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Vyhledavani, vybér a adaptace zaméstnancii ve zvolené

organizaci

Abstrakt

Diplomova prace se zabyva tématem Vyhledavani, vybér a adaptace zaméstnancu ve
zvolené organizaci. Prace je rozdélena do dvou hlavnich ¢asti, na teoretickou a praktickou
cast. Prvni Cast byla zpracovana na zakladé odborné literatury a popisuje teoreticka
vychodiska v oboru fizeni lidskych zdroji, personalnich Cinnosti, proces vyhledavani,
vybéru, pfijimani a adaptaci zaméstnanci. Jsou zde uvedeny i moderni trendy v oblasti
vyhledavani zameéstnancti a budovani znacky zameéstnavatele. V praktické Casti je prace
zaméfena na firmu Albi Ceska republika a.s. Nejprve byla popsana historie firmy,
predstaveni firmy, jeji aktudlni stav, zakladni ekonomické udaje a financni analyza.
Nasledné byla uvedena charakteristika personalniho oddéleni a HR procest, kde bylo
detailné zpracovano vyhledavani, vybér a adaptace zameéstnanct a znaCka zaméstnavatele.
Poté byl vedeny strukturovany rozhovor s personalni feditelkou a dotaznikové Setfeni pro
zameéstnance Albi a dotaznikové Setfeni ohledné atraktivity zaméstnavatele. V zavéru jsou
interpretovany vysledky rozhovoru a dotaznikovych Setfeni a na zakladeé zjisténych

informaci je uvedeno vyhodnoceni a zaroveni doporuceni a mozné zlepsSeni procesu.

Klicova slova: fizeni lidskych zdroja, lidské zdroje, vyhledavani zaméstnanct, vybéroveé

fizeni, vybér zaméstnancu, adaptace zaméstnanct, znacka zameéstnavatele



Recruitment of Employees and Adaptation in Selected

Company

Abstract

The thesis focuses on the topic of Employee Search, Selection, and Adaptation in the
selected company. The work is divided into two main parts, theoretical and practical. The
first part was elaborated based on professional literature and describes the theoretical
foundations in the field of human resource management, personnel activities, the process of
searching, selecting, hiring, and adapting employees. Modern trends in the field of employee
search and employer branding are also presented here. In the practical part, the work focuses
on the company Albi Czech Republic, a.s. First, the history of the company was described,
followed by an introduction to the company, its status, basic economic data and financial
analysis. Subsequently, the characteristics of the personnel department and HR processes
were provided, where the search, selection, adaptation, and Employer Brand of the company
were detailed. Then, a structured interview with the HR director and questionnaire surveys
for Albi employees and a survey regarding employer attractiveness were conducted. Finally,
the results of the interviews and questionnaire surveys are interpreted, and based on the
findings, evaluation, recommendations, and possible improvements to the processes are

provided.

Keywords: Human resource management, human resources, employee recruitment,

selection process, employee selection, employee adaptation, employer branding
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1 Uvod

Rizeni lidskych zdroj&i ma i v dnesni dob& modernich technologii nezastupitelnou roli.
Pro kazdou firmu predstavuje lidsky kapital dulezity prvek, ktery predstavuje jeden
z dulezitych prvka konkurenceschopnosti a zastupuje dileZitou roli v plnéni hlavnich cilt
spoleCnosti. Pokud chce organizace uspét na trhu mezi konkurenty, tak budou dost
pravdépodobné hrat nejdilezitéjsi roli pravé kvalitni a kvalifikovani zaméstnanci. Pokud
chce organizace na trhu prace uspét, musi myslet na personalni marketing a budovani znacky
zaméstnavatele. V souCasné dobé existuje nékolik nastroji, jak budovat atraktivitu
zameéstnavatele, idealné by se mélo jednat o budovani své znaCky zaméstnavatele pomoci
syntézy ruznych aktivit, jako je recruitment, vztahy s vefejnosti, interni komunikace, firemni
kultura, ¢i dal§i marketingové nastroje.

Personalisté oslovuji uchazeCe na riznych mistech a pomoci riznych metod. Zde opét
plati, ze je vzdy nutné zvolit spravné osloveni, at uz se jedna o kariérni stranky,
e - recruitment, zprostfedkovatelské agentury, urad prace, socialni sit€, spravné napsany
a umistény inzerat, aj. VSechny tyto aktivity vyrazn€ usnadni personalistim vyhledavani
a nasledny vybér vhodnych kandidatti na pracovni pozici. K personalnimu oddéleni v dnesni
dobé také neodmyslitelné patfi budovéani znaCky zameéstnavatele. Dle Tsang (2023)
je hlavnim cilem budovani znacky zameéstnavatele zaujmout kazdého zaméstnance
a poskytnout jim pocit, ze jsou nedilnou soucasti firemniho spoleCenstvi. Zaméstnanecka
znacka je klicova, nebot poskytuje jednotnou a souvislou prezentaci spoleCnosti a jeji
firemni kultury a predstavuje prostfedek, jakym spolecnost formuje povédomi o svych
zameéstnancich a propojuje jejich identitu s identitou zaméstnavatele

Samotny vybér novych zaméstnanct ale nestaci. Nasleduje neméné¢ lehky ukol, a tim
je adaptace zaméstnancl. Pokud personalni oddé€leni ve spolupraci s pfimym nadiizenym
toto zadani nezvladnou, novy zaméstnanec zacne byt na své pozici nespokojeny, nasledné je
nucen k odchodu a tim bude veskera dosavadni prace spojena s vyhledavanim a vybérem
zameéstnance zbyteCna. Postoupeni konkrétnich aktivit v obdobi tésné po nastupu hraje
vyznamnou roli béhem adaptacniho procesu, které maji dopad na fluktuaci zaméstnanct.
Jednim z cilt tedy bude presvedcit Ctenare této prace, Ze personalni odd€leni zastava nelehké
aktivity, které jsou pro podnik kliové a je nezbytné jim veénovat neustale dostatecnou

pozornost.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je zhodnotit personalni Cinnosti vyhledavani,

vybéru a adaptace zaméstnancti ve spolednosti Albi Ceska republika a.s. a poté navrhnout

zlepSujici doporucent.

Dil¢i cile diplomové prace jsou:

v teoretické roviné vymezit oblast vyhledavani, vybér a adaptaci zaméstnancu
a vytvorit teoreticka vychodiska pomoci odborné literatury a online zdroju,
vymezit moderni trendy vyhledavani zaméstnanca,

vymezit budovni znacky zaméstnavatele,

vymezit stabilizaci a fluktuaci zameéstnanca,

charakterizovat zvolenou spole¢nost — Albi Ceska republika a.s., jeji historicky
vyvoj a pfedstavent,

popsat zakladni ekonomické udaje,

popsat finan¢ni situaci a vytvorit zakladni finan¢ni analyzu,

popsat organizacni a fidici strukturu,

charakterizovat personalniho oddéleni a Cinnosti personalnich procest,

vést strukturovany rozhovor s HR feditelkou,

sestavit dotaznikové Setfeni,

shromazdit data,

analyzovat zji§téna data,

vytvofit navrh a doporuCeni na zlepSeni aktualnich procesi v oblasti

vyhledavani, vybéru a adaptace zameéstnancu.

2.2 Metodika

Prvnim krokem byla volba tématu diplomové prace s ohledem na zajem autorky.

Druhy krok byl vytvofeni teoretickych vychodisek v péti hlavnich kapitolach. Byla

vytvorena teoreticka vychodiska v oblasti fizeni lidskych zdroji, vyhledavani, vybéru,

pfijiman, adaptace zaméstnancu a zaroven zde byly vyjmenovany moderni trendy v oblasti

vyhledavani zaméstnanci a znatka zaméstnavatele. Bylo citovano dle normy CSN ISO 690,
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harvardskou citacni normou, celkem bylo pouzito celkem 33 odbornych literarnich a online
zdroji. Tietim krokem byla charakteristika zvolené firmy Albi Ceska republika a.s.,
spolecnost byla charakterizovana na zaklade sekundarnich zdroju dat, kterym byly webové
stranky, vyroCni zpravy, ucetni zavérky a interni dokumenty. Byla predstavena historie
a predstaveni firmy, nasledné fidici a organiza¢ni struktura firmy, zakladni ekonomické
udaje a financni analyza. Dle Ruzickové (2021) je financni analyza systematické zkoumani
dat ziskanych zejména z ucCetnich vykazl, pfiCemz financni analyza hodnoti minulost,
soucasnost a pfedpokladané budouci finan¢ni podminky spolecnosti. Byly pouzity ukazatele
likvidity 3. stupné, rentabilita vlastniho kapitdlu, rentabilita trzeb a koeficient
samofinancovani. Ukazatel likvidity 3. stupné se vypocita jako obézZna aktiva / krdtkodobé
zdvazky a udava, jak je organizace schopna uspokojit své véfitele v pripadé, ze proménila
vSechna sva obézna aktiva za hotovost. Druhy ukazatel rentability vlastniho kapitalu se
vypocita jako zisk / celkova aktiva a udava celkovou efektivnost firmy nebo také jeji
produk¢ni ¢i vydéleCnou schopnost. Dal§im ukazatelem je rentabilita trzeb, ktery se vypocita
jako zisk / trzby. Poslednim ukazatelem je koeficient samofinancovani a ten se vypocita jako
viastni kapitdl / celkova aktiva. Pouziva se pfi méteni zadluzenosti a vyjadiuje proporci,
kde jsou aktiva spolecnosti financovana penézi akcionaft. (Ruzickova, 2021)

Ctvrtym krokem byla charakteristika personalniho oddéleni a HR procesd. Jsou
to procesy vybéru, pfijimani a adaptace zaméstnanci a budovani znacky zaméstnavatele
neboli Employer branding. Ten pfedstavuje prostiedek, jakym spole¢nost formuje povédomi
o svych zaméstnancich a propojuje jejich identitu s identitou zaméstnavatele. Tento koncept
slouzi jako strategie, ktera ovliviiuje jak interni, tak externi vnimani spoleCnosti. Inspiruje
zameéstnance k vytvareni pozitivniho vztahu k organizaci. Jeho hlavnim cilem je zaujmout
kazdého zaméstnance a poskytnout jim pocit, ze jsou nedilnou soucasti firemniho
spoleCenstvi. Zaméstnanecka znacka je klicova, nebot’ poskytuje jednotnou a souvislou
prezentaci spolecnosti a jeji firemni kultury. (Tsang, 2023) Nasledné byl realizovan rozhovor
s personalni feditelkou, coz je forma kvalitativniho vyzkumu a sbéru primarnich dat.
Kvalitativni vyzkum zahrnuje dle Tahala (2022) obvykle rozhovory vyzkumnika
(¢i moderatora) s men§imi skupinami respondenti nebo jednotlivci. Tyto rozhovory jsou
obvykle strukturované, coz znamena, ze moderator ma pripraveny scénafr, podle kterého se
fidi. Rozhovor byl vytvofen nejdiive sestavenim otazek a vytvofenim zdznamového archu,

nasledoval rozhovor s personalni feditelkou a zaznamem odpovédi.
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Patym krokem bylo sestaveni dotaznikového Setfeni, coz je kvantitativni vyzkum,
ktery mé piinést odpoved na otazku kolik. Sbér dat probih4a formou dotazovani, béhem
kterého respondenti sdéluji své postoje a nazory pomoci odpovédi na otazky, které jsou
obsazeny v dotazniku. (Tahal, 2022) Prvni dotaznikové Setfeni se tykalo zaméstnanct
v prazské kancelaii, kancelafi ve skladu a tovarné v Cerveném Kostelci a obchodniho tymu,
takze priblizné 150 zameéstnanci. Hlavnim cilem bylo od respondenti zjistit, jak probihalo
piijimaci fizeni, adaptace do spole¢nosti a mozné napady na zlepSeni téchto procest. Druhy
dotaznik je urCeny pro §irSi okoli a zkouma atraktivitu Albi jako zaméstnavatele. Hlavnim
cilem bylo zjistit, jak respondenti (ktefi znaji spoleCnost Albi) vnimaji financni zdravi,
spoleCenskou odpovédnost, udrzitelnost a celkovy dojem na firmu Albi jako
na zameéstnavatele. Dotazniky byly zaslany elektronicky pomoci Google formuléfe, vSichni
respondenti ho vypliiovali anonymné.

Nasledoval sbér dat a vyhodnoceni dotaznikového Setfeni. Poslednim krokem byla
syntéza vSech zjisténych vysledd do jednoho celku a dale byla formulovana doporuceni

ke zlepSeni soucasné situace, nasledovalo formalni dokonceni prace a odevzdani prace.
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3 Teoreticka vychodiska

Uvodni kapitola diplomové prace se zaméfuje na teoretické vychodiska, které se
zaméfuji na vyhledavani, vybér a adaptaci zaméstnancu, které slouzi k lepSimu pochopeni
praktické Casti prace. Tato kapitola se zaméfuje na pojmy fizeni lidskych zdroja, napli prace

personalniho oddé€leni, vyhledavani zaméstnancti a na zavér vybér a adaptaci zaméestnanc.

3.1 Rizeni lidskych zdroji

Kalnicky (2012) ve své knize zmifuje, ze firmy, podniky ¢i organizace z jakéhokoliv
pole ptsobnosti mohou byt uspésné, pokud budou efektivné uplatiiovat rizné zdroje ke
svému prospéchu. Jsou to materialni zdroje (material, suroviny, energie, stroje, zafizeni),
finan¢ni zdroje (financni kapital) a lidské zdroje (know-how, technologie, a predevsim
samotné lidi). Lidské zdroje tedy uvadi do pohybu ostatni vyse zminéné zdroje a v jejich
plném rozsahu stanovuje jejich vyuzivani. Nejcennéj§i zdroj, ktery rozhoduje
o konkurenceschopnosti a prosperité instituce, jsou pravé lidské zdroje. Rizeni lidskych

zdroju je tedy nejdulezitéjsi oblasti fizeni.
3.1.1 Vyvoj Fizeni lidskych zdroju

Vétsina autort uvadi tii vyvojové etapy v oblasti personalni prace, a to personalni
administrativa, personalni fizeni a fizeni lidskych zdrojii. Koubek (2007) popisuje personalni
administrativu (spravu) jako praci, ktera byla chapana jako sluzba, ktera zajistuje primarné
administrativni ukony a administrativni praci spojenou se zameéstnavanim lidi. Jde o nejstarsi
pojeti personalni prace. Toto pojeti bylo vyhradn€ pasivni a mélo podptrnou roli.

Druhou etapu Armstrong (2007) definuje takto: , Persondlni fizeni se zabyva
ziskavanim, organizovanim a motivovanim lidskych zdroja pozadovanych podnikem .

Dle Koubka (2007) se personalistika profesionalizovala a stala za tim prace specialistu.
Personalni utvary meli pomérné velkou autoritu a nezavislé rozhodovani. Avsak personalni
prace méla v této vyvojové fazi povahu spise operativniho fizeni.

Jak uvadi Siky¥ (2016), fizeni lidskych zdroji vychazi z anglického human resource
management (HRM), coz je souCasna (v historickém poradi treti) koncepce personalni prace,
ktera zacala vznikat v 80. a 90. letech minulého stoleti. Zasadni zmény v podminkéch

podnikani a hospodareni na svétovych trzich vyvolalo zménu v pojeti personalni prace.
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Mertlova (2014) uvadi, ze lidsky potencial tvori celkovou velicinu, ktera se miize sama
dynamicky rozvijet a zaroven je také nejdulezitéjsi veliCinou, kterou ma organizace
k dosahovani cild a zamér. Lidské zdroje predstavuji ve firmé predpoklad konkurencni

vyhody, naopak se v§ak mohou stat kritickym faktorem.

3.1.2 Personalni utvar

Pracoviste, které se specializuje na fizeni lidskych zdroju, se nazyva personalni Gtvar.
Naplni prace tohoto utvaru je formulace, navrhovani a prosazovani personalni strategie
organizace; zabezpecuje fungovani a existenci personalnich ¢innosti nutnych k plnéni ukola
personalni prace; poradenska a usmeérniovaci ¢innost vedoucich pracovniki pfi plnéni ukold;
vyjadfovani se k zavéram organizace vzhledem k dopadu do oblasti prace a lidského
¢initele. (Koubek, 2017)

Dle Dvotakové (2012) je postaveni personalniho utvaru v podniku a role personalisti
podminéna cili podniku a akcenty na jeho vedeni na konkrétni hlediska podnikani. Snahou
je zlepsit kvalitu a produktivitu, vytvaret na vefejnosti dobrou povést, ziskat povést dobrého
zaméstnavatele, zvySit pfijem vlastnikd a rozvijet lidské zdroje.

Kalnicky (2012) uvadi, ze kazdy manazer se stava automaticky jednim ze subjekta
fizeni lidskych zdroji, protoze ma v odpoveédnosti své podiizené zaméstnance. Mezi
subjekty fizeni lidskych zdroja se tedy pocita vrcholovy management (vedeni firmy), utvar

fizeni lidskych zdroju a liniovy manazefi v§ech nizsich urovni a oblasti fizeni.

