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1 Uvod

Lidé jsou vyznamnym zdrojem uspéchu kazdé organizace a svymi znalostmi,
dovednostmi a schopnostmi pomadhaji organizacim v dosazeni vytyCenych cili.
Predstavuji jeden z hlavnich zdroji konkurenéni vyhody spole¢nosti. Proto se v souc¢asné
dobé& vénuje velka pozornost pravé problematice Fizeni lidskych zdroji. Rizeni lidskych
zdrojii se zaobira v§im, co se tyka fizeni a zaméstnavani lidi v organizacich. V této
problematice je obsazeno mnoho nastrojii: vytvafeni a analyza pracovnich mist,
personalni planovani, ziskavani, vybér, pfijimédni a adaptace zameéstnancl, jejich

hodnoceni a dalsi, které jsou v kompetenci personalnich utvarti organizaci.

Vybér zaméstnanctl je jednou z prvotnich a nejdulezitéjSich ¢innosti persondlniho
utvaru, jelikoz je pro organizace dilezité¢ mit ty spravné lidi na spravném misté. Stejné
dialezita, ale také v mnoha ptipadech piehlizena, je adaptace nového zaméstnance do
organizace a pracovniho procesu. Na dobfe provedeném procesu adaptace zavisi jeho

budouci efektivni vykon.

Cilem diplomové prace je zhodnotit procesy vybéru a adaptace ve vybrané
organizaci. K dosaZeni ndmi vyty€eného cile bude vyuzito vybranych metod, kterymi se
budeme vénovat v prvni kapitole. Prace bude roz¢lenéna na nékolik ¢asti dle kapitol, ale

primarné bude rozdélena na teoretickou a praktickou cast.

V teoretické Casti prace se zaméfime na teoreticka vychodiska procest vybéru a
adaptace zaméstnancti na zakladé odborné literatury (knih a ¢lankl). Na zacatku této
kapitoly uvedeme tyto procesy do kontextu personalnich ¢innosti. Poté popiSeme vSechny
procesy tykajici se obsazeni volnych pracovnich mist a to: ziskdvani zaméstnancii, vyber,
jeho faze a metody, pfijimani a adaptace zaméstnancd, jeji oblasti, formy, dimenze,
metody a dalsi. Tteti kapitola bude zamétfena na charakteristiku organizace, kde nastinime
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jeji cile a strategie v prvni ¢asti a v druhé ¢asti se zamétfime na jeji zaméstnance a utvary.

Praktickd ¢ast obsahuje patou a Sestou kapitolu, ve kterych nejprve pomoci
rozhovoru s personalistou organizace XY zmapujeme soucasny stav procesil vybéru a
adaptace. Tato Cast bude rozdélena na vybér a adaptaci technicko-hospodaiskych
pracovnikil a na vybér a adaptaci d€lnikii. Ve druhé Casti se budeme soustiedit na zjisténi
nazoru zamé&stnancl na tyto procesy, pomoci dotaznikového Setfeni. V této podkapitole
nejprve za¢neme s poloZzenim tii hlavnich vyzkumnych otazek, které budou zjisStovany

z vysledkl dotaznikti, nasledovat bude kapitola popisu dotazniki, poté samotna realizace



Setfeni, a nakonec jejich vyhodnoceni. Posledni kapitola bude vénovéna navrhim a

doporuceni.



2 Metodika a metody zpracovani

Sociologicky empiricky vyzkum je hlavnim zdrojem informaci socialniho
charakteru. Tento vyzkum autofi Novy a Surynek (2006) definuji jako: ,,cilevédomé,
systematické a organizované ziskdvani, zpracovani a interpretace informaci o socialni
dimenzi objektivni reality.” V organizacich jsou zejména vyuzivany k posuzovani témat
¢i problému souvisejicich s organizacnim chovanim. Nejcasté&ji jej provadime, pokud ve
spoleCnosti probéhne néjakd zména nebo v ptipravné fazi pred provedenim zasadni
zmény. Samotnd realizace sociologického vyzkumu muze byt rozdélena do tii etap a to:

ptipravna, realizacni a zpracovani a interpretace vysledk.

Jesté pred samotnym obdrzenim empirickych dat museji byt zvazeny obecné
podminky, v jakych proces probiha. Je zadouci urcit, v jakych hranicich se poznéani
pohybuje. Empiricka data mizeme ziskat pouze pokud bude zndm teoreticky koncept
(teorie). V prvni Casti jsme se tedy zamcéfili na vymezeni teoretickych ptedpoklada

procest vybéru a adaptace ziskanych z knih a ¢lankt (odborné literatury).

Existuje mnoho metod pro ziskavani empirickych dat, v praktické ¢asti této prace
vyuzijeme pro zjiSténi procesii vybéru a adaptace zaméstnancli metody dotazovaci, do
kterych se fadi dotaznik a rozhovor a pro doplnéni n€kterych informaci vyuZzijeme také
analyzu internich dokumentt organizace. Prvni ¢ast vyzkumu, ve které se zaméfime na
prabéh téchto procesti zpohledu organizace, bude spiSe kvalitativniho charakteru
s vyuzitim metody rozhovoru a analyzy dokumentd. V druhé c¢asti bude problém

zkouman pomoci dotazniku, tudiZ bude vyzkum nabyvat kvantitativniho charakteru.

V celé praci vyuZzijeme dalSich metod, které¢ ndm pomohou dojit k cili. Metoda
srovnavani, zvlasté srovnavani pojeti problému, kterd bude zejména piinosnd pfi
vymezeni teoretickych vychodisek prace. Srovnavani obecné definujeme jako metodu,
pti které urcujeme shodné ¢i rozdilné stranky minimalné dvou rtiznych jevi. Vyuzijeme
také analyzu a syntézu, tyto postupy se vzajemné prostupuji a dopliuji. Syntézu
definujeme jako mysSlenkové spojeni danych ¢asti do jednoho celku. Ke zpracovani
poznatki, jeZ ziskame z vyzkumu, je moZné vyuzit rizné analytické metody naptiklad
analytickou klasifikaci (v praktické ¢asti budou poznatky rozdéleny s ohledem na THP a
délniky). Metodou dedukce, coz je postup od obecného k méné obecnym zavérlim, si

teoretické zavéry ovefime v praxi.



Metody dotazovaci

K ziskavani informaci se vyuziva nejcastéji dotaznik, ktery ma pevné dany obsah i
strukturu otazek. Je distribuovan konkrétnim osobam, ktefti jej vypliuji pisemnou nebo
online formou. Vyhodu mizeme vidét v rychlosti vyplnéni respondenty a také v relativni
jednoduchosti ziskani dat. Vyhoda je také v anonymité vypliovani, diky tomu
respondenti nemusi odmitat poskytovat informace. Na druhou stranu mohou vznikat
chyby béhem dotazovani, protoze testovani nemuseji pochopit otazky a zpisob jeho
které mohou byt uzaviené, kde se vybira s predem danych odpovédi, oteviené, kde se
respondenti mohou volné vyjadiit nebo polooteviené, jez jsou kombinaci dvou

predchozich druht.

V rozhovoru naproti dotazniku vystupuje osoba tazatele, ktery klade ptimo otazky
respondentovi. Existuji tfi typy rozhovord. Prvnim je nestandardizovany rozhovor, kde
nejsou presné stanoveny otazky ani jejich pofadi. Vysledky nemiizeme statisticky
zpracovat. Druhy typ se nazyva standardizovany rozhovor, kde jsou naopak vSechny
otazky pevné stanoveny a tazatel by zde mél pisobit nestranné a nehodnotit nebo
komentovat odpovédi dotazovaného. Polostandardizovany rozhovor v sobé zahrnuje

kombinaci nékterych charakteristik dvou pfedchozich typt.

Analyza dokumentu

Dokument jsou data, které byli zaznamendny v pisemné podobé jinym ¢lovékem,
nez je ten, jez vyzkum provadi. Vyzkumnik vyhleddva a prozkoumava rizné typy

dokumentii. Délime je na dokumenty osobniho a tifedniho charakteru, data archivni, data

virtudlni a dalsi (Novy a Surynek, 2006; Hendl, 2016).



3 Teoreticka vychodiska procesu vybéru a adaptace

zaméstnancu

K obsazeni volnych nebo uvolnénych pracovnich mist, se vyuziva klasicky postup,
ktery zahrnuje procesy ziskdvani zaméstnancti, jejich vybér, pfijimani a adaptaci. Na

uvod uvedeme vybér a adaptaci zaméstnancti do kontextu ¢innosti personalniho oddéleni.

3.1 Personalni management

Muzik a Krpalek (2017, str. 46) definuji fizeni lidskych zdrojt nasledovné: ,.fizeni
lidskych zdrojt je strategicky a logicky promysleny pfistup k fizeni lidi, ktefi v podniku
pracuji, a ktefi individualn€ i kolektivné pfispivaji k dosazeni jeho cilt.” Obecnéjsi
definici pojmu nabizi Wroblowska (2016, str. 14): ,,fizeni lidskych zdroja se zabyva v§im,
co souvisi se zaméstnavanim a fizenim lidi v organizacich.” Cilem fizeni je zajistit
adekvatni pracovni vykon zaméstnancl v organizaci. Armstrong (2015) vice rozvedl cil
fizeni do dil¢ich cilt, mezi které zatadil: podpora v dosazeni strategickych cilii
organizace, tim Ze vytvofime a budeme uplatiovat strategii lidskych zdroji a rozvijet
kulturu, ktera je zamétena na dosazeni vysokého vykonu. Cilem je také zajistit oddané,
talentované a kvalifikované zaméstnance, vytvaret kladné pracovni vztahy, jak mezi
spolupracovniky, tak mezi managementem a zameéstnanci a vést vedeni k uplatiiovani
etického pfistupu v oblasti fizeni. Tento pojem je uzce spjat s podporou motivace
zaméstnancl k praci tak, aby z nich organizace méla co nejvétsi prospéch a v souladu
s tim za to obdrzeli odpovidajici odmeénu materialni, psychologickou i moralni. Realizace
potencidlu zaméstnance je hlavni vyznam tohoto fizeni, jelikoz lidé pfedstavuji jeden
z klicovych zdroji konkuren¢ni vyhody spolecnosti. Lidé jsou v tomto kontextu chapani
jako investice, kterd posléze ptinadsi vysokou ptfidanou hodnotu. Z tohoto diivodu by méla
mit kazda organizace strategii pravé v této oblasti. Stewart a Brown (2020) dopliuji, ze
dobré postupy v této oblasti navic utvareji spokojenéjsi zameéstnance, kteti poté pracuji
usilovnéji na uspokojeni zakaznikd. Strategie je urcity postup tykajici se rozhodnuti o
planech a cilech v oblasti lidskych zdroji, jez zahrnuje politiku, do které se tadi
zaméstnavani lidi, ziskavani, vybér a dalsi ¢innosti (Muzik a Krpalek, 2017; Armstrong,

2015; Wroblowska, 2016; Stewart a Brown, 2020).



3.1.1 Nastroje persondlniho managementu

V minulém stoleti vyvstal podnét reorganizovat podniky. Bylo potfeba zlepsit
vyrobni procesy, ale také vice motivovat zaméstnance a celkové se zaméfit na vztah mezi
fizenim zaméstnancli a procesy v podniku. V soucasné dobé se proto vénuje velka
pozornost fizeni lidskych zdroji. Jak miizeme vidét na obrazku 3.1, persondlni
management (fizeni lidskych zdrojt), jak uvedli ve své knize Muzik a Krpalek (2017),

v sob¢ zahrnuje deset nastroju.

1 Strategi
Personalni "a eglle
informaéni rizeni
ot lidskych
Péde o systemy zdroja

Vytvafeni a
analyza
pracovnich

pracovniky

a pracovni
vztahy

Podnikové
vzdélavani

Persondlni
management

Personalni
planovani

Ziskavani,
vybér,
pfijimani a
adaptace

Odméfiovani
pracovnikn

Rozmistovani,
povySovani a
propousténi

Hodnoceni
pracovnikii

Obrazek 3.1 - Nastroje personalniho managementu (Muzik a Krpalek, 2017, str. 124)

Strategie Fizeni lidskych zdroji. V tomto sméru jde o propojeni strategie celé
organizace s rozhodovanim v oblasti vedeni lidi. V soucasné dob¢ organizace potiebu;i
zaméstnance, ktefi rozumi strategii a dokdZou ji realizovat. Aby toho firmy dosahly, mély
by se fidit pfistupem strategického fizeni lidskych zdroji. Ve strategii je zahrnuto
prildkani spravnych zaméstnanci do spoleCnosti, identifikace metrik, které jim
napomahaji splnit cile spole¢nosti a zajistit adekvatni odménu za jejich usili, aby zistali
zapojeni a motivovani. Muzik a Krpalek (2017) uvad¢ji Ctyfi teorie, jez se k tomuto
pojmu vztahuji. Prvni z nich je teorie strategického plisobeni a strategického chovani,
dale teorie zajmovych skupin, politicka teorie a teorie procesti zmeény a teorie tykajici se
zdrojl podniku (Muzik a Krpalek, 2017, Armstrong, 2015).

Vytvareni a analyza pracovnich mist je sté¢Zejni ¢innosti, jez ptisobi na fungovani

celé spolecnosti. Tuto ¢innost miizeme charakterizovat, jako proces, pii kterém nejprve
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vytvofime pracovni misto a po Case vypracujeme popis a specifické pozadavky.
Zjednodus$en¢ fe¢eno popisuje naplit pracovniho mista pro Gcelné naplnéni pracovnich
pozadavki. V ramci tohoto nastroje nachdzime moznosti zefektivnéni prace, ¢imz se
mohou objevit nové pracovni ukoly a povinnosti. ObCas se zminéna zména pracovnich
ukolt nazyva redesign pracovnich mist (Armstrong, 2015).

Personalni planovani je nastroj pouzivany pro dosazeni stanoveného cile, kterym
je mit v organizaci pozadované mnozstvi lidi neboli pracovnich sil majici dané znalosti,
vlastnosti a dovednosti. Tato Cinnost obsahuje planovani potieby zaméstnancii, pokryti
této potieby a mimo jiné i personalni rozvoj lidi ve spole¢nosti. Planovani potieby
zaméstnancu se tyka zjisténi, zda je nedostatek zaméstnancti na prislusnych oddé¢lenich.
Zde se pracuje s prognozou a predvidanim potieby sil v organizaci, v potiebné kvalité
provedenych analyz. Zminéné planovani je zavislé na riznych faktorech od externich
(trzni situace, pravni rdmcové podminky) po vnitropodnikové (struktura persondlu,
technické vybaveni). Pfi planovani pokryti potieby zaméstnancti mame za ukol piedvidat
nabidku pracovnikll uvnitf organizace i vné. Jako posledni je planovéni v oblasti rozvoje,
jez ma za ukol zajistit potfebnou pracovni silu pro chod organizace. Tato oblast pfispiva
k rozvoji schopnosti zaméstnancli, miize délat praci atraktivnéj$i a snizuje nezadouci
odchody ze spole¢nosti (Muzik a Krpalek, 2017; Sikyt, 2016).

Ziskavani, vybér, prijimani a adaptace pracovnikii je proces pro obsazeni
volnych pracovnich mist v organizaci. Tyto ¢innosti budou vysvétleny a detailnéji
uvedeny v nasledujicich kapitolach prace.

Hodnoceni pracovniki se zaméfuje na hodnoceni jejich pracovni vykonnosti.
Diky tomu mohou manaZetfi zaméstnance kontrolovat, podnécovat a usmériovat pii
vykonu dané prace. Pii této pravidelné ¢innosti, se posuzuji dosaZené pracovni vysledky
hodnocenych zaméstnancii podle pfedem stanovenych kritérii. Hodnoceni mize byt jak
neformalni, tak 1 formalizovany proces. Organizace je neformaln¢ hodnoti béhem jejich
béznych pracovnich povinnosti a zpétnad vazba je zde verbalni 1 neverbalni. Kdezto
formalizované hodnoceni je danou persondlni Cinnosti, kterda mé plan, vystupy jsou
uvedeny pisemné a jsou pouzivany jako ndsledné podklady k dalsimu rozhodovéni
(Muzik a Krpalek, 2017; Sikyt, 2016).

Rozmist’ovani, povySovani a propousténi zaméstnanci je dalsi v fad¢ ¢innosti
persondlniho managementu. Rozmist'ovanim se rozumi, dat vyhovujiciho pracovnika na
spravné misto pti optimalnim vyuziti jeho schopnosti a dovednosti. Obsahuje rtizné formy

jako je povyseni, pfevedeni zaméstnance na jinou pracovni pozici ¢i do jiného utvaru
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nebo na nizsi funkci. Jestlize zaméstnance povySime, znamena to, ze ho povétime
narocnéj§imi ukoly a rozsifime jeho kompetence. Propousténi je jednoduse odchod
zaméstnance z organizace. Miizeme se na tento pojem podivat 1 z pravniho pohledu, kdy
propousténi nastava, jestlize zaméstnavatel ukonci pracovni pomér (Muzik a Krpalek,
2017; Armstrong, 2015).

Odménovani zaméstnancii je velmi obsahlé téma, do néhoz spada napiiklad
strategie a politika odménovani, mzdové ¢i platové struktury, zaméstnanecké vyhody a
spoustu dalSich témat. Nejdulezitéjsi pro organizaci je si urcit strategii odmeénovani, pii
niz si stanovi, jak odménovat zaméstnance, jak by mély vypadat procesy odménovani a
jeji politika, tak aby tyto aspekty byly v souladu s poZadavky podnikani. Uelem je
spravedlivé ocenit praci zaméstnancl a tim je efektivné¢ stimulovat k dosaZeni
pozadovaného vykonu (Muzik a Krpalek, 2017; Sikyi 2016).

Podnikové vzdélavani, jehoz cilem je, aby byli zaméstnanci zptsobili k vykonim
vSech Cinnosti, které jejich pracovni pozice vyzaduje, ale také vice rozsitit a prohloubit
jejich znalosti, dovednosti a schopnosti. Tato ¢innost by méla byt v souladu se strategii
podniku a fizeni lidskych zdrojii. Je to jakysi prostfednik, ktery pomaha dosahovat
organizanich cili. Tim, Ze organizace umozZiuje zaméstnanciim se nadale vzdélavat,
muze byt pro nékteré motiva¢nim faktorem ke zvySeni pracovniho vykonu a také pro
ztotoznéni pracovnika s podnikem. Vzdélavani mizZe byt pro nékoho vyznamnym
benefitem (Sikyt, 2016).

Péce o pracovniky a pracovni vztahy se stalo nedilnou soucasti personalnich
¢innosti. Péce o pracovniky zahrnuje celou fadu oblasti, zamétujicich se na bezpecnost a
ochranu zdravi pfi praci, zaleZitosti tykajici se socidlnich sluzeb, které jsou poskytovany
zaméstnancim a jejich rodinnym piisluSnikiim (stravovani, hygienické podminky prace,
aktivity ve volném case a dalsi) a problematiku pracovni doby a pracovniho rezimu.
Miuizeme fict, Ze vytvaieni socidlnich programil plisobi na jejich postaveni na trhu prace
a ovliviiuje image organizace. JelikoZ ¢im Sir§i program firma ma4, tim vyhledavané;jsi a
zajimavéjsi je pro své okoli. V organizaci a vlastn€ vSude vznikaji rizné vztahy mezi
lidmi, a pravé na toto téma se zamétuje ¢innost péce o pracovni vztahy. Jsou zde dva typy
vztaht, jeZ se v organizaci objevuji, a to: formalni a neformalni. Formalni vztahy jsou
tvofeny mezi zaméstnavatelem (vedenim) a zaméstnanci a neformdlni probihaji mezi
kolegy. Je diilezité o vztahy peCovat, protoZe mohou ovliviiovat spokojenost zaméstnance

a pracovni vykon.
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Personalni informaéni systémy se pouzivaji, protoze kazda organizace potiebuje
podrobné¢ a aktualni informace, aby mohla uplatiiovat rtizné ¢innosti spojené s fizenim a
rozhodovanim. Diky tomu se vyuzivaji moderni informacni technologie. Muzik a Krpalek
(2017) uvadeji nékolik systémi, jez organizace mohou pouzivat. Prvni jsou projekty
planovani ERP pouzivané napfi¢ organizaci v ekonomické, prodejni a technické sféte.
Jsou specializované na finance, investice a investicni majetek, nakup, produktové
kalkulace a dal$i. Druhym zminénym systémem je PIS neboli specializované systémy
HRIS. Vyuzivaji se i personalni informac¢ni systémy, diky nimz organizace zjistuje,
analyzuje a uchovava informace zaméfené na zaméstnance a s nimi spojenych véci
(mzdy, prace a jiné). Je mnoho informacnich systémd, které mohou organizace vyuzivat,
proto zéalezi na nich a na jejich finan¢ni situaci, pro jaké systémy se rozhodnou (Muzik a

Krpalek, 2017).

3.2 Ziskavani zaméstnancu

Pted samotnym vybérem potencidlnich zaméstnanct, je nutné nejdiive je ziskat.
Ziskavani je dle Armstronga (2015, s 1122) definovano: ,,jako proces vyhledavani a
osloventi lidi, které organizace pottebuje.” Cilem by tedy mélo byt pfildkani pfiméteného
poctu potencidlnich zaméstnancli, ktefi vyhovuji danym pozadavkiim ze strany
zaméstnavatele, a to s minimalnimi naklady a v odpovidajicim ¢ase. Muzik a Krpalek
(2017) popisuji ziskavani jako cCinnost, pfi které musime nejdiive rozpoznat a poté
vyhledat vhodné pracovni zdroje. Dalsi dil¢i ¢innosti jsou pfedavani informaci o volnych
mistech v organizaci, jejich nabidka vefejnosti, nasledné presvédCovani a jednani
s uchazeci. Nedilnou soucasti je sbér informaci o novych kandidatech a zabezpecovani
administrativni stranky vySe uvedenych ¢innosti.

