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Vyhledavani, vybér a adaptace pracovniku ve zvolené
organizaci

Abstrakt

Téma této diplomové prace je zaméfeno na procesy vyhledavani, vybéru a adaptace
pracovniki ve zvolené organizaci. Prace je rozdélena do dvou hlavnich casti,
a to teoretickych vychodisek a vlastni prace. Prvni ¢ast se zabyva studiem odborné literatury
jak cCeskych, tak zahrani¢nich autoru, pomoci nichz je nejprve popsana koncepce fizeni
lidskych zdroju a Cinnosti personalisti, a poté jednotlivé procesy vyhledavani, vybéru
aadaptace. Vlastni prace se¢ vénuje zkoumani téchto procest ve zvolené organizaci
Trelleborg Sealing Solutions Czech s.r.o. Nejprve jsou ziskany informace z firemnich
dokumentii. Poté je uskutecnén polostrukturovany rozhovor s personalistkou spolecnosti,
ktery dopliiuje a upfesiiuje prubéh procesu. Nasledné jsou uvedeny vysledky
z dotaznikového §etfeni proveden¢ho se zameéstnanci spolecnosti. Diky nému je zobrazen
1 jejich pohled na vyhledavani, vybér a adaptaci. Zkoumani firemnich dokumentt, rozhovor
s personalistkou i1 dotaznikové Setfeni je také uskuteénéno se sesterskou spolec¢nosti sidlici
v zahranici. Zjisténé vysledky jsou v nasledujici ¢asti vyhodnoceny a porovnany. Na zakladé

nich je poté navrzeno mozné zlepsSeni nékteré¢ho z procest vyhledavani, vybéru ¢i adaptace.

Klic¢ova slova: Adaptace, adaptacni proces, metody vyb&ru, personalni fizeni, fizeni

lidskych zdroju, vybér pracovnikil, vybérove fizeni, vyhledavani pracovniki



Recruitment of employees and adaptation in selected

company

Abstract

The theme of this diploma thesis is focused on the processes of search, selection
and adaptation of employees in the selected company. The work is divided into two main
parts, called the theoretical basis and the practical part. The first part deals with the study
of professional literature of Czech and foreign authors, which first describes the concept
of human resources management and human resources activities, and then the individual
processes of search, selection and adaptation. The practical part deals with the investigation
of these processes in the selected company Trelleborg Sealing Solutions Czech s.r.o. At first,
information is gets from company documents. After that, a semi-structured interview
is conducted with the company's personnel officer, which completes and clarifies
the processes. The following are the results of a questionnaire survey, which is provided
to the company's employees. Thanks to it, their view on search, selection and adaptation is
also displayed. Examination of company documents, an interview with a personnel officer
and a questionnaire survey are also carried out with a sister foreign company. The obtained
results are evaluated and compared in the following section. Based on them, a possible

improvement of one of the search, selection or adaptation processes is then proposed.

Keywords: Adaptation, adaptation process, human resources management, personnel
management, search of employees, selection methods, selection of employees, selection

procedure
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1 Uvod

Oblast lidskych zdroju je jednou z nejvyraznéji se rozvijejicich Cinnosti organizaci,
které se ji zaCinaji vice vénovat. Uvédomuji si totiz, Ze se jedna o stejné dulezity faktor,
jako je naptiklad kapital, ktery silné ovliviiuje chod celé organizace. V nékterych podnicich
se Ize do dnes setkat s oznacenim personalni fizeni, které bylo vyuzivano dfive. Diivodem
je, ze pojmenovavani zaméstnance jako lidsky zdroj, povazuji za nevhodné. V literatufe je
vSak jiz bézn€ pouzivano oznaceni lidské zdroje a fizeni lidskych zdrojii. Tato oblast
nezahrnuje pouze odmeérniovani pracovniku, sepisovani pracovnich smluv, vytvareni
motivacnich systémil nebo propousténi. Dilezitymi procesy, které oblast lidskych zdroju
velice ovliviuji, a které maji na starost personalni pracovnici, jsou vyhledavani, vybér

a adaptace.

Vyhledavani neboli ziskavani novych zaméstnanci je pocatecni etapou celkového
procesu zaplnéni volné pracovni pozice. Pfed zvefejnénim inzeratu s informacemi o hledané
pozici je potfeba velice peclivé uskutecnit mnoho krokii. Nejprve je dileZité vymezit
pracovni pozici, poté definovat pozadavky na nového zaméstnance a stanovit pozadované
dokumenty. Nasledné je potieba, aby si spolecnost urcila, jakym zptisobem bude pracovnika
vyhledavat, zda vyuzije interni zdroje, ¢i rozesle inzeraty do novin nebo vyuzije sluzeb
specializovanych personalnich agentur. Jak také uvadi Koubek (2011) ,,Ziskdvani
pracovnikii je jednou z nejdilleZitéjSich persondlnich cinnosti, protoze do znacné miry
(spolecné s vybérem pracovnikii) rozhoduje o tom, kolik pracovnikii a jaké pracovniky bude
mit firma k dispozici“. Proto je potifeba vénovat velkou pozomost jiz samotnému zacatku

celého procesu.

Druhym dilezitym krokem je vybér nového zaméstnance. ProtozZe se jedna o nejvice
casové narocnou cast, prenechavaji ji nékteré spolecnosti jiz zminénym personalnim
agenturam. N¢které si naopak nechaji pripravit takzvany predvybér na zakladé drivéjsich
pozadavku, a poté¢ sami vyberou finalniho pracovnika. Jakym zpusobem proces vybéru
probiha, jaké metody budou vyuzity pro ovéfeni znalosti a schopnosti, a jaky zpusob bude
pouzit pro vyhodnoceni vysledkd, je také potfeba definovat. To v§e ma vliv na to, jakého
pracovnika bude mit spolecnost ve svém kolektivu. Pokud chce byt podnik kvalitni

a prosperujici je potfeba i tomuto kroku vénovat velkou pozomost.
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Podepsanim pracovni smlouvy a nastoupenim nového pracovnika na pracovisté proces
zaplnéni volné pracovni pozice nekonéi. Na to vSak Casto spolecnosti nemysli a adaptaci,
neboli zaclenéni, zafazeni ¢i zauCeni nového zaméstnance, nemaji propracovanou. Pritom
diky dobfe pfipravenému adaptaénimu programu je spolecnost schopna dosahnout
optimalniho pracovniho vykonu v co nejkrat§im Case a s co nejlépe moznym vyuzitim
finan¢nich zdroju. V pfipadé€, Ze je adaptacni plan pfipraven spravné a vyuziva i zpétnych
vazeb nadfizenych pracovnikt, muze také prispivat k motivaci nového pracovnika. Tim také
ke snizovani fluktuace, coz je pro kazdou organizaci velice dulezité. Pravé ti dlouhodobi
zaméstnanci s potfebnym zaucenim a ziskanymi zkuSenostmi pfispivaji ke kvalitné

odvedené praci a k vynosnosti celé spolecnosti.
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2 (il prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnotit a charakterizovat proces vyhledavani,
vybéru a adaptace pracovniku v organizaci Trelleborg Sealing Solutions Czech s.r.o.
anasledné charakterizovat postup jednotlivych procest i u sesterské organizace s mistem
pusobeni v zahrani¢i. Na zaklad¢ teoretickych vychodisek zpracovanych za pomoci
prostudovani odborné literatury a zji§ténych vysledu provést porovnani a v pripad¢ objeveni

nedostatkt navrhnout opatfeni, ktera by spole¢nost mohla vyuzit pro zlepseni téchto procest.

Dil¢i cile diplomové prace jsou stanoveny nasledovng:

e Vypracovat teoreticka vychodiska za pomoci odbomné literatury, ktera se vztahuje
k procesim vyhledavani, vybéru a adaptace pracovniku.

e Predstavit a charakterizovat zvolenou organizaci Trelleborg Sealing Solutions Czech
s.r.o.

o Charakterizovat napli prace personalniho utvaru a soucasny priubéh procesu
vyhledavani, vybéru a adaptace ve zvolené organizaci.

o Charakterizovat soucasny prubéh shodnych procest u sesterské organizace.

e Sestavit, realizovat a nasledné¢ vyhodnotit osobni rozhovor s personalistkou TSS
Czech s.r.o.

e Sestavit, realizovat a nasledné¢ vyhodnotit osobni rozhovor s personalistkou
zahranic¢ni sesterské organizace.

e Zpracovat, realizovat a vyhodnotit dotaznikové Setfeni poskytnuté zaméstnanctim
TSS Czech s.r.0.

e Zpracovat, realizovat a vyhodnotit dotaznikové Setfeni poskytnuté zaméstnanctim
zahranic¢ni sesterské organizace.

e Zhodnotit a porovnat ziskané vysledky.

e Vytvorit navrhy a doporudeni na zlepsSeni stavajici situace procesu vyhledavani,

vybéru a adaptace pracovniku ve zvolené organizaci.



2.2 Metodika

Diplomova prace je rozdélena do dvou ¢asti, a to teoretické a praktické. Pro zpracovani
teoretické Casti byla nejprve shromazdéna odborna literatura jak Ceska, tak i zahranicni.
Jejim obsahem jsou oblasti zabyvajici se personalnim fizenim, procesem vyhledavani,
vybéru a adaptace pracovniku. Nasledné¢ bylo provedeno studium ziskané literatury
a zhotoveni literarni reSerSe za pomoci syntézy. V jednotlivych kapitolach bylo nejprve
popsano co vSechno personalni fizeni obsahuje, co je personalni utvar a jaké ¢innosti museji
personalist¢ vykonavat. Nasledné byl charakterizovan proces vyhledavani novych
pracovnikt. Dale také metody a postupy vyuzivané pro vybér pracovniki, a nakonec byl
predstaven proces adaptace a nastroje, které jsou béhem néj vyuzivany. Pouzité zdroje byly
nalezit¢ citovany a jejich souhrn je uveden v seznamu literatury na konci této prace.

Zpracovani literarni reserSe probihalo v obdobi od ¢ervna 2021 do listopadu 2021.

Druha ¢ast prace, tedy prakticka, se zabyvala vlastnim vyzkumem. V tvodni kapitole
byla nejprve predstavena a charakterizovana skupina Sealing Solutions z pohledu
jeji historie a organizacni struktury, do které zvolena organizace patfi. Nasledn¢ byla
predstavena zvolena organizace Trelleborg Sealing Solutions Czech s.r.o., ktera byla v dalsi
¢asti prace uvadéna prevazné pod zkracenym oznacenim TSS Czech. Poté byla predstavena
i sesterska spolecnost, ktera umoznila porovnani zkoumanych procesii. Vybrana byla takova,
v niz je vétsi pocet zaméstnanci, a to proto, ze strategicky plan zvolené organizace zahrmuje
zvySovani pracovniki a rozSifovani spolecnosti. Vzhledem k firemni politice nebyl vSak
uvadén jeji nazev, ale bylo vyuzivano oznaceni TSS XXX. Nasledujici ¢ast byla zpracovana
za pomoci prozkoumani firemni dokumentace a také kvantitativniho a kvalitativniho
vyzkumu, prostfednictvim nichz byla ziskana primarni a sckundami data. Ta umoznila
zhodnotit a porovnat soucasny postup vyhledavani, vybéru a adaptace pracovniku
ve spolecnosti TSS Czech se sesterskou spolecnosti. Protoze je firemnim jazykem anglictina,
jsou veskeré¢ dokumenty v tomto jazyce, a tak byly pfelozeny do cestiny. Komunikace
se zahrani¢ni spolecnosti byla rovnéz uskutecnéna v anglictiné, a vSe bylo nasledné

preloZzeno. Prozkoumani dokumentace prob¢hlo v prosinci 2021.

Pro kvalitativni vyzkum byl zvolen polostrukturovany rozhovor, ktery byl uskutecnén
s personalistkou zvolené organizace a s personalistkou sesterské spolecnosti v zahranici.
Probihal dle prfedem piipravenych otazek a navazujicich dopliujicich otazek. Jeho cilem

bylo zjistit potfebné informace o soucCasném fungovani procesu vyhledavani, vybéru
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aadaptace. Oba rozhovory se uskutecnily vlednu 2022. S personalistkou zvolené
organizace prob¢hl osobn¢ pfimo v prostorach firmy na zaklad¢ pfedem dohodnuté schuzky.
S personalistkou zahrani¢ni spolecnosti byl uskuteénén videohovor prostrednictvi aplikace
Microsoft Teams. Protoze probihal v anglickém jazyce, byly odpovédi pro lepsi
srozumitelnost prelozeny do cestiny. Pokladané otazky jsou k nahlédnuti v prilohach

diplomové prace.

Pro ziskani dopliujicich informaci a zhodnoceni soucasn¢ho stavu zkoumanych
procesu z pohledu zaméstnanct byl vyuzit kvantitativni vyzkum. Konkrétné dotaznikové
Setfeni, které bylo poskytnuto jak zaméstnancum organizace TSS Czech, tak zaméstnanctim
sesterské zahranicni spolecnosti. Jeho cilem bylo ziskat odpovédi na otazky tykajici se toho,
proc¢ se chtéli uchazet o pozici v této spolecnosti, jak se o ni dozvédéli, jak probihal pfijimaci
pohovor a také jak byla organizovana finalni adaptace. Vytvofeni dotaznikového Setfeni
v predkladané praci vychazelo zpostupt Kozla (2011). Bylo provedeno anonymng,
coz pomohlo k otevienéjsim a pravdivéj§im odpovédim, protoZze se zaméstnanci nemuseli
obavat budouciho negativniho dopadu. K vytvoreni byla vyuzita aplikace Google Forms,
coz znamena, 7z¢ dotaznik byl pfistupny na internetu pomoci odkazu, ktery byl
zaméstnancum zaslan prostfednictvim firemniho e-mailu za pomoci personalistek.
Na vyplnéni méli jeden tyden, poté byl sbér odpoveédi uzavien. Samotny dotaznik nebyl
casové omezeny, takze odpovéd” na konkrétni otazku si mohl jedinec peclivé promyslet.
Skladal se z péti Casti. Prvni obsahovala kratky text, ktery zahmoval predstaveni studentky,
popis provazanosti dotazniku a diplomové prace, informace k vypliovani a casové
narocnosti a samoziejmé podékovani. Druha ¢ast se vénovala procesu vyhledavani, treti
procesu vybéru a ¢tvrta procesu adaptace. Pata cCast obsahovala identifika¢ni udaje,
které byly zamémeé situovany na konec, aby dotazovany nejprve pochopil, co dotaznik
zkouma, ¢imz byla ziskana vét§i davéra pro uvedeni osobnich informaci. Struktura
dotazniku a pokladané otazky byly pro ob¢ spolecnosti stejné. Divodem byla, z dokumentu
a rozhovoru, zjisténa podobnost zkoumanych procesu, a tak se otazky daly aplikovat na obé
organizace. Pro sesterskou byly vSak prelozeny do anglického jazyka. Pro vyhodnoceni byly
uvedeny vjazyce ceském. Konkrétni prehled vsech poloZenych otazek je rovnéz

k nahlédnuti v prilohach diplomov¢ prace.

Skupinu oslovenych respondenti ve zvolené organizaci predstavovali vSichni

zamgéstnanci. Dotaznik byl poskytnut 25 pracovnikim a odpovéd’ byla zaslana od 24

15



pracovnikli, coz znamena, ze navratnost byla 96 %. V sesterské spolecnosti byl dotaznik
zaslan také vS§em pracovnikiim. Celkem jich tam pracuje 56 a pocet zaslanych odpovédi byl
51. Navratnost dotazniku tedy byla 91,07 %. Kvantitativni vyzkum probéhl v lednu a unoru
2022.

Identifikované personalni cinnosti zinternich dokumentli obou organizaci byly
konfrontovany a byly shledany shody a rozdily. Na zakladé zjisténych vysledka
provedenych Setfeni v obou zemich a informaci z literami reserSe byly dale navrzeny zmény
a doporuceni pro zlepSeni zkoumané oblasti. Vytvofeni adaptacniho planu na konkrétni
pozici Ugetni bylo provedeno za pomoci informaci poskytnutych personalni pracovnici

zvolené organizace. Vyhodnoceni a navrh zmén byl proveden v bfeznu 2022.
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3 Teoreticka vychodiska

Tato kapitola diplomové prace je souhmem teoretickych informaci vztahujicich
se k tématu vyhledavani, vybéru a adaptace pracovniku, které jsou potreba k lepsimu
porozuméni vlastniho vyzkumu pfedstavenému v kapitole Vlastni prace. V prvni casti
se vénuje historickému vyvoji terminu fizeni lidskych zdroji a personalistim,
ktefi s lidskymi zdroji pracuji. V nasledujicich castech popisuje proces vyhledavani
pracovniki véetn¢ urenych pozadavki a vyuzivanych metod, postup jejich vybéru,

a nakonec proces adaptace spolecné s jeho fazemi a vyuzivanymi nastroji.

3.1 Koncepce Fizeni lidskych zdroju

Termin fizeni lidskych zdroji neni prvnim ani jedinym, ktery byl kdy vyuzivan.
Jak uvadi Dvorakova a kol. (2012) koncepce personalni prace prosla v prubchu dvacatého
stoleti zajimavym vyvojem, béhem nchoz se pouZivany nazev znacné¢ zménil. Nejdiive
se hovorilo o personalni administrativé, poté o personalnim fizeni, a nakonec se dospélo
k oznaceni fizeni lidskych zdroja. S timto vyvojem souhlasi i Koubek (2012) a dodava,
z¢ jednotlivé vyvojové faze ¢i koncepce jsou obvykle nahrazovany obecnéjsimi terminy,
jako personalistika ¢i personalni prace, bez ohledu na to, o kterou z nich se zrovna jedna.
Zaroven uvadi, ze byvaji Casto zaménovany a povazovany za synonyma. V odborné
literatufe jsou ale znac¢n¢ rozliSovany. Armstrong a Taylor (2015) se shoduji jen se dvéma
fazemi, a dokonce zarazuji jednu navic. Na pocatku dvacatého stoleti vyuzivaji pojem péce
o pracovniky, ktery byl nasledné nahrazen fizenim prace. Ve ctyficatych letech byl nahrazen

personalnim fizenim a pot¢ zkoumanym terminem fizeni lidskych zdroji.

Prvni fazi byla jiz zminéna personalni administrativa. Kocianova (2012) ji také
pojmenovava jako personalni spravu, zndzormujici personalni praci jako aktivitu. Ta je
definovana legislativou a obsahuje Cinnosti vztahujici se k zaméstnavani pracovniki,
ziskavani, ukladani a zpracovavani personalnich informaci a jejich poskytovani fidicim
organum. Personalist¢ maji tedy odpovédnost predev§im jen za administrativni praci.
Dvorakova a kol. (2012) dopliuje, ze dalsim ukolem je uzavirani smluv, poskytovani
prvotnich Skoleni a vedeni mzdového ucetnictvi vyuzivané pro ucely zdravotniho
a socialniho zabezpeceni, a také pro odvadéni dani a vykazovani dokumenti statistickym
uradum. Jak uvadi Koubek (2012), tato faze pfipisuje personalni praci vyhradn¢ pomocnou

a pasivni ulohu. Do dnes$ni doby je vSak stale v n¢kterych organizacich vyuZzivana. Jedna
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se o takové spolecnosti, které maji centralizovanéjsi formu fizeni, jsou autoritativnéjsi a

nemaji vysoky stupeni délby pravomoci.

Dalsi fazi, jak ji nazyva vé¢tSina autort, je personalni fizeni. Kocianova (2010) tuto
vyvojovou etapu zarazuje piiblizné od ¢tyficatych let dvacatého stoleti a definuje ji jako
soubor Cinnosti, které jsou uskutecriovany nad ramec nutné administrativy. Personalni prace
zacind mit rozpracovan¢é metody, u personalnich pracovnikil je zvySovana jejich odbornost
arozvijeji se personalni utvary. Celkové tedy nabyva na vyznamu a dulezitosti. Dvorakova
a kol. (2012) ve své knize souhlasi s myslenkou, Ze zacina byt uznavana aktivni role
personalnich pracovniki a jejich utvara. Navzdory tomu uvadi, ze faze personalniho fizeni
se zacala objevovat az od druh¢ poloviny Sedesatych let. Dale také dodava, Ze byla vyuzivana
pfevazné u velkych spolecnosti s vét§im poctem fidicich stupiiil, s rozsahlou délbou prace
a s rozmérnou organizacni strukturou. S obdobim, kdy se zacalo objevovat personalni fizeni,
které uvadi Kocianova, souhlasi i Koubek (2012) a doplituje, Ze jednim z hlavnich duvodd,
pro¢ se zacalo o personalni Cinnosti a zaméstnancich premyslet jinak, byla expanze
a eliminace konkurence. Majitelé spolecnosti si zacali uvédomovat, ze jejich konkurenéni
vyhodou muze byt i spravné¢ vybrany, vytvofeny, zajiStény a motivovany kolektiv
pracovnikt. Obecnéji feceno, ze zdrojem konkurenceschopnosti muze byt takika neomezeny
zdroj a tim je lidska pracovni sila. Tu definuje Blaha (2013) jako silu, pfi niz je pracujici
¢lovék povazovan za jeden ze zakladnich faktorti prace. Lidé jsou nastaveni na praci, plnéni

povinnosti a vykon. Do ¢innosti davaji své znalosti, dovednosti, schopnosti, energii a usili.

Nejnovejsi fazi je fizeni lidskych zdroju. Dle Armstronga a Taylora (2015) se poprvé
objevilo az v osmdesatych letech minulého stoleti a za zakladatele jsou povazovani dva
ameridti teoretikové — Charles Fombrun a Michael Beer. Rizeni lidskych zdroji nahradilo
pfistup k fizeni lidi, ktery rozpracoval Elton Mayo na zakladé teorie o lidskych vztazich.
Livian a Prazska (1997) rtikaji, ze ptfedchozi oznaceni personalni fizeni je ale stale
v nékterych zemich pouzivano. Nektefi ho siln€ preferuji a jini dokonce oznacuji za jediny
mozny piijatelny. Jednim z nckolika duvodu, které uvadi Armstrong a Taylor (2015), je
oznaceni Clovéka za zdroj. Takovéto pojmenovani piisobi jako by ostatni vyrobni faktory
byly to samé, co lidé¢ a snizuje to jejich hodnotu na Groven materialu, pené¢z ¢i techniky.
Vyraz lidské zdroje je vSak podle Dvorakové a kol. (2012) aplikovan s tmyslem zdiiraznit
zvySujici se vzacnost daného vyrobniho faktoru a upozornit na potfebu vénovat mu zvysSenou

pozommost oproti ostatnim faktorum. Nejvétsi vahu lidskym zdrojum pfisuzuje ve svém dile
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rovn¢z Duda (2008), protoze bez jejich pomoci by nebylo mozné uvést do pohybu ostatni

zdroje.

Dle Armstronga a Taylora (2015, s. 44) ,, Rizent lidskych zdrojii je mozné definovat
Jako strategicky, integrovany a uceleny pristup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi

pracujicich v organizacich “.

Podle Kocianové (2010) se jedna o manazersky orientovany pfistup k fizeni
lidi, ktery je strategicky a vnitin¢ propojeny. Oblast fidi vrcholovy management a nese
za ngj 1 odpovédnost. Personalni strategie je propojena se strategii celé organizace a klade
daraz na flexibilitu pracovniki, utvareni pracovnich tymu a jejich vzajemnou spolupraci.
Dvorakova a kol. (2012) dodava, ze se fizeni lidskych zdroju zalina orientovat
na dlouhodoby horizont a zaklada se uzsi spoluprace mezi manazery a personalnim utvarem,
v jehoz pravomocich je Siroka péce o lidské zdroje. Dle Kocianové (2012) se personalisté
také stavaji poradci vedoucich pracovnikt, zodpovidaji za kvalitu vSech procesu a jejich

rozmisténi, a rozsah personalniho utvaru odpovida potfebam a pozadavkim zakazniku.

3.1.1 Hilavni cile a ukoly Fizeni lidskych zdroju

Mezi hlavni cile fizeni lidskych zdroji fadi Armstrong a Taylor (2015):

e Podporu nabyvani stanovenych strategickych cilti spolecnosti za pomoci
sestaveni a vyuzivani strategie lidskych zdroja.

e Vytvareni vzajemné duveéry mezi manazery a zamgestnanci, a snaha o utvoreni
vzajemnych kladnych vztahi.

e Dosahovani vysokého vykonu za pomoci rozvoje kultury.

e Ziskavani kvalifikovanych, talentovanych a vémych zamé&stnanct.

e Udrzovani moralniho pfistupu pfi fizeni lidi.

Kocianova (2012) uvadi jako cil zajisténi kvantitativniho aspektu lidskych zdroju
ajejich nasledného kvalitativniho aspektu. Mezi kvantitativni fadi mnozstvi, formalni
kvalifikaci a vékové a profesni usporadani. Motivaci, vykonnost, oddanost, kreativitu a

souznéni s cili spolecnosti fadi naopak do téch kvalitativnich.

Schéma, které je uvedeno na nasledujici stran¢, zobrazuje obecny ukol fizeni lidskych

zdroju ve vztahu k ostatnim zdrojum spolec¢nosti.
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Obrizek 1 - Znazornéni obecného tikolu Fizeni lidskych zdroju

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY

J’_
ZLEPSOVANIM VYUZITI
A A A
Lidskych Informaénich Materialnich Financnich
zdroji zdrojil zdrojit zdroju

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Zdroj: Koubek (2012)

Pro presngjsi charakteristiku ukolu, na které se zamétuje fizeni lidskych zdroja,

definuje Koubek (2012) pét hlavnich bodi:

e Vytvofeni harmonie mezi pocétem pracovnich mist a zaméstnancu
v organizaci tak, aby vkazdém okamziku mélo dané pracovni misto
spravné¢ho pracovnika s pozadovanymi schopnostmi.
e Vyuzivani pracovnich sil co nejvhodnéjSim zpusobem ve vztahu k pracovni
dob¢ a kvalifikaci zaméstnanci.
e Snaha o utvafeni dobrych pracovnich tymi, vzajemnych mezilidskych
vztahil, a predevsim efektivnich styli vedeni lidi.
e Neustal¢ zkvalitiovani pracovnich podminek, zavedeni vzdélavaciho
systému a uspokojovani jak materialnich, tak socialnich potieb zaméstnanct.
e Respektovani platnych zakont z oblasti lidskych prav a zaméstnavani lidi.
Jak uvadi Dvorakova a kol. (2012), jednotlivé cile a tkoly fizeni lidskych zdroju
naplnuji personalisté, ktefi jsou soucasti personalniho ttvaru, coz je jedna z organizacnich
jednotek vytvorena pravé k t€émto Cinnostem. Podrobnéjsi popis tohoto utvaru, funkce

a ¢innosti personalisti jsou uvedeny v nasledujicich kapitolach.
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3.1.2 Personalni atvar

Idealni podoba a usporadani personalniho utvaru dle Blahy (2013) neexistuje.
Zda se plnénim personalni prace bude zabyvat pouze jeden personalista, anebo bude
vytvofen personalni utvar zalezi na mnoha faktorech, jako je velikost organizace, jeji
struktura nebo styl vedeni. Nejéastéji vyuzivanym méfitkem, zda utvar zalozit nebo ne, je
poCet zaméstnanci. Stejného nazoru jsou i Armstrong a Taylor (2015). Dodavaji,
z¢ ale neexistuje zadna norma, ktera by urCovala pocet personalistt na pocet zaméstnanci.

To znamena, Ze vytvoreni personalniho utvaru je pouze na samotné organizaci.

Utvar je dle Koubka (2012) pievazné odpovédny za to, Ze v organizaci budou probihat
a spravn¢ fungovat veskeré personalni ¢innosti. To vSak nedefinuje, Ze vSechny museji byt
timto utvarem provadény. Spolupracovat mohou i1 jina odd¢€leni, nebo dokonce jiné
spolecnosti. V takovém pripadé se tomu fika outsourcing. Na druhou stranu Dvorakova
akol. (2012) dodava, Ze postaveni personalniho utvaru a rozsah provadénych aktivit
vyjadiuje, jaké postaveni ma vedouci pracovnik a jaky vyznam mu pfisuzuje vrcholovy

management.

Jak jiz bylo uvedeno, soucasti personalniho titvaru jsou personalisté. Ti organizacim
pomahaji v oblastech planovani, ziskavani, vyb&éru, odméinovani, fizeni, motivovani
avzdélavani zam&stnanci (Armstrong a Taylor, 2015). Siky# (2014) popisuje jejich praci
obecngéji a fika, Ze provadéji administrativni, koncepcni, metodicke, poradenské a analytické
¢innosti. Proto, aby je mohli provadét spravné a efektivng, jsou i na samotné personalisty
kladeny rizné pozadavky a naroky. Kocianova (2010) je shrnula do Sesti skupin. Za prvé
museji mit znacnou znalost organizace a jeji kultury. To znamena mit povédomi
o jeji konkurenci, kli¢ovych ¢innostech a procesech a znat podnikovou strategii. Za druhé je
potfeba mit strategické schopnosti, aby mohli pfispivat ke strategii celé organizace a vytvaret
strategické, logick¢ a funkéni plany v pripadé necekanych situaci. Za tfeti museji
svou ¢innosti podporovat a zdokonalovat efektivnost celé spolecnosti. Za Ctvrté je potieba,
aby byli komunikativni a neustale provadéli se zaméstnanci interni rozhovory a objevovali
mozné problémy. Za paté je nutné, aby rychle a pruzné reagovali na zadosti o personalni
sluzbu, radu ¢i pomoc. A za Sesté je tfeba, aby byli ochotni se neustale vzdélavat

a zdokonalovat.
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3.1.3 Cinnosti personalistu

Proto, aby byly napliiovany vesker¢ cile a tukoly fizeni lidskych zdroji, vykonavaji
personalisté nékolik hlavnich ¢innosti a tim také prispivaji k napliiovani cila celé organizace
(Dvorakova a kol., 2012). Blaha (2013) rovnéz dodava, Ze Cinnosti museji mit takovou
formu, aby tvorily hodnotu a produkovaly vysledky. Zaroven je ticba, aby byly propojeny

nejen mezi sebou, ale také s potfebami vnitinich 1 vnéjSich zakaznikd.

V literatute lze nalézt nékolik nazorti s riznym vyctem ¢innosti, které personalisté

provadéji. Jednim z autort je také Koubek (2012), ktery uvadi nasledujici:

e Formulace a analyza pracovnich mist — vymezeni pracovnich ukolt a s nimi
spojenych kompetenci a pravomoci, na zakladé nich utvofeni pracovniho
mista, vytvofeni charakteristiky tohoto mista a jeji neustala aktualizace.

e Personalni planovani — Vytvafeni planu potiebnych pracovniku pro danou
organizaci a planu jejich personalniho rozvoje.

e Ziskavani, vybér a prijimani novych pracovniki — publikace informaci
o hledanych pracovnich pozicich, zpracovavani formulafi, definovani
pozadovanych dokumentu, jejich sbér a analyza, uskutecriovani pfijimacich
pohovort, vybér nového pracovnika, vyjednavani podminek, pfijeti, nasledné
uvedeni na pracovisté a tak dale.

e Hodnoceni pracovnikii — pfiprava metod hodnoceni, hodnoticich formulari,
¢asového planu, vyhodnocovani a uskladiiovani dokument.

e Rozmisténi novych pracovnikii, adaptace a ukoncovani pracovnich
poméri — uvadéni zaméstnanci na konkrétni pracovisté, zajisténi postupné
adaptace, prefazovani na jiné pozice, povySovani, uvadéni do duchodu,
propousténi.

e Odménovani pracovniku — poskytovani zaméstnaneckych vyhod, benefiti
a dalSich motivacnich prostredka.

e Vzdélavani pracovniki — urovani potfebnych skoleni, vytvareni planu pro
vzdélavani, vyhodnocovani nové ziskanych védomosti.

e Vztahy na pracovi§ti — vytvareni prilezitosti pro komunikaci mezi vedenim
organizace a zastupci zaméstnancl, vytvareni a archivace zapisu z téchto
jednani, zpracovavani vystupu zjednani, shromazd’ovani a vyfizovani

zaméstnaneckych stiznosti, usmérmovani konflikti a jejich feSeni.
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e Pécfe o pracovniky — zajiStovani Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi
na pracovisti, kontrola plnéni ochrannych opatieni, obstaravani ochrannych
pomtcek, vylepSovani pracovniho prostredi, poskytovani aktivit pro volny ¢as.

e Informacni systém pro personalisty — vytvareni, zpracovavani, uchovavani
a analyza dat vztahujicich se kpracovnim mistim, pracovnikim,
jejich mzdam, socialnim a zdravotnim oblastem, sledovani personalnich
¢innosti ve spolecnosti a také vnéjSich okolnosti, které tuto oblast ovliviiuji.

e Prizkum trhu prace — zkoumani eventualnich zdroji novych pracovniku
na zaklad¢ provadéni analyzy statistickych vystupt o demografickém vyvoji,
nabidky a poptavky pracovnich sil a konkurenénich nabidek.

e Zdravotni péce o pracovniky — dodrZzovani zdravotniho programu
nastavenc¢ho organizaci, zasilani na pravidelné prohlidky, zajistovani lécby
a rehabilitace v pfipad¢ pracovniho urazu.

e Cinnosti zamé&fené na zpusob zpracovavani informaci — vytvareni
metodickych postupt ziskavani riznych informaci, nastaveni matematickych
a statistickych systém pro personalni praci a vytvareni harmonogramu
personalnich Cinnosti.

e Dodrzovani zakonii z oblasti zaméstnavani pracovnikii — nekompromisni
dodrzovani stanovenych zakonu vztahujicich se k zamé&stnavani, odménovani,

propousteéni, ¢i diskriminaci zaméstnancii.

Tremi z uvedenych ¢innosti, které personalisté vykonavaji, jsou i vyhledavani, vybér
a nasledna adaptace. Kocianova (2010) je popisuje jako klicové, protoze utvaieji budouci

tvar celé organizace, a proto budou v nasledujicich kapitolach popsany podrobnéji.

3.2 Vyhledavani pracovniki

Jak uvadi Siky¥ (2012), vyhledavani novych zaméstnanci je prvotni etapou celkového
postupu obsazovani volnych pracovnich pozic, pfi které se organizace snazi v co nejkratSim
Case a s co nejmensimi naklady oslovit a upoutat co nejveétsi mnozstvi vhodnych kandidati.
Podstatou je zahajit komunikaci mezi potencidlnim uchazeéem a organizaci s cilem
poskytnout hledanym zaméstnancum informace o dané moznosti, o podminkach vykonu

prace a pozadavcich. S jeho nazorem souhlasi i Koubek (2011), ktery dodava, Zze se jedna
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pracovnikt vykonavajicich v budoucnu potiebnou praci.

Organizace nemuseji vyhledavat nové pracovniky pouze z vnéjsiho prostiedi. Blaha
akol. (2005) ve své knize popisuji, ze existuje nckolik typt vyhledavani pracovniki,
ato na zaklad¢ vyuzitych zdroji. Budto lze vyuzit jiz zminéné vnéjSi zdroje nebo také
vnitini zdroje, anebo dokonce kombinaci obou. V pfipad¢€, Ze jsou vyuZity zdroje v ramci
organizace, hovofi se o vnitfnim naboru, neboli vnitinim vyhledavani. To znamena, Ze se
zamgéstnanci pohybuji z jedné pracovni pozice na jinou. Vyhodou pak muze byt pozitivni
dopad na moralku a motivaci zaméstnancu. Také se volné misto naplni za mnohem kratsi
dobu. Zaroveni neni potfeba vynakladat velké finance a navratnost investice do pracovniku
muze byt vétSi. Na druhou stranu to s sebou nese i urcité nevyhody. Do spole¢nosti se
nedostanou nové nazory a pristupy. DuleZzita mista byvaji obsazovana stavajicimi
pracovniky jen proto, Ze zde pracuji uz dlouho, a zaroven pokus o ziskani urcit¢ho mista
muze mezi spolupracovniky vyvolavat nepfimérenou rivalitu. Koubek (2012) mezi vyhody
fadi také to, ze zaméstnanec mnohem Iépe organizaci zna, a naopak organizace zna lépe jeho
siln¢ a slabé stranky. Za nevyhodu pak povazuje navic i situaci, kdy je pracovnik neustale

povySovan.