3.1.3 Cinnosti personalistii

K realizaci organizacnich cilti v oblasti fizeni a vedeni lidi vykonava personalni utvar
personalni ¢innosti, coz jsou administrativné-spravni cinnosti. Dvorakova (2012) uvadi tyto
procesy:

e analyza préace a vytvafeni pracovniho ukolu,
e planovani lidskych zdrojt,

e ziskavani, vybér a adaptace zamé&stnanct,

e interni mobilita,

e organizace prace a pracovni podminky,

e bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci,
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e fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanc,
e vzdélani a rozvoj,

e odménovani a zaméstnanecké vyhody,

e pracovni vztahy a kolektivni vyjednéavani,

e péce o zaméstnance a podnikovy socialni rozvoj,

e komunikace a informovani zameéstnancu,

e personalni informacni systém.

Koubek (2007) dopliiuje jeste o tyto personalni Cinnosti:
e pruzkum trhu prace,
e cCinnosti zaméfené na metodiku prizkum, zji§tovani a zpracovani informaci,

e dodrzovani zakonu v oblasti prace a zaméstnavani pracovnika.

Obrazek 1 - Systém personalnich Cinnosti jako podsystém fizeni organizace

Podnikatelské prostredi

7

Zainteresované strany \

Konkurencni strategie

Personalni strategie a politika i

Vykon
organizace

N J

Zdroj: Sikyi (2016)

Systém personalnich ¢innosti

3.1.4 Etika v Fizeni lidskych zdroju

Etické principy v fizeni lidskych zdroji zahrnuji celkové i specifické aspekty této
oblasti, jako je rozvoj organizace, nabor a vybér, vzdélavani a rozvoj, fizeni pracovniho
vykonu, odméfiovani a zaméstnanecké vztahy. Dale se dotykaji pravidel tykajicich se
zaméstnavani, jako je pracovni prostfedi, rovné prilezitosti, spokojenost zaméstnancu,

diverzita, feSeni disciplinarnich zélezitosti a stiznosti, a také zajisténi stability nebo
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prebyteCnosti zaméstnanci. Etické problémy nelze vyfeSit jednim moznym feSenim,
ale naopak je to pfistup systematického analyzovani situace. Etické rozhodovani v oblasti
HR je jen obtizné fesSitelné, protoze do procesu vstupuji odlisné okolnosti. Personalisté maji
specialni roli v prosazovani a ochrané zakladnich hodnot firmy tykajicich se fizeni lidi,
zejména hodnot spravedlivého zachdzeni se zaméstnanci. Jsou piikladem pro ostatni a méli
by upozorriovat na neetické chovani manazert, i kdyz to mize byt mnohdy narocné.

(Armstrong, 2007)

3.2 Vyhledavani zaméstnanci

3.2.1 Planovani lidskych zdroju

Dle Koubka (2007) je nejobtiznéjsi faze personalniho planovani odhad perspektivniho
mnozstvi a struktury (coz jsou pozadavky na dovednosti a znalosti zaméstnanciti) pracovnich
mist potfebnych k naplnéni planovanych ukold. Naopak jednodussi etapou je odhad
mnozstvi zajisténi potieby pracovnikl lidskymi zdroji.

Existuje né€kolik metod, jak stanovit pocCet pracovniki. Duda (2008) rozlisuje dvé
skupiny metod, intuitivni a kvantitativni. Do prvni skupiny patii manazersky odhad, delfska
metoda a kaskadova metoda. Kvantitativni metody zahrnuji statistické metody, metody
analyzy prace a normové metody.

Manazersky odhad je zalozeny na predchozich zkuSenostech manazeri. Tento odhad
je oznaCovany také jako neformalni metoda a je povazovana zajednoduchou a nejdilezité;jsi.
Druha metoda se nazyva delfska a oznacuje se také jako expertni. Tato metoda je zalozena
na tom, ze skupina védcu usiluje o vzajemnou shodu v predikci budouciho vyvoje raznych
faktort. Posledni intuitivni metodou je kaskadova metoda, ktera je velmi podobna metodé
delfské. Tato metoda pifinasi nejen odhad perspektivni potfeby pracovnich sil, ale také
zhodnoceni pokryti této potieby z vnitinich zdroju.

Do statistickych metod patii napiiklad metoda analyzy vyvojovych trendi, ktera
stanovuje nejvyznamnéjsi faktor, ktery ma pfimy vztah k ¢innosti podniku a tim i nejvice
ovlivilyje potifebu zaméstnancu. Dalsi kvalitativni metoda je metoda analyza prace, ktera je
vytvofena na zakladé provadénych a novych, planovanych pracich. Normové metody se
vyuzivaji v podnicich, kde pracovnici museji plnit normy. Zde se rozliSuji tfi skupiny metod:

e normohodin — objem vyroby je pfimo imérny vykonu délnik,

e norem obsluhy — objem vyroby neni pfimo tmérny pracnosti obsluhy,
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e norem stavll — délnik neobsluhuje vyrobni zafizeni. (Duda, 2008)

Pro personalni planovani riznych profesné kvalifikacnich skupin zaméstnanca
existuje razny Casovy horizont. Pokud je planované obdobi delsi, tim jsou planované
polozky obecnéjsi. Pokud se naopak asovy horizont zkracuje, tim jsou plany konkrétnéjsi
a detailnéj§i. Duda (2008) i Koubek (2007) rozliSuji tifi Casové dimenze personalniho
planovani:

e dlouhodobé (strategicke) — priblizné pét let,
e stiednédobé (manaZzerské ¢i taktické) — rok a pul az dva,

e kratkodobé (operativni) — pul az jeden rok.

Hlavnim ukolem personalniho planovani dle Kalnického (2012) je, aby méla
organizace nejen v soucasnosti, ale pfedev§im v budoucnosti pracovni sily:

e v potiebném mnozstvi,

s potfebnymi znalostmi, zkuSenostmi a dovednostmi,

e s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,

e s zadoucim pomérem k praci a optimaln€ motivovang,

e flexibilni a pfipravené ke zménam,

e optimalné rozmisténé do pracovnich mist i organizacnich celkd firmy,
e za pifimé&fené naklady,

e ve spravny cas.

Duda (2008) dopliiuje, ze je personalni planovani proces, ktery obsahuje Ctyti zakladni
funkce:
e analyza stavajici situace,
e piedvidani budouci situace,
e stanoveni cilg,

e realizace stanovenych cild.

Matejka (2007) k definici pracovniho mista zmituje nésledujici body:
e jaké misto chceme obsadit,

e naroky na nového zamé&stnance,
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e rozsah tolerance pozadavku na pracovnika,
e odpovédnost za vybraného nejvhodnéjsiho pracovnika,
e nalezité formy pro ziskani nového zaméstnance.
Tyto kroky se nesmi podcenit, protoze mohou vzniknout komplikace, které mohou vést az

k anulovani vysledku vybérového fizeni ¢i vybéru nevhodného kandidata.

Obrazek 2 - Postup planovani lidskych zdroja

Planovany cil organizace
(planovany objem produkce)

v

Vnitfni zdroje zaméstnancu
(stav + nastupy - odchody)

Celkova potfeba zaméstnancu
(pocet, druh)

=

Cista potfeba zaméstnanc
(celkova potfeba - vnitfni zdroje)

nulova (pokryti celkové potieby)
kladna (nedostatek zaméstnancu)
zaporna (nadbytek zaméstnancu)

Zdroj: Sikyt (2016)

3.2.2 Ziskavani zaméstnancu

Dle Dvorakové (2012) je ziskavani zaméstnanci personalni Cinnost, jejimz cilem je
identifikovat, pfitdhnout a najmout kvalifikovanou pracovni silu. Koubek (2007) uvadi,

ze ziskavani pracovniku je ¢innost, ktera ma zajistit, aby volna pracovni mista v organizaci
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prilakala dostatecné mnozstvi vhodnych uchazect o pracovni pozici, za piiméfené naklady
a v potfebném terminu. Sikyf (2016) zmifiuje, e podstatou ziskavani zaméstnanci je
zahajeni komunikace mezi zaméstnavatelem (tim, kdo poptava praci) a potencialnimi
uchazedi o zamé&stnani (ti, kdo praci nabizeji) a zaroveti Sikyi udava modelovy postup
ziskavani zamé&stnancu takto:

e posouzeni alternativ obsazeni uvolnéného pracovniho mista,

e stanoveni pozadavki na zaméstnance,

e identifikaci zdroju ziskavani zaméstnanct,

e urceni dokumentt pozadovanych od uchazeci o zaméstnani,

e formulaci a uvefejnéni nabidky zameéstnani,

e predbézny vybér vhodnych uchazecii o zaméstnani.

Beélohlavek (2016) uvadi tfi cesty, které vedou k obsazovani mist spravnymi lidmi.
Prvni cestou je vybeér pracovnikti z vnéjsich nebo vnitnich zdroji, nebo kombinaci obojiho.
Zminuje, ze je vzdy dobré oslovovat lidi z organizace bez ohledu na pfesvédceni ohledné
zpusobilosti vlastnich kandidatt, protoze to ma kladny dopad na motivaci zameéstnancu.
Druhou cestou je soustiedéni se na ¢lovéka, urceni jeho silnych a slabych stranek a zvazit,
jaké pracovni misto je pro né& nejvhodnéjsi. Na zakladé vhodné prace se nasledné hleda
vhodna prace pro konkrétniho ¢loveéka. V tomto pfipadé jde o rozmistovani pracovnika.
Treti cesta se orientuje do budoucnosti a zaméfuje se na rozvoj pracovnikt. Zjistujeme jejich
budouci potencial a na zakladé toho planujeme jejich odborny, osobni a kariérovy rust.
Zkracené¢ mluvime v prvnim a ve druhém piipadé o posuzovani (assessment), ve tietim
ptipadé o rozvoj (development).

Podminky pro ziskavani pracovnikti déli Koubek (2007) na vnitini a vnéjsi. Vnitini
podminky se jesté deli na strané zaméstnavatele a na ty, které se vztahuji k pracovnimu
mistu. Mezi vnitini podminky, které se tykaji pracovniho mista patfi: postaveni pracovniho
mista v hierarchii funkci organizace, povaha prace na pracovnim misté, organizace pracovni
doby a prace, misto vykonu prace, rozsah odpovédnosti a povinnosti, pracovni podminky
a pozadavky pracovniho mista na pracovnika. Mezi vnitini podminky ziskavani pracovnika,
které se vztahuji k organizaci patfi: reputace, prestiz, vyznam, ¢i uspeésnost firmy, moznost
seberozvoje v organizaci, klima na pracovisti a mezilidské vztahy, okolni faktory pusobici
na firmu jako je zivotni prostfedi a umisténi organizace, Groven odmeénovani, péce

o zameéstnance a poskytovani zameéstnaneckych benefiti. Posledni podminky pro ziskavani
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pracovnikii jsou vnéjs§i podminky, coz mohou byt: ekonomické podminky, socialni
podminky, demografické podminky, politicko-legislativni podminky, sidelni podminky
a technologické podminky.

Obecné se uvadi, ze ziskavani pracovnika je mozné dvéma zpusoby, a to z vnéjsiho
nebo z vnitiniho trhu prace. Dvorakova (2012) uvadi mozné ziskavani z vnéjs§iho trhu
napiiklad tyto: veletrh pracovnich pfilezitosti, inzerce v tisku, rozhlase nebo v televizi,
online ziskavani (e-recruitment), personalni agentury, samostatné piihlaseni uchazece
¢i doporuceni zaméstnancem. Vyhody ziskavani zaméstnanct z vnéjsiho okoli muze byt,
ze organizaci piinesou jiny nadhled, odlisSné pristupy ¢i novou inspiraci. Nevyhodou
je ale samoziejmé investice do jejich pracovni a socialni adaptace. Sikyi (2016) uvadi,
Ze se pii ziskavani zaméstnancli z vnitinich zdroji pouziva: inzerce na internetu, mistni
vyveésce Ci nasténce, doporuCeni soucasného zameéstnance, piimé osloveni vhodného
zameéstnance v podniku ¢i rozesilani nabidky zaméstnani elektronickou postou. Jako vyhody
pii ziskavani pracovniki z vnitinich zdrojii uvadi Dvorakova (2012), ze ma zaméstnavatel
lepsi znalost internich kandidatt a 1épe tak mize pomoct interni mobilite; zlepSuje pracovni
moralku, iniciativu a angazovanost; zvySuje pracovni spokojenost zaméstnanct a pozitivné

pusobi na snizeni fluktuace zaméstnanc.

Zprostiredkovatelské agentury

Pii tomto zpusobu vybéru zaméstnancu se jedna spiSe o béznéjsi pracovni pozice,
napiiklad administrativni pozice. Agentury provadéji kompletni fizeni inzerce, vcetné
organizace prvnich pohovori s uchazeCi, jejich testovani a predvybér. Na webovych
strankach zavedenych zprostfedkovatelskych agentur reaguji potencialni uchazeci online.
Agentury shromazd'uji informace o potencialnich uchazecich online, ale mohou se setkat
i1osobné, nez jsou zaslany eventudlnimu zaméstnavateli. Existuji dva typy
zprostiedkovatelskych agentur, a to na agentury zprostiedkovavajici doCasné zaméstnani
(leasing personalu, napiiklad pfi potrebé rychlého obsazeni pracovnika na doCasné obdobi)
a agentury specializujici se na ptimé vyhledavani pracovnikii (executive search, vétsinou se

jedna o specializované nebo manazerské pozice). (Kocianova, 2010 a Armstrong, 2007)
E-recruitment

Elektronicka metoda ziskavani zaméstnancu, ktera je zaloZena na vyuziti internetu.

Casto se mizeme setkat, e jednotlivé firmy maji na svych webovych strankach také cast
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zpravidla oznacovanou jako , Kariéra®“, kde se nachazi kompletni informace ohledné naboru

novych zaméstnancti a informace ohledné volnych pracovnich mist. (Sikyt, 2016)

Socialni média

V dnesni dobé se bézné€ vyuzivaji k vyhledavani zaméstnanct socialni sité. Hovorka
(2020) zminuje jako nejpouzivané€jsi socialni sit€é na ziskavani pracovnikd LinkedIn,
Facebook, Twitter nebo také GitHub, Yammer, Stackoverflow, Pinterest a Instagram.

Silva (2017) uvadi, ze LinkedIn patfi mezi hlavni socidlni sit¢ specializujici se
na profesionalni vyuziti a je oblibenym nastrojem jak pro personalisty, tak pro bézné
uzivatele. Uzite€nost této socialni sit€ spo€iva v udrzovani aktualnosti informaci o profesnim

zivoté uzivatelu.

Pracovni servery

Tyto servety jsou provozovny specializovanymi spoleénostmi a obsahuji databaze
volnych pracovnich mist. Pokud organizace planuje zvefejnit volna pracovni mista na
serveru, tak se za tuto sluzbu vyZzaduje platba. Mize se jednat také o formu reklamy. Webové
stranky pracovnich serveri mohou obsahovat odkazy sméfujici na stranky dané firmy.

(Armstrong, 2007)

Inzerovani

Inzerovani je jedna ztradi¢nich, ale stale vyuzivanych metod vyhledavani
zaméstnancu. Inzerat by mél spliiovat nasledujici cile: zajistit uchazece, upoutat pozornost,
vzbudit a udrZet zajem a stimulovat zajemce k odpovédi. Muze se jednat o letaky a vyveésky
pfimo v organizaci ¢i mimo organizaci nebo plakaty ¢i poutace. Tyto metody nejsou vhodné
pro uchazeCe na kvalifikované pracovni pozice, ale hodi se napiiklad pro nabor studentt

¢i absolventt. (Armstrong, 2007 a Kocianova, 2010)

Vzdélavaci instituce

Dalsi metodou miiZe byt spoluprace se vzdélavacimi institucemi, coz muzou byt skoly,
univerzity, ucilisté a jiné. Nekteré firmy poradaji razné akce, kde se mohou studenti setkat
s potencialnimi zameéstnavateli. Na téchto veletrzich firmy a organizace prezentuji své

pracovni nabidky a hledaji nové talenty pro své tymy. Organizace nasledné nabizeji
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vhodnym kandidatim rtzné staze, programy ¢i podporuji studenty béhem studia.

