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Uvod

Zmeéna je soucasti zivota a se zmeénou pracovniho mista se ve svém pracovnim zivoté
setka témér kazdy. Je vSak dilezité tyto udalosti fidit, aby prinesly ocekavané vysledky.
Zménu lze tedy chapat jako proces, a jako kazdy jiny proces, i zménu pracovniho mista
lze tidit. A pravé adaptacni proces by mél zajistit, ze tato zména bude k lepSimu.
Zamgéstnanec si pii prichodu do nové spolec¢nosti pfivyka na novou kulturu organizace,
pracovni ¢innost ¢i socialni podminky a adapta¢ni proces ma novému zaméstnanci

pomoci se aklimatizovat na tyto nové podminky.

Adaptacéni proces vSak neni dulezity pouze pro jednotlivce, ale i pro spolec¢nost jako
takovou. Tento proces umoziuje snizovat naklady, zvySuje produktivitu zaméestnanct
a také jejich spokojenost. Muze pomoci i1 zlepSit celkovy obraz o spolecnosti

a lze jej tak povazovat za konkuren¢ni vyhodu.

Kazdy zaméstnanec vSak do spolecnosti prichdzi s jistym ocekavanim, jak tento proces
bude probihat. Razni lidé mohou o¢ekavat rizné formy a zpisoby adaptovani na nové
prostfedi. Spolecnost vSak nemiize ptizpisobit adaptacni proces kazdému zaméstnanci

tzv. na miru.

Je tedy nutné hledat mezi zaméstnanci podobné znaky a charakteristiky, podobné nazory
a ocekavani. Jednim z moznych zpusobu jak tyto zaméstnance rozdélit je podle jejich
roku narozeni a tedy podle generaci. Takova generace je ovlivnéna stejnymi
technologiemi, udalostmi, mé& podobny zivotni styl a podobné¢ smysli.
Na zékladé charakteristik jednotlivych generaci je organizace schopna pfizplsobit

adaptacni proces tak, aby odpovidal pozadavkim urcité skupiny.

V soucasnosti je na trhu prace jedna z nejvétSich skupin Generace Y, proto je dilezité
znat charakteristiku této generace. Nicméné na pracovni trh jiz pfichazi dalsi vyznamna
skupina a to Generace Z. Jednoho dne bude tato generace tvofit majoritni skupinu na trhu
prace a je tedy nutné, aby se firmy stouto skupinou seznamily stejné dobie,

jako s Generaci Y.

Proto si autorka jako téma své diplomové prace vybrala ,,Adaptacni proces ve vybrané
organizaci se zaméfenim na Generaci Y a Generaci Z%, a to v pobocce spolecnosti
Korn Ferry s.r.o. Pobocka byla vybrdna, protoze autorka v této pobocce pracuje.

Prace bude rozdé¢lena na teoretickou a praktickou ¢ast.
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Cilem této prace je zhodnotit soucasny stav adapta¢niho procesu ve vybrané pobocce
a navrhnout doporuceni pro zlepSeni daného procesu. Ke splnéni tohoto cile jsou

formulovany nasledujici dil¢i cile:

vymezit zakladni pojmy v oblasti adapta¢niho procesu;

- charakterizovat Generaci Y a Generaci Z;

- popsat nastaveni souc¢asného adaptacniho procesu,

- zjistit, jak zaméstnanci z Generace Y a Generace Z vnimaji soucasn¢ nastaveny

adaptacni proces v pobocce GMPC.

Prace je clenéna do sedmi kapitol. Prvni kapitola se zabyva fizenim lidskych zdrojt
a vymezenim zakladnich pojmu v souvislosti s adaptacnim procesem. Druha kapitola
popisuje trendy Vv tizeni lidskych zdroji dle Desslera (2017). Tieti kapitola vymezuje
pojem generace a nasledné popisuje charakteristiky Generace Y a Generace Z.
Ke zpracovani téchto kapitol byla vyuzita reSerSe domaci a zahrani¢ni odborné literatury,

studii a vyzkumd.

Ctvrta kapitola se vénuje piedstaveni spole¢nosti Korn Ferry s.r.0. a jeji poboc¢ky GMPC,
ve které je realizovano vyzkumné Setfeni. V kapitole je popsana historie spole¢nosti,
mise, vize a hodnoty spolecnosti a produktové portfolio. Nasledné se kapitola vénuje
predstaveni pobocky a zabyva se organizac¢ni strukturou pobocky, slozenim zaméstnancii
a problematikou zaméstnancti Generace Y a Generace Z na pobocce. Tato kapitola byla

zpracovana na zaklad¢ internich dokumenti spolec¢nosti.

Pata kapitola se vénuje popisu nastaveni adaptaéniho procesu na pobocce. V této kapitole
bylo vyuzito kvalitativniho Setfeni prostiednictvim polostrukturovanych rozhovort
s pracovniky persondlniho oddéleni. Dale bylo vyuZito analyzy internich dokumentd,

internich systému a vlastni zkuSenosti s adaptaénim procesem v pobocce.

Sesta kapitola je veénovdna vyzkumnému Setfeni realizovaného v pobocce.
Setfeni se zaméfilo na to, jak zaméstnanci Generace Y a Generace Z vnimaji soucasny
adaptacni proces. Vyuzito bylo kvantitativniho Setfeni, které bylo realizovano pomoci

dotaznikového $etieni.

Sedma kapitola popisuje navrhy na zlepSeni. Tyto navrhy vzesly z realizovaného

vyzkumného Setieni.
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1 Rizeni lidskych zdroji

Stale vice spolecnosti si uvédomuje dulezitost spojeni mezi investovanim do lidi
a vykonem organizace (Styblo, 1998). Vyznam lidskych zdrojt ve spolecnosti stale roste,
naptiklad dle Kleibla, Dvorakové a Subrta (2001) je kvalita fungovéni lidského faktoru
jednim  z nejvyznamnéjSich  faktort,  které  ovliviiuji ~ Gspé&Snost  firem
v naro¢ném Konkurenénim prostiedi. A je to pravé lidsky kapital, ktera dava spole¢nosti
jeji osobity charakter (Bontis, Dragonetti, Jacobsen & Roos, 1999). Proto je nutné jesté

pted vymezenim fizeni lidskych zdroji vymezit, co je mySleno pojmem lidské zdroje.

Lidské zdroje jsou ,.kapitdl, ktery se miize ménit viastnim pricinénim a pod vedenim
manazert, tak, aby se staval vice produktivnim v oblasti své piisobnosti*

(Styblo, 1998, s. 99)

Byva Castym omylem zaméiovat pojmy fizeni lidskych zdroji a persondlni fizeni
(Koubek, 2010). Lze vsak vymezit nékolik zakladnich rozdili mezi fizenim lidskych

zdrojl a personalnim fizenim, jednd se o (Koubek, 2015):

e strategicky pfistup k persondlni praci a vSem personalnim ¢innostem,
e orientace na vné&jsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace,

e personalni prace se stava soucasti kazdodenni praci vSech vedoucich pracovnikd.

Lidské zdroje lze definovat jako ,,strategicky a logicky promysleny pristup k Fizeni toho
nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individudlné
i kolektivné prispivaji k dosazeni cilu organizace* (Armstrong, 2007, s. 27).

vvvvvv

a také nejdulezitéjsi ulohou vsech manazeri® (Koubek, 2015, s. 15).

Armstrong a Taylor (2015, s. 45) vymezuji fizeni lidskych zdroji jako cinnost,
ktera ,,se zabyva vsim, co souvisi se zaméstnavanim a rizenim lidi v organizacich.®
To podle Armstronga a Taylora (2015) zahrnuje nejen strategické fizeni lidskych zdroji
a jejich zabezpecCovani, ale také fizeni lidského kapitalu ¢i znalosti, dale spolecenskou
odpovédnost komunikace, rozvoj organizace, fizeni pracovniho vykonu, odmeénovani,
vzdélavani a rozvoj zaméstnancli a péci o né ¢i fizeni zaméstnaneckych a pracovnich

vztahu.
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Cilem tizeni lidskych zdroju je zabezpeceni kvantitativni a kvalitativni stranky lidskych
zdrojii, kdy kvantitativni strankou lidskych zdroji se rozumi pocet, vékova a profesni
struktura a formalni kvalifikace, a kvalitativni strankou lidskych zdroju se rozumi
vykonnost, tvofivost, motivace a identifikace scili firmy (Kleibl a kol., 2001).
S tim souhlasi i Muzik a Krpalek (2017), kteti uvadi, ze tizeni lidskych zdroji by mélo

vést k zabezpedeni kvalifikovanych, oddanych a motivovanych zaméstnanc.

Cilt fizeni lidskych zdroji se dosahuje pomoci personalnich Cinnosti. Personalni ¢innosti
jsou ,.administrativné-spravni cinnosti vyplyvajici z pracovné-pravni legislativy
i koncepcni, metodické a analytické cinnosti, na které navazuje poradenstvi manazerim
a zamestnancum® (Dvorakova a kol., 2012, s. 20) a mezi tyto Cinnosti fadime:
(1) analyzu prace a vytvareni pracovniho ukolu, (2) planovani lidskych zdroji,
(3) ziskavani, vybér a adaptaci zaméstnanci (tj. uréeni zpusobid pokryti potieb lidskych
zdroji, metody vybéru, orientace novych zaméstnancii a ukoncovani pracovniho
poméru), (4) interni mobilitu, (5) organizaci prace a pracovni podminky,
(6) bezpec¢nost a ochranu zdravi pfi praci, (7) fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni
zaméstnanct, (8) vzdélavani a rozvoj, (9) odménovani a zaméstnanecké vyhody,
(10) pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani, (11) pé¢i o zaméstnance a podnikovy
socialni rozvoj, (12) komunikaci a informovani zaméstnanct a (13) personalni informa¢ni

systém (Dvorakova a kol., 2012).

Vzhledem k zaméfeni této prace na personalni ¢innost adaptace, se bude nasledujici

kapitola zabyvat pravé adaptaénim procesem.

1.1 Adaptacni proces

Adapta¢nim procesem je v organizaci dulezité se zabyvat, protoze ,,adaptace pracovnika
ma natolik zavazné diisledky pro stabilizaci pracovnikii v organizaci, pro jejich vykonnost
¢i spokojenost s vykondavanou praci, Ze neni zddouci ponechat tento proces
Zivelnému  pribéhu, ale je treba jej cilevedomé usmériovat a  Fidit
(Bedrnova, Novy & Jarosova, 2007, s. 520). Pfesto ma adaptacni proces ¢asto v rdmci

personalnich ¢innosti podceniovanou roli (Styblo, 2003).
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Proces adaptace lIze chéapat jako ,proces aktivniho prizpiisobovani clovéka Zivotnim
podminkam a jejich zménam (Bedrnova a kol., 2007, s. 162). Adaptace zahrnuje aktivni,
ale 1 pasivni, formy sepéti Cloveéka s prostiedim. Prostfedi, v némz se zaméstnanec
nachazi, je Clenité a je proto mozné, ze se uspesné neadaptuje na vSechny specifické vlivy
tohoto prostiedi (Bedrnova, Novy & JaroSova, 2012).

A4

Obecn¢ lze proces adaptace rozdélit na dvé zakladni pojeti. UZSi pojeti zahrnuje procesy,
které souviseji s pocateéni fazi pracovniho poméru nové piichoziho zaméstnance
a SirSi pojeti navic zahrnuje i procesy, které souviseji s pfechodem soucasného

zaméstnance na nové misto v podniku (Styblo, 2003).

Adaptacni proces lze rozdélit na formalni a neformalni. Formalni adaptaci rozumime
»Systematickou orientaci a  formalizované zaclenéni nového zaméstnance,
prip. i externiho spolupracovnika, do kulturniho, socialniho a pracovniho systému
organizace“ a neformalni adaptace je ,pouze tradovani a preddavani

z,,generace na generaci‘‘ vedoucich zamestnancu’ (Dvotrakova a kol., 2012, s. 162).

Adapta¢ni proces pak probiha ve dvou rovinach - pracovni a socialni
(Bedrnova a kol., 2012, s. 162 - 163):

e Pracovni adaptace je procesem, Vjeho: priibéhu dochdzi k postupnému
vyrovndavani souboru osobnich predpokladii jedince s konkrétnimi poZadavky
Jjeho pracovniho zarazeni* a fadime sem pribézné zvladani zmén v podminkach
a narocich pracovni ¢innosti.

e ,Socidlni adaptace je proces, pri kterém se jedinec zaclenuje do struktury
socidlnich vztahii v ramci pracovni skupiny i do celého socialniho systému dané
hospodarské organizace* a fadime sem i situace, kdy dochéazi ke zméné postaveni

pracovnika.

Tyto dvé roviny se navzajem prolinaji. ,,Uzkd souvislost a vzajemné ovliviiovini
se projevuji Vvrom, Ze uspesny priubéh adaptacniho procesu je podminén tim,
Jjak pracovnik zvladl obé roviny adaptace* (Bedrnova a kol., 2012, s. 163).
Zaméstnanec se tak na novém pracovisti musi adaptovat na (Kocianova, 2010):

e kulturu organizace,

e vlastni pracovni ¢innost,

e asocialni podminky.
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Adaptacéni proces by mél novym pracovnikiim pomoci se snadno zapojit do kolektivu
a najit vném svou roli, pfekonat pocate¢ni rozpaky, pochopit podnikovou kulturu

a v€lenit se do pracovniho procesu (Styblo, 2003).

Mimo to, by adaptacni proces mél zmirnit ,,stres pracovnikii z nového pracovniho
prostredi a minimalizovat zat€z ,spolupracovnikii z pritomnosti nového kolegy

a jeho ,uvedeni* do Zivota organizace, pracovni skupiny a na pracovni misto*

(Kocianova, 2010, s. 131).

Dvotéakova a kol. (2012) uvadi cile adaptacniho procesu jako:
e snizeni nakladu na fluktuaci zaméstnanct,
e SniZeni ztraty na produktivité,

e zvySeni pracovni spokojenosti.

Odpovédnost za proces adapta¢niho programu nese nejen pracovnik, ale i jeho mentor
a nadfizeny, personalni a vzdélavaci Gtvary a osoby, kterych se adaptacni proces tyka

vzhledem k charakteru adaptacnich aktivit (Kocianova, 2010).

Adaptacni proces vyzaduje dostatek Casu, ktery je zavisly naptiklad na charakteru prace
a jeji narocnosti, dale na ptedchozich zkuSenostech adaptovaného pracovnika, na Grovni
a kvalité adaptacniho procesu atd. (Styblo, 2003). Nekvalifikované pozice, vyZadujici
zékladni zaskoleni, orientaci Vv prostfedi organizace ¢i povinna skoleni, mivaji velmi
kratky adaptacni proces. Naopak adaptace na manazerské pozice a pozice specialistli
mize byt delsi nez 6 mésict (Kocidnova, 2010). Podle Hronika (2007) je ideélni délka
adaptacniho procesu 4 az 6 mésicl. V praxi se mize vénovat zvlastni pozornost nékterym
skupinam zaméstnanci, napiiklad Gerstvym absolventim vysokych $kol. V takovém

ptipadé muze adaptaéni proces trvat az dva roky (Kleibl a kol., 2001).

Po ukonceni adaptacniho procesu by zaméstnanec mél byt adaptovany. Adaptovanost
zaméstnance mizeme vymezit riznymi zpusoby. Naptiklad Dvotdkova a kol. (2012)
uvadi, ze adaptovanost zaméstnance je charakterizovana:

e kvantitativnimi a kvalitativnimi vysledky,

e zacdlenénim do socialnich vztahu.

Kocidnova (2010, s. 130) pak definuje adaptovaného zaméstnance jako c¢lovéka,
ktery ,.je identifikovany s praci, se socidlnim prostredim, a Ize predpoklddat, Ze bude na

pracovni pozici spokojenéjsi a stabilizovany.
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1.1.1 Adaptacni program

Jednim z nastroja, jak fidit adaptacni proces, je tvorba tzv. individualniho adapta¢niho

programu ¢i planu.

LyAdaptacni programy jsou souhrnem formalizovanych opatreni* na podporu adaptace
novych pracovnikd v organizaci (Kocianovd, 2010, s. 133). V planu jsou stanoveny
vSechny vyznamné kroky adaptacniho procesu a jsou zasazeny do Casového ramce

(Kocianova, 2010).

Do adaptacniho programu tadime adaptacni akce v SirSim rdmci, pisemné informacéni
materialy, materidly s instrukcemi k adaptaci novych pracovniki pro nadiizené, mentory
apod., sluzebni cesty do organizacnich slozek, kvalifika¢ni opatfeni (Kocianova, 2010),
dale naptiklad zacvikovy program, organizacni normy, vstupni Skoleni, odborné staze,

feSeni konkrétniho ukolu, zpracovani projektu a dalsi (Bedrnova a kol., 2007).

Obsah adapta¢niho planu/programu by mél byt zpracovan s ohledem na potieby
organizace i pracovnika. M¢l by tedy vychazet z,ndrokii na adaptaci na Urovni
organizace, z pracovniho mista a ndrokii na pracovnika na tomto misté a z posouzeni

soucasnych predpokladii pracovnika k vykonu dané prace“ (Kocianova, 2010, s. 135).

Naplanované aktivity jsou spolu s terminy splnéni a podpisy odpovédénych osob
zapisovany do formulare. Ten déale obsahuje zakladni identifika¢ni udaje zaméstnance,
jako je jméno, organizaéni Gtvar, pracovni pozice, den nastupu. Formulaf mtze dale
obsahovat vzdé€lavaci aktivity ¢i plan rotace zaméstnance. V zavéru formuléfe
je hodnoceni pribéhu adaptace nadfizenym pracovnikem, jeho piipadné néavrhy

¢i predstavy zaméstnance o navazujicim programu (Kocianova, 2010).

Kocianova (2010) také uvadi, ze zaméstnanec by mél byt o prubéhu adaptacniho procesu

vcéas informovan.

Z uvedeného vyplyva, Ze zpétna vazba a vyhodnoceni adaptace jsou jeho duleZitou

soucasti. Proto se nasledujici kapitola zabyva vyhodnocenim adapta¢niho procesu.

1.2 Vyhodnoceni adapta¢niho procesu

Vyhodnocovani adaptaéniho procesu lze popsat jako sbér a posuzovani informaci,

které jsou potfebné k rozhodnuti o dal§im rozvoji pfijatého zaméstnance (Styblo, 2003).
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Vhodny zpusob vyhodnoceni adaptaéniho procesu vychazi ztéchto zasad:
(1) na poc¢atku adaptacniho obdobi je stanoven adaptacni program, (2) proces adaptace
je prubézné sledovan, je provadéno dil¢i hodnoceni efektu jednotlivych adaptac¢nich
krokt, (3) prabeh adaptace je korigovan zadoucim smérem a (4) na zavéru adaptacniho
procesu je zorganizovan fizeny hovor se zaméstnancem ohledné posouzeni piinosu
adaptace a vyvozeni zaveéri pro plan dalsiho rozvoje (Styblo, 2003). Lze dodat,
ze podle Dvotdkové a kol. (2012) slouzi vyhodnoceni adaptacniho procesu také
personalnimu utvaru, kterému poskytuje informace uzite¢né pro zdokonalovani

adaptacniho programu.