V piipadg, Ze je pouzito vn&jich zdroji, vyuzivaji se dle Sikyie (2012) nezamé&stnani
z trhu prace, absolventi §kol, zaméstnanci z jinych spole¢nosti, Zeny v domacnosti, studenti
¢i dichodci. Za vyhody u zaméstnavani téchto osob povazuji Blaha a kol. (2005) pfinos
novych nazort, pohledu a ideji. Dale také to, Ze novy zaméstnanec muze pfijit s jinymi
zkuSenostmi a védomostmi, za které by jinak zaméstnavatel musel zaplatit a poslat
soucasn¢ho pracovnika na urcita Skoleni. Dalsi velikou vyhodou je samoziejmé Siroka
moznost vybéru z celého trhu prace. Naopak jako nevyhody uvadéji prevazné vysoké
naklady vynaloZené na ziskavani. Je potfeba zaplatit manazery, specialisty nebo agentury,
ktefi poptavané jedince hledaji. Dale je nutné vzit v potaz mnohem delsi dobu potiebnou
na vybér a adaptaci. Koubek (2012) mezi vyhody fadi pravé i to, ze je mozné snadnéji
alevnéji ziskat pracovnika skvalifikaci a zkuSenostmi, které¢ jsou zrovna potiebné.
Nevyhodou je dle n&j narocnost prilakani a kontaktovani uchazece, a také moznost vzniku
konfliktii a nepfijemnych situaci mezi organizaci a pracovnikem, ktery se citil dostatecné

kvalifikovany na povysSeni a vykonavani dané pozice.
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3.2.1 Vymezeni pracovni pozice

Dle Vajnera (2007) je vymezeni, ¢i popis pracovni pozice zakladnim kamenem
personalniho fizeni. Dokonce, pokud chce organizace urcit idealni profil uchazece, je
naprosto nutny. Je potieba se ale vyvarovat tomu, aby nebyl prilis sloZity, protoze se nejedna
o detailni analyzu pracovniho mista. Blaha a kol. (2005) ale dodavaji, ze pokud takova
analyza existuje, urcité je dobré ji vyuzit a pii tvorb¢é popisu z ni ¢erpat. Koubek (2011)
souhlasi s tim, Ze s podrobnou analyzou je znaén¢ slozité pracovat a je potieba rozhodnout,
které charakteristiky popisu jsou dulezité a poskytnou uchazedum co nejvystiznéjsi

predstavu o hledané pracovni pozici.

Armstrong a Taylor (2015) ve své knize také fikaji, ze popis urcuje i celkovy ucel
pracovniho mista, vymezuje vztahy nadfizenosti a podfizenosti a oznamuje, co bude
vyzadovano za vysledky. Je doplnén informacemi o platebnim ohodnoceni,
zamgéstnaneckych benefitech ¢i pracovni dobé. Dale také pozadavcich, které musi pracovnik
Koubek (2011) také definoval pét zakladnich bodi, na které by se nemélo zapomenout.
Zaprvé je potfeba napsat nazev pracovniho mista. Za druhé vyjmenovat hlavni druhy
vykonavanych ukold a zduraznit, za co je jedinec odpovédny. Za tieti uvést misto vykonu.
Za ctvrté jaké jsou moznosti vzdélavani a vycviku pii zaméstnani. A za paté platebni
podminky, pracovni prostiedi a pracovni podminky, v ¢emz se mimo jiné s Armstrongem
a Taylorem shoduje. Podle Blahy a kol. (2005) tkoly, které pracovnici budou vykonavat,
a které jsou si podobné, je dobré seskupit do skupin a k nim nasledn¢ pfiradit pozadované

znalosti a dovednosti, kterymi se bude zabyvat nasledujici kapitola.

3.2.2 Definovani pozadavkii na pracovnika

Pii vytvareni idealniho profilu uchazece je dle Vajnera (2007) brano v potaz Siroké
mnozstvi pozadavki a narokii. Nejedna se pouze o kvalifikaci a zkuSenosti, ale také ochotu
cestovat, dojizdét na misto pracovisté nebo se i vzd€lavat. Seznam zkoumanych pozadavk,

napftiklad dle Armstronga a Taylora (2015), obsahuje nasledujici body:
e Dovednosti a schopnosti — co musi byt pracovnik schopen d¢lat, aby mohl
provadet veskeré Cinnosti.
e Odbornou pfipravu a vycvik — vzdélani, Skoleni ¢i vycvik, které¢ by novy

zameéstnanec mel mit.
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e Praxi — zkuSenosti a znalosti zoboru umoziujici predpovidat wspésné
vykonavani naplné prace.

e Schopnosti v chovani — pozadovan¢ chovani, potfebné ke zdarnému plnéni
pracovni napln¢. Jednotlivé schopnosti je potieba definovat pro kazdou pozici
zvlast. Zarovenn by mély korespondovat shodnotami a postavenim
spolecnosti, aby uchaze¢ vyhovoval jeji kulture.

o Specifické pozadavky - souhm takovych pozadavku, které budou
na uchazece kladeny v ur€itych oblastech. MiiZe se jednat o vyvijeni novych
produktii, vyhledavani novych odbérateld, zlepSovani produktivity a prodeje
nebo zavadéni novych systémi.

e Védomosti — potiebné k vykonu prace.

e Zvlastni pozadavky — bez kterych neni mozné praci vykonavat. V pfipadg,
ze se neustale méni misto vykonu, je potieba zajistit, aby s tim uchazec
souhlasil. To samé, pokud je potieba hodné cestovat, nebo za praci dojizdét

do jiného mésta.

Koubek (2012) uvadi, ze je vhodné si jednotlivé pozadavky zaradit do urcité skupiny,
ktera s vybérem pomuze. Jednou znich jsou pozadavky nezbytné. Z téchto nemuze
organizace slevit a tvori podminku pro pfijeti nového pracovnika. Druhou jsou pozadavky
zadouci, které sice nejsou nezbytné nutné, ale jejich existence pomaha dosahovat dobrych
vykond. Pokud je to nutné, lze je doplnit Skolenim ¢i vycvikem. Dalsi skupinu tvofi
pozadavky vitan¢, které také nejsou podminkou pro pfijeti, ale zvySuji vyuzitelnost
zamgstnance a tvori ho tak pro spole¢nost atraktivnéj$im. Posledni jsou poZadavky okrajove.

Ty nejsou nutné a jejich zajisténi je mozné jinym zpiisobem.
3.2.3 Stanoveni pozadovanych dokumentia

Obsahem pozadovanych dokumenti od uchaze&i o zaméstnani jsou dle Sikyie (2016)
dualezité udaje o jejich zpusobilosti vykonavat nabizenou praci. Ty umoziuji personalistim
urCit predbézny vybér vhodnych wuchazecii ¢i  dokonce toho nejvhodnéjsiho.
Které dokumenty organizace zvoli a bude je pozadovat, popisuje Koubek (2012) jako krok,
jenz by mohl v budoucnu znaéné ovlivnit fazi vyb&ru, protoze na nich zavisi to, jak budou
dotaznik, dokumenty o praxi a vzdé€lani, reference z predchoziho zaméstnani, 1¢karské

dokumenty o zdravotnim stavu, vypis z rejstiiku trestu a pruvodni dopis, ve kterém uchazec
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objastiuje, pro¢ ma o pozici zajem. Siky (2012) se s nékterymi dokumenty shoduje, jiné
neuvadi anebo dodava dalsi. Dle n¢j je nejduleZzitéjsi Zivotopis, zadost o zaméstnani,
pracovni posudky, reference, osobni dotaznik a kopie vysvédceni, certifikati a diplomu.
Protoze Zivotopis a dotaznik mize vyvolavat urcité nejasnosti, bude jim v nasledujici ¢asti
vénovana vEétsi pozornost.
iivotopis

Dle Dvorakové akol. (2012) zivotopis svédci o profesnim a osobnim vyvoji uchazece.
Predpoklada se, Zze bude strucny, jasny, systematicky, pfehledny a logicky. Pro personalisty
ma vyssi vypovidajici hodnotu nez osobni dotaznik a umoziiuje jim porovnavat udaje
spodobnymi informacemi v ostatnich dokumentech. Siky¥ (2016)  dopliiuje,
ze se pravdépodobné jedna o nejcastéji zadany dokument. Pri zpracovavani byvaji nejvice
vyuzivany tfi typy zivotopist, kterymi jsou dle Koubka (2012) Zzivotopis volny,
strukturovany a polostrukturovany. Dvorakova a kol. (2012) povazuje strukturovany
nachazi oblast, vniz jsou Casové udaje. Prava strana obsahuje udalosti, tykajici se
konkrétniho data. Dale jsou do samostatnych odstavcu umistény osobni udaje, dosazena
vzdélani ¢i praxe, a to od nejnovéjSich udalosti k t¢ém nejstar§Sim. Vyhodou pro

zaméstnavatele je strucnost, na kterou kladou veliky diraz.

Dotaznik

Jak uvadi Koubek (2012), vyuzivani dotazniku pro ziskavani potfebnych informaci je
velice rozsifené, dokonce se v podstaté stalo pravidlem. V zahranici si vétSinou organizace
piipravuji dotaznik vlastni, nebo si ho nechavaji od externich spole¢nosti navrhnout. I u nas
se zacCina tvorba dotaznikii na miru vice vyuzivat. Pfednosti je dle Dvorakové a kol. (2012)
to, ze jsou od uchazecu ziskavany odpovédi pfesné na urcité otazky, které potiebuje
organizace zjistit. Duchoni (2008) popisuje dotaznik jako prehled informaci o zkusenostech
uchazece, jeho vzdélani, a ostatnich dopliujicich udajich. Koubek (2011) dotaznik dale
rozd¢luje na dvé formy. Prvni je jednoduchy a vyuziva hola fakta. Od uchazece jsou ziskany
jednoznac¢né odpovédni na presné polozené otazky. Druhou formou je dotaznik otevieny,

dovolujici uchazecim podrobngji rozepsat nékteré informace, nazory ¢i postoje.

3.2.4 Metody vyuzivané pro ziskavani pracovniki

Metody pro ziskavani zaméstnanct popisuje SikyF (2012) jako charakteristicky postup

prilakani a osloveni moznych uchazecl, pficemz jejich volba je zavisla na mnoha
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okolnostech. Dle Armstronga a Taylora (2015) je nejprve dulezité urcit, ze kterych zdroju
bude zaméstnanec vybran. V pfipadg, Ze ve spolecnosti nejsou vhodné vnitini zdroje, budou
osloveni uchazeci zvenci. Kocianova (2010) uvadi, Ze vliv na volbu metody pro ziskavani
pracovniki z vnéjSich zdroju maji pfevazné dostupné financni zdroje a Cas, ktery je
spole¢nost ochotna vynalozit. Koubek (2012), Armstrong a Taylor (2015) a Kocianova

(2010) se na vétsin€ vyuzivanych metod shoduji a mezi nejcastéji vyuzivané radi:

e Doporuceni od vlastniho zaméstnance — pasivni metoda ziskavani, pii které
soucasny zaméstnanec doporu¢i na hledanou pozici mozného uchazece.
Pro tuto metodu je vSak potfeba, aby v organizaci existovaly informace pro
pracovniky o hledanych pozicich a jejich pozadavcich.

e Vlastni nabidky od uchazeéu — organizacim s dobrou povésti a zajimavou
pracovni prilezitosti odesilaji uchaze¢i nabidky sami.

e Primé osloveni jedince — v pfipad¢, Ze ma spole¢nost vyhlédnutého
pracovnika, o kter¢ho by méla zajem, muze ho oslovit sama.

e Letaky — rozdavané na ruznych akcich ¢i vkladané do postovnich schranek
jsou dalsi metodou, kterou se muze podafit oslovit nové uchazece.

e Vyvésky — levna a nenaro¢na metoda vyuzivajici zvefejiiovani informaci
0 pracovni pozici pomoci plakatu v organizaci nebo mimo ni.

e Inzerce v komunikaénich médiich — pravdépodobn¢ nejrozsirenéjsi metoda
pro ziskavani novych zaméstnancii, a to pfedevsim v tiskovinach, rozhlasu
¢i televize.

e Spoluprace s odbory — u spole¢nosti s dobie organizovanou a dlouho trvajici
odborovou tradici je vyuzivano i jejich Sirokych vztahti pro spojeni
s moznymi uchazedi.

e Spoluprace se vzdélavacimi instituty — také Siroce vyuzivana metoda,
pfiniz je organizace v piimém spojeni se Skolou, ¢i jinym vzd€lavacim
zafizenim a zajiSt'uje si tak po absolvovani nastup mladych zamé&stnanct.

e Spoluprace s védeckymi spolecnostmi a odborniky — tato metoda neni
hojn¢ vyuzivana, ale v pripad¢ potieby vysoce kvalifikovanych a vzdélanych
pracovnik je vice nez vhodna.

e Spoluprace s Girady prace — neznamena jen poskytovani pracovnich nabidek

uchazecim, ale také poskytovani nabidky uchazeci organizaci.
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e Sluzby komer¢nich zprostiredkovatelii — vyuziti specializovanych firem,
které nabizeji nejen ziskani novych pracovniki, ale také vybér moznych
uchazeci, které si nasledné organizace pozve a vybere toho nejvhodnéjsiho.

e Inzerovani na internetu — zvefejnéni inzeratu na vlastnich intemetovych
strankach, rozeslani nabidky prace na specializované pracovni stranky

¢i rozeslani na fadu e-mailovych adres.

3.3 Vybér pracovniki

V pripadé, Ze byl proveden predchazejici krok, nasleduje navazujici personalni
¢innost. Tou je vybér pracovniku. Pokud byl proces vyhledavani uskuteénén spravné
auspeésné, ziskava spolecnost dostatecné mnozstvi uchazec¢i na hledanou pozici,
ktefi spliiuji stanovené pozadavky. Proto, jak dale Foot a Hook (2002) popisuji, je ukolem
této Cinnosti vybrat z predstavené¢ho souboru moznych pracovnikti toho nejvhodnéjsiho.
Podle Dvorakové a kol. (2012) je hlavnim cilem uréeni a vybér takovych jedincu, ktefi
budou nejen spliiovat uréitou kvalifikaci, ale také budou vykonni, budou u spolecnosti chtit
pracovat po dobu, ktera je od nich ocekavana a nebudou pocinat tak, aby snizovali vykonnost
a kvalitu prace. Koubek (2012) jesté dodava, ze by to mél byt takovy jedinec, ktery bude
uznavat hodnoty nejen spolecnosti jako celku, ale také skupiny, ve které¢ bude naptiklad

pracovat a zaroven v ni bude pfispivat k udrzovani pfiznivych mezilidskych vztah.

V prub¢hu vybéru je dle Blahy a kol. (2005) potifeba shromazdit co nejveétsi mnozstvi
potfebnych informaci o uchazecich, co nejlépe je odhadnout, predikovat budouci pracovni
vykon, usporadat a ohodnotit ziskané informace a sdélit vysledky kandidatim na hledanou

pracovni pozici.

3.3.1 Zasady vybéru

B&hem celé &innosti vybéru novych pracovniki by mély byt podle Sikyie (2012)
dodrzovany urcité zasady, které jsou predpokladem pro dosazeni nalezité kvality cel¢ho
procesu ve spoleCnosti a zarovenn pro vytvareni dobré povésti zaméstnavatele mezi
budoucimi pfipadnymi uchaze¢i. Prvni zasadou je sdclovani pfesnych, pravdivych,
srozumitelnych a uplnych informaci o hledané pozici, jejich pozadavcich, podminkach
a povaze. Podle dalsi zasady maji byt uchazeci posuzovani dle nezbytnych naroku na vykon
dan¢ prace, a to na zaklad¢ pravnich predpisu a vlastnich potieb. Jako posledni zasadu uvadi,

z¢ uchaze¢ o zaméstnani nesmi byt diskriminovan. Tudiz zaméstnavatel nema brat v ivahu
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jakékoli osobni sympatie, pfibuzenské ¢i pratelské vztahy, nabozenska vyznani, prislu§nost

k urcité politické stran¢ nebo pohlavi. Pokud se ale nejedna o opravnénou vyjimku.

Koubek (2012) ve své knize uvadi vSechny vySe zminéné zasady, ale pridava k nim
jesté nekolik dalSich. Jednou z nich je, Ze by spolecnost neméla zapominat na to, ze vybér
zaméstnance je zalezitosti dvou stran a uchazec je tedy rovnocennym partnerem. Kromé jiz
zmingného zakazu poskytovani klamavych informaci by nemél plytvat jeho Casem,
zpusobovat mu osobni problémy, ¢i ho nechavat dlouho v nejistoté. Dalsi zasadou je
povazovani veskerych poskytnutych informaci za davémé. Proto by nemély byt
poskytovany komukoli jinému, a v pfipadé neuspéchu u vyb&rového fizeni by mélo dojit
k jejich navraceni. Jako dalsi zasadu uvadi, Ze je potfeba mit na paméti, aby pfi vybéru
nebyla pouzita pouze jedna metoda, ale je tieba uplatnit jejich kombinaci, aby bylo dosazeno
komplexnégjsiho vysledku. Dale je dle n&j také dulezité, aby vybér pouzitych metod byl
pro uchazece prijatelny a nedotykal se jejich dustojnosti a lidskych prav. Za dulezitou zasadu
také povazuje, aby osoby provadéjici proces vybéru byly kvalifikované, dukladné pfipravené
a znalé celé problematiky. Nakonec uvadi jednu znejdualezitéjSich zasad. Organizace
by nemé¢ly opomenou osobni pohovor suchazeCem, protoze ho povazuje za jednu

z rozhodujicich metod.

3.3.2 Metody vybéru

Jak uvadi Koubek (2011), metod vybéru uchazeci o zaméstnani je cela fada. Nektere
jsou dle jeho nazoru vhodné spise pro délniky, jiné naopak pro ned¢lnické profese, a nékteré
jsou univerzalnéjsi a lze je vyuzit ve vztahu k riznym zaméstnanim. Bélohlavek (2016)
dodava, Ze nejcastéji vyuzivanymi metodami je rozhovor a osobnostni dotaznik. I pfesto,
ze existuje cela rada dalSich, pristupuje se k nim méné Castéji. Na zaklad¢ soupisu metod

uvedenych v jeho knize byl sestaven nasledujic seznam.

Osobni dotaznik

Dle Kocianové (2010) poskytuje podstatné informace o uchazecich. Muze byt vyuzit
v prubéhu predvybéru pracovnikd, ale i1pfi samotném vybéru. Obvykle obsahuje
identifikacni udaje, dosazené vzdélani, jazykové znalosti, dals$i odborna vzdélani, schopnosti
a dovednosti. Bélohlavek (2016) dodava, ze se zde mohou objevit i takové informace,
podle kterych bude organizace rozliSovat uchazeée na vhodné & nevhodné. V Ceské
republice se v minulosti pouZival celostatni dotaznik, ktery nerozliSoval obsah ani povahu

pracovni pozice. V soucasné dob¢ se vSak pouzivaji dotazniky diferencované, upravené pro



konkrétni skupiny zaméstnani a zaméstnavatel€ si je vytvareji sami (Koubek, 2012). Hronik
(1999) také dodava, ze je mozné vyuzit rozsahlejSiho dotazniku v pfipadé, Zze chce
organizace nastavit ,motivacni bariéru®. Pokud jeho délka uchazece neodradi a vyplni

dotaznik az do konce, splni kritérium testujici jeho motivovanost a odhodlanost.

Rozhovor
Dle Koubka (2012) ho lze také nazyvat vybérovym pohovorem. Potvrzuje tim jiz
zminénou informaci, Ze se jedna o nejpouzivanéjsi a zaroven nejvhodnéj§i metodu vybéru
pracovnikli. Kromé vseobecného cile — posouzeni pracovni zpusobilosti uchazece, uvadi
dalsi tfi hlavni cile rozhovort. Prvnim je ziskani dopliikovych a hlubsich informaci, ovéfeni
informaci sdélenych v pisemnych dokumentech, zjiSténi pracovnich cili a ocekavani.
Druhym je poskytnuti podrobnéjSich informaci uchazeci o dané organizaci, o praci
v ni a podrobném popsani pracovni naplné¢ obsazované pozice tak, aby ziskal realistickou
predstavu. Tretim cilem je posouzeni osobnosti uchazece, kter¢ miuze byt mnohem
prukaznéj$im nez ziskané informace napiiklad ztestu osobnosti. Vajner (2007) také
dopliuje, proc¢ je dulezité pouzit a dopredu si pfipravit osnovu k danému rozhovoru. Nejen
ze zvySuje ucinnost ziskanych informaci, ale také vykon, a zaroven vytvari snazsi podminky
pro vSechny ucastniky. Dale také vytvari profesionalnéj§i vzhled nejen spolecnosti,
ale i personalisty, ktery rozhovor muze fidit. Sestaveni struktury by dle n¢j mélo byt
nasledujici:
e Privitani uchazece.
e Predstaveni personalisty.
e Vzbuzeni pratelské atmosféry.
e (Objasnéni prab¢hu pohovoru.
e Samotny pohovor.
o Predstaveni pracovni zkuSenosti uchazece.
o Modelové situace.
o PredloZeni predstavy uchazece o nabizené pozici.
e Predstaveni a vysvétleni nabizené pozice.

e Otazky uchazece.
e Zavér a ukonceni pohovoru.

V pripad¢, ze pohovor probiha pied vice ¢lennou komisi, muze dojit az k rozpacitym
situacim, a proto Bélohlavek (2017) doporucuje dopredu se domluvit, kdo polozi konkrétni
otazku, a kdo se bude zabyvat danou casti pohovoru. V jiném pfipadé¢ je mozné zvolit

predsedu, ktery bude cely rozhovor fidit a jednotlivé ¢leny komise bude vyzyvat k dotaziim.



Testy schopnosti

Cilem testu schopnosti je zjistit, co cloveék dokaze. Bélohlavek (2016) k nim tadi testy
inteligence, pozomnosti, kreativity, paméti, rekreacniho ¢asu nebo psychomotorického
tempa. Kocianova (2010) uvadi, ze se mohou nazyvat také jako vykonové testy a slouzi
k eliminaci subjektivnich chyb ze strany psychologa. Pro vyhodnoceni jsou stanoveny
normy, diky kterym lze srovnavat uchazece sprumérem, pripadn¢ urcit hodnotu
nadprimérmou ¢i podprumérnou. Kromé jiz zminénych testi pridava jesté test tvorivosti
a technického porozuméni. Koubek (2012) a Foot a Hook (2002) naopak testy schopnosti
fadi na stejnou uroven jako ostatni zminéné testy a jako pojem nadfazeny vyuzivaji
psychologické testy Ci testy pracovni zpusobilosti. V tom, Zze hodnoti uréité dovednosti

a schopnosti uchazeci, se shoduji.

Odborné testy
Pomahaji zjistovat teoretické znalosti z riznych obort, které jsou pro vykon prace

nutn¢ — pravo, ckonomika, strojirenstvi (Bélohlavek, 2016).

Testy osobnosti

Utelem testi osobnosti je dle Dvoiakové a kol. (2012) zjistit, zda uchazeé o
zamgéstnani neskryva néjaky riskantni faktor, ktery by se mohl negativné projevit béhem
vykonu prace. Dle Koubka (2012) je jejich ukolem ukazat jednotlivé stranky osobnosti
mozného budouciho zamé&stnance, primami rysy jeho povahy, zda se jedna o introverta ¢i
extroverta, nebo zdali je emotivni ¢i racionalni. Bélohlavek (2016) dale uvadi, Ze nejsou
zkoumany pouze vlastnosti uchazece, tedy jaky je, ale také jeho motivace, tedy co chee a
¢eho chee dosahnout. Z pohledu zaméstnavatele jsou dulezitymi vlastnostmi odpovédnost,
osobni vyrovnanost, otevienost zkusenostem, empatie nebo prubojnost. Zaroven ale dodava,

z¢ je zadouci, aby testy osobnosti byly doplnény rozhovorem, ktery ziskané poznatky ovéri.

Vitaud (2021) ma na testy osobnosti jiny nazor. Podle ni by mély slouzit pouze jako
zdroj rozptyleni, anebo jako jedna moznost pro prozkoumani nékterych koutd vlastni
osobnosti. Nem¢ly by byt vyuzivany u vybérovych pohovoru, protoze ochromuji skute¢nost
amaji nesmirn¢ dusledky pro uchazece. Ve svém ¢lanku uvadi pét duvodu, pro¢ dle ni nejsou
vhodné. Za prvé byly vytvoreny k jinym uceliim, coz potvrzuji védecke prace, ve kterych se
prokazalo, Ze vysledky osobnostnich testu viibec nesouvisi s pracovnim vykonem. Za druhé
vedou k diskriminacim, protoze testy vychazeji z norem, ve kterych je pozadovan jakysi

,obvykly* uchazeC, pfevazné heterosexualni bily muz. Za tfeti jsou pracovni pozice



piifazovany pfevazné extrovertim i pfesto, ze to na pracovni vykon nema vliv. Za ctvrté
upozoriiuje na to, ze ani samotni uchazeci jiz nejsou tak hloupi a umi pfi testech podvadét.
Védi, které otazky by se mohly objevit, ktera odpovéd’ je pro zaméstnavatele prijatelné;si,
a tak zamérn¢ 1Zou. A za paté tika, Ze hledani jednoho typu osobnosti pro jeden typ prace je

prezitkem minulosti.

Projektivni testy

Projektivni nebo také projekeni testy, jak uvadi Kocianova (2010), predstavuji situaci,
kdy je uchaze¢ poucen, co je od néj vyzadovano, ale neni mu feceno, jak presné reagovat,
aby test splnil dle ocekavani. Bélohlavek (2016) podrobnéji uvadi, Ze se jedna o testy
zjistujici neurcitym zpusobem skryté sklony osobnosti jako je kresleni stromu ¢i postav,

odhadovani vyznamu skvrn ¢i kreslenych gest rukou, anebo sestavovani poradi barev.

Vzorky prace

Dle Foot a Hook (2002) test spociva v ukazce prace provedenim urcéitého ukolu, ktery
je obsahem pracovni napln¢ hledané pozice, a ktery je predvadén uchazecem o zaméstnani.
To znamena, ze obdrzi ukol ke zpracovani, ktery by mél odpovidat odbornym znalostem,
schopnostem v pisemném projevu ¢i vumeéni stanovit si priority a overi tak informace
uvedené v pisemnych dokumentech. Blaha a kol. (2005) jako piiklad uvadi pozici ucetniho,
ktery mimo jiné musi vymahat pohledavky. A tak uchaze¢ obdrzi neuhrazenou fakturu,

telefon na odbératele a v zadaném tkolu se pokousi domluvit zaplaceni.

Simulované neboli modelové situace

Nekteré vzory prace mohou byt dle Bélohlavka (2016) obtizn¢ proveditelné. Pri
vybéru nového ekonoma mu spolecnost nesvéti na ctvrt roku rozhodovani, aby zjistila, zda
si zaméstnanec pocina spravné. Pripravi proto fiktivni situaci, v niz uchazeci poskytne
napftiklad rozvahu, vysledovku nebo cash-flow a jeho ukolem bude situaci zhodnotit, najit

problém a navrhnout mozna feseni.

Reference

Dalsi metodou sbéru informaci o potencidlnich uchazecich jsou reference, o kterych
Foot a Hook (2002) pisi, Ze rostou na popularit¢ a dostavaji se na druhé misto ve vybérovych
procesech hned za rozhovory, i presto, ze jejich umisténi v tabulce validity je slabsi.
O validitach jednotlivych metod bude zminka v nasledujicich kapitolach. Blaha a kol. (2005)
dodavaji, ze ziskavani referenci od byvalého nadfizené¢ho nebo spolupracovnikil je velmi

citliva zalezitost a je potfeba s nimi nakladat opatmé. V pfipad€, ze uchaze¢ nedefinuje
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konkrétni referencni osoby ve svém Zivotopise, je potfeba ho o tyto informace pozadat,
aby mohly byt ovéfeny. Pokud kontaktni osoby obsahuje, je vhodné uchazece upozomit,

ze n¢které reference mohou byt ovéfeny.

Grafologie

Jedna z okrajovych metod ¢i forem testd, ktera je dle Koubka (2012) malo ucinna
anespolehliva. K personalnim vybérim je hojné vyuZzivana ve Francii, dopliiuje Bélohlavek
(2016) a popisuje ji jako velice citlivou zaleZitost, pricemz grafologicky posudek by mél byt
svéfen do rukou certifikovan¢ho znalce. I on je toho nazoru, Ze by se mélo jednat pouze

o dopliikovou metodu.

Assessment centre

Assessment centre, nebo nékdy také diagnosticko-vycvikovy program, jak uvadi Foot
a Hook (2002), predstavuje dals$i metodu vyuzivanou pro vybér pracovniku. Nekteré
spole¢nosti mohou mit i specialni kancelarfe vyhrazené pro tyto ucely a vyuzivaji je nejen
pro vybér novych zaméstnanci, ale také pro rozvojove tcely ¢i povySovani zaméstnancu
vlastnich. V takovém pfipad¢ je spiSe vyuzivan nazev Development center, jak popisuje
Dvorakovaakol. (2012). B€hem poslednich let vzrostla popularita této metody a dle Hronika
(1999) je ¢im dal Castéji vyuzivana. Jednim z davodud, pro¢ tomu tak je, muze byt to,
z¢ jedinou nevyhodu vidi v jeji vysoké nakladnosti. Obvykle totiz spolecnost utrati
za jednoho uchazeée mezi deviti az patnacti tisici, a to bez dalSich nakladu, jimiz maze byt
pronajem prostor ¢i obcerstveni. Pfesné definovani metody je dle néj velice obtizné,
ato proto, ze do ni lze zaradit t€émért cokoli. JaniSova (2013) ve vztahu k nakladim mluvi
o vyhodé¢. Podle jejiho nazoru je naopak diky Assessment center minimalizovan neuspéch

pii vybéru nového zaméstnance, a tim sniZzeny naklady na opakovani vybérového procesu.

Koubek (2012) krom¢ ukola, které jsou uchaze¢im zadany, fadi do Assessment centre
testy osobnosti, testy schopnosti a rozhovory. Foot a Hook (2002) krom¢ jiz zminénych
zahrmuji ukazky prace, hrani roli, cviceni aktualnich udalosti, skupinova cviceni a diskuse

a také sebehodnoceni a hodnoceni spolupracovniki.

Proto, aby vysledky metody poskytly uzite¢né a validni informace, je dle Hronika
(1999) potieba respektovat tii principy. Prvnim je princip vice o¢i. Ten je splnén tim,
ze chovani uchaze¢li pozoruje a hodnoti vice hodnotitela, aby vysledky korespondovaly
s pozorovanim jin¢, nezavislé skupiny. Druhym je princip rizného twhlu pohledu.

K jeho naplnéni dochazi uplatiiovanim individualnich situaci, skupinovych modelovych



situaci a také psychodiagnostikou, takze uchaze¢ je provéfen ze vsech uhlu. Poslednim je
pak princip zmény v Case, ktery je zajiStén délkou trvani celé metody. Nekteri uchazeci
mohou byt ve vyjadfovani pomalejsi, a tak jim trva delsi dobu, nez své schopnosti dokazou
projevit naplno. Proto je doporucena délka nejméné Ctyfi hodiny, ale v nékterych
spole¢nostech trva i vice dnt. ProtoZe se ale jedna o komplexni hodnoceni nékolika
uchazecu zaroven, muze byt Assessment centre piijatelnéjSim zplisobem volby nového

zamgéstnance nez postupné vyuzivani metod ostatnich.

Metody, které 1ze vyuzit v pfipadé, ze zaméstnavatel chce obsadit pozici z vnitinich

zdroju jsou napiiklad:

Delegovani a Hodnoceni 360°

Bélohlavek (2016) uvadi, ze delegovani vyuzivaji spolecnosti v pripadé, Ze si vedouci
pracovnik chece ovérit schopnosti svého podfizeného, zda spliiuje pozadavky na hledanou
vy$Ssi pozici. Jedna se o kvalitni metodu vybéru, ktera vytvari o schopnostech a zkusenostech
zamgéstnance dobry obraz. Naopak hodnoceni 360° vyuziva sebeposuzovani, anonymni
posuzovani podfizenych i nadfizenych pracovniki, spolupracovnikii na stejné twrovni,
a dokonce v nékterych pfipadech i hodnoceni zakaznikii. Uchaze¢ je hodnocen v riznych
oblastech, a to na zaklad¢ stanovené stupnice a vysledky lze vyuzit pfi vybérovych fizenich

v ramci spolecnosti jako podpturmou metodu.

Krom¢ vyse zminénych metod fadi Koubek (2012), ale také Blaha a kol. (2005) dalsi,

které povazuji za neméné dulezité. Jedna se o zkoumani Zivotopisu a zdravotni prohlidku.

1.1.1 Posloupnost kroku pii vybéru

Jak uvadi Koubek (2011), cely proces vybéru novych zaméstnanct je zahajen po jiz
zminéném vyhledavani a uréitém casovém odstupu, béhem kterého doslo ke shromazdéni
dostatecné velkého mnozstvi uchazect odpovidajicich stanovenym pozadavkium. Metody,
které byly popsany v predeslé kapitole jsou vyuzivany v jednotlivych krocich, které neni
potieba pokazd¢ uskutecnit vSechny. Hlavni vliv na volbu kroki ma pfedevsim profil, napli
prace, ale také vyznam hledané pozice pro spole¢nost. Dale také dodava, Ze nelze uskutecnit
jen jeden krok, ale zpravidla se vyuziva kombinace minimalné dvou. Jako obvyklé kroky,

které po sob¢ nasleduji, uvadi:

1. Provéfovani a procitani dokumenti predlozenych uchazecem — dotazniky,

Zivotopis.



2. Prvni rozhovor ¢i pfedbézny pohovor, ktery pomiize doplnit nckteré
informace obsazené v piedlozenych dokumentech.

Shromazdéni a vyhodnoceni dalSich informaci ziskanych z uskuteénénych

W

testi zpusobilosti, 1ékarského vySetfeni nebo z Assessment centre. Volba
metody je na zaklad¢ potfebnych informaci, ale jejich zafazeni neni
podminkou.

Prijimaci (vybérovy) pohovor.

Prozkoumani poskytnutych referenci a jejich ovéreni.

Lékarska prohlidka — pokud je k vykonavani hledané pozice potiebna.

Rozhodnuti o volbé konkrétniho zaméstnance.

® =N e

Poskytnuti informaci o vysledku vybérového fizeni vSem zicastnénym

uchazecum.

S posloupnosti kroku souhlasi i Kocianova (2010), ktera vSak naprosto vynechava

potiebu uskutecnéni 1ékarské prohlidky.