(Kocianova, 2010)

Primé osloveni

Potencialni uchazeCe muze firma oslovit také pifimo a nabidnout jim pracovni
prilezitost. Pfi vyuzivani této metody ziskavani novych pracovnikd je nezbytné se
zucastiiovat odbornych setkani, vyuzivat obchodnich a pracovnich kontaktd, ziskavat
informace o vhodnych odbornicich riznymi zptsoby ¢i monitorovat odborny tisk. (Koubek,

2007)

Uiady prace

Utady prace nabizeji bezplatnou sluzbu zprostiedkovani zamé&stnani jak pro uchazeée
o praci, tak pro zameéstnavatele. V nékterych ptipadech mohou tfady prace zaméstnavatelim
poskytnout financni pfispévek na nabor novych pracovniki. Tento zplsob je vétSinou

vhodny pro méné kvalifikované pracovni ¢innosti. (Kocianova, 2010)

Doporuceni uchazece vlastnim zaméstnancem

UchazeCe muze oslovit dana firma nebo zprostfedkovatelska agentura, pfipadné muze
soucCasny zaméstnanec informovat uchazeCe o volném pracovnim misté. Vyhodou této
metody je, ze soucasny zaméestnanec nedoporuci Spatného uchazece, protoze by si poskodil
vlastni reputaci. Tato metoda vyzaduje brzkou informovanost zameéstnanci o volnych
pracovnich mistech, maze se jednat napfiklad o periodikum nebo na internetovych

strankach. (Kocianova, 2010)

3.2.3 Dokumenty od uchazecu o zaméstnani

iivotopis

Nejcastejsi pozadovanym dokumentem ze strany zaméstnavatele. Obsazené udaje
charakterizuji a identifikuji konkrétniho uchazece a umoziuji stanovit, zda je uchazec
schopny a zpusobily se o danou pozici uchazet. V zivotopisu by nemély chybét tyto
nalezitosti: zakladni osobni udaje (jméno, prijmeni, titul, telefon, e-mail, adresa), udaje

o dosazeném vzdélani vCetné obdobi studia, udaje o dosavadni praxi vcetné obdobi
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vykonéavané praxe/zaméstnani, specialni dovednosti a znalosti a na zavér datum a podpis.

(Sikyt, 2016)

Motivacni dopis

Motivacni dopis uchazece je jako pravodni list k predlozenym dokumentim, ktery ma
za ukol zaujmout Ctenare, at’ uz jde o potencialniho zaméstnavatele ¢i personalistu. Jeho
cilem je vyjadrit zajem uchazece o konkrétni pozici v dané firmé a predstavit jeho schopnosti
a dovednosti relevantni pro danou pracovni pozici. Dulezité je prezentovat tyto kvality

autenticky a uvéfitelné, aniz by doslo k prehanéni vlastni osoby. (Kocianova, 2010)

Reference

Reference jsou pisemnym nebo ustnim vyjadienim jinych osob o ¢lovéku. Muze se
jednat naptiklad o byvalé nadiizené nebo znamé odborniky. Problém muze nastat v situaci,
kdy nevime, zda je recenze objektivni nebo subjektivni. Reference muize byt hodnotna,
pokud zname a mizeme se spolehnout na osobu, ktera ji podava. Ustni reference byva
obvykle cennéjsi z divodu, ze mohou poskytovat vice informacich v odpovédich na otazky.
Obvykle dochazi k negativnim referencim kvuli konfliktim nebo napéti v mezilidskych

vztazich v pracovnim prostiedi. (Be€lohlavek, 2016 a Kocianova, 2010)

Dotaznik

Dal§im dokumentem uchazeCe o zaméstnani je dotaznik, a to osobni (poskytujici
zakladni informace o uchazeci) ¢i firemni (zadosti o zaméstnani). Dotazniky se pouzivaji jak
pii vybéru zaméstnanct, tak i v prubéhu vybeérového procesu. Obsah standardnich dotazniku
jenasleduyjici: identifika¢ni idaje pracovnika, vzdélani, jazykové znalosti a dal§i dovednosti,

prehled dosavadnich pracovnich zku§enosti. (Kocianova, 2010)

Lékarské vySetreni

Kocianova (2010) jesté uvadi posledni dokument uchazece o zameéstnani, a to Iékarské
vySetieni. To se vyuziva u pracovnich mist, kde je dle Zakoniku prace (§ 32) dana povinnost
vyzadovat lékarské vysetteni. Lékarské posouzeni je vyzadovano v pracovnich pozicich, kde
existuje potencialni riziko ohrozeni zdravi ostatnich jedincd, jako napfiklad

v potravinaiském prumyslu. Také je pozadovano v situacich, kdy prace mize negativné
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ovlivnit zdravotni stav zaméstnance, zejména pokud ma jakékoli zdravotni omezeni

nebo stav, ktery by mohl zhorsit jeho schopnost pracovat v daném prostiedi.

3.2.4 Moderni trendy v oblasti vyhledavani zaméstnancu

Personal branding a Employer branding

Renomé, které si recruiter v profesi vydobyl, ovliviiuje velkou cast uspéchu v praci
s uchazecCi. Neboli jde o vnimani uchazect i kolegt, jaka je nase znacka, stopa i cejch.
Personal branding je také , zpusob, jakym se chcete prezentovat ostatnim®. Firemni a osobni
znacky (Employer a Personal branding) od sebe nelze odd¢lovat, jedna druhou dopliiuje,
podporuje, nebo naopak znehodnocuje a izce souvisi s atraktivitou zamestnavatele. Existuje
nékolik postupt a ukold, které zarucuji budovani téchto znacek (Tegze, 2019):

e Urcit hodnoty — je nezbytné jednoznacné urcit vychozi hodnoty neboli pravidla
chovani a oddélyje, které budou nebo naopak nebudou tolerovany.

e Poznani firemni kultury — uzce souvisi s hodnotami spolecnosti. Kazda
organizace musi byt inspirativni. Kazdy recruiter je nositelem firemni kultury
a zaroven ji 1 aktivné posiluje nebo ji naopak mize oslabovat.

e Znat nazory druhych — v Ceské republice jsou nejvice rozsifeny webové
stranky atmoskop.cz, kde hodnoti souCasni i byvaly zaméstnanci anonymneé
firmy a jejich vedeni dle vlastni zkuSenosti, obdobou je americky web
glassdoor.com.

e Zapojit socialni media — potencialni uchazece o praci nejvice ovliviiuji socialni
sité jako jsou: LinkedIn, Twitter, Facebook, Instagram.

e Sdilet uspéchy — za kazdym uspéchem firmy stoji néjaka konkrétni osoba, ktera
ma urcité dovednosti, schopnosti, uspechy, tudiz recruiter ma tyto véci sdilet
na vySe zminénych socialnich sitich, newsletterech, ¢asopisech ¢i billboardech.

e Byt loajalni — tento bod je otdzkou delsiho Casu, ktery vyzaduje dodrzovani
stanovenych zasad a soustavnost.

e Naslouchani a vypravéni piib&hu.
Employer branding piredstavuje prostiedek, jakym spolecnost formuje povédomi
o svych zaméstnancich a propojuje jejich identitu s identitou zaméstnavatele. Tento koncept

slouzi jako strategie, ktera ovliviiyje jak interni, tak externi vnimani spolecnosti. Inspiruje
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zameéstnance k vytvareni pozitivniho vztahu k organizaci. Jeho hlavnim cilem je zaujmout
kazdého zaméstnance a poskytnout jim pocit, ze jsou nedilnou soucasti firemniho
spoleCenstvi. Zaméstnanecka znacka je klicova, nebot’ poskytuje jednotnou a souvislou
prezentaci spolecnosti a jeji firemni kultury. (Tsang, 2023)

Tsang (2023) také uvadi ne€kolik krokt, které pomohou k vybudovani silné
zaméstnanecké znaCky. Jednd se o identifikaci zakladnich hodnot spolecnosti, definici
firemni kultury (v ¢em je konkrétni zaméstnavatel jedinecny, vize spolecnosti ¢i celkova
kultura na pracovisti), identifikace cilového zaméstnance (pro zisk nejvétSich talentd je
nezbytné, aby si firma stanovila, koho chce zaméstnat a podle toho zvolila vhodnou strategii,
ktera je oslovi), zmapovani cesty zaméstnance (od naboru, Skoleni, po fizeni vykonu)
a zapojeni soucasnych zaméstnanci (povzbudit souCasné zaméstnance, aby Sifili
informace o firmé).

Dle vyzkumu Stanford Social Innovation Review bylo zji§téno, ze existuje pét
hlavnich faktorti, které zvysuji angazovanost zameéstnancu: firma prokazuje zajem a péci
o své zameéstnance, divéra ve vedeni organizace, blaho zaméstnanci je prioritou
v organizaci, upfimna a oteviend obousmérna komunikace a pocit sounalezitosti s firmou.

(Born, 2022)

Employee value proposition

Zkracen¢ EVP ftika, jak se bude spoleCnost o potencialni zaméstnance starat,
po prekladu do Cestiny hodnotové nabidky pro zaméstnance Jde o pozitivni vnimani znacky,
aby kazdy zaméstnanec véd¢l, do jaké firmy nastupuje a co ho ¢eka. EVP je dilezita, protoze
se jedna o souhrnnou nabidku firmy jako zaméstnavatele. Zakladem je systém odméfiovani
dle dovednosti, znalosti, zkuSenosti a schopnosti, které pfinaseji pracovnici. Udava duvody,
proc by chtéli zacit pravé v této firme pracovat novy zaméstnanci nebo pro¢ by tam meli
zUstat ty stavajici. Jedna se tedy o moznost profesniho rozvoje, firemni kulturu, smysl pro
komunitu, moznost profesniho riistu nebo motivujici vize (Tegze, 2019).

V posledni dekadé doslo k vyznamnému vyvoji teorie a praxe znacky zaméstnavatele.
Z puvodni discipliny, orientované pfevazné na lidské zdroje, se stala strategickym centrem
pozornosti pro celkové fizeni lidskych zdroji. Zaméfuje se na sladéni procesu fizeni lidi
s praxi a motivaci zaméstnanci k angazovanosti. Firmy stale vice vyuzivaji znacku

zameéstnavatele nejen pro externi nabor, ale 1 pro formovani celkové strategie fizeni lidi. Role
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managementu znacky zaméstnavatele se rozSifuje, pfiCemz prebird integrovanéjsi roli

v planovani a implementaci personalni strategie, nejen ve sféfe naboru. (Kunerth, 2011)

Uméla inteligence pro personalisty

V dnesni dobé maji personalisti novy nastroj, ktery muze revolucné zmeénit zpusob,
jakym budou vykonévat svoji praci — pomoci umélé inteligence (AI). Spravné vyuziti tohoto
prostfedku muze mit podstatny dopad na HR a recruitment. Zahrnuje to napiiklad vybeér
vhodnych kandidatt, personalizovanou komunikaci, automatizaci rutinnich tkolt, analyzu
dat v personalnim prostiedi, lepsi adaptaci novych zaméstnanct, zlepSeni inkluzivity
a diverzity, chatboty pro komunikaci se zaméstnanci a kontinualni zpétnou vazbu. Souhrnné
feCeno ma Al potencial markantné navysit efektivitu a kvalitu procest v oblasti HR a pfinést
lepsi podporu a nastroje po celou dobu jejich pracovniho cyklu (Wendeling, 2023).

Brabencova (2023) potvrzuje vyse zminéné nastroje Al, ptidava jesté vyhodnocovani
vykonu zaméstnanct a zlepSeni procesu Skoleni a zaroven dodava, ze ,,ChatGPT a OpenAl
v oblasti HR miiZe zefektivnit cely proces naboru a uvolnit ruce zaméstnanciim pro jiné HR
aktivity. Je ale dulezité mit na paméti, Ze vyuziti této technologie by mélo byt vzdy doplnéné

lidskym faktorem a vyuzivané s cilem posilit lidské rozhodovani, a ne ho nahradit.*

Personifikované Fizeni lidskych zdroju

Zakladem personalizovaného fizeni lidskych zdroju je sbér a analyza kliCovych dat
tykajicich se personalu, ktera slouzi k optimalizaci vykonu. Kazda oblast fizeni lidskych
zdroji vyzaduje investice do zavedeni a udrzeni datoveé orientovanych pfistupti. Jinymi
slovy, uspéch personalizovaného fizeni lidskych zdroji je zavisly na schopnosti
personalnich oddéleni efektivné pracovat s HR daty a na jejich kvalit€. Personalizované
fizeni lidskych zdroji vytvari pfiznivéjsi pracovni prostiedi nez standardizované fizeni,
protoze se zamétuje na individualni potieby a preference zaméstnanci. Tim, Ze poskytuje
§ité na miru postupy a podporu, dokaze Iépe odpovidat na jedinecné potfeby kazdého
jednotlivce.  Napiiklad, oproti tradiCnim univerzalnim Skolicim  programim,
personalizovany piistup k vzdélavani je flexibilngjsi a Iépe se prizpusobuje riznym ucebnim
stylim a preferencim jednotlivych zaméstnanct, ¢imz zvySuje efektivitu a angazovanost.

(Xiaovu, 2023)
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3.3 Vybér zaméstnancu

Pokud se organizace rozhodne o prijeti nového zameéstnance z externiho zdroje,
pracovnik personalni oddé€leni musi podstoupit nékolik kroka k uspé$nému vybéru nového
pracovnika.

Metoda vybéru zaméstnanci je dle Sikyfe (2016) specificky postup zkoumani
a posuzovani zpusobilosti uchaze¢i o zaméstnani vykonavat pozadovanou praci. Mezi
bézné pouzivané metody patii:

e hodnoceni zivotopisu,
e vybérovy pohovor,
e testovani uchazecu,

e assessment centre,

e zkoumani referenci.

Hodnoceni Zivotopisu

Beck (2012) udava, ze analyza zivotopisu a porovnavani jeho tdaju s informacemi
v ostatnich materidlech vytvari otdzky a naméty pro vyberovy rozhovor. Dnes je nejvice
preferovanou formou strukturovany zivotopis, kde maji byt informace chronologicky

setiidény od nejnovéjsi udalosti k nejstarsi.

Vybérovy pohovor

Armstrong (2007) rozliSuje tii typy pohovort, a to na individualni pohovory, coz je
nejbézn€j§i metoda vybéru pracovniki, kdy jde o diskusi mezi Ctyfma ofima mezi
pracovnikem vedouci pohovor a uchazeCem. Druhym typem jsou pohovorové panely,
kterého se ucastni skupina dvou nebo vice lidi, ktefi se shromazdili, aby provedli s jednim
uchazeCem pohovor. Tietim typem pohovoru je vybérova komise, coz je obvykle
oficialngjsim a vétSim pohovorovym panelem. Vybérové komise se ucastni vice stran, které

maji zdjem na rozhodovani o vybeéru.

Testovani uchazecu
Testovani uchaze&i dle Sikyie (2016) zahrnuje tii typy testd. Prvni z nich je test
inteligence, ktery umoziiuje posuzovat a prozkoumat dusevni schopnosti uchazece. Dalsi

test je test osobnosti, ktery zkouma a posuzuje charakteristiky osobnosti uchaze¢i nebytné
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pro vykon pozadované prace. Poslednim typem testovani je test schopnosti, které umoziuji
prozkoumat a posoudit specifické dovednosti a znalosti uchazeci. Toto testovani probiha

formou modelovych situaci.

Assessment centre

Dle Armstronga (2007) poskytuje assessment centre (AC) komplexnéjsi pfistup
k vybéru pracovniki. Ma zpravidla nékolik rysi: nejvetsi pozornost se soustieduje
na chovani; aplikuji se razné ukoly zachycujici a stimulujici kliCové aspekty prace
na pracovnim misté; ke skupinovym ukolim se jako dodatek pouzivaji pohovory a testy;
vykon je méfen v nékolika rovinach; uchazeci jsou hodnoceni najednou, aby byla umoznéna
interakce; hodnoceni se z davodu objektivity acastni nékolik hodnotitell ¢i pozorovatelt.

Vajner (2007) uvadi, ze hlavni vyhody AC jsou: realnost situace, komplexni pohled
na kandidaty, zajimavéjsi situace pro vSechny zic¢astnéné strany a modelovani situace podle
potfeby. Naopak nevyhody AC jsou: vyss§i naklady na realizaci, naroCnost na pfipravu

a nutnost jasného vymezeni, jak bude nalozeno s vysledky.

Zkoumani referenci
Sikyt (2016) uvadi, ze reference poskytuji osoby, které znaji uchazece o zaméstnani
napfiiklad ze Skoly (spoluzaci, ucitelé), ze zaméstnani (spolupracovnici, nadfizeni) apod.

Ke zkoumani referenci musime mit vzdy souhlas uchazece.

3.4 Prijimani zaméstnancu

Pfijimani pracovnikd tvoii nékolik postupt, které nasleduji po oznameni uchazedi,
ze byl na danou pozici vybran a akceptuje nabidku zaméstnani a konci v pribéhu dne
nastupu pracovnika do zaméstnani. (Koubek, 2007)

Podstatné nalezitosti pracovni smlouvy je druh prace, misto vykonu prace a den
nastupu do prace. Mimo tyto nalezitosti se mizou zaméstnavatel a zaméstnanec domluvit na
dalSich ujednanich, napftiklad na délce zkuSebni doby, ohledné kratsi pracovni dobry nebo
zda je pracovni pomér na dobu neurcitou ¢i se pracovni smlouva sjednava na dobu urcitou.
Kromé pracovni smlouvy existuji dalsi dva pracovnépravni vztahy, a to dohoda o provedeni

prace a dohoda o provedeni pracovni ¢innosti. (Sikyt, 2016)
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Pracovné pravni vztah

Pracovni pomér patfi mezi zakladni pracovné pravni vztahy. Zaméstnavatel
a zaméstnanec mezi sebou uzaviraji pracovni smlouvu, pokud neni v zakoniku stanoveno
jinak (§ 31 zakoniku prace). Pracovni smlouva musi obsahovat druh prace, misto nebo mista
vykonu préace a den nastupu do prace (§ 34 zakoniku prace). Kromé pracovniho pomeéru
existuji dvé dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér, a to dohoda o provedeni
prace a dohoda o provedeni pracovni ¢innosti.

