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Vyhledavani, vybér a adaptace zaméstnanci se

zamérenim na generaci Z ve zvolené spolecnosti

Abstrakt

Diplomova prace je zaméfena na proces vyhledavani, vybéru a adaptace
zaméstnanct ve stabilni spolecnosti s dlouhou historii, LUX Czech s.r.o0. Prace obsahuje dvé
hlavni ¢asti, teoretickou a praktickou ¢ést. Teoreticka ¢ast je ¢lenéna do péti podkapitol a
jednotlivé kapitoly se zamétuji na ftizeni lidskych zdroji, vyhledavéani, vybér, adaptaci
zaméstnancll a generaci Z. Vlastni prace se poté zamétfuje na charakteristiku vybrané
spole¢nosti, hodnoti situaci na trhu prace a vliv spole¢nosti na regionalni rozvoj. Déle poté
obsahuje polostrukturovany rozhovor s jednateli spolecnosti a polostrukturovany rozhovor
s personalistkou spolec¢nosti. Na zaklad¢ ziskanych informaci je zpracovano a vyhodnoceno
dotaznikové Setfeni, které se zaméfuje piimo na generaci Z. Na =zakladé obou
polostrukturovanych rozhovord jsou definovany silné a slabé stranky organizace a na
zékladé vysledkl dotaznikového Setfeni poté body, které generace Z pti vyhledavani, vybéru
a adaptaci povazuje za stézejni a dilezité. V zavéru jsou poté navrhnuty mozné inovace,
které spole¢nost LUX Czech s.r.o. mize implementovat do svych procesi fizeni lidskych
zdroji a které jim mohou byt napomocné pii hledani novych ¢lenti tymu do jejich budouciho

projektu.

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdroja, vyhleddvani zameéstnanci, vybér zaméstnanct,
adaptace zaméstnanci, generace Z, srovnani generaci, metody vybéru zaméstnanci,

adaptacni plan, lidsky kapital, dotaznikové Setfeni



Recruitment, Selection and Onboarding of Employees

With a Focus on Generation Z In the Selected Company

Abstract

The thesis focuses on the process of recruitment, selection, and onboarding of
employees in a stable company with a long history, LUX Czech Ltd. The thesis contains two
main parts - a theoretical and a practical part. The theoretical part is divided into five
subchapters and the individual chapters are focus on human resource management,
recruitment, selection, onboarding of employee and Generation Z. The thesis itself then
focuses on the characteristics of the selected company, assesses the labour market situation
and the company's impact on regional development. It then goes on to include a semi-
structured interview with the company's CEO and a semi-structured interview with the
company's HR manager. Based on the information obtained, a questionnaire survey is
developed and evaluated, which focuses directly on Generation Z. Based on both semi-
structured interviews, the strengths and weaknesses of the organisation are defined and then,
based on the results of the questionnaire survey, the points that Generation Z considers
pivotal and important in the recruitment, selection, and onboarding process. Finally, possible
innovations are then suggested that LUX Czech Ltd. can implement in their human resource
management processes and that can assist them in finding new team members for their future

project.

Keywords: human resource management, employee recruitment, employee selection,
employee onboarding, Generation Z, comparison of generations, employee selection

methods, adaptation plan, human capital, questionnaire survey
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1 Uvod

Dnesni doba je stale rychlejsi a spousta ¢innosti, které diive vykonavali 1idé jsou nyni
v rukéach robotl. I pfesto, Ze by se dalo polemizovat, zda nas vSechny jednou v mnoha
odvétvich primyslu roboti nenahradi, nyni my, jako lidé, zastivame nejcennéjsi bohatstvi,
které spolecnost ma a zaméstnava. Vétsina publikaci ho shodné nazyva jako lidsky kapital.
to z toho diivodu, ze poptavka po kvalitnim misté byla rapidné vétsi nez nabidka kvalitnich
pracovnich mist. V dnesni dobé je to ale pfesné naopak a poptavka spolecnosti vysoce
prevysuje nabidku kvalitnich pracovnikl na trhu préace. I z tohoto diivodu je zapotiebi, aby
spolecnost byla pro uchazece dostatecné atraktivni.

Druhym velkym tématem, vedle atraktivity spolecnosti pro uchazece, jsou generacni
rozdily a stietdvani generaci v pracovnim prostiedi. Davno uz tu neni doba, kdy bylo zvykem
chodit od pondé¢li do patku na pracovisté, v ten samy cCas, na stejné dlouhou dobu. Muze za
to 1 prudky vyvoj modernich technologii a fakt, Ze nejmladsi generace Z, ktera pfichazi nyni
na trh prace, se s témito technologiemi prakticky narodila a nejsou jim cizi. Toto je dalsi
bod, ktery by méla kazda spolecnost, pokud bude chtit do svého tymu nalézt kvalitniho
jedince, v brzké budoucnosti zohlednit. VSe vySe popsané ale také zavisi na tom, jak kvalitné
zpracovany proces vyhledavani, vybéru a adaptace zaméstnanct spole¢nost ma.

Proces vyhledavani vzdy za¢ina definovanim potfeby obsadit volnou pracovni pozici.
Zalezi pak na konkrétni spolecnosti, zda disponuje dostatkem internich zdroji, které miize
relokovat nebo zda spusti proces vyhleddvani z externich zdroji. Pokud zahdji proces
vyhledavani, je nutné si uvédomit jeho ¢asovou a finan¢ni naroc¢nost. Z tohoto divodu se
proces vyhledavani fadi mezi diilezité personélni ¢innosti ve spolecnosti. Na zacatku je nutné
definovat, kde vSude budou uchazeci vyhledavani a nasledné¢ na zaklad¢ jakych kritérii bude
spolecnost provadét predvybér. Idedlnim zakoncenim procesu vyhleddvani je definovany
seznam uchazect, ktery postoupi do procesu vybéru zameéstnanci.

Proces vybéru zaméstnanci je dal§im dilezitym krokem, ktery provadi ve vétSich
spole¢nostech zkuseny personalista a ktery miize byt doplnén o potencialniho vedouciho
kandidata. Za pomoci riiznych metod je vybran nejvhodné;jsi kandidat, ktery dobie zapadne
do pracovniho kolektivu a se kterym bude podepsdna pracovni smlouva. Jak jiz bylo
zminéno, cely proces je Casové a finanéné velice naro¢ny, a proto, pokud personalista vybere

nevhodného cloveka do tymu, ztrati spolecnost spoustu drahocenného Casu a finan¢nich
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prostfedkti. Piesné z tohoto diivodu je proces adaptace natolik dilezitou soucasti celého
vybérového procesu. AC se to na prvni pohled nemusi zdat, je stale hodné spolecnosti, které
na proces adaptace zapominaji a piesné to mtize byt jeden z divodi, pro¢ u nich dochézi ke
zvysené fluktuaci a ukonceni pracovniho poméru v ramci zkusebni doby. Proces adaptace je
dobfe propracovany soubor krokt, které spolecnost u¢ini po podpisu pracovni smlouvy se
zam&stnancem a které pfisp&ji k tomu, Ze si udrzi kvalitniho a vychovaji loajalniho
zaméstnance, u kterého se ji naklady na vyhledavani, vybér a adaptaci zaméstnanct

ne€kolikanasobné vrati.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnotit procesy vyhledavani, vybéru a adaptace
zaméstnanct ve spoleCnosti LUX Czech s.r.o. se zaméfenim na generaci Z, vcetné
vypracovani doporuceni pro zefektivnéni rozebiranych procest s diirazem na situaci na trhu
prace v daném regionu a pfipadného vlivu organizace na regionalni rozvoj.

Dil¢i cile diplomové prace jsou definovany nasledovné:

- Za pomoci odborné literatury zpracovat teoreticka vychodiska zamétfena na proces
vyhledavani, vybéru a adaptace zaméstnancu.

- Za pomoci odborné literatury charakterizovat a srovnat vymezeni jednotlivych
generaci na trhu prace i mimo n¢j.

- Charakterizovat spolec¢nost LUX Czech s.t.0.

- Charakterizovat stavajici procesy vyhledavani, vybéru a adaptace zaméstnancti ve
spole¢nosti LUX Czech s.r.o.

- Pfipravit, realizovat a nasledné vyhodnotit rozhovor s jednateli spolecnosti LUX
Czech s.r.o.

- Pfipravit, realizovat a nasledn¢ vyhodnotit rozhovor s HR pracovnici spolecnosti
LUX Czech s.r.0.

- Zhodnotit situaci na trhu prace a vliv spolecnosti LUX Czech s.r.0. na regionalni
rozvoj.

- Vytvofit, realizovat, zpracovat a vyhodnotit dotaznikové Setfeni s jedinci z generace
Z.

- Vyhodnotit ziskané vysledky a definovat silné a slabé stranky spole¢nosti.

- Navrhnout doporuceni ke zlepsSeni procesti vyhledavani a adaptace generace Z do

spolecnosti LUX Czech s.r.0.

2.2 Metodika

Diplomova prace se zabyva tématem vyhledavani, vybéru a adaptace zaméstnancii ve
zvolené spoleCnosti se zaméfenim na generaci Z. Téma bylo zvoleno s pfihlédnutim na
osobni z4jem a prolnuti tohoto tématu do pracovniho i osobniho Zivota.

Po stanoveni tématu nasledovala formulace hlavniho cile a nékolika dilcich cilt.

VSechny cile jsou shrnuty v kapitole 1.1 — Cil préace. Poté bylo zpracovano zadani diplomové
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prace a nasledovalo samotné zpracovani diplomové prace. Diplomovéa prace obsahuje dvé
hlavni kapitoly, jimiz jsou teoretickd vychodiska a vlastni prace.

Pro zpracovani kapitoly teoretickych vychodisek byla pouzita metoda studia
dokumentti. Byl popsan proces vyhledavani, vybéru a adaptace zaméstnancii z pohledu
riznych kniznich zdrojt. Jsou zde charakterizovany pojmy jako je fizeni lidskych zdroji,
proces a metody vyhleddvani, vybéru a adaptace zaméstnancii. Posledni kapitola
teoretickych vychodisek je zaméfena na generaci Z a jsou zde charakterizovany jednotlivé
generace na trhu prace 1 mimo n¢j. Na literadrni reSerSi bylo pouzito celkem 22 tisténych
zdrojii a 15 elektronickych zdrojl, které byly komparovany a které je mozné nalézt
v kapitole 7 — Seznam pouzitych zdroju.

Vlastni prace je zamétfena na spoleCnosti LUX Czech s.r.o., ktera aktudlné tesi
vyhledévani, vybér a adaptaci generace Z do jejiho pracovniho tymu. Nejdiive byla
spole¢nost charakterizovana z pohledu historie i soucasnosti.

Nasledné byla zhodnocena situace na trhu prace a vliv zvolené spolecnosti na
regionalni rozvoj. Dle literatury (Blazek, 2013) je totiz teorii regionalniho rozvoje cela fada
a obecné¢ se déli na dvé velké skupiny. Prvni skupina jsou konvergencni teorie, kde
ptirozenou tendenci je vyrovnavani rozdilli mezi regiony. Druhou velkou skupinou jsou
divergencni teorie, které fikaji, Zze s kazdym dalSim vyvojem dochdzi k vétSim
meziregiondlnim rozdilim.

Situace na trhu prace byla zhodnocena nasledujicimi ukazateli (2020-2022):

- podil nezaméstnanych osob (dle MPSV), kdy za nezaméstnaného se povazuje ¢lovek

evidovany jako nezaméstnany, ktery nema zaddnou piekazku pro vykon povolani,

- obecnd mira nezaméstnanosti (dle CSU), kdy jsou nezaméstnani zjistovani pii

vybérovém Setfeni pracovnich sil,

- hruba mzda a

- starnuti populace.

Obecné 1ze fici, Ze podil nezaméstnanych osob a obecnd mira nezaméstnanosti vyjadiuji
podil nezaméstnanych na celkovém ekonomicky aktivnim obyvatelstvu.

Déle s ohledem na to, Ze se nejedna o procesné fizenou organizaci a na zadny z postupti
neexistuje popsany proces, byla pro ucely charakterizace stdvajicich procesti pouzita
vyzkumna metoda  polostrukturovaného rozhovoru (kvalitativni vyzkum).
Polostrukturované rozhovory probéhly celkem dva a byly zpracovany na zaklad¢ literatury

Misovi¢ (2019). Prvni rozhovor probihal s jednateli spolecnosti a druhy rozhovor s HR
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pracovnici. Rozhovor s jednateli prob&éhl 13.12.2022 v sidle spolecnosti v Praze. Na
rozhovor bylo pfipraveno celkem 28 otevienych otazek a odpovédi byly zaznamenavany na
diktafon. Rozhovor s HR pracovnici prob¢hl 21.12.2022, formou Teams rozhovoru. Bylo
pripraveno celkem 13 otevienych otazek a odpovédi byly opét zaznamenavany na diktafon.
Ptepis rozhovoru 1ze nalézt jako podkapitoly 4.2.1 a 4.2.2.

Jako druhou vyzkumnou metodou bylo pouzito dotaznikové Setieni (kvantitativni
vyzkum) zaméfené na generaci Z. Dotaznik byl vytvofen na webovych strankach

www.survio.cz a pro sbér dostateného mnozstvi dat byla zaplacena jeho rozsifena verze.

Dotaznik obsahoval 25 otdzek. Tyto otdzky byly uzaviené i oteviené. Dotaznik byl
sestavovan dle literatury Kozel a spol (2011). Pfed zah4jenim sbéru dat, probé&hl predvyzkum
na 10 respondentech. Sbér dat probihal od 16.01.2023 do 03.02.2023. Dotaznik se zamétoval
na generaci Z a byl distribuovan pomoci ptimého odkazu. Celkem dotaznik otevielo 281 lidi
a ztoho 235 respondentll dotaznik dokoncilo. Vysledky dotaznikového Setfeni naleznete
v kapitole 4.3 — Dotaznikové Setfeni generace Z.

Ve chvili, kdy byl sbér dat ukoncen, nasledovala syntéza ziskanych vysledka a
zpracovani téchto vysledki do grafické podoby. Na zakladé vSech pouzitych vyzkumnych
metod doslo ke zhodnoceni zkoumané spolecnosti, identifikaci silnych a slabych stranek a
byly navrzeny doporuceni ke zlepSeni stavajicich procesti vyhleddvani a adaptace ve
spole¢nosti LUX Czech s.r.o. Poslednim krokem bylo finalni dokonceni prace a nahrani

prace do UIS.
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3 Teoreticka vychodiska

V prvni ¢asti diplomové prace, bude z teoretického hlediska ptiblizena personalni
¢innost, kterou je vyhledavani, vybér a adaptace zaméstnancli. V prvni fad¢ je vSak nutné

vvvvvv

personalni ¢innosti v organizaci.

3.1 Rizeni lidskych zdroju

V prubéhu nékolika poslednich staleti se celkové pojeti lidskych zdroji neustéale
formulovalo a dotvarelo. Pfes persondlni administrativu, persondlni fizeni az po fizeni

lidskych zdrojii. Prave tizeni lidskych zdrojt je nejnovéjsi koncepci personalni prace, které

NS4

vvvvvv

Ukolem fizeni lidskych zdrojti je zabezpedit to, aby byla organizace vykonn4 a aby
se jeji vykon neustale zlepSoval. To Ize docilit pouze cestou neustalého vylepSovani vyuziti
vSech zdroji, kterymi organizace disponuje, tj. zlepSit materidlni, finan¢ni, informaéni a
lidské zdroje. Tento kol znazoriuje obrazek ¢. 1 — Obecny ukol fizeni lidskych zdroja
(Koubek, 2015).

Obrazek 1 - Obecny ukol Fizeni lidskych zdroju

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?
ZVYSOVAN{ PRODUKTIVITY
+
ZLEPSOVANIM VYUZITI
Lidskych Informacnich Materialnich Finan¢nich
zdroju zdroju zdroja zdroja

T t t ;

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Zdroj: Koubek (2015)
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,Architektura lidskych zdroji je zdkladnim kamenem pro zabezpecovani fizeni
lidskych zdroji. Pfedstavuje uplatiiovany systém fizeni lidskych zdrojii a pfijaty model
poskytovani personalnich sluzeb vcetné¢ chovani lidi (Armstrong, 2014, str. 79).“

Na jedné stran¢ tu je poskytovani poradenstvi a sluzeb, které¢ souvisi s fizenim
lidskych zdrojii a jsou v kompetenci persondlniho utvaru. Na stran¢ druhé tu je samotné
fizeni lidskych zdrojt, které spadd do kompetence liniovych manazerti. V minulosti se
mnohokrat stalo, ze néktefi manazeti uplatnovali postupy, které nebyli ovéfené na vice
organizacich a poté dochazelo k rozporiim mezi teorii a praxi — obecn¢ se da fict, Ze se
potvrdilo, ze efektivné lze zabezpecit fizeni lidskych zdroji pouze v ptipadé, kdy jsou
vSechny postupy ovétfeny na vice organizacich, a ne na zékladé postupti, které jsou bez
piedchoziho ovéteni urputné prosazovany (Armstrong, 2014).

Lze tedy fict, ze jsou lidské zdroje tim nejcennéjSim a nejvice edukativnim zdrojem
pro organizaci a mélo by s nimi byt tak naklddano. V mnoha situacich se i v dnesni dobé¢ 1ze
setkat s tim, Ze si vedouci nevazi toho, jak schopného a zkuSeného ¢lena ve svém tymu mayji
a misto toho, aby ho rozvijeli v dovednostech, které jsou mu vlastni, se ho snazi
pretransformovat k obrazu svému. To muze vést k demotivaci zaméstnance a nasledné snaze
zaméstnance najit si organizaci, kterd bude jeho kladné stranky respektovat, rozvijet a

podporovat.

3.1.1 Ukoly Fizeni lidskych zdroji
Ukoly Fizeni lidskych zdrojii jsou mnoha autory definovany riznymi zptsoby. Jeden

z prikladd je mozné vidét na obrazku €. 2 — systém fizeni lidskych zdroji. Jiné zdroje taktéz
vyuzivaji pojem systém fizeni lidskych zdroju, ale uvadéji, Zze se jedna o soubor nékolika
samostatnych postupii bez ziejmého propojeni. Piistup systémovy a strategicky je chapan
jako konzistentni a integrovany soubor postupti, které se vzajemné posiluji (Boselie, Dietz a
Boon, 2005).

Dle Armstronga (2014, str. 80) je soucasti systému fizeni lidskych zdrojii

e strategie lidskych zdrojt (urcuji sméfovani lidskych zdrojt),

e politiky lidskych zdroji (vymezuji zasady fizeni lidskych zdrojt),

e postupy lidskych zdroji (zahrnuji ¢innosti fizeni lidskych zdroja).
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Obrazek 2 - Systém rizeni lidskych zdrojii

fizeni lidskych zdroju

\ 4
filozofie fizeni lidskych zdroju
vnéj§i podminky v vnitini podminky
» d
v strategie, politiky a postupy [
lidskych zdroja
fizeni lidského kapitalu > Pl spolecenska odpoveédnost

i

— organizace zabezpedovani ] vzdélavani a odmétiovani zaméstnanecké
——  lidskych zdroji rozvoi — vztahy
> vytvareni > uceni se v trzni oceniovani /
organizaci hodnoceni prace zaméstnanecky
planovani pomer
- |  lidskych zdroji s
rozvoj individualni
vzdélavani -
zékladni penézni kolektivni
ziskavani a vybér . . e & ] racovni vztah
vytvareni > Y Lp| rozvoj manaZerd odména P y
| pracovnich mist /
roli PR -
fizeni talentl = 5 as zaméstnanct
> fizeni pracovniho dopliikova >
. - > vikonu penézni odména
Ly fizeni znalosti
péce o
> zameéstnance % 5 komunikace
»|  angaZovanost zamcs'tnanccka >
e vyhoda
> zdravi a
> ~
bezpecnost
personalni
» e
» politiky a
postupy
racovni pravo
» p P
personalni
» . « 7
» informacni
systém

Zdroj: Armstrong (2014)

Vykonnou cast persondlni prace piedstavuji personalni cCinnosti, které lze nalézt

v riznych podobach v nékolika publikacich. ,,Tyto publikace nej¢astéji vyuzivaji rozdéleni

dle Koubka (2015, str. 20-21), kde vykonnou ¢ast délime na:

- vytvareni a analyza pracovnich mist,

- personalni planovani,

- zisk&vani, vybér a pfijimani pracovnikii,

- hodnoceni pracovnikd,

- rozmistovani (zatazovani) pracovnikd a ukoncovani pracovniho poméru,

- odménovani,

- vzdélavani pracovniki,
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- pracovni vztahy,

- péce o pracovniky,

- persondlni informacni systém,

- prizkum trhu prace,

- zdravotni péce o pracovniky,

- Cinnosti zamétené na metodiku prizkumu, zjiStovani a zpracovani informaci,

- adodrzovani zakonu v oblasti prace a zaméstnavani pracovnika.*

Pojem fizeni lidskych zdroji je velice obsahlé téma, které v sobé ukryva veskeré
personalni ¢innosti v organizaci. Cinnosti na sebe navzajem navazuji a timto tématem se
zabyva nespodet autord a publikaci. Rizeni lidskych zdrojii bylo piedstaveno velice stru¢né
a jako néco, z ¢eho vSechny persondlni ¢innosti vychazeji. Zaroven toto kratké shrnuti
predstavuje téma jako uceleny soubor Cinnosti fizeni lidskych zdroji. Pro tcely diplomové
prace budou detailnéji popsany tfi témata z oblasti fizeni lidskych zdroji — vyhledavani,
vybér a adaptace zaméstnanctl.

V prvni fad¢ je potfeba definovat proces vyhledavani a vybéru zaméstnanct. Ten se
sklada ze tii kroka, které je mozné vidét na obrazku ¢. 3 — Proces vyhledavani a vybéra
zaméstnancu.

Néktera odborna literatura do procesu vyhledédvani a vybéru zaméstnanct jesté uvadi
adaptaci novych zaméstnanci, coz je neméné dulezitd soucast uspéSného procesu
vyhleddvani a vybéru zaméstnancii.

Obrazek 3 - Proces vyhledavani a vybéru zaméstnancu

Definovani pozadavku

1

Pfilakani uchazecu

1

Vybirani uchazect

Zdroj: Pechova, 2016, str. 27
Ve chvili, kdy se organizace rozhodne zahdjit proces vyhledavani a vybéru nového
zaméstnance, je prvnim vyznamnych krokem definovani pozadavki. V ramci tohoto kroku

musi dojit k popisu a specifikaci konkrétniho mista a ztoho plynoucich pozadavkl na
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kandidata. V ramci specifikace pozadavki se obvykle definuji body jako je vzdé¢lani,
odbornost, pozadavky na povahové rysy ¢loveka, schopnosti a dovednosti, pfedchozi praxe
a dalsi pozadavky jako jsou ochota absolvovani sluzebnich cest, vykon prace na raznych
pracovistich atp. (Pechova, 2016).

Kdyz ma organizace ptipraven popis pracovniho mista a zaroven definované konkrétni
pozadavky na kandidata, mize pfistoupit k procesu vyhledavani (pfilakani) zaméstnancd,

ktery bude blize pfedstaven v nasledujici kapitole.

3.2 Vyhleddavani zaméstnancu

Potieba ziskat nového zaméstnance do organizace nastdva v rliznych casovych
odstupech na zaklad€ velikosti dané organizace. Nékteré organizace pfijimaji a oteviraji
nova mista prakticky denné€, u jinych organizaci se miize stat, Ze nového zaméstnance
nehledaji celé roky. Kdyz vSak nastane doba, kdy je potfeba nového zaméstnance ziskat a
vybrat, vSechny tyto organizace bez ohledu na velikost spojuje stejny cil, a to ziskat co
nejkvalitnéjSiho zaméstnance s minimalnim tsilim (Koubek, 2015).