3.3.3 Vybér pracovnikii a oznameni vysledki

Na procesu vybéru nového zaméstnance se dle Kolmana (2010) prevazné podili vice
lidi, kterym se fika vybérova komise. Ta by se béhem cel¢ho procesu méla soustredit na to,
jak spravného a vyhovujiciho pracovnika na dan¢ misto najit. Je potieba, aby sebe sama
neustale kontrolovala, zda se zaméfuje na naleZitosti, které od uchazecu potiebuje zjistit.
Zaroven je nezbytné, aby méla na paméti, ze se musi vyvarovat predsudkum a diskriminaci.
Proto je dle n¢j také velice prospésné definovat presné pozadavky na hledanou pozici,
a tak se mnohem snadngéji diskriminaci vyhnout. Hronik (1999) dodava, Ze v sou¢asné dob¢
ti, ktefi po neuspésném vybérovém fizeni budou mit pocit diskriminace a budou chtit znat
pravdu, pro¢ zrovna oni nebyli zvoleni, se mohou téchto informaci domahat i soudni cestou.
A protoze spolecnosti museji byt schopné prokazat, ze k diskriminaci nedoslo, je dilezité
vést ke kazdému vybérovému fizeni protokol. Tim je myslen formulaf shmujici vysledky
jednotlivych kroku pirehlednym zpusobem, ktery jednoznacné zobrazuje, pro¢ doslo

k takovému rozhodnuti.

ProtoZze béhem procesu vybéru mohlo byt vyuzito vét§i mnozstvi metod, je dle
Foot a Hook (2002) dulezité vSechny ziskané informace pouzit a zvazit. Velice Casto se totiz

stava, ze komise bere v tivahu pouze posledni metody, které¢ pravé ukoncila a zapomene
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chybu, Ze posledni metod¢ prikladaji jinou vahu. Vzhledem k tomu, ze malokdy vyjde

z vybérového fizeni jeden nejvhodnéjsi uchazed, je potieba ziskané informace zpracovat,

zhodnotit a rozhodnout o tom nejlepsim. Pro takové pfipady popsal tfi modely, které 1ze

v nerozhodnych situacich vyuzit Bélohlavek (2016):

L.

W

Model limita — jeho podstatou je vyuzivani kritickych hodnot. Jednotlivym
oblastem, které jsou pro zaméstnavatele podstatné, jsou u kazdého uchazece
prifazeny hodnoty na stupnici od nuly do péti. Spolecnost si nasledné zvoli
oblasti, ve kterych bude chtit, aby uchaze¢i dosahovali uréitého minima,
a tak ten, ktery stanoven¢ limity nebude spliiovat, bude vytazen.
Kompenzacni model a technika GRID - principem modelu je predpoklad,
7z¢ prednosti v urCit¢é oblasti mohou kompenzovat nedostatky v jing.
Spolecnost tedy muze urcit, Zze 1 pres nedokonalosti v operativni organizaci
prace ma uchaze¢ skvélé komunikaéni schopnosti, které jsou pro vedouci
kompetencéni matice a technika GRID. Postup zacina sepsanim kandidatu
akritérii do tabulky. Poté jsou stanoveny vahy neboli dulezitosti kritérii.
Nasledné je kazdy uchaze¢ ohodnocen bodem od nuly do péti u kazdého rysu.
Pak je bodové hodnoceni vynasobeno pfislusnou vahou, a nakonec jsou
vysledky secteny a dochazi k vybéru nejlepsiho uchazece.

Opakované déleni — jedna se o ucinngjsi provedeni metody limiti. Vybér
uchazeci je v tomto pripadé provadén v nékolika kolech, a proto neni nutné,
aby vSichni uchaze¢i absolvovali veskeré metody. Pred zahajenim
vybérového fizeni jsou vymezeny predpoklady a pozadavky. Po tom, co jsou
uchazeci prihlaseni je uskuteénéno prvni kolo vybéru. Zde dojde k analyze
zivotopisit a podle splnénych predpokladii jsou urceni ti, ktefi postupuji
do dalsitho kola. V ném zbyvajici uchazeCi obdrzi pozvanku na testy
schopnosti, modelové situace a dal§i zminéné metody, pfi jejichZ plnéni jsou
bodovani. Za pomoci GRID techniky je vybrano napftiklad pét nejlepsich,
ktefi jsou pozvani do tfetiho kola. Poté dojde na rozhovory s psychology

¢i vybérovou komisi a nasledné je vybran ten nejlepsi uchazec.

Koubek (2012) ve své knize uvadi tabulku validity metod vybéru, kterou se organizace

mohou Tfidit, v pfipadé, Ze nevédi, jakou metodu vyuzit, které¢ jsou nejvhodnéjsi



anejprikaznéjsi. Pokud je metod¢ piifazena hodnota validity nizs§i nez 0,40 je pokladana

zanedostateCnou a malo vhodnou. I pfesto jsou metody nadale hojné vyuZzivany.

V nasledujici tabulce je zobrazena validita nékterych metod, které byly predstaveny dfive.

Tabulka 1 - Validita metod vybéru zaméstnancu

Metoda vybéru Validita
Grafologie 0,00
Reference 0,13
Test osobnosti 0,38
Zkoumani zivotopisu 0,40
Assessment centre 0,41
Test schopnosti 0,54
Vzorky prace 0,55
Strukturovany pohovor 0,62

Zdroj: upraveno dle (Koubek, 2012)

Jak uvadi Foot a Hook (2002), vybérem nejvhodnéjSiho kandidata proces vybéru

nekondi. Je potieba uskutecnit jesté nékolik kroku, aby byl cely postup dokonéeny. Jejich

vykonani seskupily do ¢tyt oblasti:

1. Ve vztahu k uspé$nému uchazeci je potieba uskutecnit nasledujici kroky.

Nabidnout mu vyhranou pozici — tuto informaci je potfeba uchazeci
sdélit co nejdfive, a to pissmnou formou ¢i osobnim kontaktem.
Zjistit, zda uchaze¢ misto pfijme.

Domluvit detaily jmenovani.

Potvrdit si detaily pisemné — to pfispiva k vétSimu pocitu jistoty
a bezpedi jak pro zameéstnance, tak pro zaméstnavatele.

Zkontrolovat kvalifikaci — v pfipad¢, ze hledana pozice vyzaduje
urcitou kvalifikaci, jako je vysokoskolsky titul ¢i fidi¢ské opravnéni.
Vyfizeni administrativnich ukoli — kromé ovéfeni kompetenci je
potieba ziskat od uchazece dopliiujici informace, jako jsou penzijni
smlouvy, vyuziti firemnich benefitt, ¢isla bankovniho G¢tu, na ktery

bude proplacena mzda ¢i plat a dalsi.

2. Ve vztahu k neuspéSnému uchazeci je také potieba vykonat jesté urcité kroky.

Informovat uchazece o netispésném vysledku — za pouziti zdvofilého
jednani, ma byt i neuspéSnému kandidatovi co nejdiive sdéleno,

jak vybérové fizeni dopadlo. Nedoporucuje se ale tento krok provadét

38



pred tim, nez uspéSny kandidat potvrdi sviij zajem. Pokud tak neucini,
muze spole¢nost oslovit druhého nejlepsiho uchazece.

e Podat zpétnou vazbu, je-li to vhodné — ta se obvykle poskytuje jen
v pripad¢, ze byly vyuZity testy schopnosti, osobnosti ¢i inteligence.

Ziskan¢ informaci jim poté mohou pomoct pfi hledani dalsi prace.

W

Pripravit a uchovat ziskané zaznamy — jedna se o protokoly z vyb&érového
fizeni, ze kterych je patmé, pro¢ doslo k takovému vysledku.

4. Monitorovani procesu — je provadéno proto, aby ziskané vysledky mohly byt
spolec¢nosti analyzovany a mohlo byt uréeno, které¢ skupiny spiSe uspély

a které naopak.

Po Gspésném vybéru nového zaméstnance dojde ve spolecnosti k jeho nasledné

adaptaci, ktera bude popsana v nasledujici kapitole.

3.4 Adaptace pracovnikia

Adaptace pracovniki, piipadné také orientace pracovniki, jak ji nazyva Sikyi (2016).
je poslednim, a tedy finalnim krokem personalni ¢innosti po vyhledavani a vybéru nového
zamgéstnance. Hartl a Hartlova (2009) obecné definuji adaptaci jako univerzalni vlastnost
jedince pfizpusobovat se podminkam, ve kterych se pravé nachazi. Zahrnuje
to jak prizpusobovani se chovani, mysleni, vnimani, tak i postojim. Nakone¢ny (2004)
dodava, ze se ¢lovek prizpusobuje nejen situacim, ale také Zivotnim cilum a aktivné se podili
na jejich vytvareni. Dle Vyrosta a kol. (2019) jde o schopnost syst¢ému zachovat jeho
jednotnost a udrZovat vnitini rovnovahu. Zakladni faze procesu adaptace ¢loveka, nejen

na zivotni ale také i pracovni okolnosti, rozd¢lila Pauknerova (2012) nasledovné:

e Pripravna faze.
e Faze celkové orientace.
e Faze zam¢rného pretvareni vztahu osoby k novym podminkam.
e Faze adaptovani se novym podminkam.
Ve vztahu k pracovnimu prostiedi ji Dvorakova a kol. (2012) popisuje jako

standardizované zaclenéni a uspofadanou orientaci zaméstnance ¢i externiho kolegy

do socialniho, pracovniho, ale také kulturniho usporadani spole¢nosti.

Bedrnova a kol. (2007) adaptaci rozd¢luji na dvé zakladni roviny, které oznacili jako

adaptaci pracovni a socialni. Pracovni adaptaci vymezuji coby proces, béhem n¢hoz



pracovnik postupné srovnava pozadavky na obsazovanou pracovni pozici a soubor osobnich
predpokladi. Zaroven zarazuji i prubézné zvladani zmén vychazejicich z obmény podminek
pracovni ¢innosti v souvislosti napfiklad s védeckym ¢i technickym pokrokem. Socialni
adaptaci popisuji jako proces, béhem néhoz se jedinec zarazuje do usporadani vztaha v ramei
pracovni skupiny a pozd¢ji i celé organizace. K tomu dochazi i v pfipad€, Ze je soucasny
zamgéstnanec pouze prefazen do skupiny jiné. S rozdélenim souhlasi i Pauknerova (2012)
adodava, ze k socialni adaptaci dochazi Castéji béhem celého obdobi zaméstnani proto,
ze pro kazdou skupinu plati vzdy rozdilné zvyklosti, tradice normy ¢i cile. I tém je
ale potfeba se prizpusobit. Nakonecny (2005) tento proces oznacuje také slovem socializace,
tedy proces vyvoje jedince ve vztahu k vécnému a socialnimu prostfedi. Tureckiova (2004)
se srozdélenim také shoduje, pficemz dopliluje, Ze obé roviny se navzajem prolinaji

a v praxi probihaji pfevazng¢ paraleln¢.

Robbins a Coulter (2004) pouzivaji ve své knize odlisné rozdéleni, ale také
pojmenovani. Ti dokonce misto oznaceni adaptace aplikuji slovo orientace. Na zakladé
toho ji rozd€luji na orientaci na pracovi§ti a orientaci v organizaci. Béhem orientace
na pracovisti se novy zaméstnanec seznamuje s cili jeho pozice, jak danych cilu dosahne,
ataké sostatnimi spolupracovniky. V prubéhu orientace v organizaci ziska pracovnik
informace o cilech celé spolecnosti, o jeji historii, politice ¢i pravidlech, pracovni dobe,

poskytovanych benefitech, platu a praci pres Cas.

Sikyf (2012) rozdéluje adaptaci na formalni a neformalni. Prostfednictvim
adaptacniho procesu se soustavné uskuteCriuje adaptace formalni. Tu maji na starost
manazefi nebo odpovédni pracovnici, kterymi jsou zpravidla zkuSenéjsi kolegové.
Neformalni adaptace naopak probiha samovolné vlivem socidlniho okoli, prevazné

za pomoci spolupracovnikd.

Za jakym ucelem je v organizacich adaptace provadéna popsala ve své knize tfemi

hlavnimi body Dvorakova a kol. (2012):

e Navysit spokojenost zaméstnancu.
e Snizit naklady tvofené Castou fluktuaci zaméstnancii.

e Snizit ztraty na vykonnosti.
Nejcastéjsi rizika naopak zmiriuje Hronik (2007) a také uvadi tfi body:

e Prehlceni informacemi béhem kratkého obdobi.
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Oslabeni zajmu o plnéni ukola, protoZe je pracovnik povérovan podiadnymi
ukoly.
Povérovani naopak extrémne¢ slozitymi tikoly, u kterych je pravdépodobnost,

ze je pracovnik ani nedokaze splnit.

3.4.1 Adaptacni proces a faze adaptace

Proces se zabyva proménou neznal¢ho zaméstnance v produktivniho a spokojeného,

coz je dulezité nejen pro néj, ale 1 pro organizaci (Werther a Davis, 1992). Divodem, pro¢

je nazvan adaptacnim, je to, ze vede k prizpisobovani se podminkam, které jsou v organizaci

nastaveny (Palan, 2008).

Podle Bedmov¢ akol. (2007) je cilem adaptacniho procesu navyseni efektivnosti prace

a stability vytvofenych pracovnich skupin a také snizeni nakladia. Pricha (2014) uvadi jiny

cil: co nejrychleji zaclenit nového zaméstnance, aby mohl vyuzit své schopnosti, dovednosti

a védomosti.

Zanejb&znéjsi zatatek procesu povazuje Sikyi (2016) den nastupu nového pracovnika.

Konec nastava ve chvili, kdy rozhodne povéfeny pracovnik, jako napiiklad manaZer.

To muaze byt po uplynuti zkuSebni doby, kdy je novy zaméstnanec pfipraven samostatné

pracovat.

Do tfi fazi déli proces adaptace Kocianova (2010) nasledovné:

1.
2.

~
J.

Faze prednastupni — rozhodnuti, zda uchaze¢ pracovni misto piijme.
Faze nastupni — nastoupeni nového zaméstnance na hledanou pozici,
porovnani pozadavki a o¢ekavani, pocatek orientace na pracovisti.

Faze integracni — piekonani socialniho i odbormého zarazeni.

Rovnéz do tii fazi rozdélil proces Hronik (2007), ale jejich nazev i obsah je rozdilny:

L.

Seznameni nového zaméstnance se spolecnosti — béhem ni mu jsou
poskytnuty informace o historii, ristu a postaveni na trhu. Tak¢ je seznamen
sjejimi cili, océekavanymi pozadavky, odmeénovanim, organizacni
a komunikacni strukturou a hlavnim vedenim.

Seznameni s ¢innosti spole¢nosti — které¢ ¢innosti predchazeji té jeho,
a které po ni nasleduji, bez kterych se on neobejde, a které jsou zavislé

na jeho vysledcich.
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3. Zarazeni, urCeni pracovnich povinnosti a tkoli — popis pracovniho mista,

pracovnich ukold, zptsob hodnoceni a rozvrzeni pracovni doby.

3.4.2 Nastroje adaptacniho procesu

Nastroje, které¢ mohu byt v procesu adaptace vyuzity, si voli kazda organizace podle
svého uvazeni. Mezi ty nejcastéji vyuzivané fadi JaniSova (2013) nasledujici, a fika o nich:
Uvitaci manual

Jeho obsahem jsou zakladni informace o organizaci, tedy jeji historii, struktufe

a kultute. Ty pomahaji novému zaméstnanci s orientaci v zakladnich vztazich a kontaktech.

Popis pracovniho mista

Pokud je zpracovan opravdu kvalitné, mize zamdstnanci podat predstavu
o0 jeho pravomocech a zodpovédnosti za jednotlivé Cinnosti. Za pomoci toho milze 1épe
komunikovat s kolegy i vedoucim, ktefi mu mohou pomoci s pochopenim nejasnych aktivit.
Uvodni semina¥

Prevazné se jedna o jednodenni akci, ktera seznamuje zaméstnance s celou organizaci

anapomaha s prvotnim zorientovanim.

Mentoring

Jedna se o proces, béhem kter¢ho je k novému zaméstnanci pridélen profesné starsi
a zkusengjsi kolega, ktery jeho praci dobfe zna. Zaroven vi o zodpovédnosti ostatnich
pracovniku, a v pripad¢ problému muze jedinci poradit a nasmérovat ho. Podle Armstronga
(2015) zaroven podpofi proces uceni a napomahd krozvijeni dovednosti znalosti

a zkusSenosti u nového pracovnika.

Buddy systém

JaniSova (2013) dale fika, Ze Buddy je ¢lovek, ktery by se dal také nazvat pfitelem
v organizaci. Ten muze novému pracovnikovi pomoct se¢ socialnim zaclenénim. V prvnich
dnech napomaha se seznamovanim, ale zaroven poskytuje odborné rady. Jeho uloha muze
castecné zastoupit i mentora. Kmosek (2018) ji dopliuje tim, ze Buddy by mél byt cloveék
s vybornymi komunikacnimi a mezilidskymi dovednostmi. Zaroven by mél byt respektovan

soucCasnymi zaméstnanci a také byt ochotny novackim pomahat.
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Zarazeni nového pracovnika do skupiny talentii
Tento krok dle JaniSové (2013) zapficini rychlé seznameni se s vrstevniky, ktefi jsou
ve skuping také a jejich cilem je dosahnout co nejlepsiho vykonu. Proto vétSinou predavaji

nové nastupujicim zkus$enosti a cenné informace a zaroven jim dodavaji sebevédomi.

Role nadrizeného

Nedilnou soucasti je podle ni i pfistup nadfizeného, ktery zna¢né ovliviiuje to, jak se
novy zaméstnanec citi. Pokud si je védom toho, Zze pracovnik, ktery se na své pozici citi
pfijemn¢ a je soucasti pracovni skupiny, bude mit mensi sklon k odchodu ze zaméstnani.
Proto by si mél ud¢€lat kazdy den alespon deset minut ¢as, kdy béhem prvnich dni s novym

jedincem probere veskeré udalosti a pfipadné problémy.

Adaptacni plan

Velké spolecnosti, které adaptacnimu procesu veénuji opravdu hodné Casu a usili,
vytvafeji za pomoci vyuziti zminénych nastroji adaptacni plan. Jak dopliuje Bedrnova
akol. (2007), jeho obsah by se mél odvijet od naro¢nosti pozice, jejiho charakteru a druhu.
Zaroveii dle nich tyto faktory také ovliviiuji obdobi, na které ma byt zpracovan. Sikyi (2016)
také dopliuje, Ze je dulezité, aby adaptacni plan zajistil informovani, odborn¢ zauceni
a socialni zaclenéni. Jak dale uvadi Bedmova a kol. (2007), pfi jeho vytvareni je potfeba brat
v uvahu dosaZené vzdélani i dosavadni praxi. Obsahem muze byt zaskolovaci program,
studium norem spolecnosti, odborné staze, vstupni Skoleni ¢i tvorba urcitych projekti.
Jeho uspésnost je mnohem vétsi, pokud je novy pracovnik pridélen pravé néjakému

mentorovi ¢i garantovi.

3.4.3 Posouzeni adaptace pracovniki

Neméné dulezitou &asti celého procesu adaptace je dle Sikyie (2016) i zhodnoceni
nové¢ piijatcho pracovnika z pohledu neformalniho i formalniho, a dodava, Ze tuto ¢innost
vykonavaji pfevazné manazefi. Dvorakova a kol. (2012) ve své knize pracovniky, ktefi
hodnoceni provadi, vice specifikovala, a to tak, Zze zaméstnance posuzuje pfimy nadfizeny
¢i vedouci organiza¢ni jednotky. Dale to mohou byt téZz spolupracovnici nebo garant.
V nékterych organizacich dokonce nezapominaji ani na posudek vytvofeny samotnym

novym zaméstnancem, ktery popisuje proces adaptace ze svého pohledu.

Jak uz bylo zminéno, Siky# (2016) déli hodnoceni na formalni a neformalni.

Neformalni je aplikovano v okamziku potieby v prib¢hu adaptacniho procesu, kdy je novy



zamgéstnanec veden k dosazeni stanovenych pracovnich a vyvojovych cila. Jeho tkolem je
vc€as rozpoznat a definovat problémy ve vykonu prace a urcit, jakym zptsobem dojde k jejich
zlepSeni. Naopak formalni hodnoceni se vyuziva az po skonceni adaptacniho procesu,
cozmuze byt konec zkuSebniho obdobi, pfi némz odpovédny pracovnik sumarizuje

dosavadni priib¢h a konzultuje ho s nové pfijatym.

Dle Dvorakové a kol. (2012) posudek, ktery pracovnik vytvofi a také hodnoceni,
které muze sepsat 1 pravé adaptovany zaméstnanec, poskytuje cenné informace
personalnimu utvaru. Podle jejich vysledku je jasné, zda byl proces adaptace proveden

spravn¢ a efektivng, a také jestli, a v jakych bodech, je potfeba jeho vylepseni.
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4 Vlastni prace

Kapitola vlastni prace je zaméfena na procesy vyhledavani, vybéru a adaptace
pracovnikl ve zvolené organizaci a v jeji sesterské organizaci. Nejprve je vSak predstavena
skupina Trelleborg jako celek, pod kterou obé zminéné spadaji. Je popsana jeji historie,
organizacni struktura a produkty divize Sealing Solutions. Nasledné je podrobnéji popsana
historie zvolené organizace, jeji organizacni struktura, jednotliva oddéleni a v kratkosti
predstavena i organizace sesterska. Po prozkoumani internich dokumentu jsou v dalsi ¢asti
sepsany ziskan¢ informace o vyhledavani, vybéru a adaptaci ve zvolené organizaci
Trelleborg Sealing Solutions Czech s.r.o. a vzapéti i v sesterské. Pro ziskani podrobné&jSich
informaci byl proveden polostrukturovany rozhovor s obéma personalisty, jehoZ vysledky
jsou predstaveny v navazujici ¢asti. Konec této kapitoly uzavira dotaznikové Setfeni,
které bylo pfedano zaméstnancim obou organizaci a prostiednictvim vhodné zvolenych

otazek byl zjistén jejich pohled na jiz zminéné tii procesy.

4.1 Charakteristika zkoumaného subjektu

Jak uvadi TRELLEBORG.com (2022), skupina Trelleborg byla zaloZena v roce 1905
ve Svédsku pod nazvem Trelleborgs Gummifabriks AB v jejimz &ele v té dobé stal Henry
Dunker, pod jehoz vedenim organizace upevnila své postaveni na skandinavském trhu.
Prvotni vyroba byla specializovana na gumarensky primysl a pfednimi produkty byly
pneumatiky pro auta a jizdni kola. V obdobi 1. svétové valky byla dana oblast v rozkvétu,
protoze vyroba pryze byla dualezitd pro podporu obranych slozek Svédského statu.
Ve 30. letech 20. stoleti nastal rozvoj automobilismu, diky kterému se jejich pneumatiky
staly nejvyznamngj§im produktem spolecnosti. V obdobi 2. svétové valky byla vyroba
pfizpiisobena pozadavkim na vyrobu vale¢né techniky. Od roku 1950 organizace vstupuje
na mezinarodni trh a zacina budovat zavody v dalSich statech. Az do roku 1970 zvysuje,
roz§ifuje a inovuje vyrobu pneumatik. Vyznamnym pocinem bylo uvedeni prvni zimni
pneumatiky na trh. V roce 1962 v§ak umira Henry Dunker v nedozitych 93 let, a odkazuje
veskeré jméni nadacim a fondim. Ty jsou dnes nejvyznamnéjsimi vlastniky cel¢ skupiny.
Od roku 1975 je postupné ukoncovana vyroba pneumatik pro jizdni kola a automobily
vzhledem k tlaku na snizovani pofizovaci ceny. V 80. létech 20. stoleti se organizace
rozrusta v mezinarodni konglomerat, ktery se zaméfuje na kovovyrobu a tézebni priumysl.

Stale ale vyrabi gumy a plasty. V nasledujicich letech se v§ak dramaticky méni ekonomické
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podminky, ceny kovi klesaji, a tak jsou velké ¢asti organizace rozprodany. V 90. letech
dochazi ke zméné¢ celkové myslenky. Organizace ma nové logo a klade duraz na gumarenské
zavody. Dale se znaéné rozrusta diky velkym akvizicim a zamé&tuje se na primyslovy sektor.
V roce 2003, diky akvizici Smiths Group Plc, doslo k zaloZeni divize Sealing Solutions,
a tedy ke znacnému rozsiteni. I diky tomu se Trelleborg stava vyznamnym zaméstnavatelem
v Evropé. Béhem nasledujicich let ziskava dalsi spolecnosti po celé zemi a zaklada divize
pro letectvi a zdravotni potieby. V roce 2008 se Trelleborg stava nejvEtsi prumyslovou
gumarenskou spolecnosti na svété, a to i diky unikatni vyrobé a sloZeni jednotlivych
vyrobku. V roce 2016 dokonce zakoupil ¢eskou spole¢nost CGS Holding a za¢ina vyrabét
pneumatiky pro specialni techniku a zemédélské stroje. V dalSich letech stale pokracuje
v akvizicich a neustale se roz§ifuje a nakonec rozdéluje na Sest divizi. V roce 2020 vSak

dochazi k reorganizaci a redukci pouze na tfi divize.

Obrizek 2 - Logo skupiny Trelleborg

TRELLEBORG

Zdroj: Interni dokumentace T. GROUP (2021)

Jak uz bylo naznaceno v predeslé Casti, skupina Trelleborg je rozdélena na tii divize:
Sealing Solutions, Industry Solutions a Wheel Systems. Interni dokumentace T. GROUP
(2020) dale rika, ze divize Sealing Solutions, pod kterou spada zvolena organizace
ajeji sestra, je jednim z nejvyznamngéjSich celosvétovych dodavatela tésnicich technologii.
Mezi nejdalezitéjsi vyrobky patfi o-krouzky, tésnéni pro hydraulicka zafizeni,
pro pneumatiky, oleje a stroje pracujici v tézkych provoznich podminkach. Dale tésnéni pro
rotacni pohyby ¢i t¢snéni staticka. K jednotlivym vyrobkum jsou nabizeny i online navody,

specializovana Skoleni a mobilni aplikace usnadriujici zavadéni.

4.1.1 Organizacni struktura divize Sealing Solutions

Z niterni dokumentace T. GROUP (2020) také vyplyva, Ze po vyrazné reorganizaci
vroce 2020 byly pod tuto divizi zafazeny dfive samostatné divize, jako je napftiklad

Healthcare & Medical. Krom¢ vyrobnich zavodu obsahuje také v konkrétnich zemich
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marketingové organizace, které se staraji o prodej, a dalsi sluzby s nim spojené. Nasledujici
obrazek ¢islo 3 zobrazuje organizacéni strukturu divize.

Obrizek 3 - Organizacni struktura divize Sealing Solutions

Divize

Sealing Solutions

e S Lidske zdroje

Vyzkum a vyvoj

[ [ |
Marketing Marketing Healthcare Marketing - : - Globéni operace [l Globdlni operace -
El E o f izt [ [l s i

Zdroj: vlastni zpracovani dle interni dokumentace T. GROUP (2020)

ProtoZze zvolena organizace, a také jeji sestra, spadaji pod Marketing Evropa,

je na nasledujicim obrazku ¢islo 4 zobrazena podrobnéjsi organizacni struktura této oblasti.

Obrazek 4 - Organizacni struktura oblasti Marketing Evropa

Marketing Evropa
o s

Centrilni Evropa Se\'ﬂ'llnsi‘: ;3achodm
[ .
Rakousko, - Bulharsko, Srbsko,
Slovinsko Rumunsko
[
.
esko, Slovensk Finsko, LotySsko,
Estonsko

janae

Zdroj: vlastni zpracovani dle interni dokumentace T. GROUP (2022)
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4.1.2 Historie organizace Trelleborg Sealing Solutions Czech s.r.o.

Dle TRELLEBORG.com (2022) doslo k zaloZeni organizace v roce 1991. V t¢ dob¢
vSak nespadala pod skupinu Trelleborg, ale vystupovala pod nazvem W. S. Shamban
jako samostatna spolecnost. Po tfech letech byla pripojena k Busak-Shamban Group a stala
se jednou z jejich technickych kancelafi. Sidlo spole¢nosti se nachazelo ve mést¢ Rakovnik,
ve kterém nebyla pouze kancelar pro zaméstnance, ale také maly sklad, ze kter¢ho
organizovali dodavky zakladnich dilui. O dvanact let pozdéji, tedy v roce 2003, doslo
k odkoupeni skupinou Trelleborg a k zahajeni prodeje jejich vyrobka. I pfesto obchodovala
organizace pod starym nazvem Busak-Shamban a to az do roku 2007, kdy doslo
k pfejmenovani na soucasny Trelleborg Sealing Solutions Czech s.r.o. Vté dobé
zamgstnavali kolem 12 pracovniki, coz se udrzelo az do roku 2017, kdy bylo sidlo pfesunuto
do Prahy a maly sklad byl zrusen, protoze veskeré dodavky jsou nyni realizovany
z centralnich skladd. Pfesun souvisel se zvétSenim organizace, a tedy 1 s narustem poctu
zaméstnancu. Konkrétn€ jich nyni zaméstnava 25. Z toho 3 pracuji na Slovensku, kde se
nachazi technicka kancelar v Liptovském Mikulasi. Ti spravuji prodej slovenskym
zakazniktim, které ma Ceska organizace také na starosti. Od pocatku zde dlouha I¢ta pracoval
pouze 1 zaméstnanec. Protoze pocet zakazniku prevySoval jeho moznosti, pfibyl v roce 2019

zaméstnanec druhy a v lednu roku 2022 dokonce tfeti.

4.1.3 Organiza¢ni struktura a popis jednotlivych oddéleni

Vzhledem k tomu, Ze zvolena organizace neni rozsahla a ani nezaméstnava velky pocet
pracovnikd, je jeji vnitini organizacéni struktura, dle interniho dokumentu TSS Czech (2022),
sestavena velice jednoduse. Rozdé€leni do konkrétnich oddéleni je zobrazeno na nasledujicim

obrazku Cislo 5 a stru¢ny popis jejich ¢innosti je uveden na dalsi strané.

Obrizek S - Organizacni struktura TSS Czech s.r.o.

Zdroj: vlastni zpracovani dle interni dokumentace TSS Czech (2022)
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Generalni ieditel

Zakladnim ukolem generalniho feditele je dle interniho dokumentu TSS Czech (2022)
celkova reprezentace zastupované organizace. Neni to pouze ve vztahu k soucasnym
zakazniktim, ale také zakaznikim novym, potencialnim. Zastupuje spolecnost na velkych
konferencich a veletrzich. Je tim, kdo komunikuje se sesterskymi organizacemi, vedenim
divize a matefskou spolecnosti. Ve spolupraci s financni feditelkou pfipravuje financni plan
dle pozadavki centraly a prubézné ho aktualizuje podle vyvoje situace na trhu. Podili se
na definovani pozadavkii na nové zaméstnance, na jejich vybéru, uzavirani pracovnich
poméru a také jejich ukoncovani. Zaroven schvaluje veskeré ucetni doklady a jejich
proplaceni. Podepisuje a kontroluje nové smlouvy, a také navrhované¢ zmény v internich

procesech.

Marketingové oddéleni

K odd¢leni zabyvajici se marketingem uvadi TSS Czech (2022), ze bylo v dané
organizaci zalozeno pred C¢tyfmi lety. V souCasné dobé zde pracuje pouze jeden
zamgéstnanec, ktery své individualni navrhy teprve pomalu zarazuje. Hlavnim divodem je
i centralné nastaveny marketingovy plan, ktery ma prisné podminky. Proto nejvetsi ¢ast
pracovni napln¢ tvori preklady zahrani¢nich podkladt, tvorba ¢eskych webovych stranek
a poradani reklamnich akci nejen pro zakazniky. Pfimym nadfizenym je v tomto pripadé

samotny generalni feditel.

Financni / Personalni oddéleni

Jak popisuje dokument TSS Czech (2022), v personalnim oddéleni pracuje pouze
jedna zaméstnankyné, ktera zaroven zastava funkci finanéni feditelky. Z personalniho
hlediska se tedy podili na stanoveni pozadavku na nové hledané pracovni pozice, ucastni se
vybérovych pohovoru a prispiva ke kone¢nému rozhodnuti. Vyfizuje s uchazeci potiebné
dokumenty, pfipravuje pracovni smlouvy, spravuje veskeré zmény ¢i ukoncuje pracovni
pomér. Pomaha také s poskytovanim zakladnich informaci po nastupu nového zaméstnance.
Zajistuje komunikaci se zdravotnimi pojiStovnami a socialnim zabezpecenim. Spravuje

dochazku, vypocitava a také uctuje mzdy.

Dokument TSS Czech (2022) dale uvadi, Ze ve finanénim odd¢leni pracuje jiz zminéna
financ¢ni feditelka, ktera vzhledem k malému poctu pracovnika zvlada obé pozice. Dale 2
dal$i pracovnice, které jsou zaméstnany na poloviéni pracovni uvazek a dohromady

tak vykonavaji praci jednoho zaméstnance. Jejich prace obsahuje uGcCtovani prubéznych
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dokladu jako jsou cestovni doklady ¢i doklady za drobné nakupy. Dale uctovani bankovnich
vypisu, faktur, opravnych daniovych dokladu, ziétovavani poskytnutych i piijatych zaloh
adalSich vnitfnich ucetnich dokladi. Zarovenn hlidaji splatnost vystavenych faktur
a upominaji neuhrazen¢ pohledavky. Finanéni feditelka poté uctovani vSech téchto dokladu
schvaluje. Podle potieby pripravuje podklady pro auditory a spolecné s generalnim feditelem
také podklady k finan¢nim plant. Spravuje veskeré ii¢tovani a komunikaci tykajici se dani

a vykazovani datovych podkladi pro matefskou spole¢nost.

Prodejni oddéleni

Soucasti prodejniho oddéleni jsou dle dokumentu TSS Czech (2022) 3 pracovni
pozice. Prvnim z nich jsou prodejni inzenyfi. Ti vytvareji hlavni komunikaci se zakazniky.
a jezdi k nim na pravidelné navstévy. V nejblizsi spolupraci s nimi jsou takzvané referentky
prodejniho oddéleni. Ty komunikuji se zakazniky, zpracovavaji poptavky, vytvareji nabidky
a zadavaji objednavky do centralnich skladui. Zaroven zjistuji stavy zasob a pfipadné
zajistuji rychlejsi dopravu. Nad obéma pracovnimi pozicemi je vedouci prodejniho
odd¢leni, ktery veskeré cinnosti kontroluje, komunikuje svedenim a pfedava pokyny

od matetské spolecnosti a zaroveni ma na starosti nejvyznamnéjsi zakazniky.

Technické oddéleni

Z dokumentu TSS Czech (2022) vyplyva, ze v technickém oddéleni pracuji takzvani
aplikacéni inzenyfi. Jejich povinnosti je znat technické parametry celého portfolia vyrobku
organizace Trelleborg. Zpracovavaji pro zakazniky specialni feseni, ktera mohou vyzadovat
1 nové formy pro jejich tésnici prvek. V pripadé, Ze to dany problém vyzaduje, za zakazniky
mohou i dojizdst. Ugastni se pfednasek, na kterych pomahaji s prezentaci organizace a také
napomahaji s vytvafenim c¢lanki do technickych publikaci. Zarovern maji néktefi
z pracovnikil na starost jest¢ specialni Cinnosti, jako jsou napfiklad reklamace nebo ISO.

Jeden z nich zastupuje také roli vedouciho technického oddéleni.

Technicka kancelai Slovensko

Na Slovensku pracuji podle dokumentu TSS Czech (2022) 3 pracovnici, a to na pozici
prodejniho inZzenyra. To znamena, ze maji stejnou naplii prace jako prodejni inZenyti
v Ceské republice, ktera byla popsana vyse, a spadaji rovnéz pod jejich vedeni. Jeden
z pracovnikii navic spravuje banku, do kter¢ zadava platby za slovenské faktury

a zaméstnanecké doklady. Tyto platby dale schvaluje finan¢ni feditelka a generalni feditel.

