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Vyhledavani, vybér a adaptace zaméstnanci se

zamérenim na generaci Z ve zvolené spole¢nosti

Abstrakt

Diplomova prace je zaméfena na proces vyhledavani, vybéru a adaptace
zamestnancu ve stabilni spolecnosti s dlouhou historii, LUX Czech s.r.o. Prace obsahuje dvé
hlavni ¢asti, teoretickou a praktickou cast. Teoreticka cCast je ¢lenéna do péti podkapitol a
jednotlivé kapitoly se zaméfuji na fizeni lidskych zdroji, vyhledavani, vybér, adaptaci
zaméstnancl a generaci Z. Vlastni prace se poté zaméfuje na charakteristiku vybrané
spoleCnosti, hodnoti situaci na trhu prace a vliv spolecnosti na regionalni rozvoj. Dale poté
obsahuje polostrukturovany rozhovor s jednateli spolec¢nosti a polostrukturovany rozhovor
s personalistkou spolecnosti. Na zaklad¢ ziskanych informaci je zpracovano a vyhodnoceno
dotaznikové Setfeni, které se zaméfuje pifimo na generaci Z. Na zakladé obou
polostrukturovanych rozhovort jsou definovany silné a slabé stranky organizace a na
zakladé vysledki dotaznikového Setfeni poté body, které generace Z pii vyhledavani, vybéru
a adaptaci povazuje za stézejni a dulezité. V zavéru jsou poté navrhnuty mozné inovace,
které spolecnost LUX Czech s.r.o. miize implementovat do svych procesu fizeni lidskych
zdroju a které jim mohou byt napomocné pii hledani novych ¢lenti tymu do jejich budouciho

projektu.

Klicova slova: fizeni lidskych zdroji, vyhledavani zaméstnanct, vybér zaméstnancu,
adaptace zaméstnanci, generace Z, srovnani generaci, metody vybéru zaméstnancdg,

adaptacni plan, lidsky kapital, dotaznikové Setieni



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



1 UVOQuaneirieireerenrennesesnessessssssssssssssssssssssssssssssssssesssssssssessssssssssssessssssssssssnsssssssssssssssssns 11
2 Cil prace a MetOdiKa ......cueeuenuineninensnnnnenseenseniuensteniesssesesssessssssasssssssssssssssssssssssnses 13
2.1 CHLPIACE ..o 13
2.2 MEtOIKA ..o 13

3 Teoreticka VYChOISKa .....uuecueeinuiininnneiiennnnenneneentnennececnsesesseesasesnssssssssssssansnns 16
3.1 Rizeni lidskych Zdrojli. ... 16
3.1.1  Ukoly fizeni lidskych zdrojoi...............cooccoioiioioieeeeeeeeee 17

3.2 Vyhledavani zamestnancl. .............c.ocooioiiiiiiiiiiiiiiiiiiecc e, 20
32.1 Zvazeni alternatiVv .............ccoooiiiiiii i 21
3.2.2  Identifikace potencialnich zdroji uchazecl..................cccocoiiiiii. 22
3.2.3  Volba metod vyhledavani zameéstnancll ................cooeeviveiiiciiici, 23

32.4  Volba dokumenti a informaci pozadovanych od uchazecl o zameéstnani 26
3.2.5 Formulace nabidky zamestnani .................ccocoooiiiiiiiiiiiiii 27

3.2.6  Uvefejnéni nabidky zamé&stnani a shromazd’ovani dokumentl a informaci od
uchazeCl @ JedNANT S MM ...........ooooiiiii it 27

3.2.7  Predvybéruchaze&l na zakladé predlozenych dokumentl a informaci a
sestaveni seznamu uchazecq, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym proceduram28

3.3 VybEr zameEStnancul.............coooiiiiiiiiiiiii et 29
3.3.1  Proces Vyb&ru zameStnancll...............ccoouiiiiiiiiriiiioeiiec e 30
332  Metody vyberu zamestnancll ................coooieviioioiieiieiie e 31
33.3  Uspé&snost jednotlivych metod vybéru zaméstnancd .....................c......... 35
33.4  PHjimani zameEStnancll.............coccooiiiiiiiiiiiiiii i 35

3.4 Adaptace ZameEStNANCU .............ociiviiiiiiiiiiii et 36
3.4.1  AdaptaCni PLAN ..o 37
342  PrvKy adaptace...........ccoooiiiiiiiiiiiii 39

3.5 GENETACE X, Y, Z oo 42
351 VAleCna GENETACE .........ooviiviiiiiiiiieeii et 43
352  Baby BOOMEIS.........ooiiiiiiiiiiiiii e 44
3.5.3  Husakovy déti neboli Generace X .............ccooioiiiiiiiiiiiiiiii 45
3.5.4  Milenialové neboli Generace Y ...........coooviiiiiiiiiiiiiiiiiiic e 45
355  GENETACE Z ..o 46

4 VIASTNE PrACE.ccueirserrrensessucssenssesseessnessessuessasssesssssssssssssssssessasssssssssssssssssssssssssssssssssssss 48

4.1  Charakteristika zvolené spolecnosti LUX Czech s.1.0..........c.ccooooiiiniin 48
4.1.1  Historie a soucasnost spolecnosti LUX Czech s.1.0. ...........ccooooeiiin 48
412  Zhodnoceni situace na trhu prace v Ceské republice............................... 50
413  Vliv spole¢nosti LUX Czech s.r.o. na regionalni 1ozvoj .......................... 54



42  Postup spoleénosti LUX Czech s.r.0. pii vyhledavani, vybéru a adaptaci
ZAMESIANCUL ...t 55

42.1  Polostrukturovany rozhovor s jednateli spole¢nosti LUX Czech s.r.o.....55
422  Polostrukturovany rozhovor s HR pracovnici spole¢nosti LUX Czech s.r.o.

62

43  Dotaznikoveé Setfeni ENerace Z ..............cooovuiiiiiiiiiiieie et 66
43.1  Vysledky dotaznikového Setfeni — identifikacni otdzky ........................... 66

432  Vysledky dotaznikového Setfeni — otazky zameétujici se na vyhledavani,
vybér a adaptaci ZameESNANCU ...............cooiiiiiiiiiiit et 68
5 VysledKky a diSKUSE .....ccovuiisuiiiiiisiiisiisninsenssnensnsseesssssssnssssesssnesssssssssssasssssessssssanens 82
5.1  Celkové zhodnoceni VYZKUMU ................ccooiiiiiiiiiiii 82
5.2 Doporuceni na zlepSeni procesu vyhledavani zameéstnanct ve spole¢nosti LUX
CZECN S.T.0. o e 85

53  Doporuceni na zlepSeni procesu adaptace zaméstnancl ve spolecnosti LUX
CZECN S.T.0. . oo 88
6 ZLAVET cuueeeereereereeraesessassasssssnsssssssossssssssssssssssstssssstsstsstsstssasssessessessesssssssssssssasssesssssasssas 92
7 Seznam PoUZitYCh ZAr0jll.c.ccccecssecsccsesseesersnssnsessessesseesessunsscssessessessassessesssssesssssassns 93
8 Seznam obrazku, tabulek, grafii a zZKratekK.........cceveevecseccsecnsenscnsucnenseecsecssecnens 929
8.1  Seznam OBIrazKU ............cooviiiiii e 99
82  Seznam tabulek..................ocoiiiiiii 99
8.3  Seznam Grafll............coooiiiiiiii i 99
8.4  Seznam pouzitych zKratek...................ocoiiiiiiiii 100
PRIIONY «oeecereceeeccnececensneesssnsssssassssssssssssnssssssssssssssssssessesssssessesssssessasssssssssessessssssssssssssns 101

10



1 Uvod

Dnesni doba je stale rychlejsi a spousta Cinnosti, které diive vykonavali lidé jsou nyni
v rukach robotd. I presto, ze by se dalo polemizovat, zda nas vSechny jednou v mnoha
odvétvich prumyslu roboti nenahradi, nyni my, jako lidé, zastavame nejcennéjsi bohatstvi,
které spolecnost ma a zaméstnava. Vétsina publikaci ho shodné nazyva jako lidsky kapital.
V diivéjsich dobach byl lidsky kapital vdécny za to, ze mize pracovat na jakékoliv pozici, a
to z toho duvodu, Ze poptavka po kvalitnim misté byla rapidné vétsi nez nabidka kvalitnich
pracovnich mist. V dne$ni dobé je to ale prfesné¢ naopak a poptavka spolecnosti vysoce
prevysSuje nabidku kvalitnich pracovnika na trhu prace. I z tohoto divodu je zapotiebi, aby
spoleCnost byla pro uchazece dostatecné atraktivni.

Druhym velkym tématem, vedle atraktivity spolecnosti pro uchazece, jsou generacni
rozdily a stfetavani generaci v pracovnim prostiedi. Davno uz tu neni doba, kdy bylo zvykem
chodit od pondéli do patku na pracovisté, v ten samy Cas, na stejn€ dlouhou dobu. Mize 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. Ve vySe popsané ale také zavisi na tom, jak kvalitné
zpracovany proces vyhledavani, vybéru a adaptace zameéstnanct spolecnost ma.

Proces vyhledavani vzdy zacina definovanim potieby obsadit volnou pracovni pozici.
Zalezi pak na konkrétni spolecnosti, zda disponuje dostatkem internich zdrojt, které muze
relokovat nebo zda spusti proces vyhledavani z externich zdrojii. Pokud zahaji proces
vyhledavani, je nutné si uvédomit jeho ¢asovou a finan¢ni narocnost. Z tohoto ditvodu se
proces vyhledavani fadi mezi dulezité personalni ¢innosti ve spole¢nosti. Na zacatku je nutné
definovat, kde vSude budou uchazeci vyhledavani a nasledné na zaklade jakych kritérii bude
spoleCnost provadét predvybér. Idealnim zakoncenim procesu vyhledavani je definovany
seznam uchazecu, ktery postoupi do procesu vybéru zaméstnanca.

Proces vybéru zaméstnanci je dal§im dualezitym krokem, ktery provadi ve vétSich
spolecnostech zkuSeny personalista a ktery mize byt doplnén o potencialniho vedouciho
kandidata. Za pomoci riznych metod je vybran nejvhodnéjsi kandidat, ktery dobfe zapadne
do pracovniho kolektivu a se kterym bude podepsana pracovni smlouva. Jak jiz bylo
zminéno, cely proces je Casove a financné velice naro¢ny, a proto, pokud personalista vybere

nevhodného Cloveéka do tymu, ztrati spolecnost spoustu drahocenného ¢asu a financnich
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prostfedkt. Presné z tohoto divodu je proces adaptace natolik dalezitou soucasti celého
vybérového procesu. A€ se to na prvni pohled nemusi zdat, je stale hodné spolecnosti, které
na proces adaptace zapominaji a presné to muze byt jeden z divodu, pro¢ u nich dochazi ke
zvySené fluktuaci a ukonceni pracovniho poméru v ramci zkuSebni doby. Proces adaptace je
dobfe propracovany soubor kroku, které spolecnost ucini po podpisu pracovni smlouvy se
zaméstnancem a které pfisp€ji k tomu, ze si udrzi kvalitniho a vychovaji loajalniho
zaméstnance, u kterého se ji naklady na vyhledavani, vybér a adaptaci zaméstnanca

nékolikanasobné 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
zaméstnancll ve spolecnosti LUX Czech s.r.o. se zaméfenim na generaci Z, vcetné
vypracovani doporuceni pro zefektivnéni rozebiranych procesti s diirazem na situaci na trhu
prace v daném regionu a pripadného vlivu organizace na regionalni rozvoj.

Dil¢i cile diplomové prace jsou definovany nasledovneé:

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

- Za pomoci odborné literatury charakterizovat a srovnat vymezeni jednotlivych
generaci na trhu prace 1 mimo n¢j.

- Charakterizovat spolecnost LUX Czech s.r.o0.

- Charakterizovat stavajici procesy vyhledavani, vybéru a adaptace zaméstnanct ve
spolecnosti LUX Czech s.r.0.

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

- Pfipravit, realizovat a nasledné vyhodnotit rozhovor s HR pracovnici spolecnosti
LUX Czech s.r.o0.

- Zhodnotit situaci na trhu prace a vliv spole¢nosti LUX Czech s.r.o. na regionalni
rozvoj.

- Vytvorit, realizovat, zpracovat a vyhodnotit dotaznikové Setieni s jedinci z generace
7.

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

- Navrhnout doporuceni ke zlepSeni procest vyhledavani a adaptace generace Z do

spolecnosti LUX Czech s.r.0.

2.2 Metodika

Diplomova prace se zabyva tématem vyhledavani, vybéru a adaptace zaméstnanci ve
zvolené spolecnosti se zaméfenim na generaci Z. Téma bylo zvoleno s prihlédnutim na
osobni zajem a prolnuti tohoto tématu do pracovniho i osobniho zivota.

Po stanoveni tématu nasledovala formulace hlavniho cile a n€kolika dil¢ich cilt.

Vsechny cile jsou shrnuty v kapitole 1.1 — Cil prace. Poté bylo zpracovano zadani diplomové
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prace a nasledovalo samotné zpracovani diplomové prace. Diplomova prace obsahuje dvé
hlavni kapitoly, jimiZz jsou teoretickad vychodiska a vlastni prace.

Pro zpracovani kapitoly teoretickych vychodisek byla pouzita metoda studia
dokumentt. Byl popsan proces vyhledavani, vybéru a adaptace zaméstnancu z pohledu
raznych kniznich zdroji. Jsou zde charakterizovany pojmy jako je fizeni lidskych zdroju,
proces a metody vyhledavani, vybéru a adaptace zameéstnanci. Posledni kapitola
teoretickych vychodisek je zaméfena na generaci Z a jsou zde charakterizovany jednotlivé
generace na trhu prace i mimo n¢j. Na literarni reSersi bylo pouzito celkem 22 tisténych
zdroji a 15 elektronickych zdroju, které byly komparovany a které je mozné nalézt
v kapitole 7 — Seznam pouzitych zdroju.

Vlastni prace je zaméfena na spolecnosti LUX Czech s.r.o., kterd aktualné fesi
vyhledavani, vybér a adaptaci generace Z do jejiho pracovniho tymu. Nejdiive byla
spolecnost charakterizovana z pohledu historie 1 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 deli na dvé velké skupiny. Prvni skupina jsou konvergencni teorie, kde
pfirozenou tendenci je vyrovnavani rozdili mezi regiony. Druhou velkou skupinou jsou
divergencni teorie, které fikaji, ze s kazdym dalSim vyvojem dochazi k vét§im
meziregionalnim rozdilim.

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

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

evidovany jako nezameéstnany, ktery nema zadnou piekazku pro vykon povolani,

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

vybérovém Setteni pracovnich sil,

- hruba mzda a

- starnuti populace.

Obecné Ize fici, ze podil nezaméstnanych osob a obecna mira nezaméstnanosti vyjadiuji
podil nezaméstnanych na celkovém ekonomicky aktivnim obyvatelstvu.

Dale s ohledem nato, Ze se nejedna o procesné fizenou organizaci a na zadny z postupt
neexistuje popsany proces, byla pro ucely charakterizace stavajicich procest 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 sjednateli probéhl 13.12.2022 v sidle spole¢nosti 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
ptipraveno celkem 13 otevienych otazek a odpovédi byly opét zaznamenavany na diktafon.
Prepis rozhovoru lze nalézt jako podkapitoly 4.2.1 a 4.2.2.

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

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

Dotaznik obsahoval 25 otazek. Tyto otazky byly uzaviené i oteviené. Dotaznik byl
sestavovan dle literatury Kozel a spol (2011). Pfed zahajenim sbéru dat, probehl predvyzkum
na 10 respondentech. Sbér dat probihal od 16.01.2023 do 03.02.2023. Dotaznik se zamé&foval
na generaci Z a byl distribuovan pomoci ptimého odkazu. Celkem dotaznik otevielo 281 lidi
a z toho 235 respondentt dotaznik dokoncilo. Vysledky dotaznikového Setfeni naleznete
v kapitole 4.3 — Dotaznikové Setfeni generace Z.

Ve chvili, kdy byl sbér dat ukoncen, nasledovala syntéza ziskanych vysledki a
zpracovani téchto vysledkt 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 procest vyhledavani a adaptace ve
spolecnosti LUX Czech s.r.o. Poslednim krokem bylo finalni dokoneni prace a nahrani

prace do UIS.
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3 Teoreticka vychodiska

V prvni Casti diplomové prace, bude zteoretického hlediska pfiblizena personalni
¢innost, kterou je vyhledavani, vybér a adaptace zaméstnanca. V prvni fade€ je vSak nutné
predstavit termin fizeni lidskych zdroji, protoZe v sobé ukryva vSechny nejdualezitéjsi

personalni ¢innosti v organizaci.

3.1 Rizeni lidskych zdroji

V prubéhu nékolika poslednich staleti se celkové pojeti lidskych zdroji neustale
formulovalo a dotvafelo. Pfes personalni administrativu, personalni fizeni az po fizeni
lidskych zdroju. Pravé fizeni lidskych zdroju je nejnovejsi koncepci personalni prace, které
se objevilo v zahranicCi cca v 50. az 60 letech minulého stoleti. IThned se stalo nejdulezitejsi
slozkou organizace, jeho pohonem a jadrem. Lidska sila se stava v organizaci hnaci silou a
nejdilezitéjsim vstupem vyrobniho postupu (Koubek, 2015).

Ukolem fizeni lidskych zdroji je zabezpegit to, aby byla organizace vykonna a aby
se jeji vykon neustale zlepSoval. To lze docilit pouze cestou neustalého vylepSovani vyuziti
vSech zdroja, kterymi organizace disponuje, tj. zlepSit materialni, finan¢ni, informacéni a
lidské zdroje. Tento ukol znazorfiuje obrazek ¢. 1 — Obecny ukol fizeni lidskych zdroja
(Koubek, 2015).

Obrazek 1 - Obecny tikol Tizeni lidskych zdroji

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?
ZVYSOVANI PRODUKTIVITY
+
ZLEPSOVANIM VYUZITI
|
Lidskych Informacnich Materialnich Finan¢nich
zdroju zdroju zdroju zdroju

T t t ;

RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Zdroj: Koubek (2015)
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,Architektura lidskych zdroji je zakladnim kamenem pro zabezpeCovani fizeni
lidskych zdroju. Predstavuje uplatiovany systém fizeni lidskych zdroji a pfijaty model
poskytovani personalnich sluzeb v¢etné chovani lidi (Armstrong, 2014, str. 79).