Pozadavky na zaméstnance vychazeji z popisu pracovniho mista, které ma byt
obsazeno. Zde se uvadi, jaky je ucel pracovniho mista, vztahy nadiizenosti a podiizenosti
a také ¢eho ma byt na tomto misté dosazeno. Pro lepsi ziskani zaméstnancii se uvadeji
dopliyjici informace, které definuji mzdu, jaké zameéstnanecké vyhody jsou poskytovany
a také délka pracovni doby. PoZzadavky na zaméstnance, jez dopliiuji informace o volném
misté, jak Sikyt uvadi (2016), jsou rozdéleny na:

- nezbytné pozadavky, které jsou nutné pro samotné vykonavani prace (dosazené
vzdélani, odborna piiprava a vycvik, dovednosti, schopnosti),
- zadouci pozadavky, u nichZ neni nutné, aby je zaméstnanec mél, ale vedou

k dobrému vykonu (dosavadni praxe),
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- vitané pozadavky jsou vyhodou zaméstnance, ktery se uchazi o praci, mezi vSemi
ostatnimi uchazeci,

- okrajové pozadavky.

Pechova a Sisova (2016) k vy$e zminénym pozadavkim dopliuji jesté pozadavek
k postojiim a k chovani. Tim se mysli typ chovani, ktery je vyzadovén pro dané pracovni
misto. Mezi okrajové, jez zminluje autor vySe, fadi naptiklad ochotu cestovat nebo
flexibilitu ohledné mista pracoviste.

Stewart a Brown (2020) ve své knize zmifuji, jak mize organizaci pomoct znalost
sekvence hledani zaméstnani, aby mohla efektivné ziskavat zaméstnance. Aktivity pfi
hledani prace novych ucastnikli trhu prace zpravidla sleduji posloupnost. V prvni fazi
intenzivné a Siroce hledaji formdlni zdroje informaci o vice riznych pfilezitostech.
Zabyvaji se aspekty, zda existuji volnd mista, jak se k nim pfihlasit a jaké kvalifikace jsou
pro vykon hledaného mista podstatné. V druhé fazi uz se uchazeci vice zamétuji na
hledani explicitnich informaci o malém poc¢tu moznosti (konkrétni popis urcit¢ho
pracovniho mista). Informace z této faze se Casto zjist'uji z neformalnich kontaktli nez
z formalnich kanalti. Hledani zamé&stnani je tedy z pohledu uchazece opakujici se proces,
protoze jestlize ve druhé fazi stravi znany Cas a nenajde si praci, tak se vrati do prvni
faze a znovu uskute¢ni Siroké hledani. Timto Stewart a Brown (2020) popsali sekvenci
hledani zamé&stnani. Tim, ze lidé Siroce hledaji, mohou organizace t&zit z nalezeni
zpisobi, jak sdilet pozitivni zpravy, jez je odliSuji od konkurence. Mohou je sdilet
pomoci béznych marketingovych kanall jako naptiklad televizni nebo novinové reklamy

(Stewart a Brown, 2020).
3.2.1 Zdroje a metody ziskavani novych zaméstnanct

JestliZe organizace specifikovala pracovni misto, je nasledujicim krokem premyslet
z jakych zdroji budou zaméstnance ziskavat. Prvni volbou, je ziskat uchazece z vnitinich
zdrojti. Zde bychom podotkli, Ze toto hledani uvadgji Pechova a Siova (2016) ve své
knize, jako prvotni zdroj ziskdvani. Hledat mezi zaméstnanci, ktefi byli uvolnéni
z diivodu organizacnich zmén, nebo kteti chtéji byt povyseni a vykonavat ndro¢né;jsi praci
a samoziejmé méli k tomu dlouhodobé ptedpoklady. Pokud nejsou z vnitinich zdroja
nalezeni Zadni uchazeci, uchyluje se zaméstnavatel k externim zdrojim, kam zatazujeme
nezameéstnané, zameéstnance pracujici v jinych organizacich, studenty a dalsi. Tento zdroj

by mél byt sekundarni (Armstrong, 2015; Sikyt, 2016; Pechova a Sisova, 2016).
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Pro osloveni zaméstnancii, je zapotiebi vyuzit riznych metod. Armstrong (2015)
tikd, Ze nejcastéji se pouziva online recruitment, do kterého spada inzerce na webovych
strankach organizaci, pracovnich serverech a zprostfedkovatelskych agentur. V této
moderni dob¢ se ve velkém méfitku zacala vyuzivat socidlni média. Do téchto médii
spadaji naptiklad platformy Facebook, LinkedIn a Twitter. Vyhody této metody tkvi
v osloveni Sirokého poctu lidi, ktefi by méli o praci zdjem, v rychlosti preddvani
informaci o pracovnim misté a v niz§ich nakladech oproti klasické inzerci. Organizace
tyto platformy hojné vyuzivaji i z divodu umoznéni vytizovat zadosti o zaméstnani a
zivotopisy elektronicky. Dal§i metodou, jak zajistit uchazece je klasické inzerovani
nabidky prace v Casopisech nebo novinach. Inzerat by mél zaujmout, proto se vyuziva
vystizny a vyrazny titulek, vhodné mize byt zminéni mzdy a zaméstnaneckych vyhod.
Uvadime zde informace o organizaci, pracovnim misté, pozadavcich na uchazece,
pokyny a misto vykonu.

Firmy mohou vyuzit zprostiedkovatelské agentury, které jsou obvykle piimo
zaméfeny na hledani zaméstnancti. Vyuziti agentur je ale pomérné draha zalezitost. Urady
prace, jez eviduji nezaméstnané, nabizeji ptedevs§im volné pracovniky pro manualni praci
a administrativni pozice. Poradenské spolecnosti usnadiiuji praci v procesu ziskavani a
vybéru, jelikoZz zvetfejiuji nabidky zaméstnani a realizuji predbézny vybér vhodnych
adeptl. Pro efektivni spolupraci je nutné se s agenturou dohodnout na podminkéch, podat
informace o volném pracovnim misté a aktivné poskytovat pomoc pfi specifikaci popisu.
Existuji 1 poradenské spoleCnosti zamétujici se na pifimé vyhledavani. Oslovujeme je
v piipad€, kdy chceme obsadit pracovni mista vrcholovych manazerti nebo klicovych
specialistll. Ziskat zaméstnance mizeme i tim, ze navstivime vzdélavaci instituce (sttedni
nebo vysoké Skoly) nebo veletrhy. VSechny vySe zminéné metody se vyuzivaji pii
ziskavani zaméstnanci z vnéjSich zdroji.

Z vnitinich zdroji zminime zvetejnéni nabidky prace na vyveésce nebo na nésténce
v organizaci. Mohou se nabidky rozesilat 1 elektronickou poStou nebo piimo oslovit
vhodného stavajiciho zaméstnance. A v neposledni fadé nam mohou pomoci ziskat
uchazece zaméstnanci, ktefi doporucuji nékoho, u koho védi, ze ma dobré pracovni
vysledky, zkuSenosti a chut’ postoupit na novou pozici (Armstrong, 2015; Pechova a
Sisova, 2016).

Vysledkem procesu ziskévani je urCity pocet zdjemci, kteti zaslali pozadované
dokumenty. V téchto dokumentech najdeme zékladni informace o uchazecich a jejich

zpusobilost danou praci vykonavat. Do téchto dokumenti nejcastéji zarazujeme
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Zivotopis, zadost o zaméstnani, osobni dotaznik, kopie dokumentd o vzdélani a pracovni

posudky z pedchoziho zaméstnani (Sikyt, 2016).

3.3 Vybér zaméstnancu

Vybér zaméstnancii je proces, ktery jest druhy v potadi z klasického postupu
obsazovani pracovnich mist. Pfi tomto procesu vybirame lidi, ktefi se stanou c¢leny
organizace. Steward a Brown (2020) zminuji provéazanost spravnych postupii vybéru
s celkovou strategii fizeni lidskych zdroji. Vybér zaméstnancl se stava strategicky,
pokud organizace zabezpecuje spravné lidi, ktefi budou ve spravny €as na spravnych
mistech. Ugelem vybéru, jak uvadi Sikyt (2016, s 385) je: ,,rozhodnout, ktery z vhodnych
uchazecli o zaméstnani pravdépodobné nejlépe splituje pozadavky pro vykon préce,
odborny rist i funkéni postup v organizaci.“ Pii rozhodovéni hraje dilezitou roli
posuzovani uchazec¢ti, u kterych je doporuceno prosadit pozitivni pfistup. Pozitivnim
pristupem se rozumi, nehledat u potencidlnich zaméstnanct, jaké pozadavky nespliuji a
z jakych diivodl je odmitnout. Jinak feceno méli bychom se snazit zjistit, jaké pozadavky
spliuji, a diky ¢emu je pfijmout. Tento ptistup je st€Zejni pro uspéSnou personalni préci
v organizaci, pii které se snaZzime optimaln€ vyuZit individualni schopnosti zaméstnancti,
motivovat je k vykonani zadané prace a dosahovat pozadovanych vykona (Siky#, 2016;
Stewart a Brown, 2020).

Vyse jsme uvedli vyznam vybéru zaméstnancii a jeho tcel. Nyni souhrnné uvedeme
cile tohoto procesu, které ve své knize zpracoval Bélohlavek (2016), ktery definoval, ¢eho
chceme vybérem docilit: ,,chceme vybrat cloveéka, ktery bude na svém misté opravdovym
pfinosem pro Cinnost organizace a soucasné se bude citit spokojeny a motivovany

k efektivnimu vykonavani své prace.“ Z této definice pak vychéazeji konkrétni cile:

vyloucit neschopné lidi nebo lidi neochotné se adaptovat,

- pracovnik, ktery tispéSné€ vykonava danou ¢innost na uréeném miste,

- aby se pracovnik zaclenil do Zivota organizace a ptizplsobil organiza¢ni kulture,
- adaptovat ho viic¢i tymu kolegi a vici stylu vedeni nadtizenych,

- seberealizovat a motivovat zaméstnance k dalSimu rozvoji (Bélohlavek, 2016).

Ve zkratce zminime kritéria, na nichz zavisi vybér kandidata. V Ceské republice
organizacim spiSe zaleZi na plnéni poZadavkid obsazovaného pracovniho mista. Ve
vyspélych zemich splnéni zminéného naroku neni dostacujici a diky tomu se pteslo

k dal$im tfem druhtim kritérii. Celoorganizacni kritéria vymezuji takové vlastnosti, které
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budou znadit, 7e uchaze& bude v organizaci postupovat Gsp&sné. Utvarova nebo také
tymova kritéria jsou zamétena na vlastnosti jedince, ktery bude pracovat v tymu nebo
utvaru. Je zadouci, aby potencialni pracovnik zapadl do kolektivu a aby se ztotoznil
s tymovou kulturou. V poslednim druhu najdeme klasicka kritéria tykajici se pracovniho
mista. Zacina se rozSifovat nazor, ze je vyhodnéjsi vybirat zaméstnance pro organizaci

nebo pro tym, nez pro charakterizované pracovni misto (Koubek, 2015).
3.3.1 Faze vybéru

Procesy vybéru a ziskavani zameéstnancii se Castecné prolinaji. Proto se obvykle
vybér roz¢lenuje na dveé faze. Prvni faze se nazyva predbézna, jejiz kroky jsou ve znacné
mife popsany v kapitole vénované ziskdvani. Nicméné tato faze nastava uvédomeénim si
potfeby vyhleddni novych zaméstnanctl, ktefi by méli obsadit volné pracovni misto.
Pracovni misto je nutné detailné specifikovat a stanovit zékladni pracovni podminky, coz
se povazuje za prvni krok faze. Je Casto pfehlizen, ale jeho dodrzeni je rozhodujici pro
kvalitni vybér. Nasledujicim krokem by mélo byt vymezeni potiebné kvalifikace,
znalosti, dovednosti a také uchazecovi osobni vlastnosti. Z tohoto vychazi i specifikace
na pozadavky vzdé€lani, kvalifikace, specializace, délka praxe, pokud je to ptredepsany
aspekt nebo specialni schopnosti a vlastnosti. Zminéné pozadavky jsou uvedeny ve
zkracené podobé€ v nabidce zaméstnani.

Druhou f4zi oznacCujeme jako vyhodnocovaci, kterd po té predeslé, nastdva
surCitym casovym odstupem. Dlvodem c¢asového zpozdeéni, je shromazd’ovani
dostatecného poctu uchazecii a informaci o nich. Vyhodnoceni probihd v né€kolika
krocich a kazdy z nich je svazan s ur€itou metodou vybéru. Zde je zahrnuto zkoumani
pocatecnich dokumentii od uchazecd, kterymi jsou napiiklad osobni dotazniky a
zivotopisy. Pro doplnéni n€kterych informaci se jako nésledujici krok uvadi predbézny
pohovor. Pfed samotnym vybérovym pohovorem se lidé testuji napiiklad pomoci testil
pracovni zpusobilosti. Nasleduje samotny pohovor a po jeho skonceni se zkoumayji
reference uchazect. Pokud pracovni misto vyzaduje zdravotni zptsobilost, pak budouci
zaméstnanec absolvuje 1ékatrské vySetieni. Do konecnych krokl spadd rozhodnuti o
vybéru a pfedani informaci o rozhodnuti uchazeci. Neni nutné, aby ¢lovék prosel vSemi
zminénymi kroky, jako u faze predbézné.

Z aspektl této faze vychazeji postupy vybéru. Kompenzacni (komplexni) postup
uplatnime, kdyZ nechdme kandidata absolvovat kompletné vSechny vySe zminéné kroky.

Jestlize je budeme vylucovat po kazdém kroku diky neuspokojivym vysledktim, postup

17



se bude nazyvat vyfazovaci. Vice je vyuzivany smiseny postup, ktery kombinuje

vyfazovaci a kompenzacni postup (Koubek, 2015).
3.3.2 Metody vybéru

Pfi posouzeni, zda jsou uchazeci vhodni vykonavat potencidlni praci a zda jsou
jejich charakteristiky z pohledu znalosti, schopnosti, dovednosti a zkuSenosti
odpovidajici navrzenym pozadavkiim ze strany zaméstnavatele, se pouziva nékolik
metod. Klasické metody zahrnuji dotazniky, pohovory a reference. Rozsifené metody, jez
se pridavaji k uvedenym klasickym metodam, jsou vybérové testy a assessment centra.
Nize uvedeme jejich vycet a charakteristiky (Armstrong; 2015).

Hodnoceni Zivotopisu

Tato metoda je univerzalni a pouziva se jako zéklad pro ptedbézny vybér vhodnych
adeptd, ale také pro vybér nejvhodnéjsiho uchazece. Organizaci poskytuje informace, zda
uchaze¢ splituje nezbytné pozadavky, a tim ji umoziuje vybrat vhodné lidi, ktefi se
podrobi dal§imu vybérovému kroku, jimz je vybérovy pohovor (Sikyi; 2016).
Vybérovy pohovor

Pohovorem se rozumi diskuse, kterd probihd mezi reprezentantem zamé&stnavatele
a uchazeCem, ktery prosel predbéznym vybérem. Umoziluje navdzani tizkého kontaktu
mezi vySe zminénymi aktéry. Zaroven diky nému muizeme komplexné a efektivné
zkoumat a posoudit vhodnost a rozvojovy potencial kandidata. Vybérového pohovoru by
se mél ucastnit a idealné ho vést vedouci pracovnik (manazer), jelikoZ je jeho moznym
nadiizenym. ManaZer ma odpovédnost vybrat si mezi potencidlnimi uchazeci toho
nejlepsiho (Armstrong; 2015).

Pohovory miizeme rozdélit na strukturovany a nestrukturovany. Cast&ji se vyuziva
strukturovany vybérovy pohovor, pifi némz se pokladaji predem pfipravené otazky.
Dopftedu jsou uréeny modelové odpovédi a stanoveno potadi otazek. Vybérovy pohovor
zpravidla trva 30 az 90 minut. Pouzitim strukturované formy by se méla eliminovat
nevyhoda (uvedena nize) vztazenad k platnosti a spolehlivost metody. Naproti tomu
nestrukturovany pohovor neni pfedem pfipraveny a nejsou doptfedu piipravené otazky.
Pouze ramcové vymezime hlavni cil, kterého se ma dosdhnout. Oba typy mohou byt
realizovany v poctu jeden tazatel a jeden uchaze¢ nebo jako vybérovy pohovor pied
komisi. Idealnim mistem pro konani jsou reprezentativni prostory organizace. Mondy a
Martocchio (2016) dopliiuji dalsi dva typy rozhovorti: behavioralni a situacni rozhovor.

Behavioralni rozhovor je strukturovany a béhem néj jsou Zadatelé pozadani, aby hovofili
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o udalostech z jejich minulosti, jeZ souviseji s cilovou pozici. Vyuzivaji se proto, jelikoz
se predpokladd, ze minulé chovani je nejlepSim prediktorem chovani v budoucnu.
Pouzivaji se predevsim pro vedouci pozice. Situacni pohovor je zaméfen na hypotetické
situace, s nimiz by se uchazeci pravdépodobné setkali v budoucim zaméstnani. U tohoto
pohovoru se ptame, jak by tyto situace kandidati fesili (Sikyi; 2016; Mondy a Martocchio,
2016).

Metoda ma jak své vyhody, tak i nevyhody. Vyhodami mizeme nazvat vSe co
pohovor umozituje. Umoznuje, aby tazatel kladl uchazeci konkrétni a podrobné;jsi otazky,
jez se tykaji pozadavkll organizace na zaméstnani. Dale muze personalista podrobné
specifikovat pracovni misto, organizaci a naznacit pracovni podminky. Jelikoz je to
osobni pohovor, tazatel si mize udé¢lat predbézny obrazek, jak se dany cloveék zacleni do
organizace a jak bude spolupracovat s kolegy. Naopak pro uchazefe vyhoda tkvi
v posouzeni organizace, pracovniho mista a svého budouciho nadfizeného a v poskytnuti
vice informaci. Velkou nevyhodu miizeme vidét v osobnosti tazatele, jelikoz vybér je
z Casti subjektivni zélezitost a mize vést 1 k predpojatému rozhodnuti. Néktefi mohou
vést pohovor Spatné, i kdyz si to nemysli. Vysledek pohovoru proto zilezi na
dovednostech tazatele. Problémem je také validita (platnost) a dostatecna reliabilita
(spolehlivost) pohovoru (Armstrong; 2015).

Pohovor ma uréitou strukturu. Siky# (2016) napiiklad uvadi nasledujici priibéh
pohovoru. Na uvod zéstupci organizace piivitaji zdvofile uchazece, ¢imz by se méla
navodit pratelskd atmosféra. Nastinime planovany program a piedpokladany ¢as trvani.
Nasledné se predstavi budouci zaméstnavatel, ktery sdéli informace o organizaci, o
diivodu obsazeni pracovniho mist, podminkéch prace a zaméstndni. Samoziejmé& se
pfedstavi 1 uchaze¢, tim Ze struéné odprezentuje svilj zivotopis. Poté se piejde
k samotnym otazkam. Pfi nichZ tazatel zjiStuje a dopliluje informace o zptlsobilosti,
chovani a motivaci uchazece. Otazky zahrnuji dotazy na zptisobilost uchazece vykonavat
pozadovanou praci (Jakou praci jste vykonaval/a v predchozim zaméstnani?). Dale jsou
namifené na znalost prace a organizace, osobnost a motivaci (Co vite o nasi organizaci a
naSich produktech?). Jako posledni mohou byt otazky, kterymi se ptame na predstavu
uchazece o podminkéach prace a zaméstnani (Co ocekavate od zaméstnani u nas?). Poté
probiha diskuse o jeho piedstavé pracovnich podminek a soucasné reagujeme na jeho
otazky, aby ziskal potiebné informace k vlastnimu rozhodnuti o pfijeti ¢i odmitnuti
nabidky. Na zavér by se mély obé¢ strany rozloucit a dohodnout, jak a kdy budou podany
informace o vysledku (Sikyt; 2015).
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Vybérové testy

Vybérové testy jsou vyuzivany pro zjisténi pravdivych informaci o urovni
schopnosti, inteligence, nadani nebo také charakteristice osobnosti. Nastroje méteni jsou
oznacovany jako psychologické testy, Casto se jim ale fika psychometrické testy, jimiz
méfime osobnost a inteligenci. Podstatou téchto testd jsou uspofddané a normované
postupy, diky nimz métime rozdily v osobnich charakteristikach. Tyto testy pomahaji
poznat kazdého ¢lovéka a mohou predpovédét, jak uspesne budou danou praci vykonavat.
Spadaji sem také testy schopnosti a testy zptisobilosti (Armstrong; 2015).

Testy inteligence, jinak fec¢eno testy kognitivnich schopnosti nebo testy mentalnich
schopnosti, jez hodnoti uceni, porozuméni a schopnost fesit problémy. Né&kteti se
zaméfuji na zjiStovani schopnosti v fadé konkrétnich oblasti, jako naptiklad verbalni
uvazovani a kvantitativni feSeni problému. Uvadi se vSak, Ze obecna dusevni schopnost,
jez ptedstavuje souhrn konkrétnich opatfeni, je nejlepsim ukazatelem vykonu praveé
v pracovnim kontextu. Kognitivni schopnosti ¢aste¢né souviseji se vzdélavanim, ale jak
Stewart a Brown (2020) tvrdi, skute¢né vysledky testt predikuji lepsi pracovni vykon nez
meftitka dosazeného vzdélani. V nasledujici tabulce 3. 1 mizeme vidét piiklad polozek
z Siroce pouzivaného testu téchto schopnosti. Lid¢, majici vySsi kognitivni schopnosti
ziskavaji vice znalosti a také by se meli rychleji pfizplisobit zménam, 1 kdyz tento fakt
neni zcela prokazan.