AC se za obdobi rozkvétu personalni prace povazuji 20. — 30. 1éta minulého stoleti neni
pojem vyhledavani zaméstnanct neboli tzv. recruitment tak mlady a novy. Jiz v obdobi Julia
Caesara byla nabizena vojdkim penézitd odména za to, ze ptfivedou do legie nového,
bojeschopného muze. Penize byly vté dobé obrovskym hnacim pohonem. Pokud
zabrouzdame do ne tak vzdalené historie, konkrétné do 17. stoleti, je zde Henry Robinson,
ktery chtél zridit tzv. ,,Kancelar adres a setkani, ktera méla za cil spojit kandidata s vhodnou
pracovni nabidkou. A¢ tento navrh tehdy nebyl schvéalen parlamentem, tak pravé zde je
mozné spatfit prvni myslenku ziskdvani zaméstnanci tak, jak ji zname dnes (Tegze, 2013).

Ucelem ziskavani zaméstnanctl je zaujmout a oslovit vhodné uchazeée s premisou
toho, aby naklady na takové osloveni byly pfiméiené a uchazeci splinovali nezbytna kritéria
organizace (Sikyt, 2016).

I ptesto, ze si nékdo muze myslet, ze naklady na vyhledavani vhodnych uchazecii
mohou byt zanedbatelné, opak je pravdou. Z prizkumu vyplyva, ze v minulych letech se
tyto ndklady na obsazeni pozice senior manaZera nebo feditele mohly vySplhat az na
3.000,00 liber (cca 85.000,00 CZK). Néklady na obsazeni pozic ostatnich zaméstnancii poté
az na 1.000,00 liber (cca 28.000,00 CZK). I ptesto, Ze nyni tyto naklady vyrazné klesaji (z
davodu vétsiho vyuzivani socialnich siti nebo doporuceni stavajicich zaméstnancii), stale je

vyrazny rozdil v ziskavani zaméstnanct pro vedouci pozice (CIPD, 2021).
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V ramci riznych publikaci se modelové postupy vyhledavani zaméstnanct lisi pouze
v tom, jak jednotlivé body kazdy z autori pojmenovava a co vSe je vtéchto bodech
obsazeno. N¢ktefi autofi pod jednim bodem ukryvaji to, co dalsi rozepisuji krok po kroku
do dalSich jednotlivych bodii. Pro potfeby této diplomové prace je pouzit nésledujici
modelovy postup, dle kterého se bude fidit zbytek této kapitoly a ktery celkem podrobné

popisuje, jednotlivé kroky k tspéSnému ziskani zameéstnance. ,,Je to:

identifikace potfeby pracovniki,

- popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista,

- zvazeni alternativ,

- vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych zalozime

ziskavani a pozdéjsi vybér pracovnik,

- identifikace potencialnich zdroji uchazeci,

- volba metod vyhledavani pracovnikd,

- volba dokumentl a informaci pozadovanych od uchazecti o zaméstnani,

- formulace nabidky zaméstnani,

- uvefejnéni nabidky zaméstnani,

- shromazd’ovani dokumentt a informaci od uchazeci a jednani s nimi,

- pfedvybér uchazecl na zéklade predlozenych dokumenti a informaci,

- asestaveni seznamu uchazect, kteti by méli byt pozvani k vybérovym proceduram

(Koubek, 2015, str. 126).*

Nekteré body, jako jsou identifikace potieby pracovnikli, popis a specifikace
obsazovaného pracovniho mista, vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista,
na kterych je pozd¢ji zaloZzen proces vyhleddvani a vybéru zaméstnanct, byl v kratkosti
zminén v ivodu této kapitoly. Z tohoto divodu se t€émito body jiz nebude diplomova prace

dale zabyvat.

3.2.1 ZvazZeni alternativ

Kazdé uvolnéné pracovni misto nemusi byt v budoucnu firmou znovu obsazeno.
V dnesni dobé¢, hlavné na zdklad¢ ekonomickych jevi je dilezité definovat, zda je skutecné
volné pracovni misto pro firmu diilezité a musi se obsadit nebo zda nemuze firma pfistoupit
k jedné z alternativ jako je nechat misto doc¢asné prazdné, sloucit s jinym pracovnim mistem
nebo misto zcela zrusit. Dalsi alternativou je zménit podstatu pracovnépravniho vztahu, kdy

namisto pracovniho poméru na dobu neuritou se standartnim tydennim rozvrzenim
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pracovni doby bude volné misto na dobu urcitou nebo s kratSim tydennim fondem pracovni
doby. Dalsi alternativou je nabidnou misto na DPP & DPC (Sikyt, 2016).

V organizaci, ve které pracuji, se v posledni dob¢ stala také oblibend tzv. sdilena
pracovni mista —jedna se o koncept, kdy dva zaméstnanci sdileji pracovni misto a tim splituji
standartni 40hodinovou tydenni pracovni dobu. Nez se ale takové misto vytvoii, je zapotiebi
zvézit, zda je volna pozice vhodna na koncept sdileného pracovniho mista, a to proto, aby
koncept nesnizoval efektivitu dané pozice. Lze vSak fici, Ze je sdilené pracovni misto krok
spravnym smérem a krok do budoucna. AC se za tim skryva mnohdy narocnéjsi
administrativni proces pro personalistu, dava to Sanci postupné zaclenit zpét do pracovniho
procesu napi. maminky na matefské dovolené, studenty, ktefi by plny fond pracovni doby
kvili studijnim povinnostem nesplnili anebo lidem, ktefi maji své vlastni podnikani, ale
chtéji si ponechat alespoii Caste¢ny staly mésicni piijem. Vyhodu to pfinasi i pro organizace
— nemusi vyhleddvat a vybirat stale nové zaméstnance, mohou dat piilezitost mladsim
generacim v diivéj§im zaclenéni se do pracovniho procesu a tim si vychovat loajalni a

efektivni zaméstnance.

3.2.2 Identifikace potencialnich zdroja uchazeci

KaZzda organizace ma dvé moznosti, jak ziskat nového zaméstnance. Prvni moZznosti
je ziskat nového zaméstnance z vnitinich zdroju, druhou moznosti je ziskat nového
zameéstnance ze zdroju vnéjSich (Dvorakova, 2012).

Dle Koubka (2015) by méla organizace v prvni fad¢ uvazovat o zdrojich vnitinich. Jsou

to zdroje, které jsou:

z diivodu pokroku v technické oblasti organizace v danou chvili uspofeni,

z divodu personalnich zmén uvolnéni,

z divodu prohlubovani kvalifikace ptipraveni odvadét vykonnéjsi praci,

z osobnich diivodl pfipraveni odvadét jinou praci.

Dale poté se mize organizace pokusit naldkat byvalé zaméstnance, aby se do spolecnosti
vratili, pfipadné miize vyuzivat reference na vhodné kandidaty od stavajicich zaméstnancti
spolecnosti (Armstrong, 2014).

Mezi vyhody ziskavani zaméstnancii z vnitfnich zdrojl patii lepsi a rychlejsi adaptace
Clovéka s organizaci, rozvoj, rozSifeni kvalifikace, zvySovani loajality a oddanosti
zamestnance. Mezi nevyhody patii ztrata novych, schopnych a motivovanych lidi, ktefi se

nachazeji mimo organizaci (Sikyt, 2016).
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Pokud se v organizaci nenachazi dostatek kandidatt, kteti by pokryli personélni potieby
organizace, pfechazi organizace k ziskavani zamé&stnanct z vnéjSich zdroji. Mezi vnéjsi
zdroje ziskdvani zaméstnancl patii volna pracovni kapacita na trhu prace, absolventi,
zaméstnanci organizaci, ktefi chtéji zménit zaméstnavatele, studenti, diichodci nebo

pracovni zdroje ze zahrani¢i (Kocianova, 2010).

3.2.3 Volba metod vyhledavani zaméstnanci

Strategie o volbé metod vyhledavani zaméstnancti musi vychazet z toho, zZe je tteba
poskytnout informaci vhodnym lidem o volnych pozicich ve spole¢nosti a upoutat jejich
pozornost natolik, aby o tyto volné pozice projevili zajem a ptihlasili se (Koubek, 2015).

Vybér vhodné metody pro vyhledavani zaméstnancii zavisi na mnoha faktorech jako
jsou popis prace volného pracovniho mista, vyuziti vnitfnich/vné;jSich zdroja ve spolecnosti,
kvalifikace volného pracovniho mista, situace na trhu prace, reputace spolecnosti, finan¢ni
prosttedky, které mohou byt pouzité k vyhledavani zaméstnancii atp. (Sikyt, 2016).

Dle Sikyfe (2016) se pro vyhledavani zaméstnanci ze zdrojti vnitinich pouZivaji
nasledujici metody:

- inzerovani volného pracovniho mista na internich strankdch dané organizace,

vyvésce €1 nésténce,

- rozeslani nabidky potencialnim uchazeciim do emailové schranky,

- reference soucasné¢ho zaméstnance / kolegy,

- ptfimo oslovit zaméstnance v podniku.

Pti vyhledavani zaméstnancii se bézné pouziva asi 10 metod, které se nejcastéji navzajem
kombinuji. Ne vSechny tyto metody vSak mohou byt uplatnény v malych a stfednich
organizacich (Koubek, 2011).

V piipadé€, ze ma spolecnost dobrou reputaci, nabizi pro kandidaty stabilni socidlni i
personalni zdzemi a nabizi zajimavou pozici na trhu prace atd. zaméstnanci se nabizeji
sami. Mezi velkou vyhodu této metody patii eliminace nédkladl na dal$i metody vyhledavani
pracovniki. Na druhou stranu vSak spoleCnosti piichazeji o fadu kvalifikovanéjSich
uchazect, musi kontinualné¢ potradat pracovni pohovory a odmitat uchazece tak, aby to
neposkodilo dobrou reputaci spolecnosti. Také zde vyznamné vzrista riziko pfijeti ne zcela
vhodného zaméstnance (Koubek, 2015).

Dalsi metodou vyhledavani zaméstnanct je inzerovani v médiich. Tato metoda je stale

pomérné hojné vyuzivana, a¢ ostatni, novéjsSi metody v soucasné dobé zacinaji prevladat
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(Armstrong, 2014). Jako u ostatni metod vyhledavani zaméstnanct je nutné, pro efektivnost
inzeratu, aby spravné cilil na v€kovou skupinu a podnitil v uchazec¢ich zajem o nabizenou
pozici. Inzerce muze probihat v tisku, odbornych i laickych casopisech ¢i v televizi nebo
v rozhlasu (Kocianova, 2010). Nepopiratelnou vyhodou této metody je dosazitelnost
inzeratu. Nevyhodou jsou samoziejmé finance, nad kterymi musi firma rozmyslet pfedtim,
nez tuto metodu zvoli. Pfi snaze o snizeni nakladi, mize efektivnost inzeratu zcela zaniknout
(Koubek, 2015).

Pti oslovovani uchazecti na pracovni mista vhodna pro absolventy zakladnich a stfednich
Skol (s vyuénim listem ¢i maturitni zkouskou) se k inzerci vyuziva nejcastéji lokalni
vyvéska ¢i Girad prace. Oproti médiim se jednd o relativné levnou inzerci. Nevyhodou mize
byt nizkd dosazitelnost mezi kandidaty a hromadéni zadosti o praci — ta se da ale omezit
vypsanim pozadavki (Kocianova, 2010).

Pracovni veletrhy jsou dalsi skvélou a ve vétSiné ptipadech bezplatnou moznosti, jak
vyhledat zaméstnance. VéEtSinou je organizuji vysoké Skoly a spolecnost se jich ucastni
prostiednictvim prednések s cilem upoutat budouci absolventy. Spole¢nost, v ramci téchto
pracovnich veletrhii, miize také provést rychly vybér potencialnich kandidatt, kteti jsou
nasledné¢ pozvéani do dal§itho kola vybé&rového fizeni, tzv. screeningovy rozhovor.
Zaméstnavatelé mohou ldkat kandidaty taktéz na dny otevienych dvefi nebo na zkracené
pracovni Uvazky €i pracovni stdze (Dvotakova, 2012).

Online recruitment, také zvany jako e-recruitment je moderni formou vyhledavani
zaméstnancl, kde cely proces probihd zcela online. Uchaze¢ komunikuje se spolecnosti
online, mize ktomu byt vyuZita emailovd komunikace, webové stranky organizace,
pracovni servery, zprostiedkovatelské agentury ¢i v dnesni dobé velice vyuzivané socialni
sit€. Online recruitment je levnym zptisobem vyhledavani zaméstnanct, ktery vSak vyzaduje
dokonalou znalost vSech téchto nastroju. Potencialni okruh uchazect se timto zptisobem také
roz§ifuje, coz muze vést k nadmérnym poctim uchazeci o konkrétni pozice. Nejveétsi
platformou pro vyhledavani novych zaméstnanct je platforma LinkedIn, ktera v sobé skyta
nespocet moznosti jak pro personalisty, tak pro uchazece samotné. Dalsi platformy, které
v procesu vyhledavani zaméstnancl lze vyuzit, jsou Facebook, Twitter nebo GitHub
(Armstrong, 2014).

Mezi dal$i metody vyhledavani zaméstnanct 1ze zatadit letaky, které jsou vkladany
piimo do postovnich schranek, spolupraci se vzd€lavacimi institucemi, vyuziti

poradenskych spole¢nosti zamétenych na vyhledavani zaméstnancti, poradenské spolecnosti
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zamétené na piimé vyhledavani nebo outsourcing procesu vyhleddvani zaméstnancii
(Koubek, 2015).

Postupem casu a vlivem vSech rtznych socialnich i ekonomickych faktorti se
vyuzivani metod vyhledavani zaméstnanct transformuje. V grafu 1 je vidét vysledek
vyzkumu provedeného vroce 2022, ktery se zaméfil na vyuZzivani jednotlivych metod
vyhledavani zaméstnancti v roce 2021 oproti roku 2020.

Graf 1 - Vyuziti jednotlivych metod vyhledavani zameéstnancii

Vlastni webové stranky | 77
Profesni socialni sité - Linkedin | Ce— (3
Naborovi poradei | ———— ()
Vnitini zdroje talentl $ 64

Doporuceni zaméstnanct m 31
Socialni sité - Facebook |t — /3
Inzerce mist s flexibilni pracovni dobou* ————— 24
Aktivni osloveni uchazetem [ 23
Komer¢ni / 0borové burzy price | —— 56
Uc¢novské spoluprace m 29
Spoluprace se §kolami / univerzitami [ — T ——— 27
Trainee programy | === ] 3

PHimé osloveni uchazeéi firmou | ———— 73

Odborné Easopisy / tisk | E———m 0

Inzerce v novinich | —— 16

Spoluprace s jinymi zaméstnavateli* T 8
Pracovni veletrhy [ — 25
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=2021 m2020
*V roce 2020 nebylo zahrnuto do vyzkumu

Zdroj: Resourcing and Talent Planning Survey 2021

Z grafu je mozné vidét, ze nejucinnéjSimi metodami vyhledavani zaméstnanct, bylo
tak jako v roce 2020, inzerovani pies vlastni webové stranky (54 %), profesni socialni sité
(46 %), naborovi poradci (41 %) a vnitini zdroje talentl (41 %). Dle prizkumu se
procentudlné nezménila metoda pasivni, kdy se zaméstnanci nabizeji sami — v roce 2021 i
v roce 2020 to bylo 23 %. Velky narlst je mozné vidét v piipadé doporuceni zaméstnanc,

kde v roce 2020 byla mira efektivnosti 19 % zatimco v roce 2021 vzrostl na 31 %. Jednou
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z pfi¢in tohoto ndrustu mohla byt probihajici pandemie Coronaviru, kdy spolecnosti
potiebovaly rychle nabrat zaméstnance.

Z dostupného vyzkumu zroku 2022, je zfejmy rozdil ve zvolenych metodach
vyhledédvani zaméstnancii mezi spole¢nostmi v soukromém sektoru, vefejném sektoru a
neziskovymi organizacemi. Spolec¢nosti v soukromém sektoru vice vyuZzivaji naborové
poradce a doporuceni stavajicich zaméstnanct. Déle pak oslovuji kandidaty sami. Méné jsou
potom v soukromém sektoru vyuzivany inzerce volnych pracovnich mist na webovych
strankach organizace a v odborném tisku a casopisech a nevyuzivaji tolik ucnovskeé
spoluprace. Ve vefejném sektoru se nevyuzivaji profesni socialni sit¢ a aktivni osloveni

organizace uchazecem (CIPD, 2021).

3.2.4 Volba dokumenti a informaci poZadovanych od uchaze¢i o zaméstnani

Volba toho, co organizace bude pozadovat po uchazeci, je jednim z krokd, ktery
mize do zna¢né miry ovlivnit pozdé€jsi ispéSnost vyberu zaméstnance. Organizace nejcastéji
po uchazeci pozaduje doklady o vzdé€lani a praxi, vyplnény dotaznik organizace a zivotopis.
Dalsimi dokumenty, které mohou byt po uchazeci pozadovany, jsou reference ¢i hodnoceni
od predchoziho zaméstnavatele, vypis z rejstiiku trestl, 1ékaiské potvrzeni o zdravotni
zpusobilosti ¢i motivaéni dopis. Motivacni dopis je nejcastéji vyzadovan v piipadé naboru
zamestnancl na vedouci pozici nebo na pozice specialistl (Koubek, 2015).

Organizace v piipadé¢ pozadavku na vyplnéni dotazniku, muze zvolit mezi
jednoduchou formou dotazniku a otevienou formou dotazniku. Zatimco v jednoduché forme
dotazniku sdé€luje uchaze¢ pouze hold fakta a neni zde prostor pro podrobnosti, oteviena
forma dotazniku umoziuje rozepsat nékteré detaily o dosavadnich pracovnich zkusenostech,
aktualnich platovych podminkéch, svych silnych a slabych strankach a podobnych detailech
(Kocianova, 2010).

Organizace maji moznost nechat obsah a formu Zivotopisu na uchazeci. V tomto
ptipadé se takovy Zivotopis nazyva jako ,,volny zivotopis“. Pokud organizace informuje
predem wuchazeCe, co by se v zivotopisu mélo nachdzet, nazyvame ho jako
,polostrukturovany zivotopis®. V ptipad¢, kdy mé organizace jasné pozadavky na strukturu
zivotopisu, tzn. jak pfesné ma zivotopis vypadat a co ma byt obsahem, nazyvame takovyto
zivotopis jako zivotopis strukturovany. Volba formy Zivotopisu zavisi na organizaci a také

na tom, jaké dalS$i dokumenty organizace pozaduje. Naptiklad v ptipadé¢ pozadavku na
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vyplnéni dotazniku je zcela zbyte€né po uchazec¢i chtit jeSté strukturovany zivotopis

(Kocianova, 2010).

3.2.5 Formulace nabidky zaméstnani

,Nabidka zaméstnani se zpracovava na zaklad¢ popisu a specifikace pracovniho
mista a pfihlizi i k tomu, zda se pracovnici ziskavaji z vnitinich nebo vnéjsich zdroji,
k obtiznosti ziskani daného typu pracovniki, k jejich socidlnimu profilu, k volbé metody
vyhledavani pracovnikl i k volbé dokumentti a informaci pozadovanych od uchazece
(Koubek, 2015, str. 147).«

V nabidce zaméstnani by mély byt uvedeny vSechny dilezité informace jako jsou
adresa a nazev firmy, pozadavky na uchazece, co muze firma uchazeci nabidnout, povahu
prace a pracovni podminky. Pro zefektivni nabidky zaméstndni je dobré uvést platové
podminky, popt. zaméstnanecké vyhody, péci o pracovni a socidlné-hygienické podminky,
vzdélavani a rozvoj zaméstnanci. V nabidce zaméstnani by se nemély objevit prvky
diskriminace (v€k, pohlavi, narodnost, nabozenstvi ¢i politické nazory) (Koubek, 2011).
Dobfe sepsana nabidka zaméstnani, by méla zajistit urCitou autoselekci — tzn. na zaklad¢
nabidky by mél zdjemce sam zvazit, zda je na tuto pozici vhodnym kandidatem ¢i nikoliv
(Sikyt, 2016).

3.2.6 Uverejnéni nabidky zaméstnani a shromaZd’ovani dokumentii a informaci od
uchazec a jednani s nimi

Pokud organizace projde vSemi kroky, které byly popsany v piedchozich kapitolach
a lze je souhrnné shrnout jako ptipravna faze vyhleddvani zaméstnancti, miize organizace
prejit na uvetejnéni nabidky zaméstnani. V okamziku, kdy organizace zvetejni nabidku
zaméstnani, zacind bézet lhiita po kterou se mohou uchazeci o zaméstnani uchdzet. Pfesna
doba zvetejnéni inzerdtu neni nikde stanovena. Doporucuje se vSak nabidku zvefejnit
minimalné na dobu 14 dnti. Zarovei neni vhodné zvolit pouze jednu metodu vyhledavani
zaméstnance. Idedlni je kombinace co nejvice znich s ohledem na Casové a financ¢ni
moznosti (Koubek, 2015).

V prubéhu bézici lhiity pro reakci potencidlnich zajemct o zaméstnani je nutné, s jiz
doslymi zajemci, jednat a kontrolovat poskytnuté¢ dokumenty. Béhem této faze se totiz
z potencidlnich zajemcti mohou stat uchazeci o zaméstnani. Tato faze je nemén¢ dilezitou,
hlavné z pohledu toho, aby organizace svym chovanim nezménila zdjemcovu motivovanost

se o misto uchazet. Doporucuje se, aby se zdjemcem byly diskutovany vSechny dokumenty,
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které zaslal a v piipadé, Ze se naleznou néjaké nesrovnalosti, méla by byt organizace ochotna

zajemci pomoci (Koubek, 2015).

3.2.7 Predvybér uchazeci na zakladé predloZzenych dokumenti a informaci a
sestaveni seznamu uchazecu, ktei'i by méli byt pozvani k vybérovym
proceduram
Po ukonceni doby uvetejnéni nabidky ptfichdzi na fadu predvybér uchazecl, ke

kterému muliZze organizace piistoupit ve chvili, kdy se seSlo dostate¢né mnozstvi zadosti o

zamestnani. Tento predvybér se uskutecniuje na zéklade piijatych dokumentt a informaci,

kdy se porovnavaji jednotlivi uchaze¢i individualné¢ na zakladé¢ pozadavku v nabidce
zamé&stnani. V této fazi se neporovnavaji uchazeci mezi sebou, to se déje az ve fazi vybéru

(Koubek, 2015).

Kritéria, na jejichz zéklad¢ se provadi predvybér zaméstnancti mohou byt rozdélena do
nekolika skupin a to na:

- nezbytna kritéria,

- velmi zadouci kritéria,

- azédouci kritéria.

U nezbytnych Kkritérii je velmi nutné uvést sloveso muset — tzn. ze uchazec o zaméstnani
musi tato kritéria splnit, aby byl zafazen do seznamu uchazecti. Velmi Zadouci kritéria jsou
takova, kterd pokud je uchaze¢ splni, budou jeho plusem a bude upiednostnén. Zadouci
kritéria nejsou povinna, ale pokud bude v predvybéru velké mnozstvi uchazeca spliujicich
nezbytnd a velmi zadouci kritéria, mohou zadouci kritéria rozhodnout o zafazeni do
predvybéru (Armstrong, 2014).

Po zhodnoceni vSech ptfedlozenych dokumentl a informaci, 1ze uchazece rozdélit do
tiech skupin, a to na uchazece ktefi jsou:

- velmi vhodni,

- vhodni,

- anevhodni.

Velmi vhodni uchazeci jsou organizaci vzdy pozvani k vybérovym proceduram. Jestlize
neni pocet velmi vhodnych uchazecl dostatecny, k vybérovym proceduram jsou pozvani i
uchazeci oznaceni jako vhodni. Pokud je pocet velmi vhodnych uchazect dostatecny, miize
organizace vhodné uchazece odmitnout, uschovat si jejich dokumenty a pfi pfiStim volném
pracovnim mistu, je oslovit pfimo. Skupiné nevhodnych uchazeci posle organizace

zamitavy dopis a pod€kuje jim za zajem o nabizenou pozici (Koubek, 2015).
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Vysledkem a poslednim krokem pti vyhleddvani zaméstnancl je sestaveni seznamu
uchazect. Takovy seznam by m¢l byt abecedné sefazen, a to z toho diivodu, Ze v procesu
predvybéru jsou zajemci tfidéni do jednotlivych skupin a neporovnavaji se mezi s sebou —
¢ili nelze urcit jejich potadi. V ptipad¢ jiného sefazeni uchazeclh by také mohlo dojit

k ovlivnéni zaméstnanct, ktefi budou provadét vybér zaméstnancii (Koubek, 2015).