Na jedné strané tu je poskytovani poradenstvi a sluzeb, které souvisi s fizenim
lidskych zdroji a jsou v kompetenci personalniho utvaru. Na strané druhé tu je samotné
fizeni lidskych zdrojii, které spada do kompetence liniovych manazerti. V minulosti se
mnohokrat stalo, ze néktefi manazefi uplatiiovali postupy, které nebyli ovérené na vice
organizacich a poté dochazelo k rozporiim mezi teorii a praxi — obecné se da fict, ze se
potvrdilo, ze efektivné lze zabezpecit fizeni lidskych zdroji pouze v piipadé, kdy jsou
vSechny postupy oveéfeny na vice organizacich, a ne na zakladé postupt, které jsou bez
predchoziho ovéfeni urputné prosazovany (Armstrong, 2014).

Lze tedy fict, ze jsou lidské zdroje tim nejcennéjsim a nejvice edukativnim zdrojem
pro organizaci a mé€lo by s nimi byt tak nakladano. V mnoha situacich se i v dnesni dobé¢ Ize
setkat s tim, ze si vedouci nevazi toho, jak schopného a zkuSeného ¢lena ve svém tymu maji
a misto toho, aby ho rozvijeli v dovednostech, které jsou mu vlastni, se ho snazi
pretransformovat k obrazu svému. To miize vést k demotivaci zameéstnance a nasledné snaze
zameéstnance najit si organizaci, ktera bude jeho kladné stranky respektovat, rozvijet a

podporovat.

3.1.1 Ukoly Fizeni lidskych zdroju

Ukoly fizeni lidskych zdrojd jsou mnoha autory definovany riiznymi zptsoby. Jeden

z piikladi je mozné vidét na obrazku €. 2 — systém fizeni lidskych zdroji. Jiné zdroje taktéz
vyuZzivaji pojem systém fizeni lidskych zdroju, ale uvadéji, Ze se jedna o soubor nekolika
samostatnych postupt bez ziejmého propojeni. Pristup systémovy a strategicky je chapan
jako konzistentni a integrovany soubor postupu, které se vzajemné posiluji (Boselie, Dietz a
Boon, 2005).

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

e strategie lidskych zdroju (urcuji sméfovani lidskych zdroju),

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

e postupy lidskych zdroji (zahrnuji Cinnosti fizeni lidskych zdroji).
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Obrazek 2 - Systém rizeni lidskych zdroju

tizeni lidskych zdroju

h 4
filozofie fizeni lidskych zdroju
vnejsi podminky \ 2 vnitini podminky
> <
strategie, politiky a postupy
lidskych zdroju
fizeni lidského kapitalu <> <> spolecenska odpoveédnost
v \ v v
» »l
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— organizace zabezpecovani | vzdélavani a odmeéiovani zaméstnanecké
——  lidskych zdroju 10ZVO0i — vztahy
vytvaieni uceni se v trzni ocetiovani /
y
organizaci hodnoceni price zaméstnanecky
planovéni pomér
] —»  lidskych zdroji e
[ » 10ZV0j ~ individudlni
vzdélavani .
zékladni penézni N kolektivni
ziskavani a vybér . . . & racovni vztahy
vytvéafeni > Y Ly| rozvoj manaZeri odména p y
M pracovnich mist /
rolf fizeni talentii hl
fizeni talen Meova as zaméstnancu
— fizeni pracovniho dopliikova N
. - » vykonu penéZni odména
Ly fizeni znalosti
péce o
—P zaméstnance - angaZovanost zaméstnanecki Ly komunikace
vyhoda
» zdravi a
» ~
bezpecnost
personalni
P politiky a
postupy
> pracovni pravo
persondlni
|- . w7
» informacni
systém

Zdroj: Armstrong (2014)

Vykonnou ¢ast personalni prace predstavuji personalni Cinnosti, které lze nalézt

v ruznych podobach v n€kolika publikacich. ,, Tyto publikace nejCastéji vyuZzivaji rozdéleni

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

- vytvafeni a analyza pracovnich mist,

- personalni planovani,

- ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikd,

- hodnoceni pracovnikd,

- rozmistovani (zafazovani) pracovniki a ukoncovani pracovniho pomeéru,

- odménovani,

- vzdélavani pracovniku,
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- pracovni vztahy,

- péce o pracovniky,

- personalni informacni systém,

- pruzkum trhu prace,

- zdravotni péce o pracovniky,

- Cinnosti zaméfené na metodiku prizkumu, zji§tovani a zpracovani informaci,

- adodrzovani zakonu v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikt.®

Pojem fizeni lidskych zdroju je velice obsahlé téma, které v sobé ukryva veskeré
personalni Ginnosti v organizaci. Cinnosti na sebe navzijem navazuji a timto tématem se
zabyva nespodet autorl a publikaci. Rizeni lidskych zdrojt bylo predstaveno velice struéné
a jako néco, z Ceho vSechny personalni ¢innosti vychazeji. Zaroven toto kratké shrnuti
predstavuje téma jako uceleny soubor Cinnosti fizeni lidskych zdroji. Pro ticely diplomové
prace budou detailng€ji popsany tii témata z oblasti fizeni lidskych zdroji — vyhledavani,
vybér a adaptace zaméstnancu.

V prvni fad€ je potieba definovat proces vyhledavani a vybéru zameéstnanci. Ten se
sklada ze tfi kroka, které je mozné vidét na obrazku ¢. 3 — Proces vyhledavani a vybéra
zamestnancu.

Néktera odborna literatura do procesu vyhledavani a vybéru zaméstnancu jesté uvadi
adaptaci novych zaméstnanci, coz je neméné dualezita soucast UspéSného procesu
vyhledavani a vybéru zaméstnancii.

Obrazek 3 - Proces vyhledavdani a vybéru zaméstnancii

Definovani pozadavka

ays

Pfilakani uchazecéu

ays

Vybirani uchazecu

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

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

Kdyz ma organizace pfipraven popis pracovniho mista a zaroven definované konkrétni
pozadavky na kandidata, maze pfistoupit k procesu vyhledavani (pfilakani) zaméstnancu,

ktery bude blize predstaven v nasledujici kapitole.

3.2 Vyhledavani zaméstnancu

Potieba ziskat nového zaméstnance do organizace nastava v riznych casovych
odstupech na zakladé velikosti dané organizace. Nékteré organizace pfijimaji a oteviraji
nova mista prakticky denné, u jinych organizaci se mize 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
nejkvalitn€j§iho zameéstnance s minimalnim usilim (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 vojakim penézita odmeéna za to, Ze piivedou 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 zfidit tzv. ,, Kancelar adres a setkani, ktera méla za cil spojit kandidata s vhodnou
pracovni nabidkou. AC tento navrh tehdy nebyl schvalen parlamentem, tak pravé zde je
mozné spatfit prvni myslenku ziskavani zaméstnanct tak, jak ji zname dnes (Tegze, 2013).

Utelem ziskavani zaméstnanci je zaujmout a oslovit vhodné uchazede s premisou
toho, aby naklady na takové osloveni byly pfiméfené a uchazeci spliiovali nezbytna kritéria
organizace (Sikyt, 2016).

I presto, ze si nékdo muze myslet, ze naklady na vyhledavani vhodnych uchazeca
mohou byt zanedbatelné, opak je pravdou. Z prazkumu vyplyva, ze v minulych letech se
tyto naklady na obsazeni pozice senior manazera nebo feditele mohly vysSplhat az na
3.000,00 liber (cca 85.000,00 CZK). Naklady na obsazeni pozic ostatnich zameéstnanci poté
az na 1.000,00 liber (cca 28.000,00 CZK). I pfesto, ze nyni tyto naklady vyrazné klesaji (z
divodu veétsiho vyuzivani socialnich siti nebo doporuceni stavajicich zaméstnanci), stale je

vyrazny rozdil v ziskavani zameéstnanct pro vedouci pozice (CIPD, 2021).
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V ramci ruznych publikaci se modelové postupy vyhledavani zameéstnanct lisi pouze
v tom, jak jednotlivé body kazdy zautori pojmenovava a co vSe je v téchto bodech
obsazeno. Neéktefi autofi pod jednim bodem ukryvaji to, co dalsi rozepisuji krok po kroku
do dalsich jednotlivych bodi. Pro potieby této diplomové prace je pouzit nasledujici
modelovy postup, dle kterého se bude fidit zbytek této kapitoly a ktery celkem podrobné
popisuje, jednotlivé kroky k uspésnému ziskani zaméstnance. ,,Je to:

- identifikace potieby pracovniku,

- popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista,

- zvazeni alternativ,

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

ziskavani a pozd€jsi vybér pracovnikd,

- identifikace potencialnich zdrojii uchazecq,

- volba metod vyhledavani pracovnika,

- volba dokumentt a informaci pozadovanych od uchazect o zaméstnanti,

- formulace nabidky zaméstnani,

- uvefejnéni nabidky zaméstnani,

- shromazdovani dokumentti a informaci od uchazecl a jednani s nimi,

- ptedvybér uchazecl na zakladé predlozenych dokumenti a informaci,

- a sestaveni seznamu uchazecl, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym proceduram

(Koubek, 2015, str. 126).*

Nékteré body, jako jsou identifikace potfeby pracovnikli, popis a specifikace
obsazovaného pracovniho mista, vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista,
na kterych je pozdé&ji zalozen proces vyhledavani a vybéru zaméstnancu, byl v kratkosti
zminén v uvodu této kapitoly. Z tohoto divodu se témito body jiz nebude diplomova prace

dale zabyvat.

3.2.1 Zvazeni alternativ

Kazdé uvolnéné pracovni misto nemusi byt v budoucnu firmou znovu obsazeno.
V dnesni dobé, hlavné na zakladé ekonomickych jevu je dulezité definovat, zda je skute¢né
volné pracovni misto pro firmu dulezité a musi se obsadit nebo zda nemuze firma pfistoupit
k jedné z alternativ jako je nechat misto doCasné prazdné, sloucit s jinym pracovnim mistem
nebo misto zcela zrusit. Dalsi alternativou je zmeénit podstatu pracovnépravniho vztahu, kdy

namisto pracovniho poméru na dobu neurcitou se standartnim tydennim rozvrzenim
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pracovni doby bude volné misto na dobu urcitou nebo s krat§im 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 oblibena tzv. sdilena
pracovni mista —jedna se o koncept, kdy dva zaméstnanci sdileji pracovni misto a tim spliiuji
standartni 40hodinovou tydenni pracovni dobu. Nez se ale takové misto vytvoti, je zapotiebi
zvazit, zda je volna pozice vhodna na koncept sdileného pracovniho mista, a to proto, aby
koncept nesnizoval efektivitu dané pozice. Lze vSak fici, zZe je sdilené pracovni misto krok
spravihym smérem a krok do budoucna. AC¢ se za tim skryvd mnohdy néarocnéjsi
administrativni proces pro personalistu, dava to Sanci postupné zaclenit zpét do pracovniho
procesu napf. maminky na matetské dovolené, studenty, ktefi by plny fond pracovni doby
kvuli studijnim povinnostem nesplnili anebo lidem, ktefi maji své vlastni podnikani, ale
chtéji si ponechat alespon ¢astecny staly meésicni pfijem. Vyhodu to pfinasi i pro organizace
— nemusi vyhledavat a vybirat stale nové zaméstnance, mohou dat prilezitost mladsim
generacim v diivéj§im zaclenéni se do pracovniho procesu a tim si vychovat loajalni a

efektivni zaméstnance.

3.2.2 Identifikace potencialnich zdroji uchazecu

Kazda organizace ma dvé moznosti, jak ziskat nového zaméstnance. Prvni moznosti
je ziskat nového zaméstnance z vnitfnich zdroju, druhou moznosti je ziskat nového
zaméstnance ze zdroju vnéjsich (Dvorakova, 2012).

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

to zdroje, které jsou:

z divodu pokroku v technické oblasti organizace v danou chvili usporent,

z divodu personalnich zmén uvolnéni,

z davodu prohlubovani kvalifikace pfipraveni odvadét vykonnéjsi praci,

z osobnich duvodu pfipraveni odvadét jinou praci.

Dale poté se muze organizace pokusit nalakat byvalé zaméstnance, aby se do spolecnosti
vratili, pfipadné muize vyuzivat reference na vhodné kandidaty od stavajicich zaméstnancti
spoleCnosti (Armstrong, 2014).

Mezi vyhody ziskavani zaméstnanci z vnitinich zdroju patii lepsi a rychlejsi adaptace
Clovéka s organizaci, rozvoj, rozSifeni kvalifikace, zvySovani loajality a oddanosti
zameéstnance. Mezi nevyhody patfi ztrata novych, schopnych a motivovanych lidi, ktefi se

nachazeji mimo organizaci (Sikyt, 2016).
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Pokud se v organizaci nenachazi dostatek kandidatu, kteti by pokryli personalni potieby
organizace, prechazi organizace k ziskavani zaméstnanct z vnéjSich zdroji. Mezi vné&jsi
zdroje ziskavani zaméstnanci patii volna pracovni kapacita na trhu prace, absolventi,
zaméstnanci organizaci, ktefi chtéji zmeénit zaméstnavatele, studenti, dichodci nebo

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

3.2.3 Volba metod vyhledavani zaméstnancu

Strategie o volbé metod vyhledavani zaméstnanci musi vychazet z toho, Ze je tieba
poskytnout informaci vhodnym lidem o volnych pozicich ve spoleCnosti a upoutat jejich
pozornost natolik, aby o tyto volné pozice projevili zajem a ptihlasili se (Koubek, 2015).

Vybér vhodné metody pro vyhledavani zaméstnanct zavisi na mnoha faktorech jako
jsou popis prace volného pracovniho mista, vyuziti vnitinich/vné&jsich zdroju ve spolecnosti,
kvalifikace volného pracovniho mista, situace na trhu préce, reputace spolecnosti, financni
prostiedky, které mohou byt pouzité k vyhledavani zamé&stnanct atp. (Sikyt, 2016).

Dle Sikyfe (2016) se pro vyhledavani zaméstnanct ze zdrojli vnitfnich pouZivaji
nasledujici metody:

- inzerovani volného pracovniho mista na internich strankadch dané organizace,

vyvésce €1 nasténce,

- rozeslani nabidky potencialnim uchaze¢im do emailové schranky,

- reference soucasného zaméstnance / kolegy,

- pfimo oslovit zaméstnance v podniku.

Pti vyhledavani zaméstnanct 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 ptipadé, ze ma spolecnost dobrou reputaci, nabizi pro kandidaty stabilni socialni 1
personalni zazemi a nabizi zajimavou pozici na trhu prace atd. zaméstnanci se nabizeji
sami. Mezi velkou vyhodu této metody patii eliminace naklada na dalsi metody vyhledavani
pracovnikd. Na druhou stranu vSak spoleCnosti prichazeji o fadu kvalifikovanéjSich
uchazecl, musi kontinualné€ pofadat pracovni pohovory a odmitat uchazeCe tak, aby to
neposkodilo dobrou reputaci spolecnosti. Také zde vyznamneé vzrista riziko pfijeti ne zcela
vhodného zaméstnance (Koubek, 2015).

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

pomeérné hojné€ vyuzivana, a¢ ostatni, novejsi 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 vékovou skupinu a podnitil v uchazecich 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 samoziejmeé finance, nad kterymi musi firma rozmyslet predtim,
nez tuto metodu zvoli. Pii snaze o snizeni nakladu, mize efektivnost inzeratu zcela zaniknout
(Koubek, 2015).

Pti oslovovani uchaze¢l na pracovni mista vhodna pro absolventy zakladnich a stfednich
Skol (s vyucnim listem ¢i maturitni zkouskou) se k inzerci vyuziva nejCastéji lokalni
vyvéska ¢i arrad prace. Oproti médiim se jedna o relativné levnou inzerci. Nevyhodou mize
byt nizka dosazitelnost mezi kandidaty a hromadéni zadosti o praci — ta se da ale omezit
vypsanim pozadavkt (Kocianova, 2010).

Pracovni veletrhy jsou dalsi skvélou a ve vétSin€ pfipadech bezplatnou moznosti, jak
vyhledat zaméstnance. VétSinou je organizuji vysoké skoly a spolecnost se jich ucastni
prostfednictvim prednasek s cilem upoutat budouci absolventy. Spolecnost, v ramci téchto
pracovnich veletrhi, mize také provést rychly vybér potencialnich kandidatt, ktefi jsou
nasledné¢ pozvani do dal§tho kola vybérového fizeni, tzv. screeningovy rozhovor.
Zameéstnavatelé mohou lakat kandidaty taktéz na dny otevienych dvefi nebo na zkracené
pracovni uvazky ¢i pracovni staze (Dvorakova, 2012).

Online recruitment, také zvany jako e-recruitment je moderni formou vyhledavani
zaméstnancu, kde cely proces probiha zcela online. Uchaze¢ komunikuje se spolecnosti
online, mize ktomu byt vyuzita emailova komunikace, webové stranky organizace,
pracovni servery, zprostfedkovatelské agentury ¢i v dnesni dobé velice vyuzivané socialni
sit€. Online recruitment je levnym zptsobem vyhledavani zameéstnancu, ktery vSak vyzaduje
dokonalou znalost vSech téchto nastroji. Potencialni okruh uchazect se timto zpuisobem také
rozSifuje, coz muze vést k nadmémym poctim uchazecti o konkrétni pozice. Nejveétsi
platformou pro vyhledavani novych zameéstnanct je platforma LinkedIn, ktera v sobé skyta
nespocet moznosti jak pro personalisty, tak pro uchazece samotné. Dalsi platformy, které
v procesu vyhledavani zaméstnanci lze vyuzit, jsou Facebook, Twitter nebo GitHub
(Armstrong, 2014).

Mezi dalsi metody vyhledavani zaméstnanci 1ze zaradit letaky, které jsou vkladany
pfimo do postovnich schranek, spolupraci se vzdélavacimi institucemi, vyuziti

poradenskych spolecnosti zaméfenych na vyhledavani zaméstnancu, poradenské spolecnosti
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zaméfené na pfimé vyhledavani nebo outsourcing procesu vyhledavani zaméstnancu
(Koubek, 2015).

Postupem casu a vlivem vSech ruznych socialnich i ekonomickych faktort se
vyuzivani metod vyhledavani zaméstnanca transformuje. V grafu 1 je vidét vysledek
vyzkumu provedené¢ho v roce 2022, ktery se zaméfil na vyuzivani jednotlivych metod
vyhledavani zaméstnancti v roce 2021 oproti roku 2020.

