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Abstrakt

Bakalafska prace se zabyva ziskavanim a vybérem zameéstnancua. Cilem prace je
prozkoumat, nakolik se pfedstavy zaméstnanct Ceské spofitelny li$i od doby na-
boru az po urcitou dobu fungovani ve firmé. Nasledné budou zpracovany eventu-
alni navrhy na korekci, které se budou tykat ziskavani a vybéru zaméstnancl ve
spole¢nosti. Prace je rozdélena do dvou casti, na teoretickou a praktickou.
V teoretické Casti se nachazi dana problematika ziskavani a vybéru zaméstnanct,
jaké metody se pfi tom vyuzivaji a z jakych zdroji Ize zaméstnance ziskavat.

Prakticka Cast se zabyva predevsSim kvalitativnim a kvantitativnim vyzkumem.

Klicova slova

Ziskavani zaméstnancu, vybér zaméstnancul, uchaze¢, zaméstnani, zaméstnanec,

zameéstnavatel, pohovor, nabor

Abstract

Bachelor thesis is focused on Recruitment and Staff Selection. The main thing is
to find out if the Ceska spofitelna employee’s expectations differ from the time of
the recruitment until they have worked in the company for the certain time. Pro-
spective suggestions on correction will be worked out and these suggestions will
deal with the recruitment and the choice of employees in the company. Bachelor
thesis is divided into two parts, a theoretical one and a practical one. In the theore-
tical part there is a specific issue of the recruitment and choice of the employees
and which methods are used and what sources are the employees gained from.

The practical part deals with a qualitative and quantitative research.

Key words

Recruiting workers, Staff selection, candidate, job, employee, employer, interview,

recruitment
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Uvod

Urcujici okolnosti, které ovliviiuji konkurenceschopnost, ekonomicky rist a efekti-
vitu podniku, jsou pravé lidské zdroje. Pouze lidé jsou schopni feSit pridélené uko-
ly. Dnesni situace na trhu prace potvrzuje, Ze poptavka po vysoce kvalifikovanych
pracovnicich pfevySuje nabidku. V dusledku toho je stale vice obtizné najit odbor-
né pracovniky. Zvitézi ty podniky, které budou peclivé a profesionalné pfistupovat

k ziskavani a vybéru zaméstnancu.

V poslednich desetiletich 1ze v managementu pozorovat radikalni zmény ve vni-
mani role pracovnikd v pracovnim procesu. Clovék je dulezitym faktorem, a proto
je Fizeni lidskych zdroju stejné dulezité jako napfiklad snizovani nakladd na podni-

kani ¢i marketing v organizaci.

Cilem bakalafské prace je prozkoumat, nakolik se ptedstavy zaméstnanct Ceské
spofritelny lisi od doby naboru az po urcitou dobu fungovani ve firmé. Pfedstavy
zaméstnancl se budou tykat pracovni naplné, pracovniho kolektivu, ocenéni a
uznani vykonavaneé prace, kvality komunikace uvnitf spoleCnosti, ale i kvalitou Sko-
leni, moZnosti vzdélavat se, Ci vyuZiti schopnosti, znalosti a dovednosti pracovni-
ka v praci, kterou vykonava. Nasledné budou zpracovany eventualni navrhy na

korekci, které se budou tykat ziskavani a vybéru zaméstnancl ve spolecnosti.

Teoreticka Cast se zabyva ziskavanim a vybérem zaméstnancul. V této Casti bu-
dou popsany metody ziskavani zaméstnancu, zdroje, ze kterych lze ziskavat za-
méstnance, jak formulovat nabidku o zaméstnani a kam ji uvefejnit €i jak postupo-
vat pfi tfidéni uchazecu. V této praci lze dale najit i pfedvybér uchazecl, popis
pracovniho mista, metody vybéru zaméstnancu, nebo jak probiha pfijeti pracovni-
ka do organizace. Prace se zmifiuje i o pracovni smlouvé, pracovnich podmin-

kach, pracovnim prostfedi nebo o adaptaci zaméstnancu.

Prakticka Cast se zaméfuje na samotny podnik, ve kterém byl vyzkum proveden.
Jsou zde popsany metody vyzkumu a sbéru dat. V této Casti bakalarské prace byly
uréeny vyzkumné predpoklady, které jsou ke konci prace hodnoceny. Na zakladé
rozhovoru se zaméstnankyni a provedeného dotaznikového Setfeni ve spole€nosti

budou vypracovany navrhy na korekci v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnancu.
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1 Ziskavani zameéstnancu

Ziskavani zaméstnancu ma za ukol zajistit, aby byla obsazovana volna pracovni
mista vhodnymi uchazedi, ktefi odpovidaji konkrétnim pozadavkim, a to v fadném

Case a s priméfenymi naklady (Koubek, 2007, s. 126).

Ziskavani do jisté miry rozhoduje o tom, jak kvalifikované zaméstnance bude firma
mit k dispozici. Spravny vybér pracovnika silné rozhoduje o konkurenceschopnosti
a o celkovém blahu spole¢nosti. ,U nas se pro tuto ¢innost vZil termin nabor pra-
covnika® (Koubek, 2007, s. 126). V moderni teorii fizeni lidskych zdroju se v8ak
tato dvé oznaceni — nabor a ziskavani — rozliSuji. Naborem je prfedevsim mysleno
ziskavani zaméstnancu zvnéjSich zdroji, zatimco ziskavani pracovniku
v modernim slova smyslu znamena jak ziskavani zaméstnancu z vnéjsku, tak pri-
marné jde o ziskavani z fad sou€asnych zaméstnancu firmy (Koubek, 2007, s.
126).

1.1 Zdroje ziskavani zaméstnancu

Personalni oddéleni ma za ukol ziskat ur€ity poCet uchaze€u o zaméstnani, ktefi
pozdéji projdou vybérovym Fizenim, a nejvhodnéjsi z kandidatl bude na pozici pfi-
jat. VétSinou existuji dvé moznosti, jak obsadit volné pracovni misto. Nejdfive
z vnitfnich zdroju organizace a po vyuziti této alternativy se obratit na verejnost a

vyuzit zdroju vnéjSich (Mértlova, 2014, s. 49).
Vnitrni zdroje

Ziskavani zaméstnancu z vnitfnich zdroji0 znamena obsazovat volna pracovni
mista z fad stavajicich zaméstnancu firmy. Jedna se o posun pracovnikd uvnitf

organizace z jednoho pracovniho mista na jiné (Mértlova, 2014, s. 49).

Vnitfni zdroje tvofi: pracovnici, ktefi byli uspofeni diky dopadu technického rozvo-
je, tzn. nahrazeni lidské prace stroji, Ci zlepSeni organizace prace apod., pracovni-
ci uvolhovani ve spojeni s ukoncenim urcité €innosti, nebo s dalSimi organizacnimi
nez jakou vykonavali doposud a pracovnici, ktefi maji z rlznych divodu zajem o

uvolnéné, i nové vytvorené pracovni misto (Koubek, 2007, s. 129).
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Velkym plusem pro organizaci je, ze pokud ziskava zaméstnance z vnitfnich zdro-
ju, zna jejich silné a slabé stranky. Také samotny uchaze¢ uz zna organizaci a vi,
jak to v ni funguje. Dale vidina povySeni a ziskani lepSiho mista u lidi zvySuje mo-
tivaci k vykonu v praci. Velkou vyhodou je, Zze pracovnik uz béhem svého pobytu
v organizaci nacerpal rizné zkuSenosti a byl pfitomen i na rdznych Skolenich, tim

se organizaci navrati vioZzené investice do zaméstnancu (Koubek, 2007, s. 130).

Nevyhodou pak muze byt, Ze zaméstnanci mezi sebou za¢nou soutéZzit o povySe-
ni. To muze mit velmi negativni dopady na vztahy uvnitf firmy. Organizace také
pfichazi o nové neotfelé napady, které by mohl z venku pfinést novy zaméstnanec
(Koubek, 2007, s. 130).

Vnéjsi zdroje

VnéjSi zdroje se vyuzivaji, pokud ma organizace potfebu ziskat na volné misto
Clovéka se specifickymi charakteristikami, které nema Zadny z potencialnich ucha-

zecu firmy, nebo pokud jsou jiz vnitfni zdroje vyCerpany (Mértlova, 2014, s. 50).

bez zaméstnani, ktefi jsou registrovani na urfadech prace), Cerstvi absolventi Skol,
ktefi se pfipravuji na své budouci zaméstnani a pracovnici, ktefi pracuji v jiné or-
ganizaci, ale rozhodli se zménit zaméstnavatele. Dale to mohou byt matky
v domacnosti, studenti ¢i dichodci (Koubek, 2007, s. 129-130).

Velkou vyhodou ziskavani z vnéjSich zdroju je, Ze organizace ma na vybér mno-
hem vice kvalifikovanych uchazecl. Mimo organizaci se da najit vétsi Skala talen-
tl nez uvnitf organizace. Lidé z venku mohou pfinést do organizace nové nahledy,

zkuSenosti ¢i smysleni (Koubek, 2007, s. 131).

Nevyhodami pak mohou byt pfilis velké penézni vydaje na adaptaci pracovnika,
nebo chybny vybér pracovnika v dlsledku méné spolehlivych zdroja informaci o

daném pracovnikovi (Vajner, 2007, s. 16).

1.2 Metody ziskavani zaméstnanci

,Metoda ziskavani zaméstnancu je specificky postup osloveni a pfilakani potenci-

&lnich uchazedt o zaméstnani“ (Sikyr, 2014, s. 98). Velice dulezitym faktorem jsou

E



naklady, které firma do procesu ziskavani zaméstnancli chce investovat. Jako
druhy faktor, na ktery by spole¢nost neméla zapominat, je ¢as. Organizace musi
vzdy brat ohled na termin, do kterého potfebuje obsadit pracovni misto (Kociano-
va, 2010, s. 79). Dale zalezi na tom, zda organizace obsazuje volna pracovni mis-
ta z vnitfnich, nebo vnéjSich zdroju. U ziskavani zaméstnancu se v potaz musi
napfiklad brat i aktualni situace na trhu prace, nebo konkrétni poZzadavky pro ob-
sazované pracovni misto (povolani, kvalifikace, vzdélani, praxe, pozadované zna-
losti, dovednosti, schopnosti osobnosti apod. (Sikyf, 2014, s. 98). U vSech organi-
zaci je potifeba klast diraz na stalou tvorbu image. Jde o to, jakou ma zaméstna-
vatel povést a jak je spolehlivy. Cilem je zajistit, aby se na co nejvice volnych pra-
covnich pozic dostalo co nejvice uchazecu, ktefi maji natolik velké povédomi o

firmé, Ze neni potfeba zadné inzerce (Styblo, 2011, s. 113).

Podle toho, o jaky typ pozice se jedna, volime i rizné metody ziskavani zamést-

nancu (Kocianova, 2010, s. 79).

1.2.1 Metody ziskavani zaméstnanct z vnitinich zdrojua

Mezi tyto metody patfi napfiklad: nabidka prace na mistni vyvésce nebo nasténce,
doporuceni soucCasného zameéstnance, osloveni pfimo konkrétniho, vhodného
zaméstnance, nebo zaslani nabidky zaméstnani elektronickou postou (Sikyf,
2014, s. 99).

Nabidka prace na mistni vyvésce

Jedna se o metodu, ktera pro organizaci neni pfili§ nakladna. Je vhodnéjsi spisSe
pro ziskavani méné kvalifikovanych pracovnikd. Jde napfiklad o manuaini prace,
nebo lehké administrativni Cinnosti, pro které je potfeba zakladni, nebo stfedo-
Skolské vzdélani ukoncené maturitni zkouskou. Aby se firma vyhnula velkému
mnozstvi obdrZzenych Zivotopisu se zajmem o ziskani nového zaméstnani, je dob-
ré zverejnit predpoklady uchazec€u pro plnéni dané prace (Dvorakova, 2007, s.
135).

Doporuceni uchazece vlastnim zaméstnancem

Jde o situaci, kdy vlastni zaméstnanec doporuci organizaci vhodného kandidata

na volné pracovni misto, nebo zaméstnanec informuje pfimo konkrétniho jedince

K



o0 volné pracovni pozici. Vyhodou doporuceni je, Ze se organizace muze dozveédét

e

dit do vybéru spole¢né s ostatnimi uchazeci (Kocianova, 2010, s. 88).

1.2.2 Metody ziskavani zaméstnanci z vnéjSich zdroju

Muze se jednat napfiklad o: spolupraci s personalnimi agenturami, ufady prace Ci
Skolami, nabidka prace na internetu, v tisku, televizi, rozhlase, pfimé vyhledani a

osloveni vhodného uchazeée mimo organizaci (SikyF, 2014, s. 99).
Inzerovani v médiich

Inzerci o volnych pracovnich mistech Ize umistit v tisku, televizi, rozhlase, popfi-
padé v odbornych Casopisech (Kocianova, 2010, s. 85). Tato metoda je velice
vhodna, pokud firma potfebuje pfedat informaci o volném pracovnim misté velké-
mu poctu potencialnich kandidata (Styblo, 2011, s. 116). Inzerat by mél pfedat za-
kladni informace a je nutné ho sestavit tak, aby byl efektivni a oslovil cilovou sku-

pinu uchazec€ul (Kocianova, 2010, s. 85).

Nalezitosti inzeratu: nadpis (v nadpisu mize byt napsan pfimo nazev pracovni po-
zice), nazev organizace, nazev pracovniho mista a jeho popis, podminky a moz-
nosti, které organizace uchazeci nabizi (mize se jednat napfiklad o benefity, o
moznosti pracovniho rozvoje...), naroky na pracovnika a informace ohledné zpu-
sobu kontaktovani organizace, pfi zajmu uchazeCe o inzerovanou pracovni pozici
(Kocianova, 2010, s. 85).

Armstrong (2007, s. 351) inzeraty rozdéluje na hlavni tfi typy:

e Standardni sloupcové inzeraty, které lze najit pod nalezitym zahlavim in-
zertni ¢asti novin, nebo Casopislt. Jsou umisténé mezi ostatni inzeraty a
text nema zadné odstavce ani odrazky. Je to levny zpusob inzerce, ktery je

vhodnéjsi pro niz8i, nekvalifikované pozice.

o Castedné nestandardni inzeraty maji na rozdil od standardnich sloupco-
vych inzeratl nadpis, ktery je napsan odliSnym typem pisma a text je roz-
¢lenén do odstavcu a odrazek. Diky tomu je inzerat pfehlednéjsi a uc¢innéj-

v s

SI.
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e Nestandardni inzeraty mivaji originalni podobu. Lze pouzit rizné typy pis-
ma, jsou oramovany a je mozné ho umistit i mimo obvyklou inzertni Cast.
Mohou stat i vice penéz a obvykle se pouzivaji pro ziskavani vysSich, kvali-

fikovanych pozic.
E-recruitment neboli ziskavani pracovnikti pomoci pocitacovych siti

Organizace v soucasnosti ve velké mife vyuzivaji tuto metodu ziskavani zamést-
nancu predevSim pro relativné nizké naklady, lehkou ovladatelnost a moznosti
uvest vice informaci o organizaci, pracovni pozici, pracovnich podminkach a naro-
kG na pracovnika. E-recruitment umoznuje zasilat elektronické dotazniky uchaze-
¢um nebo zivotopisy uchazecl, které pak pocitaCovy systém dokaze posoudit a
ucinit pfedvybér uchazecu. Cely proces ziskavani se diky témto vécem stava rych-
lejSi a levnéjsi (Koubek, 2007, s. 142)

Personalni agentury

Podle Dvorakové lze personalni agentury oznacit za zprostfedkovatelny prace,
které zpravidla spolupracuji s organizaci pfi ziskavani zaméstnancl. Tyto agentu-
ry maji obvykle svoji databazi zajemcl o zaméstnani a znaji i sou¢asny stav na
trhu prace - proto je pro organizaci vyhodné s nimi spolupracovat (Dvorakova,
2007, s. 85).

Nabidka prace na internetu

Organizace maji moznost viozZit pfimo na své webové stranky nabidku na pracovni

v v,

naplni volnych pracovnich pozic (Styblo, 2011, s. 117).

