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Abstrakt

Bakalarska prace zkouma systém ziskavani, vybéru a adaptace pracovnikl ve vybrané organizaci
zabyvajici se financnim a majetkovym poradenstvim s cilem posoudit stavajici stav, urdit
prileZitosti pro zlepSeni a navrhnout feSeni. Teoretickd ¢ast se zabyvd procesy a metodami
ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnancl. Praktickd Cast predstavuje vybranou organizaci
a analyzuje jeji systém ziskavani, vybéru a adaptace pracovnikl. Vysledkem prace jsou navrhy na
zlepseni ziskavani, vybéru a adaptace pracovnikll ve vybrané organizaci.

Klicova slova

fizeni lidskych zdroj(, ziskavani zaméstnancl, vybér zaméstnanc(, adaptace zaméstnancl

Abstract

This bachelor thesis analyses the system of gaining, choosing and adapting of workers in chosen
organization working in the field of financial and property consulting. The goal of this thesis is to
assess the current state of the organization, determine opportunities for improvements and
suggest solutions. The theory deals with processes and methods of gaining, choosing and
adapting workers. The practical part introduces a chosen organization and analyses its system of
gaining, choosing and adapting workers. Results of this thesis are suggestions on improving the
stated processes in the chosen organization.
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UvoD

Ziskavani, vybér a adaptace zaméstnancl jsou dulleZité cinnosti fizeni lidskych zdrojd, které
organizaci umoziuji obstardvat potfebné zaméstnance s pozadovanymi znalostmi a zkusenostmi.
Tyto Cinnosti maji v organizaci na starosti personalisté nebo jiné povérfené osoby spolupracujici
s manazery, a pravé jejich Uspésnost pfi ziskavani, vybéru a adaptaci zaméstnanc( podstatnym
zplUsobem ovliviiuje Uspésnost celé organizace, protoZe pro kazdou organizaci, ktera chce
prosperovat, jsou znali a zkuseni zaméstnanci nepostradatelni.

DuleZitost ziskavani, vybéru a adaptace pracovnikll pro Uspéch organizace se vyrazné projevuje
také voblasti finanéniho poradenstvi, kde kvalita poskytovanych sluzeb zavisi hlavné na
znalostech a zkusenostech jednotlivych finanénich poradcu.

Cilem bakalarské prace je prozkoumat systém ziskdvani, vybéru a adaptace pracovnikd ve vybrané
organizaci zabyvajici se financnim a majetkovym poradenstvim, posoudit stavajici stav, urcit
prilezZitosti pro zlepSeni a navrhnout feseni.

Bakalarska prace ma c¢ast teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast je zaloZena na odborné
literatufe a zabyva se procesy a metodami ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnanct. Prakticka
Cast je zpracovana s vyuZitim internich materidld organizace, rozhovoru s feditelem organizace
arozhovor(l s pracovniky organizace. Nejprve predstavuje vybranou organizaci a nasledné
analyzuje jeji systém ziskavani, vybéru a adaptace pracovnikl. Vysledkem prace jsou navrhy na
zlepseni ziskavani, vybéru a adaptace pracovnikl ve vybrané organizaci.
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Ve

1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Veskerymi ¢innostmi vztahujicimi se k zaméstnavani a fizeni lidi v organizaci se zabyva fizeni
lidskychzdrojl. Mezi ¢innosti, jenZ se fizeni lidskych zdroj(i zabyva, fadime strategické fizeni, fizeni
lidského kapitalu, zabezpecovani lidskych zdrojli, fizeni pracovniho vykonu, vzdélavani
zaméstnancl, odménovani zaméstnancl a vybér zaméstnancu.

V soucasnosti, predevsim kvili konkurenénim tlaklim, je fizeni lidskych zdroja kazdym dnem po
svété rozsirenéjsi. Pravé diky konkurenci jsou organizace nejen nuceni se vénovat vice svym
zaméstnanclim, ale také si uvédomuji, Ze pro né pravé zaméstnanci byvaji tou nejvétsi
konkurenéni vyhodou, hlavni pracovni silou. (SikyF, 2016)

Rozhoduijici vyznam lidskych zdrojd pro Uspéch organizace je nezpochybnitelny. Kazda organizace
potfebuje dostatek schopnych a motivovanych lidi, nebot schopnosti a motivace lidi (zpGsobilost
a ochota vykonavat sjednanou praci) urcuji vykon lidi (vysledek prace a chovani), ktery urcuje
vykon organizace (vysledek podnikani a hospodareni). (Mathis a kol., 2017)

Nejefektivnéjsi fungovani firem, podnikll a organizaci nastdva pravé tehdy, kdyZz se podafri
shromazdit, spojit a uvést organizaci spravnym smérem, a vyuZit tak i veSkeré zdroje spolu
s finan¢nimi, materidlnimi a lidskymi. Cestou za stanovenym cilem pro organizaci je dlleZité si
stanovit podminky a body, kterych chtéji dosdhnout. Pro tyto zdkladni podminky, pro naplnéni
naplanovanych hospodarskych cill, je nutné i efektivni vyuZziti lidskych zdrojl. Pravé lidské zdroje
mohou pomoci organizaci dosdahnou vyty¢eného cile. Potfeba fizeni organizace dynamicky
a proaktivné je nezbytna. (Mathis a kol., 2017)

Mezi potfebné predpoklady k dosaZzeni Uspéchl se fadi ziskavani, udrieni a rozvoj lidi ve vsech
¢innostech. Hlavnim ucelem personalistl je rozvijet potencidl zaméstnance, dostatecné ho
namotivovat a vyuZit ve vécech, &innostech, ve kterych je pro firmy nejprospéiné;jsi. Clovék jiz
neni chdpan jako pouha pracovni sila, kterou je zapotiebi nutit, kontrolovat a odménovat za urcity
pracovni vykon, nybrZ je povazovdn za zakladni zdroj neustalého zlepSovani a zvySovani Ucelnosti
prace vlastni, druhych a tim i organizace jako celku. (Sykora, 1999)

Dulezité je se na ¢innosti personalistd koukat jako ha nehmotné aktivum. Na finanéni prostfedky,
které jsou vlozeny do téchto pozic, je nutné pohliZzet jako na investici, kterd produkuje znacnou
pridanou hodnotu. KdyZ cely systém fizeni lidskych zdroji funguje, tak jsme schopni hledat
kvalitni zaméstnance, vybrat jen ty nejlepsi, dostatecné je zaucit a naucit systému fungovani
firmy, cozZ z hlediska vytvorené investice je pro nas velmi hodnotné, protozZe prace nového c¢lovéka
mUze mit podobnou hodnotu, jako prace clovéka, ktery pracuje v organizace uz déle. Dulezitost
téchto pozic je velmi vysoka. (ManagementMania, 2016)
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2 ZiSKAVANi ZAMESTNANCU

Ziskavani zaméstnancu patfi mezi hlavni ¢innosti, diky kterym je organizace schopna zajistit nejen
kvantitu, ale i kvalitu lidi, ktefi prichdzeji do organizace. Podstatnym aspektem ziskavani je
schopnost oslovit takovy pocet uchazecl s predpoklady vykonavat pracovni cinnost
bezproblémové a radné, ze kterého bude moznost vybrat jednoho zaméstnance, ktery bude
organizacni pozadavky napliiovat nejlépe.

Procesem ziskavani zaméstnancl je nutné dosdhnout nalezeni zaméstnance, ktery bude zpUsobily
vykonavat pracovni ¢innost, ktery bude mit jakysi rozvojovy potencidl, kdy se uvidi, jestli
zaméstnanec mUZe napliiovat i budouci cile organizace. Organizace v soucasnosti koukaji i na
schopnost sZit se s organizaci, na prizplsobeni organizacni kultufe a vytvoreni socialnich vztahl na
pracovisti. Osoba s odpovédnosti za ziskavani zaméstnancl je vétSinou nékdo z persondlniho
utvaru. U mensich organizaci, které nemaji personalni oddéleni, touto osobou muze byt manazer.
(Siky¥, 2016)

Kromé terminu ziskavani ¢i vyhleddvani zaméstnancll je v Ceském prostiedi pouzivan (tradicné)
i termin nabor. Nékdo oviem tyto terminy rozliSuje. Pojem nabor (pochazejici z rustiny) se zacal
pouZivat v padesatych letech 20. stoleti. Timto pojmem se rozumélo obsazeni pracovni pozice jen
z vnéjsich zdrojll. (Koubek, 2000).

Kromé ziskavani zaméstnancl jen z vnéjsich zdroju, proces ziskavani ¢i vyhledavani zaméstnanci
zahrnuje rovnéz vnitini zdroje zaméstnancl. Tento proces se orientuje na samotnou vhodnost
zaméstnance, predevsim z hlediska moznych budoucich potfeb organizace a na mozny potencial
zaméstnance, ktery lze rozvinout. (Kocidnovd, 2010)

le potifeba se zamyslet nad zplsobem, kterym organizace ohlasi hledani nového zaméstnance.
ZpUsob ohlaseni by se mél odvijet od typu pozice, na které se hleda novy zaméstnanec. Zplisob
ohlaseni je ponékud klicovy, protoZe se jednd o vyménu informaci mezi zaméstnavatelem
apotencionalnimi uchazeci. DlleZitost komunikace zaméstnavatel-uchazec¢ nesmi brat organizace
na lehkou vahu. Tato komunikace bezpochyby muzZe ovlivnit efektivhost tohoto procesu, stejné
jako povést organizace. Je tfeba jasné predat charakteristiku pracovniho mista a umoznit
potencionalnim zaméstnanclim o tuto pozici projevit zajem, nasledné pak o vsech zajemcich ziskat
dostatek informaci k posouzeni, zda by byli nejlepsi volbou na obsazeni pracovniho mista.
Vybrané uchazece pak organizace pozve k vybérovému pohovoru. (ManagementMania, 2016)

PFi obsazovani uvolnéného mista, ze kterého odesel zaméstnanec planované (dlchod, matefska)
je moznost alternativniho zplsobu obsazeni zaméstnancli. Podstatné je si uvédomit, zhodnotit
zvazit, zda uvolnénou pozici nebude lepsi napfiklad zrusit, sloucit pracovnim mistem, nebo
napfiklad docasné neobsazovat. Diky docasnému neobsazeni pozice je organizace schopna
posoudit, zda je doopravdy potieba nékoho na tuto pozici dohledat, nebo jestli ukoly z této volné
pozice je mozné predat a prifadit jinym pozicim. Timto feSenim bude pro organizaci o ndaklad
méné.
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2.1 Proces ziskavani zaméstnanci

Za prvni krok, pfi ziskdvani zaméstnancl,, se povaZuje stanoveni si nezbytnych poZadavk( na
pozici, kterd se ma obsadit. Pfi stanoveni si téchto zakladnich poZadavk( je nutné vychazet
Z popisu obsazovaného mista. Stanovuji se kompetence, ¢im rozumime schopnosti k vykonu
¢innosti, dovednosti, klasifikacni profil. Pro ulehceni volby zdkladnich dovednosti a vlastnosti by
organizacim méla pomoci analyza pracovniho mista. (Bélohlavek, 2016)

PFi analyze pracovniho mista se stanovi konkrétni a potfebné kompetence, které se od budoucich
pracovnik(l ¢ekaji, dovednosti, které jsou potfebné pro naplnéni a vykonavani funkce. Podle
Bélohlavka (2016) Ize stanovit kompetence dvéma metodami:

e Pfi prvni metodé se vychazi z hodnot organizace, tim se rozumi z hodnot, jejiz nositelé
jsou zaméstnanci. Toto ma vyznam tehdy, kdyZ se organizace zaméruji i na obecnou
vhodnost potencionalniho zaméstnance a na harmonii s hodnotami organizace.

e Pri druhé metodé se naopak zamétuje na specifikaci profese. Po analyze pracovni pozice
by si zaméstnavatel mél byt védom, co tedy konkrétné od nového zaméstnance pozaduje,
¢eho by mél na pracovni pozici dosahnout a jakd bude jeho naplf prace.

Podle Koubka (2010) se da proces ziskavani zaméstnancl shrnout do konkrétnich krokd, které na
sebe navazuiji:

1. identifikace potreby ziskavani zaméstnanc(;
2. popis pracovniho mista a specifikace poZzadavk( na zaméstnance na daném misté;

3. zvaieni nezbytnosti obsazeni pracovniho mista, tzn. zvaZeni jinych alternativ (napft.
rozdéleni prace mezi ostatni pracovni mista, pokryti prace caste€nym udvazkem di
prescasy, dohodou o provedeni prace nebo o pracovni ¢innosti apod.);

4. vybér charakteristik popisu pracovniho mista a profilu zaméstnance na tomto misté,
které budou podkladem pro ziskavani (a nasledny vybér) zaméstnance;

5. identifikace potencidlnich zdrojl uchazecu (vnittni ¢i vnéjsi zdroje);

6. volba metod ziskavani;

7. volba dokumentt a informaci poZzadovanych od uchazec(;

8. formulace nabidky zaméstnani;

9. uverejnéni nabidky zaméstnani;

10. shromazdovani dokument( a informaci od uchazecu a jednani s nimi;
11. predvybér uchazecl na zakladé predloZzenych dokument( a informaci;

12. sestaveni seznamu uchazec, ktefi by méli byt pozvani k vybéru.
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Nelze zapomenout na shromazdéni dokumentl. Organizace mohou od potencionalnich
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zaméstnancl vyZzadovat Zivotopis, motivacni dopis, firemni dotaznik a doklady o vzdélani,
reference.

2.2 Metody ziskavani zaméstnancl

Volba metody ziskavani zaméstnance zavisi na potrfebdch organizace a na aktualni situaci na trhu
prace.

Jedna se o specificky postup, ktery se méni s ohledem na pozici, na kterou se zaméstnanec hleda.
Konkrétné volba metody zavisi také na faktu, zda se potencionalni zaméstnanec hleda v organizaci
samotné, nebo jestli se hledd z vnéjsiho zdroje, zohlediuji se poZadavky dané organizaci a nelze
opomenout ani ¢asovou dispozici a zohlednéni finanéniho ohodnoceni. KdyzZ je situace na trhu
prace, tedy nezaméstnanost, vysoka, maji organizace moznost vybéru z vétsiho poctu uchazeca.
Vtomto pfipadé se vyplati usporfddat vybérové Fizeni. PFi nizké nezaméstnanosti staci
organizacim, kdyZz budouci zaméstnanec bude splfiovat minimalni poZadavky dané organizaci.
(Sikyt, 2016)

Vhodna volba metody ziskani zaméstnanc( z vnitfnich zdrojd, tedy z organizace, je hromadny
email s nabidkou zaméstnani, vytvoreni infomacniho letak(l a umisténi v organizaci na misté, kde
se nachazi nejvice lidi nebo kudy prochazi nejvice lidi. V ramci organizace je moznost i samotného
doporuceni teoretického zaméstnance nasledovné pfimym oslovenim. Diky této metodé
organizace dokazi namotivovat své zaméstnance, protoZe zde mohou vidét mozZnost kariérniho
rdstu. Vyhodou této metody je i to, Ze tyto zaméstnance uzZ organizace zna a je si védoma, co od
nich miZe oéekavat a vi, jak jsou pracoviti. (Kocianova, 2010)

Nejcastéjsi volbou metody pfi ziskavani z vnéjsich zdrojl je v soucasnosti inzerce na internetu.
Inzerci na internetu se rozumi vytvoreni nabidky na pracovni pozici, ktera je zvefejnéna pravé na
avek, 2016)

internetu. (Béloh

Nabidka by méla mit stru¢nou charakteristiku o poZadavcich na budouciho zaméstnance,
o pracovnim misté, o financnim hodnoceni, organizaci a platu, ¢i benefitech pro zaméstnance.
Vyhodou této metody je to, Ze se nabidka prace dostane za kratSi dobu k vétSimu poctu lidi. Podle
Armstronga a Stephensové (2005) se tato metoda vyuziva nejen k inzerovani, ale i k informovani
ovolnych pracovnich mistech. Tato metoda funguje na bazi elektronické, emailové komunikace.

yInformace na internetu mohou obsahovat i databazi, tykajici se podrobnosti volnych mist, které
mohou byt soustavné konfrontovany se Zivotopisy elektronicky zasilanymi uchazeci o zaméstnani“
(Armstrong a Stephensova, 2005)

Jednou z nejmodernéjSich metod je e-recruitment, kde se zaméstnanec hledd pomoci metody
online. Vyhodou e-recruitmentu je sniZeni vynaloZzenych naklad(i. Pro online metody ziskavani
zaméstnancl je potfeba, aby organizace méla bud’ své webové stranky, nebo soucasné je vyhodou
byt aktivni na socidlnich platformach jako je Facebook, i Instagram. Tato metoda je vhodn3,
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pokud ma organizace na téchto strankach vysokou navstévnost. Podle Bélohlavka (2016) je dnes
nejvic efektivni metodou vybér pomoci sité LinkedIn.

Dalsi moznosti volby metody z vnéjsich zdrojl je osloveni personalnich soukromych agentur, které
vyhleddvaji typ zaméstnance, kterého organizace hleda.

Firmy mohou déle napfiklad spolupracovat s pracovnim Gradem, ktery mlize do podniku posilat
informace o uchazedich o zaméstnani. Za velkou nevyhodu této metody povazujeme znacné
omezeny vybér uchazecu.

Nezapominejme ani na metodu naboru nebo stdZe na stfednich a vysokych Skolach. Nejvétsi
vyhodou této metody jsou pro organizaci nizké ndklady. Oproti tomu nevyhodou je mala
zkuSenost studenta. (Bélohlavek, 2016)

2.3 Podminky ziskavani zaméstnancu

Ovlivnéni ziskavani zaméstnancl se pozoruje jak ze strany organizace, tak i z vnéjsich c¢asti. Mezi
hlavni faktory, které tento proces ovliviiuji, miZeme zaradit nejrlznéjsi kritéria, jako je napftiklad
podoba pracovniho mista, schopnosti zaméstnance vyzadované organizaci nebo podminky
pracovniho mista.

Koubek (2007) rozliSuje podminky ziskavani zaméstnanct, které ovliviiuji pozitivné ¢i negativné
zajem uchazec(, na vnitini a vnéjsi. Vnitfni podminky déli na ty, které se vztahuji ke konkrétnimu
pracovnimu mistu, a na podminky stanovené organizaci.

Vnitfni podminky ziskavani zaméstnancu

Mezi podminky ziskavani zaméstnancl tykajici se pracovniho mista fadime tfeba organizaci prace
a rozvrh pracovni doby, misto, kde se pace vykonava, finanéni ohodnoceni, postaveni pracovniho
mista z hlediska firmy. Na zakladé téchto podminek si uchazeci vybiraji, zda budou chtit
v organizaci pracovat, a zaroven podle téchto podminek organizace hledd uchazece
odpovidajiciho organizacnim podminkam.

Do vnitfnich podminek ziskavani zaméstnancl vztahujici se k organizaci fadime Uspésnost
organizace, jeji postaveni-vyznam a UspéSnost, metodu odménovani v porovnani s konkurenci,
nabidku vyhod a kvalitu péce o zaméstnance. Mezilidské vztahy v organizaci také patii mezi tyto
podminky, spole¢né s moZnosti vzdélani a rozvoje organizace. (Kocianova, 2010)

Vnéjsi podminky ziskavani zaméstnanct

Vnéjsi podminky ziskdvani zaméstnanci jsou pro organizaci a potencionalni zaméstnance
neovlivnitelné. Radime mezi né soucasné ekonomické podminky, socidlni podminky, které souvisi
s orientaci lidi a jejich proménlivosti, se soucasnou nabidkou a poptavkou pracovnich pozic. Mezi
tyto podminky patfi jeSté podminky demografické a klasifikacni. (Kocianova, 2010)
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3 VYBER ZAMESTNANCU

Proces vybéru zaméstnance tésné navazuje na ziskavani zaméstnancl. Vybér zaméstnancu je
pojem oznacujici jednu z persondlnich Cinnosti. Kazdd organizace ma své specifické pozadavky,
znaky, kterymi se od konkurencnich organizaci lisi a voli si odlisna kritéria vybéru zaméstnanca.

Dle Kocidnové (2010) byva praveé vybér pracovniki financné i casové narocny. Z hlediska moznych
disledkd teoreticky Spatné volby zaméstnance je velmi uZiteCné vénovat tomuto procesu
dostatek ¢asu i prostredkd.

Cilem vybéru zaméstnanci je mezi viemi uchazedi identifikovat takové, jejichz profily se shoduji
se specifikacemi pracovni pozice, ktefi budou pro spolecnost nejvétsim pfinosem a budou jednat
na zakladé pracovnich i spolecenskych smluv, coZ vede ke zvySovani produktivity prace
a zdokonalovani klimatu ve spolecnosti (Dvorakova a kol., 2012).

Hlavnim zamérem vybéru je tedy zvoleni si pro konkrétni pracovni pozici, i pro danou organizaci
toho nejvhodnéjsiho kandidata. Tento kandidat by mél co nejlépe splfiovat predem stanovené
pozadavky organizace, mezi které se napfiklad fadi schopnost vykonavat pracovni ¢innost, praxe,
zkusenosti, minimalni vzdélani atd. (ManagementMania, 2015)

Pravé jednim z hlavnich ukazatelll pro personalisty je mira odborné zpUlsobilosti kandidata, dle
kterych je moznost vybéru i pro dlouhodobého plsobeni v organizaci.