Pro dohodu o provedeni prace (zkracen¢ DPP) je v zékoné stanoveno, ze ,,rozsah prdce
vwkondvané na zdkladé dohody o provedeni prace nesmi byt vétsi nez 300 hodin
v kalenddrnim roce.“ (§ 75 zakoniku prace)

Dohodu o provedeni pracovni &innosti (zkracend DPC) ,miize zamésmavatel
s fyzickou osobou uzavrit, i kdyz rozsah prdce nebude presahovat v témze kalenddrnim roce
300 hodin. Na zdkladé dohody o pracovni cinnosti neni mozné vykonavat praci v rozsahu
prekracujicim v pritméru polovinu stanovené tydenni pracovni doby. ““ (§ 76 zakoniku prace)

Zasady zkuSebni doby jsou dle § 75 zakoniku prace nasledujici. Zkusebni doba nesmi
byt delsi nez 3 mésice po sobé jdoucich ode dne vzniku pracovniho poméru, respektive 6
meésicl, pokud se jedna o vedouciho pracovnika. Mlze vzniknout rovnéz v souvislosti se
jmenovanim na vedouci pracovni misto. Rozhodnuti mize byt uc¢inéno bud’ v den stanoveny
jako zacatek prace, nebo v den, ktery byl oznaCen jako datum jmenovani do pozice
vedouciho zaméstnance. ZkuSebni doba nesmi byt dodate¢né prodlouzena, nesmi byt
sjednana delsi, nez je polovina sjednané doby trvani pracovniho poméru a musi byt sjednana
pisemné.

Armstrong (2007) udava, ze tradi¢ni pristupy k zaméstnani lidi spoc¢iva v tom, ze maji
zaméstnanci uzavienou pracovni smlouvu na dobu neur€itou v rozsahu stanovené tydenni
pracovni doby na konkrétnim pracovisti. Ale to se disledkem soucasného i ocekavaného
vyvoje na svétovych trzich zietelné méni. Uplatiiuji se tedy moderni pristupy k zaméstnavani
lidi a prosazuji se tedy flexibilni organizace. Miizeme rozdélit zaméstnance na kmenové
a okrajové. Kmenovi zaméstnanci zastavaji hlavni a fidici Cinnosti, jejich dovednosti
a znalosti znamenaji pro firmu konkurenéni vyhodu, jsou jen tézce nahraditelni. U téchto
pracovniku je rozhodujici funkéni flexibilita, coz znamena, Ze jsou schopni vykonavat rizné
¢innosti v organizaci dle danych potieb. Naopak okrajovi zaméstnanci zastavaji obsluzné

a pomocné Cinnosti, neznamenaji pro firmu konkuren¢ni vyhodu, klicovym faktorem je
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numericka flexibilita, coz znamena, ze spoleCnost muze zvysovat ¢i snizovat jejich pocet dle
potfeb organizace.

U obou typt zaméstnancu se v dnesni dobé bézné€ vyuziva pruzné rozvrzeni pracovni
doby, kratsi pracovni doba, flexibilni pracovni rezimy, distancni prace, sdileni pracovniho
mista. Pokud firma potfebuje vice zaméstnanct, 1ze doplnit vlastni zaméstnance o doCasné
pridélené pracovniky agentur prace, ¢i jinych zaméstnavatell, eventuelné Ize praci zadat

dodavatelskym zptisobem a vyuzit tak vn&jsi zdroje — outsourcing. (Sikyt, 2016)

3.5 Adaptace zaméstnancu

Rizena adaptace dle Dvordkové (2012) znamend systematickou orientaci
a formalizované zaclenéni nového zaméstnance do socialniho, kulturniho a pracovniho
systému podniku. Uelem fizené adaptace je:
e snizeni nakladu na fluktuaci zameéstnancu,
e snizeni ztraty na produktivite,

e zvySeni pracovni spokojenosti.

Vajner (2007) uvadi, ze zafazeni pracovnika a jejich integrace, ¢i adaptace nebo
orientace) je zamérem vybérového fizeni a zacatkem pracovniho procesu. Personalizované
fizeni lidskych zdroji se zaméfuje na prizpusobeni pracovniho a socialniho prostiedi tak,
aby co nejlépe vyhovovalo potfebam jednotlivych zaméstnanci. Na procesu adaptace
a integrace se ve firmé& podili: personalni utvar, pfimy nadfizeny, tutor/kouc¢/mentor, vedouci
utvart a nektefi ze zaméstnancu.

Schopnost pfizptsobit se prostiedi neboli adaptabilita lidi je rozdilna, protoze lidé maji
rozdilné predpoklady ke zvladnuti zmén. Adaptace na pracovni misto jako vyrovnani se
s vlivy okoli a s praci zavisi na nékolika faktorech, jako jsou osobnostni charakteristiky,
na pracovnich zkuSenostech, profesni urovni, splnénych ocekéavani a také na podminkach
adaptace ze strany zaméstnavatele. Adaptovany pracovnik tedy je tedy ztotoznény se
socialnim prostfedim, s praci a lze predpokladat, ze bude na pracovni pozici spokojeny
a stabilizovany. (Kocianova, 2010)

Mnozstvi a druh informaci, které se k novému pracovnikovi dostanou béhem orientace
je zavislé na: povaze vykonavané prace; postaveni pracovniho mista; hierarchii funkci

organizace, povaze organizacni jednotky. Orientace probihd na dvou liniich, na oficialni
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(formalni) a neoficialni urovni. Na oficialni linii se jedna o planovity proces zabezpecovany
pfimym nadfizenym a personalnim utvarem. Na neoficialni trovni se jedna spiSe o spontanni
proces, ktery zajistuji spolupracovnici ¢i interakci nového pracovnika s kolegy. (Koubek,
2007)

Dle Koubka (2007) i Vajnera (2007) se orientace novych pracovniki zaméfuje do tii

okruhu:

Celoorganiza¢ni (celopodnikova) organizace — sdéluje obecné informace, které

jsou spolecné pro vSechny pracovniky organizace, zpravidla bez ohledu

na charakter a obsah jejich prace.

o Utvarova (skupinova, tymova) organizace — tyka se jednotky (skupiny/tymu),
ve které je prislusné pracovni misto obsazené pracovnikem.

e Orientace na konkrétni pracovni misto — obsahov¢ je diferencované dle obsahu

a charakteru prace na konkrétnim pracovnim miste.

Vajner (2007) rozliSuje zakladni funkce pro zaméstnance a zameéstnavatele pii spravné
zrealizovaném adapta¢nim a integraCnim procesu. Z pohledu zaméstnavatele to jsou funkce:
zlepSeni image firmy, rozvinuti vykonnosti zaméstnance, rychlé zapracovani zamestnance,
zlepSeni tymové spoluprace a komunikace, efektivni vyuziti zkuSebni doby, registrace
moznych chyb v podnikovych procesech aj. Z pohledu zaméstnance to jsou funkce: socialni,
informacni, motivacni, psychohygienicka, sebereflexni, rozvojova aj.

Dle Kaspera (2005) jsou adaptacni programy souhrnem formalizovanych opatfeni
na podporu socialni a odborné adaptace novych zaméstnanci ve firmé. Zde jsou
vyjmenovany jednotlivé prvky adapta¢niho programu: adaptacni akce v Sir§im ramci, kdy se
setkavaji novy pracovnici, pisemné informacni materidly, coz je piirucka pro nové

zaméstnance, materialy s instrukcemi pro nadfizené k adaptaci novych zaméstnancu,
seznamovaci sluzebni cesta do jinych organiza¢nich slozek, coz mohou byt naptiklad rizné
zastoupeni firmy a posledni je kvalifika¢ni opatfeni, coZ je zapojeni novych zaméstnancu
do tréninkovych programu, napiiklad seznameni se s formami spoluprace nebo novymi

ukoly.
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3.5.1 Stabilizace zaméstnancu

UdrZenim talentovanych a klicovych zaméstnanci muze firmé ulehcit nepfijemny
dopad na fungovani a hospodafeni organizace. Na zakladé poznani a pochopeni faktord
rozhodujicich o tom, zda pracovnici setrvaji, nebo odejdou, je dana strategii stabilizace
zaméstnancu. Jsou tfi skupiny lidi. Pro prvni skupinu zaméstnanci v pocatecni fazi kariéry
(30 let a mén€) je dulezita perspektiva kariéry. Pro zaméstnance ve stiedni fazi
kariéry (od 31 do 50 let) je nejdulezitéjsi fidit svou kariéru a nachazet v praci uspokojeni.
Posledni skupina zameéstnanct (od 51 let a vySe), ktefi se nachazeji v posledni fazi kariéry,
je dulezita jistota zameéstnani. Plati zde dvé€ pravidla. Prvni udava, ze zameéstnanci, ktefi jsou
zaméstnani na ¢asteény uvazek jsou méné stabilni nez zaméstnanci na plny uvazek. Druhé
pravidlo stanovuje, ze mladsi lidé méni svoji zaméstnani a zaméstnavatele Castéji nez starsi

lidé. (Armstrong, 2007)

3.5.2 Fluktuace zaméstnancu

Dytrt (2006) rozlisuje dva typy fluktuace, zadouci a nezadouci. Zadouci fluktuace ma
prakticky vliv na zkvalitiovani pracovniho kolektivu. Muze do urcité miry plnit
i prerozdélovani pracovnikl na trhu prace dle pracovniho prostiedi, odbornosti a pracovniho
zaméfeni. Naopak nezadouci fluktuace snizuje uGcinnost vynaloZenych naklada
na zpracovani a rozmistovani pracovniku, ktefi se po n€jaké dobé kvuli nefeSenym divodim
rozhodli k fluktuaci. U nékterych pracovnikli se miize jednat o snahu ziskat vyssi financni
prostfedky, u jinych napfiklad o snizeni pracovniho nasazeni. Pracovnik, ktery fluktuuje
znehodnocuje naklady, které zaméstnavatel vynalozil pfi jeho pfijeti a zaroven zvySuje

naklady zaméstnavateli novému.
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4 Vlastni prace

4.1 Historie Albi Ceska republika a.s.

Spole¢nost Albi Ceska republika vznikla v roce 1993. Tehdy se soudasny majitel
Antonin Kokes§ dal dohromady se svym kamaradem a spoluzdkem Jaromirem Kovatikem.
Pocatky podnikani zacali o dva roky dfive, kdy zacali prodavat pohlednice
na Staroméstském namésti. Nakoupili tehdy tisic pohlednic a béhem jediného dne je vSechny
prodali turistim. Nasledné si ze svého pokoje na koleji béhem studia na vysoké skole udélali
menSi sklad. Dal§i zlom v podnikani nastal v roce 1995, kdy se podafila navazat spoluprace
s firmou Hallmark, coz je Americka firma, ktera méla tehdy osmnact tisic zaméstnanct
a nabidla Albi, aby se stalo jejich licenénim vyrobce v Cechach, takze se k pohlednicim
pridaly jesté nejraznéjsi pranicka. Po par letech samoziejmeé nestacila vysokoskolska kolej,
takze spolecnici hledali vhodny sklad. Po nékolika st€hovani se dostali do byvalé textilky
do Cerveného Kostelce u Nachoda. Na pielomu stoleti se masivng rozsifil internet a mobilni
telefony, coz znamenalo i pokles prodeji pohledu, tudiz musela organizace hledat dalsi
sortiment, ktery by mohla prodavat. Volba padla na darkové predméty, pozdéji na stolni hry.
Prvotnim produktem v hrach bylo Carcassonne, nasledovali Osadnici z Katanu a Bang!
vSechny tyto hry se prodavaji dodnes. Prvni prodejna v nakupnim centru se oteviela v roce
2002 (Kokes, 2019).

Pan Kokes§ s panem Kovatikem spole¢né podnikali do roku 2007, kdy se jejich cesty
rozdelily. Antonin Kokes je od té doby az doposud jedinym majitelem spolecnosti Albi
Ceska republika a.s., pan Kovatik zalozil ve stejném roce konkurenéni firmu MINDOK s.r.o.
(vyrabi také stolni hry), ale dodnes maji dobré vztahy (Kokes, 2019).

V soucasné dobé Albi neprodava jen pranicka, darky a hry, ale v roce 2014 se otevielo
prvni Antoninovo pekaistvi (nyni je po Praze sit’ Sesti pobocek) a v roce 2020 Kinoko, coz je

znacka sportovniho obleceni pro zeny.
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Obrazek 3 - Logo Albi Ceské republika a.s. a dcefinych znagek

ANTONiNOVO
/wéaué&f’

KINOKO

Zdroj: interni dokumenty

4.2 Predstaveni Albi Ceska republika a.s.

V soudasné chvili ma Albi pfes 500 zaméstnanci po celé Ceské republice. Sidlo
spolecnosti je v Thamové ulici v Karliné na Praze 8, kde se nachazi kancelafe s piiblizné
100 zaméstnanci. Nasledn& distribuéni centrum, sklad a tovarna v Cerveném Kostelci
u Nachoda, kde je zaméstnano okolo 210 pracovnikl, obchodni tym tvofi pfiblizné
60 zameéstnanci a zhruba 130 zaméstnancu ¢ita maloobchodni tym na prodejnach Albi,
Antoninova pekafstvi a Kinoka.

Datum vzniku a zapisu do obchodniho rejstiiku bylo 20. fijna 1993. Spisova znacka je
B 7943 a je vedena u M¢éstského soudu v Praze. Pravni forma je akciova spolecnost.
Identifikacni Cislo je 49708368 a pfedmétem podnikani jsou:

e Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v prilohach 1 az 3 zivnostenského zakona
e Prodej kvasného lihu, konzumniho lihu a lihovin

e Pekarstvi, cukrarstvi

e Hostinska ¢innost.

Predsedou spravni rady je Ing. Antonin Koke§, MBA a clen spravni rady je
Mgr. Radomir Svec, spoletnost zastupuje kazdy ¢len spravni rady samostatné.

Je celkem 16 kust akcii na jméno v listinné podobé ve jmenovité hodnoté
1.000.000 K¢ a 400 kust akcii na jméno v listinné podobé ve jmenovité hodnoté 10.000 K¢.
Zakladni kapital ¢ini 20.000.000 K¢ a je splacen na 100 %. Tyto informace jsou platné
k 1. bfeznu 2024. (Vefejny rejstiik a Sbirka listin, 2024)

Klasifikace ekonomickych ¢innosti CZ — NACE dle Administrativniho registru
ekonomickych subjektt jsou nasledujici:

e 107 - Vyroba pekaiskych, cukrafskych a jinych mou¢nych vyrobka
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e 46900 - Nespecializovany velkoobchod
e 47250 - Maloobchod s napoji
e 56100 - stravovani v restauracich, u stanka a v mobilnich zafizenich

e 581 - Vydavani knih, periodickych publikaci a ostatni vydavatelské Cinnosti.
(ARES, 2024)

4.3 Ridici a organizaéni struktura

V Albi je nastavena hierarchicka organizacni struktura. Organizace ma jediného
majitele, pana Antonina Kokese. Statutarni feditel firmy Radomir Svec je piimo nadfizeny
deseti manazerum jednotlivych divizi, néktefi z nich jsou nadfizeni jesté dalsim category

manazerum. Cela organizacni struktura firmy je vyznaCena v obrazku niZze.

Obrazek 4 - Ridici struktura organizace

majitel
firmy
statutarni
reditel
I 1 II 1 1
keyi acgount HR Feditelka mangazegrka manazer
reditel darkl her
category category category category
manager manager manager manager

Zdroj: interni dokumenty, vlastni zpracovani
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Nasleduje organizaéni struktura firmy, kde je opét naznaeno, ze statutarni feditel je
pfimo nadfizeny jednotlivym oddélenim napii¢ celou firmou. Marketing, darkové a herni

oddéleni se nasledné jesté deli na jednotlivé nizsi utvary. Za tyto utvary zodpovida vzdy

prislusny category manager, jak je vyznaceno v predchozim obrazku.

Obrazek 5 - Organizacni struktura organizace

majitel firmyj

statutarni
feditel

) T T T T T T T T 1
obchod HR IT marketing Odd,8|enl oddéleni hry| finance maloobchod Gl AntonlvnovVO Kinoko
darky centrum pekarstvi
ore 3 Kouzelné |_ 3
“ baleni darkajgd  Kvido
AR 53 g hry a

al Science

Zdroj: interni dokumenty, vlastni zpracovani
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4.4 Zakladni ekonomické udaje

Na zakladé nize uvedenych cCiselnych dat si je patrné, ze v predeSlych letech
organizace prosperovala a v kazdém roce se jeji ekonomicka situace zlepSovala, az na jednu
vyjimku. V roce 2019 propukla pandemie Covid-19, kdy vysledek hospodafeni mezirocné
klesl 0 61 200 000 a nasledujici rok 2020 klesl o 33 374 000 korun. Vlivem této pandemie
byly zavedeny vyznamné vladni restrikce a maloobchodni prodejny musely byt z tohoto

divodu uzaviené. PocCet zaméstnanct se i presto kazdy rok zvysoval.