Graf 1 - VyuZziti jednotlivych metod vyhledavdni zaméstnancii

Vlastni webové stranky | — 77
Profesni socidlni sité - Linkedin | e 3
Naborovi poradci | 60
Vnitini zdroje talentt |t —
Doporuéeni zaméstnanci [ —— e 31
Socidlni sit¢ - Facebook [ —— /3
Inzerce mist s flexibilni pracovni dobou* j——— 24
Aktivni osloveni uchazetem [ 23
Komer¢ni / oborové burzy price |t —— 5
Uttiovské spoluprace [ ———— )9
Spoluprace se $kolami / univerzitami [ ————— )7
Trainee programy |4 3
Piimé osloveni uchaze¢i firmou | ————— )3
Odborné Casopisy / tisk [ ———— ()
Inzerce v novinach [— 16
Spoluprace s jinymi zam¢stnavateli* F 8

Pracovni veletrhy | —— 5

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

m2021 m2020
*V roce 2020 nebylo zahrnuto do vyzkumu

Zdroj: Resourcing and Talent Planning Survey 2021

Z grafu je mozné vidét, Ze nejucinngj§imi metodami vyhledavani zameéstnancu, bylo
tak jako v roce 2020, inzerovani ptes vlastni webové stranky (54 %), profesni socialni sité
(46 %), naborovi poradci (41 %) a vnitini zdroje talentd (41 %). Dle pruzkumu se
procentualné nezmeénila metoda pasivni, kdy se zaméstnanci nabizeji sami — v roce 2021 i
v roce 2020 to bylo 23 %. Velky nartst je mozné vidét v piipadé doporuceni zaméstnanci,

kde v roce 2020 byla mira efektivnosti 19 % zatimco v roce 2021 vzrostl na 31 %. Jednou
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z pfi€in tohoto narustu mohla byt probihajici pandemie Coronaviru, kdy spoleCnosti
potfebovaly rychle nabrat zameéstnance.

Z dostupného vyzkumu zroku 2022, je zfeymy rozdil ve zvolenych metodach
vyhledavani zameéstnancti mezi spolecnostmi v soukromém sektoru, vefejném sektoru a
neziskovymi organizacemi. Spole¢nosti v soukromém sektoru vice vyuzivaji naborové
poradce a doporuceni stavajicich zaméstnancud. Dale 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 ucfiovské
spoluprace. Ve vetfejném sektoru se nevyuzivaji profesni socidlni sit€¢ a aktivni osloveni

organizace uchazecem (CIPD, 2021).

3.2.4 Volba dokumentu a informaci pozadovanych od uchazeci o zaméstnani

Volba toho, co organizace bude pozadovat po uchazeci, je jednim z kroku, ktery
muze do znacné miry ovlivnit pozdéjsi asp€snost vybéru zaméstnance. Organizace nejcastéji
po uchazeci pozaduje doklady o vzdélani a praxi, vyplnény dotaznik organizace a zivotopis.
Dal§imi dokumenty, které mohou byt po uchazeci pozadovany, jsou reference ¢i hodnoceni
od predchoziho zaméstnavatele, vypis z rejstiiku trestt, lékarské potvrzeni o zdravotni
zpusobilosti ¢i motivacni dopis. Motivaéni dopis je nejCastéji vyzadovan v piipadé naboru
zameéstnancu na vedouci pozici nebo na pozice specialisti (Koubek, 2015).

Organizace v pfipadé pozadavku na vyplnéni dotazniku, muze zvolit mezi
jednoduchou formou dotazniku a otevienou formou dotazniku. Zatimco v jednoduché formé
dotazniku sdéluje uchazec pouze holéa fakta a neni zde prostor pro podrobnosti, oteviena
forma dotazniku umoziuje rozepsat nékteré detaily o dosavadnich pracovnich zkusenostech,
aktualnich platovych podminkach, 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 Zzivotopis®. Pokud organizace informuje
pfedem wuchazeCe, co by se vzivotopisu mélo nachdzet, nazyvame ho jako
,,polostrukturovany zivotopis“. V piipadé, kdy ma 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 dalsi dokumenty organizace pozaduje. Naptiklad v pfipadé pozadavku na
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vyplnéni dotazniku je zcela zbytecné po uchazeCi chtit jesté strukturovany zivotopis

(Kocianova, 2010).

3.2.5 Formulace nabidky zaméstnani

,Nabidka zaméstnani se zpracovava na zakladé popisu a specifikace pracovniho
mista a piihlizi i k tomu, zda se pracovnici ziskavaji z vnitinich nebo vnéjsSich zdroja,
k obtiznosti ziskani daného typu pracovnikd, k jejich socialnimu profilu, k volbé metody
vyhledavani pracovnikli i k volbé dokumenti a informaci pozadovanych od uchazece
(Koubek, 2015, str. 147).“

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

3.2.6 Uverejnéni nabidky zaméstnani a shromazd’ovani dokumentu a informaci od
uchazecu a jednani s nimi

Pokud organizace projde vSemi kroky, které byly popsany v predchozich kapitolach
a lze je souhrnné shrnout jako pfipravna faze vyhledavani zaméstnancti, miize organizace
prejit na uvefejnéni nabidky zaméstnani. V okamziku, kdy organizace zvetejni nabidku
zaméstnani, zacina bézet lhuta po kterou se mohou uchazeci o zaméstnani uchazet. Presna
doba zvefejnéni inzeratu neni nikde stanovena. Doporucuje se vSak nabidku zvefejnit
minimalné€ na dobu 14 dnid. Zaroven neni vhodné zvolit pouze jednu metodu vyhledavani
zaméstnance. Idealni je kombinace co nejvice znich sohledem na Casové a financni
moznosti (Koubek, 2015).

V prabéhu bézici Ihtty pro reakci potencialnich zajemct o zaméstnani je nutné, s jiz
doslymi zajemci, jednat a kontrolovat poskytnuté dokumenty. Béhem této faze se totiz
z potencialnich zajemcti mohou stat uchazeci o zameéstnani. Tato faze je neméné dulezitou,
hlavné z pohledu toho, aby organizace svym chovanim nezmeénila zajemcovu motivovanost

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

zajemci pomoci (Koubek, 2015).

3.2.7 Predvybér uchazecu na zakladé predlozenych dokumentu a informaci a
sestaveni seznamu uchazeci, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym
proceduram
Po ukonceni doby uvefejnéni nabidky pfichazi na fadu predvybér uchazecu, ke

kterému muze organizace pristoupit ve chvili, kdy se seSlo dostatecné mnozstvi zadosti o

zaméstnani. Tento predvybér se uskuteCriuje na zakladé pfijatych dokumenta a informaci,

kdy se porovnéavaji jednotlivi uchazeci individualn€é na zékladé¢ pozadavku v nabidce
zameéstnani. V této fazi se neporovnavaji uchazeci mezi sebou, to se déje az ve fazi vybéru

(Koubek, 2015).

Kritéria, na jejichz zaklade se provadi predvybér zaméstnanci mohou byt rozdélena do
nekolika skupin a to na:

- nezbytna kritéria,

- velmi zadouci kritéria,

- azadouci kritéria.

U nezbytnych kritérii je velmi nutné uvést sloveso muset — tzn. zZe uchaze¢ o zaméstnani
musi tato kritéria splnit, aby byl zafazen do seznamu uchazecli. Velmi zadouci Kritéria jsou
takova, ktera pokud je uchaze¢ splni, budou jeho plusem a bude upiednostnén. Zadouci
kritéria nejsou povinna, ale pokud bude v predvybéru velké mnozstvi uchazecu spliujicich
nezbytna a velmi zadouci kritéria, mohou zéadouci kritéria rozhodnout o zarazeni do
predvybéru (Armstrong, 2014).

Po zhodnoceni vsech predlozenych dokumentl a informaci, 1ze uchazece rozdélit do
ttech 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 uchazeci dostatecny, k vybérovym proceduram jsou pozvani i
uchazeci oznaceni jako vhodni. Pokud je poCet velmi vhodnych uchazect dostatecny, mize
organizace vhodné uchazece odmitnout, uschovat si jejich dokumenty a pfi piis§tim volném
pracovnim mistu, je oslovit pfimo. Skupiné nevhodnych uchazeci posle organizace

zamitavy dopis a podékuje jim za zajem o nabizenou pozici (Koubek, 2015).
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Vysledkem a poslednim krokem pfi vyhledavani zaméstnanci je sestaveni seznamu
uchazecl. Takovy seznam by mél byt abecedné sefazen, a to z toho divodu, ze v procesu
predvybéru jsou zajemci tiidéni do jednotlivych skupin a neporovnéavaji se mezi s sebou —
¢ili nelze urcit jejich poradi. V pripadé jiného sefazeni uchazecl by také mohlo dojit

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

3.3 Vybér zaméstnancu

Vybér zaméstnanct je dalsi dulezitou personalni ¢innosti, ktera pfimo navazuje na
proces vyhledavani zaméstnanct. Naborar sestavi seznam potencialnich vhodnych uchazect
o misto, kde zpravidla byva pét az deset jmen a poté prichazi na fadu vybér zaméstnancu.

Rizni autofi popisuji rizné to, co spada jesté do procesu vyhledavani zaméstnanci a co
se jiz naopak fadi pfimo do procesu vybéru zameéstnanct. Napt. autor Josef Koubek (2015)
ve svych knihach o fizeni lidskych zdroji povazuje predvybér uchazeci za Cinnost, ktera
spada do procesu vyhledavani (ziskavani) zaméstnancu. Naopak autorka Zuzana Dvorakova
(2012) ve svych knihach tadi predvybér uchazect do vybéru zaméstnancti. S ohledem na
to, ze v této diplomové praci byl v kapitole 3.2. — Vyhledavani zaméstnanct pouzit seznam
¢innosti, které se fadi do procesu vyhledavani zaméstnanca dle autora Josefa Koubka, byl
predvybér zarazen pravé do zminéné kapitoly.

Cilem vybéru zaméstnanct je vybrat ze seznamt uchaze¢t takového pracovnika, ktery
bude pro organizaci co nejlépe plnit predem stanovené ukoly, zarover bude praci vykonavat
po pfijateln¢ dlouhé casové obdobi a nebude narusovat pracovni moralku v tymu, protoze
by hrozilo snizeni kvality a produktivity prace (Dvorakova, 2012).

Vybér zaméstnanct je velice nakladnou personalni Cinnosti z hlediska Casu a penéz.
Kazdopadné se o ni da fict, ze je Cinnosti se strategickou povahou, protoze do znacné miry
ovlivilyje, jak kvalitni zaméstnance bude firma mit, coz maze do zna¢né miry ovlivnit i
budouci chod organizace (Kocianova, 2010).

V obecnosti lze fict, ze je v dnesni dobé pomérné tézké najit tzv. idedlniho kandidata na
danou pozici. Napriklad zajemci, kteti spliiuji vSechna kritéria, ktera jsou na dané misto
pozadovana, maji urcitou predstavu o financnim ohodnoceni. Pfislusny vedouci je ovSem
limitovan napf. platovymi tfidami a tim padem nemuze uchazeci splnit jeho predstavu. Na
zaklad€ 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 urcCité miry za

to muze i 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 zajem kvalitnich
kandidata.

Dulezitym aspektem pfi vybéru zameéstnancu je tzv. pozitivni ptistup —tzn. ze nehledame
kritéria, ktery dany uchaze¢ nespliiuje, ale naopak hledame kritéria, kterd uchaze¢ spliuje a
vynika v nich. Na zaklad¢ toho lze zajistit, ze najdeme opravdu schopného jedince, ktery
bude pro firmu velkou posilou. Z pohledu organizace je pozitivni piistup dilezitym
zakladem 1 pro tzv. diverzity management, kde se aplikuje stejna filozofie, jako u vybéru
zaméstnancu — tzn. pokud mame v tymu zaméstnance, ktery nema piili§ rad projev pred
publikem, dame mu za ukol 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 zameéstnanci se muze lisit napt. dle toho, zda
obsazuje manazerskou nebo fadovou pozici. Dal§im aspektem, ktery mize pfinést znacné
rozdily ve vybéru zaméstnanci mezi organizacemi, je firemni kultura — v nékterych
organizacich totiz neni kladen tak velky ddraz na proces vybéru zaméstnancu, jako naptiklad
na vzdélavani zaméstnancl. V ramci publikaci vSak autofi definuji minimalni seznam
nezbytnych kroki, ktera kazda organizace musi splnit.

Dle Koubka (2016) jsou to nezbytnymi kroky nasledujici Cinnosti:

- zkoumani dotaznikt a jinych dokumenta ptedloZenych uchazeCem,

- vybérovy pohovor

- ainformovani uchaze¢i o konec¢ném rozhodnuti.

K témto zakladnim krokiim mohou, ale nemusi, byt poté pfifazena jedna nebo vice
metod, které se bézné€ pouzivaji pii vybérech zameéstnanct. Zpravidla tyto metody specificky
zkoumaji, zda dany kandidat opravdu vyhovuje kladenym pozadavkim dané organizace.
V piipadé, Ze se organizace rozhodne pro vice metod vybéru zameéstnanct, proces vybéru
zaméstnanci muze dle Kocianové (2010) vypadat az nasledujicim zptsobem:

- analyza doslych dokumentd, pfipadné kratky prvotni telefonicky rozhovor

(predvybér),
- prvni pfimy kontakt organizace a uchazece (prvni vyberovy pohovor),
- testovani uchazec¢t dle zvolenych testovacich metod,

- vybérovy rozhovor,
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- oveéfeni predlozenych referenci z pfedchozich zaméstnani,
- prohlidka budouciho pracovisté a predstaveni potencialnim kolegtim,
- rozhodnuti o pfijeti dané pracovnika,

- informovani kandidat o vysledcich vybéru.

3.3.2 Metody vybéru zaméstnancu

Mezi metody vybéru zaméstnanci je mozné zaradit:

- vybérovy pohovor,

- vybérové testy,

- assessment centrum,

- zkoumani referenci,

- pfijeti pracovnika na zkuSebni dobu.

Vybérovy pohovor je jednou ze zakladnich metod vybéru zaméstnanci. A¢ z vyzkumu
vyplyva, ze ma velmi malou vypovidaci hodnotu o tom, jak bude uchaze¢ plnit predem
stanovené ukoly, z praxe je znamo, ze jde o metodu nejvyuzivanéjsi — je tomu tak proto, ze
vybérovy pohovor pifinas§i jedineCnou moznost socidlni interakce mezi organizaci a
uchazeCem. 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 nékolik meésici nebude muset byt cely proces vyhledavani a vybéru
zaméstnanci obnoven (Dale, 2007). Z tohoto divodu je vhodné, aby byl na pohovoru
ptitomen budouci vedouci daného zaméstnance. Vedouci ma totiz nejlepsi povédomi o tom,
jakého kandidata z hlediska socialniho a odborného potiebuje (Sikyt, 2016).

Pohovor nejcastéji probiha tvafi v tvar, ale v poslednich letech neni neobvykl4 ani online
forma — telefon, Skype, Teams ¢i dal§i platformy (Armstrong, 2014). Online forma
vybérového pohovoru je budoucnosti v oblasti vybéru zaméstnanct, protoze umoziiuje vetsi
casovou flexibilitu na obou stranach. Na druhé strané ale vyzaduje urcitou technickou
gramotnost obou zcastnénych stran a nikdy nenahradi skute¢ny fyzicky kontakt mezi
uchazecem a tazatelem (LinkedlIn, 2022).

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

V piipadé strukturovaného vybérového pohovoru se predem pfipravi prubéh celych
30-90 minut, které uchaze¢ spolu s tazatelem stravi — tzn. jaké otazky budou uchazecim

kladeny, modelové situace, které mohou uchazec¢i o¢ekavat na pracovisti, poradi, v jakém
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jednotlivé otazky budou kladeny a Cas, ktery uchazeci dostanou na jejich zodpovézeni. Délka
strukturovaného rozhovoru zavisi 1 na tom, zda organizace obsazuje manazerskou nebo
tfadovou pozici (Sikyt, 2016).

Nestrukturovany neboli volné plynouci pohovor neni pfedem piipraveny nebo je
pfipraveny pouze vjakémsi ramci. Rizikem nestrukturovaného pohovoru je
neporovnatelnost mezi odpovédmi jednotlivych uchazecu, subjektivni posuzovani kvalit
daného uchazece a v neposledni fadé je zde velkeé riziko tzv. hal6 efektu — prvni dojem, ktery
vyvola uchaze¢ poté zkresluje hodnoceni tazatele (Koubek, 2015).

Dle Dale (2007) 1ze rozdélit vybérovy pohovor na nasledujici faze a to:

zahajovaci faze (5-10 % Casu rozhovoru),

zjistovaci faze (60-70 % Casu rozhovoru),

faze zodpovidani dotazi (20 % Casu rozhovoru)

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

Zahajeni celého vybérového pohovoru by mélo navodit pratelskou atmosféru a pocit, ze
uchaze¢ muze na pohovoru predvést co nejlepsi vykon — hodi se sem napf. pobidka
k usazeni, nabidnuti obCerstveni ¢i zahajeni komunikace pomoci otazek ohledné pocasi
(Dale, 2007).

Ve zjistovaci fazi se porovnava profil daného uchazece s profilem volného pracovniho
mista — jeho schopnosti, dovednosti a predchozi praxe. Tazatel mize polozit uchazeci
oteviené, uzaviené Ci kratké otazky a zaroven si ujistovat odpovédi tzv. kontrolnimi
otazkami. Dale mize pouzit modelové situace, které pro daného uchazeCe mohou na
pracovisti nastat. Tato faze je nejdalezit€jsi fazi celého pohovoru, protoze v piipade, Ze ji
tazatel nebude vénovat dostatek pozornosti, bude tézké uchazece konstruktivné ohodnotit a
rozhodnout, zda je pro organizaci vhodny ¢i nikoliv (Kocianova, 2010).

Faze zodpovidani dotaza je Cas, kdy ma uchaze¢ moznost se naopak zeptat tazatele na
vSechno, co je pro ného dualezité — mohou to byt otazky ohledné rozvoje, jazykovych kurzi,
benefitd a dalSich véci, které organizace pro zaméstnance nabizi (Dale, 2007).

V zavérecné fazi by mélo dojit k podékovani za to, ze se uchazec dostavil, ke kontrole
kontaktnich udaji a v neposledni fadé ke sd€leni, jaké dalsi kroky budou nasledovat a kdy
muize uchaze¢ ocekavat informace (Dale, 2007).

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

jazykové ¢i fyzické vlastnosti jedince — testy a zkousky znalosti, dovednosti a predpokladu.
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Béhem vybérového pohovoru se muaze stat, ze o sob€ uchaze¢i mluvi vice v superlativech
(stejné jako v zivotopisu a motivacnim dopisu) a tyto testy vhodnym zpisobem pomohou
ov¢étit relevantnost predlozenych informaci (Kocianova, 2010).

Mezi psychologické testy lze zaradit testy inteligence a testy osobnosti, pfiemz testy
inteligence zkoumaji a posuzuji, jaka je duSevni individualni schopnost uchazece. Testu;ji
kratkodobou pamét’, provétuji mySleni verbalni, numerické a abstraktni. Testy osobnosti
dokézou prozkoumat individudlni osobnost uchazece za pomoci dotazniku, kde uchazec
zodpovida jednotlivé otazky (Sikyt, 2016).