3.3 Vybér zaméstnanci

Vybér zaméstnanct je dalSi dilezitou persondlni ¢innosti, kterd piimo navazuje na
proces vyhleddvani zaméstnanct. Naborar sestavi seznam potencialnich vhodnych uchazect
o misto, kde zpravidla byva pét az deset jmen a poté ptichdzi na fadu vybér zaméstnancti.

Riizni autofi popisuji riizné to, co spada jesté do procesu vyhledavani zaméstnanct a co
se jiz naopak fadi pfimo do procesu vybéru zaméstnanct. Napi. autor Josef Koubek (2015)
ve svych knihach o fizeni lidskych zdroji povazuje predvybér uchazect za Cinnost, ktera
spada do procesu vyhledavani (ziskdvani) zaméstnancii. Naopak autorka Zuzana Dvotdkova
(2012) ve svych knihach tadi pfedvybér uchazecii do vybéru zaméstnancti. S ohledem na
to, Ze v této diplomové praci byl v kapitole 3.2. — Vyhledavéani zaméstnancli pouzit seznam
¢innosti, které se fadi do procesu vyhledavani zaméstnanct dle autora Josefa Koubka, byl
predvybér zatazen pravé do zminéné kapitoly.

Cilem vybéru zaméstnancii je vybrat ze seznamil uchazect takového pracovnika, ktery
bude pro organizaci co nejlépe plnit predem stanovené ukoly, zaroven bude praci vykonavat
po piijatelné dlouhé ¢asové obdobi a nebude naruSovat pracovni moralku v tymu, protoze
by hrozilo snizeni kvality a produktivity prace (Dvoifakova, 2012).

Vybér zaméstnanct je velice nakladnou persondlni ¢innosti z hlediska ¢asu a penéz.
Kazdopadné se o ni da fict, Ze je ¢innosti se strategickou povahou, protoze do zna¢né miry
ovliviiuje, jak kvalitni zaméstnance bude firma mit, coz mize do zna¢né miry ovlivnit i
budouci chod organizace (Kocidnova, 2010).

V obecnosti Ize fict, ze je v dnesni dobé pomérné tézké najit tzv. idedlniho kandidata na
danou pozici. Napftiklad zdjemci, ktefi splituji vSechna kritéria, kterd jsou na dané misto
pozadovana, maji urcitou predstavu o financnim ohodnoceni. Pfislusny vedouci je ovSem
limitovan napf. platovymi tfidami a tim padem nemtize uchazeci splnit jeho pfedstavu. Na
zaklade€ toho musi poté vedouci zvazit, zda nejsou kritéria na kandidaty pro volné pracovni
misto pfili§ vysoka a zda je opravdu k této praci nutné vSe, co definoval. Do urcité miry za

to mtize 1 vyvoj trhu prace v poslednich letech, kdy klesla mira nezaméstnanosti a organizace
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musely pfistoupit i k jiné formé odménovani — benefitim — které vzbudi z4jem kvalitnich
kandidata.

Diilezitym aspektem pii vybeéru zaméstnancii je tzv. pozitivni ptistup — tzn. ze nehledame
kritéria, ktery dany uchaze¢ nespliiuje, ale naopak hledame kritéria, ktera uchaze¢ spliuje a
vynikd v nich. Na zéklad¢ toho lze zajistit, Ze najdeme opravdu schopného jedince, ktery
bude pro firmu velkou posilou. Z pohledu organizace je pozitivni piistup dalezitym
zékladem 1 pro tzv. diverzity management, kde se aplikuje stejna filozofie, jako u vybéru
zamestnancl — tzn. pokud mame v tymu zaméstnance, ktery nema pfiilis rad projev pied
publikem, ddme mu za tkol pfipravu prezentace, ktery splni na jednicku. Projev poté
nechame na jeho kolegu, ktery je rozenym fecnikem a s projevem nema zadny problém

(Sikyt, 2016).

3.3.1 Proces vybéru zaméstnancu

Jak si firma definuje proces vybéru zaméstnancli se mulze liit napt. dle toho, zda
obsazuje manazerskou nebo fadovou pozici. DalSim aspektem, ktery mize pfinést znacné
rozdily ve vybéru zameéstnancii mezi organizacemi, je firemni kultura — v nékterych
organizacich totiz neni kladen tak velky dliraz na proces vybéru zaméstnanct, jako naptiklad
na vzdélavani zaméstnanci. V ramci publikaci vSak autofi definuji minimalni seznam
nezbytnych krokt, kterd kazda organizace musi splnit.

Dle Koubka (2016) jsou to nezbytnymi kroky nésledujici ¢innosti:

- zkoumani dotazniki a jinych dokumentl predlozenych uchazecem,

- vybérovy pohovor

- ainformovani uchazect o konecném rozhodnuti.

K témto zakladnim krokiim mohou, ale nemusi, byt poté pfifazena jedna nebo vice
metod, které se bézn¢ pouzivaji pii vybérech zaméstnanct. Zpravidla tyto metody specificky
zkoumaji, zda dany kandidat opravdu vyhovuje kladenym pozadavkiim dané organizace.
V ptipadé, Ze se organizace rozhodne pro vice metod vybéru zaméstnanct, proces vybéru

zaméstnanci muze dle Kocianové (2010) vypadat az nasledujicim zplisobem:

analyza doSlych dokumentti, pfipadn¢ kratky prvotni telefonicky rozhovor
(predvybeér),

- prvni pfimy kontakt organizace a uchazece (prvni vybérovy pohovor),

- testovani uchazect dle zvolenych testovacich metod,

- vybérovy rozhovor,
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- ovéteni predlozenych referenci z predchozich zaméstnani,
- prohlidka budouciho pracovisté a piedstaveni potencialnim kolegim,
- rozhodnuti o piijeti dané pracovnika,

- informovani kandidata o vysledcich vybéru.

3.3.2 Metody vybéru zaméstnanci

Mezi metody vybéru zaméstnancl je mozné zaradit:

- vybérovy pohovor,

- vybérové testy,

- assessment centrum,

- zkoumani referenci,

- pfijeti pracovnika na zkuSebni dobu.

Vybérovy pohovor je jednou ze zakladnich metod vybéru zaméstnanct. A¢ z vyzkumu
vyplyva, ze ma velmi malou vypovidaci hodnotu o tom, jak bude uchaze¢ plnit predem
stanovené tkoly, z praxe je znamo, ze jde o metodu nejvyuzivanéjsi — je tomu tak proto, ze
vybérovy pohovor piindsi jedinecnou moznost socidlni interakce mezi organizaci a
uchaze¢em. Ve chvili, kdy bude kandidat v Zivotopise a dalSich dokumentech excelovat a
bude pro organizaci kandidatem cislo jedna, nemusi to nutné znamenat, Ze skvéle zapadne
do tymu a ze za nckolik mésici nebude muset byt cely proces vyhledavani a vybéru
zaméstnanc obnoven (Dale, 2007). Z tohoto divodu je vhodné, aby byl na pohovoru
pritomen budouci vedouci daného zaméstnance. Vedouci ma totiz nejlepsi povédomi o tom,
jakého kandidata z hlediska socialniho a odborného potiebuje (Sikyt, 2016).

Pohovor nejcastéji probihd tvaii v tvar, ale v poslednich letech neni neobvykl4 ani online
forma — telefon, Skype, Teams ¢i dalsi platformy (Armstrong, 2014). Online forma
vybérového pohovoru je budoucnosti v oblasti vybéru zaméstnancii, protoze umoziuje vetsi
casovou flexibilitu na obou strandch. Na druhé strané ale vyzaduje urCitou technickou
gramotnost obou zicastnénych stran a nikdy nenahradi skutecny fyzicky kontakt mezi
uchazecem a tazatelem (LinkedIn, 2022).

U vybérového pohovoru rozliSujeme dva zakladni typy, a to strukturovany vybérovy
pohovor a nestrukturovany vybérovy pohovor.

V ptipadé strukturovaného vybérového pohovoru se piedem pfipravi pribéh celych
30-90 minut, které uchaze¢ spolu s tazatelem stravi — tzn. jaké otazky budou uchazectim

kladeny, modelové situace, které mohou uchazeci ocekavat na pracovisti, potadi, v jakém
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jednotlivé otazky budou kladeny a Cas, ktery uchazeci dostanou na jejich zodpovézeni. Délka
strukturovaného rozhovoru zavisi i na tom, zda organizace obsazuje manaZerskou nebo
tfadovou pozici (Sikyt, 2016).

Nestrukturovany neboli volné plynouci pohovor neni predem piipraveny nebo je
pfipraveny pouze Vv jakémsi ramci. Rizikem nestrukturovaného pohovoru je
neporovnatelnost mezi odpovéd’'mi jednotlivych uchazect, subjektivni posuzovani kvalit
daného uchazece a v neposledni fad¢ je zde velké riziko tzv. hal6 efektu — prvni dojem, ktery
vyvoléd uchazec poté zkresluje hodnoceni tazatele (Koubek, 2015).

Dle Dale (2007) 1ze rozdé¢lit vybérovy pohovor na nasledujici faze a to:

zahajovaci faze (5-10 % c¢asu rozhovoru),

- zjistovaci faze (60-70 % Casu rozhovoru),

- faze zodpovidani dotazii (20 % Casu rozhovoru)

- azévéretna faze (5-10 % casu rozhovoru).

Zahajeni celého vybérového pohovoru by mélo navodit pratelskou atmosféru a pocit, Ze
uchaze¢ mtze na pohovoru piedvést co nejlepsi vykon — hodi se sem napi. pobidka
k usazeni, nabidnuti obcerstveni ¢i zahdjeni komunikace pomoci otdzek ohledné pocasi
(Dale, 2007).

Ve zjistovaci fazi se porovnava profil daného uchazece s profilem volného pracovniho
mista — jeho schopnosti, dovednosti a pfedchozi praxe. Tazatel mize polozit uchazeci
oteviené, uzaviené Ci kratké otazky a zaroven si ujiStovat odpovédi tzv. kontrolnimi
otazkami. Dale muze pouzit modelové situace, které pro daného uchazece mohou na
tazatel nebude vénovat dostatek pozornosti, bude té€zké uchazece konstruktivné ohodnotit a
rozhodnout, zda je pro organizaci vhodny ¢i nikoliv (Kocianova, 2010).

Féaze zodpovidani dotaz je ¢as, kdy méa uchaze¢ moznost se naopak zeptat tazatele na
vSechno, co je pro n¢ho diilezité — mohou to byt otazky ohledné rozvoje, jazykovych kurzi,
benefitil a dalsich véci, které organizace pro zaméstnance nabizi (Dale, 2007).

V zéavérecné fazi by mélo dojit k podékovani za to, zZe se uchaze¢ dostavil, ke kontrole
kontaktnich idajii a v neposledni fad¢ ke sdéleni, jaké dalsi kroky budou nasledovat a kdy
muze uchaze¢ oc¢ekavat informace (Dale, 2007).

Dalsi vyznamnou metodou vybéru zaméstnancti jsou vybérové testy. Ty se mohou
zametovat na individualitu daného uchazece — psychologické testy nebo na urcité odborné,

jazykové Ci fyzické vlastnosti jedince — testy a zkouSky znalosti, dovednosti a piedpokladii.
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Béhem vybérového pohovoru se mize stat, ze o sobé uchaze¢i mluvi vice v superlativech
(stejné jako v zivotopisu a motiva¢nim dopisu) a tyto testy vhodnym zpisobem pomohou
ov¢ftit relevantnost piedlozenych informaci (Kocianova, 2010).

Mezi psychologické testy lze zatadit testy inteligence a testy osobnosti, pficemz testy
inteligence zkoumaji a posuzuji, jaka je dusSevni individudlni schopnost uchazece. Testuji
kratkodobou pamét’, provétuji mysleni verbalni, numerické a abstraktni. Testy osobnosti
dokazou prozkoumat individualni osobnost uchazece za pomoci dotazniku, kde uchazec
zodpovida jednotlivé otazky (Sikyt, 2016).

Mezi testy a zkouSky znalosti, dovednosti a predpokladl je mozné zaradit testy
schopnosti a testy zpiisobilosti. Testy schopnosti méii védomosti, jakou praci a jakych
vykoni je wuchaze¢ schopny dosdhnout pomoci méfeni verbalnich, numerickych,
prostorovych a mechanicky schopnosti. Testy zpusobilosti rovnéz méii, zda je uchazec
schopny praci vykonavat, ale pomoci ptidélené¢ho pracovniho ukolu (Armstrong, 2014).

Assessment centrum (AC) je systematickd metoda vybéru zaméstnanct, kterd ma
za cil ohodnotit aktudlni schopnosti tcastnika a odhadnout profesni rozvoj v budoucnosti.
Zpravidla ma tato metoda 5 fazi, kdy prvotni fazi je samotné rozhodnuti organizace, zda AC
zatadi jako vyberovou metodu. Pokud se k tomuto kroku organizace rozhodne, nastava cas
na dalsi, ptipravnou fazi, kde se diskutuje, jak dlouho bude samotna akce trvat, ktefi uchazeci
budou pozvéani a jakym zptsobem a kde se bude akce odehravat. Déle se analyzuje a vytvari
pracovni profil, ktery slouzi k porovnani s vysledky jednotlivych kandidat, urcuje se
kompetencni profil a kritéria hodnoceni a v neposledni fad¢ se sestavuje tym, ktery celou
akci bude hodnotit (Pechova, 2016).

Po piipravné fazi nastdva faze realizace, kde klicovym aspektem je piijemna
atmosféra, o kterou se musi postarat organizatoii celé¢ akce. Je tomu tak proto, aby se
hodnoceny citil komfortné a mohl se uvolnit a piedvést to nejlepsi co mize nabidnout.
Vramci AC lze vyuzit n¢kolik metod na zikladé kterych lze ovéfit, zda je uchazec
kompetentni osobou k vykonu obsazované pozice (Pechova, 2016). Metody pouzivané
v ramci AC jsou shrnuty v tabulce 1. — Metody pouzivané pii Assessment centru.

Tabulka 1 - Metody pouzivané pri Assessment centru

Metoda Vyuziti
Psychodiagnostika Vykonova a osobni charakteristika
Sociometrie Role v tymu
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Skupinové diskuse Schopnost prosadit se

Skupinové hry Schopnost spoluprace

Rolové hry Jedincovo chovani v raznych situacich
Individualni prezentace Komunikace a pfesvédcivost jedince
Ttidéni doslé posty Time management a urceni priorit
Ptipadové studie Reseni krizovych situaci

Esej Styl prace, kreativita a peclivost
Ukazky prace Zvladnuti pracovnich ¢innosti
Znalostni testy Znalosti z konkrétniho okruhu
Rozhovor s kandidatem Dodate¢né informace o kandidatovi

Zdroj: Pechova, 2016, str.36

Po fazi realizace ptichazi na fadu faze ukonceni a vyhodnoceni, kdy hodnotitelé dostava;ji
Cas a prostor pod¢lit se spole¢né o nazory na jednotlivé kandidaty s cilem dohodnout se na
kone¢ném hodnoceni. Toto hodnoceni by méla provazet i vystupni zprava pro kazdého
kandidata. Posledni fazi, ktera cely proces assessment centra uzavird, je podani zpétné vazby
kazdému kandidatovi (Kocianova, 2010).

Ja sama jsem pii uchazeni se o pozici, kterou nyni vykonavam, prosla vyse zminénym
AC — v tu chvili to ale nebyla pro tuto pozici pouze podplrna metoda vybéru, ale kritérium,
které muselo byt splnéno, abych mohla do organizace nastoupit. Na pozici Nakup¢i je nutné
se samostatn¢ a rychle se rozhodovat, zvladat stres a relativné vysoké pracovni vytiZeni.
Zaroven je na ndkupnim oddé€leni vysoké mira fluktuace, a to je také jeden z diivodi, proc¢
je uspesné absolvovani AC podminkou pfijeti. V pribéhu AC jsme byli hodnoceni na
zaklad¢ vice faktorii — modelova situace nakupci vs. dodavatel, kde bylo nutné vyjednat pro
organizaci slevu, prezentace v ¢eském i cizim jazyce na zéklad¢ které hodnotili vystupovani
mimo organizaci a praci v tymu na spolecném projektu. V obecnosti Ize fici, Ze navozeni
pfijemné atmosféry béhem konani AC je opravdu kritériem, které¢ by mélo byt splnéno, aby
byla metoda prokazatelna.

Zkoumani referenci je dalsi, velice cenna metoda pro vybér zaméstnancu. Reference
poskytuji lidé, kteii dan¢ho uchazece znaji — nejCastéji tedy nadiizeni, kolegové nebo
spoluzéci z vysoké Skoly. Problémem této metody miZe byt subjektivni zkresleni informaci
(Dale, 2007).

Mezi posledni metodu vybéru Ize zaradit pFijeti pracovniki na zkusebni dobu, coz je

z pohledu organizace ta nejefektivnéjsi a nejvérohodnéjsi metoda vybéru zaméstnanct. Tato
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metoda je vSak pon€kud neetickd smérem k ucastnikim vybérového fizeni, protoze po
uplynuti zkuSebni doby musi pfijit rozhodnuti, jakého uchazece si organizace ponecha. Ve
chvili, kdy si organizace ponecha pouze jednoho kandidata, promitne se propusténym tato
informace do zivotopisu a miize je to znevyhodnovat pii budoucich pohovorech (Koubek,

2015).

3.3.3 Uspé&nost jednotlivych metod vybéru zaméstnanci

V nasledujici tabulce ¢. 2 je kratké shrnuti toho, jakou maji vysSe popsané metody
validitu. Hodnota 1 udava naprostou shodu mezi metodou a redlnym pracovnim vykonem a
hodnota 0 udava, ze zde neni zadna shoda.

Tabulka 2 - Clenéni metod vybéru podie jejich predikcni validity

Nizsi predikéni validita Vyssi predikéni validita

dokumenty uchazece (0,14) — Zzivotopis, | test inteligence (0,27 — 0,61)

motivacni dopis, vysvédceni

nestrukturovany rozhovor (0,14) zivotopisny dotaznik (0,37) — otazky

k udajiim obsazenym v Zivotopise

Skolni znamky (0,15) zkuSebni doba (0,44)

test osobnosti (0,15) strukturovany rozhovor (0,40)

posudky a reference (0,26) assessment centrum (0,45)
test schopnosti (0,45)

Zdroj: Kocianova, 2010, str. 127
Jak jiz bylo popsano vyse a potvrzuje to i tabulka 2., je vZzdy idealni kombinovat n¢kolik

metod vybéru zaméstnanc.

3.3.4 Prijimani zaméstnancu

Predtim, nez bude popsan proces adaptace zaméstnanci, je nutné si alesponl kratce
shrnout proces pfijimani zaméstnanct, protoze je to krok, ktery mezi vybérem a adaptaci
musi organizace uinit.

Ve chvili, kdy organizace rozhodne o tom, ktery z uchazecti o volné pracovni misto je
nejvhodnéjsi, musi néasledné ucinit celou fadu kroki, aby zaméstnance mohla pfijmout.
V prvni fadé je nutné neprodlené po rozhodnuti informovat daného kandidata o vybéru, a to
verbalni formou — telefonicky ¢i osobni navstévou a poté také pisemné s zZadosti o potvrzeni,

ze ma uchaze¢ zajem do organizace nastoupit (Koubek, 2011).
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,Pokud uchaze¢ piijme nabidku zaméstnani je zaméstnavatel povinen, pied podpisem
pracovni smlouvy, sezndmit fyzickou osobu s pravy a povinnostmi, které by pro ni z
pracovni smlouvy, popiipadé ze jmenovani na pracovni misto vyplynuly, a s pracovnimi
podminkami a podminkami odménovani, za nichz mé praci konat, a povinnostmi, které
vyplyvaji ze zvlastnich pravnich ptedpist vztahujicich se k praci, ktera ma byt pfedmétem
pracovniho poméru (Zékon €. 262/2006 Sb., Zakonik prace, §30).*

Nasleduje sepsani pracovni smlouvy a uvedeni zaméstnance na pracoviste.

3.4 Adaptace zaméstnanci

Adaptace neboli onboarding je dle mnoha autort dal$im krokem vyhledavani a vybéru
zamé&stnancl a je to také krokem, ktery cely tento proces finalizuje. Nastava ve chvili, kdy
vybrany uchaze¢ musi Celit redlnému prosttedi organizace a realnym pracovnim ukoltim. Jak
novou pracovni napli a novy kolektiv zvladne, ovliviiuje do zna¢né miry pravé adaptace
zaméstnanct (Vajner, 2007).

Adaptace je systematicky soubor kroki, jehoz cilem je podpoftit nového zaméstnance
v ptizptisobeni se do kulturniho, socidlniho a pracovniho systému dané organizace
(Dvorakova, 2012).

Proces adaptace novych zaméstnancii 1ze ¢lenit do tii fazi, a to na:

- ptednastupni,
- nastupni
- aintegracni.

Ve fazi prednastupni se v riznych literaturach lze setkat s pojmem anticipacni
socializace — to je socializace, kterou zaméstnanec ziskava jiz v obdobi pied nastupem na
volné pracovni misto — nejCastéji v rodin€, ve Skole, mezi prateli anebo v piedchozi
organizaci. Nastupni faze je obdobi, které¢ nastdva ihned po pfijmuti zaméstnance do
organizace, a to ve chvili, kdy se jeho oCekéavani stfetnout s realitou. Integracni faze je pak
faze konecnd, kdy zaméstnanec projde procesem adaptace a je zaclenén neboli integrovan
do organizace (Kocianova, 2010).

Nekteré organizace nemaji piedem stanovené kroky, jak by adaptace méla probihat a
ti, co adaptaci maji podpofit, Cerpaji napt. z osobnich zkuSenosti. Tuto formu adaptace
nazyvame jako neformalni adaptace nebo také nefizena forma adaptace (Sikyt, 2016).
Nekteti z autorit vSak pojem neformalni adaptace vykladaji odlisn€, a to jako formu

adaptace, ktera je orientovana na organizaci, odborny ttvar a na konkrétni pracovni misto.
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(Kocianova, 2010).

Termin formalni adaptace 1ze vyuzit ve chvili, kdy ma organizace adaptacni program
— piesné plany a postupy, jak co nejrychleji nového zaméstnance zaclenit do pracovniho
tymu (Siky¥, 2016). Adaptaci s vyuzitim adaptaéniho programu Ize také nazvat jako fizenou,
organizace ji tudiZ ma pod kontrolou a probiha zdmérné (Dvotékova, 2012). Aby tato forma
adaptace byla uspéSna, musi probihat velmi tzka spoluprace mezi personalnim Utvarem a
piimym nadfizenym potazmo zaméstnancem, ktery bude mit adaptaci nového ¢lena tymu na

starost (Depoo, 2021).