Jak je uvedeno v predchozi podkapitole, adaptovanost zaméstnance lze mé&fit

kvalitativnimi i kvantitativnimi metrikami.

1.2.1 Kovalitativni metriky

Hodnoceni turovné zminované adaptovanosti zaméstnance dle Dvorakové a kol.
(2012, s. 164) ,,vypovida o spokojenosti zaméstnance S praci, o jeho integraci do skupiny

a systémii organizace.*

Tato spokojenost musi byt méfena nastroji kvalitativniho vyzkumu, naptiklad v planu
adaptace zminovanymi rozhovory s pracovnikem. ,,V rozhovorech s novym pracovnikem
by meli bezprostiedni nadrizeny i personalista zjistovat spokojenost pracovnika, méli
by sledovat, jak se pracovnik adaptuje na prostredi organizace a jak se zaclenuje
do pracovni skupiny, meéeli by snim hovorit o jeho dojmech z organizace,
ze spolupracovnikii i z prace* (Kocianova, 2010, s. 136). Nadfizeny pracovnik by mél
prib&zné sledovat, jak novy zamé&stnanec zvlada svou praci, poskytovat zpétnou vazbu,
ocefiovat dobré vykony a v zdvére¢ném hodnoticim rozhovoru zhodnotit plisobeni

pracovnika v dobé adaptace (Kocianova, 2010).

1.2.2 Kvantitativni metriky

Kvantitativni metriky je mozné méfit jednoduSeji nez ty kvalitativni. A jak uvadi
Armstrong a Taylor (2015) jednim z nejvétsich a nejsnadnéji méfitelnych dasledkd jsou
zvySené ndklady spojené s odchody zaméstnancii. A protoze odchody zaméstnanct
z organizace mohou byt problematické a ndkladné, je nutné je vycislovat a méfit.

Podle Armstronga a Taylora (2015) se sleduji:
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e ndaklady na ziskdvani nahradnikd,
e naklady na adaptaci nahradnikd,
e naklady na vzdélavani ndhradnik,

¢ naklady spojené s odchody (vyplacené mzdy a administrativni akony).

Jak poznamenali Armstrong a Taylor (2015), nésledné je totiz mozné planovat feSeni
problém1, které zptisobuji odchody zaméstnanct a dosahnout snizeni zbyte¢nych naklada

a veétsi efektivnosti adaptacniho procesu.

K méteni se da vyuzit mnoho metod. V nasledujici ¢asti kapitoly budou nékteré metody

predstaveny a kratce popsany.
1. Mira odchodii zaméstnanct

Jedna se o tradi¢ni metodu k uréeni miry odchodti zaméstnanct. Tato metoda vSak muze
byt zavadégjici, a méla by tedy slouzit spise k hrubému nahledu na situaci. Miru odchodt

zaméstnancl spocitame podle nasledujiciho vzorce (Armstrong & Taylor, 2015).

pocCet zanéstnancu, ktetri béhem urcitého obdobi z organizace odesli

— ” - . = - x 100
pramérny pocet zaméstnanci organizace v tomtéz obdobi

2. Mira preziti
wMira preziti je podil zaméstnancu, kteri byli prijati v urcitém obdobi, a kteri jsou
Vorganizaci  zaméstndni  je§té  po  urcitem  poctu  méesicti  nebo  let*
(Armstrong & Taylor, 2015, s. 302). Pro kazdou skupinu zaméstnanct piijatych v daném
obdobi Ize vyjadiit miru pieziti pomoci tzv. kiivky pfeziti, ktera je zobrazena na obrazku
¢. 1. ,,Mira preziti je uzitecnym ndstrojem sledovani urcité skupiny novych zaméstnanciu
(napriklad absolventii) a umoznuje posoudit efektivnost politik ziskavani a stabilizace

o

zaméstnancu‘ (Armstrong & Taylor, 2015, s. 302).

Obr. 1: Mira pteziti

Hrooeril
e B ach
klafi z wih
Rohorty
[T
[

Zdroj: Armstrong & Taylor, 2015
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2 Trendy v Fizeni lidskych zdroju
Stejné jako v jakémkoliv jiném oboru, i v fizeni lidskych zdroju dochézi ke zménam
a vyskytuji se nové trendy. Tato kapitola je kratkym piehledem soucasnych trenda

v fizeni lidskych zdroju.

Dessler (2017) uvadi n¢kolik trendu, které 1ze délit do tii kategorii:
1. digitalizace fizeni lidskych zdroji,
2. véda v ftizeni lidskych zdrojt,

3. externi lidské zdroje.

V nasledujici ¢asti prace je kazdy smér blize pfedstaven véetné n¢kolika ptikladl vyuziti
V praxi.

1. Digitalizace Fizeni lidskych zdroju,

Zaméstnavatelé stale Castéji vyuzivaji digitalni technologie, jako jsou cloud uloZzisté,
gamifikace a socialni média, k podpofe fizeni vykonu. Toto je zfejmé trend, ktery fizeni
lidskych zdroju ovliviiuje nejvice a ve vSech jeho ¢astech, protoze ,,nastroje digitalnich
a socialnich médii ovliviuji, jak lidé hledaji praci, jak spolecnosti rekrutuji, udrzuji,

plati a trénuji zaméstnance* (Dessler, 2017, s. 50).

Tento trend transformoval fizeni lidskych zdroji a vytvofil novou praxi. Jako piiklad
Ize uveést kariérni stranky. Tyto stranky pomahaji vytvofit transparentn&j$i prostiedi
V podniku, protoZze umoziiuji zaméstnancim sdilet vhled do fungovani spolecnosti.
V zahrani¢i se jedna o stranky jako Glassdoor ¢i CareerLeak (Dessler, 2017).

V Ceské republice se pak miiZe jednat napiiklad o Atmoskop.

Déle se tento trend promitl i do ziskavani novych zaméstnancti. Nové zaméstnance
je mozné hledat na strankéach jako je jako LinkedIn, Facebook, Twitter ¢i Pinterest.
Vyuziti sociadlnich médii v fizeni lidskych zdroji s sebou nese ale i urcitd rizika,
tyto média se totiz daji zneuzit k Sikan¢ zaméstnancii. Ze socialnich médii je totiz mozné
zjistit o zaméstnanci citlivé Udaje, jako je nébozZenstvi, rasa ¢i sexudlni orientace

(Dessler, 2017).
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Dale se rozrusta trend analyzy dat ve spojitosti s tzv. big data. Vyuziti statistickych
a matematickych analyz a algoritmid umoznuje hledani vztahi a usnadiiuje délani
rozhodnuti. Naptiklad znat naklady na ziskani zaméstnance je uziteCné. Ale zjistit,
jestli se tyto néklady v prub&hu ¢asu zvysuji ¢i snizuji je informace, na jejimz zakladé

1ze ucinit rozhodnuti (Dessler, 2017).

Meéni se také zplisob, jak se provadi pohovory. Dnesni aplikace ptedstavuji koncept
flexibility jak pro uchazece, tak pro personalistu. Personalista ptipravi otazky, které zasle
uchazecum. Ti, ve volné chvili, otazky zodpovi na video, které poslou zpét personalistovi.
Ten nasledné video vyhodnoti. Pokud kandidat postoupi, je mozné piijimaci rozhovor
vést pomoci téchto aplikaci se vS§emi uchazeci najednou, aniz by se museli vSichni sejit

na jednom misté (Dessler, 2017).

Dale je zde mozné vyuZiti online externich uloZist' dat, jako je naptiklad Cloud.
Na takovém wuloziSti muzou byt nahrany napiiklad tréninkové programy,

které si zaméstnanec miize kdykoliv prehrat na jakémkoliv zatfizeni (Dessler, 2017).

Digitalni nastroje ovliviiuji 1 oceflovani zaméstnancii. Spole¢nost v USA naptiklad
instalovala online systém, ktery umoziuje zaméstnancim vzijemné se hodnotit.
Béhem chvile tento systém vyuzivalo 95 % zaméstnancti. Nemusi se vSak jednat pfimo
0 systém, dnes existuje velké mnozstvi aplikaci, které umoziuji komunikaci informaci
ohledné odménovani a oceniovani jak mezi zaméstnanci, tak mezi zaméstnanci a jejich
nadfizenymi. To déale zasahuje napiiklad 1 do komunikace nabidky benefiti.

(Dessler, 2017).

Tento trend vSak s sebou pifinasi také nevyhody a rizika. NejvétSim rizikem je kradez
online dat a informaci. Data jsou obzvlasté citlivd, pokud je hackerem samotny
zaméstnanec. Organizace tak stoji pfed vyzvou. Jak a nakolik monitorovat ¢innost svych
zaméstnanci, tak aby to pfinaSelo Zadouci vysledky. Zaroven je zde vysoka citlivost

v etickych a legislativnich otdzkach (Dessler, 2017).
2. Véda v Fizeni lidskych zdroji

Tento trend souvisi svyuzitim a rozvojem analyz dat v fizeni lidskych zdroju.
ManaZzeti musi zacit vice myslet jako védci. Tim je min€no, Ze manazeii museji d¢lat
rozhodnuti na zéklad¢ méfitelnych a objektivnich informaci — tedy fizeni lidskych zdroja

zaloZené na dikazech (Dessler, 2017)
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3. Externi lidské zdroje

Jako posledni trend je uvedeno vyuZivani externi pracovni sily. To souvisi
s tzv. freelance ekonomikou. Mnoho dne$nich zaméstnavateli stavi své tymy z freelance
pracovnikd, které je mozné popsat jako nezavislé profesiondly. EXistuji stranky,
které takové profesionaly sdruzuji a zaméstnavatelé si zde mohou vybirat na zakladé¢
povésti potencialniho zaméstnance a na zakladé jeho provedené prace. Naborové weby,
jako jsou tyto, mohou mit velky dopad na fizeni lidskych zdroja, napiiklad
Lwhekteri zaméstnavatelé je mohou vyuzit k demokratizaci lidskych zdroju tim, Ze nechaji

své vedouci pracovniky najimat nové zaméstnance primo* (Dessler, 2017, s. 182).
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3 Generace

Jak bylo popsano diive, tato prace se zabyva adaptacnim procesem zaméfenym
na Generaci Y a Generaci Z. Prvnim krokem tedy bude vymezeni samotného pojmu
generace. Dale bude poskytnut struény ptrehled generaci od pocatku 20. stoleti a nasledné

se prace zamé&ii na charakteristiky Generaci Y a Z.

Prvnim dulezitym krokem je vymezeni samotného pojmu generace. Tento pojem
se Vv posledni dobé pouziva velice Casto v riznych diskuzich (Lyons & Kuron, 2014).
Puvodné se pojem generace pojil s rodinnymi vazbami (Pritchard & Whiting, 2014),
ale Foster (2013) uvadi, ze dnes se tento pojem pouziva k definovani sociélnich skupin.

Z uvedeného vyplyva, ze vyznam pojmu generace se V prub¢hu ¢asu méni.

Ve starsich slovnicich, napt. od Rejmana (1971), je mozno najit generaci definovanou
jako skupinu ,,0sob narozenych v témze roce*. Pozdé¢ji je jiz mozné najit generaci
definovanou jako ,lidé spjati dobou, v niZ Ziji, stejnymi zdjmy, ndzory, apod.;

casovy usek asi 30 let, naptiklad ve slovniku od Klimese (1986).

Tyto definice vSak jiZ nejsou aktualni a v dneSni rychle se ménici dobé je nutné najit
vhodnéjsi. Je nutné si vSak nejdiive sjednotit terminologii. V literatufe se pracuje
se dvéma pojmy — generace a kohorta. Stale ¢astéji se generace pouziva jako synonymum
ke kohortam (Pritchard & Whiting, 2014), které ,,jsou zaloZeny na clenstvi ve vékové
skupine,  ktera  sdili  kolektivni  vzpominky  béhem  svého  dospivani*

(Joshi, Dencker, Franz, & Martocchio, 2010, s. 395).

Dale napi. McCrindle (2014, s. 3) uvadi, Ze ,,generace je kohorta sjednocena podle véku
a Zivotni etapy, podminek a technologii, uddlosti a zkuSenosti”. Autor také uvadi,
ze nejdelsi Casové rozpéti, které by mélo pro vymezeni generaci byt pouzito, je 15 let.
V poslednich letech se kohorty velice rychle méni v odpovédi na nové technologie,
ménici se kariérni a studijni moznostt a meénici se spolecenské hodnoty

V dnesni rychle se vyvijejici dobé neobstoji.

Trend vymezovani generaci muZeme sledovat az k pocatku minulého stoleti,
kdy se s problematikou vymezeni charakteristik celé generace setkdvame poprve.
Generace, které byly od minulého stoleti popsdny a ty, které teprve piijdou,

jsou piiblizeny v nésledujici podkapitole.
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3.1 Prehled generaci

Vzhledem k faktu, ze neexistuji zadné jednotn¢ uznavané definice z hlediska ¢asového
vymezeni, je v tabulce ¢. 1 pro kazdou generaci uvedeno nékolik alternativnich vymezeni

podle riznych autort.

Tab. 1: Vymezeni generaci

Generace/ Gen. X Gen. Baby Gen. X  Gen.Y Gen.Z  Gen.Alfa
Autor Budovateld Boomers
1922 1943 1960 1980
Tapscott - B B -
ek, 1943 1960 1980 1999 a a
Howe 1925 1943 1961 1982
a Strauss - - - - B B
(1991) 1943 1960 1981 2000
1922 1943 1960 1980
Zemke a - B B -
<l () 1943 1960 1980 1999 a a
Lancaster 1900 1946 1965 1981
a Stillman — - - - B B
(2002) 1945 1964 1980 1999
Martin 1925 1946 1965 1978 1995
a Tulgan - - - - - B
(2002) 1942 1960 1977 2000 2017
Oblinger 1947 1965 1981
a Oblinger - - -
< _ _
(2005) 1946 1964 1980 1995
McCrindle 19_30 19_46 19_65 19_80 19_95
<
) 1945 1964 1979 1994 2010 2011
Horvathova, Eptpess 1946 1065 | 1982 1096 | 2011
Blaha
a Copikova y y y y y y
194 1964 1981 1 201 2025
(2016) 945 96 98 995 010
Stillman 1946 1965 1980 1995
a Stillman < 1946 — — — — B
(2017) 1964 1979 1994 2012

Zdroj: Pritchard a Whiting (2014), McCrindle (2014), Horvathova, Blaha a Copikova (2016), Stillman a

Stillman (2017), zpracovano autorkou
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V této praci bude nasledné pracovano svymezenim od McCrindla (2014).
Prvnim divodem je, Zze z dfive zminénych divodid by definovani generace nemélo
piekrocit rozsah 15 let, coz vymezeni dle McCrindla (2014) splituje. Druhym divodem
je, ze vymezeni podle Ceskych 1 zahrani¢nich autort piSicich po roce 2014 jsou velice

podobna.

Moderni doba pfinasi mnoho novych vyzev. Mezi nimi je i stfed hned né¢kolika generaci
— a to nejen na pracovisti. Ale aktudlné muizeme na jednom pracovisti potkat
az pét generaci. Setkat se mohou pfislusnici Generace budovateli, Baby Boomers,
Generace X, Generace Y a Generace Z. Podle statistik jeste v roce 2016, kdy nejmladSim
z Generace Budovateld bylo 71 let, bylo v aktivnim zaméstnani v Ceské republice
vice jak 120 tisic seniorit nad 65 let (Horacek, 2016). Lze tedy ocekévat,

ze nékteti z téchto seniort se fadi pravé do Generace Budovatelil.

vvvvv

ale také vytvaii nové vyzvy kvuli riznym pfistupim a ocekavanim (Lieber, 2010).
Pravé preklenutim téchto rozdili se zabyva tzv. age management. Tento pomérné novy
druh managementu Horvathova a kol. (2016, s. 188) definuji jako ,,7izeni lidskych zdrojii
S ohledem na vek, schopnosti a potencial pracovnikii.* Jak dulezité je preklenuti rozdilt
mezi mladSimi a starSimi generacemi je jasné, pokud se podivime na tudaje.
Pocet lidi ve véku 65+ stale roste a dle demografickych ptedpovédi do roku 2050 mtze
pravé skupina obyvatel 65+ tvofit az tietinu obyvatelstva Ceské republiky. Naopak pocet
lidi ve vrcholné ekonomické aktivité (tedy skupina mezi 20 a 49 lety) se jiZ zacal snizovat

a tento trend bude dle pfedpovédi pokracovat i nadale (Horvathova a kol., 2016).

Zuvedeného textu vyplyva, Ze je nutné ke kazdé generaci piistupovat rozdilng.
Kazda generace ma sva specifika a oCekdvani. Tato prace se zamétfuje konkrétné
na Generaci Y a Generaci Z. Proto budou tyto generace charakterizovany v nasledujici

Casti prace.
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3.2 GeneraceY

Nejcastéji se této generaci fika Milenidlové nebo Generace Y podle stejnozvuéné
anglické hlasky ,why“, tedy pro¢, sjejiz pomoci testuji zazit¢é hranice
(Horvathova a kol., 2016). Mezi dalsi ¢asté piezdivky patii napiiklad digital generation
(Tapscott, 1998). Generace Y jsou lidé, ktefi se narodili mezi roky 1980 az 1994
(McCrindl, 2014).

Tato generace ma, jako vSechny generace, sva specifika, pozadavky, postoje a celkova
ocekavani odlisnd od ostatnich generaci. Coz vyznamnym zplisobem ovlivituje vztah
mezi nimi a jejich zaméstnavateli. A pokud se personalisté dostatecné neptipravi
na nastup této generace, nebudou spoleCnosti schopny plné vyuzit jeji potencial

(Horvéthova a kol., 2016).

Generace Y je generace s velkou davkou sebevédomi, vStipenou rodici, kteti své déti
ucili, Zze muizou byt, kym chtéji a délat, co chtéji. Nicméné toto sebevédomi
neni podloZzeno zkuSenosti (Lipkin & Perrymore, 2009). Stim, Ze se jedna
o sebevédomou generaci, souhlasi i Horvathovd a kol. (2016), ktefi zminuji,
ze Generace Y se narodila do relativniho klidu a miru a od narozeni jim bylo v§tépovano,

ze dosahnou vSeho, co budou chtit.

Charakteristickym rysem této generace je to, Ze je vysoce ambiciozni, chce praci plnou
vyzev, Vpraci hledd spiSe pratele nez kolegy a vyZzaduje vyS$i Zivotni uroven.
Zéaroven vSak Generace Y nehodlda praci obétovat svilj osobni Zivot

(Horvathova a kol., 2016).