Mezi testy a zkouSky znalosti, dovednosti a predpokladi je mozné zaradit testy
schopnosti a testy zpusobilosti. Testy schopnosti méfi védomosti, jakou praci a jakych
vykonli je uchaze¢ schopny dosahnout pomoci méfeni verbalnich, numerickych,
prostorovych a mechanicky schopnosti. Testy zpusobilosti rovnéz méfi, zda je uchazec
schopny praci vykonavat, ale pomoci ptidéleného pracovniho tkolu (Armstrong, 2014).

Assessment centrum (AC) je systematicka metoda vybéru zaméstnancu, ktera ma
za cil ohodnotit aktualni schopnosti tcastnika a odhadnout profesni rozvoj v budoucnosti.
Zpravidla ma tato metoda 5 fazi, kdy prvotni fazi je samotné rozhodnuti organizace, zda AC
zafadi jako vybérovou metodu. Pokud se k tomuto kroku organizace rozhodne, nastava cas
na dalsi, pfipravnou fazi, kde se diskutuje, jak dlouho bude samotné akce trvat, kteti uchazeci
budou pozvani a jakym zptisobem a kde se bude akce odehravat. Dale se analyzuje a vytvari
pracovni profil, ktery slouzi k porovnani s vysledky jednotlivych kandidatd, urCuje se
kompetencni profil a kritéria hodnoceni a v neposledni fadé se sestavuje tym, ktery celou
akci bude hodnotit (Pechova, 2016).

Po ptipravné fazi nastava faze realizace, kde klicovym aspektem je pfijemna
atmosféra, o kterou se musi postarat organizatoii celé akce. Je tomu tak proto, aby se
hodnoceny citil komfortné a mohl se uvolnit a predvést to nejlepsi co muze nabidnout.
Vramci AC lze vyuzit nékolik metod na zakladé 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 pfi Assessment centru.

Tabulka 1 - Metody pouzivané pri Assessment centru

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

Skupinové hry Schopnost spoluprace

Rolové hry Jedincovo chovani v riznych situacich
Individualni prezentace Komunikace a pfesvédcivost jedince
Ttidéni doslé posty Time management a ureni 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 pfichazi na fadu faze ukonceni a vyhodnoceni, kdy hodnotitelé dostavaji
Cas a prostor podélit se spole¢né o nazory na jednotlivé kandidaty s cilem dohodnout se na
konecném hodnoceni. Toto hodnoceni by méla provazet i vystupni zprava pro kazdého
kandidata. Posledni fazi, ktera cely proces assessment centra uzavira, je podani zpétné vazby
kazdému kandidatovi (Kocianova, 2010).

J& sama jsem pii uchazeni se o pozici, kterou nyni vykonavam, prosla vySe zminénym
AC — v tu chvili to ale nebyla pro tuto pozici pouze podptrna metoda vybéru, ale kritérium,
které muselo byt splnéno, abych mohla do organizace nastoupit. Na pozici Nakupci je nutné
se samostatné a rychle se rozhodovat, zvladat stres a relativné vysoké pracovni vytizeni.
Zaroven je na nakupnim oddéleni vysoka mira fluktuace, a to je také jeden z divodu, proc
je uspésné absolvovani AC podminkou piijeti. V prubéhu AC jsme byli hodnoceni na
zakladeé vice faktord — modelova situace nakupci vs. dodavatel, kde bylo nutné vyjednat pro
organizaci slevu, prezentace v Ceském 1 cizim jazyce na zakladé které hodnotili vystupovani
mimo organizaci a praci v tymu na spolecném projektu. V obecnosti lze fici, ze navozeni
ptijemné 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 zameéstnanct. Reference
poskytuji lidé, ktefi daného uchazeCe znaji — nejCastéji tedy nadfizeni, kolegové nebo
spoluzaci z vysoké skoly. Problémem této metody muze byt subjektivni zkresleni informaci
(Dale, 2007).

Mezi posledni metodu vybéru lze zatadit pFijeti pracovnika na zkuSebni dobu, coZ je

z pohledu organizace ta nejefektivnéjsi a nejvérohodnéjsi metoda vybéru zaméstnanca. Tato
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metoda je vSak pon€kud neeticka 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 muze je to znevyhodrovat pii budoucich pohovorech (Koubek,

2015).

3.3.3 Uspé&nost jednotlivich metod vybéru zaméstnanca

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 podle jejich predikcni validity

Niz$i predik¢ni validita VysS$i predikcni validita

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

motivacni dopis, vysvédceni

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

k udajum 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 vzdy idealni kombinovat nékolik

metod vybéru zaméstnancu.

3.3.4 Prijimani zaméstnancu

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

Ve chvili, kdy organizace rozhodne o tom, ktery z uchazect o volné pracovni misto je
nejvhodnéjsi, musi nasledné 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 zadosti o potvrzeni,

ze ma uchaze¢ zdjem do organizace nastoupit (Koubek, 2011).
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,,Pokud uchazeC pifijme nabidku zaméstnani je zaméstnavatel povinen, pfed podpisem
pracovni smlouvy, seznamit fyzickou osobu s pravy a povinnostmi, které by pro ni z
pracovni smlouvy, popfipadé ze jmenovani na pracovni misto vyplynuly, a s pracovnimi
podminkami a podminkami odménovani, za nichz ma praci konat, a povinnostmi, které
vyplyvaji ze zvlastnich pravnich predpist vztahujicich se k praci, ktera ma byt predmétem
pracovniho poméru (Zakon ¢. 262/2006 Sb., Zakonik prace, §30).“

Nasleduje sepsani pracovni smlouvy a uvedeni zaméstnance na pracoviste.

3.4 Adaptace zaméstnancu

Adaptace neboli onboarding je dle mnoha autorti dal§im krokem vyhledavani a vybéru
zaméstnancu a je to také krokem, ktery cely tento proces finalizuje. Nastava ve chvili, kdy
vybrany uchaze¢ musi Celit realnému prostiedi organizace a realnym pracovnim tkolim. Jak
novou pracovni naplii a novy kolektiv zvladne, ovliviiuje do zna¢né miry prave adaptace
zaméstnancu (Vajner, 2007).

Adaptace je systematicky soubor kroku, jehoz cilem je podpofit nového zameéstnance
v piizpusobeni se do kulturniho, socialniho a pracovniho systému dané organizace
(Dvorakova, 2012).

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

- prednastupni,
- nastupni
- aintegracni.

Ve fazi prednastupni se v riznych literaturach lze setkat s pojmem anticipacni
socializace — to je socializace, kterou zameéstnanec ziskava jiz v obdobi pfed nastupem na
volné pracovni misto — nejcastéji v roding€, ve Skole, mezi prateli anebo v predchozi
organizaci. Nastupni faze je obdobi, které nastava ihned po piijmuti zamé&stnance do
organizace, a to ve chvili, kdy se jeho oCekéavani stfetnout s realitou. Integracni faze je pak
faze konecna, kdy zaméstnanec projde procesem adaptace a je zaClenén neboli integrovan
do organizace (Kocianova, 2010).

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

adaptace, ktera je orientovana na organizaci, odborny utvar a na konkrétni pracovni misto.
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Dle nich je v mnoha ohledech takovato forma dulezitéjsi a piinosné€jsi pro obé€ strany
(Kocianova, 2010).

Termin formalni adaptace l1ze vyuzit ve chvili, kdy mé organizace adaptacni program
— presné plany a postupy, jak co nejrychleji nového zaméstnance zaclenit do pracovniho
tymu (Sikyt, 2016). Adaptaci s vyuzitim adaptaéniho programu lze také nazvat jako fizenou,
organizace ji tudiz ma pod kontrolou a probiha zamérneé (Dvorakova, 2012). Aby tato forma
adaptace byla uspéSna, musi probihat velmi uzka spoluprace mezi personalnim utvarem a
pfimym nadfizenym potazmo zaméstnancem, ktery bude mit adaptaci nového ¢lena tymu na

starost (Depoo, 2021).

3.4.1 Adaptaéni plan

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

Obrazek 4 - Priklad adaptacniho pldanu pro IT specialistu

Jméno: Nastup:

Pozice: Konec zkuSebni doby:
Oddéleni:

Vedouci:

Garant:

Cile adaptace:

1. Seznameni se s ¢innosti organizace

2. Realizace samostatnych projekta

Proces adaptace:

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

zameéstnanci

Ptidéleni garanta, | Socialni a pracovni 1. den

seznament 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 seznament 3.-5.

softwarovymi s firemnimi produkty den

produkty (I-V)

Programovani Hlubsi  seznameni  se 2. tyden
softwarovymi produkty

Testovani Hlubsi seznamenti 2. tyden
s funkCnosti  softwarovych
produktt

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

projektového tymu II. | tymové  spoluprace  pfi tyden

(fesitelsky tym) tvorbé fesent

Zapojeni se do tymu | Seznameni se standarty 6. tyden

III. (tvorba manualu) | psani manuélu

Pridéleni  vlastniho | Samostatné zpracovani 7. tyden

zékaznika (navstéva | zakazky

zékaznika a definice

zakazky pod

supervizi)

Samostatné Provéteni znalosti 8.-9.

zpracovani firemnich  produkti a tyden

fesitelského ukolu

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

programatorskych resitelskych ukola a tyden
tymi zakaznikl

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

spolupraci, plan rozvoje,
mzdové zafazeni

Zdroj: Pilatova, 2008, str. 57

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

prvkim se bude vénovat nasledujici podkapitola.

3.4.2 Prvky adaptace

Mezi prvky adaptace, které firma muze zafadit do svého adaptacniho programu, patii:

- popis pracovniho mista,

- manudl pro nové pfichozi,

- uvitaci seminar,

- mentoring program

- nebo ,,buddy”.

Pokud ma firma k dispozici kvalitné a peclivé zpracovany popis pracovniho mista,
muze ho vyuzit jako jeden z prvki k adaptaci nového zaméstnance. Jeden z priklada kvalitné
zpracovaného popisu pracovniho mista lze nalézt na obrazku ¢. 5 — Piiklad popisu
pracovniho mista. Takovyto popis by mél zaméstnanci slouzit k lepSimu pochopeni jeho
naplné prace a jeho pravomoci na dané pozici. Déle se miize zameéstnanec sam dotazovat na
detaily jeho pracovnich povinnosti svého pfimého nadfizeného potazmo kolegli v tymu,
kdyz je jejich naplii stejna nebo podobna (JaniSovéa, 2013).

Obrazek 5 - Priklad popisu pracovniho mista

POPIS PRACOVNIHO MISTA

Jméno a pfijmeni zam@EStNANCe: ... ... ...
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Trvalé bydliSt€: e,
Pobocka X:
Pracovni zafazeni:
Reditel poboCKY: e,
Platnost od:

Pracovni napln:

1. Zabezpecyje celkovy chod pobocky dle zaméru spolecnosti.

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 zaméry pobocky.

4. Navrhuje a zajist'uje prezentaci spoleCnosti v regionu (reklama, spolecenské akce,
sponzoring apod.) po pfedchozim schvaleni vedenim spolecnosti.

5. Zajistuje spravnost statistickych vystupt ¢i jinych udaju vyzadanych vedenim
spole¢nosti a odpovida za ni.

6. Navrhuje mimofadné odmény a odebirani pohyblivych slozek.

7. Osobné se t€astni jednani s vyznamnymi klienty.

8. Vede pravidelné porady pobocky (minimalné 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 pracovniku.

10. Ugastni se porad fediteld pobotek a porad vedeni spolednosti.

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

12. Zodpovida za troven a kvalitu prezentace spolecnosti.

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

ostatnimi pracovniky pobocky.

Reditelka spolednosti ........................... Zamestnanec ...........................

Zdroj: Vajner, 2007, str. 13

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

zaméstnanci leps$i prvotni orientaci v prostiedi organizace. Ke stejnému tacelu muze slouzit

40



i uvitaci seminar, ktery nejcastéji probiha jako jednodenni akce a bonusem k tomu muze
byt prohlidka celé firmy a pomoc zaméstnanci v lepsi orientaci (JaniSova, 2013).

Mentoring program je propracovany prvek adaptace zaméstnanci, ktery miize probihat
nékolika zptsoby. Tradicnim zpisobem 1 na 1 kdy zaméstnanec, ktery ve firmé pracuje,
doprovazi a uci nového zaméstnance po celou dobu jeho adaptace. Skupinovy mentoring,
kdy muaze byt 1 mentor a né€kolik novacka, ¢i nékolik mentorti a novacki, je dobry zvlasté
kvuli rozvijeni dovednosti a seznameni se s dal§$imi novacky v organizaci. Dalsi moznosti je
mentoring novacka zaméstnancem na stejné nebo obdobné pracovni pozici, pracujici
v organizaci jiz delsi Casové obdobi. VSechny popsané typy mentoringu lze praktikovat také
virtualn€. Toto je zvlasté uplatnitelné v organizacich pasobicich celosvétove, bez moznosti
pfimého kontaktu pracovnikd, s cilem udrzovat propojenou firemni kulturu (Carruthers,
2022).

Buddy pro nového zaméstnance je Cloveék, 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 kol 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 presahuje 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, napf. svym rodi¢im feknu, ze spadaji do tzv. generace
baby boomers, viibec nevi, o ¢em v tu chvili mluvim. Pokud jim zac¢nu vysvétlovat, ze je
popisovana cela fada generaci a kazda z nich je 1 jinak pracovné orientovana a o¢ekava od
organizaci néco zcela jiného, zacinaji vice rozumét, protoze prave v tu chvili jim dochézi, ze
se 1 oni nyni ve svém zameéstnani setkavaji s generaci Z, se kterou si po pracovni strance ne
zcela rozumi.

Kazdy ¢loveék na svété se da dle data narozeni rozdélit do riznych generaci. Témto
generacim jsou také prifazovany rizné 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 individualn€ — musi byt jinak
motivovani, jinak odménovani. Pravé proto se téma generace zaméstnancu stava velmi
dilezitym v kazdé organizaci. Bez znalosti tohoto tématu totiz nemiize byt nadfizeny
dobrym nadfizenym.

,,Generace je definovana 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 podminkach (Petrusek, 1996).

V ramci dostupnych zdroji se datovani pocatku a konce jednotlivych generaci
ponekud li8i. Podrobnéji tuto problematiku popisuje tabulka ¢. 3 — datovani generaci dle
autoru.

Tabulka 3 - Datovani generaci dle autorii

Autor Generace | Generace | Generace | Generace | Generace | Generace
Forbes, Vale¢na Baby Husakovy | Milenialové | Generace | -
2020 generace Boomers déti / / 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— Z (po
(1946- 1985) 1997) 1998)
1964)
Stillman, Traditional | Baby Generation | Millenials Generation
2017 ist  (pred | 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 autorti vidét, nelze fici pfesné€, 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 Vale¢na generace

Tato generace zila v dob€, kdy pojmy jako nacismus, komunismus, prazské jaro,

normalizace a sametova revoluce, nebyly pouze pojmy v d€jepisnych ucebnicich nybrz néco,

co zili a prezili (Forbes, 2020).

Valecna nebo také ticha generace, se narodila béhem Velké hospodatské krize a 2.
svetoveé valky. I presto, ze jim valkou suzujici svét a klesajici porodnost neprali do vinku nic
pekného, se této generaci prezdiva také generace Stastlivcl, protoze se nakonec dockala
dobrych pracovnich podminek a brzkého odchodu do diichodu (Howe, 2014). Tato generace

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

Podle posledniho provedeného scitani lidu v roce 2021 tvoii valecna generace cca
7,3 % populace Ceské republiky, tj. cca 0,77 miliond. Z toho 63,5 % tvoii 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 piezdiva generace Baby Boomers. V zapadnich zemich
vystiidalo obdobi valky a krize obdobi hojnosti a hospodarského ristu (McCrindle, 2014).
Naopak na uzemi Ceskoslovenska se vlivem politickych udalosti a nastupu komunistické
strany formovala Uplné jina generace Baby Boomers. Tuto generaci nejlépe charakterizuje
slovo zkuSenost, protoze to jsou lidé, které hojn€ nalezneme na trhu prace i v dnesni dob¢ a
ve své pracovnim zivoté, zazili nejveétsi mnozstvi velkych zmén (Kutlak, 2018). Oproti svym
rodi¢im vychovavala tato generace svoje déti jako jedinecné bytosti a direktivni a pfisny
styl vychovy byl Gplné eliminovan. Praci stavéli na prvni misto a mnohdy bylo velmi
narocné skloubit pracovni povinnosti s t€émi soukromymi. Dost Casto se tudiz stavalo, ze
matky ve snaze dosahnout uznani v praci, netravily s détmi pfili§ mnoho ¢asu (Stillman,
2017).

Mnoho zaméstnavatell a zaméstnanct je v dnesni dobé bere jako ,,problém® na
pracovisti, ktery musi byt vyfeSen, avSak tak jako bez valecné generace by ani bez generace
Baby Boomers svét a pracovni prostfedi nebyl stejnym mistem jako je dnes. Tito lidé totiz
odpfisahli sami sob€, Ze sveét zmeni k lep§imu. Je to generace, ktera si dokaze se v§im poradit
a slovo nejde pro né neexistuje. Zaroven je to generace velice pokorna a slovo dékuji a
prosim pro né nejsou slova cizi, nybrz slova, ktera oni sami vynalezli. V praci se snazi
nastolit pratelské prostredi a rovnost podminek pro vSechny (Zemke, 2013).

Podle posledniho provedeného scitani lidu v roce 2021 tvofi tato generace cca 25,7
% populace Ceské republiky, tj. cca 2,7 miliond. 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 pfizpasobit tomu, ze vyrustala
v roding, kde oba rodiCe pracovali, ale také faktu, ze v prubehu jejich détskych let rapidné
vzrostla mira rozvodovosti, coz zpusobovalo vyristani této generace ve dvou ruznych
domacnostech. Casto zistavali 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 vuci organizacim, protoze vyrustali v dobé
ekonomické recese a byli dost Casto svédky propousténi loajalnich zaméstnanci — jejich
rodicl. Z tohoto diivodu a taktéz z diivodu uvolnéni moznosti svobodné podnikat v 90.
letech, si tato generace dost ¢asto zaklada své vlastni podniky. S ohledem na to, Ze vyrustali
v dobé& socialismu a zaroven zazili 1 90. léta minulého stoleti, je tato generace jakymsi
pfemosténim mezi tradi¢nimi generacemi a noveé vzniklymi generacemi, které si popiSeme
v dalSich podkapitolach (Kutlak, 2018).

Tato generace se snazila vytvorit domov, po kterém celé détstvi prahla, a proto se
zenila a vdavala pozdéji nez jejich rodice. V prvni fad¢ tito lidé nechtéli skoncit rozvedeni.
Chtéli vytvortit takovy domov pro své déti, kde nebude duraz 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 rozdéleni 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 manazera. Radi pracuji
samostatné, nemaji radi meetingy a odevzdavani projekta na Cas, a¢ vSechnu svoji praci vzdy
dotahnou do konce (Zemke, 2013).