3.4.1 Adaptacni plan

Jak bylo zminéno v tivodu této kapitoly, pokud ma firma adaptacni plan vyuziva tzv.
formalni formu adaptace. V praxi je mozné se setkat s rizn¢ dlouhymi adapta¢nimi plany a
kone¢né rozhodnuti o tom, jak bude adaptacni plan vypadat je vzdy na rozhodnuti dané
organizace. Pfiklad 6meési¢niho ¢asového planu adaptace je popséan na obrazku ¢. 4 — Priklad
adaptacniho planu pro IT specialistu

Obrazek 4 - Priklad adaptacniho planu pro IT specialistu

Jméno: Nastup:

Pozice: Konec zkuSebni doby:
Oddéleni:

Vedouci:

Garant:

Cile adaptace:

1. Seznameni se s ¢innosti organizace

2. Realizace samostatnych projekti

Proces adaptace:

Co Cil / konkretizace obsahu | Kdo | Kde | Termin | Splnéno
Seznameni s kolegy, | Socidlni adaptace 1. den
nadfizenymi a
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klicovymi

zaméstnanci

Ptid¢€leni garanta, | Socialni a pracovni 1. den

seznameni adaptace

s adaptacnim

programem

Informacni kurz, | Obecné  seznameni  se 1.-2.

prirucka s firmou, pravidly, den
podminkami a postupy

Seznameni Naucit se pouzivat firemni 2.-3.

s firemnim software | nastroje den

Seznameni se | Blizsi seznameni 3.-5.

softwarovymi s firemnimi produkty den

produkty (I-V)

Programovani Hlubsi  sezndmeni  se 2. tyden
softwarovymi produkty

Testovani Hlubsi seznameni 2. tyden
s funkcénosti  softwarovych
produktti

Zapojeni do | Seznameni se s formami 4.-5.

projektového tymu II. | tymové  spoluprace  pii tyden

(tesitelsky tym) tvorbé feSeni

Zapojeni se do tymu | Seznameni se standarty 6. tyden

III. (tvorba manualu) | psani manualu

Pfid¢€leni  vlastniho | Samostatné zpracovani 7. tyden

zakaznika (navstéva | zakazky

zékaznika a definice

zakazky pod

supervizi)

Samostatné Provéieni znalosti 8.-9.

zpracovani firemnich  produkti a tyden

fesitelského ukolu

dovednosti v oblasti IT
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Zapojeni do | Ptidéleni dlouhodobych 10.-12.

programatorskych tresitelskych ukoli a tyden
tymu zékazniki

Vyhodnoceni Rozhodnuti o pokracovani 12.
zéacviku (nepokracovani) ve tyden

spolupraci, plan rozvoje,
mzdové zatazeni

Zdroj: Pilatova, 2008, str. 57

Obecné lze fici, ze neexistuje jeden adaptacni plan, ktery by vyhovoval vSem
pracovnim mistim — vzdy zélezi na konkrétni pracovni pozici a konkrétnim zaméstnanci,
jaky proces bude nutné zvolit a jak rychle se dokdze vybrany zaméstnanec na svoji pozici
adaptovat. Adaptacni plan je mozné doplnit a podpofit riznymi prvky adaptace — témto

prvkiim se bude vénovat nasledujici podkapitola.

3.4.2 Prvky adaptace

Mezi prvky adaptace, které firma miize zatadit do svého adapta¢niho programu, patii:

- popis pracovniho mista,

- manudl pro nov¢ ptichozi,

- uvitaci seminar,

- mentoring program

- nebo ,,buddy*.

Pokud mé firma k dispozici kvalitné a peclivé zpracovany popis pracovniho mista,
muze ho vyuzit jako jeden z prvkl k adaptaci nového zaméstnance. Jeden z piiklada kvalitné
zpracované¢ho popisu pracovniho mista lze nalézt na obrazku ¢. 5 — Ptiklad popisu
pracovniho mista. Takovyto popis by mél zaméstnanci slouzit k lepSimu pochopeni jeho
naplné prace a jeho pravomoci na dané pozici. Déle se miize zaméstnanec sam dotazovat na
detaily jeho pracovnich povinnosti svého piimého nadiizen¢ho potazmo kolegi v tymu,
kdyz je jejich naplii stejné nebo podobna (JaniSova, 2013).

Obrazek 5 - Priklad popisu pracovniho mista

POPIS PRACOVNIHO MISTA

Jméno a prijmeni zZamEStNanCe: ......iiiiiiiii e
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Trval€ bydliSt€:
PobocCka X:
Pracovni zafazeni:
Reditel pObOCKY: e,
Platnost 0d:

Pracovni napli:

1. Zabezpecuje celkovy chod pobocky dle zaméru spole¢nosti.

2. Odpovida na plnéni obchodniho planu pobocky.

3. Sestavuje plan pobocky na dalsi rok. Tento plan predklada vedeni spolecnosti. Plan
zahrnuje organizacni, personalni a obchodni zdméry pobocky.

4. Navrhuje a zajist'uje prezentaci spolecnosti v regionu (reklama, spoleCenské akce,
sponzoring apod.) po predchozim schvéleni vedenim spolecnosti.

5. Zajistuje spravnost statistickych vystupti ¢i jinych udaji vyzéddanych vedenim
spolecnosti a odpovida za ni.

6. Navrhuje mimotadné odmény a odebirani pohyblivych slozek.

7. Osobné se Ucastni jednani s vyznamnymi klienty.

8. Vede pravidelné porady pobocky (minimaln¢ kazdych dni) a odpovida za zapis
z porady a jeho uloZeni v deskach ,,Zapis z porad pobocky*.

9. Navrhuje a schvaluje rozdéleni klienti do spravy jednotlivych pracovniki.

10. Ugastni se porad fediteltl pobo&ek a porad vedeni spolednosti.

11. Informuje pracovniky pobocky o strategii a dlouhodobych zdmérech spolecnosti.

12. Zodpovida za troven a kvalitu prezentace spole¢nosti.

13. Dodrzuje smérnice a jina natizeni vedeni spolecnosti a dohlizi na jejich dodrzovani

ostatnimi pracovniky pobocky.

Reditelka spoleGnosti ........................... Zamestnanec .............eeeveneannnn.

Zdroj: Vajner, 2007, str. 13

Manual pro nové prichozi mize byt také zarfazen jako jeden z prvka adaptace a
obsahovat informace o firemni kultufe, pravidlech nebo historii a umoziiuje novému

zaméstnanci lep$i prvotni orientaci v prostiedi organizace. Ke stejnému ucelu miize slouzit
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1 uvitaci seminafr, ktery nejcastéji probihd jako jednodenni akce a bonusem k tomu miize
byt prohlidka celé¢ firmy a pomoc zaméstnanci v lepsi orientaci (JaniSova, 2013).

Mentoring program je propracovany prvek adaptace zaméstnanct, ktery mize probihat
nekolika zptsoby. Tradi¢nim zpisobem 1 na 1 kdy zaméstnanec, ktery ve firmé pracuje,
doprovazi a u¢i nového zaméstnance po celou dobu jeho adaptace. Skupinovy mentoring,
kdy mtize byt 1 mentor a nékolik novacki, ¢i nékolik mentord a novacki, je dobry zvlaste
kvili rozvijeni dovednosti a seznameni se s dalSimi novacky v organizaci. Dal§i moznosti je
mentoring novacka zaméstnancem na stejné nebo obdobné pracovni pozici, pracujici
v organizaci jiz del$i casové obdobi. VSechny popsané typy mentoringu lze praktikovat také
virtudln€. Toto je zvlasteé uplatnitelné v organizacich plisobicich celosvétove, bez moznosti
piimého kontaktu pracovnikili, s cilem udrzovat propojenou firemni kulturu (Carruthers,
2022).

Buddy pro nového zaméstnance je clovek, ktery ho provazi od jeho prvniho dne
v organizaci po dobu celého procesu adaptace. Rozdil mezi buddy a mentorem neni tak
velky, ale pfesto tu je — buddy je v procesu adaptace spiSe informacnim partnerem pro
nového zaméstnance, nikoliv partnerem, ktery ho zaucuje a predava mu pracovni znalosti.
Buddy ma za ukol nového zaméstnance seznamit s lidmi na stejnych nebo podobnych
pozicich a zamezit tak budouci ostychavosti se takového zaméstnance na cokoliv zeptat.
Buddy je oproti mentoringu méné formalni a piesahuje pivodni, zazité prvky adaptace

(Eddy, 2022).
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3.5 GeneraceX,Y, Z

Mohlo by se zdat, ze pojmy jako generace X, Y, Z jsou znamé pro kazdého, ale opak
je pravdou. Pokud ve svém okoli, napt. svym rodicim feknu, ze spadaji do tzv. generace
baby boomers, viibec nevi, o ¢em v tu chvili mluvim. Pokud jim za¢nu vysvétlovat, Ze je
popisovana cela fada generaci a kazdéa z nich je i jinak pracovné orientovana a oc¢ekava od
organizaci néco zcela jiného, zacinaji vice rozumét, protoze prave v tu chvili jim dochazi, ze
se 1 oni nyni ve svém zaméstnani setkavaji s generaci Z, se kterou si po pracovni strance ne
zcela rozumi.

Kazdy clovek na svété se da dle data narozeni rozdélit do riiznych generaci. Témto
generacim jsou také piifazovany rtizné pracovni vlastnosti, které se odvijeji i od toho, ve
kterych letech byly jednotlivé generace vychovany a na co jsou z dob svého mladi zvyklé.
Na jednotlivé generace zaméstnanct, pak musi byt nahlizeno individudlné — musi byt jinak
motivovani, jinak odméiovani. Pravé proto se téma generace zaméstnanct stava velmi
dilezitym v kazdé organizaci. Bez znalosti tohoto tématu totiz nemize byt nadiizeny
dobrym nadfizenym.

,Generace je definovadna jako velka, sociologicky diferencovana skupina osob, ktera
je spojena dobove podminénym stylem mysleni a jednani a prozivajici podstatna obdobi své
socializace ve shodnych historickych a kulturnich podminkéch (Petrusek, 1996).%

V ramci dostupnych zdrojii se datovani pocatku a konce jednotlivych generaci
ponékud lisi. Podrobnéji tuto problematiku popisuje tabulka ¢. 3 — datovani generaci dle
autort.

Tabulka 3 - Datovani generaci dle autoru

Autor Generace | Generace | Generace | Generace | Generace | Generace
Forbes, Valecna Baby Husakovy | Milenidlové | Generace | -
2020 generace Boomers deti / / generace | Z (po

(do 1945) (1946— generace X | Y (1983— 1998)

1967) (1968— 1997)
1982)

McCrindle | Builders Boomers Generation | Generation | Generation | Generation
,2014 (1930- (1946— X (1965- Y (1980— Z(1995— | Alpha (od

1946) 1965) 1980) 1995) 2010) 2010)
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Zemke, The The Baby | The Gen | The The Gen
2013 Traditional | Boomers Xers Millenials | Zers  (po
ists  (pred | (1943— (1960— (1980— 2000)
1943) 1960) 1980) 2000)
Kutlak, - Baby Generace | Generace Y | Generace
2018 Boomers X (1965— | (1986— V4 (po
(1946 1985) 1997) 1998)
1964)
Stillman, Traditional | Baby Generation | Millenials Generation
2017 ist  (pted | Boomers X (1965— | (1980— Z (1995-
1946) (1946— 1979) 1994) 2012)
1964)
Half, 2022 | - Baby Gen Xers | Gen Yers | Gen Zers
Boomers (1965- (1978- (1990-
(1946— 1977) 1989) 1999)
1964)
Tapscott, - The Baby | Generation | The Net | Generation
2009 Boom X (1965— | Generation | Next (po
Generation | 1976) (1977- 1998)
(1946— 1997)
1964)

Zdroj: vlastni zpracovani autorky
Jak lze v tabulce ¢. 3 — datovani generaci dle autort vidét, nelze fici presné, od kdy
jednotlivé generace zacinaji a kde konci. Pro ucely této diplomové prace proto budou

jednotlivé generace popsany bez konkrétniho casového ohraniceni.

3.5.1 Valecna generace

Tato generace zila v dob¢, kdy pojmy jako nacismus, komunismus, prazské jaro,
normalizace a sametova revoluce, nebyly pouze pojmy v déjepisnych u¢ebnicich nybrz néco,
co zili a prezili (Forbes, 2020).

Vilecna nebo také ticha generace, se narodila béhem Velké hospodaiské krize a 2.
svétové valky. I presto, Ze jim valkou suzujici svét a klesajici porodnost neprali do vinku nic
pekného, se této generaci prezdiva také generace Stastlivel, protoze se nakonec dockala
dobrych pracovnich podminek a brzkého odchodu do dichodu (Howe, 2014). Tato generace

je spofiva, pracovita a ve svych dobach to byla generace pilnych studentti, ktefi byli vdécni
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za moznost studovat (Forbes, 2020). Pojmy jako tradice a hodnoty jsou pfesné tim, co tuto
generaci nejlépe charakterizuji. Jsou to lidé loajalni, majici Gctu k autoritdm a ptesto, Ze dnes
je na pracovnim trhu nalezneme pouze jako pracujici seniory, polozili zdkladni kameny toho,
jak dnes cely svét vede svoje podnikani (Zemke, 2013).

Podle posledniho provedeného s¢itani lidu v roce 2021 tvoii vale¢na generace cca
7,3 % populace Ceské republiky, tj. cca 0,77 milionti. Z toho 63,5 % tvofi zeny a 36,5 %
muzi (CSU, 2021a).

3.5.2 Baby Boomers

Po skonceni 2. svétové valky zacala na celém svété, rapidné stoupat siatecnost a
porodnost, a proto se této generaci prezdiva generace Baby Boomers. V zapadnich zemich
vysttidalo obdobi valky a krize obdobi hojnosti a hospodaiského ristu (McCrindle, 2014).
Naopak na tuzemi Ceskoslovenska se vlivem politickych udalosti a nastupu komunistické
strany formovala Gplné jind generace Baby Boomers. Tuto generaci nejlépe charakterizuje
slovo zkuSenost, protoze to jsou lid¢, které hojné nalezneme na trhu prace i v dnesni dob¢ a
ve své pracovnim zivote, zazili nejvétsi mnozstvi velkych zmén (Kutlak, 2018). Oproti svym
rodi¢im vychovavala tato generace svoje déti jako jedinecné bytosti a direktivni a pfisny
styl vychovy byl Upln¢ eliminovéan. Préci stavéli na prvni misto a mnohdy bylo velmi
naro¢né skloubit pracovni povinnosti s témi soukromymi. Dost Casto se tudiz stavalo, ze
matky ve snaze dosahnout uznani v praci, netravily s détmi ptiliS mnoho Casu (Stillman,
2017).

Mnoho zaméstnavatelli a zaméstnancl je v dneSni dobé bere jako ,,problém‘ na
pracovisti, ktery musi byt vyfesSen, avSak tak jako bez vale¢né generace by ani bez generace
Baby Boomers svét a pracovni prosttedi nebyl stejnym mistem jako je dnes. Tito lidé totiz
odpftisahli sami sob¢, ze svét zmeéni k lepsSimu. Je to generace, ktera si dokaze se v§im poradit
a slovo nejde pro né neexistuje. Zaroven je to generace velice pokornéd a slovo dékuji a
prosim pro né nejsou slova cizi, nybrz slova, kterd oni sami vynalezli. V praci se snazi
nastolit pratelské prostiedi a rovnost podminek pro vSechny (Zemke, 2013).

Podle posledniho provedeného s¢itani lidu v roce 2021 tvofii tato generace cca 25,7
% populace Ceské republiky, tj. cca 2,7 milionii. Z toho 52,4 % tvoii Zeny a 46,6 % muzi
(CSU, 2021a).
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3.5.3 Husakovy déti neboli Generace X

Generace X je generaci, ktera se musela nejenom pfizplisobit tomu, Ze vyristala
v rodin€, kde oba rodice pracovali, ale také faktu, Zze v prubéhu jejich détskych let rapidné
vzrostla mira rozvodovosti, coz zplsobovalo vyristani této generace ve dvou rtznych
domacnostech. Casto ziistavali doma sami a starali se o sebe i svoje sourozence, coz ma za
nasledek vysokou miru samostatnosti a nezavislosti (Stillman, 2017).

Generace X je méné¢ duvéfiva vaci organizacim, protoze vyrustali v dobé
ekonomické recese a byli dost ¢asto svédky propousténi loajalnich zaméstnanct — jejich
rodi¢l. Z tohoto divodu a taktéz z dvodu uvolnéni moznosti svobodné podnikat v 90.
letech, si tato generace dost Casto zaklada své vlastni podniky. S ohledem na to, ze vyrstali
v dobé socialismu a zaroven zazili 1 90. Iéta minulého stoleti, je tato generace jakymsi
pfemosténim mezi tradicnimi generacemi a nové vzniklymi generacemi, které si popiSeme
v dalSich podkapitolach (Kutlak, 2018).

Tato generace se snazila vytvofit domov, po kterém celé détstvi prahla, a proto se
zenila a vdavala pozdé&ji nez jejich rodice. V prvni fadé tito lidé nechtéli skoncit rozvedeni.
Chtéli vytvoftit takovy domov pro své déti, kde nebude diiraz kladen pouze na kvalitu
straveného Casu nybrz i na kvantitu. Z tohoto divodu mnozi dodrzuji velice striktné work-
life balanc, coz znamena rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem. S nastupem této
generace také z domacnosti postupné zacina mizet striktni rozdé€leni roli — tohle musi délat
muz a tohle zena (Stillman, 2017). Jsou to lidé chytfi, ktefi se neboji vétSich vyzev a v dnesni
dobé jsou na vrcholu své pracovni kariéry, na pozicich vrcholovych manazerti. Radi pracuji
samostatné, nemaji radi meetingy a odevzdavani projektli na ¢as, a¢ vSechnu svoji praci vzdy
dotdhnou do konce (Zemke, 2013).

Podle posledniho provedeného scitani lidu v roce 2021 tvofi tato generace cca 21,9
% populace Ceské republiky, tj. cca 2,3 milionti. Z toho 48,6 % tvoii Zeny a 51,4 % muzi
(CSU, 2021a). Pocet rozvodii v Ceské republice v roce 2020 byl 21.734, coz je nejnizsi &islo
od roku 2000. Pokud do statistik nebude zahrnut rok 1999, kdy dochéazelo k novelizace
zakona o roding, je to nejmensi ¢islo od roku 1975 (CSU, 2021b).

3.5.4 Milenialové neboli Generace Y

Generace Y je Casto nazyvana takeé jako generace tisicileti a oznaceni Y dostala kvtili
anglickému slovo ,,youth* coZ znamena mladez, mladi lidé. Tato generace vyrostla spole¢né

s digitalnimi technologiemi a pokud fikdme vyrostla, je tomu opravdu tak — stejné tak rychle,

45



jako dospivala tato generace, se i tak rozvijel svét modernich technologii. Jsou to lidé, ktefi
maji vysokou miru digitalni inteligence a dobie se piizpiisobuji novym vécem a jejich
adaptace na nové a modernéjsi technologie, jim necini vétsi problémy (Bencsik, 2016).
V této generaci je mozné nalézt déti generace Baby Boomers, ktefi se rozhodly svoje
rodicovské povinnosti odlozit a déti generace X. I pies fakt, ze se tyto déti narodily do obdobi
miru a klidu, byly svymi rodi¢i vychovavani velice ochranitelsky a mnoho rodict ma
tendenci se o své déti starat 1 nadéle. To vede k problémim v profesnim i osobnim zivot¢,
kdy spousta lidi z této generace zlistavd do pozdniho veku stale bydlet u svych rodic¢a a
nedéla jim problém velice Casto stiidat zaméstnavatele, protoze maji jistotu, ze se o né¢ nékdo
postara (Kutlak, 2018). Navzdory faktu, Ze byli vychovavani velice starostlivymi rodici, je
dost ¢asto mezi nimi vyznamna propast. Ta je dana piedevsim globalizovanym a digitalnim
svétem, do kterého se jejich rodice nenarodili, nybrz se ho museli naucit akceptovat (Zemke,
2013).

V pracovnim zivoté jsou lidé generace Y schopni velice dobfe pracovat v tymu, a to
kvili neustalé kooperaci napti¢ socialnimi sitémi a kvili zkuSenosti z prace v kolektivu na
rtiznych Skolnich projektech. Hlavnim motivatorem je pro né prace, kterd jim dava smysl a
pokud ji maji, exceluji v ni. Chtéji vedouciho, ktery bude spiSe mentorem a vidcem nez
autoritativnim vedoucim s direktivnim stylem fizeni. Maji radi rizné formy pracovni doby
véetné prace z domova, kdy si mohou sami rozvrhnout, kdy budou praci vykonavat. Nedéla
jim problém ukol splnit pfes den, v noci anebo o vikendu. Pivodné zakotenény systém byt
od pond¢li do patku v praci a o vikendech mit volno, se pomalu za¢ina vytracet. Netouzi po
uznani a lepsim platovém ohodnoceni formou kariérniho postupu, ale touzi po pochvale za
dobfe odvedenou praci. Dost Casto se rozhoduji velice impulzivné, na zdkladé emoci (Berg,
2020).

Podle posledniho provedeného scitani lidu v roce 2021 tvoii tato generace cca 17,3
% populace Ceské republiky, tj. cca 1,82 miliontl. Z toho 48,3 % tvoti Zeny a 51,7 % muzi
(CSU, 2021a).

3.5.5 Generace Z

Generace Z jsou pokracovatelé Generace Y a jsou to nejmladsi 1idé na pracovnim trhu.
Rozdily mezi t€émito generacemi nejsou nijak hluboké, a to hlavné z toho divodu, ze zatim

ziji v relativné klidné a mirumilovné dobé (Kutlak, 2018). Obecné lze fici, Ze to, jak se

46



generace Z bude vyvijet ve svém smySleni dale, mize do znacné miry ovlivnit pravé
zacinajici recese ekonomiky a konflikt na Ukrajiné.

Generace Z, jiz nyni vi, Ze ziskani vysokoskolského titulu ji nijak zvlast’ neodliSuje od
konkurence, proto se snazi najit jiné zpusoby, jak miize vycnivat z davu. K tomu jim
dopomaha i fakt, Ze tak jako generace Y jsou jejich velkymi vzory, radci a podporovateli
jejich rodice, kteti jim vstépuji do hlavy, aby d€lali to, co je bavi a aby studovali co nejdéle
mohou. Zaroven si jsou dobie védomi toho, ze budou pracovat mnohem déle nez jejich
rodice a prarodice (Half, 2022).

Generace Z jsou lidé, pro které jsou ptirozené genderove odlisné pary, ¢i osoby s jinou
barvou pleti ve vysokych funkci politiky 1 v organizacich. Tato generace zcela propojila
slova fyzické a digitalni a vymazala pomyslnou c¢aru, ktera tyto dvé slova oddé¢lovala
(Stillman, 2017). Pravé z divodu pfirozené digitalni inteligence a tendence byt neustale
online je pro né jakékoliv jind forma socializace velice obtiznd. Tito lidé se radi ujimaji
vedeni tymu, protoze se neboji vyzev, naopak je velice ¢asto vyhledavaji. Jsou soucasnosti
1 budoucnosti pro zaméstnavatele, ale k tomu, aby se tito lid¢ citili na pracovisti komfortn¢,
budou muset zaméstnavatelé projit jakousi transformaci (Bencsik, 2016).

Generace Z je cilevédoma a nepolevi ze svych kariérnich cilti na zaméstnavatele pouze
kviili tomu, aby byli zaméstnani. Diky tomu, Ze se tato generace ¢astecné formovala béhem
doby pandemie Koronaviru, vyzaduje od svého zaméstnavatele vice flexibility, autenti¢nosti
a moznosti kariérniho rtstu. S ohledem na to, Ze se tato generace stale ,,hleda” a ze préci
hleda nejcastéji na internetu, je pro organizace velice diilezité spravné oznacit pracovni misto
—tzn. jako vhodné pro absolventy, mit aktualizované firemni stranky a ptisobit na socidlnich
sitich. Druhym dulezitym aspektem je pro generaci Z flexibilita — moznost svobodné si
rozvrhnout svoji pracovni dobu, a to hlavné z toho divodu, Ze maji pocit, Ze mohou Iépe
fidit svlij work-life balanc (Vitug, 2022).

Podle posledniho provedeného s¢itani lidu v roce 2021 a pfi predikci toho, Ze generace
Alpha, o které¢ se zmiiluje n¢kolik autorti za¢ina od roku 2010, tvoii tato generace cca 12,9
% populace Ceské republiky, tj. cca 1,36 miliont.. Z toho 48,7 % tvoti zeny a 51,3 % muzi
(CSU, 2021a).
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4 Vlastni prace

Druha ¢ast diplomové prace se bude zabyvat aplikovanim a komparaci poznatkii
ziskanych v predchozi, teoretické kapitole prace o vyhledavani, vybéru a adaptaci
zamestnancll v konkrétni vybrané spolecnosti. Pfedev§im se bude zamétovat na prave
vstupujici generaci Z na trh prace. V prvni fad¢€ je vSak nutné alespon v kratkosti piedstavit
spole¢nost LUX Czech s.r.0., kterou jsem si vybrala jako zkoumany subjekt a vysledky prace
budou pouzity pro nabor a adaptaci novych zaméstnancii do spolecnosti pro jejich novy

projekt.

