces adaptace?

Odpovéd’: ,,Délka adaptace zalezi na pozici, napiiklad u bankéfe trva adaptace az rok, nez
je plné pfipraveny.

Otazka ¢. 12: Jakym zpiisobem je proces adaptace zakoncen?

Odpoved’: ,,Adaptace je zakoncena hodnoticim pohovorem s manazerem.
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8.2 Priloha 2 — Seznam otazek — dotaznik

Vazeni respondenti,

dovoluji si Vés touto cestou oslovit a pozadat o vyplnéni nasledujiciho dotazniku. Jsem
studentkou 3. roéniku oboru Podnikani a administrativa na Ceské zemédglské univerzitd
v Praze. Tento dotaznik je soucasti praktické casti mé bakalaiské prace na téma
., Vyhledavani, vybér a adaptace pracovnikti v Ceské spofitelng, a. s.“ Dotaznikové Setfeni
se zaméfuje na zaméstnance a zaméstnance ve zkusebni dobé. Cilem dotaznikového Setteni
je zjistit, jaky maji respondenti nazor a zda by néco zménili pti vyhledavani, vybéru a

adaptaci pracovnikll ve spolecnosti Ceska spofitelna, a. s.

Dotaznik je zcela anonymni a zabere Vam nanejvys 15 minut. Obsahuje celkem 25 otazek,
na otazky odpovidejte dle nabidky odpovédi. Vsechny otazky se tykaji Ceské spofitelny, a.
s. Prosim dotaznik vypliite nejpozdéji do 7. 2. 2022.

Predem Vam velice dékuji za Vas cas.

Simona Dvorakova

Vyhledavani
1. Jakym zpisobem jste se dozveédél/a o volné pracovni pozici?
a) Tisténa inzerce
b) Rozhlasova inzerce
€) Socialni sité
d) Webové stranky podniku
e) Pracovni portaly
f) Od znamého nebo jiné blizké osoby

g) Jiné... (uved’te prosim piiklad)

2. Inzerét obsahoval:
a) Nazev organizace
b) Nazev pracovni pozice

c) Popis pracovni pozice
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d) Nabidka zaméstnavatele
e) Pozadavky zaméstnavatele
f) Kontakt

g) Misto vykonu prace

h) Vyse mzdy

Vybér
3. Jakym zplisobem probihal Vas vybérovy pohovor?
a) Video rozhovor
b) Osobni setkani
c) Uz si nepamatuji

d) Jiné... (uved’te prosim piiklad)

4. Kdo byl pfitomen u vybérového pohovoru?
a) Personalista
b) Budouci nadiizeny
c) Personalista a budouci nadtizeny
d) Uz si nepamatuji

e) Jiné... (uved'te prosim piiklad)

5. Jak dlouho trval vybérovy pohovor?
a) Méné nez 1 hodina
b) Déle nez 1 hodina
c) Déle nez 2 hodiny
d) Uz si nepamatuji

6. Bé&hem vybérového pohovoru mi byl poskytnut dostatecny prostor pro mé otazky.
a) Naprosto souhlasim
b) Spise souhlasim
¢) Nevim
d) SpiSe nesouhlasim

e) Naprosto nesouhlasim
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7. Be&hem pohovoru mi byly pokladany osobni dotazy.
a) Naprosto souhlasim
b) Spise souhlasim
c) Nevim
d) SpiSe nesouhlasim

e) Naprosto nesouhlasim

8. S procesem vybérového pohovoru jsem byl/a spokojen/a.
a) Naprosto souhlasim
b) Spise souhlasim
c) Nevim
d) Spise nesouhlasim

e) Naprosto nesouhlasim

9. Jak byste proces vybérového pohovoru vylepsil/a, aby pro Vas byl piijemnéjsi?

Napiste jedno nebo vice slov...

10. Po jak dlouhé dobg¢ jste byl/a informovan/a o piijeti?
a) Do 1 tydne
b) Do 2 tydnu
¢) Do 3 tydnt
d) Déle nez 3 tydny

Adaptace
11. Pfi nastupu jsem obdrzZel/a adaptacni plan.
a) Naprosto souhlasim
b) Spise souhlasim
c) Nevim
d) SpiSe nesouhlasim

e) Naprosto nesouhlasim

12. Kdo Vas zaucoval béhem procesu adaptace?

a) Kolega
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13.

14.

15.

16.

b) Nadtizeny
c) Nikdo

V prvnim meésici adaptace jsem byl/a spojeny/a.

a) Naprosto souhlasim
b) Spise souhlasim
c) Nevim

d) SpiSe nesouhlasim

e) Naprosto nesouhlasim

K vykonu prace jsem mél/a pfipravené veskeré prostredky potfebné pro vykon

prace.

a) Naprosto souhlasim
b) Spise souhlasim
c) Nevim

d) Spise nesouhlasim

e) Naprosto nesouhlasim

Obsah inzeratu (pozadavky a nabidky zaméstnavatele) odpovida realité po piijeti.

a) Naprosto souhlasim
b) Spise souhlasim
c) Nevim

d) SpiSe nesouhlasim

e) Naprosto nesouhlasim

Jak dlouho trval proces adaptace?
a) Méné nez 1 mésic

b) 1-2 mésice

c) 3-4 mesice

d) 5-6 mésice

e) Déle nez 6 mésicu
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17. Po jak dlouhé dobé jste se citil/a pIn¢ adaptovany/a a orientovany/a?
a) Po méné nez 1 mésic mm
b) Po 2-3 mésicich
c) Po 3-4 mésicich

d) Po 5 mésicich a déle

18. Adaptacni plan byl dodrzen.
a) Naprosto souhlasim
b) Spise souhlasim
c) Nevim
d) Spise nesouhlasim

e) Naprosto nesouhlasim

19. Jakym zpiisobem byl adaptacni proces zakoncen?
a) Dalsi Skoleni a vzdélavani
b) Pftefazeni na jinou pozici
€) Shrnuti pokroku
d) Nebyl

e) Jiné... (uved’te prosim piiklad)

20. Doporucil/a byste praci v této spole¢nosti zndamym?
a) Rozhodné ano
b) Spise ano
c) SpiSe ne
d) Rozhodné ne

Identifikac¢ni otazky
21. Pohlavi
a) Zena
b) Muz

22. Vas vék
a) Meéné nez 24 let
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23.

24.

25.

b) 25-29 let
c) 30-34let
d) 35-39 let
e) 40-44 let
f) 45-49 let
g) 50 a vice let

Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a) Zakladni

b) Stifedoskolské bez maturity

c) Stiedoskolské s maturitou

d) Vyssi odborné

e) Vysokoskolské

Jak dlouho ve spolec¢nosti pracujete?
a) Méné nez 1 rok

b) Déle nez 1 rok a mén¢ nez 5 let
c) Délenez 5 let a vice nez 10 let

d) Vice nez 10 let
Jaké je VaSe pracovni zatazeni?

a) Vedouci pracovnik

b) Radovy zaméstnanec
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