V modernéjSim pojeti se ve velkém mnozstvi pro ziskavani pracovnikl vyuzivaji
socialni sité. Prizkum pod nazvem Social Recruiting Survey Results provedeny
v roce 2014 americkou spole¢nosti Jobvite ukazal, Ze mezi nejvice pouzivané so-
cialni sité pro nabor pracovniku patfi Facebook, LinkedIn a Twitter (Horvathova,
2016, s. 300-302).
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1.3 Formulace a uverejnéni nabidky zaméstnani

Nabidka zaméstnani a jeji uverejnéni ma velky vyznam pro navazani komunikace
mezi potencialnimi uchazedi o zaméstnani a mezi zaméstnavatelem. Smyslem je
poskytnout potencialnim uchaze€um pravdivé, uplné, jasné a presné informace o
dané praci. Spravné definovana a zvefejnéna nabidka prace by méla zajistit tzv.
,2autoselekci“ pfipadnych uchazell o zaméstnani. Znamena to, Ze inzerat by mél
sdélit potencialnim uchaze€um dostatek informaci o praci, aby se kazdy mohl sam
rozhodnout, zda je on ten spravny uchazec a jestli splfiuje dané podminky uréené

pro vykonavanou praci (Sikyf, 2014, s. 100).

Nabidka prace by méla obsahovat: nazev pracovniho mista, popis pracovniho
mista a dané organizace, misto vykonu prace, pozadované znalosti, dovednosti,
vzdélani uchazece apod., pracovni podminky, moznost kariérniho postupu, poza-
dované dokumenty od uchazecl a také informace, jak se o pracovni misto ucha-
zet (Koubek, 2007, s. 148).

Doporucuje se uverejhovat nabidku prace vice zpusoby. Nemélo by se pocitat jen
s jednim zpUsobem ziskavani zaméstnancu, kterym je napfiklad inzerat. Vhodna
je kombinace riznych metod ziskavani, které si organizace maze dovolit a pfine-
sou ji kladny vysledek. Doba, béhem niz by organizace méla pfijmout nového pra-
covnika, by neméla byt pfilis dlouha, ani pfilis kratka. Jedna se minimalné o dobu
dvou tydnlU od zvefejnéni nabidky, i pokud pfijeti nového zaméstnance spécha.
Jestlize organizace hleda vysoce kvalifikovaného pracovnika, mohla by ho kratSi
dobou spiSe odradit (Koubek, 2007, s. 153).

1.4 Tridéni uchazecu

Poté, co je zvefejnéna nabidka a organizace ma dostateéné mnozstvi uchazec€i o
zaméstnani, pfichazeji na fadu kroky, které tfidi uchazece podle pfedem stanove-

nych kritérii:

e Nejdfive se vypracuje seznam, do kterého se napiSi jména uchazecu a da-
tum, kdy organizace obdrzela zadost. Dale jsou u kazdého jména kolonKky,
do kterych lze zapsat, zda kandidata odmitneme, vybereme do uzsiho vy-

béru, pozveme ho na pfijimaci pohovor atd.
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Kazdy uchaze€ obdrzi zpravu s podékovanim, Zze se o danou pozici uchazi
a s oznamenim, Ze byl zafazen do vybéroveého fizeni, bez ohledu na to, zda

byl pozvan na pohovor, nebo odmitnut.

Po obdrzeni Zivotopisu se kandidati musi rozdélit podle hlavnich kritérii ob-
sazovaného mista. NejCastéji se pouzivaji tfi zakladni skupiny: velmi vhod-

ni, vhodni a nevhodni.

Dale se musi vybrat pfiméfené mnozstvi vhodnych uchazecu, ktefi budou
pozvani na pohovor. Tuto selekci provadi personalista nebo manazer, ktery
je bezprostfedné nadfizeny pracovni pozici. Na pohovor by mélo byt ideal-

né pozvano néco mezi Ctyfmi az osmi uchazeci.

Personalista by si mé&l sestavit harmonogram pohovort. Cas, ktery je véno-
van kazdému z pohovord, zalezi na tom, o jak slozitou a naro¢nou praci se
bude jednat. Neni dobré v jednom dnu absolvovat vice nez 6 pohovord.
Vedouci pohovoru pak ztraci pozornost a plné se nesoustfedi na uchazece.
Po kazdém pohovoru by méla nasledovat pfestavka pro zapsani poznamek

a pfipravu na dal$iho uchazece.

Na zavér je vhodné si znovu projit seznam pfijatelnych uchazecq, ktefi ne-
byli pozvani k pohovoru. Je tfeba rozeslat dopisy s podékovanim o projeve-

ni zajmu o dané pracovni misto.

(Armstrong, 2007, s. 358-359)

2 Vybér zaméstnancu

O tom, jak bude organizace vypadat, rozhoduje pfedevsim kvalitni vybér. Zatimco

cilem ziskavani bylo zaijistit dostateény pocet vhodnych uchazecu na obsazované

pracovni misto a Slo o obecné stanoveni predpisu a kroku, tak vybérem rozumime

hlavné konkrétni rozhodovani se pro jednotlivé uchazece (Koubek, 2014, s. 93).

,Vybér zaméstnancu musi brat v tvahu odborné i osobnostni charakteristiky pra-

covnika, jeho potencial a flexibilitu, vybér ma strategickou povahu“ (Mértlova,
2014, s. 52).
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Zadna z metod pro vybé&r zaméstnancli nezaruduje, Ze se na obsazované misto ve
firmé najde stoprocentné spolehlivy a ten nejlepSi Clovék. Pfedtim, nez bude vy-
bran vhodny uchazec, je potrfeba: upfesnit kritéria vybéru, poté uvazit a proveérit
validitu a duvéryhodnost kritérii pro pfedvidani budouciho vykonu zaméstnance,
vyhledat a zvolit postupy, které posoudi, zda je zaméstnanec ten vhodny a spliuje
zadana kritéria, urCit postup pfi vybéru a na zavér zabezpecit nalezité jednani
s uchazedi (Mértlova, 2014, s. 52).

Nesmi se zapominat, Ze vybér je oboustranna zalezitost. Slozitou ¢asti vybéru je
posuzovani uchaze€e. Porovnavaji se odborné pozadavky a osobni charakteristi-
ky uchazece s pozadovanymi specifikacemi na obsazované pracovni misto. Vlast-
nosti a schopnosti se hdre zjiStuji a jsou i obtizné méfitelné (Mértlova, 2014, s.
52).

2.1 Predvybér uchazecu

Pfi pfedvybéru se jedna o porovnani vhodnosti uchazec€e na zakladé predlozenych
dokumentl. Uchazec€ pfi zadosti o zaméstnani zasila potencialnimu zaméstnava-
teli nejCastéji zZivotopis (Dvofakova, 2007, s. 138). Jako dalSi dokumenty mohou
byt pozadovany: motivacni dopis, osobni dotaznik, dokument o ukonéeni studia,
reference od predchoziho zaméstnavatele &i vypis z rejstiiku tresti (Koubek,
2007, s.143). Nékteré firmy voli osobni dotazniky, aby se o uchazecich dozvédély
vice potfebnych informaci, které neziskaly z Zivotopistu. Osobni dotaznik slouzi i
k tomu, aby organizace mohla poskytnout neuspéSnym uchaze€um informace o
tom, pro¢ neprosli predvybérem (Thomson, 2007, s. 72). Ze vSech uchazecu, ktefi
projevili zajem o pracovni misto, se musi vybrat uzka skupina vhodnych uchazecu,

ktefi budou pozvani k vybérovému pohovoru. (Dvofakova, 2007, s. 138).

2.2 Popis pracovniho mista

Drive neZ budeme védét, komu je nabidka prace adresovana, jaké metody ziska-
vani budeme volit, jaka kritéria pouZzijeme pfi predvybéru apod., je nutné znat vse
0 obsazované pracovni pozici. Popis pracovniho mista byva velice obsahly doku-
ment, proto neni mozné uvadét vSechny informace do nabidky zaméstnani. Uplny
zvetejnény popis ukolu a povinnosti plynoucich z obsazovaného pracovniho mista

by mohl potencialniho uchaze€e o zaméstnani znacné odradit. Je potfebné uvazit,
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které podstatné znaky popisu pracovniho mista jsou kliCové, a ty uvefejnit. Cilem
je dosahnout realistické predstavy o naplni prace na obsazovaném pracovnim
misté. Nasledujici body pracovniho mista by nemély byt opomenuty: nazev pra-
covni pozice, pracovni ukoly, které bude pracovnik pfi vykonavani prace plnit a za
co bude odpovédny, misto vykonu prace, mozZnosti vzdélavani pfi vykonu prace a

pracovni podminky, zejména mzdové ohodnoceni (Koubek, 2007, s. 132-134).

,Popis pracovniho mista se ¢asto vyjadiuje profilem. Profil nepopisuje tkoly, které
maji byt splnény, ale poZadované znalosti, schopnosti a dovednosti, chovani a
jednéni potfebné a odekévané k jejich spinéni“ (Castoral, 2013, s. 180). Charakte-
ristika pracovniho mista kromé zakladnich udaji obsahuje i oblast s oCekavanymi
vysledky, tzn., co musi pracovnik znat, co musi byt schopen vykonavat a jeho

o&ekavané chovani (Castoral, 2013, s. 180).

2.3 Metody vybéru zaméstnancu

Existuje fada metod, které Ize pouzit pfi vybéru zaméstnancu. Kterou metodu zvo-
lit, zalezi pfedevSim na vyznamnosti obsazovaného mista, na zkuSenostech lidi,
ktefi provadéji vybér zaméstnancu a na kladenych narocich na obsazovanou po-
zici (Koubek, 2014, s. 97).

2.3.1 Analyza zivotopisu

Slouzi zejména pro prvotni selekci potencialnich uchazedu. Posuzuje se prede-
v8im vzdélani uchazece a predeslé pracovni zkuSenosti. Take to, jak je zivotopis
vystavén, logicky strukturovan a graficky upraven, ma vypovidajici schopnost
(Styblo, 2011, s. 118).

Strukturovany zivotopis by mél obsahovat: adresu a telefonni spojeni, datum na-
rozeni, predeslé pracovni zkuSenosti, které se fadi vzdy od posledniho vykonava-
ného zaméstnani a u kazdého se musi uvést doba, po kterou dany clovék
Vv organizaci pracoval, nazvy prfedeslych organizaci a oblast podnikani, popis pra-

covni ¢innosti, pfehled vzdélani a jazykovych znalosti (Mértlova, 2014, s. 55).

2.3.2 Vybérovy rozhovor

,Vybérovy pohovor Ci také rozhovor je nejpouzivanéjSi a podle nazoru rozhodujici
veétSiny teoretikll i praktiki nejvhodnéjsi a klicovou metodou vybéru pracovnikd*
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(Koubek, 2007, s. 179). Jeho ucinnost vSak zalezi na dobré pfipravé. Vybérovy
pohovor ma tfi hlavni cile: 1. Zajistit zbylé a hlubSi informace o kandidatovi, tzn.
oVeéfit si spravnost informaci uvedenych v poskytnutych dokumentech a zjistit jeho
oCekavani a pracovni cile. 2. Sdélit uchazeci informace o firmé a o naplni prace —
uchazeC€ by mél nabyt realistické pfedstavy o obsazovaném pracovnim misté. 3.
Posoudit osobnostni charakteristiky kandidata — tento cil mize pohovor posoudit

|épe nez osobnostni testy (Koubek, 2007, s. 179).

Koubek (2007 s. 179-180) a Mértlova (2014, s. 53-55) se shoduji a uvadéji stejné

typy pohovoru, které se rozeznavaji podle mnozstvi a struktury ucastniku:
a) Pohovor 1+1

Pohovor je veden bezprostfedné nadfizenym manazerem obsazovaného pracov-
niho mista, nebo personalistou s jednim uchazeCem. Velkym plusem pro ucastni-
ka pohovoru je, Ze neni pfili§ stresujici. Naopak nevyhodou je, Zze pohovor muze
byt nevédomé subjektivné hodnocen vedoucim pohovoru. Je pouzivany pro zis-

kani pracovniho mista, které vyZzaduje méné kvalifikovanou praci.
b) Pohovor pied posuzovateli

Je veden 3—4 osobami, a proto je pro uchazeCe vice stresujici. Nejcastéji se po-
hovoru u€astni personalista, pfimy nadfizeny obsazovaného pracovniho mista a
psycholog. Pohovor je pfedem pfipraven a vSichni kandidati dostanou stejné otaz-
ky, které se po skonceni vyhodnocuji. Pouziva se pro obsazovani naroCnéjsich

pracovnich mist.
c) Postupny pohovor

Jedna se o opakovany pohovor 1+1 s rozdilnymi posuzovateli. Pro uchazece je
C¢asové narocny a unavny, proto dochazi k méné spontannim reakcim. Vyuziva se

k obsazeni manazerskych pozic.
d) Kolektivni pohovor

Skupina kandidatu je posuzovana jednim nebo vice posuzovateli. Tento pohovor

je dobrou volbou, pokud chceme u uchazece zjistit jeho osobnost, schopnost resit
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zadané ulohy, nebo jak reaguje ve skupiné lidi. Je ¢asové nenaroCny, ale neu-
mozni odkryt vSechny stranky uchazecCe. Klade velké naroky na posuzovatele,

prfedevsim na jeho pamét a pozorovaci schopnosti.
Podle obsahu a pribéhu existuji nasledujici formy pohovoru:
a) Nestrukturovany pohovor

Neni dopfedu pfipraveny. Nejsou dopfedu pfipraveny zadné otazky, ani doba tr-
vani. Pohovor se utvafi po celou dobu jeho plynuti. Umoziuje dozvédét se o
uchazedi zajimavé informace. Na druhé strané toto neni vhodny typ pohovoru,
protoZe neposkytuje kandidatim stejnou Sanci a nezajistuje jejich srovnatelnost
(Koubek, 2007, s. 180).

b) Strukturovany pohovor

Je pfedem naplanovany. Kazdému z kandidatu jsou kladeny stejné, dopfedu pfi-

Vv,

hovoru, protoZe se musi na pohovor fadné pfichystat (Koubek, 2007, s. 180).
c) Polostrukturovany pohovor

Klade velké naroky na vedouciho pohovoru, ktery by mél byt fadné proskolen.
Jsou mozné dvé varianty, jak naloZit s polostrukturovanym pohovorem. V prvni
varianté se jedna o to, Ze prvni ¢ast pohovoru je strukturovana a druha ¢ast je vol-
né plynouci. Na kazdou z Casti je pfedem vymezena doba trvani. Druha varianta
ma urCené cile, které by pohovor mél spinit. Vedouci pohovor Fidi flexibilng, ale
musi myslet na stanovené cile, které by mély byt spinény (Koubek, 2007, s. 180-
181).

Priprava na pohovor

Ke kvalitnimu vybé&ru mize velice pfispét dukladna pfiprava na pohovor. U pfipra-

vy je dulezité neopomenout tyto véci:

e Seznamit se s Zivotopisem uchazece dfive, nez za¢ne pohovor. Na kandi-

data to udéla dobry dojem a bude se citit vitany. Procita-li hodnotitel zZivoto-
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pis v pribéhu rozhovoru s kandidatem, neni na pohovor zcela pfipraven a

nedéla to dobry dojem.

Osoba, ktera vede pohovor, musi byt fadné seznamena s obsazovanym
mistem, aby mohla uchazeci pfi pohovoru sdélit napli prace a jeho povin-

nosti z ni plynouci.

Diky vhodné pfipravenym a kladenym otazkam se o uchazeci dozvime
podstatné informace. Samoziejmé jednotlivé otazky mohou vyvolat otazky
dalsi, které nebyly oCekavané. Tyto neCekané otazky nejsou na obtiz, ma-
Zeme se dozvédét i dalSi zajimavé véci, nesmime vSak zcela odbéhnout od

osnovy pohovoru.

Pohovor by mél byt veden v klidném, Cistém a celkové pfijemném prostredi.
Je dobré zafidit, aby pohovor nebyl nikym pferusovan. Neni dobré zvedat
ani mobilni telefon. Vedouci pohovoru tim vyrusi jak sam sebe, tak i zner-

vozni kandidata.

Béhem celého pohovoru by si mél hodnotitel zapisovat poznamky o ucha-

zecCi. Budou mu pozdéji slouzit pfi vyhodnocovani kandidatu.

(Styblo, 2011, s. 119-120)

Otazky kladené pii pohovoru

Ukolem vedouciho pohovoru je, aby se o kandidatovi dozvédél véechny potfebné

informace pro vykon obsazovaného pracovniho mista. Existuje fada otazek, které

jsou zamérené na razné aspekty:

Oteviené otazky — polozenim oteviené otazky se o kandidatovi dozvime vi-
ce informaci. Kandidat se rozmluvi a my se vyhneme jednoslovné odpoveé-
di. Na druhou stranu muze uchaze€ zabihat do podrobnosti a my se nemu-

sime dozvédét presné to, co potiebujeme.