4.1 Charakteristika zvolené spolecnosti LUX Czech s.r.o.

Spole¢nost LUX Czech s.r.0. sidli na Praze 9, mé tym cca 35 lidi s riznymi formami
pracovnépravniho vztahu a zamétuje se na prodej vyrobkill pro zdravou domécnost/kancelar.
AC by se mohlo zdat, Ze plisobi Cisté¢ jenom v Praze, neni tomu tak. Spolecnost piisobi po
celé Ceské republice a na Slovensku.

Obrazek 6 — Logo zvolené spolecnosti LUX Czech s.r.o.

Zdroj: LUX Czech s.r.0., 2023

4.1.1 Historie a soucasnost spolecnosti LUX Czech s.r.o.

Historie této firmy sahd az do roku 1901, kdy vzniké spole¢nost AB Lux. Inspiraci
pro tento nazev je latinské slovo ,, lux “, které znamena svétlo a spolecnost boduje po celém
sveté s vyrobou lamp k venkovnimu vyuziti, které se pouzivaly napt. pro venkovni osvétleni

¢i jako svétla do majakti (LUX Czech s.r.0., 2023a).
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V roce 1912 zacind na vyrobu venkovniho osvétleni doléhat tlak stale rychleji se
rozvijejici elektrifikace a spolec¢nost je diky tomu nucena hledat novy vyrobni program.
Tehdejsi prezident spole¢nosti nachéazi zajimavou pitilezitost ve vyrob¢ a prodeji vysavact a
z tohoto diivodu uzavird firma Lux partnerstvi s firmou Elektromekanista. V témze roce
oslovuje prezidenta spole¢nosti Axel Wenner-Gren, pozd¢ji jeden z nejbohatSich muzii svéta
30. stoleti a zakladatel myslenky zmenSeni a zjednoduSeni vysavace s vyuzitim v béznych
domaécnostech (LUX Czech s.r.0., 2023a).

V roce 1913 spatfi svétlo svéta prvni, 14 kilogramti vazici vysavac s nazvem Lux 1.
AC slavi velky uspéch, Wenner-Gren neni zcela spokojeny (LUX Czech s.r.o0., 2023a).

V roce 1919 dochézi ke spojeni spolecnosti Lux a spole¢nosti Elektromekanista.
Nova spolecnost se nazyva Elektro-Lux (LUX Czech s.r.0., 2023a).

Rok 1921 byl pfelomovym pro znacku Elektro-Lux a to proto, Ze pfichazi na trh s
prvnim domdacim vysava¢em s ndzvem Model V. Pro vétSinu tehdejsi populace byl vysavac
jednou velkou nezndmou, proto zvolila spole¢nost metodu piimého prodeje — prodejci
chodili s vysavaci od jednoho domu ke druhému a predvadeli ho piimo v akci. Tento rok byl
vyznamnym i pro tehdejsi Ceskoslovensko, protoZe se zde oteviela prvni pobo¢ka. Béhem
velice kratké doby oteviela spolecnost v Ceskoslovensku jesté nékolik dalsich pobodek a
ovladla tak skoro 87 % trhu (LUX Czech s.r.0., 2023a).

Béhem nésledujicich let se postupné spolecnost rozristala. Piivodni kapital 6 miliont
Svédskych korun se desetinasobné zvysil. Spole¢nost méla celkem 5 vyrobnich zavodi, 20
zastoupeni a 250 pobocek po celém svéte. Ro¢ni obrat ze vSech vyjmenovanych oblasti byl
cca 70 miliond Svédskych korun (LUX Czech s.r.0., 2023a).

Ve 40. letech minulého stoleti byla firma nucena vlivem druhé svétové valky, upravit
svlj vyrobni program a produkovat vzduchové filtry pro Svédské obranné sily. V roce 1944
pak spolecnost zacala odkupovat velké mnozstvi firem a zatradila je do nadnarodni skupiny
Elektro-Lux. V roce 1948 jsou viechny pobocky v Ceskoslovensku znarodnény a vysavace
Elektro-Lux se stavaji pouze luxusnim zboZzi z Tuzexu (LUX Czech s.r.0., 2023a).

V roce 1957 dochazi ke ptfejmenovani znacky Elektro-Lux na Electrolux a Electrolux
Direct. Obé tyto divize pak dale prodavaji tradi¢nim zplisobem své vyrobky ve velmi vysoké
kvalité — tyto vyrobky jiz tehdy byly velice ptelomové a vyuzivaly naptiklad papirovy sacek
na prach (LUX Czech s.r.0., 2023a).

Vroce 1991 spolecnost Electrolux Direct znovu otevird své pobocky

v Ceskoslovensku a o rok pozd¢ji se vraci ke svému piivodnimu ndzvu Lux. Vedle toho se
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znacka Electrolux stdva koncernem s vice nez 600 obchodnimi znackami jako napiiklad
Zanussi, AEG ¢i Husqvarna (LUX Czech s.r.o0., 2023a).

V roce 1998 se divize Lux odpojuje od své matky — Electrolux a stava se samostatnou
organizaci, ktera je v soucasné dob¢ ve vice jak 40 zemi po celém svéte. O Ctyti roky pozdéji
Lux rozsifuje svoji divizi o Cisticky vzduchu a parni Cisti¢e a az do soucasnosti roz§ifuje

svoji flotilu o dalsi kvalitni produkty pro zdravou domacnost (LUX Czech s.r.0., 2023a).

4.1.2 Zhodnoceni situace na trhu prace v Ceské republice

V nasledujici tabulce jsou shrnuty udaje pro vypocet obecné miry nezaméstnanosti za
zvolené obdobi. Treti kvartal kazdého roku byl zvolen kvili stejnému obdobi — v dobé
zpracovani diplomové prace nebyly celoro¢ni tidaje pro rok 2022 verejné dostupné.

Tabulka 4 - Udaje pro vypocet nezaméstnanosti dle CSU

Obdobi | Pocet nezaméstnanych Pocet ekonomicky aktivnich
3.Q2020 153 900 osob 5387 200 osob
3.Q2021 145 600 osob 5402 800 osob
3.Q 2022 117 700 osob 5305 300 osob

Zdroj: CSU, 2023
Obecna mira nezaméstnanosti v roce 2020

pocet nezaméstnanych

4 pocet ekonomicky aktivnich * 100
- 153900 100
5387200
u=2,86 %

Obecné mira nezaméstnanosti byla v roce 2020, 2,86 %.
Obecna mira nezaméstnanosti v roce 2021

pocet nezaméstnanych

100
pocet ekonomicky aktivnich i
145 600
u= —- %
5402 800
u=2,69%

Obecné mira nezaméstnanosti byla v roce 2021, 2,69 %.
Obecna mira nezaméstnanosti v roce 2022

pocet nezaméstnanych
100

*
pocet ekonomicky aktivnich
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117 700

Obecna mira nezaméstnanosti byla v roce 2021, 2,22 %.

Tabulka 5 - Udaje pro vypocet podilu nezaméstnanych osob dle MPSV

Obdobi | Uchazeci o zaméstnani Pocet ekonomicky aktivnich
2020 273 758 osob 6 838 300 osob
2021 236 375 osob 6 680 000 osob
2022 247 793 osob 6 680 000 osob

Zdroj: MPSV, 2023

Podil nezaméstnanych osob v roce 2020

_ pocCet nezaméstnanych ve véku 15 - 64 let

" pocet obyvatel ve véku 15 - 64 let
- 273758 100
6 838 300
u=4,00 %

Podil nezaméstnanych osob byl v roce 2020, 4,00 %.
Podil nezaméstnanych osob v roce 2021

_ pocet nezaméstnanych ve veku 15 - 64 let

" pocet obyvatel ve véku 15 - 64 let
236 375
u= *
6 680 000
u=3,54%

Podil nezaméstnanych osob byl v roce 2021, 3,54 %.
Podil nezaméstnanych osob v roce 2022

_ pocet nezaméstnanych ve veku 15 - 64 let

" pocet obyvatel ve véku 15 - 64 let
- 247793 100
6 680 000
u=3,71%

Podil nezaméstnanych osob byl v roce 2022, 3,71 %.

Graf 2 - Srovnani obecné miry nezamestnanosti a podilu nezaméstnanych osob
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Zdroj: vlastni zpracovéni, 2023

Jak lze vidét na grafu €. 2 at’ uz se jedna o obecnou miru nezaméstnanosti ¢i o podil
nezameéstnanych osob, v obou piipadech méa tento ukazatel klesajici tendenci. Znamena to
tedy, ze je rok od roku mensi podil nezaméstnanych na ekonomicky aktivnim obyvatelstvu.
To vede ke ztizenym podminkam pfi obsazovéani pracovnich mist v organizacich, a to

obzvlasté tehdy, kdyz organizace hleda kvalifikované zaméstnance.

Mira nezaméstnanosti v porovnani s Evropskou unii

O tom, Ze je v Ceské republice nizka mira nezaméstnanosti svédéi i fakt, e dle
evropského statistického tifadu (EUROSTAT) je Ceska republika na prvnim misté
v Evropské unii, co se tyce miry nezaméstnanosti. Prehledné to ukazuje nasledujici tabulka,
ktera je ociSténa o sezonni miru nezaméstnanosti, kde lze vidét porovnani miry
nezamestnanosti mezi vSemi ¢leny Evropské unie.

Tabulka 6 - Mira nezameéstnanosti v Evropske unii (Fijen 2022)

Stat Sezonné oCisténa mira nezaméstnanosti
Ceska republika 2,1
Némecko 3,0
Polsko 3,0
Malta 3,1
Mad’arsko 3,6
Nizozemsko 3,7
Bulharsko 4,0
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Slovinsko 4,1
Irsko 4.4
Dansko 4,5
Lucembursko 4,6
Rakousko 4,6
Estonsko 5,2
Belgie 5,4
Rumunsko 5,5
Slovensko 5,9
[Bvopskunie @7ith—rok2i20) 60 000000000
Litva 6,1
Portugalsko 6,1
Finsko 6,4
Chorvatsko 6,5
Francie 7,1
Lotyssko 7,1
Svédsko 7,7
Italie 7,8
Kypr 8,0
Recko 11,6
Spanélsko 12,5

Zdroj: MPSV, 2023

Vyvoj prumérné hrubé mési¢ni mzdy na trhu prace

V grafu €. 3 je mozné vidét vyvoj primeérné mésicni mzdy na trhu prace vzdy po
jednotlivych cCtvrtleti, protoze ctvrté Ctvrtleti roku 2022 jesté neni zpracovano. Primérna
mzda v prvnim kvartalu roku 2020 ¢inila skoro 35 tisic korun, v roce 2022 to bylo skoro 38
tisic korun. Bez zohlednéni okolnich vlivil jako inflace atp. se da konstatovat, ze primérna
hruba mési¢ni mzda na trhu prace roste.

Graf 3 - Vyvoj primeérné hrubé mésicni mzdy v letech 2020-2022
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Zdroj: vlastni zpracovani dle CSU, 2023
Starnuti populace na trhu prace v Ceské republice

V soucasné dobé za¢ina trh prace v Ceské republice &elit velkému problému, a to je
starnuti populace. Pribyva totiz lidi, kteti dosahuji 65 let (ekonomicky neaktivnich jedinct)
a klesa pocet lidi, kteti jsou v ekonomicky aktivni véku (15—64 let). Tento jev je zplisobem
dvéma nejvétsimi faktory, a to je klesajici porodnost a delsi doba dozivani starsi generace. |
z tohoto diivodu oteviel opét Parlament Ceské republiky diskusi nad prodlouzenim véku
odchodu do dichodu. S timto problémem se budou ¢asem potykat 1 jednotlivé organizace a

bude nutné se vyporadat se sttetdvanim rtiznych generaci v pracovnim prostiedi.

4.1.3 Vliv spoleénosti LUX Czech s.r.o. na regionalni rozvoj

V soucasné dobé puisobi firma LUX Czech s.r.0. na dvou trzich, a to v Ceské republice
a na Slovensku. Na jejich projektech se podili dohromady 35 lidi z Ceské republiky a
Slovenska a sidlo spolecnosti je v Praze. Vzhledem k poctu lidi, ktefi na projektech
spolecnosti LUX Czech s.r.o. pracuji, se jedna o malou spole¢nost, kterd nema velky vliv na
regionalni rozvoj v dané oblasti. Byly taktéz hledany vztahy s mistni komunitou a ty taktéz
nebyly nalezeny. Pokud bude jejich novy chystany projekt GspéSny, prerostou ve velky
podnik a vtu chvili budou mit dopad na regionalni rozvoj v mnoha regionech Ceské

republiky.
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4.2 Postup spolecnosti LUX Czech s.r.o. pri vyhledavani, vybéru a
adaptaci zaméstnancu

Spolec¢nost LUX Czech s.r.0. neni procesné fizenou organizaci a to znamena, ze v této
kapitole diplomové prace neni mozné Cerpat ze zadnych platnych a vydanych procesu. Jako
podklad pro tuto kapitolu bylo vyuzito dvou polostrukturovanych rozhovort. Prvni z nich
byl s jednateli spole¢nosti LUX Czech s.r.o., Pavlem Sanderou a Toméasem Dufkem a druhy

z nich s HR pracovnici spole¢nosti LUX Czech s.r.0. — slecnou Dominikou.

4.2.1 Polostrukturovany rozhovor s jednateli spolecnosti LUX Czech s.r.o.

V nésledujici ¢asti je popsan polostrukturovany rozhovor, ktery prob&hl osobni formou
s jednateli spole¢nosti LUX Czech s.r.0. Zaméioval se primarné na jejich novy projekt, ktery
bude v pritb¢hu roku 2023 uveden na trh a na ktery potiebuji vyhledat cca tisic pracovnikti

na soucasném trhu prace.

1. Kde Vase spolecnost v souc¢asné dobé piisobi?

.,V tuto chvili piisobime po celé Ceské republice a na Slovensku a bude to tak i s nasim
novym projektem, do kterého bychom radi zapoyjili generaci Z—v soucasné dobé totiz zadného
kolegu z generace Z nemame. “

2. Jak u Vas funguje proces Fizeni lidskych zdroja?

,,O proces Fizeni lidskych zdrojii se u nas v minulosti starala HR pracovnice, ktera to
vykonavala soubézné s jeji hlavni naplni prace — marketingem spolecnosti. Bohuzel pro nas
povysila do LUX International a nyni vykonava prdci pro né. Minuly mésic jsme na zkrdaceny
uvazek (jednu hodinu denné) prijali studentku z Pardubic a ta se samoziejmé jesté zaucuje.
Proces rizeni lidskych zdrojii vyznamné ovliviiujeme i my jako jednatelé, protoze provadime
vybérové pohovory a zaskoleni zaméstnancui. *

3. Co pro Vas tedy zajiSt'uje zminény zkraceny uvazek?

, Aktudlné to funguje tak, ze pozadavek na obsazeni pozice vychazi od nas dvou jako
jednatelu, tzn. my zadame HR pracovnici nas pozadavek a ona nasledné ucini kroky jako
Jjsou tvorba a zverejnéni inzerdatu, shromazdeni Zivotopisu, odeslani pozvanky na vybérovy
pohovor atp.

4. Tzn. o tom, Ze je misto potieba obsadit, rozhoduje vzdy jeden z Vas dvou?

I3

,,Ano, vidy vychazi od jednoho z nas.
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5. Mate ve firmé sepsany a nastaveny proces vyhledavani, vybéru a adaptace

novych ¢leni tymu?

,,Popis procesu vylozené nemame, mame ale nastaveny proces, jakym zpusobem
vyhledavani, vyber a adaptace novych ¢lenu tymu probiha.

6. Jaké formy prace Vase spole¢nost nabizi pripadné bude nabizet v budoucnu?

Nabizite i DPP, DPC ¢&i zkraceny tivazek?

., V tuto chvili mame predevsim obchodni zastupce a pracovniky v terénu zabezpecujici
servisni péci. Z tohoto ditvodu je nds koncept postaven piedevsim na OSVC, a to hlavné kviili
casové flexibilite — za to jim jsme schopni nabidnout dobré zdazemi pro vytvoreni jejich
viastniho ,,podniku “ pod nasim jménem s kompletnim servisem za zady. *

,, Co se tyce naseho nového projektu, kam bychom radi zapojili i generaci Z, tam mame
vytvoreny kompletni plan castecnych uvazku, takze je mozné cilit na daleko sirsi okruh lidi
Jjako jsou maminky na materské dovolené ¢i studenti, kteri chtéji mit praxi a privydelat si.
Zaroven novy projekt neni nijak fyzicky narocny, takze ho po této strance zvladne opravdu
kazdy. "

7. PFi rozhodnuti o vyhledani nového ¢lena tymu zvaZujete, zda budete hledat

nového ¢lena tymu z internich nebo externich zdrojiu?

., Vzhledem k tomu ze jsme mala rodinna firma, nabirame v tuto chvili spise nové cleny
tymu z externich zdroju, protoze nemame kde brat ze zdroju internich. Pokud se ale hledd

vedeni tymu, preferujeme si takového zaméstnance vychovat a posunovat ho interné. *

8. Jaké dokumenty pozadujete po uchazecich?

vvvvvv

¢

budeme vyzadovat vypis z trestniho rejstriku. ‘
9. Mate popis pracovniho mista, co konkrétniho novy ¢len tymu bude délat?
,, Cdstecné by se popisem pracovniho mista dal nazvat inzerdt, kde je vypsano vse, co ten
dany clovek bude vykonavat. Jestli se ptate na to, zda mame nékde do detailii sepsano, co

‘

konkrétni clovek na dané pozici vykonava, tak to nemame. *

Obrazek 7 - Priklad inzeratu LUX Czech s.r.o. - obchodni zdstupce

O nas
Pojd’te spolecné s nami vybudovat sit’ spokojenych klientii. Ve firméch se starame o
Cisty vzduch, zdravou vodu, peCujeme o podlahy a zajistujeme ekologicky uklid.

e Jsme dynamicky rostouci firma, kterd je na trhu jiz 121 let
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e Diky pfimému prodeji prémiovych vyrobki LUX nasi konzultanti poméhaji
vytvaret zdravé prostiedi ve firmach i doméacnostech

e NaSe produkty zahrnuji podlahové stroje, profesiondlni vysavace, Cisticky
vzduchu, Cisticky vody a parni Cistice

Koho hledame:
e Pozitivné naladéné kolegy po celé CR, kteii posili na§ B2B tym
e Ridigské opravnéni skupiny B podminkou
e Samoziejmosti je spolehlivost, diitvéryhodnost, obchodni duch, tah na branku a
dobréd komunikace
e Praxe vyhodou, nikoliv podminkou

Co Vas ceka:
e PécCe o stavajici klienty a akvizice novych zakazek
e Schiizky s firemnimi (B2B) klienty
e Moznost vytvofeni vlastni sité¢ kontakt ve svéfeném kraji

Bojite se, Ze nemate vlastni databazi? To nechte na nas! Také Vam pomtzeme domluvit
a zorganizovat schlizky u klientt.

Schazime se na pravidelnych online schiizkach a cca jednou za dva mésice se potkame v
Praze, kde sdilime dtlezité informace a novinky.

Co nabizime:
e Flexibilni zac¢atek/konec pracovni doby, home office
e Nadstandardni finan¢ni ohodnoceni (vyse mésicni odmény nema horni limit)
Pratelskou, rodinnou a neformalni atmosféru
Praci v tradi¢ni mezinarodni firme
Administrativni, technickou i obchodni podporu
Zaskoleni a prodejni materidly
Slevu na firemni vyrobky

Chcete se 0 nds dozvédét vice? Navstivte nase stranky: https://luxczech.cz/pro-firmy/
Zdroj: LUX Czech s.r.0., 2023¢

10. Jakym zpiisobem vyhledavate zaméstnance?
,Aktualneé vyuzivame pouze inzertni servery jako je Jobs.cz, Prace.cz nebo
Pracezarohem.cz. Na Slovensku potom Profesia.sk. Historicky jsme si vyzkouseli, ktera
pozice na daném serveru funguje nejlépe.

11. Na jak dlouho uverejiujete volnou pozici ve Vasem tymu?

. Na jeden meésic, v pripade, Ze se nam nesejde dostatecny pocet Zzivotopisu tak
prodluzujeme, pripadné zatraktiviiujeme inzerat pomoci dopsani mista pracovniho vykonu
atp. To potom zalezi na konkrétnim serveru, co nam dovoli — napr. Jobs.cz neumoZnuje

‘

béhem mésice menit nabidku, ale umoziuje meénit region. *
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12. Na VaSich webovych strankach je také zalozka Kariéra — pres to také

inzerujete?

,,Ano, to je ve spolupraci s LUX International, ale velka mira odezvy na to neni. Tusim,
Ze jednou za rok néjaka odpovéd pres tento web prijde.

13. Vyuzivali jste v minulosti je$té jiné formy vyhleddvani zaméstnanca?

., Ano, vyuzivali jsme headhuntera na vyhleddvani obchodnich zastupcu, ale toho jiz také
nevyuzivame, protoze nenachazel nikoho jiného nez my sami pies inzerce a naklady na néj
Jjsou mnohonasobné vyssi.

14. Stava se Vam, Ze k Vam lidi chodi sami?

,,Ne to ne, stava se nam ale to, ze dany obchodni zastupce doporuci svého znamého nebo
kamarada apod. a ten k nam poté nastoupi — z tohoto duvodu tady mame i naborovy bonus.

15. Kdo vam zajist’uje predvybér uchazeci?

,, Predvyber uchazecii nam provadi HR pracovnice, se kterou se miiZete spojit a ona Vam
urcite rekne vse, co potiebujete.

16. A jakym zpiisobem tedy probiha poté ten samotny vybér?

,HR pracovnice shromazdi Zivotopisy a udéla s uchazeci telefonicky rozhovor a ty
vyhovujici nasledné pozve k Pavlovi na online pohovor. Pokud uspésné projdou online
pohovorem s Pavlem, jdou poté k Tomasovi a pokud uspéji i u ného, je s nimi nasledné
domluveno, kdy probéhne tzv. Lux Business School. *

17. Tzn. Ze jedete komplet online recruitment?

,,Ano, jedeme vse online.

18. Opravdu probiha online recruitment pIlné? Tzn. Ze zaméstnance vidite, az kdyZ

ho prijmete?

,,Ano, ¢lena tymu fyzicky vidime az ve chvili, kdy probiha Lux Business School. Drive se
smlouva podepisovala jiz na zacatku, nyni, po nékolika ne zcela pozitivnich zkusenostech,
nechavame smlouvu podepsat az treti den Lux Business School. *

19. Teorie uvadi, Ze elektronicka doba je, co se tyce vybéru a vyhledavani, rychlejsi

a levnéjsi, ale stejné neni nad osobni kontakt — souhlasite s timto tvrzenim?

My jsme uplné v pohodé s tim, udélat predvybér a vyber online, ale nikdy nechceme
posilat k zakaznikiim clovéka, kterého neuvidime a nepodame si s nim ruku. *

20. Co je Lux Business School?

,, Ctyidenni propracovany program, ktery v sobé zahrnuje piedstavent firmy LUX Czech

s.r.o., jeji vize, mise atp. Produktovou prednasku (teorie i praxe), predndsSku o internich
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systemech, Task management ¢i Role play. Lux Business School jsou jediné dny, kdy musi
byt clovek fyzicky pritomen u nds v Praze. Poté pokracuje adaptacni program dal.
Samoziejmé se dost casto stane, Ze clovek po LBS zjisti, Ze na tuto pozici neni vhodny a
smlouvu nepodepise. Tomu se snazime predchdzet tim, Ze si vzajemnou spolupraci verbalné
odsouhlasime napr. dva tydny pred LBS — tzn. Ze ty lidi maji dostatek casu na to, aby
vycestovali s jednim z nasich obchodnich zdstupcii a na LBS Sli uz s tim, Ze s ndmi
stoprocentné chtéji spolupracovat.