1. Které z nasledujicich moZnosti je nejblizsi termin?

a) 16.ledna 1898 b) 21. tinora 1889 c) 2. unora 1898 d) 7. ledna 1898
2. Nizka je vysoka stejné jako lehks je...... ?

a) uspeSna b) Cista c) vysoka d) zajimava e) obtizna
3. Jakeé je dalsi ¢islo v nasleduyjici sérii? 29 41 53 65 777

a) 75b)88¢)89d)98e)99

4. Jaky je opak zvyraznéného slova v nize polozené véte?
Na otazku dala komplexni odpoveéd’ a vSichni jsme s ni souhlasili.
a) Dlouhy b) lepsi ¢) jednoduchy d) nespravny e) druh
Tabulka 3.1 - Polozky testu schopnosti (Stewart a Brown, 2020)
Vyhodou téchto testl je jejich vysoka spolehlivost, jelikoz je velice obtizné pfi
vyplnéni testu predstirat. Platnost u téchto testd je vyssi nez u kterékoli jiné metody

vybéru. Jsou pomérné levné, v tom mizeme také spatiit velké vyhody.
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Testy osobnosti se zamétuji na méfeni vzorcti mysleni, emoci a chovani. Védci
popsali pét dimenzi osobnosti a to: piijemnost, svédomitost, emocni stabilita, otevienost
zkuSenostem a extraverze. Tyto testy muzeme vyuzit prakticky kdekoli a v mnoha
jazycich, proto jsou velmi uzite¢né pro globalni firmy. Polozky v testu, jez se konkrétné
ptaji na charakteristiky v pracovnim prostfedi, poskytuji konzistentni métitka chovani,
ktera jsou pfi praci dillezitd. Obecné je osobnost spojovana s motivaci. Naptiklad zminéna
svédomitost, svédomitéjsi zaméstnanci jsou se svou praci spokojenéjsi a je velka
pravdépodobnost, ze budou mit lepsi pracovni vysledky. Obecné tedy svédomitost
ptedpovida pracovni vykon bez ohledu na typ prace. Dal§i dimenze emocni stabilita
souvisi s vykonem slab¢, oproti piedeslé dimenzi. Zachycuje také aspekty motivace a
projevuje zobecnéni platnosti. Jedinci, ktefi maji vysokou emocni stabilitu, maji vétsi
jistotu ve svych schopnostech, coz podporuje vytrvalost a usili v dané préci. Lidé, jez
maji niz$i emocni stabilitu neboli jsou velmi tzkostlivi, mohou ve skute¢nosti podavat
lepsi vykony v nékterych pracovnich situacich, spise tam, kde je potfeba vénovat velkou
pozornost detailiim. Dal$i tfi dimenze osobnosti zavisi predev§im na dané pracovni
situaci, jinak feceno maji situacni specifi¢nost. Extraverzi miizeme popsat jako touhu
dostavat se vpred a ziskdvat odmény. Ptijemnost je dilezitd predevSim v oblasti
mezilidskych vztaht a shoduje se s vysokym vykonem prace v tymu nebo servisnich
ulohach. Otevienost zkuSenostem nesouvisi moc s pracovnim vykonem, ale mize ho
zvysit vykon v pracovnich mistech, u kterych je vyZzadovana kreativita a ptizpisobeni se
zméndm.

Nasledujici testy se nazyvaji testy schopnosti, jez se zamé&fuji na zjiSténi, jaké
védomosti jsou lidé schopni vyuzivat, vysledky, jakych mohou lidé dosahovat a jakou
préci je vhodné jim ptidélit. Pfedev§im pomoci téchto testli méfime verbalni schopnosti,
coz znamena chépat, interpretovat a dedukovat zavéry z pisemného eventuelné ustniho
projevu. Také jimi mefime numerické schopnosti, jez predstavuji chapani a interpretovani
¢iselnych udaju. Testuji se 1 prostorové a mechanické schopnosti.

Posledni test, ktery spadd do této kategorie, je zaméfen na zpuisobilost. Tyka se
urcitého pracovniho mista a pomoci n¢ho zjistujeme, zda lidé mohou toto zaméstnani
vykonavat. Testy se provadéji tak, ze uchazeci je pridélen ukol a musi ho vykonat. Tim
prokaZe zpisobilost vykondvani poZadované prace. Lze takto testovat pouze uchazece,

kteti maji s danou praci predchozi zkusenosti (Stewart a Brown, 2020).
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Ostatni testy

V této kategorii se nejprve zminime o testu fyzickych schopnosti. Timto testovanim
se zhodnoti svalova sila, kardiovaskularni vytrvalost a koordinace. Jsou uzite¢né pro
piredpovéd’ budouciho vykonu v mnoha manualnich pozicich a pro ¢innosti, které
vyzaduji fyzickou silu. Maji vysokou spolehlivost, jelikoz vysledky lidi jsou stejné, i kdyz
se vypliuji v riznych casech. Samoziejmé je velky rozdil mezi vysledky Zen a muzu.
Zeny maji vysoké vysledky v testech zaméfenych na koordinaci a obratnost, kdezto muzi
dosahuji vyssiho skore v testech svalové sily. Testy maji svoji negativni stranku. Mohou
zkreslovat rozhodnuti o vybéru uchazece, protoze Casto jsou vylouceny zeny ze
zaméstnani, které je fyzicky naroc¢né.

Test integrity je dalS$im testem, ktery miZe organizace vyuzit. Jedné se o posouzeni,
s jakou pravdépodobnosti budou zadatelé nepoctivi nebo se budou ucastnit nezdkonné
¢innosti. Jsou ¢lenény na testy skryté a oteviené. Otevieny test obsahuje otazky tykajici
se postoju ke kradezi a nezdkonné ¢innosti. Skryté testy se zakladaji na osobnosti a na
predvidani nepoctivosti uchazedt. Casto se pouZivaji u takovych pracovnich pozic,
jejichZ naplni je prace s penézi (naptiklad bankovni a maloobchodni prodej).

Jako posledni kratce zminime testovani na drogy. Test se ukazal jako spolehlivy a
platny, a proto miizeme fict, Ze je to uziteCna selektivni metoda pro snizeni
neproduktivnich aktivit. Robbins a Judge (2017) udavaji pouziti testu, aZ po absolvovani
metod vybéru vécné spravnosti. MiiZzeme tento test chapat jako zavéreCnou kontrolu.
VyuzZivaji se u pracovnich pozic, které jsou citlivé na bezpecnost, naptiklad pilot, fidi¢
kamionu (Stewart a Brown, 2020; Robbins a Judge, 2017).

Assessment centre

Tato metoda se pouzivd, jak pise Sikyi (2016) ve své knize, nejen k vybéru
budoucich zaméstnancli pomoci vhodné struktury metod, ale také k hodnoceni a
vzdélavani stavajicich pracovniklt v organizaci. Bé&lohlavek (2016) uvadi pouziti
assessment centre (AC) spiSe k posouzeni kompetenci a k vybéru zaméstnancii. K
posouzeni pracovnikova potencidlu a jeho naslednému rozmisténi pouzivame
development centra. Tento autor fik4, Ze se tyto dvé metody v praxi obvykle spojuji.
Pechova a Sisova (2016, str. 58) definuji assessment centrum jako: ,skupinové
orientovany, standardizovany pocet tikoll, které slouzi jako zékladna dat pro hodnoceni
nebo predpoveéd’, jez jsou dillezité pro profesni vyvoj jedince.* Definice vSech autorli se

vicemén¢ shoduji.
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Diky této metod¢, mizeme celkové zhodnotit pracovni vykon a budouci potencial
zaméstnancl. Je zaloZena na zjiStovani a hodnoceni vysledkil prace. Zkouma, jak se
uchaze¢i chovaji pii skupinovém a individudlnim provedeni modelovych tkoll a
pipadovych studii. Uastnici postupné projdou fadou zadanych tkolt, pfi nichz jsou
posuzovany vedoucimi pracovniky a zkuSenymi psychology. Vysledkem tohoto
programu by méla byt relativné ptesnd predikce budouciho pracovniho vykonu, a to diky
pouzivani simulovanych ukazek a feSeni praktickych probléml zaméstnanci. Mimo
zminéné praktické ukazky se pouzivaji pohovory, testy osobnosti a testy schopnosti. Je
doporuceno testovat malou skupinu uchazecu, jelikoz pii velkém poctu lidi se snizuje
piesnost posouzeni.

Nez zminime pribeh programu, ktery popsal nésledujici autor, ptiblizime si faze
AC, tak jak je uvadi Pechova a SiSové (2016). Prvni faze je rozhodovaci, zda organizace
chce k vybéru zaméstnancti pouzit pravé tuto metodu. Dale by se méla rozhodnout, komu
prenecha organizaci, a jestli pii tom pouzije nékoho z vlastnich zdrojti nebo externi firmu.
Ptiprava je dal$i fazi, pfi které organizujeme Cas, zveme kandidaty, vybirdme vhodné
prostory, zkratka vSe proto, abychom =zajistili spravné fungovani centra. Nésleduje
realizace, kde hlavnim aspektem je atmosféra, ktera by méla byt uvolnéna a ptijemna.
Ukonceni pribéhu testovani a nasledné vyhodnoceni zjisténych udaji od hodnotiteld, je
faze, kterou muizeme zafadit, jako pfedposledni. V posledni fazi, ddvdme uchazeci
zpétnou vazbu ohledné jeho vysledkil. Pechova a Sisova (2016) tvrdi, Ze zp&tna vazba je
dobrovolna a ma o ni zdjem velmi malo Gcastniki.

Mozny prabéh diagnostického programu je nasledovny. Nejdiive jsou uchazeci
rozdéleni do menSich skupin a zavedeni na misto kondni testovaciho programu. Velké
organizace maji pro tento zpisob vybéru, hodnoceni a vzdélavani své zdzemi neboli
centra. Posuzovatelll v AC je obvykle $est az osm. Cast z nich jsou zkugeni psychologové
a zbyvajici posuzovatelé jsou vySkoleni manazeti specialné pro tento ucel. Manazefi
vykonavaji pracovni pozici alesponi o dvé irovné vyssi, nez je pracovni pozice, na kterou
se testovany uchaze¢ hlasi. Posuzovatelé jsou jak lidé z dané organizace, tak i1 externi
odbornici, ktefi jsou z urcité poradenské firmy nebo ze vzdélavacich instituci. Samotné
testovani, jak zminuje Koubek (2015), vétSinou probihd béhem dvou az ¢tyt dnt, kdy
uchazeci projdou nékolika kroky. Program neni pevné dany, proto pro piedstavu zde
uvedeme mozné ¢innosti, které popisuje Koubek (2015), jimiZ nové pfijimani prochézeji.

- Uchazeci absolvuji pohovory s hodnotiteli v centrech, kde testovani probiha,
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- uchazec¢i pracuji na vyieSeni n¢kolika kazdodennich problémd, které se vztahuji
k ur€itému pracovnimu mistu. Vyuzivéa se zde in-basket metoda, pfi které jsou
uchaze¢tim zadany ukoly a problémy k feseni. Ukoly maji podobu telefonickych
hovort, dopist a dalSich pisemnosti, ¢innost s pocitaem, vystupovani pied
navstévami a dalsi. Pro generovani a ziskani vysledku se vyuziva pocita¢, ¢imz se
zarucuje nahodilost tkold,

- testovani vypracovavaji piipadové studie, které mohou byt dle skuteCnosti ¢i
smyslené. Vysledkem by méla byt diagnostika a nasledné navrzeni feSeni
problému jednotlivci ¢i skupinou,

- naésleduje skupinova diskuse, jez je nefizena a zase se pii ni fesi prakticky ukol,
kdy uchazeci argumentuji s ostatnimi ¢i proti nim. Vyuziva se obvykle ke zjisténi,
jak adepti uméji argumentovat a presvédcovat ostatni,

- manazerské hry, které ptedstavuji organizaci a jeji vnitini a vnéjsi okolnosti,

- testy osobnosti a schopnosti.

Posuzovatel¢ obvykle hodnoti adepty ve dvojicich, diky pozorovani a
zaznamenavani jejich chovéni. Je u nich hodnoceno zhruba 20-25 charakteristik
(organizacni schopnosti, schopnost rozhodovat a usuzovat, vystupovani ve vztahu
k partneriim, jejich odolnost vii¢i stresu a dal$i). Poslednim krokem je vyhodnoceni
jednotlivet a sestaveni jejich pofadi. Koubek (2015) udavéa, Zze vyhodnoceni jsou
vénovany dva dny, samoziejmé u jinych autori a v praxi miiZeme nalézt jiné Casové
rozmezi.

Obsah AC musi odpovidat obsazovanému pracovnimu mistu a organizaci, ktera
chce toto misto obsadit. Nékteré instituce nabizeji univerzalni soubor metod pro vycvik
a vybér, coz nemusi byt nejvhodnéjsi. K velké vyhod¢ této metody se tadi
ucinné predpovidani budouciho pracovniho vykonu. Za znaény pfinos bereme v potaz
také komplexnost a mnohostrannost hodnoceni, coz nam dava vysledky s vyssi validitou.
To znamenad, Ze jelikoZ jsou uchazeci hodnoceni vicero hodnotiteli a v mnoha situacich,
mély by byt vysledky vice objektivni. Pechova a Sisova (2016) uvadgji jako vyhodu jeji
flexibilitu, protoZze miZzeme pruzn€ uzpiisobit zde vyuzivané metody dle kompetenci
uchazecl. Jednotlivel, ktefi projdou timto vybérem, ziskavaji zkuSenosti, jeZ se jim
mohou pfipadné hodit pti hledani dal§iho zamé&stnani.

Zminili jsme vyhody AC a jako kazd4d metoda ma i tato své nevyhody. Nevyhodou

je jeji ¢asova narocnost, nebot’ se organizace mnohdy podili na vice fazich AC. Metoda
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je velice nakladnd, jelikoz zahrnuje polozky: Skoleni hodnotitelli, odména externistu,
naklady na vybaveni programu, naklady v podob¢ ztraty ¢asu pracovnikll organizace,
ktefi vystupuji jako hodnotitelé. Na druhou stranu je velmi efektivni pii1 vybéru
(ale samoziejmé ne vzdy, a ne u vSech). Vyse jsme zminili vyhodnost hodnoceni vice
hodnotiteli, a pravé ztoho divodu miize byt nevyhodou velké mnozstvi chyb
v hodnoceni. Zavisi totiz velmi na jejich praci, zkuSenostech, ale i na fyzickém C¢i
psychickém rozpoloZeni nebo Gnavé v dany ¢as. (Koubek, 2015; Siky¥, 2016; Pechova a

Sisova, 2016).
3.3.3 Principy vybéru metod

Organizace obvykle pouziva kombinace vySe uvedenych metod, protoZe jedna
metoda neposkytne dostatek informaci o vhodnosti uchazece. Jaké metody zvolit, tim se
ve svych knihdch zabyva mnoho autorti. Kritérium, na kterém se vétSina autort shoduje,
je validita neboli platnost.

Stewart a Brown (2020) rozeznavaji n¢kolik metod validity, jako prvni uvadi
strategii oveéfovani obsahu. Jednd se o ur€eni, zda je obsah metody hodnoceni
reprezentativni pro danou pracovni situaci. Je zavisla na Gsudcich od odborniki, coz
znamend, Ze metoda je validni, pokud se odbornici shodnou na obsahu hodnoceni tak,
aby odrézelo potiebné znalosti k vykonavani prace. Druhou metodou pro zjisténi platnosti
se nazyva valida¢ni strategie. Tato strategie na rozdil od vySe uvedené, pouziva korelacni
koeficienty, diky nimz ukazuje, Ze vysledky metod vybéru souviseji s mefitky pracovniho
vykonu. Prediktivni validaci, jak uvadéji vySe zminéni autofi, vyuzivdme pro vypocet
koeficientd platnosti, kdy organizace ziskdva hodnoceni od uchazect pfi vybéru, a tim
muze pozdéji zméfit jejich vykon. Naopak Armstrong (2015) prediktivni validitu
popisuje, jako schopnost predpovédét vykon zaméstnance v budoucnu. Vysoka validita
metody je vyjadiena hodnotou 1,0 a mala validita je zna¢ena hodnotou 0,0. Autor také
udava, ze nejlepsi prediktivni validitu maji kombinace testl inteligence a strukturovanych
pohovort.

Bélohlavek (2016) ve své knize také uvadi validitu metod. Tento autor tvrdi, Ze je
dobré pouzit validnich metod vybéru, nebot’ se diky nim miizeme vyvarovat dvéma
chybam vybérového fizeni. Prvni chybou je vybér uchazeCe, ktery uspéSné prosel
vybérem, ale pozdéji se jeho prace ukaze jako Spatnd. Druha chyba se tyka odmitnuti

uchazece, ktery by svoji praci v budoucnu zastaval 1épe. Z toho vyplyva, Ze metoda je
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platna, pokud odmit4 nevhodné kandidaty a vybira dobré. Belohlavek (2019) z riznych
zpracovanych vyzkumu validity (metaanalyz), zminuje nejlepsi kombinace metod,
kterymi jsou, stejn¢ jako u Armstronga, testy inteligence (obecna inteligence) a
strukturovany rozhovor.

Platnost metod jsme jiz popsali vySe. Nasledujici kritérium, jez popisuji Stewart a
Brown (2020), je spolehlivost. Armstrong (2015) toto kritérium uvadi spise v souvislosti
s charakteristikami dobrého testu. Jinymi slovy reliabilita znaci, ze test musi méfit totéz.
MEéI by byt spolehlivy, i kdyz se vyuzije pro odlisné lidi v totozném nebo jiném ¢ase nebo
u téze osoby v odlisnych Casech. Pro uréeni spolehlivosti testu miizeme vyuzit metodu
opétovného testu. Otestujeme uchazece ve dvou odlisnych piilezitostech a srovnanim
skore zjistime, zda jsou vysledky podobné. Nebo mizeme kandidatovi poskytnout dvé
rizné verze testu, protoze oba testy zjiSt'uji totéz, mély by vysledky byt také podobné.

U rozhodovani, jakou metodu pouzit, se organizace ohlizi i na dalsi kritéria. Témi
jsou nakladovost vybranych metod, zdkonnosti, spravedlnost a pfijatelnost. Néaklady,
které plynou z uziti metod, obsahuji dvé slozky: fixni a variabilni ndklady. Fixni ndklady
jsou spojené s vyvojem metody hodnoceni a k variabilnim nékladiim dochazi pti kazdém
pouziti metody. Organizace usiluje o nizké hodnoty téchto dvou slozek.

Co se ty€e zakonnosti, tak kazda metoda ¢i konkrétné test, by mély byt v souladu
se zakonem, tedy legalni, jelikoZ Stewart a Brown (2020) fikaji, Ze se objevuje fada
pravnich problémul souvisejici s fizenim lidskych zdrojii. Spravedlnost poukazuje na
predpojatost nebo diskriminaci spojené s vybérem. Uchazeci povazuji vybérove fizeni za
spravedlivé, pokud si mysli, Ze je jim umoZnéno prokazat své dovednosti a kvalifikace.
Diky tomuto, a i1 jinym faktorim zavisi toto kritérium spiSe na osobnich hodnotach.
Posledni kritérium, ale stejné¢ dllezit¢ jako ostatni, je pfijatelnost. Vztahuje se
k uchazeclim, konkrétné jak vySe uvedené techniky vnimaji. Vybérové metody mohou
slouzit uchazeclim jako ukazatel kultury organizace. Miize ovlivnit jejich rozhodnuti
nechat se zaméstnat ve zvolené organizaci, ale také zapusobit na nasledné pocity

spokojenosti s praci (Stewart a Brown, 2020; Armstrong, 2015; Bélohlavek, 2016).
3.4 Pfijimani zaméstnanci

Pfijmuti uchazece je dalSim krokem, ktery nasleduje po jiz zminéném vybéru a po
informovani, Ze byl uchaze¢ pfijat a akceptoval nabidku prace. Tento proces je ukoncen

b&hem prvniho dne pracovnika v zaméstnani. Siky¥ (2016) popisuje piijeti zam&stnance

z formaln¢ — pravniho hlediska, kdy obsahem této etapy je predevSim uzavieni
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pracovnépravniho vztahu. Uzavieni pracovniho poméru se zaklada na pracovni smlouve,
a to na dobu urcitou nebo na dobu neurcitou a zacind dnem, ktery byl stanoven dnem
nastupu uchazece do prace. Jinak, nez pracovni smlouvou vznikne pomér dohodou o
pracovni ¢innosti nebo dohodou o provedeni prace. Koubek (2015) uvadi, jako doplnéni
k pfedchozimu tvrzeni, Ze zménu pracovniho mista stavajiciho pracovnika u nds obcas
feSime pouze dodatkem ke stavajici pracovni smlouve. Zapticinuje to praxe, jez smlouvy
pripousti hodné€ obecné, strucné a nepiesné. Kocianova (2010) souhlasi s vyse uvedenym
autorem a dodava, ze pfijimani zahrnuje, krom¢ uvedeného pravniho hlediska, také
ostatni administrativni naleZzitosti, jez souviseji s ndstupem nového zaméstnance.
Rozeznava dvé pojeti piijimani pracovnika:
- uzsi pojeti, které oznacuje nastup vybrané¢ho pracovnika do organizace a vSechny
kroky vztahujici se k zac¢atku jeho pracovniho poméru,
- Sirsi pojeti pfijimani se uziva, kdyZz nastupuje zaméstnanec organizace na jiné
pracovni misto, protoze kromé jiz zminénych krokl je zde potfeba zahrnout

procesy, které souviseji s ptechodem stavajiciho zaméstnance.

Pracovni smlouva, jako nej¢astéjsi dokument pro vznik poméru, musi obsahovat
nalezitosti dané zdkonem. Tyto nalezitosti Citaji druh prace, co bude zaméstnanec
vykonavat. Misto, kde bude pracovnik provozovat pracovni ¢innost, a kdy ma do prace
nastoupit. Samoziejmé muzeme v tomto dokumentu nalézt i jiné udaje, které nejsou
upraveny zdkonem (zkuSebni doba). Sjednava se pisemné nejpozdéji v prvni pracovni
den zaméstnance. Jak jsme zminili, k pfijeti zaméstnance patii 1 ostatni administrativni
zalezitosti. Timto bodem se rozumi zatazeni nového zaméstnance do personalni evidence.
Obsahem je pofizeni osobni karty, kde o ném budeme evidovat nezbytné informace,
opatfeni mzdového listu, vydani prikazu zaméstnance a dalSich souvisejicich dokumentt

(Kocianova, 2010; Sikyt, 2016; Koubek, 2015, Paliskova a kol., 2021)).

3.5 Adaptace zaméstnanct

Po pfijmuti uchazece na dané pracovni misto projde, jak jsme zminili vyse, prvnim
dnem v nové organizaci, ktery se mimo jiné tyk4 vypliovani a zafizovani pfisluSnych
dokumentti. Hned poté je zddouci nového zaméstnance adaptovat, toto je posledni krok
v procesu obsazeni volného pracovniho mista. Tento proces obsahuje fadu formalnich a
neformalnich tkont, které se tykaji informovani, odborného zapracovani na urcité misto

a socidlniho zaclenéni nového zaméstnance mezi spolupracovniky. Takto adaptacni
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proces popisuje Sikyi (2016). Dalsi autor Joanna Gajda (2015) ve svém &lanku uvadi, e
adaptacni proces zameéstnance je velmi dulezité obdobi v jeho pracovnim Zzivoté.
Pracovnik by se mél predevSim sezndmit s organizaci prace, s kulturou organizace,
s jejimi postupy, a hlavné vytyCenymi hodnotami. Na spravné provedeném procesu
adaptace zavisi jeho budouci efektivni vykon.