Podle posledniho provedeného s¢itani lidu v roce 2021 tvori tato generace cca 21,9
% populace Ceské republiky, tj. cca 2,3 miliond. Z toho 48,6 % tvoii Zeny a 51,4 % muzi
(CSU, 2021a). Podet rozvodi v Ceské republice v roce 2020 byl 21.734, coz je nejnizsi &islo
od roku 2000. Pokud do statistik nebude zahrnut rok 1999, kdy dochazelo 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 také jako generace tisicileti a oznaceni Y dostala kvuli
anglickému slovo ,,youth” coz znamena mladez, mladi lidé. Tato generace vyrostla spolecné

s digitalnimi technologiemi a pokud fikame vyrostla, je tomu opravdu tak — stejné tak rychle,
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jako dospivala tato generace, se i tak rozvijel svét modernich technologii. Jsou to lidé, ktefi
maji vysokou miru digitalni inteligence a dobfe se pfizpusobuji 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 pres fakt, Ze se tyto déti narodily do obdobi
miru a klidu, byly svymi rodi¢i vychovavani velice ochranitelsky a mnoho rodici ma
tendenci se o své déti starat i nadale. To vede k problémtim v profesnim i osobnim Zivote,
kdy spousta lidi z této generace zustava do pozdniho véku stale bydlet u svych rodica a
nedéla jim problém velice ¢asto stfidat zaméstnavatele, protoze maji jistotu, ze se o né nékdo
postara (Kutlak, 2018). Navzdory faktu, ze byli vychovavani velice starostlivymi rodici, je
dost Casto mezi nimi vyznamna propast. Ta je dana pfedevsim 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
kvuli neustalé kooperaci napfic¢ socialnimi sit€émi a kvtli zkuSenosti z prace v kolektivu na
raznych Skolnich projektech. Hlavnim motivatorem je pro né€ prace, ktera 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 razné formy pracovni doby
veetné prace z domova, kdy si mohou sami rozvrhnout, kdy budou praci vykonavat. Nedéla
jim problém tkol splnit pfes den, v noci anebo o vikendu. Pivodné zakotrenény systém byt
od pond¢li do patku v praci a o vikendech mit volno, se pomalu zacina vytracet. Netouzi po
uznani a lepS§im platovém ohodnoceni formou kariériho postupu, ale touzi po pochvale za
dobte odvedenou praci. Dost €asto se rozhoduji velice impulzivng, na zakladé emoci (Berg,
2020).

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

3.5.5 GeneraceZ

Generace Z jsou pokracovatelé Generace Y a jsou to nejmladsi lidé 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
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generace Z bude vyvijet ve svém smysleni dale, mize do zna¢né 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 muaze 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 vs§tépuji do hlavy, aby délali to, co je bavi a aby studovali co nejdéle
mohou. Zaroven si jsou dobfe védomi toho, ze budou pracovat mnohem déle nez jejich
rodiCe a prarodice (Half, 2022).

Generace Z jsou lidé, pro které jsou prirozené genderoveé odli§né 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 ¢aru, kterd tyto dvé slova oddélovala
(Stillman, 2017). Pravé z divodu pfirozené digitalni inteligence a tendence byt neustale
online je pro né jakakoliv jina forma socializace velice obtizna. Tito lidé se radi ujimaji
vedeni tymu, protoze se neboji vyzev, naopak je velice Casto vyhledavaji. Jsou soucasnosti
1 budoucnosti pro zaméstnavatele, ale k tomu, aby se tito lidé citili na pracovisti komfortné,
budou muset zaméstnavatelé projit jakousi transformaci (Bencsik, 2016).

Generace Z je cilevédoma a nepolevi ze svych kariérnich cili na zaméstnavatele pouze
kvuli tomu, aby byli zaméstnani. Diky tomu, Ze se tato generace Castecné formovala béhem
doby pandemie Koronaviru, vyzaduje od svého zaméstnavatele vice flexibility, autenti¢nosti
a moznosti kariérniho rastu. S ohledem na to, Ze se tato generace stale ,hleda“ a ze praci
hleda nejcastéji na internetu, je pro organizace velice dilezité spravné oznacit pracovni misto
—tzn. jako vhodné pro absolventy, mit aktualizované firemni stranky a pusobit na socialnich
sitich. Druhym dulezitym aspektem je pro generaci Z flexibilita — moznost svobodné si
rozvrhnout svoji pracovni dobu, a to hlavné z toho davodu, ze maji pocit, Ze mohou lépe
ridit svtj work-life balanc (Vitug, 2022).

Podle posledniho provedeného scitani lidu v roce 2021 a pfi predikci toho, ze generace
Alpha, o které se zminiuje nékolik autorti zacina od roku 2010, tvofi tato generace cca 12,9
% populace Ceské republiky, tj. cca 1,36 miliond. Z toho 48,7 % tvoii Zeny a 51,3 % muzi
(CSU, 2021a).
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4 Vlastni prace

Druha cast diplomové prace se bude zabyvat aplikovanim a komparaci poznatkt
ziskanych v pfedchozi, teoretické kapitole prace o vyhledavani, vybéru a adaptaci
zaméstnanci v konkrétni vybrané spolecCnosti. Pfedevsim se bude zaméfovat na praveé
vstupujici generaci Z na trh prace. V prvni fade je vSak nutné alespon v kratkosti predstavit
spolec¢nost LUX Czech s.r.0., kterou jsem si vybrala jako zkoumany subjekt a vysledky prace
budou pouzity pro nabor a adaptaci novych zaméstnanci do spoleCnosti pro jejich novy

projekt.

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

Spolec¢nost LUX Czech s.r.o0. sidli na Praze 9, ma tym cca 35 lidi s riznymi formami
pracovnépravniho vztahu a zaméfuje se na prodej vyrobkt pro zdravou domacnost/kancelar.
Ac by se mohlo zdat, Ze pusobi Cisté jenom v Praze, neni tomu tak. Spolecnost ptisobi 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 spole¢nosti LUX Czech s.r.o.

Historie této firmy saha az do roku 1901, kdy vznika spoleCnost AB Lux. Inspiraci
pro tento nazev je latinské slovo ,, /ux “, které znamena svétlo a spolecnost boduje po celém
svété s vyrobou lamp k venkovnimu vyuziti, které se pouzivaly napt. pro venkovni osvétleni

¢i jako svétla do majakt (LUX Czech s.r.0., 2023a).
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V roce 1912 zacina na vyrobu venkovniho osvétleni doléhat tlak stale rychleji se
rozvijejici elektrifikace a spoleCnost je diky tomu nucena hledat novy vyrobni program.
Tehdejsi prezident spole¢nosti nachazi zajimavou piilezitost ve vyrobé€ a prodeji vysavacu a
z tohoto divodu uzavira firma Lux partnerstvi s firmou Elektromekanista. V témze roce
oslovuje prezidenta spole¢nosti Axel Wenner-Gren, pozd€ji jeden z nejbohatSich muzi svéta
30. stoleti a zakladatel myslenky zmenSeni a zjednoduseni vysavace s vyuzitim v béznych
domacnostech (LUX Czech s.r.0., 2023a).

V roce 1913 spatii svétlo svéta prvni, 14 kilogrami vazici vysavac s nazvem Lux [
A¢ slavi velky uspéch, Wenner-Gren neni zcela spokojeny (LUX Czech s.r.0., 2023a).

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

Rok 1921 byl ptelomovym pro znacku Elektro-Lux a to proto, ze piichazi na trh s
prvnim domacim vysavacem s nazvem Model V. Pro vétSinu tehdejsi populace byl vysavac
jednou velkou neznamou, proto zvolila spoleCnost metodu pifimého prodeje — prodejci
chodili s vysavaci od jednoho domu ke druhému a predvadeli ho ptimo v akci. Tento rok byl
vyznamnym i pro tehdejsi Ceskoslovensko, protoze se zde oteviela prvni pobocka. B&hem
velice kratké doby oteviela spole¢nost v Ceskoslovensku jesté nékolik dal§ich pobodek a
ovladla tak skoro 87 % trhu (LUX Czech s.r.0., 2023a).

Béhem nasledujicich let se postupné spole¢nost rozrustala. Pivodni kapital 6 miliont
§védskych korun se desetinasobné zvysil. Spolecnost méla celkem 5 vyrobnich zavoda, 20
zastoupeni a 250 pobocek po celém svéte. Rocni obrat ze vSech vyjmenovanych oblasti byl
cca 70 miliont §védskych korun (LUX Czech s.r.0., 2023a).

Ve 40. letech minulého stoleti byla firma nucena vlivem druhé svétové valky, upravit
svij vyrobni program a produkovat vzduchové filtry pro §védské obranné sily. V roce 1944
pak spolecnost zacala odkupovat velké mnozstvi firem a zatadila je do nadnarodni skupiny
Elektro-Lux. V roce 1948 jsou viechny pobocky v Ceskoslovensku znarodnény a vysavade
Elektro-Lux se stavaji pouze luxusnim zbozi z Tuzexu (LUX Czech s.r.o0., 2023a).

V roce 1957 dochazi ke prejmenovani znacky Elektro-Lux na Electrolux a Electrolux
Direct. Obe tyto divize pak dale prodavaji tradicnim zptisobem své vyrobky ve velmi vysoké
kvalité — tyto vyrobky jiz tehdy byly velice pfelomové a vyuzivaly napftiklad papirovy sacek
na prach (LUX Czech s.r.0., 2023a).

Vroce 1991 spolecnost Electrolux Direct znovu otevira své pobocky

v Ceskoslovensku a o rok pozd€ji se vraci ke svému ptivodnimu nazvu Lux. Vedle toho se
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znacka Electrolux stdva koncernem s vice nez 600 obchodnimi znackami jako napfiklad
Zanussi, AEG ¢i Husqvarna (LUX Czech s.r.0., 2023a).

V roce 1998 se divize Lux odpojuje od své matky — Electrolux a stava se samostatnou
organizaci, ktera je v soucasné dobé ve vice jak 40 zemi po celém svéte. O Ctyfi roky pozdéji
Lux rozsituje svoji divizi o €isticky vzduchu a parni CistiCe a az do soucasnosti rozsifuje

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

4.1.2 Zhodnoceni situace na trhu prace v Ceské republice

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

Tabulka 4 - Udaje pro vypocet nezaméstnanosti dle CSU

Obdobi | Pocet nezaméstnanych Pocet ekonomicky aktivnich
3.Q 2020 153 900 osob 5387 200 osob
3.Q 2021 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

= . . 100
Y pocet ekonomicky aktivnich i
153 900
U= —*
5387200
u=2,.86 %

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

pocet nezamestnanych
100

pocet ekonomicky aktivnich i
145 600
Y 5402800
u=2,69%

*100

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

pocet nezamestnanych

. . 100
pocet ekonomicky aktivnich i
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117700
Y 5305300
u=2.22%

*

Obecna mira nezameéstnanosti 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

_ pocet nezaméstnanych ve veku 15 - 64 let

Y pocet obyvatel ve véku 15 - 64 let
273 758
u= — *
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

Y 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

Y pocet obyvatel ve véku 15 - 64 let
247 793
u= — *
6 680 000
u=3,71 %

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

Graf 2 - Srovndni obecné miry nezaméstnanosti a podilu nezaméstnanych osob
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Jak 1ze vidét na grafu €. 2 at’ uz se jedna o obecnou miru nezaméstnanosti ¢i o podil
nezaméstnanych osob, v obou pfipadech ma tento ukazatel klesajici tendenci. Znamena to
tedy, zZe je rok od roku mensi podil nezaméstnanych na ekonomicky aktivnim obyvatelstvu.
To vede ke ztizenym podminkam pii obsazovani pracovnich mist v organizacich, a to

obzvlaste tehdy, kdyz organizace hleda kvalifikované zaméstnance.

Mira nezaméstnanosti v porovnani s Evropskou unii

O tom, Ze je v Ceské republice nizkd mira nezamdstnanosti svédéi i fakt, e dle
evropského statistického tfadu (EUROSTAT) je Ceska republika na prvnim mistd
v Evropskeé unii, co se tyCe miry nezaméstnanosti. Pfehledné to ukazuje nasledujici tabulka,
ktera je ociSténa o sezénni miru nezaméstnanosti, kde lze vidét porovnani miry
nezameéstnanosti mezi vSemi cleny Evropské unie.

Tabulka 6 - Mira nezaméstnanosti v Evropské unii (Fijen 2022)

Stat Sezénné oCisténa mira nezameéstnanosti
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 52
Belgie 5,4
Rumunsko 5,5
Slovensko 59
Bvopskbunde @7 bl -rok2020) 60 |
Litva 6,1
Portugalsko 6,1
Finsko 6,4
Chorvatsko 6,5
Francie 7,1
LotyS$sko 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 prumérné mesi¢ni mzdy na trhu prace vzdy po
jednotlivych ctvrtleti, protoze ¢tvrté 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 vliva jako inflace atp. se da konstatovat, Ze pramérna
hruba mési¢ni mzda na trhu prace roste.

Graf 3 - Vyvoj pritmérné hrubé mésicni mzdy v letech 2020-2022

53



45000

40000

35000

30000
W 1. Ctvrtleti
25000
M 2. Ctvrtleti
20000 m 3. Ctvrtleti

15000 4. Ctvrtleti

10000

5000

2020 2021 2022

Zdroj: vlastni zpracovani dle CSU, 2023
Starnuti populace na trhu prace v Ceské republice

V soudasné dobé& za¢ina trh prace v Ceské republice &elit velkému problému, a to je
starnuti populace. Piibyva totiz lidi, ktefi dosahuji 65 let (ekonomicky neaktivnich jedinci)
a klesa pocet lidi, ktefi jsou v ekonomicky aktivni vé€ku (15-64 let). Tento jev je zplisobem
dvéma nejvétsimi faktory, a to je klesajici porodnost a dels§i 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 i jednotlivé organizace a

bude nutné se vyporadat se stietavanim riznych generaci v pracovnim prostiedi.

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

V soucasné dobé plisobi 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.0. pracuji, se jedna o malou spolecnost, ktera 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 uspésny, pierostou 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

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

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

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

V nasledujici ¢asti je popsan polostrukturovany rozhovor, ktery probéhl osobni formou
s jednateli spole¢nosti LUX Czech s.r.o. Zamétoval se primarné na jejich novy projekt, ktery
bude v prubehu roku 2023 uveden na trh a na ktery potfebuji vyhledat cca tisic pracovniku

na soucasném trhu prace.

1. Kde Vase spolecnost v soucasné dobé pusobi?

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

2. Jak u Vas funguje proces rizeni lidskych zdrojua?

,,O proces Fizent lidskych zdrojii se u nas v minulosti starala HR pracovnice, kterd to
vykondvala soubézné s jeji hlavni ndplni prace — marketingem spolecnosti. Bohuzel pro nds
powysila do LUX International a nyni vykonavda prdci pro né. Minuly mésic jsme na zkraceny
uvazek (jednu hodinu denné) prijali studentku z Pardubic a ta se samoziejmé jesté zaucuje.
Proces rizeni lidskych zdrojit vvznamné oviiviujeme i my jako jednatelé, protoze provadime
vybérové pohovory a zaskoleni zaméstmancit.

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

Aktudlné to funguje tak, Ze pozadavek na obsazeni pozice vychdzi od nds dvou jako
Jednateli, tzn. my zaddme HR pracovnici nds pozadavek a ona ndsledné ucini kroky jako
Jjsou tvorba a zverejnéni inzerdtu, shromdzdéni Zivotopisu, odesldani pozvanky na vybérovy
pohovor atp. “

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

¢

,Ano, vzdy vychdzi od jednoho z nas. ‘
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5. Mate ve firmé sepsany a nastaveny proces vyhlediavani, vybéru a adaptace

novych ¢lenu tymu?

., Popis procesu vyloZené nemdme, mame ale nastaveny proces, jakym zpiisobem
vyhleddvani, vybér a adaptace novych clenit tymu probihd.

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 zdstupce a pracovniky v terénu zabezpecujici
servisni péci. Z tohoto diivodu je nas koncept postaven predevsim na OSVC, a to hlavné kviili
casové flexibilité — za to jim jsme schopni nabidnout dobré zdzemi pro vytvoreni jejich
viastniho ,, podniku “ pod nasim jménem s kompletnim servisem za zdady. *

,, Co se tyce naSeho nového projektu, kam bychom radi zapoyjili i generaci Z, tam mdme
vytvoreny kompletni pldn cdstecnych tivazkii, takze je mozné cilit na daleko Sirsi okruh lidi
Jjako jsou maminky na materské dovolené ci studenti, kteri chtéji mit praxi a privydélat si.
Zaroven novy projekt neni nijak fyzicky ndrocny, takze ho po této strdance zvlddne opravdu
kazdy.

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

nového ¢lena tymu z internich nebo externich zdroju?

., Vzhledem k tomu Ze jsme mald rodinna firma, nabirame v tuto chvili spiSe nové cleny
tymu z externich zdroju, protoze nemdme kde brat ze zdrojii 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 rejstiiku.
9. Mate popis pracovniho mista, co konkrétniho novy ¢len tymu bude délat?
,, Cdstecné by se popisem pracovniho mista dal nazvat inzerdt, kde je vypsdno vie, co ten
dany clovék bude vykondavat. Jestli se ptdte na to, zda mdme nékde do detailii sepsdno, co

konkrémi clovék na dané pozici vykonavd, tak to nemame.

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

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

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

e Nase produkty zahrnuji podlahové stroje, profesionalni vysavace, Cisticky
vzduchu, ¢isticky vody a parni CistiCe

Koho hledame:
e Pozitivné naladéné kolegy po celé CR, ktefi posili na§ B2B tym
e Ridi¢ské opravnéni skupiny B podminkou
e Samoziejmosti je spolehlivost, davéryhodnost, obchodni duch, tah na branku a
dobra komunikace
e Praxe vyhodou, nikoliv podminkou

Co Vis ceka:
e PécCe o stavajici klienty a akvizice novych zakazek
e Schuzky s firemnimi (B2B) klienty
e Moznost vytvoreni vlastni sité€ kontakti ve svéfeném kraji

Bojite se, ze nemate vlastni databazi? To nechte na nas! Také Vam pomiizeme domluvit
a zorganizovat schiizky u klientu.

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

Co nabizime:
e Flexibilni zacatek/konec pracovni doby, home office
Nadstandardni finan¢ni ohodnoceni (vySe mési¢ni odmény nema horni limit)
Pratelskou, rodinnou a neformalni atmosféru
Praci v tradi¢ni mezinarodni firmé
Administrativni, technickou i obchodni podporu
Zaskoleni a prodejni materialy
Slevu na firemni vyrobky

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

10. Jakym zpusobem vyhledavate zaméstnance?
,Aktualné  vyuZivame pouze inzertni servery jako je Jobs.cz, Prdce.cz nebo
Pracezarohem.cz. Na Slovensku potom Profesia.sk. Historicky jsme si vyzkouSeli, ktera
pozice na daném serveru funguje nejlépe.