21. Stava se Vam, Ze v ramci LBS poznate, Ze vybrany ¢lovék neni ten nejvhodnéjsi

kandidat?

., Ne, to uz vyselektujeme v ramci pohovoru. Jsme velice otevieni a na rovinu se ptame
na otazky typu — 25 kilogramii jeden stroj, co mi na to reknete atd. Tohle samoziejmé plati
ve stavajicim produktovém portfoliu — v nasem novém projektu toto zcela odpadne. *

22. Co podepisuje za dokumenty ¢lovék, ktery se stava ¢lenem Vaseho tymu?

,,Podepisuje smlouvu, osobni dotaznik a eticky kodex spolecnosti. Pokud bude nutné,

Jjsme toto viechno schopni prevést do elektronické podoby. “

59



Obrazek 8 - Eticky kodex spolecnosti LUX Czech s.r.o.

@

Eticky kodex

Lux Czech (déle jen Lux) a jeho obchodni partnefi prodéavaji produkty

1

v

nejvyssich kvalitativnich standard(, které splniuji vSechny cile
a zavazky pisemné stanovené spolecnosti.

Nase hlavni zdsady jsou:

M Zijmy zikaznika klademe vidy na prvni misto
M Pinime nase sliby

B Vazime si kolegli a spolupracovniki

M PFinasime to nejlepsi feseni

M Naslouchdme a pecujeme

M Milujeme to, co délame

Lux cti pravo zakaznika ziskat viechny poZadované informace, aby ucinil uvédomélé rozhodnuti, a také ruéi za to,
ze kazda prezentace produktl bude ndzorna a Uplna v souladu s pokyny pro Skoleni zaméstnanci spolecnosti Lux.
Obchodni partnefi Lux pfinasi pozitivni a plnohodnotnou zakaznickou zkusenost viem klientdim.

Obchodni partner Lux musi podat zakaznikiim nasledujici informace:

B jeho piné jméno prokazanim vizitky

M nazev a adresu spoleénosti

M Uplné informace o povaze zadané objednévky (informace o produktu a jeho dodaci Ihiité)
M podminky platby zahrnuijici vSechny naklady i dal3i pripadné vydaje

B moznost kdykoli objednavku zrusit a zplsoby vyuziti tohoto prava

N A (N

M informace o zarucnich pravech nabizenych spolecnosti Lux a jeho obchodni partneri

cti zakaznikova prava zrusit objednavku v souladu s mistni legislativou

Pokud zakaznik pozada obchodniho partnera nebo pfimo spolecnost telefonicky o zdméru odstoupit

od uzavrené kupni smlouvy, je nutné okamziteé informovat vedeni firmy.

)

FER

Zakaznik zaroveri musi byt uvédomen o povinnosti potvrdit pisemné sv(j zdmér odstoupit od kupni smlouvy.

C N/ OSSN

Lux i jeho obchodni partnefi si jsou védomi prava na zdravy domov, které je vlastni zakaznikovi jakékoliv
vékove kategorie, pohlavi i etnické pFisludnosti.

AT are YD
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Lux i jeho obchodni partnefi jednaji se vsemi zakazniky férové, cestné a diistojné a cti jejich soukromi.
Obchodni partnefi Luxu nesmi zneuZivat diivéru jednotlivych spotfebitelll, musi respektovat jejich malé nebo
zadne povedomi o obchodni praxi a nesmi zneuZivat zakaznik(v vék, nemoc, dusevni nebo fyzickou slabost,
dGverivost, neporozumeéni nebo nedostatecnou znalost jazyka k tomu, aby uzavreli obchodni kontrakt.

To zahrnuje deléi nebo vice flexibilni podminky k odstoupeni od smlouvy pro seniory a respektovani okolnosti,

ktere zabranuji zakaznikovi zakoupit od spolecnosti produkt.

Lux a jeho obchodni partnefi musi zabranit tomu, aby osobni zajmy jejich pracovniki byly v rozporu se zajmy
spolecnosti, zakaznikl nebo pridruzenych clend,

Obchodni partner Lux nepouZije kontakty ziskané spolecnosti pro potieby vlastniho podnikéni nebo pro soukromé
Ucely. Obchodni partnefi by se méli vyhybat uzavirani intimnich nebo neprofesionalnich vztahl se zakazniky
av zadném pripadé nesmi vici zakaznikiim pouzivat hrubého chovani nebo jakéhokoliv natlaku.

Obchodni partneri Lux nesmi diskriminovat zakazniky na zékladé pGvodu, narodnosti, naboZenského vyznani, I
rasy, pohlavi, sexué|ni orientace a nesmi se dopoustét slovniho nebo fyzického obtézovani na zékladé nékterého
z vy$e uvedenych dlvodu. Pokud je Lux obchodni partner Ucastnikem nebo svédkem incidentu neetického jednani

nebo chovani, je povinen okamzité toto chovani nahlasit svemu nadfizenému. '
Firemni kultura

Lux a jeho obchodni partneri zlepsuji kvalitu zivota éim dal vétsiho poctu lidi na svété diky inovativnim fesenim

pro Cistsi vzduch, vodu a lepsi vnitrni prostredi. Nase spolecnost se tési dobré poveésti, ktera vychazi ze silného

dlrazu na integritu, respekt a davéryhodnost. Tento eticky kodex shrnuje principy, podle nichZ se Lux a jeho

obchodni partneri fidi ve svém kazdodennim obchodnim pocinéni, v interakci se stavajicimi nebo novymi

zakazniky a rovnéz v interakci s Sirsi verejnosti a se zaméstnanci spole¢nosti.

Potvrzeni

Precetl(a) jsem si tento eticky kodex spoleénosti Lux, porozumél(a) mu a souhlasim s jeho dodrZovanim.

Budu se fidit zasadami uvedenymi v tomto kodexu. Jsem srozumen(a) s tim, Ze poruseni etickeho kodexu mize

mit zavazné ddsledky a miiZe vést k disciplinarnimu fizeni a pripadnému preruseni nebo ukonceni spoluprace.

Jméno a pfijmeni

22 A S RN —

Datum a misto Podpis ‘

_‘.-'

Zdroj: LUX Czech s.r.0., 2023b.

23. Jaké mate typy smluv?

,,Novy clen tymu si miize vybrat mezi dvema typy smluv — jeden typ smlouvy je s fixni
castkou a druhy typ je bez fixni castky, kde ziskavaji procenta ze zisku. V pripadé smlouvy
bez fixu neni nic omezeno, ale zaroven tam neni zadny jisty fix. Takto Ize pracovat i na
zkrdceny uvazek.

24. Jakou mate uspésnost vybéru ¢lent tymu?
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., Cca 10 % z vybranych uchazecii s nami ziistane. *
25. Mate néjaky adaptacni plan?
,Adaptacni plan jako takovy popsany nemame, ale proces adaptace mame. “

26. A jaky je proces adaptace?

., Poté, co se dohodneme Ze je spoluprdce pro né i pro nas zajimava je po podpisu
pracovni smlouvy Ceka tzv. mésicni onboarding proces. Zacina to jiz zminénou Lux Business
School. Poté nasleduji v terénu dny s Tomdsem a prodejci uskutecniuji prvni prodeje.

V prubéhu toho vseho maji rizné workshopy na interni systémy a také kazdé pondeli Call-
party, kde nové cleny tymu ucime, jak volat znovu klientum atp. *

27. Mate jesté dalsi adaptacéni nastroje?

,,Novi clenové tymu maji neustale k dispozici tii lidi z riiznych odvétvi, Dale pro né
mame prezentace a produktové manualy, pro servisni techniky detailnéjsi manualy produktii,
popis, jak by méla vypadat pravidelna navstéva u zakaznika a co by meélo byt vysledkem této
navstevy. Dale maji celou dobu k dispozici nas centralni informacni systém — tam naleznou
v§e zminéné online.

28. Nabizite ¢lenim tymu néco navic?

,, Pokud prijde nékdo z clenii tymu do nasich prazskych prostor, miize si s sebou vzit déti
¢i domdciho mazlicka. Je to prace, ktera se jim cdstecné prizpuisobi. Na svych clenech tymu
nevydeélavame, takze si veskeré nase produkty mohou zakoupit dle cen, které vidi v softwaru.
Obchodni zastupci maji samoziejme kompenzaci za benzin a za pouzivani vlastniho auta na

zdakladeé knihy jizd. Firemni automobil budou mit v budoucnu rovnéz k dispozici — tim, jak

budeme kazdému obchodnimi zastupci poskytovat viastni firemni vybaveni. *

4.2.2 Polostrukturovany rozhovor s HR pracovnici spole¢nosti LUX Czech s.r.o.

Druhé podkapitola obsahuje ptepis polostrukturovaného rozhovoru, ktery probéhl
s byvalou HR pracovnici firmy LUX Czech s.r.o. — slenou Dominikou. Hlavni pracovni
naplni sle¢ny Dominiky byl vSak marketing a HR vykonévala pouze na ¢asteCny uvazek.
V soucasné chvili hled4 spolecnost kandidata nebo kandidatku na pozici HR pracovnice —
ve chvili, kdy se rozhovor uskutecnil, za¢inala se spoleCnosti spolupracovat nova HR
pracovnice Katka — ta jiz pro spole¢nost nepracuje (01/2023).
1. Na zakladé rozhovoru s jednateli spolecnosti jsem se dozvédéla, Ze mate
prreddefinované inzeraty na jednotlivé tipy pracovnich pozic a tyto inzeraty

zverejiiujete na serverech jako je Jobs.cz, Prace.cz a pripadné na svych
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internich strankach — napada Vas jeSté néjaké misto, kde zverejiiujete svoje
inzeraty?

, Inzerujeme vsude tam, kde jste zminila. Mame profily na Jobs.cz, Prace.cz a
Pracezahorem.cz, na Slovensku potom Profesia.sk. Nejvic jsme vyuzivali inzerovani na
Jobs.cz a Prace.cz. Pracezahorem.cz se zkousela pouzivat, kdyz jsme pred nedavnem hledali
telefonni operatorku. Potom také inzerujeme na Jenprace.cz — tam hodné inzeruji banky a
velke instituce a za mé je to idealni pro takové ty stiedni nebo nizsi stredni pozice. Co se tyce
inzerce na internich strankach, tam bych to za inzerci uplné nepovazovala — vychazim
z poctu navstevnosti na Google Analytics.

2. V souvislosti s Vasi odpovédi mé tedy napada otizka — je sekce Kariéra na

strankach LUX Czech s.r.o. propojena se sekci Kariéra na LUX International?

,Ne, to neni. Je tam odkaz, ktery Vis nasméruje primo na Jobs.cz. Na LUX

International nikoliv, ale je to dobra moznost, jak pripadné vyhledavani zaméstnancii
zefektivnit.

3. Napada Vas, co se tyCe inzerce, jesté néco dalSiho?

.,V souvislosti s timto tématem mé jesté napada, ze LUX International ma na svych
webovych strankach sekci Kariéra, kde si zajemci o praci ze vSech zemi svéta, vyplni
formular, ktery je v anglickém jazyce. Nejcasteji ho vypliuji obchodni zastupci. Zajemci tam
o sobé uvedou odkud jsou, jak jej miize LUX kontaktovat atp. Vyplnény formular poté prijde
do marketingového oddeleni LUX International. To ho pak ndsledné rozesila HR
pracovnikum do riznych zemi. Musim ale priznat, Ze za dobu, co jsem piisobila v LUX Czech
s.r.0. se nikoho pres tento formular nalezt nepodarilo. VIiv na to miize mit i to, zZe kdyz si
potencialni zajemce na strankach LUX International zvoli zemi odkud je, a to se logicky z 99
% déje, tak v pripadé Ceské republiky ho to navede na stranky LUX Czech, kde uz takovy
formular k vyplnéni nenajde. “

4. Jaké vSechny pozice hledate?

., Za tu dobu, co jsem HR pozici vykonavala ja, to byli hlavné servisni technici, telefonni
operatorky, a to at’ pro firemni klienty ¢i jako podpora servisnim technikiim v komunikaci
s domdcnostmi. V nejvetsi mire se vsak stale hledali obchodni zastupci, kde jsme se snazili
vzdy malinko zménit nazev pozice, abychom neinzerovali stale ty stejné inzeraty, se stejnymi

‘

nazvy, porad dokola.*
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5. ZkouSeli jste napriklad inzerovat na socidlnim sitich, wradech prace,
spolupracovat s vysokymi S§kolami ¢i navstivit pracovni veletrhy? Nebo opravdu
vyuZzivate pouze inzertni servery?

,Jednou jsme hledali telefonni operdtorku pro Pardubicky kraj a tam jsme zkouseli
inzerovat pies Urad prace. Je to cca 1,5 — 2 roky zpatky, ale bohuzel jsme nedostali Zddnou
odpoved. Tudiz inzerce timto zpusobem byla neuspesna. Co se tyce napr. pracovnich
veletrhii, tak tam si myslim, Ze jsme na to prilis mala firma a co se tyce spoluprdace s vysokymi
Skolami, tak o ni se muze premyslet v pripade nového projektu — do ted’ byl vidy poZadavek,
Ze je potreba nékdo alespon s minimalnimi zkusenostmi.

6. V ramci rozhovoru s Pavlem a TomaSem jsem se dozvédéla, Ze proces vybéru

az do faze prvotniho zaskoleni probiha viceméné online — je to pravda?

,,No, priznam se, Ze se to za ty roky docela dost vystridalo a velky vliv na to méla
samoziejmé pandemie Koronaviru. Vzhledem k tomu, zZe zajemci hledaji praci na online
serverech, tak se da Fici, Ze prvotni kontakt se spolecnosti probiha online. Poté je to clovek
od cloveka. Ja jim vzdy nabizela prvni 30 minutové kolo online a dalsi kolo ve forme
osobniho setkani. Nicméné napriklad obchodni zastupce cca ve vzdalenosti Praha-Plzen
Vam rekne, Ze radéji prijede osobné na obé kola. Naopak na Slovensku cely vybér probihal
online a telefonni operatorky jsou vSechny z Prahy, takze tam vse probihalo zase osobne. Je
to fakt clovek od cloveka, pozice od pozice.

7. Proces vybéru zaméstnancu funguje tedy tak, Ze Pavel s Tomasem definuji

potiebu obsadit pracovni misto novym pracovnikem, daji Vam to védét a vy
v tu chvili zverejiiujete inzerat? Jak dlouho nechavite inzerat na inzertnich
serverech?

,Ano, je to tak. Inzerat je zverejneny vidy na 1 mésic. To jsem nikdy nezkracovala, vzdy
Jjsem to nechavala dobéhnout. *

8. Jaké dokumenty poZadujete po kandidatech, ktefi se uchazeji o to, byt ¢lenem

Vaseho tymu?
., VZdy jsem chtéla Zivotopis a potom se to dost proménovalo v case.
9. Co dalsiho jste po uchazecich pozadovali?
., Vyjma Zivotopisu jeste 3-4 roky zkusenosti, ridicsky pritkaz sk. B, stredoskolské vzdélani

a u servisnich technikii jeste vyhlaska 50.
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10. Pfedvybér uchazecu jste tedy uskuteciiovala vy? Myslim tim, Ze jste uchazece
neporovnavala mezi sebou, ale hodnotila jste podle predem stanovenych
kritériich? Jak to probihalo?

,Ano, to jsem délala ja. Probihalo to rizné. Napriklad pri naboru na Slovensko se nam
prihlasilo spoustu kvalitnich kandidatii z velkych spolecnosti, s relevantnimi zkusenostmi a
s peknymi Zivotopisy. Ty jsem pak hned zvala na prvni kolo vyberového pohovoru. Pak byly
ale pozice, kde Zivotopis nebyl dostacujici a s témi jsem si vzdy volala. Nejcastéji jsem se
ptala na néjakou motivaci pro ziskani vypsané pracovni pozice, u zZen napriklad i na néjakou
Zivotni situaci — diskutovala jsem s nimi hodné, zda budou schopné tahat ten tezky stroj na
uklid, zda vedi, ze budou hodné v terénu a nebudou sedet v kancelari. To samé, pokud se o
pozici uchazel kandidat ze starsi generace — opét z moji strany probéhl telefonni rozhovor o
tom, zda zvladne tahat tézké stroje 3 — 4x denné tam a zpatky. V pripade telefonnich
operatorek jsme zkouseli i pohovor ve vice lidech, ale také jsme s nimi napriklad méli
individualni pohovory jedno celé odpoledne. *

11. Jaka jsou tedy kritéria pro predvybér? Daji se tato kritéria zaradit do nezbytna

/ velmi Zadouci / Zadouci?

, Mezi nezbytna kritéria Ize urcité zaradit vidicsky prikaz skupiny B a u servisnich
techniku platna vyhlaska 50. Mezi velmi Zadouci kritéria poté praxe 3-4 roky, komunikacni
schopnosti a urcité prdce na pocitaci. Mnoho uchazecii ma sice v Zivotopisu napsano, ze
ovlada Microsoft Olffice, ale realita je uplné jina. Mezi Zadouci kritéria Ize zaradit napriklad
to stredoSkolské vzdélani.

12. Sestavujete seznam uchazecii, ktefi by méli byt pozvani Kk vybérovym

proceduram?

, Ne, to jsem nikdy nedélala. Vzdy jsem jednotlivé kandidaty posilala Pavlovi nebo
Tomasovi postupné. Je ale pravda, Ze se mi kolikrat stalo, Ze bylo zdajemcu tolik, Ze se nabor
stopnul a za mé tam par kvalitnich uchazecu jeste bylo, a to mi prisla Skoda. Bohuzel ze
zakona neni mozné, abychom si ty zZivotopisy nechali a poté tem lidem zkouseli volat, zda
stale hledaji praci. “

13. Kdo informuje uchazece o kone¢ném rozhodnuti vybérového rizeni?

,,Pokud je to tak, Ze uchazec¢ neprojde kritérii, které mame stanovené, a tudiz je ani
nepozvu k vybérovému pohovoru, informuji uchazece ja. Pokud je uz ale pozvu na vybérovy
pohovor k Tomasovi nebo Pavlovi, je tento ukol jiz zcela na nich. Beru to tak, Ze si potom

spolu Feknou ne, nejdeme dal anebo ze to naopak dotahnou az k podpisu smlouvy.
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4.3 Dotaznikové Setieni generace Z

V ramci diplomové prace bylo taktéz uskutecnéno dotaznikové Setieni, které se zamétovalo
na generaci Z. Dotaznik byl sestavovan a rozesilan az po rozhovorech ve spole¢nosti LUX
Czech s.r.0. Divodem proto bylo cilit otazky v dotazniku pfimo na spole¢nost LUX Czech
s.r.0. a to tak, aby vysledky dotaznikového Setfeni a této diplomové prace, pomohly
spolecnosti 1épe uchopit vyhledavani, vybér a adaptaci zaméestnancti generace Z pro jejich
novy projekt. Postup, jakym byl dotaznik zpracovan a rozesilan je mozné nalézt v kapitole
2.2. Metodika. Kompletni dotaznik je mozné nalézt jako Priloha I - Dotaznikové Setieni této

diplomové préce.

Vzhledem k tomu, Ze se dotaznik zaméroval primérné na generaci Z, byla jako prvni
polozena otdzka identifikacni, kterd se zaméfovala na datum narozeni respondenta. Bylo
totiz zcela zbytecné, aby respondenti, ktefi nespadaji do generace Z, odpovidali na vSechny
polozené otazky a tim zkreslovali vysledky dotaznikového Setieni.

Celkem dotaznik navstivilo 281 lidi a ztoho celkem 235 vypliiovani dotazniku
dokoncilo. Dotaznik byl z tohoto pohledu tedy uspésny na 83,6 %.

Jako prvni budou vyhodnoceny otazky identifikacni, a to ztoho duavodu, Ze
v nékterych otazkach zamétenych na vyhledavani, vybér a adaptaci zaméstnancti, budeme

zkoumat, zda mezi nimi existuje vztah.

4.3.1 Vysledky dotaznikového Setfeni — identifika¢ni otazky

Otazka €. 1: Narodil/a jsem se 01.01.1995 a dale?
Graf 4 - Respondenti narozeni po roce 1995

1%

= Ano

= Ne
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Jak je mozné vidéet z grafu €. 4, celkem 98,7 % respondenttl, ktefi dotaznikové Setieni
obdrzeli, se fadi do generace Z. Ptfesto tu bylo 1,3 %, konkrétné 3 respondenti, ktefi
v ptipad¢, Ze by tato identifikacni otazka nebyla poloZena na zacatku dotaznikového Setient,
vyplnovali dotaznik zcela zbytecné, protoze by jejich odpovédi nemohly byt zohlednény.
Otazka €. 24: Jsem:

Z grafu €. 5 vyplyva, Ze 55 % respondentd, tj. 128 respondentli dotaznikového Setfeni
byly Zeny. Déle pak skoro 44 % respondentt, tj. 101 respondentt byli muZzi. Do kategorie
Jind se daji zatadit respondenti, ktefi se neztotoziuji ani s jednim pohlavim. Tyto odpovédi
se objevily celkem 3, tj. vice nez 1 %.

Graf'5 - Pohlavi respondentii dotaznikového Setreni

1%

m Zena
= Muz

® Jina...

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
Otazka ¢. 25: Nejvyssi dosazeny stupen vzdélani:

Dle grafu ¢. 6 lze vidét, ze nejvice respondenti ma stfedni vzdélani ukoncené
maturitni zkouskou — celkem 54 %, tj. 126 respondenti. Druhym nejvice zastoupenym
vzdélanim je vzdélani vysokoskolské — bakalaisky stupen studia. To €ini skoro 35 % tedy
81 respondentti. Déle pak 5 % ma vzdélani vysokoSkolské — magistersky stupen studia, 3 %
vzdélani stfedni zakoncené vyucnim listem a 2 % vzdélani vys$si odborné zakoncené titulem
DiS. V ramci dotaznikového Setfeni se objevil také jeden respondent, ktery mé nejvyssi

dosazené¢ zékladni vzdé€lani a jeden, ktery ma doktorsky titul.

Graf 6 - Nejvyssi dosazené vzdelani respondentii dotaznikového setreni
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m Zakladni vzdélani
m Stredni vzdélani s vyucnim listem

= Stredni vzdélani s maturitni
zkouskou
Vyssi odborné vzdélani - titul DiS.

= Vysokoskolské vzdélani - bakalarsky
stupen

= Vysokoskolské vzdélani -
magistersky stupen

m \Vysokoskolské vzdélani - doktorsky
stupen

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

4.3.2 Vysledky dotaznikového Setieni — otazky zamérujici se na vyhledavani, vybér
a adaptaci zaméstnanci

Otazka ¢. 2: Co mé nejvice vystihuje?
Graf 7 - Zarazeni respondenta na trhu prdace

B Studuji a zaroven pravidelné
2% dochazim na praxi. Planuji
dostudovat v prezenéni formé

studia, . . .
B Studuji a zdroven pravidelné

dochazim na praxi. Planuji nastoupit
co nejdrive do prace.

W Studuji a na praxi pravidelné
nedochdzim. UZivam si studentsky
zivot dokud to jde, zaméstnani budu

resit po ukoncenj studia, .
Studuji a zaroven pracuji na HPP i

zkraceny Uvazek. Pfed nastupem do
zaméstnani jsem praxi vykondval/a.

B Studuji a zaroven pracuji na HPP Ci
zkraceny Uvazek. Pfed nastupem do
zameéstnani jsem praxi
nevvkonaval/a.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
Jak je mozné vidét z grafu €. 7, vice nez 59 % respondenttl, coZ predstavuje 137 osob,
stale jesté studuje, dochézi pravidelné na praxi a planuje dostudovat v prezencni formé
studia. Druhou nejpocetné€jsi skupinou jsou jiz pracujici, kteti béhem svého studia praxi
vykondvali — to se tyka skoro 15 % respondentll, coz ptredstavuje 34 osob. Celkem 8 %
respondentli studuje a praxi ani zaméstnani prozatim netesi. Stejné procento respondentti

také studuje, dochéazi na praxi a ma v planu co nejdiive nastoupit do zaméstnani. Poté je tu
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mozné nalézt respondenty, kteti studuji, zaroven pracuji na HPP a praxi diive vykondvali —
to je celkem 5 %. Dale pak 3 % respondentd, ktefi studuji, pracuji na HPP a praxi pfedtim
nevykonavali. A posledni, nejméné pocetna skupina respondentli jsou ti, ktefi pracuji, ale
v dobé€ svého studia Zadnou praxi nevykonavali — to se tyka 2 % respondent.
Otazka ¢. 3: Mym cilem je:

Ve grafu €. 8 1ze vidét, Ze cilem vice respondentil je do budoucna byt zaméstnancem
spole¢nosti. Tuto odpovéd’ uvedlo celkem 65 % respondentd, tj. 150 osob. Zbylych 35 %
uvedlo, Ze chce zalozit vlastni spole¢nost.