Tato generace doslova zije modernimi technologiemi (Horvathova a kol., 2016).
Vyrustani v digitalni éfe je pak spojeno i s neustalym piistupem ke v§em druhiim médii
a technologii a tim padem i s vysokou informovanosti o sou¢asném déni ve spole¢nosti

(Kubéatova & Kukelkova, 2013).

Jejich technologickd zdatnost jim umoziuje ziskévat informace a ulit se prakticky
kdykoliv a kdekoliv chtéji. Je tedy pochopitelné, Zze Generace Y véii, ze kli¢em k uspéchu
je vzd€lani a jsou proto piipraveni se vzdélavat celozivotné (Ledvinkova, 2010).
S tim souhlasi i Horvathova a kol. (2016), ktefi pisi, Ze Generace Y si nejvice ceni

dlouhodobého vzdélavani.

26



Komunikace je pro Generaci Y velice dilezita (Horvathova a kol., 2016) a diky socialnim
sitim  je  tato  generace  Vvneustalém  kontaktu = se  svymi  prateli
(Kubatova & Kukelkova, 2013). To ovlivnilo 1 zplisob jejich komunikace.
Ptredchozi generace psaly nckolikastrankové dopisy, tato generace pise Tweety
o délce 140 ¢i méné znakl. Generace Y tedy voli spiSe jasnou a pfimocarou komunikaci

a nema strach se ptimo zeptat (Jindtichova, 2018).

Generace Y jsou volnomyslenkafi, ktefi radi zkouSeji nové a radi si uZzivaji
(Jindfichova, 2018). To, ze tato generace rada zkou$i nové véci, potvrzuje i to,
ze napiiklad Horvathova a kol. (2016) personalistim doporucuji vyuzivat moderni
technologie 1 pfi ziskdvani, vybéru a piijimani pracovniki. Konkrétné doporucuji pouzit
naptiklad LinkedIn, Google+, Vidaeo, Xing, Facebook, videovizitky, videodotazniky,
online assessment centra, online psychodiagnostiky, elektronické podani ptihlasky atd.
Dale navrhuji vyuziti bussiness her probihajicich pfes internet. Vyuziti modernich
technologii je vhodné i béhem adaptace. Je doporu¢eno vyuzit technologie, které jsou této

generaci blizké, naptiklad videa, prezentace, e-learning a dalsi (Horvathové a kol., 2016).

3.2.1 Generace Y v Ceské republice

Celosvétove se jedna o pomérné pocetnou generaci. Podle svétovych dat by v nejblizsi
dob¢ Generace Y méla tvotit 50 % globalni pracovni sily (Lovallo, 2018) a do roku 2025
dokonce 75 % (Deloitte, 2014).

V Ceské republice neni procentudlni zastoupeni mladsich generaci tak vysoké
jako ve svété, coz muze byt dano i obecnym trendem starnuti populace v Cesku.
Nicméné i ptes tento trend tvoii Generace Y pomérné vyznamnou cast populace.
Pokud budeme pracovat skonkrétnimi daty od Ceského statistického twfadu
(aktudlnimi k 1. 1. 2018), zjistime, ze v této dobé méla Ceska republika celkem
10 610 055 obyvatel. Vzhledem k tomu, Ze pracujeme s vymezenim rok 1980 az rok
1994, byla Generace Y ve veékovém rozmezi 24 az 38 let. V tomto rozpéti bylo
2 163 851 obyvatel. Z toho vyplyva, Zze Generace Y tvoii 20,4 % celkové populace.

Absolutni hodnoty mtizeme vidét v tabulce €. 2: Generace Y v ¢islech.
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Tab. 2: Generace Y v &islech

Rok narozeni  Vék v roce 2018 ‘ Celkem ‘ Muzi Zeny
1980 38 175624 90 534 85090
1981 37 159 444 82 516 76 928
1982 36 151 108 77 862 73 246
1983 35 150 310 77 340 72 970
1984 34 147 116 75904 71212
1985 33 146 770 75 808 70 692
1986 32 146 515 75432 71083
1987 31 143 258 73933 69 325
1988 30 140 786 72 455 68 331
1989 29 141 897 72 318 69 579
1990 28 136 428 69 652 66 776
1991 27 137 215 70 056 67 159
1992 26 135123 69 438 65 685
1993 25 126 901 65177 61724
1994 24 125 356 64 147 61 209

Celkem ‘ 2163 851 ‘ 1112572 1051009

Zdroj: Cesky statisticky ufad (2018), zpracovano autorkou

Genderové rozdéleni Generace Y v Ceské populaci miZeme vidét na obrazku ¢&. 2.

Na tomto obrazku mizeme vidét, Ze rozdéleni pohlavi je téméef vyrovnané.
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Obr. 2: Generace Y v CR podle pohlavi

Generace Y v CR podle pohlavi

Muzi M Zeny

Zdroj: Cesky statisticky ufad (2018), zpracovano autorkou

Dalsim dilezitym udajem je, jak velké zastoupeni ma tato generace na pracovnim trhu.
Na pracovnim trhu se pohybuje tzv. ekonomicky aktivni obyvatelstvo.
Dle Ceského statistického tfadu (2014) fadime do ekonomicky aktivniho obyvatelstva
,,0s0by patnactileté a starsi, které spliuji pozZadavky na zarazeni mezi zaméstnané
a nezamestnané.* Podle udajii dostupnych na portalu Ministerstva prace a socialnich véci
(2019) vzrostl poget zaméstnanych v Ceské republice vroce 2018 o 1,4 procenta
na 5 296 800 osob a pocet nezaméstnanych poklesl na 241 900 osob. Z téchto tdaju
mizeme odvodit, ze v Ceské republice bylo v roce 2018 celkem 5 538 700 osob,

které 1ze zatadit do kategorie ekonomicky aktivniho obyvatelstva.

V Generaci Y jsou vSichni pfislusnici starSi 15 let a nedosahuji dichodového véku,
1ze tedy vSechny oznacit jako potencidln€ ekonomicky aktivni. Celkem tedy Generace Y
tvofi 39,1 % ekonomicky aktivniho obyvatelstva. Absolutné vyjadieno se jedna

0 2 163 851 osob.

Nasledujici kapitola se zamétuje na charakteristiku chovani Generace Y na pracovisti.

3.2.2 Generace Y na pracovisti

V této ¢asti budu pracovat s vymezenim 8 zékladnich pracovnich charakteristik generace
Y dle Tapscotta (2009). Jednd se o (1) svobodu, (2) ptizpisobeni, (3) kontrolu,
(4) integritu, (5) spolupraci, (6) rozptyleni, (7) rychlost a (8) inovaci.
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1. Svoboda

Jako prvni charakteristiku Tapscott (2009) uvadi svobodu. S timto pojmem pracuje
v n¢kolika riznych pojetich, zpracovniho hlediska vSak autor zminuje,
Ze se tato generace nerada na své prvni pozici dlouhodob¢ zavazuje. Autor také uvadi,
ze vysoké vykony tato generace podava az na své paté pozici a pruimérna doba zaméstnani
je 2,6 roku. Jeho vyzkum také naznacil, Zze Generace Y oCekava, ze si bude moci vybrat,

kde a kdy bude pracovat.

To potvrzuji i Kubatova a Kukelkova (2013), které pisi, ze Generace Y se nerada vaze
na jedno konkrétni misto ¢i ¢as. Z pohledu mista se jedna nejen o to, odkud budou
pracovat, ale i vjaké zemi budou pracovat. Podle vyzkumu se kterym pracuji
Kubatovd a Kukelkova (2013) si pouhych 29 % dotazovanych piedstavuje, ze bude
pracovat v tradi¢nim centralnim sidle firmy. Pokud by se jednalo o ekologicky feSené
sidlo s ohledem na energetickou Uspornost, je tato varianta atraktivni pro dalSich
14 % dotazovanych. Dalsich 21 % respondentii chce pracovat z riznych mist s ptipojenim
prostfednictvim technologii a stejny pocet dotazovanych chce pracovat odkudkoliv

se sami rozhodnou. Pouze virtualné chce pracovat 10 % respondentt.

Bylo zminéno, Ze Generace Y se nerada vaze k jedné konkrétni zemi — podle vyzkumu
(Kubatova & Kukelkova, 2013) chce celych 71 % dotazovanych asponi po urcitou dobu

pracovat v zahranici.

Svoboda vtom, jak budou pracovat, je dualezitd pro tuto generaci také.
Generace Y uptednostituje flexibilni pracovni rezimy. Naprosto pevna pracovni doba
by vyhovovala pouze 25 % respondentti. Naopak nejvice respondentiim, konkrétné 38 %,
by nejvice vyhovovala pfevazné stdla pracovni doba s urcitou moznosti flexibility.
A prevazné¢ flexibilni pracovni doba nejvice vyhovuje 32 % respondentil

(Kubatové & Kukelkova, 2013).

A svoboda z hlediska pracovnich postupt je pro Generaci Y také dilezita, jak ukazuje
vyzkum spole¢nosti Deloitte (2018). A ztohoto vyzkumu také vyplyva,
7e ¢im vice svobody generace Y dostava, tim vice loajality projevuje ke svemu

zamestnavateli.
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2. Prizpusobeni

Jako druhou charakteristiku Tapscott (2009) uvadi ptizpisobeni. Autor uvadi,
Ze tato generace si vSe prizpusobuje — od mobilnich telefonti po hudebni playlisty.
Tato vlastnost souvisi 1 se zaméstnanim. Tato generace by si rada ptizpasobila i popis
prace, 1 kdyz stale vita strukturu toho, co se od nich o¢ekava. Idealni je, pokud spole¢nost
popis prace nahradi pracovnimi cili a da svym zaméstnancim nastroje, volnost a vedeni

k dosazeni téchto cilti (Tapscott, 2009).

Prizpiisobeni je zidouci také u pracovnich tréninkd. Skoleni by mél byt téistupiovy
proces, ktery zahrnuje naslouchaci, pozorovaci a praktickou ¢éast. To manazerim umozni
naucit Generaci Y zaklady a nechat je si praci tzv. osahat, protoze Generace Y se nejlépe
uci tim, Ze si praci sama vyzkous$i a pfitom ma zajist€énou podporu (Cekada, 2012).

Optimalni je, pokud Skoleni probihaji jeden na jednoho (Gray, 2015).

Jinou moznosti, jak skolit tuto generaci, je naptiklad vyuziti aplikaci. Ty totiz spojuji
dva dulezité prvky — technologii a zdbavu. Aplikace mohou tedy zahrnovat jak Skoleni,
tak vytvareni siti, které¢ udrzuji zaméstnance zapojené. Aplikace mtize mit také mentorsky
program, kde se mentor a mentee! mohou navzajem vybirat a iniciovat takovy program.
Firmy by mély do celkového systému vzdelavani tedy zaradit i tento ucebni prvek

(Singh, 2017).
3. Kontrola

Jak pise Tapscot (2009), na internetu je mozné najit vysoky pocet nejen informaci,
ale také spami, nepfesnosti, podvodil atd., ale Generace Y je schopnd rozliSovat mezi
skutecnosti a fikci. Zaméstnavatel by tedy mél s timto pocitat. Podle Tapscottova
vyzkumu (2009) si vice nez 60 % respondentti z Generace Y pied pfijmutim pracovni

nabidky potencialniho zaméstnavatele proveri.

1 Osoba, ktera je pii mentoringu rozvijena.
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4. Integrita

Generace Y se zajimé o integritu — tedy o upfimnost, transparentnost a dodrZovani

zavazku a nechtéji pracovat ve spole¢nosti, kterd tyto hodnoty nesdili (Tapscott, 2009).

Diive bylo zminéno, ze mira svobody ovliviiuje loajalitu zaméstnancti z Generace Y.
Dal8im dilezitym faktorem, ktery ovliviiuje loajalitu je prave integrita (Delloite, 2018).
Pfitom podle vyzkumu (Deloitte, 2018) pouhych 48 % dotazovanych z Generace Y
vetilo, ze se spolecnosti chovaji podle etickych zasad. Jedna se vSak o lepsi vysledek,

vvvvvv

nevéfilo, Ze organizace, pro Kterou pracuji, sdili jejich hodnoty.

Z uvedeného vyplyva, ze Generace Y se zajimé o hodnoty spolecnosti. Podle vyzkumu
(Delotite, 2018) nejsou spolecnosti orientované primarné na zisk vnimany touto generaci
pozitivné. Z tohoto vyzkumu také vyplynulo, Ze vice jak polovina (51 %) dotazovanych
si mysli, ze jejich spole¢nost je hnana ziskem. U skupiny, kterd chce svou pozici béhem
dvou let opustit je to 57 % a u skupiny, kterd chce na své pozici zistat
5 a vice let je to 42 %. Z toho vyplyva, ze pokud si zaméstnanec Generace Y mysli,
ze jeho zamé&stnavatel s nim sdili etické hodnoty a neni hnan pouze ziskem, je vétsi Sance,

7e u tohoto zaméstnavatele zustane déle.

Podle vyzkumu (Deloitte, 2018) si Generace Y mysli, Ze by se korporace mély zajimat
naptiklad o pozitivni dopad na spolecnost a zZivotni prostedi, vytvafeni inovativnich
napadu, produktl a sluzeb, vytvaieni pracovnich mist, profesni rozvoj, zlepSovani Zivota

lidi ¢i davat diraz na zaclefiovani a rozmanitost na pracovisti.
5. Spolupréce

Tato generace je zvykla pouzivat ke komunikaci online nastroje jak v osobnim zivotg,
tak na pracoviSti. A jejich chtivost spoluprace miize byt pro zaméstnavatele vyhodou
(Tapscott, 2009). Generace Y si mysli, ze spoluprace je nejefektivnéjsi zputsob,
jak pracovat (Pollak, 2013). Schopnost ucit se a sdilet informace déla z Generace Y skvélé

tymov¢ hrace (Ledvinkova, 2010).
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6. Rozptyleni

Tapscott (2009) v originale pracuje se slovem ,.entertainment®, které lze do CeStiny
prelozit vice zpusoby. V tomto ptipad¢ se podle autorky nejvice hodi pieklad rozptyleni.
Tapscott totiz u této charakteristiky uvadi, Zze Generace Y napftiklad nevidi nic Spatné¢ho
na tom, kdyz si v pracovni dob¢ zkontroluje ucet na socidlnich médiich nebo hraje online

hry.

Touto problematikou se zabyva i Gray (2015), ale z pohledu rozloZeni prace. Gray uvadi,
ze Generace Y se nechce pii vykonu prace nudit — je tedy vhodné, aby manazer

jeden velky ukol rozd¢lil na nékolik mensich.
7. Rychlost

Jednou z poslednich charakteristik je rychlost. Z Tapscottova vyzkumu (2009) vyplyva,
7ze 80 % respondenti ocekava od spole¢nosti rychlou odpovéd na sviuj e-mail.
Ocenuji rychlou zpétnou vazbu svého pracovniho vykonu. A velkd ¢ast Generace Y

si pteje, aby 1 jejich kariérni postup byl rychly (Tapscott, 2009).

Stim souhlasi i Ledvinkova (2010), kterd v této souvislosti uvadi, ze Generace Y
vyzaduje rychlou zpétnou vazbu na kazdodenni bézi. Pravidelna zpétna vazba dokonce
podle Tapscotta (2009) zvysSuje loajalitu Generace Y k zaméstnavateli, protoze jim dava
pocit, Ze jsou ,,na spravné cesté“ k uspéchu. Nicméné ani tak nemaji firmy vyhrano.
Jindtichova (2018) upozoriuje, Zze Generace Y se rada obhajuje a brani a nesouhlasi

automaticky s tim, ze ud¢lali néco Spatné.

S (rychlou) zpétnou vazbou souvisi i zptisob komunikace ve firm¢. Spolecnost by méla
vyuzivat sofistikovanych komunikacnich néstroja, které by mély byt pfizptisobeny
obsahu a délce komunikace. Vyplyva to z digitalniho dospivani a pouzivani
tzv. instant messaging® pro béznou komunikaci (Cekada, 2012). Je vhodné, pokud
tyto komunikaéni nastroje umoZiuji nastavit si status jako ,,nevyruSovat*
¢i ,,mimo kancelai“. Zaméstnanci pak chapou, ze kolega nemlze okamzité odpoveédét
a tedy ani okamzitou odpovéd neocekavaji (Kilber, Barclay & Ohmer, 2014).

Nicméné Generace Y chce komunikovat co nejrychleji, a proto by zaméstnanci

meli pokud mozno odpovidat ,.béhem hodin a nejlépe ten samy pracovni den‘

2 Nastroj pro komunikaci v realném case. Napi. Facebook, WhatsApp &i Skype.
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(Hardy, 2012, s. 30). Neni tedy ptekvapivé, Ze tato generace dava pirednost rychlosti
odpovédi pted jeji presnosti (Cekada, 2012).

8. Inovace

Posledni charakteristikou dle Tapscotta (2009) je inovace. V souvislosti se zaméstnanim
autor hovoti o odklonu od tradi¢niho pfistupu piikaz-kontrola k vytvafeni pracovnich

procesu, které podporuji spolupréci a kreativitu.

3.3 Generace Z

Po Generaci Y pfichazi na pracovni trh nova pracovni sila — Generace Z. Jak pisi
Sladek a Grabinger (2015), pojmenovani po poslednim pismené abecedy se zda
byt pifihodné, protoze tato generace znaéi konec jasné definovanych roli, tradici

a zkusenosti. Coz je dano i tim, Ze tato generace dospivala v dobé oznafované

vewr

Tato generace byva také oznaCovana jako post-millenials (Oblinger & Oblinger, 2015)
a patii sem lidé narozeni v letech 1995 az 2010 (McCrindle, 2014).

Generace Z teprve pozvolna nastupuje do pracovniho prostiedi, ale vétSina se stale
pohybuje hlavné ve S$kolnim prostiedi. Proto se dosavadni vyzkumy ohledné

Generace Z zabyvaly spiSe ocekavanim této generace, nez jejich pracovnimi navyKky.

Generace Z zazila vyvoj technologickych inovaci ve velice rychlém tempu
(Moore, Jones & Frazier, 2017) a je zvykla pouzivat technologii od utlého véku
a bezproblémové zapojila technologii do téméf vSech oblasti svého Zivota
(McCrindle, 2014). Neni proto divu, Ze 100 % dotazovanych travi online vice jak jednu
hodinu denné a 46 % je pak pfipojeno vice nez 10 hodin denné. Z toho Ize odvodit,
7ze technologie neni pro tuto generaci pouhy nastroj, ale Ze je jejich soucasti

(Sladek & Grabinger, 2015).