Otazky jdouci do hloubky — t&émito otazkami se dozvime néjakou konkrétni
véc, na kterou se doptame, pokud odpovéd kandidata byla pfiliS obecna.
Dobfi tazatelé se pokouseji zjistit vSechny dullezité podrobnosti.
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Hypotetické otazky — pouzivaji se, pokud se chceme o uchazedi dozvédét,

jak by za dané situace teoreticky reagoval a jak by se zachoval.

Ovérovaci otazky — slouzi k tomu, aby vedouci pohovoru mohl kdykoliv zjis-
tit, zda spravné porozumél tomu, co mu uchazeC€ pravé fekl. Tazatel tedy
muze vlastnimi slovy zopakovat, co mu uchaze¢ sdélil, a zeptat se ho, zda

je tomu pravé tak, ¢i nikoliv.

ZbyteCné otazky — mezi zbyteCné otazky se fadi tzv. navodné otazky a slo-
Zené otazky. Navodnymi otazkami nic nového o uchazeci nezjistime, proto-
Ze uz pokladana otazka navadi k oCekavané odpovédi. U vicenasobné ne-
boli slozené otazky mizeme snadno uchazece zmast. Vzdy je dobré ptat se

jen na jednu otazku.

Otazky, kterym je potfeba se vyhnout — do této kategorie otazek patfi pre-
devsim otazky diskriminacniho typu. Na tyto otazky by se vedouci pohovoru
nikdy nemél ptat. Tyka se to informaci ohledné rodinného stavu, vyznavané

viry, déti, i télesnych vad.

(Armstrong, 2007, s. 377-382)

Prubéh pfrijimaciho pohovoru

Styblo (2011, s. 120) uvadi, ze pfijimaci pohovor se sklada z nasledujicich Sesti

hlavnich bodu:

Prvnim krokem je uvitani uchazec€e. Vedouci pohovoru se nejdfive predsta-
vi a poté Casto nasleduje neformalni kratky rozhovor. Tématem byva pre-

devsim pocasi, nebo dotaz na dostupnost mista, kde pohovor probiha.

Dalsim krokem, ktery by méla osoba vedouci pohovor udélat, je pfedstave-
ni obsazovaného pracovniho mista a par slov o organizaci. Rict, jaké vlast-

nosti kandidata jsou vitany a proc.

Poté pfichazi fada otazek, tykajicich se obsazovaného mista, kandidato-

vych zkuSenosti i jeho vzdélani.
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Také je dullezité zjistit osobni viastnosti kandidata, jako napf. povahové ry-

sy, motivace, silné, ale i slabé stranky.

Ke konci pohovoru pfichazi fada na otazky uchazece. Jelikoz je pfijimaci
pohovor oboustrannou zalezitosti, tak pravé podle toho, zda kandidat polozi
na konci rozhovoru par otazek, je velice podstatnym kritériem pfi rozhodo-
vani. Pokud se kandidat zajima a pta, je to dukaz jeho zajmu o praci a jeho

motivaci.

Pohovor se koncCi rozlou€enim a podékovanim uchazeci za jeho zajem. Ve-
douci pohovoru jesté sdéli, kdy mize oCekavat vysledky a rozhodnuti o pfi-

jeti.

Testovani uchazecu

Znalostni testy vyuZijeme, pokud od pracovnika pro vykonavani prace pozaduje-

me urcité specialni znalosti, které nelze zjistit pfi pohovoru. NejCastéji se vyuzivaji

pfi obsazovani odbornych mist (Styblo, 2011, s. 134).

Testy inteligence — napomahaiji ke zjisténi duSevnich schopnosti kandidata.

Tyto testy se zamérfuji na odhaleni mysSleni uchazecu a na jejich pamét.

Testy osobnosti — cilem je rozpoznat profil osobnosti uchazece. Sledujeme
ty osobnostni charakteristiky, které jsou potfebné pro vykon prace. Z testu
vyplyne jak celkova struktura osobnosti, tak i jednotlivé charakteristiky

uchazede.

Testy schopnosti — vyuzivaji se k posouzeni urcitych schopnosti kandidata,
které jsou potfebné pro vykonavani dané prace. Testuji se pomoci modelo-
vych situaci. Diky modelové situaci mizeme u uchazece zjistit, jak naklada
s informacemi, jak probiha jeho rozhodovani, nebo které véci povazuje za

dulezité a které za méné dulezité.

(Siky¥, 2014, s. 104)
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2.3.3 Assessment centrum

L,velmi popularni metoda vybéru zejména pro manazerské a obchodnické pozice
patri zaroven k tém nejefektivnéjsim“ (Koubek, 2014, s. 106). Pfi vybéru se pouzi-
vaji modelové situace, které se pfiblizuji realnym podminkam pfi vykonu obsazo-
vané prace. Lze rozlisit tfi zakladni principy assessment centra: princip vicera oci,
COZ znamena, ze pfi posuzovani uchazecu je pfitomno vice pozorovatelu. Dale je
to princip zmény v Case. Assessment centrum by mélo trvat dostateéné dlouhou
dobu. Pouze puldenni trvani neni tak ucinné jako celodenni. V poslednim pfipadé
se jedna o princip ruzného uhlu pohledu, kdy se doporu€uje vyuzivat proménlivé
modelove situace (Koubek, 2014, s. 106-107).

Assessment centra by se mélo ugastnit 6-12 osob. Ugastnici provadéji razna sku-
pinova €i jednotliva cviCeni, manazerské hry, nebo pfipadové studie. Assessment
centrum ma za ukol vysledovat, jak se kazdy z ucastnikl chova, jak se podili na
feSeni uloh ve skupiné, jejich schopnost komunikovat v tymu, rozhodovani, orga-

nizovani prace apod. (Styblo, 2011, s. 131).

2.4 Narocné situace pfi vybéru zaméstnancu

Vedouci pohovoru se mohou pfi vybérovém fizeni dopoustét mnoha chyb. Tim
nejCastéjSim, ¢eho se pozorovatelé dopousti, je jejich subjektivni vnimani kandida-

ta. Spatné pozorovani maze vyplyvat z jedné z téchto pficin:

o Efekt pfisnosti/efekt shovivavosti — s lidmi, se kterymi mame pozitivni zku-
Senost, nebo jsou nam sympaticti a chovame k nim pratelsky vztah, mame
sklon byt vice shovivavi nez k t€ém, u kterych je tomu naopak. Toto se déje

spiSe podvédome, neni to umysliné.

o Efekt stfedové tendence — hodnotitel pohovoru si musi dat pozor i za situa-
ce, kdy si svym pozorovanim neni zcela jist, nebo pokud pocituje unavu.
V této chvili ma ¢lovék sklon k hodnoceni uchazeée primérnym, nevybodu-
jicim zplsobem. Stava se to, pokud v jeden den probiha vice pohovoru a

hodnotitel se musi soustfedit na vice uchazecu.
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Efekt primarnosti — vlastnosti a jevy, které byly zaznamenané jako prvni.
Témto jevim a vlastnostem pfipisujeme vétsi vliv. DFfivéjsi informace ma

vétsi vliv nez ta pozdéjsi.

Halo efekt — jedna se o chybu prvniho dojmu, kdy si utvafime obraz o dru-
hém clovéku (jak ho vnimame a posuzujeme). Ziskané prvni dojmy nas

ovliviuji a utvarime si na jejich zakladé celkovy obraz o ¢lovéku.

Stereotypy — jde o ustaleny vzorec chovani. Utvafime si pfedstavy na za-
kladé predeSlych zkuSenosti. Napfiklad kdyz vidime Clovéka s brylemi,

podvédomé mu pfisuzujeme vétsi inteligenci (Koubek, 2014, s. 112-113).

Efekt zrcadla — vedouci pohovoru ma sklon k lepSimu hodnoceni téch kan-
didatu, ktefi se mu alespon zdanlivé podobaji. Mohou to byt stejné vlast-
nosti, ale i stejna pracovni zkuSenost, misto vzdélani, volnoCasové aktivity
apod. (Styblo, 2011, s. 129)

Zakladni atribuéni chyba — pfisuzovani pfi€in chovani, které provadime
podle pfedchozich zkudenosti. Kladné vystupovani druhého Elovéka pfisu-
zujeme okolnostem, ale negativni chovani druhého Elovéka vidime v jeho

osobnosti. Pokud posuzujeme sami sebe, je tomu pfesné naopak.

VétSim poctem pozorovatell eliminujeme vySe zminéné chyby. Dodrzeni techniky

zaznamu hraje také dulezitou roli, popfipadé dalSi techniky pozorovani.

(Koubek, 2014, s. 113-114)

U pohovoru se chyb dopoustéji ale i samotni uchazedi:

Kandidat ma tendenci fidit pohovor sam — toto se stava pomérné Casto, po-
kud je uchazec€ pfili§ sebejisty. Vedouci pohovoru proti tomu maze zkusit
zasahnout rychlejSim tempem kladeni otazek, nebo pfimo sko it kandidato-
vi do feci. Cely pribéh pohovoru ma fidit vedouci pohovoru, a ne samotny
kandidat.

Velmi sebevédomy kandidat — hovofi o sobé vzdy jen pozitivné, popisuje,

jak je ve vSem zdatny a schopny, véechno zna a vSude byl. Na prvni pohled
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se to muze zdat dobré, a dokonce mize vedouciho pohovoru timto sebe-
védomym chovanim oslovit. Na pohled druhy uz tomu tak neni. Vzdy je
dobré na pohovoru zminit i své slabé stranky. P¥iliSné vychvalovani snizuje

kvalitu a hloubku pohovoru.

,Pan neupfimny“ — tento typ uchazeCe nedava najevo svou sebejistotu,
jedna se o Clovéka, ktery je taktik. Ma bohaté zkuSenosti s vybérovymi fize-
nimi a je pfipraven na klasické otazky kladené pfi pohovorech. Reaguje na
né zadoucim zpusobem. Umi odpovidat skrytym stylem, kdy po ukonceni
pohovoru ma vedouci pocit, Ze se o uchazeci nic nedozvédél. U tohoto typu

muze byt dobré FeSeni vystavit kandidata stresové situaci.

Pasivni, neprojevujici se kandidat — pouZziva jednoslovné odpovédi, odpovi-
da zplsobem, ktery o ném nic nevypovida. Neverbalné se také pfili§ nepro-
jevuje. Reénické schopnosti nejsou jeho silnou strankou, a pokud se po
ném zada vykonat né&jakou praci, musi ji mit vzdy konkrétné a detailné po-

psanou. S takovymto uchaze€em musi byt vedouci pohovoru trpélivy.

Kandidat urcité informace taji nebo uvadi nepravdivé — dulezité informace
pro vykon prace si muze vedouci pohovoru ovéfit pfimym dotazem, &i néja-
kym zpUusobem otestovat znalosti uchazece. Velmi vyznamnou zatajenou
informaci muze byt onemocnéni uchazece, které znemoziuje vykon prace,

nebo kriminalni historie.

(Koubek, 2014, s. 110-112)

2.5 Prijeti pracovnika

V konecné fazi vybéru uchazecu jsou k dispozici tfi skupiny: nevyhovuijici, poten-

cialni a vyhovujici skupina, ktera se da také oznacit jako vitézna. V nevyhovujici

skupiné se nachazeji uchazeci, ktefi nejsou vhodni pro vykon obsazované prace,

a tudiz budou odmitnuti. Osloveni jsou uchazedi z vitézné skupiny, protoze splfiuji

v8echna podstatna kritéria. Potencialni uchazece je dobré si nechat v zaloze, po-

kud se nepodafi ziskat ani jednoho uchazece z vitézné skupiny (Styblo, 2011, s.
138-139).
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Pro kazdého zaméstnance je velmi stresujici zalezitosti zaCit v novém zaméstna-
ni. Kazdy nové pfijaty zaméstnanec ma obavy a zajima ho, co je to za podnik, do
kterého byl pfijat, jak se bude chovat jeho nadfizeny, jaci budou ostatni pracovni-

ci, nebo zda zvladne vykonavat pfidélenou praci (Armstrong, 2007, s. 397).

Pokud pfijimame nového zaméstnance, méli bychom se drzet par podstatnych
bodu:

Aby se nové pfichozi zaméstnanec necitil zmateny, je potfebné sdélit osobé, se
kterou se setka jako s prvni (at’ uz s personalistou, vratnym, nebo bezprostfedné
nadfizenym) pfiblizny €as pfichodu zaméstnance. Dale by tato osoba méla védét,
co se bude dit nasledovné. Také je potfebné stanovit pfesny ¢as, abychom védéli,
kdy mame nového zameéstnance oCekavat. Tim se vyvarujeme riziku, Ze by pfiSel
dfive nez napfiklad recepCni €i personalista. Pracovnici, ktefi pracuji na recepci,
by méli byt zaskoleni, aby se k nové pfichozim zaméstnanctiim chovali ohleduplné
a mile. Pokud se musi nové pfichozi zaméstnanec pfemistit na jiné misto, mél by
mu byt pfidélen doprovod, ktery mu usnadni cestu. Jako posledni se doporucuje,
nenechavat nového zaméstnance pfili§ dlouho €ekat (Armstrong, 2007, s. 397,
podle Fowler, 1996).

»,Prijmout nového zaméstnance je daleko jednodussi nez jej pro jeho nevhodnost
propustit a $koda, kterou nevhodné prijeti prinasi, je ¢asto dlouhodoba“ (Styblo,
2011, s. 139).

2.6 Moznosti a formy prijimani zaméstnancu

V zakoniku prace 262/2006 Sb. je upraven pracovni pomér (viz § 33). Pracovni

pomeér se zaklada pracovni smlouvou, nebo jmenovanim.

Pracovni smlouva je pouzivana nejCastéji pro vznik pracovniho poméru. Jedna se
o zalezitost mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, neni-li v zakoniku prace
stanoveno jinak. Zaméstnanec by mél byt Fadné seznamen s pracovni smlouvou a

mél by mit prostor se k ni vyjadfit (Kocianova, 2010, s. 128-129).

Pracovni smlouva podle zakoniku prace (viz § 34) musi obsahovat: druh prace,
kde se presné oznaci a popiSe, jaky druh €innosti zaméstnanec bude vykonavat,
aby nedoslo v pribéhu pracovniho vztahu k neplatnosti pracovni smlouvy. Dale
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misto vykonu prace, pro ucCely vysilani zaméstnance na pracovni cesty, a den na-
stupu do prace. Timto dnem vznika pracovni pomér. Pracovni smlouva muze ob-
sahovat i jiné jiz nepovinné dohody mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Nej-
Castéji dochazi k upravé ve zkusSebni dobé. Po dohodé obou smluvnich stran na-

sledné dochazi k uzavieni pracovniho vztahu (Styblo, 2011, s. 182-183).

Pracovni smlouva se uzavira pisemné, zaméstnanec je obeznamen s pracovnim
fadem, s predpisy k zajisténi BOZP (bezpelnost a ochrana zdravi pfi praci),
s kolektivni smlouvou a vnitinimi pfedpisy. Pracovni pomér lze uzavrit i jedno-

strannym pravnim ukonem, a to jmenovanim u vedoucich zaméstnancu.

Zameéstnavatel ma moznost v pfipadé pfilezitostné, nebo pro ¢innost malého roz-
sahu uzavfit i dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér, a to dohodu o
provedeni prace a dohodu o pracovni Cinnosti. Tyto pracovni vztahy maji Casove

omezeni a musi byt uzaviené pisemné (Styblo, 2011, s. 189).

2.7 Psychologicka smlouva

Vyjadfuje jakési vzajemné oCekavani mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem.
Toto oekavani je nepsané a tyka se odménovani, lidskych prav, loajality, hodnot,
norem a vSeho, co se déje v organizaci. Mize dojit k nedorozuméni a poté
k naslednému sporu az k ukon€eni zaméstnaneckého vztahu (Armstrong, 2007, s.
201-202). Ocekavani ze strany zaméstnance se mohou tykat napfiklad odménio-
vani, hodnoceni, zajisténi bezpe€nosti prace, moznosti vzdélavat se a dalSiho

rozvoje (Bedrnova, Novy, JaroSova a kol., 2012, s. 161).