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

,Na jeden mésic, v pripadé, Ze se ndam nesejde dostatecny pocet Zivotopisi tak
prodluzujeme, pripadné zatraktiviujeme inzerdt pomoci dopsdni mista pracovniho vykonu
atp. To potom zdlezi na konkrétnim serveru, co nam dovoli — napr. Jobs.cz neumoZiuje

¢

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

inzerujete?

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

13. Vyuzivali jste v minulosti jesté jiné formy vyhledavani zaméstnancu?

., Ano, vyuzivali jsme headhuntera na vyhleddvani obchodnich zdstupcii, ale toho jiz také
nevyuzivame, protoze nenachdzel nikoho jiného nez my sami pres inzerce a ndklady na néj
Jjsou mnohondasobné vyssi.

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

,,Ne to ne, stava se ndm ale to, zZe dany obchodni zastupce doporuci svého znamého nebo
kamarada apod. a ten k nam poté nastoupi — z tohoto ditvodu tady mdme i ndborovy bonus.

15. Kdo vam zajist’uje predvybér uchazecu?

,, Predvybér uchazeci ndm provadi HR pracovnice, se kterou se miiZete spojit a ona Vam
urcité rekne vse, co potrebujete.

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

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

17. Tzn. Ze jedete komplet online recruitment?

,,Ano, jedeme vse online. “

18. Opravdu probiha online recruitment pIné? Tzn. ze zaméstnance vidite, az kdyz

ho prijmete?

,Ano, clena tymu fyzicky vidime az ve chvili, kdy probihd Lux Business School. Drive se
smlouva podepisovala jiz na zacdtku, nyni, po nékolika ne zcela pozitivnich zkuSenostech,
nechdvame smlouvu podepsat az tieti den Lux Business School.

19. Teorie uvadi, ze elektronicka doba je, co se ty¢e 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 vybér online, ale nikdy nechceme
posilat k zdkaznikium clovéka, kterého neuvidime a nepoddme si s nim ruku.
20. Co je Lux Business School?

,, Ctyrdenni propracovany program, ktery v sobé zahrnuje predstaveni firmy LUX Czech

s.r.o., jeji vize, mise atp. Produktovou predndSku (teorie i praxe), predndasku o internich
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systémech, Task management Ci Role play. Lux Business School jsou jediné dny, kdy musi
byt clovék fyzicky pritomen u nds v Praze. Poté pokracuje adaptacni program ddl.
Samoziejmé se dost Casto stane, zZe clovék po LBS zjisti, Ze na tuto pozici neni vhodny a
smlouvu nepodepise. Tomu se snazZime predchdzet tim, Ze si vzdjemnou spoluprdci verbdlné
odsouhlasime napr. dva tydny pred LBS — tzn. Ze ty lidi maji dostatek casu na to, aby
vycestovali s jednim z naSich obchodnich zdstupcu a na LBS Sli uz stim, Ze sndmi
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 pohovorii. Jsme velice otevieni a na rovinu se ptdme
na otdzky typu — 25 kilogramii jeden stroj, co mi na to reknete atd. 1ohle samozrejmé plati
ve stavajicim produktovém portfoliu — v nasem novém projektu toto zcela odpadne.

22. Co podepisuje za dokumenty ¢lovék, ktery se stiva ¢lenem Vaseho tymu?
., Podepisuje smlouvu, osobni dotaznik a eticky kodex spolecnosti. Pokud bude nutné,

Jjsme toto vSechno schopni prevést do elektronické podoby.
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Obrazek 8 - Eticky kodex spolecnosti LUX Czech s.r.o.

ARGV TN

1

Eticky kodex

Lux Czech (dale jen Lux) a jeho obchodni partnefi prodavaji produkty

v

nejvyssich kvalitativnich standardu, které splnuji vSechny cile
a zavazky pisemné stanovené spolecnosti.

Nase hlavni zasady jsou:

B Zijmy zékaznika klademe vzdy na prvni misto
B PInime nase sliby

B VaZime si kolegi a spolupracovnikl

B Pfinasime to nejlepsi feseni

B Naslouchame a pecujeme

B Milujeme to, co déléme

Lux cti pravo zdkaznika ziskat véechny poZadované informace, aby ucinil uvédomélé rozhodnuti, a také ruéi za to,
ze kaida prezentace produktd bude nazorna a Uplina v souladu s pokyny pro $koleni zaméstnanci spole¢nosti Lux.
Obchodni partnefi Lux prinasi pozitivni a pinohodnotnou zakaznickou zkusenost viem klientim.

Obchodni partner Lux musi podat zakaznikiim nasledujici informace:

B jeho piné jméno prokéazénim vizitky

M nazev a adresu spolecnosti

B Uplné informace o povaze zadané objedndvky (informace o produktu a jeho dodaci Ih(ité)
B podminky platby zahrnujici viechny naklady i dalsi pripadné vydaje

B moznost kdykoli objednavku zrusit a zplisoby vyuZiti tohoto prava

N7 N @

B informace o zarucnich pravech nabizenych spole¢nosti Lux a jeho obchodni partneri

cti zékaznikova prava zrusit objednavku v souladu s mistni legislativou

Pokud zakaznik pozada obchodniho partnera nebo primo spolecnost telefonicky o zaméru odstoupit

D

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

i

Zakaznik zaroven musi byt uvédomen o povinnosti potvrdit pisemné sviij zamér odstoupit od kupni smlouvy.

C O\ IS

Lux i jeho obchodni partnefi si jsou védomi prava na zdravy domov, které je vlastni zakaznikovi jakékoliv

veékové kategorie, pohlavi i etnické pfislusnosti.

AT ae D
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Lux i jeho obchodni partnefi jednaji se viemi zakazniky férové, cestné a diistojné a ctf jejich soukromi.
Obchodni partnefi Luxu nesmi zneuzivat divéru jednotlivych spotfebitelli, musi respektovat jejich malé nebo
zadné povédomi o obchodni praxi a nesmi zneuzivat zakaznikiv vék, nemoc, dusevni nebo fyzickou slabost,
dlvéfivost, neporozuméni nebo nedostateénou znalost jazyka k tomu, aby uzavieli obchodni kontrakt.

To zahrnuje delsi nebo vice flexibilni podminky k odstoupeni od smlouvy pro seniory a respektovani okolnosti,
které zabranuji zékaznikovi zakoupit od spolecnosti produkt.

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

Obchodni partner Lux nepouzije kontakty ziskané spolecnosti pro potreby vlastniho podnikani nebo pro soukromé
ucely. Obchodni partneri by se méli vyhybat uzavirani intimnich nebo neprofesionalnich vztah( se zakazniky
av zadném pripadé nesmi viéi zakaznikim pouzivat hrubého chovéni nebo jakéhokoliv natlaku.

Obchodni partnefi Lux nesmi diskriminovat zakazniky na zékladé pGvodu, narodnosti, nabozenského vyznani, I
rasy, pohlavi, sexudlni orientace a nesmi se dopoustét slovniho nebo fyzického obtéZovani na zakladé nékterého
z vyse uvedenych divodd. Pokud je Lux obchodni partner Ucastnikem nebo svedkem incidentu neetickeho jednani

nebo chovani, je povinen okamZité toto chovani nahlasit svému nadfizenému. '
Firemni kultura

Lux a jeho obchodni partneri zlepsuji kvalitu Zivota ¢im dal vétsiho poctu lidi na sveté diky inovativnim resenim

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

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

obchodni partnefi fidi ve svém kazdodennim obchodnim pocinani, v interakci se stavajicimi nebo novymi

zakazniky a rovnéz v interakci s $irsi verejnosti a se zaméstnanci spolecnosti.

Potvrzeni

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

Budu se Fidit zdsadami uvedenymi v tomto kodexu. Jsem srozumeén(a) s tim, ze poruseni etického kodexu mize

mit zavazné ddsledky a maze vest k disciplinarmimu fizeni a pfipadnému preruseni nebo ukonceni spoluprace.

Jméno a pfijmeni

A N/

Datum a misto Podpis ‘

_‘.-!

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

23. Jaké mate typy smluv?

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

24. Jakou mate aspésnost vybéru ¢lenu tymu?
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., Cca 10 % z vybranych uchazecut s nami zustane. ‘
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 nds zajimavad je po podpisu
pracovni smlouvy Cekd tzv. mésicni onboarding proces. Zacind to jiz zminénou Lux Business
School. Poté nasleduji v terénu dny s TomaSem a prodejci uskutecruji prvni prodeje.
V pritbéhu toho vSeho maji riizné workshopy na interni systémy a také kazdé pondéli Call-
party, kde nové cleny tymu ucime, jak volat znovu klientiim atp. “

27. Mate jesté dalSi adaptacni nastroje?

,,Novi clenové tymu maji neustdle k dispozici tri lidi z riiznych odvétvi, Dale pro né
mame prezentace a produktové manudly, pro servisni techniky detailnéjsi manualy produktu,
popis, jak by méla vypadat pravidelnd navstéva u zdkaznika a co by mélo byt vysledkem této
navstévy. Ddle maji celou dobu k dispozici nds centrdalni informacni systém — tam naleznou
v§e zminéné online.

28. Nabizite ¢lenum tymu néco navic?

,, Pokud prijde nékdo z clenii tymu do nasich prazskych prostor, miize si s sebou vzit déti
c¢i domaciho mazlicka. Je to prdce, ktera se jim cdstecné prizpusobi. Na svych clenech tymu
nevydéldvame, takze si veSkeré nase produkty mohou zakoupit dle cen, které vidi v softwaru.
Obchodni zastupci maji samozirejmé kompenzaci za benzin a za pouzivdni viastniho auta na
zdkladé knihy jizd. Firemni automobil budou mit v budoucnu rovnéz k dispozici — tim, jak

¢

budeme kazdému obchodnimi zastupci poskytovat viasmi firemni vybaveni. ‘

4.2.2 Polostrukturovany rozhovor s HR pracovnici spolecnosti LUX Czech s.r.o.

Druha podkapitola obsahuje piepis polostrukturovaného rozhovoru, ktery probehl
s byvalou HR pracovnici firmy LUX Czech s.r.o. — slecnou Dominikou. Hlavni pracovni
naplni sle€ny Dominiky byl vS§ak marketing a HR vykonévala pouze na ¢asteCny uvazek.
V soucasné chvili hled4 spole¢nost kandidata nebo kandidatku na pozici HR pracovnice —
ve chvili, kdy se rozhovor uskutecnil, zacinala se spolecnosti spolupracovat nova HR
pracovnice Katka — ta jiz pro spolecnost nepracuje (01/2023).
1. Na zakladé rozhovoru s jednateli spolenosti jsem se dozvédéla, ze mate
preddefinované inzerity na jednotlivé tipy pracovnich pozic a tyto inzeraty

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

Inzerujeme viude tam, kde jste zminila. Mdme 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 neddvnem hledali
telefonni operdtorku. Potom také inzerujeme na Jenprace.cz — tam hodné inzeruji banky a
velké instituce a za mé je to idealni pro takové ty stredni nebo nizsi stiedni pozice. Co se tyce
inzerce na internich strankdch, tam bych to za inzerci uplné nepovazovala — vychdzim
z poctu navstévnosti na Google Analytics.

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

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

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

International nikoliv, ale je to dobrd moznost, jak pripadné vyhleddvani zaméstmancii
zefektivnit.

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

., V souvislosti s timto tématem mé jesté napadd, Ze LUX International md na svych
webovych strankdch sekci Kariéra, kde si zdjemci o prdci ze vSech zemi svéta, vyplni
Jormular, ktery je v anglickém jazyce. Nejcastéji ho vypliuji obchodni zdstupci. Zdjemci tam
o sobé uvedou odkud jsou, jak jej miize LUX kontaktovat atp. Vyplnény formular poté prijde
do marketingového oddéleni LUX International. To ho pak nasledné rozesild HR
pracovnikiim do riiznych zemi. Musim ale priznat, Ze za dobu, co jsem pusobila v LUX Czech
s.r.o. se nikoho pres tento formuldr nalézt nepodarilo. VIiv na to miize mit i to, Ze kdyz si
potencidlni zdjemce na strankdch 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 vykondvala ja, to byli hlavné servisni technici, telefonni
operdtorky, a to at pro firemni klienty ¢i jako podpora servisnim technikiim v komunikaci
s domdcnostmi. V nejvétsi mire se viak stale hledali obchodni zdstupci, kde jsme se snazili
vzdy malinko zménit ndzev pozice, abychom neinzerovali stdle ty stejné inzerdty, se stejnymi

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

,,Jednou jsme hledali telefonni operdtorku pro Pardubicky kraj a tam jsme zkouSeli
inzerovat pres Urad prace. Je to cca 1,5 — 2 roky zpdtky, ale bohuzel jsme nedostali Zadnou
odpovéd. Tudiz inzerce timto zpiisobem byla netispésna. Co se tyce napr. pracovnich
veletrhui, tak tam si myslim, Ze jsme na to prilis mald firma a co se tyce spoluprdce s vysokymi
Skolami, tak o ni se miiZe premyslet v pripadeé nového projektu — do ted byl vidy poZadavek,
Ze je potreba nékdo alespon s minimdlnimi 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 viiv na to méla
samozrejmé pandemie Koronaviru. Vzhledem k tomu, Ze zdjemci hledaji prdaci na online
serverech, tak se da rici, Ze prvotni kontakt se spolecnosti probihd online. Poté je to clovék
od cloveka. Ja jim vidy nabizela prvni 30 minutové kolo online a dalsi kolo ve formé
osobniho setkani. Nicméné napriklad obchodni zastupce cca ve vzdalenosti Praha-Plzern
Vam Fekne, Ze radéji prijede osobné na obé kola. Naopak na Slovensku cely vybér probihal
online a telefonni operdtorky jsou vSechny z Prahy, takze tam vSe probihalo zase osobné. Je
to fakt clovék od clovéka, pozice od pozice. *

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

potirebu obsadit pracovni misto novym pracovnikem, daji Vam to védét a vy
v tu chvili zverejnujete inzerat? Jak dlouho nechavate inzerat na inzertnich
serverech?

. Ano, je to tak. Inzerdt je zverejnény vzdy na 1 mésic. To jsem nikdy nezkracovala, vZdy
Jjsem to nechavala dobéhnout.

8. Jaké dokumenty pozadujete po kandidatech, kteri se uchazeji o to, byt ¢lenem

Vaseho tymu?

., VZdy jsem chtéla Zivotopis a potom se to dost proméfiovalo v Case.

9. Co dalsiho jste po uchazecich pozadovali?

., Vyjma Zivotopisu jesté 3-4 roky zkuSenosti, ridicsky priikaz sk. B, stiedoSkolské vzdéldni

a u servisnich techniku jesté vyhlaska 50.
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10. Predvybér uchazecu jste tedy uskutecniovala 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 riizné. Napriklad pri naboru na Slovensko se nam
prihlasilo spoustu kvalitnich kandiddtii z velkych spolecnosti, s relevantnimi zkuSenostmi a
s peknymi Zivotopisy. 1y jsem pak hned zvala na prvni kolo vybérového pohovoru. Pak byly
ale pozice, kde Zivotopis nebyl dostacujici a s témi jsem si vidy volala. Nejcastéji jsem se
ptala na néjakou motivaci pro ziskdani vypsané pracovni pozice, u Zen napriklad i na néjakou
zZivotni situaci — diskutovala jsem s nimi hodné, zda budou schopné tahat ten tézky stroj na
uklid, zda vedi, Ze budou hodné v terénu a nebudou sedét v kanceldri. To samé, pokud se o
pozici uchdzel kandiddt ze starsi generace — opét z moji strany probéhl telefonni rozhovor o
tom, zda zviddne tahat tézké stroje 3 — 4x denné tam a zpatky. V pripadeé telefonnich
operdtorek 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 ridicsky prikaz skupiny B a u servisnich
technikit platna vyhlaska 50. Mezi velmi Zddouci kritéria poté praxe 3-4 roky, komunikacni
schopnosti a urcité prdce na pocitaci. Mnoho uchazecu md sice v Zivotopisu napsdano, ze
ovlada Microsoft Olffice, ale realita je uplné jind. Mezi Zadouci kritéria Ize zaradit napriklad
to stredoSkolské vzdeélani.

12. Sestavujete seznam uchazeci, kteri by méli byt pozvani k vybérovym
proceduram?

., Ne, to jsem nikdy nedélala. VZdy jsem jednotlivé kandiddty posilala Paviovi nebo
Tomdsovi postupné. Je ale pravda, Ze se mi kolikrdt stalo, Ze bylo zdajemci tolik, Ze se ndbor
stopnul a za mé tam par kvalitnich uchazecu jesté bylo, a to mi prisla Skoda. Bohuzel ze
zdkona neni mozné, abychom si ty Zivotopisy nechali a poté tém lidem zkouseli volat, zda
stdle hledaji prdci.

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

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

spolu reknou ne, nejdeme dal anebo Ze to naopak dotdhnou az k podpisu smlouvy.
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4.3 Dotaznikové Setieni generace Z

V ramci diplomové prace bylo taktéz uskutecnéno dotaznikové Setreni, které se zamétovalo
na generaci Z. Dotaznik byl sestavovan a rozesilan az po rozhovorech ve spolecnosti LUX
Czech s.r.0. Divodem proto bylo cilit otazky v dotazniku pfimo na spole¢nost LUX Czech
sr.o. a to tak, aby vysledky dotaznikového Setfeni a této diplomové prace, pomohly
spolecnosti 1épe uchopit vyhledavani, vybér a adaptaci zameéstnanci 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 prace.

Vzhledem k tomu, ze se dotaznik zaméfoval primarné na generaci Z, byla jako prvni
polozena otazka identifikacni, ktera se zamérovala na datum narozeni respondenta. Bylo
totiz zcela zbytec¢né, aby respondenti, kteti nespadaji do generace Z, odpovidali na vSechny
polozené otazky a tim zkreslovali vysledky dotaznikového Setteni.

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 divodu, Zze
v nékterych otazkach zamérenych na vyhledavani, vybér a adaptaci zaméstnancti, budeme

zkoumat, zda mezi nimi existuje vztah.

4.3.1 Vysledky dotaznikového Setireni — identifikacni 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 vidét z grafu €. 4, celkem 98,7 % respondentt, kteti dotaznikové Setieni
obdrzeli, se fadi do generace Z. Presto tu bylo 1,3 %, konkrétné 3 respondenti, ktefi
v ptipadé, ze by tato identifikacni otazka nebyla polozena na zacatku dotaznikového Setent,
vyplilovali dotaznik zcela zbyte¢né, protoze by jejich odpoveédi nemohly byt zohlednény.
Otazka ¢. 24: Jsem:

Z grafu €. 5 vyplyva, ze 55 % respondentt, tj. 128 respondentti dotaznikového Setteni
byly Zeny. Dale pak skoro 44 % respondentd, tj. 101 respondenti byli muzi. Do kategorie
Jina se daji zaradit respondenti, ktefi se neztotoziuji ani s jednim pohlavim. Tyto odpovédi
se objevily celkem 3, tj. vice nez 1 %.