To souvisi napfiklad 1 smnoZstvim najednou vyuzivanych platforem.
Lidé z této generace dokazi prepinat az mezi 5 zatizenimi, jako je smartphone, desktop,
laptop, tablet ¢i televize (Patel, 2017). Tento multi-tasking je pro tuto
generaci charakteristicky. Generace Z rychle a efektivné pfepina mezi praci a zabavou
s n€kolika probihajicimi rozptylenymi v pozadi zatimco pracuji na nékolika tkolech
najednou (Beall, 2017). Tento pokrocily multitasking je jeden z hlavnich rozdili mezi
Generaci Y a Generaci Z (Ozkan & Solmaz, 2015).
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3.3.1 Generace Z v Ceské republice

V Ceské republice neni procentualni zastoupeni Generace Z Vv populaci tak vysoké
jako ve svétd, stejné jako u Generace Y. Generace Z tvoii v Ceské republice
presto dilezitou skupinu. | vtéto casti bude pracovano se stejnymi Udaji
jako v podkapitole 3.2.1, tedy e k1. 1. 2018 bylo v Ceské republice celkem
10 610 055 obyvatel. Jak vidime v tabulce ¢. 3, z toho ve véku 9-23 let se nachazelo
1 510 011 obyvatel. Z toho muzeme odvodit, Ze procentualné Generace Z tvofila

k tomuto datu 14,2 % populace.

Tab. 3: Generace Z v ¢Cislech

Rok narozeni Vel; OV 1;0%
1995 23 111 309 56 948 54 361
1996 22 100 304 51 358 48 946
1997 21 94 457 48 302 46 155
1998 20 93772 47938 45 834
1999 19 92 799 47 538 45 261
2000 18 91188 46 632 44 556
2001 17 92 008 47 631 44 377
2002 16 92 228 47 387 44 841
2003 15 93977 48 318 45 659
2004 14 94 820 48 722 46 098
2005 13 98 647 50 808 47 839
2006 12 103 364 52 997 50 367
2007 11 109 136 56 220 52 916
2008 10 118 791 60 615 58 176
2009 9 123 211 63 090 60 121
Celkem 1510011 774504 735507

Zdroj: Cesky statisticky uiad (2018), zpracovano autorkou

Genderové rozdéleni v Generaci Z je procentualné stejné jako rozlozeni Generace Y, jak

muzeme vidét na obrazku ¢&. 3.
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Obr. 3: Generace Z v CR podle pohlavi

Generace Z v CR podle pohlavi

Muzi M Zeny

Zdroj: Cesky statisticky ufad (2018), zpracovano autorkou

Dalsim dulezitym udajem je, jak velké zastoupeni ma tato generace na pracovnim trhu.
Jak jiz bylo dfive vysvétleno v kapitole 3.2.1, ekonomické obyvatelstvo se sklada z osob
starSich 15 let, které jsou zaméstnané ¢i nezaméstnané. Proto musime v této generaci
pocitat s mensim vzorkem, jelikoz ne vSichni v roce 2018 piekrocili hranici 15 let véku.
Pracujeme tedy svzorkem o velikosti 862 042 lidi, coz tvoii 57,1 % soucasné

Generace Z v Cesku.

Pokud budeme pracovat se stejnymi daty jako u Generace Y, tedy ze celkem
v Ceské republice v roce 2018 bylo 5 538 700 osob, které lze zafadit do kategorie
ekonomicky aktivniho obyvatelstva, zjistime, ze Generace Z tvoii 15,6 %. Nesmime vSak

zapominat, Ze toto Cislo jesté poroste, jak budou mladsi ro¢niky ptichazet na pracovni trh.

Nasledujici c¢ast prace jiz nebude zaméfena na obecnou charakteristiku Generace Z,

ale na charakteristiku této generace z pracovniho hlediska.
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3.3.2 Generace Z na pracovisti

V této ¢asti prace bude vyuzito vymezeni  charakteristik Generace Z
dle Stillmana a Stillmana (2017). Jedna se o anglicky piSici autory, ktefi pojmenovali
charakteristiky této generace slou¢enim vice slov, aby tak 1épe vystihli jeji vlastnosti.
Vzhledem k tomuto faktu neni mozné charakteristiky piekladat. Proto budou v prvotnim
vyCtu pouzity nazvy v originalnim znéni, ale v nasledujicim textu se nebude pracovat
s doslovnym pickladem. Dle Stillmana a Stillmana (2017) jsou charakteristiky
Generace Z nésledujici: (1) phigital, (2) hyper-custom, (3) realistic, (4) weconomists,
(5) FOMO, (6) DIY a (7) driven.
1. NerozliSuji fyzicky a digitalni svét

Prvni charakteristika, phigital, vznikla ze slov ,physical* a ,digital, tedy fyzicky
a digitalni. Je tak popisovan stav, kdy se fyzicky a digitalni svét stavaji
pro Generaci Zjednim. Podle autor déla tato vlastnost z Generace Z nejzadangjsi
kandidaty na nékteré v soucasnosti nejzadanéjsi pozice, kdy né€které z nich pted 10 lety

ani neexistovaly (Stillman & Stillman, 2017).

Tato Vvlastnost se projevuje i pifi psani zivotopisii, kdy Generace Z stale ¢astéji vyuziva
video-zivotopis namisto klasického formatu, protoze véfi, ze video umoziuje poddat

autenti¢téjsi popis sama sebe (Stillman & Stillman, 2017).

Déle Stillman a Stillman (2017) vztahuji tuto vlastnost na pfirozenost, s jakou
Generace Z pracuje ze vzdaleného piistupu. S tim souhlasi i Gale (2015), podle kterého
Ize o¢ekavat, ze Generace Z bude lépe pracovat pii praci zdomova. Dalsi vyzkum
naznacuje, ze tato generace bude preferovat nezavislou praci a nebude se pfili§ zapojovat
do tymové prace (lorgulescu, 2016). Je tedy nutné najit rovnovahu mezi tymovou
a individudlni praci. Nejlepsi bude, pokud tato generace bude pracovat v malych tymech
Vv kancelaiském prostiedi (Half, 2015). A i kdyz koncept open office ma své vyhody,
je nutné poskytnout mladé generaci moznost pracovat v soukromi, coZ jim umozni

predvést svij vlastni talent (Panchenko, 2015).

Tato vlastnost bude mit efekt takeé na pracovni komunikaci. Jako piiklad lze uvést vyuziti
emotikont a jejich naduzivani. Generace Z vyuziva emotikony v komunikaci s kolegy,
nadfizenymi i klienty (Stillman & Stillman, 2017). Vyuziti modernich technologii
a aplikaci zminuje i Frenkel (2017), ktery piSe, Ze napiiklad pouze 5 % dotazovanych
z této generace preferuje jako nastroj e-mail.
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Je trochu paradoxem, Ze i presto, ze Generace Z V osobnim zivot¢ komunikuje
pfevazné online, na pracovisti preferuje osobni komunikaci. Podle vyzkum to je 72 %
(Jenkins, 2018), 74 % (Half, 2015) az 84 % (Stillman & Stillman, 2017) dotazovanych.
To muze byt dano tim, ze se mladi lidé boji, ze je starSi generace nebude brat vazné prave
proto, ze jejich formalni pisemné vyjadfovaci schopnosti nejsou na tak vysoké urovni
(Stillman & Stillman, 2017).
2. Chtéji si véci prizpusobit

Pro Generaci Z je obzvlast’ jednoduché odlisit se. Tato generace vyrostla v prostiedi,
které podporovalo vytvoieni osobni znacky. Tato odliSnost je Generaci Z zadana
1 na pracovisti — 77 % dotazovanych odpovédé€lo, ze mira rozmanitosti ovlivni jejich
rozhodnuti, zda pro spolecnost pracovat ¢i nikoliv. Jako piiklad lze wuvést,
ze Generace Z si nechce vybirat z predem definovanych moznosti, ale rad€ji sama
doplnovat prazdnou kolonku — napiiklad u ndzvu pracovni pozice. Tato moznost nejen
pomaha zaméstnancim se vice szit se svou pracovni roli, ale jednad se 1 o UspéSnou
naborovou techniku. A stejné jako si Generace Z chce piizpiisobit nazev své pracovni

pozice, chce rozhodovat i o0 svém kariérnim zebficku (Stillman & Stillman, 2017).

Tato vlastnost se také promitd do procesi uceni. Generace Z se neuci zpaméti,
ale zaméfuje se na to, jak hledat, interpretovat a vyuzivat informace. Tato generace
si prizpusobuje hledani informaci tak, aby nasla pfesné ty informace, které potiebuje.
Zaroven vsak tento zpisob neumoznuje Generaci Z vidét celistvy obraz a pochopit
informace v kontextu. Tito lidé preferuji uceni se procesem a pomoci technologii
jako je YouTube (Stillman & Stillman, 2017).

Ovlivnéna byla téz oblast zpétné vazby. Generace Z bude ocekavat zpétnou vazbu
1 nékolikrat denné, snadno dostupnou a pii kazdém ukolu. Tuto potfebu mize vyftesit
napiiklad software, ktery umozniuje sledovat kazdy krok projektu minutu po minuté

a hodnotit jej (Stillman & Stillman, 2017).
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3. Jsou realisticti

Generace Z mé oproti Generaci Y realistictéjsi pfistup ke své kariéte. Jiz v mladém véku
se stard o svou budoucnost a snazi se nastavit si kariéru a cile. Vice pfemysli o tom,
jak se na budoucnost piipravit a v tomto svétle diskutuje o uziteénosti vysokoSkolského
vzdélani. Neni zpochybnovana samotna dilezitost vzdélani, 80 % Generace Z veéfi,
ze k uspéchu pottebuji vysokoskolsky diplom. Je vSak zvazovana uzite¢nost vzdelani
vzhledem Kk jeho nakladim a dosahnutym vysledkiim. Generace Z preferuje takové
vysoké Skoly, které umoznuji svym studentiim ziskat praktické zkuSenosti, které¢ jsou

kli¢ové k ziskani zaméstnani (Stillman & Stillman, 2017).
4. Jsou pro sdilenou ekonomiku

V origindle se pracuje spojmem weconomists, ktery vychazi ze slov ,we*
a ,economists”“. Odkazuje na fakt, Ze Generace Zje velice ovlivnéna

tzv. sdilenou ekonomikou.

A Generace Z mize tento zpusob mysleni pfenést i na pracovisté. Konkrétni piiklad
Ize uvést na sdileni tiskaren, internetového pfistupu ¢i mistnosti s jinymi spole¢nostmi.
A stejny ptistup by mohl byt aplikovan i v pracovnim vykonu. Pokud je soucésti jejich
vykonu aktivita, kterd neni jejich silnou strdnkou, navrhuji ji pfesunout na nékoho,
kdo to zvladne lépe, rychleji — efektivnéji. Naopak oni si pfevezmou tu ¢ast ukold,

kterou zvladaji efektivnéji nez jini (Stillman & Stillman, 2017).

Tento trend se jiz projevuje v praxi. Napiiklad kdyz v roce 2019 byla na ¢eském trhu
piedstavena platforma WorkLinks.com®, kterd je uréena pro sdileni do¢asné volnych

zamg&stnancl a vyrobnich kapacit (Jurent s.r.o., 2019).
5. Maji strach, Ze vynechaji néco dulezitého

V origindle FOMO, je zkratka véty Fear of Missing Out, tedy strach, z toho, ze jim néco
tzv. utece. To je dano technologiemi, se kterymi tato generace vyristala. Jsou vzdy online
a maji neustaly pfistup k informacim. Pokud tomu tak neni, maji pocit, Ze jim n€co unika.
Studie ukazala, ze 44 % dotazovanych kontroluje své Ucty na socidlnich médiich kazdou
hodinu a 7 % kontroluje svlij Gcet kazdych 15 minut. Z téhoz vyzkumu vyplynulo
napiiklad i to, 32 % dotazovanych by radéji bylo tfi dny bez moznosti se osprchovat

nez byt tyden bez svého mobilniho zafizeni (Stillman & Stillman, 2017).
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1 na pracovisté. Vyzkum ukazal, ze 75 % dotazovanych by zajimala situace, kdy by méli
vice pracovnich roli v ramci jednoho zaméstnavatele. Jednim ze zptsobu, jak tento strach

utisit a ziskat zaméstnance z Generace Z, je vyuziti rotacnich programl po pracovisti

(Stillman & Stillman, 2017).
6. Zvladnou to sami

V originale DIY, vychazi z,Do it Yourself, coz lze pielozit jako ,,udélej to sam®.
| tato charakteristika vychazi z faktu, Ze Generace Z je technologicky velice pokrocila.
Vyristaji v dobé, kdy existuji aplikace, které jim pomohou si vSe zafidit sami.
Tato generace nepotiebuje ucitele, sta¢i jim vyukové video. Ziskali tak vice
samostatnosti, kterd se projevuje 1 na pracovisti, kdy 42 % z Generace Z bude rad&ji

pracovat na projektu samostatné nez v tymu (Stillman & Stillman, 2017).

Tento pristup muze vyustit ke zméné vztahi mezi zaméstnanci a jejich nadfizenymi,
kdy Generace Z nebude tolik zaviset na informacich poskytnutych jejich nadiizenym,
protoze je mizou ziskat jinde. Role nadtizenych se tak pfesune od poskytovani informaci

spise k jejich ovétovani (Stillman & Stillman, 2017).

Tento piistup pak také vede k vy$simu poctu piislusnikid Generace Z, kteti chtéji zalozit
vlastni podniké&ni nebo byt tzv. freelancer (Stillman & Stillman, 2017). Nicméné stale
se nejednd o vétSinu generace, podle vyzkumu by praci na volné noze preferovalo pouze

30 % dotazovanych Generace Z (Grafton, 2019).
7. Jsou motivovani

V originale driven lze pftelozit jako ,,pohanéni“. Generace Z je velice soutéziva,
nezavisla, riskuje a rychle se rozhoduje. To pfind$i nové vyzvy na pracoviste.
Zatimco Generace Y je zvykla spolupracovat v tymech, Generace Z soutézi s lidmi,
ktefi dé¢laji stejnou praci. Je jasné, ze lidé ztéto generace nejsou tymovi hraci.
Tato soutézivost miize byt zaméstnavatelem vyuzita k motivaci téchto zaméstnanct.
Chté&;i vyhravat, umi se vSak také poucit ze svych proher. Proto by manazetfi méli mluvit

se zamé&stnanci o divodech jejich netspéchu (Stillman & Stillman, 2017).
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Dalo by se fici, ze tato generace se Zene kuptfedu. To jim obcas neumoziuje fadné
promyslet nékterd rozhodnuti, coz bude vyzva pro jejich manazery. A Zene se kupiedu
1 ve své Kkariéte. Tato generace nechce stravit roky na stejné pozici
(Stillman & Stillman, 2017). To potvrzuje i vyzkum spole¢nosti InsideOut Development
(2019), podle kterého chce tato generace nejen rist, ale hlavné chce rust rychle.
Podle tohoto vyzkumu 75 % respondentii oéekava, ze budou povyseni v prabéhu jednoho

roku a 32 % jich oc¢ekava, Ze budou povyseni za Sest mésicu.

Proto organizace musi najit zpasob, jak umoznit Generaci Z neustale rust
a rozvijet se (Stillman & Stillman, 2017). To, Ze moZnost rustu a rozvoje bude klicova,
potvrzuji i dal$i vyzkumy (Adecco, 2019 ¢i Half, 2015). Nicméné ani tak ziejmé
nezlstane Generace Z pfili$ dlouho v jedné orrganizaci. Podle vyzkumu je pro tuto

generaci optimalni zustat u jednoho zamé&stnavatele 3 az 6 let (Grafton, 2019).

3.4 Shrnuti

Shrneme-li vyse uvedené, vyplyva, ze dnesni doba ptinasi do fizeni lidskych zdroji nové
trendy a vyzvy. Pokud si spolecnosti chtéji udrzet své zaméstnance, musi jim porozumeét

a odli$né pistupovat k jednotlivym generacim.

Tradi¢ni zptsoby ptistupu k fizeni lidskych zdrojii, a tedy i k adaptaénimu procesu,
jiz pro Generaci Y a Generaci Z nemuseji byt dostacujici. A protoze v blizke budoucnosti
budou tyto generace tvofit nejvétSi pracovni skupinu na pracovnim trhu,
mély by organizace védét, co od nich tito zaméstnanci ocekdvaji. Proto se tato prace
v empirické casti bude zabyvat pohledem zaméstnancti Generace Y a Generace Z

na soucasné nastaveny adaptacni proces ve vybrané pobocce.
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4 Charakteristika spoleCnosti

V této kapitole je predstavena spole¢nost Korn Ferry a jeji procesni centrum v Plzni,

tzv. GMPC, ve kterém je zpracovana prakticka ¢ast diplomové prace.

Spolecnost Korn Ferry s.r.0. je organizaéné poradenska spole¢nost, kterd se zamétuje
pfedev§im na poradenstvi Vv oblasti vybéru, motivace, odménovani a rozvoje
zaméstnancd. Jejim CEO jiz od roku 2007 Gary Burnison. V dnesni dobé Korn Ferry
zameéstnava vice jak 8 600 zaméstnanct, z toho 59 % patii do Generace Y ¢i Generace Z.
O uspéchu spolecnosti vypovidd nejen rocni obrat 2 miliardy dolart, ale i to,
Ze je partnerem pro 98 % firem z Zebficku TOP 50 Most Admired od ¢asopisu Fortune

(Interni dokumenty spole¢nosti, 2019).

Tab. 4: Aktualni vypis z obchodniho rejstiiku spole¢nosti Korn Ferry s.r.o.

Datum vzniku a zapisu: fijen 2014

C 231440 vedena u Méstského soudu v
Praze

Spisova znacka:

Obchodni firma: Korn Ferry s.r.o.

Sidlo: ‘ Hvézdova 1716/2b, Nusle, 140 00 Praha 4

Identifikaéni ¢islo: 03430839

Pravni forma: Spolecnost S ru¢enim omezenim

Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v
pfilohach 1 az 3 Zivnostenského zdkona

Pifedmét podnikani:

Zakladni kapital: 700 000 K¢

Zdroj: justice.cz (2020), zpracovano autorkou

4.1 Historie spolecnosti

Spole¢nost Korn Ferry s.r.o. byla zalozena v roce 1969. Zakladateli byli Lester Korn
a Richard Ferry. Prvni pobocka spole¢nosti vznikla v Los Angeles, kde je dodnes ustiedi
spole¢nosti. Béhem prvniho roku vznikla druhda pobocka v New Yorku a brzy
po ni nasledovaly pobocky v Houstonu a Chicagu. Dnes ma organizace 84 pobocek
po celém svété, napt. v Abu Dhabi, Amsterdamu, Aucklandu, Bangkoku, Barcelong,

Bostonu, Chicagu, Lim¢ a mnoha dalSich méstech (Interni dokumenty spolecnosti, 2019).
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4.2 Mise, vize, hodnoty a logo spole¢nosti

Mezi zékladni informace o spole¢nosti lze zatadit jeji misi, vizi, hodnoty a logo

spole¢nosti, které vidime na obrazku. ¢. 4.