Graf 8 - Cil generace Z v pracovnim prostiedi

B Byt zaméstnancem spolecnosti.

M Zalozit si vlastni spolecnost.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
Otazka ¢. 4: Budu mit radéji:

Graf 9 - Preference respondentii penize vs cas

m Vice volného Casu, méné penéz.

= Méné volného Casu, vice penéz.
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
Graf €. 9 ukazuje, Ze 52 % lidi bude mit rad€ji méné volného Casu a vice penéz. Piesné
naopak to ma 48 %. V obecnosti lze fici, Ze polovina generace Z bude mit radéji vice volného
¢asu a méné penéz a druha polovina zase mén¢ volného ¢asu a vice penéz.

Otazka €. 5: Jaky pracovné pravni vztah preferuji / domnivam se, Ze budu preferovat
ihned po ukonceni studia?

Jak lze vidét na grafu €. 10, 75 % respondentl preferuje, ¢i se domnivéa Ze bude
preferovat, ithned po ukonceni studia praci na hlavni pracovni pomér. Celkem takto
odpovédélo 199 osob. Druhou nejvétsi skupinou je prace jako osoba samostatné vydélecné
¢inna — tu preferuji, ¢i se domnivaji, ze budou preferovat, 15 % respondentt neboli 41 osob.
Pouze 6 % respondentl preferuje nebo bude preferovat praci na zkraceny tivazek a zbyla 2
+ 2 % poté dohodu o provedeni prace ¢i dohodu o pracovni ¢innosti.

Graf 10 - Preferovany pracovné pravni vztah respondentii
2% N 2%

m Prace na hlavni pracovni pomér
(HPP)

= Prace na zkraceny
tvazek(individualni casovy fond dle

. domluvy)
= Osoba samostatné vydélecné cinna

(osvE)

Dohoda o provedeni prace (DPP)

= Dohoda o pracovni ¢innosti (DPC)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
Otazka ¢. 6: Preferuji / budu preferovat:

Jak ukazuje graf ¢. 11, pevnou pracovni dobu preferuje anebo bude preferovat pouze
16 % dotazovanych. Zbylych 84 %, coz je 193 dotazovanych, preferuje ¢i bude preferovat
jednoznac¢né pruznou pracovni dobu.

Graf 11 - Preference respondentii ve formé pracovni doby
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m Pevnou pracovni dobu.

= Pruznou pracovni dobu.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
Otazka €. 7: Jaky typ mzdy preferuji / domnivam se, Ze budu preferovat po ukonceni
studia?

Jak lze vidét ve grafu ¢. 12, z dotaznikového Seteni jednoznaéné vyplynulo, Ze
vétSina dotazovanych preferuje ¢i se domniva, ze bude preferovat mésicni mzdu. Celkem
takto odpovédélo 127 lidi. Celkem 30 % preferuje, ¢i se domniva, Ze bude preferovat,
hodinovou sazbu. Ukolovou mzdu potom preferuje nebo bude preferovat 8 % dotazovanych
a nejméng poté bude preferovat provizni mzdu — tj. celkem 7 %.

Graf 12 - Preferovany typ mzdy u respondentit

m Mésicni mzda (kazdy mésic, bez
ohledu na jeho délku, stejné vysoka
mzda).

= Hodinova sazba (vySe mzdy je pfimo
zavisla na poctu hodin
odpracovanych v daném meésici).

= Provizni mzda (mzda ktera je zavisla
na vysledku).

Ukolova mzda (za splnéni daného
ukolu, vidy nalezi predem
domluvena mzda).

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
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Otazka ¢. 8: Zajimam se o ekologii a Zivotni prostiredi?

Jak lze vidét z grafu ¢. 13, o ekologii a zivotni prostfedi se spiSe zajima vice nez
polovina dotazovanych, konkrétné 51 %, tj. 118 osob. Rozhodné se o ekologii a Zivotni
prostfedi zajima 31 % respondentli a spiSe se o ekologii nezajimé 18 % respondentt. Pouze
1 respondent coZ je 0,4 % se o ekologii nezajima viibec. Obecné lze tedy fici, Ze se generace
Z zajima o ekologii a Zivotni prostiedi.

Graf 13 - Zdjem respondentii o Zivotni prostredi

0%

= Rozhodné ano
= Spise ano
= SpiSe ne

Rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
Otazka ¢. 9: Pii rozhodovani o tom, jakou pracovni pozici prijmu mé ovlivni, zda se
firma chova taktéz ekologicky a Setrné k Zivotnimu prostiedi.

Graf 14 - Rozhodnuti respondenta na zaklade chovani firmy ve vztahu k Zivotnimu prostiedi
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
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Z grafu €. 14 lze vycist, ze 45 % dotazovanych pii rozhodovéni, jakou pracovni pozici
pfijmou, spiSe ovlivni to, zda se firma chova ekologicky a Setrn€ k Zivotnimu prostiedi. Dale
pak 38 % respondentl to spiSe neovlivni a 9 % to naopak ovlivni. Rozhodné to neovlivni
celych 8 % respondentt.

Otazka ¢. 10: Pri rozhodovani o tom, jakou pozici pfijmu, mé ovlivni, zda firma
prodava / poskytuje sluzby, které maji pozitivni dopad na svét kolem nas.

Z grafu ¢. 15 lze vycist, Ze 63 % respondentll, coz je 146 osob odpovédélo, Ze je
spise, pii rozhodovani o tom, zda pracovni pozici pfijmou, ovlivni firma, ktera prodava nebo
poskytuje sluzby s pozitivnim dopadem na svét kolem nas. Celkem 19 %, tj. 43 osob to spise
neovlivni. Rozhodné to ovlivni vice jak 14 % dotazovanych, coZz je 33 osob a 10 osob neboli
4.3 % osob to rozhodné neovlivni.

Graf 15 - Rozhodnuti respondenta na zakladé pozitivniho dopadu poskytovanych sluzeb
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
Otazka ¢. 11: Praci budu hledat nejéastéji na:

V ramci otazky €. 16 bylo respondentim umoznéno vybirat vice nez jednu odpoved.
Z vysledkt dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze nejvice respondentd, a to konkrétné 157, si
bude hledat praci cestou vlastni iniciativy, coz znamena, ze budou aktivné oslovovat pro né
atraktivni spolecnosti. Dale pak 147 dotazovanych zavit4 na inzertni servery jako je Jobs.cz,
Prace.cz apod. a tieti nejcastéj$i moznosti hledani prace je na doporuceni znamého. Tésné
za doporucenim jsou profesni socialni sité. Zde odpovedélo, ze si bude hledat praci, celych
96 respondentli a socialni sit¢ jako Facebook, Instagram nebo TikTok vyuzije 49
respondentl. S nejméné odpovédmi poté skoncila moznost hledat praci na pracovnich

veletrzich, lokalnich vyvéskach nebo v médiich, ¢asopisech apod.
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Graf 16 — Zdroje pro vyhledavani prace
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
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Otazka ¢. 12: Na inzeratu mé nejvice zaujme, a proto na néj odpovim:

V ramci otazky €. 17 mohli respondenti volit jednu anebo vice odpovédi. Na zakladé
doslych odpovédi, které jsou zpracovany do grafu €. 15, tedy vyplynulo, ze skoro vSechny
respondenty zaujme na inzeratu, a proto na n¢j odpovédi, napli prace. Tuto odpoved’ zaskrtlo
210 dotazovanych. Dalsi informaci, ktera zaujme celkem 163 respondentt, je vySe mzdy a
jako treti nejCastéjsi informaci je nabidka benefiti. Ta zaujme celkem 97 dotazovanych.
Hned za benefity je misto vykonu prace, kvuli kterému na inzerat odpovi celkem 94
respondentli. Na poslednich tiech pti¢kach je poté smeénnost a vizudlni stranka inzeratu. Tti

respondenti také odpovédeli, Ze je na inzeratu zaujme jest¢ néco jiného, kromé predem

definovanych moznosti.

Graf 17 - Co zaujme respondenty na inzeratu
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
Otazka ¢. 13: Pfi rozhodovani o tom, zda odpovim na inzerat, mé ovlivni aktivita
spole¢nosti na vlastnich webovych strankach a socialnich sitich.

Z vysledkt dotaznikového Setteni, které jsou zpracovany do grafu €. 18, vyplynulo,
ze 50 % respondentti spisSe ovlivni pti rozhodovani vzhled a aktivita na webovych strankach
a socidlnich sitich. Naopak 31 % respondentt spise tato aktivita neovlivni. Z celého souboru
dotazovanych to celkem 14 % rozhodné ovlivni a 5 % to naopak rozhodné neovlivni.
Celkové se tedy da tici, Ze 64 %, tedy 149 osob z generace Z, rozhodné anebo spise ovlivni
to, jak moc je firma aktivni na vlastnich webovych strankach ¢i socialnich sitich.

Graf 18 - Ovlivni aktivita na socidlnich sitich respondenty pri rozhodovani, zda odpovi na

inzerat?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
Otazka €. 14: Domnivam se, Ze kvalitné zpracovany Zivotopis je diileZity pro obdrZeni
pozvani na pracovni pohovor?

Jak 1ze vidét na grafu €. 19, 67 % dotazovanych odpovédé€lo, Ze se rozhodné domniva,
ze kvalitn€ zpracovany zivotopis je dulezity pro obdrZeni pozvéni na pracovni pohovor a 29
% se spiSe domniva, ze je diilezity. Mezi respondenty se naslo dohromady 10 osob, které se
domnivaji, ze kvalitné zpracovany zivotopis rozhodné neni anebo spiSe neni dulezity pro
obdrZeni pozvani na pracovni pohovor. Na zaklad¢ doSlych odpovédi Ize tedy konstatovat,

ze kvalitné zpracovany zivotopis je dilezity pro obdrZeni pozvani na pracovni pohovor.
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Graf 19 - Ma vliv kvalitné zpracovany zivotopis na pozvani na pracovni pohovor?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
Otazka ¢. 15: Jako uchazec/ka o zaméstnani bych radéji poslal/a:

Na zakladé doslych odpovédi, které jsou zpracovany do grafu €. 20 vyplynulo, Ze
respondenti jednozna¢né radéji zaslou do spolecnosti zivotopis. Tuto moznost zvolilo 88 %
dotazovanych, celkove tedy 204 respondentti. Motivacni dopis radéji posle celkem 25 lidi,
coz je skoro 11 % a zbyli 3 respondenti budou preferovat video Zivotopis.

Graf 20 - Preference respondentit v zasilanych dokumentech do spolecnosti
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
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Otazka ¢. 16: Jakou formu kontaktu p¥i pohovoru preferuji / domnivam se, Ze budu
preferovat po ukonceni studia?

Jak je z grafu €. 21 patrné, 88 % tedy 204 respondentil tohoto dotaznikového Setfeni
preferuje, ¢i se domniva, Ze v budoucnu bude preferovat, v piipadé pohovoru osobni kontakt.
Dale pak 25 osob, tedy skoro 11 % respondenttl, se nebrani online video konferenci a pouhé
2 osoby preferuji anebo budou preferovat telefonicky pohovor. Déle poté 1 respondent
odpovédél, ze bude preferovat jiny druh kontaktu pii pohovoru.

Graf 21 — Preference druhu kontaktu se spolecnosti pri vybérovém pohovoru
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
Otazka ¢. 17: Je/bude pro mé rozhodujici pro prijmuti pracovni pozice, poskytovani
benefiti od zaméstnavatele?

Graf 22 — Ma vliv poskytovani benefitii na prijmuti pracovni pozice u respondentii?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
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V ptipadé této otazky odpovédelo skoro 51 % vsech respondenttl, Ze je poskytovani
benefitl spiSe ovlivni pfi rozhodovani. Déle poté 29 % vSech respondentti uvedlo, ze je
poskytovani benefitti rozhodné ovlivni v rozhodovani. Spise nabidka benefiti v rozhodovani
neovlivni celych 17 %, tj. 40 respondenti. A rozhodn¢ nabidka benefitl neovlivni
v rozhodovéani pouhé 3 % vSech respondenti. Obecné lze fici, Zze pro generaci Z bude
rozhodujici pro pfijmuti pracovni pozice, jaké benefity zaméstnavatel poskytuje.

Otazka ¢. 18: Jaky benefit bych rozhodné na svém budoucim pracovisti pravidelné
vyuzival/a?

Otazka €. 18 byla jako jedina v celém dotazniku poloZena formou oteviené otazky a
to znamena, Ze respondenti mohli odpovidat dle libosti a neméli pfedem definovany soubor
odpovédi. Mezi benefity, které by respondenti pravidelné vyuzivali se nejCastéji tfadi
Multisport karta, home office a dalsi flexibilni formy prace, rizné piispévky ve forme
pfispévkil na stravovani, na penzijni pojisténi, na benzin atp., vstupenky do kina a divadla
anebo vlastni sluzebni automobil. Respondenti by se také chtéli dale vzdélavat, takze se
v odpovédich dost Casto objevuji 1 piispeévky na vzdélani, kurzy, seminare atp.

Otazka €. 19: Je pro Vas samozrejmosti mit k dispozici sluZzebni automobil?

Jak je vidét z grafu €. 23, 54 % respondentll, coz je 124 osob spiSe, nepovazuje za
samoziejmost mit k dispozici ve svém zaméstnani sluzebni automobil. Dale pak 12 %
dotazovanych to rozhodné nepovazuje za samoziejmost. Naopak 26 %, coz je 61 osob,
povaZzuje spiSe za samoziejmost mit sluzebni automobil k dispozici a 8 % to rozhodné
povazuje za samoziejmost. V obecné rovin¢ lze konstatovat, Ze pro generaci Z neni
samoziejmosti mit k dispozici sluzebni automobil.

Graf 23 - Samozirejmost mit sluzebni automobil z pohledu respondentii.
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
Otazka €. 20: Je pro Vas samoziejmosti mit moZnost vyuZzit Home office?

Na zakladé doslych odpovédi byl vytvoren graf ¢. 24. Z n¢ho je mozné vycist, ze 50
% respondentil odpovédé€lo, Ze je pro né rozhodné samoziejmosti mit moznost vyuzit Home
office u zaméstnavatele. DalSich 34 % uvedlo, Ze to spiSe povazuji za samoziejmost.
Zbylych 16 %, coz odpovida 38 lidem, odpovedélo, ze spiSe nebo rozhodné nepovazuji za
samoziejmost mit moznost vyuzit Home office u zaméstnavatele. Lze tedy konstatovat, ze
pro generaci Z je samoziejmosti mit moznost vyuzit Home office.

S ohledem na to, ze nasledujici otdzka ¢. 21 izce souvisela s odpovédi na otazku €.
20, vSichni respondenti, kteti uvedli ze spiSe anebo rozhodné nepovazuji za samoziejmost
mit moznost vyuzit Home office u zaméstnavatele, byli automaticky pfesmérovani na otazku
¢. 22.

Graf 24 — Samozrejmost vyuziti Home office u respondentii.
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Otazka €. 21: Vyuzivali byste Home office pravidelné?

Tato otazka byla oteviend pouze pro respondenty, ktefi v predchozi otdzce
odpovédéli, ze rozhodné anebo spiSe povazuji mit moznost vyuzit Home office jako
samoziejmost. Celkem takto odpovédélo 194 respondentt.

Ze 194 respondenti 64 %, coz predstavuje 125 osob, by Home office rozhodné
vyuzivalo pravidelné, dale pak 26 %, tj. 50 osob, uvedlo, Ze by Home office spiSe vyuZzivalo
pravidelng. Zbylych 10 % odpovédi tvoii odpovédi respondentd, ktefi by Home office spiSe
anebo rozhodné nevyuzivali pravidelné, a to i pfesto, ze ho povazuji za samoziejmost mit

moznost ho vyuzit.
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Graf 25 - Vyuzivali by respondenti Home office pravidelne?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
Otazka ¢. 22: Pozaduji, aby mél zaméstnavatel zpracovany adaptacni plan a byl/a jsem
S nim seznamen/a.

Graf 26 - Pozadavek respondentii na seznameni s adaptacnim planem.
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Na tuto otazku jiz opét odpovidali vSichni respondenti, ktefi nebyli vyselektovani
v otazce €. 21. Celkem to tedy je 232 lidi.

Jak je mozné vidét na grafu €. 26, 67 % respondentii coz piedstavuje 156 osob,
uvedlo, ze spiSe pozaduji, aby m¢l zaméstnavatel zpracovany adaptacni plan a byli s nim
seznameni. DalSich 21 % respondenttli, coz v rdmci dotaznikového Setieni odpovida 49

osobam, pozaduje, aby mél rozhodné zaméstnavatel zpracovany adaptacni plan a byli s nim
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seznameni. Zbylych 12 % spiSe anebo rozhodné nepozaduje po zaméstnavateli zpracovany
adaptacni plan a jejich sezndmeni s nim. Obecné¢ lze tedy konstatovat, ze generace
Z pozaduje nebo bude po zaméstnavatelich pozadovat zpracovany adaptacni plan a jejich
seznameni s timto adaptacnim planem.
Otazka ¢. 23: Jakou formu adaptace povazuji za smysluplnou?
V ramci této otdzky méli respondenti moznost vybrat jednu anebo vice odpovédi.
Za smysluplnou formu adaptace povazuje 108 respondentit Mentoring program a 107
respondentit Manual pro nové ptichozi. Dale potom 81 respondentl pozaduje za smysluplné
Popis pracovniho mista a Buddy. Jako nejméné smysluplnou formu adaptace povazuji
respondenti Uvitaci seminaf.

Graf 27 - Smysluplna forma adaptace dle generace Z
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
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5 Vysledky a diskuse

Tato kapitola diplomové prace se vénuje vysledkiim a diskusi nad poznatky ziskanymi
z literarni reSerSe a vysledcich z vyzkumnych procedur, které byly pouzity v piedchozi
kapitole. Zaroven se zabyva celkovym zhodnocenim nastavenych krok v oblastech
vyhledévani, vybéru a adaptace zaméstnancii ve spolecnosti LUX Czech s.r.o. Dalsi tii
kapitoly se poté vénuji navrhim na zlepSeni danych krokl v organizaci, a to vSe se

zamé&fenim na generaci Z.

5.1 Celkové zhodnoceni vyzkumu

V této diplomové praci byly nejdiive popsany procesy vyhledavani, vybéru a adaptace
zamé&stnancl z pohledu teoretického, tzn. jak to dle riznych autorit mé ve spole¢nostech
v idedlnim ptipadé fungovat. Zaroven se teoreticka ¢ast také zameéfila na generaci Z, coz je
praveé vstupujici generace na trh prace. Ze ziskanych poznatki byly provedeny dva druhy
vyzkumu, a to kvalitativni a kvantitativni vyzkum. Na zakladé kvalitativniho vyzkumu, a to
konkrétné na zakladé rozhovoru s jednateli spolecnosti a HR pracovnici, 1ze definovat silné
a slabé stranky organizace. Na zdéklad¢ kvantitativniho vyzkumu, ktery probihal jako
dotaznikové Setfeni mezi generaci Z, lze navrhnout kroky, které povedou ke zlepSeni
vyhledévani, vybéru a adaptace generace Z do budouciho projektu spolecnosti LUX Czech
S.I.0.

Na zakladé prob&hlého rozhovoru s jednateli spole¢nosti lze fici, Ze se jedna o maly
stabilni rodinny podnik, ktery ma dlouholetou historii a tradici. Je to podnik, ktery je
otevieny novym napadiim a moZnostem a na to, jak maly podnik to ve skutecnosti je, maji
zde Clenové tymu opravdu velky prostor ke kariérnimu rstu. Spole¢nost dokaze podporit
jak jedince, ktefi chtéji mit jisty mésicni vydélek, tak nadSence, kteti chtéji budovat vlastni
,podnik® v relativné bezpecném prostfedi. Oba jednatelé jsou ¢lenim tymu velice blizko —
Tomas 1 Pavel provadi vyberové pohovory, Skoli a provadi dalsi aktivity. Z pohledu fizeni
lidskych zdrojti a situace na trhu prace povazuji za velké plus, Ze 1idé na jejich volna pracovni
mista nemusi mit vysokoskolské vzdélani, clenové tymu si mohou sami pldnovat pracovni
dobu a mésicni fond pracovni doby, je zde moznost kariérniho postupu a v neposledni fadé
lid¢, kteti dochazi na jejich pobocky, mohou mit s sebou dité anebo doméciho mazlicka. To

vSe povazuji za silné stranky spole¢nosti LUX Czech s.r.o.
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Co se tyce slabych stranek spolecnosti, tak za ty jednoznacné povazuji absenci
platnych procest z oblasti fizeni lidskych zdrojii. Déle se domnivam, Ze je nezbytné, aby
spolecnost LUX Czech s.r.0. pfijala alespoii na zkraceny uvazek personalistku, ktera tyto
platné procesy bude dodrzovat a bude jednatelim pomahat hledat ty spravné ¢leny do jejich
tymu. Co se ty¢e vybérovych metod, byly splnény minimalni kroky, které by kazda firma
méla pfi procesu vyberu zaméstnancti dodrzet.

Na obrazku €. 9 je navrhnuty mozny proces vyhledavani zaméstnanct do spolecnosti
LUX Czech s.r.o., kde vpolich sernym obrysem, jsou jednotlivé ¢innosti vedouci
k uspésnému zvladnuti procesu. Pole s oranzovym, zelenym a modrym obrysem jsou
prifazené zodpovédnosti, tzn. kdo jednotlivé ukony z procesu ma vykonavat a Cervené je
oznacen postup, ktery je doporucen zvolit prednostné.

Obrazek 9 - Navrh procesu vyhledavani zameéstnancii spolecnosti LUX Czech s.r.o.
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Zdroj: vlastni zpracovéni, 2023
V ramci 4 kapitoly bylo provedené dotaznikové Setieni, které se zamétovalo na
generaci Z. Z vyzkumu vyplynuly podstatné body, kterymi jsou:
- lidé z generace Z chtéji byt zaméstnani a mit smlouvu na HPP
- lidé z generace Z vyuzivaji nabizené pobyty pro praktikanty
- lidé z generace Z chtéji rozsahlou nabidku benefit
- lidé z generace Z chtéji mit moznost vyuzit Home office
- lidé z generace Z preferuji mit pruznou pracovni dobu
- lidé z generace Z preferuji dostdvat mésicni mzdu
- lidé z generace Z hledaji nejcastéji praci z vlastni iniciativy nebo na inzertnich
serverech
- lidé z generace Z na inzeratu zaujme napli prace a vyse mzdy
- lidé z generace Z se zajimaji o ekologii a Zivotni prostfedi
- lidé z generace Z chtgji, aby vyrobky spolecnosti, ve které pracuji, mély pozitivni
dopad na svét kolem nas
- lidé zgenerace Z ovlivni aktivita spolecnosti na socidlnich sitich a webovych
strankéach pfi rozhodovani o pfijmuti zaméstnani
- lidé z generace Z chtéji, aby m¢l zaméstnavatel sestaveny adaptacni plan a aby s nim
byli sezndmeni
Konkrétni navrhy na zlepSeni procesu vyhledavani, vybéru a adaptace zaméstnanc,
s ptihlédnutim na vysledky dotaznikového Setfeni, budou popsany v nasledujicich

kapitolach.
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5.2 Doporucéeni na zlepSeni procesu vyhledavani zaméstnanci ve
spolecnosti LUX Czech s.r.o.

1. Lidé z generace Z chtéji byt zaméstnani a mit smlouvu na HPP

Sou¢asny stav: Spoluprace na Zivnostensky list

Doporuceni: Zohlednit vysledek dotaznikového Setfeni v inzeratech, které jsou
zvefejiiovany na inzertnich serverech a vedle moznosti spoluprice na Zivnostensky list,
pridat i moznost prace na HPP.

2. Lidé z generace Z vyuzivaji nabizené pobyty pro praktikanty

Soucasny stav: V tuto chvili spole¢nost LUX Czech s.r.o. nespolupracuje s zadnou
vysokou Skolou a praktikantské pobyty nenabizi.

Doporudeni: Za&it spolupracovat s vysokymi $kolami v Ceské republice i na
Slovensku, nabizet zpracovani zavérecnych praci primarné cilenych na obchod a marketing
a nabizet formou DPP &i DPC praktikantské pobyty. Sekundarni vyhodou tohoto kroku miize
byt vychova budouciho loajalniho zaméstnance.

U servisnich technikil zacit spolupracovat se stiednimi Skolami s cilem vychovat si
budouci zaméstnance.

3. Lidé z generace Z chtéji rozsahlou nabidku benefiti

Soudasny stav: V tuto chvili je vétsi ¢ast spolupracovnikii na Zivnostensky list, proto
firma nema propracovanou nabidku benefitl.

Doporuceni: Zam¢fit se na vytvoreni a rozvoj benefiti pro zaméstnance na HPP, jako
jsou Multisport karty, volné vstupenky do kina ¢i divadla, slevy na nakupy v obchodech,
body do Kafeterie, pfispévky na penzijni pojisténi apod.

4. Lidé z generace Z chtéji mit moZnost vyuzit Home office

Soucasny stav: S ohledem na to, Ze vétSi ¢ast ¢lenli tymu jsou prodejci, nemaji
konkrétni misto, kde pracuji, ale jezdi po piidélenych regionech.

Doporuceni: Vzhledem k povaze prace neni bohuzel mozné, aby mél zaméstnanec
pravidelny home office. Uchaze¢ musi toto zohlednit pii odesilani Zivotopisu a v ptipadé
piijeti nabidky zaméstnani / spoluprace.

5. Lidé z generace Z preferuji mit pruZznou pracovni dobu a dostavat mési¢ni

mzdu

Soucasny stav: V soucasné chvili se jednd o praci, kterd se ¢lenim tymu castecné
prizptsobi a mohou si ji napldnovat. Lze takto pracovat 1 na zkraceny uvazek. Zaroven si

mohou vybrat, zda chtéji mzdu s fixni slozkou ¢i bez.
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Doporuceni: U tohoto bodu neshledavam potiebu cokoliv ménit, dle mého ndzoru to
odpovida vysledkiim dotaznikového Setieni.

6. Lidé zgenerace Z hledaji nejcastéji praci z vlastni iniciativy nebo na

inzertnich serverech

Soucasny stav: V tuto chvili spolecnost vyuziva k inzerci pfedevsim inzertni servery
Jobs.cz, Prace.cz apod. Na webovych strankach spolecnosti je zvefejnén email, kam mohou
uchazeci posilat svoje zivotopisy.

Doporuceni: Inzerci na inzertnich serverech doporucuji ponechat. Dale by bylo
vhodné, umistit na webové stranky formulat, pies ktery se uchaze¢ mize do spolecnosti
hlésit z vlastni iniciativy a pravideln¢ aktualizovat nabidku prace na webovych strankéch.
Aby uchazece spolecnost zaujala, doporucuji se zaméfit na marketing a propagaci znacky
LUX Czech s.r.0. mezi generaci Z. K tomu by bylo vhodné vyuzit tzv. Employer Branding
neboli propagaci firmy LUX Czech s.r.o. jako dobrého zaméstnavatele. To je mozné napf.
nahranim videa, kde zaméstnanci budou popisovat, co ¢ekd nove prichozi zaméstnance prvni
den na pracovisti. Dale bych rozhodné vyuzila propojeni stranek LUX International s.r.o.
s webovymi strdnkami LUX Czech s.r.o., které¢ dle informace od HR pracovnice nefunguje.

7. Lidé z generace Z se zajimaji o ekologii a Zivotni prostfedi a chtéji, aby

vyrobky spolecnosti, ve které pracuji méli pozitivni dopad na svét kolem nas

Soucasny stav: Spolecnost se zajiméd o ekologii a prostiedi a jejich vyrobky maji
pozitivni dopad na prostiedi v mnoha spole¢nostech, institucich, matetskych, zakladnich,
sttednich 1 vysokych skolach, nemocnicich apod.

Doporuceni: Zohlednit vysledek dotaznikového Setieni a pii tvorbé inzeratl se vice
zaméfit na propagaci ekologie, zivotniho prostfedi a pozitivniho dopadu vyrobki LUX
Czech s.r.0. na svét kolem nés.

8. Lidé z generace Z na inzeratu zaujme napli prace a vySe mzdy

Soucasny stav: Obrazek 7 v jedné z ptedchozich kapitol ukazuje aktudlni podobu
inzeratu, ktery je zvetejiiovan na inzertnich serverech. Nechybi zde naplii prace a zminka o
nadstandartnim finanénim ohodnoceni.

Doporuceni: To, zda uchazece zaujme népln prace bohuzel nelze nijak ovlivnit.
Doporucuji ale uvést ptredpokladanou vysi mzdy a nikoli pouze zminku o nadstandartnim

finan¢énim ohodnoceni.

86



Obrazek 10 - Navrh podoby inzeratu spolecnosti LUX Czech s.r.o.

Chces se stat soucasti spolecnosti, ktera ma dlouholetou historii a tradici a jeji
produkty maji pozitivni dopad na svét kolem nas? Bavi té piimy kontakt se
zakaznikem, jsi komunikativni a nebojis se novych vyzev? Pokud jsi na v§echny

vySe poloZené otazky odpovédél/a ano, jsi tu naprosto spravné a rozhodné ¢ti dal!

Do spolecnosti LUX Czech s.r.0. aktudlné hledame ¢leny tymu na pozice:

Obchodnich zastupci

Kdo jsme?

Spolec¢nost LUX Czech s.r.0. pisobi na trhu jiz vice nez 121 let. Jsme dynamicky rostouci
spolecnost, ktera je ale na svou historii nalezité pys$nd, a proto nékteré véci neménime —
tieba jako pravé piimy prodej zdkaznikim. NaSe spole¢nost pecuje o Cisty vzduch,
zdravou vodu a Cisté podlahy — to vSe s piihlédnutim na co nejmensi ekologicky dopad.

Vse o naSich produktech mtize§ nalézt na nasem webu www.luxczech.cz, Facebooku

(LUX Czech) nebo Instagramu (luxczech).

Koho hledame?
Do svého tymu hledame kolegy/né z celé Ceské republiky a jedinou podminkou je Fidi¢ské
opravnéni skupiny B. Zakladem kvalitni spoluprace je pak dobrd komunikace,

spolehlivost a divéryhodnost.

A jaka bude Tvoje napli prace?

Tvoji hlavni naplni prace bude piimy prodej nasich vyrobk do domacnosti a firem. Budes
se starat o stavajici klienty spole¢nosti (firmy i domdacnosti) a vyfizovat s nimi nové
objednavky. Spolecné se také zaméfime na budovani tvoji vlastni sité zakaznikt, kterym
poskytnes kvalitn€jsi podminky pro zivot. Dale se bude$ pravidelné ucastnit online i

osobnich schiizek, kde sdilime vSechny dulezité informace, tipy a novinky.

Co ziskas tim, Ze u nas budes pracovat?

- rizné formy préace: praci na HPP, DPP, DPC i praci na ZL
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- propracovany systém benefiti — Multisport karta, volné vstupenky do kina ¢i
divadla, pfispévek na penzijni pojisténi a mnoho dalSiho

- flexibilni fond pracovni doby: standartni nebo zkraceny uvazek (vhodné pro
maminky na MD, studenti hledajici praxi v oboru),

- dva typy mzdy — fixni mésicni mzdu (xx.xxx,xx K¢) ¢i provizni mzdu (vyse
mésicni odmény nema horni limit)

- propracovany plan adaptace se kterym budes$ dopiedu sezndmen/a

- neformalni atmosféru

- administrativni, technickou i obchodni podporu

- zaSkoleni a prodejni materialy

- slevu na firemni vyrobky

Jesté jsme Té nezacali nudit? Pokud ne, nevahej naim poslat sviij Zivotopis na

email: info@luxczech.cz, pripadné vyuzit formular, ktery naleznes niZe! Budeme se

tesit, az Té uvidime!

Tomas$ & Pavel

Jednatelé LUX Czech s.r.o.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

5.3 Doporuceni na zlepSeni procesu adaptace zaméstnanci ve spolecnosti
LUX Czech s.r.o.

Tak jak bylo zminéno v teoretické Casti této diplomové prace, jest¢ pred adaptaci
prichazi na fadu pfijmuti zaméstnance, resp. vzdjemné potvrzeni o budouci spolupraci.
Z vysledkti dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze se generace Z bude rozhodovat, zda
nabidku zaméstnani pfijme ¢i nikoliv, na zéklad¢ aktivity spole¢nosti na socidlnich sitich.
Z tohoto pohledu bohuzel neni spolecnost LUX Czech s.r.o. aktivni tak, aby ptipadné
zajemce z generace Z zaujala — posledni piispévek na Facebook je nahrany 29.01.2023 coz
je skoro meésic zpét. Posledni ptrispévek na Instagramu se poté objevil 22.04.2022, coz uz
bude skoro jeden rok. Zde bych opravdu doporucila diiraz na zlepSeni, a to pted tim, nez

zaCne spolecnost generaci Z nabirat.
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Co se tyCe adaptace zaméstnanci do spolecnosti LUX Czech s.r.o., z vysledkil
dotaznikového Setieni jednoznacné vyplynulo, ze generace Z chce, aby m¢l zaméstnavatel
zpracovany adaptacni plan a aby s nim byli seznameni. Z tohoto diivodu doporucuji firme
LUX Czech s.r.o0., popsat plan adaptace (v elektronické ¢i tisténé form¢) a pied zahajenim
spoluprace s novym clenem tymu ho s procesem adaptace seznamit. Generace Z dale
shledava za smysluplnou formu adaptace Mentoring program ¢i Manual pro nové piichozi.
Zde bych proto doporucila zpracovat manual pro nové piichozi (v elektronické ¢i tiSténé
form¢) a poskytnout ho kazdému nové ptichozimu ¢lenovi tymu. Manudl miaze obsahovat
dle poctu nové ptichozich, doporucila vyc€lenit jednoho nebo vice ¢lenit soucasného tymu,
ktefi je provedou prvnimi dny ve spolecnosti a v ndsledujicich mésicich budou jejich
mentory — tzv. mentoring program.

Obrazek 11 - Navrh adaptacniho planu pro obchodniho zastupce LUX Czech s.r.o.

Jméno a Piijmeni

Pracovni pozice Obchodni zéastupce
Vedouci Vedouci

Mentor Mentor

Datum nastupu 01.03.2023

Datum zahajeni adaptace | 01.03.2023

Datum ukondeni adaptace | 31.05.2023

Co Kdo Kde Termin Splnéno
Sezndmeni zameéstnance | Vedouci Pracovisté 1. den

s organizaCni strukturou a zaméstnance

pracovistém

Sezndmeni a odsouhlaseni | Vedouci Pracovisté 1. den

adaptacniho planu, zaméstnance

seznameni s mentorem

Pfeddni manudlu pro nové¢ | Mentor Pracovisté 1.-2. den

ptichozi, skoleni BOZP zaméstnance
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Sezndmeni se s firemnim | Skolitel Lux 2.-3.den
softwarem,  ktery  bude Business
vyuzivan pro praci School
obchodniho zéstupce
Predstaveni zékladnich | Skolitel Lux 3.-5.den
produkt spolecnosti LUX Business
Czech s.r.o. School
Piedani produktovych a | Skolitel Lux 3.-5. den
podptrnych materialt Business
School
Modelové situace a reakce | Skolitel /| Lux 3.-5.den
na n¢ zaméstnanec | Business
School
Doprovod na schiizku s | Mentor Lux 3.-5. den
klientem Business
School
Sjednani prvnich schizek s | Zaméstnanec | Lux 3.-5. den
klienty pod Business
dohledem School
Skolitele
Prvni kontakt se zdkaznikem | Zaméstnanec | Terén 2. tyden
pod
dohledem
mentora
Zpétna vazba po 14 dnech Vedouci a | Pracovisté 2.-3. tyden
mentor
Produktové §koleni Skolitel Pracovi§té | 3.-4. tyden
Ptimy prodej zdkaznikim Zameéstnanec | Terén 3.-4. tyden
pod
dohledem
mentora

90




Zpétna vazba po 14 dnech Vedouci  a | Pracovisté 4.-5. tyden
mentor

Produktové skoleni Skolitel Pracovisté 5.-6. tyden

Ptimy prodej zékaznikiim Zamgéstnanec | Terén 5.-6. tyden
pod
dohledem
mentora

Zpétna vazba po 14 dnech Vedouci a | Pracovisté 6.-7. tyden
mentor

Produktové skoleni Skolitel Pracovisté 7.-8. tyden

Samostatny pifimy prodej | Zaméstnanec | Terén 7.-8. tyden

zékaznikiim

Zpétna vazba po 14 dnech Vedouci a | Pracovisté 8.-9. tyden
mentor

Skoleni dle vlastniho vybéru | Zaméstnanec | Dle 9.-12. tyden

(komunikacni  schopnosti zvoleného

atp.) Skoleni

Finalni zhodnoceni Vedouci a | Pracovisté 12. tyden
mentor

Ukonceni adaptace 12. tyden

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
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6 Zavér

Proces vyhledavani, vybéru a adaptace zaméstnanci, je ve spole¢nostech jednim
nové a nové zamestnance. Diivodl proc se to déje muze byt nékolik, a to od vysoké fluktuace
az po dynamicky rostouci spolecnost, ktera potiebuje rozsifovat sviij tym. A€ to pro nékteré
spolecnosti miize byt prekvapujici, existuji i firmy, které maji tendenci tyto procesy
podceniovat a investovat kapital do jinych oblasti svého podniku. Aby proces vyhledavani,
generace na trh prace. O to vic je potieba davat tomuto procesu ve spolecnosti vahu, protoze
bez dostatku kvalitni pracovni sily neni mozné vést prosperujici podnik.

Prvni ¢ast diplomové prace se zaméfuje na teoretickd vychodiska a zaméfuje se
primarné na vyhledavani (alternativy, metody a moznosti vyhledavani zaméstnancti), vybér
(proces, metody a uspésnost jednotlivych metod) a adaptaci zaméstnancti (adaptacni plan,
prvky adaptace atp.). Teoretickd vychodiska zahrnuji 1 kapitolu o generacich na trhu prace i
mimo ngj.

Druhé ¢ast diplomové prace charakterizuje vybranou spolecnost LUX Czech s.r.0. a
jejich  procesy vyhleddvani, vybéru a adaptace zaméstnanci na zékladé dvou
polostrukturovanych rozhovort s jednateli spolecnosti a HR pracovnici. Na zakladé¢ téchto
rozhovorll je poté provedeno dotaznikové Setfeni, které se zaméfuje na generaci Z.
Dotaznikové Setfeni bylo zdkladem pro tvorbu doporuceni pro spolecnost LUX Czech s.r.o.
a tyto doporuceni se primarn¢ zamétuji na to, jakym zptisobem transformovat jejich proces
vyhledévani, vybéru a adaptace zaméstnancu pro jejich nové vznikajici projekt. V ramci
Vlastni prace je také zhodnocena situace na trhu prace a regionalni rozvoj spole¢nosti LUX
Czech s.r.o.

Posledni kapitola diplomové prace je vénovana vySe zminénym doporucenim, ktera
vychazi ze vSech dostupnych zdroja, které byly k dispozici — polostrukturovanych rozhovora
a dotaznikového Setfeni. Je zde navrhnuty popis procesu vyhleddvani zaméstnancl ve

spole¢nosti LUX Czech s.r.0. a také navrhnuta podoba inzeratu, ktera cili na generaci Z.
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Prilohy

Ptiloha 1 - Dotaznikové Setfeni této diplomove prace.........cceevvveriieiienieenienieeeeeieeeen 66

Generace Z na trhu price

I Priloha: dotaznik

Generace Z na trhu prace

Dabry den,

mi fméno je Barbora Sanderovi a sem studenthou magisterduého studiz na (20 v Pram V rdmei mpracovivan| diplomowé prace na téma
wyhleddvani, whdr 2 adaptace mméstnanch s zzmenim na generaci Z ve avolend olelnostd, e mym cilem gisit, co generace 2 od pracovniho
trhuw 2 bidoucich zamésnavateld olekavd, Ma zidadé niltéoych pomatid bude doporeleno vybrané ooganizad, j@oym mdsobem ma asavit a
plilakat Vas jako generacl 21

Dotamik je zrelz ancnyminl a je urlen pouz pro generaci I kterd se narodila od 01011995 ddle, Pokud neni uvedeno finak, vidy vwberte poue
jednu odpovid.

Shér dat bude probihat de 0302 1025

Pledem moc dékujl za vypinénl dotamiku & pokud byste méll zijem o [eho vistedky, nevabeite se na mé obratit na emailové adrese
Barasanderova@semanis

Barbora Sanderavd

1 Narodil/a jsem se 01.01.1995 a dale?
O o

O he

2 Co mé nejvice vystihuje?

Studuji a Zrovel pravideind dochdedm na prad. Planufi dostudovat v prezendni formé studiz.

Stisdu]l a sroveh pravidelnd dochadm na prasd. Planufl nastoupit co nejdfive do price.

Studujl a na praxi pravidelng nedochazm, UWEvam s studentsky Bvol dokud to |de, zambstndnf budu fefit po ckondeni studia
Studuji a zrovel pracuji na HPP & draceny dvazes. Pled ndstupem do zaméstndni pem praxi vwkondval/a.

Studu]l a zaroveh pracuji na HPP £ deateny Ovazek Pled nastugem do zambstndni fsem praxd nevykonaval/a,

Jik pracujl a v dobd svého studla [sem praxi wiandval/a

O0QCO0O0

JiEpracujl av dobd svdho studia jsem prasi nevykonaval’a
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Generace Z na trhu price

3 Mym cilem je:

O Byt zaméstnancem spalefnostl,

oy 7
4 TaloBt 4 vlastni poletnost,

4 Budu mit radéji:

::__:' Vice volného Casu, mené penéz

O Meéné voiného Casu, vice pendz.

5 Jaky pracovnépravni vztah preferuji / domnivam se, ze budu preferovat ihned po ukondeni
studia?

Naporida & ctiere: Viderte ey nebo e odpmel
|:| Prace na hlavni pracovni pomére (HPP)

D Prace na zkraceny dvazek [individusini Lasovy fond dle domluwy)
[ Coobasmastamg vigbletng Einnd (0SW0)

|:| [ahoda o proveden| prace {DPF)

|:| Dahoda o pracovnl Bnnee (DPC)

6 Preferuji / budu preferovat:

G Pevnau pracovil dabu,

r-._j Prisknisu pracavil dobi

7 Jaky typ mzdy preferuji / domnivam se, ze budu preferovat po ukonceni studia?

C_} Mésitni mada (kakdy misic, ber chledu na jeho deélky, sejnd weoks madal
f__j Haodinava sazha (wyle mady je plimo Zvisld n2 podtu hodin odpracovanych v daném mésici)
G Proviznl mada {mada kterd e svisld na wsledku)

D (Healov mada (m spiniénl danéha dicolu, vidy nslel pledem domiuvend mada),

102



Generace Z na trhu prace

8 Zajimam se o ekologii a Zivotni prostiedi?

Roshadnd ano
Splie ang
Spite ne

2000

Raxtvadngd ne

9 Pfi rozhodovani o tom, jakou pracovni pozici pfijmu mé ovlivni, zda se firma chova taktéz
ekologicky a Setmé k Zivotnimu prostredi.

Razhadnd ano

Spike ano

Spite ne

Q00

Rozteadng ne

10 Pfi rozhodovani o tom, jakou pracovni pozici pfijmu, mé ovlivni zda firma prodava / poskytuje
sluzby, ktere maji pozitivni dopad na svét kolem nas.

Razhadné ane

Spike ang

Spite ne

OO0OG0C

Razhodné ne
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11 Praci budu hledat nejastéji na:
Hapowida k otdzre: Mubete fedou nehe wioe oopowsal

Inzence na inzertnich serverech (Jobscz Prace.cz apod.)

Pracown veletrhy

Viastnl inlciativa (dle oboru & fajdi spobslpasti kam pollu Hvotopis)
Daporudent maméha

Inzerce v médiich (tisk, Lasopisy, tebevize apod )

Lokalnf wiviska & afad prace

Sadiabnl sité [Facebook, Instagram, TikTok)

Profesni socialni sit® (Linkedin)

0 0 ) 00 O O

lhid | |

12 Na inzeratu mé nejvice zaujme a proto na néj odpovim:
Mipmida k ciizre: Vybere jeda neto wie o

I:‘ Miplh préce

D Mo wkonu prace

D Sménnost

[] Mabidia benefitd

[ e may

|:| Viaualnd stranka inzerdtu

D lina. |

13 Pfi rozhodovani o tom, zda odpovim na inzerat, mé ovlivni aktivita spoletnosti na vlastnich
webovych strankach a socialnich sitich.

O Rahadné ano
S Splle ang
) soltene
Yy

L

Roshodnd ne
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14 Domnivam se, e kvalitné zpracovany Zivotopis je dllezity pro obdrZeni pozvani na pracovni
pohovor?

O Razhadnd ane

S Spite ang
Cj} Splte ne

() Razhodné ne

15 Jako uchazed/ka o zaméstnani bych poslal/a radéji:

Video Hvatopls
() Fivotopis

\_+ Motivalni dopis

16 Jakou formu kontaktu pfi pohovoru preferuji / domnivam se, ze budu preferovat po ukonceni
studia?

Duobnl kont

Dnline video konferencl

Telefonicky pahovar

REGEE L.

Jina. | |

17 Je/bude pro mé rozhodujici pro pfijmuti pracovni pozice, poskytovani benefitli od
zaméstnavatele?

Napowida kk otdzre: Beneiy fako nand: MuliEpoT kanz, wsupenky do ding, divedz am

Radtadné ano
Spdle ano
Spite ne
Rodtwdné ne

BHOULSEH

_‘J
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18 Jaky benefit bych rozhodné na svém budoucim pracovisti pravidelné vyuzival/a?

19 Je pro Vas samozfejmosti mit k dispozici sluzebni automobil?

O Razhadnd anp
Spite ang
Spite ne

GHONS!

Razhadné ne

20 Je pro Vas samozfejmosti mit moznost vyuzit Home office?

{J Razhodné ann

f:l Splie ana
() Safte e
D Roatvdng ne

21 Vyuzivali byste Home office pravidelné?

) Fozhodné ano
D Spite ano
Cj Splte e

Y

-,,;; Raztodné ne

22 Pozaduiji, aby mél zaméstnavatel zpracovany adaptacni plan a byl/a jsem s nim seznamen/a:
Razhadné ano
Spite ang

Spite ne

SRGRGNS

Razhadné ne

L
W
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23 Jakou formu adaptace povaZuiji za smysluplnou?
Mapowida k ctiere: Vbere fedhy nedo wie aopowial’

Pagpis pracovnibo mlsta
Menual pra nové plichoz
Livitac! seming
Mentaring program

Buddy

I O )

Jind. |

Jona

Mgk

A lna, |

25 Nejvyisi dosazeny stupef vzdélani:
Lakladni vadéan

Sthednl vadétani s wulnim Listem

Stiedni vadéiand 5 maturitnd Zeoutkoy

Wil odborme vaddlan| - tivul Di5.

Q0000

Vysokodkolsks vaddlanl - bakalafsky stuped
-.r_:) Wysokoikoldd vad®lani - magistersky stupen

O Wysokodkolscd vaddlan] - doktorsky stupefi
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