Tabulka 1 - Zakladni ekonomické udaje, vlastni zpracovani na zakladé ucetnich zavérek

Yo L, . . Vysledek hospodareni Pramérny pocet
Rok Cisty obrat (tis. K¢) go zdanéni (l:is. K¢) zaméstlfaflcﬁ
2022 1526119 100 863 516
2021 1304 384 134 237 485
2020 1132237 58 153 482
2019 1142 446 65 435 434
2018 1052 050 126 635 360
2017 880 935 97 983 294
2016 693 545 87 195 232

Zdroj: Gcetni zavérky, vlastni zpracovani

4.5 Finanéni analyza

0w v

Dle Ruazickové (2021) je financni analyza systematické zkoumani dat ziskanych
zejména z ucetnich vykazu, pfiCemz financni analyza hodnoti minulost, soucasnost a
predpokladané budouci finan¢ni podminky spolecnosti. V nasledujici tabulce je uvedeno
nékolik zakladnich pomérovych ukazateld. Prvni znich je likvidita 3. stupné, bézna
likvidita, €i current ratio. L3 se vypocita jako obéznd aktiva / krdtkodobé zdvazky a udava,
jak je organizace schopna uspokojit své véfitele v pfipad€, ze promenila vS§echna sva obézna
aktiva za hotovost. Pfi rozhodovani o nutné vysi bézné likvidity je nutnym aspektem velikost
firmy.

Druhym ukazatelem je rentabilita vlastniho kapitalu neboli return on assets. ROA se
vypocita jako zisk / celkova aktiva a udava celkovou efektivnost firmy nebo také jeji

produk¢ni ¢i vydéleCnou schopnost.
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Dal§im ukazatelem je rentabilita trzeb, return on sales. ROS se vypocita zisk / trzby.
Mezi ukazatele zadluzenosti patii ukazatel véftitelského rizika, debt ratio, a to se vypocita
cizi kapital / celkova aktiva. Udava schopnost firmy dosahovat zisku pfi dané urovni trzeb.

Poslednim ukazatelem je koeficient samofinancovani, equity ratio a vypocita se viastni
kapital / celkova aktiva. Pouziva se pfi méfeni zadluzenosti a vyjadruje proporci, kde jsou

aktiva spoleCnosti financovana penézi akcionaru. (Ruzickova, 2021)

Tabulka 2 - Zakladni finan¢ni analyza, vlastni zpracovani na zaklad€ ucetnich zaveérek

Rok L3 ROA ROS Koeficient
samofinancovani

2022 4,059 0,092 0,069 0,775

2021 3,572 0,127 0,108 0,748

2020 3,739 0,062 0,054 0,728

2019 3,073 0,068 0,059 0,663

2018 3,301 0,152 1,124 0,682

2017 3,264 0,151 0,115 0,716

Zdroj: Gcetni zavérky, vlastni zpracovani

4.6 Charakteristika personalni oddéleni a HR procesu

Personalni oddé€leni ma aktualné pét zaméstnanci vcetné€ jedné piimé nadiizené —
personalni feditelky. Ta ma na starost vyhledavani novych zaméstnanci, pohovory
s kandidaty, spravu naborovych webovych stranek, zaméstnanecké benefity pro celou
spoleCnost a charitativni aktivity spolecnosti. Dalsi kolegyné ma4ji na starosti mzdy a
personalistiku pro prazskou kancelaf, obchodni tym, sklad a v tovarnu, dale v Antoninové
pekaftstvi a maloobchodni siti. Nasledujici kapitoly jsou zpracovany na zaklade informaci od

HR fteditelky, kterad jednotlivé ¢innosti detailné popsala.

4.6.1 Vyhledavani zaméstnancu

Kariérni stranky
V roce 2019 se spustily samostatné kariérni stranky (kariera.albi.cz), kde je stru¢né

a jasné€ sdéleno potencialnim uchazeCim o zaméstnani, jak to ve firmé chodi a jaké jsou
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hodnoty a pravidla , hry“ v Albi. Naleznete zde kratké naborové video, popis naplné prace
v jednotlivych oddélenich, graficky struéné znazornéna historie firmy, odkaz
na Facebookové stranky, jsou zde popsany zameéstnanecké benefity a v neposledni rade
aktualni nabidky volnych pracovnich mist. Kariérni stranky jsou propojeny s portalem
Teamio.cz, kam jsou vkladany volné pracovni pozice, tudiz staCi vlozit inzerat pouze

na jeden web a automaticky se propise i na web druhy.

Naborové video

V roce 2023 vzniklo naborové video, kde jsou popsany ,pravidila hry v Albi*. Jsou
jimi: neformalnost (vSichni si tykaji, neformalni obleceni), feditel sedi mezi ostatnimi
v openspacu, ne sam v kancelafi, zdbava (naptiklad grilovani na terase, spole¢né snidané,
vylety, hrani her, teambuildingové a sportovni akce), rozvoj a inovace, jazykové kurzy,
pomahame (zaméstnanci si pomahaji navzajem, ale tfeba i na tzv. dobrovolnickém dni,
kde pomahaji neziskové organizaci). Zavér videa odkazuje na karierni stranky Albi

www .kariera.albi.cz.

Jobs.cz

Na tomto naborovém serveru ma spolecnost Albi vlastni profil. Pod uvodni fotkou
a nazvem je odstavec o stru¢ném predstaveni firmy: ,,Pojdte s ndmi délat radost! Jsme Albi,
Ceska spolecnost, kterda na trhu piisobi uz pres 30 let. PrindSime zdbavné i poucné hry,
voriavé svicky, mazlivé plysdaky nebo treba pranicka pro kazdou prileZitost. Mdme prodejny
v Cesku a na Slovensku, piisobime ale i v Polsku. Ddle pod nds patri znacky jako Antoninovo
pekarstvi ¢i Kinoko.“ Nasledné je zde vlozeno naborové video, zakladni informace ,,Jak se
nam dari?* a to podet zaméstnanci, podet prodejen a zastoupeni i v zemich mimo CR.

Nasledné je zde zminéno, ,.Proc k ndm?, kde jsou témer totozné zopakovany jednotlivé

body z naborového videa. V sekci , Jak to u nas vypada?* jsou kratce zminény jednotlivé
pracovni pozice v prazské kancelaii v Karling, v maloobchodni siti a v logistice v Cerveném
Kostelci u Nachoda. Nasleduji tfi hlavni a nejvétsi zaméstnanecké benefity
ato Albidovolena (spole¢na firemni dovolend), osobni rozvoj a zazitkové benefity
(vstupenky do Aquapalace, Dino Parku, Fly zone Parku ¢i HOP Arény). Poté jsou zde
fotografie, aktualni volné pracovni pozice, a nakonec kontaktni tidaje, odkaz na webové

stranky a mapu.
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Teami.io

Veskeré inzeraty spravuje feditelka HR pomoci serveru Teami.io, coz je jednoduchy
systém pro vedeni nabort v Ceském HR. Na zakladé predplaceného balicku se mohou
do portalu prizvat ostatni kolegyné z HR odd¢leni a jednotlivi manazeti oddéleni, pro které
se hledaji novy zaméstnanci. Usnadriuje cestu k zajemcim o praci, poskytuje talent
management systém a ziskava uznani a respekt pro praci naborafe. Teami.io poskytuje
automatické zpracovani uchazeci, statistiky a reporty, automatickou komunikaci
s kandidaty, dotazniky s automatickym vyhodnocenim, propojuje pracovni portaly dalsi
externi zdroje, zviditelfiuje firmu pfi inzerci, spolupraci v tymu naborai, komunikaci
na jednom rozhrani a archivuje pfedeslé uchazece o pracovni pozici. Team.io je soucasti
rodiny Alma Career (difive LMC), coz je nejvétsi poskytovatel sluzeb pro pracovni trh
v Ceské republice, ktery poskytuje pracovni portaly, naborovou platformu, firemni vzdélani,

nastroje pro zameéstnanecké prizkumy a data o trhu prace (Teamio, 2024)

Inzeraty dalSich mistech

Pokud se nepovede sehnat vhodného kandidata pres portal Team.io, tak se sdili inzerat
na socialni sité (Facebook, Instagram a LinkedIn). Dal§im prostfedkem, jak najit uchazece
o volnou pracovni pozici je pomoci serveru , pracevnakupnimcentru.cz, pomoci kterého se
hledaji prodavacky a prodavaci do maloobchodnich prodejen, ¢i ,jenprace.cz”, kde Albi

oslovuje uchazece o praci v Antoninove pekarstvi.

4.6.2 Vybér zaméstnancu

Vybér zameéstnanct probiha dle konkrétni pracovni pozice. Pokud se jedna o fadového
zameéstnance do kancelate, tak jsou pohovory zpravidla dvoukolové. Nejprve feditelka HR
udéla selekci na zakladé Zivotopisu a motivacnich dopist a pozve kandidaty na pohovor.
Do druhého kola postoupi jiz uzky vybér uchazecu, ze kterého se vybere konkrétni Clovek
a ten je vybran na pracovni pozici. Pokud se jedna o vyssi pozici, tak je ke druhému kolu
pfizvan i1 budouci pfimy nadfizeny. V piipad¢, ze se jedna o odbornéjsi pozici (napiiklad
grafik nebo IT), tak musi uchazeci spole¢né se zivotopisem a motiva¢nim dopisem odevzdat
i kratkou practi na urCité téma. To pak vyhodnocuje HR feditelka spolecné
s konkrétnim vedoucim. Po koronavirové pandemii se samoziejmé lehce zmeénil i zpisob
vybéru zaméstnanci. Prvni kolo pohovorid probiha vétSinou online formou, druhé kolo

samoziejme jiz osobné, v kancelafi v zasedaci mistnosti.
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4.6.3 Adaptace zaméstnancu

Seznamovaci kolecko

Kazdy novy zaméstnanec z prazské kancelafe absolvuje na zacatku pracovniho
poméru seznamovaci kolecko, béhem kterého stravi jeden pracovni den s obchodnim
zastupcem v terénu, dalsi den v Albi maloobchodni prodejné a dal§i den v distribu¢nim
centru atovarné. Duvodem je jeho seznameni s fungovanim celé firmy a nahlédnutim

do vSech riznych pracovnich naplni jeho budoucich kolegt.

Arnold

Tento nastroj je nové vyuzivan k lepsi adaptaci zaméstnancu a zjisténi jejich nazoru
béhem zkusebni doby. Arnold poskytne rychlou zpétnou vazbu od novacka pomoci kratkych
interaktivnich chati. Tento onboardingovy modul obsahuje 7 tematickych Casti, které
zachycuji zkuSenosti zaméstnanci béhem prvnich mésicti v nové firmé. Arnold generuje
individualni reporty pro HR oddéleni a manazery a také prehledné reporty, které mapuji cely
adaptacni proces. Spusténi tohoto modulu je snadné, stac¢i zadat e-maily novych
zaméstnancu a jejich datum nastupu. Arnold se poté postara o zpracovani dat a pomuze 1épe

monitorovat uroven odchodu z divodu nedostatecné adaptace. (Arnold, 2024)

4.6.4 Employer Brand

Atmoskop.cz

Tato webova platforma, ktera shromazd’uje pozitivni i negativni recenze a hodnoceni
zaméstnavateli od soucasnych a byvalych zaméstnanci. Pomaha lidem ziskat uceleny
obrazek o firemnim prostfedi, vcetné¢ aspektd jako flexibilita prace, firemni
kultura a spokojenost zaméstnanci. Tyto recenze jsou anonymni a ovérené, coz zvysuje
divéryhodnost a usnadriuje rozhodovani pii hledani prace, dotaznik trva asi 5 minut.
Po zaneseni hodnoceni do systému trva obvykle 3 az 5 dni, nez je ru¢n€ ovéteno. Kazdy
uzivatel musi potvrdit pravdivost svého hodnoceni prostfednictvim Kodexu férového
hodnotitele, coz zahrnuje zavazek, ze hodnoceni neobsahuje vulgarity, obchodni tajemstvi

ani konkrétni jména. (Atmoskop, 2024)
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Facebookova skupina Radost v Albi

Tato skupina vznikla v roce 2021 a je urCena primarn¢ pro zamestnance Albi, pfipadné
pro nejblizsi okoli. Jsou zde sdileny rizné aktuality, které se tykaji firmy, ale vétSinou
jde o mimopracovni, volnoCasové aktivity, jako jsou napiiklad rizné vylety, kreativni

tvoreni, vecircich, sportovnich ¢i détskych akei.

LinkedIn

Tato socialni sit’ zatim neni firmou moc vyuzivana. Piispévky se zde objevuji velice
malo (napfiklad i jednou za nékolik mésict), tudiz je jasné, ze profil firmy nema moc velky
dosah. Profil ma ke dni 27. bfezna celkem 759 sledujicich uzivateli, z toho 350 (46 %)
z Prahy, 34 (4,5 %) z Hradce Kralové a okoli a 31 (4 %) z Brna. Velice nepravideln¢ se zde
objevi 1 odkaz na kariérni stranky s inzeratem na volnou pracovni pozici. Celkoveé Albi neméa
zadnou ucelenou dlouhodobé;jsi strategii ve spravovani a vkladani ptispévku na tuto socialni

2

sit’.

Albi noviny

Pravidelné periodikum uréené pro zaméstnance Albi (v tisténé 1 elektronické forme),
aby meéli vSichni piehled, jaké je ve firmé déni. Jsou zde pravidelné rubriky, jako naptiklad
predstaveni nékterého oddeleni a jejich naplné prace, jeden den z pohledu redaktorky,
rozhovory, reporty z riznych teambuildingovych akci, kvizy, novinky ze svéta deskovych
her atd.

Albi plni sny

Kazdoroc¢ni soutéz, do které se muaze piihlasit jakykoliv zaméstnanec Albi, piipadné
nékdo muize nominovat svého kolegu ¢i svoji kolegyni. Jedna se o soutéz kdy jsou
vymezeny konkrétni financni prostiedky na splnéni snu nominovanych zaméstnancil.
V minulosti se jednalo naptiklad o opravu maringotky, kurz §iti, fidicské prukazy, vysnéné

dovolené, vybaveni bytu ¢i vyletu na sportovni utkani.

Hodnoty Albi

Béhem roku 2023 se nové vyty€ily hodnoty firmy Albi. Byl to zdlouhavy proces,
na kterém se podilelo ¢asto n€kolik zaméstnanct z kazdého oddéleni celé firmy. Nejprve se
udélaly mensi skupiny, kde se navrhovaly prvotni napady na hodnoty firmy. Nasledné se

z kazdé skupiny vybralo nékolik napadu a o té€ch se nasledné hlasovalo. V 1ét€ na celofiremni
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dovolené byly oznameny finalni hodnoty firmy Albi a do budoucna je v planu s témito

hodnotami dale pracovat nejen v HR oddé¢leni, ale také naptiklad v PR.

Seznamovaci snidané

Jednim ze zaméstnaneckych benefiti a zaroven nastrojem Employer Brandu jsou
takzvané seznamovaci snidané. Zameéstnanci z prazské kancelafe jsou zvani na pravidelné
snidané do Antoninova pekarstvi, kde spolecné se svymi kolegynémi a kolegy zjiného
oddéleni (se kterymi nepfijdou mnohdy tolik do styku) v klidu posnidaji a dozvi se o sobé
néco vice, nejenom z pracovniho prostedi. Snidané je plné hrazena a doba, kterou zde stravi

je pocitana tak, jako kdyby byl zaméstnanec normalné v praci.

Brozura Vitejte v Albi

Béhem prvniho dne ve spoleCnosti Albi dostane kazdy novy zaméstnanec dvé
brozury — Vitej v Albi a Zaméstnanecké benefity. V prvni nalezne informace o fungovani
celé firmy, seznameni se s historii, majitelem a vykonnym feditelem, kde spole¢nost Albi
pusobi, kde je sidlo spoleCnosti, jaké jsou firemni hodnoty, zakaznické desatero, odkaz
na anonymni oznamovaci schranku ohledné¢ whistlblowingu a kontakt na personalni
oddéleni. Ve druhé brozufe se miZze novy zaméstnanec seznamit s balickem benefita,

na které ma narok.