50



4.1.4 Piedstaveni zahrani¢ni sesterské organizace

Jak uz bylo uvedeno vmetodice, vzhledem k firemni politice neni organizace
pojmenovana celym svym nazvem, ale je vyuzivano oznaéeni TSS XXX. Jak uvadi interni
dokument TSS XXX (2020), spolec¢nost spada do divize Sealing Solutions, a prodava stejny
druh vyrobkd, jako zvolena organizace v Cesku. Piesto, e nesidli v Evropé a neni ani
¢lenem Evropské unie, spada z hlediska spravniho celku pod takzvany Marketing Evropa,
jehoz organizaéni struktura byla uvedena vyse. Spolec¢nost byla zaloZzena v roce 1993, tehdy
jesté pod jinym oznacenim a v roce 2006 byla koupena skupinou Trelleborg. V soucasné
dob¢ zaméstnava 56 pracovniki, ktefi jsou rozmisténi do nékolika odd€leni. Jak je vidét
na nasledujicim obrazku éislo 6, skladba oddéleni je témé&f stejna jako u spoleénosti v Cesku.
oddéleni a stara se vyhradné o ¢innosti s personalistikou spojené. Organizace nema zadné
dalsi oddéleni, které¢ by se staralo o trh v jiné zemi, jako byla vySe uvedena technicka
kancelar Slovensko. Napln prace v jednotlivych oddélenich je v podstaté totozna se

zvolenou organizaci.

Obrizek 6 - Organizacni struktura sesterské spolecnosti

Zdroj: vlastni zpracovani dle interni dokumentace TSS XXX (2020)
4.2 Popis jednotlivych procesu z interni dokumentace v TSS Czech

Pro zpracovani této kapitoly byla pozadana personalni pracovnice, aby poskytla
veskeré interni dokumenty, které se procesu vyhledavani, vybéru a adaptace tykaji.
PredloZen byl pouze jeden stim, ze v podobé dokumentu jsou ve spolecnosti procesy

popsany pouze par slovy a jejich postup maji stanoveny na zaklad¢ praxe a prevazné slovng.
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Dokument, ktery nese nazev Onboarding (2020), jeji slova potvrdil. Ma pouze dvé

strany. Prvni se vénuje kratkému popisu procesu a na stran¢ druhé je vytvoren vstupni

formular obsahujici kroky, které¢ by méla personalni pracovnice pro nového zaméstnance

zajistit, ¢i o ném doplnit.

Pro proces vyhledavani dokument Onboarding (2020) uvadi nasledujici informace:

Pro vyhledani nového zaméstnance je vyuzivana personalni agentura xyz.
V pripad¢, Zze ncktery ze soucasnych pracovniki nékoho doporuci,
je tento uchazec spojen s personalni agenturou. Ta ho zaradi mezi potencialni

zajemce a dale provéfi podle stanovenych pozadavki.

Pro proces vybéru je v Onboarding (2020) uvedeno nasledujici:

Proces

Predvybér provadi personalni agentura.
S kazdym uchazeCem je potieba uskutecnit alesponn jeden pohovor
Vv organizaci.

Pokud to bude mozné, soucasti pohovoru je 1 budouci nadfizeny pracovnik.

adaptace neni v dokumentu Onboarding (2020) pojmenovany timto

zpusobem, ale bod je nazvany: Kroky uskutecnéné po nastupu, a je zde uvedeno:

Zajistit zaméstnanci stul a pocitac.
Uskute¢nit vstupni Skoleni.
Poslat zaméstnance na Skoleni BOZP, zafizuje dodavatel.

Zaskolit na pracovisti, které vykonava pracovnik na stejné pracovni pozici.

Formulaf na stran¢ druhé je strukturovany nasledujicim zptisobem a jednotlivé body

by méla pracovnice vykonat nebo o novém zaméstnanci zjistit ¢i mu dle Onboarding (2020)

zaridit;

Vstupni formular

Jméno

Pozice
Oddéleni
Datum nastupu

1. Priprava a zajisténi pracovisté

Sluzebni auto
Pocitac
Mobilni telefon

52



e Podpis pracovni smlouvy
e Onboarding proces — zaloZeni pfistupu

2. Povinnosti zamé&stnavatele
Prihlasit k OSSZ
Prihlasit k zdravotni pojistovné

Pristup do ERP systému

Zalozit zaméstnance ve mzdovém systému

W

Osobni udaje (pro ucely socialniho a zdravotniho pojisténi a dan€ z piijmu)
e Zdravotni poji§tovna

e Rodné cislo

e Misto narozeni

e Rodinny stav

e Predchozi zaméstnavatel

e Vstupni prohlidka

o Skoleni BOZP

e Vstupni karta zamé&stnance

Cast zminénych bodi nema primo vliv na adaptaci pracovnika jako takového, ale jedna
se o procesy, které musi pracovnice béhem nastupu zaméstnance zajistit v personalnim

oddé¢leni a také kroky, které umozni novému pracovnikovi adaptaci zacit.

Podrobngjsi popis jednotlivych procest byl zjistén az na zaklad¢ polostrukturované¢ho

rozhovoru s personalni pracovnici a je uveden v kapitole nize.

4.3 Popis jednotlivych procesu z interni dokumentace sesterské
organizace

Proto, aby mohla byt zpracovana tato ¢ast, byla rovnéz pozadana personalistka,
tentokrat vSak zahraniéni sesterské¢ organizace Trelleborg Sealing Solutions XXX,
aby poskytla vSechny mozné dokumenty vztahujici se k procesu vyhledavani, vybéru
a adaptace. Zaslany dokument nebyl jeden, ale dva, prficemz druhy nese nazev Adaptation
plan. Prvni dokument je pojmenovan jako Onboarding. Dvé stany se vénuji popisu
zminénych procest a na posledni strané je sestaven vstupni formulaf. Nejprve bude popsan

obsah prvého a az poté obsah druhého dokumentu.



K procesu vyhledavani je na prvni strance dokumentu Onboarding (2021) uvedeno:

Pro vyhledavani novych pracovniku je pfevazné vyuzivano sluzeb personalni
agentury abc.

Agentura zaroven vyuziva 1 internetové portaly, kam nabizené pozice
umistuje.

Dokument, ktery musi agentura vzdy pozadovat je Zivotopis. Dale v pripadé
n¢kterych pozic motivaéni dopis a diplomy ¢i certifikaty.

Diplom a certifikat je nutny u pozic, které maji stanovenu pozadovanou
odbomost.

Seznam pozadavku na jednotlivé pozice je predan agentufe.

Pokud soucasny zaméstnanec navrhne relevantniho uchazece, je zarazen
do souboru uchazecu vyhledanych agenturou, a ta ho nasledn¢ podle

pozadavku provéri.

K procesu vybéru zobrazuje Onboarding (2021) nasledujici:

Agentura provéfuje uchazece a vytvari soubor nejlepsich adeptu na hledané
misto (minimaln¢ 3, maximalné 5).

U technicky zaméfenych pozic agentura ovéfuje i znalosti uchazeci.

V piipadé pozadavku organizace agentura uskutecni i dalsi testy.

Vybrany soubor uchazect je predan organizaci, ktera si je pozve na osobni
pohovory.

Soucasti pohovori musi byt generalni feditel, personalni pracovnik a pokud
to lze, také budouci nadfizeny pracovnik a financni feditelka.

Dale si organizace stanovuje, ze vysledek celého vybérového fizeni se snazi
predat uchazectim do jednoho tydne od uskute¢néni pohovoru.

Pokud vybraného uchazece navrhl nékdo ze soucasnych zaméstnanci, nalezi
mu odména. VysSe je uvedena ve vnitini smémici, zabyvajici

se odménovanim.

K procesu adaptace je nakonec uvedeno pouze to, Ze je podrobnéji popsan v souboru

Adaptation plan.

Na posledni stran¢ je uveden jiz zminény vstupni formulaf. Jeho obsah je dle

dokumentu Onboarding (2021) zobrazen na nasledujici strang:
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Vstupni formular
e Jméno
e Pozice
e Odd¢leni

e Datum nastupu

4. Priprava kancelafe a pomucek pro nového zaméstnance
e Sluzebni auto
e Objednat pocitace
¢ Objednat mobilni telefon
e Objednat darky na uvitanou
e Podepsat pracovni smlouvu
e Zajistit sluzebni e-mailové adresy a pfistupy do softwaru
e Zajistit sluzebni kartu
e Zajisti klice ¢i vstupni kartu
e Pridat nového zaméstnance do kalendare a do seznamu v e-mailu

5. Pravni povinnosti

Prihlasit k penzijnimu pojisténi
Predlozit smlouvu uradim (pokud se jedna o vedouciho pracovnika)

Zalozit ucet v ERP systému

Zalozit zaméstnance ve mzdovém systému
V dalsi casti diplomové prace je predstaven obsah dokumentu vénujicimu se procesu

adaptace.

Prvni strana dokumentu Adaptation plan (2021) obsahuje zakladni informace o tom,
co adaptace je, jaké jsou jeji cile, a kdo plan vytvari. Hlavnim cilem je potfeba minimalizovat
obdobi, béhem kter¢ho se zamé&stnanec ucéi danou praci, aby ji mohl co nejdfive vykonavat
naplno a prispét tak k vétSimu vykonu organizace. DalSim je, aby se zamé&stnanci podafilo
co nejlépe zaclenit do kolektivu. Z téchto cila vyplyva posledni, pro organizaci
probéhne tak jak ma, nebude nucen vlivem negativnich zkuSenosti ukoncit pracovni pomér
po kratké dob¢. Podrobny obsah adaptacniho planu vzdy uréuje pifimy nadfizeny. Ten vi,
jaka skoleni jsou pro danou pozici potfebna, a na zakladé postupného vyvoje nového

zaméstnance muze dalsi Skoleni navrhnout.

Nasledné jsou popsani ucastnici adaptace, vykonavané ¢innosti, a jejich role v procesu,

které rovnéZ uvadi dokument Adaptation plan (2021):

55



Personalni pracovnik — Podepisuje se zaméstnancem pracovni smlouvu a vyfizuje
nasledujici formality s nastupem spojené. Prvni den pfivita pracovnika, predstavi

mu pracovni fad a pfivede ho k pfimému nadfizenému. Pozdé&ji zprostfedkuje skoleni BOZP.

Piimy nadrizeny — Pfed pfijetim zaméstnance stanovi predbézny plan adaptace
adélku jeho trvani. Zajisti pracovni prostfedi a vSe potfebné k vykonavani prace. Privita
pracovnika na pracovisti a pfidéli mu mentora. Poskytne mu uvitaci manual a plan adaptace.
Uskutecriuje prubézné pohovory a vytvari priabézna hodnoceni. V pfipad¢ potfeby zafazuje
dalsi Skoleni a v zavéru provede 1 kone¢né hodnoceni.

Mentor — Zaucuje nového zaméstnance a vysvétluje mu veskeré pracovni postupy
aprocesy. Predstavuje mu pouzivané programy a jejich ovladani. Dale pomaha
se za¢lenovanim do kolektivu, vysvétluje pracovni vztahy a predstavuje kolegy.

Dalsi strana dokumentu Adaptation plan (2021) obsahuje adapta¢ni plan, ktery je
zpracovany formou tabulky. Jedna se o obecny adaptacni plan, ktery si muaze pfimy

nadfizeny pfizpiisobit na zakladé druhu pozice a jeji narocnosti.

Tabulka 2 - Plin adaptace v sesterské organizaci

PLAN ADAPTACE NOVEHO ZAMESTNANCE

Jméno zaméstnance:

Jméno piimého nadtizeného:

Vykondvana pozice:

Délka zkusebni doby 3 mésice

Piedpoklddand délka adaptace: 3 mésice

Jméno mentora:

Proces Obdobi Utastnik Podpis
zam.

Seznameni s pracovnim fadem a pfeddni pfimému nadfizenému 1. den Personalista

Pfivitani na pracovisti (oddéleni) 1. den Nadtizeny

Ptedani uvitaciho manudlu a planu adaptace 1. den Nadtizeny

Piedstaveni mentora 1. den Nadtizeny

Uvitaci Skoleni 1. den Nadfizeny

Piedstaveni pracovnimu kolektivu a provedeni po organizaci 2. den Mentor

Zahdajeni odbornych Skoleni 1-2tyden Nadfizeny

Kontrolni pohovor konec 2. tydne | Nadfizeny

Pozorovani a vysvétlovani postupu prace 3 -4 tyden Mentor

Skoleni BOZP 4. tyden Personalista

Skoleni zaméiené na sortiment vyrobki 5. tyden Nadfizeny

Zapojeni do pracovni ¢innosti pod kontrolou mentora 6 - 8 tyden Mentor

Kontrolni pohovor konec 8. tydne | Nadfizeny

Povinna Skoleni pro v§echny zaméstnance (manipulace s daty) 9. tyden Mentor

Pokracovani v pracovni ¢innosti pod kontrolou mentora 10 — 11 tyden Mentor

Navstéva vyrobniho zavodu 12. tyden Mentor

Zavérecné zhodnoceni po uplynuti zkuSebni doby konec 3. més. Nadfizeny

Zdroj: vlastni zpracovani dle TSS XXX — Adaptation plan (2021)
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Dale je v dokumentu Adaptation plan (2021) uvedena hodnotici tabulka, kterou je
potfeba vyplnit po kazdém pribézném pohovoru zaméstnance a primého nadfizencho.
Tabulka je vytiSténa a pfidana do osobni slozky zaméstnance. Jeji rozvrzeni a obsah
je nasledujici:

Tabu’lka 3 - Hodnotici tabulka procesu adaptace v sesterské organizaci
JMENO ZAMESTNANCE:

Jméno pifim¢ho nadtizencho:
Pohovor ¢islo: Uskute¢nén dne:

- -
- .

2 = 15 = £z

E )g ’s )g g )a

Pokrok v oblasti: 2 ] g 2 S

S 7]

Z z € S z s

Ay @ @

a Z =

Pracovni schopnosti

Ziskané védomosti ze Skoleni
Vyuzivané systémy
Samostatnost

Tymova spoluprace
Spolehlivost

Znalost organizace

Zdroj: vlastni zpracovani dle TSS XXX, Adaptation plan (2021)
4.4 Polostrukturovany rozhovor s personalistkou zvolené organizace

V nasledujici casti je popsan rozhovor uskuteénény s personalistkou organizace
Trelleborg Sealing Solutions Czech s.r.0. Podrobny popis zpracovani je uveden v metodice
a seznam polozenych otazek v priloze Cislo 3. Pro prehlednost je vzdy nejdfive uvedena
poloZena otazka a poté poskytnuta odpovéd'.

1. Jak dlouho zajist'ujete personalni ¢innosti v této organizaci?

., Persondlni cinnost zajistuji priblizné 17 let a celkové tu pracuji pres 25 let. Poté
co jsem se zaucila, dodélala Skolu a prevzala pozici po byvalé financni Feditelce, presia
na mé odpovédnost i v oblasti persondini cinnosti, kterou ona také vykondvala “.

2. Proc pracujete v personalnim oddéleni pouze vy?

, Nejsme velkd firma, a tak nepotiebujeme mit Zdadného specialistu na persondini
cinnosti, ani vytvorené zadné persondlni neboli HR oddéleni. Prozatim zvladam veskerou
praci sama, a tak zména nepripadala viibec v tivahu. Vzhledem k tomu, Ze se hodldme béhem
nasledujicich let rozriistat, padlo na poradach uz nékolik ndzori, Ze by se to s vétsim poctem

zaméstnanci mohlo zménit.
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3. Ma organizace stanovené vnitini personalni smérnice?

., Vnitfni smérnice samoziejmé mdame. Co se tykd persondlnich zdleZitosti, mame
definované vzory pracovnich smluv a tak ddle. Také mame stanoveny mzdovy rdad, smérnice
vztahujici se k Cerpani dovolené, k Cerpani benefitii a tak ddle. Co se tyce procesii, kterym
se VasSe prdace vénuje, mame pouze priblizné sepsané postupy v souboru, ktery jsem
Vam poskytla. Protoze za tu dobu, co tu jsem, se toho az tolik nezménilo, délame vSechny

kroky velice podobné, jsou pro mé zazité a nemam potiebu je pokazdé studovat.
4. Jakym zpiasobem postupujete pri obsazovani volné pracovni pozice?

V' pFipadeé, Ze se jednd o pozici, kterou miize obsadit nékdo ze stavajicich
zaméstnancii, je pro ni vhodny, a zdroven nebude hned postradatelny na pozici minulé,
vybereme jeho. To se ale stalo za celou dobu asi jen dvakrat. Jinak vyuzivame sluzeb
persondlni agentury, se kterou dlouhodobé spolupracujeme. Ta ndam vytvori jakysi
predvybér uchazedii, z nichz se pak rozhodujeme. Viechny si jednotlivé pozveme na pohovor
knam do organizace, vétSinou v jednom dni, pokud to lze jak z nasi, tak z jejich strany.

Po pohovoru se sejdou ti, kteri byli jeho soucdsti a diskutujeme o volbé toho nejlepsiho.

5. V piipadé, ze by Vam néktery ze stavajicich zaméstnancia doporucil nékoho, kdo
by dle néj mohl byt na hledanou pracovni pozici vhodny, jste ochotni takového

¢lovéka zaradit do vybérového rizeni?

,,No vidite, to jsem naprosto zapomnéla zminit. Ano, v pFipadeé, Ze nékdo s relevantnim
uchazecem prijde, a predbézné splnuje pozadavky na pozici, jsme ochotni ho do vybérového
Fizeni zaradit. Kontakt na néj a zakladni informace o ném jsou predcany persondini agenture,
kterd ho zaradi do svého vybéru a ddle provéruje. V pripadé potieby s nim uskutecni dalsi
testy a samoziejmé ho porovnd s jimi vyhledanymi uchazeci. Neni to tak, Ze tento clovek je
budto rovnou prijat, anebo je zarazen mezi ty nejlepsi. To rozhodné ne. Pokud je agenturou

¢

nalezen vhodnéjsi zaméstnanec, prijmeme jeho.

6. Z jakého divodu vyuzivate sluZeb personalni agentury?

, Ditvodem je i to, Ze vykondvam prdci personalisty a zdroven i financni reditelky
a vie bych nestihala. Rozhodné nemdm Cas vytvaret inzerdty, hledat a obvoldvat uchazece,
Ci treba s desitkou z nich mit prvni kolo rozhovori. Zdroven nedisponujeme spravnymi

prostiedky pro uskuteciiovani testii osobnosti, inteligence a tak ddle. Agentura ma vse
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pripravené, pravidelné materialy aktualizuje a hlavné se tomu vénuje naplno. To bych ja

¢

rozhodné nezvladia. *
7. Kolik vas rocné stoji sluzby této agentury?

. Za sluzby neplatime Zddnou fixni mésicni nebo rocni castku. Odviji se to od toho,
kolik v daném roce potrebujeme prijmout zaméstnancii. NapFiklad v roce 2017, kdy se sidlo
presouvalo do Prahy, byly vydaje hodné vysoké. Hledali jsme priblizné 10 novych pozic.
Béhem ndsledujicich let to nebylo uz tak rapidni, ale firma nebyla stabilizovana, a tak byla
fluktuace vétsi. To znamend, Ze jsme prumérné béhem nasledujicich dvou let 4 az 5
pracovnikii rocné hledali. V poslednich dvou letech se situace stabilizovala, a napriklad loni
Jjsme prijali jen jednoho zaméstmance. VIiv na to miize mit asi i situace s pandemii. Nicméné
velky rozdil je i v tom, kterd pozice je poptdvand. Za nékteré platime vice, za jiné méné,
odviji se to dle potfebnych znalosti, zkuSenosti a vzdélani. Bohuzel konkrémi Cdstky vam

sdeélit nemohu.
8. Kladete na pracovni pozice specialni pozadavky?

Ano, jak jsem jiz naznacila, kazda pozice md své ndroky. Na technickych pozicich,
kde kolegové resi kvalitu vyrobkii, sloZeni a viastmosti, je pozadovdna jednak vysokd Skola
s technickym zamévenim, tak i urcité zkuSenosti s pouzivanymi programy a také praxe.
Pak tu mame ale pozice, jako je napriklad administrativni pracovnice, na kterou nam staci
stredni Skola s maturitou. Nutnost vysokoSkolského titulu je vSak nastavena u celkem

¢

vysokého poctu pozic. V textové podobé je ale nikde uvedené nemame. *

9. Mate stanovené nékteré metody, vyuzivané k vybéru nového zaméstnance, které
v prubéhu vybérového Fizeni musi pouzit personalni agentura, piipadné v dalSich

kolech vy?

, Ano mdame. Rozhodné pozadujeme, aby s kazdym uchazecem agentura usporddala
rozhovor. Poté, v pripade, Ze se jednd o pozice s vy$§imi naroky, provddi testy schopnosti,
ale hlavné odborné testy, které maji ovérit jejich znalosti. V pripadeé, Ze po osobnim
pohovoru u nds v organizaci mdame vybrané dva uchazece a lehce vihdme, nechdame si

113

agenturou zpracovat jesté test osobnosti.
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10. Jakym zptisobem kontaktujete vybrané uchazece s pozvanim na osobni pohovor?

,,Pozvani na pohovor délam jediné telefonicky. Délalo se to tak vidycky a zdroven

AN

mi to prijde osobnéjsi.

11. Kteri zaméstnanci se osobniho pohovoru ucastni?

,, U osobniho pohovoru je vidy nds generdlni reditel. Zdroven tam jsem jd, pokud
nenastane necekand situaci a nemohu se zicastnit. Casto se také pripojuje vedouci

konkrétniho oddéleni.

12. Jakym zpiisobem probiha osobni pohovor?

., Tak samoziejmé je nejprve uchazec privitan mnou, nebo kolegyni, ktera spravuje
veSkerou administrativu. Poté je usazen do zasedaci mistnosti kam dorazi vSichni,
kte¥i na pohovoru maji byt a jsou pritomni. Postupné se predstavime a pak zacneme mluvit
s uchazecem. Nejdrive ho pozZdddme aby se predstavil a Fekl néco o svych zdjmech. Pak si
zacneme provérovat jeho znalosti, napriklad par vét mluvime anglicky. Poté podrobnéji
popiseme nabizenou pozici a vétsinou ukazeme i pracovni prostiedi. Zeptame se zda nema
néjaké dotazy, na které pripadné odpovime. Nemame stanoveny konkrétni postup, vzdy je

to lehce intuitivni.

13. V jakém ¢asovém rozmezi a jakym zpusobem sdélujete uchazeéum vysledek

vybérového rizeni?

., Vysledek se snazime stanovit do tydne az dvou. A ten jim sdélujeme telefonicky.
V pFipade, Ze jsou prijati, jsou pozvdni na dalsi schizku, na které jim upresnime

vice informaci. Tedy, urcime den ndstupu, a podepiseme smlouvu. *
14. Ma vaSe organizace stanoveny adaptacni plan?

Zadny adaptacni plén stanoveny nemdme, ani nic takového neni pFipraveno
v dokumentech. Jak uz jsem zmitiovala, mame zabéhly proces, a ten tak néjak uplatiujeme
porad. Prvni den maji zaméstnanci celodenni $koleni. Je jim predstavena prezentaci cela
spolecnost, vysvétleny jednotlivé divize, ukdzdno par vyrobkii a projde se s nimi kanceldr.
Dalsi den je predstaven viem kolegiim a je mu pridéleno pracovni misto. Vyplni nékolik
online Skoleni, které jsou definované materskou spolecnosti, jako je napriklad naklddcdni

s daty, jejich ukldaddni a manipulace s nimi. Pak uz je tak néjak hozen do vody, jak se Fika.
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15. Prifazujete kazdému novému pracovnikovi konkrétniho zaméstnance, ktery ho

procesem adaptace provazi a pomaha mu?

. Dalo by se Fici, Zze ano. VétSinou je vedle u stolu kolega, ktery vykondva stejnou praci
a nékolik tydnii s nim spolupracuje. Ale nejdiive novy zaméstnanec sleduje jeho praci, a kdyz

¢

uz néco tusi, zazind pracovat sam a kolega mu pomcha.
16. Myslite si, Ze je proces adaptace dostacujici?

,,Ja si myslim, Ze ano, fungovalo to takto vzdy. Je pravda, Ze nékteri zaméstnanci pri
odchodu Fikali, Ze naprikiad po nékolika tydnech nepochopili nase systémy, ale nevim, jestli

na to méla viiv zrovna adaptace. *

4.5 Polostrukturovany rozhovor s personalistkou sesterské organizace

V této casti diplomové prace je uveden rozhovor uskuteénény s personalistkou
sesterské organizace Trelleborg Sealing Solutions XXX. Podrobny popis uskute¢néni
polostrukturovaného rozhovoru je rovnéz uveden v metodice diplomové prace a seznam

otazek v priloze Cislo 4. Pro prehlednost je opét nejdfive vypsana otazka poté odpoved’.
1. Jak dlouho zajist'ujete personalni ¢innosti v této organizaci?

,,O persondlni cinnost se zde staram priblizné 10 let. Nejdrive jsem pracovala
na pozici administrativni pracovnice a zajistovala bézny chod. Co odesla kolegyné
do diichodu, presla jsem na tuto pozici, protoze jsem ji béhem téch 10 let se spoustou cinnosti

vypomdhala.

2. Proc pracujete v personalnim oddéleni pouze vy?

,,JiZ prede mnou tuto cinnost vykondval pouze jeden pracovnik. Béhem té doby,
co to délam ja, se v organizaci nic velkého neudalo a nezménilo, a tak ty samé cCinnosti

¢

zvldddam i nyni pouze ja a neni potieba nikoho dalsiho.
3. Ma organizace stanovené vnitini personalni smérnice?

,Ano, vnitini persondlni smérnice mcdme. Nékteré se vénuji mzdovému systému,
Jiné poskytovanym benefitum a dalsi pracovnim smlouvam. Ta popisuje jednotlivé pozice
a ndleZitosti, které jsou pro né podstatné. Pak mame dalsi, ktera popisuje vyhleddavani, vyber
a adaptaci. Ta je jesté podrobnéji definovana v samostatném dokumentu, ktery jsem Vam

¢

myslim jiz poskytla.
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4. Jakym zpisobem postupujete pri obsazovani volné pracovni pozice?

,,Pokud potrebujeme obsadit pracovni pozici, vyuziviame sluzeb persondini agentury.
Té zadame pozadavek na nalezeni urcité pozici a oni nam béhem dvou mésicii musi dodat
nékolik kandidatii. Informace k jednotlivym pozicim maji uZ historicky predané,
Jjen jim nékdy zaSleme néjakou upravu. Jesté jsem zapomnéla dodat, Ze nejprve se
ale podivdame dovniti organizace, jestli zde neni pracovnik, ktery se napriklad priibézné
na danou pozici pripravuje, nebo by byl nejvhodnéjsim nastupcem. Od agentury obdrzime
ndsledné seznam nékolika uchazecii. Myslim, Ze mdme stanoveno, Ze pozadujeme minimdlné
3 a maximdlné 5. Ty si poté pozveme do organizace na osobni pohovor. Ten je vétSinou
Jjeden, ale pokud se nam libi napriklad dva uchazeci a nemiizeme se rozhodnout, pozveme si
Je jesté jednou.

5. V pripadé, Ze by vam néktery ze stavajicich zaméstnancii doporucil nékoho,
kdo by dle néj mohl byt na hledanou pracovni pozici vhodny, jste ochotni

takového clovéka zaradit do vybérového iizeni?

Ano, rozhodné! Nasi zaméstmanci jsou k takovymto navrhitm i motivovani financni
odménou, a to v pripadeé, Ze je tento pracovnik zvolen a vydrzi v organizaci pracovat déle
jak po zkuSebni dobu. Diky tomu ndm soucasni zaméstmanci nedoporucuji kohokoli,
ale opravdu nad tim nejdrive uvazuji. Pokud je nékdo navrzen, je pak zarazen do klasického
vybérového Fizeni, které zacind v persondini agenture, takzZe jeho kontakt ji vzdy preddame.
K tomu mdme jesté vnitiné stanoveno, ze takovy to navrh miize byt k hledané pozici pouze

¢

Jjeden. Zbytek kandiddatii stanovuje agentura. Celkové se ndm to ale casto nestava.
6. Z jakého divodu vyuzivate sluZeb personalni agentury?

., Persondlni agenturu vyuzivame opravdu dlouho. Smlouva s touto konkrétni byla
podepsana jesté diive, nez jsem na pozici nastoupila ja, a tak se v tomto sméru pokracuje.
S jeji cinnosti jsme velice spokojeni, protoze zaméstnanci, které nam pokazdé doporucila,
splnovali vSechny pozZadavky a zdroven dobie zapadli do kolektivu. Proto prozatim neni

113

ditvod ménit zpiisob vyhleddvani.
7. Kolik vas ro¢né stoji sluzby této agentury?

,Agentuie neni placen zdadny rocni poplatek nebo néco podobného, ale platime
Jiv pripade, Ze hleddame néjakou pozici. Proto je kazdy rok rozdilny. Nékdy hleddme vice

porzic, jindy méné a dokonce jsme v jednom roce nehledali nikoho. Pak se také cena odviji
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od vyznamnosti a ndrocnosti pozice. Cim vice poZadavkii na vzdélani, zkuSenosti a celkovou
kvalitu uchazece mdme, tim agenture vice zaplatime. Napriklad v minulém roce jsme

¢

Jim zaplatili zhruba 590 000 K¢ za 6 pozic.

8. Kladete na pracovni pozice specialni pozadavky?

,Jak uz jsem se i zminila, mdme na konkrétni pozice konkrétni pozadavky. Ty jsou
veelku neménné. Mdlo kdy néco ménime. Soupis pozadavkii je uveden v dokumentu, ktery
se popisu pozic vénuje. Nejndrocnéjsi na vyhledani jsou technické pozice, protoze
u nich pozadujeme vysokou Skolu se specidlnim zamérenim a zdroven zkuSenosti v oboru

a znalosti programii. *

9. Mate stanovené nékteré metody, vyuzivané k vybéru nového zaméstnance,
které v pribéhu vybérového Fizeni musi pouZit personalni agentura, piipadné

v dalSich kolech vy?

V' prvnim kole vybérového Fizeni je pokazdé uskutecnén pohovor s persondlni
agenturou. Pokud se jednd o technické pozice, je agentura povinna podrobit uchazece
odbornym testim, které kontroluji pozZadované védomosti. Poté predaji uchazece
k nam do jakého si druhého kola, kde s nim opét uskutecriujeme pohovor my. Pokud nam ale
ziistanou dva vhodni uchazeci a nemiizeme se mezi nimi rozhodnout, povérime agenturu,
aby s nimi uskutecnila jesté osobnostni testy. Pak jsou pozvani na posledni pohovor, kde se

o

Jjen ujistime v nasi volbé.

10. Jakym zpusobem kontaktujete vybrané uchazece s pozvanim na osobni pohovor?

,Jakmile obdrzim seznam vhodnych uchazecii od persondlni agentury, domluvim se
s generdinim Feditelem a také s potencialnim vedoucim dané pozice, jaké dny budou oba
v kancelari. Pak zvolenym uchazeciim oznamuji vysledek telefonicky a zaroven se z nimi

¢

domluvim na terminu osobniho pohovoru.

11. Ktefi zaméstnanci se osobniho pohovoru ucastni?

Jak jsem v minulé odpovédi jiz naznacila, ucastnikem osobnich pohovoril
v organizaci jsem jd, generalni veditel a primy nadrizeny dané pozice. Pokud pan reditel
chee, aby se pohovoru ucastnila i financni Feditelka, prizveme ji. Casto tomu je v pFipadé
pozic v ucetnim oddéleni. Jestlize néktery z uicastnikii zjisti minimdlné den dopredu, zZe se

napriklad z ditvodu nemoci nemiize zucastnit, je termin pohovoru posunut.
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12. Jakym zpiisobem probiha osobni pohovor?

.Jakmile uchazec dorazi, predstavim se mu a posadim ho do konferencni mistnosti.
Samoziejmé mu nabidnu kdavu ¢i vodu, aby se lehce uvolnil. Poté do mistnosti dorazi i ostatni
ucastnici, které postupné predstavim. Generalni feditel ma nasledné kratky proslov
o nasi organizaci, jeji historii, hodnotdch, anebo také napriklad o teambuildingovych
akcich, které poraddame. Poté vyzvu uchazece, aby nam sdélil par informaci o sobé a svych
pracovnich zkuSenostech. Nasledné si prevezme slovo budouci primy nadrizeny,
ktery podrobnéji popise ndapln prdace a probere s uchazecem jeho predstavu. Nakonec
ho vyzvu, zda md néjaké otdzky, které pripadné zodpovime. Celkovy postup rozhovoru mdme
stanoveny, jednotlivé kroky jdou za sebou vzdy stejné a zaroven jsme domluveni, Ze si

¢

navzdjem neskdaceme do veci. Na zavér vyprovodim uchazece z kanceldre. *

13. V jakém ¢asovém rozmezi a jakym zpusobem sdélujete uchazeéum vysledek

vybérového rizeni?

., Vysledek vybérového Fizeni oznamujeme uchazeciim béhem jednoho tydne a vzdy
telefonicky. Zvolenému uchazeci zasilam poté e-mail s rekapitulaci informaci, na kterych
Jjsme se po telefonu dohodli. Soucdsti je i pracovni smlouva, aby se s ni mohl seznamit

dopredu a na dalSim setkani ji podepsat.

14. Ma vaSe organizace stanoveny adaptacni plan?

,Ano, adaptacni plan mdame sestaveny. Nemyslim si, Ze je néjak podrobny a popsany
do konkrétnich jednotlivych krokii ¢i hodin, ale mame ho seskupeny do urcité tabulky.
Zarovern mame i tabulku pro vyhodnocovani postupu, kterou vypliuje primy nadrizeny.

15. Prirazujete kazdému novému pracovnikovi konkrétniho zameéstnance, ktery ho

procesem adaptace provazi a pomaha mu?

, Kazdy novy zaméstnanec dostane k sobé kolegu, ktery mu béhem zkuSebni doby
pomdhad a prakticky ho zaucuje. My mu Fikame mentor a jeho ukolem je i pomoct novému

¢

zaméstnanci zapoyjit se do kolektivu. ‘
16. Miyslite si, Ze je proces adaptace dostacujici?

,,Jad bych Fekla, Ze je dostacujici. Zamésmanci mi obcas Feknou, Ze jsou radi, jak méli
nastavend skoleni, a jak se jim kdo vénoval. TakzZe si myslim, Ze je dobry. Rozhodné neni

nedostacujici.
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4.6 Dotaznikové Setieni se zameéstnanci zvolené organizace

V organizaci Trelleborg Sealing Solutions Czech s.r.o. bylo provedeno dotaznikové
Setfeni se zaméstnanci na vSech pozicich. Jeho ukolem bylo zjistit nazory na procesy
vyhledavani, vybéru a adaptace zjejich pohledu. Na zaklad¢ zjisténych odpovédi byl
soucasny stav procesu zhodnocen. Vysledky byly pozdé&ji pouzity k porovnani s nazory,
které sdélil personalni pracovnik, s prozkoumanymi dokumenty a také se stavem v sesterské
organizaci. Tato komparace je uvedena v nasledujici kapitole 5 Vysledky a diskuse. Postup

zpracovani dotaznikového Setfeni je uveden v metodice.

Proto, aby byla ziskana lepsi predstava o skladbé zaméstnanci a odpovédi nékterych
nasledujicich otazek se daly napriklad ve vztahu k véku porovnavat, byly identifika¢ni udaje

zafazeny na zacatek. Celkovy nahled dotazniku je k dispozici v priloze ¢islo 1.

4.6.1 Identifikacni udaje
Otazka ¢. 32: Pro potieby vyhodnoceni uved’te prosim Vase pohlavi.

Na obrazku d&islo 7 je vidét, ze struktura zaméstnanci ve zvolené organizaci je
rovnocenna. Pracuje zde 12 muza (50 %) a 12 Zzen (50 %). Lze tedy fict, Ze ani jedno pohlavi

neni upfednostnéno.

Obrizek 7 - Struktura zaméstnanci podle pohlavi ve zvolené organizaci

50 % 50 % Muz

Zena

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka €. 33: Do jaké veékové kategorie spadate?

Nejvetsi pocet zaméstnancu je zastoupen vékovou kategorii 30 — 49 let. Konkrétné
sejedna o 70 % respondentii. Nejméné pocetnou skupinu tvofi kategorie 15 —24 let,
kde je pouze 1 zaméstnanec, ktery predstavuje 4 % z celku. Lze predpokladat, ze vliv
na to ma pozadavek praxe ¢i vysokoskolsky titul, ktery je ziskan pfevazné az po dosazeni 24

let. Stejny pocet zaméstnancii se nachazi jak v kategorii 25 — 29 let, tak v kategorii 50 — 64
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let a jedna se vzdy o 13 % dotazovanych. Obrazek ¢islo 8 zobrazuje vékové rozlozeni
graficky.

Obrazek 8 - Struktura zaméstnancu podle véku ve zvolené organizaci

4%
L% 15 - 24
25-29
30-49
50 - 64
70 % H65 avice

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢. 34: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
Z obrazku ¢islo 9, uvedeného nize, je jednoznacné vidét, o které zaméstnance ma

organizace pfevazné zajem. Z celkového poctu ma 67 % vysokoskolsky titul, stfedoskolské

s maturitou ma 29 % jedincu a vyssi odbomné vzdélani je zastoupeno pouze 4 %.

wwr

Obrazek 9 - Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
Bez vzdélani

Zakladni v¢. neukonceného

29 %
m Stredni v¢. vyuceni (bez
maturity)
Uplné stiedni (s maturitou)
67 %
m Vy$$i odborné, konzervatore
Vysokoskolské

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Ziskané odpovédi ukazuji, pro¢ je veékova struktura vysSi a nepracuje zde vice
pracovnikll v niz§im véku. V tabulce Cislo 4 bylo sledovano, zda ma dosazené vzdélani
spojitost s vékem respondenta a zaroven s vykonavanim pozice vedouciho zaméstnance,

na coz se dotazovala otazka Cislo 35.

Tabulka 4 - Vztah dosazeného vzdélani, véku a role vedouciho zaméstnance
VEkova kategorie | 15 - 24 [ 25 -29 30 - 49 50 - 64 Sl soutis

V roli vedouciho| Ne Ne Ne Ano| Ne Ano
I'Jplné stiedni (s maturitou) 5 7
Vysokoskolské 1 1 9 2 1 2 16
Vyssi odborné, konzervatore 1 1
Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Zvolena
odpoved’
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Z tabulky vyplyva, Ze zaméstnanci snizSim vzdélanim se pohybuji v mladSich
veékovych kategoriich a lze predpokladat, Ze vysSiho vzd€lani jesté dosahnou. Zaroven je
vidét, Ze vSichni vedouci pracovnici maji vzdélani vysokoskolske.

Otazka €. 35: Jste v roli vedouciho zaméstnance?

Jak jiz bylo uvedeno, otazka ¢islo 35 se dotazovala na to, zda je respondent v roli
vedouciho zaméstnance. Z obrazku ¢islo 10 je patrné, Zze pouze 17 % zaméstnancii vykonava
tuto roli a ostatnich 83 % je tvofeno fadovymi zaméstnanci. Tento vysledek odpovida
zjisténym informacim o oddg€lenich a jejich nadfizenych pracovnicich.

Obrazek 10 - Jste v roli vedouciho zaméstnance?

17 %

' u Ano

Ne

83 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢. 36: Jak dlouho v organizaci pracujete?

Nejvice jedincu pracuje v organizaci 2 — 5 let a to konkrétné 67 %. Mezi 6 — 10 lety
pak 17 % a déle jak 10 let 12 %. Kategorie méné nez 2 roky je zastoupena 4 %. Jedna se
nejspisSe o nového pracovnika, pfijatého do organizacni slozky na Slovensku. Vzhledem
k tomu, Ze je kolektiv pracovné mlady, mohla by si vétSina dotazovanych dobfe pamatovat

prabéh zkoumanych procest. Obrazek 11 zobrazuje danou situaci graficky.

Obrizek 11 - Jak dlouho v organizaci pracujete?

4 %
= Mén¢ nez 2 roky
2-51et
m6 - 10 let
67 % H Vice jak 10 let

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Z tabulky cislo 5 lze vycist, Ze nejvyssi pocet téch, ktefi v organizaci pracuji mezi
2 =5 lety, spada do kategorie 30 — 49 let. Tito zamé&stnanci méli dostatek Casu na ziskani
nejenom vysokoskolského titulu, ktery je Casto vyzadovan, ale také na ziskani praxe.
Zaroven je patrné, ze pozici vedoucich pracovnikt vykonavaji jedinci vysSich vékovych
kategorii a to pravdépodobné diky své praxi. Na druhou stranu se jim muze stat
1 zaméstnanec, ktery zde nepracuje dlouha léta. Dva z nich v organizaci pracuji vice jak 10

let, ale 2 dokonce pouze v rozmezi 2 — 5 let.

Tabulka 5 - Vztah odpracovanych let v organizaci, vékové kategorie a role vedouciho

3 Vékova kategorie | 15 -24 | 25 -29 30 -49 50 - 64 Celkovy soucet
é V roli vedouciho| Ne Ne Ne Ano| Ne Ano

2 2-5let 1 2 11 2 16
S 6 -10 let 1 3 4
% Méné nez 2 roky 1 1
Q| Vice jak 10 let 2 1 3

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
4.6.2 Oblast vyhledavani

Otazka €. 1: Jakou formou jste se dozvEédEl/a o volné pracovni pozici v organizaci
Trelleborg?

Na obrazku 12 je zobrazeno procento odpovédi k jednotlivym moznostem. Facebook,
LinkedIn a tisténou inzerci neuvedlo ani jedno procento respondenti. Naopak personalni
agenturu zaskrtlo 50 %. Doporuceni od svého znamého vyuzilo také dost jedinci,
ato celkem 29 %. Na pracovnich portalech objevilo pozici 21 %, do kterych personalni

agentura rovnéz inzerat zarazuje.

Obrazek 12 - Jakou formou jste se dozvédél/a o volné pracovni pozici v organizaci
Trelleborg?

Pracovni portél pro vyhleddvani
zam&stnani (jobs.cz, prace.cz)

Facebook
21 %
Doporuceni od znamého, ktery v
50% or.ganizaci pracuje
H LinkedIn
29 %

Persondlni agentury

m Tisténa inzerce

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Jak uvadi tabulka cislo 6, forma, kterou se zaméstnanci o pozici dozvédé€li, neni
ovlivnéna vékovou kategorii ani roli vedouciho. Neni tomu tak, ze by napriklad pravé

vedouciho zaméstnance pokazdé doporucil jiz soucasny pracovnik.

Tabulka 6 - Vztah ziskanych informaci o hledané pozici, véku a roli vedouciho

) Vékova kategorie | 15-24 | 25-29 | 30-49 | 50 -64 [ Celkovy

g 'E;) V roli vedouciho| Ne Ne |Ne Ano|Ne Ano| soucet
'§ 8| Doporuceni od znimého, ktery v organizaci pracuje 1 1 2 1 1 1 7
N 3| Personilni agentury 2 9 1 12
Pracovni portal pro vyhleddvini zaméstnani 4 1 5

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢. 2: Co bylo duvodem, pro¢ jste o pozici projevil/a zajem?

Tato otazka méla moznost zvoleni vice odpovédi véetné té, do které mohli respondenti
zapsat dalsi divod. Nejcastéjsi odpovedi byla zajimavost pracovni pozice, kterou zaskrtlo
19 jedinci. Druhou nejcastéj§i byla stabilita zaméstnavatele, kterou zvolilo
14 z dotazovanych a tfeti nejcastéjsi odpoveéd” byla vzdalenost od domova. Ta byla vybrana
12 zaméstnanci. Otevienou odpovéd’ vyuzili pouze 2 auvedli pruznost pracovni doby
a velikost firmy, a také vzdalenost od skoly. Kromé jiz zminénych variant vybralo 8 z nich
také finanéni ohodnoceni a benefity. Dalsi volby jsou spolecné stémi jiz zminénymi

zobrazeny na obrazku cislo 13.

Obrizek 13 - Co bylo duvodem, pro¢ jste o pozici projevil/a zijem?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢. 3: Byly poskytnuté informace o nabizené pracovni pozici dostatecné?

Informace, které byly pfi obsazovani pozice poskytovany, povazuje 54 % respondenti
za dostatené. DalSich 42 % za spiSe dostatecné a za nedostate¢né je povazuji pouze 4 %.
Z toho vyplyva, ze informace k predstaveni pozice jsou sestavené fadné a neni potfeba je

meénit ¢i dopliovat. Obrazek 14 na nasledujici stran¢ zobrazuje odpovédi graficky.
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Obrazek 14 - Byly poskytnuté informace o nabizené pracovni pozici dostatecné?

4%
Ano
Spise ano
42% 54% Ne
H Spise ne

H Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢. 4: Byly na danou pozici kladeny nékteré z nasledujicich pozadavku?

Tato otazka byla polozena hlavné proto, aby potvrdila nebo vyvratila informace
doposud zjisténé, zda je opravdu krom¢ pozadovaného vzdélani potfeba na vét§ing pozic
splilovat jesté jiné pozadavky. ProtoZze mohli respondenti zvolit i vice odpovédi, zobrazuje
obrazek 15 pocet odpovédi u kazdé moznosti. Krom¢ 3 respondentd uvedli vSichni
minimalné jeden dal§i pozadavek. Nejvice je kladen duraz na odbomé dovednosti,
které muselo prokazat 16 znich. Dale také praxe, kterou zvolilo 13 jedincu a tfeti
nejpocetnéjsi je ochota cestovat. Ta zaznamenala 9 odpovédi. DalSich 6 musi ovladat

vyjednavaci schopnosti.
Obrazek 15 - Byly na danou pozici kladeny nékteré z nasledujicich pozadavku?

16
13

16
14
12
10
8
6
4
2
0

Praxe Odbodné Schopnostiv ~ Zvlastni Zadné
dovednosti  chovéni - pozadavky -
napiiklad  schopnost a
vyjednavaci ochota
schopnosti  cestovani

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Tabulka cislo 7 zobrazuje, jaké pozadavky byly potfeba ve vztahu k véku a roli
vedouciho pracovnika. Jak je vidét, 3 odpovédi, které vyjadiovaly, Ze na danou pozici nebyly
kladeny zadné pozadavky, se vztahuji k tém nejmlad$im zaméstnancim, ktefi zaroven

nejsou v roli vedouciho. Naopak zaméstnanci na vedoucich pozicich minimalné jeden
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pozadavek zaskrtli. Ti z nich, ktefi se nachazeji v nejstarsi vékove kategorii, zvolili dokonce

vice odpovedi.

Tabulka 7 - Vztah mezi kladenymi pozadavky, vékem a roli nadiizeného

o Vekova kategorie | 15-24125-29| 30-49 50 - 64 | Celkovy
’g V roli vedouciho | Ne Ne |[Ne Ano |Ne Ano| pocet
£ Praxe 12 1 13
S | Odborné dovednosti 2 10 2 1 1 16
E Schopnosti v chovani - vyjednavaci schopnosti 5 1 6
El %vlziﬁtni pozadavky - ochota cestovini 1 7 1 9
Zidné 1 1 1 3

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Otazka ¢. 5: Jaké dokumenty po Vas byly na zac¢atku vybérového fizeni pozadovany?

U této otazky byla moznost zvolit opét vice odpovédi, pripadné dopsat svoji. Nejvice
pozadovanym dokumentem je zivotopis, ktery zvolilo 23 respondenti. Dokumenty
0 vzdé¢lani a praxi a také priavodni dopis zvolil shodny pocet jedincu, a to 8. Moznosti jiné
nikdo nevyuzil. To znamena, Ze zvoleny rozsah byl dostacujici. Obrazek Cislo 16 zobrazuje

pocty odpovédi i u dalSich moZnosti.

Obrazek 16 - Jaké dokumenty po Vas byly na zacatku vybérového rizeni

pozadovany?
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20
16
12 8 8
8
1 2 :
S T v 2 o 3
& & & é\c\ & AN
i & ¢S
4 © @ ¥ S O
¥ &\6 e S S o
O“o &a ' (‘)’Q <
¥ &
° B

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢. 6: Byl pro Vas inzerat, ve kterém byla pozice nabizena, poutavy ¢i atraktivni?

Jako poutavy ¢i atraktivni ho oznadilo pouze 12 % respondentu, spiSe poutavy 37 %
a25 % zvolilo odpovéd’ nevim. Celkem 13 % poutavy nepfisel a dalSich 13 % spise

neupoutal. Vysledky rovnéz zobrazuje obrazek €islo 17 na dalsi strané.
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Obrazek 17 - Byl pro Vis inzerat, ve kterém byla pozice nabizena, poutavy ¢i
atraktivni?

= Ano
Spise ano

= Ne

37 % m Spise ne

® Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
4.6.3 Oblast vybéru

Otazka €. 7: V jakém Casovém rozmezi Vas personalni agentura kontaktovala ohledné

dalsiho postupu?

Zjisténé odpovédi ukazuji, ze se personalni agentura snazi ¢ekani zkratit a vysledky
poskytuje rychle. Dokonce 80 % zaméstnanct uvedlo, Ze byli kontaktovani do jednoho
tydne. Dalsi 8 % do dvou tydnu a ostatni moznosti vzdy zvolily 4 % zaméstnancu.

Na obrazku 18 je vizualn¢ vidét, jaky je mezi odpovéd'mi rozdil.

Obrazek 18 - V jakém Casovém rozmezi Vas personailni agentura kontaktovala
ohledné dalSiho postupu?

4%

4%
Do jednoho tydne
m Do dvou tydnu
m Do tii tydni
® Po vice jak tfech tydnech
80 % = Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢. 8: Jakym zpusobem Vas personalni agentura kontaktovala?

Z nabizenych ¢tyf odpovédi byly vybirany pouze dvé. Nejvice dotazovanych,
konkrétné 88 %, bylo kontaktovano telefonicky. Osobni kontakt byl vyuzitu 13 % uchazeci.

Zobrazeni odpovédi obsahuje také obrazek 19 na dalsi strané.
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Obrazek 19 - Jakym zpusobem Vs personalni agentura kontaktovala?

12 %

Telefonicky

Pisemn¢

Elektronicky
88 % Osobné

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Diky tabulce cislo 8 lze snadno fici, ktefi zaméstnanci byli kontaktovani osobné.
Vedoucimi pracovniky jsou 2 znich a 1 pak fadovym zaméstnancem. U vysSich pozic lze

osobni kontakt povazovat za pravdépodobné;jsi.

Tabulka 8 - Vztah mezi zpusobem navizani kontaktu, vékem a roli vedouciho

5 3 Vekova kategorie | 15-24 [ 25-29 30 - 49 50-64 Celkovy

9 ’g V roli vedouciho Ne Ne Ne | Ano Ne | Ano soucet

E] £{ Osobné 1 1 1 3
| Telefonicky 1 3 14 1 1 1 21

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Otazka €. 9: Uskutecnila s Vami personalni agentura vybérovy pohovor?

Celkem 96 % zaméstnancu se zacastnilo vybérového pohovoru, ktery agentura
uskutecnila. Pouze 4 % z respondentii uvedla, Ze se takového pohovoru nezucastnila. Lze
predpokladat, ze k tomu doslo napriklad ve chvili, kdy na hledanou pozici nebyl nalezen jiny

uchazec, a tak pohovor prob¢hl az v samotné organizaci. Odpovédi jsou zobrazeny i na
obrazku cislo 20.

Obrizek 20 - Uskutecnila s Vimi personalni agentura vybérovy pohovor?

4%

Ano
Ne
96 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022



Otazka ¢. 10: Prosli jste v ramci vybérového fizeni, uskute¢néném personalni agenturou,

nckterym z nasledujicich kroku?

U této otazky mohli respondenti vybrat vice odpovédi, proto je na obrazku ¢islo 21
zobrazen pocet odpovedi k jednotlivym moznostem. Z 24 dotazovanych 15 odpovédélo,
ze se niceho dalsiho nezucastnili. Pouze 1 byl podroben simulaci urcité pracovni situace.
Testem schopnosti, jako je napfiklad test inteligence ¢i paméti, prosli 4 jedinci. Stejny pocet
zamgéstnancu se pak podrobil testiim osobnosti a odbornym testim, a to 6.

Obrazek 21 - Prosli jste v ramci vybérového Fizeni, uskutecnéném personilni agenturou,
nékterym z nasledujicich kroka?

16 15
14
12
10
8 6 6
6 4
4
3 1
0
Testy Testy Odborné testy Projektivni Simulace  Ni¢im jsem v
osobnosti  schopnosti - -oveiuji  testy - zjiStuji urcité prubéhu
testy znalosti skryté sklony  pracovni vyb&rového
inteligence,  potiebné k osobnosti situace fizeni
paméti, vykonu prace neprosel/a
pozornosti

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Z tabulky 9, ktera zobrazuje provazanost odpovédi s vékem respondenta a roli
vedouciho, 1ze odhalit jednu zajimavost. Zadny vedouci pracovnik neprosel ani jednim
z dopliujicich testu ¢i simulaci. Naopak nékolik fadovych pracovnikti bylo podrobeno
jak testim schopnosti, tak odbormnym testim. V tomto pfipad¢ se muze jednat o technické

pozice, u kterych je ovéfeni znalosti potrebné.

Tabulka 9 — Vztah mezi uskuteé¢nénim testu, vékem a roli vedouciho

Vékova kategorie | 15-24 [ 25-29 30 - 49 50 - 64 Celkovy
s V roli vedouciho| Ne Ne | Ne [ Ano [ Ne | Ano | souget
é Testy osobnosti 6 6
8 | Testy schopnosti 1 4 5
g Odborné testy 1 4 5
'§ Simulace urcité pracovni situace 1 1
N [ Ni¢im jsem v pribchu vybérového tizeni
neprosel/a 1 1 8 2 1 2 15

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

74



Otazka ¢. 11: Byl/a jste spokojen/a s jednanim personalni agentury?

S jednanim personalni agentury bylo spokojeno 58 % dotazovanych. Spise spokojeno
bylo 38 %. Odpoveéd nevim zvolila 4 %. Nespokojenost nevyjadril nikdo. Obrazek cislo 22
zobrazuje odpovédi graficky.

Obrazek 22 - Byl/a jste spokojen/a s jedndnim personalni agentury?

= Ano
Spise ano

Emne

H Spise ne

E Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢. 12: Jakym zpusobem jste byl/a pozvan/a na osobni pohovor do organizace?

I samotna organizace zve uchazeCe na osobni pohovor prevazné telefonicky,
jak naznacuje pocet odpovedi zobrazenych na obrazku ¢islo 23. Z celkového poctu jich bylo
takto pozvano 84 %, dalSich 8 % elektronicky prostfednictvim e-mailu a osobng také 8 %.

Obrizek 23 - Jakym zpisobem jste byl/a pozvan/a na osobni pohovor do
organizace?

Telefonicky

Pisemn¢

m Elektronicky
849, m Osobn¢

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Tabulka ¢islo 10, ktera je umisténa na nasledujici stran¢, zobrazuje, zda je né¢jaka
provazanost mezi zptisobem kontaktovani uchazece, jeho vékem ¢i roli vedouciho. Osobné
byl kontaktovan pouze jeden vedouci a jeden fadovy zaméstnanec. Elektronicky zptisob
organizace vyuzila rovnéz u fadovych pozic. Provazanost vyuziti jiného zptisobu neni patrna

ani ve vztahu k vékové kategorii.
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Tabulka 10 - Vztah mezi zpusobem kontaktu, vékem a roli vedouciho

Vekova kategorie | 15-24 | 25-29 30 - 49 50 - 64 Celkovy
= :E V roli vedouciho | Ne Ne Ne Ano Ne Ano soucet
S & [Elektronicky 2 2
K B | Osobné 1 1 2

Telefonicky 1 2 13 1 1 2 20

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Otazka ¢. 13: Kolika osobnich pohovort v organizaci jste se zucastnil/a?
Pohovory, které organizace s uchazeci uskutecnila, se vice jak z poloviny konaly

pouze jednou. Celkem se tak stalo v 54 % pripadi. Dvou pohovori se zucastnilo 29 %

jedincu a vice jak dva absolvovalo 17 %. Pomér odpovédi je zachycen na obrazku 24.

Obrizek 24 - Kolika osobnich pohovora v organizaci jste se ziacastnil/a?

Z4dného
Jednoho

Dvou

54 %

29 %

m Vice nez dvou

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢. 14: Byly veskeré otazky, kladené v prabéhu osobniho pohovoru, srozumitelné?

Otazky, pokladané v prubé¢hu pohovoru v organizaci, povazuji vSichni respondenti
za srozumitelné ¢i spise srozumitelné. Odpoved’ ano uvedlo celkem 79 % jedinct a spise

ano zvolilo 21 % dotazovanych, jak zobrazuje i obrazek ¢islo 25.

Obrizek 25 - Byly veskeré otizky, kladené v prubéhu osobniho pohovoru,
srozumitelné?

21% Ano
Spise ano
Ne
m Spise ne

0,
% m Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Otazka ¢. 15: V pripadé€, Ze jste v prabéhu osobniho pohovoru polozil/a né¢jaky dotaz,

byl Vam zodpovézen?

Jak je z obrazku 26 patmé, u 88 % respondenti byly polozené otazky bez problému
zodpovézeny. DalSich 8 % ocekavalo mozna trochu jinak podanou odpoveéd’, ale celkové

povazuji otazku za zodpovézenou. Pouze 4 % pak zvolila odpovéd’ spise ne.

Obrizek 26 - V pripadé, ze jste v pribéhu osobniho pohovoru polozil/a néjaky
dotaz, byl Vam zodpovézen?

Ano
8%

Spise ano
Ne

m SpiSe ne
88 %

m Zadny dotaz jsem
nepolozil/a

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Otazka ¢. 16: Byly v priab¢hu osobniho pohovoru kladeny otazky osobniho charakteru?

Tedy nevhodné ¢i diskriminacni otazky?

I pfesto, ze pokladani diskriminacénich otazek je zakazano, stava se, ze zaméstnavatel
podobné otazky polozi. Jak ale bylo dotaznikem zjiSt€éno, ve zvolené organizaci takove
otazky nepokladaji. I diky obrazku 27 na dalsi stran¢ je vidét, ze, celkem 92 % uvedlo
jednoznac¢nou odpovéd’ ne. Odpovedi spiSe ne a nevim zvolila 4 % dotazovanych. Tento

vysledek je tedy velice uspokojivy.

Aby bylo viditelné, ktefi zaméstnanci uvedli odlisné odpovédi, je zde vytvorena
tabulka cislo 11. Odpovéd’ spise ne byla zvolena Zenou v nejmladsi vékové kategorii,

u které 1ze predpokladat dotaz na planovanou rodinu. Naopak odpovéd’ nevim zvolil starsi

muz.

Tabulka 11 - Vztah mezi polozenim diskriminacni otizky, vékem a pohlavim

Vekova kategorie | 15 -24 25-29 30 - 49 50 - 64 Celkovy
Pohlavi| Zena | Muz | Zena | Muz [ Zena | Muz | Zena soucet
Ne 1 2 8 8 2 1 22
Nevim 1 1
Spise ne 1 1

Zvolena
odpoved

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Obrizek 27 - Byly v pribéhu osobniho pohovoru kladeny otizky osobniho
charakteru? Tedy nevhodné ¢i diskriminacni otizky?

Vo
Ano
Spise ano
Ne
m SpiSe ne
92 % m Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Otazka ¢. 17: Byl béhem osobniho pohovoru pfitomen i potencialni nadfizeny

pracovnik?

Jak vyplyva z obrazku 28, osobniho pohovoru se zucastnil nadfizeny pracovnik
v 92 % pripadt. U 8 % pritomen nebyl.

Obrizek 28 - Byl béhem osobniho pohovoru pritomen i potencidlni nadfizeny
pracovnik?

8%

Ano

92 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Otazka ¢. 18: Byla Vam v prubéhu osobniho pohovoru podrobnéji predstavena napli

prace, ptipadné ukazano pracovni prostredi?

Jak je zobrazku 29 na nasledujici strané viditelné, organizace urcitou prohlidku
do ¢asového harmonogramu osobniho pohovoru zarazuje. Proto celkem 75 % respondentu

zvolilo odpovéd’ ano a 25 % spise ano.
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Obrizek 29 - Byla Vam v priabéhu osobniho pohovoru podrobnéji piedstavena
napli prace, pripadné ukazano pracovni prostiredi?

Ano
m Spise ano
mNe

m Spise ne

75 %
m Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka €. 19: V jakém Casovém rozmezi jste byl/a informovan/a o vysledku celého
vybérového fizeni?
Vysledek vybérového fizeni byl vSem uchazecim oznamen maximalné do dvou tydna.
Jak lze vy¢ist z obrazku Cislo 30, do druhého dne obdrzelo odpovéd” dokonce 21 % z nich.
Do jednoho tydne se organizace rozhoduje nejcastéji, protoze tuto odpovéd’ zvolilo 54 %
jedincu. Do dvou tydnu jich bylo s vysledkem obeznameno 25 %.

Obrazek 30 - V jakém casovém rozmezi jste byl/a informovan/a o vysledku
celého vybérového rizeni?

® Do druhého dne

Do jednoho tydne

Do dvou tydni

54 % m D¢le jak po dvou
tydnech
Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Dalo by se predpokladat, ze do druhého dne se organizace rozhoduje v pripadé
vedoucich pozic, protoze by o takového zaméstnance nerada prisla. Jak ale zobrazuje tabulka
12, neni tomu tak. Rychlost odpovédi neni vazana na roli vedouciho a ani na konkrétni

vékovou skupinu.

Tabulka 12 - Vztah mezi dobou sdéleni vysledku, vékem a roli vedouciho

Vékova kategorie | 15-24 | 25-29 30 - 49 50 - 64 Celkovy

S V roli vedouciho | Ne Ne Ne I Ano | Ne | Ano soucet
S & Do druhého dne 31 |1 5
K 2 | Do dvou tydni 5 1 6
Do jednoho tydne 1 3 7 1 1 13

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Otazka ¢. 20: Jakym zptuisobem Vam byl vysledek oznamen?

K oznameni vysledku celého vybérového fizeni doslo prevazné telefonickou formou.

Tuto odpovéd” zvolilo 84 % respondentu. Pisemné byla informovana 4 % uchazecu a rovnéz

4 % elektronicky prostfednictvim e-mailu. Osobni oznameni vysledku bylo vyuzito u 8 %.

Jak je wviditelné i na obrazku 31, votazce Cislo 20 byly vyuzity vSechny odpovédi

a organizace tak striktné nevyuziva jen jeden zpusob.

Obrazek 31 - Jakym zpusobem Vam byl vysledek oznimen?

49

4%

84 %

Telefonicky

Pisemn¢

Elektronicky

m Osobné

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Z nasledujici tabulky 13 je opét patrné, Ze volba zplisobu oznameni vysledku neni

vazana k roli vedouciho. Ze ¢tyt vedoucich zaméstnancu byl pouze jeden osloven osobné

a ostatni telefonicky. Naopak ani jednomu z pracovniku ve vékové skuping 25 — 29 let nebyl

vysledek oznamen telefonicky, ale pokazdé néjakym jinym ze zbyvajicich zptisobu.

Tabulka 13 - Vztah mezi zpisobem oznimeni vysledku, vékem a roli vedouciho

3 Veékova kategorie | 15 - 24 [25-29 30 - 49 50 - 64 Celkovy

é V roli vedouciho| Ne Ne Ne | Ano Ne | Ano soucet

E Elektronicky 1 1
= Osobné 1 1 2
% Pisemné 1 1
Q| Telefonicky 1 15 1 1 2 20

4.6.4 Oblast adaptace

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Otazka ¢. 21: Jaké mate vzpominky na prvni pracovni den?

Na svij prvni pracovni den vzpomina 79 % zaméstnancu pozitivné nebo spiSe

pozitivné. Odpoveéd’ pozitivng pritom zvolilo 54 % z nich a spiSe pozitivn¢ 25 %. Negativni

vzpominky nema zadny zaméstnanec, ale spiSe negativné ho vnimalo 21 % respondenti.

Obrazek cislo 32 na nasledujici strané zobrazuje odpovédi graficky.
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Obrazek 32 - Jaké mate vzpominky na prvni pracovni den?

Pozitivni

SpiSe pozitivni

549% Negativni
25 % ® SpiSe negativni

H Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Otazka €. 22: Absolvoval/a jste prvni den vstupni Skoleni, na kterém jste se dozvédél/a
zakladni informace o fungovani organizace, rozmisténi jednotlivych oddéleni, nadfizenosti

a podfizenosti ¢i o ¢lovéku, na kterého se v pripad¢ problémi 1ze obratit?

Vstupniho skoleni se dle odpovédi zacastnilo 96 % zaméstnanci. Pouze 4 % uvedla,
ze se vstupniho Skoleni nezucastnila, coz mohlo ovlivnit jejich budouci orientaci

v organizaci. Vizualn¢ je rozdil mezi odpovéd’'mi viditelny na obrazku 33.
Obrazek 33 - Absolvoval/a jste prvni den vstupni Skoleni?

4%

Ano
Ne

96 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Otazka ¢. 23: V pripadé, ze jste takové Skoleni absolvoval/a, hodnotil/a byste ho jako

dostatecné a uspokojive?

ProtoZze v minulé¢ otazce odpovédéla 4 % respondentu, ze se vstupniho Skoleni
nezucastnila, dalo se oéekavat, ze odpovéd’ Zadné Skoleni jsem neabsolvoval/a zvoli stejné
procento jedincl. A bylo tomu tak. DalSich 17 % zaméstnanct povazuje Skoleni za spise
neuspokojive, 42 % ho oznacilo jako spise uspokojivé a 37 % ho za uspokojivé povazuje.

Celkové skoleni kladn¢ hodnoti 79 % respondentii. Z toho vyplyva, Ze by se $koleni dalo
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jesté vylepsit, ale rozhodné neni pro nové zaméstnance ztratou Casu. Vysledky otazky Cislo
23 jsou zobrazeny i na obrazku 34 nize.
Obrazek 34 - V pripadé, Ze jste takové Skoleni absolvoval/a, hodnotil/a
byste ho jako dostate¢né a uspokojivé?
= Ano
Spise ano
= Ne

| Spise ne

m Zadné $koleni jsem
neabsolvoval/a

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

informace shrnuty, abyste je mél/a v pripad¢ potieby kdykoli k dispozici?

Uvitaci manual by pfivitalo celkem 71 % respondentt, z toho 50 % odpovédElo ano
a2l % spiSe ano. DalSich 8 % zvolilo odpovéd’ nevim. Zfejm¢é proto, Ze si nebyli jisti
obsahem a zda by informace vyuzili. Manual by nepotiecbovalo 21 % jedincu, pfiemz
ne odpovédélo 8 % a spiSe ne 13 %. Pomér zvolenych odpovédi je zobrazen graficky
na obrazku ¢islo 35.

Obrazek 35 - Uvital/a byste takzvany Uvitaci manual?

Ano
= SpiSe ano
50 % = Ne
u SpiSe ne

m Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Provazanost odpovédi s roli vedouciho ani s vékem nebyla potvrzena. Z tabulky cislo
14, uvedené na nasledujici stran€, neni patmé, ze by napiiklad mladsi zaméstnanci manual

nepotfebovali, protoze si vice véci vyhledaji na internetu ¢i intranetu organizace.
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Tabulka 14 - Vztah mezi zajmem o Uvitaci manuil, vékem a roli vedouciho

o Vékova kategorie | 15-24 | 25-29 30 -49 50 -64 Celkovy

’g V roli vedouciho Ne Ne Ne | Ano Ne | Ano soucet

S |Ne 1 1 2

S |[Ano 1 9 1 1 12

g Nevim 1 1 2

E] Spie ano 1 3 1 5
SpiSe ne 2 1 3

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Otazka €. 25: Obdrzel/a jste harmonogram adaptace?

Dle ziskanych odpovédi, zobrazenych na obrazku 36, je zfejmé, Ze organizace nema

harmonogram adaptace stanoveny a ani se¢ jim nezabyva. Odpovéd’ ne totiz zvolilo 88 %

zaméstnancu. Pouze 12 % zvolilo odpovéd’ ano. Duvodem miiZze byt to, Ze se tak

zaméstnanec se svym nadfizenym domluvil, protoZze je na néj zvykly z dfivéjsiho

zameéstnani.

Obrazek 36 - Obdrzel/a jste harmonogram adaptace?

12 %

88 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Ano

Ne

Otazka €. 26: Byl Vam prid¢len néjaky pracovnik, ktery se Vam po celou dobu

adaptace vénoval?

Na tuto otazku odpoveédélo kladng 75 % respondentii. Z nich ano zvolilo 54 % a spise

ano 21 %. Spise ne odpovedélo 8 % zaméstnanct a odpoveéd ne zvolilo 17 %. Organizace je

tak obrazn¢ feceno hodila do vody a zacatky pro n¢ nemusely byt vibec jednoduché.

Odpovédi jsou rovnéz zobrazeny na obrazku ¢islo 37 na dalsi strang.



Obrazek 37 - Byl Vam pridélen néjaky pracovnik, ktery se Vam po celou dobu
adaptace vénoval?

Ano
= SpiSe ano
54 % = Ne
m SpiSe ne

m Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢. 27: M¢l/a jste dostatecné pripravené pracovisté k vykonu prace?

Ziskané odpovédi na danou otazku byly trochu prekvapivé. Pouze 55 % respondenti
uvedlo, Ze jejich pracovisté bylo dostateéné pripravené. Z toho 38 % odpovédélo anoa 17 %
spiSe ano. Je to sice vice jak polovina, ale 45 % jedincu, ktefi s pfipravenosti nebyli
spokojeni, je varovnych. SpiSe ne odpoveédélo 33 % znich a ne 12 %. Pomér odpovédi je

zobrazen na nasledujicim obrazku 38.

Obrazek 38 - Mél/a jste dostateCné pripravené pracovisté k vykonu price?

Ano
m SpiSe ano
= Ne
m Spise ne

® Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Tabulka cislo 15, uvedena na nasledujici strané, zaroven ukazuje, Ze zde neni
jednoznacna spojitost s nespokojenosti naptiklad s pozici vedouciho pracovnika,
ktery by mohl klast vétsi naroky. Rovnéz neni zfetelna souvislost s vékem zaméstnance
i presto, ze mladsi vékové kategoric by mohly mit vys$i naroky obzvlasté¢ v oblasti
technologii. Naprostou nespokojenost vyjadfili sice 3 fadovi zaméstnanci mladSich

veékovych kategorii, ale spiSe ne zvolili i 2 vedouci pracovnici v nejstarsi vékove kategorii.
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Tabulka 15 - Vztah mezi spokojenosti s pripravenym pracovistém, vékem a roli vedouciho

3 Vekova kategorie | 15 -24 | 25-29 30 - 49 50 - 64 Celkovy
é V roli vedouciho Ne Ne Ne | Ano Ne | Ano soucet
S |Ne 1 2 3
‘S | Ano 2 4 2 1 9
% SpiSe ano 4 4
J SpiSe ne 1 5 2 8

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Otazka ¢. 28: Byl, dle Vas, prab¢h adaptace dostacujici?

Za nedostateény povazuje prub¢h adaptace 54 % zaméstnanci. Z toho 33 % napsalo
spise ne a 21 % ne. Odpoveéd’ nevim byla zvolena 4 % dotazovanych. Naopak spokojenost
vyjadiilo 42 % jedinct. Z nich ano odpovéd€lo 25 % a spise ano 17 %, jak je vidét
i na obrazku 39.

Obrizek 39 - Byl, dle Vis, prabéh adaptace dostacujici?

Ano
m Spise ano
mNe

Spise ne

E Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Otazka ¢. 29: Uskute¢nil s Vami vedouci pracovnik po adaptacni dobé zavéreény

pohovor, ve kterém by doslo k vyhodnoceni doby adaptace?

Na tuto otazku odpovédélo 55 % zaméstnanct tak, Ze se neuskutecnil. Spise ne napsalo
13 % znich a 42 % ne. Odpovéd” nevim zvolilo 8 %. Zbyvajicich 37 % si je pohovoru
védomo. Ztoho 29 % odpovédélo ano a 8 % spiSe ano. Procento zameéstnanci,
ktefi si pohovoru nejsou védomi, je témer stejné, jako procento téch, ktefi v minulé otazce

nebyli s pribé¢hem adaptace spokojeni. Poéty odpovédi jsou graficky zobrazeny na obrazku

40 na nasledujici strang.

Z tabulky cislo 16, umisténé hned pod obrazkem, lze zaroven vycist, ze uskute¢néni
zavérecného pohovoru muize mit spojitost s roli vedouciho. Jak je totiz vidét, byl se vSemi 4
pracovniky, zastavajicimi roli vedouciho zaméstnance, uskutecnén. VSichni zvolili odpovéd’
ano. Je tak mozné, Ze se organizace zaméfuje na pohovory zejména u téchto pracovniki,

1 pfesto, ze by bylo vhodné uskutecnit je s kazdym. Navaznost na vk vSak patma neni.
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Obrazek 40 - UskuteCnil s Vami vedouci pracovnik po adaptacni dobé zavérecny
pohovor?

= Ano
Spise ano
Ne

H Spise ne

8%

42 % m Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Tabulka 16 - Vztah mezi zavéreCnym pohovorem, vékem a roli vedouciho

- Vekova kategorie | 15-24 | 25 -29 30 - 49 50-64 Celkovy

2 V roli vedouciho |  Ne Ne Ne | Ano Ne | Ano soucet

2 [Ne 1 9 10
jg Ano 1 2 2 2 7
E; Nevim 2 2
S | Spise ano 1 1 2
N Spise ne 2 1 3

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka €. 30: V pripad¢, Ze tento pohovor prob&hl, bylo to v ramci zkusebni doby?
Z 37 % uskutecnénych pohovort bylo 25 % v ramci zkusebni doby. 4 % respondenti

uvedla, Zze to bylo spiSe v ramci zkusSebni doby a u poslednich 8 % b¢hem této doby

neprob¢chl. Zbylych 63 % se Zadného pohovoru nezucastnilo.

Obrazek 41 - V pripadé, Ze tento pohovor probéhl, bylo to v ramci zkuSebni doby?

= Ano

m SpiSe ano
mNe

63 %

H Spise ne

Zadny zavéretny
pohovor neprobéhl

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Otazka ¢. 31: Mate n¢jake napady, navrhy ¢i pfipominky k prabéhu vyhledavani, vybéru

a adaptaci v organizaci Trelleborg?

Tato otazka byla dobrovolna a respondenti mohli v piipad¢ zajmu vyjadfit sviij nazor.

Z celkovych 24 zaméstnancu, ktefi dotaznik vyplnili, se vyjadfilo 5 z nich, coz je 21 %.
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Z vét, které jsou uvedené niZe, je patmé, ze nejveétsi problém vidi pravé v procesu adaptace

a celkové informovanosti zaméstnancu.

o, Rok a pill jsem nebyl schopny pochopit schéma organizace. 2 roky mi trvalo zjistit,
ze CSC je novy termin pro Marketing Company.
o Ano, nového adepta zaméstnat na zkuSebni dobu 3 mésice a poté prehodnotit

¢

Jjeho setrvani ve firmé.
o, Urcité by bylo vhodné vylepsit adaptacni program, lépe zorganizovat Skoleni.
e, Na adaptaci by bylo potFeba delsiho casového useku.

¢

o, Urcité bych wvitala vice propracovanou adaptaci, dlouho jsem byla zmatena. *

4.7 Dotaznikové Setieni se zameéstnanci sesterské organizace

V sesterské organizaci bylo rovnéz provedeno dotaznikové Setfeni se zaméstnanci
na viech pozicich. Ukolem bylo zjistit nazory na procesy vyhledavani, vybéru a adaptace,
které byly nasledné porovnany s nazory zaméstnancu zvolené organizace. Postup zpracovani
dotaznikového Setfeni a soubor respondenti je popsan v metodice. Celkovy vzhled

poskytnutého dotazniku je k nahlédnuti v pfiloze ¢islo 2.
Pro lepsi predstavu o skladbé zaméstnanct jsou nejdfive uvedeny otazky z oblasti
identifika¢nich udaja.
4.7.1 Identifikacni udaje
Otazka ¢. 32: Pro potieby vyhodnoceni uved’te prosim Vase pohlavi

Obrazek cislo 42, umistény na nasledujici stran€, zobrazuje strukturu zaméstnancu
v sesterské organizaci z hlediska pohlavi. Celkem dotaznik vyplnilo 51 respondent, z nichz
55 % jsou zeny a 45 % muzi. Pocet Zen je lehce vyssi neZ pocet muzu, ale vyrazné

zvyhodnéni pohlavi neni patmé.
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Obrizek 42 - Struktura zaméstnanctu podle pohlavi v sesterské organizaci

45% Muz

35 % Zena

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢. 33: Do jaké veékové kategorie spadate?

Z 51 zaméstnancu, ktefi dotaznik vyplnili, se 68 % zaradilo do v€kové kategorie
30 — 49 let. Druhy nejvyssi podil zaméstnanci je v kategorii 50 — 64 let, coz je 16 %. Dalsich
14 % je ve véku mezi 25 — 29 lety a pouze 2 % patii do nejmladsi vékové kategorie 15 — 24
let. Lze predpokladat, Ze vliv na vyssi vék vétSiny pracovnikt ma pozadovana praxe a vyssi
vzdélani. Odbomn¢ zkusenosti, potfebné na technickych pozicich, rovnéz nelze snadno ziskat
za par let pracovniho zivota. Odpovédi jsou také zobrazeny na nasledujicim obrazku 43.

Obrazek 43 - Struktura zaméstnanci podle véku v sesterské organizaci

2%

14 %
15-24

25-29
30 - 49

m50-64

68 % m65 avice

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢. 34: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Vzhledem k tomu, ze vzdélavaci systém v zemi, ve které sesterska organizace sidli, je
lehce odlisny od toho ¢eského, jsou ijednotlive stupné vzdélani oznaceny trochu jinak. Jak je
z obrazku cislo 44 na nasledujici strané patmé, pozadavek minimaln¢ na stfedoskolské
vzd€lani je dodrZzovan. Dokonce 51 % zaméstnanci ma vysokoskolsky titul. DalSich 37 %
pracovnikii ma vyssi odborné vzd€lani a 12 % stfedoskolské. Pricemz absolvovali

gymnazium nebo lyceum.
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Obrazek 44 - Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

S 37%

Bez vzdélani

Prvni stupeii zakladniho vzdélani ve¢.

Neukonceného
Zakladni vzdélani

® Odborna stiedni Skola

m Stiedni $kola (gymnéazium, lyceum)

Vyssi odborné vzdélani

Vysokoskolské vzdélani

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Tabulka cislo 17 zobrazuje provazanost mezi dosaZzenym vzdélanim, vékem

zamgstnance a roli vedouciho pracovnika. Jak je patrmé, nejmladsi zaméstnanec, ktery neni

vroli vedouciho, ma stfedoskolské vzdélani. Zajimavé naopak je, ze z 6 vedoucich

pracovnikti ma vysokou Skolu pouze polovina. Ze zbyvajicich z nich ma vyssi odborné

vzdélani 1 a posledni 2 pouze stfedni Skolu. Ziskat pozici vedouciho pracovnika v organizaci

je tedy mozné, aniz by byla podminéna vysokoskolskym titulem. Rozhodujicim muze byt

praxe a zkuSenost.

Tabulka 17 - Vztah mezi dosazenym vzdélanim vékem a roli vedouciho

Zvolena
odpoveéd’

Vekova kategorie | 15-24 | 25-29 30 - 49 50 - 64 Celkovy

V roli vedouciho| Ne Ne | Ano | Ne | Ano | Ne | Ano soucet
Stiedni Skola (gymnizium, lyceum) 1 2 1 2 6
Vyssi odborné vzdélani 4 1 14 19
VysokoSkolské vzdélani 16 2 7 1 26

Otazka €. 35: Jste v roli vedouciho zaméstnance?

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Jak uz bylo naznaceno v predchozi otdzce, na pozici vedouciho zaméstnance

se nachazi 12 % pracovniku. To odpovida i organizacni struktufe, ktera byla popsana vyse.

Naopak fadovi zaméstnanci tvofi 88 % organizace. Obrazek 45 na nasledujici strané

zobrazuje pocet odpoveédi ve vizualni podobeg.
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Obrazek 45 — Jste v roli vedouciho zaméstnance?
12 %
Ano

88 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Otazka ¢. 36: Jak dlouho v organizaci pracujete?

Nejpocetnéjsi skupina zaméstnancii v organizaci pracuje 2 — 5 let. Jedna se o 41 %
pracovnikt. DalSich 25 % zde pracuje 6 - 10 let a dokonce 22 % vice jak 10 let. Nejméné
jedincu pracuje v organizaci méné nez 2 roky, a to konkrétné 12 %. Vice jak polovina
dotazovanych je sluzebn¢ mlada a prubéh vsech tfi zkoumanych procesu si muze velice

dobfe vybavovat. Na obrazku ¢islo 46 je rozvrzeni zaméstnancu zobrazeno.

Obraizek 46 - Jak dlouho v organizaci pracujete?

12 %
Meéné nez 2 roky
2-51et
6 -10 let
| Vice jak 10 let

259, 41 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Na nasledujici strané¢ je vtabulce 18 uvedena provazanost mezi pocétem let
v organizaci, vékem respondenta a roli vedouciho. Jak se dalo predpokladat, nejmladsi
zamgéstnanec zda nepracuje dlouhou dobu, ale mezi 2 - 5 lety. Naopak vice jak 10 let
v organizaci pracuji jedinci starSich vékovych kategorii. Zajimavé je, Ze vedouci pracovnici
rovnéZ nemuseji v organizaci pracovat delsi dobu, aby ziskali lepsi povédomi o procesech

spolecnosti. Dokonce 3 z nich spadaji do oblasti 2 - 5 let.
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Tabulka 18 - Vztah odpracovanych let v organizaci, vékové kategorie a role vedouciho

= Vekova kategoric [ 15 - 24 25-29 30-49 50 - 64 Celkovy
é V roli vedouciho Ne Ne I Ano | Ne | Ano | Ne I Ano soucet

g 2-5Slet 1 5 1 11 1 1 1 21
= 6-10 let 9 1 3 13
- Méné nez 2 roky 1 5 6
Q| Vice jak 10 let 6 2 |3 11

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

4.7.2 Oblast vyhledavani

Otazka €. 1: Jakou formou jste se dozvédél/a o volné pracovni pozici v organizaci
Trelleborg?

Nasledujici obrazek 47 zobrazuje, jakym zpusobem se zaméstnanci o jejich pozici
dozvédéli. Ani jeden ji nenalezl na Facebooku nebo LinkedInu. Nejvétsi pocet pracovniku
zvolilo personalni agenturu. Celkem se jedna o 66 % odpovédi. DalSich 20 % vyuzilo
pracovni portaly a 10 % dalo na doporuceni svého znamého, ktery v organizaci jiz pracoval.
Dokonce 4 % nabidku objevila v ti§téné inzerci. Z téchto odpovédi je patmé, ze zahraniéni
personalni agentura vyuziva vice moznosti a zvefejiovani volnych pracovnich pozic vénuje
vice casu a usili.

Obrizek 47 - Jakou formou jste se dozvédél/a o volné pracovni pozici v organizaci
Trelleborg?

Pracovni portal pro vyhleddvani
zam&stnani
Facebook

4%
20 %

® Doporuceni od znAmého, ktery v
organizaci pracuje
LinkedIn

66 % Personalni agentury

Tisténa inzerce

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Tabulka 19 na nasledujici stran¢ také zobrazuje, zda existuje provazanost naptiklad
mezi vékem a zvolenou formou. Jak je ale patrné, Zadna vékova kategorie nema jeden
preferovany zpusob. Nejmladsi kategorii neni mozné zhodnotit, protoZze zde pracuje pouze
1 zaméstnanec. Zajimavé je to, Ze ani jeden z vedoucich pracovniku nenastoupil na zakladé
doporuceni od znamého. Dale je vidét, Ze tiSténou inzerci vyuzili pracovnici druhé nejstarsi

veékové kategorii, 1 presto, ze by zde mohla byt ocekavana spise ta nejstarsi.
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Tabulka 19 - Vztah mezi mistem nalezeni hledané pozici, vékem a roli vedouciho

e Vékova kategorie | 15 -24| 25-29 | 30-49 | 50-64 | Celkovy
é V roli vedouciho [ Ne Ne I Ano [ Ne I Ano [ Ne I Ano| soucet

8 | Tistén4 inzerce 2 2
*S | Pracovni portal pro vyhledivani zaméstnani 1 1 117 10
% Doporuceni od znamého 1 2 2 5
< | Personilni agentury 20 4 |5 1 34

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Otazka ¢. 2: Co bylo duvodem, pro€ jste o pozici projevil/a zajem?

Vzhledem k tomu, Ze u této otazky bylo mozn¢ zaskrtnout vice odpovédi, neni soucet

roven poctu respondenti. Zaroven bylo vyuzito jiné formy zobrazeni vysledku v obrazku

Cislo 48. V ném je vidét pocet odpovédi u jednotlivych moznosti. Nékteti zvolili jednu

odpovéd’, jini naopak tfi. Nejpocetnéjsi odpovedi byla zajimavost pracovni pozice. Popis

pracovni napln¢ byl tedy personalni agenturou vytvoren tak dobfe, Ze uchazece na prvni

pohled oslovil. Druhou nejcastéji zvolenou odpovédi byla stabilita zaméstnavatele a tieti

finan¢ni ohodnoceni a benefity. Odpovédi, ve které mohl respondent doplnit dalsi divod,

nikdo nevyuzil.

Obrazek 48 - Co bylo duvodem, pro¢ jste o pozici projevil/a zijem?

36 32
28 22 25

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Otazka ¢. 3: Byly poskytnuté informace o nabizené pracovni pozici dostatecné?

Ani jeden z dotazovanych neodpovédé€l na tuto otazku negativné. Ano zvolilo 51 %

a 49 % spise ano. Obrazek 49 na nasledujici strané¢ zobrazuje procenta odpovédi.
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Obraizek 49 - Byly poskytnuté informace o nabizené pracovni pozici
dostatecné?

Ano
Spise ano
49 % 51 % Ne
m Spise ne

® Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢. 4: Byly na danou pozici kladeny nékteré z nasledujicich pozadavku?

U otazky ¢islo 4 respondenti mohli zvolit rovnéz vice odpovédi, protoZe na nékteré
pracovni pozice mohlo byt kladeno vice poZadavki najednou. To potvrzuje i pocet odpovedi,
ktery je vidét na nasledujicim obrazku 50. Praxe byla vyzadovana u 36 pozic, odbormné
dovednosti u 30 a pouze u 2 nebylo vyzadovano nic. Vyjednavaci schopnosti muselo mit 13
uchazect a ochota cestovat byla vyZadovana u 12.

Obrazek 50 - Byly na danou pozici kladeny nékteré z nasledujicich pozadavku?

40 36

35 30
30

25

20
15 13 12

10
5 2

0
Praxe Odbodné Schopnostiv ~ Zvlastni Z4dné
dovednosti  chovdni - pozadavky -
napiiklad  schopnost a
vyjednavaci ochota
schopnosti  cestovani

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Tabulka ¢islo 20 na nasledujici stran¢ zobrazuje vztah mezi pozadavky, vékem a roli
nadfizencho. Jak je vidét, odpoveéd’ zadné zvolili jedinci z druhé nejmladsi vékove kategorie.
Za duvod lze povazovat to, ze organizace dava moznost i mladSim uchaze¢im,
ktefi dokonc¢ili studium a nemaji tak praxi ani dodate¢né dovednosti. Naopak u vSech

vedoucich pozic byla praxe vyzadovana.



Tabulka 20 - Vztah mezi kladenymi pozadavky, vékem a roli nad¥izeného

o Vekova kategorie | 15-24 |  25-29 30 -49 50 - 64 Celkovy
’g V roli vedouciho| Ne [Ne[Ano|[ Ne [ Ano | Ne [ Ano | soucet
S [Praxe 1 4 1 21 4 4 1 36
S | Odborné dovednosti 21 1 7 1 30
g Vyjednavaci schopnosti 2 9 1 1 13
E] §chopnost a ochota cestovani 1 7 2 1 1 12
Zidné 2 2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Otazka ¢. 5: Jaké dokumenty po Vas byly na zac¢atku vybérového fizeni pozadovany?

Jak zobrazuje i nasledujici obrazek 51, kazda moznost byla alespon jednim uchazeéem
zvolena. ProtoZze otazka obsahovala i otevienou odpovéd’, roz§ifil se jejich seznam
o pracovni povoleni a povoleni k pobytu, coz 1 z respondentt uvedl. U vSech zaméstnancu
byl pozadovan zivotopis. 34 muselo poskytnout i dokumenty o vzdélani a 30 pruvodni neboli

motivacni dopis. Reference z predchoziho zaméstnani byly vyZadovany u 8 jedincu a osobni

dotaznik u 6. Zdravotni dokumentaci a vypis z rejstriku trestl predaval vzdy 1 pracovnik.

Obrazek 51 - Jaké dokumenty po Vas byly na zacatku vybérového rizeni

pozadovany?

60 51

50

40 34
30

20

30

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka €. 6: Byl pro Vas inzerat, ve kterém byla pozice nabizena, poutavy ¢i atraktivni?

Celkem 80 % respondentti povazuje inzerat za poutavy. Z toho 29 % zvolilo odpovéd’
ano a 51 % spise ano. Pouze 8 % bylo nespokojeno nebo spise nespokojeno a 12 % jedincu

si neni jisto. To mohou byt zaméstnanci pracujici v organizaci déle, ktefi si jiz inzerat

nevybavuji. Procento odpovédi je k nahlédnuti na obrazku cislo 52 na dalsi stran¢.
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Obrazek 52 - Byl pro Vis inzerat, ve kterém byla pozice nabizena, poutavy ¢i

atraktivni?
4%
4% = Ano
Spise ano
mNe
m Spise ne
51 % mNevim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

4.7.3 Oblast vybéru

Otazka ¢. 7: V jakém Casovém rozmezi Vas personalni agentura kontaktovala ohledné

dalsiho postupu?

Do jednoho tydne bylo zkontaktovano 61 % dotazanych. DalSich 25 % do dvou tydnu
a 14 % si neni jisto a zvolilo odpovéd’ nevim. Je opét mozné, Ze se jedna o pracovniky,
ktefi v organizaci pracuji déle a presné si to nepamatuji. Vysledek je ale celkové dobry,
protoze agentura nenechava uchazece prili§ dlouho cekat. Odpovédi jsou zobrazeny
na nasledujicim obrazku ¢islo 53.

Obrazek 53 - V jakém Casovém rozmezi Vas personalni agentura kontaktovala
ohledné dalSiho postupu?

Do jednoho tydne
Do dvou tydni

m Do tii tydnu
61 %
m Po vice jak tfech
tydnech
Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢. 8: Jakym zpusobem Vas personalni agentura kontaktovala?

Personalni agentura vyuziva dle zvolenych odpovédi dva zpusoby. Telefonicky bylo
kontaktovano 84 % respondentti a 16 % elektronicky. Jak je rovnéZ vidét na obrazku 54,

uvedeném na nasledujici stran€, pisemny a osobni kontakt agentura nevyuziva.
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Obrazek 54 - Jakym zpusobem Vs personalni agentura kontaktovala?

16 %

84 %

Telefonicky
Pisemn¢
Elektronicky

Osobn¢

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Z tabulky ¢islo 21 je zfejmé, Ze uchaze¢ vybrany na pozici vedouciho zaméstnance byl

kontaktovan prevazn¢ telefonicky. Pouze jeden zvolil odpovéd’ elektronicky.

Tabulka 21 - Vztah mezi zpisobem navazini kontaktu, vékem a roli vedouciho

<1 65 Vékova kategorie | 15 - 24 25-29 30-49 50 - 64 Celkovy

5 ’g V roli vedouciho| Ne [ Ne | Ano | Ne | Ano [ Ne [ Ano | souget

[\81 £ | Elektronicky 3 4 1 8
© | Telefonicky 1 6 1 28 4 3 43

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Otazka €. 9: Uskutecnila s Vami personalni agentura vybérovy pohovor?

Jak je patmé i z obrazku 55, celkem 90 % zaméstnancu podstoupilo vybérovy pohovor

v personalni agentufe. Zbyvajicich 10 % zaméstnancu ale na pohovor pozvano nebylo.

Mohlo se jednat napfiklad o situaci, kdy byl na pozici nalezen pouze jeden uchazec, a tak byl

po provéfeni pozadavku pfedan na pohovor piimo do organizace. Nebo podobny pohovor

absolvoval u agentury jiz dfive, ale protoZe nebyl na predeslou pozici prijat, zaradili ho mezi

uchazece 1 pro tuto organizaci. Byl tak agenturou jiz provéfen a nebylo tfeba ho uskutecnit

podruhé.

Obrazek 55 - Uskutecnila s Vami personalni agentura vybérovy pohovor?

10 %

90 %

Ano

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Otazka ¢.10: Prosli jste v ramci vybérového fizeni, uskute¢néném personalni agenturou,

nckterym z nasledujicich kroku?

Vzhledem k tomu, Ze v otazce Cislo 10 bylo mozné vybrat vice odpovédi, je opét
zobrazen jejich konkrétni pocet u kazdé z moznosti. Z celkového poctu odeslanych odpovédi
absolvovalo 37 zaméstnanci minimaln¢ jeden z dopliiujicich kroka. Naopak 14 jedincu
nepro§lo v prubéhu vybérového fizeni ni¢im navic. V takovém pfipadé Slo nejspise
0 odborn¢ nenaro¢né pozice, pro které nebylo potfeba znalosti potvrdit. Nejvice uchazecu
podstoupilo odborné testy, které ovérovaly jejich znalosti potfebné k vykonu prace.
Konkrétng jich bylo 18. Testy osobnosti proslo 14 jedinci, testy schopnosti 10 a 9 simulaci
urcité prace. Jak je patmé z obrazku 56, projektivni testy nebyly uskutecnény s Zadnym
uchazecem.

Obrizek 56 - Pro§li jste v ramci vybérového rizeni, uskutecnéném personailni agenturou,
nékterym z nasledujicich kroka?

20 18
16 14 14
14
12 10
10 9
3
6
4
2
0
Testy Testy Odborné testy Projektivni Simulace  Ni¢im jsem v
osobnosti  schopnosti - -oveiuji  testy - zjistuji urcité priabéhu
testy znalosti skryté sklony  pracovni vybérového
inteligence,  potiebné k osobnosti situace fizeni
paméti, vykonu prace neprosel/a
pozornosti

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Z tabulky ¢islo 22 neni jednoznacné patrné, Ze by nékteré testy nebo simulace byly
uskutectiovany pokazdé s vedoucimi pracovniky ¢i vékové mladymi. Je sice pravda,
ze 3 z 6 vedoucich pracovniki prosli simulaci pracovni situace, coz je 50 % celkového

poctu, ale neni to vyZadovano pokazdg.

Tabulka 22 - Vztah mezi uskute¢nénim testu, vékem a roli vedouciho

Vékova kategorie | 15-24 25-29 30 -49 50 - 64 Celkovy

o Vroli vedouciho| Ne [ Ne | Ano | Ne | Ano | Ne | Ano | soucet
’g Testy osobnosti 1 7 3 2 1 14
£ | Testy schopnosti 2 6 1 1 10
xé Odborné testy 4 1 11 18
© | Projektivni testy 0
S | Simulace uréité pracovni situace 5 2 1 1 9
N s 0 o 1y c

Ni¢im jsem v prub¢hu vybérového

v . 2 9 3

fizeni neprosel/a 14
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Otazka ¢. 11: Byl/a jste spokojen/a s jednanim personalni agentury?

S jednanim agentury bylo spokojeno 98 % zaméstnancu. Z toho 59 % zvolilo odpovéd’
ano a 39 % spise ano. Pouze 2 % jedinct odpovédéla, Ze spokojena nebyla. Pomér odpovedi
je zobrazen na obrazku 57.

Obraizek 57 - Byl/a jste spokojen/a s jedninim persondlni agentury?

2%
Ano

Spise ano

39 %
ne

59 % »
m SpiSe ne

E Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka €. 12: Jakym zptisobem jste byl/a pozvan/a na osobni pohovor do organizace?

Personalni pracovnice sesterské organizace pozvala vétSinu uchazeét na osobni
pohovor telefonicky. Tuto odpovéd® zvolilo 86 % jedincti. Naopak 14 % bylo pozvano
elektronicky, to znamena prostfednictvim e-mailu. Odpovédi jsou zobrazeny na obrazku

Cislo 58.

Obrizek 58 - Jakym zpisobem jste byl/a pozvan/a na osobni pohovor do organizace?

14 %
Telefonicky

Pisemné
Elektronicky

86 % m Osobn¢

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Jak zobrazuje tabulka 23 na nasledujici strané, uchazeéi pozvani na pohovor
do organizace elektronicky, jsou pouze ti, ktefi se neuchazi o pozici vedouciho. Z toho lze
usoudit, Ze organizace ma k vedoucim pracovnikim osobnéjsi pfistup. Elektronicky pozvani
uchazeci jsou zaroveri soucasti starSich vékovych skupin. Neni v§ak mozné s jistotou fici, ze

je vyuzivan pouze u nich, protoze se v téchto kategoriich nachazi vét§ina zaméstnanca.
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Tabulka 23 - Vztah mezi zpusobem kontaktu, vékem a roli vedouciho

o o Vekova kategorie | 15 -24 |  25-29 30 -49 50 - 64 Celkovy

_f) ’g V roli vedouciho | Ne Ne I Ano | Ne I Ano | Ne | Ano soucet

[\El £ | Elektronicky 4 3 7
© | Telefonicky 1 6 1 |27 4 4 1 44

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢. 13: Kolika osobnich pohovort v organizaci jste se zucastnil/a?

Celkem 55 % zaméstnanct se zacastnilo dvou pohovoru, vice jak dvou dokonce 4 %.
Naopak 41 % absolvovalo jeden. Jak zobrazuje obrazek 59 nize, bez osobniho pohovoru
nebyl pfijat nikdo.

Obrizek 59 - Kolika osobnich pohovoru v organizaci jste se zicastnil/a?

=)

Zadného

41 % Jednoho

559, Dvou

® Vice nez dvou

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka €. 14: Byly veskeré otazky, kladen¢ v pribéhu osobniho pohovoru, srozumitelné?

Celkem 98 % pracovniki rozumélo béhem pohovoru vSem poloZzenym otazkam.
Odpoveéd’ ano zvolilo 78 % znich a spiSe ano 20 %. Pouze 2 % si nebyla jista, a proto

odpovédéla nevim. Vysledek odpovédi je vidét na nasledujicim obrazku Eislo 60.

Obrizek 60 - Byly veskeré otizky, kladené v pribéhu osobniho pohovoru,
srozumitelné?

2 %
20 % Ano
Spise ano
Ne
H Spise ne
78 % )
® Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

99



Otazka ¢. 15: V pripadé€, Ze jste v pribéhu osobniho pohovoru polozil/a néjaky dotaz,

byl Vam zodpovézen?

Jak je vidét z obrazku 61, dotaz v prib¢hu pohovoru polozilo 78 % zaméstnancu.
Z toho 60 % sdélilo, ze zodpovézen byl. U dalSich 16 % spise byl. Pravdépodobné oéekavali
podrobnéjsi odpoved’. Posledni 2 % zvolila mozZnost, Ze jim odpovEézen nebyl. Zbyvajicich
22 % pracovniku zadny dotaz nepolozilo.

Obrizek 61 - V pripadé, ze jste v pribéhu osobniho pohovoru polozil/a néjaky
dotaz, byl Vam zodpovézen?

Ano

m SpiSe ano

2% mNe

60 % »
Spise ne

m Zadny dotaz jsem
nepolozil/a

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Otazka €. 16: Byly v prib&hu osobniho pohovoru kladeny otazky osobniho charakteru?

Tedy nevhodné ¢i diskriminacni otazky?

Celkem 70 % respondenti odpovédélo, ze takové otazky polozeny nebyly. DalSich
22 % zvolilo odpoved spise ne a 6 % nevi. Ale 2 % zaméstnanci potvrdila, Ze otazka tohoto
typu béhem pohovoru poloZena byla. Pravidelné se ale nevyuziva. Odpovédi jsou zobrazeny
na obrazku 62.

Obrizek 62 - Byly v pribéhu osobniho pohovoru kladeny otizky osobniho
charakteru? Tedy nevhodné ¢i diskriminacni otazky?

%

Ano
Spise ano
Ne

70 % m Spise ne
()
H Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Tabulka cislo 24 zobrazuje, zda se polozeni diskriminujici ¢i nevhodné otazky
vztahovalo k vé€ku nebo pohlavi. Z ni je na prvni pohled patrné, Ze jediny zaméstnanec (2 %),
kterému tento typ otazek byl polozZen, je Zena ve v€ku 30 — 49 let. V tomto pfipadé byla
uchazecka pravdépodobné dotazana, zda ma déti, partnera nebo planuje rodinu. Dale je

patmé, ze odpovéd nevim zvolili muzi stejného veéku. Ti nemuseli podobnou otazku

povaZovat za nevhodnou.

Tabulka 24 - Vztah mezi polozenim diskriminacni otizky, vékem a pohlavim

38 V¢ekova kategorie | 15 - 24 25-29 30 - 49 50 - 64 Celkovy
é Pohlavi| Muz | Muz | Zena | Muz | Zena | Muz | Zena | soucet

8 |Nevim 3 3
= Ne 1 3 12 12 1 7 36
%: Spise ne 4 2 5 11
N | Ano 1 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka €. 17: Byl béhem osobniho pohovoru pfitomen i1 potencialni nadfizeny
pracovnik?
Osobniho pohovoru se potencialni nadfizeny ucastnil témér u vSech zaméstnancu.
Pouze 2 % odpovédéla, Ze pritomen nebyl. Odpovédi jsou také zobrazeny na obrazku 63.

Obrizek 63 - Byl béhem osobniho pohovoru pritomen i potenciilni nadfizeny
pracovnik?

2%

Ano
Ne

98 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢. 18: Byla Vam v prub¢hu osobniho pohovoru podrobnéji predstavena napli

prace, pfipadn¢ ukazano pracovni prostredi?

Celkem 82 % zaméstnanci bylo béhem osobniho pohovoru v organizaci podrobngji
informovano o budouci naplni prace, pfipadné i seznameno s pracovnim prostiedim.

Z nich 62 % zvolilo odpoveéd’ ano a da se tak usoudit, Ze byli seznameni s obojim. Ostatnich
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20 % odpovédélo spise ano. Spise ne 8 % a ne také 8 %. Zbyvajici 2 % respondenti nevi.
Pocty odpovédi zobrazuje i obrazek Cislo 64.

Obrizek 64 - Byla Vam v prubéhu osobniho pohovoru podrobnéji piredstavena
napli prace, pripadné ukazano pracovni prostiedi?

2%
Ano
m SpiSe ano
= Ne
62 % m Spise ne

m Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Otazka ¢. 19: V jakém cCasovém rozmezi jste byl/a informovan/a o vysledku celého
vybéroveho fizeni?

Prevazna vétSina zaméstnanct obdrzela odpovéd’ nejdéle do dvou tydnu. Do druhého

dne organizace reagovala u 14 % pracovnikt, do jednoho tydne u 64 % a u 16 % do dvou

tydnt. Pouze 6 % bylo informovano déle jak po dvou tydnech. Z nasledujiciho obrazku ¢islo

65 je vidét, ze nejcastéji se spolecnost rozhodne do jednoho tydne.

Obrazek 65 - V jakém Casovém rozmezi jste byl/a informovan/a o vysledku
celého vybérového Fizeni?

m Do druhého dne

Do jednoho tydne

® Do dvou tydni

64 %

mD¢le jak po dvou
tydnech
Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Z tabulky cislo 25 na nasledujici strané lze vy¢ist, Ze vk uchazece ¢i role vedouciho
nema vyrazny vliv na délku ¢asového rozmezi mezi uskuteénénym pohovorem v organizaci
a predanim informace o vysledku vybérového fizeni. Do jednoho tydne odpovéd’ obdrzeli
4 z 6 vedoucich pracovniku. Déle jak po dvou tydnech dokonce 2. Z tohoto vysledku je

patmé, Ze ani v pripad¢ vysSich pracovnich pozic organizace nespécha.
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Tabulka 25 - Vztah mezi dobou sdéleni vysledku, vékem a roli vedouciho

B Véekova kategorie | 15 -24 | 25 -29 30 - 49 50-64 | Celkovy
é V roli vedouciho| Ne Ne | Ano | Ne I Ano | Ne I Ano | soucet

B | Déle jak po dvou tydnech 1 1 1 3
2 [ Do druhého dne 1 5 1 7
'§ Do jednoho tydne 4 1 20 3 5 33
N | Do dvou tydni 2 6 8

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Otazka ¢. 20: Jakym zptusobem Vam byl vysledek oznamen?

Celkem 80 % zaméstnancu se vysledek dozvédélo telefonicky. DalSich 18 %
elektronickou formou a pouze 2 % zaméstnancii byla informovana osobné. Jak je patmé
z obrazku cislo 66, pisemnou formu organizace nevyuziva.

Obrizek 66 - Jakym zpisobem Vam byl vysledek oznamen?

2%
0,
% Telefonicky
Pisemn¢
Elektronicky
80 % ® Osobné

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Jak ukazuje tabulka ¢islo 26, u vedoucich pracovnika byla vzdy zvolena telefonicka
forma oznameni vysledku. Odlisné formy byly naopak zvoleny pouze u fadovych pozic
a zaroven téch, ktefi spadaji do starSi vékové kategorie. Osobni formu lze predpokladat
u uchazece, ktery byl zafazen do vybérového fizeni na zakladé doporuceni nékteré¢ho

ze zaméstnancy, a tak mu vysledek sdélil on sam.

Tabulka 26 - Vztah mezi zpisobem oznimeni vysledki, vékem a roli vedouciho

V¢ekova kategorie | 15 - 24 25-29 30 - 49 50 - 64 Celkovy
=3 V roli vedouciho| Ne | Ne | Ano | Ne | Ano [ Ne | Ano | soucet
5 & [Elektronicky 6 3 9
K 2 | Osobné 1 1

Telefonicky 1 6 1 24 4 4 1 41

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

4.7.4 QOblast adaptace
Otazka ¢. 21: Jaké mate vzpominky na prvni pracovni den?
Vzpominky na prvni pracovni den ma 94 % pracovniki pozitivni ¢i spiSe pozitivni.

Z nich 63 % na n¢j vzpomina pozitivn¢ a 31 % spise pozitivné. Pouze 6 % pracovniki
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ey e

pfesné nevzpominaji. Procento odpovédi u jednotlivych moznosti je k nahlédnuti v grafické

podob¢ na obrazku 67.

Obrazek 67 - Jaké mate vzpominky na prvni pracovni den?

Pozitivni

31% Spise pozitivni
Negativni

63 % B SpiSe negativni

E Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Otazka ¢. 22: Absolvoval/a jste prvni den vstupni Skoleni, na kterém jste se dozvédél/a
zakladni informace o fungovani organizace, rozmisténi jednotlivych odd€leni, nadfizenosti

a podfizenosti ¢i o ¢lovéku, na kter¢ho se v pripad¢ problému 1ze obratit?

Z obrazku ¢islo 68 je zfejmé, Ze vstupniho Skoleni se ziicastnilo 94 % zaméstnancu.
Pouze 6 % zadné skoleni neabsolvovalo.

Obrazek 68 - Absolvoval/a jste prvni den vstupni Skoleni?

6 %

Ano
Ne

94 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Otazka ¢. 23: V pripadé, Ze jste takové Skoleni absolvoval/a, hodnotil/a byste ho jako

dostatecné a uspokojive?

Vsech 94 % pracovnikd hodnoti vstupni Skoleni kladné. 49 % z nich odpovédélo,

ze bylo dostatecné a uspokojivé a pro 45 % bylo spise dostate¢né a uspokojive. Zbyvajicich
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6 % zadné skoleni neabsolvovalo, coz je v souladu s pfedchozi otazkou cislo 22. Procenta
odpovédi zobrazuje obrazek 69.

Obrizek 69 - V pripadé, ze jste takové Skoleni absolvoval/a, hodnotil/a byste ho
jako dostateCné a uspokojivé?

6 %

Ano
m SpiSe ano
= Ne
49 %
m Spise ne
Zadné gkoleni jsem

neabsolvoval/a

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

informace shrnuty, abyste je mél/a v pripad¢ potreby kdykoli k dispozici?

Uvitaci manual by v organizaci vyuZilo 92 % zaméstnancii. Z nich 61 % uvedlo, Ze by
ho rozhodné¢ uvitalo a 31 % by ho spise uvitalo. Zbyvajicich 6 % respondentu by o néj spise

zajem neme¢lo a 2 % nevi. PrevysSujici zajem je na prvni pohled vidét i diky obrazku 70.

Obrizek 70 - Uvital/a byste takzvany Uvitaci manual?

2%

Ano
= Spise ano

mNe

0,
% m Spise ne

® Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Spise ne odpovédeEli pouze fadovi zameéstnanci, a to dokonce jen ti ve vékove kategorii
30 — 49 let. Z tabulky ¢islo 27, uvedené na nasledujici strang, je rovnéz vidét, ze pracovnik,
ktery zvolil odpovéd’ nevim, spada do té samé vékové kategorie. Naopak vSichni vedouci

pracovnici by Uvitaci manual ocenili nehledé¢ na jejich véku.
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Tabulka 27 - Vztah mezi zijmem o Uvitaci manuail, vékem a roli vedouciho

= Vekova kategorie | 15 -24 25-29 30 - 49 50 - 64 Celkovy
é V roli vedouciho Ne Ne I Ano [ Ne | Ano | Ne I Ano | soucet

S | Nevim 1 1
S | SpiSe ne 3 3
% Spise ano 4 9 1 2 16
Q. [Ano 1 2 1 |18 3 |5 1 31

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Otazka ¢. 25: Obdrzel/a jste harmonogram adaptace?
Harmonogram k adaptaci obdrzelo celkem 90 % zaméstnancu. Jak zobrazuje

1 nasledujici obrazek 71, zbylych 10 % jedincti harmonogram neobdrzelo.

Obrazek 71 - Obdrzel/a jste harmonogram adaptace?

10 %
Ano

90 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Otazka ¢. 26: Byl Vam pridélen néjaky pracovnik, ktery se Vam po celou dobu adaptace
vénoval?

Po celou dobu adaptace mélo pridéleného kolegu 94 % novych zaméstnanca.

Z nich odpovéd’ ano zvolilo 78 % a 16 % dalo spiSe ano. 2 % pracovnikil si nebyla jista,

dlouho a proces adaptace si nevybavuji. Jak je ale vidét z obrazku 72, zadného pridélenc¢ho

pracovnika na celou dobu adaptace neméla 4 % respondentd.

Obrazek 72 - Byl Vam pridélen néjaky pracovnik, ktery se Vam po celou dobu
adaptace vénoval?

40 2%
16 % Ano
Spise ano
Ne
m SpiSe ne
78 % m Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Otazka €. 27: M¢l/a jste dostatecné pripravené pracovisté k vykonu prace?

Dostateéné pripravené pracovisté mélo k vykonu prace 57 % pracovniku. DalSich
39 % odpovédélo spise ano a 4 % respondenti ho za pfipravené nepovazuji. Pocet
spokojenych pracovniki je ale vysoky. I to jim mohlo napomoct k rychlejsi adaptaci. Zbylé

dv€ moznosti nevyuzil nikdo, coZ je patrné z nize uvedeného obrazku ¢islo 73.
Obrazek 73 - Mél/a jste dostateCné pripravené pracovisté k vykonu prace?
4 %

Ano
Spise ano

Ne

39 %

57 %
m Spise ne

H Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Tabulka 28 ukazuje, Ze nedostatecné pripravené pracovi§té méli pouze zaméstnanci
z nejstarsi vékové kategorie. Nejedna se ale v obou pripadech ¢isté o vedouciho pracovnika,
¢i fadového zaméstnance. Jednim nespokojenym je vedouci a druhym naopak fadovy
pracovnik. Vzhledem k jejich véku a moznym zku$enostem lze predpokladat, Ze od svého

pracovisté ocekavali vice.

Tabulka 28 - Vztah mezi spokojenosti s

pripravenym pracovistém, vékem a roli vedouciho
Vékova kategorie | 15 - 24 25-29 30-49 50 -64 | Celkovy
g E V roli vedouciho Ne Ne |Ano| Ne |Ano| Ne |Ano| soucet
° 8 Ne 1 1 2
X 2| Spite ano 6 1| 8 3|2 20
Ano 1 23 1 4 29

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢. 28: Byl, dle Vas, prab¢h adaptace dostacujici?
Pouze 2 % zaméstnancu nebyla s priabéhem adaptace spokojena. Dalsi 2 %
z dotazovanych zvolila odpovéd’ nevim. Naopak 96 % vidi prub¢h adaptace v sesterské

spolecnosti pozitivné. Z toho 67 % ho povazuje za dostateény a 29 % za spiSe dostatecny,

jak je vidét 1 na obrazku cCislo 74 na nasledujici strang.
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Obrizek 74 - Byl, dle Vs, prubéh adaptace dostacujici?

2%

29 %

%

67 %

Ano
Spise ano
Ne

| SpiSe ne

® Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Otazka ¢. 29: Uskutecnil s Vami vedouci pracovnik po adaptacni dobé zavérecny

pohovor, ve kterém by doslo k vyhodnoceni doby adaptace?

Po adaptacni dob¢ se pohovoru zucastnilo 96 % zaméstnanci. Z nich 86 % zvolilo

odpovéd’ ano a 10 % spise ano. Pouze 4 % uvedla, Ze se takového pohovoru nezicastnila.

Graficky jsou odpovédi zobrazeny na obrazku ¢islo 75.

Obrazek 75 - Uskutecnil s Vami vedouci pracovnik po adaptacni dobé
zavérecny pohovor?

4%
10 %

86 %

Ano
Spise ano
Ne

m SpiSe ne

H Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Tabulka Ccislo 29 ukazuje, Zze pohovor nebyl uskuteénén pouze

s vedoucimi

pracovniky, a to dokonce témi z nejstarsi vékove kategorie. Vzhledem k jejich zkuSenostem

to organizace nemusela povazovat za dulezité.

Tabulka 29 - Vztah mezi zavéreCnym pohovorem, vékem a roli vedouciho

V¢ekova kategorie | 15 - 24 25-29 30 -49 50 - 64 Celkovy

g E V roli vedouciho Ne Ne | Ano | Ne I Ano | Ne I Ano soucet
'S 8 [Ne 2 2
K 2 | Spise ano 4 1 5
Ano 1 6 1 27 3 6 44
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Otazka €. 30: V pripadg, Ze tento pohovor prob&hl, bylo to v ramci zkusebni doby?

V ramci zkusebni doby pohovor absolvovalo 82 % dotazovanych a spiSe ano 6 %.
Ze nebyl pohovor uskuteénén ve zkugebni dobé uvedlo 8 % jedinci. Z toho ne zvolila 2 %
a spiSe ne 6 %. Vzhledem k tomu, ze 4 % pracovnika zavéreény pohovor neabsolvovala,
odpovédel 1 zde stejny pocet jako v minulé otazce shodnym zpusobem. Na obrazku cislo
76 jsou jednotlivé odpovédi zobrazeny.

Obrazek 76 - V pripadé, Zze tento pohovor probéhl, bylo to v ramci zkuSebni doby?

2% ° Ano
6 % SpiSe ano
Ne
m SpiSe ne
82 %

m Zadny zavéreny
pohovor neprobéhl

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Otazka ¢. 31: Mate n¢jaké napady, navrhy ¢i pfipominky k pribéhu vyhledavani, vybéru

a adaptace v organizaci Trelleborg?
Pouze jeden zaméstnanec vyuzil této moznosti a napsal:
o, Organizace by béhem adaptace mohla vyuzivat takzvaného Bodyho.

Lze predpokladat, ze tento navrh napsal n¢kdo, kdo v otazce vySe odpoveédél,

ze v prubéhu adaptace nedostal zadného kolegu k ruce, ktery mu béhem procesu pomahal.
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5 Vysledky a diskuse

Tato kapitola diplomové prace se vénuje celkovému zhodnoceni procesu vyhledavani,
vybéru a adaptace pracovniku ve zvolené organizaci TSS Czech. K porovnani byla vyuzita
sesterska organizace, ve které byly zkoumany stejné procesy shodnym zptisobem. Diky tomu
lze zjistit, kde jsou jednotlivé kroky provadény lépe, a zda si zvolena organizace muze vzit

ze sesterské v nécem priklad i ve vztahu k planovanému navyseni zaméstnanct.

Nejprve jsou porovnany interni dokumenty obou spolecnosti. Nasledné vysledky
z polostrukturovanych rozhovora obou personalnich pracovnic a poté i nazory zaméstnancu
z dotaznikovych Setfeni. Nakonec jsou navrzeny mozné zmény a stanovena doporuceni. Lze
predpokladat, Ze zmény pfinesou uspéch v procesech vyhledavani, vybéru a adaptace

ve zvolené organizaci. Do celého vyhodnoceni jsou zapojeny i poznatky z literarni reserse.

5.1 Srovnani internich dokumentu obou spole¢nosti

Jak se dalo oéekavat z predanych dokumentt, sesterska organizace ma jednotlivé
procesy vice propracované a zdokumentované nez organizace zvolena. Od TSS Czech byl
obdrzen pouze jeden dokument, ktery ma dvé strany. Prvni obsahuje popis procest v par
bodech, pficemz ani jeden neni rozveden do vétSich detailii. Druha strana obsahuje vstupni
formulafr, ktery slouzi hlavn¢ personalni pracovnici, aby nezapomnéla na nékteré
z podstatnych nalezitosti vztahujicich se k novému zaméstnanci. Sesterska organizace
poskytla dokumenty dva, ale jejich obsah byl vétsi. V prvnim dokumentu jsou rovnéz
popsany procesy vyhledavani a vybéru, ale mnohem podrobngji. Organizace pisemné
definuje, které metody ma personalni agentura vyuzivat pro vyhledavani uchazecu a jaké
konkrétni dokumenty jsou od nich vyzadovany. Zivotopis ma byt predkladan pokazdé,
u nckterych pozic pak i motivacni dopis, diplom ¢i certifikat. Dale zmituje i pozadavky
na jednotlivé pozice. Ty jsou podrobné popsany v dal§im dokumentu, ktery kvuli citlivym
udajum nebyl poskytnut. Dilezité ale je, Ze je ma organizace sepsané pro piipad, ze by se
necekané mohlo zménit vedeni ¢i personalni pracovnice. Nové prichozi personalista tak

bude védeét, co od které pozice vyzadovat. S tim by mohl byt ve zvolené organizaci problém.

U sesterské organizace zacina proces vybéru bodem, kolik uchaze¢i ma minimalné
amaximalné personalni agentura vyhledat. To ve zvolené organizaci neni. Maji pouze
uvedeno, Ze jim agentura provede pfedvybér. Nasledné je u sesterské popsano, co personalni

agentura s uchazeCi uskuteéni. Ze je s uchazeci uskutecnén pohovor pfimo v organizaci
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definuji obé€, stejné¢ jako vhodnou pfitomnost pfimého nadfizen¢ho. Co ale sesterska
organizace popisuje navic, je nutna piitomnost generalniho feditele a personalni pracovnice.
Nakonec jesté dopliiuje, Zze vysledek se snazi poskytnout do jednoho tydne. Dale dokument
obsahuje podobny vstupni formulaf. Ten je u zvolené organizace delsi. Divodem je vice
pozadovanych informaci o nové nastupujicim, jako je jméno ¢i rodné Cislo. V ostatnich
bodech se formulafe shoduji, nebo jsou si podobné. Co zde ale nezminuje sesterska

organizace, je zajisténi Skoleni BOZP.

Procesu adaptace se v sesterské organizaci vénuje druhy dokument. V tom se nejvice
lisi od TSS Czech, ktera se o adaptaci zminuje pouze ¢tyfmi body bez jakéhokoli ¢asového
harmonogramu ¢i planu. Dokument sesterské organizace za¢ina obecnym popisem adaptace,
k ¢emu v organizaci slouzi a co je jejim cilem. Nasleduje charakteristika ucastniku adaptace,
jaké role v ném vykonavaji a za co zodpovidaji. Dal$i strana obsahuje tabulku s planem
adaptace, ktery je vytvorfen obecné pro vSechny pozice a kazdy nadfizeny pracovnik si
ho maze libovoln¢ upravit dle pozadavku a narocnosti obsazované pozice. Zaroven je
stanovena nejbéznéjsi délka adaptace, a to 3 mésice. Nasleduje hodnotici tabulka, kterou
nadfizeny vypliiuje po kazdém pribézném pohovoru a zaznamenava tak postup nového
zamgstnance. Adaptacni plan zde neni sestaven podrobné pro jednotlivé pozice,

ale jiz obsahuje mnohem vice informaci a postupt, kterymi se muze organizace fidit.

5.2 Srovnani vysledku polostrukturovanych rozhovoru ve vazbé
k vysledim ziskanych z dokumentu

Z polostrukturovanych rozhovori bylo zjisténo, Ze ob& pracovnice v organizaci
pracuji déle jak 10 let, a tak maji s personalni Cinnosti zkusSenosti. V obou organizacich
vykonavaji tuto praci vzdy pouze ony. Pracovnice v TSS Czech ma vSak kromé toho jeste
na starosti finanéni oddéleni, kde je zaroven financni feditelkou. Proto se personalistice
nevénuje naplno a nejspise kviili tomu nedochazi k podrobnéjsimu zpracovavani dokumentt
¢1 zadnym inovacim.

Postup obsazovani nové pozice je v obou organizacich podobny. Ob¢ vyuzivaji sluzby
personalni agentury. Personalistka zvolené organizace potvrdila postup popsany
v dokumentech a nepodala podrobnéjsi informace k tomu, jaké jsou vici agentute nastavené
pozadavky. Personalistka sesterské organizace doplnila dalsi informace, které nejsou
v dokumentu uvedené. Napiiklad, Ze minimalni a maximalni pocéet uchazecu je dodrZzovan

ak tomu je musi agentura dodat nejpozdéji do 2 mésicu. To ve zvolené organizaci neni.

111



Tak by se mohlo stat, Ze ta na predvybér uchazeci muze ¢ekat i pul roku, protoze agentura
neni ni¢im limitovana. Zaroven by mohla obdrZet i pres 10 uchazecu, se kterymi bude ¢asove
narocn¢ uskutecnit individualni pohovory. Dale obé personalistiky potvrdily, Ze jsou
ochotn¢ zaradit do procesu vybéru i jedince, ktefi byli doporuceni sou¢asnymi zamgstnanci.
To je uvedeno rovnéz v obou dokumentech a je dobfe, Ze to dodrzuji. V obou pripadech jsou
ale tito uchazeci pfedani personalni agentufe, nikdy nejsou rovnou pfijati. Personalistka
ze sesterské organizace také doplnila, ze pocet navrhu na kazdou pozici je omezen pouze
najeden, aby se nestalo, ze kazdy zaméstnanec navrhne nckoho znamého na kazdou
hledanou pozici. Zaroven potvrdila informaci z dokumentua, Ze je v pfipad¢€ prijeti takového
uchazecCe souCasny zaméstnanec, ktery ho doporucil, financné odménén. Spoluprace
s agenturou je v obou organizacich historicky dana. I proto v tom pokracuji. Personalistka
ze sesterské pouze doplnila, Ze jsou s poskytovanymi uchaze¢i vzdy spokojeni, a proto
nemaji diavod to ménit. Naopak duvody zvolené organizace jsou hlavné Casové. Protoze
pracovnice zastava dvé pozice, nemuze se vénovat této praci naplno a vSechny Cinnosti
by sama nezvladala. Odmény za agenturni sluzby maji ob¢ organizace nastavené podobng.
Plati podle po&tu a naroénosti hledanych pozic. Zadna roéni fixni ¢astka v podobé poplatku
neni nastavena, a tak se naklady v jednotlivych letech lisi. Pozadavky, které jsou
na jednotlivé pozice kladeny, maji rovnéZz stanoveny ob¢ organizace. Rozdil je vSak v tom,
ze sesterska je ma opét sepsané¢ v dokumentu. Ten dle potfeby upravuje, pravidelné
aktualizuje a prfedava agentufe. Zvolena organizace je ale v textové podob¢ sepsané nema.
To by mohlo v pfipadé zmény personalisty ¢i vedeni zpusobit komplikace. Zaroven predani

pozadavku agentufe pouze v ustni podobé muze vyvolavat nejasnosti a rozdily.

Mezi metody, které jsou pfi vybéru vyuzivany, fadi ob¢ personalistky rozhovor,
ktery musi agentura uskutecnit. Ani jedna organizace ho vSak v dokumentu neuvadi. Déle
zminuji provéfovani znalosti u naro¢néjsich pozic pomoci odbornych testi, testi schopnosti
¢i znalosti. Personalistka ze zvolené organizace o nich hovofi pouze tstné, ale dokumenty
je neobsahuji. Naopak v sesterské organizaci jsou pozadavky na ovéreni znalosti a pripadné
dalsi testy v dokumentech obsazeny. Dale v obou organizacich nasleduje osobni pohovor
s jiz vybranym souborem uchazec¢u. Zpusob pozvani a dalsi kolo vyb&rového fizeni neni ani
v jedné organizaci pisemn¢ stanoven. Ob¢ personalistky vSak sdélily, Zze pozvani uskutecriuji
telefonicky. Ve zvolené organizaci se osobniho pohovoru ucastni vzdy generalni feditel,
vétSinou 1 sama personalistka, a jak je také uvedeno v dokumentu, n¢kdy i vedouci

konkrétniho odd€leni. Nutnost ucasti jednotlivych ¢lentt je v sesterské organizaci
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z dokumentu, ze vzdy musi byt soucasti feditel a personalni pracovnik. Bez nich se pohovor
neuskuteéni. Pokud je to mozné, Géastni se 1 pfimy nadfizeny a financ¢ni feditelka. Je tedy
vidét, ze minimaln¢ 2 jedinci musi byt na pohovoru pfitomni, aby mohli své nazory
na uchazece porovnat a rozhodnuti nebylo jednostranné. Obsah pohovori je v organizacich
podobny. Personalistka ze zvolené organizace vsak sdélila, Ze celkovy postup nemaji pevné
stanoveny a s kazdym uchazecem ho fesi individualné. Neni to vSak zakotvené v dokumentu.
Sesterska organizace v poskytnutych dokumentech rovnéz nic neuvadi, ale postup maji dle
personalistky presné stanoven. Je urceno, kdo co fika, jak na sebe otazky navazuji a hlavné
maji stanoveno, ze si nesmi skakat do feci. Nezapomene se tak na témata, ktera je potieba
probrat. Obé personalistky se také shoduji, ze vysledek vybérového fizeni je predan
uchazecim vzdy telefonicky, ale zptisob oznameni neni v dokumentech uveden. Ve zvolené
organizaci se snazi rozhodnuti predat do tydne aZ dvou, ale opét to neni nikde v pisemné
podob¢. Naopak sesterska organizace v dokumentech definuje lhiutu jednoho tydne,
coz personalistka potvrdila béhem rozhovoru. Z téchto informaci vyplyva, Ze se obé
organizace snazi vysledky sdélit v kratké dobé. Cim méné uchazedi ekaji, tim je vétsi
pravdépodobnost, Ze neztrati zajem. Proto je samozicjmé nejvhodnéjsi jedince kontaktovat

do druhého dne, maximalné do tydne.

Oblast adaptace, jak jiz z dokumentu vychazi, ma 1épe propracovanou sesterska
organizace. Ta ma stanoveny adaptacni plan, ktery, jak sd€luje i personalistka, neni rozepsan
konkrétné do jednotlivych dna ¢i hodin. Podle ni je v§ak dostacujici, protoze obsahuje hlavni
body, kterymi musi novy zaméstnanec projit. Zaroven zduraziuje hodnotici tabulku pomoci
které pfimy nadfizeny hodnoti vyvoj nového zaméstnance. Personalistka zvolené organizace
potvrzuje, ze zadny adaptacni plan pripraven v dokumentové podobé nemaji. Jiz dlouha 1éta
ale vyuzivaji zab&hly proces, ktery uplatriuji porad a na vSechny. Ten obsahuje par vstupnich
Skoleni a pfedstaveni organizaéni struktury. Nasledn¢ se zaméstnanec zaucuje v provozu.
Soucasti adaptace u sesterské organizace je po celou dobu i mentor, jak sdéluje personalistka,
a potvrzuje tim i1 informace z adaptac¢niho planu. Ve zvolené organizaci je soucasti zaskoleni
vétSinou kolega, ktery s novym zaméstnancem nékolik tydnu spolupracuje. Tento bod je
uveden i v dokumentu. Nejedna se piimo o definovani konkrétniho ucastnika adapta¢niho
procesu, ale ztéchto informaci je patmé, Ze novy zaméstnanec neni od prvniho dne
na vSechno sam. O adaptacnim procesu si ob¢ personalistky mysli, Zze je dostatecny.

Personalistka ze sesterské organizace pfipousti, Ze neni zpracovan dokonale a do vétSich
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detailt, ale uvadi, ze ho zaméstnanci chvali. Naopak ve zvolené organizaci personalistka
sdéluje, ze si nektefi ze zaméstnancii na nastup stéZovali. Presto si mysli, Ze adaptace
funguje. Moznou piic¢inu Ize hledat v jeji nedostateéné orientaci v oboru, nebo v tom,

ze vykonava dvé pozice, a tak nema cas proces kontrolovat ¢i ho upravovat.

5.3 Srovnani vysledku dotaznikovych Setieni ve vazbé k ostatnim

ziskanym vysledkum

Z dotaznikovych Setfeni bylo zjisténo, ze struktura zaméstnancii dle pohlavi je
podobna. Skoro polovina v obou organizacich jsou muzi a polovina Zeny. Z toho je patmné,
ze jsou dodrzovany urcité zasady vybéru novych pracovniki. Napfiklad zakaz diskriminace
ur&itého pohlavi, jak uvadi SikyE (2012). Také vkové v obou organizacich spada kolem
70 % zaméstnanci do kategoric 30 — 49 let. Minimalni dosazené vzd€lani je v obou
sttedoskolské s maturitou. Pres 50 % pak v kazdé tvofi zaméstnanci s vysokoskolskym
titulem. To potvrzuje urcité¢ naroky na obsazované pozice a jejich dodrzovani. U sesterské
organizace pracuje vEétsi procento pracovniku delsi dobu, ale v obou organizacich jich je
nejvice v kategorii 2 — 5 let. Mladsi kolektiv miZe byt vyhodou, ale vzhledem ke kratsi dobé

zamgstnanosti 1ze uvazovat o moznych nedostatcich.

Z oblasti vyhledavani bylo zaméstnanci v obou organizacich potvrzeno, Ze se
o pracovni pozici dozvédéli prevazné od personalni agentury. Ve zvolené organizaci vice
jak 25 % bylo informovano nékym, kdo tam jiz pracuje. Tim se potvrzuje, ze je t€émto
navrhiim organizace oteviena. I sesterska organizace takto piijala nékolik pracovniku. Jedna
se¢ vSak o mnohem mensi procento. To potvrzuje sdéleni personalistky, Ze u nich timto
zpusobem nejsou navrhovani uchazeci Casto. Protoze Kocianova (2010) uvadi i1 dalsi
metody, kterymi je mozno ziskat nového pracovnika, byly soucasti poloZen¢ otazky i jiné
moznosti. Z nich vyplynulo, Ze obé organizace vyuzivaji také inzeratu na pracovnich
portalech, zvefejiovanych personalni agenturou, a v sesterské organizaci navic jesté tiSténou
inzerci. Z odpovédi je patrné, Ze agentura pracujici pro sesterskou organizaci vénuje
vyhledavani vétsi pozornost. Informace, obsazené v inzeratech, byly pfevaznou vétSinou
zamgéstnanct v obou organizacich vnimany za dostate¢né. Jako nedostatecné je ve zvolené
organizaci uvedla pouze 4 % dotazovanych. Nejcastéjsim divodem, pro¢ uchazeci o pozici
projevili zajem, byla zajimavost pracovni pozice a stabilita zaméstnavatele. Z toho lze
usoudit, ze ob¢ organizace predaly agentufe dostatecné informace. V dalSi otazce

zamgstnanci obou organizaci potvrdili, Ze jsou vyzadovany uréité pozadavky, které je
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potfeba spliiovat, a kterym personalni agentura vénuje pozornost. Vzhledem k tomu,
z¢ zvolena organizace nema tyto pozadavky definované v pisemné podobé, muze je
tak snadnéji zapominat aktualizovat i u agentury. Pozadavky pak mohou byt vyzadovany
nad ramec nov¢ urcenych, nebo se naopak nezjistuji. Uchazec je poté vyrazen v dalsim kole
defacto zbyte¢né. Dokumenty, které musi uchazeci na zacatku vybérového fizeni predavat,
nejsou zvolenou organizaci presné definovany. Jak ale ukazaly odpovédi, kromé jednoho,
vSichni zaslali Zivotopis. Dokumenty o vzdélani byly vyzadovany jen u 8 pracovniki
ato i presto, ze personalistka sdé€lila, Ze vysokoskolsky titul ma byt vyZzadovan u vétSiho
poctu pracovnich pozic. Z toho vyplyva, Ze personalni agentura povazuje u vétsSiny uchazecu
informace z Zivotopisu za dostatecné. Naopak u sesterské organizace byl Zivotopis vyzadan
u vsech. To je spravné, protoze pozadavek je uveden jak v dokumentaci, tak se
o ném personalistka zminovala. Také dokumenty o vzdélani byly vyzadovany u velkého
poctu pracovniku. Dle toho si zdejsi agentura poskytnuté informace vice provéfuje. Koubek
(2012) zaroven uvadi, ze vybér nového zaméstnance muze znaéné ovlivnit to, jaké
dokumenty bude organizace vyzadovat. Proto je dobré definovat takové, které budou
spolehlivé, relevantni a budou informace potvrzovat. Dale bylo zjiSténo, ze¢ inzerat
s nabizenou pozici upoutal ve zvolené organizaci pouhou polovinu zaméstnancu. Naopak
v sesterské organizaci témér vSechny. Z téchto vysledku je rovnéz patmné, Zze agentura

sesterské organizace vénuje inzeratim vice casu.

Prvni ¢ast faze vybéru zacina u obou organizaci v personalni agenture. S celkovym
jednanim obou agentur byla spokojena vétSina zaméstnancu. Pouze v sesterské spolec¢nosti
2 % jedincu vyjadrila nespokojenost. Informace o dal§im postupu obdrzela rovnéz v obou
organizacich vétSina nejpozdéji do jednoho tydne. Pies 80 % bylo kontaktovano telefonicky.
Ve zvolené organizaci navic vyuzila agentura u 12 % osobni kontakt, naopak u sesterské byl
v piipad¢ 16 % zvolen elektronicky. Povinnou formu ale agentury stanovenou nemaji.
Rozdily byly dale shledany v uskutectiovani pohovorti v agenturach. Ob¢ personalistky
v rozhovoru uvedly, Ze pohovor od agentury vyzaduji vzdy. Pisemn¢ to ale v dokumentech
stanovené neni. Z odpovédi zaméstnancu je vSak patrné, ze se vSemi uskutecnén nebyl
ancktefi by to mohli povazovat za nerovnocenné jednani. Lze predpokladat, ze smluvné
definované podminky pohovorii pfinesou zlepseni. Pro ovéfeni znalosti ¢i dovednosti
organizacich n¢kolik zaméstnancu potvrdilo. Z toho vyplyva, Ze danou podminku se

minimalné u nékterych pozic snazila dodrzet.
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Pot¢, co agentura pfeda organizacim vybrany soubor uchazecu, pokracuje druha cast
vybéru pfimo v jednotlivych spolecnostech. Zptusob pozvani na osobni pohovor neni
ani v jedné organizaci pisemn¢ definovan. Ob¢ personalistky vSak sd¢€lily, ze ho uskuteciuji
telefonicky. To ale odpovédi zaméstnancii v obou spolecnostech vyvratily. Ve zvolené
organizaci bylo sice 84 % kontaktovano telefonicky, ale zbylych 16 % uvedlo formy jing.
Vyuzity byl jak osobni kontakt, tak i elektronicky. V sesterské byla také prevazna vétsina
kontaktovana telefonicky, avSak 14 % elektronicky. Lze doporucit, aby ob¢ organizace
stanovené¢ formy vyuzivaly vaci vSem uchazeCim nastejno. V dokumentech je uréeny
minimalné¢ jeden pohovor suchazeéem. Tento pozadavek byl ze ziskanych odpovédi
potvrzen. Pfiblizné€ polovina se v obou spolec¢nostech jednoho zucastnila. Ostatni dvou
avice, ale ve zvolené organizaci je procento vice jak dvou pohovori mnohem vySsi.
V prubéhu pohovoru se dle zaméstnanci ob¢é organizace vyjadifovaly srozumitelng.
Ve vétsin€ pripadi nepokladaly ani diskriminacni otazky. Ve zvolené organizaci si pouze
4 % nebyla jista a 4 % odpovédéla spise ne. V sesterské zvolilo odpoveéd spise ne véEtsi
procento dotazovanych stejné jako odpovéd’ nevim. Zde vsak jeden zaméstnanec pfimo
uvedl, Ze mu takova otazka polozena byla. V tomto ohledu tedy Iépe funguje zvolena
organizace. V pripad€, Zze se béhem pohovoru na néco dotazali samotni uchazeci, obdrzeli
ve zvolené organizaci odpovéd’ vSichni. U sesterské 2 % uvedla, Zze jim odpovézeno nebylo.
Pritomnost potencialniho nadfizenc¢ho, ktera neni striktné vyzadovana, byla castéjsi
v sesterské organizaci. Naopak podrobngjsi predstaveni naplné prace a ukazka pracovisté
byla kladné&ji hodnocena ve zvolené organizaci. Zde ano nebo spiSe ano zvolili vSichni.
V sesterské organizaci dokonce 16 % odpovédélo ne i spise ne. Je ale pravda, Ze o tomto
kroku se personalistka dané organizace viibec nezmifiovala. Naopak personalistka zvolené
organizace ho slovné potvrdila. Vysledek vybérového fizeni poskytuje zvolena organizace
dle odpovédi nejdéle do dvou tydni, coz potvrdilo informace personalistky. U sesterské
organizace odpovédélo 16 %, ze jsou informovani do dvou tydnu a 6 % dokonce po delsi
dobé. Personalistka vsak tvrdila to, co je rovnéz definovano v dokumentech. Vysledek ma
byt sdélen do jednoho tydne. Z odpovédi je ale patmé, Zze nastaveny limit u vSech
zaméstnanct nedodrzeli. Naopak zvolena organizace celkove své podminky dodrzuje a limit
nepiekracuje. Presto lze doporucit, aby odpovidala rychleji. Co ale nedodrzuje dle
zamgéstnancu ani jedna organizace, je zpusob oznameni vysledki. Ob¢ personalistky uvedly
telefonickou formu. Ve zvolené organizaci je nejvyuzivanéjsi, presto né¢kolik uchazecu

kontaktovala i ostatnimi zpusoby. Také sesterska organizace vyuzila kromé telefonické
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i formu elektronickou a osobni. Z celkového pohledu je proces vybéru ve zvolené organizaci
provadén lépe, avSak nckteré kroky ma sesterska organizace propracovangj§i. Ob¢

ale nedodrzuji n¢které postupy tak, jak maji stanoveno.

Nejvyraznéjsi rozdil byl shledan v oblasti adaptace. V sesterské organizaci byla
vétSina odpovedi pozitivni, a tedy v souladu s informacemi jejich personalni pracovnice.
Naopak ve zvolené organizaci pracovnice uvedla, Ze zadny adaptacni plan nemaji. Mysli si
ale, ze proces adaptace probiha v poradku a dostatecné. Odpovédi zaméstnancii jeji nazor
nepotvrdily a vétSina otazek obsahovala i vySS§i procento negativnich odpovédi. Otazka
naprvni pracovni den vyvolava u2l % zaméstnancii zvolené¢ organizace negativni
vzpominky. Néktefi dokonce neabsolvovali ani vstupni Skoleni v prvni dnu. Z téch,
co ho absolvovali, ho témér 25 % povaZzuje za nedostateéné. Ziejmée proto by necelych 75 %
privitalo takzvané Uvitaci manualy. ProtoZe neni zaveden adaptacni plan, nelze se divit,
Ze vétSina neobdrzela ani harmonogram adaptace. Dokumenty organizace déle uvadéji
pridéleni kolegy k zaucovani, coz personalistka rovn¢z zminila. Nékterym zaméstnancum
ale pfidélen vubec nebyl. Zaroven necelych 50 % nebylo spokojeno s pfipravenym
pracovistém a vice jak 50 % celou adaptaci povazuje za nedostateCnou. Také zavérecny
pohovor nebyl s téméf stejnym podtem pracovnikii uskutenén. Jak ale uvadi Sikyt (2016),
jedna se o nemén¢ duleZitou cast, ktera nejen Ze sumarizuje dosavadni prub¢h, ale pomaha
odhalit pripadné nedostatky. Sestaveni a dodrzovani adaptacniho planu je i dle odpovéedi
zaméstnancu ze sesterské spolecnosti ucinné. Vzpominky na prvni den maji pozitivni,
vstupni Skoleni absolvovali témér vSichni a hodnoti ho jako dostateéné. Malé¢ procento
zamgstnancu ale uvedlo, Ze neobdrzelo harmonogram adaptace a nemélo pridélenc¢ho
zadného pracovnika. To nekoresponduje s tvrzenim personalni pracovnice a s poskytnutou
dokumentaci. Jedna se vSak pouze o 1 ¢i 2 pracovniky. Pripravenost pracovist¢ vyhovovala
96 %, stejn¢ jako cely proces adaptace. Stejné procento rovnéz absolvovalo zavéreény
pohovor. Z odpovédi je patmé, Ze u nékterych zaméstnancii nebyl presné definovany postup
dodrzen. Pfesto proces adaptace hodnoti velice pozitivné. Nespokojenost pracovnikii
ve zvolené organizaci potvrdila i oteviena otazka, do které mohli dopsat pfipadné nazory
a pfipominky. V sesterské organizaci nevyuzil tuto moznost ani jeden pracovnik. Ve zvolené

naopak 5 a krom¢ jedné vSechny obsahovaly potiebu vylepseni adaptace.