Horvéathova (2017) definuje adaptaci, jako pfijeti a uvitani zaméstnance, ktery
prvné nastupuje do organizace a pii této prilezitosti mu poskytneme zakladni informace,
jez potiebuje k pocateCnimu zatrazeni. Pro zptijemnéni zacleniovani novych pracovnikd,
by bylo zadouci, nezahltit je informacemi hned na zacatku. Lepsi dojem v tomto procesu
udéla spole¢nost tim, jak dobfe bude reagovat na dotazy od novacka a vibec, jak je
celkové zpracovan proces obsazeni volného pracovniho mista. Kdyby proces adaptace
nebyl spravné proveden, pravdépodobné by novacci chtéli odejit a firma by musela cely
tento proces zacit od zacatku. Zaméstnanci by odesli, jelikoz by se citili nevitani. Jestlize
by tvod nebyl efektivni, jak tvrdi Horvathova (2017), tak by s nejvyssi pravdépodobnosti
lidé odesli béhem prvniho roku (Horvathova, 2017).

Koubek (2015) tika, Ze orientace pracovnikli by mél byt do hloubky promysleny
proces, jez je pro kazdy typ pracovniho mista, pracovisté i samotnou organizaci specialni.
Zaroven doplituje celou fadu aktivit, se kterymi by se zaméstnanec m¢l seznamit. Poznéani
novych pracovnich ukold, pracovnich podminek a také pracovniho a socialniho prostfedi.
Osvojeni si potiebnych znalosti a dovednosti, aby zaméstnanec co nejdiive dosahl
pozadované pracovni urovné. Hlavni vyznam adaptace tkvi, jak uz jsme uvedli vySse, v co
nejrychlej$im a bez stresovém zatrazeni nového €lena do pracovniho kolektivu. V adaptaci
muzeme vidét 1 zna¢né vzdélavaci hledisko. Je to zplisobeno tim, Ze se v prubéhu procesu
formuji pracovni schopnosti zaméstnance v souladu s poZadavky urcené organizaci na
dané pracovni misto. Nedilnou soucasti adaptace je i Cerpani odbornych informaci o
postupech nebo technologiich. Diky vy$e zminénému diivodu byva adaptace fazena mezi
systém vzdélavani zaméstnanct (Sikyt, 2016; Gajda, 2015; Koubek, 2015; Horvathova a
kol., 2014).

Cilem tohoto procesu je pomoci novému zaméstnanci piijmout navyky a zptsoby
organizace. Muzik a Krpalek (2017) tikaji, ze adaptaci chceme dosdhnout toho, aby se
lidé ptizpiasobili stanovenym podminkdm prace, a vzili se do ptedanych pracovnich i
socidlnich roli. Horvathova (2017) k vySe uvedenym cilim pro zatazeni pracovnika

dopliuje jesté nasledujici:
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- zajistit hladky pribeh predbézné faze, pii které se pracovnik seznamuje
s organizaci,

- okamzit¢ zajistit, aby si zamé&stnanci vytvoftili pozitivni ptistup k organizaci
a tim padem zabezpecit jejich setrvani,

- v co nejkratsi dobé zajistit efektivni vykonnost zaméstnance,

- snaha snizit vyhlidku prudkého odchodu lidi v organizaci.

Jelikoz jsme vySe vysvétlili pojem adaptace, je dilezité jest¢ zminit, kdo se z fad
organizace podili na zminéném programu. Velky podil na pfizpiisobeni novych ¢lentii
novému prostiedi maji jejich pfimi nadfizeni, ktefi informuji, jak je jejich oddéleni
organizovano, zkusebni dobu a praci samotnou. Personalni utvar vytvaii cely koncept
orientace, obsah i jeho asovy ramec. Ucastni se pfedeviim v pocatedni fazi programu,
kdy vitaji nové zaméstnance a vyfizuji vSechny nalezitosti spojené s papirovanim.
Samoziejmé toho maji na starost mnohem vice, a to naptiklad proskolovani vedoucich
pracovniki spojené s adaptaci. Referent bezpec¢nosti a ochrany zdravi pfi praci proskoluje
a zmifnuje problémy v tomto sméru. Dtleziti jsou spolupracovnici, kdy v pribéhu prvnich
tydnli pomadhaji novackiim, aby se vyrovnali s novym prosttedim. Pomoc mohou
poskytnout také zastupci odbord nebo zaméstnanci z jiného oddéleni. Pfi adaptaci je
velmi zadouci, aby spolu vedouci pracovnici, personalni tvar a ostatni zainteresované
osoby uzce spolupracovali po celou dobu orientacniho programu a také se podileli na jeho
vyhodnoceni. ZkuSenosti ziskané pfi realizovani procesu se vyuZiji pii nasledujicich
vytvofenych programech adaptace (Koubek, 2015; Horvathova, 2017; Nekoranec,
Nagyova, 2014).

3.5.1 Oblasti adaptace

Autofi uvadéji tii oblasti, na které se adaptace orientuje. Jsou zde zahrnuty oblast
celoorganizacni (adaptace v organizaci), oblast utvarovd, nékdy do této skupiny
zafazujeme skupinovou nebo tymovou orientace a v neposledni fad¢ oblast adaptace na
urcité pracovni misto.

V celopodnikové oblasti adaptace (celoorganizacni orientace) jsou zahrnuty
informace, jez se tykaji celé organizace. Jinymi slovy jsou to udaje spiSe obecné a
jednotné pro vSechny zaméstnance firmy, aniz by se u nich rozliSoval druh a obsah
pracovniho mista. Nékteré organizace predkladaji novému zaméstnanci firemni piirucku,
v niz naleznou ptedpokladana pravidla chovani na pracovisti. Pfirucka neni sice povinny

pozadavek, ale je velmi prospé$na k uchovavani postupi a predpist. Informace, které
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muzeme v ptiru¢ce nalézt, se tykaji platebnich systémi, naroku na dovolenou, udaje o
dovolené a zatizovani nemocenské, idaje o celkovych zadsadach chovani v organizaci, ale
také vize a hodnoty podniku.

Oblast, jez nabizi uzsi pojeti informaci se nazyva Utvarova orientace (orientace na
oddé¢leni). Je zaméfend na organizacni jednotku, ve které se nachazi pracovni misto, na
né&jz jsme piijali nového pracovnika. Tato oblast poskytuje tidaje, jez postihuji detaily, ale
1 zdkladni informace o praci v daném utvaru, jez jsou pro néj specialni.

Tieti a posledni oblast v tomto procesu se orientuje na urcité pracovni misto
(orientace na pracovni pozici). Podané zpravy novému pracovnikovi uz jsou obsahové

diferencované¢ podle druhu a vyznamu daného pracovniho mista (Koubek, 2015;

Nekoranec, Nagyova, 2014).
3.5.2 Formy a dimenze adaptace

V mnohych literaturach miizeme najit clenéni adaptace podle formy, v jaké
program probihé a podle dimenze, to znamena, na co se adaptace soustiedi. Jeji formy
rozeznavame dve, a to formalni a neformalni. V této praci také zminime dvé dimenze:
pracovni adaptaci a socidlni adaptaci.

Formalni adaptaci oznaCujeme jako proces, jenZ je napldnovany a ftizeny
personalnim oddélenim a pfimym nadfizenym. Muzik a Krpalek (2017) ji proto nazyvaji
adaptaci fizenou a organizovanou. N&které organizace vyuZzivaji stanoven¢ho mentora,
coz byva pracovnik zab¢hly ve svych pracovnich povinnostech, ktery vykonava
podobnou ¢i stejnou praci jako novy zaméstnanec. Mentor pomaha v praktickych vécech
spojenych s plnénim pracovnich kol a s pracovnimi postupy. Mimo jiné poskytuje
doporuceni ohledné mezilidskych vztahli na pracovisti i v celé organizaci. Tento pfistup
pfinasi mnoho vyhod spojené napiiklad s menSim rizikem odchodu zaméstnance. Vede
k vétsimu pocitu bezpeci, jez ptinasi lepsi propojeni se spolecnosti a k vétSimu odhodlani
lidi pracovat. Diky této formé& se zaclenuji rychleji do své pracovni role, a tim mizeme
fict, ze je doba adaptacniho procesu krat$i. Proces se formaln€ ukoncuje, jesté pied
ukoncenim zkuSebni lhity, prvnim pracovnim hodnocenim zaméstnance. (Muzik a
Krpalek, 2017; Koubek, 2015).

Neformalni adaptace neboli nékdy oznacovéana jako spontanni ptizplisobeni ¢i
spontanni adaptace, je proces, kdy se zaméstnanec piizpusobuje sdm pozadavkiim, jez
jsou na néj kladeny volnym zptsobem. Organizace je nechavaji bez podpory. Mé&l by si

sam obstarat informace a snazit se vyrovnat s prostfedim, tim Ze vyuZzije vlastni
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zkuSenosti a nahodilé rozhovory se spolupracovniky a nadiizenymi. Neformalni orientace
je tedy samovolny proces, pii kterém novacek spolupracuje se svymi kolegy. Tato forma
ma také své vyhody. Jestlize si novy zaméstnanec samovolné vytvoii vlastni orientacni
mechanismy, mtiZze vnimat siln€j$i vztah ke spolec¢nosti a lidem v ni. MlzZe to vSak mit i
opacny efekt, kdy zaméstnanec citi nulovou podporu ze strany organizace, a proto se
rozhodne odejit jesté ve vypovédni Ihité (Muzik a Krpalek, 2015; Sikyt, 2016).

Pracovni adaptace nebo také profesni zaclenéni popisuje proces, béhem néhoz se
osobni piedpoklady zameéstnance postupné prizpisobuji novym skutecné danym
pozadavklim, které jsou u pracovniho mista vytyceny. Pracovni ¢innost a podminky jsou
narocné, proto se do této dimenze zarazuje i zvladani zmén s nimi spojenych. K témto
zméndm muize dochazet béhem inovacnich zmén.

Druhé dimenze adaptace probihé v roviné socialni. To znamena, Ze zaméstnanec se
timto procesem zacleniuje do pracovni skupiny a vlastné do celého socialniho systému
organizace. M¢l by se seznamit s ostatnimi zaméstnanci, prvky organizacni kultury celé
spole€nosti a stavajicimi pravidly socidlniho souziti. Je dulezité, aby novy pracovnik

zapadal do socialnich vztahti na pracoviiti (Copikovéa a Horvathova, 2015; Gajda, 2015).
3.5.3 Adaptacni program a ¢asovy plan adaptace

Sikyt (2016) uvadi, Ze adaptadni program v sobé& zahrnuje tii zakladni oblasti:

- prvni oblast nazyva informovani. Je to velmi podstatna ¢ast programu, pfi
které bychom méli nejprve informovat zaméstnance o cilech, zdsadach
spolecnosti. Zaméstnanec by mél védét o podminkach svého pracovniho
mista a narokd, jez na n¢j budou kladeny. Dale by mél znat pracovni fad,
systém hodnoceni, pfedpisy tykajici se bezpecnosti a ochrany zdravi pfi
praci a v neposledni fadé€, jaké jsou mozZnosti vzdélavani a rozvoje.
Informace podavame jak ustné, tak pomoci rozhovoru nebo pisemné formou
orienta¢niho balic¢ku. Koubek (2015) poukazuje na dulezitost ustniho
predani informaci a zdlraziuje dilezitost poskytovat zpravy po Castech a
po urcité dobé. Obé formy predani by se mély doplnovat,

- druhou oblasti je samotné odborné zapracovani nového ¢lovéka. Tato ¢ast
se soustfed’'uje na prizplisobeni se podminkdm a pozadavkiim pracovniho
mista. Vyznam tkvi v co nejrychlej§im a spravném vykondvani sjednané

prace a dosazeni zadaného vykonu. Vyse uvedené lze zabezpecit pomoci
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ruznych vzdélavacich metod piimo na pracovisti (rotace prace, instruktaz)
nebo vné organizace (seminate, piipadové studie),

- vposledni casti programu se klade diiraz na socidlni zaclenéni.
Zamgéstnanec by se m¢l piizpusobit socidlnim vztahlim, které v organizaci
panuji. Jde o to, aby Clovek ptekonal nejistotu a pocit neznamého pfti vstupu
do zaméstnani a tim, si vytvofil pozitivni vztah k dané ¢innosti a celkové

k organizaci.

Béhem celého programu adaptace se provadi formalni a soustavné vyhodnocovani
priabéhu celého procesu orientace. Je zadouci, aby pracovnik odpovédny za prubéh
adaptace kontaktoval zaméstnance, jeZ programem prochazi, dvakrat béhem prvniho
tydne a poté kazdy tyden nejméné jednou (Sikyt, 2016; Koubek, 2015).

Jakubiak a Kondas (2017) uvadéji ve svém ¢lanku podobnou strukturu adaptace,
ovSem jinak popsanou. Adaptace zacind uz formalnim rozhodnutim o pfijeti nového
zaméstnance a sestavenim vSech pozadovanych dokumentd. Déle jsou dokumenty
pfedany zaméstnanci, aby se snimi seznamil. V dal§i fazi je novacek seznadmen
s nadfizenym, ktery ho sezndmi s kolegy a objasni obsah prace a nové odpovédnosti. Treti
faze obsahuje vybér mentora, ktery bude nového zaméstnance provazet. Ve ¢tvrté fazi
za¢inaji ivodni Skoleni a Skoleni na pracovisti. Po ukonceni Skoleni se proces adaptace a
uzitecnost novacka hodnoti.

Rlzné Cinnosti spadajici do adaptacniho programu spolecnosti se Casoveé planuji.
Efektivni néstroj, jez v souvislosti se fizenim adaptace pouzivame se nazyva individuélni
adaptacni plan. Obsahuje vSechny kroky vyznamné pro proces adaptace, usporadané
v ¢asovém harmonogramu. Plan zahrnuje vSechny oblasti zminéné v ptedchozi kapitole,
jedna se o kroky tykajici se adaptace celoorganizac¢ni, na trovni utvaru i oblast orientujici
se na konkrétni pracovni misto. Zatimco prvni kroky jsou vice obecné, dalsi aktivity uz
by mély byt individualizované pro konkrétniho zaméstnance, ktery se hlasi na urcité
pracovni misto. V planu uvadime informace a dokumenty, které by si mél zaméstnanec
prostudovat, vycet téchto informaci nalezneme v kapitole nize. Déle zde mlizeme najit,
jaké skoleni zaméstnance ¢eka, s jakymi utvary by mél piijit do interakce, pouzité metody
(napfiklad rotace prace) a samoziejmé vymezeni kontrolnich bodl adaptace. Koubek
(2015) uvadi nazornou ukazku, jak by mohl byt plan situovan dle ¢asu. Tuto problematiku

nalezneme nize v tabulce 3. 2.
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Krok

Obdobi
po rozhodnuti o pfijeti
pracovnika (pied sepsanim
pracovni smlouvy)
pti podepsani pracovni
smlouvy
mezidobi mezi podepsanim
smlouvy a nastupem

pracovnika

den néstupu do zaméstnani

prvni tyden

druhy tyden

treti a Ctvrty tyden

od druhého do péatého mésice

Sesty mésic

Cinnost

piedani pisemnych materiali (orientacni

baliéek)

dalsi ustni i pisemné informace (od
personalniho utvaru a nadtizeného)
udrzovani kontaktu se zaméstnancem
(rozhovory), pomoc pii feseni nékterych
problémi

absolvovani procedur spojené s piijimanim
a seznamovanim, intenzivni ustni orientace
(proveden po organizaci, seznameni se
spolupracovniky)

pohovory s aktéry adaptace, zatazeni do
skupiny kolegii, spoluprace pii planovani
ukolt

plnéni béZnych povinnosti, setkani

s nadfizenym, kontakt s persondlnim
oddélenim

kratka Skoleni, setkdni s nadfizenym (feSeni
problémil, oboustranné (nadfizeny a
zameéstnanec) hodnoceni dosavadniho
prabéhu adaptace)

vSechny pracovni tkoly, jednou za dva
tydny setkdni s nadfizenym, absolvovani
Skoleni (o kvalité a produktivité,
technologii atd.)

proces adaptace se uzavira, hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnance, dalsi
plény jeho personalniho a socidlniho

rozvoje

Tabulka 3.2 —Cv'asovypldn adaptace (Koubek, 2015, str. 199)
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Organizace si Casovy plan modifikuji podle sebe, jelikoz v ne€kterych probiha
adapta¢ni proces rychleji a v nékterych trva orientace i vice nez Sest mésict. Cas potiebny
pro adaptovani nového pracovnika zavisi na druhu pracovni pozice. Cim je pracovni
v knize zamétuji na prabéh rozhovort po Cas trvani adaptacniho procesu. Prvni rozhovor
by mél byt napldnovan hned na uvod, to znamend v prvnim dni, kdy zaméstnanec do
firmy nastoupil. Tim nadfizeny a spolecnost ukaze, ze ho ocekavali a vazi si jeho
prichodu. Hovofit bychom méli o ofekavanich a planech do budoucna obou stran.
Informovani o pravidlech adaptace a vysvétleni celého jeho pribéhu. Nasledujici
rozhovory (zpdtnovazebné rozhovory) by se mély uskute¢iiovat b&hem procesu. Uéelem
téchto setkani je obvykle zjiSténi, jak zaméstnanec zvldda své pracovni povinnosti, jez
mu byly ulozeny. Nedilnou soucasti je 1 projednani spokojenosti nadfizenych s jeho praci
a chovanim a zda by mu kolegové mohli pomoci pfi jeho zaclenéni. Novy pracovnik ma
moznost se na cokoli nejasného zeptat, aby nedochazelo k nedorozuméni vztahujici se
k pracovnimu vykonu nebo k ofekavani spolecnosti. Proces adaptace obvykle
zakoncujeme (obcas se shoduje s koncem zkuSebni doby) rozhovorem, ktery je zaméfeny
na zhodnoceni, jak moc byla adaptace tispé$na, pro urceni cile dal§iho rozvoje a stanoveni

dalsich ukolu pro nasledujici obdobi (Koubek, 2015; Horvathova a kol., 2014).
3.5.4 Orientacni bali¢ek

Orientacni balicek pfedstavuje souhrn pisemnych materialfi, ktery méa napomahat
novému zamestnanci v prvnich krocich adaptace. M¢l by obsahovat v§eobecné informace
o spole¢nosti, jez jsou pro vSechny spole¢né. Balicek je velmi uzitecna piirucka
obsahujici vSe, co zaméstnanec potfebuje védeét. Vytvorenim balicku organizaci, se
eliminuje riziko spojené s neposkytnutim rtiznych pottebnych informaci.

U balicku, nebo jak je také nc¢kdy nazyvan, pfirucka zaméstnance, miZeme
definovat jak vyhody, tak i nevyhody. Vyhody jasné¢ pifevySuji negativni stranky.
Naptiklad: uSetfeni €asu straven¢ho odpovidanim na obecné otazky, jasné definuje a
komunikuje zasady, jez jsou platné pro vSechny zaméstnance, popisuje klicova o¢ekavani
vykonu, vyuzivame ho jako dokument, na ktery se management miize kdykoliv odvolat,
nastifiuje prava a povinnosti zamestnance i zaméstnavatele a dalSi. Negativni stranky
muzeme shledat ve snizeni flexibility spolecnosti. Diky pfiru¢ce ma spolecnost
zodpovédnost za zajiSténi souladu s jejimi vlastnimi zdsadami, a také za jednotné

prosazovani manazerd (Smith a Harris, 2014).
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Obsahem, jak uz jsme zminili vyse, jsou informace napfi¢ organizaci, zde si
uvedeme jako ptiklad vycet, ktery ve své knize uvadi Koubek (2015). Tento autor
rozdéluje obsahujici polozky na dvé kategorie a to: polozky doporucené k zahrnuti do
souhrnu pisemnych materialt tykajici se celé organizace a polozky doporucené pro
souhrn materialti souvisejicich s utvarem a pracovnim mistem. Prvni zminéna kategorie
obsahuje sedm oblasti informaci. Prvni stranky balicku by se mély vénovat piehledu
informaci o organizaci. Je tam nejprve zahrnuto uvitani nového pracovnika, zminéna vyse
kapitalu, rast firmy, jeji tradice, normy chovani a vykonu. Samoziejmé jsou predstaveny
vyrobky nebo sluzby a segment zdkaznikil. Struktura organizace neboli organizacni
schéma a vztahy mezi nimi, pfedstaveni vedeni firmy a informace o hlavnich vedoucich.

Na dalSich strankach by se mohly objevit oblasti zamétené na hlavni rysy politiky
a procedury, do kterych spada odménovani, zaméstnanecké vyhody, BOZP, pracovni
vztahy a né€jakym zplsobem piedstaveny odbory. V téchto oblastech mize zaméstnanec
nalézt tarify a tarifni tfidy, rizné odmeény, at’ uz za préci pres Cas nebo ptiplatky za
sménovou praci. VSechny poskytované vyhody, kterymi mohou byt napiiklad: stravenky,
dichodové zabezpeceni. Informace tykajici se bezpecnosti pii praci, zvlasté sem spadaji
terminy prvotniho Skoleni BOZP, zdravotnicka zatizeni a prvni pomoc, hlavni pfedpisy,
jez by zaméstnanec mél znat. Také prevence pozari a pozarni kontroly a co délat pii
urazech a jejich hlaseni. Ve skupiné pracovnich vztahli a odbori zaméstnanec nalezne
kolektivni smlouvu a politiku spolecnosti, jakd jsou prava a odpovédnost ale samoziejmé
1jiné zélezitosti, které jsou uvedeny v knize vySe uvedeného autora. Priivodce organizaci
informuje nového pracovnika pomoci mapy o vSech prostorach v budové 1 mimo ni.
Obsahuje dllezitd mista jako jsou jidelna, vchody a vychody, jeZ jsou urceny pro
zamé&stnané, kde se nachdzi parkoviSté, jaka mistnost je ur¢ena k odpocivani, také
prostory pro lidi zakazané. Posledni ¢ast zastupuje slozky ekonomickych faktord, jako
naptiklad néklady Skod, ztraty zapti¢inéné kradezemi.