Zaméstnanecké benefity

Zameéstnanecké benefity byly v poslednich letech velice ziizeny. Prvni vliv na to méla
pandemie Covid-19. Spoustu benefiti vlivem propuknuti pandemie a zvySeni hygienickych
opatfeni nebylo mozné dale udrzovat. Jedna se napfiklad o ovoce v kancelafi ¢i masaze.
Ale i pfes tato omezeni je nabidka zaméstnaneckych benefita stale velice Siroka a kazdy
pracovnik na réiznych pozicich napii¢ Ceskou republikou si vybere vhodny zaméstnanecky
benefit na miru pro n¢j. Mezi zakladni zaméstnanecké benefity patii: sick day, napoje
a obCerstveni, prispévek na stravovani, dobrovolnicky den, Albidovolena, balicek
na sportovni a kulturni akce, nakup zbozi Albi se slevou a finan¢ni podpora zaméstnancu.
Dalsimi benefity jsou vzdélavaci programy, jako je studium jazykd nebo podpora osobniho
rozvoje. Do zazitkovych benefitl se fadi volné vstupy do DinoParku, Fly Zona Parku,
Zooparku Zajezd, Baldova svéta, Aqualandu Moravia a Aquapalace Praha. Posledni

kategorii jsou volitelné benefity, ze kterych si mize kazdy zaméstnanec vybrat dle svych
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pozadavka, jsou to vzdélavaci kurzy, péce o zdravi zivotni pojisténi, Multisport karta, fit

hodinky ¢i platba dovolené.

Darkové predméty s Albi Brandem

Béhem prvniho dne v Albi dostane kazdy novy zaméstnanec balicek upominkovych
predméta s Brandem Albi. Jedna se o propisku, Sturku na kartu, blok a Albi vak. Jsou
to zdanlivé malickosti, ale vSechny tyto pfedméty muze zaméstnanec vé€novat nékomu

dal§imu nebo je sam vyuzivat a tim zviditelnit znacku Albi.
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4.7 Rozhovor s HR feditelkou

Nasleduje rozhovor s HR feditelkou, coz je kvalitativni vyzkum zahrnujici dle Tahala
(2022) obvykle rozhovory vyzkumnika (¢i moderatora) s mensimi skupinami respondentd
nebo jednotlivci. Tyto rozhovory jsou obvykle strukturované, coz znamend, ze moderator

ma pfipraveny scénaf, podle kterého se tidi.

Jak dlouho jste zaméstnana v Albi?

WV Albi pracuji od roku 1997, takZe 27 let. Je to tedy vcetné materské dovolené,
na které jsem byla 6 let. Béhem této doby jsem vitbec nepracovala jen jeden rok, zbylych pét
let jsem méla po celou dobu castecny uvazek a pracovala jsem nejprve jeden den v tydnu
a poté dva dny z tydnu. Dnes uz je to v dnesni dobé ve spousté firem bézné zamésmdvat
maminky na materské dovolené a postupné jim zvySovat uvazek, ale tehdy to standard

rozhodné nebyl a jsem moc rada, ze mi to v Albi umoznili.*

Jak ovlivnila koronavirova pandemie prijimaci rizeni?

,Urcité ovlivnila. Prvni kolo pohovoru se presunulo do online prostredi. USetri
to spoustu casu, jak ndm v Albi, tak i kandidatiim. Pohovory nyni probihaji pomoci Google
Meet, kam posilam uchazeciim s predstihem odkaz. Béhem koronavirové pandemie jsme
témer neprijimali nové zaméstmance, na druhou stranu vypovéd podalo minimum tehdejsich
zaméstnancii. Pokud tak nékdo ucinil, tak jsme na tuto pozici nehledali nové zaméstnance,

kviili velice nejisté budoucnosti.*

Snazite se néjak budovat Employer Brand?

,Employer Brand se snazim budovat na zdkladné celkové firemni kultury, jakd je v Albi
nastavend. Dal§im diilezitym ndstrojem dle mého pohledu jsou kariérni stranky, které jsme
spustili vroce 2019. Velice pozitivni reakce mdm v posledni dobé na ndborové video,
kde predstavujeme, jak to u nds v Albi funguje. Také pldnujeme natocit spise informacni
video, jak to u nds vypada v logistickém centru v Cerveném Kostelci, od kterého si slibujeme

leh¢i nabor béhem kazdorocni sezony, kterd probihd od Fijna do Vinoc.*
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Vyuzivate néjakych nastroju Al ¢i jinych modernich trendia v HR nebo o tom
v blizké dobé uvazujete?

,WOpise nevyuzivame, v tom mdme zatim mezeru. Zkusila jsem si prepracovat inzerdt
a Al poprosila, aby ho upravil do moderniho stylu, ale sama vhimdm, Ze to neni Zddné
vrazné vyuziti Al. Priblizné v piilce roku 2023 probéhlo Skoleni Al ve firmé

pro zaméstmance. Mame také zakoupenou licenci s chatovacim robotem Arnold.*

Jak probiha proces vyhledavani zaméstnancu?

,Zaméstnance nejcastéji vyhleddvame prostrednictvim inzerdtii na serveru jobs.cz.
Nejprve s manazerem konkrétniho oddéleni spolecné navrhneme inzerdt na danou pozici.
Ndsledné vkladame inzerdt na server jobs.cz, Atmoskop a nase kariérni strdnky. Uchazeci
se casto dostanou na kariérni stranky az po nalezeni volné pracovni pozice na jobs.cz.
Kariérni stranky vétSinou neslouzi k prvnimu osloveni zdjemce o prdci, ale spise to v nich
ndsledné vzbuzuje zdjem o to, aby nam sviij zZivotopis opravdu zaslali. Pokud se ndm delsi
dobu nepodari vhodného kandiddta oslovit, tak vkladdme inzerdt na socidlni sité,
a to na Linkedln, Instagram, pripadné do riiznych Facebookovych skupin. Z mé zkuSenosti
Jjen madlokdy podepiseme pracovni smlouvu s nékym, koho jsme oslovili na LinkedInu,

protoze tito uchazec¢i maji vétSinou vy3si naroky, predevsim co se tyce mzdy.*

Jak probiha proces vybéru zaméstnanca?

,,Pokud se jednd o fadovou pozici, tak probihd prvni pohovor online se mnou. Manazer
konkrétniho oddéleni ma ndhled na kandidaty a jejich CV. Po konzultaci s manazerem si
zveme do druhého kola priblizné 5 kandidatii. Ve druhém je jiz pritomen dany manazer,
po kterém spolecné hodnotime mozZnost ndastupu, zda se hodi do tymu, financni moznosti,
predpoklady pro pozici, peclivost, samostatnost, komunikaci atd. Na vyssi pozice (napriklad
Brand manazer) zaddva manazer celého oddéleni iikol a ve druhém kole probihd
zhodnoceni. Nasledné se bud rovnou rozhodne, at uz kladné ¢i zdporné. Pri nerozhodném
vybéru se uskutecni tymovy obéd, kde se uchazec¢ ukdze i ve vice neformdlnim prostiedi.
V pripadeé, Ze se jednd o vys$Si manazerskou pozici, tak dostava uchazec kol ihned, poté
ve druhém kole dostava napriklad pripadovou studii, ¢i navrh nového vyrobku.

Na pozice v prazské kanceldri probihaji prvni kola pracovnich pohovorii se mnou
a do obchodniho tymu si zarizuji pohovory konkrémi oblastmi manazeri sami.

Do logistického centra neni celorocné aktivni ndbor a ve vétSim poctu se nabiraji
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zaméstnanci jen béhem hlavni sezony. Tento ndbor probiha s kolegyni z Cerveného Kostelce,
nejprve v prvaim kole jen pres telefon a poté probiha osobni pohovor. Ndbor je jen
na 3 mésice, pracovni ndpli neni ndrocnd, nevyzaduji Zdadnou odbornost, podobnych

zaméstnavatelii je v okoli spoustu, tudiz na tyto sezonni prdce bereme témeér v§echny.*

Jak probiha proces adaptace zaméstnancu?

Zadny uceleny adaptacni program v Albi neexistuje. Na kazdou pracovni pozici je
u nds potieba trochu jiny postup, ktery si ridi kazdy manazer oddélent individudiné. Nase
HR oddéleni zajistuje prvni den pracovni misto, bezpecnostni Skoleni, pripadné Skoleni
ridici (kdyz to dand pozice vyzZaduje), lékarskou prohlidku, sezndmeni se s benefity, preddame
brozuru Vitej v Albi, predstavime nového zaméstnanci po celé kancelari a vénujeme
drobnosti s brandem Albi (propiska, Stwirka na kartu, blok a Albi vak). Nasleduje
seznamovaci kolecko, béhem kterého si novy zaméstnanec vyzkousi i jiné pracovni pozice
napric celou firmou. Jeden den stravi v logistickém centru a tovarné, dalsi den si zkusi prdci
v obchodnim tymu a posledni den okusi praci na kamenné prodejné Albi. Toto kolecko se
ka novych zaméstnancii ze vech office pozic z Prahy a Cerveného Kostelce. Nové jsme
minuly rok vyzkouSeli seznamovaci den pro lidi ze skladu, kdy jsme usporadali nékolik
skupinek, které se vydali z Cerveného Kostelce do Prahy, aby nahlédli pod ruce
i zamésmancum v centrdle, ndsledné jsme usporddali spolecny obéd v Antoninové pekarstvi
a navstivili jsme Zazitkovku na Arbesové nameésti.

Od tohoto roku nové vyuzivdme priizkumy od spolecnosti Arnold, které nam pomohou
s onboardingovymi procesy béhem zkuSebni doby. Odpovédi z tohoto chatovacitho Al
modulu chodi primému nadrizenému a HR oddéleni, tudiz mohu do adaptacniho procesu
vstoupit a pripadny problém ihned resit. Slibuji si od toho vyraznou pomoc s adaptacnim
procesem a snizeni fluktuace novacku. Tento pruzkum chodi na vSechny nové zaméstnance

kromé prodejnich asistentek, pracovnikii v pekdrndch, logistickém centru a tovdrné.*

Ovlivnil vybér zaméstnancu trend starnuti ¢i generace Z.?

., Irend starnouci generace v Albi vnimdme, spoustu zaméstnancii tu pracuje dlouho,
stdle tu je zaméstnano nékolik lidi, kteri byli u zaloZeni firmy. Kdyz se nékdo v celkovém
fungovani firmy najde, tak tu dokdze vydrzet opravdu dlouho. A nestdva se zridka,
Ze kupujeme darky pro zaméstnance, kteri odchdzeji do diichodu. V pritbéhu let se firma

neustale rozrustala, ale stdle si snaZime drzet charakter rodinné firmy. Co se tyce generace
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Z, tak zménu také pocituji. Tato generace uprednostiuje work life balance a pracovni
flexibilitu, coz u nds zaméstnanci nejen z této generace nachazeji. Zakldddme si na dirveére,
nikdo nehlida cas straveny v kancelari, nikdo nepouziva pichacku, zamésmanci
v kanceldrich maji dva home officy tydné, podporujeme studenty béhem dokonceni jejich
Skoly, jen musi byt odvedena jeho pozadovand prdace. Pokud toto nefunguje, musime se

rozloucit *
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4.8 Vysledky dotaznikovych Setieni

Nize jsou interpretovany vysledky dotaznikovych Setfeni. Prvni dotaznik byl zaslan
zaméstnancim v prazské kancelafi, kancelafi ve skladu a tovarng v Cerveném Kostelci
a obchodniho tymu, takze pfiblizné 150 zaméstnancim. Druhy dotaznik byl urcen Sir§imu
okolim a zkouma atraktivitu Albi jako zaméstnavatele. Dotazniky byly zaslany elektronicky
pomoci Google formulafe, vSichni respondenti ho vypliovali anonymné. Na prvni
dotaznikové Setfeni ,,Dotaznik Diplomova prdace odpovédélo celkem 104 respondenttl, coz
jsou piiblizné dvé tretiny lidi, kterym byl dotaznik zaslan. Na druhy dotaznik , Amraktivita
zaméstnavatele — Albi Ceskd republika a.s.“ odpovédélo celkem 117 respondentd, coZ je

také dostateCné reprezentativni vzorek.
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4.8.1 Dotaznikové Setieni pro zaméstnance Albi

Graf 1 - Na jakém misté v Albi pracujete?

@® Kancelar v Praze
@ Kancelaf v Cerveném Kostelci
@ Obchodni tym

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 1 je patmé, Ze nejvice respondentt 69 % (72) odpovédé€lo v prazské kancelafi,

nasledné v obchodnim tymu (17) a v kancelafi v Cerveném Kostelci (15).

Graf 2 - Jak dlouho pracujete v Albi?

@ Méné nez 1 rok @ 14-201et
@ 1ok @ 21 avice
@ 2 roky

@ 3 roky

@ 4-5let

@®6-7let

® 8-101et

@ 11-13let

12V

Zdroj: vlastni zpracovani

Co se tyce délky zamé&stnani ve spolecnosti Albi, tak je patrné z grafu 2, ze je ve firmé
Albi velice multidiverzivni rozdéleni zameéstnanct. Avsak nejvice respondentd 20 % (21)
odpovédélo, ze pracuje v Albi 2 roku. Druha nejpocetnéjsi skupina 18 % (19) pracuje v Albi
4-5 let. Na druhou stranu 6 respondentt pracuje v Albi déle nez 21 let a 14 respondentd

pracuje v Albi 14-20 let, coz je tictyhodna doba.
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Graf 3 - Jak jste se poprvé dozveédéli o volné pracovni pozici v Albi?

@ piimé osloveni Albi

@ Inzerét na Jobs.cz @ tiStény inzerat, tenkrat jeSté vychazely:-)

@ Inzerat na kariémich strankach Albi @ Dlouhodoba externi spoluprace

@ Inzerat na jiném webu @ Znal jsem firmu z dFivéj$iho zaméstnani.
@ Na socialnich sitich (napf. Facebook,... @ nahodna brigada v misté bydlisté

@ Pres nékoho znamého @ Personaini agentura

@ izerat ve vyvésce mésta

@ Albi mé oslovilo jako prvni )
@ osobni vazby z minulosti na Albi (obch..

@ U: si nevzpominam

@ V byvalé praci- Albi nam dodavalo zboZi @ ve vytahu pres bratrancovu bejvalku
@ zavolal jsem si o informace, jelikoZ jsem
13 mél pracovni kontakty z jiné firmy

Zdroj: vlastni zpracovani

Témér polovina respondentt 48 % (50) odpovédélo na zaklade grafu 3, Ze se poprvé
o volné pracovni pozici v Albi dozveédéli pomoci inzeratu na jobs.cz, nasledovalo 25 % (26)
respondentu, ktefi se o volné pracovni pozici dozvédéli pres nékoho znamého. Nasledovalo
shodné 6 respondentti, které Albi ohledné volné pracovni pozice oslovilo jako prvni
a 6 reagovalo na inzerat zjiného webu. Alarmujici je udaj, ze pouze jeden respondent
zareagoval na inzerat z kariérnich stranek.

Nasledovala otazka, proC jste projevil/a zajem o praci pravé v Albi? Nejvice
respondentt (39) projevilo zajem o praci v Albi kvili nové pracovni zkuSenosti, nasledné
33 zaméstnanct kvuli praci v jejich oboru, 23 zaméstnanct z divodu Love Brandu — védéli,
ze chtéji pracovat v Albi a 22 zaméstnanci odpovédélo, Ze to byla spiSe nahoda. Dalsi
odpovédi jsou: zajimavé zameéstnanecké benefity, dostalo se ke mné kladné hodnoceni

spolecCnosti, finan¢ni ohodnoceni a nutné jsem potieboval/a praci, takze jsem bral/a vSe.

Graf 4 - Byli jste spokojeni s pfijimacim fizenim?

@ urgité ano
@ Spise ano
@ Spise ne
@ Urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 4 jednoznacné naznacuje, ze respondenti byli spokojeni s pfijimacim fizenim.
Celkoveé odpoveédelo 73 % respondentd, ze byli urcité spokojeni, 24 % odpovédélo, ze byli
spiSe spokojeni, pouze 2 respondenti odpoveédéli, ze urcité nebyli spokojeni a 1, ze spise

nebyl spokojeny.

Graf 5 - Jak Vam pripadala adaptace do spole¢nosti Albi?

@ Vyborna

@ Spise dobra
) SpiSe $patna
@ Spatna

Zdroj: vlastni zpracovani
Dle grafu 5 opét drtiva vétSina respondentti byla spokojena s adaptaci do spolecnosti

Albi, kdy 65 % (68) odpovédélo, ze adaptace byla vyborna, 32 % (33) odpovédélo, ze byla

spiSe dobra. Jen 1 respondent odpovédel, ze byla adaptace Spatna a 2, ze byla spiSe Spatna.

54



Graf 6 - Zlepsili byste néco na adaptaci do spolecnosti Albi?

@ Urdité ne
@ Spise ne
@ Spige ano
@ Urcité ano

Zdroj: vlastni zpracovani

I prestoze ptedchozi odpovédi napovidaly, ze adaptace do Albi funguje velmi dobfe,
na zakladé grafu 6 respondenti odpovidali o poznani zapornéji. Pouze 19 respondentd
odpovédélo, ze by na adaptaci nic neménili, nadpolovi¢ni vétSina 60 % odpovédélo,
Ze by spiSe nic nemeénila, 17 dotazovanych by spise adaptaci zlepsili a pouze 5 respondentt

by néco urcité zlepsili.