Graf 5 - Pohlavi respondentit dotaznikového Setieni

1%

= Zena
= Muz

= Jina...

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

Dle grafu ¢. 6 lze vidét, ze nejvice respondentd ma stfedni vzdélani ukoncené
maturitni zkouskou — celkem 54 %, tj. 126 respondentli. Druhym nejvice zastoupenym
vzdélanim je vzdélani vysokoskolské — bakalarsky stupen studia. To Cini skoro 35 % tedy
81 respondentt. Dale pak 5 % ma vzdélani vysokoskolské — magistersky stupen studia, 3 %
vzdélani stfedni zakoncené vyucnim listem a 2 % vzdélani vyssi odborné zakoncené titulem
DiS. V ramci dotaznikového Setfeni se objevil také jeden respondent, ktery ma nejvySsi
dosazené zakladni vzdélani a jeden, ktery ma doktorsky titul.

Graf 6 - Nejvyssi dosazené vzdeéldni respondentit dotaznikového Setieni
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m Zakladni vzdélani
u Stfedni vzdélani s vyuénim listem

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

= Vlysokoskolské vzdélani - bakalarsky
stupen

= Vysokoskolské vzdélani -
magistersky stupen

m Vlysokoskolské vzdélani - doktorsky
stupen

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

4.3.2 Vysledky dotaznikového Setireni — otazky zamérujici se na vyhledavani, vybér
a adaptaci zaméstnancu

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

W Studuji a zaroven pravidelné
2% dochdzim na praxi. Planuji
dostudovat v prezencni formé
stugia,, ) . . .
m Studuji a zdroven pravidelné
dochdzim na praxi. Planuji nastoupit
co nejdfive do prace.

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

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

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

B Studuji a zdroven pracuji na HPP ¢i
zkraceny Uvazek. Pfed nastupem do
zaméstnani jsem praxi
nevvkonaval/a.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
Jak je mozné vidét z grafu €. 7, vice nez 59 % respondenttl, coz piedstavuje 137 osob,
stale jesté studuje, dochazi pravidelné na praxi a planuje dostudovat v prezen¢ni formé
studia. Druhou nejpocetné&jsi skupinou jsou jiz pracujici, ktefi béhem svého studia praxi
vykonavali — to se tyka skoro 15 % respondentt, coz predstavuje 34 osob. Celkem 8 %
respondentt studuje a praxi ani zaméstnani prozatim netesi. Stejné procento respondentt

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

Ve grafu €. 8 1ze vidét, ze cilem vice respondentt je do budoucna byt zaméstnancem
spolecnosti. Tuto odpovéd uvedlo celkem 65 % respondentd, tj. 150 osob. Zbylych 35 %
uvedlo, ze chce zalozit vlastni spolecnost.

Graf 8 - Cil generace Z v pracovnim prostredi

B Byt zaméstnancem spolec¢nosti.

M Zalozit si vlastni spole¢nost.

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

Graf 9 - Preference respondentii penize vs cas

m Vice volného ¢asu, méné penéz.

= Méné volného ¢asu, vice penéz.
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Graf ¢. 9 ukazuje, ze 52 % lidi bude mit radéji méné volného Casu a vice penéz. Piesné
naopak to méa 48 %. V obecnosti lze fici, ze polovina generace Z bude mit radéji vice volného
Casu a méné penéz a druha polovina zase mén¢ volného Casu a vice penéz.

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

Jak 1ze vidét na grafu ¢. 10, 75 % respondentd preferuje, ¢i se domniva ze bude
preferovat, ithned po ukonceni studia praci na hlavni pracovni pomér. Celkem takto
odpovédélo 199 osob. Druhou nejveétsi skupinou je prace jako osoba samostatné vydélecné
¢inna — tu preferuji, ¢i se domnivaji, ze budou preferovat, 15 % respondentti neboli 41 osob.
Pouze 6 % respondentt preferuje nebo bude preferovat praci na zkraceny tvazek a zbyla 2
+ 2 % poté dohodu o provedeni prace ¢i dohodu o pracovni ¢innosti.

Graf 10 - Preferovany pracovné pravni vztah respondentii

2%

2%

= Prace na hlavni pracovni pomér
(HPP)

= Prace na zkraceny
uvazek(individualni ¢asovy fond dle

. domluvy)
Osoba samostatné vydélec¢né ¢inna

(0svE)

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
jednoznacéné pruznou pracovni dobu.

Graf 11 - Preference respondentii ve formé pracovni doby
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= 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 Setfeni jednoznacné vyplynulo, ze
vétsina dotazovanych preferuje ¢i se domniva, ze bude preferovat mési¢ni mzdu. Celkem
takto odpovédelo 127 lidi. Celkem 30 % preferuje, ¢i se domniva, ze bude preferovat,
hodinovou sazbu. Ukolovou mzdu potom preferuje nebo bude preferovat 8 % dotazovanych
a nejméné poté bude preferovat provizni mzdu —tj. celkem 7 %.

Graf 12 - Preferovany typ mzdy u respondenti

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

= Hodinova sazba (vy$e mzdy je pfimo
z4visld na poctu hodin
odpracovanych v daném mésici).

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

Ukolova mzda (za spInéni daného
Ukolu, vzdy nalezi predem
domluvena mzda).

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

Jak lze vidét z grafu €. 13, o ekologii a zivotni prostiedi se spiSe zajima vice nez
polovina dotazovanych, konkrétné 51 %, tj. 118 osob. Rozhodné se o ekologii a zivotni
prostiedi zajima 31 % respondentu a spisSe se o ekologii nezajima 18 % respondentd. Pouze
1 respondent coz je 0,4 % se o ekologii nezajima vibec. Obecné lze tedy fici, Ze se generace
Z zajima o ekologii a zivotni prostiedi.

Graf 13 - Zdjem respondentu o zZivotni prostredi

0%

m Rozhodné ano
= SpiSe ano
= Spise ne

Rozhodné ne

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

Graf 14 - Rozhodnuti respondenta na zdkladé chovani firmy ve vztahu k Zivotnimu prostredi

m Rozhodné ano
= SpiSe ano
= Spise ne

Rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
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Z grafu ¢. 14 lze vycist, ze 45 % dotazovanych pfi rozhodovani, jakou pracovni pozici
pfijmou, spiSe ovlivni to, zda se firma chova ekologicky a Setrné€ k zivotnimu prostfedi. Dale
pak 38 % respondentu to spiSe neovlivni a 9 % to naopak ovlivni. Rozhodné to neovlivni
celych 8 % respondenti.

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

Z grafu ¢. 15 lze vycist, ze 63 % respondentti, coz je 146 osob odpovédélo, Ze je
spise, pti 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, coz je 33 osob a 10 osob neboli
4,3 % osob to rozhodné neovlivni.

Graf 15 - Rozhodnuti respondenta na zdkladeé pozitivhiho dopadu poskytovanych sluzeb
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
Otazka ¢. 11: Praci budu hledat nejcastéji na:

V ramci otazky €. 16 bylo respondentiim umoznéno vybirat vice nez jednu odpoved.
Z vysledka 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 zavita na inzertni servery jako je Jobs.cz,
Préace.cz apod. a treti nejcastéjsi moznosti hledani prace je na doporuceni znamého. Tésné
za doporucenim jsou profesni socialni sit€. Zde odpovédelo, ze si bude hledat praci, celych
96 respondenti a socialni sit€ jako Facebook, Instagram nebo TikTok wvyuzije 49
respondentd. S nejméné odpovédmi poté skoncila moznost hledat praci na pracovnich

veletrzich, lokalnich vyvéskach nebo v médiich, Casopisech apod.
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Graf 16 — Zdroje pro vyhleddvani 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 néj odpoveédi, napli prace. Tuto odpoveéd’ zaskrtlo
210 dotazovanych. Dalsi informaci, ktera zaujme celkem 163 respondentd, 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
respondentt. Na poslednich tfech prickach je poté sménnost a vizualni stranka inzeratu. Tti

respondenti také odpovédéli, ze je na inzeratu zaujme jesté néco jiného, kromé predem

definovanych moznosti.

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

Z vysledku dotaznikového Setfeni, které jsou zpracovany do grafu ¢. 18, vyplynulo,
ze 50 % respondentu spise ovlivni pii rozhodovani vzhled a aktivita na webovych strankach
a socialnich sitich. Naopak 31 % respondentt spiSe tato aktivita neovlivni. Z celého souboru
dotazovanych to celkem 14 % rozhodné ovlivni a 5 % to naopak rozhodné neovlivni.
Celkoveé se tedy da fici, ze 64 %, tedy 149 osob z generace Z, rozhodné anebo spise ovlivni
to, jak moc je firma aktivni na vlastnich webovych strankach ¢i sociélnich 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 dulezity pro obdrzeni
pozvani na pracovni pohovor?

Jak 1ze vidét na grafu €. 19, 67 % dotazovanych odpovédélo, ze se rozhodné domniva,
ze kvalitn€ zpracovany Zivotopis je dilezity pro obdrzeni pozvani na pracovni pohovor a 29
% se spiSe domniva, Ze je dulezity. 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¢é doslych odpovédi 1ze tedy konstatovat,

ze kvalitn€ zpracovany zivotopis je dulezity pro obdrzeni pozvani na pracovni pohovor.
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Graf 19 - Ma viiv kvalitné zpracovany Zivotopis na pozvani na pracovni pohovor?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
Otazka €. 15: Jako uchazed/ka o zaméstnani bych radéji poslal/a:

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

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

Jak je z grafu €. 21 patrné, 88 % tedy 204 respondentt tohoto dotaznikového Setfeni
preferuje, ¢i se domniva, ze v budoucnu bude preferovat, v pripadé pohovoru osobni kontakt.
Dale pak 25 osob, tedy skoro 11 % respondentll, se nebrani online video konferenci a pouhé
2 osoby preferuji anebo budou preferovat telefonicky pohovor. Dale poté 1 respondent
odpoveédél, ze bude preferovat jiny druh kontaktu pfi 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 benefitit na prijmuti pracovni pozice u respondentii?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
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V piipadé této otazky odpovedélo skoro 51 % vSech respondentd, Ze je poskytovani
benefitt spiSe ovlivni pii rozhodovani. Dale poté 29 % vSech respondentd uvedlo, Ze je
poskytovani benefiti rozhodné ovlivni v rozhodovani. Spise nabidka benefitti v rozhodovani
neovlivni celych 17 %, tj. 40 respondentd. A rozhodné nabidka benefiti neovlivni
v rozhodovani pouhé 3 % vSech respondentd. Obecné lze fici, Ze 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 nem¢li pfedem definovany soubor
odpoveédi. Mezi benefity, které by respondenti pravidelné vyuzivali se nejCastéji fadi
Multisport karta, home office a dalsi flexibilni formy prace, rizné piispévky ve forme
pfispévkul 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 piispévky na vzdélani, kurzy, seminare atp.

Otazka ¢. 19: Je pro Vas samoziejmosti mit k dispozici sluzebni automobil?

Jak je vidét z grafu €. 23, 54 % respondentt, 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,
povazuje spise za samoziejmost mit sluzebni automobil k dispozici a 8 % to rozhodné
povazuje za samoziejmost. V obecné roviné lze konstatovat, ze pro generaci Z neni
samoziejmosti mit k dispozici sluzebni automobil.

Graf 23 - Samozrejmost mit sluzebni automobil z pohledu respondentii.
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
Otazka ¢. 20: Je pro Vas samoziejmosti mit moznost vyuzit Home office?

Na zakladé doslych odpovédi byl vytvoren graf €. 24. Z ného je mozné vycist, ze 50
% respondentti odpovedélo, 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 zamé&stnavatele. Lze tedy konstatovat, ze
pro generaci Z je samoziejmosti mit moznost vyuzit Home office.

S ohledem na to, Ze nasledujici otazka ¢. 21 uzce 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 otazce
odpovédéli, ze rozhodné anebo spiSe povazuji mit moznost vyuzit Home office jako
samoziejmost. Celkem takto odpovédélo 194 respondentt.

Ze 194 respondentti 64 %, coz predstavuje 125 osob, by Home office rozhodné
vyuzivalo pravidelné, dale pak 26 %, tj. 50 osob, uvedlo, ze by Home office spiSe vyuzivalo
pravidelné. Zbylych 10 % odpovédi tvori odpovédi respondentt, ktefi by Home office spise
anebo rozhodné nevyuzivali pravideln€, a to 1 pfesto, ze ho povazuji za samozrejmost mit

moznost ho vyuzit.
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Graf 25 - Vyuzivali by respondenti Home office pravidelné?
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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 pldanem.
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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 % respondenti coz predstavuje 156 osob,
uvedlo, ze spiSe pozaduji, aby mel zaméstnavatel zpracovany adaptacni plan a byli s nim
seznameni. DalSich 21 % respondentd, coz v ramci dotaznikového Setfeni odpovida 49

osobam, pozaduje, aby mel rozhodné zameéstnavatel 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 seznameni snim. 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 otazky méli respondenti moznost vybrat jednu anebo vice odpovedi.
Za smysluplnou formu adaptace povazuje 108 respondenti Mentoring program a 107
respondenti Manual pro nove prichozi. Dale potom 81 respondentti pozaduje za smysluplné
Popis pracovniho mista a Buddy. Jako nejméné smysluplnou formu adaptace povazuji
respondenti Uvitaci seminar.

Graf 27 - Smysluplnd forma adaptace dle generace Z
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
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S5 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 predchozi
kapitole. Zaroven se zabyva celkovym zhodnocenim nastavenych krokd v oblastech
vyhledavani, vybéru a adaptace zaméstnanci ve spolecnosti LUX Czech s.r.o. Dalsi tfi
kapitoly se poté vénuji navrhim na zlepSeni danych kroki v organizaci, a to vse se

zaméfenim na generaci Z.

5.1 Celkové zhodnoceni vyzkumu

V této diplomové praci byly nejdiive popsany procesy vyhledavani, vybéru a adaptace
zaméstnancu z pohledu teoretického, tzn. jak to dle riznych autori ma ve spoleCnostech
v idealnim ptipadé fungovat. Zaroven se teoreticka Cast také zaméfila na generaci Z, coz je
pravé vstupujici generace na trh prace. Ze ziskanych poznatkd byly provedeny dva druhy
vyzkumu, a to kvalitativni a kvantitativni vyzkum. Na zakladé¢ kvalitativniho vyzkumu, a to
konkrétné na zakladé rozhovoru s jednateli spole¢nosti a HR pracovnici, 1ze definovat silné
a slabé stranky organizace. Na zaklad¢ kvantitativniho vyzkumu, ktery probihal jako
dotaznikové Setfeni mezi generaci Z, lze navrhnout kroky, které povedou ke zlepSeni
vyhledavani, vybéru a adaptace generace Z do budouciho projektu spolecnosti LUX Czech
S.I.0.

Na zakladé probehlého rozhovoru s jednateli spoleCnosti lze fici, Ze se jednad 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 rastu. Spole¢nost dokaze podpofit
jak jedince, ktefi chtéji mit jisty mésicni vydelek, tak nadSence, kteti chtéji budovat vlastni
,,podnik® v relativné bezpecném prostiedi. Oba jednatelé jsou clenim tymu velice blizko —
Tomas 1 Pavel provadi vybérové pohovory, Skoli a provadi dalsi aktivity. Z pohledu fizeni
lidskych zdroju a situace na trhu prace povazuji za velké plus, ze lidé na jejich volna pracovni
mista nemusi mit vysokoskolské vzdélani, clenové tymu si mohou sami planovat pracovni
dobu a mésicni fond pracovni doby, je zde moznost kariérniho postupu a v neposledni fadé
lidé, ktefi dochazi na jejich pobocky, mohou mit s sebou dité¢ anebo domaciho mazlicka. To

vSe povazuji za silné stranky spole¢nosti LUX Czech s.r.0.

82



Co se tyCe slabych stranek spoleCnosti, tak za ty jednoznacné povazuji absenci
platnych procest z oblasti fizeni lidskych zdroja. Dale se domnivam, Ze je nezbytné, aby
spoleCnost LUX Czech s.r.o. pfijala alespon 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 vybéru zaméstnancli dodrzet.

Na obrazku €. 9 je navrhnuty mozny proces vyhledavani zameéstnanct do spole¢nosti
LUX Czech s.r.o., kde v polich scfemnym obrysem, jsou jednotlivé Cinnosti vedouci
k uspésnému zvladnuti procesu. Pole s oranzovym, zelenym a modrym obrysem jsou
ptifazené zodpovédnosti, tzn. kdo jednotlivé ukony z procesu méa vykonavat a Cervené je
oznacen postup, ktery je doporucen zvolit pfednostné.

Obrazek 9 - Navrh procesu vyhleddavdni zaméstnancii spolecnosti LUX Czech s.r.o.
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
V ramci 4 kapitoly bylo provedené dotaznikové Setfeni, které se zaméfovalo 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 chté&ji rozsahlou nabidku benefita
- lidé z generace Z chtéji mit moznost vyuzit Home office
- lidé z generace Z preferuji mit pruznou pracovni dobu
- lidé z generace Z preferuji dostavat mesi¢ni mzdu
- lidé z generace Z hledaji nejcastéji praci zvlastni iniciativy nebo na inzertnich
serverech
- lidé z generace Z na inzeratu zaujme naplil prace a vySe mzdy
- lidé z generace Z se zajimaji o ekologii a zivotni prostiedi
- lidé z generace Z chtéji, aby vyrobky spoleCnosti, ve které pracuji, mély pozitivni
dopad na svét kolem nas
- lidé z generace Z ovlivni aktivita spole¢nosti na socialnich sitich a webovych
strankéch pfi rozhodovani o pfijmuti zaméstnani
- lidé z generace Z chtéji, aby m¢l zaméstnavatel sestaveny adaptacni plan a aby s nim
byli seznameni
Konkrétni navrhy na zlepSeni procesu vyhledavani, vybéru a adaptace zaméstnancd,
s prihlédnutim na vysledky dotaznikového Setfeni, budou popsany v nasledujicich

kapitolach.

84



5.2 Doporuceni na zlepSeni procesu vyhledavani zaméstnanca ve
spole¢nosti LUX Czech s.r.o.

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

Soucasny stav: Spoluprace na Zivnostensky list

Doporuceni: Zohlednit vysledek dotaznikového Setfeni v inzeratech, které jsou
zvefejiiovany na inzertnich serverech a vedle moznosti spoluprace na Zivnostensky list,
pfidat 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 $kolou a praktikantské pobyty nenabizi.