V druhé casti orientacniho balicku nalezneme dokumenty tykajici se ttvaru a
pracovniho mista. Zde mohou byt uvedeny cile i priority ¢i organizace a struktura
samotného Utvaru. Mimo jiné zminka o vztazich ostatnich tvarti k ¢innosti a vtazich
samotnych pozic vramci jednotky. Na dalSich strankdch se jako novi zaméstnanci
muzeme docist o pracovnich povinnostech a odpovédnosti z ni vyplyvajicich. Zahrnuje
uplny popis, vysvétleni prace a piedpokladané vysledky, vyznam, pro¢ pravé dana
pracovni pozice v organizaci existuje. Mohou tu byt zminény i problémy, se kterymi se

zaméstnanci Casto potykaji, jakd bude pracovni doba a rezim. Mozné pozadované

35



zaznamy a hlaSeni, které 1idé pii vykonu vypracovavaji. U nékterych pozic jsou zapotiebi
informace o obsluze stroju, jejich vyfazeni, udrzbé nebo opravé. Koubek (2015)
poskytuje detailni vycCet organizacnich Cinnosti, postupti, pravidel a omezeni. V této praci
zminime nékteré z nich: specificka pravidla, bezpecnostni piedpisy a prevence nehod,
odnaseni véci z utvaru, jak se hodnoti pracovni vykon, zda se v pracovni dobé mohou
vyfizovat soukromé hovory, pohlizeni na potadek a hygienu na pracovisti. V prvni ¢asti
balicku jsme zminili privodce organizace, i v této ¢asti miize byt uveden uz podrobny
pravodce utvarem. Ale je viceméng¢ stejny jako pritvodce vyse. V zavéru jsou predstaveny
pracovnici utvaru.

V této kapitole jsme popsali zevrubny popis polozek, které muize obsahovat
adaptacni bali¢ek uvedeny v knize, kterou uvedl Koubek (2015). Naproti tomu autofi
Smith a Harris (2014) uvadéji ve svém ¢lanku obsah pfirucky zaméstnance spise pravnimi
aspekty, ackoliv nékteré body se shoduji s vySe uvedenym autorem. Napiiklad jsou
v balicku uvedeny zéasady proti nezdkonnému obtézovani, prohldSeni o rovnych
pracovnich podminkach nebo za jakych podminek miize byt ukoncen pracovni pomér.
Z toho vyplyva, Ze udaje nejsou povinné ani pevné dané a organizace, pokud se
rozhodnou sepsat tento souhrn dokumentd, zatadi polozky podle vlastniho uvazeni.
Nékteré spolecnosti mohou chtit od zaméstnancti podepsat pievzeti zminénych
dokumenti, jez by stvrzovalo jejich pfebrani. Stava se ale, Ze nikdo nekontroluje, zda
dokumenty pracovnik dostal a zda si je prostudoval, nicméné se poté firmy na tyto
materidly odvoldvaji. Vycet orientacniho balicku je pouzitelny spiSe pro novacky.
Stavajici lidé ménici pracovni pozici pouze v ramci organizace maji materialy, které se
tykaji konkrétni zmény pracovniho mista. Mimo této uzite¢né piirucky jsou uZitecnymi
nastroji adaptace riznd Skoleni, kurzy, rozhovory se zpétnou vazbou, cinnost

vykonavajici mentorem. (Koubek, 2015; Horvathova a kol., 2014; Smith a Harris, 2014).
3.5.5 Metody adaptace

Pro snadnéj$i adaptaci novych zaméstnancti miizeme vyuzit nékterych metod nebo
programu. Toto téma zpracovala ve své knize Horvathova a kol. (2014), uvadgjici Ctyti
programy (metody) a to: orientacni trénink, rotaci prace, systém mentoringu a ,.trainee
program.

Orientacni trénink je strukturovany program, jenz organizace pouZzivaji v ramci
adaptace. Vytvofeni programu je pro spolecnost prospéSné hlavné pii piijiméani vétsiho

poctu novych zaméstnancii. Ucastnici jsou vSichni nové pfijati zaméstnanci nastupujici
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do programu po dané dob¢. Program muiize obsahovat nékteré informace diilezité pro nové
pracovniky. Miizeme vidét nékteré manazery prezentujici informace o pracich
jednotlivych oddéleni, o cilech spolecnosti a také o jeho vizi. Taktéz personalisté mohou
prezentovat, jaka pravidla a zasady jsou vytyCeny v okruhu fizeni lidskych zdroju.
Naptiklad se zde zaméstnanec dozvi o prilezitostech dal§iho vzdélavani ¢i o ptilezitostech
souvisejicich s budouci kariérou.

Rotace prace v obecné roviné vyjadiuje pravidelnou nebo pouze jednorazovou
zménu pracovniho mista zaméstnancii uvniti organizace. V piipadé adaptace jde o zménu
pozice systematicky, jez je hodné vyuzivana jako slozka vzdélavani zaméstnanci pii
vstupu do zaméstnani. Tato metoda se fadi mezi jedny z nejefektivnéjsich. Pomoci ni se
zaméstnanec seznami s celou spolecnosti, s pozicemi a ¢innostmi v jednotlivych utvarech
a pozna vzijemné vazby mezi nimi. Zaméstnanci vykonavaji pfifazenou funkci a
pracovni ukoly peclivé, protoze védi, ze jsou na ni do¢asné a mohou se snazit ulehcit
praci lidem, ktefti pfijdou po nich. Jako i jiné metody i tato ma své vyhody a nevyhody.
Nevyhodu mizeme vidét v tom, ze u zapracovanych zaméstnanci miize vlivem nové
¢innosti ubyt produktivita neboli existuje riziko ztraty zkuSenosti. AvSak tato metoda
skyta vice vyhod. ZkuSenosti zaméstnance jsou poté Sirsi, ziskéa piehled o celé organizaci
a kompletné¢ poznd dané pracovni postupy. Dojde u pracovnika k vy$S§i pracovni
flexibilité (Horvathova a kol. 2014, Muzik a Krpalek, 2017).

Adaptacni program je osobnim pifistupem k novému pracovnikovi a mize proto
vyuzit systém mentoringu. Jakmile zaméstnanec nastoupi do firmy, kratce poté je mu
pridélen mentor (garant). Jeho naplni prace je pomoc novackovi pii jeho zacletiovani, a
to jak po odborné strance (pomoc s pracovnimi tkoly) tak i1 po strance socialni, aby se
rychleji adaptoval do nového prostiedi pracovni skupiny. Specifickd metoda adaptace je
trainne program. Jedna se o dlouhodobéjsi program pii orientaci nové pfijatych
zaméstnancl. Obvykle se jednotlivi zaméstnanci ucasti nékolikamési¢niho odborné
zaméfen¢ho programu propojujici vyuku a jejich rotaci prace v dané spolecnosti

(Horvéthova a kol., 2014).
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4 Charakteristika organizace

Spolec¢nost XY byla zapsana do obchodniho rejstiiku v Cervenci 1994, s pravni
formou spolecnost s rucenim omezenym. Organizace se fadi do kategorie malych
podniké. Sidli v Pardubickém kraji, v okresu Usti nad Orlici. Hlavnim piedmétem
podnikani je kovoobrabéni, nakup a prodej nerezovych armatur a potrubnich dilct.
Jelikoz pod spolecnost spada zatizeni, které podnika i v potravindiském pramyslu, maji
v predmétu podnikani zapsanou vyrobu piva a hostinskou ¢innost, jakoz i prodej

kvasného a konzumniho lihu.

4.1 Cile a strategie spole¢nosti

Jeden z nastroji pro nésledny rozvoj organizace a pro lepsi pozici na trhu je jakost.
Prvotradym cilem spolecnosti XY je mit spokojené zdkazniky a diky tomu ma organizace
za cil vyrabét a dodavat vyrobky s vysokou jakosti, jez spliiuji podminky a o¢ekavani
zakaznikil. Organizace XY se snazi byt nadale konkurenceschopna a také pro své

zaméstnance vytvaret dobré pracovni podminky.

Strategii spolecnosti XY je dosahovani maximalni spokojenosti zakaznikd, tim ze
budou dodrzovat specifikace vyrobki, zajiStovat dodavky v€as a ve stanoveném
mnozstvi, a tim v8im udrZovat a zesilovat své postaveni mezi malymi a stfednimi

dodavateli.

4.2 Zaméstnanci a organizace spolecnosti

Organizace je uspofadana do Ctyt hlavnich oddé€leni. V prvnich dvou (tcetni
oddéleni a obchodni oddéleni) pracuji technicko-hospodaisti pracovnici na pozicich
hlavni ucetni, mzdova Gcetni, obchodni referenti, pozice ndkup materidlu a dalsi. VSichni
jsou podfizeni vedoucimu kancelafe. Délnici pracuji v usecich sklad a vyroba na
pracovnich pozicich délnik — zdmecnik, d€lnik — obrabé¢, skladnik. Vedeni spolecnosti
je v tomto piipad¢ v kompetenci jednoho z jednatelt.

Spolecnost XY zaméstnava v soucasné dobé 35 zaméstnancii (zjisténo ke dni 14.
bfezna 2022). Stejny pocet zaméstnanych vykazuje i1 rok 2019. Vroce 2020 byl
zaznamenan odchod 2 zaméstnancti, pfepocteny pocet ke konci roku byl 33 zaméstnanci.
Ve ctyfech hlavnich utvarech je 12 technicko-hospodaiskych pracovnikli a 23 délnikd,
rozdeleni zaméstnancii do utvar mizeme videt na obrazku 4. 1. Ve vyrobé€ na pozicich

d€lnik-zdmecnik a obrabéc pracuje 14 zaméstnancil, na pozici skladnik 3 zaméstnanci a
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v kategorii jiné je zafazeno 6 zaméstnanct. Do kategorie jiné organizace zatazuje fidice,
pozici uklizeCky a zaméstnance Udrzby. V obchodnim odd¢leni, jak mizeme vidét,
pracuje 9 zaméstnancli a v Ucetnim oddéleni 3 zaméstnanci (interni materialy

spolecnosti).

Rozd¢leni zaméstnanctli v organizaci

-

» Vyroba = Sklad =Jiné Obchodni odd&leni = Ugetni oddéleni

Graf'4.1 - Rozdéleni zaméstnancii v organizaci (interni materidaly organizace)
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5 Zhodnoceni sou€asného stavu vybéru a adaptace zaméstnanci
v organizaci

Soucasny stav procestt vybéru a adaptace jsme zjistili s pouzitim metody
polostandardizovaného rozhovoru (ptfehled otazek nalezneme v piiloze 1)
s personalistkou spolecnosti. Rozhovor jsme realizovali v prostorach organizace XY dne
14. 3. 2022, ktery trval ptiblizn¢ hodinu. V poslednich 5 letech nebyla u procesti vybéru
a adaptace provedena zadnd mimotadna zmeéna, pouze se zacal klast vétsi diraz na

provéieni jazykovych schopnosti u technicko-hospodarskych pracovnik.

5.1 Procesy vybéru a adaptace zaméstnancii v organizaci

Obsazeni pracovniho mista zacind v organizaci XY vznesenim pozadavku na vybér
nového zaméstnance, a to ze strany vedoucich zaméstnanci. Nové pozice v této
spole¢nosti nevznikaji, obsazuji se pouze volna stdvajici mista. Personalistka po obdrzeni
pozadavku probere situaci s vedenim organizace a v piipad¢ kladného vyftizeni vytvoii
nabidku pracovni pozice, kterou umisti na Utad prace a na webové stranky, zabyvajici se
vyhledavanim pracovnich pozic pro uchazee o zaméstnani. Nejvice vyuzivanym
pracovnim serverem je pro organizaci Jobs.cz. V soucasné dobé nema spolec¢nost
zvefejnény zadné pracovni nabidky. Posledni nabidka pozic z fad délniki je evidovana
v prosinci minulého roku a ztad technicko-hospodaiskych zaméstnanci je nabidka

pracovni pozice evidovana v ¢ervnu minulého roku.

V organizaci se procesy vybéru a adaptace pro délniky a technicko-hospodaiské
pracovniky vyznamné odliSuji, jak uvidime v nasledujicich podkapitolach. Avsak pro
vSechny zameéstnance je zacatek vybérového fizeni totozny. VSichni uchazeci po
projeveni zajmu o vypsanou nabidku prace (naptiklad na webovych strankach jobs.cz)
zaSlou do organizace zivotopis a vyplni kratky formuléf, ve kterém jsou obsaZeny
zakladni osobni tidaje uchazece (jméno, piijmeni, nejvyssi dosazené vzdélani a kontaktni
udaje) a pruvodni dopis. Jakmile vSe vySe uvedené zaSlou, automaticky jim pfijde
potvrzeni o pfijeti informaci organizaci (nejcastéji emailem). Poté, co organizace zminéné
informace obdrzi, personalistka a pfislusny vedouci probiraji Zivotopisy, a vyfazuji

kandidaty, ktefi nemaji potfebné piedpoklady, dle podminek uvedenych v nabidce.

5.1.1 Vybér a adaptace technickohospodatskych zaméstnanct
Technicko-hospodaisti zaméstnanci jsou v organizaci na kancelatskych pozicich v

obchodnim a tcetnim odd¢leni (jsou to napiiklad pozice mzdova Gcetni, ucetni, obchodni
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referenti, pozice nakupu a dalsi). Predvybér, ktery provadi organizace ptred pozvanim
uchazecli o zaméstnani jsme popsali vySe. Po selekci zivotopisti, zavold persondlni
pracovnik vybranym uchazec¢iim a pieda informaci, Ze prosli pfedvybérem a jsou zarazeni
do vybérového fizeni. Emailem zasle potiebné informace, kdy a kam se maji uchazeci

dostavit na vybérovy pohovor.

Pohovoru se ze strany spolecnosti ti€astni personalistka a vedouci kancelare. U
nekterych pohovorti se mize objevit také vedeni firmy (jednatelka). Organizace ma ve
svém vybérovém procesu nastaveny dvé kola vybérového pohovoru. NejCastéji vSak
z diivodu malého poctu lidi, jez se uchdzeji o pracovni pozici v téchto odd¢€lenich, je

potadéano pouze jedno kolo pohovoru.

V ptipadé vice kandidati personalistka vyhldsi prvni kolo fizeni. V zacatku
rozhovoru se v§ichni pfitomni uvitaji a poté G€astnici ze strany organizace kladou otazky,
jez dopliuji zivotopis: Jaké bylo Vase predchozi zaméstnani a jak dlouho jste na uvedené
pozici pracoval/a? Co bylo pfi¢inou Vaseho odchodu? Jaké mate zkusSenosti s praci, na
niz se hlasite? Jakmile prvni kolo pohovort skonéi, ihned maji kompetentni zaméstnanci
poradu, kde hodnoti chovani, celkové piisobeni uchazece, vzhled (jaké mél obleceni),
poskytnuté odpovédi na otdzky a jeho kompetence pro vykon daného zaméstnani. Do
druhého kola jsou vybrani nejvySe ti1 kandidati, ktefi stejné jako pfed prvnim kolem
obdrzi pozvani jak telefonicky, tak emailem. V tomto kole uZ jsou otazky konkrétné;si,
personalista zaddvd modelové tkoly ¢i situace, ve kterych uchazeci popisuji svoje
chovani. Velky diraz je kladen na jazykové dovednosti. ZkuSebni rozhovor v cizim
jazyce (nejcastéji anglickém) je nedilnou soucasti pohovord, pfi nichz se hodnoti, zda
zvladnou komunikovat na poZadované trovni jazyka. Délka pohovort je individuélni,
zavisi na vyberové komisi, jak moc budou chtit kandidata provétit. O piijeti vhodného
ucastnika na pracovni pozici je rozhodnuto ihned po pfijimacim pohovoru. Vysledek

kandidatovi bud’ feknou ihned nebo telefonicky v tentyz den.

Po skonceni vybérového fizeni nastdva piijimani nového zameéstnance do
pracovniho procesu. V den nastupu, ktery byl domluven mezi personalistkou a vitéznym
uchazeCem, podepiSe zaméstnanec pracovni smlouvu, kterd je na dobu urcitou.
Organizace XY technicko-hospodarskym pracovnikiim zpravidla ze zacatku poskytuje
smlouvu na dobu jednoho roku ¢i piil roku. Po uplynuti zminéné doby a po prokézani, ze
je zaméstnanec schopen praci dobie vykonavat, vyhotovi organizace smlouvu na dobu

neurcitou. Po podepsini smlouvy, personalistka vysvétli zaméstnanci pracovni
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podminky, slozky jeho mzdového ohodnoceni a dalsi potiebné informace, které novacek
musi znat (dny dovolené, nemocenska atd). V priitbéhu rozhovoru je novackovi predlozen
k vyplnéni vstupni formulaf (vzor tohoto formulare nalezneme v piiloze 3). V tomto
formulafi jsou obsazeny dulezit¢ informace, které mzdova ucetni organizace XY
potfebuje o zaméstnanci védét, aby naptiklad mohla spravné urcit Cistou mzdu.
Zaméstnanec zde vypliuje zékladni osobni udaje: jméno, pfijmeni, bydlisté, kontaktni
udaje, dale také informace o vykonu prace (druh pracovniho poméru, zkusebni doba).
Uvadét musi jméno a ptijmeni manzelky a svych déti, u kterych kromé€ jména musi uvést
rodné ¢islo a zda na né bude uplatiiovat daitové zvyhodnéni. Pokud ano kazdy rok bude
muset dolozit jejich potvrzeni o studiu. Dle personalniho pracovnika organizace XY je ve
formuléfi nejvetsi problém s uvaddénim nepravdivych informaci, naptiklad neuvedeni

vSech déti nebo s dannovym prohlaSenim a uvedenim jiného zaméstnavatele.

Po rozhovoru s personalistkou a po vyplnéni vyse uvedenych dokumentt, zacina
zaClenéni (adaptace) zaméstnance do organizace a na pracovni pozici. Organizace XY
nema predepsany adaptacni pladn ani program zaclenéni a zaméstnanec neobdrzi zadny
adaptacni balicek. Doba, ve které se novacci adaptuji, je shodnd se zkusebni dobou.
Zkusebni doba THP trva 6 mésicti, nékdy ale novému zaméstnanci trva zaclenéni delsi
dobu, diky tomu je pracovni smlouva sepsana na 1 rok. V prvnim dni je pfivitan do
kolektivu svych spolupracovniki, proveden po vSech prostorach organizace vedoucim
kancelafe, ¢i jinym vyc€lenénym zaméstnancem a je mu ukazdno pracovni misto spolu
s vysvétlenim pracovni naplng. IT technik pfeda zaméstnanci ptistupova hesla do
pocitace, emailu a do programi, které k praci potiebuje. V pribéhu tohoto procesu
organizace spiSe vyuzivad formu neformalni adaptace (tento pojem je vice definovan
v kapitole 2.5.2 Forma a dimenze adaptace). Zaméstnanec se sam piizplisobuje
pracovnim tkondm, kolektivu a organizaci. Na potfebné obecné informace ¢i informace
tykajici se néaplné prace se novy zaméstnanec mize zeptat vSech ostatnich

spolupracovnikd.

Zaméstnanci z obchodniho oddéleni maji par dni na zacatku adaptace odliSné
zaClenéni nez ostatni THP. Organizace si zakldda na jejich odbornosti v ptipadé€ prodeje
svych vyrobkil. Aby mohli dobie proddvat a znali vSechny vyrobky od jejich vyroby az
po distribuci, vyuziva organizace v zacatcich adaptace rotaci prace. V prvnich sedmi az
¢trnacti dnech tito zaméstnanci rotuji na pracovnich pozicich mezi oddélenimi vyroba a

sklad. V utvaru vyroba poznaji, jak se vyrobky vyrab&ji a jaky material je k vyrobé
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potiebny. Ve skladu ziskaji informace o celém sortimentu vyrobkli a zbozi, jejich
zapisovaci koédy, jak jsou baleny a posléze distribuovany. Poté pokracuji v zaclenovani
na svém pracovnim misté¢ v kancelafi a stejnym zplsobem, jako ostatni technicko-

hospodaisti zaméstnanci.

5.1.2  Vybér a adaptace délnik

Délnici pracuji v organizaci XY na pracovnich pozicich v utvarech vyroba, sklad a
pozice fidi¢, uklizecka a udrzba. Z rozhovoru s personalistkou je patrna nejvétsi odlisSnost
pravé ve vybérovém fizeni. UchazeCi na délnické pozice se nevybiraji pomoci
vybérovych pohovori, ale pouze dle zaslanych zivotopist. Po zaslani dokumentii je
uchazec¢ telefonicky pozvan personalnim pracovnikem do prostor organizace na ur€ity
den a cas. V tento den vedouci pracovnik provede budouciho zaméstnance po celém
provozu. Za tuto dobu se vedouci urcitého tvaru snazi pomoci otazek (zamétenych na
délku praxe, minulé zaméstnani a napln predchozi prace) zjistit, zda praci, na kterou se
kandidat hlasi je schopen vykonavat. V pfipad€, Ze uchaze¢ souhlasi s pracovnimi
podminkami, vedouci utvaru stanovi datum nastupu. Z rozhovoru s personalistou bylo
zjisténo, zZe toto zkracené vybérové tfizeni maji pro délniky nastavené, z diivodu obecné

dlouhodobého nedostatku zaméstnanct pracujicich na délnickych pozicich.

V den nastupu stejné jako u technicko-hospodéiskych zaméstnancli podepise
uchaze¢ pracovni smlouvu a vyplni vstupni dotaznik, ktery byl popsan v piedchozi
podkapitole. Po rozhovoru s personalistkou, pfi kterém je budoucimu zaméstnanci
odpovézeno na jeho pfipadné otazky a zminény zékladni informace, zaCind proces
adaptace. Proces zaclenéni je také v tomto ptipadé shodny se zkuSebni dobou, ktera je
zde nastavena na 3 mésice. Po tuto dobu jsou novi zaméstnanci sledovani a teprve po
uplynuti zminéné doby se organizace rozhodne, jestli si zaméstnance ve spole€nosti necha
na trvalo nebo zda s nim rozvaze pracovni pomér. Prvni den adaptace odpada provedeni
novacka organizaci, jelikoz tento krok absolvoval ihned ve vybérovém procesu. Proto uz
rovnou nastupuje na svoji pracovni pozici, kde mu vy€lenény spolupracovnik vysvétli
pracovni naplil a vSechny tkony, jeZ jsou s jeho praci spojeny. V pribéhu zaclenéni ma
moznost ptat se vSech spolupracovniku na nejasnosti a stejné jako u predchozich THP je

zde vyuzivéana forma neformalni adaptace.
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5.2 Dotaznikové Setfeni

V této kapitole budou zprvu popsany vyzkumné otdzky, struéné popsan vlastni
dotaznik a provedené dotaznikové Setfeni v organizaci XY. V neposledni fadé budou

dotazniky vyhodnoceny.