Graf 7 - Probihal pfijimaci pohovory v respektujicim prostiedi?

@ Urcité ano
@ Spise ano
@ Spise ne
@ Urgité né

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 7 jednoznacné vypovida o respektujicim prostiedi béhem pfijimacich pohovort.
Jen 13 % respondenti odpovédélo, Zze pohovor probihal spiSe v respektujicim prostiedi,
2 odpovédéli spise ne a pouze 1 respondent odpovedél, ze pohovor v respektujicim prostredi

urcité neprobihal.
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Graf 8 - Prislo Vam zaSkoleni na Vasi pracovni pozici dostatecné?

@ Urcité ano
@ Spise ano
@ Spise ne
@ Urgité ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 8 udava, ze se nyni se dostavame k prvnim varovnym odpoveédim. Pouze 40 %
respondentu se domniva, ze bylo zaskoleni na jejich pracovni pozici urCité dostate¢né.
Vétsina respondenti 44 % (46) zaznamenalo, Zze bylo zaskoleni spiSe dostatecné,
13 odpovédélo, ze zaskoleni bylo spiSe nedostatecné a 3 si mysli, ze urcité dostatecné

nebylo.

Graf 9 - PriSlo Vam seznamovaci/adapta¢ni koleCko po pfijmuti do Albi jako

prospesné? (navstéva skladu a tovarny, den s obchodnim tymem)

@ Urgité ano
@ Spise ano
@ Spise ne
@ Urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 9 udava celkem 58 % urcité spokojenych respondenti bylo

se seznamovacim/adaptacnim koleckem po pfijmuti do Albi. SpiSe kladné ho hodnoti 29 %

30) dotazovanych, 10 % odpovédélo spise ne a jen 4 s koleckem urcité nebyli spokojeni.
y
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Graf 10 - Kolik jste méli v Albi hlavnich pracovnich naplni?

@® Pouze 1
@:>2
®3
@® 4 avice

Zdroj: vlastni zpracovani

Nadpolovi¢ni vétsina, tedy 58 % (60) méla v Albi pouze jednu hlavni pracovni napla,
jak je uvedeno v grafu 10. Jedna Ctvrtina méla v prabéhu pracovniho poméru 2 hlavni
pracovni napln€. Celkem 10 respondenti odpovédeélo, ze méli 3 hlavni pracovni naplné

a 8 respondentli zminilo 4 a vice hlavnich pracovnich naplni.

Graf 11 - Zvazovali jste nékdy odchod z Albi?

® Ne
@® Ano

Zdroj: vlastni zpracovani

Velice znepokojujici je, ze celkem 39 % (41) respondentti dle grafu 11 nekdy
zvazovalo odchod z Albi. Zbylych 61 % (63) odpovédélo, ze nikdy odchod nezvazovali.
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Graf 12 - Jak byste hodnotili celkovou spokojenost s Vasim zaméstnavatelem,

spolecnosti Albi?

@ Velmi spokojeny/a

@ Spise spokojeny/a
Neutralni

@ Spise nespokojeny/a

@ Velmi nespokojeny/a

Zdroj: vlastni zpracovani

Dle grafu 12 je pfesné polovina respondentti velmi spokojena s Albi jako se svym

zameéstnavatelem, 45 % odpovédélo, ze se spiSe spokojeny/a. Pouze 4 respondenti maji

neutralni postoj a jen 1 je spiSe nespokojeny.

Nasledovala otazka: Napadaji Vas néjaké zmény nebo zlepSeni pro spolecnost Albi

v ohledu adaptace ci sniZeni fluktuace? V této oteviené otdzce se objevilo spoustu

konstruktivnich odpovédi. Celkem 13x se v riznych podobach objevuje, ze chybi zaskoleni

do internich procesu a interniho informacniho systému Albiline. Vy$§i mzdu nebo financni

ohodnoceni si pieji 3 respondenti. Nyni budu jednotlivé odpovédi citovat:

,,Nebat se vyhodit lidi ktery jiz pro firmu nejsou prospé$né a vzit mladsi
rychlejsi, vétSina z nich ve firmé nechce byt a neustale jenom remcaji. Zvysila
by se efektivita a zlepSila by se nalada celého tymu.*

,Najimani novych zaméstnancii na nové pozice (nikoli zab&hnuté slu¢ovani
pozic), konkuren¢ni platové ohodnoceni, zvySeni diveéry v zameéstnance
ajejich kompetenci ze strany vedeni, pravidelny prazkum spokojenosti
a poteb zaméstnanca.*

,Firemni psycholog.®

,,Chtélo by to tu Albi skolku :))“

,,Vice daveéry ve schopnosti pracovniki.®

,,JKvalita nad kvantitou.*

,,Lepsi spoluprace mezi oddélenimi.*
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o  Celkové zlepseni komunikace ve vSech smérech, zajem o to, co vlastné clovék
déla a co potiebuje pro svoji praci, rozvoj. Finan¢ni ohodnoceni odpovidajici
naplni prace, odpracovanym letim v Albi.*

e Nebat se pridat lidem, co pracuji vice a dat méné druhym... Nastupni plat
novacka nemuze byt vyssi, nez zaméstnance po 10 let a vice u Albi...*

e _ Ne, jen aby Albi zistalo takové, jaké je.

Demografické otazky

Na dotaznik odpovédélo celkem 79 Zzen a 25 muzi. Vékové zastoupeni bylo
nasledujici: od 19 do 30 let celkem 20 respondentd, shodné méla skupina od 31 do 40 let
a od 41 do 50 let, a to 36 respondentt. Nejmén€ pocetna skupina byla od 51 let vySe, celkové
12 respondenti. Nejpocetné€j§i skupina Citajici 54 respondentii oznacilo jako nejvyssi
dosazené vzdélani stiedoskolské, 34 respondent jsou vysokoskolaci, 15 ma vyssi odborné

vzdélani a pouze 1 ma vzdélani zakladni.
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4.8.2 Dotaznikové Setreni — Atraktivita zaméstnavatele

Prvni otazka byla kontrolni — znate spole¢nost Albi? Na tuto kontrolni otdzku, zda
respondenti znaji spoleCnost Albi, byla pouze ve tfech ptipadech negativni. Znalost firmy
byla k vyplinovani dotazniku nezbytna, tudiz necelé 3 % respondentt, ktefi odpoveédéli

negativn€, maji na prizkum minimalni vliv.

Graf 13 - Kolik si myslite, Ze ma spolecnost Albi zaméstnancti na hlavni pracovni

pomer?

@® ménénez 10
@ 10-49

50 - 249
@ 250 a vice

N

Zdroj: vlastni zpracovani

Nasledovala ovérujici otazka, zda maji respondenti predstavu o tom, kolik ma
spolecnost Albi zaméstnancii na hlavni pracovni pomér. Dle grafu 13 nejvice respondentt si
mysli, ze ma Albi 50-49 zaméstnanct, coz odpovida stiednimu podniku. Pouze 9 %
dotazovanych odpovédelo 10-49, coz odpovida malému podniku, nikdo neodpovédél, ze ma
spole¢nost méné nez 10 zaméstnanct. Nakonec 51 respondentd odpovédélo spravne, a to

250 a vice.

Na otazku Vite o nékom ze svého okoli, kdo pracuje v Albi? odpovédeli respondenti
z 80 % kladné, zbylych 20 % dotazovanych nema ve spolecnosti Albi zadné konexe. Pouze
17 dotazovanych nékdy usilovalo o zaméstnana v Albi, 100 respondentli o0 zaméstnani v této

firme nikdy zajem neprojevilo.
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Graf 14 - Jaky dojem mate ohledné pracovnich benefiti poskytovanych spolecnosti
Albi?

@ Velmi dobry
@ Spise dobry
@ Neutralni

@ Spise spatny
@ Velmi $patny

Zdroj: vlastni zpracovani

Dle grafu 14 nejvice respondentt 44 % (52) ohledné vnimani pracovnich benefiti
poskytovanych spolec¢nosti Albi ma neutralni postoj. Druhé nejvétsi zastoupeni 30 % (35)
ma odpoveéd’ spise dobry, odpovéd velmi dobry zaznamenalo celkem 24 % (28) respondentu,
pouze 2 odpoveédéli spiSe Spatny a nikdo z dotazovanych nemé velmi $patné minéni

o poskytovanych benefitech.

Graf 15 - Jak vnimate spoleCenskou odpovédnost a udrzitelnost ve firmé Albi?

(zésady, které organizace uplatiuji k pozitivnimu vlivu na spole¢nost a zivotni prostredi)

@ Velmi dobry
@ Spise dobry
@ Neutralni

@ Spise spatny
@ Velmi spatny

Zdroj: vlastni zpracovani

Na otazku ohledné spolecenské odpovédnosti a udrzitelnosti ve firmé Albi byly na
zakladé grafu 15 nejCastéjsi odpoveédi spiSe dobry 39 % (46) a neutralni 38 % (44).
Nejpozitivn€jsi odpovéd velmi dobry zaznamenalo celkem 25 respondenti a pouze

2 odpovédeli spise Spatny.
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Graf 16 - Jaky dojem mate ohledné celkové spokojenosti lidi, ktefi pracuji ve

spolecnosti Albi?

@ Velmi dobry

@ Spise dobry

@ Neutralni

@ Spise spatny
@ Velmi $patny

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 16 je patrné, ze nejpocetnéjsi skupina 42 % (49) odpovédéla, ze maji spise
dobry dojem ohledné celkové spokojenosti lidi pracujicich ve spoleCnosti Albi. Témer
shodny pocet respondenti vnimaji spokojenost velmi dobrou 29 % (34) a neutralni postoj

zastava 33 dotazovanych. SpiSe §patny postoj ma pouze 1 respondent.

Graf 17 - Domnivate se, ze je mozné v Albi ocekavat pravidelné a v€asné vyplaceni

mezd?

@ Urcité ano
@ Spise ano
@ Spise ne
@ Urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani
Na tuto otazku byly odpovédi v drtivé vétsing€ kladné. Dle grafu 17 si témer 80 %

mysli, Ze je urCité mozné ocekavat v Albi pravidelné a v€asné vyplaceni mezd, 27 % zastava

nazor, ze spise ano. Pouze 1 respondent odpovedél spise ne.
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Na otazku Domnivdte se, Ze je spolecnost Albi financné zdrava? (dodrzovani zdavazkii,
splaceni dluhii, generovani ziski, stabilni cash flow) opét pievladaji kladné odpovédi,

64 respondentti odpovédélo urcité ano, 52 spiSe ano a pouze jeden spiSe ne.

Graf 18 - Jaky je Vas celkovy dojem na spolecnost Albi jako na zaméstnavatele?

@ Velmi dobry
@ Spise dobry
Neutralni
@ Spise spatny
@ Velmi $patny

Zdroj: vlastni zpracovani

Dle grafu 18 se téméf polovina respondentt klani k spiSe dobrému celkovému dojmu
na spole¢nost Albi jako na zaméstnavatele. Velmi dobry dojem ma 30 % (35) dotazovanych

a neutralni postoj zaznamenalo 22 % (26) dotazovanych.

Demografické otazky

Na dotaznik odpovédélo celkem 89 Zen a 28 muzu. Nejvétsi vékové zastoupeni (56)
bylo v rozmezi od 19 do 30 let. Nasledovalo 32 respondenti ve vékovém rozmezi od 31
do 40 let, poté 19 respondent starSich 51 let, pouze 7 v rozmezi od 41 do 50 let a 3
respondenti mladsich 18 let. Vysokoskolského vzdélani dosahlo 51 respondentd, 50
dotazovanych stfedoskolského, 13 vys§iho odborného vzdélani a pouze 3 vzdélani

zakladniho.
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S5 Vysledky a diskuse

5.1 Zhodnoceni vysledki a doporudeni

Na zakladé studia vnitropodnikovych dokumentd, rozhovoru s HR feditelkou
a dotaznikovych Setfeni byla provedena analyza aktualniho stavu jednotlivych postuptd
vyhledavani, vybéru a adaptace zaméstnanci ve spoleCnosti Albi. Cilem bylo zjistit, kde
jsou silné stranky, kde se naopak skryvaji slabé stranky téchto systému a nasledné doporucit
moznosti zlepSeni. Nejprve se zaméfim na silné stranky, na které je vhodné navazovat.
Nasledné zhodnotim slabé stranky s navrhem mozného zlepseni.

Velice dobrym stavebnim kamenem a potencialni pfilezitost do budoucna pro
vyhledavani a nabor novych zaméstnanci bude navazani na to, ze 23 respondenti z fad
soucasnych zaméstnanci odpovédélo, ze projevili zajem o volnou pracovni pozici
na zaklad¢ toho, ze je pro n¢ Albi Love Brand a ze védeli uz pied uchazenim se o volnou
pracovni pozici, ze prave v této firmé& chtéji pracovat. Personalni feditelka béhem rozhovoru
potvrdila, ze béhem pracovnich pohovori na pozici ,produktovy specialista her” nebo
Lgrafik se Casto opakuji uchazeci o volnou pracovni pozici, ktefi zmini, ze pro n¢ Albi
znamena Love Brand a chtéji v této firmé pracovat. Proces vyhledavani novych uchazeci je
proto mnohdy ulehéen. Dal§im pozitivem je Siroky vybér zaméstnaneckych benefitu,
ze kterych si kazdy zaméstnanec mize vybrat ty, které mu nejvice vyhovuji. Z nabidky si
vybere zastupce kazdé vékové generace. V neposledni fade je pro zameéstnance Albi jistota,
ze jejich zameéstnavatel je spolehlivy, organizace je financné zdrava, zaklada si na svych
hodnotach a vyplaci mzdy pravideln€ a vcas, a to 1 v nelehkych dobach, naptiklad béhem
pandemie Covid-19.

Nyni se zamétim na slabé stranky a jejich mozné zlepSeni. Jak zminila feditelka HR,
ve spolecnosti Albi v soucasné dobé neexistuje zadny uceleny adaptacni plan. Na kazdého
zameéstnance jsou kladeny odlisné naroky dle jeho pracovni naplné, tudiz je velice obtizné
¢i nemozné navrhnout jeden uceleny adaptacni plan, ktery by byl vhodny pro kazdého
nového zaméstnance béhem adaptacniho procesu. Na zadné pozici neexistuje manual pro
zaSkoleni fadového zaméstnance, ktery by shrnoval vSechny zakladni véci, jak se orientovat
a zachazet s vnitropodnikovymi standardy, hlavné s internim informacnim softwarem
tzv. Albiline a vnitropodnikovym Google Diskem. Lze navrhnout, aby kazdy manazer svého

oddéleni byl schopen sestavit adaptacni plan dle svych naroka a potfeb. Nize navrhuji
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strukturu adaptacniho planu, ktery mize HR feditelka distribuovat jednotlivym manazerim
a po vzajemné konzultaci doplnén dle potieb jednotlivych manazert odd€leni.

Na zékladé oteviené otazky ohledn€ navrhu zmény nebo zlepSeni v procesu adaptace
¢i moznosti snizeni fluktuace lze navrhnout nasledujici kroky. Nejcastéji opakujici se
odpovéd’ se tykala nedostatecného zaskoleni do interniho informacniho systému Albiline,
tudiz by bylo vhodné implementovat komplexni program, ktery by zahrnoval nasledujici
postup.

1. Ddlezitym krokem je vybér kvalifikovanych skolitelt, kteti budou zatfazovat
interaktivni postupy a aktivni zapojeni zaméstnancii. Samotné zaskoleni by
probihalo pravidelné¢ na zakladé predem stanoveného planu. Tyto procesy
mohou zajist'ovat soucasni manazefi jednotlivych oddéleni, pfipadné stanoveni
mentofi, ktefi budou vyclenéni pro novacky ve zkusebni dobé.

2. Po absolvovani Skoleni nasleduje sledovani pokroku zaméstnanca
a vyhodnoceni uc¢innosti skoleni. V neposledni fadé bude poskytnuta podpora
pii implementaci novych znalosti do praxe a zajis§téni mechanismi pro
prubézné zlepSovani internich procesu.

3. Duraz bude kladen také na komunikaci a motivaci zaméstnanci, aby se
podpofil jejich zajem a usili pfi ziskavani novych znalosti a dovednosti.
Pravidelné informovani o cilech skoleni a poskytnuti pozitivni zpétné vazby
bude motivovat zaméstnance k aktivni ti€asti na Skolenich.

Pro personalni oddéleni lze doporulit vypracovat tivodni prezentaci pro nové
zameéstnance. Behem tvodniho seznamovaciho kolecka si novi zaméstnanci mohou rovnou
osvojit zaklady interniho informacniho systému Albiline a naucit se pracovat se sdilenym
Diskem na uctu Google. Bude se jednat pouze o seznameni se s rozhranim a zakladnimi
funkcemi informacniho systému, podrobné zaskoleni programu bude mit na starosti manazer
daného oddéleni, ktery stanovy nutny rozsah védomosti a dovednosti.

Dalsi opakujici se odpovedi bylo prani po zvyseni mzdy. Zde je zapotiebi nastavit
spravedlivé financni ohodnoceni a benefity, tedy zajistit, aby finanéni ohodnoceni
odpovidalo naplni prace a odpracovanym letim v Albi. Zaroven zvazit nabidku dalSich
benefitt, které by mohly zvysit atraktivitu pracovniho mista. Také vyrazn€ pomuze uznani
prace a usili zaméstnanct prostiednictvim spravedlivého rozdélovani pracovnich piilezitosti
a odmeén, coz mize motivovat zameéstnance k vetsi angazovanosti a loajalit€ vi¢i spoleCnosti

Albi.
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Alarmujici skute¢nost je ta, ze necelych 40 % dotazovanych nékdy v minulosti
zvazovali odchod ze spolecnosti Albi. Urcité by bylo dobré s touto informaci i do budoucna
pracovat a analyzovat, pro¢ se vibec do tohoto stavu dostali, piipadné€ pro¢ se nakonec
rozhodli, ze ve firmé setrvaji a nerozhodli se pro odchod.

Nasledujici kroky jsou spiSe doporucenim. Pravdépodobné nedojde k vyraznému
zlepSeni situace, ale néktefi zaméstnanci dle dotaznikového Setfeni toto zlepSeni oceni
a urCité se tim muaze zvysit vnimani Employer Brandu celkoveé. Prvnim doporucenim je
vytvoftit prostiedi divéry a podpory, ve kterém se budou zaméstnanci citit, Ze jsou ocenéni
za svou praci a maji dostatek autonomie v plnéni svych pracovnich ukold. Personalni
feditelka sdélila, ze v minulosti byl zaveden komunikaéni robot Arnold nejen b&hem
adaptaCniho procesu, ale jako pribézné zjistovani spokojenosti zameéstnanci. Kvili
finan¢nim Gsporam byl budget na tento nastroj omezen a pouziva se pouze zizena verze.
Nato navazuje navrh pravidelného provadéni pruzkumu spokojenosti a potieb
zaméstnancl a nasledné reagovat na jejich zpétnou vazbu vyzadovanou implementaci
odpovidajicich zlepSeni. Rozeslani tohoto dotaznikového Setfeni mezi zaméstnance Albi
bylo vnimano pozitivné€, nékolikrat se ke mné€ dostala zpétna vazba, Ze jsou zaméstnanci
radi, ze se nékdo pta 1 na jejich nazor a ze kladné hodnoti zajem o zlepSeni situace. DalSim
doporuCenim je zavedeni firemniho psychologa, ktery by poskytnul zaméstnancim
konzultovat své pracovni i osobni problémy. Toto opatieni muze zlepsit v zaméstnancich
pocit, ze je o jejich duSevni zdravi zajem a firmé& nejde jen o pracovni vysledky. Dal§im
doporucenim je investice do komunikacnich a vzdélavacich programu, které podporuji
lepsi spolupraci mezi oddélenimi a celkové lepsi komunikaci mezi oddélenimi a zlepSeni
celkové komunikace (pracovni i soukromé) ve firmé€. Zaroven pomuze vytvorit prostiedi
davéry a podpory, ve kterém budou zaméstnanci citit, Ze jsou ocenéni za svou praci a maji
dostatek autonomie v plnéni svych pracovnich ukold.

Pro lepsi vyhledavani potencialnich zameéstnancu lze doporucit zaplatit spolecnosti
Albi profil na internetovém portalu www.welcometojungle.com, coz je portal
na vyhledavani zaméstnancti. Uchazeci zde mohou ziskat vSechny informace o firmach,
pracovnich pozicich a procesech pohovorid. Vse je zde prehledné napsano, navstévnici webu
mohou objevovat firemni kultury, tymy a hodnotu naborovych firem a zaroven zde mohou
ziskat odvazné kariérni rady. Albi zde maze mit sviij profil zaméstnavatele, za ktery se
samoziejmé plati, ale mohl by ztohoto kroku plynout benefit generovani kvalitnich

uchazecii o volné pracovni pozice a budovat zde také Employer Brand.
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Personalnimu oddéleni lze doporucit urychlené zacit vyuzivat umélou
inteligenci (AI). Jak HR feditelka zminila, tento nastroj vyuziva jen okrajove a na zakladé
souCasného trendu je patrné, ze v nasledujicich letech bude Al hrat vyznamnou roli nejen
v tomto odvétvi. Dalsim doporucenim je také vice vyuzivat socidlni sité pro vyhledavani
novych zaméstnancii a podporovat zde Employer Brand, primamé na socialni siti
LinkedIn. Na této socialni siti se objevuji pfispévky na profilu firmy Albi jenom zfidka,
nepravidelné a bez zadné ucelené strategie. Mél by se urcit konkrétni zaméstnanec, ktery
bude zodpovédny za vkladani ptispévku ¢i placené reklamy na tento portal. V dnes$ni dobé
se muzeme setkat se spoustou uchazecu o volné pracovni pozice, ktefi na této socialni siti
maji profil a komunikace firmy na tomto rozhrani mtize hrat vyznamnou roli béhem vybéru
potencialniho uchazece o zameéstnani. V soucasné chvili mé profil necelych 800 sleduyjicich,
coz ma velky potencial.

Vyse jsou vyjmenovany jednotlivé doporuceni pro zlepSeni situace béhem procesu
vyhledavani, vybéru a adaptace zaméstnanci, kterym se muize personalni oddéleni
spoleCnosti Albi inspirovat. Podklady pro tyto zjisténi a doporuceni vychazeji ze studia
vnitropodnikovych dokumentl, rozhovoru s personalni feditelkou a zpétné vazby
soucasnych zameéstnanct, kteti vyplnili dotaznikové Setieni.

Stézejnim doporucenim tedy lze doporucit vytvoreni adaptacniho planu pro nové
zameéstnance. Struktura je nasledujici:

1. vytvoreni ivodni prezentace pro nové zameéstnance,

2. popis ¢innosti — personalni oddéleni sestavi prezentaci, ve které budou obsazeny
zakladni manudly na interni informacni systém Albiline a Google Disk a zaroven
se zde novy zaméstnanec seznami s fungovanim v Albi, zameéstnaneckych
benefitech, neformalnosti a organiza¢ni strukturou,

3. cilem je rychlejsi adaptace nového zaméstnance a snizeni fluktuace po naboru,

4. Casovy harmonogram — intenzivné béhem prvniho tydne po nastupu
do zamé&stnani, nasledné behem celé zkusSebni doby (napfiklad komunikace
s robotem Arnold)

5. zodpovédnost — personalni oddéleni

6. naklady — pfiblizné€ jeden pracovni den, zadné dalsi naklady na sestaveni, jen prace
personalisty, ktery sestavi prezentaci a nasledn€ ji zkonzultuje na pravidelnych

manazerskych poradach, kde zjisti zpétnou vazbu a pfipadné nedostatky.
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5.2 Identifikace silnych a slabych stranek ve zkoumanych oblastech

Tabulka 3 — Silné a slabé stranky vyhledavani, vybéru a adaptace zaméstnanct

Silné stranky Slabé stranky
.., | Naborové video, dobré | Mensi dosah inzerati, mala
Vyhledavani N , N .. SR N
« . | povédomi o znacCce, Love | aktivita na socidlnich sitich, hlavné
zamestnancu .
Brand na LinkedIn
. Prabéh pracovniho pohovoru iy “ .
Vybér Pra POMOVOTL, | Niizi platy, nevyuzivani umélé
\ . | respektujici a profesionalni | . .
zaméstnanca | inteligence
pristup
Pratelska atmosféra, dobry | Uplna absence adaptac¢niho planu,
Adaptace . .\ o | , . ;
« . | kolektiv zameéstnancy, | Spatna komunikace mezi
zamestnancu o1 g . o
teambuildingové akce oddélenimi.

Zdroj: vlastni zpracovani
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6 Zavér

Personalni oddéleni disponuje rliznymi nastroji, jak oslovit spravného kandidata.
Samotny vybér probiha v ohledu na pracovni pozici, kam je zaméstnanec piijiman. Potfeby
zamestnancu se mohou velice liit. V soucasné dobé& vyhledavaji zaméstnanci nejen financni
odménu, ale také moznosti profesniho rozvoje, flexibilitu prace, rovnovahu mezi praci
a soukromym zivotem ¢i podporu v oblasti dusevniho zdravi. Organizace Casto nabizeji
Sirokou skalu zaméstnaneckych benefitt, aby zlepsily atraktivitu své nabidky pro uchazece
a udrzely stavajici zameéstnance. To mize zahrnovat zdravotni pojisténi, flexibilni pracovni
dobu, moznosti home office, pfispévek na dovolenou a sportovni aktivity, rozvojové
programy atd.

Tato diplomova prace se zabyva vyhledavanim, vybérem a adaptaci zaméstnancu
ve zvolené organizaci Albi Ceska republika a.s. Hlavnim cilem bylo na zakladé zpracovani
teoretickych vychodisek zhodnotit vySe zminéné personalni Cinnosti a poté navrhnout
zlepSujici doporuceni. Prace byla rozdélena do dvou casti, na praktickou a teoretickou.

V teoretické Casti jsou vymezeny pojmy fizeni lidskych zdrojt, jeho historicky vyvoj
a etika, personalni Utvary, Cinnosti personalistl a procesy vyhledavani, vybéru, pfijimani
a adaptace zameéstnanci. Jsou zde zminény i moderni trendy v oblasti vyhledavani
zameéstnancu, stabilizace a fluktuace zaméstnancu.

V praktické casti byla popsana historie organizace, jeji aktuadlni stav, zakladni
ekonomické udaje a finan¢ni analyza. Nasledné byla uvedena charakteristika personalniho
oddéleni a HR procest, kde bylo detailné zpracovano vyhledavani, vybér a adaptace
zaméstnancll a znaCka zaméstnavatele. SouCasny stav byl zjistén na zakladé studia
vnitropodnikovych dokumentl, uUCetnich zavérek, rozhovoru s personalni feditelkou
a dotaznikovych Setfeni. Byly vytvoreny dva dotazniky, jeden byl uren pro soucasné
zaméstnance Albi a zkoumal jejich spokojenost v oblasti vybéru a piijimani. Druhy dotaznik
byl uren pro $§ir§i okoli a zkoumal atraktivitu Albi jako zaméstnavatele. Nasledovalo
zhodnoceni zjisténych informaci, definovani silnych a slabych stranek v oblasti vyhledavani,

vybéru a adaptace zaméstnancu a doporuceni, jak soucasny stav zlepsit.
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Pilohy

Dotaznik ohledné adaptace a loajalnosti zaméstnanca vaci spolecnosti Albi Ceska

republika a.s.

Ahoj, prosim o vyplnéni kratkého dotazniku k mé diplomové praci na téma Vyhledavani,
vybér a adaptace zaméstnancl. Jednu Cast této prace vénuji adaptaci a loajalnosti
zaméstnancu, a proto vas poprosim o par minut vaseho Casu (nezabere vam vice nez 4

minut). Pokud vas bude zajimat vystup, tak se na mé nevahejte obratit, rada se podé€lim. :)

Moc dékuji!

Na jakém misté v Albi pracujete?

Kancelaf v Praze
Kancelaf v Cerveném Kostelci
Obchodni tym

Jak dlouho pracujete v Albi?

Méné nez 1 rok
1 rok

2 roky

3 roky
4-5 let

67 let
8-10 let
11-13 let
14-20 let
21 let a vice

Jak jste se poprvé dozveédéli o volné pracovni pozici v Albi?

Inzerat na Jobs.cz

Inzerat na kariérnich strankach Albi

Inzerat na jiném webu

Na socialnich sitich ((napt. Facebook, LinkedIn)
Pres n¢koho znamého

Albi mé oslovilo jako prvni

Uz si nevzpominam

Jiné

Proc€ jste projevil/a zajem o praci pravé v Albi?

Prace v mém oboru
Nova pracovni zkuSenost
Finan¢ni ohodnoceni
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Zajimavé zamé&stnanecké benefity

Love Brand — védél/a jsem, ze tu chci pracovat

Dostalo se ke mné kladné hodnoceni spolec¢nosti

Nutné jsem potieboval/a praci, takze jsem bral/a vSechno
Byla to spis nahoda

Jiné

Byli jste spokojeni s pfijimacim fizenim?
e Urcité ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Urcité ne
Jak Vam pfipadala adaptace do spolecnosti Albi?

e Vyborna

e Spise dobra
e SpiSe Spatna
e Spatna

Zlepsili byste néco na adaptaci do spolecnosti Albi?
e Urcité ne
e SpiSe ne
e SpiSe ano
e Urcité ano

Probihal pfijimaci pohovory v respektujicim prostiedi?
e Urcité ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Urcité ne

PiiSlo Vam zaskoleni na Vasi pracovni pozici dostatecné?
e Urcité ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Urcité ne

Piislo Vam seznamovaci/adaptacni kolecko po piijmuti do Albi jako prospésné? (navstéva
skladu a tovarny, den s obchodnim tymem)

e Urcité ano

e SpiSe ano

e SpiSe ne

e Urcité ne
Kolik jste méli v Albi hlavnich pracovnich naplni?

e Pouzel
o 2
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e 3
e 4avice

Zvazovali jste nékdy odchod z Albi?

e Ne

e Ano
Pohlavi

e Zena

e Muz

Jak byste hodnotili celkovou spokojenost s Vasim zaméstnavatelem, spolecnosti Albi?
e Velmi spokojeny/a

Spise spokojeny/a

Neutralni

SpiSe nespokojeny/a

Velmi nespokojeny/a

Napadaji Vas n&jaké zmény nebo zlepSeni pro spolecnost Albi v ohledu adaptace ¢i snizeni
fluktuace?

Demografické otazky

Pohlavi
e Zena
e Muz
Veék
e Do 18 let
e 19-301et
e 31-40let
e 41-501et
e 5] avice

Nejvyssi dosazené vzdelani?
Vysokoskolské
Vyssi odborné
Stredoskolske
Zakladni
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Dotaznik atraktivita zaméstnavatele — Albi Ceska republika a.s.

Dobry den, prosim o vyplnéni kratkého dotazniku k mé diplomové praci na téma
Vyhledavani, vybér a adaptace zameéstnanci. Jednu cast této prace veénuji vnimani
spoleCnost Albi jako zaméstnavatele, a proto Vas poprosim o par minut Vaseho ¢asu. Moc

dékuji! Veronika Zittova (veronika.zittova@albi.cz)

Znate spolecnost Albi?
e Ano
e Ne

Kolik si myslite, ze ma spolecnost Albi zaméstnanct na hlavni pracovni pomér?
e meénenez 10
e 10-49
e 50-249
e 250 avice

Vite o nékom ze svého okoli, kdo pracuje v Albi?
e Ano
e Ne

Usilovali jste n€kdy o zamestnani v Albi?
e Ano
e Ne

Jaky dojem mate ohledné pracovnich benefitt poskytovanych spolecnosti Albi?
Velmi dobry

Spise dobry

Neutralni

SpisSe Spatny

Velmi Spatny

Jak vnimate spoleCenskou odpovédnost a udrzitelnost ve firmeé Albi? (zasady, které
organizace uplatiiuji k pozitivnimu vlivu na spolecnost a zivotni prostiedi)
e Velmi dobry
Spise dobry
Neutralni
SpisSe Spatny
Velmi Spatny

Jaky dojem mate ohledné celkové spokojenosti lidi, ktefi pracuji ve spolecnosti Albi?
Velmi dobry

Spise dobry

Neutralni

SpisSe Spatny
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e Velmi Spatny

Domnivate se, ze je mozné v Albi ofekavat pravidelné a véasné vyplaceni mezd?
e Urcité ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
o Urcité ne

Domnivate se, Ze je spolecnost Albi finanéné zdrava? (dodrzovani zavazk, splaceni dluhd,
generovani ziskd, stabilni cash flow)

e Urcité ano

e SpiSe ano

e SpiSe ne

e Urcité ne

Jaky je Vas celkovy dojem na spolecnost Albi jako na zaméstnavatele?
Velmi dobry

Spise dobry

Neutralni

Spise Spatny

Velmi Spatny

Demografické otazky

Pohlavi
e Zena
e Muz

Vek
e Do 18let
e 19-301et
e 31-40Ilet
e 41-501et
e 5] avice

Nejvyssi dosazené vzdélani?
e Vysokoskolské
e Vyssi odborné
e Stredoskolské
e Zakladni
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Otazky z rozhovoru s HR reditelkou

Jak dlouho jste v zaméstnana v Albi?

Jak ovlivnila koronavirova pandemie pfijimaci fizeni?

Snazite se néjak budovat Employer Brand?

Vyuzivate né€jakych nastroju Al ¢i jinych modernich trendi v HR nebo o tom v blizké dobé
uvazujete?

Jak probiha proces vyhledavani zaméstnanct?

Jak probiha proces vybéru zaméstnanca?

Jak probiha proces adaptace zaméstnanct?

Ovlivnil vybér zaméstnanct trend starnuti ¢i generace Z?
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