Mise spolecnosti je umoznit lidem a organizacim piekrocit jejich potencidl.®

Vize spolecnosti je byt predni poradenskou organizaci.*

Hodnoty spoleénosti jsou zaclenéni, cestnost, znalosti a vykon.>

Obr. 4: Logo spolecnosti

~
4+ KORN FERRY®

Zdroj: Interni dokumenty spoleénosti, 2019

4.3 Produktoveé portfolio

Korn Ferry nabizi pét zékladnich feseni pro své klienty (Interni dokumenty spolecnosti,
2019):

1. Organizational Strategy — Korn Ferry navrhuje operaéni modely a organiza¢ni
struktury, které se prizplsobuji strategiim spolecnosti. Korn Ferry zajistuje,
ze spravni lidé jsou ve spravnych rolich a jsou angazovani.

2. Assessment and Succession — Korn Ferry poskytuje ptehledné, na vyzkumu
zalozené poznatky, které umoziuji organizacim porozumét schopnostem svych
zamé&stnancd, aby mohly ¢init rozhodnuti, ktera zajisti, ze spravni vudci jsou
piipraveni kdykoli a kdekoli je potteba, nyni 1 v budoucnosti.

3. Talent Acquisition — Od vyhledavani po outsourcingovy proces naboru
Korn Ferry spojuje védecky vyzkum s praktickymi zkuSenostmi a odbornymi
znalostmi v daném oboru, aby nasel profesiondly na vSech Grovnich a ve vSech

funkcich pro klientské organizace.

% Originalni zné&ni: Our purpose is to enable people and organizations to exceed their potential.
4 Originalni znéni: Our vision is to be the preeminent organizational consultancy.
5 Originalni znéni: Our values are inclusion, honesty, knowledge and performance.
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4. Leadership Development — Korn Ferry pomaha vidcim na vSech urovnich
dosdhnout jejich vize, ucelu a strategie. Kombinuje odborné znalosti, védu
a osvédcené techniky s progresivnim mysSlenim a kreativitou, aby Si vytvorili
zkusenosti s vedenim, které pomahaji dosahovat vynikajicich vysledkd.

5. Rewards and Benefits — Korn Ferry poméaha organizacim navrhovat odmény tak,
aby bylo dosazeno jejich strategickych cilti. Pomaha jim spravedlivé platit svym
lidem, s nastavenim odmén, kterych si ceni a za cenu, kterou si organizace

muze dovolit.

4.4 Pobocka GMPC

Jednou z pobocek spole¢nosti je procesni centrum v Plzni, tzv. GMPC
(Global Mutual Processing Center). Tato pobocka byla zalozena v roce 2007,
jesté pod nazvem EMPC (European Mutual Processing Center). Poboc¢ka v dobé svého
vzniku patfila spole¢nosti Hay Group, kterou vSak v roce 2015 spole¢nost Korn Ferry

koupila (Interni dokumenty spolecnosti, 2019).

V dobé¢ svého vzniku se pobocka vénovala pouze evropskym zemim a navic zemim
Stiedniho vychodu. V té¢ dob¢ zde pracovalo 12 zaméstnanci, postupné se vSak pocet
zpracovavanych zemi zvySoval a s tim rostla i pobocka, ktera v roce 2014 dosahla
100 zaméstnanct. V roce 2014 také doSlo ke slouceni tii procesnich center — Plzen,
Kuala Lumpur a Buenos Aires — a oficialné vzniklo GMPC. Z celého svéta
se tak do Plzné pievzalo vyznamné mnozstvi prace (Interni dokumenty spolecnosti,

2019).

GMPC vzniklo, aby se ostatni jednotky spole¢nosti (tzv. Products Group — PG) mohly
1épe sousttedit na své primarni ¢innosti. Déale aby se zajistila konzistentnost a vysoka
kvalita databazi a reportll pro vSechny zem&. Pobocka zaroven funguje jako ,,centrum
odbornych znalosti“ pro PG a pomaha koleglim pochopit metodiky, pfistupy a produkty.
Zakazniky procesniho centra v Plzni jsou tedy konzultanti, account manazefi a prodejci

spolecnosti Korn Ferry (Interni dokumenty spole¢nosti, 2019).

4.4.1 Organizacni struktura GMPC

V této podkapitole bude kratce vysvétlena struktura pobocky, pozice personalniho
oddé€leni a nasledn¢ bude popsano nastaveni a prubéh soucasného adaptacniho procesu

na poboc¢ce GMPC.
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Poboc¢ku ma na starosti jeji manaZer, tzv. Head of GMPC. V pobocce je pak osm hlavnich

tyma. Tymy Americas, Apame, Europe a Cross tvoii tzv. Pay Team. Dale je na poboéce

Insight Team, Global Support Team, Assessment Delivery Global Team a PSA Team.

Kazdy z téchto velkych tymii vede Team Leader®. Nasledné se tymy déli na vice mensich

tyma, které vede supervisor. Mimo hlavni strukturu pak stoji administrativni tym,

ktery ma na starost samotny chod pobocky a spada pod néj i personalni oddéleni.

Na obrazku. ¢. 5 vidime organizaéni uspofadani pobocky.

Obr. 5: Organizaéni usporadani GMPC

HEAD OF GMPC

ADMIN TEAM

ASSESSMENT

DELIVERY
GLOBAL TEAM

| I
GLOBAL
LISTEN TEAM PAY TEAM SUPPORT TEAM

s AMERICAS

Zdroj: Interni dokumenty spole¢nosti (2019), zpracovano autorkou

4.4.2 Zaméstnanci GMPC

PSA TEAM

V pobocce GMPC pracuje v soucasné dobé 234 zaméstnancii na plny pracovni Gvazek.

Toto ¢islo se vSak bude =zvySovat, protoZze v pobocce vznikd novy tym.

6 Pay Team nema Team Leadera. Tymy jsou pouze shrnuty do tohoto celku, na zakladé druhu pracovni

naplné, ale jsou spravovany svym Team Leaderem.
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Déle v poboéce dlouhodobé pracuje 13 zaméstnanci na dohodu o pracovni ¢innosti.
Toto ¢islo se pak kratkodobé v letnich mésicich zvysuje, protoze pravé v téchto mésicich
je v pobocce nejvice prace. Jak mizeme vidét v tabulce ¢. 5, struktura zaméstnanci
dle pohlavi je zna¢né vyrovnana. To je ziejm¢ ztoho divodu, ze prace v pobocce

je kancelarského typu.

Tab. 5: Struktura zaméstnancit GMPC podle pohlavi

Pohlavi Pocet pracovnikii Pocet pracovniki v %
Zeny 118 47,8
Muzi 129 52,2
Celkem 247 100

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2019

Trendem ve spole¢nosti Korn Ferry s.r.0. je, Zze v ni pracuji pfevazné lidé z Generace Y
a Generace Z a tento trend se projevuje i v GMPC. Jak mizeme vidét v tabulce €. 6,

nejvetsi cast zamestnancl zde tvoti Generace Y a druhou ¢ast tvoti Generace Z.
Tab. 6: Struktura zaméstnanci GMPC podle generace

Pocet pracovnikii v %

Generace Pocet pracovniki

Generace X 12 4,9
Generace Y 180 72,9
Generace Z 55 22,3
Celkem 247 100

Zdroj: vlastni zpracovéani, 2019

Na ptani persondlniho oddéleni je tato diplomova prace zaméfena na Generaci Y
a Generaci Z. Vzhledem k tomu, Ze 95 % zaméstnanct pobocky tvoii pravé zaméstnanci
z téchto dvou generaci, je pochopitelné, ze se personalni oddéleni zaméfuje ve svych

aktivitach na tyto dvé skupiny.
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Pro zaméstnance Generaci Y a Z je, dle diive zminénych vyzkumu, optimalni zlstat
u jednoho zaméstnavatele tfi az Sest let. Nicméné v GMPC ziistavaji tito zaméstnanci
krat§i dobu. Ze vSech zaméstnanctl, ktefi z pobocky odesli, jich vice jak 60 % odeslo
béhem prvnich téi let, jak muZzeme vidét na nize piilozeném obrazku.
Neni tedy prekvapenim, Ze mira pfeziti po tfech letech se u zaméstnanci Generace Y

pohybuje okolo 40 %. Uvedené tdaje vidime na obrazku ¢. 6.

Obr. 6: Kolik let stravi Generace Y v GMPC

Kolik let stravi Generace Y v GMPC

POCET ZAMESTNANCU

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Jak mizeme vidét na obrazku ¢. 7, vétSina ze zaméstnanct, ktefi odejdou béhem prvniho
roku (tedy v roce 0), odchazi do 3 mésicu, pficemz praveé ke konci 3. mésice jich odchazi

nejvice.

Obr. 7: Rozdéleni odchodti zaméstnancti Generace Y béhem prvniho roku

Rozdéleni odchodu zaméstnancu
Generace Y béehem prvniho roku
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Zdroj: vlastni zpracovéani, 2019
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Jak mazeme vidéet, nejvice kritické obdobi je 3. mésic od néastupu. Tato doba se také
shoduje se zkusebni dobou zaméstnance. Z toho miizeme odvodit, Zze konec zkuSebni
doby je klicovym milnikem, béhem kterého se nejen zaméstnavatel, ale 1 zaméstnanec,
rozhoduji o pokratovani pracovniho vztahu. Nicméné pouze minimalni

pocet zaméstnancti odchazi kvili neprodlouzeni smlouvy ze strany zaméstnavatele.

Zameéstnanci, ktefi zlstali i po zkusebni dobé¢, ale odesli béhem prvniho roku, vSak odesli
nejpozdéji do pll roku od nastupu. Mizeme tak fici, ze druhym dutlezitym milnikem
je obdobi 6. mésice zaméstnani.

Co se tyce Generace Z, ma spolecnost k dispozici mensi vzorek zaméstnancli. Nicméné
z dat vyplyva, ze ze vSech zaméstnanci, kteti z poboc¢ky jiz odesli, jich 90 % odeslo
béhem prvnich tii let. Pficemz, stejné jako u Generace Y, 100 % zaméstnanct ze skupiny,

ktera odesla béhem prvniho roku, odesla béhem prvnich 6 mésict.

Z uvedeného vyplyva, ze kvalitné nastaveny adaptaéni proces, ktery zaméstnance rychle

a efektivné stabilizuje, ma v GMPC své opodstatnéni.
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5 Popis adaptacniho procesu ve spole¢nosti

V ramci celé spole¢nosti Korn Ferry je zpracovan globalni program pro tzv. onboarding.
Tento pojem je ve spolecnosti pouzivan jako synonymum pro adaptacni proces,

proto s nim bude tak pracovano i v této préci.

Program se jmenuje Start Lift Off Global Onboarding program a je zaméstnancim
dostupny ve firemnim e-learnigovém systému iAcademy. V rdmci tohoto programu byla
vytvofena interaktivni prezentace, ktera ma za cil piedstavit novému zaméstnanci
spolecnost Korn Ferry a nékolik dokumentii, které maji za cil jasn€ nastavit role

a aktivity v ramci onboardingu.

Interaktivni prezentace nazvana Lift Off Global Onboarding seznamuje zaméstnance
se zakladnimi informacemi o spolecnosti. V prvni ¢asti prezentace se zamestnanci
seznami se zakladnimi informacemi o spole¢nosti, jako jeji historie, mise, vize a hodnoty,
portfolio produkti. Ve druhé Casti prezentace se zaméstnanci seznamuji s internimi
nastroji (napf. People Finder — nastroj na vyhledavani kolegii) a pracovni naplni
jednotlivych pobocek spolecnosti (véetné pobocky GMPC). Posledni ¢ast prezentace

se zamé&fuje na rozvoj zameéstnance (napf. nastaveni pracovnich cild, zptisoby vzdélavani

atd.).

Dokumenty zpracované v ramci programu jsou:

1. Core Roles and Responsibilities — dokument, ktery urcuje role v procesu
onboardingu a zodpovédnost jednotlivych roli.

2. New Joiner Checklist — dokument, ktery definuje aktivity a tkoly, které ma novy
zaméstnanec splnit.

3. New Joiner Helpful Hints — dokument, ktery obsahuje rady pro nové zaméstnance.

4. Manager Checklist — dokument, ktery definuje aktivity a Ukoly, které ma
nadfizeny nového zaméstnance splnit (v systému dostupny pro manazerské

pozice).

Z e-learningového systému iAcademy chodi vSem novym zaméstnancim napiic
spolecnosti upozornéni, aby se tohoto programu ucastnili. Absolvovani tohoto programu
je pro nové zaméstnance povinné. Vyuziti jednotlivych dokumenti, zejména dokumentu

New Joiner Checklist je na uvazeni kazdého zaméstnance.
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5.1 Popis adapta¢niho procesu na pobocce

V této podkapitole bude popsano nastaveni sou¢asného adaptacniho procesu v pobocce.
K tomuto bylo vyuzito polostrukturovanych rozhovora s pracovniky personélniho
oddéleni. Na zaklad¢ téchto i dalSich informaci od personalniho oddéleni a vlastni

zkuSenosti byl adaptacni proces popsan chronologicky.

5.1.1 Rozhovory s pracovniky personalniho oddéleni

Rozhovory se vyuzivaji pii kvalitativnim i kvantitativnim Setfeni. Polostrukturovany
rozhovor je charakteristicky tim, ze vyzkumnik ma piipraveny soubor témat ¢i otazek,
které budou pfedmétem rozhovoru a neni pfedem piesné stanoveno jejich potadi.
Tato forma kombinuje vyhody a minimalizuje nevyhody krajnich forem rozhovoru
(Reichel, 2009).

Cilem rozhovora s pracovniky personalniho oddéleni bylo ziskat zdkladni piehled

o nastaveni adaptacniho procesu na pobocce.

Rozhovory byly vedeny na zdkladé predem ptipraveného podkladu v pribéhu mésice
unora. S podkladem, ktery nalezneme v Ptiloze A, méli pracovnici moznost se dopfedu
seznamit, pfipravit si pozndmky a piipadné si je pfinést s sebou. Tazatelka vSak pokladala

otazky podle toho, jak uznala za vhodné vzhledem k ptedchozim odpovédim.

Otazka ¢. 1: Je podle Vas pro vedeni pobocky diilezity proces adaptace? Pokud ne,
proc¢?

Personalista 1: Ano, proces adaptace novych zaméstnancu je pro nas velice dilezity.
Personalista 2: Ano, dle mého nazoru je pro naSe vedeni proces adaptace dulezity.
Konkrétn€ v Plzni na pobocce se pfimo zapojuje nejvyssi manazerka, kterd se snazi
kazdého novacka osobné uvitat a nabidnout pomocnou ruku v piipadé potieby.

Zaroven podporuje HR a Admin team v inovacich pfi naborovém i adapta¢nim procesu.

Komentéi autorky: Oba personalisté se shoduji, Ze adaptacni proces je pro vedeni

pobocky dulezity. To potvrzuje 1 zdjem vedeni o vysledky dotaznikového Setteni.

Otazka ¢. 2: Jaké jsou cile adapta¢niho procesu v pobocce a jak je hodnoceno jejich

dosazeni? Pokud cile nejsou nastaveny, pro¢ ne?

Personalista 1: Nemame nastaveny zadné oficialni cile vtomto procesu. Snazime

se proces adaptace fidit, nikdy vSak nenastala potieba stanovit si konkrétni cile.
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Personalista 2: Pokud vim, tak konkrétni cile nemame nikde sepsané, ale je pfirozené,
ze cilem je co nejhladsi a nejefektivnéjsi zaclenéni novacka do teamu. To, zda je tento cil
dosaZen, se Casto projevuje uz v ramci zkusebni doby, kdy dochazi k predavani prvni
zpétné vazby mezi nadfizenym a novaCkem. Pokud adaptace neprobihd hladce, vzdy
se snazime najit cestu na zlepSeni a podat pomocnou ruku. Tady sama citim,
jak je dulezité s novacky pravidelné¢ mluvit a neztratit kontakt. Bohuzel vzhledem

k mému pracovnimu vytizeni na to nemam vzdy dostatek ¢asu.

Komentat autorky: V absenci cilii adaptacniho procesu, at jiz kvalitativnich

¢i kvantitativnich, lze vidét slabou stranku adaptac¢niho procesu. Byt, jak uvadi
Personalista 1, nevznikla potieba cile nastavit, jejich nastaveni a nasledné vyhodnoceni

by mohlo pfinést zajimavé a uzite¢né informace.

Otazka €. 3: Myslite si, Ze je adaptacni proces v pobocce nastaven efektivné?

Pokud ne, pro¢?

Personalista 1: Myslim si, ze ano. HR Generalist déla dobrou praci. Nékdy je tieba

dohlédnout na konkrétni vedouci, aby kviili mnozstvi prace novacky nezanedbévali.

Personalista 2: Ja osobn¢ si myslim, Ze adapta¢ni proces je v ramci moznosti efektivni.

Predevsim za posledni 4 roky se hodn¢ posunul a i nadale na ném pracujeme.

Komentat autorky: Z odpovédi vyplyva, Ze personalisté adaptaéni proces povazuji

za efektivni. Nicméné bez pravidelného vyhodnocovani nastaveni adaptacniho procesu

nelze tento nazor potvrdit.

Otazka ¢. 4: Jaké ma pobocka moZnosti/zdroje pro optimalizaci adaptacniho

procesu?

Personalista 1: Hlavnim problémem v procesu adaptace je mnozstvi prace u vedoucich
pracovnikli. Ne vzdy si udélaji na novacka tolik casu, kolik by bylo optimalni,

a ne vSechny tréninky probéhnou v idealnim Case.

Personalista 2: Hlavnim zdrojem je asi HR team. Vedeni podporuje nase napady a v rdmci
rozumnych finan¢nich vydajii se da leccos aplikovat. Mdme moznost piipravy a tisku
riznych materiald, zavedli jsme celou fadu osobnich $koleni pro novacky, ale i trénink
pro vedouci pracovniky, kde se snazime zdlraznit vyznam adapta¢niho procesu jejich
novackul. Inspiraci jsou ndm casto sami novacci, ale také podnéty od odchazejicich

zameéstnancu.
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Komentéi autorky: Zdrojem inovaci a optimalizace je rozhodné personalni odd¢leni.

To se aktivné snazi adaptacni proces vylepSovat. O tom svédci i zdjem o ziskani zpétné
vazby na nastaveni tohoto procesu. Finan¢ni zdroje jsou v poboéce omezené, nicméné

pokud se optimaliza¢ni opatieni dostatecné odiivodni, je mozné o jeho realizaci uvazovat.
Otazka €. 5: Co vidite jako slabé stranky adapta¢niho procesu v GMPC?

Personalista 1: Vzdy jde hlavng o jednotlivé tymy nebo vedouci. Nejvétsi slabou strankou
ze strany HR je také nedostatek ¢asu se adaptaénimu procesu vénovat naplno a dohlizet

na kazdy tym a novacka.

Personalista 2: Slabou strankou muze byt fakt, Zze se neda aplikovat jeden univerzalni
adaptacni proces na celé GMPC. V kazdém tymu se napiiklad k pracovnimu zaSkoleni
ptistupuje odlisné€, maji rozdilné vytizeni béhem roku a samoziejmé je to také o ptistupu
jednotlivych kolegli a nadfizenych. Co vim ze zpétné vazby od lidi, tak nejhorsi je situace,
kdy novacek nastoupi v dobé hlavni sezony a nikdo z kolegli nema ¢as se mu vénovat.
Zaucovani tak probiha velice pomalu a malo systematicky. Zaroven kolegové kolem jsou
ve stresu a nestihaji. Novacéek ma pak Spatny pocit, ze se nemlze zapojit a pomahat.
U sebe vidim slabou stranku v nedostatku ¢asu, jak jsem jiz zminila, rada bych méla
na kazdého novacka cas jest¢ béhem zkusebni doby a pak naptiklad po ptl roce, abychom
si mohli v klidu popovidat a vyfesit piipadné pochyby vcas nebo tieba jen povzbudit

a pod&kovat za dobrou praci.

Komentaf autorky: Zrozhovorli vyplyva, Ze oba personalisté povazuji za nejvetsi

problém nedostatek ¢asu. A to jak ze své strany, kdy nemaji ¢as dohliZet na dovedeni
adaptacniho procesu do uspésného konce, tak ze strany vedoucich pracovnik, kteti casto
nemaji na nové zaméstnance kvuli pracovnimu vytizeni ¢as. Personalista 2 dale vystihuje
rozmanitost prace jednotlivych tymi, coZ znemoZnuje nastaveni jednoho adaptacniho
planu pro stejné pozice napiic tymy. Déle z textu vyplyva, ze Personalista 2 si uvédomuje,
7e obdobi ke konci zkuSebni doby a po Sesti mésicich po nastupu je dulezité.
Tato informace vyplynula i v kapiole 4.4.2.

Otazka €. 6: Co vidite jako silné stranky adaptacniho procesu v GMPC?

Personalista 1: Adaptace ze strany HR si myslim, ze je dobra. Pfedani informaci,
kolecko po kancelétfich ,,Tour de GMPC*, sezndmeni se zaméstnaneckou platformou

(GMPC Portal) ¢i Welcome tréning, kde se novacci dozvédi vice o celé spolecnosti.
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O tom, jak k novackum pristupovat, také informujeme vedouci pracovniky a vétSina

z nich je v tomto ohledu zodpovédna.

Personalista 2: Rekla bych, Ze nasi nejsilngjsi strankou jsou lidé — piatelsky piistup, méné
formalni prostfedi a oteviena komunikace. Myslim, Ze to novackim hodné¢ poméha
Vv rychlejsi adaptaci a zaclenéni do tymu. Od zacatku se vSichni snazime novacky
podporovat a davame jim najevo, Ze radi pomiZzeme a nemusi se bat na nic zeptat.
Pro m¢ osobné byl start v ramci GMPC nejméné stresujicim ze vSech dosavadnich

pracovnich zkuSenosti.

Komentaf autorky: Z odpovédi vyplyva, ze personalisté povazuji za nejsilngjsi stranku

adaptacniho procesu lidské zdroje. A to jak ve form¢ samotného personalniho oddé€lent,
které se snazi novym zaméstnanciim adaptacni proces co nejvice usnadnit, tak ve formeé

dalSich zaméstnanct, kteti maji viici svym kolegtim ptatelsky ptistup.

5.1.2 Chronologicky popis adapta¢niho procesu na pobocce

V této podkapitole je popsan adapta¢ni proces nového zaméstnance z chronologického
pohledu. Adaptacni proces zacinid informaci zaméstnance o pfijeti do spolecnosti,
nasledn¢ je popsan prvni pracovni den. Pro nového zaméstnance jsou pak nejdilezitéjsi
prvni dva tydny, kdy probihaji §koleni, a seznamuje se S prostiedim. Poslednim dileZitym

bodem v adapta¢nim procesu zaméstnance v GMPC je konec zkuSebni doby.
Obdobi pred nastupem

Tato faze adaptacniho procesu se Caste¢né prolina s personalni ¢innosti ziskavani
a vybéru zaméstnancl. Pokud zaméstnanec projde vybérovym fizenim je vSechna
nasledujici komunikace, z hlediska adaptace, velice dilezitd. Proto personalistka
v GMPC uspésnému uchazeci osobné telefonuje, aby ho o Gispéchu ve vybérovém fizeni
informovala a slovn¢ nabidla zaméstnani. NeuspéSnym uchazecim personalistka

vzdy posild e-mail s rozhodnutim a diivodem odmitnuti.

Pokud uchaze¢ slovni nabidku pfijme, je mu poslan e-mail s pracovni nabidkou
(vzor nabidky najdeme v Piiloze B), ktera obsahuje pracovni pozici a zafazeni v tymu,
formu a délku uvazku, pifedpokladané datum nastupu a nastupni mzdu. Déale obsahuje
seznam firemnich benefitd, seznam dokumenti potiebnych k podpisu smlouvy

a informace o vstupni lékaiské prohlidce. Personalistka vtomto e-mailu piechazi

53



od vykani pfijmenim k vykanim kfestnim jménem, aby se novy zaméstnanec citil

v GMPC vitany.

Druhy e-mail je novému zaméstnanci poslan tyden pted datem nastupu. V tomto e-mailu
personalistka potvrzuje datum néstupu a zaroven posila zakladni informace ohledné
prvniho pracovniho dne, jako je misto a Cas setkani s personalistkou a jak bude den

probihat.

Po tomto druhém informac¢nim e-mailu obvykle dalSi komunikace mezi novym

zamé&stnancem a personalistkou neprobiha az do prvniho pracovniho dne.

Personalistka tyden pied nastupem zaméstnance ovétuje u Team Leadera a supervizora,
7e je novy zaméstnanec v tymu ocekavan. A to i presto, ze Team Leaderovi
I supervizorovi chodi automaticky generované upozornéni z personalniho systému,
ze budou mit ve svém tymu nového zaméstnance. Nemuze tak dojit k tomu, ze by novy

zameéstnanec nebyl v tymu oc¢ekavan.
Prvni pracovni den

Prvni pracovni den ma ve firmé jasn€ stanovenou strukturu. Tento den za¢ina v 9:00,
kdy se zaméstnanec dostavi na recepci pobocky. Zde na néj cekd vedouci
administrativniho tymu, kterd se zaméstnancem projde vstupni dotaznik (overi si spravné

vyplnéné adresy, datum narozeni atd.).

Poté  si  zaméstnance  pievezme  personalistka a  absolvuje  snim
tzv. ,,seznamovaci kolecko*. Béhem tohoto kolecka se novy zaméstnanec seznamuje

S chodem a zamé&stnanci pobocky.

Toto tzv. seznamovaci koleCko zaCind tim, Ze personalistka zaméstnance provede
po kancelatich patficich k GMPC. Béhem toho piedstavuje jednotlivé tymy a jejich
pracovni napln. Zaroven $koli BOZP a PO tim, Ze upozoriiuje na zakladni bezpeénostni
prvky jako je umisténi hydrantd, 1ékarni¢ek, Gnikovych vychodu atd. Take ukazuje

zazemi, jako je napiiklad kuchyrika, toalety ¢i meetingové mistnosti.

Nésledné zaméstnanec podepiSe pracovni smlouvu a potvrzeni, Ze byl proskolen
na BOZP a PO. Zaroveil je zamé&stnanci pieddna pfistupova karta do kanceladii GMPC

a balicek zakladnich kanceldiskych potfeb (jako je pocitacova klavesnice,
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pocitaova mys, poznamkovy blok atd.). Poté personalistka zaméstnance sezndmi

s firemni kulturou a pravidly (napiiklad pracovni doba ¢i dresscode).

Posléze jde personalistka se zamé&stnancem do IT oddéleni. Zde zaméstnanec pievezme
pracovni pocita¢, informace o hesle, moznostech jeho zmény a informace o nastaveni
vzdaleného pfistupu. Zaroven se kratce seznami se zaméstnanci IT oddéleni, se kterymi
bude tesit piipadné technické problémy. Odpovédnost za ptipravu technického vybaveni

a nastaveni pfistupi zaméstnanct do firemnich systému nese vedouci IT odd¢€leni.

Tzv. seznamovaci koleCko s personalistkou konc¢i predstavenim zaméstnance
v jeho pracovnim tymu. V tymu si nového zaméstnance pievezme jeho supervizor,
ktery je nadale oficidlné zodpovédny =za adaptaci nového zaméstnance.
Supervizor nasledné¢ zaméstnance sleduje a pfeddva mu formalni i neformalni zpétnou
vazbu na jeho pracovni vykon. Supervizor je také ¢aste¢né zodpovédny za socialni
adaptaci nového zaméstnance (napf. ma pfizvat nového zaméstnance na spole¢ny

pracovni obéd atd.).
Prvni tyden

Béhem prvniho pracovniho tydne zaméstnanci obdrzi od  personalistky
tzv. employee handbook. Tato online pfirucka pro zaméstnance poskytuje zaméstnanciim
zékladni Udaje 0 GMPC. Detailné popisuje jednotlivé tymy, jejich pracovni napli
a spolupraci mezi nimi. Déle poskytuje manuély pro praci s dochazkovym systémem,
IT informace, etiketu na pracovisti a zdravotni doporuceni — vzhledem k sedavému
zaméstnani. Na konci dokumentu jsou pfiloZeny uzZite¢né odkazy, naptiklad na firemni
intranetové stranky ¢i dochazkovy systém. Tato prirucka byla vytvofena v roce 2016

a od té doby nebyla aktualizovana.
Druhy tyden

Béhem dalSiho tydne zaméstnanci e-mailem obdrzi upozornéni, aby se seznamili
se zminovanym e-learningovym syst¢tmem iAcademy. Kromé jiz zminovaného
Lift Off Global Onboarding Programu zaméstnanci absolvuji 1 tzv. Ascent program,
Ktery se zamétuje se na interni politiky a smérnice a je ukoncen testem. Novi zaméstnanci
tento program absolvuji béhem druhého tydne, ale vzhledem k tomu, Ze politiky
1 smérnice se pravideln¢ aktualizuji, absolvuji tento program povinng vSichni zaméstnanci

jednou ro¢né.
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Dle interni dohody by novi zaméstnanci méli nasledujici tréninky absolvovat do 14 dnt
od svého nastupu. Podle svého pracovniho zafazeni zaméstnanci absolvuji Ctyfi az pét
tréninkt, kdy kazdy ztéchto tréninki ma piiblizné hodinovou c¢asovou dotaci.
Trénink (1) Cleaning je pouze pro zaméstnance, ktefi pracuji vtymu PAY,
ostatni tréninky jsou shodné pro vSechny zaméstnance.
Jednd se 0 (2) ESS & GMPC Portal Guide, (3) Welcome training, (4) Excel for beginners
a (5) Outlook.

Jaké tréninky a kdy budou zaméstnanci absolvovat, neni v kompetenci personalisti,
ale samotnych vedoucich tréninkll. Personalistka pouze tyto vedouci upozoriuje,

ze ve spole¢nosti je novy zaméstnanec a mél by tyto ivodni tréninky absolvovat.
Konec zkuSebni doby

Po tfech mésicich kon¢i zaméstnanci zkuSebni pracovni doba. S jejim koncem zaroven
zaméstnanec dostava prvni formalni zpétnou vazbu ve formé hodnoticiho sezeni.
Na tomto sezeni zaméstnanec ziska zpétnou vazbu na sviij pracovni vykon a zaclenéni
na pracovisté. Zaroven se zameéstnanec se supervizorem dohodnou, zda zaméstnanec

ve spolecnosti zlistane 1 po skonéeni zkusebni doby.

Pokud je se zaméstnancem ¢i jeho vykonem néjaky problém, nemélo by to pro ngj
na tomto hodnoticim sezeni byt pfekvapivé. Supervizofi jsou Skoleni, aby ptipadné
problémy fesili okamzité a nenechavali je az na toto hodnoceni. Obvykle se supervizofi
snazi fesit véci domluvou. Pokud domluva nefunguje, mohou pfistoupit k tzv. varovani,
které je jiz oficialni vytkou. Pokud se vykon zaméstnance nezlepsi ani po oficidlni vytce,

pracovni smlouva se neprodluzuje.
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6 Dotaznikové Setreni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jak zaméstnanci z Generace Y
a Generace Zvnimaji soucasné¢ nastaveny adaptacni proces v pobocce GMPC.
Nastrojem tohoto Setfeni byl strukturovany dotaznik. Zaroven toto dotaznikové Setfeni
slouzilo personalnimu odd¢leni jako zptisob ziskani zpétné vazby na adaptacni proces

od zaméstnancu.

Dotazniky se vyuzivaji pti kvalitativnim i Kvantitativnim Setfeni. Strukturovany dotaznik
obsahuje otdzky vjasné¢ stanoveném potadi, na které respondent odpovida.
Dotaznik respondenti vypliiuji doma ¢i na pracovisti a poskytuje kvantitativné
zpracovatelné udaje. Za dobfe pfijatelnou hranici ndvratnosti dotazniku se povazuje
60 az 70 % (Reichel, 2009). Optimalni délka dotazniku se uvadi okolo 20 minut
(Foret & Stavkovd, 2003). Pilotaz dotazniku by méla probihat na vzorku respondentt
typickych pro cilovy soubor. Velikost vzorku pfitom miZze byt pomémé mala

(Zbotil, 1998).

6.1 Struktura dotazniku

Dotaznik byl rozdélen do deseti oblasti, které reflektovaly oblasti adapta¢niho procesu
V pobocce a jeho plné znéni najdeme v Piiloze C. Oblasti dotazniku byly vybrény nejen
na zdklad¢ poznatkd ziskanych reSerSi literatury a popisu adaptacniho procesu
na pobocce, ale 1 na zaklad€ pozadavkl personadlniho oddéleni. Kazda oblast je sycena
ttemi polozkami, které odpovidaji na dil¢i vyzkumnou otazku. U kazdé polozky méli
respondenti uréit, do jaké miry souhlasi s danym tvrzenim pomoci Likertovych $kal.
Vyuzito bylo ctyfpolozkové Skaly — zcela souhlasim (1), spiSe souhlasim (2),
spiSe nesouhlasim (3) a zcela nesouhlasim (4). Pokud respondenti zvolili moznost

spiSe nebo zcela nesouhlasim, byla jim poloZena dopliujici otazka.
Oblasti dotazniku a z nich vyplyvajici dilé¢i vyzkumné otazky jsou nasledujici:

1. Informace obdrzené¢ pied nastupem do zaméstnani, z cehoz vyplyva dilci
vyzkumna otazka:
a. DVOL1: Jak zaméstnanci z Generace Y a Generace Z souhlasi s tvrzenimi

o informacich obdrzenych pied nastupem?

57



2. Sezndmeni se s poboc¢kou ve formé seznamovaciho kolecka, z ¢ehoz vyplyva dil¢i
vyzkumné otazka:
a. DVO2: Jak zaméstnanci z Generace Y a Generace Z souhlasi s tvrzenimi
0 tzv. seznamovacim kolec¢ku?
3. Seznameni se s tymem, z ¢ehoz vyplyva dil¢i vyzkumna otazka:
a. DVOa3: Jak zaméstnanci z Generace Y a Generace Z souhlasi s tvrzenimi
0 jejich seznameni s tymem?
4, Ptirucka pro zaméstnance, tzv. Employee Handbook, z ¢ehoz vyplyva dilci
vyzkumné otazka:
a. DVO 4: Jak zaméstnanci z Generace Y a Generace Z souhlasi s tvrzenimi
0 ptiru¢ce pro zaméstnance?
5. LiftOff Global Onboarding program, z ¢ehoz vyplyva dil¢i vyzkumna otazka:
a. DVO5: Jak zaméstnanci z Generace Y a Generace Z souhlasi s tvrzenimi
o Lift Off Global Onboarding programu?
6. Uvodni vzdélavaci tréninky, z &ehoz vyplyva diléi vyzkumna otazka:
a. DVOG6: Jak zaméstnanci z Generace Y a Generace Z souhlasi s tvrzenimi
0 Gvodnich vzdélavacich trénincich?
7. Porozuméni organizaci, Z ¢ehoz vyplyva dil¢i vyzkumna otazka:
a. DVOT7: Jak zaméstnanci z Generace Y a Generace Z souhlasi s tvrzenimi
0 porozuméni zakladnim charakteristikam spole¢nosti, které ziskali
béhem prvniho mésice zaméstnani?
8. Porozuméni pracovnim podminkam, z ¢ehoz vyplyva dil¢i vyzkumna otazka:
a. DVOS8: Jak zaméstnanci z Generace Y a Generace Z souhlasi s tvrzenimi
0 porozuméni zakladnim pracovnim podminkam, které ziskali b&éhem
prvniho mésice zaméstnani?
9. Formalni zpétna vazba, z ¢ehoz vyplyva dil¢i vyzkumna otazka:
a. DVO9: Jak zaméstnanci z Generace Y a Generace Z souhlasi s tvrzenimi
0 poskytnuté formalni zpé&tné vazbe?
10. Neformalni zpétna vazba, z ¢ehoz vyplyva diléi vyzkumna otazka:
a. DVO10: Jak zaméstnanci z Generace Y a Generace Z souhlasi s tvrzenimi

0 poskytnuté neformalni zpétné vazbé?
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Kazda z téchto oblasti je vyhodnocena pomoci popisné statistiky, konkrétné¢ pomoci
aritmetického pruméru, modusu, medianu a smérodatné odchylky. Mira souhlasu
Sdanym tvrzenim je méfena pomoci aritmetického praméru  odpovédi.
Pokud aritmeticky primér neptfesahl hodnotu 2,5 (primérnd hodnota odpovédi,
které polozky mohou dosdhnout), respondenti sdanymi tvrzenimi souhlasi.

Pokud aritmeticky primér danou hodnotu piesahl, respondenti s tvrzenimi nesouhlasi.

Nasledn¢ byly v dotazniku pouzity oteviené otazky. Tyto otazky zjistovaly,
kdy se respondenti povazovali za pracovn¢ samostatné, co povazuji za slabé a silné

stranky adapta¢niho procesu.

Posledni cast dotazniku tvofilo hodnoceni dvanacti autorkou prace definovanych
moznosti zlepSeni adapta¢niho procesu. Tyto moznosti vzesly z reserSe literatury a popisu
nastaveni adaptacniho procesu na pobocce. Respondenti méli sefadit tyto moznosti
od nejvice wuzitetné po nejméné uZitetnou. Zde bylo vyuzito hodnoceni,
kdy nejvice uzitecnd moznost ziskala 12 bodl a nejméné uzite¢nd moznost 1 bod.

v

respondentul.

Respondenti byli identifikovani pomoci 4 otazek na jejich pohlavi, rok narozeni,

pracovni zafazeni a dobu, kterou stravili ve spolec¢nosti.

6.2 Pilotaz dotazniku

Autorka nejprve ziskala od personalniho oddéleni, vedeni pobocky a firemniho experta
na dotaznikova Setfeni zpétnou vazbu na dotaznik, aby si ovéfila, Ze dotaznik pokryva
potfeby pobocky a je spravné sestaven. Nasledné byla provedena pilotdz se dvéma
zaméstnanci Generace Y (Zena a muz) a dvéma zaméstnanci Generace Z (Zena a muz).
Pilotaz slouzila k ovéteni casové naroc¢nosti dotazniku a ovéfeni pochopitelnosti vSech
otazek. Poté byl dotaznik distribuovan na pracovni e-maily respondent pomoci interniho

systému. Dotaznikové Setfeni bylo provedeno v mésicich biezen a duben roku 2020.
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6.3 Respondenti

Dotaznikové Setieni bylo zaméfeno pouze na zaméstnance z Generace Y a Generace Z.
A dale pouze na zaméstnance, ktefi jsou ve spole¢nosti maximalné 24 mésici. Toto uréeni
vzeSlo zpiani personalniho oddéleni. Omezeni bylo nastaveno, aby se zajistilo,
ze respondenti si prub¢h svého adaptacniho procesu pamatuji, a aby se zajistilo, ze zpétna

vazba se bude vztahovat k aktualnimu nastaveni adapta¢niho procesu.

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 71 respondentli, z nichz 50 vratilo kompletné

vyplnéné dotazniky. Navratnost dotazniku je tedy 70 %.

Jak mizeme vidét v tabulce ¢. 7, rozdéleni respondenti podle pohlavi je velice

vyrovnané. To odpovida i celkovému rozlozeni pobocky.

Tab. 7: Prosim uved'te Vase pohlavi

Pohlavi Pocet respondenti
22 44
28 56

Pocet respondentii v %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Rozlozeni respondentti dle generaci mizeme vidét vtabulce ¢. 8. Respondenti
z obou generaci jsou rozdéleni rovnomérnég, byt v celkovém rozdéleni pobocky pievlada
Generace Y. Vétsi zastoupeni Generace Z ve vzorku respondentl je dano tim, Ze vzorek
tvoii zaméstnanci piijati za posledni dva roky, béhem kterych pobocka pftijimala hlavné

absolventy.

Tab. 8: Vyberte prosim rok narozeni

Generace Pocet respondentii

Pocet respondenti v %
Generace Y (1980-1994) 27 54
Generace Z (1995-2010) 23 46

Zdroj: vlastni zpracovéani, 2020

Co se tyCe rozlozeni respondentt podle pracovniho tymu, vidime v tabulce ¢. 9,
ze se dotaznikového Setfeni zacastnili respondenti ze vSech tymi. Nejvice zastoupeny
je Assessment Delivery Global Team, coZ je déno tim, ze se jednd o novy tym

a tedy se v posledni dob¢ nabiralo nejvice novych zaméstnanct pravé do tohoto tymu.
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Tab. 9: V jakém tymu pracujete?

Tym ‘ Pocet respondentii Pocet respondenti v %
Listen Team ‘ 8 16
Pay: Americas Team ‘ 4 8
Pay: Apame Team ‘ 7 14
Pay: Europe Team ‘ 7 14
Pay: Cross Team ‘ 2 4
Global Support Team ‘ 6 12
Assessment Delivery Global Team ‘ 9 18
PSA Team 7 14

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

To, jak dlouho respondenti pracuji ve spole¢nosti, zobrazuje tabulka ¢. 10. V této tabulce
mizeme vidét, Ze rozlozeni zaméstnancu, kteti jsou ve spole¢nosti méné nez rok a vice
nez rok, je rovhomérné. Ve skupiné€ respondenttl, kteti jsou ve spolec¢nosti méné nez rok,

je také rozlozeni rovnomérné.

Tab. 10: Jak dlouho pracujete v Korn Ferry?

Délka prace ve spole¢nosti ‘ Pocet respondentii Pocet respondentii v %
Méné nez tfi mésice ‘ 8 16
TFi aZ Sest mésici ‘ 9 18
Pil roku az rok ‘ 7 14
Rok a vice ‘ 26 52

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

6.4 Vyhodnoceni dotazniku

V této podkapitole jsou uvedeny vysledky realizovaného dotaznikového Setfeni.
Kazda polozka oblasti je vyhodnocena samostatné a nasledné je uvedeno hodnoceni

oblasti.
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6.4.1 Oblast 1 — Informace obdrZzené pi‘ed nastupem

Prvni poloZzka této oblasti zjistovala, na kolik respondenti souhlasi s tvrzenim,
7e pred svym prvnim pracovnim dnem obdrzeli dostatek informaci, aby méli predstavu
o prub¢hu prvniho dne. Jak miZeme vidét v tabulce ¢. 11, s uvedenym tvrzenim
v Generaci Y Sestnact respondentd zcela souhlasilo a jedenact respondenti

spise souhlasilo.

V Generaci  Z suvedenym tvrzenim tfinact respondentd  zcela  souhlasilo
a devét respondentl spise souhlasilo. Jeden respondent spise nesouhlasil a uvedl,
ze by uvital vice nez zékladni informace.

Tab. 11: Pfed svym prvnim pracovnim dnem jsem dostal/a dostatek informaci,
abych mél/a predstavu o pritbéhu prvniho dne

Polozka €. 1 — Pfed svym prvnim Pocet pracovniki Pocet pracovnikii v %
pracovnim dnem jsem dostal/a

dostatek informaci, abych mé&l/a Generace Generace Generace Generace

predstavu o pribehu prvniho dne

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Druhd polozka této oblasti zjistovala, na kolik respondenti souhlasi s tvrzenim,
7ze obdrzeli informace V dostatecném casovém piredstihu. Jak mizeme vidét
Vv tabulce ¢. 12, s uvedenym tvrzenim v Generaci Y dvacet respondentt zcela souhlasilo

a sedm respondentu spise souhlasilo.

V Generaci Zsuvedenym tvrzenim ¢trnact respondentd zcela  souhlasilo,
sedm respondenti spiSe souhlasilo a dva respondenti spiSe nesouhlasili.

Jako vhodnou dobu respondenti uvedli 7 az 10 dni pfed nastupem.
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Tab. 12: Informace obdrzené pied prvnim pracovnim dnem jsem obdrzel/a v dostate¢ném
Casovém piedstihu, abych se stihl/a na tento den pfipravit

Polozka ¢. 2 — Informace Pocet pracovniki Pocet pracovniki v %
obdrzené pied prvnim pracovnim
dnem jsem obdrzel/a v

Generace Generace Generace Generace
Y Z Y Z

dostatecném casovém piedstihu,
abych se stihl/a na tento den
pripravit

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Treti polozka této oblasti zjistovala, na kolik respondenti souhlasi s tvrzenim,
ze informace obdrzené pted prvnim pracovnim dnem jim byly sdé€leny pro né zajimavou
formou. Jak miZeme vidét v tabulce ¢. 13, s uvedenym tvrzenim v Generaci Y deset
respondentt zcela souhlasilo a Sestnact respondenti spise souhlasilo. Jeden respondent

spise nesouhlasil a uvedl, Ze zvolenou formu nepovazuje za zajimavou, ale spiSe béznou.

Ve skupiné¢ Generace S uvedenym tvrzenim Zsedm respondenti zcela souhlasilo

a Sestnact respondenttli spise souhlasilo.

Tab. 13: Informace obdrzené pied prvnim pracovnim dnem mi byly sdéleny
pro m¢ zajimavou formou

Polozka ¢. 3 — Informace Pocet pracovniki Pocet pracovniki v %
obdrZené pied prvnim
pracovnim dnem mi byly
sdéleny pro mé zajimavou
formou

Generace Generace Generace Generace
Y Z Y Z

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovéani, 2020
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V tabulce ¢. 14 miZeme vidét, Ze hodnoty aritmetického priméru se pro Generaci Y
pohybuji mezi hodnotami 1,26 az 1,67 a pro Generaci Z se pohybuji mezi hodnotami
1,47 az 1,70. To znamena, ze Generace Y i Generace Z s uvedenymi tvrzenimi souhlasi.
Pokud srovname vysledky pro Generaci Y a Generaci Z, zjistime, Ze mira souhlasu

Generace Y s mnozstvim, v€asnosti i zpisobem sdéleni informaci byla vyssi.

Hodnotam priméru odpovidaji i hodnoty modusu a medianu. Hodnoty smérodatnych

odchylek mohou byt ovlivnény mensi velikosti souboru ¢i vEtsi rozptylenosti odpoveédi.

Tab. 14: Statistické ukazatele Oblasti 1 — Informace obdrzené pfed nastupem

Aritmeticky ., & tna
OlelEEC L I o etiC Y Modus Median Smeérodatna
Informace prumeér odchylka

obdrzené pied  Gen.| Gen. Gen. Gen. Gen. Gen. Gen. Gen.
nastupem Y 7

Y Z Y Z Y Z

Mnozstvi
informaci

Véasnost
obdrzZeni

Zajimava
forma

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

6.4.2 Oblast 2 — Sezndmeni s pobockou

Prvni polozka této oblasti zjistovala, na kolik respondenti souhlasi s tvrzenim,
ze tzv. seznamovaci kolecko s personalistkou povazuji za uzitecné. Jak mizeme vidét
vtabulce ¢. 15, suvedenym tvrzenim v Generaci Y dvacet dva respondenti

zcela souhlasilo a pét respondentt spise souhlasilo.

V Generaci Z s uvedenym tvrzenim dvacet respondentt zcela souhlasilo a tii respondenti

spise souhlasili.
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Tab. 15: Seznamovaci kolecko s personalistkou povazuji za uzite¢né

Polo’ka & 1 — Seznamovaci Pocet pracovniki Pocet pracovniki v %

kolecko s personalistkou

o e Generace = Generace  Generace  Generace
povazuj1 za uzitecne Y 7 Y z

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovéani, 2020

Druhd polozka této oblasti zjistovala, na kolik respondenti souhlasi s tvrzenim,
ze tzv. seznamovaci kolecko s personalistkou povazuji za zajimavé. Jak mizeme vidét
v tabulce ¢. 16, s uvedenym tvrzenim v Generaci Y dvacet respondentt zcela souhlasilo

a sedm respondenti spise souhlasilo.

V Generaci Z s uvedenym tvrzenim dvacet respondenti zcela souhlasilo a tii respondenti

spise souhlasili.

Tab. 16: Seznamovaci kolecko s personalistkou povazuji za zajimavy zpusob seznameni
se s GMPC

Polozka €. 2 — Seznamovaci Pocet pracovniki Pocet pracovniki v %

kolecko s personalistkou
Generace Generace Generace  Generace

Z Y Z

povazuji za zajimavy zpusob
seznameni se s GMPC

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Treti polozka této oblasti zjiStovala, na kolik respondenti souhlasi s tvrzenim,
ze tzv. seznamovaci kolecko jim poskytlo informace pro né zapamatovatelnou formou.
Jak mlzeme vidét vtabulce ¢ 17, s uvedenym tvrzenim v Generaci Y
Sestnact respondent zcela souhlasilo a devét respondentt spise souhlasilo.
Dva respondenti spise nesouhlasili a uvedli, Zze by bylo vhodné poskytnout pisemny
zaznam z tohoto tzv. seznamovaciho kolecka ¢i video, které by uvedené informace

shrnovalo.

65



V Generaci Z suvedenym tvrzenimzcela souhlasilo dvanact respondenti
a spise souhlasilo jedenact respondentd.

Tab. 17: Seznamovaci kole¢ko mi poskytlo informace pro mé zapamatovatelnou formou

Polozka ¢. 3 — Seznamovaci Pocet pracovniki Pocet pracovniki v %
kolecko mi poskytlo informace

pro mé zapamatovatelnou Generace Generace Generace Generace

formou

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

V tabulce ¢. 18 mizeme vidét, ze hodnoty aritmetického praméru se pro Generaci Y
pohybuji mezi hodnotami 1,19 az 1,48 a pro Generaci Z se pohybuji mezi hodnotami
1,13 az 1,58. To znamena, ze Generace Y i Generace Z s uvedenymi tvrzenimi souhlasi.
Pokud srovname vysledky pro Generaci Y a Generaci Z, zjistime, ze mira souhlasu
Generace Y  suziteCnosti a zajimavosti tzv. seznamovaciho kolecka je mensi.

Naopak u zapamatovatelnosti je mira souhlasu u obou generaci stejna.

Hodnotam primeéru odpovidaji i hodnoty modusu a medianu. Hodnoty smérodatnych

odchylek mohou byt ovlivnény mensi velikosti souboru ¢i vétsi rozptylenosti odpovédi.
Tab. 18: Statistické ukazatele Oblasti 2 — Seznameni s pobockou

i Smérodatna
Oblast 2 — Modus Median sl

Seznameni e —
s pobotkou Gen. Gen. Gen.  Gen. Gen. Gen. Gen. Gen.
Y z Y z Y z Y Z

1 1

Aritmeticky
prumér

Uzite¢nost

Zajimavost 1 1

Zapamatovatelnost EEETSEEEp 1 1 1 1 0,63 | 0,50

Zdroj: 2020, zpracovano autorkou
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6.4.3 Oblast 3 — Sezndmeni s tymem

Prvni polozka této oblasti zjistovala, na kolik respondenti souhlasi s tvrzenim,
7e byli spokojeni s tim, jak byli pfedstaveni svému tymu. Jak vidime v tabulce ¢. 19,
suvedenym tvrzenim v Generaci Y devatenact respondentd zcela souhlasilo
a devét respondentl spise souhlasilo. Jeden respondent spise nesouhlasil a uvedl,
7e seznameni bylo ,,odtazité* a Team Leader ani supervizor nezajistili, aby byl respondent

pozvan na spoleény ob&d s tymem.

V Generaci Z s uvedenym tvrzenim tfinact respondentt zcela souhlasilo, pét respondenti
spise souhlasilo. Ctyfi respondenti spise nesouhlasili a uvedli, Ze bylo velmi malo asu

na piredstaveni se jednotlivym kolegli a nedostatek ¢asu na jejich zapamatovani.

Tab. 19: Byl/a jsem spokojeny/a s tim, jak jsem byl/a piedstaven/a svému tymu

Polozka ¢&. 1 — Byl/a jsem Pocet pracovniki Pocet pracovnikii v %

spokojeny/a s tim, jak jsem

y ) ; Generace Generace  Generace Generace
byl/a pfedstaven/a svému tymu

Z Y Z

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovéani, 2020

Druhd polozka této oblasti zjistovala, na kolik respondenti souhlasi s tvrzenim,
ze po seznameni s tymem vé&déli, na koho se mohou obratit v piipadé jakéhokoliv
problému. Jak vidime vtabulce ¢. 20, s uvedenym tvrzenim v Generaci Y
zcela souhlasilo sedmnéact respondenti a devét respondentl spiSe souhlasilo.
Jeden respondent spise nesouhlasil a uvedl, Ze jeho nesouhlasné vyjadieni Caste¢né
souvisi s prvni otazkou. ProtoZe se respondent v tymu necitil dobfe, nebylo mu piijemné

se na kolegy obracet s zadosti o pomoc.

V Generaci Z suvedenym tvrzenim ¢trnact respondenti zcela souhlasilo

a devét respondentl spise souhlasilo.
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Tab. 20: Po seznameni s tymem jsem védél/a na koho se mizu obratit v pripadé
jakéhokoliv problému

Polozka ¢. 2 — Po sezndmeni s Pocet pracovniki Pocet pracovniki v %
tymem jsem veédél/a na koho se
muzu obratit v piipadé
jakéhokoliv problému

Generace Generace Generace | Generace
Z Y Z

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovéani, 2020

Treti polozka této oblasti zjiStovala, na kolik respondenti souhlasi s tvrzenim,
ze byli spokojeni se zpisobem svého zaclenéni do pracovniho tymu. Jak miizeme vidét
vtabulce ¢. 21, s uvedenymtvrzenim v Generaci Y sedmnact respondenti

zcela souhlasilo a deset respondentt spise souhlasilo.

V Generaci Zsuvedenym tvrzenim devét respondentd  zcela  souhlasilo
a tfinact respondentu spise souhlasilo. Jeden respondent spise nesouhlasil, ale neuvadi,

pro¢ nebyl se zptisobem zacélenéni spokojen.
Tab. 21: Byl/a jsem spokojeny/a se zpusobem svého zaclenéni do pracovniho tymu
Polozka ¢. 3 — Byl/a jsem Pocet pracovniki Pocet pracovnikii v %

spokojeny/d se zptisobem sveého | zonerace  Generace Generace | Generace

zaclenéni do pracovniho tymu Y Z Y Z

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
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V tabulce ¢. 22 mizeme vidét, Ze hodnoty aritmetického priméru se pro Generaci Y
pohybuji mezi hodnotami 1,37 az 1,41 a pro Generaci Z se pohybuji mezi hodnotami
1,39 az 1,70. To znamena, ze Generace Y i Generace Z s uvedenymi tvrzenimi souhlasi.
Pokud srovname vysledky pro Generaci Y a Generaci Z, zjistime, ze mira souhlasu
Generace Y se samotnym sezndmenim se s tymem a mozZnosti se na nékoho obratit pro
pomoc je vys$i. Naopak ohledné zaclenéni se do tymu byla mira souhlasu Generace Y
mensSi.

Hodnotam priméru odpovidaji i hodnoty modusu a medianu. Hodnoty smérodatnych

odchylek mohou byt ovlivnény mensi velikosti souboru ¢i vétsi rozptylenosti odpovédi.

Tab. 22: Popisné statistika Oblasti 3 — Sezndmeni s tymem

Aritmeticky ., Smérodatna
Oblast 3 — prumér Modus Median odchylka
Sezné.menl' T 1 '’ 1 T’/ — 1" /|
s tymem Gen. | Gen.
Samotne 141 ] 170 | 1 1 1 1 | 056 | 001
seznameni
Zaclenéni do 141 ] 139 | 1 1 1 1 | 056 | 049
tymu
Moznostsena | ) 40| 155 | g 2 1 2 | 048 | 056
nékoho obratit

Zdroj: 2020, zpracovano autorkou

6.4.4 Oblast 4 — Priru¢ka pro zaméstnance

Prvni polozka této oblasti zjistovala, na kolik respondenti souhlasi s tvrzenim,
7ze prirucka pro zaméstnance obsahovala vSechny informace, které potiebovali,
aby se na pracoviSti rychle zorientovali. Jak muzeme vidét v tabulce ¢. 23,
s uvedenymtvrzenim v Generaci Y deset respondenti zcela souhlasilo
a Sestnact spise souhlasilo. Jeden respondent s tvrzenim zcela nesouhlasil a uvedl,

ze prirucku si nepamatuje a vibec ji nepouzival.

V Generaci  Zsuvedenym  tvrzenim osm  respondentd  zcela  souhlasilo
a Ctrnact respondentld spise souhlasilo. Jeden respondent pak zcela nesouhlasil
a uvedl stejny divod jako respondent v Generaci Y, tedy pfirucku si nepamatuje

a nepouzival ji.
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Tab. 23: Employee Handbook (pfirucka pro zaméstnance) obsahovala vSechny
informace, které jsem potieboval/a, abych se na pracovisti rychle zorientoval/a

Polozka ¢. 1 — Employee Pocet pracovniki Pocet pracovniki v %
Handbook (ptirucka pro

zaméstnance) obsahovala

viechny informace, které jsem Generace Generace Generace Generace
potfeboval/a, abych se na Y Z Y Z
pracovisti rychle zorientoval/a

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Druhd polozka této oblasti zjistovala, na kolik respondenti souhlasi s tvrzenim,
7e prirutka pro zaméstnance podavala informace pro né =zajimavou formou.
Jak muzeme vidét v tabulce ¢. 24, s uvedenym tvrzenim v Generaci Y deset respondent
zcela souhlasilo a Sestnact respondenti spise souhlasilo. Jeden respondent

zcela nesouhlasil a uvedl, pfiru¢ku povazuje za ,,nutné zlo*.

V Generaci  Zsuvedenym  tvrzenim  ¢&tyfi  respondenti  zcela  souhlasili,
Sestnact respondentd spise souhlasilo. Jeden respondent spise nesouhlasil
a dva respondenti zcela nesouhlasili. Respondenti uvedli, ze pfirucka je zastarala
a navrhovali jako vhodnéjsi formu video.

Tab. 24: Employee Handbook (pfirucka pro zaméstnance) podavala informace pro mé
zajimavou formou

Polozka ¢. 2 — Employee Pocet pracovniki Pocet pracovnikii v %
Handbook (ptirucka pro
zamé&stnance) podéavala informace
pro m¢ zajimavou formou

Generace Generace Generace Generace
Y Z Y Z

Zcela souhlasim

Spise souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovéani, 2020
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Treti polozka této oblasti zjiStovala, na kolik respondenti souhlasi s tvrzenim,
ze priruc¢ku pro zaméstnance dostali dostatecné brzy po svém nastupu. Jak mizeme vidét
vtabulce ¢. 25, s uvedenym tvrzenim v Generaci Y sedmnact respondentu
zcela souhlasilo a devét respondentt spise souhlasilo. Jeden respondent zcela nesouhlasil,

ale neuvedl duvod.

V Generaci Zsuvedenym tvrzenim Sestnact respondentd zcela souhlasilo
a Sest respondentu spise souhlasilo. Jeden respondent zcela nesouhlasil, ale také neuvedl
dtvod.

Tab. 25: Employee Handbook (ptiru¢ku pro zameéstnance) jsem dostal/a dostatecné brzy
po svém nastupu

Polozka ¢. 3 — Employee Pocet pracovnikii Pocet pracovnikii v %
Handbook (pfiruc¢ku pro
zameéstnance) jsem dostal/a
dostate¢né brzy po svém nastupu

Generace Generace Generace Generace
Y Z Y y4

Zcela souhlasim

SpiSe nesouhlasim

SpiSe souhlasim ‘

Zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

V tabulce ¢. 26 mizeme vidét, ze hodnoty aritmetického pruméru se pro Generaci Y
pohybuji mezi hodnotami 1,44 az 1,70 a pro Generaci Z se pohybuji mezi hodnotami
1,39 az 2,04. To znamena, ze Generace Y i Generace Z s uvedenymi tvrzenimi souhlasi.
Pokud srovname vysledky pro Generaci Y a Generaci Z, zjistime, Ze mira souhlasu
Generace Y S obsaZzenymi informacemi a zajimavosti formy je vySSi.

Naopak s dobou po nastupu, po které ptirucku obdrzela je souhlas Generace Y niZsi.

Hodnotam priméru odpovidaji i hodnoty modusu a medianu. Hodnoty smérodatnych

odchylek mohou byt ovlivnény mensi velikosti souboru ¢i vétsi rozptylenosti odpovédi.
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Tab. 26: Statistické ukazatele Oblasti 4 — Pfiruc¢ka pro zaméstnance

ArltrPetvaky Modus Medin Smérodatna
pramér odchylka

Oblast 4 —
Ptirucka pro
zameéstnance

Obsazené
informace

Zajimava
forma

Vcasnost

obdrzZeni

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
6.4.5 Oblast 5 — Lift Off Global Onboarding Program

Prvni polozka této oblasti zjiStovala, na kolik respondenti souhlasi s tvrzenim,
7e program obsahoval vSechny informace, které potiebovali, aby se seznamili
se spole¢nosti. Jak vidime v tabulce ¢. 27, s uvedenym tvrzenim v Generaci Y
osm respondentt zcela souhlasilo a Sestnact respondentt spise souhlasilo. Tii respondenti

zcela nesouhlasili a uvedli, Ze si program nepamatuji, nebo s nim nepracovali.

V Generaci Z  suvedenym  tvrzenimpét  respondentd  zcela  souhlasilo
a patnact respondentli spiSe souhlasilo. Dva respondenti spise nesouhlasili
a jeden respondent zcela nesouhlasil. Respondenti také uvedli, ze si program nepamatuji,

nebo s nim nepracovali.

Tab. 27: Program obsahoval vSechny informace, které jsem potieboval/a, abych se
seznamil/a se spole¢nosti Korn Ferry (zasady, sméfovani, ¢innost spole¢nosti atd.)

Polozka ¢. 1 — Program obsahoval Pocet pracovnikiit.  Pocet pracovnikii v %

vSechny informace, které jsem
potieboval/a, abych se seznamil/a Generace Generace Generace Generace

se spolecnosti Korn Ferry Y Z Y Z

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani 2020
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Druhd polozka této oblasti zjistovala, na kolik respondenti souhlasi s tvrzenim,
ze program podaval informace pro né zajimavou formou. Jak vidime v tabulce ¢. 28,
s uvedenym tvrzenim Vv Generaci Y Sest respondentua zcela souhlasilo,
Sestnact respondentu spiSe souhlasilo. Dva respondenti spise nesouhlasili
a tfi respondenti zcela nesouhlasili. Respondenti uvedli, ze ze zac¢atku obdrzeli mnoho
informaci a informace obsazené v tomto programu ,zapadly”“. Zaroven respondenti
uvedli, Ze program obsahuje az ptili§ mnoho informaci a jeden z respondentti doporucuje

predani informaci spise osobni formou.

V Generaci  Zsuvedenym  tvrzenim  pét  respondentd  zcela  souhlasilo
a patnact respondentli spiSe souhlasilo. Dva respondenti spise nesouhlasili
a jeden respondent moznost zcela nesouhlasil. Respondenti uvedli, ze program

je ,,zdlouhavy*.

Tab. 28: Program podaval informace pro mé¢ zajimavou formou

Otézka & 2 — Program podaval Pocet pracovnikii Pocet pracovnikii v %

informace pro mé zajimavou Generace Generace Generace | Generace
formou

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovéani, 2020

Treti polozka této oblasti zjistovala, na kolik respondenti souhlasi s tvrzenim,
ze dokument New Joiner Checklist (pfilozeny v LiftOff Global Onboarding programu)
pro né byl uziteény béhem adaptace. Jak vidime v tabulce ¢. 29, s uvedenym tvrzenim
v Generaci Y Sest respondentt zcela souhlasilo a sedmnéct respondent spise souhlasilo.

Ctyii respondenti zcela nesouhlasili a uvedli, Ze si na tento dokument nepamatuji.

V Generaci  Zsuvedenym  tvrzenim  Ctyfi  respondenti  zcela  souhlasili
a patnact respondentt spiSe souhlasilo. Tii respondenti spise nesouhlasili
a jeden respondent zcela nesouhlasil. Respondenti uvedli, Ze si tento dokument taktéz

nepamatuji, ptipadné jim vadilo, Ze dokument neni v ¢eském jazyce.
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Tab. 29: Dokument New Joiner Checklist pfilozeny v LiftOff Global Onboarding pro mé
byl uzite¢ny béhem mé adaptace

Otazka ¢. 3 — Dokument New Pocet pracovnikic  Pocet pracovniki v %
Joiner Checklist ptilozeny v

LiftOff Global Onboarding pro Generace Generace Generace Generace
me¢ byl uziteCny béhem mé 7 \% 7
adaptace

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2020

V tabulce ¢. 30 mizeme vidét, Ze hodnoty aritmetického priméru se pro Generaci Y
pohybuji mezi hodnotami 1,93 aZ 2,07 a pro Generaci Z se pohybuji mezi hodnotami
1,96 az 2,04. To znamena, ze Generace Y i Generace Z s uvedenymi tvrzenimi souhlasi.
Pokud srovname vysledky pro Generaci Y a Generaci Z, zjistime, Ze mira souhlasu
Generace Y s mnozstvim informaci je vyssi, ale se zajimavosti s jakou jsou informace

pfedavany a s dokumentem New Joiner Checklist je mira souhlasu mensi.

Hodnotam priaméru odpovidaji i hodnoty modusu a medianu. Hodnoty smérodatnych

odchylek mohou byt ovlivnény mensi velikosti souboru €1 vétsi rozptylenosti odpovédi.
Tab. 30: Statistické ukazatele Oblasti 5 — Lift Off Global Onboarding program

Oblast 5 - Aritmeticky L Smérodatna
Lift Off pramér Modus Median odchylka
Global
Onboarding

Program

Gen. | Gen. | Gen. Gen. Gen. Gen. Gen. Gen.
Y Z Y y4

Mnozstvi
informaci

Zajimava
forma

New Joiner
Checklist

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
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6.4.6 Oblast 6 — Uvodni vzdélavaci tréninky

Prvni polozka této oblasti zjistovala, na kolik respondenti souhlasi s tvrzenim,
7e Uvodni tréninky povazuji za uzite¢né pro svou profesi. Jak vidime v tabulce ¢. 31,
s uvedenym tvrzenim v Generaci Y dvacet respondenti zcela souhlasilo
a Sest respondentt spise souhlasilo. Jeden respondent spise nesouhlasil a uvedl,

ze Uvodni tréninky nepodavaji dostate¢né mnozstvi informaci.

V Generaci Zsuvedenym tvrzenim patndct respondenta zcela souhlasilo
a Sest respondenttl spise souhlasilo. Dva respondenti spise nesouhlasili. Jeden respondent
uvedl, Zze nékteré tréninky nejsou pro jeho pracovni roli uzite¢né (Tym Listen).
Druhy respondent uvedl, Ze se zadného uvodniho tréninku jeSté netcastnil.
Vzhledem k tomu, Ze se jedna o respondenta, ktery je ve spolecnosti tfi az Sest mésic,

jedna se o velké pochybeni a tyto situace by nemély nastavat.

Tab. 31: Uvodni tréninky povazuji za uZite¢né pro svou profesi

Polo’ka &. 1 — Uvodni Pocet pracovniki Pocet pracovniki v %

tréninky povazuji za uZite€né  Generace  Generace Generace  Generace
pro svou profesi

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Druhd polozka této oblasti zjistovala, na kolik respondenti souhlasi s tvrzenim,
7ze UOvodni tréninky absolvovali dostate¢né brzy po svém nastupu do prace.
Jak vidime v tabulce ¢. 32, s uvedenym tvrzenim v Generaci Y sedmnact respondentt
zcela souhlasilo a devét respondentt spise souhlasilo. Jeden respondent zcela nesouhlasil

a uvedl, ze jesté neabsolvoval trénink Welcome training a Excel for beginners.

V Generaci Z suvedenym tvrzenim deset respondenti zcela souhlasilo
a devét respondenti spiSe souhlasilo. Tii respondenti spise nesouhlasili
a jeden respondent zcela nesouhlasil. Respondenti uvedli, ze tréninky casto absolvovali
prili§ pozdé¢ a vhodna doba by byla béhem prvniho tydne od nastupu.

Naopak jeden respondent odpovedél, Ze tréninky by rad absolvoval ,,0 dost pozdé&ji*.
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Tab. 32: Uvodni tréninky jsem absolvoval/a dostate¢ng brzy po svém nastupu do prace

PolozZka & 2 — Uvodnf tréninky Pocet pracovnikii ‘ Pocet pracovnikii v %

Jjsem absolvoval/a dostatecné Generace | Generace = Generace Generace
brzy po svém nastupu do prace 7 % 7

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Treti polozka této oblasti zjiStovala, na kolik respondenti souhlasi s tvrzenim,
7e forma vzdé€lavani u uvodnich tréninkt jim vyhovuje. Jak vidime v tabulce ¢. 33,
s uvedenymtvrzenim v Generaci Y osmnact respondentd zcela souhlasilo

a devét respondentt spise souhlasilo.

V Generaci Zsuvedenym tvrzenim jedenact respondentd zcela souhlasilo
a jedenact respondentd spiSe souhlasilo. Jeden respondent spise nesouhlasil

a jedna se o respondenta z prvni otazky, ktery se zadného tréninku netcéastnil.
Tab. 33: Forma vzdélavani mi u ivodnich tréninkt vyhovuje

Poloyka &. 3 — Forma Pocet pracovnikii ‘ Pocet pracovniku v %

vzd€lavani mi u ivodnich Generace  Generace Generace Generace
tréninkd vyhovuje Z Y Z

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovéani, 2020

V tabulce ¢. 34 mizeme vidét, ze hodnoty aritmetického pruméru se pro Generaci Y
pohybuji mezi hodnotami 1,30 az 1,44 a pro Generaci Z se pohybuji mezi hodnotami
1,43 az 1,78. To znamena, ze Generace Y i Generace Z s uvedenymi tvrzenimi souhlasi.
Pokud srovname vysledky pro Generaci Y a Generaci Z, zjistime, Ze mira souhlasu

Generace Y s uzitecnosti, dobou, po které tréninky absolvovala i formou tréninkd je vyssi.
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Hodnotam priméru odpovidaji i hodnoty modusu a medianu. Hodnoty smérodatnych

odchylek mohou byt ovlivnény mensi velikosti souboru ¢i vétsi rozptylenosti odpovédi.

Tab. 34: Statistické ukazatele Oblasti 6 — Uvodni vzdélavaci tréninky

Oblast 6 — Aritmeticky Smérodatna
Ovodn Copramar 0 U odohylka

vzdelavaci Gen. Gen. : : . . Gen. Gen.
tréninky

UziteCnost

Vcasnost

Forma

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
6.4.7 Oblast 7 — Porozuméni organizaci

Prvni polozka této oblasti zjistovala, na kolik respondenti souhlasi s tvrzenim, ze
béhem prvniho mésice zcela chapali charakteristiku spole¢nosti jako je jeji historie,
organizace a vedeni. Jak vidime v tabulce ¢. 35, s uvedenym tvrzenim v Generaci Y
devét respondentti zcela souhlasilo a sedmnact respondentt spise souhlasilo.
Jeden respondent s tvrzenim spise nesouhlasil a uvedl, Ze charakteristiku spole¢nosti
pochopil ptiblizné po pil roce.

V Generaci  Zsuvedenym  tvrzenim  ¢tyfi  respondenti  zcela  souhlasili
a Sestnact respondenti spiSe souhlasilo. Dva respondenti spise nesouhlasili
a jeden respondent zcela nesouhlasil. Respondenti uvedli, Ze se doba, po které plné

pochopili charakteristiku spole¢nosti, pohybuje Vvrozmezi od dvou mésict

po vice nez dvanact mésici.
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Tab. 35: Béhem prvniho mésice jsem zcela chapal/a charakteristiku spole¢nosti (historie,
organizace, vedeni...)

PoloZka €. 1 — Béhem prvniho Pocet pracovniki Pocet pracovniki v %

meésice jsem zcela chapal/a
charakteristiku spole¢nosti Generace Generace Generace = Generace

(historie, organizace, vedeni...)

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Druhd polozka této oblasti zjistovala, na kolik respondenti souhlasi s tvrzenim,
7e b&hem prvniho mésice zcela chapali charakteristiku GMPC, jako je jeji historie,
organizace a vedeni. Jak muzeme vidét v tabulce ¢. 36, uvedenym tvrzenim
v Generaci Y tfinact respondentt zcela souhlasilo a dvanact respondentti spise souhlasilo.
Dva respondenti spiSe nesouhlasili. Jeden respondent uvedl, Ze charakteristice

spole¢nosti porozumél ptiblizné po 6 mésicich a jeden respondent, ze nikdy.

V Generaci  Zsuvedenym tvrzenim devét respondenti zcela  souhlasilo,
tiinact respondent spiSe souhlasilo. Jeden respondent zcela nesouhlasil
a uvedl, ze porozuméni mu trvalo pfiblizné pil roku.

Tab. 36: Béhem prvniho mésice jsem zcela chépal/a charakteristiku GMPC
(historie, organizace, vedeni...)

Polozka ¢. 2 — Béhem prvniho Pocet pracovniki Pocet pracovniki v %

meésice jsem zcela chapal/a
charakteristiku GMPC (historie Generace | Generace Generace Generace

organizace, vedenti...) v4 Y Z

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
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Treti polozka této oblasti zjiStovala, na kolik respondenti souhlasi s tvrzenim,
7e béhem prvniho mésice zcela porozuméli, jakd je jejich role ve spole¢nosti.
Jak vidime v tabulce ¢. 37, s uvedenym tvrzenim v Generaci Y 0sm respondentt
zcela souhlasilo a patnact respondentt spise souhlasilo. Tii respondenti spiSe nesouhlasili
a jeden respondent zcela nesouhlasil. Respondenti uvedli, ze pochopeni jejich role
jim trvalo pfiblizn€ tii mésice.

V Generaci Z suvedenym tvrzenim devét respondentd zcela souhlasilo
a deset respondentll spiSe souhlasilo. Tii respondenti spise nesouhlasili a jeden
zcela nesouhlasil. Respondenti uvadeéli, ze pochopeni jejich role jim trvalo pftiblizné
také tfi mésice.

Tab. 37: Béhem prvniho mésice jsem zcela porozumél/a jaka je moje role v Korn Ferry

Polozka ¢&. 3 — Béhem prvniho Pocet pracovniku Pocet pracovniki v %

mesice jsem zcela porozumél/a

R . Generace Generace Generace Generace
jaka je moje role v Korn Ferry

Z Y Z

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

V tabulce ¢. 38 muzeme vidét, ze hodnoty aritmetického pruméru se pro Generaci Y
pohybuji mezi hodnotami 1,59 az 1,89 a pro Generaci Z se pohybuji mezi hodnotami
1,70 az 2,00. To znamena, ze Generace Y i Generace Z s uvedenymi tvrzenimi souhlasi.
Pokud srovname vysledky pro Generaci Y a Generaci Z, zjistime, Zze mira souhlasu
Generace Y s porozuménim spolecnosti a pobocky je vyssi. Naopak mira souhlasu

je mensi ohledné porozuméni vlastni roli ve spole¢nosti.

Hodnotam priméru odpovidaji i hodnoty modusu a medidnu. Hodnoty smérodatnych

odchylek mohou byt ovlivnény mensi velikosti souboru ¢i vétsi rozptylenosti odpovédi.
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Tab. 38: Statistické ukazatele sedmé oblasti

Aritmeticky ., Smérodatna
Oblast 7 - prumér S SRl odchylka
Porozumeéni
organizaci Gen. Gen. | Gen. Gen. | Gen. Gen. