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ANOTACE

Tato bakalarska prdace je zamérena na analyzu prijimani zaméstnancit a adaptacniho procesu
ve Spolecnosti XY. Prace je rozdélena na teoretickou cast a praktickou cast. Prvni cast prdce
se zabyva vymezenim pojmit z oblasti Fizeni lidskych zdrojii a uvedenim do problematiky
spojené s procesem prijimani a adaPtace pracovnikii. Ve druhé casti jsou tyto proCesy
analyzované ve vybrané spolecnosti. Cilem bakalarské prdce je navrhnout mozné zmény
soucasného procesu a navrhnout doporuceni pro budouci vyvoj se zamérenim na generaci Y.
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TITLE

Analysis of recruitment and adaptation process in the selected business

ANNOTATION

This thesis is focused on analyzing employee recruitment and adaptation process in company
XY. The thesis is divided into theoretical part and practical part. The first part of the thesis
deals with the definition of the concepts of human resources management and the issues related
to the process of recruitment and adaptation of workers. In the second part of this thesis is this
process analyzed in selected company. The aim of the Bachelor thesis is to propose possible
changes to the current process and to propose recommendations for future development with
a focus on generation Y.
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Uvob

Téma této bakalarské prace, kterym je Analyza piijimani zaméstnancti a adaptacniho procesu
ve vybraném podniku, si autorka prace zvolila predevSim z divodu, Ze ji problematika fizeni

lidskych zdrojl zajima a rada by v budoucnosti v této oblasti pracovala.

V soucasné dobé¢ jsou lidské zdroje jedny z nejcennéjsich a jejich fizeni je klicova schopnost
vedeni spolecnosti. ZabezpecCit dostatek kvantitativni i kvalitativni stranky lidskych zdroju
je mnohdy kli¢ k uspéchu spole¢nosti. Dobie vybrani a vhodné alokovani zamé&stnanci mohou byt

konkuren¢ni vyhodou. Proto je nezbytné o zaméstnance pecovat a vhodné je motivovat.

K dosazeni svych cilti podniky pottebuji zaméstnance s odpovidajicim vzdélanim, kvalifikaci,
znalostmi a motivaci. Jejich vybér a pfijimani je jeden ze zakladnich procesti podniku. Po nastupu
nového zameéstnance nasleduje adaptace. Adaptacni proces pfimo navazuje na proces vybéru

nového zameéstnance.

Cilem prace je provést analyzu pFijimani zaméstnanci a adaptacniho procesu
ve vybraném podniku, vymezit problematické oblasti a navrhnout doporudeni pro

budouci vyvoj se zaméienim na generaci Y.

Nasledujici kapitoly uZ se zaméfuji pfimo na uvedeni do problematiky piijiméani
zaméstnancll a adaptatniho procesu. V prvni ¢asti se autorka snazi seznamit Ctenaie
se zékladnimi pojmy z oblasti lidskych zdrojii, pfijimani pracovnikii a jejich adaptace.
Tato ¢ast je reSersi odbornych knih nékolika autorli, ktefi se touto problematikou zajimaji.
V prvni kapitole se autorka vénuje fizeni lidskych zdroji a jeho vyvoji. V nasledujicich
kapitolach se vénuje vymezeni pojmi pfijimani zaméestnanct a adaptaénimu procesu.

Uvod do praktické &asti je vénovan predstaveni vybraného podniku, popis jeho historie
a organizacni struktury. Dalsi kapitoly se uz v€nuji analyze pfijimani zaméstnanci
a adaptacnimu procesu. Pomoci vyhodnoceni dotaznikového Setfeni autorka navrhne

doporuceni na zménu procest s ohledem na generaci Y.
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1 VYZNAM RIZENI LIDSKYCH ZDROJU V 21. STOLETI

V prvni kapitole autorka prace vymezuje pojmy z oblasti fizeni lidskych zdroji a stru¢né
popisuje vyvoj fizeni lidskych zdrojii. Nasledné jsou popsany charakteristické znaky a cile
fizeni lidskych zdroj v 21. stoleti.

Pojem tizeni lidskych zdroji neni v porovnani s jinymi ekonomickymi teoriemi znamy ptilis
Lidsky faktor v organizaci popisuje, jako kombinaci inteligence, kreativity, zkuSenosti
a schopnosti dal se vzdélavat. ,, Pojeti lidského kapitalu je spojeno se zastiesujicim pojetim
intelektudlniho kapitdlu, ktery je definovan jako zasoby a toky znalosti, které jsou organizaci

k dispozici™ (Armstrong, 2007, s. 51).

V priibéhu poslednich let doslo k vyvoji této terminologie. Casto dochazi k zaméng termint
personalni administrativa (sprava), persondlni fizeni, fizeni lidskych zdrojt, personalni prace
a personalistika. Prvni tfi terminy mzeme nazvat vyvojovymi fazemi a rozdilnou koncepci
persondlni prace. Personalistika a persondlni fizeni jsou zndmy jako nejobecnéj$i oznaceni

pro tuto oblast fizeni (Koubek, 2015, s. 14).

1.1 Vyvojové faze personalni prace

Personalni administrativa (sprava) ma za kol spravu personalni agendy. Pfedstavuje
nejstarsi pojeti personalni prace, kdy se jednalo pouze o podpiirnou roli. Obecné miizeme fict,
ze se jedna o sluzbu pro management, ktera se na chodu organizace aktivné nepodili. Personalni
préace ve form¢ personalni administrativy byla vyuZzivana ptedev§im do 60. let minulého stoleti,

ale preziva az do soucasnosti (Koubek, 2015, s. 14).

Jiz pted druhou svétovou véalkou se zacCalo objevovat Personalni Fizeni. Ukazalo
se, jak dulezitou roli nese v podniku organizovany a motivovany kolektiv (Koubek,
2015, s. 15). Podniky, které dokéazaly zformovat své zaméstnance do relativné autonomnich
celkli, se staly konkurenceschopné. Organizovana lidskd pracovni sila se stala z pohledu
managementu dileZitym faktorem Gspéchu. Personalni fizeni feSilo spiSe operativni problémy.

Rizenim lidskych zdroji definuje Koubek (2015, s.15) nejnové&jsi koncepci personalni
prace, ktera se zacala formovat v pribéhu 50. a 60. let. Rizeni lidi se stava nejdilezit&jsim
ukolem manaZzerii. Nékteré publikace uvadi jako posledni vyvojovou fazi pojem fizeni lidského
(intelektualniho) kapitalu, definované od 90. let minulého stoleti. Lidé jsou chapani jako hlavni

konkurenéni vyhoda a budoucnost organizace (Brodsky, 2010, s. 13)
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Rizeni lidskych zdrojt lze podle Koubka (2015, s.15) odlisit od personalniho fizeni

a charakterizovat v nékolika bodech:

e strategicky pfistup k persondlni praci a vSem persondlnim cinnostem, zaméteni
na dlouhodobou perspektivu a zvazovani dopadii vSech rozhodnuti v oblasti personalni
prace;

e orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovnich sil organizace;

e persondlni prace prestdva byt prace odbornych personalisti a stdva se soucasti

kazdodenni prace vSech vedoucich pracovnik;
e Uzkeé propojeni persondlni prace se strategiemi a plany organizace;

e duraz kladeny na rozvoj lidskych zdrojii jako nastroj flexibilizace organizace a jeji

pfipravenosti na zménu,
e dlraz na tvorbu Zadouci organiza¢ni kultury a zdravych pracovnich vztaht;

e vytvafeni dobré zaméstnavatelské poveésti organizace.

1.2 Cile Fizeni lidskych zdroji v 21. stoleti

Obecnymi ukoly fizeni lidskych zdroju jsou naptiklad zlepSeni kvality pracovniho zivota
a zvyseni spokojenosti pracovniki, zlepseni produktivity pracovnikl a jejich rozvoj nebo také

ptipravenost podniku na zmény (Koubek, 2007, s. 19).

Na fizeni lidskych zdroji se podileji HR zaméstnanci, nékdy oznacovani jako
HR specialisté. Kromé HR zaméstnancii se podle JaniSové a Kfivanka (2013, s. 172) podileji
na fizeni lidskych zdrojt i vedouci pracovnici, kteti maji pfijimat a fidit pracovniky a soucasné

maji odpovédnost za:
e kvalitu zaméstnancu;
e rozmisténi zaméstnancu;
e vykon;
e motivaci.

Cilem fizeni lidskych zdroju je zabezpecit stranky kvantitativni a kvalitativni. Pod pojmem
kvantitativni stranky lidskych zdrojii si miizeme predstavit pocet zaméstnancii nebo jejich
veékovou a profesni strukturu. Kvalitativni stranky mizeme definovat pomoci vykonnosti,

motivace nebo porozuméni a plnéni cilti firmy. Dale z definice Kleibl, Dvoiakova, Subrt (2001,
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s. 5) vyplyva nasledujici: ,, Rizeni lidskych zdrojii coby progresivni formu #izeni je mozno
charakterizovat ve zjednodusené podobé jako organizovani procesu zmén ve strukture a kvalité
lidskych zdrojit organizace v souladu s potrebami, které jsou dany pozadavky ekonomického
a socidalniho okoli firmy i pozadavky pracovnikii. Stanoveni cilii vychdzi z odhadu rozhodujicich
trendut vyvoje a jejich dopadu na cinnost firmy a jeji Sirsi i nejblizsi okoli.

V dusledku spoledenskych a ekonomickych zmén, které v Ceské republice nastaly koncem
20. stoleti doslo k zasadnim zménam v provozu podniki. Ceska ekonomika se vice zapojovala
do mezinarodniho obchodu a velky vliv mélo mezinarodni ekonomického prostredi. Vstup
subjekty trhu. Dtsledkem bylo, zZe podniky kladly vétsi diraz na efektivitu hospodateni s jejich
zdroji a bylo nezbytné se na trhu prosadit a piekonat konkurenci (Kleibl, Dvoiakova, Subrt,
2001, s. 5). Schopnost zformovat lidské zdroje, vést je efektivné a splnit cile podniku se ukazala
jako rozhodujici. Tradi¢ni pfistupy vedeni lidi byly nedostacujici a misto feSeni operativnich
problémi bylo potfeba zaméfit se na podnikovou strategii, lidské zdroje se staly konkurenéni

prednosti organizace.

V 21. stoleti je fizeni lidskych zdrojii chapéano jako strategicky pfistup fizeni lidi, ktefi
pfedstavuji pro podnik pfidanou hodnotu. Promitani podnikovych strategii do personalnich
¢innosti napomaha podniku k rychlejsi adaptaci na zménu, dojde ke zkraceni doby od vytvoteni
planu k jeho realizaci (Ulrich, 2009, s. 46). Podniky si uvédomuji, ze lidé jsou klicovym
faktorem uspéchu. Lidé individudlné i jako soucést kolektivu napomahaji k dosaZeni
strategickych cili. Dobfe fungujici kolektiv miize podniku pomoci piekonat konkurenci

a obh4jit své misto na trhu.

1.3 Vyznam informa¢nich technologii pro Fizeni lidskych zdroji

Moderni Utvary fizeni lidskych zdrojii vyuZivaji celou fadu informacnich systému
pro ziskavani, archivaci, vyhledavani i sdileni informaci nejen o zaméstnancich. Diky novym
technologiim maji zaméstnanci 1 manazefi okamzity pfistup k t€émto informacim a mohou
se rychle rozhodnout. ,,4 to vse bez pouziti zastaralych papirovych procesii. Ke sdileni
informaci dochazi i mezi technickymi systémy, jak modernimi, tak piivodnimi, a to i pres
internet, podnikovy intranet nebo extranet. Nejlépe je, kdyZ jsou cenné informace uloZeny

Ve vhodné strukturovanych databazich* (Alfred J. Walker a kolektiv, 2003, s. 51).

V 80. a 90. letech minulého stoleti se zavadély IT technologie, které byly cestou

k efektivnéj§imu a ekonomiétéjsimu fizeni. Vznikala nova feseni, ktera bylo potieba
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implementovat do organizace (JaniSova, Ktivanek, 2013, s. 174). V dneSnim svété modernich
technologii je na trhu nékolik informacnich systém, které mohou podniky vyuzivat. Jednim
Z nejvice vyuzivanych informacnich systému je systém SAP, pojmenovany podle némecké
firmy, zabyvajici se vyvojem podnikovych informacnich systéma. Pokud se jednd o malé
podniky, mize jim pro ukladani dat a jejich editaci stacit napiiklad Microsoft Excel nebo
Microsoft Access. Vétsi podniky si mohou nechat vytvofit vlastni informacni systém na miru
podle jejich pozadavkl. Naptiklad miize jit o systém pro podporu kanceldiskych ¢innosti
a administrativy, systém pro interni a externi komunikaci, manazerské informacni systémy

nebo systémy pro vrcholové manazery (Veber a kol., 2009, s. 203).

Nové technologie pomahaji i pii vybéru novych uchazeci. Existuje celé fada internetovych
portald, které slouzi pro inzerci pracovnich mist, nebo zde mohou uchazeci vystavit svij
zivotopis, napiiklad webové stranky prace.cz nebo jobs.cz. Zndma profesni socidlni
sit’ je LinkedIn. Jedna se o socialni sit’, kde ma uzivatel osobni profil v podob¢ Zivotopisu.
Personalisté oslovuji potencidlni uchazece prostiednictvim socidlni sité, na zaklad¢é informaci

vyplnénych na jejich profilu.

Autorka bakalaiské prace v této kapitole vymezila jednotlivé vyvojové faze personalni
préce. BliZe se zamé&fila na fizeni lidskych zdrojl, jako na nejnovéjsi koncepci persondlni prace,
ktera se objevila v pribehu 50. let minulého stoleti. V dnesni dob¢ se fizeni lidskych zdroji
neustale vyviji. Podniky, a predevsim jejich vedeni, si uvédomuji vyznamnost lidského faktoru.
V poslednich letech je fizeni lidi ¢asto doprovazeno 1 novymi technologiemi. Nova IT feSeni
mohou vyrazné pomoci napiiklad pii persondlni administrativé, shromaZzd’ovani, ukladéani
a editaci potfebnych dat. UloZené informace lze dale vyuZit i pro personalni pldnovani a dalsi
personalni ¢innosti. Autorka prace povazuje vyuzivani novych technologii a kvalitni informacni
systém za velkou vyhodu podnikti oproti konkurenci. Autorka prace souhlasi s myslenkou
Jaromira Vebera a kol. (2009, s.200): ,,Mit potiebna data, potrebné informace a znalosti
k dispozici véas a na potrebném misté a dokdzat jich ucelné vyuzit, to je jednou z klicovych

podminek uspéchu manazerské prace. “
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2 PROBLEMATIKA PRIJIMANI ZAMESTNANCU

Ve druhé kapitole se autorka zaméfuje na problematiku piijimani zaméstnanci. Nejdiive
cely proces rozde€luje na tfi faze, které poté jednotlivé popise. Pfijimanim novych zaméstnanci
ziskava organizace dostatek pracovnich sil s odpovidajicimi dovednostmi, znalostmi
a potencidlem. Podnik dosdhne zaméstnavanim schopnych lidi konkurencni vyhody. Lidé, kteti

jsou do podniku vybrani by méli byt pfinosem.

Obecnym cilem ziskavani a vybéru pracovnikl podle Armstronga (2007, s.343) je: ,,ziskat
s vynalozenim minimalnich nakladu takove mnozstvi a takovou kvalitu pracovnikii, které jsou

¢

Zddouct pro uspokojent podnikové potreby lidskych zdrojii. *
Autorka prace souhlasi s nazorem Josefa Koubka. ,,Ziskavani pracovnikii je jednou

3

pracovnikit) rozhoduje a tom, kolik pracovnikii a jaké pracovniky bude mit firma k dispozici’

(Koubek, 2007, s. 68).

Autorka rozd¢lila proces ziskdvani a vybér pracovnikd na tfi Casti stejné, jako uvadi
Armstrong (2007, s. 343) v knize Rizeni lidskych zdroji:
e definovani pozadavki;
e prilakani uchazecu;

e vybirani uchazeci.

2.1 Definovani pozadavkii a prilakani uchazeci

Definici pozadavk si I1ze piedstavit jako vytvareni pfehledu a popis pottebnych schopnosti,
vzdélani, praxe a dovednosti, které po uchazecich vyzadujeme, popis pracovniho mista nebo
jeho vytvoreni. Jednd se informace, které jsou potieba k sestaveni inzeratu. Zaroven tvori
kritéria, podle kterych bude uchaze¢ posuzovan pii pohovoru. Soupis téchto informaci

nejcastéji tvoii ptimi nadtizeni spolu s HR specialistou (Armstrong, 2007, s. 343).

Vytvateni (design) pracovniho mista popisuje Koubek (2007, s. 42) jako: ,,Proces
pridélovani, spojovani a strukturovani pracovnich ukolit a odpovédnosti tak, aby je efektivné
mohl vykondvat pracovnik s urcitymi pracovnimi schopnostmi. Je to zaroven proces vytvareni
podminek pro efektivni vykonavani téchto povinnosti, odpovédnosti a zarazovani pracovnich
mist do kontextu ostatnich pracovnich mist ve firmé a do kontextu pracovnich a vyrobnich

o (¢

ukol.
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., Specifikace pozadavkii na pracovnika, znama rovnéz jako specifikace pracovniho mista,
specifikace ziskavani nebo persondalni specifikace, definuje vzdelani, vycvik, kvalifikaci
a zkuSenosti pozadované od drzitele dané role (pracovniho mista). Mohou byt zahrnuty

I odborné schopnosti tak, jak jsou uvedeny v profilu role “ (Armstrong, 2007, s. 344).

Podnik zpravidla nejdfive hledd ve wvnitfnich zdrojich organizace. Vyhodou
je, ze zaméstnanec uz podnik zna a podnik muze uSetfit naklady za zauCovani. Novi
zamé&stnanci mohou do podniku pfinést nové zkuSenosti. Pokud v podniku nejsou k dispozici
vhodni uchazeci ptichazi na fadu inzerce, pracovni veletrhy nebo spoluprace s agenturami,

které fesi Outplacement a dal$i moznosti pro pfilakani uchazeci z externich zdroji (Armstrong,

2007, s. 343).

Pokud se podniku nepodafti pokryt volné pracovni misto z vnitinich zdroji, dojde k osloveni

vnéjsich zdroju pracovnich sil. To jsou dle Koubka (2007, s.73) zejména:

e pracovnici jinych organizaci, ktefi jsou rozhodnuti zménit zaméstnavatele;

e Cerstvi absolventi $kol ¢i jinych instituci pfipravujici mladez na povolani;

e volné pracovni sily na trhu prace (napf. nezaméstnani registrovani jako uchazeci
0 zaméstnani na ufadech prace, v komer¢nich zprosttedkovatelnach ¢i hledajici

zaméstnani samostatng).

Popis role (pracovniho mista) definuje oekavané vysledky a pozadavky na schopnosti.
Nebezpeci, kterému je tfeba se vyvarovat je nadhodnoceni poZadované kvalifikace nebo
schopnosti. Nerealistické poZadavky na pracovniky dostavaji podnik do problémt s pfilakanim
uchazecl. Pozdéji miize dojit k nespokojenost ze strany vybranych kandidata, ktefi zjisti,
ze jejich schopnosti jsou nevyuzité. Podhodnoceni pozadavkil na uchazece mtze byt stejné

nebezpecné, ale dochazi k nému jen ziidka (Armstrong, 2007, s. 345).

Metod ziskavani pracovniklli se dnes vyuzivd mnoho, podnik si musi v prvni fad¢ zvolit
tu spravnou. Vybér spravné metody zavisi na n€kolika faktorech, naptiklad na stanovenych
pozadavcich pracovniho mista, které spolecnost planuje obsadit. DalSim faktorem je mnozstvi
finan¢nich prostiedk, které je organizace schopna do ziskani novych zaméstnanct vlozit a také

kvalita piiprav a analyz s tim souvisejicich (Kleibl, Dvoiakova, Subrt, 2001, s. 27).

Inzerovani je nejcastejsi metodou prildkani uchazecii. Podnik si vybere nejvhodnéjsi média,
kde bude svij inzerdt vystavovat. Stdle se vyuZzivaji inzerdty v tisku, rozhlasu a televizi.

Nejcastéjsi a pro mladou generaci i nejpoutavéjsi jsou inzerdty na internetovych strankach

a socialnich sitich. E-recruitment ¢i pojem online recruitment neboli metoda ziskavani novych

16



pracovnikil za pomoci internetu (Armstrong, 2007, s. 353). Tato metoda Setti naklady a zaroven
je podnik schopen poskytnout dostatek informaci, které lze snadno editovat. Pii vyuziti
socidlnich siti miiZze podnik a uchaze& snadno komunikovat a rychle sdilet informace. Rada
podnikt vyuzivd 1 moznosti vlastnich webovych stranek, kde se uchaze¢ docte veSkeré
informace. Pfi inzerovani jsou ¢asto pouzivany nové technologie, moderni informacni systémy

a socialni sité.

V Ceské republice se ¢asto pouziva internetovy portadl prace.cz nebo jobs.cz. Jedna
se 0 webové stranky, kde mohou jednotlivé podniky snadno a rychle vystavit inzeraty na volné
pozice. Zajemce mize jednoduse reagovat na inzerat zaslanim svého zivotopisu v elektronické
podobé. Nékteti uchazeci o nové zaméstnani mohou na internetovych strankach ptimo vystavit

sviyj zivotopis a ¢ekat na reakce personalistl nebo jinych zastupcti podniki.

Pti ndboru pracovnikii na mista, ktera lze obsadit absolventy je vhodnad spoluprace
s vefejnymi vzdélavacimi institucemi. Tato spoluprace podniku umozni vytipovat si jiz béhem
vyuky a stazi studenty, ktefi splituji pozadavky zvoleného pracovniho mista nebo zvetejnéni
podnikové inzerce prace piimo ve vzdélavaci instituci (Kleibl, Dvofakova, Subrt, 2001, s. 31).
V oborech, kde je nedostatek pracovniki je Casta spoluprace mezi podniky a univerzitami. Tyto
podniky potadaji veletrhy s nabidkami pracovnich stdzi a vzdélavaci akce cCasto piimo

Vv prostorech Skoly za Gi€elem ptildkani studentli a potencidlnich novych zaméstnanct.

2.2 Vybér uchazeci

Ukolem vybéru pracovniki je podle Koubka (2007, s. 166) rozeznat uchazeée o zaméstnant,
kteti budou nejen vyhovovat pozadavklim, ale i pfispéji k vytvafeni piijemného prostiedi
V podniku. Novy pracovnik by mél akceptovat hodnoty spole¢nosti 1 tymu lidi, se kterymi bude
spolupracovat. Dulezitd je 1 flexibilita a rozvojovy potencial pro pifizpusobeni se moznym

zmeénam.

Pro vybér nového pracovnika mezi uchazeci slouzi nejcastéji pohovory, casto doplnéné
0 védomostni nebo praktické testy (Armstrong, 2007, s. 343). Pohovory mohou probihat pfimo
Vv podniku, mohou byt i telefonické nebo ptes videokonference. Pokud je pohovor vicekolovy

a dochézi k vyberu mezi nékolika uchazeci mize byt jeho soucasti i Assessment centrum.
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Pokud se uchazec rozhodne odpoveédéEt na inzerat zasila svou zadost o zaméstnani spole¢né
S zivotopisem a piipadné motivacnim dopisem. DalSi potfebné dokumenty mohou podle

Kleibla, Dvoiakové a Subrta (2001, s. 36) mohou byt:

e osobni dotaznik;

kopie dokladu o ukonéeni studia (diplom, vysvédceni);
e kopie certifikatu o ukonceni dalSiho vzdélavani;

e pracovni posudky;

o reference;

e |ékarské osvéddéeni;

e seznam publikacni ¢innosti.

Na zaklad¢ analyzy Zzivotopist, pfipadné motivacnich dopisit a dalSich dokumentt
doporucuje JaniSova, Kiivanek i Koubek si roztfidit uchazece do nékolika skupin (JaniSova

a Kiivanek 2013, s. 200):

e Uuchazec, ktery ma predpoklady pro danou pozici a pozveme jej na pohovor;

e uchazeg¢, ktery nesplituje vSechny nase pozadavky, mozna jej pozveme pozdéji, pokud
nevybereme z prvni skupiny dostatek vhodnych kandidati pro postup do dalsiho kola
pohovoru;

e nespliuje pozadavky pro danou pozici, odmitneme ho nebo projedndme piesun

do jiného probihajiciho vybérového fizeni, pro které splituje predpoklady.

Pied zac¢4tkem prvniho kola pohovoru je potfeba se pfipravit. Prostudovat podklady, které
jsou k dispozici od uchazec¢t. Vytvoieni otazek, na které se budeme uchazec¢u ptat. Pipravit
strucné predstaveni spolecnosti a pozice, na kterou vybrany uchazec¢ nastoupi. Pohovor by mél
mit stanoveny Casovy harmonogram, ktery kazdému uchaze¢i poskytne €as na prezentaci

a hodnoticim pfestavku a ¢as pro vyhodnoceni (JaniSova a Kfivanek 2013, s. 202).

Assessment centre (AC) neboli hodnotici centrum, je efektivni metoda pro vybér nejlepsiho
kandidata. ,, 4AC neposuzuje znalosti jedince, ale zameéruje se na hodnoceni jeho kompetenci
ve vztahu K pracovnimu mistu. Je to metoda, kterd kombinuje testové metody s riznymi
CVicenimi v modelovych situacich, jez simuluji budouci pracovni podminky (JaniSova,

Kfivanek, 2013, s. 203).

Podle JaniSové a Kfivanka (2013, s. 203) je hlavni vyhodou AC tspora ¢asu. Béhem
jednoho dne je moZzné poznat a porovnat ve stejnych podminkach nékolik zajemct o pracovni

misto. Dochazi k redukci nakladii. Vysoka tspésnost AC minimalizuje riziko neuspéchu a toho,
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ze by se pohovor musel opakovat. Dalsi vyhodou je objektivni posouzeni jednotlivych
kandidati béhem tymovych i individudlnich roli. Pribéh Assessment centra a jednotlivé faze

popisuje nasledujici Tabulka 1.

Tabulka 1: Pribéh Assessment Centre

Piiprava Provedeni Vyhodnoceni a rozhodnuti

- Vybér tymu hodnotiteli. - Privitani - Sumarizace hodnoceni

- Volba popisu ucastnika. jednotlivych hodnotiteld.
a kompetenci. - Vysvétleni - Diskuze o rozdilech

- Volba cviceni a testu. prabéhu AC. V hodnoceni mezi

- Vypracovani zadani. - Instrukce jednotlivymi hodnotiteli.

- Priprava casového pro ucastniky. - Vytvoreni poradi
harmonogramu. - Posouzeni kandidatu.

- Pozvani kandidatu. ucastnikt - Rozhodnuti

- Priprava hodnoticich Vv jednotlivych 0 nejvhodng;jsi
kandidatt. aktivitach AC. kandidatovi.

- Zajisténi prostor. - Navrh dalSich kroku.

- Pfiprava manualu
pro hodnotitele.
- Trénink hodnotiteli.

Zdroj: Upraveno podle: Janisova a Kiivanek 2013, s. 206.

Autorka prace povazuje problematiku pfijimani zaméstnanci za velice aktualni zalezitost,
kterou fe$i mnoho podnikt. V této kapitole autorka prace popsala pfijiméani pracovniki pomoci

n¢kolika definic, poté si proces rozdélila na jednotlivé ¢asti a popsala je.

vvvvv

Soupis pozadavkl a informaci 0 pracovnim misté je tfeba sepsat a prezentovat uchazeim
za pomoci spravného komunikaéniho kanélu. Pro vybér mezi kandidaty slouzi v dneSni dobé
nejCastéji pohovory, popiipadé praktické testy, které jsou rychlou cestou k otestovani

védomosti uchazece o zaméstnani.
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3 MODERNI METODY A HODNOCENI ADAPTACNIHO PROCESU

Autorka bakalatské prace ve treti kapitole vymezi pojmy z oblasti adaptacniho procesu.

Zam¢éti se na moderni metody adaptace novych zaméstnancti a jejich hodnoceni.

., Adaptace je obecné chdapdna jako proces aktivniho prizpiisobovani cloveka zZivotnim
podminkam a jejich zméndam. Clovék neprijima podminky, ve kterych Zije, jen pasivné, ale snazi
se je prizpiisobit svym potrebam, zajmum, hodnotam ci ciliim. Adaptace se proto tyka jiz zcela
konkrétniho socialniho prostredi, ve kterém se clovek pohybuje. V kontextu pracovniho

zarazeni lze tak hovorit o adaptaci na pracovni prostredi ve vécnych i socidlnich souvislostech *

(Novy, Surynek, 2002, s. 147).

Adaptace novych pracovnikll v podniku lze shrnout jako zapracovani, to znamend jejich
uvedeni do organizace a do jejich pracovni funkce. Kazdy proces adaptace je dle Vachala

a Vochozka (2013, s. 304-305) rozdélen a charakterizovan ¢tyimi fazemi:

e piipravnad faze zahrnuje obdobi pifed zménami Zivotnich a pracovnich podminek

(nespokojenost pracovnika na stavajicim pracovisti);

e faze globalni orientace nastupuje pocatkem plisobeni novych podminek (nastup

na nové pracoviste);

e faze uvédomélé orientace, kdy clovék zacind uvédoméle pietvaret sviij vztah
ke zménénym podminkam Zivota a je schopen plné€ vyuzivat svého vnitiniho

potencialu ke zvladnuti zmén,;
e faze vpraveni se do novych podminek, do nového systému.

Je potieba aby se novy zaméstnanec adaptoval na pracovni podminky, které jsou pro néj
V podniku pfipraveny. JaniSova a Kiivanek (2013, s. 210) uvadi ve své knize nc€kolik prvka,
které hraji vyznamnou roli pfi adaptaci. Jednim z nich je kvalitni popis pracovniho mista, diky

kterému ma zaméstnanec jasnou predstavu o jeho naplni prace, pravomocich i zodpovédnosti.

Uvodni manuél nebo informaéni brozura miize poskytnout zakladni informace o podniku,
jeho historii, struktufe a umoZituje rychle dohledat zakladni iidaje a kontakty. Uvodni seminaf,
¢asto v podobé jednodenniho Skoleni. Zde se zaméstnanec dozvi informace o podniku a o jeho
hodnotach, jimiz se vyznacuje firemni kultura. Mentoring program umoznuje spolupraci
novych a stavajicich zkuSenych zaméstnanct a ,,Buddy* neboli pftitel je ¢lovek, ktery pomaha
novému kolegovi se zaclenénim do kolektivu a seznamit se s lidmi i prostiedim podniku.

,»Buddy®, ktery mé& i dostatek odbornych zkuSenosti miize i1 suplovat roli mentora.
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U zaméstnancii s ambicemi dosdhnout velkych vykonii je vhodné zaclenéni do skupiny talentt,
to jim umozni se rychle zaclenit mezi vrstevniky. Ve velkych organizacich byvaji tyto body
zapracovany do adaptacniho planu, se kterym se zaméstnanec seznami pii nastupu (JaniSova

a Ktivanek, 2013, s. 210-212).

Adaptace v pracovnim procesu je vyrovnani se se skute¢nosti, v niz plni své pracovni ukoly,
tento proces probiha podle Vachala a Vochozka (2013, s. 304-305) ve dvou rovinach. Pracovni
adaptace je proces, béhem kterého se novy zaméstnanec vyrovnava s vlastnim ocekavanim,
pozadavky a pfedpoklady na jeho pracovni zafazeni. Socidlni adaptace je postupny proces,
kdy dojde k za¢lenéni nového zaméstnance do pracovni skupiny i do celého socialniho systému

podniku.

Pracovni adaptace je kontinudlni proces. Zacind vstupem nového zaméstnance
do zamé&stnani a probiha v riznych formach po celou dobu jeho ptisobeni v podniku. ,, Pracovni
adaptace je jednak procesem, V jehoz pribéhu dochdzi k postupnému vyrovnavani souboru
osobnich predpokladii jedince s konkrétnimi pozadavky jeho pracovmiho zarazeni, jednak
procesem, ktery zahrnuje i prubezné zvladani zmén v ndarocich pracovni cinnosti

¢

aVv podminkdach, ke kterym dochadzi v disledku inovacnich zmén“ (Novy, Surynek,

2002, s. 148).

Zaclenéni zaméstnance do struktury socidlnich vztahli méa za cil socidlni adaptace.
., Vysledkem procesu socialni adaptace miize byt uplné vcélenéni do novych socialnich
podminek, castecna adaptovanost nebo nevclenéni se do nové situace. Socialni adaptovanost
lze vyjadrit jako primeérenou nebo dostatecnou adaptovanost, nebo jako neprimérenou
¢i nedostatecnou adaptovanost. Uroveii socidlni adaptovanosti se odrdzi v prozivani ¢lovéka,
priznivé nebo nepriznivé ovliviiuje kooperativnost se spolupracovniky a jeho individualni

vykonnost* (Novy, Surynek, 2002, s. 149).

Adaptace je riznorody proces, ktery md mnoho forem. Cilem adaptace je zaclenit nového
pracovnika do pracovniho kolektivu. Mezi moderni metody adaptace patii sestaveni
adaptacniho planu na miru zameéstnanci. Vstupni rozhovor nadiizeného s novym zaméstnancem
nebo seznameni se spolupracovniky. Adaptaci napomahd i sezndmeni s dalSimi ¢innostmi
jinych utvard, rotace prace pomuze novému zameéstnanci pochopit, jak podnik funguje (Véachala

a Vochozka,2013, s. 306).

Pro vyhodnoceni adaptace je tfeba sledovat jeji prabéh. Kontrolu prubéhu adaptacniho
procesu provadi nejcastéji persondlni utvar. Vyhodnoceni miize probihat formou dotaznikové

Setieni, nebo pohovorti.
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Je vhodné po dobu adaptace urcit garanta adapta¢niho procesu, jedné se o konzultanta, ktery
je zkuSeny a osobnostn¢ vhodny na spolupraci s novym zaméstnancem. Garant prabézné
sleduje pracovnika a zkoumad, zda doslo k jeho zaclenéni do pracovni skupiny. Ziskava zpétnou
vazbu o vysledcich jeho ¢innosti. Na zavér je vhodné provést zavérecné zhodnoceni celého

procesu adaptace za pomoci pohovoru nebo dotazniku (Vachala a Vochozka,2013, s. 306).

Adaptaci si autorka prace vysvétluje, jako schopnost reagovat a ptizplsobit se na zmeénu
Vv prostiedi. Pfi zméné zaméstnani casto dochazi k velké zmén¢ a adaptacni proces napomaha
novym zameéstnancim s piizplisobenim se novému pracovnimu prostfedi, podminkam
i kolektivu. Mnoho podnikti ma zpracovany adapta¢ni plan proto, aby byli novi spolupracovnici
schopni co nejdiive pracovat efektivné a spolupracovali v kolektivu stejné jako ostatni. Ve treti
kapitole autorka prace popsala nékolik moznosti adapta¢niho proces u novych zaméstnanct,

jeho hodnoceni a jeho moderni metody.
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4 GENERACE X AY, A JEJICH SPECIFIKACE PRI NABORU

ZAMESTNANCU

Rozdily mezi jednotlivymi generacemi se stale vice prohlubuji a spolenost to nuti zamyslet
se nad jejich rozdilnymi znaky nejen na trhu prace. Rozdé€leni generaci do n€kolika skupin
napomahd vzijemnému porozuméni a spolupraci. Podle autorky prace se na trhu prace
momentalné vyskytuji 3 rtzné generace (vékové skupiny) a cilem kapitoly je popsat

tyto skupiny a jejich specifické znaky.

Na trhu préce se stietavaji tii rizné generace, pro které je vzité oznaceni X, Y a Z. Rozdéleni
populace na jednotlivé generace pomaha pochopeni jednotlivych skupin a jejich pozadavk.
Znejasnych ocekavani a rozdilnych pohledii vznikd mnoho problémi pro vSechny

ze zGastnénych stran.

4.1 Generace XayY

Generace X jsou lidé narozeni zhruba v letech 1965 az 1980, jedné se o potomky takzvané
Baby Boom generace a v Ceské republice se také nékdy oznacuji jako Husdkovy déti.
Huséakovy déti jsou lidé narozeni v silné viné populace zacatkem 70. let 20. stoleti (Hrabica,

2017).

Generace X se dle Chuma (2013) nazyva také uméla. ,, ProtoZe oznaceni
"X" je marketingova nalepka, vyjadrujici Ze mladi lidé své doby neméli zdanlivé Zadny spolecny
cil nebo zZebricek hodnot. Kazdy mél néjaké sve "Zivotni X" a za nim se rozhodl jit, pripadné
se naopak rozhodl Zadné Zivotni X nevyhledavat. Jakmile tato generace prejala marketingovou
Skatuli, hrde se ji zmocnila a své oznaceni "Nedefinovand generace” zacala pouzivat
jako pozitivni vymezeni své identity, zalozené na svobodé jednotlivce, lidské diistojnosti,

novému pristupu k rychle se ménicimu svétu a celkové nezavislosti mladych lidi.

Za generaci Y se nejcastéji povazuji lidé narozeni od roku 1980 do zac¢atku nového tisicileti.
Dnesni dvacetileti az tficetileti, kteti vstupuji na trh prace srozdilnymi pfedstavami
a pozadavky ve srovnani s jejich rodic¢i. Dilezitym faktorem, ktery vstoupil této generaci
do Zivota, jsou moderni technologie. Vyhodou je, Ze se nepotfebuji s novymi vécmi udit
zachazet, je to pro n¢ samoziejmost. Star§i generace maji ¢asto problém se novym technologiim
a zafizenim pfizplsobit a naucit se s nimi spravné manipulovat. Generace Y si uz Zivot
bez internetu a chytrych zafizeni neumi predstavit a podle Broncekové (2010) ,,chtéji

technologie vyuzit i K tomu, aby se kviili praci nemuseli vzdat osobniho Zivota. DiileZité je pro
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né prostredi umoznujici otevienou komunikaci. Vyrostli v kulture zmén, a tak se jich ani neboji.
Jsou velmi flexibilni. Aby si je zaméstnavatel udrzel, musi zajistit moznost prechazet napriklad
do jiného projektu, oddélent, ¢i pobocky v ramci firmy. Zaméstnanci generace Y totiz v praci
vyzZaduji riiznorodost, Kreativitu a nové vyzvy. Pracovnici generace Y chtéji byt neustdle

V pohybu. Nabizeji vse, ale také vse chtéji.

Pismeno Z znaci generaci lidi narozenych v prib¢hu 90. let a na zacatku nového milénia.
Neékdy byva generace nového tisicileti oznacovana 1 pismenem M. Tato generace ma na trhu
prace zatim velice mal¢ zastoupeni a na jejich ptichod se teprve ¢eka. Jsou to lid¢, ktefi se podle

autorky narodili do nového digitalniho svéta plného internetu a socialnich siti.

Podle vyzkumu spole¢nosti Ipsos (2017) tvori 1idé mladsi 20 let 25 % nasi populace. V roce
2030 by tato skupina méla zabirat az 75 % pracovniho trhu. ,, Casto o téchto lidech hovoiime
jako o milenidlech, protoze dospivali na prelomu tisicileti. Milenidlové jsou sebejisti, maji
vysokd ocekavani a jsou orientovani na svij uspéch. Jde o vysoce mobilni lidi, kteri radi sdileji
svoje nazory a maji k tomu také prostor — jsou neustdle propojeni prostrednictvim smartphonti
a vyuzivaji platformy typu YouTube. Jejich slabé stranky tvori naopak posedlost sama sebou,
lenost a neloajalnost viici zaméstnavateli. V anglofonnim svété je casto nazyvame

,,me me generation “ (Ipsos, 2015-2017).

Tabulka 2: Vlastnosti generace Y

Silné stranky Slabé stranky
Nadseni Lenost
Znalost technologii Posedlost sama sebou
Podnikavost Neloajalnost vii¢i zaméstnavateli

Sebejistota
Orientace na uspéch

Mobilita

Zdroj: Upraveno podle: Vyzkumy Ipsos, 2015-2017.

V tabulce ¢. 2 by autorka uvadi shrnuti vlastnosti generace Y podle vyzkumi spole¢nosti
Ipsos. Za silnou stranku se povazuje piedevsim znalost technologii, nad$eni nebo podnikavost.
Mladi uchaze¢i o zaméstnani jsou sebejisti a ambiciézni a touzi po rozvoji své kariéry,
na druhou stranu by chtéli mit dostatek volného ¢asu, vénovat se svym zajmim a podle
vyzkumu je slabou strankou i lenost. Kvili svym pozadavkiim se casto neboji 1 zménit

zaméstnani. Nejsou tak loajalni ke svym zaméstnanciim jako jejich predci.
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4.2 Rozdily pii naboru zaméstnanci generace X a'Y

Podle Dlaskové a Kramera budou polovinu celosvétove pracujicich do roku 2020 tvotit lidé
narozeni v letech 1980 az 2000 (2017, s. 7). Tento nazor se téméf shoduje s odhady vyzkumné

agentury Ipsos.

Generace X a Y se priliS nelisi v predstavach o jejich kariéte. Zhruba pétina lidi povazuje
svou praci za smysl zivota. Neceld polovina mladych lidi, kteti patii do generace Y je spokojena

se svou praci, u starsi generace je spokojeno 54 procent lidi.

Ob¢ generace jsou piesvédceny o tom, ze volny ¢as a ¢as v praci by mél byt jasné oddélen.
Nepreferuji praci, kde je tfeba byt neustale k dispozici na telefonu. Jasny rozdil je v sebejistoté
a ambicich dosahnout vrcholu kariéry. Z mladsi generace vice nez 33 procent dotdzanych
odpovédélo, ze chce dosdhnout vrcholu své kariéry. U generace X §lo o necelych 33 procent

a dalSich 40 procent se na kariérni vrchol dostat nechce (Dlaskova a Kramer, 2017, s. 7).

Generace Y dava prednost vlastni kancelafi, kvalitnimu pracovni prosttedi a praci v blizkosti
bydlisté. Samostatnou kapitolou podle Dlaskové a Kramera (2017, s.7) pak je stile Castéji

zminovany pozadavek na praci, ktera dava smysl.

Kolik procent zaméstnanych si mysli, Ze déla uzite¢nou praci?
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Obriazek 1: Graf predstavujici zaméstnané osoby vykonavajici uZite¢nou praci

Zdroj: Upraveno podle: Databaze Eurostat, 2018.
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Na zaklad¢ dat statistického tfadu Evropské unie Eurostat autorka prace zpracovala graf,
ktery muzete vidét na obrazku 1. Z grafu lze vycist kolik procent lidi si mysli, ze délaji
uzitecnou praci. Sbér a zpracovani dat probihalo v n€kolika letech. Priizkum zahrnuje celkem

28 statti Evropské unie, dotaznik vyplnovali lidé ve vékovém rozmezi 15 az 64 let.

Podle grafu celkova spokojenost se smyslem a uziteCnosti prace v Evropské unii roste.
Ceska republika byla zemi, kde v letech 2005 az 2015 doslo k nejvétsimu nariistu procenta
zamé&stnancl spokojenych se svou praci. Oproti tomu na Slovensku nebo v Polsku doslo
k poklesu. Nejvice procent zaméstnanct, ktefi si mysli, ze délaji uzite¢nou praci je na ostrové

Malta, kde z necelého pil milionu obyvatel je skoro 96 % spokojenych.

Nartst procent lidi, spokojenych se svou praci muze byt vysledkem Kklesajici
nezaméstnanosti a modernich trendi, kdy se lidé vice nez diive zajimaji o celkovou spokojenost

se svym zaméstnanim.

Porovnani generaci je v posledni dobé Casto feSené téma nejen v oblasti HR, ale naptiklad
I v marketingu. Podle vyzkumu spole¢nosti Ipsos je spole¢nost Y zvykla na zivot obklopeny
reklamou. ,, Odlisny styl a ocekdavani prislusniki generace Y je doprovizen jesté nékolika
specifickymi charakteristikami diileZitymi pro jeji marketingové zacileni a osloveni.
Je to generace, ktera je ,,zvykla na reklamu*, vyrostla s ni nebo s ni stravila vétsinu Zivota,
neprozila fazi prvotni fascinace a ndsledného znechuceni reklamou jako starsi generace.
Zarovern tito mladi lidé vykazuji odlisné medidlni chovani projevujici se odklonem od tradicnich

k online médiim, a to jiz v porovnani s jim vékove nejblizsi generaci X (Ipsos, 2011)%.

V tabulce 3 je nékolik popularnich mediélnich prostfedkii a porovnani jejich oblibenosti
u jednotlivych generaci. Popularita papirovych novin, radia i televize u mladych klesa. Oproti

tomu vénuji vice pozornosti internetu a novym komunikaénim technologiim.

Tabulka 3: Odlisné medialni chovani

Generace Y Generace X
Denné ¢te papirové noviny 24 % 30 %
Denné ¢te noviny a Casopisy na 55 % 44 %
internetu
Denné posloucha radio 56 % 64 %
Denné sleduje televizi 7% 87 %

Zdroj: Upraveno podle: Vyzkumy Ipsos, 2011.
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Pokud se podnik rozhoduje, kterd média vyuzije pro svou propagaci volnych pracovnich
mist, je dobré si nejprve urcit, kterou skupinu lidi (generaci) chce oslovit. Pokud chce podnik
prilakat mladé uchazece a absolventy doporucuje autorka vyuzit internetu. Existuje cela fada
internetovych portali, které slouzi pro zvefejnovani nabidek volnych pracovnich mist, socialni

sité a online reklam.

Jednou z klicovych véci, kterou milenidlové od svych zaméstnavateli vyzaduji, podle
Niedermeierové (2017, s.12) je: ,, moznost rozvijet se v prdaci. Moznost ziskdavat nové znalosti
a dovednosti hraje pri vyberu prace pro mladé lidi casto duileZitéjsi roli nez vyse mzdy. “ S timto
nazorem autorka prace souhlasi. Vzdélavani a osobni rozvoj miize byt vniman jako jednim
z dostupnych benefitti do zaméstnavatele. Dalsi, na co by se mé¢l podnik podle Niedermeierové
zamétit je firemni kultura, kterd zahrnuje rovnocenny pfistup, moderni procesy a malo

byrokracie (2017, s.13).

Hlavni roli v motivaci a jeden z benefit je flexibilni pracovni doba. , Ceské firmy
se to ale teprve uci. Moznost home officu ma v Cesku podle prizkumu Jobs Index spolecnosti
LMC zatim je 22 procent zaméstnavatelii, a to obvykle jen nékolikrat do mésice. Pracovat
Z domova kdykoli mohou jen dvé az ctyri procenta lidi. Tuzemské firmy maji jesté hodné

co vylepsovat (Niedermeierova, 2017, s. 13)*

4.3 Benefity pro generaci Xa'Y

Pro porovnani generaci zpracovala autorka prace dotaznik, ve kterém se zaméfila na to, které
benefity jsou pro zaméstnance zajimavé a zda se budou nazory jednotlivych generaci lisit. Pro
tvorbu dotazniku autorka vyuzila webovych stranek www.survio.com. Dotaznik byl poté

roz$ifen prostfednictvim socidlnich siti, zvefejnén byl od 10.bfezna 2018 do 20.bfezna 2018.

Dotaznik vyplnilo 105 respondentl. Z toho celkem 66 muzl a 39 Zen. Hodnoceni osob
mladSich 18 let nebylo do wvysledkti zapocitano. Nejvyssi dosazené vzdélani bylo
u vice nez poloviny stiedoskolské s maturitou. Celkem 24 % respondentti dosahlo zakladniho

vzdelani a 18 % respondentt tvofili vysokoSkolsti absolventi.

V Dotazniku bylo na vybér z celkem 14 benefitl, pfipadné bylo mozné dopsat vlastni

variantu. Dotazovany mohl vybrat 5 benefitt, které povazuje za nejzajimavé;si.

Za generaci X lze povazovat celkem 39 respondentli ve véku 38 let a vice, z toho 15 Zen
a 24 muzl. U generace X jasné zvitézil zaméstnanecky benefit v podob¢ 13. platu, tento benefit

oznacilo 68 % respondentii. DalSimi oblibenymi benefity jsou stravenky, vzdélavani nebo
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piispévek na dovolenou. Celkem 77 % respondentli si mysli, Ze je benefity nemotivuji
k lepSimu pracovnimu vykonu a jen 30 % uvedlo, ze je pro vyse a struktura benefitt dulezita
pfi vybéru zaméstnani.

Dotaznik vyplnilo 60 osob ve véku 18 az 38 let. Generaci Y zastupovalo 21 Zen a 39 muza.
Stejné tak, jako u generace X zvitézil benefit 13. plat, ktery by ocenilo 95 % respondentt.
Dalsim oblibenym benefitem je napfiklad moznost vzd€lavani na pracovisti, sluzebni
automobil, stravenky a pfispévek na sportovni aktivity. Celkem 85 % dotazovanych uvedlo,
ze je benefity motivuji k lepSimu pracovnimu vykonu a 60 % zohlediiuje benefity pii vybéru

zamestnani.

Autorka prace si dotazované rozdélila na dvé skupiny podle jejich véku a porovnala jejich
pozadavky a vztah k zaméstnaneckym benefitiim. Ob¢ generace povazuji za jeden z nejlepsich

benefitl 13. plat, mozZnost vzdélavani na pracovisti a stravenky.

Rozdil mezi generacemi Ize vidé¢l v tabulce 4. Mladsi generace ¢asto vnima benefity jako
odménu za dobfe odvedenou praci, benefity ji motivuji k vy$§imu pracovnimu vykonu.

Na rozdil zastupce generace X benefity k praci nemotivuji a ani nejsou kritériem pti vybéru

zamgestnani.
Tabulka 4: Porovnani generace X a Y a jejich vztahu k benefitim
Generace X Generace Y
Ano, myslim si, Ze mé benefity motivuji 23 % 85 %
k vy$§imu vykonu v praci.
Ano, pFi vybéru zaméstnani je pro mé 30 % 60 %

struktura a vySe benefiti dilezita.

Zdroj: Zpracovdni viastni.

Pfi ndboru mladsi generace je mozné zaméstnance motivovat vysi a strukturou dostupnych
benefitli. Pokud podnik planuje obsadit volna mista novymi pracovniky z generace X je mozné,

ze nabidka benefiti pro né nebude jednim z dilezitych kritérii pro vybér zaméstnani.
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5 CHARAKTERISTIKA PODNIKU

V paté kapitole autorka popisuje historii a vyvoj podniku a zaméfuje se se na vybrané
personalni ¢innosti. Pro zpracovani bakalaiské prace si autorka vybrala podnik, ktery ptisobi
na trhu s informac¢nimi technologiemi. Jedna se 0 dynamickou spolec¢nost, ktera se zabyva
vyvojem softwartl na zakazku. Patii mezi nejvétsi podniky v Ceské republice a je vyznamnym
dodavatelem feSeni na evropském trhu IT. Na trhu piasobi spole¢nost jiz vice nez 25 let.
Pribézné spoleénost rozdifuje sit svych poboéek v Cesku, na Slovensku, v Nizozemi

a na Ukrajin¢ tak, aby byla bliz svym zakaznikim a mohla uspokojit jejich poptavku.

5.1 Historie a vyvoj spole¢nosti

Spolec¢nost v podobg, jaké ptisobi dnes vznikla 31. kvétna roku 2001. Pfedmétem podnikani
je pfedevsim Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v piilohach 1 az 3 Zivnostenského zdkona
(Vypis z obchodniho rejstiiku, 2017). Zakladatel ale zacal plisobit na nasem trhu jiz v roce
1990 s vizi ,,Tovarny na software”. Béhem ctvrt stoleti své existence se firma vypracovala

Vv jednu z nejvyznamnéjSich evropskych spoleénosti zabyvajicich se informaénimi systémy.

Podnik si zaklada na originalni organizacni struktufe a na tom, Ze zvladaji délat véci jinak
a tim zaujmout. ,, Spolecnost je zamérend na zakdzkovy vyvoj softwaru ma velmi neobvyklou
organizacni strukturu. Jeji majitel a zakladatel ji vytvoril tak, aby dokazal rozlozit a eliminovat
rizika. Kazdym rokem roste o vice nez 20 % a snazi se o expanzi na zahranicni trhy. Soucasné
vwiji novou generaci informacniho systému pro firmy. Ve chvili, kdy se podari urychlit expanzi
nebo se prosadit ve vétsi mire S vlastnim informacnim systémem, vstoupi S nim podnik na burzu.
Jednoduse receno — délat véci uplné jinak se vyplati. Firma se diky své specialni organizacni
strukture a majiteli s neobvyklymi myslenkami stal nejvétsi ceskou softwarovou firmou a miri
dal za hranice. Pobocku ma i v Moskve a zakazky po celé Evropé. Svou organizacni strukturou
dokaze celit rizikiim vyplyvajicim ze zakonii, které u nas drti podnikani* (Smély, Rozhovor

se zakladatelem podniku, 2011).

Jedna se o akciovou spolecnost, kde 100 % akcii vlastni jediny akciondf. Predstavenstvo
ma 4 Cleny, dozor¢i rada je vedena péti zastupci. Pfedseda predstavenstva je zaroven majitel
a zakladatel podniku. Dal§imi ¢leny predstavenstva jsou obchodni feditel, finan¢ni feditel
a feditel realizace. Koncem roku 2017 spolec¢nost piekonala hranici 2 000 zaméstnanct. Trzby
podniku byly za rok 2017 vice nez 2 400 miliond korun. Z toho 38 % trzeb podnik ziskal
od subjektti z fad bankovnictvi, 31 % trzeb podnik ziskal z energetického primyslu. Mezi

hlavni zakazniky podniku patii napiiklad Ceska spofitelna, CSOB Pojistovna, Allianz,

29



ENTSO-E nebo Swissgrid. Vétsina trzeb pochazi z Ceské republiky, konkrétné se jednd o 64 %,
12 % ze Slovenska a 5 % z Némecka (Interni dokumentace podniku, 2018).

Vedeni
Flnalj\cnl Re(?lltel Reditel ) HR feditel
reditel realizace technologii
Finanen Vedouci Hlavni
“i obchodni provozni HR Specialisté
oddéleni v .
reditel reditel

Obrazek 2: Organiza¢ni struktura

Zdroj: Zpracovani viastni.

Na obrazku 2 je zobrazeno schéma organizacni struktury spole¢nosti. Finan¢ni feditel
ma na starost vedeni finanéniho oddéleni podniku. Reditel realizace fesi strategii podniku,
management, controlling, marketing i strategické zakazky v bankovnictvi. Vedouci obchodni
feditel ma na starost obchod a obchodni partnery, strategické zakazky v energetice a pravni
sluzby. Hlavni provozni feditel se stard o metodiku produkce, finance, majetek, podnikové
know-how a softwarovou dilnu. Reditel technologii ma za tikol fidit technologické postupy

Vv realizaci a garantovat technické realizovatelnosti dila.

5.2 Pusobeni podniku v oblasti spoleCensky odpovédnych aktivit

V oblasti spolecensky odpovédnych aktivit Ize podnik povazovat za konzervativni.
Dlouhodobé spolupracuje s nékolika spole¢nostmi. Podporuje Détsky domov Pysely,
kam nekolikrat do roka putuji dary od zaméstnanct. Diky lasce k hudb¢ zakladatele spolecnosti
podnik finanéné pomaha Prazské konzervatofi a Jednoté pro zvelebeni hudby v Cechach.
Dnesni cil sdruzeni je vSestranna podpora studentli konzervatofe a propagace Ceské hudby
atuzemské hudebni tradice. Dalsi spolecensky odpovédnou aktivitou je nadace

pro zaméstnance, ktefi do ni mohou sami pfispivat a pokud by bylo tieba, budou finan¢ni
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prostiedky poskytnuty zaméstnanci v tizivé zivotni situaci, naptiklad pfi nemoci, nehod¢ nebo

ve finanéni tisni.

5.3 Analyza prace a tvorba pracovnich mist

Analyza prace je v podniku provadéna pribézné nékolika zpisoby. Nejcastéji se pro analyzu
prace pouzivaji pravidelné a mimotadné pohovory, interni informacni systém, pozorovani

a zkuSenosti pracovnikl a dotazniky.

Pii pohovorech vzdy HR Specialista se zaméstnancem fe$i jeho pracovni umisténi,
vytizenost, popis pracovni ¢innosti a spokojenost S jeho pozici a platovym ohodnocenim. Pokud

je to tieba, je mozné naplanovat i mimoradny pohovor, pro rychlé vyteseni problému.

K analyze prace vyrazn€ napomahd interni informacni systém, ptes ktery si zaméstnanci
vykazuji odpracované hodiny. Pii vykazovani je vZdy nutné uvést dobu trvani, popis ¢innosti,
oblast, ve které pracovnik ptisobi a pracovni roli. Oblast znaci projekt, pro ktery zaméstnanec
pracuje a role je napiiklad Vyvojaf, Tester nebo Asistent. Diky tomuto rozdé¢leni lze snadno
rozliSit u kazdého zaméstnance co a kde dé¢la i s detailnim popisem. Z vykazu se dale generuji
pravidelné reporty, s kterymi se dal pracuje a slouzi k personalnimu pldnovani.

4

Vedouci pracovnici dok4Zi na zéklad€ jejich zkuSenosti provést analyzu prace i1 bez
informacénich systémt nebo pohovort. Pokud naptiklad nastoupi novy pracovnik, dokazi
nejlépe odhadnout, jak dlouho mu bude zauceni a adaptace trvat. Také ur¢i, kolik je vhodné mu

dat prace.

Tvorba pracovnich mist je zavisla na typu projektt, které je potfeba dokonéit. EXistuji
projekty, kde pracuje jen n¢kolik lidi, ale jsou zde i projekty na kterych pracuji desitky
pracovniki. Pokud je n¢kde pracovnikil nedostatek, je potifeba volnd mista vykryt pracovniky,
kteti maji prace méng.

Jeden zaméstnanec muze zaroven pracovat na riznych projektech, ale neni to podminkou.
Pokud spole¢nost dostane novou zakazku a vi, jaky software budou vytvaret dokazi sestavit

plan roli, které budou potieba obsadit a jaké bude jejich vytizeni.

5.4 Personalni planovani

Personalni planovani je zaloZeno na schopnostech vedoucich pracovnikii odhadnout pottebu
pracovnich sil a pomoci ptidélenych tkoll zajistit pokryti potfeb z vnitinich zdroji (Koubek,
2015, s. 30). Personalni planovéani zahrnuje nejen pocet zaméstnancii, ale i jejich potieby

a rozmisténi. Planovani je proces, pii kterém dochézi k realizaci vystupli z provedené analyzy.
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Ve vybraném podniku se nejéastéji pracuje s kratkodobymi personalnimi plany. Planovani
profesni struktury je kratkodoby plan, zaméstnanci jsou alokovani na projekty, které maji dobu
trvani nejcastéji maximalné 1 rok. Do jednoho roku by mél byt projekt jiz dokoncen a muze
se tesit projekt dalsi, ktery fesi napiiklad servis vzniklého softwaru. Zakladem pro planovani

je progndza (odhad) vyvoje pracovnich sil.

Stfednédobym persondlnim planem je napiiklad rozSifovani firmy o novou pobocku.
S rozsifenim se pocita nékolik let doptedu, pfiblizné rok pred otevienim se provedla analyza
pracovniki a jejich bydlisté a vybrani pracovnici byli osloveni s nabidkou prace v jiném mésté.

Podle z4jmu a podle odhadu poctu nové piijatych uchazecii budou vybrany vhodné prostory.

Dlouhodobé persondlni plany zahrnuji karierni rist zaméstnancli. Zaméstnanci jsou
rozdéleni do kategorii po urcité dobé&, kdy jsou v organizaci zaméstnani se presunou do dalsi
kategorie. Stali zaméstnanci maji vice benefiti a moznosti karierniho postupu. Dlouhodobé
plany zahrnuji dale naptiklad vzdé€lavani, s kterym se pocita vzdy nehled¢ na délku trvani

pracovniho poméru.

5.5 Mobilita zaméstnancu

Mobilita je rozmisténi pracovnikil v organizaci a jejich mozny presun. Horizontalni neboli
funkéni mobilita je pfesun pracovnika z jedné funkce do druhé, nebo z jednoho pracovniho
mista na druhé, ale vzdy na stejné urovenn v hierarchii spolecnosti. Vertikdlni mobilita
je napiiklad povyseni, tato mobilita je ¢asto spojena s riistem pravomoci, odpovédnosti, ale také

se zvySovanim platu a jinych benefiti.

Na pravidelnych pohovorech se vzdy fesi mobilita zaméstnance at’ uz vertikalni (rtst platu,
pravomoci), tak i horizontalni (pfesun mezi riznymi projekty). Pied pohovorem je vzdy potieba
vyplnit hodnoceni zaméstnance nadiizenym a sebehodnoceni zaméstnance samotného,

kde mtze vyjadrit nespokojenost se svym ohodnocenim.

HR Specialistka doptedu zkonzultuje s nadfizenymi, jaké platové ohodnoceni by bylo
optimalni, poptipadé kam Ize mzdu navysit. Na pohovoru proberou se zaméstnancem moznosti
a domluvi se. Zaméstnanci se ¢asto piesouvaji na jin€ pracovni misto s podobnou naplni prace

mezi riiznymi projekty.
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5.6 Adaptacni proces a pracovni vztahy

Adaptacni proces ma v podniku jasnou podobu, diky adaptacnim postupiim a planim.
Pracovni adaptace pfimo navazuje a proces ptijimani zaméstnanct. HR specialisté maji postupy
pro pfijimani zaméstnancll i nastup novych zaméstnanct. Prvni den probihd uvodni zaskoleni
do informa¢niho systému, aby novy pracovnik védél, jak si spravné vykazovat odpracované

hodiny a kde najit naptiklad test BOZP nebo pracovni tad.

Diky pratelskym pracovnim vztahiim je socialni adaptace jednodussi. Prvni pracovni den
je novému zameéstnanci vysvétleno, ze si v podniku vSichni tykaji, podnik si zaklada
na neformalni komunikaci. Socialni adaptaci napomahaji firemni akce jako napftiklad firemni
snidan¢ a dal$i akce. Béhem prvnich mésicli by mél novy zaméstnanec absolvovat tivodni
Skoleni, které probiha na hlavni centrdle spolecnosti s Praze a poté ve vyukovém centru

ptiblizn€ 50 kilometra za Prahou.

Spolecnost si zakladd na neformalni komunikaci mezi zaméstnanci, nikdy vSak s klientem.
Dochazi k pravidelnym pohovoriim se zaméstnanci, kde je mozné probrat vSechny stiznosti
a pozadavky. Velké porady celé spolecnosti se konaji kvartadlné. Hlavni porada je v Praze
a vysila se zivé do vSech pobocek spolecnosti. Porady HR Specialistii se konaji ptiblizné kazdé
dva tydny pomoci videokonference. Porady projekti se konaji individualné. Pokud naptiklad
na projektu pracuje 5 lidi, ktefi spolu pracuji v jedné kanceldii neni potieba se stykat
na poradach a vSe si dokazi vyftesit spolu okamzité. Velké projekty maji porady a konzultace

vétSinou také pomoci videokonferenci do lokalit, se kterymi spolupracuji.

Dulezita sdéleni se zaméstnanci dozvidaji z interniho informacniho systému, ptes ktery
se vétsing Casu i komunikuje. Dal§i komunikacni prostiedek je program Skype a email.
Ke komunikaci pfes email a Skype dochazi denné, stejné¢ tak ke komunikaci telefonické.
V ramci spolecnosti funguje interni posta, predevsim k zasilani dokumenti mezi jednotlivymi

pobockami.

Ke zlepseni vztahli napomahaji tymoveé a firemni akce. Naptiklad Vano¢ni vecirek, firemni

koncert, firemni vecefe a dalsi.
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6 ANALYZA PRIJIMANI ZAMESTNANCU A ADAPTACNIHO PROCESU

Vybrany podnik Vv poslednich letech hleda nové zaméstnance necustale. O pracovniky
v oboru IT je velky zdjem a je tomu tieba i prizptisobit vybérova fizeni a celkovy proces
ptijimani pracovnikli. Autorka prace Vv Sesté kapitole popise, jak v soucasné dobé probiha
pfijimani zaméstnanct a adaptaéni proces ve vybraném podniku. Analyza soucasného stavu
piijimani zaméstnancti a jejich adaptace autorka prace zpracovala na zaklad¢ tizeného

pohovoru s personalistou, uskuteénéném v mésici bieznu 2018.

6.1 Pfijimani zaméstnanci

Prvnim krokem pii vybéru novych pracovniki je definovani pozadavku. Pozadavky
na nového pracovnika Casto nejsou pevné stanoveny a az podle kandidata se pracovni role
pfesné upravi. Dullezitym faktorem pti definovani pozadavkll na nového pracovnika jsou

technologie, které je tfeba aby ovladal.

Ptildkani uchazect probiha nejcastéji pomoci verejnych akei a internetovych socidlnich siti
awebu. Velka ¢ast zaméstnancii se o volnych pozicich dozvédéla jiz pti studiu pomoci veletrht
pracovnich mist nebo propagacnich akci na univerzitich. DalSi oblibeny prostiedek
komunikace se z4jemci je profesni socialni sit’ LinkedIn. Na webu LinkedIn m4 mnoho lidi
podrobné popsany svilij Zivotopis i1 schopnosti. Mohou zde byt uvedeny i doporuceni
Z ptedchozich zaméstnani. Pracovnici naboru prochazi socidlni sit’ a hledaji vhodné kandidaty,
které poté oslovi pfimo skrze web. Kromé LinkedIn vyuZzivaji 1 fadu inzertnich webq,

nejznaméjsi je Jobs.cz, kde jsou vystaveny inzerce spole¢nosti a zajemci mohou sviij zivotopis

zaslat emailem.

Uchazeci jsou osloveni nejcastéji telefonicky, pokud maji zdjem je domluvena prvni schiizka
a zaroven prvni kolo pohovoru. Prvni kolo probiha nej¢astéji v prostorech spole¢nosti, ale neni
to podminkou. Pohovoru se ucastni pracovnik naboru, pokud jde vSe dobtfe na dalsi kolo
se ptipoji 1 budouci nadfizeny nebo jiny zkuSeny pracovnik. Soucasti prvniho kola pohovoru
byva test zaméfeny na technologie, se kterymi by mél kandidat v budoucnu pracovat.

Na schtizku je nezbytné, aby se ndborovy pracovnik pfipravil. Dulezité je prostudovat
materidly kazdého z uchazeci, zvyraznéni dilezitych informaci a negativnich fakti. Uchazeci

je poskytnut prostor na jeho dotazy a na konci pohovoru je vysvétlen dalsi postup, naptiklad

Vv jaké ¢asovém rozmezi ho bude spole¢nost kontaktovat a jakym zptisobem.

Po vyhodnoceni testi je kandidat opét telefonicky informovéan o vysledku. Pokud splni

minimalni pocet bodil z testu nasleduje poté nejcastéji dalsi pohovor, na kterém je kandidatovi
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blize piedstaven projekt, na kterém by pracoval a je mu bliZze popsana napln prace. Pokud
kandidat nenapise testy na dostate¢ny pocet bodi, je mozné se domluvit tak, ze se nejdiive bude

ucastnit Skoleni a do prace nastoupi pozdéji.

6.2 Adaptace zaméstnanci

Adaptacni proces v podniku je fizen pomoci ptedepsanych postupii a navodu, ve kterych
jsou jednotlivé ¢innosti jasn€ popsany. Cilem procesu je zaSkoleni nového zaméstnance tak,

aby byl co nejrychleji schopen efektivné pracovat a zaClenit se do pracovniho tymu.

Adaptacni proces pfimo navazuje na proces piijimani nového zaméstnance a probiha

za pomoci personalniho oddéleni a vedoucich pracovnikd.

Poté, co skonci vybérové fizeni a je vybran nevhodnéjsi uchaze¢, kontaktuje ho pracovnice
naboru telefonicky a sd€li mu nabidku prace. Pokud se domluvi na néstupu posle mu Osobni
list, kde o sobé zaméstnanec vyplni informace, které jsou tieba pro tvorbu pracovni smlouvy.
HR specialist¢é mezi tim pripravi smlouvu, kterou uchazeci zaSlou elektronicky spolu
s informacemi k lékaiské prohlidce a s Zadosti o 1ékaiskou prohlidku. Lékaiskou prohlidku
je nutné absolvovat pfed nastupem. Pokud uchaze¢ souhlasi s nabidkou pracovniho mista
a se smlouvu, ktera byla zaslana, domluvi se datum a ¢as nastupu do nového zaméstnani.
Telefonicky jsou ptipadné zodpovézeny dalsi dotazy, nebo dojde k upiesnéni pracovniho mista,
které bylo pfedstaveno v pribchu vybérového fizeni. Pracovni smlouva se sjednava na dobu

neurcitou, zpravidla s tfimési¢ni zkuSebni dobou.

Novému zaméstnanci je zaslan email s plankem pro lepsi orientaci po budové, do které
ma prvni pracovni den pfijit. Kromé orientacniho planku je v emailu sepsan strucny

harmonogram prvniho dne a nékolik dileZitych kontakta.

Podpisu smlouvy se Uc€astni HR specialista, ktery smlouvu pfipravil a pfipadné¢ miize
zodpovédét dotazy, dale potom pracovnik néboru, ktery suchazecem komunikoval
pii pfijimacich pohovorech a jeden ze zkuSenych pracovnikil, ktery bude pfidéleny novému
zamestnanci jako patron. Kromée smlouvy je pro zaméstnance ptipraveno ProhlaSeni poplatnika,
Cestné prohlasent, Ze slevu neuplatiiuje u jiného zaméstnavatele, Osobni list, ktery zaméstnanec

vyplnil a elektronicky poslal.

Patron je dlouhodobym privodcem kariéry, nemeéni se s kazdym projektem a ma piehled
0 tom, kam se jeho svéfenec po dobu svého ptisobeni na projektech posunul, v ¢em se zlepsil,

kde jesté potiebuje pfidat a jakymi Skolenimi Ize toto podpofit.
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HR specialista ma piipraveny postup k nastupu u kazdého zameéstnance, na kterém
je sepsano, co vSe od zameéstnance potiebuje nebo naopak, co mu ma piedat a kdy. Je tiecba
zkontrolovat informace z Osobniho listu s obfanskym prikazem a kartiCkou pojistovny.
Zaméstnanec doda zapoctovy list & potvrzeni z Utadu prace, doklad o nejvy$sim dosazeném
vzdélani, ziskané certifikaty, rodny list ditéte a piipadné potvrzeni, Ze partner slevu na dité
u svého zaméstnavatele neuplatiiuje, 1ékaiskou prohlidku a u nékterych pozic je nutné dolozit
vypis z rejstiiku trestl. U studentl je tfeba doplnit jesté potvrzeni o studiu. Dokumenty

Ize dodat papirovou nebo elektronickou formou.

Po podpisu smlouvy a odevzdani potiebnych dokumentl se HR specialista a novy
zaméstnanec veénuji uvodnimu zaskoleni do interniho informaéniho systému. VétSina
zameéstnanct dostane pracovni notebook, ktery mu je prvni den pfedan. HR specialista nejdiive
znovu predstavi novému pracovnikovi organizaéni strukturu, poté se zaméstnanec piihlasi
do informaéniho systému a je mu vysvétleno kde najde informace k BOZP, pracovni fad a dalsi
dulezité dokumenty. Kromé¢ dokumentl najde zaméstnanec v informaénim systému sviyj diaf

a ukolovnik.

HR specialista md pro nového zaméstnanec piipraveny vytistény dokument nazvany
Informace pro novacky, na jedné strance najde zaméstnanec vSechny dulezité kontakty
a informace o HR odd¢leni a nadfizenych. Na druhé strané jsou vypsané odkazy a dilezité

stranky informacniho systému, které by zaméstnanec mohl potiebovat.

HR specialista zamé&stnanci vysvétli, jak spravné vykazovat odpracovany cas, dovolenou,
lékate nebo Skoleni. Projdou spole¢né firemni benefity, informace o firemnich akcich a jak

pouzivat firemni mail.

Po Givodnim zaskoleni do informaéniho systému se novy zaméstnanec pfesune mezi noveé
kolegy a jsou mu ukazany prostory, kde bude pracovat, kuchyiika a relaxacni zéna. Zameéstnanci
je predana dokumentace k danému projektu, na kterém bude pracovat. Nejcastéji je jeden ¢len

tymu vybran k tomu, aby novému kolegovi pomahal v priabéhu prvnich dni.

Z prvniho setkdni HR specialisty a nového zaméstnance se tvoii zapis do interniho
informac¢niho systému, zde jsou zaznamenany piipadné dotazy nebo piipominky ke smlouvé,
ale také dojmy z prvniho setkdni. Zaméstnanec se sam k tomuto zapisu mize dostat, precist

si ho a piipadné i doplnit.

Dalsim krokem adaptace jsou pritbézné pohovory. Prvni pohovor po nastupu je zpravidla
po 3 mésicich. Dalsi po ptl roce a u stabilnich zaméstnanci, kteti v podniku pracuji uz nékolik

let, jsou pohovory po roce. Pied pohovorem je nutné, aby zaméstnanec a jeden z nadfizenych
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vyplnili hodnoceni. Zaméstnanec vyplni v internim informac¢nim systému dokument nazvany

Sebehodnoceni a jeho nadfizeny vyplni Hodnoceni.

Sebehodnoceni je rozdéleno na pét ¢asti. Celé znéni sebehodnoceni je k dispozici v ptiloze
¢. 1. Prvni ¢ast jsou zakladni informace o zaméstnanci, jeho pracovni role, pfimy nadiizeny
aprojekt nebo jednotka, kde pracuje. Druhd c¢ast je zaméfena na schopnosti. Zde
se zam¢stnanec zamé&ii na své silné a slabé stranky, nasleduje tabulka, kde je mozné
se ohodnotit znamkami jako ve Skole. Znamka 1 znamend vynikajici, vzor pro ostatni,
2 znamena dobra, s drobnymi vyhradami, 3 je dostate¢na, je vSak tieba systematicky pracovat
na zlepSeni; 4 znamena nedostatecna, je tieba zadsadné zlepsit. 0 1ze vyplnit, pokud hodnoceni

nema smysl nebo nelze hodnotit.
Zameéstnanec hodnoti tyto schopnosti:
e odborné schopnosti;
e komunikacni a prezentacni schopnosti;
e feSeni problémd;
e schopnost ucit se;
e spolehlivost;
e zijem o praci;
e schopnost tymové prace;
e schopnost obhdjit svilj nazor;
e schopnost zastavat soucasnou roli.

Tteti cast sebehodnoceni se zabyva kariérou. V této Casti zaméstnanec hodnoti jeho
souc€asnou pozici. Zhodnoti zde napiiklad co se mu povedlo, co nezvladl, jak je spokojeny
S naplni prace, nebo jak vychazi s ostatnimi kolegy. Jsou zde i otdzky ohledné profesniho
posunu a cili v horizontu jednoho roku a tfi az péti let. Posledni otazkou treti ¢asti je dotaz

ohledné zajmu prace v zahrani¢i a zhodnoceni finanéniho ohodnoceni.
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Cast &tvrta je Personalni know-how, zde se fesi vzdélavani. Zaméstnanec vypise $koleni
a certifikace, které absolvoval a pfipadné doplni technologie a znalosti, které si chce doplnit
nebo uvede konkrétni Skoleni, na které chce jit. Miize zde uvést i informace o tom, zda se chce
do budoucna vénovat Skoleni jako lektor. Posledni série otazek nese nazev Celkova spokojenost
ve spole¢nosti. Zde zaméstnanec shrne, jak se mu v podniku pracuje, mize sepsat naméty

na zlepSeni a piipadné jesté néco dodat.

Hodnoceni, které vypliuje nadiizeny ma podobnou sktrukturu jako Sebehodnoceni.
Zakladni informace a znamkovani schopnosti je stejné. Hodnoceni kariéry je opakem
sebehodnoceni zaméstnance. Nadtizeny zkusenéj$i pracovnik zde hodnoti praci zaméstnance,
co se povedlo, co se naucil, vyhled pozice a kariérniho posunu nebo jaké jiné role by mohl
aktualné zastavat. Persondlni know-how slouzi nadiizenému pro doporuceni skoleni, ptipadné
jinych forem vzdelavani.

Zameéstnanec 1 HR specialista si ob¢ hodnoceni pfed pohovorem proctou. Na pohovoru
se fesi ptipadné pfipominky a navrhy z obou hodnoceni. Po ukonceni pohovoru HR specialista
sepise zapis do informacéniho systému, v kterém jsou podstatna fakta z pohovoru. Zapis potvrdi
nadfizeny 1 zaméstnanec, ktery se pohovoru Ucastnil. Zapis z kazdého pohovoru je dilezity

pro uchovéni informaci a pro jasnou komunikaci i pti budoucich pohovorech.

V prvnich mésicich kazdy novy zaméstnanec absolvuje tfidenni $koleni. Skoleni je uréeno
nejen pro IT role. Skoleni probiha v 1 tydnu a trva 3 dny. B&hem téchto 3 dnii idastnici
absolvuji sérii prednasek v celkové Casové dotaci 24 vyukovych hodin. Opakovéni jednotlivych
béht probihd kazdych 6 tydnd. Cilem kurzu je poskytnout standardizované vzdélani vSem

novym zameéstnanctim.

Pravidelné pohovory jsou podle autorky prace rozhodné pfinos. Pravidelné zhodnoceni dava
zaméstnanciim a jejich nadiizenym zpétnou vazbu k odvedené praci. Napomaha ke stanoveni

kariernich cili pro dalsi obdobi a dochézi i ke zlepSovani mezilidskych vztaht.

Uvodni tfidenni Skoleni poméha zaméstnancim rychleji se zaclenit do nového kolektivu,

ziskat nové informace o spole¢nosti a poznat nové prostiedi.
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7 DOTAZNIKOVE SETRENI

Po konzultaci se zastupci spolecnosti a vedouci bakalaiské prace autorka zvolila
pro praktickou ¢ast dotaznikové Setfeni. Dotaznikové Setfeni je jedna z nejCastéjSich
kvantitativnich metod vyzkumu vetfejného minéni. Vyzkum provedeny za pomoci
dotaznikového Setfeni napomahaji k analyze informaci. Cilem dotazniku bylo provézt analyzu

piijimani zaméstnancii a adaptaniho procesu z pohledu zaméstnanct.

Pti sestavovani dotazniku autorka zvolila 14 otazek. Prvni ¢éast otdzek zkouma piijiméni
zameéstnanct a druhd polovina jejich adaptaci. U dvou otazek bylo mozné uvést vlastni slovni

odpovéd’ a u ostatnich §la zvolit pouze jedna varianta.

Dotaznik byl zvetfejnén v elektronické podobé v obdobi od 3.dubna 2018 do 12. dubna 2018.
Pro zpracovani dotaznikd si autorka prace vybrala webovou stranku Google dokumenty.
Dotaznik byl rozeslan mezi zaméstnance spolecnosti. Navratnost dotazniku je pfiblizné
50 %.0dpovedi z dotaznikového Setieni byly zpracovany v programu Microsoft Excel. Celkem

dotaznik vyplnilo 142 respondentl. Celé znéni dotazniku je k dispozici v ptiloze €. 2.

7.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zhodnoceni piijimaciho fizeni a spokojenost zaméstnanct
S procesem piijimani a adaptace, jak vnimaji klicové prvky adaptacniho procesu jako napiiklad

uvodni zaSkoleni do interniho informac¢niho systému, ivodni Skoleni nebo ptidéleni Patrona.

V uvodni ¢asti této kapitoly autorka prace vyhodnoti posledni otdzky z dotaznikil.

Respondenti zde vyplnili sviij vék, pohlavi a informace o tom, jak dlouho v podniku pracuji.

Dotaznik vyplnilo celkem 142 zaméstnancli vybraného podniku ve v€ku 18 az 50 let.
Celkem dotaznik vyplnilo 122 zéastupcii generace Y a 20 zastupcl generace X. Procentualni
podily obou generaci znazorfiuje obrazek 3. Podnik se vyznacuje mladym kolektivem. Nejen

diky spolupraci s vysokymi Skolami je primérny vék zaméstnancti pod hranici 30 let.

Mlady kolektiv je vyhodou pro absolventy a pracujici studenty ale miize se zde citit dobie
| starSi zkuSeny ¢lovek, diky pratelskému prostiedi. VEk rozhodné neni podminkou pii vybéru
uchazece, star§i a zkuSenéjs$i pracovnici jsou zadani, ale v oboru IT je staly nedostatek
pracovnikd, a proto je tfeba se zaméfit na mladsi generace a piipadné jejich znalosti doplnit

po nastupu vhodnym Skolenim a dal§im pribéznym vzdélavanim.
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Jaky je Vas vék?

m 18 az 37 let

= 38 az 50 let

Obriazek 3: Graf rozdéleni respondenti podle véku

Zdroj: Zpracovani viastni.

Na obrazku 4 lze vycist, Ze nejvétsi podil respondentii byli muzi. Dotaznik vyplnilo
104 muzt a 38 zen. IT je jednim v nejrychleji se rozvijejicich odvétvi a je zde trvaly nedostatek
kvalitnich pracovnikl. Za posledni roky doslo k nariistu pracovnikli v tomto oboru a vétSina
pracovnich mist je obsazovana pravé muzi. Pocet studentek téchto oborti je podstatné mensi
nez pocet studenttl. I pfes malé mnozstvi Zen zaméstnanych v IT oboru dotaznik vyplnilo

27 % Zen.

Jaké je Vase pohlavi?

Zena

40 60 80 100 120

o
N
o

Pocet odpovédi

Obrazek 4: Graf rozdéleni respondenti podle pohlavi

Zdroj: Zpracovani viastni.
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Autorka prace do dotazniku vlozila také otazku na délku spoluprace. Obrazek 5 zachycuje,
ze vice nez 40 % zaméstnancti v podniku pracuje déle nez 3 roky. 35 % respondenti zde pracuje
1 az 3 roky, 13 % z dotazovanych v podniku pracuje po dobu pil roku az 1 rok a zbylych
11 % kratsi dobu nez pil roku.

Podnik si zaklada na dlouhodobé spolupraci se svymi zaméstnanci. Ke konci roku 2017 bylo
vV podniku celkem 2038  spolupracovniki. Podle interntho prizkumu celkem
38 spolupracovnikii pracuje v podniku déle nez 10 let, 28 déle nez 15 let, 4 déle nez 20 let

a 2 zam¢stnanci jsou v podniku déle nez 25 let.

Jak dlouho jste zaméstnani v podniku?

Del3i dobu nez 3 roky | N -
1az3roky [HNNNEGEEEEEE— 50
pal roku az 1 rok [N i3
Kratsi dobu ne? pdl roku | NG 16

0 10 20 30 40 50 60 70

Pocet odpovédi

Obrazek 5: Graf fluktuace zaméstnancu

Zdroj: Zpracovani viastni.

Prvni ¢ast dotaznikového Setfeni se sklada z otazek zamétenych na pfijimani zaméstnanct
a komunikaci s pracovnikem naboru. V prvni otazce ztéto Casti se autorka zaméstnanct

dotazuje, jak se dozvédeli o volné pozici v podniku.

Po konzultaci se zaméstnanci, Ktefi feSi pravé naborové pohovory dala autorka na vybér
doporuceni od znamych, inzertni weby jako je naptiklad Jobs.cz, socidlni a profesni sit’
LinkedIn nebo setkani na vefejné akci jako napiiklad pracovni veletrhy nebo
Meet up. Meet up je organizovana schiizka, ¢asto na univerzitach, ktera napomaha spojit lidi
ze stejného mésta a S podobnymi z4jmy. Propagace takovych akci je Casto pies socidlni sité.

Grafické vyobrazeni Cetnosti jednotlivych kategorii odpovédi znazoriuje obrazek 6.
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O volné pozici jste se dozvédél/a pomoci:

= Doporuceni od znamych

m Veletrh, Meet up a dalsi akce
= LinkedIn

= Jobs.cz a dalsi inzertni weby

= Jiné

1%

Obriazek 6: Graf respondenti dle toho, jak se dozvédéli o volné pozici v podniku

Zdroj: Zpracovani viastni.

Autorka prace dale odpovédi rozdéluje podle véku respondentii na odpovédi zastupcii
generace X a Y. Odpovédi respondentti generace X obsahovali pouze dvé z moznosti.
Dotazovani se o volné pozici dozvédéli nejcastéji pomoci inzertnich webi nebo z doporuceni.

Grafické zobrazeni odpovédi znazornuje obrazek 7.

Generace X

Jobs.cz a dal3i inzertni weby  [NNNENEGEGEE 14
Doporuéeni od zndmych [ INNENEGEGGNE 10
0 2 4 6 8 10 12 14 16
Pocet odpovédi
Obrazek 7: Jak se dozvédéli o volné pozici zastupci generace X

Zdroj: Zpracovani viastni.

Zastupci generace Y Se nejcastéji o volné pozici dozvédéli na zékladé doporuceni nebo
ptes inzertni weby stejné jako zastupci generace X. Na rozdil od star§i generace
se generace Y neboji vyuzit i dalSich moZnosti jako naptiklad pracovni veletrhy a dalsi setkani.
Nechybéli zde i respondenti, ktefi se o pracovnim misté¢ dozvédéli pies socialni sit” LinkedIn.

Grafické zobrazeni odpovédi zastupcti generace X znazornuje obrazek 8.
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Generace Y

Veletrh, Meet up a dal$i akce |G 14
Linkedin 1l 2
Jobs.cz a dalsi inzertni weby GG 38
Jine NN 16
Doporuceni od znamych GGG 48
0 10 20 30 40 50 60

Pocet odpovédi

Obrazek 8: Jak se dozvédéli o volné pozici zastupci generace Y

Zdroj: Zpracovani viastni.

Druha otdzka priizkumu se zaméfuje na popis pracovni pozice pii pfijimani zaméstnancu.
Autorka prace se zaméstnancu dotazuje, zda popis pracovni pozice, ktery jim byl sdélen pted
nastupem, odpovidal skutecné naplni jejich prace. Celkem 47 % dotazovanych potvrdilo, Ze jim
pracovni pozice byla popsana spravné a odpovidd jejich skutecné naplni prace,
41 % respondentli uvedlo moznost spise ano, 8 % zvolilo moznost spise ne a 4 % dotazovanych
uvedlo, Ze popis jejich pracovni pozice neodpovida jejich skute¢né néplni prace. Jak znazoriuje
obrazek 9, necelych 90 % respondentl souhlasi, Ze jim jejich pracovni pozice byla spravné

popsana a popis odpovida skutecné naplni jejich prace.

Odpovidal popis pracovni pozice skutecné naplni Vasi prace?

= Ano
m Spise ano
= Spise ne

= Ne

Obrazek 9: Spokojenost respondentii s popisem pracovni pozice

Zdroj: Zpracovani viastni.
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Treti otazka dotaznikového Setfeni slouzi ke zhodnoceni komunikace pracovnika naboru
a uchazecii o zaméstnani. Autorka prace se zaméstnanct dotazuje, zda byli spokojeni s rychlosti
komunikace s pracovnikem naboru. Jedna se o komunikaci mezi jednotlivymi koly vybérového
fizeni, pfipadné ujasiiovani popisu pracovniho mista a dalSich dotazli kandidati a komunikace
ohledné vysledkli vybérového tizeni. Obrdzek 10 zachycuje situaci, kdy témeét vSichni
dotazovani hodnoti rychlost komunikace bé&hem pfijimaciho fizeni kladné. Celkem
72 % respondentti je spokojenych, 24 % je spiSe spokojenych a pouze 4 % dotazovanych

oznacili odpoved’ spise ne.

Byl/a jste spokojeny/a s rychlosti komunikace
s pracovnikem naboru?

= Ano

m Spise ano

Spise ne

Obrazek 10: Spokojenost respondenti s rychlosti komunikace

Zdroj: Zpracovani viastni.

Ctvrta otdzka priizkumu slouzi ke zhodnoceni pocitli zamé&stnanct z pribéhu piijimaciho
fizeni. Autorka se dotazuje, zda se zaméstnanci citili dobie v pribéhu pfijimacich pohovort.
Ze 142 dotazovanych 63 % potvrzuje, Ze se citilo dobte. Celkem 31 % respondentii zvolilo

mozZnost spiSe ano, 4 % zvolilo moZnost spiSe ne a pouze 2 % respondentli vybralo moznost ne.

Autorka préace u této otazky opét odpovédi rozdéluje podle veéku respondentli na odpovédi
zastupcll generace X a Y. Generace X hodnoti pfijimaci pohovor kladn€, 89 % respondentti
oznacilo odpovéd ano a zbylych 11 % oznacilo odpovéd’ spiSe ano. Nize uvedeny

obrazek 11 ukazuje grafické zobrazeni odpovédi skupiny dotazovanych z generace X.
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Generace X

= Ano

m Spise ano

Obriazek 11: Spokojenost generace X s prijimacim pohovorem

Zdroj: Zpracovani viastni.

Zastupci generace Y jsou pii hodnoceni pfijimaciho pohovoru vice kriticti a jsou zde
I 2% zamé&stnanct, ktefi uvedli, Ze se pifi pfijimacim pohovoru necitili dobfe. Celkem
5 % respondentl zvolilo moznost spise ne. Jak ukazuje obrazek 12, nejvétsi podil respondenti

a to celkem 60 % zvolilo moznost ano a zbylych 33 % zvolilo spise ano.

Generace Y
2%

= Ano

m SpiSe ano

= Spise ne

m Ne

Obrazek 12: Spokojenost generace Y s pFijimacim pohovorem

Zdroj: Zpracovani viastni.
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Posledni otazka ¢islo 5 z prvni ¢asti dotaznikového Setieni byla otazka oteviena s moznosti
vlastniho komentare. Autorka se zde zaméstnanct dotazuje, co by bylo mozné udélat v pribéhu

pfijimaciho fizeni 1épe, co by ocenili pfi nastupu nebo co je naopak odrazovalo.

Zastupci generace X vétSino odpoveéd’ na tuto otazku nerozepisovali. Komentar, ktery 1ze
hodnotit zanechala mén¢ neZ polovina dotazovanych, popiipadé uvedli, Ze uz jsi sviyj piijimaci
proces nepamatuji nebo, ze bylo vSe v poradku. Ttikrat se v seznamu odpovédi objevila

pfipominka, Ze by bylo dobré rozebrat vice do podrobnosti finan¢ni o¢ekavani.

Respondenti, ktefi svym vékem spadaji do generace Y né&kolikrat uvedli, Ze testy
na ptijimacich pohovorech jsou stresujici a ocenili by jinou moznost ovéteni jejich znalosti.
Dalsi casta odpoveéd’ se tykala nervozity uchazece o zaméstnani. Autorka prace oceiuje jeden
z komentait, ktery rozebiral vétsSi moznost propagace podniku napiiklad na dopravnich
prostfedcich méstské hromadné dopravy. Autor komentéie zde uvadi, Ze je nutné se dostat

do povédomi lidi dfive, nez sami za¢nou praci hledat.

Druha ¢ast dotaznikového Setteni se sklada z otdzek zaméfenych na adaptaci zaméstnanc.
Autorka prace vybrala hlavni prvky adapta¢niho procesu jako napiiklad tivodni zaSkoleni
do informaéniho systému, pracovni materialy nebo tivodni $koleni a nechala zaméstnance
ohodnotit tyto aktivity na stupnici od jedné do deseti, kdy hodnota 1 znamena nespokojen

a hodnota 10 znamena velmi spokojen.

V otazce ¢&islo 6 se autorka dotazuje, jak zaméstnanci hodnoti tvodni zaskoleni. Uvodni
zaSkoleni absolvuje kazdy zaméstnanec prvni pracovni den. Soucasti zaskoleni je pfedani
potfebného vybaveni a piipadné dokumentace, naptiklad pracovni notebook, informacéni
brozura nebo dokumentace k prostudovani. Poté je zamé&stnanci HR specialistou vysvétleno

prihlaseni do informacniho systému, jak funguje vykazovani prace, dovolena, benefity a dalsi.

Z nize uvedeného obrazku 13 lze vidét, Ze vétSina zaméstnancti byla s ivodnim zaskolenim
spokojena. VétSina hodnoceni se pohybuje v horni polovin€¢ hodnotici stupnice. Prizkumy
spokojenosti se Skolenim probihaji po kazdém béhu, do tydné od absolvovani Skoleni
je zaméstnanci v internim informa¢nim systému zaslan anonymni dotaznik. Pomoci dotazniku
se Skoleni neustdle upravuje a zlepSuje, aby vyukova, pracovni i volnd c¢ast byla pro

zaméstnance zajimava.
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Jak hodnotite Uvodni zaskoleni (zauceni do IS, vysvétleni
benefitli, dovolené, vykazovani prace atd.)?

Hodnoceni

(SN
o

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Pocet odpovédi

Obrazek 13: Jak zaméstnanci hodnoti ivodni zaSkoleni

Zdroj: Zpracovani viastni.

Sedma otdzka dotaznikového Setfeni se zabyva potfebnymi materidly a dokumentaci, kterou
zaméstnanci potiebuji ke své praci. Autorka se dotazuje, jak zaméstnanci hodnoti kvalitu
dostupnych materiald, které vyuzivaji k praci. Jedna se o studijni materialy, pracovni postupy
a navody a dalsi interni dokumentace. VétSina hodnoceni se pohybuje ve stfedu hodnotici

stupnice. Grafické rozloZeni jednotlivych hodnoceni je zobrazeno na obrazku 14.

Jak hodnotite kvalitu dostupnych materialQ, které vyuzivate
ke své praci?

10 I 12

Hodnoceni

N
o

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Pocet odpovédi

Obrazek 14: Jak zaméstnanci hodnoti kvalitu potfebné dokumentace

Zdroj: Zpracovani viastni.
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Soucésti adaptacniho programu je tvodni tifidenni Skoleni, které absolvuje kazdy novy
zaméstnanec. Autorka se v osmé otdzce dotazuje, jak hodnoti zaméstnanci tvodni Skoleni.
Jednou z mozZnosti je varianta netcastnil jsem se $koleni. Skoleni bylo zavedeno pfiblizné
vroce 2013, takze zaméstnanci, ktefi nastoupili diive se Skoleni zlc€astnit nemohli, jejich
adaptacni proces byl jiny. Z Celkového poctu dotazovanych 142 osob vice nez 80 osob hodnoti
uvodni Skoleni nadprimémé a 20 osob se uvodniho Skoleni nezucastnilo. Detailni piehled

jednotlivych hodnoceni Ize vidét na obrazku 15.

Jak hodnotite uvodni skoleni

Nedcastnil jsem se Skoleni I 20
10 —— 16
9 I 12

Hodnoceni
[e)]
0]

0 5 10 15 20 25 30
Pocet odpovédi

Obrazek 15: Jak zaméstnanci hodnoti avodni §koleni

Zdroj: Zpracovani viastni.

Devata otdzka se zabyva socidlni adaptaci zaméstnanct v kolektivu. Autorka prace
se dotazuje, zda se zaméstnanciim ihned podatilo zapadnout do kolektivu mezi nové kolegy.
Celkem 58 % dotazovanych uvedlo v dotazniku, Ze ano. DalSich 38 % dotazovanych vybralo
moznost spiSe ano a 4 % respondentd zvolilo moZnost spiSe ne. MozZnost ne zadny
z respondentil nezvolil. Jak ukazuje obrazek 16 ptes 90 % procent novych zaméstnancti nemélo

se socialni adaptaci problém.

48



Podarilo se Vam ihned zapadnout mezi kolegy?

= Ano

m Spise ano

Spise ne

Obrazek 16: Socialni adaptace zaméstnanca

Zdroj: Zpracovani viastni.

Autorka prace si odpovédi respondentli na otazku 9 rozdélila podle jejich véku na odpovédi
zastupci generace X a Y. Z generace X zvolilo v dotazniku 56 % dotazovanych moznost ano
a 44 % moznost spiSe ano. VSichni zastupci této generace se bez problému zaclenili do nového
kolektivu. Z generace Y 58 % dotazovanych zvolilo moznost ano, 38 % zvolilo moznost spiSe

ano a pouze 4 % dotazovanych vybralo moznost odpovédi spise ne.

Desata otazka prlizkumu se zabyva pracovni adaptaci. Pro jednodussi pracovni adaptaci
je kazdému novému zaméstnanci piidélen patron. Patron je privodcem pro nového
zameéstnance v prvnich dnech, ti¢astni se pohovort i podpisu smluv. Pozdéji se stava pro svého
svéfence privodce kariérou ve spoleCnosti. Autorka prace se zaméstnanci dotazuje, zda
hodnoti pfidéleni patrona jako piinos pro svou pracovni adaptaci. Na obrazku 17 je moZno
vidét, ze pfesné 75 % dotazovanych hodnoti pfidéleni patrona pozitivng, tito respondenti
oznacili odpovéd’ ano nebo spiSe ano a povazuji svého patrona jako ptinos. DalSich 15 %
oznacilo moznost spiSe ne a 10 % dotazovanych oznacilo moznost ne.

Pro porovnani generaci X a Y si autorka prace rozdélila odpovéedi respondentil na zakladé
jejich véku. Generace X hodnoti pfidéleni patrona kladné, celkem 67 % dotazovanych zvolilo

moznost ano nebo spise ano. 33 % dotazovanych vybralo moznost spiSe ne. Moznost odpoveédi

ne nezvolil zddny z respondenti.

Zastupci generace Y hodnoti pfidéleni patrona méné optimisticky, 13 % dotazovanych

uvedlo ze patrona jako ptinos k adaptaci nevnima a dalSich 13 % zvolilo moznost spise ne.
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Souhlasite, Ze pridéleni patrona je pro zaméstnance pfinos?

= Ano
= SpiSe ano
Spise ne

m Ne

Obrazek 17: Jak hodnoti zaméstnanci pridéleni patrona

Zdroj: Zpracovani viastni.

Posledni otdzkou druhé ¢asti dotazniku byla oteviend otdzka, kde se autorka prace dotazuje,
zda chtéji zaméstnanci uvést néco, co by bylo mozné zleps$it v procesu nastupu nového

zameéstnance a adaptacniho procesu.

Zastupci generace X doplnili nckolik komentaid s navrhy na zlepSeni. Dotazovani
opakované uvedli, Ze je nutné mit dostatek pracovniki, ktefi zvlddnou dé€lat svou praci
a zaroven budou mit ¢as vénovat se novym pracovnikiim, odpovidat na otazky a vysvétlovat
jim slozit&jsi postupy. Dalsi komentat byl k tvodnimu zaSkoleni do interniho informacéniho

systému, kterému by bylo podle respondenta vhodné vénovat vice casu.

Dotazovani generace Y napsali vice komentdit k oteviené otdzce. Se zastupci
generace X se shodli ohledn¢ zlepseni koordinace nastupu a zauceni novych zaméstnanct,
na coz je tieba mit dostatek pracovnikti a ¢asu. Jeden z respondentti uvedl, Ze by bylo vhodné
nového zaméstnance vice seznamit s projektem na kterém bude pracovat a s technologiemi,

se kterymi bude pracovat.

Dle vysledku dotazniku se obé& generace shoduji pii vyberu prostiedku k hledani volného
pracovniho mista. Inzertni weby pracovnich mist jsou oblibené u obou generaci. Dalsi variantou
je doporuceni od znamych, které je pro vétSinu kandidati presveédCivéjsi nez inzertni web.
Generace Y vyuziva k hledani pracovniho mista i nové technologie, naptiklad socialni sité.

Dal$i moZnosti je seznameni se s podnikem prostfednictvim prezentace na veletrhu nebo jinych
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setkanich. Spoluprace s vysokymi Skolami miize dokaze pfilakat velké mnoZstvi novych

uchazecl o praci.

Popis pracovni pozice a komunikaci s pracovniky naboru hodnoti respondenti kladné.
Reakce na Ctvrtou otazku prizkumu, kdy se autorka dotazuje, zda se zaméstnanci citili dobte
na piijimacich pohovorech miZzeme zhodnotit jako kladné. Zastupci generace X se rozhodovali
pouze mezi moznostmi ano a spiSe ano. U generace Y byly i negativni odpovédi ale pouze

Vv ptipadé 7 % dotazovanych.

Uvodni zaSkoleni je nutné pro spravny chod spolecnosti. Pravidelné vykazovani a evidence
odpracovanych hodin v rdmci jednotlivych projektii slouzi k personélnimu pldnovani. Pracovni
dokumentace je zaméstnanci hodnocena ve stfedu hodnotici stupnice, zde autorka prace vnima

prostor pro zlepseni.

Vice nez 80 osob zcelkem 142 dotazovanych hodnoti uvodni Skoleni nadprimérné
a 20 osob se ivodniho Skoleni neztcastnilo. Na zlepSeni ivodniho Skoleni se neustéle pracuje

prostiednictvim zpétné vazby v podobé¢ dotaznikl zasilanych Gcastnikiim Skoleni.

Podle vysledki dotaznikii zastupci generace X zvladli socidlni adaptaci naprosto bez
problémi. Hodnoceni generace Y bylo taky kladné az na 4 % respondentt, ktefi zvolili moznost
spiSe ne. U desaté otazky lze hodnotit pfidéleni patrona jako piinos k pracovni adaptaci
S moznosti zlepSeni pfistupu k tomuto procesu u generace Y. Vice nez 10 % zastupct této

generace uvedlo, Ze patrona jako pfinos nevnima.
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8 NAVRHOVA CAST

Cilem osmé kapitoly je doporuceni a navrh pro zlepsSeni procesu pifijimani a adaptace
zameéstnancl ve spolecnosti XY na zdklad¢€ vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a teoretickych

informaci z oblasti fizeni lidskych zdroja.

8.1 Doporuceni a navrhy pro budouci vyvoj se zamérenim na generaci Y

V dnesni dobé neustale roste nabidka benefiti a dalSich zaméstnaneckych vyhod, jako
naptiklad prispévek na penzijni pfipojisténi, dotované sportovni aktivity nebo tfinacty plat.
Vybrana spolecnost v tomto ohledu drzi krok s konkurenci a neustdle zlepSuje a rozSifuje
nabidku zaméstnaneckych benefiti. Tabulka 4 ve ¢tvrté kapitole potvrzuje, ze benefity jsou
pro zaméstnance generace Y dulezitym faktorem pii vybéru zaméstnani. Celkem
85 % dotazovanych potvrdilo, Ze benefity jsou motivaci K vys§imu vykonu v praci. Autorka
prace souhlasi s tim, Ze Siroka nabidka benefitii a zaméstnaneckych vyhod miiZe nalakat

nové uchazece o zaméstnani z generace Y.

Jednou z nejcastéjsich moznosti, jak se zaméstnanci dozvédé€li o volném pracovnim misté
bylo doporuceni od zndmych. V rdmci nédboru zaméstnancii by bylo vhodné zavést
jednorazovou odménu zaméstnanci, ktery doporuci vhodného kandidiata na obsazeni
volné pozice. Odmeénu by bylo mozné vyplatit jednorazové, nebo po ¢astech. Prvni ¢ast by byla
vyplacena po nastupu a druhé az v ptipad¢, ze novy zaméstnanec vydrzi v zaméestnani do konce

zkuSebni doby.

U naboru pracovnikii generace Y by se autorka prace zaméfila na studenty vysokych skol
pomoci pracovnich veletrhli a dalSich akci. Kromé spoluprice s vysokymi Skolami je diileZité
vyuzivat i nové technologie jako napriklad socidlni sité. Navazovani kontaktti s mladymi
lidmi napftiklad prostfednictvim LinkedIn a dalSich webll mize urychlit proces piijiméani
zamé&stnancli. Mladi lidé generace Y chté&ji vSe vyfesit hned a idedln¢ za pomoci chytrého

telefonu. Socialni sit¢ mohou pomoci ke zrychleni komunikace.

Respondenti dotazniku z generace Y u oteviené otazky uvedli, ze by bylo vhodné vice
se zamé&fit na propagaci podniku. Napiiklad na dopravnich prostiedcich méstské hromadné
dopravy. Autor komentafe uvedl, Ze je nutné se dostat vice do povédomi lidi. Autorka prace
s timto nazorem souhlasi a doporucila by podniku zamérit se na propagaci v konkrétnich

méstech, kde se nachazi jednotliva vyvojova centra.
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Kvalita pracovnich materialti a potfebné dokumentace je zaméstnanci hodnocena ptiblizné
ve stfedu hodnotici stupnice, autorka prace zde vidi prostor pro zlepSeni. Pomoci interniho
dotaznikii nebo pohovori by bylo vhodné se zaméstnanci probrat, co je treba
v dokumentaci zlepSit a zda je tfeba ji vyuZzivat v papirové formé&, nebo jen v internim
informacnim systému.

Na zakladé¢ vyhodnoceni dotazniku by autorka priace doporucila vice mladym
zaméstnancum pribliZit roli jejich patrona, ktery ma na kol pomahat s pracovni adaptaci
a budoucim kariernim ristem. Generace Y ma chut’ se v praci rozvijet, zdélavat a kariérn¢ rast.

Patron mé za kol svym svéfenclim pravé k t€émto vécem napomadhat.
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ZAVER

Tato bakalafska prace na téma Analyza piijiméni zaméstnancii a adaptacniho procesu
ve vybraném podniku méla za ukol na zaklad€ teoretickych poznatki vyhodnotit soucasny
proces pfijimani a adaptace zamé&stnanct, analyzovat soucasnou situaci a na zaklad¢ zjisténych

vysledkii navrhnout mozné zmény procesu, které by mohly pfispét ke zlepseni soucasného

stavu a vytvoriit doporuceni pro budouci vyvoj se zaméfenim na generaci Y.

Cilem prace je provést analyzu prijimiani zaméstnanci a adaptacniho procesu
ve vybraném podniku, vymezit problematické oblasti a navrhnout doporuceni pro

budouci vyvoj se zaméienim na generaci Y.

Bakalarska prace analyzovala stavajici proces piijimani novych pracovniki a jejich adaptaci
do pracovniho prostiedi a kolektivu. Prace byla rozd€lena na dvé c¢asti. Teoreticka cast
priblizuje pojmy z oblasti fizeni lidskych zdroji a v praktické ¢asti jsou tyto poznatky prakticky

vyuzity pii analyze konkrétnich postupti v podniku.

V teoretické ¢asti autorka shrnula poznatky z oblasti fizeni lidskych zdroji, predev$im byly
vymezeny pojmy tykajici se problematiky piijimani pracovnikd a adaptaéniho procesu. Byly
zde piiblizeny moderni metody a hodnoceni adaptac¢niho procesu a porovnany generace X a 'Y,

a jejich specifikace pfi ndboru zaméstnanc.

Prakticka ¢ast se zaméfila na samotnou analyzu stavajiciho procesu pfijiméani a adaptace
pracovnikll ve spolecnosti a navrzeni moznych zmén, které by mohli vést k jeho zlepSeni
se zaméfenim na generaci Y. Praktickd Cast zahrnovala predstaveni podniku XY, ktery
se zabyva tvorbou feSeni na evropském trhu IT technologii. Nasledovala analyza sou¢asného
pfijimani zaméstnancli a adapta¢niho procesu. Ke zhodnoceni procesu bylo zpracovano
dotaznikové Setfeni. Dotaznikové Setfeni obsahovalo celkem 14 otdzek mifenych
na zaméstnance podniku. Otdzky byly zaméfeny na jednotlivé prvky procesu piijimani
zam&stnancll a adaptace. Hodnoceni zaméstnancl jednotlivych prvkd procesu pfijimani

a adaptace bylo kladné.

Cast otazek dotaznikového Setieni bylo dale vybrano pro komparaci rozdilu v nazorech mezi
generacemi X a Y, ze kterych byly zfejmé rozdily v nazorech na jednotlivé prvky procesu
pfijimani a adaptace zamé&stnancl. Generace Y oproti generaci X vyuziva vice dostupnych
prostiedkii k hledani novych pracovnich mist a je tfeba se jim pfizplsobit. Déle se mezi
jednotlivymi generacemi li$i pohled na pfidéleni patrona, jejich privodce adaptacnim procesem

a kariérou.
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V zavéru prace bylo navrzeno nckolik navrhli na zmény stavajicich procesii. Prvni
doporuceni je neustale zlepSovat a rozsifovat nabidku benefiti a dalSich zaméstnaneckych

vyhod, které jsou lakavé predevsim pro uchazece o zaméstnani generace Y.

Vzhledem Kk poctu pfijatych zaméstnanci na zakladé¢ doporuceni, by bylo vhodné
zamé&stnance finanéné ocenit a motivovat je tak k doporuc¢eni novych pracovnikt. Pfi naboru
zaméstnanct autorka prace doporucuje i nadale spolupracovat s vysokymi skolami a poradat
vetejné akce.

Dalsi moznosti, jak se spojit s mladymi lidmi je vyuziti novych technologii a socialnich siti.
K prilakani novych pracovniki by mohl napomoct lokalni marketing a propagace. VVzhledem

k vysledku dotaznikového Setfeni by bylo vhodné se zaméstnanci probrat navrhy na zlepSeni

kvality interni dokumentace a pracovnich materiald.
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Priloha 1 — Znéni dotaznika sebehodnoceni zaméstnance
Zikladni informace

e Projekt/Jednotka.

e Pracovni role.

e Piimy nadfizeny.

e Datum.
Schopnosti

e Na ¢em muzes stavét, co Ti jde?

e Co bys rad/a zlepsil/a, kde mas rezervy?

Ohodnot’ se znamkami 1-4 (jako ve Skole), ptipadné 0. 1 = vynikajici, vzor pro ostatni;
2 = dobra, s drobnymi vyhradami; 3 = dostatena, je vSak tfeba systematicky pracovat na

zlepSeni; 4 = nedostatecna, je tfeba zasadné zlepsit; 0 = nema smysl / nelze hodnotit.
e (Odborné schopnosti.
e Komunikaéni a prezenta¢ni schopnosti.
e Reseni problémd.
e Schopnost ucit se.
e Spolehlivost.
e Zajem o praci.
e Schopnost tymové prace.
e Schopnost obh4jit vlastni nazor.
e Schopnost zastavat soucasnou roli.

Kariéra

e Cose Tipovedlo?
e Jak jsi spokojen/a se svou aktudlni roli a naplni prace?

e  Myslis si, ze Tvé pracovni podminky jsou odpovidajici? Chybi Ti néco, abys mohl/a

dobie délat svoji praci?

e (Cim jsi nejvice motivovan/a?



e Jak T¢ motivuje Tvilj soucasny nadiizeny a jak hodnotis ptistup svych nadtizenych?
e Jak vychazis s ostatnimi kolegy, ptipadné se zdkaznikem?

e Co chces d¢lat? Jakou roli bys chtél/a zastavat?

e Jakych dalsich cilii chce$s dosahnout do 1 roku?

e Jaké mas profesni a osobni cile v horizontu 3-5 let?

e Umis si predstavit praci na jiné poboce v CR a SR? (Praha, Plzeii, Mlada Boleslav,

Hradec Kralové, Brno, Zlin, Ostrava, Bratislava)
e M¢l/a bys zdjem o praci v zahrani¢i? (Armhem (NL), Kyjev (UA), jinde)
e Jak hodnoti$ své finan¢ni ohodnoceni?
Personalni know-how

e Co ses naucil/a? Jaké specializace Ci certifikace jsi ziskal/a? Jakad Skoleni jsi

absolvoval/a?
e Co se chces naucit? Jaké certifikace chce$ ziskat? Jaka Skoleni chce$ absolvovat?

e Chces se stat lektorem? Co bys mohl/a §kolit? Co jsi pfipadné v posledni dobé&

Skolil/a?
Celkova spokojenost
e Jak se Ti u nas pracuje?
e Mas néjaky namét na zlepSeni nasi spoluprace?
e (o T¢ posledni dobou v praci potésilo?

e Chces jeste néco dodat?



Priloha 2 — Znéni dotaznikového Setieni

obry den, zddam Vas o vyplnéni dotazniku, ktery bude slouzit vyhradné pro vyhodnoceni
praktické ¢asti mé bakalaiské prace. Dotaznik je naprosto anonymni, prosim proto o odpovédi

skute¢né vystihujici Va$ nazor. Pfedem dékuji za ochotu a Vs cas.
Kristyna Geherova
1. O volné pozici jste se dozveédél/a dozveédél pomoci:
a. Doporuceni od zndmych
b. Veletrh, Meet up a dalsi akce
c. LinkedIn
d. Jobs.cz a dal$i inzertni weby
e. Jiné
2. Odpovidal popis pracovni pozice skute¢né naplni Vasi prace?
a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne
3. Byl/a jste spokojeny s rychlosti komunikace s pracovnikem naboru?
a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne
4. Citil/a jste se u prijimacich pohovori dobie?
a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

5. Co muzeme pfisté udélat pfi naboru/piijimani nového zaméstnance 1épe?



e QOteviena otazka

6. Jak hodnotite ivodni zaSkoleni (zauceni do IS, vysvétleni benefitli, dovoleng,

vykazovani prace atd.)?
¢ Skalové hodnoceni 1-10 (1 = Nespokojen; 10 = Velmi spokojen)
7. Jak hodnotite kvalitu dostupnych materidlt, které vyuzivate ke své praci?
e Skalové hodnoceni 1-10 (1 = Nespokojen; 10 = Velmi spokojen)
8. Jak byste ohodnotil/a tvodni skoleni (ITSI)?
e Skalové hodnoceni 1-10 (1 = Nespokojen; 10 = Velmi spokojen)
9. Podatilo se Vam ihned zapadnout mezi kolegy?
a. Ano
b. SpiSe ano
C. SpiSe ne
d. Ne
10. Souhlasite, Ze ptid€leni patrona (kmotra) je pro zaméstnance ptinos?
a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne
11. Co mlzeme pfisteé ude€lat 1épe pii a po nastupu nového zaméestnance?
e Oteviend otdzka
12. Jaky je Vas vek?
a. Méné nez 18 let
b. 18 az37let
c. 38az50let

d. Vice nez 50 let



13. Jaké je VaSe pohlavi?
a. Muz
b. Zena
14. Jak dlouho pisobite ve firme?
a. Kratsi dobu nez ptl roku
b. Pul roku az 1 rok
c. 1az3roky

d. Delsi dobu nez 3 roky

Dé&kuji Vam za Vas Cas a trpélivost pii vypliiovani.