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

U servisnich technikl zalit spolupracovat se stfednimi Skolami s cilem vychovat si
budouci zaméstnance.

3. Lidé z generace Z chtéji rozsahlou nabidku benefitu

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

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

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

Soucasny stav: S ohledem na to, ze vétsi Cast Clenli tymu jsou prodejci, nemaji
konkrétni misto, kde pracuji, ale jezdi po pfid€lenych regionech.

Doporuceni: Vzhledem k povaze prace neni bohuzel mozné, aby mél zameéstnanec
pravidelny home office. Uchaze¢ musi toto zohlednit pfi odesilani zivotopisu a v piipade
pfijeti nabidky zaméstnani / spolupréace.

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

mzdu

Soucasny stav: V soucasné chvili se jedna o praci, ktera se Clenim tymu casteCné
pfizptisobi a mohou si ji naplanovat. Lze takto pracovat i 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 nazoru to
odpovida vysledkim dotaznikového Setfeni.

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

inzertnich serverech

Soucasny stav: V tuto chvili spole¢nost vyuziva k inzerci predevsim inzertni servery
Jobs.cz, Prace.cz apod. Na webovych strankach spolec¢nosti je zvetfejnén email, kam mohou
uchazeci posilat svoje zivotopisy.

Doporuceni: Inzerci na inzertnich serverech doporucuji ponechat. Dale by bylo
vhodné, umistit na webové stranky formular, pres ktery se uchaze¢ mize do spoleCnosti
hlasit z vlastni iniciativy a pravidelné aktualizovat nabidku prace na webovych strankach.
Aby uchazecCe spolecnost zaujala, doporucuji se zaméfit na marketing a propagaci znacky
LUX Czech s.r.o. 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 ¢eka nove prichozi zaméstnance prvni
den na pracovisti. Déale bych rozhodné vyuzila propojeni stranek LUX International s.r.o.
s webovymi strankami LUX Czech s.r.0., které dle informace od HR pracovnice nefunguje.

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

vyrobky spolec¢nosti, ve které pracuji méli pozitivni dopad na svét kolem nas

Soucasny stav: SpoleCnost se zajima o ekologii a prostiedi a jejich vyrobky maji
pozitivni dopad na prostfedi v mnoha spolecnostech, institucich, matetskych, zakladnich,
stfednich 1 vysokych Skolach, nemocnicich apod.

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

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

Soucasny stav: Obrazek 7 v jedné z predchozich kapitol ukazuje aktualni podobu
inzeratu, ktery je zvefejiiovan na inzertnich serverech. Nechybi zde napli prace a zminka o
nadstandartnim finanénim ohodnoceni.

Doporuceni: To, zda uchazeCe zaujme naplii prace bohuzel nelze nijak ovlivnit.
Doporucuji ale uvést predpokladanou vysi mzdy a nikoli pouze zminku o nadstandartnim

finan¢nim ohodnoceni.
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Obrazek 10 - Navrh podoby inzerdtu 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 primy kontakt se
zakaznikem, jsi komunikativni a nebojis se novych vyzev? Pokud jsi na v§echny

vySe polozené otiazky odpovédél/a ano, jsi tu naprosto spravné a rozhodné ¢ti dal!

Do spole¢nosti LUX Czech s.r.o. aktualné hledame Cleny tymu na pozice:

Obchodnich zastupcu

Kdo jsme?

Spolecnost LUX Czech s.r.0. pusobi na trhu jiz vice nez 121 let. Jsme dynamicky rostouci
spolecnost, ktera je ale na svou historii nalezit€¢ pysna, a proto nékteré véci nemeénime —
tteba jako praveé primy prodej zakaznikim. NaSe spoleCnost pecuje o Cisty vzduch,
zdravou vodu a cisté podlahy — to vSe s pfihlédnutim na co nejmensi ekologicky dopad.

Vse o naSich produktech muze$ 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 dobra komunikace,

spolehlivost a davéryhodnost.

A jaka bude Tvoje napli prace?

Tvoji hlavni naplni prace bude pfimy prodej nasich vyrobk(i do domacnosti a firem. Bude§
se starat o stavajici klienty spolecnosti (firmy i domacnosti) a vyfizovat s nimi nové
objednavky. Spolecné se také zaméfime na budovani tvoji vlastni sité zakaznika, kterym
poskytnes kvalitn€jsi podminky pro zivot. Déale se bude§ pravidelné ucastnit online i

osobnich schiizek, kde sdilime v§echny dilezité informace, tipy a novinky.

Co ziskas tim, Ze u nas budes pracovat?

- razné formy prace: praci na HPP, DPP, DPC i praci na ZL
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- propracovany systém benefith — Multisport karta, volné vstupenky do kina ¢i
divadla, ptispévek na penzijni poji§téni 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¢) €1 provizni mzdu (vySe
meésiéni odmény nema horni limit)

- propracovany plan adaptace se kterym budes doptedu seznamen/a

- neformalni atmosféru

- administrativni, technickou i obchodni podporu

- zaskoleni a prodejni materialy

- slevu na firemni vyrobky

Jesté jsme Té€ nezacali nudit? Pokud ne, nevahej nam poslat svij Zivotopis na

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

tésit, az Té uvidime!

Tomas & Pavel

Jednatelé LUX Czech s.r.o.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

5.3 Doporucenina zlepSeni procesu adaptace zaméstnancu ve spolecnosti
LUX Czech s.r.o.

Tak jak bylo zminéno v teoretické casti této diplomové prace, jesté pred adaptaci
pfichazi na tfadu pfijmuti zaméstnance, resp. vzajemné potvrzeni o budouci spolupraci.
Z vysledkt dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze se generace Z bude rozhodovat, zda
nabidku zaméstnani pfijme €i nikoliv, na zéklade aktivity spolecnosti na socialnich sitich.
Z tohoto pohledu bohuzel neni spole€nost LUX Czech s.r.o. aktivni tak, aby piipadné
zajemce z generace Z zaujala — posledni prispévek na Facebook je nahrany 29.01.2023 coz
je skoro mesic zpét. Posledni pfispévek na Instagramu se poté objevil 22.04.2022, coz uz
bude skoro jeden rok. Zde bych opravdu doporucila diraz na zlepSeni, a to pred tim, nez

zacne spolecnost generaci Z nabirat.
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Co se tyCe adaptace zaméstnanci do spolecnosti LUX Czech s.r.o., zvysledku
dotaznikového Setfeni jednoznacné vyplynulo, Ze generace Z chce, aby mél zamé&stnavatel
zpracovany adaptacni plan a aby s nim byli seznameni. Z tohoto divodu doporucuji firme
LUX Czech s.r.o., popsat plan adaptace (v elektronické ¢i tis§téné formé&) a pred 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 prichozi.
Zde bych proto doporucila zpracovat manual pro noveé prichozi (v elektronické ¢i tisténé
form¢) a poskytnout ho kazdému nové pfichozimu ¢lenovi tymu. Manual mize obsahovat
nejdulezitéjsi kontakty, nejdulezitéjsi informace o spolecnosti, produktech atp. Dale bych,
dle po¢tu nové piichozich, doporucila vy¢lenit jednoho nebo vice ¢lenti souc¢asného tymu,
ktefi je provedou prvnimi dny ve spolecnosti a v nasledujicich mésicich budou jejich
mentory — tzv. mentoring program.

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

Jméno a Prijmeni

Pracovni pozice Obchodni zéastupce
Vedouci Vedouci

Mentor Mentor

Datum nastupu 01.03.2023

Datum zahajeni adaptace | 01.03.2023

Datum ukonéeni adaptace | 31.05.2023

Co Kdo Kde Termin Splnéno
Seznameni zaméstnance | Vedouci Pracovisteé 1. den

s organizaCni strukturou a zaméstnance

pracovistém

Seznameni a odsouhlaseni | Vedouci Pracovisteé 1. den

adaptacniho planu, zaméstnance

seznameni s mentorem

Pfedani manualu pro nové | Mentor Pracovisteé 1.-2. den

ptichozi, skoleni BOZP zameéstnance
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Seznameni se s firemnim | Skolitel Lux 2.-3. den
softwarem, ktery  bude Business
vyuzivan pro praci School
obchodniho zastupce
Predstaveni zékladnich | Skolitel Lux 3.-5. den
produktii spolecnosti LUX Business
Czech s.r.o. School
Piedani produktovych a | Skolitel Lux 3.-5. den
podpurnych materiala Business
School
Modelové situace a reakce | Skolitel /| Lux 3.-5. den
na n¢ zaméstnanec | Business
School
Doprovod na schizku s | Mentor Lux 3.-5. den
klientem Business
School
Sjednani prvnich schiizek s | Zaméstnanec | Lux 3.-5. den
klienty pod Business
dohledem School
Skolitele
Prvni kontakt se zakaznikem | Zaméstnanec | Terén 2. tyden
pod
dohledem
mentora
Zpétna vazba po 14 dnech Vedouci a | Pracovisté 2.-3. tyden
mentor
Produktové Skoleni Skolitel Pracoviste 3.-4. tyden
Primy prodej zakaznikiim Zaméstnanec | Terén 3.-4. tyden
pod
dohledem
mentora
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Zpétna vazba po 14 dnech Vedouci  a | Pracovi§té | 4.-5. tyden
mentor

Produktové Skoleni Skolitel Pracovisté 5.-6. tyden

Primy prodej zakaznik(im Zaméstnanec | 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 pfimy prodej | Zaméstnanec | Terén 7.-8. tyden

zakaznikiim

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

Skoleni dle vlastniho vyb&ru | Zaméstnanec | Dle 9.-12. tyden

(komunikaéni ~ schopnosti zvoleného

atp.) Skoleni

Finalni zhodnoceni Vedouci  a | Pracoviste 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 spoleCnostech jednim
z nejdulezitéjSich procest, a to obzvlasté ve chvili, kdy je spolecnost nucena nabirat stale
nové a nové zaméstnance. Divodu proc€ se to déje muze byt n€kolik, a to od vysoké fluktuace
az po dynamicky rostouci spolecnost, ktera potiebuje rozsifovat svij tym. A¢ to pro nékteré
spoleCnosti muze 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 potfeba davat tomuto procesu ve spole¢nosti vahu, protoze
bez dostatku kvalitni pracovni sily neni mozné vést prosperujici podnik.

Prvni Cast diplomové prace se zaméiuje na teoretickd vychodiska a zaméfuje se
primarné na vyhledavani (alternativy, metody a moznosti vyhledavani zaméstnancu), vybér
(proces, metody a uspésnost jednotlivych metod) a adaptaci zaméstnanca (adaptacni plan,
prvky adaptace atp.). Teoreticka vychodiska zahrnuji 1 kapitolu o generacich na trhu prace i
mimo néj.

Druha cast diplomové prace charakterizuje vybranou spolecnost LUX Czech s.r.o0. a
jejich procesy vyhledavani, vybéru a adaptace zameéstnanci na zakladé dvou
polostrukturovanych rozhovora s jednateli spole¢nosti a HR pracovnici. Na zakladé téchto
rozhovorti je poté provedeno dotaznikové Setfeni, které se zaméfuje na generaci Z.
Dotaznikové Setieni bylo zakladem pro tvorbu doporuceni pro spolecnost LUX Czech s.r.o0.
a tyto doporuceni se primarné€ zaméfuji na to, jakym zpusobem transformovat jejich proces
vyhledavani, vybéru a adaptace zameéstnanct pro jejich nové vznikajici projekt. V ramci
Vlastni prace je také zhodnocena situace na trhu prace a regionélni rozvoj spolecnosti LUX
Czech s.r.o.

Posledni kapitola diplomové prace je vénovana vysSe zminénym doporucenim, ktera
vychazi ze v§ech dostupnych zdroju, které byly k dispozici — polostrukturovanych rozhovort
a dotaznikového Setfeni. Je zde navrhnuty popis procesu vyhledavani zaméstnanci ve

spolecnosti LUX Czech s.r.0. a také navrhnuta podoba inzeratu, ktera cili na generaci Z.
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Piilohy

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

Generace Z na trhu prace

I Priloha: dotaznik

Generace Z na trhu prace

Dabry den,

mé jmiéna je Berbora Sanderovs a em studentkow magiserdotho studiz na CZU v Praze, V rimci mpracovivinl diplomové price na téma
wyhledivinl, whds 2 adaptace zaméstnanch s zzm®enim na generaci Z ve avolend podelnodd, e mym cilem Zisit, co generace 2 od pracovniho
trhu 2 bidoucich amédnavateld ol ekavd, Ma zikdadé nilténych pomatid bude doporeleno vybrané coganizad, joym mdsobem ma asavit a
plilikat Vs [ako generacl 21

Dotamik je el anpaymnl a je urlen pouz pro generac I kterd se narodila od 01011995 ddle, Pokud neni uvedeno finak, vidy vwberte pouge
jednt odpovid.

Shér dat bude probihat de 03.02.2025.

Pledem moc dékufi za vypinénl dotamiku & pokud byste méli zijem o [eho visbediy, nevabejte se na mé obratit na emailové adrese
Barasanderova@semamis

Barbara Sanderavd

1 Narodil/a jsem se 01.01.1995 a dale?
) oo

) he

2 Co mé nejvice vystihuje?

Studuji a Broveh pravidelnd dochdelm na prasi. Planufi dostudovat v prezentnf farme guediz.

Stisduji a sroveh pravidelnd dochieim na prasd. Planufl nastoupit co nejdfive do prace

Stwduji a na praxi pravidelng nedochazm, UWEvam o studentsky Bvot dokud to jde, mméstndnl budu felit po ukonleni studiz
Studuji a zrovef pracufi na HPP L sraceny Ovazek. Pled ndstupem do zaméstnani em praxi wykondval/a.

Studujl a zroveh pracuji na HPP L draceny Ovarek, Pled ndstupem do zaméstndni fsem praxd nevykondvalia,

Jik pracujl av dobd svého studla [sem praxi wiondval/a

COO0OQO0O000

JiEpracujl av dobd svého studia jsem pras nevykondval’a
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Generace Z na trhu price

3 Mym cilem je:

O Byt mméstnancem spolefnostl.

oy 7
4 ZaloBt 4 vlastni poletnod.

4 Budu mit radéji:

O Vice volného fasu, méné penéz

O Meéng volneho damu, vice pende

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

Naperidda & ctiere- Viderte e nebo e ool
|:| Préce na hlavni pracowni pomér (HPP)

D Prace na deraceny tvazek [individudini Lasovy fond dle domiluwy)
[] sobasmostaing vidlefné Einnd 0SVE)

|:| [rahoda o provedeni prace {DPP)

D Mahoda o pracavnl Einnoet (DPC)

6 Preferuji / budu preferovat:

G Peviau pracoval dabu,

r-._j Prudnou pracasni dobuw

7 laky typ mzdy preferuji / domnivam se, ze budu preferovat po ukondeni studia?

C_} Misitni mzda (kakly mésic, ber ohledu na jeho délky, sejrd vyeoks madal

f_j Hadinova sazha (wyle mady je plimo Zvisla ne podtu hodin odpracovanych v daném mésici)

-

d Provizm| mada {mada kter e gvisld na wysledku)
':__j {olovd mada (m spininl dansha (eoly, vidy néleH pledem domiuvend mada),
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Generace Z na trhu prace

8 Zajimam se o ekologii a Zivotni prostfedi?

D Rashadnd ano
G Sille ang
() spitene
o~

LN

Rodadnd ne

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

Razhadnd ano

Spite ano

Spite ne

D000

Rodhadné ne

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

Rahadné ano

SpiEe ang

Spite ne

G CHOO

Rahadné ne
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Generace 7 na trhu price

11 Praci budu hledat nejtastéji na:
Wipowiida k otdzre: Vibede jedhy nelba wioe sopowsal

Inzerce na inzertnich serverech (Jobscr Pracecz apod.)

Pracown| veletrhy

Viastn inlciativa (die oboru si najde spolelnosti kam poflu Hvotopis)
Daporutent mémého

Inzerce v meédiich (tisk, Casapisy, televize apod.)

Lokalnf wiwiska £ afad prace

Sociabnl sité [Facebook, Instagram, TikTok)

Profesni socialnd sité (Linkedin)

X ) 0 O O

i | |

12 Na inzeratu mé nejvice zaujme a proto na néj odpovim:
Miprdida k oiizre: Vybere e nebe e odpmed

(] mapth prace

D Mo vykonu price

D Sménnost

[ ] Mabidka benefith

(] we maty

D Viaudind stranka inzeritu

D lina. | |

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

O Razhadné ano
S Spile ang
() spitene
Yy

A

Rozhodnd ne
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Generace Z na trhu prace

14 Domnivam se, e kvalitné zpracovany Zivotopis je dlilezity pro obdrzeni pozvani na pracovni
pohovor?

D Razhadné ane

S Spite ang
Cj} Splte ne

) Razhadné ne

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

Video Hvatopls
() Fivotopis

\_/ Motivalnl dopis

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

Drobnd kont

Dnline video kanferencl

Telefonicky pahovar

00O

Jina. | |

17 le/bude pro mé rozhodujici pro pfijmuti pracovni pozice, poskytovani benefit( od
zamestnavatele?
Wapovida k otdzre: Benedity fako ngpd. MuliEpor kana, wsiypenky do king, divedls am

() Raghadng ano

Spile ang
Spite ne

Rozteadng ne

GO0

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

19 Je pro Vas samozfejmosti mit k dispozici sluzebni automaobil?

o Razhadné ano
Spite ano
Spite ne

e

Razhadné ne

20 Je pro Vas samozfejmosti mit mozZnost vyuzit Home office?

f_} Razhadné ano

f:l Splie ano
() saftene
o Roztvodng ne

21 Vyuzivali byste Home office pravidelné?

Rozhodné ano
Spile ano

Splte ne

OO0QO0O

Raztodné ne

21 Pozaduji, aby mél zaméstnavatel zpracovany adaptadni plan a byl/a jsem s nim seznamen/a:
Rozhadné ano
Spite ano

Spite ne

SRGRONG.

Razhadné ne

L
W
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23 Jakou formu adaptace povaiuji za smysluplnou?
Mipavida k otiore: Viberte jech neto wee soipoveal

[ ] Pogis pracovnitio misa

[] Menudl pro navé plichoz

[] Uvitact semingt

[ ] Mentoring program

[] Buddy

[T . |

24 lsem:

Jona

Maik

00 1

Jna, |

25 Nejvyisi dosazeny stupen vzdélani:
Lakladnl vadBanl

Sthedni vadétani 5 wulnim ligtem

Stfedni vadéland 5 maturitnd Zoutkou

Vil odborné vadlini - titul DIS.

ONORGR GRS

Vysokodkolke vadBlan] - bekalafsky stupeh
f_:',; Wysokoolské vadblanl - magistersky stuped

O Vysokoikolscd vaddln| - doktorsky stupefi
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