~Psychologicka smlouva tak vyjadfuje skute¢nost, Ze pracovnik ma fadu poZadav-
ki na organizaci a zaroveli Ze organizace ma fadu poZadavki na pracovnika“

(Bedrnova, Novy, JaroSova a kol., 2012, s. 161).
Nize jsou definovany tfi poZadavky ze strany organizace:

e Ekonomické pozadavky — tykajici se toho, kolik prace musi byt vykonano za

uréitou odménu.

e SpoleCenské pozadavky — které plati pro prava, povinnosti a pro vysady

zaméstnancl i organizace.
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e Etické pozadavky — vyjadfujici vzajemné zpusoby jednani. Jedna se tak
napfiklad o to, ze zaméstnanec nebude Sifit pomluvy o organizaci a prozra-
zovat firemni tajemstvi, ale i o to, Ze se podnik zastane svého zaméstnance
a v pfipadé tisné mu pomuze. Etické pozadavky se nevpisuji do pracovni

smlouvy, ale jsou soucasti podnikove kultury.

(Bedrnova, Novy, JaroSova a kol., 2012, s. 161, podle Bedrnové, Nového a kol.,
1994, s. 206)

Casty problém s psychologickymi smlouvami je v tom, Ze zamé&stnanci nemaji jas-
no, co vlastné od firmy chté&ji, nebo co ji mohou nabidnout. Taktéz zaméstnavatelé
nemaji jasno vtom, co oCekavaji od svych zaméstnancu (Armstrong, 2007, s.
204).

V dneSni dobé se psychologicka smlouva v mnoha firmach méni. Mohou za to
pfedevSim zmény ve vnéjSim a vnitfnim prostfedi. V minulosti toto v8ak problé-
mem nebylo, protoZe se psychologicka smlouva pfili§ neménila. (Armstrong, 2007,
s. 205)

»,PSsychologickou smlouvu je tfeba brat vazné, protoze je uzce propojena s vySSi
oddanosti organizaci, s vy$8i mirou spokojenosti pracovnik( a s lepSimi zamést-
naneckymi vztahy“ (Armstrong, 2007, s. 207, podle Guest a kol., 1996). Autofi da-
le uvadéji, ze veliky vyznam pro udrzeni pozitivni psychologické smlouvy maji po-
stupy v fizeni lidskych zdroju. Jedna se napfiklad o moznosti kariérniho postupu,
vzdélavani a rozvoj, nastaveni spravedlivého systému odménovani, dostatecna a
ohleduplna komunikace, nebo zaméfeni se na jistotu zaméstnani (Armstrong,
2007, s. 207, podle Guest a kol., 1996).

2.8 Pracovni podminky

Pokud jsou pracovni podminky pfFiznivé a zaméstnance nijak fyzicky ¢i psychicky
neposkozuji, vede to k vétSi pracovni vykonnosti a dusSevni pohodé. Takzvany
Hawthornsky efekt popisuje, Ze lidé mnohem vice reaguji na to, ze se stanou stfe-
dem pozornosti a mohou byt souc¢asti né¢eho nového vice nez na zménu podmi-
nek. Na vykonnosti se tedy podili i pozornost vénovana od nadfizenych, kvalita
komunikace, nebo mezilidské vztahy v organizaci (Koubek, 2014, s. 179-180).
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Je Zadouci zasahovat i do sféry pracovnich motivaci a vytvaret optimalni pracovni

podminky, udrzovat je a kontrolovat (Tureckiova, 2004, s. 56).

Kazdy Clovék ma velké rozdily jak v zajmu o ur&itou praci, tak i v tom, co je i osob-
né k praci motivuje. Zdroje osobni pracovni motivace Ize rozdélit riznymi zpusoby.
Styblo (2011) uvadi vSedni a praktické rozdéleni do péti zakladnich skupin: vnéjsi
motivace, tj. zajem o penézni prostfedky a dalSi materialni statky, vnitini pracovni
motivace, tedy zabava Ci radost, kterou prace pracovnikovi pfinasi, motivace na
zakladé osobni povesti, motivace zalozena na osobnim vykonu, pfekonani pfe-
kazky, dosazeni obtiznych cili apod., motivace na zakladé poslani, tj. potfeba viry
ve smysl prace. V praxi se jednotlivé motivacni faktory vzajemné doplfuji a proli-
naji. Kazdy zaméstnanec vSak jednotlivé motivacni faktory vnima odlisné (Styblo,
2011, s. 105).

Teorie potifeb — Maslowova hierarchie potifeb se zabyva péti kategoriemi lidskych
potieb: fyziologické potieby, potfeba jistoty a bezpeci, socialni potfeby, potfeba
uznani a potfeba seberealizace. Tyto potfeby jsou hierarchicky sefazeny od nej-
nizsich, zakladnich potfeb az po ty nejvyssi. Pokud jsou uspokojovany nizsi potre-
by, mohou pfijit na fadu potifeby vysSi. Potfeba seberealizace vSak nemuze byt
uspokojena nikdy. Socialni potfeby Clovék uspokojuje rozvijenim mezilidskych
vztahu. Dale tim, Ze je ¢lenem organizace a zejména je pfisluSnikem pracovni
skupiny — €asto pro Clovéka byva postaveni v pracovni skupiné velmi dalezité (Ko-
cianova, 2010, s. 28).

v s

NejvyznamnéjSi jsou v Maslowové teorii potfeby uznani a sebenaplnéni, které po-
skytuji nejvétsi stimul motivaci. Pokud se jedna o potfebu uznani, lidé prahnou po
uznani druhych. Nejprve si vSak ¢lovék musi vazit sam sebe. Uznani v sobé skry-
va i touhu po uspéchu, pozornosti druhych, respektu apod. U seberealizace se
jedna o potfebu podporovat rozvoj schopnosti a dovednosti, aby se ¢lovék mohl
stat tim, kym chce (Armstrong, 2007, s. 224).

Dvoufaktorova motivacni teorie — Frederick Herzberg ve svém vyzkumu zamé-
feném na motivaci u€etnich a inzenyrd pfiSel na to, Ze existuje fada faktord, jak

lidé pfemysleji o své praci (Herzberg a kol., 1959). Jedna se napfiklad o nasledu-
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jici faktory: uspéch, uznani od jinych lidi, pracovni podminky, mezilidské vztahy,

odpovédnost, odmérnovani, pracovni postaveni (Thomson, 2007, s. 97).

Herzberglv dvoufaktorovy model je zaloZzen na hygienickych faktorech, oznaco-
vanych také jako dissatisfaktory a na motivatorech, které byvaji oznaCovany také
jako satisfaktory. Hygienické faktory charakterizuji prostfedi a slouzi k prevenci
nespokojenosti se zaméstnanim. Maji jen maly vliv na pozitivni postoje k praci.
Motivatory naopak slouzi jako Cinitel motivujici zaméstnance k vySSimu vykonu a
usili. Bylo zjisténo, ze pokud lidé méli popsat sva ,dobra“ obdobi v zaméstnani,
nejCastéji se to tykalo obsahu prace (uznani, povySeni, odpovédnosti, Ci prace
samotné). Naopak popisy ,Spatnych“ obdobi se tykaly okolnosti a souvislosti
s praci (Armstrong, 2007, s. 227).

Dvoufaktorova motivaéni teorie je modifikovana Maslowova teorie zaloZzena na
uspokojovani individualnich potfeb. Pokud nejsou hygienické faktory uspokojeny,
nastava nespokojenost. Jejich uspokojovani ale nevyvolava pocit spokojenosti.
Pokud nejsou uspokojovany motivatory, nemusi to nutné znamenat nespokoje-
nost. OvSéem pokud jsou motivatory uspokojovany, pusobi to kladné na motivaci

jedince a zvySuje to jeho pracovni vykon (Koontz, Weihrich,1993, s. 446-447).

Herzbergova teorie je kritizovana, protoZze se nikdo nepokusil zméfit vztah mezi
spokojenosti a vykonem. Také proto, ze zavéry byly u€inény na zakladé malych,
specifickych vzork u€astnikl vyzkumu a neexistuje zadny dikaz, ze motivaéni

faktory zlepSuji produktivitu prace (Armstrong, 2007, s. 228).

2.9 Pracovni prostredi

.Pracovni prostredi tvofi souhrn vSech materialnich podminek pracovni ¢innosti,
které spolu s dalSimi podminkami vytvafi faktory — fyzikalni, chemické, biologické,
socialné psychologické a dalsi — ovlivriujici pracovnika v pribéhu pracovniho pro-
cesu“ (Koubek, 2007, s. 353).

U pracovniho prostfedi je tfeba zaméfit se na nasleduijici:

Kvalita pracovniho prostfedi — fadi se sem dostate¢né osvétleni na pracovisti, do-

statek prostoru, dostateCny pfivod vzduchu, nebo estetika prostoru.
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Hluk — nutné je zafidit, aby zaméstnanci na vykonavani své prace meli klid
a ticho. Neméli by je vyruSovat hlasité telefonaty &i rozhovory, pfedevsim
pokud se jedna o mistnost, kde pracuje vice pracovnikld. Takovouto mist-

nosti maze byt napfiklad open space.

Open space je prostorna mistnost, kde pracuji i desitky zaméstnanca. Nej-
vice jsou zfizovany v nové vystavénych administrativnich budovach. Velky
prostor ma napomahat vétsi vykonnosti a usnadnéni komunikace mezi pra-
covniky. Je ale také zdrojem stresu a maze dojit i k mnoha rozporim. Stu-
die z roku 1996. Majchrzak a Wang (1996, 93-95) uvadéji, Zze se vykon pra-
covnikll v open space zvySi az o 440 %. Za timto vysokym narustem stoji
fakt, Ze v otevieném prostoru jsou pracovnici vice na oCich svych nadfize-
nych. To eliminuje zahalku a vénovani se vécem, které se netykaji naplné
prace, a tedy narUsta pracovni vykonnost. Velkym plusem je, Ze pracovnici
jsou si blize. To ma velky vliv na komunikaci mezi nimi. Pokud nékdo néco
potfebuje, mize se na svého kolegu urychlené obratit. Diky tomu je i rych-
lejSi spoluprace. Open space vSak ma i své minusy. P¥iliSna hlu¢nost ome-
zuje soustifedénost na praci, teplotni rozdily, nebo to, Ze je zaméstnanec
pod neustalym dohledem, vede k velkému stresu, a dokonce az k opusténi

zaméstnani.

Teplota — standardni teplota v mistnosti, kde ma byt prace vykonavana, je
pfiblizné okolo 22 °C. V dnesni dobé se teplota v zaméstnani stava proble-
matickou, obzvlast v prostorach, kde se nachazi klimatizace. Dulezité také

je zaméfit se i na vlhkost vzduchu.

Pracovni rezim — nalezeni optimalniho sefazeni smén, zaméreni se na dél-
ku pracovni doby a doby odpocinku (Koubek, 2014, s. 180-183).

Bezpec€nost a ochrana zdravi pfi praci — zaméstnavatel je ze zakona povi-
nen zajistit bezpe€nost a ochranu zdravi pracovnikl s cilem odstranovat ri-
zika mozného ohrozZeni Zivota a zdravi, ktera se tykaji vykonu prace (Kou-
bek, 2007, s. 355).
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2.10 Adaptace zaméstnancu

Adaptace byva Casto podcernovana, pfitom jeji postup a vysledny efekt jsou pro
uspésny nabor novych pracovnikld stejné vyznamné jako ziskavani a vybér, kte-
rym se dostava vétsi pozornosti. Pokud pracovnik opusti v kratké dobé po pfijeti

organizaci, znamena to pro firmu znacné finan¢ni vydaje (Styblo, 2011, s. 167).

Adaptace znamena uvedeni nové ziskanych pracovnikl do organizace i do pra-
covni funkce. Slouzi pro lepSi pfizpusobeni se novym podminkam. Jedinec si zvy-
ka na nové prostfedi, na nové pracovni €innosti a postupné se zaclefiuje do kolek-
tivu (Styblo, 2011, s. 167-168).

Do formalni adaptace fadime spiSe planovani a to, ze adaptace bude systematic-
ky zabezpecCena. Do formalni adaptace se fadi: adaptace na firemni kulturu, soci-
alni adaptace a adaptace na samotnou praci. Neformalni adaptace byva mnohdy
efektivnéjSi nez formalni. Probiha za pomoci ostatnich spolupracovniku, ktefi no-
vému zameéstnanci sdéluji rizné informace. Déje se spontanné (Kocianova, 2010,
s. 135).

Pfi orientaci nového zaméstnance ve firmé se podileji personalista, bezprostfedni
nadfizeny a mentor. Bezprostfedni nadfizeny poskytuje nové ziskanému zamést-
nanci podporu, fesi pfipadné potize, které mohou nastat v ramci adaptace, a pro-
vadi kontrolu a vyhodnoceni celého adaptacniho procesu. Personalista vytvari
plany adaptace pro jednotlivda pracovni mista. S bezprostfedné nadfizenymi pra-
covniky upfesiuje tyto plany pro konkrétni zameéstnance. Mentor byva pfidélen
novému pracovnikovi, aby ho zaskolil, radil mu a pomahal. Na celém pribéhu
adaptace se podileji i spolupracovnici nového zaméstnance (Kocianova, 2010, s.
135).

Pfi nastupu do zaméstnani by mél nové pfichozi pracovnik obdrzet adaptacni
plan. Adaptacni plan slouzi novému zaméstnanci k tomu, aby védél, kdy a s ¢im
se bude seznamovat, jaka Skoleni Ci osobni setkani absolvuje a na kdy jsou na-
planované rozhovory s nadfizenym. Vyhotoveni adaptacniho planu je také dobré,
aby zaméstnanec nebyl zahlcen spoustou novych informaci naraz, ale postupné

se se v8im seznamoval (Styblo, 2011, s. 168).
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O adaptaci Ize uvazovat nejen v pfipadé ziskani nového zaméstnance, ale take,
pokud dlouhodoby zaméstnanec v ramci organizace pfechazi na zcela odlisné
pracovni misto. V tomto pfipadé je adaptace jedince obvykle kratSi (Styblo, 2011,
s. 170).

Shrnuti teoretické casti

Teoreticka Cast je vypracovana na zakladé poznatkd z odborné literatury a zabyva
se ziskavanim a vybérem zaméstnancu. V teoretické Casti dale nejsou uvadény
dalSi personalni procesy, protoZze vyzkum je zaméfen na oCekavani zaméstnancl
pfed naborem do zaméstnani a nasledné po ném. Proto tato ¢ast konci kapitolou
0 adaptaci na pracovni misto — adaptaci konci i pfijeti nového pracovnika na ob-

sazované misto.
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3 Metodicky postup prace

V teoretické Casti této bakalarské prace byl definovan a shrnut teoreticky zaklad
ziskavani a vybéru zaméstnancu na zakladé rozboru odborné literatury od Ces-
kych i zahrani¢nich autort zabyvajicich se danou problematikou. Na zakladé teo-
retické Casti byla vypracovana prakticka cast, ktera analyzuje postupy ziskavani a
vybé&ru zaméstnancti v Ceské spofitelné a.s., kde byl proveden vyzkumny rozho-
vor se zaméstnankyni spoleCnosti pro ziskani podrobnéjSich informaci.
V praktické Casti se také nachazi kvantitativni vyzkum, ktery byl proveden na za-
kladé dotaznikového Setfeni. Kapitola, ktera se zabyva charakteristikou organiza-
ce, je zpracovana na zakladé internich zdroji Ceské spofitelny, internetovych

stranek a vyrocnich zprav.

Vyzkumny rozhovor se zaméstnankyni Ceské spofitelny probihal v sidle spoleé-
nosti. Konkrétné se jednalo o pracovnici, ktera pracuje pro tuto firmu v useku lid-
skych zdroju na pozici recruiterky. Tento kvalitativni vyzkum byl realizovan meto-
dou polostandardizovaného rozhovoru, ktery byl veden podle predem pfiprave-
nych otazek, které vyvolavaly otazky dalSi. Na zakladé rozhovoru byl sestaven do-
taznik pro zaméstnance Ceské spofitelny, jehoz cilem bylo prozkoumat, nakolik se
predstavy zaméstnancu lisi od doby naboru az po urcitou dobu fungovani ve firmé.
Predstavy zaméstnancl se tykaji pracovni naplné, pracovniho kolektivu, ocenéni
a uznani vykonavané prace, kvality komunikace uvniti spole€nosti, ale i kvalitou
Skoleni, moznosti vzdélavat se, Ci vyuZiti schopnosti, znalosti a dovednosti pra-

covnika u prace. kterou vykonava.

Dale v praktické casti je zahrnut vyzkum kvantitativni, ktery byl realizovan meto-
dou dotaznikového Setfeni. V dotazniku se nachazi jak oteviené, tak uzaviené
otazky, ale i otazky Skalovaci. Prvni &ast dotazniku pro zaméstnance Ceské spofi-
telny je zaméfena na jejich budouci oCekavani ze zaméstnani a nasledné porov-
nani, zda se jejich oCekavani liSi od reality. V druhé ¢asti jsou otazky zaméfené na

ziskani zakladnich udaju o respondentech.
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3.1 Vyzkumné predpoklady

Drfive nez se zahaji dotaznikové Setfeni, je nutné stanovit si vyzkumné predpokla-

dy:

VP1: Pfedpoklada se, Ze naplf prace odpovida oCekavani, které zaméstnanci méli

pfed nastupem do spolecnosti.

VP2: Dal§im pfedpokladem je, Ze pracovnici nebudou spokojeni s kvalitou komu-
nikace a predavanim informaci ve spoleCnosti smérem od vedeni

k zaméstnancim, protoze problémy s komunikaci trapi vétSinu velkych firem.

VP3: Péce firmy o rozvoj zaméstnancl bude naprosto odpovidat oéekavani, které

méli pracovnici pfed nastupem do zameéstnani.

VP4: OCekava se, ze zaméstnanci zareagovali na pracovni nabidku prfedevsim z

dlvodu, Ze se jedna o velkou spole¢nost.

VP5: Moznost vzdélavat se bude odpovidat o¢ekavani, které méli pracovnici pred

nastupem do firmy.

4 Charakteristika organizace

Touto kapitolou se snazim pribliZit, jak se Ceskéa spofitelna prezentuje na svych
internetovych strankach. Diky témto strankam se uchaze€¢ muze o spolecnosti
dozvédét par zakladnich informaci a vytvofit si tak na ni viastni pfedstavu. Infor-
mace, které jsou na internetu vdem dostupné udélaji prvotni dojem na to, co bu-

douci zaméstnanci od firmy oCekavaji.

Spoleénost Ceska spotitelna a.s. je diky téméF péti milionim klientim nejvétsi
bankou Ceské republiky. Zaméfuje se na drobné klienty, malé a stfedni firmy,
mésta a obce. Ma podstatnou roli ve financovani velkych Kkorporaci a
v poskytovani sluzeb v oblasti finan¢nich trha. V roce 2015 tato banka oslavila 190
let existence a tim se na Ceském trhu fadi mezi banku s nejdelSi tradici. Klienti
publice se jedna o 621 pobocek této banky a o 1 589 bankomatu (Vyro&ni zprava

Ceské sporitelny, 2016).
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Ceska spofitelna je dlouhodobé jednim ze zakladnich pilitd Seského bankovniho
systému. Od roku 2000 se ve zvySovani kvality mohou spolehnout na silné zazemi
stfedoevropské finanéni skupiny Erste Bank. Cilem Ceské spofitelny je nabidnout
klientlim pfesné takové sluzby, jaké potfebuji. Jejich postaveni jim dovoluje udavat
trend v zavadéni dalSich modernich bankovnich sluzeb a v technologickych inova-

cich. (Vyroéni zprava Ceské spotitelny, 2016)

Tato banka vznikla v roce 1825, aby pomahala lidem stat na vlastnich nohou.
K tomuto se Ceska spofitelna hrdé hlasi dodnes. Vyznava, ze vzdélavani je cesta
ke konkurenceschopnosti. Proto kazdy rok podporuje vzdélavani svych zamést-
nancu pfiblizné 10 miliony K¢&. Od roku 2012 diky Nadaci Depositum Bonum usiluji
o zkvalitnéni vyucovani ptirodovédnych a technickych obort. Diky Nadaci Ceské
spofitelny pomahaji tém, od kterych se spolecnost odvraci. Od roku 2002 na po-
moc potfebnym poskytla vice nez 240 miliont K&. Snazi se pfizplsobovat prede-
v§im sluzby, ale i pfistup lidem s riznym druhem handicapu, proto v roce 2015
spustili portal Banka bez bariér. Timto dokazuji, ze se opravdu snazi byt bankou
pro kazdého. V roce 2015 také ziskali Cenu Zlaté koruny za spole€enskou odpo-
védnost. Svymi produkty dokonce pomahaji v udrzitelném rozvoji Zivotniho pro-
stfedi a za to se stali historicky prvnimi drZiteli ceny GEEN Zelena banka (Ceska

sporitelna, 2017).
Vize Ceské sporitelny

Diky skv&lym vykondm zaméstnanct poskytuje Ceska spofitelna spolehlivé pora-
denstvi, podporu a sluzby vdem svym klientiim. Ceskéa spofitelna je pro spoustu

klientd jako banka prvni volby (Ceska spofitelna, 2017).
Mise Ceské sporitelny

Ceska spotitelna je poskytovatelem finanénich sluzeb a umozfiuje naplfiovat jedi-

necna prani a potfeby vSech svych klientd.

Jejich misi je byt bankou prvni volby pro vSechny cilové skupiny — klienty, zamést-
nance i akcionare. Aby Ceska spofitelna dosahla tohoto cile, musi se nejdfive stat

bankou prvni volby pro své zaméstnance. Jeji uspéch zavisi pfedevsim na pfistu-
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pu, loajalité, spokojenosti a na presvédéeni zaméstnancli (Ceska spofitelna,
2017).

Strategie Ceské spofritelny

»,Podpora socialniho podnikani je jednou z oblasti, na kterou se aktivhé zaméruje-
me a ktera propojuje obchodni strategii a strategii spolecenske odpovédnosti
(CSR) Ceské spofitelny” (Ceska spofitelna, 2017).

Na zakladé prizkumu Ceské spofitelny, ktery mapuje potieby socialnich podnika-
teld, vyplynulo, Ze tyto organizace jsou plné zavislé na statnich dotacich ¢i spon-
zorskych darech. Proto Ceska spofitelna a.s. spustila pilotni projekt s nazvem So-
cial Enterprise Finance neboli financovani socialnich projektd, ktery poskytuje uveé-
ry socialnim podnikatelim v CR. Tuto oblast dale podporuje prostfednictvim od-
bornych vzdélavacich seminafti s nazvem Akademie Ceské sporitelny (Ceska

spofritelna, 2017).
Hodnoty
,Kdo chce, hledé zpGsoby, kdo nechce, hleda diivody” (Ceska spofitelna, 2017).

Spolehlivost — Ceska spofitelna je zodpovédna; jejich vnitfni i vnéjsi klienti a ob-
chodni partnefi se na né mohou vzdy plné spolehnout. Tato banka je ambiciozni,
jejim standardem je byt nejlepSi ve vSem, co déla. Je iniciativni, protoze vyvolava,

podporuje a realizuje smysluplné zmény (Ceska spofitelna, 2017).

Vnimavost — Ceskéa spofitelna je proaktivni. Umi aktivné naslouchat a vyhledavat
optimalni feSeni. Je také ohleduplna ke svym klientdm a kolegum, vazi si jejich
prace a Casu. Respektuje jedineCnost kazdého klienta i kolegy, je tedy i vnimava
(Ceska sporitelna, 2017).

VstFicnost a srozumitelnost — V Ceské spofitelné jsou otevieni ke svym klientdm,
poskytuji jim konstruktivni zpétnou vazbu, kterou vyzaduji i od nich. V této bance
je tym profesionalu, ktery je ochotny zdravé riskovat a pfijimat osobni odpovéd-
nost. Délaji véci jednoduse, prehledné a prakticky, nechavaji se vést zdravym ro-

zumem a diky tomu jsou produktivni (Ceska spofitelna, 2017).
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5 Vyzkumny rozhovor

Rozhovor byl veden se zamé&stnankyni Ceské spofitelny. Ve spole&nosti pisobi
v oblasti lidskych zdroji a pracuje pro ni 2,5 roku na pozici recruiterky. Cela tato
kapitola je zpracovana na zakladé polostandardizovaného rozhovoru, jehoZz cilem
bylo zjistit, jakym zpasobem Ceska spofitelna ziskava a vybira své zaméstnance a

jaké metody k tomu vyuziva.

Inzerce — Ceska spofitelna nejéastgji inzeruje volna pracovni mista na interneto-
vych strankach www.csas.jobs.cz (na tyto stranky se Ize dostat i pres
www.velkemoznosti.cz) Tyto internetové kariérni stranky jsou nové — moderné
udélané a jsou povazovany za nejvyznamnéjSi a zaroven nejvetsi zdroj pro ziska-
vani zaméstnancu. Z téchto internetovych stranek spole¢nost rekrutuje jednu treti-
nu uchazeC€U o zaméstnani. Inzeruji i na dalSich serverech jako napfiklad: jobsci-
ty.cz, profesia.cz, ale i profesia.sk, monster.cz nebo jobsinprague.cz — vSechny
tyto internetové stranky se povazuji za okrajové. Ceska spofitelna dale zvefejiiuje

pracovni nabidky i pfes Facebook €i LinkedIn.

PFi psani inzeratd se dodrzuje dana struktura predpfipravené Sablony, ale inzerat
se vzdy musi pfizplsobit obsazované pozici. Dodrzuji jednotny styl vSech inzeratu.
Recruiterka pfilis nevyuziva popisy pracovnich mist, protoze byvaji velice obecné
napsané. Pracovni popisy se primarné délaji proto, aby bylo nadefinované, co je

pro danou pozici potfeba.

Co se tyce ziskavani zaméstnanc(i z vnitinich a vnéjsich zdroju, v Ceské spofitel-
né vyuzivaji oba dva zpusoby. Na ziskavani zaméstnancu z vnitfnich zdroji vyu-
Zivaji intranet spole€nosti, kde se zvefejiuji inzeraty na volné pozice pravé pro
zaméstnance firmy. Tento zpusob ziskavani vSak v této bance neni tolik vyuziva-
ny. 94 % inzerce se tyka ziskavani zaméstnancl ze zdroja vnéjSich. Maji pres 300

otevfenych pozic, na které hledaji vhodné pracovniky.

Proces tfidéni uchazed&t — V Ceské spofitelné probiha proces tfidéni uchazedd o
zaméstnani velice individualné. Vzdy zaleZi na dohodé manaZera s recruiterem/
personalistou. Ke tfidéni uchazecu se vyuziva portal jobs.cz, kde se nachazi nové

rozhrani — teamio. Teamio je udélané prehledné a obsahuje spoustu uziteCnych
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nastrojl, které usnadriuji a zpfehlednuji nabor novych zaméstnancu do firmy. Na-
pFiklad umozfiuje zamitnutym kandidatim zaslat odpovéd se jmennym oslovenim.
V Teamiu se da nadefinovat osobni zprava, ktera se automaticky odesle kandida-
tovi, kterého recruiter/personalista zamitne. Tento nastroj velice Setfi ¢as viem
lidem, ktefi se zabyvaji naborem. DalSi velice vyhodnou véci je, ze personalista
ma moznost zobrazit si historii uchaze€e. Ta mu nabizi podivat se, na jakou pozici
se dany kandidat dfive hlasil a jak dopadl. Zaroven se zobrazuji i pfidané po-
znamky k uchazeci. Vyhodou je, Ze se nemusi patrat po starych papirovych za-
znamech. Recruiterka v Ceské spofitelné si ale nejvice ceni moznosti zapojit ma-
nazery, protoze se velmi Casto podileji na vybéru nového zaméstnance. V Teamiu
to funguje tak, Ze umozfiuje manazerovi vlozit zpétnou vazbu pro personalistu.
Timto spolu sdileji své poznamky k rGznym uchaze&lm. Manazer hodnoti palcem
nahoru ty kandidaty, ktefi mu pfijdou vhodni na obsazovanou pozici, a palcem do-
G ty, které zamitl. Recruiterka spolecnosti nej¢astéji rozdéluje kandidaty na — na-
prosto vhodné, naprosto nevhodné a na ostatni nahradniky (opét zalezi na doho-
dé s danym manazZerem). Samoziejmé ne vSichni manazefi se chtéji podilet na
ziskavani a vybéru novych zaméstnancu do firmy. Nékdy cely tento proces zbyva

pouze na personalistovi.

Dokumenty — Od uchaze&t o zaméstnani Ceska spofitelna vyzaduje Zivotopis a
vyplnéni pfihlaSovaciho formulare. Motivaéni dopis se od kandidatli nevyzaduje.
Pokud ho ale chtéji pfiloZit a napsat néco o sobé&, tak mohou. PfihlaSovaci formu-
laf je poZzadovan, aby se dany Clovék, ktery se uchazi o praci, dostal do databaze
jobs.cz /Teamia. Ve formulafi se nachazeji rizné body, které si kazda spolecnost
muZe nadefinovat dle svych pozadavkil. V Ceské spofiteln& se ve formulafi na-
chazeji pfedevsim zakladni informace o uchazeci — jméno, pfijmeni, e-mail, tele-
fonni Cislo. Dale jsou to otazky, které se zamérfuji na to, kdy miaze dany ¢lovék na-
stoupit do zaméstnani nebo preddefinovana pasma na ocCekavanou mzdu.
Z vyplnéného pfihlasovaciho formulafe pak vznikne pfehledna karta, do které mu-
Ze personalista nahlédnout. Po rozkliknuti formulafe jde poznat, zda se dany

uchazec pfihlasil na vice pracovnich pozic.

Metody ziskavani zaméstnancli — Recruiterka povazuje za nejefektivnéjsi metodu
ziskavani zaméstnancu nabidku prace na internetu. Vyuzivaji vlozeni volnych pra-

covnich nabidek pfimo na své internetové stranky spole¢nosti. Touto metodou
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ziskavaji nejvice uchazecl. Recruiterka si mysli, Ze se inzerce vyplati zaméstna-
vatelim, ktefi maji dobré jméno. Rozhodné inzeraty nebere jako zastaraly zpisob
ziskavani zameéstnancu. Pokud se ji néjaky uchaze€ hlasi na pozici, na kterou se
nehodi a recruiterka vidi, Ze se ji dany uchaze€ hodi na jinou pozici ve firmé, zavo-
la uchazedi s tim, ze pokud ma zajem, mize ho pfedisponovat na jinou pozici. Da-
le tato spolecnost zaméstnance ziskava pres socialni sité. SpoleCnost vice vyuZzi-
va Linkedln nez Facebook. Presto recruiterka tvrdi, ze inzeraty na LinkedIn davaji
smysl pouze pro nékteré pracovni pozice. NejCastéji je vyuzivan pro ziskavani
kvalifikovanéjSich pozic a pro ziskavani lidi, ktefi se zabyvaji financemi. Velmi vy-

uzivanou metodou je i ziskavani zaméstnancl na doporuceni.

Metody vybéru zaméstnancti — pohovor je v Ceské spofitelné nejpouzivanéjsi me-
todou vybéru zaméstnancu. Tim nejcastéjSim je pohovor 1+1, kdy je rozhovor ve-
den manazerem, nebo personalistou. Kdo dany rozhovor povede, zalezi na pfed-
chozi domluvé. V Ceské spotitelné je ve velké mife vyuzivan modifikovany poho-
vor. Lze ho nazvat pohovorem s modelovymi situacemi. Da se fFici, Ze modelové
situace jsou prevzaté z assessment centra. Samotné assessment centrum ale
spole¢nost nerealizuje. Pfi pohovorech s modelovymi situacemi se pouZziva napfi-
klad situace, kdy si ma kandidat predstavit, Ze se nachazi v nadfazené pozici a ma
promluvit se svym podfizenym na né&jaké kontroverzni téma. Recruiterka tvrdi, Ze
je vzdy krasné poznat reakce uchazecCe, jak tu situaci uchopi. Jsou i pfipady, kdy

je na pohovoru pfitomen manazer i personalista.

Recruiterka pfi ziskavani kandidatl nejcastéji vyuziva polostrukturovany pohovor.
Ma predem pfichystané otazky, které polozi kazdému uchazeci bez ohledu na to,
o jakou pracovni pozici se uchazi. V prabéhu rozhovoru reaguje na dané odpovédi
a pFizpUsobuje a doptava se na dalsi otazky, které ji zajimaji. Timto zpusobem jde
lépe poznat osobni charakteristiky kandidata a také Ize dobfe rozpoznat, jak kan-
didat reaguje na pfedem nepfipravené otazky. Rozhodnuti, zda bude o pfijeti kan-
didata rozhodnuto po prvnim kole pfijimaciho fizeni, €i probéhne vicekolové pfiji-
maci fizeni, zalezi vzdy na typu obsazované pozice a na pfedchozi domluvé mezi

manazerem a personalistou/recruiterem.

Recruiterka provadi nabor jiz od roku 2004 a Fika, Zze pfi pohovoru je velice dulezi-

té zjistit, zda by byla mozna vidina spole¢né spoluprace mezi spoleCnosti a danym
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uchazeCem. Nejdulezitéjsi je dozvédét se, jakou mzdu by si kandidat predstavo-
val, kdy muze do nového zaméstnani nastoupit, jaké ma prfedchozi zkuSenosti, co
jiz zna a umi a jaké vyhlidky ma do budoucnosti. Velice se ji osvédcCilo nechat
uchazeCe nejdfive vypravét a poté se dale doptavat. Vzdy si peclivé zapisuje

vSechny poznameky.

K testovani uchazedt vyuziva Ceska spofitelna testy Garuda. Nevyuzivaji je
k testovani vSech uchazecl, ale pouze na konkrétni pozice. Test je zaméfen na
zjisténi chovani v kazdodennim pracovnim zivoté. Zmapuje osobni, nebo mana-
Zersky potencial vzhledem k poZadované pozici. Testy Garuda jsou zaloZeny na
modelu Hlava — Srdce — Nohy. Hlava o kandidatovi prozradi, jak pfistupuji k feSeni
ukoll a jak strukturuji svou praci. Srdce zjisti, jak kandidat spolupracuje a vychazi
s druhymi. Nohy fikaji, jak plni kandidat zadané ukoly a jak dosahuje vysledkda.

Dulezité je pfi vyplhovani dotazniku nepospichat a odpovidat spontanné.

Po ziskani nového pracovnika probiha v Ceské spofitelné adaptaéni proces. Je to
proces, pfi kterém se novy zaméstnanec pfizplsobuje novym pracovnim podmin-
kam, novému prostiedi a zacClenuje se do kolektivu. VétSinou je novému pracovni-
kovi pfidélen mentor. Zda novy pracovnik bude mit k dispozici mentora, nebo mu
bude v adaptaénim procesu pomahat napfiklad jeho kolega ¢i nadfizeny vzdy za-

lezi na typu pracovni pozice.

6 Vysledky dotaznikového Setreni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo prozkoumat, nakolik se predstavy zaméstnancu
Ceské sporitelny lii od doby naboru aZz po urgitou dobu fungovani ve firmé&. Na
zakladé vysledkd pak mohou byt dana doporuceni pro firmu. V této kapitole se

zaméruji na ziskané vysledky z dotaznikoveého Setfeni.

Dotaznikové Setfeni bylo realizovano v Ceské spofitelné a.s. v sidle spole&nosti.
Dotaznik byl vytvofen na internetovych strankach survio.com a rozposlan zamést-
nancum HR oddéleni a oddéleni CSR (spoleCenska odpovédnost firem). Sbér dat
probihal pfiblizné tfi tydny a dotaznik celkem vyplnilo 32 respondentt. Dotaznik

byl zcela anonymni a jeho vyplnéni zabralo pfiblizné 5 minut.
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Dotaznik obsahuje celkem 17 otazek, z ¢ehoz posledni 3 otazky jsou zamérené
na ziskani zakladnich informaci o respondentovi. Otazky jsou pfevazné Skalovaci,
ale také se v dotazniku nachazeji otazky uzaviené a ve dvou pfipadech jsou pou-
Zity otazky oteviené. Z toho jsou dvé otazky vétvené a u jedné byla moznost zvolit

vice odpovédi. Pfesné znéni dotazniku je uvedeno v pfiloze €. 1.

6.1 Informace o respondentech a jejich vztahu k Ceské
sporitelné

V uvodu dotazniku jsem zjiStovala, jak dlouho jsou zaméstnanci ve firmé zamést-
nani. Nejvice, tedy 40 % respondent( je v Ceské spofitelné zaméstnano mezi jed-
nim az dvéma roky. 16 % respondentl je jesté ve zkuSebni dobé a jsou tedy ve
firmé zaméstnani do 3 mésicu. V rozmezi 4—11 mésicu je ve spole¢nosti zamést-
nano 22 % respondentd. 13 % respondentd uvedlo, Zze pro Ceskou spofitelnu pra-
cuji 3-5 let, 6 % respondentl je ve spolecnosti v rozmezi 5-8 let a pouze 3 % jsou

ve firmé zaméstnani vice nez 8 let.

Formy pracovniho poméru: 79 % respondentu uvedlo, Ze jsou zaméstnani na plny

pracovni Uvazek a 21 % je ve firmé zaméstnano na polovi¢ni pracovni Uvazek.

Respondentiim dale byla poloZzena otazka, na jaké pracovni pozici dany zamést-
nanec ve firmé pracuje. Nejvice respondentl bylo z oddéleni lidskych zdroji. Nej-
Castéji na dotaznik reagovali personalisté, naborafi, HR specialisté, asistenti nabo-
ru i personalni konzultanti. Z oddéleni CSR bylo vypInénych dotaznik( o poznani
méné. NejCastéji odpovidali koordinatofi projektd, specialisté na komunikaci, asis-
tenti projektovych manazer(, nebo lidé, ktefi se staraji o obraz banky, ktery vidi

kandidati i zaméstnanci.

Pracovni postaveni: 81 % respondentd nema pfimé podfizené. Pouze 19 % re-
spondentl ma pfimé podfizené.
6.2 Pracovni nabidka

Ugelem bylo dale zjistit, na jakém zakladé se respondenti rozhodli, Ze zareaguji na
pracovni nabidku. U této otazky bylo mozné zvolit vice nez jednu odpovéd. Nejvi-

ce respondentu, tedy 54 % oslovilo, Ze se jedna o velkou spole¢nost. 50 % re-

|41



spondentl se rozhodlo na zakladé toho, ze oCekavali zajimavou praci. 34 % re-
spondentlim vyhovovala lokalita. Povést spoleCnosti byla u respondentl
v zastoupeni 31 %. | potfeba najit nové zaméstnani se u respondentl objevila ve
28 %. U 15 % respondentu rozhodli nabizené benefity spole€nosti a to, Zze spole¢-
nost nabizela flexibilni pracovni dobu. Nejméné, tedy 12 % respondentu ocekava-

lo klidnou praci.

Zameéfila jsem se i na to, zda respondentim pfisly informace uvedené v pracovnim
inzeratu dostate€¢né a srozumitelné. 62 % respondentl zvolilo odpovéd spiSe ano
a 25 % respondentll ano. Pouze 13 % respondenti odpovédélo, ze informace
uvedené v inzeratu byly spiSe nedostateCné a nesrozumitelné. Pro vétsi pfehled-

nost je pfilozen graf 1.

Graf 1: Reakce na pracovni nabidku

Na zakladé ¢eho jste se rozhodoval/a, ze
zareagujete na pracovni nabidku?

Potfeba najit nové zaméstnani
Povést spole¢nosti

Nabizeli zajimavé benefity
Ocekavala jsem zajimavou praci
Ocekaval/a jsem klidnou praci
Jedna se o velkou spole¢nost
Lokalita/misto vykonu prace

Nabizeli flexibilni pracovni dobu

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Zdroj: vlastni zpracovani

Na tuto otazku navazuje vétvena otazka, na kterou mél respondent odpovidat
pouze v tom pfipadé, pokud u pfedchozi otazky zvolil odpovéd ne, Ci spiSe ne.
Tedy, Ze informace uvedené v dotazniku pro daného respondenta byly v néjakém
ohledu nedostatecné. Tato sedma otazka se zamérovala na to, co konkrétniho re-
spondentlim v pracovnim inzeratu chybélo. Jen 13 % respondentl v inzeratu po-
stradalo néjaké informace. Pouze v jednom pfipadé respondent uved|, Ze mu chy-
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bély informace o mzdovém ohodnoceni. Ve zbyvajicich pfipadech se konkrétné
jednalo o chybéjici blizSi specifikaci pracovni pozice a konkrétni prace na dané

pozici.

DalSi otazka se ptala, zda respondenti méli dostatek informaci ohledné pracovni
naplné uz z pracovni nabidky. 82 % respondentim pracovni nabidka poskytla
hrubou predstavu. 12 % respondentd uvedlo, Ze pracovni nabidka jim poskytla

naprosto jasnou predstavu o naplni prace. Zbylych 6 % nemélo Zadnou pfedstavu.

V dotazniku se nachazela i otazka, ktera se zaméfrovala na pravdivost informaci
v nabidce prace Ceské spofitelny. 53 % respondentii uvedlo, Ze informace

Vv inzeratu jsou Caste¢né pravdivé a 47 % respondentu, Ze jsou naprosto pravdivé.

Také jsem se dotazovala, zda si ujasnili béhem vybérového pohovoru napln prace.
82 %, coz je naprosta vétSina respondentu uvedla, Ze si naplh prace pfi pohovoru
ujasnili. Néktefi respondenti (12 %) méli jasnou pfedstavu o pracovni naplni jiz

z pracovni nabidky. Pouze 6 % respondentl si napln prace neujasnilo.

6.3 Spokojenost zaméstnanc

Tato otazka je Skalovaci a skryva se v ni jedenact otdzek. Respondenti méli za
ukol odpovidat na rGzné vyroky typu: ,Jak jste spokojen s naplni vasi prace,
s pracovnim kolektivem, Ci napfiklad s pracovni dobou.“ U kazdého bylo na vybér
vzdy ze &tyf moznych odpovédi: velmi spokojen/a, spiSe spokojen/a, spiSe nespo-
kojen/a, zcela nespokojen/a. Pro lepSi pfedstavu jsem vlozila ziskana data

z dotaznikového Setfeni do tabulky nize:

Tabulka 1: Spokojenost zaméstnancu

Jak jste spokojen/a: Velmi Spise Spise ne- | Zcela nespo-
spokojen/a | spokojen/a | spokojen/a kojen/a

S naplni Vasi prace 28 % 63 % 9% 0%
S pracovnim kolekti- 38 % 56 % 0% 6%
vem

S pracovni dobou 31 % 56 % 13 % 0%
S adaptaci na pracov- 18 % 44 % 38 % 0%

ni misto

| 43



S kvalitou komunikace
a pfedavanim infor-
maci ve spolecnosti
smérem od vedeni

k zaméstnancim spo-
leCnosti

0% 44 % 44 % 12 %

S Cetnosti zpétné
vazby na Vas pracov- 13 % 50 % 28 % 9%
ni vykon

S ocenénim a uzna-

. o 9 % 53 % 35% 3%
nim Vasi prace

S moznosti vzdélavat
se

9 % 44 % 41 % 6 %

S kvalitou Skoleni a
jejich vyznamem pro 3% 38 % 46 % 13 %
Vasi praci

S péci firmy o rozvoj

N . 19 % 41 % 37 % 3%
zameéstnancu

S vyuzitim Vasich
schopnosti, doved-
nosti a znalosti u pra-
ce, kterou vykonavate

22 % 47 % 25 % 6 %

Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 2: Spokojenost zaméstnancu s naplini prace

Jak jste spokojen/a s naplni Vasi prace?

m Velmi spokojen/a
m SpiSe spokojen/a

SpiSe nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z grafu 2 je patrné, ze 28 % zaméstnancu je velmi spokojeno s naplni prace, 63 %
je spiSe spokojeno a 9 % respondentl je spiSe nespokojeno. Toto muze byt pro
firmu velmi pozitivnim faktorem, protoZze zaméstnanci firmy jsou v 91 % spokojeni

s praci, kterou vykonavaji.

Velice podobné je to i s pracovnim kolektivem. Odpovédi na tuto otazku jsou po-
vzbuzujici, 94 % respondentu je spokojeno se svym pracovnim kolektivem. Pou-
hych 6 % zaméstnancl je nespokojeno. Tyto vysledky poukazuji na dobré pracov-

ni vztahy na pracovisti.

S pracovni dobou je spokojeno 87 % zaméstnancu firmy a 13 % respondentl je
spiSe nespokojeno. Zakonik prace 262/2006 Sb. vymezuje délku pracovni doby a

doby odpocinku v § 78 a nasl.

S adaptaci na nové pracovni misto je spokojeno 62 % respondentd. 38 % je spiSe
nespokojeno. Pracovni spokojenost je dllezita jak z pohledu samotného jedince,
tak z hlediska organizace. Pfi adaptaci je nové ziskany zaméstnanec vystaven
mnoha stresovym situacim. Je dobfe, kdyz firma zvladne nastavit takové podmin-

Ky pro nového zameéstnance, které omezi stresové situace na minimum.

Graf 3: Spokojenost zaméstnancl s kvalitou komunikace

Jak jste spokojen/a s kvalitou komunikace a
predavanim informaci ve spoleénosti
smérem od vedeni k zaméstnancim firmy?

12%

m SpiSe spokojen/a
SpiSe nespokojen/a

m Zcela nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani

Spokojenost s kvalitou komunikace a pfedavanim informaci ve spole¢nosti smé-

rem od vedeni k zaméstnancim spoleCnosti uz se ukazuje jako vétsi problém.
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44 % zaméstnancu je s komunikaci spiSe spokojeno a celych 56 % respondentt je
nespokojeno. Spravna komunikace ve firmé zvySuje i motivovanost zaméstnancu
k vykonu prace. Komunikace slouzi k tomu, aby pracovnici ve spolecnosti védéli,
co maji délat a pro€. Pomoci spravné interni komunikace Ize zlepSovat pracovni-

kav vztah k firmé a ztotoZnéni se s jejimi hodnotami.

Cetnost zpétné vazby je predevsim dlezita pro vedouci pracovniky, ktefi zp&tnou
vazbu poskytuji. 63 % respondentu je s Cetnosti poskytovani zpétné vazby spoko-
jeno a 37 % je nespokojeno. Podobna situace nastava i u ocenéni a uznani prace
zameéstnancl, 62 % respondentt uvedlo, Ze jsou spokojeni a 38 % je nespokoje-
nych. NejbéznéjSi formou motivace je financni odména za odvedenou praci.
Spousta zaméstnavatell vSak zapomina na dalSi dulezité kategorie potieb, které
jsou pro motivaci také dulezité. Jedna se napfiklad pravé o pocit byt respektovan a

uznavan.
Graf 4: Spokojenost zaméstnancu s moznosti vzdélavat se

Jak jste spokojen/a s moznosti vzdélavat

m Velmi spokojen/a

m SpiSe spokojen/a
SpiSe nespokojen/a

m Zcela nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 4 vyplyva, ze néco malo pfes polovinu, 53 % pracovnikl je spokojeno
s moznosti vzdélavat se, 47 % je nespokojenych. MozZnost vzdélavani se v dnedni
dobé nabizi svym zaméstnancim spousta zaméstnavatelu. Vzdélavani mize pro-
bihat na pracovisti, ale i mimo pracovisté. Moznost vzdélavani se na pracovisti je
nejCastéji vyuzivana pro manazery. Pro externi vzdélavani je nejCastéji najata

specializovana vzdélavaci agentura, nebo lektor.

| 46



Graf 5: Spokojenost zaméstnancUl s kvalitou Skoleni

Jak jste spokojen/a s kvalitou Skoleni a jejich
vyznamem pro Vasi praci?

m Velmi spokojen/a

m SpisSe spokojen/a
SpiSe nespokojen/a

m Zcela nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani

K otazce, ktera se tyka spokojenosti se Skolenim, jeho kvalitou a vyznamem pro
praci je 41 % zaméstnancu spokojenych. Je tedy mozné predpokladat, Ze ani po-
lovina pracovnikl si ze Skoleni neodnese dulezité poznatky. Spole¢nost poté po-
strada jejich prispévek ke zkvalitnéni pracovni c&innosti. 59 % respondentd
s kvalitou a vyznamem Skoleni pro jejich praci spokojeni nejsou. Zaméstnavatel

vzdy musi zvazit efektivitu a navratnost prostfedkl viozenych do Skoleni.

Zaverem jsem zjistovala, jak jsou pracovnici spokojeni s vyuZzitim svych schopnos-
ti, znalosti a dovednosti u prace, kterou vykonavaji. Tato otazka pfinesla pozitivni
uspokojivou situaci pro firmu, protoze celych 69 % zaméstnancl je spokojeno
s vyuzitim jejich potenciadlu 25 % respondentu je spiSe nespokojeno a pouhych
6 % je nespokojeno. Ne vzdy zaméstnavatelé znaji vSechny dovednosti svych

zaméstnancu.

6.4 Minula o¢ekavani zameéstnancu vs. realita

Tabulka je velice podobné rozloZena jako v pfedchozim pfipadé. V této Casti do-
tazniku zjistuji, zda odpovida nynéjsi realita oCekavani respondentd. Respondenti
méli opét vypsané vyroky, u kterych museli zvolit jednu z nabizenych odpovédi:
naprosto odpovida, spiSe odpovida, spiSe neodpovida a naprosto neodpovida.
Ukolem je tedy zjistit, zda niZze vyjmenované véci odpovidaji o&ekavani zamést-
nancl. Pro pfehlednost opét pfikladam tabulku, do které jsou vlozena ziskana da-
ta z dotaznikového Setfeni:
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Tabulka 2: Nyné&jSi realita vs. oCekavani zaméstnancu

Odpovidaji nize vyjmenova- | Naprosto | Spise SpiSe ne- Naprosto
né véci (neboli nynéjsi reali- | odpovida | odpovida | odpovida neodpovida
ta) VaSemu ocekavani?

@t;t}sjfera v pracovnim ko- 44 % 37 % 13 % 6 %
Pracovni doba 41 % 47 % 12 % 0%
Adaptace na pracovni misto 22 % 34 % 41 % 3%
Kvalita komunikace a pfeda-

vani informaci ve s,polecnostl 0% 50 % 28 0% 22 o
smérem od vedeni

k zaméstnancim spole¢nosti

Cetnost ’zp,etne vazby na Vas 30 69 % 22 0 6 %
pracovni vykon

Ocenéni a uznani Vasi prace 13% 53 % 28 % 6 %
Moznost vzdélavat se 6 % 44 % 41 % 9 %
Kvalita skolervl! a J’ejI.Ch vy- 9 % 28 % 47 % 16 %
znam pro Vasi praci

Eaerc]:goflrmy 0 rozvoj zameést- 19 % 44 % 34 % 30
Vyuziti VaSich schopnosti,

dovednosti a znalosti u pra- 13 % 56 % 25 % 6 %
ce, kterou vykonavate

Zdroj: vlastni zpracovani

Jako prvni vyrok jsem uvedla, zda odpovida atmosféra v pracovnim kolektivu oc€e-
kavani daného respondenta. Celych 81 % pracovnikl zvolilo moznost, Ze atmo-
sféra na pracovisti odpovida jejich o¢ekavani. 19 % respondentt uvedlo, ze atmo-
sféra v pracovnim kolektivu neodpovida jejich oCekavani. Vétsina z nas doufa, ze
v novém zameéstnani nalezne spolupracovniky, se kterymi si bude rozumét. Bohu-
zel nékdy nastane situace, kdy se néjaky ze zaméstnancl dostane do kolektivu,
ktery ho mezi sebe z néjakého divodu nepfijme. Nepratelska atmosféra na praco-
visti se vzdy méni velice obtiznym zpusobem. Nastésti v této spolecnosti z vétsi

¢asti panuje pozitivni a pratelska atmosféra.
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Dalsi véc, ktera odpovida oCekavani zaméstnancu je pracovni doba. V 88 % re-
spondenti uvedli, Ze délka pracovni doby odpovida jejich oCekavani, zbylych 12 %

pracovnik( mélo o pracovni dobé jinou pfedstavu.

56 % respondentl odpovédélo, Ze adaptace na pracovni misto odpovida jejich
minulym oCekavanim a u 44 % zaméstnancl tomu tak neni. Zde se v oCekavani
nachazi jen nepatrny rozdil. Pracovni adaptace je velmi dulezity proces, ve kterém
se zaméstnanec seznamuje se spoustou novych véci na pracovisti. Adaptace ma
stejné velky vyznam jako ziskavani a vybér zaméstnancl. ProtoZe pokud selze

adaptace, mlze pracovnik opustit v kratké dobé organizaci.

Graf 6: Minula o¢ekavani zaméstnancu vs. realita — Kvalita komunikace

Odpovida nynéjsi kvalita komunikace a
predavani informaci ve spoleénosti vasemu
oc¢ekavani ?

m SpiSe odpovida
SpiSe neodpovida

m Naprosto neodpovida

Zdroj: vlastni zpracovani

V dalSi otazce se feSila kvalita komunikace a predavani informaci ve spole¢nosti
smérem od vedeni k zaméstnancum. 28 % respondentd uvedlo, ze kvalita komu-
nikace uvnitf spolecnosti jejich oCekavani spise neodpovida a 16 % uvedlo, Ze je-
jich o¢ekavani naprosto neodpovida. Dohromady je to tedy 50 % pracovnikd. Dru-
ha polovina respondentu se pfiklonila k tomu, Ze jejich o¢ekavani spiSe odpovida
nyné&jsi kvalité komunikace ve firmé. | kdyz vysledek vysel 50:50, je mozné tento
vysledek povazZovat za spiSe negativni, jelikoz z pfedchozi tabulky je zfejmé, Ze

pracovnici jsou s kvalitou komunikace uvnitf firmy spiSe nespokojeni.

Ocekavani ohledné Cetnosti zpétné vazby odpovida u 72 % pracovnikd. U 28 %

respondentl oCekavani nebylo naplnéno. Jak jsem jiz vySe zminovala, zpétna
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vazba na pracovni vykon je dllezita pro vedouci pracovniky, ktefi zpétnou vazbu
poskytuji. Pfinosem samoziejmé je i pro zaméstnance, ktery zpétnou vazbu na
svUj pracovni vykon pfijima. Zda se, ze v této firmeé je zpétna vazba dodrzovana a

pracovnici jsou uspokojivé informovani o svych pracovnich vysledcich.

66 % respondentt odpovédélo, Ze ocenéni a uznani prace odpovida jejich oleka-
vani, 34 % respondentl uvedlo, Ze ocenéni a uznani jejich prace neodpovida mi-
nulym oCekavanim. Kazdy zameéstnanec vyzaduje pochvalu, uznani a ocenéni za
odvedenou praci. Myslim si, Ze i spousté pracovnikim se malokdy dostane. Toto
vSak neni pfipad této spoleCnosti. Pokud se dostane zaméstnanci pochvala za
dobfe odvedenou praci, pfispiva tim zameéstnavatel i k pozitivni motivaci zamést-

nance.
Graf 7: Minula oéekavani zaméstnancut vs. realita — Moznost vzdélavat se

Odpovida moznost vzdélavat se Vasemu
ocekavani?

9% 6%

m Naprosto odpovida

m SpiSe odpovida
SpiSe neodpovida

m Naprosto neodpovida

Zdroj: vlastni zpracovani

U moznosti vzdélavat se jsou respondenti opét rozlozeni v poméru 50:50.
V dnedni dobé zaméstnanci pozaduji rizné benefity. Pravé jednim z takzvanych

benefitl je i moznost vzdélavat se.
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Graf 8: Minula o¢ekavani zaméstnancu vs. realita — Kvalita Skoleni

Odpovida kvalita Skoleni a jejich vyznam pro
Vasi praci minulym o¢ekavanim?

m Naprosto odpovida

B SpiSe odpovida
SpiSe neodpovida

m Naprosto neodpovida

Zdroj: vlastni zpracovani

Ocekavani zaméstnancu nebyla naplnéna v oblasti kvality Skoleni a vyznamu pro
jejich praci. Pouhych 37 % pracovnikl uvedlo, Ze jejich oCekavani ohledné Skoleni
v zaméstnani odpovida skutec¢nosti. Pomérné velka €ast, 63 % respondentu tvrdi,
Ze jejich oCekavani neodpovida realité. Pravé Skoleni je z dlouhodobéjSiho hledis-
tivnosti Skoleni. Spatné pfipravena $koleni mohou pracovniky demotivovat, do-
konce mohou u pracovnika vytvofit az cynicky vztah k praci (mzdovapraxe.cz, Ur-
ban, 2007).

Dale tabulka obsahuje otazku, zda odpovida péce firmy o rozvoj zaméstnancl. U
63 % respondentu bylo oCekavani ohledné péce firmy o rozvoj svych pracovniku
naplnéno a u 37 % pracovnikl o€ekavani nebylo naplnéno. S rozvojem zamést-

nancu uzce souvisi jejich vzdélavani.

Velice podobné rozlozeni odpovédi se nachazi i v posledni otazce zamérené na
vyuziti schopnosti, dovednosti a znalosti zaméstnance u prace, kterou vykonava.
V 69 % respondenti uvedli, ze vyuziti jejich znalosti, schopnosti a dovednosti od-
povida jejich o¢ekavani a 31 % respondentd mélo jina oCekavani.
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6.5 O€ekavani z hlediska pracovni naplné

Dale v dotazniku zjistuji, zda se oCekavani respondenti ohledné pracovni naplné
liSi od reality. 75 % respondentd odpovédélo, Ze se jejich oCekavani nelisi. 20 %
respondentl zvolilo moznost spiSe ano a 5 % ano. Tedy 25 % pracovniku uvedlo,
Ze se jejich oCekavani ohledné pracovni naplné lisi od reality, coz je patrné z grafu

Cislo 9.
Graf 9: OCekavani zaméstnancu z hlediska naplné prace

Rekl/a byste, ze se Vase oéekavani ohledné
naplné prace lisi od reality?

E Ano

m SpiSe ano
Spise ne

ENe

Zdroj: vlastni zpracovani

Na pfedchozi otazku navazuje otazka vétvena, ktera se pta, zda pracovnikovi va-
di, Ze se jeho predstava liSi od reality a pokud ano, tak pro¢. Na tuto otazku mél
respondent odpovidat pouze v tom pfipadé, pokud u pfedchozi otazky zvolil odpo-
véd ano, Ci spiSe ano. Na tuto otazku tedy odpovédélo 25 % respondentd.
Z téchto 25 % respondentl 8 % zvolilo moznost, Ze jim vadi, ze se jejich predsta-
va ohledné pracovni naplné se liSi od reality a maiji pocit, Ze jsou jejich pracovni
schopnosti/dovednosti nedocenény, dalSich 8 % respondentu uvedlo, Ze je prace

viwv s

nevadi, Ze se jejich pfedstavy ohledné pracovni naplné rozchazeji s realitou.

6.6 Zakladni udaje o respondentech

Na dotaznik celkem odpovédélo 32 respondentu, z toho bylo 59 % zen (19 re-

spondentll) a 41 % muzl (13 respondent().
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Vékova struktura respondentd byla v nasledujicim rozlozeni: Vékova skupina 20-
29 let byla v nejvétSim zastoupeni, celych 59 %, vékovou skupinu 30-37 let vyplni-
lo 25 % respondentl, 13 % respondentl pak skupinu 38-45 let a pouze jeden re-

spondent, tedy 3 % se nachazeji ve vékové skupiné 46-50 let.

Vsichni respondenti, ktefi se zu€astnili tohoto dotaznikového Setfeni, jsou vysoko-

Skolsky vzdélani.

7 Vyhodnoceni vyzkumnych predpokladii

VP1: Prvni vyzkumny pfedpoklad pfedvidal, Ze pracovni napli bude odpovidat
oCekavani, které zaméstnanci méli pfed nastupem do spolec¢nosti. Tento vyzkum-
ny predpoklad byl zcela naplnén. Vysledek vyplyva z dotaznikového Setfeni, pre-
devSim z otazky Cislo tfinact, ktera byla zaméfena pravé na zjiSténi oCekavani oh-
ledné naplné prace. 75 % respondentl, uvedlo, Ze si mysli, Ze jejich oCekavani
ohledné pracovni naplné se od skute€nosti v zasadé nijak nelii. Jiz z inzeratu si
uchaze€¢ muize udélat pomérné jasnou predstavu o pracovni naplni. Inzerat od
Ceské sporitelny vzdy v bodech popisuje, co by uchazeé o volné pracovni misto
mél na obsazované pozici délat a jaké dovednosti k tomu potfebuje. | samotny na-

zev pracovni pozice muze uchazec€i mnohdy napoveédét.

VP2: Vyzkumny predpoklad se potvrdil i v druhém pfipadé, kde jsem se domniva-
la, ze pracovnici nebudou pfili§ spokojeni s kvalitou komunikace. Dokazuji nam to
vysledky z otazky Cislo jedenact, ktera je zaméfena na Skalovani. Jednim
z dotazovanych vyroku byla pravé kvalita komunikace a pfedavani informaci ve
spole¢nosti smérem od vedeni k zaméstnancum. Vysledky poukazuji na 12 %
zcela nespokojenych a 44 % spiSe nespokojenych pracovniku. Zbylych 44 % re-
spondentl uvedlo, Ze jsou spiSe spokojeni s kvalitou komunikace. Zadny

z dotazovanych nezvolil moznost: naprosto spokojen.

VP3: Treti vyzkumny pfedpoklad se tyka péce firmy o rozvoj zaméstnancu. Lze ho
potvrdit jako v pfedchazejicich pfipadech, protoze vyzkum ukazuje, ze u 63 % re-
spondentl byla o¢ekavani ohledné péce firmy o rozvoj svych pracovniku naplné-
na. U 37 % zaméstnancl vSak o¢ekavani naplnéna nebyla. Pokud se jedna o pédi

zaméstnancu, vétsiné se vybavi jako prvni oblast benefitl a odménovani, které je
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uzce spjato s motivaci zaméstnancu. Jde ale napfiklad i o pracovni podminky,
stravovani a spousta dalSich véci, které jsou upraveny v zakoniku prace 262/2006
Sbh. (§ 224 - § 247).

VP4: U cCtvrtého vyzkumného predpokladu se oCekavalo, Zze zaméstnanci zarea-
govali na pracovni nabidku z divodu, Ze se jedna o velkou spole¢nost. Na zakladé
otazky z dotaznikového Setfeni, ktera se zamérovala pravé na to, na jakém zakla-
dé se pracovnici rozhoduji ze zareaguji na nabidku prace vyplynulo, ze nejvice
respondentl (54 %) uvedlo mozZnost, Ze se jedna o velkou spole¢nost. U této
otazky bylo mozné zvolit vice odpovédi, a tak na druhém misté skoncila moznost,
Ze respondenti oCekavali zajimavou praci (50 %), nebo Ze jim vyhovovala lokalita

pracovniho mista (34 %). | tento vyzkumny pfedpoklad se potvrdil.

VP5: V poslednim vyzkumném predpokladu se jednalo o oCekavani, ktera méli
pracovnici pred vstupem do firmy o moznosti vzdélavat se a zda tato oCekavani
odpovidaji realité. Tento vyzkumny pfedpoklad se nepotvrdil ani nevyvratil. Re-
spondenti jsou rozloZeni v poméru 50:50. 50 % pracovnikl je spokojenych
s moznostmi vzdélavani, které jim poskytuje jejich spole¢nost a 50 % spokojenych
neni. Moznost vzdélavat se je jednim z nejCastéjSich benefitd, které firmy poskytuji
svym zaméstnancum. Prostfednictvim vzdélavani zaméstnanci firmy mohou rozvi-
jet své schopnosti, védomosti, ale i postoje, které vyuziji jak v pracovnim, tak

osobnim zivoté.

8 Navrhy a doporuceni

V této kapitole se zaméfim na par nedostatkl, které byly odhaleny diky provede-
nému vyzkumu. Celkové ziskavani a vybé&r zaméstnancu v Ceské spofitelné hod-
notim kladné. | pfesto navrhnu néktera opatfeni na pfripadna zlepSeni. Navrhy na

opatfeni jsou davana na zakladé ziskanych informaci z vyzkumnych Setfeni.

8.1 Inzerce

Z rozhovoru s recruiterkou spoleénosti je patrné, Zze Ceska spofitelna zvefejfiuje
pracovni nabidky na velkém mnozstvi internetovych portald, které jsou k inzerci
uréené. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze 13 % respondentim pfisly informace

uvedené v inzeratu spiSe nedostateCné a nesrozumitelné. V inzeratu postradaji
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mzdové ohodnoceni a blizSi specifikaci pracovni pozice a konkrétni prace na dané
pozici. Co se tyka uvedeni mzdového ohodnoceni do nabidky prace, s timto nazo-
rem velmi nesouhlasim. Ve vétSiné pfipadu neni zvykem uvadét mzdové ohodno-
ceni do nabidky prace. V tomto ohledu si myslim, Ze vzdy zalezi na dohodé mezi
obé&ma stranami. Zaméstnavatel a uchaze¢ o zaméstnani si musi vzajemné vyjas-
nit a stanovit finalni ¢astku. BliZSi specifikace pracovni pozice dle mého nazoru
pfimo v inzeratu byt nemusi. Ceska spofitelna ve viech svych inzeratech ma uve-
denou napln prace vzdy v zakladnich bodech. Spole¢nost ma moderné udélané
kariérni stranky velkemoznosti.cz na kterych se nachazi i moc hezky zpracované
kariérni video, které dle mého nazoru pusobi pozitivné na nabor novych zamést-
nancu. Minusem na téchto strankach je jejich prehlednost. Je tam velké mnozstvi
informaci a Clovék se k hledanym informacim musi proklikat. Tyto vysledky jsou

ale opravdu zanedbatelné a firma se tim nemusi pfiliS zabyvat.

8.2 Komunikace

Kvalita komunikace v dotaznikovém Setfeni sklidila negativni ohlasy. S kvalitou
komunikace a pfedavanim informaci ve spoleCnosti smérem od vedeni
k zaméstnancum vyjadfilo svou nespokojenost 56 % respondentd. V navaznosti
na spokojenost poté byla poloZena otazka, zda kvalita komunikace a pfedavani
informaci ve spole€nosti smérem od vedeni k zaméstnancim odpovida minulym
ocCekavanim. U 50 % zaméstnancu neodpovida jejich minulé o¢ekavani s tim, jak
je tomu nyni. Druha polovina respondentl se pfiklonila ke skutecnosti, ze jejich
oCekavani spojena s komunikaci ve firmé spiSe odpovidaji. Jak jsem jiz vySe zmi-
novala, ve druhém pfipadé, kde odpovédi zaméstnancu byly v poméru 50:50 Ize
vysledek povazovat za spiSe negativhino charakteru, protoze zadny
z respondent neuvedl, Zze by jeho oCekavani naprosto odpovidala skutecnosti a
také proto, Ze s kvalitou komunikace uvnitf spole¢nosti jsou pracovnici spiSe ne-
spokojeni. Problém komunikace nastava ve vétsiné velkych firem. Pouhé HR od-
déleni v Ceské spofitelné je opravdu rozsahlé a ma velky poget zamé&stnanc(.
Kazdy si déla svou praci a maze nastat situace, ze se k pracovnikovi nedostanou
dilezité informace napfiklad o dodrzeni konkrétniho terminu. Poté se pocita s tim,
ze dany jedinec tuto informaci obdrzel a na splnéni ukolu usilovné pracuje. Jenze
k tomuto jedinci se tyto informace dostanou az po vyprSeni daného terminu. Pro-

blém nastava v tom ohledu, Ze se v organizaci nachazi na jednom oddéleni velké
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mnozstvi zaméstnancti. Cim vice pracovnikd, tim se naroky na komunikaci zvy$u-
ji. Spatnou komunikaci uvnitf spoleénosti se zvySuje i chybovost a snizuje se od-

povednost za vysledky prace.

Podle mého nazoru nemusi byt problémem jen sdélovani a ziskavani informaci
skrze komunikaci smérem od vedeni k zaméstnancum firmy, ale i naopak. Na
strané druhé mohou stat i vedouci zaméstnanci, ktefi nemaji pfiliSnou ochotu na-
slouchat svym zaméstnancliim a neuvédomuiji si jejich komunikaéni potieby. Maji
spoustu svych pracovnich povinnosti a nezvladaji pfedavat informace. Mnohdy
pomohou workshopy pro podporu tymové spoluprace. Tyto workshopy byvaji psy-
chologicky zaméfené a zaméstnanci mohou zjistit, Ze se u problému komunikace
jedna jen o jejich rozdilné povahy. Pro vedouci Manazery bych doporucovala ,byt
lidsky“, nezamérovat se pouze jen na odborné znalosti a nejednat s lidmi jako
s vécmi. Diky témto opatfenim si lidé uvédomi své pfednosti, ale i pfednosti svych

spolupracovnikd. Mohou tak vyuzit poté svych silnych stranek.

Doporucila bych pravidelna setkani vSech pracovniku jednotlivych oddéleni. Na
tomto setkani by mél kazdy prostor k vyjadfit své aktualni pozadavky, pfipadné
problémy a rizné navrhy ke kterym by byl kazdy opravnén se vyjadfit. Bohuzel ma
tato spolec¢nost pfili§ mnoho zaméstnancl, a tak by takovéto setkani dle mého na-
zoru nebylo mozné. Pfipadné by bylo mozné zvolit za kazdé oddéleni dva az tfi
,mluvCi“, ktefi by zastupovali zajmy celého oddéleni. Pfinosem pak muze byt, ze
je prostor k prubéznému hodnoceni a diskutovani o sou¢asném déni ve spolec-
nosti. V dnesni dobé uz spole¢nosti vice vyuzivaji ke komunikaci spiSe elektronic-
ké informacni systémy. Je tfeba nezapominat na osobni komunikaci se zamést-

nanci.

8.3 Pracovni napin

Napln prace odpovida oCekavani u 75 % respondentl. Zbylych 25 % pracovniku
uvedlo, Ze jejich oCekavani ohledné pracovni naplné neodpovidaji. Respondenti
uvedli, Ze jim pfedevSim vadi, ze jsou jejich pracovni schopnosti/dovednosti nedo-
cenény, dale jim vadi, Ze je jejich prace pfili§ naro¢na a Ze je prace vnitiné nena-
plfiuje tak, jak oCekavali. Pro firmu toto mdze byt problém, protoze snadno muze o

tyto zaméstnance pfijit. Pokud nejsou docenény pracovnikovy dovednosti, schop-

| 56



nosti a znalosti, neni ani patficné motivovan. Nedostate¢nd motivace muze byt
ddvodem odchodu ze zaméstnani. Lidé se Casto citi byt nedocenéni v tom, jak
velkou mzdu pobiraji. Stava se tomu, pokud nevi, jaka je jeho mzda v porovnani
s jeho kolegy. Lidé se pak citi byt nervozni a ocitaji se ve vétsi nejistoté. Mzdova
pruhlednost vytvari celkové lepSi prostfedi spole€nosti. Mozna by pravé toto moh-
lo zaméstnanclim pomoci. Osobné chapu, Ze je nepfijemné, aby lidé kolem vas
veédeéli, kolik vydélavate penéz. Zda se mi to ale vice pohodiné nez stale zjistovat,
zda mi zaméstnavatel nedava pfili§ malou mzdu oproti ostatnim pracovnikiim, kte-
fi vykonavaji stejnou praci. U motivace zaméstnancul také plati, Zze je u€inna pre-
devsSim v tom pfipadé, pokud nasleduje bezprostifedné poté, co zaméstnanec vy-
konal urcity ukol. Proto je velice dulezita osobni pochvala a ocenéni za vykonanou

praci. K motivaci je potfeba pfistupovat individualné.

8.4 Skoleni

Ocekavani zaméstnancl ohledné kvality Skoleni a jeh vyznamu pro praci kterou
vykonavaji vySla spiSe negativné. Z dotaznikového Setfeni je patrné, Zze u 63 %
pracovnikl jejich prfedstavy neodpovidaji realité. Tento vysledek je prekvapivy.
Ceska spotitelna nabizi svym zaméstnanciim rozsahlou nabidku vzdélavani.
V nabidce rtznych typu Skoleni bych tedy problém nevidéla. Problém se muze
skryvat napfiklad ve Skolitelich, ktefi na téchto sSkolenich predstavuiji roli vyucuijici-
ho. Nemuseji byt na 8koleni fadné pfipraveni a pracovnici, ktefi se ho u¢astni mo-
hou ziskat nedostateéné informace a tim nemuseji byt napinény i jejich pfedstavy
o ném. Pracovnik, ktery jde na Skoleni, oCekava, Zze se néco nového nauci, nebo
prohloubi své dosavadni znalosti. Skoleni je pro zaméstnance benefitem, takze je
opravdu Skoda, pokud si z néj nic neodnese. V tomto pfipadé bych vidéla jako nej-
lepSi FeSeni zpétnou vazbu pro Skolitele. Vypracovat si kratky dotaznik jako zpét-
nou vazbu. V dotazniku mohou byt uvedeny otazky, které by zjiStovaly, jak se
ucastnikim Skoleni libilo (popfipadé nelibilo), byl by tam prostor uvést pfipadna
doporuceni, co a jak vylepSit, nebo jaké informace na Skoleni postradali. Tuto
zpétnou vazbu by si Skolitel nechal od u€astnikd vzdy na zavér vyplnit. Myslim si,
Ze by to pro né&j mohlo byt velkym pfinosem v ¢em své Skoleni do pristé vylepSit a

¢im ho obohatit.
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8.5 Rozvoj zaméstnancu

Rozvoj zaméstnancu ve spole€nosti dopadl dle minulych oCekavani zaméstnancu
pozitivné. Pfesto ale 37 % respondentt hodnotilo, ze péce firmy o rozvoj zamést-
nancl neodpovida jejich minulym oekavani. Navrhovala bych zvysit zajem o po-
tfeby a pozadavky zaméstnanc(. Re$enim by bylo prib&zné sledovat, co zamést-
nanci o&ekavaji. Casto zaméstnavatelé dokonce i vé&di, jaké jsou potfeby jejich
zaméstnancu, ale dale nejsou feSeny a uspokojovany. Bylo by to mozné zavést
napfiklad zpétnou vazbu od zaméstnancl. Personalni oddéleni by zjiStovalo, zda

se pozadavky a potifeby pracovnikl néjakym zpusobem uspokojuji a neprehlizi se.
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Zaver

Cilem této bakalaiské prace bylo prozkoumat, nakolik se pfedstavy zaméstnancu
liSi od doby naboru az po urc€itou dobu fungovani ve firmé. Pfedstavy zaméstnan-
cu se tykaly pracovni naplné, pracovniho kolektivu, ocenéni a uznani vykonavané
prace, kvality komunikace uvnitf spolecnosti, ale i kvality Skoleni, moznosti vzdé-

lavat se, Ci vyuziti schopnosti, znalosti a dovednosti pracovnika u prace kterou vy-

konava. Nasledné mély byt vypracovany eventualni navrhy na korekci.

Teoreticka Cast byla zakladem k porozuméni tématu ziskavani a vybéru zamést-
nancl. Zameérovala se pfedevSim na metody ziskavani a vybéru zaméstnancu a
z jakych zdroju lze pracovniky ziskat. Pomérné velka ¢ast je vénovana vybéroveé-
mu rozhovoru — jaké existuji typy a formy pohovoru, jak pfijimaci pohovor probiha,
nebo jaké otazky u néj mohou padnout. Zminuji zde i mozZnosti a formy pfijimani
zaméstnancu, nebo psychologickou smlouvu, ktera uzce souvisi s vymezenym ci-
lem prace. Posledni Cast teorie se vénuje pracovnim podminkam, pracovnimu

prostfedi a adaptaci zaméstnancu.

V uvodu praktické ¢asti se nachazi metodicky postup prace, vyzkumné pfedpokla-
dy a charakteristika organizace. StéZejni ¢asti je vyzkumny rozhovor a dotazniko-
vé Setfeni. Cilem dotaznikového Setfeni bylo prozkoumat, nakolik se predstavy
zaméstnanc(i Ceské spofitelny li8i od doby naboru az po urgitou dobu fungovani
ve firmé. Na zakladé vysledku pak mohla byt dana doporuceni pro firmu. Na za-
kladé vyhodnocenych vysledku z dotaznikového Setfeni byly potvrzeny, nebo vy-

vraceny vyzkumné predpoklady.

Na konci praktické ¢asti se nachazi navrhy a doporuceni pro spolecnost, které vy-
chazeji z pfedchoziho vyzkumu. Dané navrhy jsou zpracovany v navaznosti na
kvalitativni vyzkum, ktery byl realizovan metodou polostandardizovaného rozhovo-
ru se zameéstnankyni spolecnosti a na kvantitativnim vyzkumu, ktery byl proveden

na zakladé dotaznikového Setieni.
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Priloha A: Dotaznikové setreni

Dobry den,

jsem studentkou tfetiho roéniku Masarykova Ustavu vy$sich studii, CVUT v Praze.
Pro potfeby bakalarské prace zpracovavané pro Vasi firmu se na Vas dovoluji ob-
ratit s dotaznikem, diky kterému ziskam informace a zjistim VaSe nazory, jejichz

sdéleni je Cisté anonymni.

Dékuji za Vas$ €as vénovany pravdivemu vyplnéni dotazniku.

1) Jak dlouho jste ve firmé zaméstnan/a?

e Do 3 mésicu
e 4-11 mésicl

e 1-2roky
e 3-5let
e 5-8let

e 8 avicelet

2) Jakeé je forma Vaseho pracovniho poméru?

e PlIny pracovni uvazek
e Polovi¢ni pracovni uvazek
e Dohoda o praci konané mimo pracovni pomeér

3) Na jaké pracovni pozici ve firmé pracujete?

4) Jaké je VaSe pracovni postaveni?

e Mam pfimé podfizené
e Nemam pfimé podfizené
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5) Na zakladé ¢eho jste se rozhodoval/a, Ze odpovite (zareagujete) na pracovni

nabidku? (Lze vybrat vice moznosti)

e Nabizeli flexibilni pracovni dobu
e Lokalita /misto vykonu prace

e Jedna se o velkou spolecCnost

e Ocekavall/a jsem klidnou praci

e (Ocekavall/a jsem zajimavou praci
e Nabizeli zajimavé benefity

o Poveést spoleCnosti

e Potfeba najit nové zaméstnani

e Jiné...

6) Byly informace uvedené v pracovnim inzeratu dostate¢né a srozumitelné?

e Ano

e SpisSe ano
e SpiSe ne
e Ne

7) (Pokud ne, Ci spiSe ne) - Co konkrétné Vam v pracovnim inzeratu chybélo?

8) Méli jste dostatek informaci ohledné pracovni naplné uz z pracovni nabidky

(napf. z inzeratu)?

e Ano, uz z pracovni nabidky jsem si vytvofil/a jasnou pfedstavu
e Pracovni nabidka mi poskytla hrubou predstavu

¢ Ne, nic jsem si nepredstavil/a

¢ Ne, informaci bylo pfili§ malo

9) Jak hodnotite pravdivost informaci v inzeratu nabidky prace vaseho podniku?
e Uplné pravdivé

o Casteénsé pravdivé
¢ Informace neodpovidaly
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10) Ujasnil/a jste si béhem vybéroveého pohovoru napli prace?

e Ano, ujasnil

e Ne, ziskal/a jsem jasnou pfedstavu uz z pracovni nabidky

¢ Ne, neujasnil

11) Jak jste spokojen/a:

Velmi
spokojen/a

Spise
spokojen/a

SpiSe ne-
spokojen/a

Nespokojen/a

S naplni Vasi prace

S pracovnim kolektivem

S pracovni dobou

S adaptaci na pracovni
misto

S kvalitou komunikace a
pfedavanim informaci ve
spolecnosti smérem od
vedeni k zaméstnancim
spolecnosti

S Cetnosti zpétné vazby
na Vas pracovni vykon

S ocenénim a uznanim
Vasi prace

S moznosti vzdélavat se

S kvalitou Skoleni a jejich
vyznamem pro Vasi praci

S péci firmy o rozvoj za-
méstnancl

S vyuzitim VaSich schop-
nosti, dovednosti a zna-
losti u prace kterou vyko-
navate
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12) Odpovidaji nize vyjme-
nované véci (neboli nynéjsi
realita) VaSemu oCekavani?

Naprosto
odpovida

Spise od-
povida

Spise ne-
odpovida

Neodpovida

Atmosféra v pracovnim ko-
lektivu

Pracovni doba

Adaptace na pracovni misto

Kvalita komunikace a pfeda-
vani informaci ve spole¢nosti
smérem od vedeni

k zaméstnancim spole¢nosti

Cetnost zpétné vazby na Vas
pracovni vykon

Ocenéni a uznani Vasi prace

Moznost vzdélavat se

Kvalita Skoleni a jejich vy-
znam pro Vasi praci

Péce firmy o rozvoj zamést-
nancu

Vyuziti Vasich schopnosti,
dovednosti a znalosti u prace
kterou vykonavate

13) Rekl/a byste, Ze se Vade odekavani ohledné naplné prace lisi od reality?

e Ano

e SpisSe ano
e SpiSe ne
e Ne

11) (Pokud ano, €i spiSe ano) — Vadi Vam, Ze se VaSe predstava liSi od reality?

¢ Ano, mam pocit, Zze jsou mé pracovni schopnosti/dovednosti nedocenény
e Ano, prace mé nenaplnuje

¢ Ano, naro¢né&jsi prace
e Ne, nevadi
o Jiné...

| 66




12) Pohlavi:

e Muz
e Zena

13) V&k:

e 19 améné

e 20-29

e 30-37

e 38-45

e 46-50

e 51 avice
14) Vzdélani:

e Vyucen/a

e StfedosSkolské s maturitou
e VySSi odborné
e Vysokoskolské
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Evidence vypujcek

Prohlaseni:

Davam svoleni k ptjcovani této bakalarské prace. UZivatel potvrzuje svym podpi-

sem, ze bude tuto praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Nicole Wiedermannova
V Praze dne: 10. 05. 2017 Podpis:

Jméno Oddéleni/ Pracovisté |Datum Podpis
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