5.2.1 Vyzkumné otazky

Nejdiive jsme v organizaci XY provedli rozhovor s personalistkou, spole¢né
s prizkumem internich dokument (vstupni dotaznik, vyrocni zprava a dalsi), jsme
zjistili, jak jsou zkoumané procesy ve spolecnosti nastaveny. Diky tomu jsme mohli jesté
pred sestavenim samotného dotazniku stanovit otazky, které by mély byt objasnény

pomoci dotaznikového Setfeni. Byli stanoveny tfi hlavni otazky.
e Otazka 1: Hodnoti zaméstnanci proces vybéru v organizaci XY kladng&?
e Otazka 2: Hodnoti zaméstnanci proces adaptace v organizaci XY kladné?

e Otazka 3: Maji zaméstnanci zdjem o informace v pisemné form¢ (ptirucka

zamgéstnance)?

Tyto otazky nam poslouzily jako ptfedloha pfi sestavovani dotazniku, ktery bude
struén¢ popsan v nasledujici ¢asti.
5.2.2 Dotaznik

Dotaznik jsme pouzili, abychom zjistili, jaky ndzor maji zamé&stnanci organizace
XY a jak hodnoti procesy vybéru a adaptace. V uvodu dotazniku je uveden jeho ucel,
podékovani za vyplnéni a také informace o anonymité vyplnéni. Dotaznik obsahuje
celkem 23 otadzek, které jsou rozd€leny do tfech ¢asti. V dotazniku jsme vyuzili oteviené,
uzaviené, polooteviené a Skalové otazky. Celé znéni dotazniku nalezneme v piiloze 2.
Dotazniky byly vyhotoveny ve dvou formach, a to v tisténé a online form¢. Formulaf

v online podobé& byl vytvoien pies aplikaci MS Forms.

Prvni soubor otazek (otazky €. 1-11) je zaméfen na proces vybéru: jak se o praci
zaméstnanci v organizaci dozvédéli, jak probihal vybérovy pohovor a jak by zhodnotili
dil¢i aspekty procesu. Je zde vyuzito pét polootevienych otazek, pét uzavienych otazek a
jedna oteviend. V otdzkach ¢. 8 a 9 je v ptredepsanych odpovédich pouzita Skala
(rozhodné ano, spiSe ano, spiSe ne a rozhodné ne). V otazce ¢. 10 je odpoved dana
pétibodovou stupnici (Ciselna Skala). Ve druhé ¢asti jsou otazky (€. 12 az 19) zaméfeny

na proces adaptace (zaclenéni zaméstnance do organizace). Skladba otazek je podobna
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predchozi casti, avSak zde nefiguruji polooteviené otazky. Je zde jedna oteviena otazka,
zbylé jsou uzaviené (vyjma jedné jsou zde skalové odpovédi, stejné jako v prvni Casti).
Votazce ¢. 16 je taktéz pouzita pétibodova sSkala. Poslednich pét otazek je
identifikacnich, jez maji identifikovat respondenty dle pohlavi, nejvyssiho dosazeného
vzdélani, délky vykonu zaméstnani v organizaci, zda je zaméstnanec fadovy ¢i vedouci a

v jakém oddéleni se nachazi jeho pracovni pozice.

5.2.3 Realizace Setfeni

Jest¢ pred samotnym Setfenim byl emailem zaslan dotaznik ke schvaleni
personalistce organizace, ktera ho ihned ve stejny den schvalila. Dotaznikové Setfeni bylo
zapocato ptedanim vySe uvedenych dotaznikl s podrobnostmi ohledné vysvétleni otdzek
personalnimu zamé&stnanci organizace dne 21. 3. 2022. Setieni probihalo po dobu péti
pracovnich dni a bylo ukonceno dne 25. 3. 2022. Dotazniky byly distribuovany
kombinovanou formou. Tisténa forma byla zvolena kvili vysokému zastoupeni délnik,
ktefi nemaji k dispozici firemni pocita. Pro rychlejsi vyplnéni byl také odeslan
personalistce prostiednictvim emailu odkaz, k vyplnéni online dotaznikl, ktery dale
preposlala na emailové adresy technicko-hospodarskych zaméstnanci. U tisténych
dotazniki byla anonymita zaru¢ena pomoci krabicky, kterou jsme umistili ke vstupu, do

které je zaméstnanci po vyplnéni vlozili.

O velikosti vybérové souboru rozhodla personalistka po dohod¢ s vedenim
organizace a mél se skladdat ze vSech 35 zaméstnanctli organizace. V terminu Setieni bylo
pfitomno pouze 33 zaméstnancii, zbyli dva byli v tuto dobu na nemocenské dovolené.
Dotazniky zvySe uvedeného poctu ptitomnych vyplnilo 28 respondentl. Pé&t
zaméstnancl neodpovédélo z diivodu, které kvili anonymité nebyly zjistovany. Nejvice
zaméstnanci vypliovali dotaznik v tisténé formé (23), pouze pet zaméstnancti se rozhodlo

vyplnit dotaznik elektronicky. Celkovéa navratnost dotaznikl byla 84,85 %.

Pomoci identifika¢nich otazek v dotazniku, jsme charakterizovali soubor
28 respondentli dle pohlavi, které jsme zafadili do utvarG organizace, nejvys$siho
dosazeného vzdélani s ptihlédnutim k rozdéleni zaméstnancti na THP a délniky a délky
vykonu zaméstnani. Piehled utvarG organizace a vysvétleni Utvaru ,,jiné* nalezneme
v kapitole 3. 2. Zaméstnanci a organizace spolecnosti. V grafu 5.1 mlzeme vidét
rozdeleni dle utvard, kde nejvice muza pracuje ve vyrob€, v obchodnim oddéleni je
rozde€leni stejné 4 zeny a 4 muzi. Naopak v ti€etnim odd€leni pracuji pouze 3 Zeny a ve

skladu pouze 3 muzi. Celkové muzeme fict, ze na dotazniky odpovédélo vice muzi (18)
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nez zen (10) a pozice THP jsou vice zastoupeny zenami a u délnik je vétsi zastoupeni

muzu.

Rozdéleni muzu a zen v utvarech
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Obchodni oddéleni  Ucetni oddéleni Sklad Vyroba Jiné
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mMus ®Zena

Graf'5.1 - Rozdéleni muzii a Zen v utvarech (vlastni zpracovani)

Nyni se podivime na nejvyssi dosazené vzdélani respondentli v organizaci
v kategoriich d€lnik a THP, jez je zachycen v grafu 5. 2. V organizaci pracuje nejvice
zaméstnancl (14) se stfedoskolskym vzdélanim s maturitou, na druhém misté jsou
zaméstnanci se stiedoSkolskym vzdélanim bez maturity (10). Je zde i1 zastoupeni
kategorie vzdélani vysokoskolské bakalarské (3) a jeden zaméstnanec s vy$$im odbornym
vzdelanim. Dé€lnici zde maji celkove nizsi vzdélani nez THP. StredoSkolské vzdélani bez
maturity (vyuéni list) na délnickych pozicich mé 10 zaméstnancti a 7 jich doséhlo

vzdélani s maturitou.

Nejvyssi dosazené vzdélani délnikti a THP
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Vysokoskolské bakalarské Vyssi odborné vzdélani

Graf'5.2 - Nejvyssi dosazené vzdeélani délniki a THP (viastni zpracovani)

Pro posouzeni vysledkli z dotazniku je také dilezité charakterizovat respondenty
dle doby jejich setrvani v organizaci. V grafu 5. 3 je zachyceno rozdéleni dle délky
vykonu zaméstnani zaméstnanct v organizaci. Celkové nejvice zaméstnancii 19 (68 %)

pracuje v organizaci do 5 let, z toho 2 (7 %) dotazovani zde pracuji méné nez 1 rok,
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6 dotazovanych (21 %) v rozmezi 1-3 roky a 11 (39 %) respondentd v rozmezi 3-5 let.
V rozmezi 5-7 let vykonévaji praci 2 (7 %) respondenti. U rozmezi 7 a vyse let skytame

7 (25 %) zaméstnancii, coz je tfeti nejvEtsi zastoupend.

Délka vykonu prace zaméstnancii v organizaci
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Méné nez 1 rok 1-3 roky 3-5 let 5-7 let Vice nez 7 let

Délka zaméstnani

Cetnost odpoveédi

Graf'5.3 - Délka vykonu prdace zaméstnancii v organizaci (vlastni zpracovani)

5.3 Vyhodnoceni dotaznik

Navracené dotazniky byly zpracovany v programu MS Excel, kde jsme vytvofili
tabulky a grafy, které nam pomohou s interpretaci odpovédi vSech 18 otazek. Vysledky
budou interpretovany dle absolutni ¢etnosti odpovédi a relativni Cetnosti. Otazky €. 10 a
16 budou mimo vySe uvedenych cetnosti vyhodnoceny pomoci vaZzeného aritmetického
priméru. JelikoZ mé organizace rozdilny proces vybéru a adaptace pro délniky a THP
(tyto procesy nalezneme v kapitole 4. 1 Procesy vybéru a adaptace zaméstnanci
v organizaci XY), budou vysledky vyhodnoceny se zietelem na tuto skute¢nost. VSechny

tabulky, ze kterych vychazeji grafy a jiné vysledky, jsou umistény v ptiloze 4.

Otazka 1: Jak jste se dozvédél/a o volné pracovni pozici v této organizaci?

Tato otazka je polooteviena a respondenti zde mohli také odpovédét volné. Meli
moznost vybrat jednu nebo vice odpovédi. Jak je patrné z grafu 5. 4 nejvice respondentt
12 (43 %) se o volné pracovni pozici dozvédélo od kamardda ¢i zndmého. Hned poté
nasleduje odpovéd, kdy se zaméstnanci o praci dozvédéli na Ufadu prace, tuto moznost
zvolilo 8 (29 %) respondentl. Jako tfeti v pofadi zaméstnanci volili odpoveéd’ nabidky
prace na socialnich sitich 6 (21 %). Ostatni odpovedi uz byly zastoupeny méné, a to na
webovych strankach (o praci se dozvédél pouze 1 (4 %) zaméstnanec) a moznost jiné

zvolili 3 (11 %) zaméstnanci. U moZnosti jiné, respondenti uvadeéli odpovédi, Ze se o praci
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dozvédeli z tisku, jeden zaméstnanec uvniti organizace a jeden zde vykonaval nejdiive
odbornou praxi. THP se o praci dozvédéli nejvice od kamarada ¢i zndmého a na socialnich
sitich, viibec pfi tom nevyuzili Utad prace a webové stranky organizace. Délnici socialni
sit¢ moc nevyuzili (pouze jeden) a jeden nabidku nasel na webovych strankach

organizace, vice z nich se ale o praci dozvédélo na Utadu préace.

Cetnost odpovédi na otazku 1
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g
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Na webovych  Na socialnich sitich ~ Na ufadu prace Od kamarada ¢i Jiné
strankach (Facebook, znamého
organizace LinkedIn,....)

Moznosti odpovédi

mTHP mDélnik

Graf'5.4 - Jak se zaméstnanci dozvedeéli o volné pracovni pozici (vlastni zpracovani)

Otazka 2: Byla dle Vaseho nazoru v nabidce o zaméstnani dostatecné specifikovana
pracovni pozice?

Respondenti u této otazky, jak miZzeme vidét v grafu 5. 5, v drtivé vétSing
(26 zaméstnanct, 93 %) odpoveédéli ,,ano, byla v nabidce prace dostatecné specifikovana
pracovni pozice®. Pouze 2 (7 %) zamé&stnanci zvolili negativni odpovéd’. V této otazce
v pfipad€ vybéru moznosti ne, byla pozadovéana dopliujici otdzka: Jaka informace Vam
chybéla? Odpovedél pouze jeden zaméstnanec, Ze v nabidce prace nebyl uveden tplny

vycet pracovnich podminek.
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Cetnost odpovédi k uplnosti informaci v nabidce prace
(v %)

= Ano = Ne

Graf'5.5 - Cetnost odpovédi k tiplnosti informaci v nabidce prace v % (viastni zpracovdni)

Otazka 3: Citil/a jste se pFi vypliiovani osobniho dotazniku nekomfortné?

Pomoci této otazky jsme méli zjistit, zda je divodem chybného vyplnéni nékterych
polozek formuléfe, nekomfortni pocit zaméstnance pfi jeho vypliiovani. Bohuzel tato
moznost nebude pri¢inou, vSichni zaméstnanci 28 (100 %) zvolili negativni odpovéd'.
Otazka 4: Jaké vybérové metody obsahovalo Vase vybérové rizeni?

Z grafu 5.6 mizeme vycist metody, které nejsou v organizaci podle zaméstnancii
pouzity ve vyberovém fizeni. Mluvime o testu znalosti a testech fyzickych schopnosti.
Na otazku bylo mozno odpovédét vybranim vice moznosti. Nejvice zaméstnancii
27 (96 %) vybralo moznost zivotopis. AZ na jednoho zaméstnance z vedouci délnické
pozice, ktery byl na toto misto vybran uvnitf organizace a absolvoval pouze vybérovy
pohovor, po vSech organizace vyzadovala zaslani zivotopisu. Vybérovy pohovor celkové
vybralo 19 (68 %) zaméstnanct, z toho vSichni zucastnéni THP a 8 délnikid. Jazykové
testy jsou pouzivany pouze u THP, coZ potvrdilo 8 (29 %) zamé&stnanct této skupiny. P&t
fadovych délnikd, ktefi vybrali vybérovy pohovor, jako metodu pfi jejich vybérovém
fizeni, pracuji v organizaci vice nez 7 let. Dalsi dva zaméstnanci, kteti absolvovali
pohovor, pracuji na vedouci pozici ve vyrob¢ a skladu a v organizaci piisobi méné nez

5 let. Posledni zaméstnanec délnické pozice s vybérovym pohovorem pracuje

v organizaci 1-3 roky.
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Vybérové métody u d€lnikti a THP
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schopnosti
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Graf'5.6 -Vybérové metody u délnikii a THP (vlastni zpracovani)

Otazka 5: Pokud jste mimo jiné oznacil/a vybérovy pohovor, kdo byl ze strany
organizace u pohovoru pritomen?

Na tuto otizku nam odpovédélo 19 respondentti, coz souhlasi s poctem
zaméstnanci, ktefi vySe vybrali metodu vybérovy pohovor. Stejné jako v predchozi
otazce mohli ucastnici vybirat vice odpovédi. S pfihlédnutim k rozdéleni na typ
zaméstnance, jak je uvedeno v grafu 5. 7, odpovédélo 11 THP a 8 dé€lnikd. Nejvice
volenou moznosti, kterou vybralo 14 (74 %) respondentl, je ,,jednatel/feditel
organizace“. Téméf u vSech THP a u ctyfech délniku byl u pohovoru pfitomen
jednatel/feditel spolecnosti. U celkové 10 (53 %) zaméstnanc se pohovoru Ucastnil
vedouci kancelare, nejvice u THP. Personalista se dle 3 (16 %) odpovédi ucastnil dvou

pohovord u THP a jednoho pohovoru u dé€lnika. 3 zaméstnanci délnickych pozic zaskrtli

moznost Ucasti jiného zaméstnance organizace.

Odpovédi délnikt a THP na otazku 5
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Graf'5.7 - Kdo byl ze strany organizace u pohovoru pritomen (vlastni zpracovani)
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Otazka 6: Jak dlouho zhruba trval Vas vybérovy pohovor?

Odpovéd’ jsme obdrzeli od 18 (64 %) zaméstnanct, jeden respondent, u néhoz
vybérovy pohovor probéhl, jak vime z otazky ¢. 4, nam neodpovédél. Z grafu 5. 8
muzeme vycist, ze pohovor nejcastéji u dotazovanych prob¢hl v casovém rozmezi 31 az
60 minut, tuto moznost vybralo 9 (32 %) zaméstnanct, z toho 5 THP a 4 dé€lnici. Do 30
minut probéhl pohovor u 5 (18 %) dotazovanych (2 THP a 3 délnici). Nejdéle trval u
4 (14 %) technickohospodaiskych pracovnikd. 90 a vice minut neprobihal zadny
pohovor. Také muzeme urcit, ze vedouci pracovnici nemaji pohovory delsi oproti

ostatnim fadovym zaméstnanctim.

Délka trvani vybérového pohovoru
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mTHP ®Dglnik = Neodpovédéli
Graf 5.8 - Jak dlouho zhruba trval vybérovy pohovor zaméstnancii (viastni zpracovdni)
Otazka 7: Byly Vam béhem prijimaciho Fizeni zodpovézeny vSechny VaSe otazky?

Respondenti se zde vyjadrili jednohlasné 28 (100 %) pro ,,odpoveéd’ ano®, €ili byly
jim zodpovézeny béhem piijimaciho fizeni vSechny jejich otazky.

Otazka 8: Za jak dlouho jste se dozvédél/a o Vasem prijeti?

Cilem u této otazky bylo zjistit, zda nebyly pfili§ velké prostoje mezi ukoncenim
pohovoru ¢i pfijimacim fizenim a informovanim o pfijeti budouci zaméstnance. V grafu
5.9 jsou promitnuty odpovéedi respondentii s ohledem na rozdé€leni dle typu zaméstnance.
Nejvice dotazovanych 15 (54 %) se vysledek pfijeti dozvédéli ihned v den pohovoru,
z toho vétSina (11) délniktt a 4 THP. Do tydne organizace odpovédéla 11 (39 %)
dotazovanym, ztoho 6 THP a 5 délnikim. Celkov€ dle zaméstnanc informuje
organizace o ptijeti nejvyse do jednoho tydne. Pouze jeden THP a jeden d€lnik dostali
informaci déle nez 7 dni. Jeden zaméstnanec do 14 dnii a druhy ¢ekal na odpoveéd’ déle

nez 14 dni.
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Odpovédi na otazku 8
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Graf'5.9 - Za jak dlouho se zaméstnanci dozvédéli o prijeti (viastni zpracovani)

Otazka 9: Bylo pro Vas vybérové fizeni narocné?

Vybérové tizeni nebylo uplné narocné pro nikoho, coz mizeme dolozit nize v grafu
5. 10, kde u dané moznosti ,,rozhodné ano* nejsou viditelné¢ zadné odpovédi. Presto
muzeme vidét, ze dva zaméstnanci (THP) vybrali odpovéd’ ,,spiSe narocné fizeni®. Pro
nejvice zamé&stnancl 16 (57 %) spiSe nebylo fizeni narocné. Vyjadtilo se takto 11 délnikt
a 5 THP. Rozhodné naro¢né nebylo fizeni pro 10 (36 %) dotazovanych (6 délnikd a

4 THP). Celkove vybérové fizeni v organizaci neni pro jejich zaméstnance narocné.

Néro¢nost vybérového tizeni
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Graf'5.10 - Bylo pro zaméstnance vybérové rizeni narocné? (vlastni zpracovaini)

Otazka 10: Jak byste zhodnotil/a nasledujici moZnosti?
U této skalové otazky jsme méli za cil zjistit, jak zaméstnanci hodnoti dané aspekty
vybérového fizeni: Uplnost informaci v nabidce prace, zvolené vybérové metody u

vybérového fizeni, Casova naroCnost vybérového fizeni, atmosféra pii pohovoru,
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vystupovani uéastnikil, jeZ vedou pohovor. Skéla byla dana v rozmezi od 1 do 5, pfi¢emz
hodnota 1 — nejhorsi, a hodnota 5- nejlepsi. Na prvni tfi aspekty odpovéde€li vSichni
zaméstnanci na zbylé dva 21 respondentd. V nasledujicim grafu 5. 11 je uvedeno, jak
zameéstnanci v prumeéru hodnoti zminéné aspekty (byl pouzit vazeny aritmeticky primer).
Cim je primé&ma hodnota vyssi, tim 1épe tyto moznosti respondenti hodnoti. Jak miizeme
vycCist z grafu, nejlépe dotazovani hodnoti (nejvétsi pramérnd hodnota 4,5) vybérové
metody fizeni. Nejmensi primérnd hodnota je zjiSténa u Casové naro¢nosti vybérového
fizeni. Celkové se ale vSechny hodnoty spiSe blizi nejlepsi hodnoté 5, coz znamena, ze
celkové zaméstnanci hodnoti tyto aspekty kladné. Mezi primérnymi hodnotami nejsou
znat rozdily, protoZe nejcastéji vyskytujici se hodnota (modus) u prvnich dvou moznosti
je hodnota 5 a u zbylych tfech hodnota 4.

Hodnoceni zaméstnancti urcitych aspektti vybeérového
fizeni (dle priméru)
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Uplnost informaci v Zvolené vybérové Casova naroénost Atmosféra pti Vystupovani
nabidce prace metody u vybérového tizeni pohovoru Ucastnikl, jez
vybérového tizeni vedou pohovor
Moznosti

Graf'5.11 - Jak zaméstnanci zhodnotili nasledujici moznosti (vvhodnoceno pomoci priuméru, vlastni zpracovani)

Uplnost informaci v nabidce prace hodnotilo 15 zaméstnanci pozitivng (hodnota 5)
a spise pozitivné hodnotilo tuto moznost 8 zaméstnancii (hodnota 4). Hodnotu 3 na této
Skale vybrali 3 respondenti a hodnotu 2 (spiSe negativné) pouze 2 dotazovani (THP
z obchodniho oddé€leni a délnik ze skladu).

U vybérovych metod nejvice zaméstnancti (19) zaskrtlo hodnotu 5. Spise pozitivné
se k metodam vyjadiilo 6 respondentii a sttedni odpoveéd’ (hodnota 3) vybrali pouze
2 zaméstnanci. Negativné (hodnota 1) odpovédél pouze 1 délnik ze skladu.