Perfektni pripravenost a pozitivita usnadni cely proces vybéru budouciho zaméstnance.
Pfipravenosti se da ovlivnit vybér kandidata a pozitivitou pak i vybér motivovanych a schopnych
kandidatl. Poskytovani objektivnich informaci mulZe byt pro organizaci klicové, sam
zaméstnavatel to po uchazecich musi vyZzadovat. (ManagementMania, 2015)

Obsazuje-li personalista Uplné novou pozici, je potfeba mit rozdilny ptistup i postup vybéru, nez
jaky pouziva u vybéru na jiz existujici pozici. Pro nové vznikajici pozice je potieba si uvédomit jeji
ucel, ukol a pravomoci.

Vybrané uchazece si organizace vybira do dalsich kol proces(i vybéru, obvykle na pohovor. Pravé
na zakladé pohovoru se organizace rozhoduji o pfijeti uchazece.

Organizace by mély odesilat uchazeélm, ktefi se nedostali do uzsiho vybéru o pracovni pozici,
zdvotilostni dopis, kde by mély podékovat uchazedi za Ucast. V ocich nelspésnych uchazecl si tim
organizace mGZe udriet svoji hodnotu. Nenf slu§né se uchaze¢i viibec neozvat. (Siky¥, 2016)
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3.1 Proces vybéru zaméstnancu

Tento proces vybéru zaméstnanch se sklada znékolika krokd, které by mély smérovat
k definitnimu rozhodnuti o vybéru. Proces vybéru zacind okamzikem uchazecova pfrihlaseni
k vybérovému fizeni, a konci pravé definitivnim vybérem. Podle Kocianové (2010) se vybér sklada
z téchto krok:

o Peclivé prezkoumani dokumentl zaslanych uchazeci, popfipadé telefonicky rozhovor.
Tento krok oznacujeme predvybér.

e Prvni kontakt, prvni rozhovor organizace a kandidata.

e Dukladna analyza a shromazdéni rznych informaci o kandidatovi

e Vybérovy neboli pfijimaci pohovor

e Kontrola referenci (naptiklad prostfednictvim formulare)

e Predstaveni, ukazani pracovisté a potencialnich kolegll. DileZitost tohoto kroku je vysoka,
protoze je dlleZité, aby spolupracovnici se podileli na nazoru

e Rozhodnuti o pfijeti

e Informovani kandidatl o rozhodnuti — nabidka zaméstnani.

3.2 Metody vybéru zaméstnanct

Metod vybéru zaméstnanci je na vybér mnoho. Metodu volime podle pozice, kterd se obsazuje,
jak velka firma je a tak déle. Mezi nejznaméjsi metody vybéru zaméstnancl fadime napftiklad
vybérovy pohovor, testovani uchazecl a assessment a development centrum. Vyznamnou roli
ovSsem hraje i hodnoceni, ¢i analyza Zivotopisu, dotaznik, zkoumani referenci a motivacni dopis.
Prijeti zaméstnance na zkuSebni dobu rovnéz rfadime mezi metody vybéru. Ne pfili§ zndmé
metody jsou napfiklad rozbor rukopisu, kde probiha analyza osobnostni charakteristiky, detektor
IZi neboli polygraf, anebo drogovy test. (Bélohlavek, 2016)

3.2.1 Analyza dokumentace

Za zakladni metodu vybéru povaZzujeme analyzu dokumentace. Mezi dokumenty, které organizace
musi analyzovat a posoudit, fadime samotnou Zadost o zaméstndni, motivacni dopis, Zivotopis
a doklady o veskerych absolvovanych vzdélavacich programech, ¢imz rozumime certifikaty, které
dokladaji odbornou zpusobilost, ¢i klasifikaci. Tyto dokumenty umozZni organizaci snaze analyzovat
kandidatem poskytnuté informace. (Kocianova, 2010)

Pfi analyze je vhodné si délat pozndmky. Tyto pozndmky mohou pozdéji organizacim poslouzit
jako voditko pti sestavovani konstrukce, nebo struktury pohovoru. Pfi rozboru, at uz Zivotopisu,
certifikatu, nebo i ostatnich dokumentd, mohou povérenou osoby napadat otazky, jenz je vhodné
si poznamenat, a pravé z nich pak seskladat jakousi strukturu.
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Dukladnou analyzou téchto informacnich dokument(i se mize zvysit efektivita vybéru. DalSim
dlvodem, proc€ je vhodné si poznamendvat informace o uchazecich, je moznost vétsiho mnoZstvi
osob uchazejicich se o pracovni pozici. Pfi ¢teni naptiklad 10 Zivotopisl neni pravdépodobné, Ze si
povérend osoba zapamatuje veskeré informace napftiklad ze Zivotopisu.

Hodnoceni Zivotopisu

Hodnoceni Zivotopisu je nezbytnou metodou zuzZeni predbéiného vybéru kandidatl. Hodnoceni
Zivotopisu je prvni ¢innosti, kterou personalisté délaji po poptdvce zaméstnance. Toto hodnoceni
umozni personalistovi si vytvofit obrazek o kandidatovi a posoudit, zda organizacni pozadavky
kandidat splriuje. Pokud kandidat odpovida pozadavkim organizace, je dale pozvan k vybérovému
pohovoru. Tento proces hodnoceni Zivotopisl je velmi dlleZity, protoZe analyzujeme schopnosti
potencidlniho zaméstnance.

Hodnoceni dotazniku

Jedna se o metodu vyuzivajici pfedem vypracovany dotaznik, ktery je vytvoreny specidlné pro
potfeby firmy. Tato metoda je vyuZiva spise jen jako doplnujici metoda, kde se kandidat muze
vyjadrit bez ¢asového omezeni. Dotaznik se vétSinou pouzivad uz pred pohovorem. UmoZiuje tak
kandidatovi se predem pfipravit na pohovor. Pfipraveny dotaznik si kandidat pak pfinese
k samotnému pohovoru.

Zkoumani referenci

Reference o kandidatovi se ovéruji pres jejich minulé zaméstnavatele, pfes skolu a jiné. Reference
se zjistuji pro ovéfeni informaci o kandidatd, které ma organizace dostupné naptiklad z jejich
Zivotopis, z pohovoru, nebo jejich dotazniku. Referenci se zkoumd ovSem i ale schopnost
zaméstnance pracovat v kolektivu, jejich pfedchozi povinnosti, odpovédnost, silné a slabé stranky
a celkové plisobeni nejen v pracovnim Zivoté. (Sikyt, 2016)

3.2.2 Vybérovy pohovor

Cilem vybérového pohovoru je pro organizaci obdrZet o uchazeci veskeré informace, které mize
budouci zaméstnanec k vykonu prace vyuzit. Vybérovy pohovor je nejpouzivanéjsi metodou
vybéru zaméstnancl, nejen protoZe je nejefektivnéjSi metodou, ale i protoZze ma urcitou
komplexnost. Pohovor se da charakterizovat jako osobni rozhovor vedeny k dosazeni zisku
informaci. Vybérovym pohovorem se zjistuji doplnujici informace, které nebyly poznamenany
v Zivotopise.

Tato metoda se povaZuje za velmi validni nastroj vybéru zaméstnancll, podminkou ovsem je
pripravena konstrukce c¢i osnova. V pripadé, Ze rozhovor nebo pohovor nebude mit predem
pfipravenou strukturu, ¢imZ rozumime predem pfipravené otazky, analyzu Zivotopisu, tato
metoda bude mit validitu nizkou. (Siky¥, 2016)
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Metoda rozhovoru je dle Bélohlavka (2016) velmi oblibena, nejen pro svoji snadnou organizaci,
ale hlavné pro ziskani souhrnného prehledu o uchazedi.

Konverzace u pohovoru by méla mit pfedem pfipravenou strukturu. Pravé predem pfipravena
struktura by méla zajistit to, aby se véem kandidatim podaly stejné otazky. Otazky pevné dané
pro kazdého uchazece by mély doplnit otdzky osobni, které je nejlepsi si pfipravit uz béhem
analyzy dokumentl od zajemcll o praci. Je potreba, aby se tohoto postupu personalista drzel.
Spravné zvolenymi otdzkami se daji zjistit informace od teoretickych znalosti, komunikacnich
dovednosti aZ po praktické zkusenosti. (Bélohlavek, 2016)

Volba chytfe formulovanych otazek usnadni proces rozhodovani. Toto vSak neznamen3, Ze se
personalista nemUZe zeptat na nic jiného neZ na to, co ma na papife. Pohovor se sklada i z otazek
doplnujicich uchaze¢dim projev.

PFi pohovoru se da velmi dobfe pozorovat neverbdlni komunikace uchazece, ¢imz rozumime fec
téla, pohyby rukou, mimiku, i samotny posed. Mimo neverbalni komunikaci se daji zjistit
i osobnostni rysy, jako je napfiklad vyrovnanost, emocni inteligence, pribojnost a sebedlvéra.
(Bélohlavek, 2016)

Struktura pohovoru se skldda zdvodu, predstaveni zaméstnance, predstaveni kandidata,
z prostoru pro samotné otdzky a ze zavéru. Vyhodou pfipravenosti je podani stejnych otazek viem
uchazeclim. Vsichni tedy maji stejné podminky i stejnou Sanci u pohovoru uspét. Pohovor by mél
mit pfedem stanoveny datum, ¢as i misto. Je vhodné ve vétsich organizacich informovat i ostatni
zaméstnance, aby nenarusovali priibéh vybérového pohovoru napfiklad tim, Ze by vchazeli do
kancelafe nebo na misto, kde pohovor bude probihat. (Siky¥, 2016)

Uvodem rozumime pFivitani uchazeée, navozeni formalni ale zaroven milé a pratelské atmosféry.
Je vhodné uchazeci nabidnout drobné obcerstveni v podobé vody ¢i kdvy. Po usazeni do
kancelare, nebo na pfedem stanovené misto, by mélo nasledovat sdéleni organizace pohovoru
a cile pohovoru.

Po Uvodu se prechdzi k predstaveni organizace, pfedstaveni zaméstnavatele a sdéleni podminek
prijeti. Po predstaveni zaméstnavatele vznika prostor pro predstaveni samotného uchazece,
struéné charakteristice, prokazani jeho motivace a ochoté pracovat. (Kocidnovd, 2010)

Po predstaveni kandiddta prichdzi ¢as na otazky. Pfedem pripravena struktura vedoucimu
pohovoru umozni plynule prechazet od jednoho tématu ke druhému, nezapominat na podstatné
otazky a nezasekavat se. Tato prfedem pfipravend struktura by se méla skladat z doplnujicich
otazek k Zivotopisu, motivacnimu dopisu, ke zkuSenostem c¢i napfriklad k certifikacim. Tyto otazky
by mély upfesnit nejasnosti, tykajicich se pravé predem zaslané dokumentace. Druhou ¢ast
pfedem pfipravenych otazek rozumime otdzky, které se podavaji vSem kandidatim stejné, tedy
pfimo k pracovni pozici. Je vhodné uchazeci dat prostor pro jeho otazky. (Bélohlavek, 2016)

Po dokonceni okénka s otdazkami nasleduje samotny zavér pohovoru, kde zaméstnavatel seznami
kandidata s nasledujicim postupem jako je napfiklad doba, za kterou kandidata informuji o pfijeti,
nebo o zverejnéni prijatych osob.
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Po konci pohovoru se vhodné kandidata provést pracovistém, predstavit ho potencionalnim
koleglim, nechat ho promluvit i s ostatnimi zaméstnanci a seznamit ho s jeho pracovnim mistem.
U pohovor( je dllezité myslet na to, Ze nejen organizace si vybirda svého zaméstnance, ale
i kandidat si vybira organizaci, ve které chce pracovat. Z tohoto dlvodu by mél cely rozhovor
probihat v pratelském duchu. (Sikyt, 2016)

Ihned po pohovoru by si méla povéfena osoba udélat poznamky, shrnout si veskeré obdrzené
informace a vsSe si poznamenat, dokud md cely pohovor jesté v zivé paméti. Je vhodné si
vyslechnout zpétnou vazbu od kolegl, ktefi vedli s uchaze¢em kratky rozhovor. Tato faze se
provadi v pripadé, kdy personalisty nebo povérené osoby ceka vice pohovori s vice uchazeci.

Po dokonceni rozhovoru se viemi pozvanymi uchazeci k pohovoru vedoucim vybérového fizeni,
pravé tyto pozndmky umoini si vybrat toho nejlepSiho moiného kandidata. V pfipadé, Ze
pohovory budou trvat delsi dobu, neni mozné si veskeré prabéhy pohovoru zapamatovat.

Mezi otdzky, které by se nemély u pohovoru pokladat, fadime otdzky diskriminacni, otdzky
ohledné politické orientace, sexualni orientace, ndboZenstvi a rodinného stavu. Je vhodné se
vyvarovat otazkam uzavienym, nebot odpovédi ano nebo ne. (Bélohlavek, 2016)

3.2.3 Testovani uchazecu

Diky testovani uchazedll je organizace schopna lépe prozkoumat kvality samotného uchazece. Na
vybér z moznych testovani je naptiklad testovani inteligence, test osobnosti nebo test schopnosti.

Testem inteligence se dd odhadnout level intelektuality uchazece, schopnost premyslet
a kratkodobd pamét. Podle Sikyfe testy inteligence zkoumaji hlavné verbalni schopnosti,
prostorovou predstavivost zaméstnance, obecnou vsimavost, logické uvaZovani, pamét
a numerické schopnosti.

Test osobnosti umoziuje zjisténi, zda kandidat spliiuje charakteristiky, které jsou potfebné pro
vykon prace. U této formy testovani je mozné sledovat celkovou strukturu uchazece. Sledovatelnd
osobnost zaméstnance je naptiklad orientace na profesi, orientace na préaci, Zivotni cile atd. (Sikyf,
2016)

Testem schopnosti se naopak sleduji specifické znalosti a vlastnosti zaméstnancl, které
obsazovand pozice vyZaduje. Testovani schopnosti délime na testovani intelektovych schopnosti
a na testovani pozndvacich schopnosti. Intelektovymi schopnostmi rozumime obecnou inteligenci
nebo specifické typy inteligence. Za pozndvaci schopnosti povaZzujeme schopnost memorizovat,
schopnost pozornosti a schopnost pracovniho tempa. (Kocianova, 2010)

Pokud zaméstnanec disponuje psychickou schopnosti, je vétsi Sance, Ze zaméstnanec bude ve své

vvvvvv

Metoda testovani je oviem pouze dopliikovou metodou, pfi které se neda zjistit 100 % informaci
o uchazedi.
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3.2.4 Assesment a development centra

V soucasnosti nejmodernéjsi a vysoce hodnocend metoda vybéru zaméstnanc(. Je jednou
z nejspolehlivéjSich metod, pfi kterych ucastnik plni zadané ukoly. Metody téchto center jsou
simulované situace, rozhovory, nebo testy. Toto ovSem neni pravidlem, protoze néktera
assesment centra pouzivaji jen simula¢ni metody. Metoda assesment centra se nejcastéji vyuziva
pfi obsazovani pozice manaZera, nebo z hlediska zjisténi dlouhodobé Uspésnosti manaZera.

Bélohlavek (2016) uvadi rozdily mezi assesment centrem a mezi development centrem.
Assesment centra zjistuji predevsim kompetence zaméstnancl kvykonu a samotny vybér
zaméstnancl. Zaméruji se ovSem i na rozhodnuti, zda zaméstnanec vyhovuje pozadavkim
organizace, Ci nikoli. Development centra oproti tomu zkoumaji a posuzuji potencial zaméstnanct
a urcuji vhodné pracovni rozmisténi jednotlivych zaméstnanci do organizace. Development
centra vyhodnocuji, zda zaméstnanec md dostatené zkuSenosti, nebo zda je potreba
podstoupeni vzdélavaciho programu, pomoc kouce, ¢i staz. (Siky¥, 2016)

Podle Bélohlavka (2016) miZeme vhodnost assesment centra opfit o konstruktovanou validitu.
Mezi faktory, jenz pfispivaji pravé k validité fadime kombinaci metod a rdznost pfistupd, jenz
dovoluji sledovat pristupy ucastnik(l z riznych perspektiv. Dale za validni faktor povazujeme fakt,
Ze hodnotitelé maji rozdilné pohledy. Kazdy hodnotitel pfichazi z jiného zdzemi, ma jiné osobni
preference a jinou zkusenost. Validni faktor je i specificnost vlci prostfedi. Vytvorené prostredi
v assesment centru nebo development centru by si co nejvice mélo podobat redlnému prostredi
organizace.

Simulovanych situaci se Ucastni vétSi pocet lidi (zpravidla 4-8 lidi). Tuto situaci pozoruje
avyhodnocuje jeden posuzovatel, nebo mensi skupiny posuzovatel(. Doporuéeny pocet
posuzovatell této metody je jeden posuzovatel na dva Ucastniky. (Bélohlavek, 2016)

Tato metoda se voli, pokud cilem organizace je posoudit, zda kandidat ma nalezité schopnosti,
které se pravé v rdmci assesment centra ovéruiji.

Podle Bélohldvka by méla byt organizace schopna si zvolit, na zdkladé pouziti jedné ztéchto
metod kandidata, ktery nejvice odpovidd jejich poZadavkim. Povinnosti organizace je také
kandidaty informovat o rozhodnuti o nepfijeti.
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4 ADAPTACE ZAMESTNANCU

Adaptace se da povaZovat za pldnovany a fizeny proces. Smyslem tohoto procesu je vytvoreni pro
nového zaméstnance snadny prabéh integrace do firmy, tymu i pracovni role, zapracovani,
vytvoreni lehc¢i orientace na pracovisti, a jeho hladké a postupné zaskolovani do cinnosti
a povinnosti, které ma vykonavat. Adaptacni proces je ovSem také uréen pro stavajici
zaméstnance, ktefi napfiklad prechazi v rémci organizace na jinou pozici. (Superkariera, 2017)

Adaptace je finalni a jednostranny proces, kdy se zaméstnanec pomoci zaskolovani a rlznych
dalSich aktivit zaclefiuje do pracovniho kolektivu, jak v pracovni oblasti, tak i v socidlni oblasti. Za
adaptacni proces mlZeme také povazovat soubor opatreni, jehoZ cilem je co nejlépe a co
nejrychleji pfizplsobit zaméstnance podminkam organizace.

V soucasnosti firmy vyuZivaji misto pojmu Adaptace pojem onboarding. Vyznamové jsou oba
pojmy stejné a jedna se rovnéZ o szivani nového zaméstnance s organizaci. Proces adaptace
za€ind jeSté pred samotnym nastupem novacka do organizace, toto obdobi Ize nazvat
Preboarding, ktery probiha ve vypovédni Ihaté. (LMC, 2021)

Adaptaéni postup je v organizacich soucasné fizeny, i nefizeny. Rizeny proces adaptace je pravé
ten, pro ktery si povéfené osoby nebo personalisté pfipravili formalizovanou a fizenou strukturu.
Pro zjednoduseni adaptace zaméstnance mUlze byt obrovskou vyhodou a praktickou pomickou
adaptacni plan, ktery nastiiuje postupy, podle kterého adaptacni proces je vykonavan, a ktery
obsahuje konkrétni adaptacni aktivity a postupy. (Superkariera, 2017)

Nefizena pracovni adaptace probiha v organizaci vidy, diky tomu, Ze zaméstnanec zacne
navazovat formalni i neformalni vztahy. Kazdy novy zaméstnanec se snazi postup, ktery mu byl
nabidnut, osvojit a zvladnout pochopit. Pfi osvojovani rovnéz pozndva systém prace, systém
jednotlivych cinnosti i bez fizeného postupu, ktery mu byl predstaven. Adaptace novych
zaméstnancl probihd od obdobi nastupu, po celou zkuSebni dobu. Nelze opomenout, Ze je
adaptace zavisld i na sou¢asné odborné zptsobilosti zaméstnance. (Siky¥, 2016)

Dle Armstronga (2016), adaptacni proces neboli proces uvadéni novych zaméstnancl do
organizace ma Ctyfi cile. Mezi tyto cile fadi:

e pomoci zaméstnanci prekonat pocdtecni faze po nastupu (pracovnikovi se vse zda
neobvyklé, cizi, neznamé)

e ovlivnit pfiznivy postoj a vztah zaméstnance k organizaci, aby se zvysila pravdépodobnost,
Ze zaméstnanec bud chtit v organizaci zlistat i nadale;

e dosahnout toho, aby novy zaméstnanec podaval maximalni pracovni vykon v co
nejkratSim mozném obdobi po nastupu;

e snizit pravdépodobnost brzkého odchodu zaméstnance

Dlavodem, proc¢ se nesmi zapominat na dileZitost adaptacniho planu je tedy hlavné, aby se
organizaci podafilo si udrzet novacka, aby napfiklad neodesel hned po zkuSebni dobé a aby
nepresel ke konkurenci.
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4.1 Napln adaptacniho procesu

NdplIni adaptacniho procesu rozumime konkretizovani cinnosti, mezi které lze zaradit Skoleni
o bezpecénosti BOZP, kde se zaméstnanec seznamuje s pracovistém-napftiklad s unikovymi cestami,
s umisténim hasic¢skych pfistrojd, s pravy a celkovou bezpecnosti, pokud organizace a povolani
vyzaduje |ékarské prohlidky, tak sezndmeni s povinnymi zdravotnimi prohlidkami, ddle celkové
seznameni s pracovnim fadem organizace, za coz se povazuje i ¢as prichodu a ¢as odchodu,
obédova pauza, sezndmeni s kolektivni smlouvou. Mezi tyto Cinnosti rovnéz fradime sezndmeni
se s pracovni naplni, s ¢innostmi vykondvanymi na pracovisti a s teoretickymi riziky. (Dudek, 2017)

Za soucast adaptacniho planu povazujeme i zaskoleni, kde se novy zaméstnanec uci, jak na své
pozici fungovat. Dale napfiklad buddy systém, kde zku3enéjsi kolega pomaha zaméstnanci fesit
kazdodenni situace v préci. Napini mUze byt i rotace prace, kde si zaméstnanec vyzkousi roli svych
novych kolegl, tedy jinou pracovni pozici, coz pomaha porozuméni praci ostatnich zaméstnancl
a vytvoreni prehledu, jak to v organizaci celkové funguje. (Dudek, 2017)

4.2 Nastroj adaptacniho procesu

Kazda organizace mUzZe vyuZit jakési formy adaptace, které si sama zvoli. Obecné existuje nékolik
moznych nastrojd formy adaptace, které organizace mohou vyuZivat. Mezi konkrétni nastroje Ize
zaradit naptiklad elektronicky systém vzdélavani, ktery miZe zaméstnance provést pracovistém
a opakované s k této vizudlni prohlidce vratit, rovnéz mlzZe zaméstnance o svych povinnostech
vzdélavat interaktivni formou a tak dale. Jednim z dalSich moZnych nastroji je vytvoreni
individudlniho pldnu zaméstnance, priabéiné vyhodnocovani a rovnéZ aktualizace tohoto
individudlniho planu adaptace podle aktualni potfeb a prostfedk(l. Bez téchto nastroji bude
adaptaéni proces zaméstnance socidlné i pracovné velmi obtizny. (Siky¥, 2016)

4.2.1 Adaptacni plan

Pfedem vytvoreny adaptacni plan organizaci usnadriuje novému zaméstnanci se zaclenit do
pracovniho i socidlniho kolektivu. Nového zaméstnance tento plan sezndmi s obecnymi
informacemi o pozici, a potfebnymi dokumenty na seznameni, s asovym harmonogramem
urcujici napfriklad Skoleni a podobné aktivity. Adaptacni plan muiZe zaméstnance informovat
o podminkach zkusebni doby a o terminech kontrolnich bod{ adaptace. Obsah adaptacniho planu
musi tedy zohlednovat skutecné potieby na strané zaméstnance, ale i na strané organizace. Plan
by mél tedy vychazet z narokl na adaptaci na Urovni organizace, z popisu pracovniho mista
a narokl( na pracovnika na tomto misté a posouzeni jeho predpokladid k vykonu dané prace
(Kocianova, 2007).
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Pfirucka zaméstnance

Prirucku zaméstnance s jasnou a stru¢nou strukturou by méla mit organizace pfipravenou predem
a predat novému zaméstnanci jesté v predndstupni fazi. Umozni zaméstnanci Cerpat informace
pfedem a szZit se s novou organizaci lépe. Vyhodou pfirucky je eliminace moznych rizik vynechani
dilezitych informaci pfi nastupu. V pfiru¢ce zaméstnance by se mél zaméstnanec docist nejen
struéné charakteristice podniku, ale i zdkladnim pracovnim podminkdm. Obsah by mél rovnéz
tvorit infomacni postupy pfi moznych stiznostech ze strany zaméstnance. (Kocianova, 2007)

4.2.2 Vzdélavani zameéstnancu

Diky strukture adaptacniho procesu a faktu, Ze vzdélavani zaméstnanct musi byt priibéziné béhem
zaméstnance Zivota v organizaci, se da ¢asto pravé vzdélavani zaméstnancll zafazovat k organizaci
adaptaéniho procesu. Organizace si ovsiem musi hlidat, zda je podnikové vzdélavani ucelné,
a nedochazi tak plytvani financénich prostfedk(l a ¢asu zaméstnanc(l (Tureckiova, 2004)

Formovani pracovnich schopnosti zaméstnancll, a tedy vzdélavani zaméstnancll, je nezbytnou
soucasti vSech procesl organizovanych firmou. Hlavnim zamérem vzdélavani zaméstnance je
znacné prohloubeni a rozsifeni jejich odbornych znalosti a dovednosti. Zaméstnanec pak muze
spiSe uskutecnit vyzadovany vykon prace a dosahnout poZzadovanych a stanovenych vysledkd.

Chce-li firma vbudoucnu prosperovat, udrzet krok skonkurenci, je potfeba vzdéldvat své
zaméstnance uz od prvnich okamziki zaméstnance v organizaci. Vyhodou vzdélavani
zaméstnancl je znacnd pfipravenost na zmény podminek pracovisté. Diky efektivnimu Skoleni
a rozvoji mlzZe zaméstnanec rychleji zvysit svlj pracovni vykon, kompetence a byt konkurence
schopny. (Siky¥ 2016)

Postup vzdélani novych zaméstnancll by mél byt pro kazdého nového zaméstnance individudlni,
mél by vychdzet z naplné prace a z informaci, které se organizace od zaméstnance dovédéla jiz pfi
procesech ziskavani i vybéru. (Bélohlavek, 2016)

Pro firmu je vzdélavani novych zaméstnancl i stalych zaméstnancl jednoznacné nakladem. Na
tento naklad je ale potrfeba se pro organizace koukat spiSe jako na investici do tréninku svého
zaméstnance, kterd by se nam meéla vracet v podobé vzestupu produktivity prace a v podobé
prohloubeni znalosti a védomosti zaméstnance.

Pro organizaci je dileZité se orientovat v soucasnych i budoucich vzdélavacich potfebach
a uvédomovat si, Ze tim znacné zvysuje hodnotu zaméstnance na trhu prace. Ne vzdy totiz plati
pfima Uméra mezi loajalitou zaméstnance k firmé poskytujici vzdélavaci program a firemni
investici do vzdélani zaméstnance. Vyhodné je tedy najit znacnou rovnovahu mezi tim, co do
zaméstnance organizace investuje a snahou samotného zaméstnance se sam zlepSovat.
(Businessinfo, 2014)
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4.2.3 Zpétna vazba

Zpétnovazebni rozhovory patti k dllezitym nastrojim adaptace (Urban, 2013). V prvnich mésicich
by tyto hodnotici rozhovory mély probihat pravidelné. Rozhovor povéreného
zaméstnance/manazera s novym zaméstnancem by mél zhodnotit zvladani pracovnich ukold,
povinnosti a pracovni naplné. V ramci zpétné vazby by méla byt sdélena i spokojenost organizace
s novym zaméstnancem, popfipadé by bylo vhodné poukazat na nedostatky, ¢i nabidnout pomoc.

Nelze zapomenout i zpétnou vazbu nového zaméstnance, kdy by mél zhodnotit vesSkeré postupy
organizace, popripadé poukazat, na ¢em je tfeba pracovat, aby adaptace dalsiho zaméstnance
byla zas o néco lehci a snadnéjsi. (Bélohlavek, 2016)
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5 PRACOVNI PRILEZITOSTI VE FINANCNIM
PORADENSTVI

V soucasnosti je moZzné na internetu najit velké mnozstvi platforem a internetovych odkaz(
sinzeraty, kde jsou vyvéSené nabidky zaméstndni. Mezi nejznaméjsi portaly s nabidkami
zaméstndni patfi jobs.cz, airjobs.cz, agentka.cz, inwork.cz, kdejeprace.cz, nabidky-préace.cz,
prace.cz aj. Mezi Casté inzerenty na téchto portdlech patfi organizace zprostfedkovavajici sluzby
finanéniho poradenstvi a nabizejici pracovni pfilezitosti pro finanéni poradce.

5.1 Sluzby financnich poradct

Sluzby financ¢nich poradcl umozZniuji lidem zodpovédné pristupovat ke svym financim, ke svému
souc¢asnému stavu, a hlavné ke své budoucnosti. Financni poradenstvi funguje na principu
nastaveni cild, jenz by chtél klient dosahnout. Sluzby finanéniho poradce se zaméfuji predevsim
na investice, financovani bydleni, zajisténi pfijmu a ochranu majetku.

Cilem financniho poradce je vytvoreni individualni a dlouholeté spoluprace s klientem, naplnéni
potfeb a splnéni prani. Dalsim cilem je poskytovani rad klientlm pfi vybéru finanénich produkta.
Celkovym smyslem financniho poradenstvi je rozbor stavajici finanéni situace klienta a navrh
moznych feseni, naleZitych k jeho pozadavkim. Sluzby finanéniho poradce by se nemély tykat
pouze prodeje financnich produktd, ale kompletni a peclivé analyzy financni situace klienta.

V soucasnosti si lidé mohou pfi vybéru financniho poradce ovérit reference od ostatnich klientd,
provéfit poradce v registru Ceské narodni banky a zjistit, jaké ma poradce certifikace. (CFO
WORLD, 2017)

5.2 Pozadavky na financni poradce

Finan¢ni poradce by mél mit odborné znalosti, mél by byt empaticky a mél by mit vSeobecny
prehled o financ¢nim trhu. PoZadavky na financni poradce se mohou lisit, zalezi na organizaci.
Nékteré organizace hledaji pracovniky na pozice junior, nékteré poptdvaji finanéni specialisty,
ajiné zas poradce pro finanéni planovani. VSechny tyto ndzvy pozic se ovsem tykaji financniho
poradenstvi.

Vétsina inzeratl poptavajicich financni poradce shrnuje napln prace do nékolika bodl, mezi které
patfi dlouhodoba péce o klienty, vyhledavani novych obchodnich pfilezitosti a komunikace
s klienty osobnimi i klienty spolecnosti.

Organizace pracujici vtomto sektoru poZaduji po novych pracovnicich predevsim Cisty rejstiik
trestll, samostatnost, urcitou uUroven komunikacnich dovednosti, aktivni pfistup k praci
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a cilevédomost, registraci u Ceské narodni banky, chut se uéit novym vécem a profesionalni
pfistup. Vyhodou je urcité znalost Microsoft Office a néjaka praxe v oboru. Toto vSak neni néjakou
podminkou, ale jen vyhodou.

Protoze prace finanéniho poradce funguje na principu zZivnostenského listu, organizace nabizi
pracovni prilezitost s moznosti nezdvislého podnikdni. Ddle nabizi nezavislost, dlouhodobou
pracovni perspektivu a velmi nadpriimérné finan¢ni ohodnoceni.
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PRAKTICKA CAST



Prakticka ¢ast analyzuje systém ziskavani, vybéru a adaptace pracovnikl ve vybrané organizaci
s cilem posoudit stavajici stav, uréit prilezitosti pro zlepSeni a navrhnout feseni. Analyza je
provedena na zakladé internich materidl(i, rozhovoru s freditelem organizace a rozhovorl
s pracovniky organizace. Vybrand organizace si neprala byt v praci jmenovdna, a proto je
oznacovana jako Organizace XY.

6 PREDSTAVENiIi ORGANIZACE XY

Organizace XY se zabyva finanénim a majetkovym poradenstvim. Mezi konkrétni cinnosti
financnich poradcli Organizace XY patfi rozebrani financnich cild s klienty, mezi které se radi
napfiklad zajisténi bydleni, pfiprava na penzi, zajisténi pfijmu klienta, respektive vypadku prijmu.
Diky informacim od klienta poradci organizace XY sestavuji osobni finanéni plany, diky kterym
klienti mohou dosahnout svych cild.

Finan¢ni poradci v Organizaci XY funguji zejména na principu objektivniho ndvrhu teseni
klientovych cili a poZzadavkd. Princip je rovnéz klienta poslouchat, vnimat, naslouchat a na zakladé
klientovych pozadavk( a cill pfipravit fedeni. Ukolem finanénich poradct organizace XY je rovnés
se prlibézné starat o klienta a délat klientsky servis, tedy napftiklad hlidat, zda cild, které si klient
naplanoval, skute¢né dosahne.

V organizaci XY poradci funguji na Zivnostenském listu, kdy tedy poradenstvi je podnikani, nebo
mozno fici svobodné povoldni. Legislativa, pravo na vykonavdani poradenstvi vznika zkouskami
u Ceské nérodni banky. Poradci jsou nuceni sloZit zkougky na pojisténi, na Gvéry, na investice a na
dopliikové penzijni sporeni. VSechny tyto licence by mél poradce od ndastupu co nejrychleji
Uspésné slozit a nasbirat potiebné certifikace.

Kategorizace a funkce profesi v Organizaci XY

Organizaci XY vede jeji zakladatel a feditel v jednom, jehoz naplini préce je nejen se starat o klienty
a fesit jejich pozadavky, ale i fidit organizaci organizacné, komunikovat s partnery, ale i fidit
obchodni aktivity s obchodnim feditelem, aby organizace dosahovala néjakych vysledka.
Dulezitost komunikace s partnery je vysoka, protoZe reditel Organizace XY neustdle snazi o
zajisténi téch nejlepsich podminek, jak pro klienty, tak i pro poradce. Mezi dalsi ¢innosti feditele
organizace patti pfiprava servisu pro poradce, od naptiklad chodu kancelafi, fungujicich partner(
a spoluprace s developery.

Dalsim dulezitym ¢lankem organizace je obchodni feditel, ktery ma na starosti rizné aktivity pro
obchodniky, kontroluje plnéni nastavenych cil( a hlida, aby poradenstvi mélo kvalitu takovou,
kterd ma organizace nastavenou. Mezi dalsi véci, ktery ma obchodni feditel Organizace XY na
starosti je vypomoc a pomoc pfi feseni ostatnich poradcl vyresit jejich nedostatky a kontroluje,
aby veskeré obchodni procesy fungovaly.

Dal3iho Feditele, kterého najdeme v Organizaci XY je produktovy feditel. Ukolem produktového
feditele je byt ndpomocen v problematice feSeni rliznych nestandartnich obchod(. KdyZ poradci
Organizace XY potrebuji radu s klientem, ktery ma specifické a nestandartni pozadavky, jdou
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pravé za produktovym reditelem. Co se tycCe veskerych aktualit od partner(, od producentd, zmén
v pojistnych podminkach, o drokovych zménach, o tom vSem ma pravé produktovy feditel prehled
a ma za ukol celou organizaci kazdy tyden na poradé informovat.

Samotni finan¢ni poradci maji na starosti vytvaret s klient vstupni analyzy, vytvaret projekty,
prezentovat své ndvrhy, zajistit uc¢inné nastaveni finanéniho planu a vytvofit budouci servis pro
klienta.

Organizace XY ma rovnézZ nékolik asistentek, které jsou podporou obchodnik(, respektive maji na
starosti pripravu rlznych dokument, tabulek a reseni celkové administrativy.

Za posledni roky se organizace XY posunula nejen v kvalité celkového poradenstvi, ale i v osobnich
uspésich jednotlivych poradcl. Nejvétsi posun za posledni 3 roky organizace zaznamenala
v segmentu hypotecnich UvérQ. Za nejdynamictéjsi pokor povazuje feditel organizace nabrani
schopnosti, co se napfiklad feSeni problematiky tyCe. Konstantné rovnéZz roste i zkuSenost
a védomosti v oblasti sestaveni financnich plant a investic.

Od konkurence se Organizace XY lisi pfedevsim svou kulturou a atmosférou. Pravé tyto dvé slozky
jsou nastavené tak, aby se dosahovalo predem stanovenych cill v prostfedi, které je velmi
pratelské. Kultura organizace vidy fungovala na principu vzajemné podpory, cozZ vytvafi i pfijemné
prostiedi pro vSechny poradce a diky tomu se prdvé oni citi i v Organizaci XY velice dobfe.
Organizace XY vzdy byla a stale je postavena na vztazich, coz pocituji nejen samotni poradci, ale
predevsim klienti.
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7 SYSTEM ZISKAVANI, VYBERU A ADAPTACE
PRACOVNIKU V ORGANIZACI XY

Stdvajici systém ziskavani, vybéru a adaptace pracovniku v Organizaci XY je analyzovan na zakladé
rozhovoru s feditelem organizace. Tento rozhovor probéhl 31.03.2022 tykal se stavajiciho
systému ziskavani, vybéru a adaptace.

Organizace XY nema vyloZené clovéka, ktery v organizaci pracuje na pozici personalisty. Tuto
¢innost ma ovsem na starosti obchodni feditel. Ten zajistuje pfedevsim rist obchodnikd, nejen
ovsem rlst stavajicich poradcd, ale hlavné i nové prichozich. Jeho Ukolem je také doplfiovat tym o
nové a vhodné kandidaty.

Obchodni feditel ma pomocnika, finan¢niho poradce, ktery md na starosti LinkedIn. Jeho Ukolem
je byt aktivni na této platformé a oslovovat vhodné kandidaty nebo nové poradce.

Ukolem obou je, pokud nové pfichozi projevi zajem o praci v Organizaci XY, zajistit co nejrychlejsi
nastup do aktivniho vykonu, a aby mél co nejrychleji vysledky.

Podle feditele Organizace XY je hlavnim pozadavkem pro organizaci pti hledani nového poradce
chut se vzdélavat a chut na sobé pracovat. Je potfeba, aby novy poradce byl ochotny absolvovat
veskera skoleni a vzdélavaci kurzy, které organizace zafizuje. Samoziejmé nelze opomenout
néjakou dochvilnost. Je potfeba, aby poradce byl cilevédomy, inteligentni, aby nemél strach
z neuspéchu, s ¢im se rovnéz poji motivace.

Mezi pozadavky se fadi také minimalné stfedni vzdélani s maturitou.

7.1 Ziskavani pracovnikd

Stavajici systém ziskdvani novych pracovnikl do Organizace XY je vsoucasné dobé ze zdrojl
referenci, na doporuceni. Pokud ma organizace reference, nebo se organizaci konkrétni poradce
vyloZené zamlouva, tak jej oslovi. Co se tyce efektivity, tak tato metoda vyhovuje prozatim, ale
samoziejmé ambice jsou nabirat vice lidi.

uuuuuu

V soucasné dobé tedy organizace vyuZiva pouze metodu referenci a je aktivni na LinkedInu. Nabor
nebo ziskdvani neni organizace Uplné nejsilnéjSi stranka organizace, kvalita je predevsim
v poradenstvim jako takovém. Organizace je si védoma, Ze posledni roky je ziskavani nebo nabor
pracovnikll je spiSe na vedlejsi koleji. Uvédomuji si ale, Ze je to stejné dllezité jako vzdélavani
pracovnikd.
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Co se tyce celkového procesu ziskavani v Organizaci XY, tak se vyloZené inzerce provadéla jen pfi
hledani asistentek, protoze to je Uplné jiny proces vybéru. Inzerci organizace vyuzila pfi hledani
asistentky predevsim kvali zaruceni a nabidnuti fixniho platu. Pfi ziskavani poradcl je rozpéti
finanéniho ohodnoceni velké, a vidy zdlezi na tom konkrétnim clovéku, kolik do této Cinnosti
investuje Casu, jaké ma predpoklady, jak je ochotny se vzdélavat, jaké ma komunikacni schopnosti
a podobné.

7.2 Vybér pracovniku

Metody vybéru pracovniky, které organizace vyuZiva, jsou analyza Zivotopisu a pohovor.

Po osloveni nasleduje domluveni si schizky, ¢i rozhovoru. Podle feditele Organizace XY zélezi,
jestli md dand osoba na doporucéeni uz zkuSenosti zfinan¢niho poradenstvi, tedy napfiklad
prichazi od konkurence. Pokud ano, tak by prvni schlizka méla byt o tom, hlavné toho clovéka
poznat, poklddat pfedem dané otdzky, kterymi chceme zjistit napfiklad v jaké fazi poradce
momentalné je, s ¢im nebyl spokojeny a zjistit divod jeho odchodu od konkurence. Pokud je
osoba na doporuceni, ale nema zkuSenosti ve finanénim poradenstvi, je potfeba aby osoba
projevila sama zdjem se v tomto odvétvi vzdélat.

Prvni rozhovor nebo pohovor je taky o tom, Ze organizace musi nécim zaujmout nebo néco
nabidnout. Vyhodou organizace XY je to, Ze mlZe ukazat vysledky svych stavajicich poradc(, ktefi
si vydélavaji ve velmi nadstandartnich &islech v sou¢asném trhu, coZ lze povaZzovat za velmi silny
argument toho, Ze skupina poradc( z Organizace XY je velmi silnd a ma kvalitni klientsky kmen.

Pokud se organizaci XY kandidat zamlouva, pfichazi faze nabidky. Organizace XY muZe kandidatovi
nabidnout ¢i ukdzat moznost osobniho a rapidniho rlstu. Tato organizace vidy prichazi s férovou
nabidkou. V soucasné dobé vyhodou organizace je rozhodné vlastni call centrum, takie
kandidatovi je nabidnuta i silnd podpora v ziskavani klientl, coz mGzZe byt pro kandidaty-nové
poradce velmi atraktivni vyhoda.

7.3 Adaptace pracovnik

Organizace XY ma podle feditele fizenou adaptaci. Samoziejmé, Ze plan adaptace se odviji podle
toho, zda novy finan¢ni poradce zacind tuto ¢innost a ma status studenta anebo chce vykonavat
¢innost finan¢niho poradce jako hlavni pracovni ¢innost.

Adaptace zacina individudlni konzultaci s obchodnim feditelem, dale sezenim s vybranymi poradci
a nasledné s vedoucimi pracovniky. BEhem téchto schiizek jsou novackovi nastinovany schlzky
s klienty a zaroven se ukazuji nebo probiraji otazky, které by mély byt béhem schlizky s klientem
kladeny a co si novy poradce musi pro klienty pfipravit a musi védét.

Na prvnich dvou schlizkach je novacek v pozici pozorovatele, coZz je takova prvni faze, kdy
poslouchd mentora, na co se ptat, jak resSit praktické situace, které za schizky s klientem
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probihaji: Ja ukazuji-ty poslouchas. Ve druhé fazi prechazi do role pozorovatele mentor, ktery
poslouchd a kontroluje otazky poradce. Tato faze je pojmenovana Ty ukazujes-jd posloucham.
Treti faze je uz o tom, ty pracuje a ja posloucham, kdy uz béhem této schlizky s mentorem se
domlouvaji redlné schlizky s klienty. Toto je organizace normalni proces.

Na prvni schiizky s klienty chodi spolu s novym poradcem i mentor, nebo vybrany poradce, ktery
vede prvni schiizky a novy poradce je tam jen v podobé posluchace. V podobé posluchace je tam
predevsim pro to, aby navnimal cely pribéh schiizky a aby co nejdfive nové informace mohl sam
vyuzit. Tyto schlizky zpravidla probihaji tfikrat. Nasledné se role obraci, a v roli posluchace na
schlizky chodi mentor, ktery po schiizce ddva novému poradci zpétnou vazbu. Nejcastéji mentor
upozoriuje novacka, na co zapomnél a co mohl udélat Iépe. Toto je faze zaskolovani, softskills.

Vzdélavani v organizaci v ramci adaptacniho procesu pracovniku

Vzdélani v Organizaci XY probihd permanentné pro celou skupinu a pro novacky probihd jesté
vzdélavani v podobé seminafll. Seminare predevsim pro novacky, ma na starosti produktovy
feditel. V téchto seminafich se probiraji veskeré produktové zalezZitosti. Poradce musi védét, jak
funguje hypotecni avér, na jakém principu funguje nebo jak funguji naptiklad investice. Tyto véci
se novacci musi pravidelné ucit a celkové by méli do sebe dostavat tyto informace intenzivné. Ze
zaCatku je to pro nové prichozi poradce bez zkuSenosti v oboru velky objem informaci
a organizace si je védoma toho, Ze to neni snadné, takZe se produktovy feditel snazZi vzdélavat
primérené ke schopnostem novych poradcd.

Béhem téchto seminarq, i po seminafich pfichazi pravidelna zpétna vazba s reditelem organizace
a maly testik, aby organizace védéla, Ze vSemu novacci dostatecné porozumeél.

Organizace rovnéz porada teambuildingy, ma kazdy tyden rano porady, kde se nastavuji cile a
fikaji se aktuality.
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8 VYHODNOCENi ROZHOVORU S PRACOVNIKY
ORGANIZACE XY

Tato kapitola vyhodnocuje rozhovory s pracovniky organizace XY. Jednd se o malou organizaci
s patnacti pracovniky, kde probéhl pokus o vyCerpdvajici Setfeni. Celkem tedy bylo osloveno 15
pracovnikll, ovSiem rozhovoru se nakonec uskutecnilo pouze 11, a to na konci bfezna 2022.

Otazky vrozhovorech se tykaly ziskavani, vybéru a adaptace pracovnikd, ktefi v organizaci XY
pracuji. Respondentlm bylo poloZeno ¢trnact otazek. Otazky 1-5 se tykaly ziskavani, otazky 6-9
vybéru a otazky 10-14 adaptace.

V nasledujicim textu jsou jednotlivé odpovédi na otazky vyhodnoceny, analyzovany a zpracovany
postupné.

OTAZKA 1 - Jak jste se k této praci nebo k této nabidce prace dostal/a?

K této nabidce prace se 4 respondenti dostali na zakladé doporuceni. Ctyfi dalsi respondenti se
k této kamaradce dostali pres kamarddy, ktefi v té dobé sami pracovali v organizaci XY. Co se tyce
dalSich respondentd, tak ti se k této nabidce dostali napfiklad pfes pfimé osloveni od spoluzéka,
nebo od rodiny.

Jeden zrespondentll uvedl, Ze se k této nabidce prace dostal pres marketing, presnéji receno:
»Skrz marketing. Vidél jsem v jedné skupiné takové okénko hledame lidi do tymu, kde byl takovy
maly kviz, jestli se na tuto prdci hodim a vyslo mi, Ze ano a Ze se mi nékdo ozve. Ndsledné mi tedy
volal obchodni zdstupce organizace a domluvil si semnu pohovor.“

V dobé, kdy se nabidka prace dostala k respondentiim, hledalo vétsina (6) praci.

Tato analyza svéd¢i o tom, Ze organizace nemd Uplné jednotny postup u ziskavani novych
pracovnikd.

OTAZKA 2 — Co Vam vyhovovalo nebo Vas ldkalo na této nabidce prace?

Vétsina (7) respondentl odpovédéla, Ze jim na této nabidce prace vyhovovala ¢asova flexibilita
nebo myslenka na to, Ze ¢lovék muzZe byt panem svého ¢asu. Vétsina respondentd rovnéz uvadi,
Ze je na této pracovni nabidce lakalo ziskani novych zkuSenosti a novych védomosti.

Jeden respondent pfimo uvadi, Ze se tésil na to, Ze tato pracovni nabidka nebyla o stereotypu.

Z odpovédi je tedy patrné, Ze pro lidi je moznost flexibilni pracovni doby velmi dllezZita
a jednoznacné lakadlo. Flexibilni pracovni dobu zminili pfedevsim studenti, respektive pracovnici,
ktefi v této organizaci zacinali pracovat pfi skole.

Rovnéz vice neZ jeden respondent zminil, Ze védél, Ze v organizaci jsou mladi lidé.
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Jeden respondent reagoval na tuto otdzku takto: ,, Vyhovovalo mi, Ze budu v kolektivu mladych lidi,
Ze bude flexibilni pracovni doba, budu mit i néjaky volny ¢as a celkové, Ze budu hlavné pdnem
svého casu. Hlavné jsem to chtél zkusit i kvili tomu, Ze se nécemu novému mizu priucit a to mé
velmi lakalo.”

OTAZKA 3 - Skala 1-5 (1z4dné- 5 velmi zkuseny), Mél/a jste néjaké zkuSenosti v tomto oboru?
Na tuto otazku byla nejc¢astéjsi odpovédi ¢islovka 1, tedy zadné zkuSenosti.
4 lidé odpovédéli, Zze méli minimalni zkuSenosti.

Z téchto odpovédi vyplyvd, Ze pro tuto pracovni pfileZitost ¢lovék nemusi byt néjak pfipraveny
nebo nemusi mit zkuSenosti v oboru.

Je tedy na organizaci a na materidlech organizaci, jak své novacky pfipravi. Pfipravi a zarudi, Ze za
par mésicich neodejdou. Je tedy vhodné, aby se organizace zaméfila na tento proces zapracovani
novych lidi do organizace.

Pracovni zkuSenosti ve financnim poradenstvi

w

Pocet respondentl
B

N

[N

1 2 3 4 5
Skala 1-5 (Zadné zkusenosti- Velmi zkuseny)

Graf 1 — Hodnoceni pracovnich zkusenosti v oboru financniho poradenstvi pfi ndstupu do
organizace

Zdroj: Vlastni Setreni
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o Jakou jste mél/a pfedchozi pracovni zkusenost?

Predchozi pracovni zkusenosti soucasnych pracovnikl v organizaci XY byly rliznorodé. Vétsina
respondentl uvedla, Ze jejich pracovni zkusenost se vibec netykala ekonomického oboru, ani
financi.

5 respondentt z 11 ovsem studovalo, nebo stale studuje ekonomicky obor. 5 respondentl rovnéz
narazilo na tuto pracovni pfilezitost pfi studiu na Vysoké skole.

Mezi predchozi pracovni zkuSenosti soucasnych financnich poradcl organizace patfi predevsim
studentské brigady v podobé security, obsluhy v gastronomii, sektor prodeje obleceni atd.

Jeden z respondentd, ktery byl naprosto bez zkusenosti reagoval na tuto otazku takto: , Pivodné
jsem byl studentem biomedicinské techniky na CVUT a mél jsem zkusenosti s IT a programovdnim.
Po ziskdni prdce ve financnim poradenstvi jsem presel na VSE a dokoncil vzdéldni v ekonomii*

OTAZKA 4 - Jak si myslite nebo jakymi konkrétnimi navrhy by organizace mohla nabor novych
pracovnik( vylepsit?

ZpUsobl, kterymi by mohla organizace vylepsit nabor novackl, bylo zminéno mezi 11
respondenty mnoho.

5 Respondentl mélo stejny navrh, a to takovy, Ze by se organizace méla vice zaméfit na socialni
sité, aby se dostala do povédomi nejen potenciondlnim klientim, ale i potencionalnim zdjemcim
o praci. Jeden z respondentl u této vypovédi jesté dodal, Ze pravé diky zaméreni se na socialni
sité, se spiSe stane to, Ze prijde Clovék bez doporuceni a bez pfimého osloveni, tedy z vlastni
iniciativy Zadat o praci.

Mezi ndvrhy na vylepSeni ndboru do organizace bylo vice nez jedenkrat zminéno rovnéz traveni
vice Casu s novacky. Za dlvod jeden z respondent(l uvedl, aby novacci pomalu poznali, o ¢em tato
prace vlastné je.

Ve vice nez jedné odpovédi je také uvedeno, Ze organizace ma v naboru prostor pro zlepseni.

Jeden z respondentu ve svém rozhovoru uvedl ndvrh, ¢eho se organizace musi vyvarovat a v em
se zlepsit: ,Organizace si musi byt jista tim, koho prijimd nebo koho vybird, protoZe je neprijemny,
kdyZ se do novdcka investuji penize a ¢as a novy pracovnik po mésici odejde, protoZe zjisti, Ze tu
prdci vlastné délat nechce. Na toto si dat hlavné pozor. Pomérné hodné lidi se hldsi na tyto pozice,
ale myslim, Ze tak 2/3 lidi v tomto byznyse nezistanou. Lepsi vybér, byt si jisty, kdyZ mi ¢lovék
prijde, Ze to fakt chce délat, a Ze ten cas straveny s nim za to stoji.“
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OTAZKA 5 — Na 3kale 1-5,- (1 $patny- 5 velmi dobra aktivita) Jak hodnotite aktivitu organizace na
internetu, platformach-Linkedin, facebook, web. strankach?

Hodnoceni aktivity organizace na platformach

Skala
w
0]

0 1 2 3 4 5 6 7 8

Pocet respondentl

Graf 2— Hodnoceni soucasné aktivity organizace na online platformdch

Zdroj: Vlastni Setfeni

Jak uz z grafu 2 vyplyva, vétSina respondentl (8) hodnoti aktivitu organizace na facebooku, na
instagramu a LinkedInu prdmérné.

3 respondenti reagovali na toto hodnoceni odpovédi 2, tedy podpriimérné.

Z odpovédi jednoho respondenta bylo jasné, Ze ani nevi, Ze organizace ma webové stranky, Ci
obecné néjaké socidlni sité, a aktivitu na nich.

o Co si myslite, Ze by organizace mohla vylepsit?

Tato otazka byla poloZena respondentiim, ktefi reagovali na hodnoceni na skdle 1-5 priimérnég,
tedy 3 a hlre, tedy 2.

leden z respondent(, ktery reagoval na prechozi otdzku 2 uvadi odpovéd na dopliujici otazku
takto: ,Organizace by mohla urcité vylepsit webové stranky a Instagram. Zviditelnit by se mohla
vétsi aktivitou na socidlnich sitich celkove. Na instagramu by mohla byt sponzorovand reklama.
Idedlné najit ¢lovéka, tfeba na part time nebo fulltime, ktery se o to bude vyloZené starat.”

Dalsi z respondentq, ktery uved| na Skdle hodnoceni Cislo 3, uvadi: ,,Myslim si, Ze na aktivité na
platformdch by se mélo vice zapracovat. Samoziejmé vim, Ze je vSechno o penézich, co se tyce
téchto aktivit, takZe mozZnd investovat vice penéz do tohoto smeéru.
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OTAZKA 6 — Ucastnil jste se pred nastupem do této prace néjakého rozhovoru/pohovoru?

10 respondentl odpovédélo, Ze se Ucastnili minimalné jednoho kola vybérového pohovoru.

1 respondent se neucastnil zddného pohovoru, protoze presSel zjiné organizace zabyvajici se
finanénim poradenstvim.

1 respondent rovnéz uvedl, Ze se Ucastnil tfi rozhovor( a na zakladé si téchto rozhovor( si pozdéji
vybiral, s kym bude chtit zacit spolupracovat.

Z odpovédi jednoho z dotazovanych je zfejmé, Ze jesté pred prvnim pohovorem vyplioval
dotaznik, ktery mél vyhodnotit, zda se vlbec na tuto praci hodi, ¢i nikoliv. Vypovéd tohoto
respondenta pfesné znéla: ,Ano ucastnil jsem se. Dfive tomu predchdzel takovy dotaznik, ktery
jsem online vyplnil, jestli viibec ma cenu zkouset tuto prdci, jestli se napfiklad i povahové na to
hodim, jestli jsem na to stavény, jestli se umim bavit s lidmi. Po vypilnéni jsem vySel slusné, mél
jsem 9/10. Po tom testu se mi ozvali zpdtky s tim, Ze by se semnou rddi potkali a pobavili, Fekli
bychom si, co a jak. Na pohovoru jsme si ujasnili, co a jak, jak organizace funguje, celkovy chod
organizace, jaké je finanéni ohodnoceni, jakd je ndplri préce atd. Rekli mi, co si musim zafidit,
abych vibec tuto prdci mohl délat. Celkové bliZsi sezndmeni s organizaci a kolektivem.

o Zjakého divodu si myslite, Ze jste se ucastnil/a?

7 respondent( upresnilo, Ze na pohovor sli s hlavnim zamérem si ujasnit, upresnit, zjistit co tato
prace obnasi, zjistit o ¢em tato pracovni nabidka presné je a co by bylo jejich nabidkou prace a co
by vykonavali.

Z odpovédi je zfejmé, Ze tento pohovor probihal v pratelské atmosfére a vsichni z néj méli velmi
dobry pocit. Vétsina respondentl se rozhodla v praci pracovat aZ na zakladé tohoto pohovoru.

OTAZKA 7 - Jakym zpGisobem Vés do organizace vybrali?

Z vétsiny odpovédi respondentll vyplyva, Ze organizace vybird viechny kandidaty, ktefi projevili
zajem z jejich strany. Tedy kdyZ nékoho pozvou k pohovoru, je na tom kandidatovi, zda nakonec
v této organizaci bude chtit pracovat.

U vice neZ jednoho respondenta bylo zminéno, Ze dostali, pokud si nebyli jisti hned po pohovoru,
zda chtéji nastoupit Ci nikoliv, par dni na rozmyslenou.

o Jak na vas plsobil tento proces vybéru?

Dva z respondentll pfimo uvadi, Ze tento proces vybéru na né pulsobil velmi pozitivné. DalSimu
z respondent( prisSel proces vybér jasny a prehledny.

Jeden respondent na tyto otazky odpovédél takto: ,Vnimal jsem pohovor jako takovou prirucku
a vysvétleni od A do Z, co mé vlastné cekd, jak organizace funguje, vysvétlil mi pribéh prdce,
princip financniho ohodnoceni a na co se budu muset pripravit. Co budu muset oviddat. Plisobil
pozitivné.”
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Dalsi z respondentl reagoval takto: , V této prdci je velka vyhoda toho, Ze se to dd vSechno naucit.
Myslim si, Ze proces vybéru v organizaci uplné neni. Je to o téch nové prichozich, kdyZ vidite, Ze
nékdo je motivovany, sadm chce se nécemu priucit a byt uspésny, tak ho organizace urcité prijme.
TakZe kdyZ vsichni vidéli, Ze mam zdjem, nebo i muj bratranec na zacdtku vidél, Ze mam fakt
zdjem, Ze se chci vzdélat, tak ndsledné jsme si potvrdili, Ze spolu zacneme spolupracovat. Ony jsou
dulezité prvni mésice hlavné. AZ po téchto se viastné uvidi.“

OTAZKA 8 — Mél jste po prvnim rozhovoru s nékym z organizace pozitivni ¢i negativni pocity?

Vsichni respondenti uvedli, Ze po prvnim rozhovoru méli pozitivni pocity. Pfevdiné se
respondentlm libil pfedevsim profesionalni pfistup, smysluplné vyjadrovani, a lidsky pfistup od
¢lovéka, ktery pohovor vedl.

4 respondenti zminili, Ze je pravé tento prvni rozhovor s nékym z organizace namotivoval, a Ze
doopravdy chtéli délat tuhle praci hned a spravné.

Ovsem odpovéd jednoho respondenta ukazala, Ze si po rozhovoru stéale nebyl jisty, zda do této
prace nastoupi, ackoliv mél pozitivni pocity z prvniho rozhovoru. Tento respondent uvadi, Ze
dostal par dni na rozmyslenou.

Z odpovédi respondentl tedy vyplyva, Ze je dllezité uz u prvniho pohovoru nebo rozhovoru
zaujmout. Ze ten prvni kontakt udéld strainé hodné.

OTAZKA 9 —Méli jste pfed prvnim dnem v této praci viechny potfebné informace-co Vas ¢eka,
co bude naplni prace?

3 respondenti reagovali na tuto otdzku tak, Ze veskeré informace méli. Jeden ztéchto tfech
respondentl dokonce uvedl, Ze védél pfedem, co presné bude muset jesté nastudovat.

Zbytek respondentl uvedl|, Ze veskeré informace neméli. Odpovédi téchto respondentd byly
takové: , Informace nebyly upiné stoprocentni, zdkladni jsem urcité mél. Ono je lepsi, kdyZ se do
toho trochu dostane ¢lovék sdm, neZ si to osvoji prosté. Z téch chyb se pak prosté stejné Clovék
nejlépe uci. Parkrat jsem si namldtil, ale ponaucil jsem se z toho lépe, nez kdyby mi nékdo dal plan
a jd si ho tupé precetl, ale nakonec jsem viastné Zdadné informace nemél. Védél jsem, co mé cekad
i co bude ndplini prace.”

,Ze zacdtku uplné ne vsechny informace, musim se pfiznat. Bylo to vsechno postupné. Ze zacdtku
jsem nevédéla, co mé cekd, a pak se najednou nahrnulo dost informaci a ¢lovék byl z toho dost
zmateny. Byla jsem ujisténa, Ze toto je normdlni, Ze proces zauceni chvili potrvd a Ze toto jsou
jednotlivé kroky, které je potieba si projit. Neméla jsem tedy vsechny informace, ale védéla jsem,
Ze to prijde postupné.”

Je tedy jasné, Ze vétsina respondentl pii nastupu do této prace informace neméla, a Ze informace
prichazely aZ v prlbéhu prvnich tydnu. Jeden z respondentl zminil, Ze si mysli, Ze v tomto oboru
je to dobra strategie. Postupné odkryvani informaci zamezi zaleknuti nové prichozich nad velkym
mnozstvi informaci.
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OTAZKA 10 - Povazovali jste proces adaptace voleny organizaci za pfijatelny?

10/11 odpovédi od dotazovanych respondent( uvadi, Ze povazovali proces adaptace v dobé jejich
nastupu za pfijatelny.

10/11 odpovédi rovnéz uvadi, ze organizace méla proces adaptace fizeny. Hodné to i vyplyva
zinformaci, které nasvédcuji tom, Ze v organizaci je velmi skvély kolektiv a panuje pratelska
atmosféra. Organizace tedy drzi za jeden provaz a navzajem si preji Uspéchy.

Z odpovédi je rovnéz patrné, Zze nastavaly momenty, kdy pracovnik nemél vsechny informace,
nebo nevédél, co presné ma délat. Diky kolektivu odpovédi na otazky byly zodpovézeny.

Ze dvou odpovédi respondentl rovnéz vyplyva, Zze by néco zménili nebo, Ze organizace tento
proces mUze délat i jinak. Jeden z té&chto dvou respondentd konkretizoval nasledovné: ,Rizenou
ano, mél ten cely systém néjaky smysl. Prijatelny byl. Vylepsil bych zapojeni novdckd, ze zacdtku to
bylo fakt formou predndsek, tak napriklad workshop, zapojeni do praxe. Naucit novdcky, aby si
sami ziskdvali informace a byli samostatni.

Z odpovédi jednoho z respondentl je patrné, Ze k nému byl pfifazeny mentor, ktery mu se vSim
pomahal a hodnoti adaptaci organizace za velmi slusnou. Odpovéd tohoto respondenta presné
znéla: ,Adaptaci jsem vnimal pozitivné. Jako novy poradce jsem byla pfifazen ke zkuSenéjsimu
kolegovi, k mentorovi, a s nim jsem mél moZnost fesit vSechno, neustdle mi pomdhal. Mél jsem
fakt kaZdy tyden skolici schiizky, zaskoleni, uceni se s modelacemi. Rizenou adaptaci organizace
urcité méla. KdyZ jsem ale tfeba obcas fakt nevédél, nebo si nevédél rady s nécCim, tak cely kolektiv
byl maximdiné vstficny, a kdyZ bylo v jejich silach, tak mi fakt pomohli. Myslim, Ze adaptaci mad
organizace zarizenou velmi dobre.

Jeden respondent neodpovédél na tuto otdzku, protozZe jak uz je zfejmé z otazky cislo 9, byl pfimo
osloven v jiné organizaci a do organizace XY pfiSel jako zkuSeny. OvSsem tento respondent uvadi,
Ze si nemysli, Ze organizace XY ma naborovou kulturu a ani nevi, jestli maji novacci néjaka
specialni Skoleni.

OTAZKA 11 — Na 3kale 1-5, jak jste byl/a spokojeny s organizaci $koleni a pribé&iného vzdélavani
v této organizaci?

Z odpovédi vyplyva, Ze 3 dotazovani pracovnici (27 %) byli nebo stale jsou maximalné spokojeni
s organizaci Skoleni a pribézného vzdélavani v organizaci. Z odpovédi je ziejmé, Ze organizace
doopravdy vzdélava radné své pracovniky a snazi se jim zafizovat a organizovat i pribéiné
vzdélavani. Jedna odpovéd pfimo uvadi, Ze do skoleni a vzdélavani pracovnik( se vzdy investovalo
hodné penéz a na celkové vzdélani byl kladen diraz.

6 dotazovanych pracovnikll (55 %) odpovédélo, Zze na Skale spokojenosti 1-5, kde odpovéd
1 znamena absolutni nespokojenost a 5 maximalni spokojenost, Cislici 4, tedy Ze jsou spokojeni,
ale ze by Slo néco udélat jinak. Konkrétné jeden zrespondentl uvadi, Ze odpovéd 5, tedy
maximalni spokojenost nedal, protoZze by uvital, kdyby Skoleni probihala intenzivnéji. Zaroven
z odpovédi 4, vyplyva, Ze je v tomto Useku urcité prostor na zlepseni.
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2 respondenti (18 %) odpovédéli 3, tedy primérné spokojeni. Jeden z respondentd uvadi divod
své odpoveédi takovy, Ze neni studijni typ, a vesSkeré skoleni organizace pro néj byla velmi ndrocn3,
z dlivodu jejich délky. Radéji by uvital kratsi skoleni, kterd budou probihat ¢astéji.

Respondent, ktery hodnotil organizaci skoleni a vzdélavani Organizace XY plnym poctem bodd,
tedy 5, uvedl: ,Vtéto organizaci probihd Skoleni velmi casto a vZdycky probihalo, uZ tehdy.
Organizace nds vzdélava fakt ve vSech smérech, to hodnotim urcité pozitivné.”

Odpovédi jsou rovnéz zaznamenany na nasledujicim grafu:

Hodnoceni spokojenosti s organizaci vzdélavani

Pocet respondentl
w

1 2 3 4 5

Hodnoceni

Graf 3 — Hodnoceni spokojenosti s organizaci vzdéldvdni

Zdroj: Vlastni Setfeni

OTAZKA 12 — KdyZ se poohlédnete za prvnim ¢tvrtrokem, je néco, co byste organizaéné
zménil/anebo vylepsili z pohledu organizace na Vasich prvnich mésicich v organizaci?

Ze tfi odpovédi respondentll na tuto otazku vyplyva, Ze jim béhem prvnich par mésicid nékdo
intenzivné pomadhal, napfiklad mentor. Tito respondenti by nic neménili na jejich prvnim
Ctvrtroce. Dalsi respondent vypovédél, Ze by nic neménil, a Ze vseho bylo dostatek a mél i jasné
nastavené cile.

Jeden z téchto respondentl pfimo fekl: ,Tahle prdce je o dlouhodobosti. Myslim si, Ze za prvni
Ctvrtrok se vice udélat nedalo. Mél jsem mentora, ktery mi pomdhal se zajet, méli jsme pravidelné
Skoleni, kurzy dvakradt v tydnu a produktova skoleni.”

Dva respondenti na tuto otazku reagovali tak, Ze by zavedli metodu vice osobnich sezeni, ¢imz se
tedy rozumi individudlni prace s nové prichozimi. Dal$i respondent uvedl|, Ze by zménil pfistup
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k nové prichozim. Touto odpovédi se respondent snazil fict, Ze kazdy novacek je jiny, a ne kazdy
tuto praci ze zacatku déla jak hlavni pracovni ¢innost. Néktefi novacci jsou stale studenti, a neni
Uplné v jejich mozZnostech se na vSechna skoleni se dostavovat. Néktefi jsou napfiklad i sportovci.

Jeden z respondent(l ve své vypovédi pfimo navrhoval: ,Prvni véci je urcité to Skoleni. Radéji 3 —
4 x tydné 1hodinu, nez jednou tydné 4 hodiny. Opakovdni je matka moudrosti. Jak jsem fikal na
zacdtku, prvni mésic napfiklad fixni plat, pro setrvdni v organizaci. MoZnd bych jesté vice tlacil na
to, aby se ¢lovék vénoval ze zacdtku hlavné tomu skoleni, a pak aZ byl pripustény v praxi. Pocitoval
jsem, Ze jsem varil zvody. Lepsi by byl ze zacdtku napriklad mésicni fixni plat, mésic Skoleni
a vzdélavani a pak aZ prdce. | pro svij lepsi pocit pak”

Z vypovédi dalsiho respondenta vyplyva, Zze v dobé, kdy zacinal v organizaci pracovat, mu viechno
pfislo v poradku. Ted zpétné citi, Ze se organizace v tomto sméru hodné zlepsila. Jak kdysi, tak
i dnes, se ale ovsem mizZe spolehnout na své kolegy, a to predevsim kvali pratelské atmosfére
a tomu, Ze vi, kdyby v né¢em tdpal, Ze mu vSichni ochotné poradi.

OTAZKA 13 — Za jak dlouho jste si zvykl/a na napli prace, a za jak dlouho jste pocitil/a, ze
zvladate vétsinu prace bez asistence nebo bez pomoci kolegii?

Tyto odpovédi se u viech respondentl velmi lisi, protoZe ani jeden z nich nenastoupil se stejnou
moznosti investice vlastniho ¢asu a ve stejnou dobu.

Néktefi respondenti uvadi, Ze podle nich si na praci zvykli za dlouho dobu. Néktefi rovnéz uvadi,
Ze za delSi dobu, protoZe se vénovali studiu anebo jinym aktivitdm. , Asi tak po roce musim fict. Je
to dost ovlivnéné tou Skolou a sportem, samoziejmé, Ze nebyt toho tak se bavime uplné o jiné
délce obdobi.”

Dva respondenti uvadi, Ze v oblast pojiSténi a investic jim trvala krats$i dobu se naucit nez oblast
hypoték. ,,Za celkem dlouhou dobu musim fict, je to asi kvili Skole. Co se tyce oblasti pojisténi,
investic, té jsem porozumél celkem za krdtkou dobu. Co se hypoték tyce, to bylo horsi. Treba tak
trictvrté roku si myslim.“

Jeden z respondentl také uvadi, Ze ve financich je stale néco nového a Ze pomoci kolegli stale
vyuziva. ,Na ndplh prdce jsem zvykl docela rychle a bez asistence kolegli jsem zacal fungovat
v obchodnich schiizkdach prakticky hned na zacdtku. Kolega semnou Sel na dvé schiizky, a pak uz
jsem to zvladal sdm. Na druhou stranu, pokud by mé nékdo ved| déle, mohl bych rist rychleji. Jinak
pomoc kolegti potrebuji a vyuZivam furt. Finance jsou Zivy organismus a furt se déje néco nového.”

OTAZKA 14 - Co Vas motivuje v organizaci zGstat?

8 respondentl uvadi, Ze jednou z véci, co je motivuje v organizaci zlstat, je skvéla parta lidi,
skvély kolektiv.

Mezi dalsi nejcastéjsi odpovéd, konkrétné tedy 6 respondentl takto reagovalo, patfi financni
ohodnoceni.

Z odpovédi nékolika respondentl rovnéz vyplyva, Ze tim Ze se organizace kazdym rokem zlepsuje,
to motivuje i samotné financni poradce. ,Vize toho, Ze se jako organizace chceme furt zlepsSovat,
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vymyslime nové a nové véci, at uz ve vzdéldvani, tak prosté ve vsech smérech. Organizace se
kazdym rokem zlepsuje, a to je pro mé osobni motivaci, se také zlepSovat. “

,Motivuje mé dobré finanéni ohodnoceni, i kdy? zdleZi jen na mné. Clovék vnimd to, Ze se zlepsuje.
Takovd motivace cislo jedna je fakt, Ze clovék si svou pilnosti a Sikovnosti miZe v podstaté
vydéldvat vic a vic penéz. Dalsi véc je urcité skvély kolektiv. Ten tam za mé je opravdu vyjimecny
a organizace md potencidl, i kdyZ se tieba bude rozristat, si tohle néjakym zptsobem udrZet. To je
to, co organizaci déld takovou, jakd je a je to duvod, proc bych tam chtéla ddle zistat.”

Jeden z respondent( i uvadi, Ze nejzasadnéjsi je pro néj svoboda a dobré jméno organizace. Dalsi
u motivace uvadi i to, Ze mu organizace umoziiuje moznost seberealizace.
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9 NAVRHY

Na zakladé poznani stavajiciho systému ziskavani, vybéru a adaptace pracovnikd a vysledk(
rozhovord s pracovniky Organizace XY byly vypracovany navrhy na zmény a zlepSeni procesu
ziskavani, vybéru a adaptace pracovniku.

Navrh 1 - €lovék na socialni sité

Na zakladé vyhodnoceni odpovédi na otdzky je patrné, Ze si samotni pracovnici mysli, Ze by
Organizace méla najmout ¢lovéka, ktery se bude aktivné starat o socialni stranky organizace.

IdedlIni volbou by mohlo byt vyhleddani ¢lovéka, ktery pro organizaci na této pozici bude pracovat
bud’ na poloviéni Uvazek anebo brigadné.

Organizace by od tohoto c¢lovéka méla vyZadovat kreativitu, pfipravu pfispévku dopredu,
flexibilitu i cilevédomost. Tato osoba by méla aktivné spravovat nejen webové stranky organizace,
ale i facebookovy a instagramovy profil. Témto tfem platformdam by méla byt dana nova vizualni
a sjednocena struktura.

Organizace mUZe nové osobé nabidnout dobré zazemi, moznost flexibilni prace, praci zhruba na
2 hodiny denné a skvély kolektiv.

Naplni prace této osoby by rozhodné mélo byt denni pfidavani prispévku na facebookovy
a instagramovy profil, odpovidani lidem, ktefi oslovi organizaci, reagovani na komentare,
pravidelné vkladani anket, toto konkrétné tedy na instagramovy profil. Mezi ndpli prace je
rozhodné dilezité zafadit udrzeni jednotné struktury pfispévkl a prispévkd.

Tato osoba by méla byt v aktivhim kontaktu bud’ s feditelem organizace anebo obchodnim
feditelem. Dlivod tohoto je, aby predem pfipravené navrhy na pfispévky byly schvéleny vedenim,
a aby byl pfipadné ¢asovy prostor pro zménu nebo Upravu.

Cilem tohoto navrhu je se dostat do povédomi co nejvice lidem, nejen budoucim klientim, ale
hlavné i potencionalnim zajemcdm o prace. Cim vice lidi tyto stranky bude sledovat, tim spise
budou mit posty a nové prispévky o hledani novych osob vétsi Uspésnost.

Pro Organizaci Xy by bylo zaméstnani nové osoby na spravovani téchto stranek sice nakladem, ale
tim, Ze doba jde stéle dopredu, a Ze tyto platformy maji neustale vice a vice uZivatel(, je vhodné
jit s dobou a aktivné pfispivat pfispévky, jak na facebook, tak na Instagram.

Vyhoda muzZe byt rozhodné to, Ze mlze organizace o téchto strankach informovat i svoje stavajici
klienty a ti mohou byt pravidelné informovani o zménach a novinkich ve finanénim svété.
Rozhodné by to byla lepsi vizitka pro organizaci.
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Navrh 2 — Osobni reference s naborovym pfispévkem

Zrozhovor(l s feditelem organizace XY je jasné, ze nejvyuZivanéjsi metodou ziskavani novych
pracovnikll je doporuceni a reference. Stavajici pracovnici, kdyz vidi, Ze nékdo v jejich okoli hleda
praci a ma predpoklady praci finan¢niho poradce vykondvat, tuto pracovni pozici doporudi.

Aby se tato metoda ponékud zefektivnila, je rozhodné vhodné namotivovat stdvajici pracovniky
finanéni odménu, protoZe je v zajmu organizace rozrustani. Jednalo by se o naborovy prispévek
pro pracovnika, ktery doporudi organizaci novou osobu

Pokud by pracovnik byl timto zplUsobem motivovany, tak s nejvétsi pravdépodobnosti by
vyhleddval, nebo oslovoval spiSe potencionalni a nové pracovniky. Finanéni odménou se rozumi
pfedem stanovena Cdastka, kterou by pracovnik, ktery novacka doporudil, obdrZel, pokud by
novacek setrval v organizaci i po prvnim ctvrtroce.

Organizace by rovnéZ mohla usporadat takovou malou soutéZ o to, kdo doporuéi nejvice novych
pracovnik(. Cenou by mohl byt napfiklad voucher na zajimavou vecefi nebo wellness pobyt.

Navrh 3 - Vytvoreni idealniho profilu nového pracovnika

Podle reditele organizace XY by mél byt idealni finanéni poradce chut se vzdélavat a chut na sobé
pracovat. Mél by byt cilevédomy a inteligentni.

Diky tomu, Ze organizace pfijimd vétSinou vSechny, ktefi projevi zdjem o praci ve finanénim
poradenstvi v této organizaci, tak se obcas stdva, Ze pracovnici po chvili z této pozice odchazeji,
protoZze nemaji Uplné vSechny predpoklady pro tuto praci. | kdyZ organizace vynalozi veskeré usili
pro adaptaci nového pracovnika, investuje do néj svoji energii, ¢as a hlavné penize, tak se stejné
stdva, Ze pracovnik po kratké dobé z organizace odejde. Pro organizaci je to tedy investice do
niceho.

Je vhodné tedy rozhodné vytvofit idealni profil kandidata, podle kterého se bude zjistovat mezi
novymi uchazeci, zda je v jejich sildch a moZnostech v této praci setrvat.

Aby nedoslo tedy ke zbyte¢nému plytvani jak penéz, ¢asu tak energie.
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ZAVER

Bakalarska prace analyzovala procesy ziskavani, vybéru a adaptace pracovnik( v organizaci
zabyvajici se finan¢nim a majetkovym poradenstvim, tedy v Organizaci XY. Hlavnim zamérem bylo
analyzovat stavajici stav procest, urcit, kde ma organizace prostor pro zlepseni a navrhnout
navrhy na zmény, diky kterym by se tyto procesy mohly vylepsit.

7 v

V praktické c¢asti bylo provedeno rozhovorové Setreni s feditelem Organizace XY, které umoznilo
snaze procesy ziskavani, vybéru a adaptace analyzovat. RovnéZz bylo provedeno rozhovorové
Setfeni s jedendcti pracovniky této organizace, ktefi hodnotili tyto stavy.

Z tohoto Setfeni je patrné, Ze vétsina nové prichozich pracovnikl pfisla k této pracovni prileZitost
od nékoho, kdo uZ v organizaci pracuje, tedy na doporuceni. VétSinu nové pfichozi lakala
predevsim casova flexibilita, kterou tato prace nabizi. TéméF vsichni pracovnici pfichazeli do této
prace bez zkuSenosti, coz svéd¢i o tom, Ze tato prace se da s pomoci organizace naucit a je
zapotiebi kvalitni adaptace, kterou, podle respondentd, organizace miZe nabidnout.

Organizace je ochotna nabidnout spolupraci a moZznost se vzdélat vtomto oboru vsem, ktefi
projevi zadjem a jsou odhodlani se této praci vénovat. Pravé vzdélavani poradané organizaci
hodnoti vétSina kladné. Majorita respondentl setrvava v organizaci predevsim kv(li pratelskému
kolektivu a finan¢nimu ohodnoceni.

Nicméné, z obdrienych vypovédi je rovnéZz patrné, Ze Organizace XY ma v téchto procesech
nedostatky. Respondenti hodnotili aktivitu organizace na internetovych platformach primérné,
néktefi i podpriimérné.

Organizaci bylo navrZeno, predevsim diky hodnoceni pracovnikl, vyhledani osoby, ktera by méla
na starosti veSkerou aktivitu na internetu. V tomto navrhu (Cislo 1), je popsano, co by organizace
od této osoby méla vyZzadovat, co sama mUze nabidnout, jaka by byla napli prace a samoziejmé,
jaka by byla vyhoda této zmény.

Diky analyze stavajiciho stavu je patrné, Ze vétsina respondentd, tedy soucasnych pracovnik(, do
organizace pfiSla na doporuceni. Aby se tato metoda jesté vylepsila, bylo organizaci navrzeno
(ndvrh cislo 2), aby své soucasné pracovniky namotivovala finan¢ni odménou, za kazdého nové
pfichoziho.

Prostor na zlepSeni ma organizace rozhodné ve vybéru pracovnikd. Tim, Ze pfijima témér vsechny,
ktefi projevi zajem, se Casto stava, Ze po mésici pracovnik odejde, protoZe ho tato prace vlastné
vlbec nenaplfiuje a nema k tomu predpoklady. Organizaci bylo tedy navrzeno vytvoreni ideadlniho
profilu nové pfichoziho. Tento profil stanovi hodnoty, které organizace ma v novackovi hledat.
Tento ndvrh umoZni zamezit tomu, aby organizace vynakladala zbytecné penize na Skoleni
a vzdélavani, ale hlavné svij Cas.

Organizaci byly navrhy na zmény predany. V pfipadé, Ze se organizace rozhodne tyto zmény
pfijmout, Ize ocekavat vyrazné zlepsSeni pfti ziskavani i vybéru pracovnikd.
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PRILOHA

Prepisy rozhovor( s jedenacti pracovniky Organizace XY na téma ziskavani, vybér a adaptace
pracovnik(, které probéhly na konci bfezna 2022.

Respondent 1
Ziskavani

1) Jak jste se k této praci nebo k této nabidce prace dostal/a?

Pfes kamarada, se kterym jsme v soucasnosti kolegové. Jednou mi vypravél, co déla, v jaké organizaci
pracuje. Vypravél mi o jeho zacatcich, o finanénim hodnoceni, pfibliZoval mi jeho napln prace a velmi mé to
zaujalo. Rozhodl jsem se to tedy sam zkusit.

2) Co Vam vyhovovalo nebo Vas lakalo na této nabidce prace?

Vyhovovalo mi predevsim, Ze mlzu byt panem svého Casu. Libilo se mi, Ze tato prace je Casové flexibilni, to
za mé bylo to nejvétsi lakadlo. Tim, Ze stdle studuji a nemohu pracovat nékde fulltime, toto mi rozhodné
nejvice vyhovovalo. Jednim z dalSich faktor( bylo to, Ze funguji na zakladé provizi, tedy vim, Ze dostanu
zaplaceno za to, co si odpracuji. Védél jsem, Ze toto neni fixni plat, a Ze vysi platu mlzu ovlivnit. Celkové
koncept této prace mi daval smysl. Védél jsem predem, Ze v této organizaci, pracuje banda Uspésnych
mladych lidi, tedy velmi jsem se tésil i na kolektiv a na to, Ze tato prace rozhodné nudna nebude.

3) Skala 1-5 (1zadné- 5 velmi zku$eny), Mél/a jste néjaké zkusenosti v tomto oboru?

o Jakou jste mél/a pfedchozi pracovni zkusenost?
Diky tomu, Ze jsem studoval obchodni akademii, tak mohu Fict, Ze néjaké pojmy jsem znal, védél jsem, co se
v této prdci rfesi. TakZe 2, néco malo jsem védél, ale zkusenosti Zadné.

Pfedchozi pracovni zkusenosti gastronomie, ale byla to jen brigdda. Takze Uplné jiny obor.

4) Jak si myslite nebo jakymi konkrétnimi navrhy by organizace mohla nabor novych pracovniki vylepsit?
Na zacatku je vstup do podnikani velmi obtizny, osobné si myslim, Zze by pomohlo mit nastaveny prvni
mésic fixni plat. Kdy prosté ¢lovék vi, Ze ma néjakou jistotu. Na zacdatku, i kdyz ¢lovék pracuje dobte, nebo se
rychle uci, tak diky tomu, Ze v organizaci Zijeme z provizi, které pfijdou az nasledujici mésic od sjednani.

Organizace si musi byt jista tim, koho pfijima nebo koho vybira, protoze je nepfijemny, kdyZ se do novacka
investuji penize a ¢as a novy pracovnik po mésici odejde, protoze zjisti, Ze tu praci vlastné délat nechce. Na
toto si dat hlavné pozor. Pomérné hodné lidi se hlasi na tyto pozice, ale myslim, Ze tak 2/3 lidi v tomto
byznyse nezlstanou. Lepsi vybér, byt si jisty, kdyz mi ¢lovék prijde, Ze to fakt chce délat, a Ze ten cas
straveny s nim za to stoji.

5) Na skale 1-5,- (1 Spatny- 5 velmi dobra aktivita) Jak hodnotite aktivitu organizace na internetu,
platformach-Linkedin, facebook, web. strankach?

o Co si myslite, Ze by organizace mohla vylepsit?
Cislo 4 (ale dam 3), protoZe mame lidi, ktery se ndm o to staraji. Aby vidéli, co jsme schopny udélat. Vic
propagace facebook, prohlizece, hlavné aby byla jistota Ze jsme v podvédomi.

Vybér

6) Ucastnil jste se pfed nastupem do této prace néjakého rozhovoru/pohovoru?
o Zjakého divodu si myslite, Ze jste se u€astnil/a?
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Ano Ucastnil jsem se. Dfive tomu predchazel takovy dotaznik, ktery jsem online vyplnil, jestli vibec md cenu
zkouset tuto préci, jestli se napfiklad i povahové na to hodim, jestli jsem na to stavény, jestli se umim bavit
s lidmi. Po vyplnéni jsem vysel slusné, mél jsem 9/10.

Po tom testu se mi ozvali zpétky s tim, Ze by se semnou radi potkali a pobavili, fekli bychom si, co a jak.

Na pohovoru jsme si ujasnili, co a jak, jak organizace funguje, celkovy chod organizace, jaké je finanéni
ohodnoceni, jakd je naplfi prace atd. Rekli mi, co si musim zafidit, abych vibec tuto praci mohl délat.
Celkové blizsi sezndmeni s organizaci a kolektivem.

7) Jakym zputisobem Vas do organizace vybrali?

o Jak na vas pusobil tento proces vybéru?
Z organizace se mi ozvali na zakladé vyplnéni testu, jak uZ jsem zminoval v predchozi odpovédi, kde jsem
mél 9/10 bodl. Nasledoval pohovor, na kterym mi fekli, Ze jsem ¢lovék stejné nastaveny, podobného
smysleni, ktery chce v Zivoté uspét, chce od Zivota vice. Celkové mé celkem namotivovali. Proto jsme si
potrasli rukou a domluvili se na spolupraci.

Proces na mé pUsobil dobre. ZaleZi na ¢lovéku, pokud ¢lovék smysli jak organizace, tak si myslim, Ze tato dvé
kola pohovoru (dotaznik, pohovor) jsou dostacujici. Pak uZz jen prosté zdleZi na individualnim pfistupu
pracovnika.

8) Mél jste po prvnim rozhovoru s nékym z organizace pozitivni ¢i negativni pocity?

Mél jsem pozitivni. Zjistil jsem, Ze jsem v kolektivu plnych mladych lidi, fotbalistd. Vsichni na mé pUsobili
velice pfijemné, velice mile. Ale bylo citit, Ze si ze zacatku drzeli profesiondlni pfistup, hned jsme si nepadli
do naruce, ale bylo to prosté fakt na profesionalni drovni.

9) Méli jste pred prvnim dnem v této praci vSiechny potfebné informace-co Vas ceka, co bude naplni
prace?

Musim fict, Ze dost informaci jsem nevédél, to jsem zjistoval az v priibéhu a za pochodu, coz muzu fict, Ze to
mi tak asi nejvic vadilo. Je to ale dlleZité no, mit informace predem. Ale ted' uZ je to UplIné jinde si myslim,
ted' uzZ existuji nejen vzdélavaci materialy, ale i organizace k tomuto kroku pfistupuje zodpovédnéji. Je vidét
velky posun.

Adaptace

10) PovaZovali jste proces adaptace voleny organizaci za pfijatelny?

Proces adaptace byl pfijatelny, moznd i tim, Ze vSechno je v takové pratelské atmosfére, v pratelskym
duchu, kdy vlastné clovék fakt pozna, Ze vsichni z organizace tahnou za jeden provaz, Ze si preji navzajem a
maji se radi. Nemusel jsem se stydét. Nemam co vytknout.

11) Na $kale 1-5, jak jste byl/a spokojeny s organizaci s$koleni a priibéZného vzdélavani v této organizaci?
Davam 3. Nejsem uplné studijni typ, takZe toto je pro mé velmi narocné. Ze zacatku bylo hodné informaci,
dlouhd skoleni. Myslim, Ze lepsi by bylo, neZ jedno dlouhé skoleni, spiSe vice kratSich. Ale toto nemU(zu
Uplné hazet na organizaci, za toto mohl moznad i spis mdj pristup. Pro mé by bylo lepsi se to naucit aZ praxi,
ale to zdlezi, velmi ocenuji snahu organizace.

12) KdyzZ se poohlédnete za prvnim éEtvrtrokem, je néco, co byste organizaéné zménil/anebo vylepsili
z pohledu organizace na Vasich prvnich mésicich v organizaci?

Prvni véci je urcité to Skoleni. Radéji 3 - 4x tydné 1hodinu, nez jednou tydné 4 hodiny. Opakovani je matka
moudrosti. Jak jsem tikal na zacatku, prvni mésic napfiklad fixni plat, pro setrvani v organizaci.

Mozna bych jesté vice tlacil na to, aby se clovék vénoval ze zacatku hlavné tomu Skoleni, a pak az byl
pripustény v praxi. Pocitoval jsem, Ze jsem vafil z vody. Lepsi by byl ze za¢atku naptiklad mésicni fixni plat,
mésic skoleni a vzdélavani, a pak aZ prace. | pro svij lepsi pocit pak.
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13) Za jak dlouho jste si zvykl/a na napli prace, a za jak dlouho jste pocitil/a, Ze zvladate vétSinu prace
bez asistence nebo bez pomoci kolegii?

To zaleZi. Napriklad u pojisténi jsem si byl jisty pomérné rychle, umél jsem rychle argumentovat a rychle
jsem pochopil principy. Ale tfeba hypotéky, to uz bylo trochu horsi. Celkové tfeba po 5 mésicich. Obcas
samoziejmé furt konzultuji u sloZitéjsich obchod.

Priprava prezentace, vysvétleni, budoucnost, odpovéd’ na otazky.

14) Co Vas motivuje v organizaci zistat?

Dobry kolektiv, bezpochyby, ale samoziejmé, Ze nejdllezitéjsim faktorem jsou penize. Toto je dobra
pfilezitost si vydélat penize za to, Ze pomaha lidem, coz mi pfijde Uplné super. Vim, Ze kdyZ nechci jit do
prace, jsem nemocny, néco se tfeba v rodiné déle, tak mUzu zlistat doma a vim, Ze mé nikdo nevyhodi.
Vidim, Ze jako organizace rosteme, takZe to je také velkou motivaci tady zlstat.

RESPONDENT 2
Ziskavani

1) Jak jste se k této praci nebo k této nabidce prace dostal/a?

K této pracovni prilezitosti jsem se dostal diky tomu, Ze mé kamarad, ktery délal dfive v organizaci také
finanéniho poradce, oslovil na financni analyzu. PFi té schlzce se mi libilo, co vlastné fika, rozumél jsem
tomu. Zaujalo mé to. Tim, Ze jsem stale student, tak mi i pfiSlo super, Ze je to prace Casové flexibilni a ja
zrovna néco takového hledal. Védél jsem, Ze kolektiv v této praci je skvély, tak musim Fict, Ze jsem chtél
pracovat nékde, kde vim, Ze lidi jsou skvély a v pohodé.

2) Co Vam vyhovovalo nebo Vas lakalo na této nabidce prace?

Casova flexibilita rozhodné, jak u? jsem zmifioval. Tim, Ze stale studuji a vrcholové sportuji, mi tohle
maximalné vyhovovalo. Lakala mé urcité prace slidmi a to, Ze nékomu m0zu pomoc, Ze miZu pomoc
kamaradidm a Ze ja sam bych ocenil pomoc od dlvéryhodného kamarada nez nékoho nahodného.

3) Skala 1-5 (1zadné- 5 velmi zku$eny), Mél/a jste néjaké zkusenosti v tomto oboru?
o Jakou jste mél/a pfedchozi pracovni zkusenost?
1 Zadné, po maturité jsem zavital do finanéniho poradenstvi.
4) Jak si myslite nebo jakymi konkrétnimi navrhy by organizace mohla nabor novych pracovniki vylepsit?
Vic rozjet socidlni sité urcité, snaZit se dostat do podvédomi uZivatellm socidlnich siti, ale zaroven je
dlleZité myslet na to, Ze uZivateli socialnich siti nejsou vsichni, takZze nezapomenout ani na starsi vékovou
kategorii. Hlavné aby nebyla cilova skupina jen studenti po Skole. Soustfedit se i na zkusené;jsi “starsi lidi“.

5) Na skale 1-5,- (1 Spatny- 5 velmi dobra aktivita) Jak hodnotite aktivitu organizace na internetu,
platformach-Linkedin, facebook, web. strankach?

o Co si myslite, Ze by organizace mohla vylepsit?
3, rozsifit sit rozhodné, aby se to dostalo vice mezi lidi. V souéasnosti si vsimam, Ze organizace zacala byt
vice aktivni na socialnich sitich nez drive, ale stale je prostor na to, to zlepSovat. Vim, ze ted' lidi znaji nasi
organizaci. Treba zainvestovat do IT slozky

Vybér

6) Uéastnil jste se pfed nastupem do této prace néjakého rozhovoru/pohovoru?

o Zjakého diivodu si myslite, Ze jste se uéastnil/a?
Ano Ucastnil. Tim, Ze jsem se ale s vedoucim pohovoru znal z dfivéjska, tak si myslim, Ze pro mé toto bylo
jednodussi. Ukazal mi, jak by vypadaly mé pracovni dny, vysvétlil, co by bylo naplni prace a pak se zeptal,
jestli bych mél zajem, coz jsem samoziejmé odkyval. Pohovor na pratelské bazi.

7) Jakym zplsobem Vas do organizace vybrali?
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o Jak na vas pusobil tento proces vybéru?
Vnimal jsem pohovor jako takovou pfirucku a vysvétleni od A do Z, co mé vlastné cekd, jak organizace
funguje, vysvétlil mi pribéh prace, princip finan¢niho ohodnoceni a na co se budu muset pfipravit. Co budu
muset ovlddat. Plsobil pozitivné.

8) Mél jste po prvnim rozhovoru s nékym z organizace pozitivni ¢i negativni pocity?
Od zacatku musim fict, Ze fakt vSechno pozitivné. Kdyby negativné, tak se pfiznam, Ze do té prace ani nejdu.
Vsechno fakt musim fict, Ze pozitivni, super to bylo.

9) Méli jste pfed prvnim dnem v této praci vSechny potfebné informace-co Vas ceka, co bude naplini
prace?

Informace nebyly UplIné stoprocentni, zakladni jsem urcité mél. Ono je lepsi, kdyZ se do toho trochu dostane
Clovék sam, neZ si to osvoji prosté. Z téch chyb se pak stejné clovék nejlépe uci. Parkrat jsem si namlatil, ale
ponaucil jsem se z toho Iépe, nez kdyby mi nékdo dal plan a ja si ho tupé precetl, ale nakonec jsem vlastné
zadné informace nemél. Védél jsem, co mé ¢eka i co bude naplni prace.

Adaptace

10) Povazovali jste proces adaptace voleny organizaci za pfijatelny?

Adaptaci jsem vnimal pozitivné. Jako novy poradce jsem byla pfifazen ke zkusenéjSimu kolegovi,
k mentorovi, a s nim jsem mél moznost resit vSsechno, neustidle mi pomahal. Mél jsem fakt kazdy tyden
gkolici schiizky, zaskoleni, uéeni se s modelacemi. Rizenou adaptaci organizace urité méla. Kdyz jsem ale
tfeba obcas fakt nevédél, nebo si nevédél rady s nécim, tak cely kolektiv byl maximalné vstricny, a kdyz bylo
v jejich silach, tak mi fakt pomohli. Myslim, Ze adaptaci ma organizace zafizenou velmi dobre

11) Na $kale 1-5, jak jste byl/a spokojeny s organizaci s$koleni a pribézného vzdélavani v této organizaci?
5

12) Kdyz se poohlédnete za prvnim étvrtrokem, je néco, co byste organizaéné zménil/anebo vylepsili
z pohledu organizace na Vasich prvnich mésicich v organizaci?

Mozna bych tfeba zménil pristup k tém jednotlivelim, novym pracovnikdim. Tim, Ze fakt studuji i sportu;ji, tak
vim, Ze mi to trvalo déle, protoze jsem nemohl travit v praci kazdy den a nemohl jsem si prosté dovolit
pracovat jako na plny Uvazek. Nejen béhem prvniho ¢tvrtroku, ale obecné spis vice zohlednovat, Ze tu praci
stdle mam jen jako privydélek ke Skole.

13) Za jak dlouho jste si zvykl/a na napli prace, a za jak dlouho jste pocitil/a, Ze zvladate vétSinu prace
bez asistence nebo bez pomoci kolegl?

Asi tak po roce musim fict. Je to dost ovlivnéné tou Skolou a sportem, samoziejmé, ze nebyt toho, tak se
bavime Uplné o jiné délce obdobi.

14) Co Vas motivuje v organizaci zlstat?
Motivuje mé stdle to, Ze jsem student a toto je prosté velmi flexibilni prace, davda mi to dost zkuSenosti
a praxi ke skole.

RESPONDENT 3
Ziskavani

1) Jak jste se k této praci nebo k této nabidce prace dostal/a?

Prvné jsem slySel o této nabidce prace od kamardada, ale tehdy jsem jesté studoval stredni Skolu
a brigaddnicil u taty ve firmé. Kdyz jsem ale prechazel studovat vysokou skolu do Prahy a hledal jsem praci,
vzpomneél jsem si pravé na tuto nabidku prace, i proto, Ze mé to zaujalo, bylo to flexibilni, ale ke Skole velmi
zajimavy privydélek.

2) Co Vam vyhovovalo nebo Vas lakalo na této nabidce prace?
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Urcité flexibilni pracovni doba, to bylo rozhodujici si myslim. Zaroven jsem znal feditele organizace od
sestry, protoze dfive spolu studovali. Takze jsem védél, Ze prostiedi bude pratelské.

3) Skala 1-5 (1Zadné- 5 velmi zkuseny), Mél/a jste néjaké zkuSenosti v tomto oboru?

o Jakou jste mél/a pfedchozi pracovni zkuSenost?
1, nemél jsem Zadné zkuSenosti z finan¢niho poradenstvi, i jsem studoval Uplné jiny obor. Byla to pro mé
vyzva, chtél jsem zkusit néco nového.

4) Jak si myslite nebo jakymi konkrétnimi navrhy by organizace mohla nabor novych pracovnika vylepsit?
Osobné si myslim, Ze je ted nejdllezitéjsi vylepsit ndborové a firemni materialy. Myslim si, Ze tato nabidka
prace je velmi atraktivni, nase organizace ma lidem co nabidnout, jen si myslim, Ze to jesté neumime Uplné
odprezentovat. Ale toto jsou vSechno véci, o kterych vime a v soucasnosti na nich pracujeme.

5) Na skdle 1-5,- (1 Spatny- 5 velmi dobra aktivita) Jak hodnotite aktivitu organizace na internetu,
platformach-Linkedin, facebook, web. strankach?

o Co si myslite, Ze by organizace mohla vylepsit?
3. Organizace se jako takova snazi byt dost aktivni si myslim, ale nemyslim s,i Ze by ndm to v ndboru nebo
i v hledani novych klientd pomdhalo. Vzhledem k tom, Ze marketing neni Uplné moje silna stranka, tak ani
nedokazu toto néjak zhodnaotit.

Vybér

6) Ucastnil jste se pfed nastupem do této prace néjakého rozhovoru/pohovoru?

o Zjakého divodu si myslite, Ze jste se uéastnil/a?
Ano, abych se dozvédél, o co v této praci vlastné vibec jde. Potfeboval jsem si upfesnit, védét, jak by tato
prace Sla zvladat se studiem na Vysoké skole.

Reditel organizace mi predstavil, jak to v organizaci funguje, co je hlavni naplni prace, ekl mi o sluzbach,
které jako organizace poskytujeme.

7) Jakym zplsobem Vas do organizace vybrali?

o Jak na vas putsobil tento proces vybéru?
Jako pracovnik jsem si vybiral spiS ja jsem citil, bylo vidét, Ze organizace mda zajem semnou navazat
spoluprdci.

8) Mél jste po prvnim rozhovoru s nékym z organizace pozitivni ¢i negativni pocity?
Urcité pozitivni. Myslim, Ze celkové ten pohovor probihal tak, Ze mé straSné moc namotivovali a ja jsem si
rekl, Ze do roka chci byt milionar. Uméli tuto praci strasné dobie prodat.

9) Méli jste pred prvnim dnem v této praci vSechny potiebné informace-co Vas ¢eka, co bude naplni
prace?

Osobné se priznam, Ze diky tomu, Ze jsem nastupoval do organizace, ktera pravé zacinala, tak musim fict, ze
mi celkovou prdci trvalo pochopit nékolik let. Na finanénim trhu jsem se fakt zorientoval az po nékolika
letech. Byl jsem hozen do vody a ucil se plavat, sice to tfreba déle trvalo, ale myslim, Ze pravé z chyb, které
jsem udélal jako zacinajici poradce, jsem se ponaucil nejvice. Dneska je tento proces Uplné nékde jinde
a o novacky se vazné starame.

Adaptace

10) Povazovali jste proces adaptace voleny organizaci za pfijatelny?
Pfijatelny ano, pocitoval jsem, Ze adaptace byla néjakym zplisobem fizena, samozifejmé jinak, nez tomu je
ted. Drive tomu musel jit i ¢lovék trochu naproti, pokud chtél nééeho dosahnout.

11) Na $kale 1-5, jak jste byl/a spokojeny s organizaci $koleni a priibéZného vzdélavani v této organizaci?
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4, Musim fict, Ze na vzdélani se vidy v této organizaci kladl dlraz. Do Skoleni a vzdélavéni pracovnikd se
vzdy investovalo hodné penéz.

12) Kdyz se poohlédnete za prvnim ctvrtrokem, je néco, co byste organizaéné zménil/anebo vylepsili
z pohledu organizace na Vasich prvnich mésicich v organizaci?

Tahle prace je o dlouhodobosti. Myslim si, Ze za prvni Ctvrtrok se vice udélat nedalo. Mél jsem mentora,
ktery mi pomdhal se zajet, méli jsme pravidelné skoleni, kurzy dvakrat v tydnu a produktova skoleni.

13) Za jak dlouho jste si zvykl/a na napli prace, a za jak dlouho jste pocitil/a, Ze zvladate vétSinu prace
bez asistence nebo bez pomoci kolegti?

Na napln prace jsem zvykl docela rychle a bez asistence kolegl jsem zacal fungovat v obchodnich schizkach
prakticky hned na zacatku. Kolega semnou Sel na dvé schlzky, a pak uZz jsem to zvladal sdm. Na druhou
stranu, pokud by mé nékdo vedl déle, mohl bych rist rychleji. Jinak pomoc kolegl potiebuji a vyuzivam furt.
Finance jsou Zivy organismus a furt se déje néco nového.

14) Co Vas motivuje v organizaci zlistat?
Jednoznacné parta lidi a znacka, kterou s touto partou buduji od zacatku. Za ty léta jsme udélali obrovsky
krok kupredu a vybudovali zdravou fungujici organizaci se skvélym jménem a partou super lidi.

RESPONDENT 4
Ziskavani
1) Jak jste se k této praci nebo k této nabidce prace dostal/a?

Na doporuceni od kamardada. Védél, Ze jsem ve své minulé prdaci nebyl Uplné spokojeny a Ze mam zkusSenosti
s komunikaci s lidmi. Navrhnul mi, jestli bych nemél zajem.

2) Co Vam vyhovovalo nebo Vas lakalo na této nabidce prace?

Tim, Ze moje predchozi prace byla v callcentru, tak jsem se hlavné tésil na to, Ze se zbavim néjakého
stereotypu. Samoziejmé jsem védél, Ze v této praci pracuje banda mladych lidi, coz bylo pro mé také
lakadlem. Védél jsem, Ze si budeme vsichni rozumét.

3) Skala 1-5 (1zadné- 5 velmi zku$eny), Mél/a jste néjaké zkusenosti v tomto oboru?

o Jakou jste mél/a pfedchozi pracovni zkusenost?
2, mél jsem malinko prehled o investicich, ale to bylo vSechno. Zavital jsem do finan¢niho poradenstvi
z burzy, kde jsem prodaval akcie po telefonu.

4) Jak si myslite nebo jakymi konkrétnimi navrhy by organizace mohla nabor novych pracovniki vylepsit?

Urcité, vidycky je prostor néco zlepSovat. Uréité je duleZité se dostat do povédomi lidem, ktefi hledaji praci,
ale toto je i spojené se jménem, takze tfeba zacit u toho, Ze nds vice lidi budou znat, a pak i treba, kdyz uvidi
nabidku prace, tak si myslim, Ze budou chtit u nas i spiS pracovat.

5) Na skale 1-5,- (1 Spatny- 5 velmi dobra aktivita) Jak hodnotite aktivitu organizace na internetu,
platformach-Linkedin, facebook, web. strankach?

o Co si myslite, Ze by organizace mohla vylepsit?
3, myslim si, Ze na aktivité na platformach by se mélo vice zapracovat. Samoziejmé vim, ze je vSechno
o penézich, co se tyCe téchto aktivit, takze mozna investovat vice penéz do tohoto sméru.

Vybér

6) Ucastnil jste se pfed nastupem do této prace néjakého rozhovoru/pohovoru?
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o Zjakého divodu si myslite, Ze jste se ucastnil/a?
Ano Ucastnil jsem se spiSe takového rozhovoru, kde jsme si s predstavitelem organizace ujasnili, co od sebe
cekdme, jak by nase spoluprice méla vypadat a potfasli jsme si rukou. Tento proces si myslim, Ze probihal
takto, protoze jsem byl na doporuceni, coz bylo vyhodou.

7) Jakym zptisobem Vas do organizace vybrali?

o Jak na vas pusobil tento proces vybéru?
Kamarad vidél, Ze jsem v praci nespokojeny, a tak mi chtél pomoc. Organizace védéla, Ze mam dobré
komunikaéni schopnosti, coz je v této praci dost potfebné. Takze bylo vidét, Ze i z jejich strany o mé maji
zajem. Shodli jsme se na néjakych podminkach.

8)Mél jste po prvnim rozhovoru s nékym z organizace pozitivni ¢i negativni pocity?
Pozitivni rozhodné. Protoze vsichni plsobili velmi mile, a i zazemi se mi velmi libilo.

9) Méli jste pred prvnim dnem v této praci vSechny potiebné informace-co Vas ¢eka, co bude naplni
prace?

Védeél jsem, co mé ¢ekd a védél jsem, co vSechno budu muset jeSté nastudovat. Byl jsem si védom, Ze na
nécem budu muset dost zapracovat. TakZze ano.

Adaptace

10) Povazovali jste proces adaptace voleny organizaci za pfijatelny?

Urcité ano, byl ptijatelny. Bylo vidét, Ze organizace vi, co déla, a proc to déla.

11) Na $kale 1-5, jak jste byl/a spokojeny s organizaci skoleni a pribézného vzdélavani v této organizaci?

5- Bylo toho ze zac¢atku fakt hodné. Ale ¢im déle je ¢lovék v organizaci a probihaji néktera Skoleni vicekrat,
tak ted' uz prosté vim, z praxe, co se déje, a tak celkové skoleni vnimam jinak.

12) Kdyz se poohlédnete za prvnim éEtvrtrokem, je néco, co byste organizaéné zménil/anebo vylepsili
z pohledu organizace na Vasich prvnich mésicich v organizaci?

Moc ocenuji ochotu mého kolegy mi stdle pomdhat, a Ze ma semnou trpélivost. Myslim si, Ze takhle
vSechno, co se tyCe adaptace, bylo v poradku.

13) Za jak dlouho jste si zvykl/a na napli prace, a za jak dlouho jste pocitil/a, Ze zvladate vétSinu prace
bez asistence nebo bez pomoci kolegl?

Ja jsem ve Skole nebyl Uplné nejbystrejsi, takze mi vSechno trva déle trochu. Ale znovu musim ocenit pravé
pomoc mého kolegy, ktery mi déla mentora, ze mi vyjde vidy maximalné vstric a Ze ma semnou trpélivost.
Pracuji v organizaci pul roku, v néjakych vécech jsem si jisty, v néjakych stale tapu.

14) Co Vas motivuje v organizaci zlstat?

Motivuje mé urcité to, Ze déldm néco, co mé bavi a Zze mam néjaky komfort, ktery jsem vzdycky chtél.
Poprvé citim, Ze do prace nechodim z donuceni a Ze se tam tésim. Samozirejmé financni ohodnoceni, casova
flexibilita.

RESPONDENT 5
Ziskavani

1) Jak jste se k této praci nebo k této nabidce prace dostal/a?
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Dostal jsem se tak, Ze jsem 3Sel na pohovor plvodné Uplné do jiné spolecnosti, kterd se zabyvala pravé
finanénim poradenstvi. Néco se mi Uplné nezdalo, chtél jsem slySet nazor nékoho, kdo vtom pracuje
a shodou okolnosti mdj bratranec je feditelem této organizace, pravé organizace XY. Rikal mi tedy, o ¢em
prdace je, dostali jsme se tedy k tomu, Ze vlastné konkurence md vesmés stejnou naplf prace, a malinko vice
mi priblizit praci finanéniho poradce. Na zakladé toho jsem se rozhodl zacit pracovat v organizaci, o které
toho vim daleko vice. | proto, Zze jsem védél rizné podminky prace financniho poradce az diky svému
bratranci.

2) Co Vam vyhovovalo nebo Vas lakalo na této nabidce prace?

Vzdycky mé bavila prace s Cisly, bavila mé ekonomika. Tahle prace pro mé byla celkem vyzva, chtél jsem se
posunout. Tésil jsem se na néco nového, a Ze si rozsitim védomosti.

3) Skala 1-5 (1zadné- 5 velmi zku$eny), Mél/a jste néjaké zkusenosti v tomto oboru?

o Jakou jste mél/a pfedchozi pracovni zkusenost?
2, snazil jsem se sebevzdéldvat. KdyZ jsem ale nastupoval na Vse, tak jsem soucasné zacinal s touto praci.
Néjaké ekonomické vzdélani jsem mél, ale nebylo to urcité 5/5

4) Jak si myslite nebo jakymi konkrétnimi navrhy by organizace mohla nabor novych pracovniki vylepsit?

Myslim si, Ze je hodné mista pro zlepSeni, co se tyce celkového systému i zazemi. VSechno se ted fesi. Urcité
tfeba individualni prace s novacky bych zaradil. Ona ted tvar organizace prochazi proménou, na vsem se ted'
zaCina pracovat. Mozna bych zkusil jit Uplné k zacatkm a snazil se prehodnotit to, co ted délame a zkusil
najit néjaké alternativni reSeni. Tahle prace je o dlouhodobosti, takie bychom méli myslim hned na
pohovoru fikat, Ze prosté prvnich par mésicli bude treba tézsich, Ze bude hodné informaci, ale Ze po chvili
to vSechno fakt sedne. Avizovat dopredu, Ze v této praci to neni hned, ale postupem casu.

5) Na sSkale 1-5,- (1 Spatny- 5 velmi dobra aktivita) Jak hodnotite aktivitu organizace na internetu,
platformach-Linkedin, facebook, web. strankach?

o Co si myslite, Ze by organizace mohla vylepsit?
Davam 2, Aktivita na webu a facebooku tam je, co se tyce prFispévkl. Myslim si, Ze i dost kvalitni, zajimavy,
informativni, ale je to spiSe pro stavajici klienty nebo lidi, ktefi se o to vyloZzené zajimaji. Myslim, Ze se na
tohle vlibec nezamérujeme. Prezentace je dle mého nazoru minimalni. Myslim si, Ze by se na tohle méla
organizace zaméfit, promyslet to, je to urcité dllezité.

Vybér
6) Ucastnil jste se pfed nastupem do této prace néjakého rozhovoru/pohovoru?

o Zjakého diivodu si myslite, Ze jste se uéastnil/a?
Mél jsem 3 rozhovory, pokazdé s nékym jinym. Kazdy mél jiné téma, a ja si na zakladé téchto rozhovoru
vybiral, s kym chci spolupracovat. Na zakladé téchto rozhovor( jsem si vybiral mentora.

7) Jakym zplsobem Vas do organizace vybrali?

o Jak na vas pusobil tento proces vybéru?
V této praci je velka vyhoda toho, Ze se to da vSechno naucit. Myslim si, Ze proces vybéru v organizaci Uplné
neni. Je to o téch nové prichozich, kdyz vidite, Ze nékdo je motivovany, sam chce se néemu priucit a byt
uspésny, tak ho organizace urcité pfijme.

Takze kdyz vsichni vidéli, Ze mam zajem, nebo i mUj bratranec na zac¢atku vidél, Zze mam fakt zajem, Ze se
chci vzdélat, tak nasledné jsme si potvrdili, Ze spolu zacneme spolupracovat.

Ony jsou dlleZité prvni mésice hlavné. AZ po téchto se vlastné uvidi.
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8) Mél jste po prvnim rozhovoru s nékym z organizace pozitivni ¢i negativni pocity?
Urcité pozitivni. Vidél jsem, Ze se vSichni umi smysluplné vyjadrovat, Ze byly slusné obledeni, seridzni.

9) Méli jste pred prvnim dnem v této praci vSechny potfebné informace-co Vas ceka, co bude napini
prace?

Co bude naplni prace jsem védeél. Védél jsem, na jakém principu funguje tato prace.
Adaptace
10) Povazovali jste proces adaptace voleny organizaci za pfijatelny?

Uréité jsem pocitoval, Ze organizace fidi adaptaci. Za ty roky se toho tedy hodné zménilo, ale vim, Zze uz
tehdy se na to dbalo.

11) Na $kale 1-5, jak jste byl/a spokojeny s organizaci skoleni a priibézného vzdélavani v této organizaci?

5-V této organizaci probiha skoleni velmi Casto a vZdycky probihalo, uz tehdy. Organizace nds vzdélava fakt
ve vsech smérech, to hodnotim urcité pozitivné.

12) Kdyz se poohlédnete za prvnim étvrtrokem, je néco, co byste organizaéné zménil/anebo vylepsili
z pohledu organizace na Vasich prvnich mésicich v organizaci?

To uZ je hodné davno. Samoziejmé v té dobé mi vSechno pfipadalo v poradku, ale kdyz porovnam ted, jak
se organizace v tomhle sméru zlepsila, tak samozfejmé to nejde Uplné porovnat. Tim, Ze je v prdaci pratelska
atmosféra a vidycky byla, tak jsem védél, Zze kdyzZ si s né¢im nebudu védét rady, vidy budu moc za nékym
pfijit, kdo mi ochotné poradi.

13) Za jak dlouho jste si zvykl/a na napli prace, a za jak dlouho jste pocitil/a, Ze zvladate vétSinu prace
bez asistence nebo bez pomoci kolegl?

Dle mého ndzoru to bylo dlouho, ale to bylo jen mym osobnim pfistupem. Ja si chtél vétSinu ¢asu informace
zjistovat sam a nevyuzival jsem pomoci kolegd, i kdyz vim, Ze by mi pomohli. Dejme tomu 2-3 mésice.

14) Co Vas motivuje v organizaci zlstat?

Urcité kolektiv, fungovdni organizace jako takové, vsichni si pomahame, mdme pratelsky prostredi, i
podminky mi pfijdou super a bavi mé smér, kterym roste organizace. Samoziejmé financni ohodnoceni.
Vyhodou je, Ze mame zazemi, kouce, silu prosttedi a kolektivu.

RESPONDENT 6
Ziskavani
1) Jak jste se k této praci nebo k této nabidce prace dostal/a?

K této praci jsem se dostal, kdyZ jsem studoval vysokou skolu. MUj spoluzak tehdy shodou okolnosti zacinal
budovat organizaci a hledal néjaké lidi.

2) Co Vam vyhovovalo nebo Vas lakalo na této nabidce prace?

Vyhovovalo mi, Ze budu v kolektivu mladych lidi, Ze bude flexibilni pracovni doba, budu mit i néjaky volny
¢as a celkové, Ze budu hlavné panem svého ¢asu. Hlavné jsem to chtél zkusit i kvili tomu, Ze se néemu
novému muzZu pfiucit a to mé velmi lakalo.

3) Skala 1-5 (1Zadné- 5 velmi zku$eny), Mél/a jste néjaké zkusenosti v tomto oboru?

o Jakou jste mél/a pfedchozi pracovni zkusenost?
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1- Nemél jsem Zadné zkuSenosti, tehdy jsem studoval a mél brigddu v hotelu.
4) Jak si myslite nebo jakymi konkrétnimi navrhy by organizace mohla nabor novych pracovnikl vylepsit?

Myslim si, Ze by se s novymi lidmi mélo travit vice Casu, aby poznali, o ¢em ta prdce je. Financni poradenstvi
zkratka neni hned, Ze to ¢lovék umi. Je to prace o dlouhodobosti. Hlavné vazné dat dopredu védét do ceho
novacci jdou, nastinit silné i slabé stranky dopfedu. Hodné lidi ani nevi, Ze tato prace je podnikani, takze se
musi i Fesit néjaké osobni investice, aby si ¢lovék ziskal vice klient(. Vazné fict, Ze tato prace nepfijde sama,
ale ¢lovék musi vazné chtit a sdm se snazit.

5) Na Skale 1-5,- (1 Spatny- 5 velmi dobra aktivita) Jak hodnotite aktivitu organizace na internetu,
platformach-Linkedin, facebook, web. strankach?

o Co si myslite, Ze by organizace mohla vylepsit?
Urcité mame co vylepsovat, i oproti konkurenci. Otazkou je, jestli je tohle vlastné i nas cil. U nas je ale velmi
dobry potencidl. Jak ve zviditelnéni celé organizace, tak i jednotlivych poradcd, mdme co nabidnout. Tato
prace je atraktivni.

Vybér
6) Ucastnil jste se pired nastupem do této prace néjakého rozhovoru/pohovoru?

o Zjakého divodu si myslite, Ze jste se uéastnil/a?
Uéastnil jsem se vybérového fizeni. Ptali se mé&, pro¢ bych chtél préci délat, jaké jsou mé cile. Spi§ si myslim,
Ze to byl takovy motivacni pohovor, nez Ze by se ptali napfiklad co umim ja. Ve financnim poradenstvi to
taky je o vUli a chténi.

7) Jakym zplsobem Vas do organizace vybrali?

o Jak na vas pusobil tento proces vybéru?
Bylo to spiS o mné, jestli ja chci vtéto praci pracovat nebo ne. Tim Ze mé namotivovali, tak jsem
samoziejmé na tuto nabidku kyvnul.

8) Mél jste po prvnim rozhovoru s nékym z organizace pozitivni ¢i negativni pocity?
Pozitivni urcité, prislo mi, Ze se bavim s Uspésnymi lidmi, coz byl také mdj cil.

9) Méli jste pred prvnim dnem v této praci vSiechny potfebné informace-co Vas ceka, co bude naplni
prace?

Myslim si, Ze jsem Uplné nemél veskeré informace tehdy. Ale dnes je to Uplné jiné, organizace se v tomto
sméru velmi posunula. Nastupoval jsem do zacinajici organizace.

Adaptace
10) PovaZovali jste proces adaptace voleny organizaci za pfijatelny?

Ano, védél jsem, Ze v tom nejsem sam, takZe prosté kdykoliv cokoliv bylo potifeba, tak mi byla nabidnuta
pomocna ruka.

11) Na $kale 1-5, jak jste byl/a spokojeny s organizaci s$koleni a priibéZného vzdélavani v této organizaci?
4- Motivacni, sebevzdélavaci.

12) KdyzZ se poohlédnete za prvnim é&tvrtrokem, je néco, co byste organizaéné zménil/anebo vylepsili
z pohledu organizace na Vasich prvnich mésicich v organizaci?
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V prvnim cCtvrtroce jsem trochu tdpal, musim se pfiznat, ale diky tomu, Ze jsem vidél u ostatnich, ze délaji
néco, co davd smysl, tak jsem se také vice snaZil. Tehdy nebyly UpIné skoleni o produktech, dnes je ten prvni
ctvrt rok lehdi.

13) Za jak dlouho jste si zvykl/a na napli prace, a za jak dlouho jste pocitil/a, Ze zvladate vétSinu prace
bez asistence nebo bez pomoci kolegti?

Tato prace je o dlouhodobosti a vzhledem k tomu, Ze jsem byl tehdy student, tak mi to trvalo. Myslim, Ze
tak pUl roku.

14) Co Vas motivuje v organizaci zistat?

Vize toho, Ze se jako organizace chceme furt zlepSovat, vymyslime nové a nové véci, at uz ve vzdélavani, tak
prosté ve vsech smérech. Organizace se kazdym rokem zlepsuje, a to je pro mé osobni motivaci, se také
zlepSovat.

RESPONDENT 7

Ziskavani

1) Jak jste se k této praci nebo k této nabidce prace dostal/a?

Na doporuceni, pfes mého spoluzaka z Vysokeé skoly-Karlovy univerzity v Praze.

Spoluzak mé uz trochu znal, a tak vyhodnotil, Ze bych se na tuto pozici finanéni poradkyné hodila. Védél, ze
jsem byla tehdy v pozici, kdy jsem hledala nové zaméstnani nebo ptivydélek. Takze jsem byla na tuto pozici
doporucena, a tedy tehdy doslo ke kontaktovani reditele organizace a propojeni.

2) Co Vam vyhovovalo nebo Vas lakalo na této nabidce prace?

Libila se mi moc ta flexibilita a Ze ¢lovék déla tu préci s tim, Ze je jaksi panem svého Casu, tim Ze pracuje sam
na sebe a mizZe si zvolit intenzitu prace dle svého uvazeni. Védéla jsem, Ze zvladnu u této prace zaroven
studovat. Tésila jsem se na to, Ze mé tato prace vice edukuje ve financich. Ve Skole tomu nebyl kladen uplné
dlraz a latka byla probirdna minimalné. Chtéla jsem vlastni financ¢ni gramotnost.

3) Skéla 1-5 (1zadné- 5 velmi zku$eny), Mél/a jste néjaké zkusenosti v tomto oboru?

o Jakou jste mél/a pfedchozi pracovni zkusenost?
2, dejme tomu, Ze néjaké zakladni dovednosti tam byly. Nestudovala jsem Uplné toto zaméreni. Dfive spiSe
studentské brigady, sektor prodeje obleceni. Poprvé se jednalo tedy o praci v kancelafi.

4) Jak si myslite nebo jakymi konkrétnimi navrhy by organizace mohla nabor novych pracovniki vylepsit?

Chapu myslenku organizace. Je to rodinnd organizace, neni to velky korporat, kde by probihaly
velkovybérova fizeni. Organizace se furt zaklada na mensim poctu pracovnikl. Vybira se takovym rodinnym
stylem mi prijde, na osobni bazi, na leh¢im pohovoru.

Organizace by potrebovala vétsi propagaci, aby bylo vétsi povédomi o organizaci, aby tam vznikl néjaky
lehky natlak ze strany pracovnik(, aby vlastné ptichazeli sami a chtéli pracovat pravé v této organizaci. Aby
to nebylo, Ze organizace musi cilené hledat.

5) Na skale 1-5,- (1 Spatny- 5 velmi dobra aktivita) Jak hodnotite aktivitu organizace na internetu,
platformach-Linkedin, facebook, web. strankach?

o Co si myslite, Ze by organizace mohla vylepsit?
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Organizace obecné ted pracuje na novy image, na novym rebrandingu, takze si myslim, Ze urcité je toto ta
cesta. Vse sjednotit tfeba, at uZ jsou to socialni sité, webové stranky, vSe do jednoho schématu, zapracovat
na marketingu. Vic zainvestovat, je misto na zlepSovani.

3- neni to Spatny, ale je tam co zlepSovat.
Vybér
6) Ucastnil jste se pied nastupem do této prace néjakého rozhovoru/pohovoru?

o Zjakého divodu si myslite, Ze jste se ucastnil/a?
Ano, Ucastnila, bylo to s reditelem (predstavitelem organizace), ktery mé obecné seznamil s tou praci,
protoZe ja jsem do té chvile pofadné nevédéla, co to vSsechno obnasi, takze pohovor a seznameni bylo
naprosto na misté. Byl potfebny prvni dojem z organizace, ktery jsem chtéla ziskat a vyhodnotit si, jestli to
bude vlibec néco pro mé.

7) Jakym zplisobem Vas do organizace vybrali?

o Jak na vas pusobil tento proces vybéru?
Bylo mi dano par dni na rozmyslenou, ja jsem o né zazadala, abych si zhodnotila sama, jestli to je néco, co ja
chci délat. Za dva-tfi dny jsem se rozmyslela, Ze do toho chci jit, Ze mé ta pozice 13ka. TakZe jsme se
s feditelem organizace spojili a z obou stran jsme si potvrdili, Ze miZeme zadit a Ze nds ta spoluprace z obou
stran zaujala. Proces vybéru byl jednodussi asi i tim, Ze to bylo na doporuceni.

8) Mél jste po prvnim rozhovoru s nékym z organizace pozitivni ¢i negativni pocity?

Pozitivni, uz pravé reditel organizace mé dokazal presvédcit, Zze tato nabidka je néco pro mé a nechal ve
mné dobry dojem. Véfila jsem, Ze celd organizace se ponese v podobném duchu, coz tak skutecné bylo.

Jednani, empaticka stranka reditele, védéla jsem, Ze je to Clovék, se kterym se mi bude dobre
spolupracovat.

9) Méli jste pred prvnim dnem v této praci vSsechny potfebné informace-co Vas ceka, co bude naplni
prace?

Ze zacatku uUplné ne vSechny informace, musim se ptiznat. Bylo to vSechno postupné. Ze zacatku jsem
nevédéla, co mé cekd, a pak se najednou nahrnulo dost informaci a ¢lovék byl z toho dost zmateny. Byla
jsem ujisténa, Ze toto je normalni, Ze proces zauceni chvili potrva a Ze toto jsou jednotlivé kroky, které je
potieba si projit.

Neméla jsem tedy vSechny informace, ale védéla jsem, Ze to pfijde postupné.
Adaptace
10) PovaZovali jste proces adaptace voleny organizaci za pfijatelny?

Jak uz jsem tikala na zacatku, organizace je zaloZzenda na tom, Ze je spiSe rodinna a ten kolektiv je vyborny.
Adaptace byla néjak fizena, ale myslim, Ze to slo i jinak.

11) Na $kale 1-5, jak jste byl/a spokojeny s organizaci $koleni a priibéZného vzdélavani v této organizaci?

4, 5 ne protoze jsem obcas Cekala, Ze ta Skoleni budou probihat intenzivnéji nebo Ze budou navazovat, ale
to jen obcas. 4 protoze vSechno potiebné jsem méla k dispozici a byla jsem naucena.

Kdyz probihala skoleni, tak byla organizovana dobre, byla pfipravena a byla k tématu, ke kterému méla byt
a vZdy jsem si odnesla maximum.
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12) Kdyz se poohlédnete za prvnim ctvrtrokem, je néco, co byste organizatné zmeénil/anebo vylepsili
z pohledu organizace na Vasich prvnich mésicich v organizaci?

Myslim si, Ze organizace ma velkou trpélivost, obzvlast s nové prichozimi, novacky. Zvolila bych metodu vice
osobnich sezeni, zjistovani, jak se ¢lovék na pozici citi. Kdyby ¢lovék zjistil po mésici, Ze to neni problém, tak
aby to pro organizaci a pracovnika nebyla jak ztrata casu, tak penéz. Vic osobnich zpétnych vazeb.

13) Za jak dlouho jste si zvykl/a na napli prace, a za jak dlouho jste pocitil/a, Ze zvladate vétsinu prace
bez asistence nebo bez pomoci kolegti?

Z mého pohledu mi to trvalo trochu déle, vzhledem k tomu, Ze jsem byla stdle studentka a nenastoupila
jsem do té prace tak intenzivné, byla to pro mé furt takova spis brigdda nez hlavni pracovni pomér, kdyz to
tak vezmu. Tak 3 mésice musim fict, pak uz jsem védéla, co tak mam délat a nepotrebovala jsem k tomu
Uplné asistenci. Méla jsem i po tom Ctvrtroce ze sebe dobry pocit, Ze to viceméné zvladam. Je to o clovéku,
kolik investuje ze zacatku ¢asu byt v organizaci a aktivné na sobé pracovat.

14) Co Vas motivuje v organizaci zlstat?

Motivuje mé dobré finanéni ohodnoceni, i kdyz zalezi jen na mné. Clovék vnima to, Ze se zlepuje. Takova
motivace Cislo jedna je fakt, Ze ¢lovék si svou pilnosti a Sikovnosti mlZe v podstaté vydélavat vic a vic penéz.
Dalsi véc je urcité skvély kolektiv. Ten tam za mé je opravdu vyjimecny a organizace ma potencidl, i kdyz se
tfeba bude rozrustat, si tohle néjakym zplsobem udrzZet. To je to, co organizaci déla takovou, jaka je a je to
dlivod, proc¢ bych tam chtéla dale zUstat

RESPONDENT 8
Ziskavani
1) Jak jste se k této praci nebo k této nabidce prace dostal/a?

Skrz marketing. Vidél jsem v jedné skupiné takové okénko hleddme lidi do tymu, kde byl takovy maly kviz,
jestli se na tuto praci hodim a vyslo mi, Ze ano a Ze se mi nékdo ozve. Nasledné mi tedy volal obchodni
zastupce organizace a domluvil si semnu pohovor.

2) Co Vam vyhovovalo nebo Vas lakalo na této nabidce prace?

Hledal jsem v té dobé praci a tato nabidka nebo popis prace ve skupiné na facebooku vypadal celkem
seriozné. CoZ jsem presné hledal. Chtél jsem néco ke Skole, ale aby uz to bylo trochu na drovni.

Lakala mé myslenka, Ze tato prace bude uz néjaka dobra brigada i do Zivotopisu. Lakala mé i zkusenost.
3) Skala 1-5 (1Zadné- 5 velmi zku$eny), Mél/a jste néjaké zkusenosti v tomto oboru?

o Jakou jste mél/a pfedchozi pracovni zkusenost?
1, bez zku$enosti, Predchozi pracovni zkusenost byla security. Studuji VSE.

4) Jak si myslite nebo jakymi konkrétnimi navrhy by organizace mohla nabor novych pracovnikt vylepsit?

Investovat trfeba vice penéz do online marketingu, do inzerce. Portdly jobs.cz, facebook, Instagram,
LinkedIn.

5) Na skale 1-5,- (1 Spatny- 5 velmi dobra aktivita) Jak hodnotite aktivitu organizace na internetu,
platformach-Linkedin, facebook, web. strankach?

2. Organizace by mohla urcité vylepsit webové stranky a Instagram. Zviditelnit by se mohla vétsi aktivitou na
socialnich sitich celkové. Na instagramu by mohla byt sponzorovana reklama. Idedlné najit ¢lovéka, tieba na
parttime nebo fulltime, ktery se o to bude vylozené starat.
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Vybér
6) Ucastnil jste se pred nastupem do této prace néjakého rozhovoru/pohovoru?

o Zjakého divodu si myslite, Ze jste se ucastnil/a?
Ano, s feditelem organizace. Chtél jsem zjistit, co je to za prace, chtéla jsem znat vSechny klady a zapory
této prace.

7) Jakym zptisobem Vas do organizace vybrali?

o Jak na vas pusobil tento proces vybéru?
Pohovor probihal v pratelské a prijemné atmosfére, feditel na mé plsobil velmi sympaticky a hlavné lidsky.
Na konci pohovoru mi feditel rekl, Ze semnu rad bude spolupracovat, dal mi par dni na rozmyslenou,
protoZe preci jen jsem byl v té dobé trochu ovlivnény tim, co se o financnim poradenstvi fika, nebo jakou
ma blbou povést.

8) Mél jste po prvnim rozhovoru s nékym z organizace pozitivni ¢i negativni pocity?
PFimo po pohovoru spiSe pozitivni, ale nebylo to 100 %, proto jsem potfeboval par dni na rozmyslenou.

9) Méli jste pred prvnim dnem v této praci vSiechny potiebné informace-co Vas ceka, co bude naplni
prace?

Nemél jsem Uplné musim fict. AZ po vstupnim Skoleni musim Fict.
Adaptace
10) PovaZovali jste proces adaptace voleny organizaci za pfijatelny?

Rizenou ano, mél ten cely systém né&jaky smysl. PFijatelny byl. Vylepsil bych zapojeni novackd, ze zadatku to
bylo fakt formou prednasek, tak naptiklad workshop, zapojeni do praxe. Naucit novacky, aby si sami
ziskavali informace a byli samostatni.

11) Na $kale 1-5, jak jste byl/a spokojeny s organizaci $koleni a pribézného vzdélavani v této organizaci?
4

12) Kdyz se poohlédnete za prvnim éEtvrtrokem, je néco, co byste organizaéné zménil/anebo vylepsili
z pohledu organizace na Vasich prvnich mésicich v organizaci?

Diky mému mentorovi, ktery se mi vSechno snazil ukdzat a naucit mé, tak si myslim, ze bych asi ani nic
nemeénil.

13) Za jak dlouho jste si zvykl/a na napli prace, a za jak dlouho jste pocitil/a, Ze zvladate vétSinu prace
bez asistence nebo bez pomoci kolegl?

Za celkem dlouhou dobu musim fFict, je to asi kvali Skole. Co se tyce oblasti pojisténi, investic, té jsem
porozumél celkem za kratkou dobu. Co se hypoték tyce, to bylo horsi. Treba tak tfictvrté roku si myslim.

14) Co Vas motivuje v organizaci zlstat?

Parta lidi, rGstové prostredi, financni ohodnoceni.
RESPONDENT 9

Ziskavani

1) Jak jste se k této praci nebo k této nabidce prace dostal/a?
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Obchodni feditel nabizel jeho klientovi, ktery se o tento obor vice zajimal, moznost prace ve financich.
Nakonec to skoncilo tak, ze klient nemél zajem. J4 jsem dlouho o tomto typu prace premyslel. Klient
obchodniho feditele je mGj kamarad, tedy kdyZ jsem se jednou zminil, Ze bych to chtél zkusit, nebo Ze mé
tento obor 1aka, tak mi kamarad rekl, Ze ma nabidku prace. Na zakladé toto jsem kontaktoval obchodniho
reditele, jestli tato pracovni nabidka stale plati.

2) Co Vam vyhovovalo nebo Vas lakalo na této nabidce prace?

Vyhovovala mi ¢asova flexibilita, kterou jsme s obchodnim feditelem probrali hned na prvni schlizce. Lakalo
mé predevsim ziskani zkusenosti a prohloubeni finanéni gramotnosti. Byl jsem zvédavy, jaka budou jednani
s klienty.

3) Skala 1-5 (1zadné- 5 velmi zku$eny), Mél/a jste néjaké zkusenosti v tomto oboru?

o Jakou jste mél/a pfedchozi pracovni zkusenost?
1 — velice minimalni zkusenosti, spiSe z YT, pfipadné knizky, ale nikdy jsem pfimo smlouvy neuzaviral.

Predchozi zkusenost v oboru financi nebyla Zadna. Do financi jsem presel (pfechazim) z oboru predevsim
technického (energetika, stavebnictvi, strojirenstvi). Stale pracuji jesté v jiné firme, kterd se zabyva nécim
Uplné jinym tedy.

4) Jak si myslite nebo jakymi konkrétnimi navrhy by organizace mohla nabor novych pracovniki vylepsit?

Tady Uplné nedokdzu poradit, sam vidim, Ze jiné organizace vyuZivaji socialni sité, ale je to dvousecné,
protoze obecné lidi na financni poradenstvi maji spiSe negativni nazor.

5) Na sSkale 1-5,- (1 Spatny- 5 velmi dobra aktivita) Jak hodnotite aktivitu organizace na internetu,
platformach-Linkedin, facebook, web. strankach?

o Co si myslite, Ze by organizace mohla vylepsit?
NemuUZu posoudit, nesledoval jsem, zda FF maji socialni sité apod.

Vybér
6) Ucastnil jste se pied nastupem do této prace néjakého rozhovoru/pohovoru?

o Zjakého divodu si myslite, Ze jste se uéastnil/a?
Byl jsem na pohovoru ve vice organizacich zabyvajicich se poradenstvim. Chtél jsem mit néco jako
,prizkum trhu, jaké jsou poZadavky, jaky je vyvijeny tlak na uchazece apod. Nakonec se mi tato organizace
zamlouvala nejvice. Ano, v této organizaci ano.

7) Jakym zplsobem Vas do organizace vybrali?

o Jak na vas puisobil tento proces vybéru?
Po Uvodnim pohovoru s obchodnim feditelem jsme si fekli, jak vidim prechod z fulltime prace do této
organizace. Na tom ted’ pracuji. Proces byl jasny a prehledny.

8) Mél jste po prvnim rozhovoru s nékym z organizace pozitivni ¢i negativni pocity?
Jen pozitivni.

9) Méli jste pfed prvnim dnem v této praci vSechny potfebné informace-co Vas ¢ekd, co bude naplni
prace?

Ano, mél jsem potiebné informace od zacatku.

Adaptace
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10) Povazovali jste proces adaptace voleny organizaci za pfijatelny?

Jednoznacné pfijatelny, na zakladé procesu, ktery ted probihd, jsem si pravé vybral tuto organizaci, kde mi
vychdzi maximalné vstfic i vzhledem k tomu, Ze mém zatim fulltime v jiné firmé.

11) Na skale 1-5, jak jste byl/a spokojeny s organizaci skoleni a priibézného vzdélavani v této organizaci?
4

12) Kdyz se poohlédnete za prvnim ¢étvrtrokem, je néco, co byste organizaéné zménil/anebo vylepsili
z pohledu organizace na Vasich prvnich mésicich v organizaci?

Asi nic, vieho bylo dostatek a jasné nastavené cile.

13) Za jak dlouho jste si zvykl/a na napli prace, a za jak dlouho jste pocitil/a, Ze zvladate vétSinu prace
bez asistence nebo bez pomoci kolegti?

Rekl bych, 7e se stale u¢im, tudiz jsem stéle spise na zacatku, co se tyka procestl. Jsem v organizaci od zaFi a
tim, Ze nemUZu svij ¢as vénovat jen této praci, tak proto mi pfijde, Ze se stéle ucim.

14) Co Vas motivuje v organizaci zlstat?

Dobry kolektiv, spradvné nastavené hodnoty, moznost seberealizace.

RESPONDENT 10

Ziskavani

1)Jak jste se k této praci nebo k této nabidce prace dostal/a?

Byl jsem pfimo osloven manazerem (jesté v plvodni organizaci). Ndbor byl vymyslen tak, Ze novy kandidat

mél moznost doporucit anonymné své kamarady a zndmé, o kterych predpokladal, Ze by mohli mit zajem. Ja
jsem byl pravdépodobné jednim z doporucenych.

2) Co Vam vyhovovalo nebo Vas lakalo na této nabidce prace?

Rozhodné flexibilni pracovni doba, coZ zejména pro studenta prezenc¢ni formy je zdsadni benefit. Nasledné
vysoké mozné financni ohodnoceni a velkd svoboda — moznost byt svym vlastnim panem. Dodnes se nejvic
tésim na schiizky a redlnad jednani s lidmi. Bavi mé, kdyZ se mi povede je presvédcit, aby pfistupovali
zodpovédné ke svym financim.

3) Skala 1-5 (1Zadné- 5 velmi zku$eny), Mél/a jste néjaké zkusenosti v tomto oboru?

o Jakou jste mél/a pfedchozi pracovni zkusenost?
1 — 74dné zku$enosti. Pvodné jsem byl studentem biomedicinské techniky na CVUT a mél jsem zkusenosti
sIT a programovéanim. Po ziskani prace ve finanéni Poradenstvi jsem piesel na VSE a dokondil vzdélani
v ekonomii.

4) Jak si myslite nebo jakymi konkrétnimi navrhy by organizace mohla nabor novych pracovniki vylepsit?

Ohledné naboru konkrétné v této organizaci — podle mé je nejvétsi potiz pretaveni mysli novackd na to, Ze
jsou sami zodpovédni za své vykony a za sv(j vydélek. Vétsina z nich nikdy nepodnikala a neumi si vlastné
praci na sebe moc predstavit. Zasadni je velkd podpora ze zacatku, ¢asté a angaZzované schiizky s vedoucim
a propracovand uvodni Skoleni. Zacatky byly pro mé velmi tézké, a pravé angazovany pristup mého
vedouciho jesté v byvalé organizaci mé udrzel vidy, kdyz uz jsem chtél skoncit (a bylo to mnohokrat). Toto
bohuZel za mé v této organizaci absolutné chybi. BohuZel je to zplsobeno asi tim, Ze jsou vsichni poradci
vytizeni s klientskou praci a zkratka na to nemaji cas.
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5) Na Skale 1-5,- (1 Spatny- 5 velmi dobra aktivita) Jak hodnotite aktivitu organizace na internetu,
platformach-Linkedin, facebook, web. strankach?

o Co si myslite, Ze by organizace mohla vylepsit?
3 —viditelnost je solidni, aktivita na soc. sitich také. Ale podle mé bez néjaké hlubsi strategie.

Vybér
6) Ucastnil jste se pied nastupem do této prace néjakého rozhovoru/pohovoru?

o Zjakého divodu si myslite, Ze jste se ucastnil/a?
Byl jsem pozvan na pohovor do organizace, ve které jsem pracoval predtim, kde mi byl vysvétlen karierni
pldn a co se ode mne priblizné bude ocekavat. Pak jsem presel.

7) Jakym zplisobem Vas do organizace vybrali?

o Jak na vas pusobil tento proces vybéru?
Nemam zkusenost v této organizaci, tim Zze mé pfimo oslovili a tim, Ze jsem hned ze zacatku byl aktivni, tak
prace zacala. Myslim, Ze pravé aktivita a nadSeni jsou hlavnimi pilifi vybéru.

8) Mél jste po prvnim rozhovoru s nékym z organizace pozitivni ¢i negativni pocity?

Vsichni byli velmi pratelsti. KdyzZ jsem presel do této organizace, trochu jsem se citil jakoby na cizi padé. Ale
po velmi kratké dobé se toto usadilo. Vidycky jsem mél dobry pocit z feditele této organizace.

9) Méli jste pred prvnim dnem v této praci vSechny potiebné informace-co Vas ¢eka, co bude naplni
prace?

Upfimné, nevédél jsem. Myslim, Ze je to v tomto oboru dobra strategie, protoZze pokud bychom novackim
odkryli cely proces (zaloZeni Zivnostenského listu, pfiprava potencionalnich klientli, domluveni prvnich
schlizek), tak nejen Ze nebudou mit Sanci to Uplné pochopit a vstfebat, ale nejspis se toho i rovnou
zaleknou. Je lepsi ,,vést za ruku” k jednotlivym dil¢im cildm.

Adaptace
10) PovaZovali jste proces adaptace voleny organizaci za pfijatelny?

V této organizaci mi pfijde, Ze Uplné nemame naborovou kulturu a o novacky se nemad Upiné kdo starat.
Nevim ani jestli mame pro novacky skoleni a proto myslim, Ze zacit je pro narocnéjsi.

11) Na $kale 1-5, jak jste byl/a spokojeny s organizaci s$koleni a priibéZného vzdélavani v této organizaci?
3

12) Kdyz se poohlédnete za prvnim é&tvrtrokem, je néco, co byste organizaéné zménil/anebo vylepsili
z pohledu organizace na Vasich prvnich mésicich v organizaci?

Tim, Ze jsem Uplny zacatek zazZil jinde, tak nemohu posoudit. V této organizaci si nejvic vazim upfimnosti
a skutecnych znalosti vedeni. BohuZel chybi Skoleni, manualy, jednotné postupy.

13) Za jak dlouho jste si zvykl/a na naplii prace, a za jak dlouho jste pocitil/a, Ze zvladate vétSinu prace
bez asistence nebo bez pomoci kolegl?

Presel jsem jako celkem zkuseny.
14) Co Vas motivuje v organizaci zlstat?

Pro mé je nejvic zasadni svoboda a dobré jméno organizace. V této organizaci se mGzu spolehnout, Ze
vedeni nemysli jen na sebe, ale upfimné se snazi ddvat do organizace co to jen jde. A téZzime z toho
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nasledné vsichni mezi poradci. Zaroven ma organizace dobré vztahy s partnery i klienty, a proto se
dlouhodobé jedna pro mé o dobré misto, kde zUstat a rozvijet svdj byznys.

Déle jsou velmi podstatné dobré vztahy na pracovisti. Kdyby si tu lidi délali naschvdly, nebo na sebe nékdo
koukal pres prsty, asi by to byl silny tlak organizaci opustit. Nic takového se nastésti nedéje a vidy jsem se
setkal naopak s upfimnou ochotou pomoct, kdyZ je tfeba. To je super a v kombinaci s kompetencemi a
svobodou to déla z této organizace velmi dobré misto pro poradce, ktefi to mysli vazné a chtéji délat
poradenstvi dlouhodobé.

RESPONDENT 11

Ziskavani

1) Jak jste se k této praci nebo k této nabidce prace dostal/a?

Na doporuceni. Doporucil mé kamarad, ktery védél, Ze hledam praci ke studiu
2) Co Vam vyhovovalo nebo Vas lakalo na této nabidce prace?

Vyhovovala mi ta flexibilita, a to, Ze naberu zkuSenosti v oboru, o kterém jsem o tom tolik nevédéla. Lakalo
mé néco nového.

3) Skala 1-5 (1zadné- 5 velmi zku$eny), Mél/a jste néjaké zkusenosti v tomto oboru?

o Jakou jste mél/a pfedchozi pracovni zkusenost?
1, neméla jsem zkuSenosti. Studuji na VSe a prechozi pracovni zkusSenosti byly spiS narazové. Méla jsem
zkusenosti jen s brigddami.

4) Jak si myslite nebo jakymi konkrétnimi navrhy by organizace mohla nabor novych pracovniki vylepsit?

Mozna kdybychom méli vétsi aktivitu na socidlnich sitich, tak by se organizace dostala do povédomi vice
lidem a spiSe by si rekli, Ze tady v té organizaci chtéji pracovat. Inzerovat urcité na portdlech, které to
umoznuiji.

5) Na skale 1-5,- (1 Spatny- 5 velmi dobra aktivita) Jak hodnotite aktivitu organizace na internetu,
platformach-Linkedin, facebook, web. strankach?

o Co si myslite, Ze by organizace mohla vylepsit?
3, Vim, Ze organizace je néjak aktivni, ale nevim, jestli to je pfimo k ziskavani zaméstnancu. Spis jen tak pro
stavajici klienty, spise informacni obsah.

Vybér
6) Uéastnil jste se pfed nastupem do této prace néjakého rozhovoru/pohovoru?

o Zjakého diivodu si myslite, Ze jste se uéastnil/a?
Uéastnila jsem se pohovoru s obchodnim feditelem. Védéla jsem jen tak piiblizné pravé od kamarada, ¢eho
se prace bude tykat, a tak jsem $la i na pohovor s cilem zjistit, co by tato prace obnasela. Pohovor byl velmi
prijemny, vSechny mé otdzky byly zodpovézené.

7) Jakym zplsobem Vas do organizace vybrali?

o Jak na vas pusobil tento proces vybéru?
Pro praci jsem se nakonec sama rozhodla, dali mi par dni ¢as na rozmyslenou, sama jsem vahala, byla to pro
mé velka nezndma3, ale jsem rada, Ze jsem do toho nakonec sla.

8) Mél jste po prvnim rozhovoru s nékym z organizace pozitivni ¢i negativni pocity?
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Pozitivni, asi protoZe obchodni feditel mluvil velmi na urovni, zéroven z néj byla citit lidskost. Velmi mé
namotivoval.

9) Méli jste pfed prvnim dnem v této praci vSechny potfebné informace-co Vas ceka, co bude naplni
prace?

Védéla jsem tak zhruba co budu délat, ale vSechny informace jsem rozhodné neméla. Pfislo to az casem.
Adaptace
10) Povazovali jste proces adaptace voleny organizaci za pfijatelny?

Citila jsem, Ze organizace néjakou celkovou adaptaci fidi. Tim, Ze stdle studuji jsem se, ale nemohla Ucastnit
vsech skoleni, takZze nemohu Uplné posoudit. Zpétné jsem se s pomoci kolegl snazila vie dohnat ale.

11) Na $kale 1-5, jak jste byl/a spokojeny s organizaci skoleni a priibézného vzdélavani v této organizaci?
4

12) Kdyz se poohlédnete za prvnim étvrtrokem, je néco, co byste organizaéné zménil/anebo vylepsili
z pohledu organizace na Vasich prvnich mésicich v organizaci?

MozZna vice osobnich konzultaci, ¢asto jsem v nécem plavala sama. Kdyz jsem si ale rfekla o pomoc, vidy se
mi dostavila.

13) Za jak dlouho jste si zvykl/a na napli prace, a za jak dlouho jste pocitil/a, Ze zvladate vétSinu prace
bez asistence nebo bez pomoci kolegti?

Tak rok si myslim. Nejsem z Prahy a stdle studuji, coz na cely adaptacni proces v mé praci mélo urcité velky
vliv. Bylo to hodné informaci, ale zaroven mé bavilo, Ze je to pokazdé néco nového.

14) Co Vas motivuje v organizaci zlstat?

Urcité mé motivuje parta Uspésnych lidi, financni ohodnoceni a to, jakym smérem se organizace posouva.
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Evidence vypujcek

Prohlaseni:

Davam svoleni k pljcovani této bakalarské prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem, Ze bude tuto

praci radné citovat v seznamu poufzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Tereza Smitkova

V Praze dne: 19. 04. 2022

Podpis:

Jméno

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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