117



5.4 Navrhované zmény a doporuceni

Diky porovnani ziskanych  dokumenti, polostrukturovanych  rozhovoru
a dotaznikovych Setfeni, je v této kapitole navrzeno n¢kolik zmén a doporuceni. V prvni
casti jsou navrzena obecnéj$i doporuceni, na zakladé¢ kterych lze predpokladat
zlepSeni procesu vyhledavani a vybéru. V druhé casti je vytvoren konkrétni navrh

adaptacniho planu, ktery pfinese zlepSeni adaptacniho procesu.
Navrhovana doporuceni jsou:
Vytvaret poutavéjsi inzeraty

Soudasna situace na trhu prace je pro organizace $patna. Dle dat Ceského statistického
uradu (2022) je obecna mira nezaméstnanosti velice nizka, a tak je na trhu nedostatek
uchazeci. Proto je potieba, aby inzerat s hledanou pozici uchazeée na prvni pohled upoutal
a on tak o misto projevil zajem. Pro organizace je nabizena pozice v podstat¢ produktem
a inzerat reklamou. Jak z dotaznikového Setfeni vyplynulo, témér 50 % zaméstnancu zvolené
organizace inzerat za poutavy ¢i atraktivni nepovazuje. Lze tak doporucit sjednani schiizky
s personalni agenturou a dohodnout se na upravach. Pokud se organizace zacne rozSifovat
adalSi zaméstnance hledat, da se predpokladat, Ze zména prinese uspéch. ProtoZze jsou
inzeraty vytvafeny pouze v elektronické podobé, je konkrétné navrzeno zafazeni video
upoutavky s délkou maximalné 30 vtefin, aby nepuisobila zdlouhavé a nudné. Scény by byly
nataceny v prostorach organizace a uchaze¢ by tak mél predstavu o konkrétnim pracovnim
prostiedi. To doporucuje i Welcome to the Jungle (2020). Lze ukazat kratké zabéry na praci

zamgéstnanct, hromadné porady, spolecné obédy ¢i dalsi vykonavané aktivity.
Definovat pozadavky na jednotlivé pozice i v pisemné podobé

Je pravdépodobné, Ze v pfipad¢ planovaného roz§ifeni organizace bude vytvorena
samostatna pozice personalniho pracovnika. Proto je potfeba pozadavky na jednotlivé pozice
definovat pisemné. Jak totiz personalistka sd€lila, jsou nyni stanoveny pouze ustng.
V piipadé, Ze by mél jeji praci personalistky vykonavat jiny pracovnik, mize nékteré
z pozadavka prehlédnout a u nové hledanych pozic je nevyzadovat. Proto je doporuceno
vytvorit textovy dokument, ve kterém bude vypsan seznam vsSech existujicich pozic

s pozadavky, jako to ma organizace sesterska.
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Zkontrolovat nastaveni smlouvy s personalni agenturou

I presto, ze personalistka sd¢€lila, co ma personalni agentura vykonavat pfi predvybéru
uchazect, bylo z dotaznikového Setfeni zjiSténo, Zze po nékterych zaméstnancich nebyly
vyzadovany potfebné dokumenty. Proto je navrhovano sjednat schiizku s personalni

agenturou a proverit, pripadné upravit, podminky stanovené ve smlouvé.
Urychlit sdéleni vysledki vybérového Fizeni

Dle ziskanych odpovédi bylo potvrzeno, Ze organizace podava uchazecliim informace
o vysledku nejpozdéji do dvou tydni. Foot a Hook (2002) ale uvadi, ze je potfeba uchazeci
sdélit vysledek co nejdiive. Magazin LMC (2022) dokonce doporucuje maximalné jeden
tyden. Pokud to organizace ¢asové nezvlada, ma uchazece pozadat o strpeni. Proto je dalSim
navrhovanym doporu¢enim zkratit obdobi sdélovani vysledkii maximalné na jeden pracovni

tyden.

Hlavni navrhovanou zménou je vytvoreni adaptacniho planu. Porovnanim zjisténych
informaci ze zvolené a zahrani¢ni organizace byl totiz nalezen nejvétsi nedostatek v procesu
adaptace. Strategickym planem zvolené organizace je jeji rozsifeni, a proto bude potieba
nejen ziskat nové pracovniky, ale takeé si je udrzet. Jak uz bylo uvedeno vyse, situace na trhu
prace je pro spolecnosti t€¢zka, zaméstnanci je nedostatek, a tak v pripadé nespokojenosti
nevahaji zaméstnani zménit. Proto je vyuzito i nckolika poznatku z adaptacniho planu

sesterské spolec¢nosti, ktera ma vice zaméstnancu, a ve které adaptace dle odpovedi funguje.

Podle Bedmové a kol. (2007) je dulezité, aby nové prichozi uchaze¢ prosel nejenom
adaptaci pracovni, ale také socialni, a proto byl do celého procesu zaclenén takzvany mentor,

které¢ho vyuziva sesterska organizace.

Adaptacni plan je sestaven v textovém dokumentu, ktery je mozno prub&zné
upravovat. Prvni strana obsahuje popis co adaptace je, pro¢ se v organizaci vyuziva, a jaké
jsou jeji cile. Na druhé strané jsou vypsany jednotlivé pozice a jejich napli prace. Cely
dokument obsahuje popis prubéhu adaptace u jednotlivych pozic. Ke kazdé je znazornéna
tabulka, ve které¢ jsou definovany subjekty adaptace a jejich cCinnost, kterou b&éhem
ni vykonavaji. Dale je zobrazena tabulka slouzici k zapisovani hodnoceni postupu nového
zaméstnance. Nakonec je zafazena tabulka konkrétniho planu s jednotlivymi kroky,
Skolenimi a kontrolnimi pohovory. V této praci bude podrobngéji predstaven plan na pozici

Ucetni.
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V tabulce ¢islo 30 je zobrazena prvni tabulka obsahujici subjekty, které jsou soucasti

procesu adaptace na

pozici Ucetni a ¢innosti, kter¢ pii ném vykonavaji. Pozice personalistky

a finan¢ni feditelky je rozdélena na dva subjekty pro pripad budouciho rozdéleni.

Tabulka 30 - Subjekty adaptace a jejich Cinnosti

Subjekt adaptace

Vykondvana ¢innost

Personalistka

Pfivitani v organizaci, pfevzeti a zaevidovani dopliujicich dokumenti, predani
nadfizenému pracovnikovi, zajiSténi Skoleni BOZP, zajiSténi sluzebni cesty
do vyrobniho zavodu, kontrola dodrzovani pravidelnych kontrolnich pohovoru
a zaevidovani kontrolni tabulky do slozky zaméstnance.

Pfimy nadfizeny

Finan¢ni feditelka — Pfivitani na oddéleni, piedstaveni kolegum, pfedani adaptacniho
planu, zajisténi potfebnych Skoleni a pravidelnych kontrolnich pohovoru.

Mentor

Pomoc se socialni adaptaci, nauceni potiebnych procesi a zauceni do systému.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Tabulka 31 zobrazuje hodnotici tabulku, kterou pfi kontrolnich pohovorech nadfizeny

pracovnik vypliuje.

Tabulka 31 - Kontrolni tabulka prubéhu adaptace

Kontrolni tabulka pro hodnoceni priubéhu adaptace

Jméno zaméstnance:

Pfijmeni zaméstnance:

Jméno a ptijmeni nadtizeného pracovnika:

Pohovor Cislo: Datum uskutecnéni pohovoru:
Hodnocena oblast Vyborny | Chvalitebny | Dobry | Dostatecny | Nedostatecny
Pracovni

Absolvovani pozadovanych skoleni

Ziskané védomosti ze Skoleni

Pracovni schopnosti

Znalost pocitacovych systému

Samostatnost

Spolehlivost

Socialni

Znalost organizace

Znalost kolektivu

Tymova spoluprace

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Nasledujici tabulka 32 obsahuje celkovy plan adaptace na pozici Uéetni s Gasovym

harmonogramem.

Tabulka 32 - PLin adaptace na pozici Udetni

Plan adaptace na pozici Uetni

Osobni udaje

Jméno:

Pfijmeni:

Dosazené vzd¢lani:

Specidlni kursy a certifikaty:

Pocet let odborné praxe:

Udaje o priibéhu adaptace

Predpokladand délka:

3 mésice

Pocet kontrolnich pohovort:

3

Jméno ptimého nadtizeného:

Jméno pridéleného mentora:

Obdobi Subjekt Proces
1. mésic

1. den personalista | Uvitani, seznameni s pracovnim fadem, pfeddni nadfizenému
1. den nadiizeny | Pfivitani na odd¢leni, pfedstaveni koleg a mentora
1. den nadfizeny | Pfeddni adaptacniho planu
1. den nadiizeny | Uvitaci Skoleni
2. den mentor Ptedstaveni prostiedi organizace a pracovniho kolektivu
3. den mentor Ptedstaveni pracovniho mista, potfebné techniky a dalSiho vybaveni
4. den mentor Ukazka prace v béZzném dni
5. den personalista | Skoleni BOZP

2. tyden nadiizeny | Pfedstaveni celé spoleCnosti, produktu a jejich znaceni

3. tyden nadfizeny Externi skoleni — dan¢, cestovni nahrady, nalezitosti dokumentt

4. tyden mentor Zaskoleni na prici s tcetnim programem

konec 1. m. nadfizeny 1. kontrolni pohovor

Svym podpisem zaméstnanec stvrzuje, Ze absolvoval v§echny vyse uvedené kroky: |

2. mésic
5. tyden mentor Zaskoleni na praci s programem pro uctovani faktur
6. tyden mentor Zaskoleni na praci s programem pro uchovavani dokumenti
7. tyden mentor Zaskoleni na praci s programem pro evidenci zakazniku
8. tyden mentor Tvorba a evidence vyuzivanych ucetnich dokladu
konec 2. m. nadfizeny 2. kontrolni pohovor

Svym podpisem zaméstnanec stvrzuje, Ze absolvoval v§echny vyse uvedené kroky: |

3. mésic
9. tyden mentor Zahajeni uctovani pod dozorem mentora
10. tyden nadfizeny | Absolvovani Skoleni povinnych pro celou divizi (manipulace s daty ...)
10. tyden personalista | Dvoudenni nav$t€va centrdly a vyrobniho zavodu
11. tyden mentor PokraCovani v pracovni ¢innosti pod kontrolou mentora
12. tyden mentor Zahajeni samostatného u¢tovani s ptipadnou pomoci mentora
konec 3. m. nadfizeny 3. zav€recny kontrolni pohovor

Svym podpisem zaméstnanec stvrzuje, Ze absolvoval v§echny vyse uvedené kroky: |

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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6 Zaivér

Situace na trhu prace je v soucasné dob¢ pro organizace velice Spatna. Zaméstnancii je
nedostatek, a tak je potfeba vyvinou vétSiho usili, aby je spolecnosti ziskaly a také si
je nasledné udrzely. Nezalezi pouze na tom, jak bude zaméstnanec penézné odménén,
ale také na tom, jak se k nému organizace chova, jakym zptsobem s nim komunikuje, jak se
zacCleni do kolektivu, a jak bude na vykonavanou praci zaskolen. Proto je dilezité, aby mimo
jiné organizace vénovala velkou pozornost procesum vyhledavani, vybéru a adaptace.
Spatné provedena adaptace nejenom pracovni, ale také ta socialni, muZe zpusobit
nespokojenost pracovnika, ale dokonce jeho odchod z organizace. Tomu je dobré

predchazet, protoze vyhledat nového zaméstnance zabere dalsi Cas, usili a zpusobi vyssi
naklady.

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo zhodnotit a charakterizovat tyto procesy
ve zvolené organizaci Trelleborg Sealing Solutions Czech s.r.o., porovnat je s vykonavanim
stejnych procesu v zahranicni sesterské organizaci, a také se zjisténymi poznatky z odbomé
literatury. Protoze strategickym planem zvolené¢ organizace je jeji rozSifeni, byla pro
porovnani zvolena sesterska organizace s vétSim poctem zaméstnanci. Na zakladé vsech
zjisténych informaci doslo k navrzeni moznych opatfeni a doporuceni, ktera stavajici situaci
zlepsi.

Pro ziskani potfebnych znalosti byla v teoretické ¢asti prace prostudovana odborna
literatura Ceskych i zahranic¢nich autorii. Byla vysvétlena koncepcee fizeni lidskych zdroj,
popsan personalni Gtvar a vysvétleny jednotlivé ¢innosti personalisti. Dalsi ¢ast se vénovala
procesu vyhledavani. Zde byla vysvétlena duilezitost spravného vymezeni pracovni pozice,
pozadavki na zaméstnance a dokumenti, které musi v pfipadé zajmu poskytnout jako
napriklad Zivotopis. Béhem procesu vybéru je dulezité dodrzovat nékolik zasad. Jednou
abezdétnym zenam. Dale byly popsany metody vybéru, mezi které¢ patfi naptiklad
rozhovory a testy schopnosti. Je dobré, aby jednotlivé kroky na sebe navazovaly, a cely
proces byl zakoncen vybérem a oznamenim vysledku. To se doporucuje sdélit v co nejkratsi
dobé, aby uchaze¢ neztratil zajem. Po vybéru prichazi proces adaptace, ktery byl popsan
dale. Byly definovany jednotlivé faze a vyuzivané nastroje. Ty si kazda organizace stanovuje

podle vlastnich potfeb. VyuZzivat lze uvitaci manual, uvodni seminaf ¢i mentoring. Nakonec
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bylo popsano, pro¢ je dulezité provadét i zavéreCné posouzeni adaptace u kazdého

zamgstnance.

Prakticka ¢ast prace se vénovala splnéni hlavniho bodu ze stanoveného cile. Nejprve
byla predstavena cela spolecnost a divize, pod kterou zvolena organizace spada. Poté byla
charakterizovana zvolena organizace, jeji organizacni struktura a napli prace jednotlivych
odd¢leni. Nasledn¢ doSlo i ke kratkému predstaveni sesterské organizace. Dalsi cast
obsahuje vyhodnoceni internich dokumentii obou organizaci, polostrukturovanych
rozhovoria  provedenych s personalistkami a dotaznikovych Setfeni zaslanych
zamgéstnancum. Diky tomu mohl byt charakterizovan prubéh procest vyhledavani, vybéru
aadaptace ze vSech pohledu. Ziskané vysledky byly dale porovnany a s jejich pomoci

navrzeny mozné zmény a doporuceni.

Proces vyhledavani a vybéru je v obou organizacich provadén podobng. Z vysledki je
ale patmé, ze nékterym Castem se sesterska organizace vénuje podrobné&ji. Zarover si vice
hlida ¢innosti personalni agentury, kterou vyuziva. VIiv na to muze mit i to, Ze na personalni
Cinnosti je zde vytvofena samostatnd pozice. To ve zvolené organizaci neni. Z oblasti
vyhledavani byl shledan nejvétsi problém v neatraktivnosti inzerati, ktery je pro zaujeti
nového zaméstnance dilezity. Proto bylo navrzeno sjednani schiizky s personalni agenturou
a vylepSeni inzeratu video upoutavkou. Dale bylo doporuc¢eno zkontrolovat nastaveni
smlouvy s personalni agenturou, protoze stanovené pozadavky nebyly u vsech uchazecu
splnény. DalSim doporuéenym krokem bylo sepsani pozadavku na jednotlivé pozice
do dokumentt, pro pripad necekaného odchodu personalisty, ktery by je slovné novému
pracovnikovi nepfedal. Rychlost sdélovani vysledki neni v organizace sice zdlouhava,
ale bylo doporuceno kontaktovat uchazece rychleji, a to nejlépe do jednoho pracovniho
tydne. V oblasti adaptace byly zjistény nejvétSi rozdily a nejveétSi nespokojenost
zaméstnancu. Proto je hlavni navrhovanou zménou tvorba adaptac¢niho planu. Ten byl

navrzen na konkrétnim modelovém pfikladu na pozici Ucetni.

Mnozstvi Casu, ktery organizace vénuji propracovani procestt vyhledavani, vybéru
a adaptace, muze usnadnit jejich celkovou budouci situaci. Muze pomoct usetfit naklady
avytvofit prijemn¢j§i atmosféru mezi zaméstnanci. Proto je potfeba, aby i tomuto

pocatecnimu obdobi vénovali pozornost a nepovazovali ho za mén¢ dualezité.
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Ptiloha 1 - Dotaznikové Setfeni poskytnuté zaméstnancum zvolené organizace

Dobry den,

jmenuji se Leona Hanzlova a jsem studentkou posledniho roéniku magisterského
studia na Ceské zemddélské univerzitd v Praze. Studuji na Provoznd ekonomické fakultd
obor Provoz a ekonomika a v soucasné dob¢ se vénuji zpracovavani své diplomové prace,
ktera se zabyva tématem: Vyhledavani, vybér a adaptace pracovniku ve zvolené organizaci.

Jako organizaci jsem si zvolila Trelleborg Sealing Solutions Czech s.r.o., ve které
pracujete. Proto bych Vas chtéla pozadat o pomoc a o vyplnéni nasledujiciho dotazniku.

Vysledky budou vyuzity pro zpracovani praktické ¢asti a pro navrzeni moznych zmén.
Dotaznik je zcela anonymni a jeho vyplnéni Vam zabere pfiblizn€ 5 minut.

Odeslani odpovédi je mozné do 13.2.2022 a instrukce k vyplnéni naleznete vzdy

Vyhledavani, vybér a adaptace

u kazdé otazky.

Predem velice dékuji za Vas ¢as, ktery budete vypliiovani vénovat.

Oblast vyhledavani

1. Jakou formou jste se dozveédél/a o volné pracovni pozici v organizaci Trelleborg?

Vyberte jednu z moznosti.

O
O
O
O
O

@)

Pracovni portal pro vyhledavani zamé&stnani (jobs.cz, prace.cz)

Facebook

Doporuceni od znamé¢ho, ktery v organizaci pracuje
LinkedIn

Personalni agentury

Tisténa inzerce

2. Co bylo duvodem, pro¢€ jste o pozici projevil/a zajem?
Vyberte jednu nebo vice moznosti, pfipadné dal$i moznost dopliite.

~

Zajimavost pracovni pozice
Finan¢ni ohodnoceni a benefity
Stabilita zamé&stnavatele

Image zaméstnavatele
Vzdalenost od domova

Kultura podniku

Jin¢ (doplite)

3. Byly poskytnuté informace o nabizené pracovni pozici dostate¢né?

Vyberte jednu z moznosti.

@)

O
O
O
O

Ano
Spise ano
Ne

Spise ne
Nevim


http://jobs.cz

4. Byly na danou pozici kladeny nékteré z nasledujicich pozadavku?
Vyberte jednu nebo vice moznosti.
= Praxe
*  Odborné dovednosti
» Schopnosti v chovani — napfiklad vyjednavaci schopnosti
= Zvlastni pozadavky — schopnost a ochota cestovani
»  Zadné
5. Jaké dokumenty po Vas byly na zacatku vybérového fizeni pozadovany?
Vyberte jednu nebo vice moznosti, pfipadné dalsi moznost dopliite.
= Zivotopis
*  Osobni dotaznik
*  Dokumenty o vzdélani a praxi (vysvédceni, diplomy, certifikaty)
= Reference z predchoziho zaméstnani
=  Dokumenty o zdravotnim stavu
»  Vypis z rejstiiku tresta
* Pravodni dopis
»  Jiné (dopliite)

6. Byl pro Vas inzerat, ve kterém byla pozice nabizena, poutavy ¢i atraktivni?
Vyberte jednu z moznosti.
o Ano byl
o Spise byl
o Ne nebyl
o SpiSe nebyl
o Nevim

Oblast vybéru
7. V jakém Casovém rozmezi Vas personalni agentura kontaktovala ohledné dalSiho

postupu?

Vyberte jednu z moznosti.
o Do jednoho tydne
o Do dvou tydnu
o Do tfi tydna
o Po vice jak tfech tydnech
o Nevim

8. Jakym zpusobem Vas personalni agentura kontaktovala?
Vyberte jednu z moznosti.
o Telefonicky
o Pisemné
o Elektronicky
o Osobné

9. Uskuteénila s Vami personalni agentura vybérovy pohovor?
Vyberte jednu z moznosti.
o Ano
o Ne



10. Prosli jste v ramci vybérového fizeni, uskuteénéném personalni agenturou,
nékterym z nasledujicich kroku?
Vyberte jednu nebo vice moznosti.

Testy osobnosti

Testy schopnosti — testy inteligence, paméti, pozornosti

Odbomé testy — ovétujici znalosti potfebné k vykonu prace

Projektivni testy - zjistuji skryté sklony osobnosti. Muze se jednat

o kresleni stromu, odhadovani vyznamu skvm ¢i sestavovani poradi barev.
Simulace uréité pracovni situace

Ni¢im jsem v prubéhu vybérového fizeni neprosel/a

11. Byl/a jste spokojen/a s jednanim personalni agentury?
Vyberte jednu z moznosti.

Ano
Spise ano
Ne

Spise ne
Nevim

12. Jakym zpusobem jste byl/a pozvan/a na osobni pohovor do organizace?
Vyberte jednu z moznosti.

o
)
O
O

Telefonicky
Pisemné
Elektronicky
Osobné

13. Kolika osobnich pohovoru v organizaci jste se zicastnil/a
Vyberte jednu z moznosti.

o

o
o
O

Zadného
Jednoho

Dvou

Vice nez dvou

14. Byly vesker¢ otazky, kladené v prub&hu osobniho pohovoru, srozumitelné?
Vyberte jednu z moznosti.

O
O

o
o

Ano
Spise ano
Ne

Spise ne
Nevim

15. V pfipadé, Ze jste v prubéhu osobniho pohovoru polozil/a néjaky dotaz, byl Vam
zodpovézen?
Vyberte jednu z moznosti.

)

O
(]
o
o

Ano

Spise ano

Ne

Spise ne

Zadny dotaz jsem nepolozil/a



16. Byly v prab&hu osobniho pohovoru kladeny otazky osobniho charakteru?
Tedy nevhodné ¢i diskriminaéni otazky?
Vyberte jednu z moznosti.
o Ano
o Spise ano
o Ne
o SpiSe ne
o Nevim

17. Byl b&hem osobniho pohovoru pfitomen i potencialni nadfizeny pracovnik?
Vyberte jednu z moznosti.
o Ano
o Ne

18. Byla Vam v prub¢hu osobniho pohovoru podrobnéji pfedstavena napli prace,
pfipadné ukazano pracovni prostredi?
Vyberte jednu z moznosti.
o Ano
o Spise ano
o Ne
o SpiSe ne
o Nevim

19. V jakém Gasovém rozmezi jste byl/a informovan/a o vysledku celého vybé&rového
fizeni?
Vyberte jednu z moznosti.
o Do druhého dne
o Do jednoho tydne
o Do dvou tydnu
o Déle jak po dvou tydnech

20. Jakym zpusobem Vam byl vysledek oznamen?
Vyberte jednu z moznosti.
o Telefonicky
o Pisemné
o Elektronicky
o Osobné

Oblast adaptace
21. Jaké mate vzpominky na prvni pracovni den?
Vyberte jednu z moznosti.
o Pozitivni
Spise pozitivni
Negativni
Spise negativni

(@]
(@]
O
o Nevim



22.

23.

24.

25.

26.

217.

Absolvoval/a jste prvni den vstupni Skoleni, na kterém jste se dozvédél/a zakladni
informace o fungovani organizace, rozmisténi jednotlivych oddé¢leni, nadfizenosti
a podfizenosti ¢i o ¢lovEku, na kter¢ho se v pripadé problému lze obratit?
Vyberte jednu z moznosti.

o Ano

o Ne

V pfipadé, Ze jste takové Skoleni absolvoval/a, hodnotil/a byste ho jako dostate¢né
a uspokojivé?
Vyberte jednu z moznosti.
o Ano
o SpiSe ano
o Ne
o SpiSe ne
o Zadné skoleni jsem neabsolvoval/a
Uvital/a byste takzvany Uvitaci manual, ve kterém by byly nejdulezitéjsi informace
shmuty, abyste je mél/a v pfipad¢ potieby kdykoli k dispozici?
Vyberte jednu z moznosti.
o Ano
o SpiSe ano
o Ne
o Spise ne
o Nevim
Obdrzel/a jste harmonogram adaptace?
Vyberte jednu z moznosti.
o Ano
o Ne

Byl Vam pfidélen néjaky pracovnik, ktery se Vam po celou dobu adaptace
vénoval?
Vyberte jednu z moznosti.

o Ano

o Spise ano

o Ne

o Spise ne

o Nevim

M¢l/a jste dostatecné pripravené pracovisté k vykonu prace?
Vyberte jednu z moznosti.

o Ano
o Spise ano
o Ne
o Spise ne
o Nevim



28. Byl, dle Vas, prub¢h adaptace dostacujici?
Vyberte jednu z moznosti.
o Ano
o SpiSe ano
o Ne
o SpiSe ne
o Nevim
29. Uskuteénil s Vami vedouci pracovnik po adaptacni dobé zavérecny pohovor,
ve kterém by doslo k vyhodnoceni doby adaptace?
Vyberte jednu z moznosti.
o Ano
Spise ano
Ne
Spise ne
Nevim

O O O O

30. V pfipad¢, Ze tento pohovor probéhl, bylo to v ramei zkusebni doby?
Vyberte jednu z moznosti.
o Ano
o SpiSe ano
o Ne
o SpiSe ne
o Zadny zavéreény pohovor neprobéhl
31. Mate néjaké napady, navrhy ¢i pripominky k prabéhu vyhledavani, vybéru
a adaptaci v organizaci? Nepovinné.
32. Pro potieby vyhodnoceni uved’te prosim Vase pohlavi.
Vyberte jednu z moznosti.
o Muz
o Zena
33. Do jaké vékove kategorie spadate?
Vyberte jednu z moznosti.

o 15-24
o 25-29
o 30-49
o 50-64
o 65avice

34. Jake je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Vyberte jednu z moznosti.

o Bez vzdélani

Zakladni v¢. neukonceného
Stiedni v¢. vyuéeni (bez maturity)
Uplné stiedni (s maturitou)
Vyssi odborné, konzervatore
Vysokoskolské

O O O O O



35. Jste v roli vedouciho zaméstnance? (na jakémkoli oddéleni)
Vyberte jednu z moznosti.
o Ano
o Ne

36. Jak dlouho v organizaci pracujete?
Vyberte jednu z moznosti.
o Méné¢ nez 2 roky

o 2-5let
o 6-101et
o Vicejak 10 let



Ptiloha 2 - Dotaznikové Setfeni poskytnuté zaméstnancum sesterské organizace

Search, selection and adaptation
Hello,

my name is Leona Hanzlova and I am a student of the last year of master's studies
at the Czech University of Life Sciences in Prague. I study Economics and Management and
right now I am working on my Dissertation which deals with the topic: Recruitment
of employees and adaptation in selected company.

First part is about our organization - Trelleborg Sealing Solutions Czech s.r.o,
and in the second part I have to compare processes of search, selection and adaptation with
other company in different country and I chose your company. Therefore, I would like to ask
you for help and to fill in the questionnaire.

The results will be used to process the practical part and to suggest possible changes
for TSS Czech.

The questionnaire is completely anonymous and will take you approximately
5 minutes to complete. It is possible to send an answer until 2.3.2022 and instructions
for filling it out you will find in every question.

Thank you very much for your time.

Searching section
1. Where did you find the information about your job position?
Select one of the options.
o Job searching portals
Facebook
Recommendation from a friend who works in the organization
LinkedIn
Recruitment agency
Advertisement in some printed publication

O O O O O

2. What was the reason why you were interested in the job position?
Select one or more options or add another option.
* Interesting job position
* Financial evaluation and benefits
* Employer stability
*  Employer image
= Distance from home
= Company culture
»  Other (fill in)

3. Was the provided information about job position clear?
Select one of the options.
o Yes
o Rather yes



)

No

o Rather no
o Idon’t know

4. Were any of the following requirements needed for your job position?
Select one or more options.

Experience

Professional skills

Behavioral skills - such as negotiation skills

Special requirements - ability and willingness to travel
Nothing

5. What documents were requested from you at the beginning of the selection
process?
Select one or more options or add another option.

CV (curriculum vitae)

Personal questionnaire

Documents of your education and experience (diplomas, certificates)
References from previous employer

Documents about your health

Criminal record

Cover letter

Other (fill in)

6. Was the advertisement in which the job position was offered attractive to you?
Select one of the options.

@)

O
O
O
O

Yes

Rather yes
No

Rather no

I don’t know

Selection section

7. In what time did the recruitment agency contact you about the next steps?
Select one of the options.

@)

O
O
o]
o

Within one week

Within two weeks

Within three weeks

After more than three weeks
I don’t know

8. How did the recruitment agency contact you?
Select one of the options.

@)

O
]
)

Phone call
Written letter
E-mail
Personally



10.

11

12.

Did the recruitment agency invite you for personal interview?
Select one of the options.

o Yes

o No

Did you go through any of the written steps in the selection process organized
by the recruitment agency?
Select one or more options.
* Personality tests
» Ability tests - tests of intelligence, memory, consideration
= Technical tests - verifying the knowledge needed for your job position
* Projective tests - find out hidden personality inclinations. It can be about
drawing trees, estimating the meaning of spots or compiling the order
of colors.
»  Simulation of some work situation
» Idid not go through anything during the selection process

. Were you satisfied with the action of the recruitment agency?

Select one of the options.
o Yes
o Rather yes
o No
o Rather no
o Idon't know

How were you invited to interview with the Trelleborg organization?
Select one of the options.

o Phone call

o Written letter

o E-mail

o Personally

. How many interviews in the organization did you attend?

Select one of the options.
o None
o One
o Two
o More than two

14. Were all the questions, asked during the interview, clear for you?

Select one of the options.
o Yes

Rather yes

No

Rather no

(@]
(@]
O
o Idon't know



15. If you asked a question during the interview, was it answered?
Select one of the options.
o Yes
o Rather yes
o No
o Rather no
o Ididn’t ask any question
16. Did the organization ask you any personal question during the interview?
Unsuitable or discriminatory question?
Select one of the options.
o Yes
o Rather yes
o No
o Ratherno
o Idon't know

17. Was a potential supervisor present during the interview?
Select one of the options.
o Yes
o No

18. Were more details about workload presented to you or was the office shown to you
during the interview??
Select one of the options.
o Yes
o Rather yes
o No
o Ratherno
o Idon’t know
19. In what time did the Trelleborg organization informed you about final result?
Select one of the options.
o To next day
o Within one week
o Within two weeks
o More than after two weeks

20. How did you get to known about final result?
Select one of the options.
o Phone call
o Written letter
o E-mail
o Personally



Adaptation section

2].

22.

24.

25.

26.

What are your memories of the first day at work?
Select one of the options.
o Positive
o Rather positive
o Negative
o Rather negative
o Idon’t know

Did you complete initial training during your first day where you got information
about processes in the organization, location of the departments, supervisors
or person who would help you with everything?
Select one of the options.
o Yes
o No

. If you completed some training like this, was it satisfactory?

Select one of the options.
o Yes
o Rather yes
o No
o Rather no
I did not complete any training

Would you welcome something like Welcome manual with most important
and basic information about company so that you have it available whenever
you need it?
Select one of the options.
o Yes
o Rather yes
o No
o Rather no
o Idon’t know
Did you receive an adaptation schedule?
Select one of the options.
o Yes
o No

Did you get any colleague, who was helping you during the whole adaptation
program?
Select one of the options.
o Yes
Rather yes
No
Rather no

(@)
(@)
(@)
o Idon't know



27. Do you think that your working place was prepared suitably?
Select one of the options.
o Yes
o Rather yes
o No
o Rather no
o Idon’t know
28. Do you think that adaptation process in your company is good?
Select one of the options.
o Yes
o Rather yes
o No
o Rather no
o Idon’t know

29. Did the manager have a final interview with you after the adaptation process,
in which the adaptation time was evaluated?
Select one of the options.
o Yes
o Rather yes
o No
o Rather no
o]

I don’t know

30. If this interview was realized, was it during probation period (3 months)?
o Yes
o Rather yes
o No
o Rather no
o No final interview was realized

31. Do you have any ideas or proposals about processes of searching, selection and
adaptation in your organization? Optional.

32. Please indicate your gender for evaluation.
Select one of the options.
o Male

o Female

33. What age category are you part of?
Select one of the options.

o 15-24
o 25-29
o 30-49
o 50-64
o 65 and more



34. What is your highest level of education?
Select one of the options.

o

O O O 0O O O

No education

Primary incl. unfinished

Basic high school

Special high school

High school (grammar school, lyceum)
Higher professional education
University

35. Are you in the role of a manager? (on any department)
Select one of the options.

)
O

Yes
No

36. How long have you been working in this company?
Select one of the options.

)

O
]
o

Less than 2 years

2 — 5 years

6 — 10 years

More than 10 years



Pfiloha 3 - Otazky polostrukt. rozhovoru pro personalistku zvolené organizace

W \S] —

hA

o x® =N

10.
1.
12.

14.
15.

16.

Otazky pro polostrukturovany rozhovor s personalistkou TSS Czech s.r.o.

Jak dlouho zajistujete personalni ¢innosti v této organizaci?

Pro¢ pracujete v personalnim oddéleni pouze vy?

Ma organizace stanovené vnitini personalni smémice?

Jakym zpusobem postupujete pfi obsazovani volné pracovni pozice?

V pripad¢, Zze by vam néktery ze stavajicich zaméstnanct doporucil nékoho, kdo by dle
n¢j mohl byt na hledanou pracovni pozici vhodny, jste ochotni takového ¢clovéka zaradit
do vybérového fizeni?

Z jakého duvodu vyuzivate sluzeb personalni agentury?

Kolik vas roéné¢ stoji sluzby této agentury?

Kladete na pracovni pozice specialni pozadavky?

Mate stanovené¢ nckteré metody, vyuzivané k vybéru nového zaméstnance,
které v pribéhu vybérového fizeni musi pouzit personalni agentura, pripadné v dalSich
kolech vy?

Jakym zpusobem kontaktujete vybrané uchazece s pozvanim na osobni pohovor?

Ktefi zaméstnanci se osobniho pohovoru ucastni?

Jakym zpusobem probiha osobni pohovor?

. Vjakém casovém rozmezi a jakym zpusobem sd€lujete uchazecim vysledek

vybérového fizeni?

Ma vase organizace stanoveny adaptacni plan?

Prifazujete ~ kazdému  novému  pracovnikovi  konkrétniho = zaméstnance,
ktery ho procesem adaptace provazi a pomaha mu?

Myslite si, Ze je proces adaptace dostacujici?



Ptiloha 4 - Otazky polostrukt. rozhovoru pro personalistku sesterské organizace
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10.

1.
12.
13.
14.
15.

16.

Otazky pro polostrukturovany rozhovor s personalistkou TSS XXX

How long have you been working as a human resources officer in this organization?
Why do you work in the personnel department alone?

Does the organization have internal personal guidelines?

What do you do when you want to find a new employee?

If any of your current employees recommend someone who might be suitable
for the job you are looking for, are you willing to include this person to the selection
process?

Why do you use the services of a recruitment agency?

How much do the services of this agency cost you per year?

Do you have any special requirements on job positions?

Do you have certain methods used for the selection of a new employee, which must be
used by the recruitment agency during the selection process, or yours company
in the next rounds?

How do you contact the selected candidates with an invitation to a personal interview
in company?

Which employees take part in the personal interview?

How is the personal interview conducted?

In what time and how do you contact your candidates with the information with result?
Does your organization have an adaptation plan?

Do you assign a specific employee to a new employee who helps him in the process
of adaptation?

Do you think that the adaptation process is sufficient?