Casova naroénost vybérového fizeni byla pozitivné hodnocena deviti respondenty.
Nejveétsi cetnost odpoveédi (10) jsme nalezli u hodnoty 4 (spiSe pozitivni). SpiSe negativné

ohodnotili ¢asovou narocnost 4 zaméstnanci (tfi THP a jeden délnik ze skladu) a jeden
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délnik z atvaru sklad se vyjadtil pro negativni hodnoceni (hodnota 1). Zbyli 4 respondenti
zaSkrtli hodnotu 3.

Atmosféru pfi pohovoru hodnotilo nejvice zaméstnancu (12) spiSe pozitivné
(hodnota 4). Pozitivné hodnocena (hodnota 5) byla 8 dotazovanymi. Vystupovani
ucastniki, jez vedou pohovor, zaméstnanci hodnotili nejvice hodnotou 4 (11 odpovédi) a
hodnotou 5 (9 odpovédi). Stiedni odpovéd’ (hodnota 3) u obou aspektti zvolil jeden
zaméstnanec. Nebyl zde zaznamenan vyskyt negativnich odpovédi.

Otazka 11: Co byste na vybérovém rizeni zménil/a?

Posledni otazka, ktera byla zamétena na proces vybéru, je doplitkova a respondenti
se v ni mohli voln¢ vyjadfit, jestli by na vybérovém fizeni néco zmenili. Odpoveédélo na
ni pouze 6 zaméstnancu s tim, Ze ze 4 odpovédi je patrné, zZe by dotazovani nic neménili.
Dva technicko-hospodaisti pracovnici, s dobou pohovoru v rozmezi 31-60 minut a
61-90 minut, se vyjadfili pro krat§i vybérové fizeni ¢i pohovor.

Otazka 12: Uvital/a byste pFi nastupu, informace o organizaci a pracovnim misté
v pisemné podobé?

Zda by wuvitali respondenti informace v pisemné podobé popisujeme
v nasledujicim grafu 5. 12. Byly dany odpovédi (rozhodné ano, spiSe ano, spiSe ne,
rozhodné ne). VétSina zaméstnanct 19 (68 %), vice jak polovina délnikti i THP, by
neuvitalo informace v pisemné podobé, staci jim predani ustn€. Pro moznost ,,rozhodné
ne* se vyjadrilo 7 (25 %) respondentti, pouze jeden THP a 6 délnikii. U moznosti ,,spiSe
ne“ Citame 12 (43 %) odpoveédi zaméstnancl, vyrovnany pocet vyjadieni (6) THP a
délnikt. Pouze tfetina, tedy 9 zaméstnanci (33 %), by informace v pisemné podobé
uvitala. Jeden technicko-hospodarsky zaméstnanec zminil moznost ,,rozhodné ano*. Pro
»spiSe ano*“ bylo zbylych 8 (29 %) dotazanych, 3 THP a 5 délnikd. Ze zminénych

vysledkli mizeme fict, Ze dvé tietiny dotdzanych ptirucku zaméstnance nepotiebuji.
Odpovédi k informacim v pisemné podobé
ROZh0ANE N | —
Spise ne [
Spise ano [ e— 5

Rozhodn¢ ano

Odpovedi

CCUIO st

Graf'5.12 - Uvitali by zaméstnanci pri ndstupu, informace o organizaci a pracovnim misté v pisemné podobé?
(vlastni zpracovani)
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Otazka 13: Byl Vam p¥i nastupu do prace pridélen zaméstnanec, ktery Vam pomohl
se za€lenit?

Z grafu 5. 13 jsme zjistili, zda zaméstnancim nékdo pomahal se zaclenit do
pracovniho procesu organizace. Zaméstnanec (mentor), ktery by pomohl s adaptaci, byl
pridélen pouze 11 (39 %) novym zaméstnancim, pfi¢emz skoro viem THP (8) a pouze
ttem délnikiim. Nejvétsi zastoupeni respondentt 15 (54 %) nalezneme u odpovédi, kdy
zaméstnancim pomahalo vice spolupracovniki a to: 12 d€lnikiim a zbylym tfem THP.
Pouze o dva (7 %) zaméstnance na délnickych pozicich ve vyrob¢ nejevil nikdo zdjem.
Dle odpovédi byl mentor nejvice ptidélen zaméstnanctim z obchodniho oddéleni (6 z 8),
dale ucetniho oddéleni (2 ze 3) a tiem z vyroby. Vice spolupracovnikli pomaha nejvice

lidem ve vyrobé (6 z 11), ve skladu (3 ze 3) a v itvaru jiné (3 ze 6).

Odpovédi k ptidéleni mentora (v %)
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= Ano = Béhem zkusebni doby mi pomahalo vice spolupracovnikii = Ne, nikdo o mé nejevil zajem

Graf'5.13 - Byl zaméstnancium pri nastupu do prdce pridélen mentor, ktery jim pomohl se zaclenit (viastni
zpracovani)

Otazka 14: Bylo pro Vas zaclenéni se do kolektivu spolupracovnikii naro¢né?

Z téchto vysledki uvedenych v grafu 5. 13 jasné vidime, ze pro vétSinu
zaméstnanci 26 (93 %) nebyl problém se zaclenit do kolektivu spolupracovnikd napfti¢
utvary. Rozhodné to nebyl problém u 4 THP a u 4 délnikt. O odpovédi ,,spiSe ne*
rozhodlo 7 THP a 11 Dé€lnikii. Odpovéd’ ,,spiSe ano* vybrali dva (7 %) zaméstnanci (THP
obchodniho odd€leni a délnik z vyroby).
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Zaclenéni do kolektivu pracovniki

spise ne - [ — | |
Spise ano - {
6
0

Moznosti

Rozhodné ano
2 4 6 8 10 12
Cetnost

mTHP mDélnik

Graf'5.14 - Bylo pro zaméstnance zaclenéni se do kolektivu spolupracovnikii narocné (vlastni zpracovani)

Otazka 15: Byla na konci zkuSebniho obdobi zhodnocena VaSe pracovni ¢innost?
V této otazce, jak mizZeme vycist z grafu 5. 15, jsou odpovédi respondenti
rozptyleny mezi v§emi navrzenymi moznostmi. Pracovni ¢innost na konci zkusebni doby
byla zhodnocena u 13 (46 %) zamé&stnanct. ,,Rozhodn¢ ano* vybrali 4 (14 %) dotazovani,
dva d¢lnici a dva THP. MozZnost ,,spiSe ano* byla zaSkrtnuta 9 (32 %) respondenty, Sesti
délniky a tfemi THP. Prace ve zkuSebni dobé nebyla zhodnocena 15 (54 %)
zaméstnanciim. Z toho 7 (25 %) vybralo odpovéd’ ,,spise ne* (3 délnici a 4 THP) a
,rozhodné ne* zakrouzkovalo 8 (29 %) zaméstnancii (6 d€lnikt a 2 THP). Odpovédi, zda

byla ¢i nebyla zhodnocena prace, jsou téméf vyvazené.

Zhodnoceni prace na konci zkuSebni doby
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Graf 5.15 - Byla na konci zkusebniho obdobi zhodnocena zaméstnanciim pracovni cinnost? (vlastni zpracovani)



Otazka 16: Jak hodnotite celkovy proces adaptace?

Tato otézka, stejn& jako otdzka &. 10, je $kalova. Skala je zde dana taktéz od 1 do
5, kdy 1 je nejhorsi a 5 je nejlepsi. Cilem bylo zjistit, jak respondenti hodnoti proces
adaptace, pomoci danych aspektd: uvitani zaméstnance do spolecnosti, predani
pocatecnich informaci, odborné zapracovani na urcitou pracovni pozici, pomoc
spolupracovnikli nebo mentora a zaclenéni mezi spolupracovniky. Na prvni moznost
odpovédelo celkoveé 27 zaméstnanct, na ostatni aspekty odpovédé€li vSichni dotazovani.
Odpovédi byli vyhodnoceny, jak je zobrazeno v grafu 5. 16, pomoci vazeného
aritmetického praméru. Cim vice se primérna hodnota blizi 5, tim 1épe hodnotili
zaméstnanci zminéné aspekty. Z grafu lze vycist, ze primérné hodnoty se od sebe piilis
nelisi a pohybuji se kolem hodnoty 4. CoZ je dano nejcastéji vyskytujicimi hodnotami
(modus) v téchto aspektech (hodnotami 4 a 5). Zaméstnanci tyto aspekty celkové hodnoti
spiSe kladné. Nejmensi primérnou hodnotu najdeme u moznosti ,,pfedani pocate¢nich
informaci“. Nejlépe pak v priméru zaméstnanci hodnoti ,uvitdni zaméstnance do

spole¢nosti (nejvétsi primernd hodnota 4,3).

Hodnoceni zaméstnancu urcitych aspektii adapta¢niho
procesu (dle priméru)
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Graf 5.16 - Jak zaméstnanci hodnoti celkovy proces adaptace (vwhodnoceno dle priméru, viasmi zpracovéni)
Uvitani do spolecnosti bylo zaméstnanci hodnoceno pozitivné. Na tento aspekt
reagovalo 27 respondentd. Dvanact dotazovanych zvolilo hodnotu 5 (pozitivni
hodnoceni) a spise pozitivni odpovéd’ (hodnota 4) zvoliko taktéz 12. Dva zaméstnanci
odpovédeli stiedni cestou (vyber hodnoty 3). Pouze jeden dé€lnik z utvaru vyroba hodnotil
tento aspekt spiSe negativné (hodnota 2).
Ptedani pocatecnich informaci posuzuje 7 respondentd kladné a 9 respondentt

spiSe kladng. Na tuto moznost odpovédélo nejvice respondentii (9) hodnotou 3 (stfedni
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odpovéd). Tti respondenti predani pocatecnich informaci posuzuji spiSe negativné
(hodnota 4) a to: 2 délnici ze skladu a jeden d€lnik z vyroby.

Odborné zapracovani na urcitou pracovni pozici hodnotilo 12 dotazovanych spise
pozitivné (hodnota 4). Pozitivné klasifikovalo tento aspekt 11 zaméstnanct. Jeden
zameéstnanec, a to opét délnik ze skladu, zhodnotil odborné zapracovani spise negativng.
Zbyli 4 zaméstnanci zvolili stfedni odpovéd’ (hodnota 3).

Pomoc spolupracovnikii nebo mentora posoudilo 11 zaméstnanci hodnotou
5 (kladn€¢) a 10 zaméstnancti hodnotou 4 (spiSe kladn¢). Pét respondentii zaskrtlo
odpovéd’ stfedni (hodnota 3). Dva zaméstnanci dé€lnickych pozic (z vyroby a skladu)
hodnotili tuto pomoc spise negativng.

Zaclenéni mezi spolupracovniky bylo 11 zaméstnanci klasifikovano pozitivné,
stejny pocet respondentl (11) ¢itdme také u spiSe pozitivni odpovédi (hodnota 4). Jeden
respondent z useku sklad hodnotil spiSe negativné a jeden ziseku vyroba hodnotil
negativné. Ostatni 4 zaméstnanci posoudili zaclenéni hodnotou 3.

Otazka 17: Byla zkuSebni doba dostacujici pro zaclenéni do pracovniho procesu?

ZkuSebni doba byla dostacujici pro 27 (96,43 %) zamé&stnancil, jak mizeme vidét
v grafu (obrazek 4. 19) a pouze pro jednoho zaméstnance dostacujici nebyla. Rozhodné
dostacujici byla pro 12 (42,86 %) dotazovanych. Takto se rozhodlo 8 délnikti a 4 THP.
Nejvice odpovédi jsme zaznamenali u odpovédi ,,spiSe ano* a to: 15 (53,57 %). Tuto
odpovéd’ vybralo 8 délnik a 7 THP zaméstnanctli. ZkuSebni doba nebyla spiSe dostacujici

pro jednoho (3,57 %) zaméstnance vykonavajici praci ve vyrobg.
Absolultni ¢etnost odpovédi na otazku 17
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Graf'5.17 - Byla pro zaméstnance zkusebni doba dostacujici pro zaclenéni do pracovniho procesu? (viastni
zpracovani)
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Otazka 18: Jak by Vam organizace mohla usnadnit zaclenéni do pracovniho
procesu?

Tato otdzka, stejn¢ jako otdzka 11, byla doplnénim k procesu adaptace a
zamestnanci se tim ze, byla oteviena, mohli voln¢ vyjadrfit. Celkem 7 zamé&stnanci ndm
zde odpovédélo (3 THP a 4 dé€lnici). Nejéetnéjsi odpoveéd (5) byla: nevim, vse bylo
v poradku. Jednomu technicko-hospodaiskému pracovnikovi by organizace adaptaci
mohla usnadnit predstavenim vyrobniho proces. Posledni odpovéd’ poskytl délnik: stejny

metr pii zaClefiovani pro vSechny.

5.3.1 Zhodnoceni vysledkt
Z vysledkil dotaznikd (jezZ jsou vyhodnoceny v kapitole vySe 5. 3 Vyhodnoceni
dotaznikll), miiZzeme objasnit tfi hlavni otdzky, které jsme stanovili v kapitole 5. 2. 1

Vyzkumné otazky.
¢ Hodnoti zaméstnanci proces vybéru v organizaci XY kladné?

Celkové zaméstnanci proces vybéru v organizaci hodnoti kladné. Toto tvrzeni
doklada hlavné otdzka ¢. 10, kde zaméstnanci hodnotili aspekty vybérového fizeni. Na
vSechny dané mozZnosti zaméstnanci odpovidali pozitivné a spiSe pozitivné. Negativni
odpovédi se vyskytovaly v malé mife pouze u tii z péti aspektd, z toho nejvic negativnich
odpovédi (5) bylo zachyceno v aspektu Casova narocnost vybeérového fizeni. Odpoveédi
v aspektu Uplnost informaci v nabidce prace koresponduji s odpovéd'mi na otazku €. 2,
kde jsme se ptali, zda byla v nabidce prace dostatecné specifikovana pracovni pozice.
Drtiva vétSina (26) zaméstnanct odpovédéla: ano, byla dostatecné specifikovana. Metody
vybérového tizeni hodnoti zaméstnanci taktéz kladné. Z otazky €. 4 vime, Ze organizace
vyuzivd 3 metody a to: Zivotopis, vybérovy pohovor a jazykové testy pouze u THP.
Casovou naroénost vybérového Fizeni také respondenti hodnotili spide kladng. Z otazky
¢. 6 vime, Ze vybérovy pohovor trval ve vétSiné piipadi do 60 minut, pouze u
4 respondentil déle. Respondenti se vysledky pfijeti dozvédéli ve vétsiné piipada
maximalné do tydné, pouze 2 déle nez 14 dni. Kladné hodnoceni procesu vybéru
zaméstnancli miizeme podpofit i odpovéd’'mi respondentli na otazky ¢. 3, 7 a 9. VSichni
zaméstnanci se necitili pfi vypliovani vstupniho dotazniku nekomfortné, viem jim byly
zodpovézeny vSechny otdzky béhem piijimaciho fizeni a vybérové fizeni nebylo Uplné

naroc¢né pro nikoho.
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e Hodnoti zaméstnanci proces adaptace v organizaci XY kladné?

Zameéstnanci proces adaptace v organizaci hodnoti vcelku kladné. Podkladem
tohoto tvrzeni byla primarné otdzka €. 16, pfi které respondenti hodnotili 5 zadanych
aspektli procesu adaptace: uvitani zaméstnance do spolecnosti, piredani pocate¢nich
informaci, odborné zapracovani na urc¢itou pracovni pozici, pomoc spolupracovniki nebo
mentora a zaclenéni mezi spolupracovniky. VSech 5 mozZnosti bylo zaméstnanci
hodnoceno kladné a spiSe kladné. Objevovaly se zde negativni odpovédi, avsak v malé
mife (nejhiife 3 respondenti odpoveédeli negativng). Nejvétsimu poctu zaméstnanci (15)
na zacatku adaptace nebyl pfidélen mentor, ale poméhalo jim pfi zaclenéni vice
spolupracovnikli, pouze o dva zaméstnance nikdo nejevil zajem. Piesto, jak plyne
zotazky 16, neméli problém spomoci pii zacleovani od mentora nebo vice
spolupracovnikl. Zaclenéni se do kolektivu pro zaméstnance nebylo naro¢né, pouze pro
jednoho respondenta, coz doklada otdzka €. 14. VSem dotazovanym, mimo jednoho,
stacila zkuSebni doba pro zaclenéni. Nejvetsi nedostatek jsme mohli vidét v otazee €. 15,
kdy vysokému poctu zaméstnanct (15) nebyla zhodnocena na konci zkusebniho obdobi
jejich pracovni ¢innost. I s touto jednou otdzkou, Citajici nejvice negativnich odpovédi,

muzeme fict, Ze zaméstnanci celkovy proces adaptace hodnoti pozitivné.

e Otazka 3: Maji zaméstnanci zdjem o informace v pisemné formé (ptirucka

zaméstnance)?

K objasnéni zminéné otazky, ndm z dotazniku poslouZila otazka ¢. 12. Zhruba dvé
tretiny zaméstnancu (19) spiSe nemaji zajem o informace v pisemné podobé&. Ttetina (9)

dotazovanych zaméstnancti by méla zajem o informace v této podobg.
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6 Navrhy a doporuceni

V této kapitole predlozime ne¢kolik ndvrhi, které by mohly zlepsit procesy vybéru

a adaptace v organizaci XY.

Rozsifeni moZnosti inzerce nabidky prace

Vv

zaméstnanci. Z rozhovoru bylo zji§téno, e nabidku volné pozice davaji na Utad prace a
socialni sit¢ (Jobs.cz). Vysledky dotaznikli tomu ¢asteéné odpovidaly. Zaméstnanci ve
vetsi mife mimo jiz zminénych mist uvadéli, Zze se o praci dozvédeli od kamarada ¢i
znamého. Je to sice mala firma, kterd zaméstnance nehleda vyznamné casto, ale stoji za
zvazeni uvadét nabidku prace preventivné na svych webovych strankach nebo na
facebookovych strankéch. Vyhodou je minimalni finan¢ni zatéz a osloveni $irsi kategorie
lidi.

Vysvétleni dileZitosti vstupniho formulare

V rozhovoru byl personalistkou organizace zminén problém s vyplnénim vstupniho
formulare, ktery byl v mnoha ptipadech vyplnén nespravné ¢i nepravdiveé. Ve vétSing
ptipadech zaméstnanci na délnickych pozicich neuvadéji své déti, coz néasledné vede
k neuplatnéni slev na dé€ti pifi stanoveni dané z ptijmu. Pfemysleli jsme, jestli pfi¢inou
muze byt, Ze se zaméstnanci citi pfi vyplnéni nekomfortné a nechtéji tudiz zvetejnit
osobni informace. BohuZel dle odpovédi respondentli tuto moZnost musime zavrhnout.
Mohl by pomoct nas§ névrh pro personalistku, aby poskytla pted vyplnénim vysvétleni
davodd, proc je pro zaméstnance dilezité vyplnit formulaf pravdivé a spravné. Pokud by

problém stéle pretrvaval, zaméfit se a zjistit jiné mozZné piiciny tohoto jevu.
Zpétna vazba pro zhodnoceni pracovni ¢innosti na konci adaptace

Jak bylo zjiSténo z rozhovoru, doba adaptace je v souladu se zkuSebni dobou a je
rozdilna pro technicko-hospodarské pracovniky (6 mésicti) a délniky (3 mésice). Jak jsme
zjistili z dotaznikového Setfeni, pro vSechny zaméstnance byla zminénéa doba dostacujici
pro zaclenéni a pro nikoho nebyl problém se do kolektivu spolupracovnikli adaptovat.
Hlavni nedostatek v tomto procesu jsme zjistili u zhodnoceni pracovni c¢innosti
zaméstnancll na konci zkuSebni doby. Z vysledkl Setfeni vyplynulo, ze zhodnoceni
pracovni ¢innosti po skoceni adaptace prob¢hlo pouze u tfinacti zaméstnanct. Ostatni

zaméstnanci (15) zpétnou vazbu ke zhodnoceni pracovni ¢innosti v priitbé¢hu adaptace
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neobdrzeli. Organizaci bychom doporucili, aby se zaméfila na to, aby vSem novym
zaméstnanciim byla jejich pracovni ¢innosti na konci adaptacniho procesu zhodnocena.
Poskytnuti zminéné zpétné vazby je dilezité, jelikoz diky ni se novacek muze dozvédet,
jestli vSe d¢€la, jak ma a zda s nim je organizace spokojena, ale také by mu bylo umoznéno
zeptat se na cokoli nejasného. Zminéné zhodnoceni prace mize pro n¢ho slouzit jako
motivace nadale dobie pracovat.
Poskytnuti mentora v§em zaméstnanciim alesporn v zac¢atcich adaptace

Zlepsit proces zaclenovani bychom mohli vyclenénim jednoho zaméstnance
(mentora), z kazdého odd¢leni, ktery by se alesponi v zacatcich adaptacéniho procesu staral
0 nového zaméstnance a pomahal mu se zadanymi pracovnimi ukoly. Z vysledku Setfeni
jsem se dozvédeli, ze 11 zaméstnanctim byl mentor pfidé€len, 15 zaméstnanctim pomahalo
vice spolupracovnikii a dvéma zaméstnanciim se nevénoval nikdo. Bereme na védomi, ze
tato firma je mald a nema pfili§ mnoho zaméstnancii, proto zde novackovi pomaha vice
spolupracovnikli. Pfidélenim mentora (na kazdém oddéleni jeden vyclenény
zaméstnanec) vSem novackim alesponl v zacatku adaptace, by pfineslo uSetfeni casu
zaméstnanciim, ktefi v tu chvili nemaji ¢as odpovidat nebo pomahat s jeho pracovnimi
ukoly. Kdyby tato pomoc byla jednotnd pro vSechny, eliminoval by se tim problém, Ze o
zaméstnance béhem adaptace nikdo nejevil zajem.
Vytvoreni priru¢ky zaméstnance

Na zacatku adaptace personalistka poskytuje zamé&stnanclim informace pouze Ustné
(jak jsme zjistili z rozhovoru v kapitole 5. 1 Procesy vybéru a adaptace zaméstnanct
v organizaci). V dotazniku jsme se ptali zaméstnanci, jestli by uvitali informace o
organizaci a pracovnim misté v pisemné podob¢ (tzv. pfiru¢ka zaméstnance). Kladnou
odpovéd poskytla tfetina zaméstnanct. I kdyZ ohlas k pfiru¢ce zaméstnance nebyl veliky,
mohla by organizace zvazit poskytovani informaci pisemné novackim, ktefi by meli
zajem. Je vhodné pro zpfijemnéni adaptace nezahltit nové zaméstnance informacemi
hned na zacatku. V tomto ohledu by pravé mohla pomoci ptiru¢ka zamestnance, aby se
zaméstnanci mohli k informacim v pribehu celého procesu vratit.
Adaptacni plan

Celkové bychom organizaci doporucili, aby proces adaptace nebyl pouze
neformalni, ale aby byl personalistou vice fizeny a napldnovany, protoze i mald
organizace muze mit dobfe nastaveny proces adaptace. Efektivnim nastrojem, jez v této
souvislosti miiZze organizace vyuzit je adaptacni plan. V tomto planu by byly obsazeny

vSechny kroky, jez proces adaptace v organizaci obsahuje, a to v Casovém
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harmonogramu. Soucésti planu by byla i vySe zminéna pfirucka zaméstnance (mozny
navrh adaptac¢niho planu pro pozici obchodniho referenta je umistén v ptiloze 5). Tento
plan by byl zejména piinosny pro pozice v obchodnim odd¢leni, jelikoz maji zacatek
adaptace naro¢néjsi nez ostatni zameéstnanci tim, Ze u nich organizace vyuZziva rotaci

prace.
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7 Zavér

Cilem diplomové prace bylo zhodnotit procesy vybéru a adaptace v organizaci XY
pomoci zvolenych metod a na zaklad¢ ziskanych vysledkti navrhnout doporuceni, ktera
by organizace mohla vyuzit ke zkvalitnéni zminénych procesi. Pro tento vyzkum byly
vybrany dvé dotazovaci metody a to: polostandardizovany rozhovor a dotaznik a
k doplnéni nékterych informaci byla vyuzita analyza internich dokumenti organizace.
Pomoci zminénych metod bylo dosazeno vyty¢eného cile a bylo nastinéno Sest navrhd,

které by pomohly zlepsit tyto procesy v organizaci XY.

Na zacatku prace jsme nejprve vymezili teoretické poznatky klasického postupu
obsazovani volnych pracovnich mist, jez zahrnuje procesy ziskdvani zaméstnanci, jejich
vybér, pfijimani a adaptaci. Nasledn¢ jsme s vyuzitim metody analyzy internich
dokumentt charakterizovali organizaci XY, ve které vyzkum probihal. Soucasny stav
procestt vybéru a adaptace jsme zjistili nejprve pomoci rozhovoru s personalistkou
zminéné spolecnosti, pfiCemz jsme zjistili, Ze tyto procesy jsou jinak nastaveny u
technicko-hospodarskych pracovnikd a jinak u délnikd. V druhé ¢asti vyzkumu jsme
vyuzili dotaznik, pro zjiSt€ni ndzoru zaméstnancli pravé na procesy vybéru a adaptace,

jejichz stav jsme zjistili predchozi metodou.

Z vysledki, které z dotaznikového Setfeni vyplynuly, jsme objasnili tf1 vyzkumné
otazky, které jsme si jesté pred sestavenim samotnych dotaznikli stanovili. Vyplynulo zde
zjisténi, Ze zaméstnanci celkove proces vybéru a adaptace hodnoti kladné ¢i spiSe kladné.
Zajimalo nés také, zda by zaméstnanci uvitali pfedani pocatecnich informaci v pisemné
podobg, jelikoz z rozhovoru bylo zjisténo ptredani téchto informaci pouze ustng. Nebyl
zde identifikovan ptiliSny zajem, pouze tietina dotazovanych zaméstnanct by informace

v takovéto formé uvitala.

Na zédklad¢ provedeného vyzkumu pomoci vySe zminénych metod byl zjiStén
prostor pro zlepsSeni zvlasté u procesu adaptace. Zkoumany proces vyberu v organizaci je
hodnocen kladné. Presto jsme zde navrhli organizaci pro inzerovani pracovni nabidky,
vyuzit piedev§im svych webovych stranek a zalozeni facebookovych stranek, na kterych
by se nabidky taktéz mohly objevit. Zminéna forma inzerce by mohla oslovit §ir§i okruh
lidi. U procesu adaptace jsme zjistili vice nedostatki, pfesto ale tento proces zaméstnanci

hodnotili spiSe kladn€. Organizaci jsme navrhli, aby provadéla zhodnoceni pracovni
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¢innosti na konci adaptace u vSech novych zaméstnancti. Déale jsme navrhli sjednotit
poskytovani pomoci pii adaptaci, a to pfidélenim mentora vS§em zaméstnanciim alespoil
v zacatcich adaptacniho procesu. TaktéZ jsme navrhli moznost poskytovani informaci
v pisemné podobé novym zaméstnanctim, kteti by pii piijimani o pfirucku jevili zajem.
Celkové jsme doporucili, aby adaptacni proces byl vice fizeny a planovany personalistkou
s vyuzitim napfiklad sestaveni adaptac¢niho planu, ktery je v této souvislosti efektivnim

nastrojem.
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Ptiloha 1: Otazky pro rozhovor

1. Kam umistujete nabidky volnych pracovnich pozic?
Jak u Vas probiha vybérové tizeni?

Jak probiha vybérovy pohovor?

Jak u Vas probiha proces zaclenéni zaméestnanct?

Mate sepsany adaptacni plan?

AN

Jak zaméstnanci dostavaji pocatecni informace o organizaci a pracovnim misté?
7. Hodnotite na konci adaptacniho procesu praci zaméstnancti?

Zdroj: vlastni zpracovani



Ptiloha 2: Dotaznik: procesy vybéru a adaptace zamé&stnanci
Vazeni zaméstnanci,

studuji 2. roénik magisterského studia Vysoké Skoly banské — Technické univerzity
v Ostrave a rada bych Vas timto pozadala o vyplnéni mého dotazniku. Vysledky budou
vyhradné pouzity pro praktickou cast mé diplomové prace, s cilem zjistit pohled
zaméstnancl na procesy vyberu a adaptace. Dotaznik je anonymni.

Dékuji Vam za Vasi ochotu a Vas Cas
Bc. Kristyna Langerova

1. Jak jste se dozvédél/a o volné pracovni pozici v této organizaci? (vyberte jednu
nebo vice odpovédi)
e Na webovych strankach organizace
e Na socialnich sitich (Facebook, LinkedIn, Jobs.cz...)
e Na uradu prace
e Od kamarada ¢i znamého
L 1
2. Byla dle Vaseho nazoru v nabidce o zaméstnani dostatecné€ specifikovana
pracovni pozice?
e Ano
e Ne (jaké informace Vam chyb¢la)
3. Citil/a jste se pfi vypliiovani osobniho dotazniku nekomfortné?
o Ano, zjakého dUvodu............cooiiiiiiiii
e Ne
4. Jaké vybérové metody obsahovalo Vase vybérové tizeni? (vyberte jednu nebo
vice odpovedi)
e Zivotopis
e Vybérovy pohovor
e Test znalosti
o Testy fyzickych schopnosti

e Jazykové testy



5. Pokud jste mimo jiné oznacil/a vybérovy pohovor, kdo byl ze strany organizace u
pohovoru ptitomen? (vyberte jednu nebo vice odpovedi)
e Vedouci kancelare
e Personalista
e Jednatel/feditel organizace
e Jiny zaméstnanec organizace
6. Jak dlouho zhruba trval Vas vybérovy pohovor?
e Do 30 minut
e 31 az 60 minut
e 61 az 90 minut
e 90 avice minut
7. Byly Vam béhem piijimaciho fizeni zodpovézeny vSechny Vase otazky?
e Ano

e Ne (jaké informace Vam nebyla zodpovézena)

8. Zajak dlouho jste se dozvédél/a o VaSem piijeti?
e Thned v den pohovoru
e Do 7 dni
e Do 14 dni
e Déle nez 14 dni
9. Bylo pro Véas vybérové fizeni naroné?
e Rozhodné ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Rozhodné ne
10. Jak byste zhodnotil/a nasledujici moznosti? (1 — nejhorsi, 5- nejlepsi)
Uplnost informaci v nabidce prace 1 2 3 4 5

Zvolené vybérové metody u vybérového fizeni

1 2 3 4 5
Casova naroénost vybérového fizeni 1 2 3 4 5
Atmosféra pfi pohovoru 1 2 3 4 5
Vystupovani tcastnika, jez vedou pohovor 1 2 3 4 5



11. Co byste na vybérovém fizeni zménil/a?

12. Uvital/a byste pfi nastupu, informace o organizaci a pracovnim mist¢ v pisemné
podobe? (prirucku zaméstnance)
e Rozhodné ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
¢ Rozhodné ne
13. Byl Vam pfi nastupu do préce pfidélen zaméstnance, ktery Vam pomohl se
zaClenit? (Mentor)
e Ano
e B¢hem zkusSebni doby mi poméahalo vice spolupracovniki
e Ne, nikdo o mé& nejevil zajem
14. Bylo pro Vas zaclenéni se do kolektivu spolupracovnikil naroéné?
e Rozhodné ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Rozhodné ne
15. Byla na konci zkuSebniho obdobi zhodnocena Vase pracovni ¢innost?
e Rozhodné ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Rozhodné ne

16. Jak hodnotite celkovy proces adaptace (zaclenéni)? (1 — nejhorsi, 5- nejlepsi)

Uvitani zaméstnance do spolecnosti 1 2 3 4 5
Predani pocate¢nich informaci 1 2 3 4 5
Odborné zapracovani na urcitou pracovni pozici 1 2 3 4 5
Pomoc spolupracovnikili nebo mentora 1 2 3 4 5
Zaclenéni mezi spolupracovniky 1 2 3 4 5

17. Byla zkuSebni doba dostacujici pro zaclenéni do pracovniho procesu?
e Rozhodné ano

e SpiSe ano



e SpiSe ne

e Rozhodné€ ne

18. Jak by Vam organizace mohla usnadnit zaclenéni do pracovniho procesu?

19. Pohlavi
e Zena
e Muz

20. V jakém odd¢leni organizace pracujete?
e Utetni oddéleni

e Obchodni oddéleni

e Sklad
e Vyroba
o Jiné

21. Jste zaméstnanec:
e Vedouci
e Radovy
22. Nejvyssi dosazené vzdélani
e Zakladni
e StredoSkolské vzdélani bez maturity
o Stiedoskolské vzdélani s maturitou
e Vyssi odborné vzdélani
e Vysokoskolské bakalarské
e Vysokoskolské inZenyrské, magisterské a vyssi
23. Jak dlouho pracujete v organizaci?
e Méné nez 1 rok
e 1-3roky
e 3-5]et
o 5-7let

e Vicenez 7 let

Zdroj: vlastni zpracovani



Ptiloha 3: Vstupni formulaf (osobni dotaznik)

Jméno a prijmeni:

Prijmeni za svobodna:

Zaméstnan jako:

Druh prac. poméru: Hlavni PP | Vedlejsi PP DPP DPC

Nastup dne:

ZkuSebni doba: 3 mésice 6 mésicu u vedouciho zaméstnance

Adresa trvalého bydlisté:

Adresa prechodného bydlisté:

Telefon:

Rodné ¢islo:

Misto narozeni:

Ob¢anstvi:

Stav:

Zdravotni pojistovna:

Dosazené vzdélani: Zakladni | Vyu¢en | SS s maturitou VS
Zahijeni insolvence: Ano Ne
Exekuce na mzdu. Ano Ne

Cislo uctu:

Jméno a prijmeni manZzelky:

Jméno a prijmeni déti: Rodné ¢islo: Danové zvyhodnéni:
Ano Ne
Ano Ne
Ano Ne
Ano Ne

Danové prohlaseni: Ano / Ne

Jiny zaméstnavatel: Ano / Ne

Evidence na Ufadu price: Ano / Ne

Podpis zaméstnance: Podpis zaméstnavatele:

Zdroj: interni materialy organizace



Ptiloha 4: Vystupni data z dotazniki (tabulky)

., Pohlavi
Oddéleni Muz Zena Celkem
Obchodni oddé€leni 4 4 8
Ugetni oddéleni 3 3
Sklad 3 3
Vyroba 9 11
Jiné 2 1 3
Celkem 18 10 28
Tabulka 4. 1 — Rozdéleni muzi a Zen v utvarech
Nejvyssi dosaZené vzdélani - ,Zaméstnanci Celkem
Délnik THP
Stfedoskolské vzdélani bez maturity 10 10
Stiredoskolské vzd€lani s maturitou 7 7 14
Vysokoskolské bakalarské 3 3
Vyssi odborné vzdélani 1 1
Celkem 17 11 28
Tabulka 4. 2 — Nejvyssi dosazené vzdélani délnikit a THP
Délka prace v organizaci Cetnost odpovédi | Relativni etnost v %)
Méné nez 1 rok 2 7
1-3 roky 6 21
3-5 let 11 39
5-7 let 2 7
Vice nez 7 let 7 25
celkem 28 100
Tabulka 4. 3 — Délka vykonu prace zamé&stnancl v organizaci
Dané odpovédi Cetnost Relatival |y yp | painik
odpovédi Cetnost
Na webovych strankach organizace 1 4% 1
Na socialnich sitich
(Facebook, LinkedIn a dalsi) 6 21% > !
Na uradu préce 8 29 % 8
Od kamarada ¢i znamého 12 43 % 7 5
Jiné 3 11 % 1 2
Celkem respondentii 28

Odpovédi | Cetnost | Relativni &etnost (v %)
Ano 26 93
Ne 2 7

Tabulka 4. 4 — Jak se zamé&stnanci dozvédéli o volné pracovni pozici

Tabulka 4. 5 — Odpovédi k tplnosti informaci v nabidce prace (v %)

Odpovéd’ Cetnost Relativni cetnost (v %)
Ano 0 0
Ne 28 100

Tabulka 4. 6 — Citili se zaméstnanci pii vypliovani osobniho dotazniku nekomfortné?




Tabulka 4.7 — Dé€lnici dle délky zaméstnani v organizaci u moznosti vybérovy pohovor

5 Relativni
Odpovédi Cetnost odpovédi Cetnost THP | Délnik
(v %)

Zivotopis 27 96 11 16

Vybérovy pohovor 19 68 11 8

Test znalosti 0 0

Testy fyzickych schopnosti 0

Jazykové testy 8 29 8
Tabulka 4.7 — Vybérové metody u délniki a THP

Méné nez 1 rok | 1-3roky | 3-5let | 5-7 let | vice nez 7 let

Vybérovy pohovor 1 2 5

Odpovédi Cetnost R“'lat‘(VV“;/c)et“"“ THP | Délnik
(1)
Vedouci kancelare 10 53 9 1
Personalista 3 16 2 1
Jednatel/feditel organizace 14 74 10 4
Jiny zaméstnanec organizace 3 16 3
Tabulka 4. 8 — Kdo byl ze strany organizace u pohovoru pfitomen?
Odpovédi Cetnost Relatl(\‘f’n;/c)etnost THP Délnik | Neodpovédéli
(1)
Do 30 minut 5 18 2 3
31 az 60 minut 9 32 5 4
61 az 90 minut 4 14 4
90 a vice minut 0 0
Neodpovedéli 10 36 10
Celkem respondentt 28 100

Odpovédi | Cetnost | Relativni &etnost (v %)
Ano 28 100
Ne 0 0
Celkem 28 100

Tabulka 4. 9 — Jak dlouho zhruba trval vybérovy pohovor zaméstnancti?

Tabulka 4. 10 — Byly zamé&stnanciim zodpovézeny vsechny otazky pii piijimacim

fizeni?




Odpovédi Cetnost Relativni ¢etnost (v %) | THP Délnik
Ihned v den pohovoru 15 54 4 11
Do 7 dni 11 39 6 5
Do 14 dni 1 4 1
Déle nez 14 dni 1 4 1
Celkem 28 100

Tabulka 4. 11 — Za jak dlouho se zaméstnanci dozvéd€li o prijeti?

Odpovédi Délnik THP Celkem Relativni ¢etnost (v %)
Rozhodné ano 0 0 0 0
SpiSe ano 2 2 7
Spise ne 11 5 16 57
Rozhodné ne 6 4 10 36
celkem 17 11 28 100
Tabulka 4. 12 — Bylo pro zaméstnance vybérové fizeni narocné?
Vazeny
MoZnosti 1 2 3 4 5 |Celkem | aritmeticky
priamér
Uplnost informaci v nabidce 0 ) 3 2 15 28 43
prace
Zvolené vyberovemetodyu | || o | 5 | 5 | 19 | 28 4,5
vybérového fizeni
Casova narotnost 1| 4| 41009 | 28 3.8
vyberového fizeni
Atmosféra pfi pohovoru 0 0 1 12 8 21 4,3
Vystupovani ucastnik, jez 0 0 1 1 9 21 4,4
vedou pohovor

Tabulka 4. 13 — Jak zaméstnanci hodnotili zminéné moznosti

Odpovédi Cetnost | THP Délnici
Nic nezménit 4 2 2
Kratsi vybérové tizeni/pohovor 2 2
Celkem 6

Tabulka 4. 14 — Co by zaméstnanci na vyb&rovém fizeni zménili

Odpovédi Délnik THP Celkem | Relativni ¢etnost (v %)
Rozhodné ano 1 1 4
Spise ano 5 3 8 29
SpiSe ne 6 6 12 43
Rozhodné ne 6 1 7 25
Celkem 17 11 28 100

Tabulka 4. 15 — Uvitali by zamé&stnanci informace o organizaci a pracovnim misté

v pisemné podobé&




Ano 3 8 11 39
]SSPesllilrl)lr i{:jflﬁgll doby mi pomahalo vice 12 3 s 5
Ne, nikdo o mé nejevil zajem ) > 7

Celkem 28 100

Tabulka 4. 16 — Byl zamé&stnanciim pfi nastupu piidélen zaméstnanec, ktery jim pomohl

se zaclenit

Oddéleni Ano Béhem z,kuéebni doby mi,pooméhalo Ne,.nil.(dort.) mé Celkem
vice spolupracovniku nejevil zajem

Obchodni ’ 3
odd¢leni

Ugetni 1 3
oddéleni

Vyroba 6 2 11
Sklad 3 3
Jiné 3 3

Tabulka 4. 17 — Rozd¢leni odpovédi dle ttvard, ve kterych zaméstnanci pracuji

Odpovédi Délnik THP Celkem | Relativni ¢etnost (v %)
Rozhodné ano 0 0 0 0
Spise ano 1 1 2 7
Spise ne 11 7 18 64
Rozhodné ne 4 4 8 29
Celkem 28 100

Tabulka 4. 18 — Bylo pro zaméstnance zaclenéni do kolektivu narocné?

Odpovédi Délnici THP Celkem R s
(v %)
Rozhodné ano 2 2 4 14
Spise ano 6 3 9 32
Spise ne 3 4 7 25
Rozhodné ne 6 2 8 29
Celkem 28 100

Tabulka 4. 19 — Byla na konci zkusebniho obdobi zhodnocena prace zaméstnanct?




Vazeny
MoZnosti 1 2 3 4 5 |Celkem aritmeticky
priumér
UV1tafn Zamestnance do 0 1 2 12 12 27 43
spolecnosti
Predani pocatecnich informaci 0 3 9 9 7 28 3,7
O(}I?ome zapracovant na 0 1 4 12 11 28 4,2
urcitou pracovni pozici
Pomoc spolupracovnikii nebo 0 ) 5 10 1 28 4.1
mentora
Zaclencni mezi 1| 1 | 4 [ 11| 11| 28 4,1
spolupracovniky

Tabulka 4. 20 — Jak zaméstnanci hodnotili aspekty procesu adaptace?

Odpovédi Délnik THP Celkem "elat‘(vv“f,/f;*t“"“
Rozhodné ano 8 4 12 43
Spise ano 8 7 15 54
Spise ne 1 1 4
Rozhodné ne 0 0 0 0
Celkem 28 100

Tabulka 4. 21 — Byla pro zaméstnance zkusebni doba dostacujici pro zaclenéni?

Odpovéd’

Cetnost odpovédi

THP

Délnik

Nevim, vse bylo v poradku

5

2

3

Stejny metr pro vSechny

1

1

Predstaveni vyrobniho procesu

1

Tabulka 4. 22 — Odpovédi na otevienou otazku €. 18

Zdroj: vlastni zpracovani




Ptiloha 5: Navrh adaptacniho planu pro pozici obchodni referent

Adaptacni plan
Zékladni udaje
Jméno a pfijmeni zaméstnance
Pracovni pozice Obchodni referent

Vedouci zaméstnanec

Vedouci kancelare

Adaptace od — do

Prvni den
.. Splnéno
Ak ¢dnd iy
tivity Odpovédna osoba i)
Uvitani zameéstnance do personalista,
organizace vedouci kancelate
Predani pocatecnich
L ersonalista
(Gstné, prirucka p
zaméstnance)
zakladni informace o .
. personalista
organizaci
informace o naplni prace personalista
Ostatni informace ersonalista
(benefity, dovolena) p
7 5 ; skolitel lasti
Vstupni skoleni BOZP SKO 1tI§ OVZ(}))b asti
Ukazka vsech prostor vedouci
organizace zaméstnanec
Predstaveni vedouci
spolupracovnikim zaméstnanec
Prvnich 10 dni (rotace prace)
.. “ 1 Splnéno
Aktivity doba Odpovédna osoba (akizkuitc)
Cinnosti ve vyrobé 4 dny mentor z vyroby
Cinnosti ve skladu 4 dny mentor ze skladu
Baleni zbozi a distribuce 2 dny mentor ze skladu
Aktivity V pribéhu 6 mésict
.. “ Splnéno
Aktivit D i S—_
vity oba Odpovédna osoba (zakitzkuite)

Predani pristupovych hesel

prvni den po
ukondeni rotace

prace

vedouci kancelare




Stanoveni pracovnich
povinnosti

prvni den po
ukonceni rotace
prace

vedouci kancelare

Sezndmeni s programem
POHODA

v prib¢hu adaptace

mentor z obchodniho
oddéleni

Seznameni se zékazniky

po dobu 6 mésict

mentor z obchodniho
oddéleni

PInéni pracovnich tikolt

po celou dobu

mentor z obchodniho

adaptace oddéleni
Zhodnoceni adaptace
Neuspesné S pfipominkami Uspokojive Velmi dobte
Poznamka:

Zdroj: vlastni zpracovani




