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ABSTRAKT

Bakalaiska prace se zabyva ziskdvanim a adaptovanim zameéstnancl.. Spravné vybrany a
nasledn¢ 1 zadaptovany zaméstnanec ma pozitivni vliv na chod celé organizace. Cilem
bakalarské prace je zjistit pomoci rozhovort, jakym zptisobem vybrana organizace ziskava
nové zaméstnance a jakym zplsobem probihd adaptacni proces v organizaci. V praktické
¢asti je strucné predstavena firma, jejiz nazev v bakalarské praci neni uveden. Déle jsou
vyhodnocené vysledky z rozhovorli a navrZzeny zmény na zlepSeni adapta¢niho procesu a

na zaver jsou zodpovézené vyzkumné otazky.

Kli¢ova slova: lidské zdroje, nabor, ziskavani zaméstnancti, adaptace, adaptacni plan,

adaptacni proces

ABSTRACT

The bachelor thesis deals with recruiting and adapting employees. A properly selected and
subsequently adapted employee has a positive effect on the operation of the entire
organization. The aim of the bachelor's thesis is to find out with the help of interviews how
the selected organization recruits new employees and how the adaptation process takes
place in the organization. In the practical part, a company whose name is not mentioned in
the bachelor's thesis is briefly introduced. Next, the results of the interviews are evaluated
and changes are proposed to improve the adaptation process, and at the end the research

questions are answered.



Keywords: Human Resources, Recruitment, Acquisition of Employees, Adaptation,

Adaptation Plan, Adaptation Process
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UvVOD

Ziskavani a nasledné adaptovani novych zaméstnanci v organizaci je velmi dilezita a
zodpovédna tuloha, kterou ma na starost persondlni oddéleni dané organizace. Spravné
vybrany a nasledné¢ i zadaptovany zaméstnanec ma pozitivni vliv na chod celé organizace.
Adaptace v nékterych organizacich byva casto podcenovana a také zanedbavana. Béhem
adaptacniho procesu by se mél novy zaméstnanec adaptovat nejen v pracovnich
¢innostech, ale také v oblasti kultury a mezilidskych pracovnich vztahti. Prvni pracovni
den v organizaci byva ¢asto pro nové¢ ptichozi zaméstnance stresujici, tudiz je potieba, aby
organizace dbala hned na hladky proces adaptovani, aby nedoslo ze strany nového

zaméstnance k pred¢asnému opusténi organizace.

Bakalatska prace je rozd€lena na dvé ¢asti. Prvni ¢ast je vénovana teoretické ¢asti, v prvni
kapitole je struéné vysvétlen pojem tizeni lidskych zdrojt a stru¢né popsan vyvoj a historie
lidskych zdroji. Nasledné jsou vypsany hlavni ukoly personalnich ¢innosti a personalni
marketing. Druhd kapitola teoretické ¢asti je vénovana ziskavani a vybéru nejvhodnéjsich
uchazect. Dalsi kapitola prvni ¢asti bakaldiské prace je vénovéana adaptaci nového
zameéstnance v organizaci. Posledni kapitola je vénovéana metodice prace vcetné metodiky
Setfeni, metody Setfeni, jsou uvedeny mozné limity v ramci vyzkumu a je uvedeny cil
bakalarské prace. V této casti také jsou uvedené dvé vyzkumné otazky, které slouzi
k zodpovézeni stanoveného cile prace. Cilem bakalaiské prace bude pomoci rozhovort
zjistit, jakym zptisobem organizace ziskava nové zaméstnance a jakym zpiisobem probiha

adaptacni proces v organizaci.

Druhé ¢ast bakalaiské prace je vénovana praktické ¢asti. Prvni kapitola je vénovana
pfedstaveni samotné organizace, ktera nebude v bakalaiské praci jmenovana, bude uvedena
pod nazvem XXT. Nasledujici kapitola je vénovana kvantitativni metod¢, ktera také
obsahuje vysledky vyzkumného Setfeni. V dalsi kapitole je navrzeno doporuceni pro
efektivnéjsi procesy v oblasti ziskavani a adaptovani zaméstnancti. Posledni kapitola je

vénovana zodpovézenim stanovenych vyzkumnych otazek.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Existuje mnoho termint jako napfiklad personalni administrativa, personalni fizeni,
personalni prace nebo personalistika. (Koubek, 2011, s. 16). V praxi se tyto terminy nijak
zvlast’ nerozdé€luji, ale v teorii se pojmy rozdé€luji. Termin personalistika neboli personalni
prace se pouziva pro obecnéj$i oznaCeni Cinnosti. Terminy personalni fizeni, fizeni
lidskych zdrojii se vyuzivaji spiSe ke charakterizovani jednotlivych vyvojovych trovni
personalni prace. Nynéjs$i nejmodernéjsi nazev je tizeni lidskych zdrojh. V fizeni lidskych
zdrojii je kladen diraz na strategicky aspekt. To znamend, Zze hlavni pozornost je
smétovana perspektivé, formuluje komplexné persondlni cile, které souvisi s ostatnimi cili
firmy a navrhuje vhodné zptsoby k dosaZeni cile. Ve véts$i mife se zabyva faktory, které
jsou ovlivnény vnéjSimi podminkami firemni pracovni sily (Koubek, 2003, s 16). Mezi
vnéjs$i podminky personalniho fizeni se fadi ekonomické podminky, ekologické zalezitosti,
legislativni nalezitosti, zaméstnanost v zemi, konkurence, demografické vlivy a aktudlni
trh prace. Vné&j8i podminky se neustdle méni. Naopak mezi vnitini faktory ovliviiujici
lidské tizeni se fadi velikost spole¢nosti, kultura spolecnosti, finan¢ni situace prostredi,
strategie spolecnosti a technologické moznosti (Kocianova, 2010, s. 14 a 15). Dle Vachala
a Vochozky (2013, s. 285) personalni fizeni zaznamenalo impulzivni rozvoj. Neorientuje
se pouze na vnitropodnikové problémy jako je fungovani pracovni sily, ale zacina se spiSe
chépat jako fungovani ¢lovéka v SirSim kontextu. Vnéjsi prostiedi v souvislosti s podnikem
Clovek chape jako neoddélitelnou soucast procest, které se nachazeji v oblasti prace v celé
organizaci. Momentaln¢ persondlni fizeni také zahrnuje problematiku, ktera se tyka
napiiklad pracovnich sil a pracovnich zdrojli, popula¢niho vyvoje, socialné ekonomického
rozvoje nyné&j§i spole¢nosti, primarné regionu, ve kterém se organizace nachazi. Rizeni
lidskych zdroji zahrnuje dualezity vyznam v oblasti psychologického a ekonomického
rozvoje zaméstnancli jako je hodnoceni, vzdélavani a vychovavani, jak budoucich, tak
stalych zaméstnanctl. Sikyf (s. 192, 2016) uvadi, Zze dosazeni isp&chu organizace zavisi na
schopném a motivovaném personalu. Schopni a motivovani lidé, ktefi chtéji 1épe pracovat
a rozvijet se nez lidé v konkuren¢nich podnicich, jsou schopni organizaci odlisit od

konkurence.

Obecné lze fict, Ze persondlni prace neboli fizeni lidskych zdrojl je soucasti fizeni kazdé
organizace, kterd se zaméfuje na vse, co se tyce fizeni a zaméstnavani lidi v organizacich.
S tim souvisi strategické ftizeni lidskych zdroji, rozvoj organizace, fizeni znalosti a

lidského kapitadlu. Zplsob ziskavani a vybér zaméstnanci, vzdélavani, hodnoceni,
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odménovani a zaméstnanecké vztahy (Amstrong, Stephen, 2015, s. 38). Hlavnim tkolem
persondlni prace je dle Koubka (2004, s. 17-19) mit na trhu uspé$ny a vykonny podnik,
ktery dosahuje co nejvyssi zisky a jeho vykon se neustale zlepsSuje. Personalni uloha
zahrnuje hledani vhodného zaméstnance, usilovani o vyuzivani jeho pracovni doby a
pracovni kvalifikace a formulovani pracovnich vztahi. Déle personalni tiloha zahrnuje péci
a socialni rozvoj zaméstnancii, dba na dodrzovani zakont, tykajici se zakoniku prace a
lidskych prav. Dle (Kocianova, 2010, s. 9) je hlavnim ukolem personalisty zajistit souc¢asné
a mozné potencialni zaméstnance, motivovat a podporovat zaméstnance k dosazeni cilu,
posilovat vztahy a podilet se na fizeni zmén. Dilezitym ukolem je zkombinovat z&jmy

organizace se zajmy pracovnikll (Kocianova, 2004, s. 7).

Funkce manaZera vznikla nékdy na pocatku 20. stoleti. Diive majitelé firem byli zaroven i
managerem. Postupem ¢asu s nabyvanim prace museli majitelé firem hledat bud’ néjakého
spole¢nika, nebo si najit zaméstnance. V soucasné¢ dobé je manager nedilnou soucasti
kazdé spolecnosti. Manazer splituje tikol personalisty, pokud podiizené zaméstnance vede
a fidi k vykonavani a dosahovani stanovené¢ho vykonu. V personalistice role manaZert
souvisi s fizenim organizace. Manazeti zodpovidaji za uskutecnéni dobie nastavenych
strategickych cili podniku pomoci dosazeni stanoveného vykonu svych podiizenych
zaméstnancl. Zakonik prace vymezuje roli manazer v personalistice, stanovuje prava a

povinnosti vedoucim zaméstnanctm.
a) stanovuje a ptifazuje pracovni tkoly podiizenym pracovnikiim
b) fidi, organizuje a kontroluje jejich vykonanou praci
¢) dava zavazné pokyny (Sikyt, 2012, s. 108).

V malych organizacich persondlni praci vykonavaji zaméstnanci ve vedoucich pozicich
(Koubek, 2011, s. 17). Ve sttedné velkych organizacich je minimélné jedna pracovni
pozice obsazena mistem personalisty. Ve stfedné velkych podnicich je obvykle zfizen
personalni utvar s vedoucim a dvéma az tfemi personalisty. Tento personalni Gtvar miize
byt soucasti jiného utvaru, ale také nemusi. MlZe stat na samotné Grovni jako napiiklad
nakupni oddéleni, finan¢ni oddéleni atd. Ve velkych organizacich byva zfizen Siroky
persondlni Utvar s vlastnim vedoucim a s mnoha personalisty, ktefi se specializuji na
uréitou personalni Cinnost. Persondlni oddé€leni je podfizeno generalnimu fediteli dané
organizace (Sikyf, 2016, s. 111). Postaveni personalniho fizeni zavisi na pfistupu vrchniho

managementu a na celkové politice organizace (Kocidnova, 2010, s. 15). Celkové lze fict,
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ze persondlni préce, jak v malych podnicich, tak ve velkych je diilezitou soucasti kazdého

podniku (Koubek, 2011, s. 17).

1.1 Historie Fizenich lidskych zdroji

Pojeti personalni prace se vyvijelo tfemi etapami, vyvojové nejstarSim oznacenim byla
personalni administrativa, poté persondlni fizeni a nyni pouzivdme oznaceni fizeni
lidskych zdroji. Vyvoj lidskych zdroja se v jednotlivych podnicich vyvijel odlisné, jelikoz
kazda spolecnost méla jiné vnitini a vnéj$i podminky. Pojeti personalni administrativa
tvofilo oznaceni pro persondlni préci, jejichz hlavni ¢innost vyplyvala z pracovné pravni
legislativy. Hlavni pracovni ¢innosti byla péce o zaméstnance, pofizovani, aktualizovani a
uchovavani persondlnich dokumenti. Od 40. let se zacaly rozpracovavat metody ohledné
persondlni prace, zvySovala se odborna znalost pracovnikll persondlni prace a postupné se
zaCala stavat vyznamnou oblasti pro fizeni organizace (Kocianova, 2010, s. 10-11).
Koncepce persondlniho fizeni se zacala objevovat uz pied druhou svétovou valkou u
podnikll s vysokou rozSifovaci ¢innosti, jejichz hlavnim zdmérem bylo ovladnout velkou
¢ast trhu a eliminovat vSechnu svoji konkurenci (Koubek, 2007, s. 15). Po druhé svétové
valce se zacal rozrustat zajem o kvalifikovany personal. V 60. letech doslo k rozvoji
manazerl, zacalo vzdélavani zaméstnanct. Vznikly propracovanéjsich metodiky, které se
tykaly vyb&ru zaméstnancli, zaskolovani, odmeénovani a hodnoceni. Nastaly zmény
v legislativé v oblasti zamé&stnavani lidi. Zacalo se dbat na bezpecnost prace, diskriminaci a
dichodové zabezpeceni. Od 80. let se zacCala rozvijet tieti a zaroven posledni koncepce
nazyvana ftizeni lidskych zdroji. Hlavnim znakem této koncepce je diiraz na zijem
managementu, tymové prace, motivovani, odménovani a respektovani potfeb zaméstnancti.
Velmi se klade diraz na komunikaci, dobré mezilidské vztahy a podnikovou kulturu.
Zacaly se vyuzivat polovi¢ni uvazky, pruzna pracovni doba, mozna je 1 prace z domova.
Persondlni oblast se neustdle vyviji v disledku ekonomickych a socidlnich (Kocidanova,
2010, s. 10-12). Ackoli jednotlivé koncepce personalistky souvisi s historickym obdobim,
uplatituji se v nékterych organizacich dodnes. Volba koncepce zavisi na strategii,
ginnostech, struktufe, ¥izeni a velikosti organizace. Cim je vétsi organizace, kterd ma
kvalifikované lidi a vyspélou techniku, tim vyssi Groven personalistiky potiebuje (Siler,

2012, s. 74).
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1.2 Hlavni ukoly personalnich ¢innosti

Systém personalnich ¢innosti slouzi k napliiovani personalnich ukoli. Uspéch organizace
zavisi na vyvazenosti mezi systémem personalniho fizeni, strukturou a jeji strategii. Pro
organizaci je dulezité mit dlouhodobou koncepci fizeni, ktera zhodnoti aktudlni stav.
Zhodnoti silné a slabé stranky organizace, mozné prilezitosti a hrozby. Definuje jasny cil a
idealni zptisob podnikani a hospodareni, ktery se neustale méni kvtli okolnim politickym,
pravnim, socidlnim, kulturnim, ekonomickym, technologickym, pfirodnim a
demografickym vlivim. K dosazeni vykonu je potfeba najit co nejvhodnéjsi postup pro
rozd€lovani, zabezpeCovani a rozvoje lidskych, finan¢nich, materidlnich a informacnich
zdrojii. Organizace potfebuje mit jasnou strukturu, ve které je jasné dané uspofadani
zaméstnancli a jinych zdroji, které vedou k jednotnému vykonu prace a splnéni
pozadovaného vykonu. Pro organizaci je nezbytné mit vhodny systém pro vybér,
vzdélavani, hodnoceni a motivovani zaméstnancti. Systém persondlnich ¢innosti ovliviiuje
vykon zaméstnancii. Zakladem systému persondlnich c¢innosti je vybér zaméstnanci,
hodnoceni zamé&stnancii, motivovani a odménovani zaméstnanct (Sik}'/f, 2016, s. 82-86).

Komplexni systém persondlnich ¢innosti dle Koubka (2003, s. 20-21) zahrnuje:

Vytvofeni a analyzu pracovniho mista — definice pracovniho mista, zde jsou

uvedeny pozadavky, vlastnosti a schopnosti na budouciho zaméstnance.

e Personalni planovani — odhadovéani a planovani potfeb zaméstnancii pro pokryti
pracovniho vykonu.

e Ziskavani, vybér a pfijimani pracovniki — jednd se o c¢innost, kterd zajiStuje
vytvofeni nebo uvolnéni nového pracovni mista v organizaci. Dale se stard o

pfildkani vhodnych pracovnich uchazecti a vybér vhodného uchazece na danou

volnou pracovni pozici.

e Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancii — ¥izeni pracovniho vykonu
znamena regulovat a rozvijet zaméstnance. Hodnoceni zaméstnancli je ¢innost,
ktera ma za tukol zjistit, jak zaméstnanci vykondvaji svoji praci, zjistuje, jaké ma
pro danou préaci pracovni predpoklady a potencionalni pracovni rozvoj. Personalista
projednava s pracovnikem hodnoceni a rozhoduje se o dal§im kroku, ktery vyplyva

z hodnoceni.

e Motivovani zaméstnanci



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 15

Odménovani zaméstnancti — jedna se o nastroj ovliviiovani pracovniho vykonu

pomoci poskytovani zaméstnaneckych vyhod
e Vzd¢lavani a rozvoj zaméstnancii
e Péce o zaméstnance a pracovni podminky

e Formovani pracovnich vztahti — cilem je vytvotit vyhovujici podminky, tykajici se

vykonu prace mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem.

e Personalni informacni systém — zahrnuje zjiStovani, zpracovavani a analyzu
informaci o zaméstnancich. Analyza obsahuje osobni informace, mzdy, pozici
prace, socialni zalezitosti, informace pro vedeni a ptislusné organy, nutné zdravotni
vySetieni pro vykon prace a dalsi faktory, které ovlivituji vnéjsi fungovani vykonu

prace.

1.2.1 Analyza a vytvoreni pracovniho mista

Pracovni misto zndzorfiuje vymezenou jednotku pracovniho mista, které je obsazena
jednim zaméstnancem a definuje souhrn pracovnich tikold, se kterym souvisi povinnosti,
odpovédnosti, pravomoci, podminky a pozadavky konané prace. Pracovni misto stanovuje
pozici a roli zaméstnance v organizaci. (Siky¥, 2016, s. 274). Popis pracovniho mista se
nemusi vztahovat pouze pro jednu pracovni misto, mize se vztahovat pro vice pracovnich
mist, ve kterych se vykonava stejné prace. Je diilezité si uvédomit, zZe popis prace
nepopisuje osobu, kterd danou praci vykonava. Popis pracovniho mista ma velky vyznam
pfi fazi procesu ziskavani a vybirdni zaméstnancti. Je to zaroven dalezitym dokumentem
pro nové piijaté zaméstnance. Mize slouZit jako podklad pro zapracovani a adaptaci
nového zaméstnance, poté pro rozvoj, vzdélavani a jeho pracovni hodnoceni. (Bléha,
Mateiciuc a Kanakova, 2005, s. 112).

Dulezitou ¢innosti v systému v persondlniho fizeni je analyza pracovniho mista. Analyza
pracovniho mista poskytuje informace o pracovnich pozicich a specifikuje naroky na
pracovniky. Jedna se o proces, jehoZ hlavnim cilem je shromaZzd’'ovat a vyhodnocovat
informace tykajici se pracovniho mista. Analyzu prace obvykle zabezpecuji specialisté.
(Kocianova, 2010, s. 42). Proces vytvofeni pracovniho mista je soucasti procesu
organizovani. (Sikyt, 2016, s. 274). Dle Koubka (2007, s. 43) analyza pracovniho mista

znazoriiuje obrazek nabizené prace.
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Popis pracovniho mista pro rlizna pracovni mista mtize obsahovat jiné specifikace. Kazdy
popis pracovniho mista musi byt ptesny a podrobny, aby byl uzite¢ny pro rizné persondlni
¢innosti. Nem¢l by obsahovat informace, které jsou nejasné nebo obtizné srozumitelné. Pti
tvorbé popisu pracovniho mista je dilezité si dat pozor, aby nebyl v rozporu s pravnimi
normami a nikoho nediskriminoval. Specifikace pracovniho mista znazornuje, jak
momentalné prace vypada, co vyzaduje a v piipad¢ potieby aktualizovat (Koubek, 2003, s.
47 a 48).

Pti procesu vytvaieni pracovnich mist je dilezité nejprve ud¢€lat analyzu tkolt, které maji
byt dosazeny v zajmu cil organizace. Pti tvorbé pracovnich mist by méla organizace
zlepSovat podminky pro své zaméstnance a zaroven je motivovat (Kocianova, 2010, s. 55).
Dulezitym krokem, ktery ptedchazi analyze, je zjiStovani informaci, které obsahuji
specifické postupy pro posuzovani a zkoumani udaju, které se tykaji informaci o
pracovnich mistech a jejich pozadavcich. Analyza pracovniho mista se obvykle zjistuje
pomoci pohovoru, pozorovani, dotaznikového Setfeni anebo analyzou dokumentd. Analyza
dokumentii obsahuje informace, které¢ souvisi s pracovnimi misty, naptiklad specificky
popis pracovnich mist, pracovni fad, pracovni postupy, organizacni schéma, pravni

predpisy apod. (Sikyt, 2016, s. 312).

1.2.2 Postup obsazovani novych pracovnich mist

Zasady pro obsazovani volnych pracovnich pozic vyplyvaji z ustanovenych
pracovnépravnich ptedpisti. Pracovnépravni predpisy neupravuji ptesny postup, jakym
zpisobem obsazovat volna pracovni mista. Zaméstnavatel mize vyuzit libovolny postup,
Casto se vyuziva model, ktery vychazi z analyzy pracovnich mist a z planovani lidskych
zdrojl. Zahrnuje ziskani vhodnych zaméstnancii, vybér nejvhodnéjsiho zaméstnance,
pfijimani nového zaméstnance a poté jeho adaptaci v organizaci.

Volné pracovni misto se ¢leni na dvé kategorie. Pracovni misto nové vytvoiené a pracovni
misto uvolnéné. Uvolnéné pracovni misto mize vzniknout v diisledku odchodu
zaméstnance do diichodu nebo neplanovanym odchodem zaméstnance z organizace (Sikyf,
2016, s. 342).

Kli¢ovou persondlni ¢innosti je ziskdvani novych zaméstnancti. Hlavnim tikolem
personalisty je oslovit optimalni pocet vhodnych uchazect a shromazdit o nich potfebné
informace. Shromazdéné dokumenty zpravidla obsahuji Zivotopis, motivacni dopis,
vyplnény firemni dotaznik a mize obsahovat ukézky prace. Podle nashromazdénych

dokumentil poté personalista vybere nejvhodnéjsiho zaméstnance, ktery bude vyhovovat
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stanovenym pozadavkim organizace. Pokud jsou kladeny na budouciho zaméstnance
urcité naroky, mely by vychazet z popisu pracovniho mista. Personalista by mél usilovat o
to, aby vybrani uchazeci byli zptsobili k pracovni pozici a méli mozny rozvojovy
potencial.

Lze se setkat s terminem néabor. Tento termin se zacal pouzivat v 50. letech 20. stoleti a
vyuzival se pouze k obsazeni volnych pracovnich mist z vnéjSich zdroji. Ziskani
zaméstnancl z vnitinich zdroji se zamétuje na vhodného zaméstnance, ktery ma rozvojovy

potencial.

Ziskavani novych zaméstnanct je ovlivnéno spousty faktory, jak ze strany organizace, tak
ze strany pracovniho mista. (Kocianova, 2010, s. 79 a 80). Tyto faktory mohou zptisobovat
vnéj$i obraz organizace. Faktory organizaci ovlivnitelné se Cleni na tfi skupiny.

Prvni skupina se ty¢e obsahu, formy, dosahu, vSe tykajici se se pracovniho inzeratu. Je
dalezité spravné a na spravném misté formulovat nabidku prace.

Druh4 skupina se zaméfuje na charakteristiku pracovniho mista, kterd zahrnuje pozadavky
na zamestnance, rozvrzeni prace a pracovni doby, rozsah zaméstnancovych povinnosti a
jeho odpovédnosti, kde se prace bude vykonévat a pracovni podminky. Mezi pracovni
podminky se povazuje odména, zaméstnanecké benefity, pracovni prostiedi atd.

Tteti a zaroven posledni skupina ovlivnitelnych faktort je charakteristika podniku. Tato
skupina obsahuje hospodaiské vysledky, povést podniku, Groveit odménovani zaméstnanct
a péce o zaméstnance, moznost vzdélavani a karierniho riistu a mezilidské vztahy

v podniku. Naopak za vnéj$i podminky, které organizace nemuze ovlivnit pti ziskavani
zaméstnanc, se povazuji podminky demografické, socidlni, technologické, ekonomické a
politicky — legislativni. Je dileZité si uvédomit, Ze faktory podnikem ovlivnitelné mohou
kazdého potencionalniho uchazece ovliviiovat individudlng, zatimco vnéjsi faktory jsou
vice objektivni (Koubek, 2003, s. 69-71).

Volba metod a pribéh ziskani zaméstnanct zavisi na tom, zda volna pracovni pozice bude
obsazena z vnitinich nebo vnégjSich zdroji. Pokud je to mozné organizace by méla nejprve
zvézit obsazeni volného pracovniho mista svym stdvajicim zaméstnancem. Pro organizaci
to muze piinést jisté vyhody. Takovy ptistup mize zvysit motivaci a loajalitu zaméstnanct.
Dalsi vyhodou je snizeni straveného ¢asu hledanim nového zaméstnance, volné pracovni
misto je mozné obsadit za kratkou dobu stavajicim pracovnikem a snizit naroky na jeho
adaptaci. Je dulezité dbat na to, aby potencionalni uchazeci z vnéjsich zdroji méli stejné

podminky jako moZni uchazeci z vnitinich zdroji (Kocianova, 2010, s. 82—84). Vyhody
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obsazeni pracovniho mista z vnitinich zdrojl jsou: zaméstnanec zna dobfe organizaci, zna
vedeni a své spolupracovniky, zaméstnanec nabude pocit jistoty v organizaci a zvysuje se
jeho motivace k praci. Pro organizaci je vyhodné obsadit pracovni pozici z vnitinich zdroji
na zaklad¢ uSetteni nakladl na proces vyhleddvani zaméstnancti, rychlé obsazeni volné
pracovni pozice a navratnost ze vzdélavani a investovani do daného zaméstnance.
Organizace ma vice informaci o uchazeci, zna jeho slabé a silné stranky (Myslivcova, 2019
s. 57). Krom¢ mnoha vyhod to ma i své nevyhody. Mezi nejvétsi nevyhody obsazeni
pracovniho mista z vnitinich zdrojti jsou povazovany: omezeny vybér pracovnikd,
dlouhodoby pracovnik mize mit zajeté své pracovni postupy a nemusi chtit uplatinovat
nové pracovni postupy. Karierni postup nemusi mit vzdy pozitivni dopad mezi kolegy na
stejném pracovisti.
Pokud organizace nemtlize dosadit zaméstnance z vnitinich zdrojti, musi zacit hledat
zaméstnance z vnéjSich zdrojl, jedna se o nezaméstnané lidi, absolventy, zaméstnance
jinych organizaci, ktefi chtéji zménit praci. Také to mizou byt studenti nebo dichodci,
ktefi si chtéji privyd¢€lat. Pocet uchazect o pracovni misto je ovlivnén aktudlni situaci na
trhu préce. Pfijaty pracovnik z vné&jSich zdrojii miize pfinést do organizace nové napady,
myslenky, zkuSenosti z jinych organizaci a upozornit na mozné problémy. Dalsi vyhodou
je $irsi nabidka zaméstnancii a zpravidla vySsi pracovni nasazeni u nového zaméstnance.
Naopak mezi nevyhody se povazuje Casova narocnost, delsi obsazeni pracovni pozice,
nutné delsi zaskoleni a adaptace. Pfijeti nového zaméstnance je vzdy spojeno s rizikem
nespravné volby (Kocianova, 2010, s. 82—84). Mathis, Jackson, Valentine a Meglich
(2016) piSou, Ze organizace by neméla upiednostiiovat obsazeni volné pracovni pozice
z vnitinich zdrojt. Tvrdi, Ze organizace by méla dat stejnou Sanci jak zaméstnanciim
z vnitinich zdrojl, tak potencionalnim z4jemciim z vnéjsich zdrojti formou pohovoru.
Jednotlivé kroky pii ziskdvani zameéstnancti:

a) Identifikace potfeby — jednd se o plany s tvorbou nového pracovniho mista, nebo

potiebou obsadit uvolnéné misto.

b) Specifikace a popis pracovniho mista — z popisu a specifikace pracovniho mista
vychézi formulovani pracovni nabidky. Musi byt jasné, jakého zaméstnance
s kvalifikaci organizace hledd, jaké pouzije metody pro hleddni nového

zamestnance a jaké kritéria budou pouzity pii vybéru zaméstnance.

¢) Vybér vhodné charakteristiky a specifikace pro ziskdni a vybér zaméstnancli —

tento krok je nutny, jelikoZz specifikace a popis pracovniho mista jsou hodné



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 19

d)

g)
h)

)

k)

podrobné. Je nezbytné rozhodnout, jaké pozadavky a charakteristika popisu prace
jsou kli¢ové. Nejdulezitéjsi body pracovniho mista by mély obsahovat: uvedeni
nazvu pracovniho mista, pracovni funkce, misto vykonu, platové a pracovni
podminky. Ve specifikaci pracovniho mista by nemélo chybét uvedeni, jaké ma mit
potenciondlni zaméstnanec vzdélani, kvalifikaci, dovednosti a pracovni zkuSenosti.
Pozadavky na zaméstnance by mély byt rozd€leny na nezbytné, zadouci, vitané a
okrajové. Pii rozhodovani o vybéru nejvhodnéjsiho zaméstnance se obvykle
piihlizi, zda pracovnik vyhovuje organizaci nejen nezbytnymi pozadavky, ale také
vitanymi ¢i zddoucimi pozadavky.

Zjisténi zdroji moznych uchazect — zjistuje se, zda volné pracovni misto je mozné
obsadit z vnitinich zdroji. Pokud neni, organizace se musi zamé&fit na vnéjsi zdroje.
Podle zvoleného zdroje si organizace zvoli nejvhodnéj$i metody pro ziskdvani

pracovniku a poté jejich vybeér.

Vhodné metody k ziskani zaméstnancti — zvoleni vhodné metody zavisi na tom,
z jakych zdroji se organizace rozhodne zaméstnance ziskat. Na volb& spravné
metody také zavisi pozadavky na pracovni misto (praxe, vzdélani, zvlastni

dovednosti a znalosti) a jaké uchazece chce organizace oslovit.

Pozadované dokumenty a informace od uchazecli — pozadované informace a

dokumenty slouzi personalistim k vybéru nejvhodnéjsiho uchazece.
Formulovani pracovni nabidky

Zvetejnéni pracovni nabidky

Shromazd’ovéani dokumentt

Ptredvybér uchazeci — po vyprSeni stanoveného terminu pro zasilani Zadosti od
uchazecli se provadi piedvybér vhodnych uchazeci. Piedvybér se provadi na
zakladé zaslanych dokumentt. Vysledek pfedvybéru uchazect o zaméstnani se fadi
do tfi skupin. Uchazeci, ktefi jsou ve skupiné¢ velmi vhodni jsou pozvani na
pohovor. Ve skupin€ vhodni, jsou uchaze¢i fazeni do dal$iho kola vybéru a

nevhodnym uchazeciim je zaslan zdvofily odmitaci dopis.

Vybér uchazecl k pozvani na pohovor (Koubek, 2003, s. 74-78).
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1.3 Personalni marketing

Pojem personalni marketing neni aktualné ptilis znamy. Jedna se o propojeni
personalistiky a marketingu. Vzajemny soulad ¢innosti, které se zamétuji na vybeér
nejvhodnéjsiho zaméstnance, motivovani a zji§tovani jeho potieb. V odborné literatuie se
tento pojem zacal vyskytovat kolem 90. let. Dfive hlavnim cilem persondlniho marketingu
bylo, co nejlépe prodat pracovni pozici, z toho vyplyva, ze zaméstnanec predstavoval roli
zakaznika (Myslivcova, 2019, s. 33). Nyni je hlavni néplni personalniho marketingu
ziskavani novych zameéstnanct, jejich adaptace a snaha udrzet zaméstnance v organizaci.
Ukolem personalniho marketingu je usilovani, pokud mozno o nejlepsi zaméstnavatelskou
povést organizace. Pokud ma organizace dobrou povést, mize ziskat rychleji nové
zaméstnance (Kocianova, 2010, s. 89). Persondlni marketing usiluje o to, aby zaméstnanci
byli spokojeni s jejich praci, se zaméstnavatelem, s vytvorenymi pracovnimi podminkami a
napliovani jejich o¢ekavani. Spokojenost zaméstnanct zajist'uje dobrou povést spolecnosti
a zvysuje jeji celkovou efektivitu. (Mysliveova, 2019 s. 30). Dobrou povést organizace
vytvaii také personélni politika organizace. Pro zaméstnance je kliCovy systém
odménovani, péce o zaméstnance, pracovni podminky, zaméstnanecké benefity, karierni
rust. Pro mnohé zaméstnance mtize byt podstatny zptisob ocefiovani prace, ptistup a styl
vedeni jejich nadfizeného pracovnika. Personalni marketing zahrnuje spoustu aktivit, které
muzou vytvofit organizaci dobrou povést. MliZe se jednat o prezentovani organizace na
trhu ¢i ndborovou spolupraci se Skolami. Dilezitou roli hraje celkovy zptisob jednani a
ptistup k uchazeci (Kocianova, 2010, s. 89). Persondlni marketing také uplatiiuje znalosti
z oblasti sociologie a psychologie (Myslivcova, 2019, s. 34).

Pokud se organizaci nepodati ziskat nové zaméstnance, Armstrong (2007, s. 275)
doporucuje organizaci vytvofit analyzu silnych a slabych stranek. Analyza by méla
obsahovat skutecnosti, které se tykaji pracovniho mista. Organizace by si také mé¢la udélat
vlastni prizkum, ktery by se tykal jejich zaméstnancti. Prizkum by zjistoval nazory a
postoje pracovnikl k organizaci. Ziskané informace by mohly poslouZit jako obraz

organizace. (Kocianova, 2010, s. 89).

1.3.1 Marketingovy mix v personalnim marketingu

V fizeni lidskych zdrojii se marketingovy mix v organizaci ukazuje v charakteru ¢innosti,

které vykonava. Pfi tvofeni marketingového mixu v personalistice 1ze vychazet
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z pfedpokladu vyrobkového mixu. Zaméstnanci taktéz prochdzeji rozhodovacim procesem
jako zdkaznici.

Marketingovy mix v persondlnim marketingu se pouziva hlavné pro formulovéani,
ziskavani a udrzovani novych zaméstnancii. Dale slouzi k moznému zaznamenani zajmu
zameéstnance pracovat v organizaci a k prezentovani zaméstnaneckych hodnot, které
muzou upoutat pozornost potencionalniho zaméstnance. Pomoci marketingového mixu lze
stabilizovat stalé¢ zaméstnance v podniku a realizovat personalni politiku.

Prvky marketingového mixu v persondlnim marketingu.

Produkt v personalnim marketingu se produktem rozumi volné pracovni pozice, miize se
jednat jak o novou, tak stavajici. Produkt v personalnim marketingu Ize chapat jako
zaméstnavatelem nabizend pracovni pozice, kterou nabizi zaméstnanci vyménou za jeho
pracovniho vykon. Produkt ma zamé&stnanci pfinaset radost z prace a mél by zajist'ovat
rovnovahu mezi soukromym a pracovnim zivotem (Myslivcova, 2019 s. 39-42).

Cena — v personalnim marketingu cena neni jenom o penézich. Pro zaméstnance je cena
dana naptiklad ¢asem a vykonem, ktery musi vénovat praci. Pracovni organizaci, které se
musi zaméstnanec ptizpusobit a piijetim riiznych pracovnich podminek. Naopak cenou pro
organizaci se povazuji vSechny vydaje. Tyhle vydaje zahrnuji naptiklad ndbor a zauceni
zaméstnancl a mzdy, benefity, prémie (Bednaft, 2013) a pfispévky finan¢niho charakteru
napiiklad 13. plat. Do vydajt organizace jsou zahrnuty také nefinan¢ni benefity, jako je
napiiklad obcerstveni na pracovisti, vanocni darkové balicky pro zaméstnance, sluZebni
telefon, sluzebni viiz pro soukromé ucely a rlizné vzdélavani pro zaméstnance. Je dulezité,
aby podnik pruzn¢ reagoval na potieby a ptani svych zaméstnancti. Cena je nejdulezitéjSim
marketingovym faktorem pro udrZeni zaméstnanct a ptilakani novych zaméstnanci.
Organizace zacaly zavadét benefit, nazyvany sick day, ktery umoznuje zaméstnanci
poskytnout placené pracovni volno, kdyz se neciti dobie. Zaméstnanec si nemusi brat
neschopenku a mtize ¢erpat tento benefit obvykle po dobu tii az péti dni.

Dale né€které organizace zacaly zavadét pomérné novy benefit nazyvany dny osobniho
volna pro zaméstnance. Tento benefit neni obvykly a zaméstnanci ho miiZzou ¢erpat jednou
az dvakrat do roka, naptiklad pro vytizeni riiznych zélezitosti na afadech, vytizeni pijcky
atd. (Myslivcova, 2019 s. 43 - 45).

Misto — Myslivcova (2019, s. 46) uvadi, ze misto vykonu préace klicoveé ovliviiuje
potenciondlniho zaméstnance pii rozhodovani o praci v dané organizaci. Ovliviiujicim
faktorem je taktéZ podnikova kultura a image organizace. Celkovy dojem organizace

zahrnuje vztahy na pracovisti, zpiisob feSeni problémi, pienos informaci, vybaveni
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pracoviste, socidlni a ekonomické funkce. Podnikova kultura nemad jasné danou strukturu,
tim padem se obtizn¢ ovlivituje a popisuje. Bednar (2013) popisuje misto jako distribuci.
MiiZe se jednat o pfimou distribuci, ktera v personalnim marketingu znamena, ze
organizace je pfimym zaméstnavatelem naptiklad u trvalych pracovnich uvazki. Za
nepiimou distribuci Ize povazovat agenturniho zaméstnance, kdy zaméstnavatelem je
personalni agentura. Pro zaméstnance je nevyhodné byt agenturnim pracovnikem.
Propagace — v personalnim marketingu pojem propagace znamena komunikace, ktera je
sméiovana k zaméstnanci. Cilem komunikace v persondlnim marketingu je ovliviiovani
zaméstnancl a potencionalnich zaméstnancii v jejich nazorech, postojich a zptisobu
chovani. Také efektivné komunikuje moznou pracovni nabidku v organizaci a informuje
zaméstnance o jejich vyhodach a benefitech. Aby komunikace byla Gspés$na, je dulezité
poznat urCitého adreséata, ¢i cilovou skupinu a zvolit nejvhodné&jsi komunikacéni prostiedky.
Organizace mize vyuzit komunikacni kanal napt. nasténku, intranet, firemni asopis,
plakaty, nebo interni komunikaci (Myslivcova, 2019, s. 48). Bednai (2013, s 197) uvadi, ze
cilem komunikace v personalnim marketingu je ptedevsim tvorba pozitivniho postoje

k dané organizaci, budovani jejiho dobrého jména a informovani o volnych pracovnich
nabidkach.

Osobnost — jedna se posledni marketingovy nastroj, ktery zajist'uje vzajemnou harmonii
hodnot mezi zaméstnavatelem a potencionalnim zaméstnancem. V praxi to znamena, Ze
zaméstnanec si vybird, kde bude pracovat, jaky bude jeho zamé&stnavatel a zamé&stnavatel si
urcuje kritéria, které musi splilovat potenciondlni uchazec¢. Pfedmétem specifikace
osobnosti marketingového nastroje 1ze vychézet z popisu pracovniho mista. Tedy
znalostmi, dovednostmi, odbornou praxi, zvlaStnimi a specifickymi pozadavky

(Myslivcova, 2019, s. 51-54).
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2 ZISKAVANI ZAMESTNANCU

Volné pracovni misto Ize obsadit dvéma zptisoby, bud’ z vnitinich zdroji nebo z vnéjsich
zdrojti. Na zakladé vybéru nejvhodnéjsiho zplisobu obsazeni volné pracovni pozice se
zvoli vhodna metoda pro piilakani potencionalnich uchazeéi (Sikyt, s. 97, 2016). Volba
nejvhodnéjsi metody je ovlivnéna finan¢nimi prostfedky a ¢asem. Zptisob inzerovani
prosel znaénym vyvojem, diive se nejcastéji vyuzivala rubrika volnych pracovnich mist

v novinach nebo v ¢asopisech (Kocidanova, 2010, s. 85 a 86). Dodnes se inzerovani fadi
mezi prvni medium, diky kterému ma uchaze¢ moznost se o volném pracovnim misté
dozvédéet. V soucasné dobé je predevsim kladen diiraz na formu a obsah inzeratu.
Nyng&j$im trendem je psani modernich slov a ptikladani obrazka. Obrazek ¢lovéka rychle
upoutd a vyvold v ném emocni odezvu. Bohuzel vkladani samotného obrazku je malo. Je
potieba k nému prilozit poutavy heslovity text. Inzerat musi byt presvédcivy, aby
potencionalni uchaze¢i méli zajem na n¢€j odpoveédét. Nynéjsi nejpouzivanéjsi metodou pro
ziskani novych zaméstnanci je recruitment, v ptekladu inzerovani na internetu.

V recruitmentu jsou klicova data a pochopeni, na jakych principech funguje marketing.
Pokud personalista propojuje psychologii s marketingem, miize efektivnéji oslovit a
zapusobit na potencionalni uchazece. S recruitmentem pfisly i nové pracovni pozice soucer
a recruitor. Soucer vyhleddva moZzné uchazece a recruitment se orientuje na vztahy a
provazi uchazece celym procesem. Vyhodou online inzerce je rychld odezva, efektivni
osloveni, zvySeni povédomi o firmé a snizeni nakladii. Autor uvadi, Ze jeho vlastni
vyzkum, ktery byl zaméteny na spravné nacasovani inzeratu se shoduje s daty, které
zvefejnila spolec¢nosti Indeed.com. Z vyzkumu vyplynulo, Ze nejlepsi den a ¢as na
zvefejnéni inzeratu je pondéli v polednich hodinach (Tegze, 2018). Organizace zveiejiuji
pracovni inzeraty na svych webovych strankach nebo na specializovanych webovych
pracovnich strankach. Na webovych strankach organizace potencionalni zajemce objevi
inzerat vétSinou pod nazvem Kariéra. Pokud projevi zdjem o pracovni misto, miize ihned
reagovat zaslanim svého Zivotopisu. Stejnou moznost umoziuji pracovni portaly (Sikyt, s.
98, 2016).

V Ceské republice existuje spousta pracovnich portali. Nejvyuzivangjsi pracovni portal je
Jobs.cz. Hodné vyuzivany je také Prace.cz, Atmoskop a Pracezarohem.cz. Indeed se tadi
k nejvétsim pracovnim portaliim ve svéte (Kokesova, 2023). Naptiklad na socidlni siti
LinkedIn recruitefi denné piSou zpravy moznym kandidatim. Socialni sit LinkedIn se spiSe

vyuziva pro hledani kandidata vysSich pozic naptiklad developer, marketingovy
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specialista, manager, softwarovy inzenyr. Pokud spole¢nost hledd zaméstnance na pracovni
misto naptiklad elektrikare, svarece, fidiCe, inzerat je uveden na specializovanych
webovych pracovnich strankéach. (Kadlec, 2013, s. 45). Je diilezité, aby recruitofi zaujali
danou osobu, kterou oslovuji. Pro zaujeti uchazece je tteba zminit, jaké ptilezitosti a
benefity by mu pracovni misto pfineslo. Ke zpravé je zpravidla ptilozen odkaz na pracovni
pozici. Nesmi chybét uvedeni kontaktni osoby, u které si kandidat mize ovéfit pravdivost
informaci. K povzbuzeni zajmu je potfeba se odlisit, Ize vyuzit vtipny text, dobrou hlaska,
nebo zaslani emoji. Nedoporucuje se pouzivat stejnou Sablonu pro oslovovani. Kromé
socialni sit¢ LinkedIn se hodné vyuziva socialni sit’ Facebook a Instagram. (Tegze, 2018).
Najit vhodného kandidata ptes socidlni sité¢ je mnohdy obtizné, jelikoz jeho profil miize byt
neaktualizovany a nemusi byt uvedeny podstatné informace (Kadlec, 2013, s. 157).

Pro obsazeni pracovni pozice lze vyuzit zprostfedkovatelské agentury, nebo agentury, které
zajist'uji doCasné zamestnani. Tato metoda se vyuziva, pokud firma pottebuje akutné
obsadit pracovni pozici na urcitou dobu. Také lze vyuzit metodu ve formée spoluprace
(Kocianova, 2010, s, 86). Spousta organizaci spolupracuje s ucilisti a sttednimi a vysokymi
Skolami. Jedna se 0 mozné staZe v organizacich a programy pro studenty, jako je naptiklad
Trainee program. Je to vyhodné pro obé¢ strany, jelikoz studenti ziskaji cenné zkusenosti a
organizace miuize touto cestou s vynalozenym nizkych nékladt ziskat vhodného budouciho
zameéstnance. Spousta organizaci spolupracuje s ucilisti, univerzitami a nabizi studentim
staZe. Organizace muze timto zpiisobem objevit schopného potencionalniho zaméstnance
(Noe, Hollenbeck, Gerhart, Wright, 2019, s. 218). Mén¢ ¢astou metodou pro obsazeni
pracovni pozice je doporuceni vhodného uchazece zaméstnancem. Zameéstnanci obvykle
doporucuji ¢leny svych rodin nebo pratele. Organizace timto zpisobem snadno mutze
ziskat nového zamé&stnance a zamé&stnanci byvaji zpravidla odménovani za doporuceni
zaméstnance (Koubek, 2007, s. 136). U prestiznich zaméstnavatell je béZné, Ze organizaci
chodi nabidky uchazect, ptrestoZze momentalné nehledaji Zadného nového zaméstnance.
Personalisté tyto nabidky uchovaji a vyuziji v ptihodnou dobu (Kocianova, 2010, s, 88).
Zvetejnéni pracovni nabidky pro zaméstnance z vnitinich zdrojl Ize zvetejnit na intranetu,
nasténkach, v pracovnich novinach (Sikyt, s. 98, 2016). Vyvésky se povazuji za levnou a
snadnou metodu pro zvetejnéni informace o volné pracovni pozici. Umist'uji se na mista,
kde se nejvic pohybuji zaméstnanci. Pokud organizace chce obsadit pracovni pozici pouze
z vnitinich zdrojl, musi vyvésky vystavit na mista, kde se kromé zaméstnancti vetejnost

nedostane (Koubek, 2007, s. 136).
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2.1 Vybér nejvhodnéjsiho kandidata.

Vybérovy proces je zahdjen od okamziku, kdy prvni uchazeci za¢nou projevovat zajem o
praci v organizaci a je ukonceno v moment¢, kdy je rozhodnuto o pfijeti nejvhodné&jsiho
kandidata. Vybér nového personalu je proces, ktery rozhoduje o tom, ktery kandidat se
stane soucasti organizace (Noe, Hollenbeck, Gerhart, Wright, 2019, s. 230). Personalista
s vedoucimi pracovniky musi fadné posoudit a rozhodnout, ktery kandidat nejvic spliuje
stanové pozadavky. Vybér zaméstnance zabere spoustu ¢asu, je dulezité tomuto kroku
vénovat dostateCnou pozornost. Vybérové fizeni lze shrnout v jednotlivych krocich.
Nejprve personalista za¢ne zkoumat dokumenty uchazecti a nastava faze predvybéru.
V ptedvybéru personalisté za¢nou zivotopisy s kandidaty tfidit do jednotlivych skupin
napt. vhodni, mén¢ vhodni a nevhodni (Kocianova, 2010. s. 94 a 95). U obsazeni vyssich
pozic personalisté mizou k vybéru spravné osoby vyuzit rizné¢ metody. Miize se stat, ze
jeden z moznych kandidatii ma mnoholetou praxi v oboru, ale ma problém s organizaci.
Dalsi kandidat mtze mit skvélé vzdélani, ale problém s tymovou praci. V rdmci strategie
lze vyuzit jeden ze tfi modeld, ktery rozhodne o nejvhodnéjsim kandidatovi, a to model:
a) Kompenzac¢ni model — metoda vychazi z hypotézy, ze nedostatky uchazece jsou
kompenzovany jeho pfednostmi. Jedna se o nedostatky, které nejsou tak zasadni

pro jeho vykon prace v organizaci.

b) Model limitlh — organizace ma jasné natavend kritéria, kterd uchaze¢ pro praci
v organizaci musi spliiovat. Tato metoda vylucuje piijeti zaméstnance, ktery
nespliluje veskera kritéria, kterd organizace pozaduje. Tento model zamezi pfijmout
uchazece, ktery ma napf. dlouholetou praxi, ma vyborné komunikaéni dovednosti,

ale ma problém s organizaci prace.
¢) Model opakovaného déleni — funguje na stejném principu, jak model limiti. Model

kandidata. Vybér kandidata probihd ve vice kolech. Model postupné vylucuje
nevhodné kandidaty (B¢lohlavek, 2016).

V prvnim kole jsou vylouc¢eni nevhodni kandidati a personalisté kontaktuji vhodné
uchazece s pozvanim na pohovor (Kocianova, 2010. s 95). BéZné¢ personalisté pozvou na
pohovor okolo 5 uchazec¢ti. Nevhodnym uchazeciim se zasild oznameni, obvykle ve forme

emailu, ze byl vybran na pozici vhodnéjsi uchaze¢ s podékovanim za zajem pracovat
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v organizaci (Sikyt, 2016). Pokud se organizace nevhodnych uchaze&im neozve, kazi si
tim sama dobré jméno (Noe, Hollenbeck, Gerhart, Wright, 2019, s. 230).
Vybérovy rozhovor s osobnim dotaznikem jsou nejcastéjSim nastrojem pro vybeér
zaméstnance. Dotaznikem lze zjistit spoustu podstatnych informaci o kandidatovi. Existuji
dv¢ formy dotazniku, dotaznik, které mé pouze uzaviené odpovedi. Pro organizaci je lepsi
pouzit dotaznik s otevienymi odpovéd’mi, ve kterém kandidat ma vétsi moznost zaujmout
pomoci zodpovézeni otevienych otazek. Kandidat ma moznost vice do detailu popsat napi-.
své silné stranky, konicky, uspéchy (Koubek, 2007, s. 143 a 144). U rozhovoru je dulezité,
aby personalista byl dobie pfipraveny na prezentovani o organizaci a mé¢l nachystané
otazky. Smyslem pohovoru neni jenom ziskat zaméstnance, ale také uchazece namotivovat
na praci v organizaci. Sami uchazeci si hledaji a vybiraji praci, ktera pro né¢ samotné bude
nejvic vyhovujici. DileZitou schopnosti personalisty je schopnost kriticky posoudit
vhodnost kandidata a zaznamenat jeho slabé stranky. (Bélohlavek, 2016). Vybérovy
pohovor se ¢leni podle poctu ucastniki:
e Individudlni pohovor — jedna se o rozhovor mezi uchaze¢em a tazatelem, kterym je
zpravidla personalista (Kocianova, 2010, s. 102). Vyuziva se pii obsazeni pracovni
pozice, ktera neni pfili§ kvalifikovana (Koubek, 2007, s. 179). Bélohlavek (2016)
uvadi, Ze konverzace mezi Ctyfma ofima mize vzbudit uchazefovu vétsi
otevienost a divéru. Autor také upozornuje nad moznym subjektivnim nazorem

personalisty. Personalista mize byt ovlivnény sympatii.

e Pohovor pted panelem posuzovateli — na stran¢ tazatele je dvé a vice osob,
vetSinou jde o personalistu a pfimého nadfizeného. U obsazeni vysSich pozic se
pozaduje, aby se vyb&rového rozhovoru ucastnil také manazer. Pfi vétSim poctu
tazateld miZe nastat hor$i atmosféra. Uchaze¢ mliZe byt ve stresu a nemusi se citit
komfortn€. Bélohlavek (2016) doporucuje, aby uchaze¢ hovoiil se dvéma tazateli

nezavisle. Timto zpisobem tazatelé ziskaji vysSi divéru uchazeCe a zvysi se

objektivnost vybéru uchazece.

e Hromadny pohovor — na jedné stran¢ je jeden a vice posuzovateli a na druhé
strané je skupina uchazect. Tento typ pohovoru se vyuziva spiSe pro posouzeni
dil¢ich skute¢nosti jednotlivych kandidatd. Tento typ pohovoru je ndro¢ny na

piipravu a pozornost tazatele (Koubek, 2007, s. 180).
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Vybérovy pohovor lze ¢lenit dle strukturovanosti do ti skupin:

Nestrukturovany pohovor — jednd se o volné plynouci pohovor, pficemz Casovy
rozvrh, obsah, postup se tvoii v prubéhu pohovoru. Tento zptisob umoziuje zeptat
se uchazece na otazky, které se nevztahuji vylozené k pracovnimu mistu (Koubek,
2007, s. 180). Existuji otazky, které jsou u pohovoru zakazané. Jedna se naptiklad o

otazky nabozenské, politické nebo sexualni (Bélohlavek, 2016)

Strukturovany pohovor — jednd se o nejefektivnéjsi a nejpiesnéjsi vybérovy
pohovor. Pribéh celého pohovoru je jasné stanoveny. Kazdému uchazecovi jsou
polozeny stejné otazky. Tazatelé maji pfedem vypracované modelové odpovédi,
diky kterym se muzou snadnéji rozhodnout pro vybér kandidata. Strukturovany
rozhovor zamezuje moznost subjektivniho pfistupu. Pohovor je dokumentovan.
Dokumentovani pohovoru ma jist¢é vyhody, lze zkoumat efektivitu vybéru
pracovnikll, zamezuje ptipadnym stiznostem a zlepsuje celkovy vybérovy proces.

[ 24

délka pohovoru se uvadi okolo 30—60 minut (Sikyt, 2012).

Polostrukturovany pohovor — jednd se o propojeni vyhod nestrukturované¢ho a
strukturovaného pohovoru. Prvni ¢ast pohovoru je strukturovanéd a pfemita se do
voln¢ plynouciho pohovoru, pfitom kazda Cast na sebe navazuje a ma jasné
stanoveny Cas. Pro posuzovatele je naro¢ny, vyzaduje proskoleni (Koubek, 2007, s.

180).

Testovani uchazecu

Testovani uchazect je doplitkovy nastroj k metodam pro vybér zaméstnanct. Existuje

spousta typt testil, podle kterych Ize testovat uchazece. NejvyuZzivanéjsi testovani je

testovani znalosti a dovednosti, inteligence, schopnosti a testy osobnosti (Koubek, 2015, s.

175 a 176). U testil osobnosti se ¢asto vyuziva skdlovani, které funguje na bazi posuzovani

¢isel a symbolti na stupnici, piic¢emz jsou posuzovany vlastnosti, lidé. Kandidat mtize

posuzovat sam sebe, napt. svoje postoje, zajmy a hodnoty (Kocianova, 2010, s. 117).

Testovani uchazect by mély provadét pouze osoby, které jsou k tomu proSkoleny

(Armstrong, Taylor, 2015, s. 291).
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Assessment centre

Metoda AC je zamétena na individualni pracovni predpoklady a umoziuje organizaci
které obsahuji praci s klienty. Z AC metody lze jistit jaké mé kandidat predpoklady, napt.
k tymové praci, k vyjednavani a ke krizovém jednani. Také 1ze zjistit jeho schopnosti a
dovednosti a také ziskat informace o jeho osobnosti. Metoda obsahuje cvicené modelové
situace s kombinaci testovych metod. (Kocidnova, 2010, s. 118—-121). Ugelem AC je
pomoc organizaci rozhodnout o lidech. MiiZe se jednat o rozhodnuti pfijeti nového
zaméstnance, povyseni zaméstnancl, zafazeni zaméstnance na spravné misto v organizaci
atd. AC centra poskytuji pfesné informace o schopnostech uchazecu. Strategickym cilem je
zajistit organizaci vhodné zaméstnance. Je sestavena profesionalni skupina hodnotiteld a
moderatora, ktera je fadn¢ proskolend. Nejcastéj$simi hodnotiteli jsou persondlni managefi,
psychologové a samotni managefi. (Woodruffe, 2000). AC se ucastni vice kandidatu,
obvykle pét az deset a testovani probiha mimo organizaci. Testovani trva jeden az dva dny
(Sikyt, 2016, s. 109). Vyhoda této metody spo¢iva v moznosti posuzovat najednou vice
kandidati. Nevyhodou je ¢asova naroc¢nost a ndkladnost. Néktefi kandidati miiZzou odmitat
ucast. Pokud se kandidat ucastni AC, je potiebny pisemny souhlas, ktery personalista

archivuje (Kocianova, 2010, s 119).
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3 ADAPTOVANI ZAMESTNANCU

Posledni kapitola teoretické Casti bakalaiské prace popisuje proces pfijimani a adaptovani
zaméstnancl. Pfijimani a adaptovani zaméstnancti je personalni c¢innost. Piijimani
zaméstnancu je ¢innost, obsahujici pravni administrativu, kterd souvisi s nastupem nového
zaméstnance. Po pfijeti nového zaméstnance nastava adaptacni proces, ktery je velmi
dalezity (Kocianova, 2010, s. 128).

3.1 Prijimani

Po vybérovém procesu nasleduje piijimaci proces. Je nezbytné nejprve zminit, ze jakmile
je vybran vhodny kandidat, organizace musi kandidata informovat o tom, ze byl vybran na
pracovni pozici a zaslat mu nabidku o zaméstnani. Pracovni nabidka by méla obsahovat
veskeré podstatné informace a podminky pracovniho mista. Kandidat musi organizaci
sdélit, zda ma o pracovni nabidku z4jem. Jakmile kandidat potvrdi zajem o praci, domluvi
si schiizku s personalistou a personalista pfipravi smlouvy k podpisu. (Koubek, 2003,
s 253). Mnoho organizaci vyuziva standardizovany formulaf, ktery vyuziva pro vytvoreni
pracovni smlouvy. V zahrani¢i personalisté obvykle vyuzivaji individualizované pracovni
smlouvy. Existuji pracovni smlouvy, ve kterych pracovni pomér nevznikd na zikladé
pracovni smlouvy, ale na zakladé jmenovani. Pfed podpisem pracovni smlouvy by mél
zaméstnanec mit absolvovanou lékaiskou prohlidku (Koubek, 2008, s. 190). Pti podepsani
smlouvy personalista pfipravi zaméstnanci jeho evidenc¢ni slozku, ktera obsahuje osobni
udaje nového zaméstnance, zapoctovy list, mzdovy list, evidencni list dichodového
zabezpeceni apod. V ten den by také mél zaméstnanec od personalisty dostat osobni kartu
nebo ¢ip a mit umoznéné piistupy k potiebnym vstupiim v organizaci (Mértlova, 2014, s.
62). Mél by také ziskat zdkladni informace o ptidéleni skiilky a moZnosti stravovani,
pokud je k dispozici. Zaméstnanec by mél byt prvni den provedeny po celé organizaci, mél
by se sezndmit s jeho naplni prace a mél by poznat své nadfizené. Pracovnik by v ten den
mél byt proskoleny a byt obezndmeny se vSemi piedpisy tykajicimi se bezpecnosti prace a
ochrany zdravi. Zaméstnanci by mél byt ptidéleny Skolitel, ktery ho zaSkoli, bude mu

napomocny a bude ho kontrolovat pii praci béhem adaptace (Kocianova, 2010, s. 130).
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3.2 Adaptace zaméstnanci

Poslednim krokem pii obsazovani pracovniho mista je adaptace (Sikyt, 2016, s. 116).
Koubek (2015, s. 189) tvrdi, ze adaptace zaCina hned po podepsani pracovni smlouvy.
Styblo (2003, s 71) se shoduje s nazorem Koubka a uvadi, ze samotné ptichystani smluv a

domluveni pracovnich podminek je zacatek adapta¢niho procesu.

Slovo adaptace znamena schopnost ¢lovéka aktivné se ptizplisobit urcitému prostiedi nebo
podminkam (Mula¢, Vochozka, 2012, s. 238). Pii socialni adaptaci pracovnik se zaClenuje
v organizaci do socidlnich vztahti a socidlniho. V pracovni adaptaci pracovnik se
prizptisobuje pracovnim podminkam (Vesela, Kaniokova, 2011, s. 94). Socialni a pracovni
adaptace se navzajem prolinaji. Usp&$né zvladnuta adaptace nového pracovnika zavisi na
zvladnuti socialni i pracovni adaptaci (Duchon, Safrankova, 208, s. 213). Kazdy ¢lovek
proziva a zvlada adaptaci odlisn€. Adaptabilita zalezi na osobnostnich predpokladech a
také je urcena socidlnimi podminkami, které¢ uspokojuji socialni potieby kazdého jedince.
U cloveéka adaptabilita znamend zaclenéni se do organizace a pfedevsim zvladani pracovni
¢innosti (Kocidnova, 2010, s. 130). Kazdy clov€k ma jinou miru adaptability. Pojem
adaptace lze chapat u nového zaméstnance jako orientace, nebo zapracovani (Depoo,
§nydrové, gnydrové, Petrti, Urbancova, 2021, s.81 a 82). Adaptace zaméstnanci byva
v organizacich casto podceflovana a zanedbavana. V nékterych spolenostech nové
nastoupeni zamé&stnanci nabyvaji dojem, ze od organizace ztrati pozornost, jakmile zah4ji
svou praci. Je dilezité, aby spolecnost vénovala pozornost novym zaméstnanciim, jelikoz
pokud novy zaméstnanec se rozhodne odejit z prace, pro spolecnost to znamena naklady
spojené s fluktuaci. To znamend, Ze spolecnost musi znovu hledat kandidata na obsazeni
pracovniho mista. V literatufe se uvadi, Ze klicova doba k ziskani dobrého dojmu nového
pracovnika jsou Ctyfi tydny. Nastup nového zaméstnance se fadi mezi nejvice stresujici
zivotni udalosti, proto by se organizace méla snazit novym zaméstnancim tyto momenty
co nejvice ulehdit. Behem adaptacniho procesu by se mel zaméstnanec adaptovat v oblasti
kultury, mezilidskych pracovnich vztahli a v pracovnich ¢innostech. Zaméstnanec se
béhem adaptacniho procesu seznamuje a zaroven porovnava nové hodnoty, skutecnosti,
normy, zvyklosti a cile. ZjiStuje a rozhoduje se, zda se s nimi ztotoZni nebo nikoliv.
Adaptace pracovnikii probiha dvéma zplsoby. Formalni strdnka je zajiStovana
personalistou a nadfizenym pracovnika. Neformdlni zplisob adaptace je spontdnni proces,
ktery vytvaii spolupracovnici a hlavnim vyznamem tohoto procesu je zaclenéni nového

pracovnika do kolektivu a poskytnuti neformalnich informaci (Kocidnova, 2010, s. 130 a
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133). Pokud organizace budou vénovat adaptacnimu procesu dostatecnou pozornost, jejich
novi zameéstnanci budou vykonni, spokojeni a stabilizovani (Mohaplova, 2022). Soucasti
adaptaéniho procesu je pravidelné kontrolovani (Duchofi, Safrankova, s. 208, s. 212).
Konecnou, ale zaroven velmi dilezitou ulohou adaptacniho procesu je pracovnikem
zhodnoceni prace v organizaci a rozhodnuti se, zda chce nadale v organizaci pracovat
(Vajner, 2007, s. 93). Po uplynuti adaptacniho procesu zaméstnanec by mél byt schopen
odvadeét kvalitné svou praci, piijimat firemni kulturu, znat firemni cile a stat se soucasti
socidlnich vazeb. Po dosazeni adapta¢niho procesu se hodnoti uroven adaptovanosti
zameéstnance. V pripad€, Ze adaptace neprob¢hla uspésné, nebo adaptacni proces nebyl
zcela dokoncen dochazi k maladaptaci. Pojem maladaptace lze chapat jako Spatna
adaptace. Pfi¢innou Spatné adaptace byva vétSinou demotivace nového pracovnika, ktera
vede k tomu, Ze &asto novy zaméstnanec se rozhodne organizaci opustit (Depoo, Snydrova,

gnydrové, Petrii, Urbancova, 2021, s. 82).

3.2.1 Ucastnici adapta¢niho procesu
Objekty

Adaptaéni proces nejcastéji podstupuji novi zaméstnanci, ale nejsou jedini. Adaptaéni
proces muzou absolvovat také zaméstnanci, ktefi se vraceji po delsi dobé do prace, nebo
stali zaméstnanci, ktefi prechazeji v organizaci na jinou pozici. Pokud pracovnik
absolvoval vicekrat adaptacni proces, jednd se o readaptaci (Bedrnova, JaroSova, Novy,

2012, s. 164-166)

Subjekty

vvvvv

V adaptacnim procesu mezi nejdilezitéjSi subjekty patfi manazeti, personaliste,
zaméstnanciv pfidéleny mentor a jeho kolegové. ManaZefi se zabyvaji piipadnymi
problémy, které nastaly v pribéhu adaptace, miiZzou kontrolovat a hodnotit prib&h
adaptace. Personalisté vytvaieji specializovany adaptacni plan pro jednotlivd pracovni
mista. Mentor je novému zaméstnanci velmi nadpomocny, pomaha mu, zaSkoluje ho a
pomaha mu s celkovou adaptaci v organizaci. V adapta¢nim procesu hraji vyznamnou roli
také spolupracovnici (Kocidnova, 2010, s. 135). Buddy systém je metoda, ktera se vyuziva
u novych zaméstnanci. Funguje na principu, Ze¢ ke kazdému novému zaméstnanci je
pfifazeny buddy, jedna se o stalého zamé&stnance, ktery pro nového zaméstnance je kolegou

a zaroven by se mél stat jeho kamarddem a pritvodcem (Cooper, 2014). Buddy provazi
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zaméstnance po dobu uplynuti zkuSebni doby. Nejlépe by buddy mél zistat po boku

nového zaméstnance cely rok (Almacareer, 2021).

3.2.2 Nastroje adaptac¢niho procesu

Organizaci vypracované nastroje adapta¢niho procesu ovliviiuji u€innost adaptacniho
procesu. Za nejpouzivangjsi a zdroven nejefektivnéj$im nastrojem je vytvoreny

individudlni adaptacni plan a orientac¢ni bali¢ek (Kocidnova, 2010, s. 134)

Adaptacni plan

Kazda jednotliva pracovni pozice vyzaduje odliSnou dobu adaptace. U pracovnich pozic,
které nejsou kvalifikované, se provadi v ramci adaptacniho planu zakladni pracovni
Skoleni, povinna Skoleni a zorientovani se v organizaci. Prabé&h adaptacniho planu u
nekvalifikovanych pozic je kratky. U vyssich pozic adaptacni proces muize trvat i pil roku.
Individualni adaptacni plan by mél obsahovat veskeré vyznamné kroky a mél by byt
¢asove ohraniCeny. Adaptacni plan je predlohou pro postup procesu adaptace pro
nadfizené, personalisty a samotného zaméstnance. Mé&l by obsahovat zdkladni kroky
adaptace, které se vztahuji k celé organizaci a poté individualizované kroky pro
konkrétniho zaméstnance na urcitém pracovnim misté. Také by mél brat zietel na pracovni
a socialni adaptaci. Obsah adaptac¢niho planu by mél byt zvazovan podle konkrétnich
potieb, jak ze strany nového zaméstnance, tak organizace. Musi vychdzet ze vSeobecnych
narok, které si stanovi organizace na adaptaci svych pracovnikti. Plan by mél také
vychazet z pozadovanych narokil na obsazeni volného pracovniho mista a ze soucasnych
potiebnych klicovych ptredpokladi k vykonu prace, mize se jednat napt. o odbornou
kvalifikaci, licenci, profesni Skoleni, znalosti, dovednosti, zkuSenosti atd. Z naroki prace a
pozadavkl na zamé&stnance vyplyne, jak se tyto naroky shoduji. Zjistény rozdil by mél byt
podkladem pro vytvoreni individualniho adapta¢niho planu. Tento zplsob zajist'uje, aby
adaptace byla co nejvic efektivni (Kocianova, 2010, s. 134 a 135). K adapta¢nimu planu
muze byt vytvoteny checklist, ve kterém odpovédné osoby za prubéh adaptace kontroluji,
zda pracovnik splnil veskerou svou praci (Bedrnové, JaroSova, Novy, 2012, s. 167).

Faze adaptacniho procesu

Féaze adaptacniho procesu lze rozd¢lit do vice kategorii. Zitkova, Pokorna, Mi¢udova
(2015, s. 22 — 24). Tomanova (2022) rozd¢€luje taze adaptace do jednotlivych tydni.

1. den- 1. tyden Ize nazvat nastupni f4zi — na ivod by personalista mél ptivitat nového

zaméstnance a mél by mit nachystané pro nového zaméstnance veskeré potiebné
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nalezitosti, které se tykaji nového pracovniho poméru napt. pracovni smlouvy, dodatky ke
smlouvé, materialy k nastudovan, adaptacni plan atd. (Alma Career, 2021). Zaméstnanec
by mél prvni den obdrZet firemni pfirucku, byt seznamen s pracovnim fadem a byt
proskolen ohledn¢ bezpecnosti prace a pozarni ochrany (Morawitzova, 2017). Personalista,
nebo nadtizeny nového zaméstnance by si mél vyhradit ¢as na novacka a vzit ho prvi den
na spolecny obéd (Alma Career, 2021). V prvnim tydnu je novy zaméstnanec obeznamen s
veskerymi povinnosti a pravy (Tomanova, 2022). Zaméstnanec je seznamen s jeho
individualnim adaptacnim pldnem. Béhem prvniho tydne by zaméstnanec m¢l absolvovat
vstupni pohovor ve kterém mu jsou sdéleny informace o organizaci napf. historie, uspéchy,
charakteristika podnikové kultury, cile, ¢innosti podniku atd. Dale by mu méli byt sdéleny
informace ohledn¢ jeho pracovni pozice napi. pracovni podminky, odméiovani, pracovni
doba atd. Zaméstnanec by mél byt seznamen s jeho novou pracovni pozici a jeho kolegy
(Vachal, Vochozka, 2013, s. 306). Zaméstnancovi je pfifazen mentor, ktery mu bude po
dobu adaptace ndpomocny. PomiiZze novému zaméstnancovi po pracovni strance a také se
1épe orientovat v novém socidlnim (Novy, Surynek, 2006, s. 158). Je dllezité mit na mysli,
ze prubeh prvnich pracovnich dnti rozhoduje o setrvani nového zaméstnance v organizaci
(Morawitzova, 2017).

1. — 2. tyden — zam¢stnanec spolupracuje s jeho nadiizenymi a planuji plnéni cilti a ukold
(Tomanova, 2022). V kazdé organizaci miize zaskolovani novacka probihat odlisné. Casto
se vyuZziva metoda stinovani tzn. novy zameéstnanec sleduje svého zkuseného kolegu a uci
se od néj. Po prvnim pracovnim tydnu by mél personalista novému zaméstnancovi
naplanovat schiizku s jeho nadfizenym, aby mohli spole¢né zhodnotit jeho prvni pracovni
tyden. Na schtizce spole¢né proberou zvoleny zptisob zaskoleni a novy zaméstnanec miize
s nadfizenym probrat veskeré nejasnosti (Alma Career, 2021).

1. mésic — Novy zaméstnanec se postupné zacina seznamovat se svymi novymi kolegy.
Personalista, nebo jeho nadiizeny by mél naplanovat napt. tymové posezeni po praci
(Alma Career, 2021). Mentor teoreticky a prakticky zaucuje nového zaméstnance a
zaméstnanec postupné zkousi plnit béZné pracovni povinnosti. Zaméstnanec v téchto
tydnech muze absolvovat riizné Skoleni, kterd jsou nezbytné pro vykon jeho prace. Probiha
konzultace s mentorem, ukazky prace. Zaméstnanec konzultuje vysledky svoji praci

s nadfizenym (Tomanova, 2022).

2. mésic— v téchto tydnech by se mél novy zaméstnanec zacit detailngji orientovat ve své
préaci. Zaméstnanec by mél vykonavat svou praci samostatné. M¢l by byt zaclenéni

v pracovnim kolektivu a identifikovat se s cili podniku (Tomanova, 2022). Po dvou
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mésicich by novy zaméstnanec mél mit hodnotici pohovor se svym nadiizenym, mentorem
a pfipadné s vys$sim nadfizenym a personalistou (Morawitzova, 2017).

Konec zkuSebni doby — obvykle tyden ptfed uplynuti zkuSebni doby je zaslan
zaméstnancovi dotaznik ohledné adaptacniho procesu. Po skon¢eni adapta¢niho procesu
obvykle po 3 mésicich se sjednava schiizka, které se zpravidla ucastni novy zaméstnanec,
jeho nadfizeny, personalista a nékdy i mentor. Na schiizce nadfizeny ma vyhodnoceny
zaméstnanctv dotaznik, ktery spole¢né projdou. Nadtizeny probere s novym
zaméstnancem cely pribeh adaptace a vyslechne si zpétnou vazbu. Dale se stanovi pro

nového zaméstnance cile na dalsi obdobi (Alma Career, 2021).

3.2.3 Orientaéni bali¢ek

v

Obsahuje detailné;si informace o organizaci (Kocianova, 2010, s. 134). Orienta¢ni bali¢ek
muze byt také nazyvany zaméstnaneckou ptirucku, kterou ziska zaméstnanec obvykle

v den podepsani pracovni smlouvy. M4 to jisté vyhody, zaméstnanec si mize v klidu doma
prostudovat veskeré nové informace a poté projednat vSechny jeho nejasnosti s vedoucim
nebo personalistou. Tento zpisob pfedchazi tomu, kdyby personalista zapomnél sdélit
novému zameéstnanci jednu z potifebnych informaci (Koubek, 2015, s.193). Organizace
zpravidla vyzaduje od nového zaméstnance podpis, Ze si prevzal veskeré pisemné

dokumenty (Kocianova, 2010, s. 134).
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4 METODIKA A VYZKUM

Tato kapitola je vénovana metodice prace a vyzkumu.

4.1 Metodika Setieni

Jako vhodnou metodologii pro tento vyzkum byla zvolena kvalitativni metodu. Kvalitativni
metoda se zamétfuje obvykle na odpovéd’ otdzek, které zni pro¢ nebo jak. Zvoleni této
metody bylo nejvhodnéjsi, jelikoz v bakaldiské praci jsou zkoumany otazky, které se
zabyvaji zjiStovanim, jakym zplGsobem. Forma rozhovoru také byla zvolena z divodu
hlubsiho zkoumani. U kvalitativni metody se pracuje s uz$im vzorkem participantd.
Kvalitativni vyzkum probiha na zaklad¢ kontaktu, pti¢emz dotazovany je v roli moderatora
a klade participantovi otazky. Ve vyzkumu je zvolen polostrukturovany rozhovor. Zpuisob
kladeni otazek je podle pfedem ptipravené¢ho scénafe s moznosti se participantti doptavat
(Tahal, 2022, s. 115-158). Polostrukturovany rozhovor se vyuziva k hlubSimu porozuméni
problému, z rozhovoru lze ziskat detailnéjSi podrobnosti a pochopeni veskerych informaci

o daném problému (Svaticek, Sed'ové, 2010 s. 13).

4.2 Metody Setieni

Participanti byli vybrdni zdmérné, pomoci metody kumulativniho vybéru. Je zvolena
technika snéhové koule. Technika sné¢hové koule spociva v tom, Ze vyzkumnikovi staci
kontaktovat jednu vhodnou osobu, kterd ho odkaze na dalsi osoby (Sedlakova, 2014, s.

102).

Osloveni participantii probéhlo osobné, nebo pies osloveni HR manazera organizace.
Rozhovory probihaly mimo pracovni dobu. S nékterymi participanty rozhovory probéhly
osobné v prostiedi organizace a s nékterymi vzhledem k ¢asovému omezeni skrze socialni

sit Messenger. Rozhovory byly realizovany v inoru a bfeznu roku 2024.
Rozhovor probihal se dvéma personalisty a deseti nové adaptovanymi zameéstnanci.

Zéaznam byl proveden se souhlasem jednotlivych participantii. Pomoci hlasového nahrévani

byla potizena audio nahravka. K videozdznamu u Zadného participanta nedoslo.

Za Gcelem zachovani anonymity v bakalaiské praci nebudou uvedeny jména participanti.
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4.3 Limity v ramci vyzkumu

U participantii 1 autora miize dojit ke zkresleni zodpovézeni otazek. Subjektivni odpovédi

muzou ovlivnit vysledky a nemusi dojit k zjiSténi presnych informaci.

4.4 Cil prace

Cilem bakalarské prace je pomoci realizovanych rozhovorii zjistit, jakym zplisobem
organizace ziskdva nové zameéstnance a jakym zpilisobem probihd adaptacni proces
v organizaci. Rozhovory probihaly se dvéma personalistkami a deseti zaméstnanci, ktefi
jsou Cerstvé po adaptacnim procesu. Pomoci zjiSténi nastrojli a postuptl, které se vyuzivaji
v organizaci pfi ziskavdni a adaptovani zaméstnancli, bude navrzeno doporuceni pro
efektivnéjsi procesy v oblasti ziskavani a adaptovani zaméstnanct. Jsou stanoveny dvé

vyzkumné otazky.
VOI1: Jakym zptsobem probiha ziskavani zaméstnanctli v organizaci?

VO2: Jakym zpiisobem probih4 adaptace zaméstnance ve vybrané organizaci?
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II. PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Organizace, o které je psana bakalaiska prace nebude jmenovana. V bakalafské praci bude
nazvana XXT. Zéakladni informace, které jsou uvedeny v této praci pochazeji z oficialnich

webovych stranek organizace.

Ve spolec¢nosti XXT autor absolvoval stdz na marketingovém oddéleni, v soucasné dobé
autor absolvuje v této firm¢ stdz na HR odd¢€leni. To byl jeden z hlavnich divodd, proc si

autor vybral toto téma, jelikoZ se zajima o HR a rad by v budoucnu pracoval na pozici HR.

Jedna se o velkou vyrobni spole¢nost, ktera je na trhu necelych 90 let. XXT spada do velké
nadnérodni skupiny. M4 dva vyrobni zdvody na Moravé. V roce 2022 utrzila za své sluzby
a vyrobky pies 4 mld. K¢, z toho 2/3 byla produkce do zahrani¢i. Spole€nost se zaméifuje
na spolecenskou udrzitelnost, pouziva bezodpadové technologie a mé nastaveny vysoky
stupen recyklace, aby minimalizovala vznik odpadt. Spole¢nost zaméstnava pres 1000
zaméstnancl. Organizace patii k nejzadanéj$im zaméstnavatelim v regionu. Spole¢nost
podporuje studenty. Primérny v€k zaméstnancti je okolo 50 let. Kazdoroéné z XXT
odchazi do dichodu okolo 30 zaméstnanct, proto organizace podporuje studenty.
Umoziuje studenttim absolvovat Trainee program, ktery trvd 9 mésict a studenti do
spolecnosti nastupuji na plny uvazek. Déle spole¢nost pofada projekt Talent akademie,
ktery umoziuje mozny karierni postup zaméstnanct. Do projektu se mohou zapojit vSichni
zaméstnanci XXT. Momentalné je v tomto projektu zapojenych 90 zaméstnanct.
Spolecnost je zapojena do projektu Nadani studenti, ktery porada Univerzita Tomase Bati
ve Zlin¢ a umoznuje studentliim ziskavat odbornou praxi.

Spolec¢nost prodava své vyrobky do mnoho zemi svéta (webové stranky firmy XXT).
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6 KVANTITATIVNI VYZKUM

Vyzkum zacal probihat v tinoru a trval do piilky bfezna. Pro vyzkum byla zvolena metoda
osobniho dotazovani, konktrétn¢ polostrukturovany rozhovor. Byly vytvofeny dva scénare,
jeden scénaf byl pro personalistky organizace a druhy scénar byl uréeny pro zameéstnance,
kteti prosli béhem roku v organizaci adaptacnim procesem. Personalistkdm bylo poloZeno
19 otazek a nové adaptovanym zaméstnanciim 16 otazek. Otazky byly rozdéleny na dva
okruhy otazek. Prvni okruh otazek byl zaméteny na ziskavani zaméstnancii a druhy okruh
otazek se tykal celkového adaptacniho procesu.

Rozhovory se zaméstnanci probihaly osobné nebo pomoci telefonického rozhovoru pies

socialni sit’ Messenger.

Piedstaveni participanti
Z divodu zachovani anonymity participanti nebudou uvedeny v bakalarské praci jejich
jména.

P1 — muz, skladnik

P2 — muz, délnik

P3 — muz, technik

P4 — muz, délnik

P5 — muz, analytik

P6 — Zena, dé€lnice

P7 — muz, délnik

P8 — muz, skladnik

P9 — Zena, Gcetni

P10 — Zena, délnice

P11 — Zena, personalistka
P12 — Zena, personalistka

6.1 Vyhodnoceni rozhovori
Vyhodnoceni rozhovori s personalisty organizace

Otazky tykajici se ziskavani zaméstnanct

VyuzZivané nastroje a kanaly k inzerovani pracovnich pozic

P11 uvedl, Ze inzeruji online inzerce prostiednictvim ndborové platformy Teamio.cz. Ta
exportuje inzeraty na jejich kariérni web, portdly Jobs.cz, Préace.cz, v aplikaci
Pracezarohem.cz nebo také Atmoskop.cz. Dale inzeruji na portalu Jenprace.cz, kde jsou

jejich nabidky promovany na socidlnich sitich jako je Facebook. Ptipadné zvetejiiuji THP
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pozice na LinkedIn. Vyuzivaji také offline HR marketing, kdy jsou naborové billboardy
viditelné u sidel spolecnosti. P12 doplnila, Ze spolecnost si jednou zaplatila polep MHD a
obcas inzerci v tiSténych médiich. Spolupracuji s externimi personalnimi agenturami jako
je predvybér ¢i s headhuntery, ktefi ndm hledaji konkrétni adepty vhodné pro obsazovanou
pozici. P11 ftekla, Ze organizace spolupracuje se stiednimi Skolami, odbornymi ucilisti
nebo vysokymi Skolami, ucastni se veletrhii prace ¢i studentskych veletrh. P12 fekla:
,,Obsazované pozice pravidelné zvefejiiujeme na firemnim intranetu nebo nasténkach®. Je
zaveden tzv. referal program, tedy odménu a doporuceni zaméstnance. Ze zodpovézeni
otazky vyplyva, ze organizace vyuziva naborovou platformu Teamio.cz, kterd zvetejiiuje

inzeraty na nejznaméjsich pracovnik portalech, které jsou také uvedeny v teoretické Casti.

Obsazujete ¢astéji pozice z vnitinich nebo z vnéjSich zdroju?

P11 a P12 se shodli v odpovédi, ze Castéji obsazuji pozice z vnéjSich zdroji. P11 uvedla,
ze v lonském roce bylo 92 % pozic obsazeno z vnéjsich zdroji, jelikoz se jednalo primarné
o rozSifeni aktudlnich tymu, tudiz vertikdlni pfesun byl viceméné eliminovan. Také
doplnila, v pfipad€, Ze maji stdvajici zaméstnanci z4jem se Ucastnit vybérovych fizeni, je
jim to umoznéno ,,Snazime se vSak, aby méli vSichni uchazeci shodné podminky nehledé
na to, zda se jedna o uchazece z vnéjSich ¢i vnitinich zdroji. Pokud obsazujeme vyrobni
pozice jako je pomocnik pfeddka linky, pfeddk linky €1 smény atp. zde se uchylujeme
pfevazné k obsazovani pozic z vnitinich zdrojii, jelikoZ se snazime podpofit Sikovné a
kvalifikované zaméstnance®. Bylo zjiSténo, Ze organizace vyuZziva predevSim obsazovani
pracovnich pozic z vnitinich zdroji, ale nebrani se obsadit volnou pracovni pozici
z vnitfcich zdroji. Zminény postup se shoduje s postupem, ktery je uvedeny a doporuceny
v literatuie, zamé&stnanci jak z vnéjSich, tak vnitinich zdroji by méli mit stejnou mozZnost.
P11 zminila, pokud jde o pozici, ve které by mohl byt stavajici zaméstnanec povysen,
organizace se spiSe uchyluje k obsazeni z vnitinich zdrojli, tento vybrany postup muze

spoustu zaméstnancti motivovat k lepSimu a kvalitn€jSimu vykonu, jak jiz uvadi teorie.
Jakeé si myslite, Ze ma vyhody, naopak nevyhody obsazeni pracovni pozice z vnitinich
zdroja?

P12 odpoveédél: ,,Clovék vi, do &eho jde, zné prostiedi, vztahy na pracovisti, atmosféru ve

firmé*“. P11 a P12 se shoduji a tvrdi, jako vyhodu lze ur€it¢ povazovat zkuSenost
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zaméstnance s dosavadnim vykonem zaméstnance, zaméstnanec je jiz adaptovan v ohledu
firemni kultury, struktury a strategie. P11 je ndzoru, pokud se jedna Cist¢ o povySeni,
zjednodusuje to adaptacni proces na nové pozici. Z piedeslych zkuSenosti uvedl ze u
doporu¢enych zaméstnancti od jin¢ho jiz stavajiciho zameéstnance je velice nizka
procentudlni odchodovost v ramci zkusebni doby. Také zminil, Ze organizace rada podpofi
stavajictho 1 nového zaméstnance finanéni odménou. P12 doplnil, povySeni pro
zaméstnance je motivujici.
Naopak za nevyhodu P11 zminil, zaméstnanec miize mit vysoké ocekavani na novou
pracovni pozici a nemusi mu sednout. Pokud organizace obsadi misto z vnitinich zdroj,
musi si najit nového zaméstnance, ktery obsadi ptivodni pozici. P12 dale uvedl, ze za
nevyhodu povazuje zejména u vysSich pracovnich pozic riziko, Ze nemusi pifinést nic

nového a nemusi mit autoritu mezi stdvajicimi zaméstnanci.

Jsou vasi zaméstnanci informovani o nové pracovni pozici?

P12 strucné odpovédéla, ze jejich zaméstnanci jsou dostate¢né informovani o nové
pracovni pozici. P11 uvedl, ze volné pracovni pozice jsou pravideln¢ aktualizovany na
nasténce persondlniho oddéleni a na nésténkach jednotlivych oddéleni. Zaméstnanci se
muzou o volnych pracovnach pozicich dozvédét také na intranetu a firemnim kariérnim
portalu. Vedouci pracovnici také diskutuji své personalni potieby se svymi kolegy a
podiizenymi.

Oba participanti potvrdili, Ze zamé&stnanci organizace jsou dostatecné informovani o nové

pracovni pozici.

Spoluprace

P1 a P2 se shoduji. Oba participanti potvrdili, Ze spolupracuji jak se Skolami, tak s Gfadem
prace. P11 fekla: ,,V loniském roce u nas absolvovalo exkurzi 275 Zakl nebo studentd “.
Dale P11 doplnil, Ze spolupracuji se vzdé€lavacimi institucemi na uéiiovskych programech.

Organizace také umoziuje studentiim absolvovat praxi, stz ¢i psani zaveére¢nych praci.

Adaptace

Nasledujici polozené otazky byly zaméfené na adaptaci v organizaci.

Pribéh adaptace nového zaméstnance

P11 odpovédé€l, ze v prvnich dnech zaméstnanec absolvuje vstupni Skoleni, Skoleni
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bezpecnosti, pozarni ochrany a poté je mu piedstaven informacni bali¢ek pro nové
zaméstnance. Déle je mu predstavena Odborova organizace. Zaroven je jim predstaveno
personalni a mzdové oddé€leni, na které se mohou kdykoliv obréatit. Po podpisu potiebnych
dokumenti a absolvovani uvodnich skoleni jsou zaméstnanci pifedani svym nadtizenym,
od kterych obdrzi mzdové vymeéry a jsou zavedeni na pracovisté. Dale jsou jim predany
nezbytné pracovni pomicky. V prvnich dnech probihd sezndmeni s kolegy, ndplni prace a
konkrétnimi pozadavky vedoucich pracovnikl k tomu, aby se zaméstnanec zapracoval a
plnil svou roli v organizaci. Vedouci zaméstnanci maji zpracovany vlastni adaptacni plany,
dle kterych postupuji. P12 uvedl, Ze personalista ma na starosti nového zaméstnance pouze

prvni den hned po ptichodu do organizace.

Je adaptace ve vasi firmé pro nové zaméstnance narocna?

P11 odpovédeél, ze to nedokaze ze své pozice objektivné vyhodnotit. Mysli si, Ze je to spise
otazka pro nastupujici zaméstnance a je op¢t velmi individudlni. Pro n¢koho muze byt
adaptacni proces snadny, nékdo jej zvlada obtizngji. Dale vysvétluje, ze na cely proces
adaptace maji vliv jak individudlni charakteristiky zaméstnance, tak napli prace a
samoziejme 1 schopnosti pracovnikd, ktefi novému zaméstnanci predavaji své know-how.

P12 odpovéde€l: ,,Zalezi na pozici a na profesi®.

Mite adaptacni plan?

Jak jiz uvadi teorie, tvorba adaptac¢niho planu je dilezitad. Pokud mé organizace nastaven
spravné adaptacni proces, ziskd nové vykonné a spokojené zaméstnance. Otazka
zjistovala, zda ma organizace vytvotreny adaptacni plan.

P12 odpovédél, organizace ma vytvofené adaptacni plany pouze pro nékteré pozice. P11
tvrdi, adaptacni plany pro jednotlivé pozice maji k dispozici pouze vedouci pracovnici
jednotlivych oddéleni. Zmituje, Zze v soucasné dob¢ je v planu formalizace a unifikace
adaptacniho planu ze strany personalniho oddéleni a jeho implementace na vSechny pozice
v organizaci, jelikoz matice pozic ¢ita vice nez 250 pozic. ,,Bude to beh na dlouhou trat,

avsak je to naprosto nezbytné pro budouci vyvoj“, dodal.

Je ve vasi organizaci vyclenéna osoba, ktera zastava funkci mentora?
P11 uvedl, ze v organizaci neni pfimo vyclenénd osoba, kterd zastavd funkci mentora.

Riké: ,,Ur¢itou formu mentoringu zastava persondlni oddéleni. S ohledem na skutecnost, ze
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jsme vyrobni organizace, existuje u nas 5 druhli sménnosti, neni, zvlast ve vyrobnim
useku, snadné, aby bylo vSe v kratkém Casovém horizontu, a také na to chybi personalni
kapacity*. Organizace mé v planu vytipovat osoby, které jsou dostatecn¢ kvalifikované, a
hlavné maji zajem rozvijet sebe i1 své kolegy. ,,Nechceme nikoho nutit, jinak by celkovy
proces nebyl efektivni a postradal sviij smysl®. Nyni adaptuje zaméstnance piedevsim jeho
vedouci nebo kvalifikovany kolega. Tvrdi, Ze odpovédnost za vybér osoby, ktera nového
zaméstnance zauc¢i, nese vedouci pracovnik. P12 se shoduje s P11 a potvrzuje, ze
organizace nema vylozen¢ urCenou osobu, ktera by zastavala funkci mentora. Tvrdi, ze

tuto funkci zastavaji vedouct, kterym je pfifazeny novy zamestnanec.

Jak dlouho probiha adaptace?

P11 a P12 nebyli schopni na otazku odpovédét. P11 je ndzoru, Ze jsou pozice, kdy jsou
zameéstnanci schopni samostatné fungovat po meésici, po tfech mésicich, ale také po roce.
Opét zélezi na tom, jaka KPIs jsou stanoveny v ramci adaptacniho planu dané pozice.

P12 odpovédél: ,,Individualng, dle naro¢nosti pozice .

Jaké metody vyuky a vzdélavani jsou preferovany pri adaptaci novych zaméstnanca?
P11 odpovédél, Ze nelze pausalizovat. Vysvétluje, ze adaptace THP zaméstnanci a D
zamé&stnancl je rozdilna a li§i se pozice od pozice. U THP zaméstnanc seznamuje
s internimi procesy a pozadavky vedouci pracovnik, u D zaméstnance je to vedouci
oddéleni, mistr nebo tfeba preddk linky. U kazdé z pozic je také kladen diiraz na jiné
kvality nového zaméstnance. U THP zaméstnancli probihd adaptace prostfednictvim
seznameni se smérnicemi, postupy, poté naleZitostmi pracovisté a napln prace. Smérnice
jsou vedeny v elektronické formé, taktéZ i1 firemni postupy. Déle je kladen diiraz na
prakticky vykon dané profese. U D pozic je zaméstnanec seznamen s firemnimi postupy,
obsluhou strojii ¢i jinych pracovnich pomiicek, dale bezpecnostnimi pokyny daného
pracovisté a opét praktickym vykonem profese. V prvnich mésicich zaméstnanci absolvuji
dalsi zdkonna skoleni, kterd souviseji s vykonem prace. Ty se poté opakuji v pravidelnych
cyklech tak, jak urcuje platna legislativa. Déale maji zamé&stnanci moZnost absolvovat
dopliikkova Skoleni dle vlastnich potfeb nebo dle vyhodnoceni potieby vedoucim

pracovnikem.
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Jak probiha prvni den pro nového zaméstnance ve Vasi organizaci?

P11 popsala prvni den onboardingu. Zaméstnanci je ptidélena Cipova dochazkova karta,
poté je proskolen pracovnikem oddéleni BOZP, déale je seznamen s pozarni ochranou a
¢innosti odborovych organizaci. Déle nésleduje informacni bali¢ek ze strany personalistek,
kdy zaméstnanci je predstavena pomoci prezentace spoleCnost, nasleduje seznadmeni
s vedenim spolecnosti, firemnimi vizemi a hodnotami, trestni odpovédnosti, etickym
kodexem a moznosti podavat zlepSovaci navrhy. Také se zaméstnanci ukaze jidelna,
vysvétli se mu, kdy je vypldcena mzda a jak se dostane do své vyplatnice, také ziska
informace o firemnich novinach a intranetu, zaméstnanci jsou piredany dulezité kontakty.
Poté je se zaméstnancem podepsana veskerd nastupni dokumentace. Nasledné¢ se
zaméstnanci poptfeje hodné S§tésti a personalista zaméstnance piedd do rukou jeho
nadfizenému, ktery mu predd mzdovy vymeér a pracovni pomicky. Tvrzeni P11 se shoduje
s tvrzenim P12 a dodava, po vSech téchto nutnostech je na fad¢é seznameni s pracovistém a

kolegy.

Jaky vliv ma kvalita vzdélani na pribéh adaptace?

P12 odpovédél, ze kvalita vzdélavani méa vyznamny vliv. Je nazoru, ze kvalita vzdélani je
nepochybné dulezita, ale stejné tak dilezitou roli hraje ville zaméstnance a angazovanost
k praci, selsky rozum a schopnost kritického mysleni nebo tfeba zkuSenosti z pfedchoziho
pusobeni. P11 nedokazal jednoznaéné odpovedét, fekl: ,Nelze hodnotit, pokud neni
vztazeno na konkrétni pozici. Adaptace je komplexni proces, na ktery ma vliv mnoho

faktord“.

Jakeé jsou kli¢ové kroky v procesu adaptace novych zaméstnanci?
P11 uvedl, ze mezi klicové kroky patfi zaplsobit na zaméstnance a piedat mu veskeré
potiebné nastroje k tomu, aby vykonaval svou praci dobfe bez vétSich obtizi. P12 dale

uvadi, ze je dilezitd pribézna komunikace a nasledné reflexe.

Jaka je pravidelnost a forma komunikace s novymi zaméstnanci béhem adapta¢niho
procesu?

Odpoved’ P11 a P12 se naprosto shoduji, oba participanti tvrdi, ze vedouci zaméstnanci
komunikuji se svymi podfizenymi zaméstnanci denné. Dale P11 a P12 uvedli Ze,
personalni usek vede rozhovory s novacky po ukonceni zkuSebni doby. P11 toto tvrzeni

doplnil a pfiznal: ,,Z divodu ¢asové naro€nosti a zménam na personalnim oddéleni, nebyly
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hodnotici rozhovory z nasi strany prioritou. Doposud se jednalo spiSe o neformalni hovor,

zda vSe probiha v poradku a zda jsou zaméstnanci spokojeni.

Uvital/a byste v organizaci aplikaci robot Arnold?

P11 uvedla, Ze spole¢nost spolupracuje s firmou LMC, kterd Arnolda vytvofila. Rekla:
»luto nabidku jsme jiz dostali. Pot¢ hned zminila, Ze se prozatim rozhodli nabidku
nevyuzit “. P12 uvedla, ze by aplikaci robot Arnold v organizaci uvitala.

P11 do budoucna vyuziti Arnolda pro hodnoceni adaptace nevylucuje. Dodala, ze
organizace by musela zvazit, jestli by aplikaci vyuzili i na jiné procesy, aby byla jeho
koupé ptinosnd. P12 dodava, Ze je nutno brat v potaz délnickou kategorii zaméstnanci,

ktefi nemuseji byt aktivni uzivateli chytrych telefoni a aplikaci.

Vyhodnoceni rozhovoru adaptovani zaméstnanci

Veskeré otazky byly uréené pro zameéstnance, ktefi béhem roku podstoupili adaptacni
proces. Otazky byly rozdéleny na dva okruhy. Prvni okruh otazek se zabyval ziskdvanim

pracovni pozice a druhy okruh otazek se tykal adaptac¢niho procesu.

Vnimani soucasné situace na trhu prace

Na tuvod byla polozena veskerych participantil otazka, jak vnimaji soucasnou situaci na
trhu prace. Odpoveédi byly riznorodé. P1 ftekl, Ze situaci na trhu prace vnima jako
neuspokojivou, stejné jako P7, ktery na tuto otazku odpovédél: ,,Spatné, protoze jsem si
rozesilal hodn¢ Zivotopist a nikdo mné ani neodepsal, ale tady, tady mné odepsali a vzali
m¢, vSichni chtéli maturitu potad, takZe bylo to takové tézsi a bylo to na dyl*. P6 vnima
situaci na trhu prace neuspokojivou, jelikoz tvrdi Ze: ,,Nam tady zabiraji pracovnici jiné
statni piislusnosti, tudiZ pro nas je malo prace a nejvic asi ti mladi lidé odchazeji potom do
zahrani¢i“. P1 zminil, Ze spousta vysokosSkoldkli nemé& odpovidajici uplatnéni, pokud
nemaji zaméteni vyloZzené napf. na IT. PS5 se shoduje s nazorem P1. P5 tika: , Kde trochu
vnimdm kémen urazu, jsou studenti, kteti po studiu chtéji pracovat ve svém oboru a své
kvalifikaci. Firmy vétSinou vyZaduji minimalné dvouleté pracovni zkuSenosti a dost asto
tak nastava problém najit firmu, ktera daného studenta vezme*. Tomuto nazoru rozporuje
P3, ktery naopak tekl: ,,Na pozici, na kterou bych se chtél dostat po Skole byly ¢tyti firmy

tady v okoli, které hledaly nové pracovniky. Nem¢l jsem problém sehnat praci®. Déle P1



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 46

ma nazor, ze momentalnim trendem jsou lidé, ktefi jsou Sikovni na manudlni praci, jako
jsou napftiklad femeslnici. Poté dodal: ,,Ale je to o lidech. Kdo praci chce, praci si najde.
Nabidka prace je pestra“. Participanti P4 a P8, tak sdili nazor s P1, ze aktualni nabidky na
trhu prace jsou zajimavé. P4 dodava: ,,Prace je dle mého dost a nikdy jsem nem¢l problém
si ji najit. Podle mé&, kdo chce opravdu pracovat, tak si praci vzdycky najde”. P2 uvadi, ze
trh prace je v dneSni dobé rtiznorody a zavisi na mnoha faktorech, vetné regionu a
odvétvi. Je nazoru, ze v dnesni dob¢, kterd je znakem rychlého pokroku a modernizace,
muzou urcité pracovni pozice zcela zmizet a budou nahrazeny napt. umélou inteligenci,
ktera jiz nyni ptebira nadvladu v jistych pracovnich procesech, na druhou stranu tvrdi, ze
diky umélé inteligenci mizou vzniknout nové pracovni pozice. Participant také zminil, ze
na trh prace také piisobi neocekdvané vlivy napt. Pandemie Covidu-19, kterd poznamenala
spoustu spolecnosti, tim zmensSila nabidku prace na trhu. Respondent fekl: ,,Nastésti mi
moje prace zustala. Taky si myslim, ze dost firem si zaCalo uvédomovat, ze k jejich
zaméstnanciim je potieba se chovat s tictou a pecovat o né¢*“. Diky tomu se dle jeho slov
podafilo firmam zlepsit jejich jméno na trhu préce, které vede k navySeni novych zdjemcii
0 praci.

Ze zodpovézeni této otazky vyplyva, ze participanti se neshoduji na jednotném nazoru.

Vétsina participantl je ndzoru, Ze aktudlni situace na trhu préace je spise Spatna.

Ziskavani pracovni pozice

Vyhodnoceni okruhu otazek tykajici se ziskdvani pracovnich pozic

Nejcastéji hledané pracovni nabidky

Tahle otdzka zjiStovala, kde participanti nejcast€ji hledaji pracovni nabidky. V nov¢jsi
literatute se piSe, ze v dnesni dobé je nejefektivngjsi inzerovani volného pracovniho mista
na internetu. VSichni participanti se shodli, ze nejcastéji pracovni nabidky a informace o
volnych pracovnich mistech hledaji pravé na internetu. P2 vzpomina, Ze pracovni nabidky
byly dfive inzerovany v novinach a riznych inzeratech. Dle participantl se povazuje mezi
nejoblibengjsi a nejvyhleddvanéjsi pracovni portaly Prace.cz, Prace za rohem a Jobs.cz.
V nazoru na nejoblibenéj$i a nejvyhledavanéjsi pracovni portal se vSichni participanti
shodli. P1 uvadi, ze pracovni nabidky Casto vyhledavd na socidlnich sitich. P3 zminil:

»Parkrat jsem zkusil zazadat o praci pfimo na webovych strankach spolecnosti, kde jsem
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chtél pracovat®. P3, P4 a P8 nejradéji hledaji pracovni nabidky u svych pratel a rodiny. P8
fika: ,,Nejvic davdm na doporuceni od svych kamaradi, to byvaji ta nejlepsi doporuceni®.
P3 se shoduje s ndzorem P8 a fika: ,Nejidealnéjsi zpltisob pro me na zjisténi prace je
doporuceni od zndmého nebo ptibuzného, protoze mi povi veskeré informace o dané firme
a popise mi pracovni ndpli svym vlastnim pohledem, tedy i to Spatné*.

P2 se také shoduje s nazorem P8 a P3, ale dodava, zZe ¢lovék musi mit v dnesni dobé hodné
dobré znamé a je to zaroven velké Steésti, kdyz se povede sehnat takova prace po znamosti.
Ze zodpovézeni této otazky lze potvrdit, ze nejnovéjsi literarni teorie se shoduje s praxi.

Tedy nejcastéji pracovni nabidky se inzeruji a hledaji na internetu.

Kde se dozvédéli o volné pracovni pozici

Otazka se pojila s predeslou otdzkou a zjiStovala, kde se participanti dozveédéli o volné

pracovni pozici v dané organizaci.

Vétsina participantli uvedla, Ze se o volné pracovni pozici dozvédéla na internetu.
Nejcastéji byl zminovan pracovni portdl Prace.cz. P2 na otdzku odpovedél: ,,Z internetu,
byl tam inzerat, myslim, Ze na portalu Prace.cz, tak jsem reagoval, poslal jsem Zivotopis.
P2 se shoduje s P7 a P35, ktetfi odpovedéli, ze se o pracovni pozici také dozveédéli na
stejném webovém portalu. P5 uvedl, Ze denné sledoval pracovni portaly a poté co byl
zverejnén inzerat s nabidkou prace do organizace, tak ho zaujal zejména volnou pracovni
pozici, nasledné ho zaujal 1 popis pracovni pozice a proto nevahal a hned odpovédé¢l na
kontaktni formulaf.

P1 si neni jisty, kde se dozvéd€l o pracovni nabidce, poté dodal: ,,Bylo to myslim na
socialni siti Facebook, kde na mé vyskocila volna pracovni nabidka“.

P3 zminil, Ze poprvé se o volné pracovni pozici zminil jeho tchan na rodinné oslavé a poté
néjakou dobu nad praci v organizaci premyslel. Také potvrzuje odpovéd P2 a P7, tika:
,Zaregistroval jsem inzerat na Prace.cz, ktery me oslovil v tom jsem si vzpomnél na svého
tchana, ktery si praci chvalil a véci se daly do pohybu. Zasli jsme na pivo a ja jsem od n¢j
zjistil co m¢ zajimalo a zaslal jsem si Zivotopis“. R6 fekl, Ze o volné pracovni pozici se
dozvédel pres svého kamarada, ktery v organizaci jiz pracoval. Tato odpovéd’ se shoduje
s odpoveédi P4 a PS.

Z odpoveédi vyplyva, ze vétSina participanti se dozvédéla o volnych pracovnich pozicich
na internetu, pfesnéji fe€eno na pracovnim portdlu Prace.cz nebo od svych pratel.

Z vyzkumu této otazky lze vyvodit, Ze zamé&stnanci v organizaci jsou spokojeni, jelikoz
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doporucuji praci v organizaci svym blizkym. Jak néktefi participanti uvedli v predeslé
otazce, radi davaji na doporuceni od svych znamych. Tady se shoduje teorie s praxi,
spokojeny zaméstnanec muze doporucit vhodného nového zaméstnance. V teorii se uvadi,

v

ze spokojeni zameéstnanci jsou daleko efektivnéjsi a spolehlivejsi.

Adaptacni proces
Vyhodnoceni okruhu otazek tykajici se adaptacniho procesu.
Hodnoceni naroc¢nosti adapta¢niho procesu

P1 zminil, ze pracoval ve firm¢ ptes 16 let, poprvé v Zivoté zazil zménu prace, tak se této
zmény dost obaval. Rekl: ,,Vse probéhlo velice rychle, piirozeng, nepfislo mi to nakonec
tak narocné, jak jsem se obaval“. Je stejného nézoru jako P4, oba participanti uvedli, ze
vnimani naroc¢nosti adaptacniho procesu se bude u kazdého ¢loveka lisit. P1 je nazoru, ze
mlady clovek zvlada rychleji adaptacni proces. P1 a P4 se shodli také na tom, ze pro
nékoho adapta¢ni proces mize byt naro¢ny, pro nékoho naopak snadny a také zalezi na
obsazené pracovni pozici. P5 potvrzuje tvrzeni P1 a P4, naro¢nost adaptacniho procesu
zaleZi na pozici. P5 hodnoti narocnost adaptaniho procesu jako velmi narocnou z diivodu,
7Ze na své nové pracovni pozici musel chapat spoustu souvislosti, aby dokazal dobie
odvadét svoji praci a zvladal spravna rozhodnuti, zminil se, Ze nastupoval na pracovni
pozici jako junior bez zkuSenosti z dan¢ho oboru. P4 vnimal také adaptacni proces jako
narocny, tekl: ,,PfestoZze si myslim, ze nejsem hloupy clovek, musim uznat, ze jsem ze
zacatku par dni bojoval, jelikoz jsem predtim délal na Zivnost a prace ve fabrice je pro mé
uplné néco nového*. P3 odpoveédél, Zze ndrocnost adaptaéniho procesu spocivala predev§im
v tom, Ze participant musel rychle absorbovat spoustu novych informaci a musel se
pfizpisobit novému pracovnimu prostiedi. Uvedl, Ze diky pomoci kolegli a vedeni firmy se
citil byt podporovan a dokazal se Gispé$né integrovat do tymu, diky tomu zacal efektivné
plnit své pracovni povinnosti. Celkové hodnoti adaptacni proces jako narocny, ale dodal,
ze byl pro né&j velice pfinosny, protoZze mu poskytl dilezité zkuSenosti a dovednosti pro
jeho novou pracovni roli. P9 odpovédéla, ze do firmy méla moznost nahlidnout pii stazi.
Rekla: ,,Diky absolvovéani staze jsem védél do &eho pijdu, ale samoziejmé se jedna o
trochu jinou népln prace, takze svym zptisobem je to novinka. Mn¢ osobné hodné¢ pomahal

kolektiv, citil jsem se mezi nimi dobfe, takze se mi 1 pak 1épe zvykalo na tu praci®.
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P2 vnimal oproti P4 adaptacni proces opacné, povazoval ho za snadny. P2 a uvedl, ze pro
n¢ho adaptacni proces nebyl nijak zvlast’ narocny a odpovéd’ zakoncil vétou: ,,Nepocitil
jsem, ze by to byl pro mé n¢jaky velky Sok, Ze jsem nastoupil do nové prace. P8 tika:

»Jelikoz jsem to zvladl, takze nebylo to zase nic hrozného®. P7 potvrdil nazor P1, P2 a P4.

Prvni dojem pii pfichodu do organizace

P1 se shoduje s teorii a potvrzuje, ze prvni dojem je velmi dulezity. S timto tvrzenim se
shoduje a tvrdi, ze prvni dojem je vzdy zasadni. Dale tika: ,,M¢l jsem obavu. V hlavé se mi
promitaly takové ty bézné otazky, jak ma vétSina lidi, kdyz nastupuje do nové prace. Jaké
to bude, jestli to zvladnu, jaky bude kolektiv, jestli se mi tam bude libit, jestli mé ta prace
bude bavit*.

P2 tekl: ,,Pamatuji si, Ze jsem byl nevyspany, feknu vam to upfimné, jsem trémista a byl
jsem nervézni z nové prace, tak jsem nemohl spat™.

P2, P6 se shodli, ze byli velmi nervozni. P7 a P8 doplnili, Ze nervozita byla z nového
prosttedi a novych lidi, déale P8 sdélil, Ze jej hned po ptfichodu uvitala pifijemna
personalistka a jeho nadfizeny, diky kterym se citil hned prvni den dobte. P3 potvrdil
vypoveéd P8 a tekl: ,,Byl jsem uvitan ptatelskym prostfedim a vstiicnymi kolegy, coz mi
pomohlo citit se vitdn a zaclenén do tymu®. Také zminil, Ze byl velice piekvapeny
profesiondlnim pfistupem firmy a mél pocit, Ze v organizaci panuje dobra pracovni
atmosféra. Prvni dojem z organizace mél skvély. P1 potvrdil nazor P3 a P8 a doplnil, Ze po
ptichodu do organizace mél pfijemny a pozitivni pocit, ktery trva do soucasnosti.

Z odpovédi participantii vyplyva, ze spousta z nich byla pfed pfichodem do organizace
nervozni, ale poté participanti uvedli, Zze diky pfijemné personalistce a milému kolektivu
v organizaci stres upadl a zacali se citit dobfe. Dokonce jeden participant uvedl, Ze se

v organizaci citi stale skvéle.

Jak probihal prvni den v praci

Otazka byla pokraovanim ptredchozi otazky a zaméfovala se na to jak probihal prvni den
participantll v organizaci.

V teorii se uvadi, ze prvni den v nové praci je klicovy. Je dulezité¢ ud€lat dobry dojem na
své podiizené a kolegy. Prvni den v praci ¢lovék zacina nahlizet do firemnich hodnot a
kultur.

Vétsina participantii uvedla, ze hned po pfichodu do nového zaméstnani absolvovala

Skoleni o bezpecnosti prace a pozarni ochrany, jak uvadi P10: ,,Prvni m¢ vzali klasicky na
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Skoleni BOZP a PO “. P10 se shoduje s P1, P2, P4, a P6, kteii také tvrdi, ze na zaCatku
svého prvniho pracovniho dne absolvovali skoleni. Naopak P5 odpovéedél: ,,Prisel jsem na
onboarding, na kterém nds personalistka seznamila s firmou v ramci kratké
prezentace.“ To se shoduje s P6, P9 a P8, kteti také tvrdili, Ze se ze zacCatku spiSe
seznamovali s organizaci. P7 oponuje obéma piedchozim skupindm odpovédi: ,,Prvni den
jsem pftisel a vlastné ukéazali co mam d¢lat jo*.

U vsech dotazovanych nésledovalo seznameni s novymi kolegy, provedeni po prostorach
organizace, jak uvedl naptiklad P3: ,,Poté jsem m¢l privodce, ktery mi ukazal vyrobni halu
a seznamil me s kolegy*.

P3 v dalsi ¢asti své odpovédi vyzdvihnul pozitivni atmosféru v organizaci a fekl: ,,Celkové
jsem m¢él pocit, ze mam jasny zdklad a podporu, kterou potiebuji k tspéSnému zacatku mé
pracovni cesty v této organizaci, “ s ¢imz souhlasil P7. S mirnym rozporem odpovéd¢l P8,
ktery byl dle svych slov n&jaky ¢as nervozni: ,,Ze zacatku jsem byl nervozni, jestli to budu
zvladat, a jestli budu stihat, jak na m¢ budou pohlizet starsi kolegové, ale postupné ta
nervozita odpadla.” z ¢ehoz vyplyva, zZe i nervozni ¢loveék dokaze v ptijemném pracovnim
prostiedi ¢asem zapadnout.

Z odpovédi vyplyva, ze béhem prvniho pracovniho dne byvaji zaméstnanci fadné
proskoleni, sezndmeni s pracovistém a se svymi novymi kolegy. Toto tvrzeni se shoduje

s P11 a P12, ktefi uvedli, jak probiha prvni den nového zaméstnance v organizaci.

Délka adaptacniho procesu

Tato otazka zjiSt'ovala, jak dlouho u participantt trval adaptacni proces. Personalisté P11 a
P12 uvedli, Ze u kazdé pozice délka adaptacniho procesu je odlisna. P11 uvedl, zZe
adaptacni proces trva v fadu mésice, mésicli, aZz dokonce jednoho roku, zaleZi na pozici.
Nejkratsi adaptacni proces uvedl P1 a P6. P1 nedokazal pfesné¢ odpoveédét, ale odhaduje
v fadu tydnt. Dodal: ,,Zadaptoval jsem se rychle, ze jsem mél pak pocit, jako bych tu
pracoval 1éta*. P2 P3 a P9 se s odpovéd'mi shodli a uvadéji, Zze u nich adaptacni proces
trval zhruba tii mésice. P10 si oficidlné¢ mysli, ze adaptacni proces trval dva mésice, ale
m¢él pocit, Ze uz po mésici byl dostatecné samostatny a nemusel mu, jak fekl: ,,Nikdo stat
za zady a kontrolovat mé*. Naopak P6 uvedl, ze adaptacni proces trval také dva mésice a
rekl: ,,Uvitala bych delsi Cas, protoze za ty tfi mésice jsem se nestacila seznamit uplné se

v§im*. P5 uvedl, Ze jeho adaptacni proces trval ¢tyfi mésice.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 51

Zodpovézeni otazky potvrzuje vypoveédi personalistii tedy P11 a P12, kteti uvedli, ze délka
adaptacniho procesu je u kazdé pozice jina. Nejcastéjsi odpovédi byla délka adaptacniho
procesu ti1 mésice. Odpovédi P10 a P6 se rozporovaly, jelikoz P10 uvedl, Ze se po mésici
citil dostate¢n¢ zadaptovany, naopak P6 uvedl, Ze by uvital delsi adaptacni proces, mél
pocit, ze adaptacni proces byl kratky. U tohoto rozporu se shoduje teorie, ktera potvrzuje,

ze kazdy jedinec zvlada adaptaci odlisné.

Jakym zpiisobem probihal adaptacni proces

Tato polozena otazka zjistovala, jakym zplisobem probihal adaptacni proces dotazanych
participantti.

P3 popsal, ze béhem adaptacniho procesu se seznamoval s firmou a jeji kulturou. Uvedl, Ze
po nastupu podepsal potfebné papiry, dostal pracovni vybaveni a oblefeni, byla mu
prifazena skfinka. Postupné se seznamoval s Cleny tymu a dal§imi kolegy. Nasledovalo
seznameni s pracovnimi procesy a systémy pouzivanymi v organizaci. Také zminil, ze byl
fadn¢ proskoleny ohledné bezpeénosti prace, ktera souvisela s ptislusnym pracovistém. Po celou
dobu adaptace mél ptitazené¢ho mentora, ktery byl jeho nadfizeny. Toto tvrzeni potvrzuji
vSichni participanti, kromé P1 a P2, ktefi tvrdi, ze mentora zddného neméli. P3 dale
dodava, Ze se ho nadfizeny potad ptal, zda je vSechno v potadku. Uvedl, Ze béhem celé¢ho
procesu byl podporovan kolegy a nadfizenymi. S timto tvrzenim souhlasi vétSina
participantl, naptiklad P10: ,,Vzpominam si, Ze u mé hodn¢ sehréla roli k tomu, abych to
zvladala, pravé pomoc od nadiizenych a taky od kolegtl, protoZe jsem se jich mohl ptat na
véci, co jsem nevédél, a oni mi radili, davali mi néjakou zpétnou vazbu, popiipadé na mé 1
dohlédli“. S timto tvrzenim se shoduje P1, P2, P3, P9. Z tohoto tvrzeni vyplyva dilezitost
kolegialnosti a pratelského prostfedi na pracovisti. Naopak P5 Zadnou zminku o svych
spolupracovnikll neuvadi, pouze zminil, Ze se svym nadfizenym mél pravidelné statusy, pfi
kterych si nastavili cile, které by bylo dobré splnit, a kam by se m¢l P5 posunout. P4 uvedl,
s tvrzenim P2, P9 a P10, ktefi uvedli, Ze nejprve sledovali své zkusenéjsi kolegy pfi praci,
to se rozporuje s odpovédmi P4, P6, P7 a P8, kteti tvrdi, ze hned od zacatku dostali
moznost pracovat samostatné.

P3 a P9 zminili, Z¢ na konci adaptaéniho procesu probéhlo s jejich nadfizenym
vyhodnoceni adaptac¢niho proces. Nadfizeny mé&fil splnéné tkoly a shrnul adaptacni proces.
Dle odpovédi mnohych participanti 1ze usoudit, Ze adaptacni proces probihal plynule, coz

prispelo k jejich uspésnému zaskoleni, jak naptiklad uvadi P3: ,,Celkové byl adaptacni
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proces postupny a umoznil mi plynuly pifechod do nového pracovniho prostiedi.“ s ¢imz
souhlasila vétSina dotazanych.

Z této otazky vyplyva, Ze je potieba dbat na pratelské pracovni prostiedi a tymovost na
pracovisti, ktera novackiim ve spolecnosti znacné usnadiuje plynuly prechod do nové
organizace. Dale bylo zjisténo, ze dle vétSiny dotazanych participanti adaptacni proces

probéhl plynule, coz pfispiva k lepSimu zapadnuti novych zaméstnancii do organizace.

Jistota v nové pracovni roli

Tato polozend otdzka navazovala na predeslou otazku a zjistovala, jak dlouho trvalo
jednotlivym participantiim, nez se zacali citit jisté a dobie ve své pracovni roli. Cilem této
otazky bylo zjistit, zda se participanti citili dobfe uz béhem adaptacniho procesu nebo
naopak po skonceni adaptaniho procesu se stile necitili dobfe v jejich pracovni roli.
P3 uvedl, Ze dva aZ tii tydny trvalo, neZ se zacal citit dobie ve své nové pracovni roli. Cim
vic se zacal zapojovat do prace, rozumél ukolim a odpovédnostem, zacal se citit pohodIné
a sebejistéji. Také zdlraznil, ze dulezitou roli pro néj hrala také podpora a povzbuzeni,
které dostaval od svych kolegli a nadfizenych. P1, P8, P9 a P10 odpovédéli, ze v ramci
meésice se zacali citit sebevédomé a dokazali pracovat viceméné bez dozoru. P8 zminil, ze
si mysli, ze diky ptatelskému kolektivu se zvladl rychle zadaptovat, byl moc spokojeny
s trpélivosti a ochotou svych novych kolegti. P10 tekl, Ze pfestoze se po mésici citil dobte
ve své pracovni roli, upozornil na to, ze je to velmi individudlni. Zminil, ze mé&l kolegu,
ktery jim fikal, Ze mél pocit, Ze se dostatecné zadaptoval aZ po pil roce. Je ndzoru, Ze
pokud nékdo nezvldda svou praci po skonceni adaptacniho procesu, pracovnik by mél
zkusit jinou praci. P4 pfiznal, Ze mél pocit, Ze mu to dlouho trvalo, protoze jej ze zacatku
prace nebavila, ale postupem casu, jak se zacal ve své pracovni roli zdokonalovat, tak ho
prace zacala bavit. Uvedl, Ze se v pracovni roli zacal citit dobfe aZ po roce. Na rozdil od
P4, ktery pfiznal, ze si mysli, Ze hlavni divodem, pro¢ se delSi dobu necitil dobfe ve své
pracovni roli bylo zapfi¢inéno tim, Ze ho prace nebavila, tak P4 uvedl, Ze se zacal citit
dobte ve své pracovni roli dobfe po Ctyf az péti mésicich, jako divod uvedl, Ze byl ze
zacatku velmi nervozni, to povazuje za divod, pro¢ mu déle trvalo, nez se citil dobie ve
své pracovni roli. PS5 uvedl, Ze jeho pracovni pozice je velmi obsahla a ¢lovék musi chapat
spoustu souvislosti a véci. Rekl: ,,Clovék nauéi se néco, co difve neumél a piijde zase néco
nového, takze se ¢lovék musi ucit zase néco nového a takto to jde dal a dal. Zacal jsem

pocitovat, Ze nejistota upada po pil roce pracovniho poméru .
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Ze zodpovézeni otazky nejde jednoznacné odpoveédét, zda zaméstnanci se citi jisté ve své
pracovni roli uz v dobé adaptacniho procesu. Nékteti participanti uvedli, Ze se po mésici
citili dobfe ve své pracovni roli, naopak néktefi tento nazor rozporovali. Z vyzkumu byly

zjistény faktory, které zpomaluji citéni se dobie ve své pracovni roli.

Mentor

Tato otazka zjist'ovala, zdali méli dotazani participanti béhem adaptacniho procesu svého
mentora, ktery se jim vénoval.

VSsichni dotazovana participanti, kromé P1 a P2 uvedli, Ze méli béhem celého adaptacniho
procesu daného Clovéka, ktery je mél na starost, zpravidla se jednalo o zkuSeného kolegu
nebo jejich nadfizeného, ktery jim byl k dispozici po celou dobu jejich adaptace v
organizaci. S timto tvrzenim ale nesouhlasi P1 a P2. P1 tvrdi, Ze Zddného mentora nemél.
Naopak P2 tvrdi, ze se jednalo o vice kolegli, coz bylo pro n¢j obfas matouci, skrze rtizné
pozadavky a pozménéné pracovni postupy ruznych kolegii. Na podotdzku, zdali by mu
vyhovoval spiSe jeden mentor odpovedél takto: ,,Jak se to vezme, asi by to nebylo Spatné.
Z duvodu, ze kazdy kolega mi to ukazoval jinak, m¢l jiny piistup, kdyby byl jeden mentor,
zauCovani by bylo jednotné a mozna rychlejsi.«

VétSina dotazanych se shodla a potvrzuji vypoved P3, ktery tekl, Ze se na svého mentora
mohl v pfipadé potieby obratit, at’ uz se jednalo o praci nebo firemni kulturu, na coz
tekl: ,,Jeho podpora mi pomohla lépe porozumét mé nové roli a rychleji se integrovat do
tymu*

Z této otazky vyplyva, ze vSichni dotazani participanti krom¢ jednoho, konkrétné¢ P1 méli
pfifazeného mentora, na které¢ho se mohli obratit, at’ uz to byl v lepSim ptipadé¢ jeden dany
mentor, anebo vice rtznych mentorii. Dle spokojenosti dotdzanych participantii lze
usoudit, ze mnohem lepsi variantou je jeden pfifazeny mentor po celou dobu adaptaniho

procesu.

Hodnoceni mentora

P1 uvedl, Ze mentora zadného nemél. U zbylych deviti dotazovanych participanti se
vypovéd shodovala. Potvrdili, ze mentor byl velice napomocny. Naptiklad P6 uvedl, Ze
mentor byl velice ochotny, vSe ukazal a dodal, ze se nebal na n¢&j obratit s jakoukoliv
prosbou ¢i problémem. Toto tvrzeni potvrzuje i P10 a déle tekl: ,,PfestoZze mél svoji prace
nad hlavu dokonce i ve svém volném ¢ase mi odpovidal na otdzky tykajici se prace®. P9

uvedl, ze diky mentorovi se pak citil ve vykonu prace sebevédoméjsi. Tvrdi, ze velice
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ocenil, Ze se ji mentor vénoval. Participant si dale pochvaloval moznost pochopit systém a
pracovni postupy od zkuseného ¢lovéka. P5 uvedl, Ze jeho mentorem byla jeho nadfizena
osoba a zkuSeny kolega na zavér sdélil, ze s timto kolegou stale spolupracuje jako
konzultant. P2 uvedl, Ze by uvital mit jednoho pfidéleného ¢lovéka na zaucovani, nebo
zavedl jednotny zaucovaci postup. Vysvétlil pro¢: ,,Nékdo chtél, abych si tu praci zkousel
sam, n¢kdo chtél, abych se dival®“. Dodal, ze kazdy mél jiny systém, jiné postupy, jinak
vysvétloval. Priznal, Ze mél obCas zmatek, jak se to teda spravné déla. Dale fekl, Zze néktery
kolega chtél, aby byl vice samostatny, zkousel si praci délat sdm, druhy kolega ho zase
nechtél nechat délat praci, tak jsem ho jen sledoval. Uvedl, ze pro né€j bylo nejefektivnéjsi,
kdyZ si mohl praci hned vyzkousSet za dozoru kolegy. Zminil, Ze preferuje zptisob ucent,
kdyZ si sam zkousi a n¢kdo zkuSeny dohlizi a tika: ,,D¢€las to dobfe, toto se dela jinak™.

Nakonec uvedl, Ze ptistup vSech byl skvély*.

Pracovni tukoly

Tato otdzka méla u dotdzanych participantl zjistit, zdali jim byly zcela jasné jejich
pracovni tkoly ¢i nikoliv.

VétSina participanti se shodla na tom, Ze neméla vétsi problém s pochopenim jejich
pracovnich ukoli, konkrétné P1 fekl: ,,Myslim si, Ze jsem vSe chapal hned, nebyl Zadny
zasadni problém.“ S timto tvrzenim souhlasili i P2, P3, P9. Postupny vyvoj mél dle
vypovéedi P8, ktery fekl, ze rozumél svym ukoliim den ode dne vic a vic. PS5 nedokazal na
otazku odpovedét s tim, ze dle jeho slov stale pfichdzi nové a nové véci. Pro P6 a P10 to
bylo dle jejich slov ze zacatku horsi.

P4 naptiklad uvedl: ,,Zalezelo na dané situaci obcCas jsem se musel doptat na detaily, ale
ten zaklad jsem viceméné vedél thned*.
Viceméné vSichni dotdzani participanti uvedli, ze kdyz si nevédé€li rady, nebali se piijit pro
radu za svymi zkuSené¢jSimi kolegy, nebo za svym mentorem, jak taky uvadi P9:
»Samoziejmeé pokud néco nebylo jasné, tak jsem se pravé obracela bud’ na toho kolegu
mentora, nebo na ostatni, ktefi mi vzdycky pomohli*.

Z vyhodnoceni otazky nam vyplyva, ze hrubému zakladu rozuméla vétSina participantl a
na zbytek se nebali zeptat, at’ uz svych mentorti nebo i zkuSenéjSich kolegli, coz nam

napovida o ptatelské atmosfére na pracovisti, a srozumitelnému vykladu pravé mentort.
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Aplikace robot Arnold

Cilem otazky bylo zjistit, zda by respondenti pouzivali aplikaci robot Arnold. Tato
aplikace by pomohla zaméstnancim s onboardingem. Teorie uvadi, ze nejCastéjSim
divodem odchodu nového zaméstnance je pravé nespravné provedeny onboarding, neboli
adaptacni proces. Diky této aplikaci by se tomuto dalo pfedchézet a organizace by mohla
provadét prizkumy, jak se zaméstnanci citi, jestli jsou spokojeni a zda je vSe v adaptacnim
procesu v poradku. Tato otdzka bylo polozena také personalistiim. Pii polozeni této otazky
nove adaptovanym zaméstnancim muselo byt participantim vysvétleno o jakou aplikaci se
jedna, jelikoz zadny z participanti o ni nikdy neslySel. Odpovéd’ na otazku nebyla
jednoznac¢na, participanti se jednozna¢né neshodovali. Tti participanti jednoznaéné
odpovédéli, Ze by aplikaci nevyuzivali. P1 ftekl: ,,Naprostd zbyte¢nost. Nemam rad
aplikace, seka se to, pada to. TakZe ne, nevyhovovalo“. P7 uvedl, Ze aplikaci by urcité
nevyuzival, jelikoz by se bal, Zze ho bude jeho nadfizeny pomoci aplikace sledovat, dalsi
participant doplnil, Ze by mél strach, ze by aplikace shromazd’'ovala data, které by pak
mohla proti nému vyuzit. P6 uvedl, Ze by aplikaci nevyuZival, protoZe neni technicky typ.
P2, P5, P8 potvrdili, Ze by si aplikaci stahli a vyuzivali by ji. Pfestoze P2 uvedl, Ze
preferuje konverzaci ,,Z o¢i do oci“, tak v jedné casti vypovédi se shodl s P9 a oba
participanti uvedli, Ze si dokdzou predstavit, Ze by aplikace spoustu lidem v organizaci
mohla pomoc, naptiklad tém, kterym neni komfortni osobni kontakt. Naopak vétSina
participantli uvedla, Ze preferuji osobni kontakt. Napiiklad P9 odpovédél, ze spiSe
preferuje, kdyZ se miiZzu zeptat na otazky redln¢ho Cloveka. Tato odpovéd se shoduje
s vypoveédi P10, ktery uvedl, Ze by aplikaci vyuzival pouze, kdyby komunikoval v aplikaci
s ¢lovékem, a ne s robotem.

Z otazky nelze jednoznaéné fict, zda by participantim vyuzivani aplikace vyhovovalo.
Odpovéd na otazku déli participanty do dvou skupin. Jedna skupina participantl uvedla, Ze
by si aplikaci stahli a vyzkouseli ji. To se rozporuje s odpovéd'mi zbylych participantt,
ktefi nejsou zastanci aplikaci. To souhlasi s vypovédi P12, ktery zminil, Ze je nutno brat
v potaz délnickou kategorii zaméstnancii, ktefi nemuseji byt aktivni uZivateli chytrych
telefond a aplikaci.

Jeden participant uvedl, Ze by si aplikaci stahl pouze v pifipadé, ze by nekomunikoval
s robotem. To nejspi§ nebude mozné, jelikoZ v dneSnim svété modernich technologii

zastava uméld inteligence obrovskou ¢ast riznych odvétvi, a to véetné HR.
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Pracovni ofekavani odpovidajici realité

Otéazka u dotazanych participantii zjisSt'ovala, zdali a jakym zptisobem odpovidalo pracovni
ocekavani realité.

U cdasti dotazanych prace splnila ofekavani, napt. P3 fekl: ,M¢é pracovni ocekavani
odpovidalo realit¢”, s timto tvrzenim souhlasili P4, P7,P8,P9, podle vypovedi téchto
subjektti ale miizeme zjistit, Ze jsou na praci ve fabrice jiz zvykli, jak to ve své odpovédi
zminil P7, ktery tikd, Ze takové prace d¢la cely zivot.

Subjekt P6 v odpovédi tvrdi, Ze za tak naroCnou praci by si dokézal predstavit vyssi
finan¢ni ohodnoceni, s ¢imz se shoduje i P2, ktery k tomu ptidavd i nespokojenost s
jidelnou, kde dle jeho slov jidlo neni pfili§ chutné.

Dle jednoho z participanti, konkrétné P5, se jeho pracovni ocekévani absolutné neshoduje
s realitou a cekal néco Upln€ jiného, na druhou stranu byl vSak pozitivné naladén a
pfipraven se nové vyzve postavit celem.

P1 dle jeho slov moc nevédé€l, co ma od nové prace ve velké fabrice ¢ekat, jelikoz mél za
sebou dlouhou pracovni zkuSenost v malé firmé&. P1 také tekl: ,,Bal jsem se, Ze prace ve
velké fabrice bude horsi a jsem spiSe pozitivné piekvapeny*, z ¢ehoz lze usoudit, Ze je tato
organizace schopna uspésné zaskolit 1 pracovniky bez vétSich zkusSenosti. S P1 souhlasi
P10, ktery dle jeho slov také nevedél, do ¢eho jde, tudiz Zadné vétsi oCekavani nemél, ale 1

to predcilo jeho slova o fungovani celé vyrobni haly, od Cistoty az po skvély kolektiv.

Spokojenost s adaptaci

Ptredposledni otdzka zjiStovala, zda nov€ adaptovani zaméstnanci byli s adaptacnim
procesem spokojeni.

Z vyzkumu jednoznacné€ vyplyva, Ze vSichni dotazovani participanti hodnoti celkovy
proces velice kladné€, naptiklad P8 uvedl, Ze hodnoti adaptacni proces velice pozitivné,
tvrdi, ze se kazdy den ve své pracovni roli citil lip a lip. Dodava, Ze pokud nastal n&jaky
problém, tak se mohl obratit na zkuSen¢jsi kolegy. Toto tvrzeni potvrdil P10 a uvedl, ze se
nebdl na cokoliv zeptat, coz povazuje za dulezité. P9 potvrdil spokojenost s adaptaci.
nekdo ochotny pomoct. Také vyzdvihl spokojenost s mentorem, ktery mu pomohl se
sebejistotou ve vykonavani prace. P2, P3 potvrzuji tvrzeni P9 a také v rozhovoru pochvalili
svého nadfizené¢ho a kolegy, ktefi jim byli ndpomocni v dobé adaptacniho procesu. P3

dodal, Ze skvély mentor a kolektiv mu pomohli pfekonat ptipadné vyzvy. P7 pochvalil
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kolektiv a tekl: ,,Kluci mé¢ mezi sebe vzali. Chodime obcas po praci na pivo, jsme dobra
parta, takze si nemam na co stézovat*.

Z vyzkumu vyplyva, ze organizace ma dobfe nastaveny adaptacni proces, vSichni
participanti hodnoti adaptacni proces velice kladné. Nekteti participanti vyzdvihli

spokojenost s mentorem a skvély kolektiv.

Navrhy na vylepSeni, pozménéni a doplnéni adaptacnim procesu

Tato findlni doplnujici otazka zjistovala, zdali je néco, co dotazovanym participantim na
adaptacnim procesu chybélo, poptipadé co by zlepsili.

Vétsina dotazovanych uvedla, ze jim takto nastaveny adaptacni proces zcela vyhovoval,
napiiklad P10 tekl: ,,Na adapta¢nim procesu bych urcité nic neménil, je dobie nastaveny*.
S timto tvrzenim souhlasili P1, P2, P3, P5 a P7.
P4 a P6 se vnavrhu na zméné shodli a oba participanti uvedli, Zze by na adaptacnim
procesu prodluzili dobu. P4 uvedl, ze by uvital del§i adaptacni proces o jeden mésic. P6
uvedl radikéalnéjsi prodlouZeni, a to dokonce na Ctyti az pét mésicu.

P2 uvedl, ze by uvital mit po cely adaptacni proces piifazeného pouze jednoho dané¢ho
mentora. Zdlvodnil to tim, ze by se vytvofil hlubsi vzdjemny vztah mezi adaptovanym
zaméstnanec a mentorem. To by mohlo vést k vétSi ditvéfe a mentor by vice rozumél
danému zaméstnanci.

P8 zminil, ze by mu vyhovovalo, kdyby mél svého pfifazeného mentora celou sménu
neustale u sebe. Lze usoudit, ze toto doporuceni by bylo naro¢né na provedeni, zarovei s
touto variantou prisel jako jediny, tento nazor ve vyzkumu je ojedinély.

V zavéreéné analyze této otazky lze fict, ze adaptacni proces je dle vétSiny dotazovanych
prodlouzili dobu adapta¢niho procesu. Dalsi participant uvedl, ze by bylo lepsi, kdyby ke
kazdému nove adaptovanému clovéku byl pfifazeny pouze jeden mentor, ktery by se mu
vénoval. Posledni ndvrh na zménu uvedl P8, ktery uvedl, Ze by mu vyhovovalo mit

neustale mentora pii sobé.

Shrnuti
Z vyzkumu bylo zji§téno, ze organizace nejcastéji obsazuje pracovni pozice z vnéjSich
zdrojii. Nejcastéji vyuzivaji online HR marketing, pracovni nabidku zadavaji na

Teamio.cz. Z néj se inzeraty exportuji na pracovni portaly Jobs.cz, Prace.cz a Jenprace.cz,
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v aplikaci Pracezarohem.cz nebo Atmoskop.cz. Tato metoda z vyzkumu se ukdzala jako
nejefektivngjsi, jelikoz vétSina participantli uvedla, Zze se dozveédéli o volné pracovni pozici
pies pracovni portaly. Organizace vyuziva také offline HR marketing, nejcastéji organizace

pouziva billboardové poutace, které jsou v blizkosti organizace.

Prvni den pfi nastupu do organizace jsou piivitani personalistkou organizace, se kterou
vyfidi potiebné vstupni dokumenty, zaméstnanec absolvuje vstupni Skoleni, Skoleni
bezpecnosti a pozarni ochrany. Zameéstnanci je predstavena pomoci prezentace spolecnost,
nasleduje seznameni s vedenim spoleCnosti, firemnimi vizemi a hodnotami, trestni
odpovédnosti a etickych kodexem. Po tvodnich Skoleni jsou zaméstnanci pfedani svym
nadfizenym a jsou zavedeni na své pracovisté. Nadiizeny zaméstnancim pieda pracovni
pomucky, pfifadi jim pracovni skiiftku a seznami ho s pracovis§tém. Zaméstnanec je
seznamen se svym mentorem, kterym je bud’ jeho nadfizeny, nebo zkuSengjsi kolega.
Z vyzkumu bylo zjisténo, ze participanti byli velice spokojeni s chovanim a pfistupem
jejich mentora. V prvnich dnech probihd seznameni s kolegy a naplni prace. V prvnich
mesicich adaptaéniho procesu zaméstnanci absolvuji dal$i zdkonna Skoleni, kterd se
opakuji v pravidelnych cyklech, podle platné legislativy. Na konci adaptacniho procesu
probéhne vyhodnocena adaptacniho procesu s nadiizenym. Délka adaptac¢niho procesu je u
kazdé pozice jina. Primérna délka adaptacniho procesu jsou 2 az 3 mésice.

Posledni otdzka zjiSt'ovala, zda by participanti néco pozménili na adaptaénim procese. Dva
participanti uvedli, Ze by uvitavali prodlouzeni adaptacniho procesu. Jeden participant
uvedl, Ze by preferoval, kdyby organizace kazdému novému zaméstnanci pfifadila pouze
jednoho mentora, ktery by se mu po celou dobu adapta¢niho procesu vénoval.

Celkovy adaptacni proces participanti hodnotili velice kladné.
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7 NAVRH A DOPORUCENI

Doporuceni vychazi ze ziskani odbornych znalosti z literatury, které je doplnéno rozhovory
s personalistkami a zaméstnanci, ktefi nové prosli adaptacnim procesem a také vlastni

zkuSenosti autora, ktery absolvoval praxi v organizaci na persondlnim oddé¢leni.
Vytvoreni adapta¢niho planu pro vSechny pozice

Z vyzkumu bylo zjisténo, Ze organizace nema vytvofeny uceleny adaptacni plan pro
vSechny pozice. V literatuie se uvadi, Ze uceleny adaptacni plan pfinasi organizaci spoustu
vyhod. Uceleny adaptacni plan podporuje lepsi zaclenéni novych pracovnikii do
organizace, umoziuje pracovnikiim se rychleji ztotoznit s firemni kulturou. Diky vytvofeni
ucelené¢ho adaptacniho planu novi zaméstnanci by méli védét, jak jejich adaptacni proces
bude probihat. To by mohlo zamezit novym zaméstnancim vznik nervozity, kterou
participanti ¢asto uvadéli. Efektivni zaclenéni novych zaméstnanci by také organizaci
snizovalo naklady, které jsou spojeny s nastupem nového zaméstnance. Autor doporucuje
organizaci vytvofit uceleny adaptacni plan pro vSechny pozice, ktery zaméstnanci dostanou
hned prvni den pii nastupu do organizace. Personalista s novym zaméstnancem spolecné
pii kavé nebo Caji cely adaptacni plan projde a vysvétli vzniklé nejasnosti a zodpovi

novému zaméstnancovi veskeré dotazy, tykajici se toho procesu.
Vy¢lenéni funkce mentora

Bylo zjisténo, Ze organizace nema vylozené vyclenéné osoby, které by zastavaly funkci
mentora pro nové zaméstnance. Jak jiz bylo z vyzkumu zjis$téno, funkci mentora obvykle
vykonavaji nadfizeni nebo zkuSenéjSi kolegové. Literatura uvadi, Ze pro organizaci je
dalezité a zaroven vyhodné vyc€lenit zaméstnance, kteti budou zastavat funkci mentora.
Autor doporucuje organizaci, aby zkusila nabidnout tuto funkci zkuSenym zameéstnancim,
ktefi by se s jejich vlastnostmi na tuto pozici hodili. Podle literatury mentor by mél byt
empaticky, komunika¢ni a mit dovednost motivovat. Autor je ndzoru, Ze je vzdy lepsi,
kdyz se o danou funkci ptihlasi zaméstnanec dobrovolné, poté je pravdépodobnéjsi, ze
svou funkci bude vykonavat s vétSim pracovnim nasazenim, nez kdyby mu byla ptidélana.
Za funkci mentora by méla byt uréena finan¢ni odména, kterou by zaméstnanec obdrzel za
dobie adaptovaného zaméstnance. Déle se doporucuje organizaci, pokud by to umoznovaly
kapacity v ramci lidskych zdrojii, aby kazdy novy zaméstnanec mél piifazeného svého
mentora. To by pfineslo jisté vyhody, naptiklad zaméstnanec by mél ke svému mentorovi

vytvoieny hlubsi vztah, mél by k nému vytvofenou davéru. Dal§i vyhodou mentora j
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pfedani svych know-how a zkuSenosti. Mentor by ukédzal zaméstnanci jeho osvédcené
postupy, podélil by se s nim o jeho zkuSenosti a rady, tykajici se vykonu jeho prace. Na
zaklad¢ vysledkt kvalitativniho Setfeni by bylo vhodné kazdému novému zaméstnanci
pridélit kazdému novému zaméstnanci pouze jednoho mentora, jelikoz kazdy mentor mize
mit odliSné postupy. Je doporuceno, aby mentofi byli jednotné a spole¢né zaskoleni. To

vede k nastaveni sjednocenému postupu adaptovani zaméstnance.
Moznost prodlouzit nebo naopak zkratit adapta¢ni proces

Z vyzkumu bylo zjiSténo, Ze nekteti participanti uvedli, Ze méli pocit, Ze adaptacni proces
trval kratkou dobu a po ukonceni adaptacniho procesu se zcela neciti zadaptovani. Pii
tvorb¢ adapta¢niho planu by autor doporucil ptizptisobit Casové adaptacni plan na
jednotlivé pozice s moznosti, pokud by se zaméstnanec necitil zcela zadaptovany,
organizace by zaméstnanci umoznila adaptacni proces o mésic prodlouzit. Naopak néktefi
participanti uvedli, Ze se v ramci své pracovni role citili dobfe daleko diive. U téchto
participantli autor doporucuje po uplynuti minimalné nastavené doby adapta¢niho procesu
zavést moznost po fadném uvazeni zaméstnance a prokonzultovani s mentorem a

nadfizenym, adaptacni proces pfedcasné ukoncit.
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8 ZODPOVEZENI VYZKUMNYCH OTAZEK

VOI1: Jakym zptsobem probiha ziskavani pracovnikl ve vybrané organizaci?

Z vyzkumu bylo zjiSténo, Ze organizace nejcastéji ziskava nové zaméstnance z online
inzerce prostfednictvim naborové platformy Teamio.cz, kterd inzeruje inzeraty na webové
portaly jako je Jobs.cz, Prace.cz a Jenprace.cz. V aplikaci Pracezarohem.cz nebo
Atmoskop.cz. Organizace také promuje pracovni inzeraty na socidlnich sitich, jako je
naptiklad Facebook, ptipadné zveiejnuji THP pozice na LinkedIn. Vyuzivaji také off-line
HR marketing naptiklad naborové billboardy a inzerce v tisténych médiich. Organizace
spolupracuje s externimi personalnimi agenturami a také se stfednimi $kolami, odbornymi
ucilisti a vysokymi Skolami. Organizace ziskava také zaméstnance z doporuceni od svych
zaméstnancl, ma zavedeny referadt program, tedy odménu za doporuceni zaméstnance.
Organizace Casto ziska absolventy z veletrhli prace nebo studentskych veletrhii. Co se tyce
obsazeni pracovniho mista z vnitinich zdrojii, zaméstnanci organizace maji moznost se o

volné pracovni pozici dozvédét na firemnim intranetu nebo nasténce.

VO2: Jakym zptisobem probih adaptace zaméstnance ve vybrané organizaci?

Z vyzkumu bylo zji§téno, Ze organizace nemd nastaveny jednotny prib&h adaptacniho
procesu. U kazdé pozice adaptacni proces probihd odlisné. Nékteré pozice maji adaptacni
proces pouze mésic, nékteré vice mésicl, zalezi to na pozici, na kterou se novy
zaméstnanec adaptuje. Prvni den néstupu probihd u vSech zaméstnancii stejné, pii nastupu
je obvykle zaméstnanec pfivitan jednou z personalistek, kterd zaméstnanci piidéli ¢ipovou
dochazkovou kartu, poté je proSkolen pracovnikem oddéleni BOZP, dale je seznamen
s pozarni ochranou a ¢innosti odborovych organizaci. Zaméstnanec obdrzi od personalistky
informacni balicek, pficemz personalista zaméstnanci piredstavi organizaci pomoci
prezentace, obvykle nésleduje sezndmeni s vedenim spolecnosti, firemnimi vizemi a
hodnotami, trestni odpovédnosti, etickym kodexem a moznosti podéavat zlepSovaci navrhy.
Také se zaméstnanci ukéaze jidelna, vysvétli se mu, kdy je vypldcena mzda a jak se dostane
do své vyplatnice, také ziska informace o firemnich novinach a intranetu. Poté je se
zamé&stnancem podepsdna veSkera ndstupni dokumentace. Jakmile probchne veSkery
nezbytny proces ze strany personalistky, zaméstnance si prevezme jeho nadfizeny, ktery
mu preda pracovni obleceni a potfebné vybaveni a pfifadi mu skiinku. Zaméstnanec se

postupné zafind seznamovat s novymi kolegy a seznamuje se s pracovnimi procesy a
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systémy pouzivanymi v organizaci. Zameéstnanci je obvykle pfifazen mentor, kterym je
bud’ jeho zkuseny kolega, nebo jeho nadfizeny. Po urcité dobé, kterd neni nijak jasné dana,
probihaji mezi zaméstnancem a jeho nadfizenym hodnotici statusy, pii kterych si
zaméstnanec s jeho nadiizenym shrnou ¢ast jeho adaptacniho procesu, nastavi si cile, které
by se méli splnit. Néktefi zaméstnanci nejprve sleduji svého mentora a poté az zacinaji
zkouset samotn¢ vykondvat svou praci, naopak nécktefi zaméstnanci zacnou zkouset
vykonavat svou praci za pritomnosti mentora hned. Zaméstnanci vétSinou zacinaji zkouset
a vykonavat jednodussi prace a poté se postupné dostavaji ke slozitéjsi.

Na konci adapta¢niho procesu probéhne s jejich nadfizenym vyhodnoceni adaptac¢niho
procesu. Nadfizeny se zaméstnancem si spole¢né¢ shrnou cely adaptacni proces. V ramci
adaptacniho procesu se zaméstnanci seznamuji s celkovych chodem organizace jeji

kulturou.
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ZAVER
Cilem bakalaiské prace bylo zjistit pomoci dotazovani participantd, jak probiha ziskavani

zaméstnancl a adaptovani v organizaci.

Prvni cast bakalarské prace byla vénovana teoretické Casti, ve které bylo nejprve popsano
fizeni lidskych zdroji, stru¢né¢ popsany jednotlivy vyvoj lidskych zdroja, stru¢né
charakterizovany hlavni ukoly personalnich ¢innosti a popsan personalni marketing. Druha
kapitola teoretické Casti se zabyvala procesu ziskavani a vybéru nejvhodnéjsich uchazecu.
Posledni kapitola prvni ¢asti bakalaiské prace byla vénovana samotnému adapta¢nimu
procesu. Byl vysvétlen pojem adaptace, popsani ucastnici adapta¢niho procesu a samotny
adaptacni plan a popsana metodiky prace. Zde byla popsdna metodika Setfeni, metody
Setfeni a byly uvedeny mozné limity v rdmci vyzkumu a cil bakalaiské prace. Tato Cast
také obsahovala vytvorené dvé vyzkumné otazky, které slouzily k zodpovézeni stanového

cile prace.

Druha c¢ast bakalaiské prace byla vénovana praktické Casti. Prvni kapitola obsahuje
kvantitativni metodu. Dalsi kapitola je vénovana predstaveni samotné organizaci, kterad
v bakalarské praci nebyla jmenovana, byla uvedena pod ndzvem XXT. U nasledujici
kapitoly jsou uvedeny vysledky vyzkumného Setfeni, kterého se wuskuteCnili dva
personalisté a deset zaméstnanct, kteti prosli béhem poslednich tifi mésicti adaptacnim
procesem. Na zdklad¢ zjiSténych nedostatkil je navrzen navrh a doporuceni pro organizaci,
které by mélo slouzit pro efektivnéj$i procesy v adaptovani zaméstnanci. Posledni kapitola

byla v€novana zodpovézenim stanovenych vyzkumnych otazek.

Zodpovézenim prvni vyzkumné otazky bylo zjiSté€no, ze organizace nejcastéji ziskava nové
zaméstnance pies online inzerci, nejcastéji z internetové platformy Préace.cz nebo Jobs.cz a

z aplikaci Pracezarohem.cz a Atmoskop.cz.

Pomoci zodpovézeni druhé vyzkumné otazky bylo zjisténo, ze organizace nema nastaveny
jednotny pribéh adaptaéniho procesu. U kazdé pozice adaptacni proces probiha odlisné.
Délka adaptacniho procesu u jednotlivych pozic je odliSna. Nékteré pozice maji adaptacni
proces pouze mesic, nékteré vice meésicl, zalezi to na pozici, na kterou se novy
zaméstnanec adaptuje. Prvni den nastupu probiha u vSech zaméstnancii stejné, dopoledne
stravi s personalistou, poté si je pfevezme jejich nadfizeny, ktery jim da pracovni obleceni,

pfifadi jim skiiflku, ukdze jim pracoviSté a seznami je s kolegy. Zaméstnanci je pfirazen
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mentor. Zaméstnanci vét§inou zacinaji vykondvat jednodussi prace a poté se postupné
potfeby hodnotici statusy mezi zaméstnancem a jeho nadfizenym. Pred koncem

adaptacniho procesu probihd vyhodnoceni adaptacniho procesu.

Z vyzkumu bylo zjisténo, Ze celkovy adaptacni proces si zaméstnanci velice chvali.
Nejcastéji byl ocenén pfistup mentora a piijemny pracovni kolektiv. Organizaci byly
navrhnuty tfi doporuceni, ktera by mohla celkovy adaptatni proces zlepsit. Prvni
doporuceni bylo vytvotit adaptacni plan pro vSechny pracovni pozice, druhé doporuceni
vy€lenit funkci mentora a posledni umoznit prodlouzeni nebo zkraceni adaptacniho

procesu.

Vysledky z vyzkumu a navrhy na doporuceni miizou poslouzit ke zlepSeni adaptaéniho

procesu v organizaci.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK
Apod — a podobn¢
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THP — technicko-hospodatsky pracovnik

D pozice — dé€lnicka pozice

KPIs — klicové ukazatele vykonnosti

MHD — méstskd hromadné doprava
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PRILOHA P I: SCENAR PRO PERSONALISTY
Dobry den. Dékuji Vam, ze jste si na m¢ udélal/a Cas.

Momentalné vypracovavam svou bakaléafskou praci, ve které se zabyvam ziskavanim a
adaptovanim zaméstnanciim ve vasi organizaci. Proto jsem Vas oslovila, zda byste byl/a
ochotna béhem 20 minut probrat semnou toto téma. Vysledky z vyzkumu budou pouzity

pouze v mé bakalarské praci.
Mate néjaké otazky?
Chtéla bych se Vas zeptat, zda Vam nebude vadit, kdyZ si rozhovor nahraji.

Ziskavani

Jak vnimate soucasnou situaci na trhu prace?

Které nastroje a kandly vyuzivate k inzerovani pracovnich pozic?

Obsazujete Castéji pozice z vnitinich nebo z vngjsich zdroja?

Mate v organizaci pracovni pozice, které se obsahuji hii?

Jsou vasi zaméstnanci informovani o nové pracovni pozici?

Jaké si myslite Ze ma vyhody a naopak nevyhody obsazeni pracovni pozice z vnitinich
zdroji?

Spolupracujete s ufadem prace, nebo se Skolami?

Adaptace

Jakym zptisobem probih4 adaptace nového pracovnika?

Je adaptace ve vasi firmé€ pro nové zaméstnance narocna?

Mite adaptacni plan?

Je ve vasi organizaci vy¢lenénd osoba, ktera zastava funkci mentora?

Jak dlouho probiha adaptace?

Jaké metody vyuky a vzdélavani jsou preferovany pii adaptaci novych zaméstnanca?
Jak probihé prvni den pro nového zaméstnance ve Vasi organizaci?

Jaky vliv ma kvalita vzdélani na pribéh adaptace?

Jaké jsou klicové kroky v procesu adaptace novych zaméstnancii?

Jaka je pravidelnost a forma komunikace s novymi zaméstnanci béhem adaptacniho

procesu?
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Jak se méfi uspésSnost adaptace?

Uvital/a byste v organizaci aplikaci robot Arnold?
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PRILOHA P II: SCENAR PRO NOVE ADAPTOVANE
ZAMESTNANCE

Dobry den. Dékuji Vam, ze jste si na mé udélal/a Cas.

Rada bych se Vam v rychlosti piedstavila. Jmenuji se Tereza Dynkova a jsem studentkou
ttetiho ro¢niku marketingovych komunikaci na Univerzité Tomase Bati ve Zling. (doplnim

pro zaméstnance) Od zaii absolvuji ve vasi firmé staz na HR odd¢leni.

Momentalné vypracovavam svou bakalaiskou praci, ve které se zabyvam ziskavanim a
adaptovanim zaméstnanclim ve vasi organizaci. Proto jsem Vas oslovila, zda byste byl/a
ochotnd béhem 20 minut probrat semnou toto téma. Vysledky z vyzkumu budou pouzity

pouze v mé bakalaiské praci.
Mate néjaké otazky?
Chtéla bych se Vas zeptat, zda Vam nebude vadit, kdyZ si rozhovor nahraji.

Otazky pro nové adaptované zaméstnance

Jak vnimate soucasnou situaci na trhu prace?

Kde nejcastéji hledate pracovni nabidky?

Jak jste se dozvédél/a o volné pracovni pozici?

Jaky byl vas$ prvni dojem pfi ptichodu do organizace?

Jak probihal Vas prvni den?

Jakym zptisobem probihal Vas adaptaéni proces?

Jak dlouho adaptacni proces trval?

Byl pro Vas adaptacni proces naro¢ny?

Jak dlouho trvalo, nez jste se citil(a) dobie ve Vasi nové pracovni roli?
Mg¢l/a jste pfitazeného mentora?

Byl Vam mentor napomocny?

Byly Vam jasné vase pracovni ukoly?

Vyhovovalo by Vam pouZivat aplikaci, kterd by Vam pomohla s adaptaci v organizaci?
Odpovidalo vase pracovni o¢ekavani realit¢?

Jak jste byl/a s adaptaci spokojena/y?

Je néco, co byste vylepsil, zménil, doplnil na adaptacnim procesu?
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PRILOHA P I1I: ROZHOVOR P5

Jak vnimate soucasnou situaci na trhu prace?

Soucasnou situaci na trhu vnimam jako relativné dobrou a razim heslo,, Kdo chce
pracovat, misto si vzdy najde". Kde trochu vnimam kémen urazu, jsou studenti, ktefi
dokon¢i studium a chtéji pracovat ve svém oboru a své kvalifikaci. Firmy vétSinou
vyzaduji minimalné dvouleté pracovni zkusenosti a dost Casto tak nastdva problém najit

firmou, ktera daného studenta jiz po studiu vezme.

Kde nejcastéji hledate pracovni nabidky?
Aktudlné zadné nabidky nehleddm, mam stalou praci na HPP, ale v minulosti jsem je

hledal na internetovych portélech jako jsou prace.cz, jobs.cz, bazos.cz, apod.

Jak jste se dozvédél/a o volné pracovni pozici?

Konkrétné o té své jsem se dozveédél, jak jsem psal vyse, z internetového portalu prace.cz.
Prochéazel jsem si aktudlné denni nabidku novych inzeratl, nac¢ez tam zrovna pfibyl tady
tento, zaujal mé svou pozici, ndsledné i popisem, a proto jsem nevéahal a hned odpovédél
na kontaktni formulaf. Pozitivni odpoveéd’ mi piisla do jednoho tydne, kdy jsem byl pozvan

k 1. kolu pfijimaciho fizeni.

Jak hodnotite naro¢nost adaptacniho procesu?
Naro¢nost adapta¢niho procesu hodnotim jako velmi narocnou z diivodu, Ze jsem na své
pozici musel chapat spousta souvislosti, abych d¢lal v praci spravna rozhodnuti.

Nastupoval jsem jako junior, vesmes bez zkuSenosti z daného oboru.

Jaky byl vas prvni dojem pfi ptichodu do organizace?
Velmi nervézni, nastupoval jsem do velké firmy, kde je spousta novych tvéfich, které
vidate. Prostfedi jsem vnimal a stdle vnimam jako Spi¢kové (par let po rekonstrukci), stejné

jako vybavenost kancelaii, kuchynky, toalet apod.

Jak probihal V&s prvni den?
PtiSel jsem na onboarding, na kterém nas personalistka nas seznamila s firmou v ramci
kratké prezentace. Poté jsem byl zaveden do mé kancelafe, tam si mé pfevzal mij

nadfizeny a seznamil mé nejprve s kolegy v kancelafi a poté s ostatnimi kolegy na patte.
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Nasledné mi nadfizeny na ICT podpote zafidili notebook, ¢ipovou kartu, $li jsme spolu na

obéd a poté jsme se vratili do kancelare a ja se zacal rozkoukavat.

Jakym zplisobem probihal Vas adaptacni proces?
Probihal tim zptisobem, Ze jsme méli s mym nadfizenym pravidelné statusy, kde jsme si
vzdy uvedli, co by bylo dobré, do jaké doby splnit, kam se posunout, plnit urcité cile a

takovymto systémem jsme Sli dale a dale.

Jak dlouho adaptaéni proces trval?

Muyj adaptacni proces trval bezmala 4 mésice.

Jak dlouho trvalo, nez jste se citil(a) dobie ve Vasi nové pracovni roli?

Jak uz jsme jednou zminil, moje pracovni pozice je velmi obséhla, kdy ¢lovék musi chapat
spousta souvislosti a véci. Navic, ¢lovek se nauci néco, co diive neumél a ptijde zase néco
nového, takze se ¢lovek musi ucit zase. No a takto to jde dal a dal. Ale ten prvopocatecni

tlak jsem zacal pocitovat, Zze upada po 6. mésici pracovniho pomeéru.

Meél/a jste ptifazeného mentora?
Ano mél, jak jsem psal jiz vySe, mél jsem piifazeného mentora v ramci fizeni moji
manazerku a zkuSeného kolegu, ktery zastaval funkce, které jsem si od néj mél prostupné

pfebirat. S timto kolegou stale spolupracuji jako konzultant.

Jak hodnotite, nakolik Vam byl mentor napomocny?
Mentor mi byl ndpomocny pokazdé, co jsem potieboval. Stacilo napsat mail/zavolat,
nahodili jsme si meet a probrali jsme, co bylo potieba. Od své manaZerky jsem citil (stale

citim) ohromnou podporu a lidskost a pod takovym ¢lovékem se vzdy dobie pracuje.

Nakolik Vam byly jasné vaSe pracovni ukoly?

Nedokéazu odpovédet, porad prichdzi nové a noveé véci.

Vyhovovalo by Vam pouzivat aplikaci, kterd by Vam pomohla s adaptaci v organizaci?
Nikdy jsem takovou aplikaci nevid¢l, tak nemizu posoudit, ale doba jde dobie, aplikace

momentalné vladnou. Urcité bych si aplikaci stahl a vyzkousel ji.
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Nakolik odpovidalo Vase pracovni ocekéavani realité?
Absolutné viibec, oc¢ekaval jsem zcela néco jiného, jak uz vétSinou byva. O to vice jsem

byl piekvapeny a mohl jsem se vyzveé postavit Celem.

Jak hodnotite vasi spokojenost s adaptaci na nové pracovni pozici?
To neni otdzka na mé¢, ale spiSe na mou manazerku, jak je spokojend s tim, jak jsem se
adaptoval na mou pozici, ale pokavad’ mohu mluvit za ni, fekl bych, ze je s kvalitou mé

prace spokojena. J4 jsem byl a stale jsem spokojeny.

Je néco, co byste vylepsil, zménil, doplnil na adaptacnim procesu?
Ne, nechybélo mi v tomto procesu absolutné nic a proto neni poteba mit pocit, abych néco

ménil.
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PRILOHA P IV: ROZHOVOR P7

Jak vnimate soucasnou situaci na trhu prace?
No jako Spatné, protoze jsem si rozesilal hodné zivotopist a nikdo mé ani neodepsal, ale

YV

a bylo to na dyl.

Kde nejcastéji hledate pracovni nabidky?
Prace.cz, anebo v inzeratech, ale spi§ na internetu. Je to rychlejsi a takové pohodlngjsi pro

m¢, ze nemusim nikam chodit se ptat po znamych, jestli néco nemaji.

Jak jste se dozvéde€l/a o volné pracovni pozici?
On se objevil inzerat na internetu na Prace.cz, takze jsem tam klikl na zaslat Zivotopis a po

né&jaké dob¢ se mi ozvala pani a domluvila mi pohovor.

Jak hodnotite naro¢nost adaptac¢niho procesu?
To je co? Jakoze jak dlouho jsem se ucil jo? Jo v pohod¢ to bylo, ja jsem délal takovou
praci, vedle mé byl kolega a ten to taky délal, a co jsem nevédél jsem se ho zeptal a on me

ekl co a jak.

Jaky byl vas prvni dojem pfi pfichodu do organizace?
Dobré¢ to bylo. Nevédél jsem tfeba, kde zaparkovat, ptijit, kde jit dovnitt, ale pak jakoze
dobré dostal jsem skitifiku a ukazali mi vSechno napftiklad jidelnu, bufet. Kolega byl hodny,

no vlastné mam takového kolegu, co mi vSechno ukéze vzdycky, Jardu a je moc fajn.

Jak probihal V&s prvni den?
Prvni den jsem pfiSel, ukdzali mi co mam d¢lat, proskolili ohledné bezpecnosti aby se mi
nic nestalo, kdyz jsem nevédél tak jsem se zeptal Jardy. Hodné rychle to uteklo a byl jsem

piekvapeny.

Jakym zpiisobem probihal Vas adaptaéni proces?
Zvykal jsem si a postupné jsem se do toho dostaval, byl jsem kazdym dnes rychlejsi a
rychlejsi, to byli kolegové a nadtizeni radi. Myslim, Ze jsem se uz zadaptoval, vim kde, co

je, a jak to funguje.
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Jak dlouho adaptaéni proces trval?

Myslim, ze mésic.

Jak dlouho trvalo, nez jste se citil(a) dobfe ve Vasi nové pracovni roli?
Po tydnu jsem uz zhruba védél, co a jak. V ostatnich firmach mi to trvalo o dost dyl

vSechno, ale tady to bylo celkem rychlé a piehledné pro mé.

Me¢él/a jste ptifazeného mentora?

Ano mél jsem Jardu a bylo to super pro mé, je to fajn chlap, bavime se do ted.

Jak hodnotite, nakolik Vam byl mentor ndpomocny?

Skvéle.

Na kolik Vam byly jasné vasSe pracovni ukoly?
Jako béhem toho tydne, jak jsem fikal, Ze jsem se citil dobfe, tak uZ mé to bylo jasné
celkem. Ne Uplné vSechno, ale n&jaky ten zdklad jsem uz znal a snazil jsem se byt

samostatny, nékdy jsem néco pokazil, ale to se vytesilo.

Vyhovovalo by Vam pouzivat aplikaci, kterd by Vam pomohla s adaptaci v organizaci?
Ne, jako aplikace viibec pro mé, to bych nechtél. Ja4 mam radsi, kdyz mam jako lidi kolem
sebe, jako ze mé to feknou. Ja se bojim, ze ptes aplikaci mé budou sledovat, jako viibec

aplikaci to vas potom sleduji, co d€late a co ne.

Nakolik odpovidalo VaSe pracovni ocekavani realite?
J& délam takové prace cely Zivot, takZe jsem v&dél do ¢eho jdu a neptekvapilo mé to. Mé
tato prace bavi, takze délam tento typ prace cely Zivot. Tady uZz to vladam celkem dobfte si

myslim.

Jak hodnotite vasi spokojenost s adaptaci na nové pracovni pozici?
Jsem spokojeny se svoji adaptaci kluci meé mezi sebe vzali. Chodime po préaci nékdy na

pivo a mame tady dobrou partu, tady 1 dobfe vafti, takze si nemam na co stéZovat.

Je néco, co byste vylepsil, zménil, doplnil na adaptacnim procesu?

Neméam zadny napad.
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PRILOHA P V: ROZHOVOR P12

Jak vnimate soucasnou situaci na trhu prace?
Trh je znacné€ ovlivnén ekonomickym hospodaiskym poklesem, z toho divodu firmy méné

nabiraji a zamé&stnani lidé tak vice uvazuji pfipadné zmény zaméstnani.

Které nastroje a kanaly vyuzivate k inzerovani pracovnich pozic?
Online — kariérni web, online inzerce a pracovnich portalech, socialni sité
Offline — inzerce v tiSténych mediich, letaky, bannery, osobni doporuceni zaméstnancem,

ucast na veletrzich.

Obsazujete Castéji pozice z vnitinich nebo z vngjsich zdroja?

Kwvili poétu obsazovanych pozic spise z vnéjSich.

Mate v organizaci pracovni pozice, které se obsahuji ht?

Ano, délnické pozice.

Jsou vasi zaméstnanci dostatecné informovani o novych pracovnich pozicich?
Ano jsou, volné pozice zvefejiiujeme na intranetu, nasténkach, vedouci informuji své

podiizené.

Jaké si myslite ze m4 vyhody, a naopak nevyhody obsazeni pracovni pozice z vnitinich
zdroji?

Vyhody — ¢lovék ,,vi, do ¢eho jde®, znd prostiedi, vztahy na pracovisti, atmosféru ve firm¢;
pro firmu také vyhoda v pravdépodobné niz8i fluktuaci tohoto pracovnika, uspora pii
naboru, pro dané¢ho pracovnika je ptipadné povySeni motivujici (a docenéni jeho doposud
odvadéné prace)

Nevyhody — (u vyssich pozic) je riziko, Ze nemusi pfinést nic nového, nemusi mit autoritu

mezi stavajicimi zameéstnanci,

Spolupracujete s itadem prace, nebo se Skolami?

Ano.
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Jakym zpiisobem probiha adaptace nového pracovnika?
HR mé novy ndstup na starosti prvni den, je mu pieddn personalni balicek a povinné

Skoleni, dalsi dny je to jiz v kompetenci vedouciho pracovnika.

Je adaptace ve vasi firm¢ pro nové zamestnance narocna?

Zalezi na pozici, profesi a ¢lovéka, je to individudlni.

Mate adaptacni plan?

Ano, ale ne na vSechny pozice a nereflektujici aktualni pozadavky.

Je ve vasi organizaci vy¢lenénd osoba, ktera zastava funkci mentora?

Ne, tuto funkci zastavaji vétSinou vedouci.

Jak dlouho probihé adaptace?

Individuélné, dle narocnosti pozice.

Jaké metody vyuky a vzdélavani jsou preferovany pii adaptaci novych zaméstnanci?

Osobni proskoleni.

Jak probiha prvni den pro nového zaméstnance ve Vasi organizaci?
Personalista proskoli zdkonna Skoleni + nastupni informace, nésledné¢ pokracuje
k vedoucimu — dostane pracovni pomucky, zakladni prohlidku pracovisté¢ a aredlu,

zakladni sezndmeni s prostifedim.

Jaky vliv ma kvalita vzdélani na pribéh adaptace?

Vyznamny.

Jakeé jsou klicové kroky v procesu adaptace novych zaméstnancti?

Prvotni kontakt, priitbézna komunikace a nasledn¢ reflexe.

Jakd je pravidelnost a forma komunikace s novymi zaméstnanci béhem adaptacniho
procesu?

Z4lezi na vedoucim.
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Jak se méfi uspésSnost adaptace?

Neméii se jednotné, je to na kazdém vedoucim zvlast’, aby zhodnotil pribéh a vystup.

Uvital/a byste v organizaci aplikaci robot Arnold?
Ano, ale nutno brat v potaz délnickou kategorii zaméstnanct, kteti nemuseji byt aktivni

uzivateli chytrych telefont a aplikaci, takze nutno zvazit i jiné alternativy.
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PRILOHA P VI: ODKAZ NAHRAVKY ROZHOVORU

https://drive.google.com/file/d/1 Aynbzoakbix34zdviLe946z0W -
meUolC/view?usp=share_link

https://drive.google.com/file/d/1NUi59uQtd9atVEZ9abund 1tPPhr8VVM/view?usp=shari
ng

https://drive.google.com/file/d/IMIOIfmGBalL4WLg71UVO5y8Rtheu6-
xLQ/view?usp=share link

https://drive.google.com/file/d/1UHAc4SilzIhCcV4ParY VVxrm-
F7 10Qge/view?usp=share link

https://drive.google.com/file/d/1A3VpbiNyJeJUY YtoGOWBgSMK -
4JfnKON/view?usp=share_link

https://drive.google.com/file/d/1s1M6T7YbLI94WGxPpYZ80JSzKMQIBT43/view?usp=s
hare link

https://drive.google.com/file/d/1V LtwUHaatydHtp4eU0607UpZVNxQY Qg/view?usp=sh
are_link

https://drive.google.com/file/d/1pww08 1 8x-
G8tGmI9v6Cz7WD4kvhlriSnH/view?usp=share link

https://drive.google.com/file/d/1TC-A5P8UnV6zHY Ube5vGSex8ROZA -
o5c/view?usp=share_link



https://drive.google.com/file/d/1Aynbzoakbix34zdviLe946z0W-meUo1C/view?usp=share_link
https://drive.google.com/file/d/1Aynbzoakbix34zdviLe946z0W-meUo1C/view?usp=share_link
https://drive.google.com/file/d/1NUhi59uQtd9atVEZ9abund1tPPhr8VVM/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1NUhi59uQtd9atVEZ9abund1tPPhr8VVM/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1MlOIfmGBaL4WLq7iUVO5y8Rfheu6-xLQ/view?usp=share_link
https://drive.google.com/file/d/1MlOIfmGBaL4WLq7iUVO5y8Rfheu6-xLQ/view?usp=share_link
https://drive.google.com/file/d/1UHAc4SjIzIhCcV4PqrYVVxrm-F7_1Qge/view?usp=share_link
https://drive.google.com/file/d/1UHAc4SjIzIhCcV4PqrYVVxrm-F7_1Qge/view?usp=share_link
https://drive.google.com/file/d/1A3VpbiNyJeJUYYtoGOWBgSMK-4JfnK0N/view?usp=share_link
https://drive.google.com/file/d/1A3VpbiNyJeJUYYtoGOWBgSMK-4JfnK0N/view?usp=share_link
https://drive.google.com/file/d/1s1M6T7YbLJ94WGxPpYZ8oJSzKMQIBT43/view?usp=share_link
https://drive.google.com/file/d/1s1M6T7YbLJ94WGxPpYZ8oJSzKMQIBT43/view?usp=share_link
https://drive.google.com/file/d/1V_LtwUHaatydHtp4eU06o7UpZVNxQYQg/view?usp=share_link
https://drive.google.com/file/d/1V_LtwUHaatydHtp4eU06o7UpZVNxQYQg/view?usp=share_link
https://drive.google.com/file/d/1pww0818x-G8tGm9v6Cz7WD4kvhlrj5nH/view?usp=share_link
https://drive.google.com/file/d/1pww0818x-G8tGm9v6Cz7WD4kvhlrj5nH/view?usp=share_link
https://drive.google.com/file/d/1TC-A5P8UnV6zHYUbe5vGSex8ROzA-o5c/view?usp=share_link
https://drive.google.com/file/d/1TC-A5P8UnV6zHYUbe5vGSex8ROzA-o5c/view?usp=share_link

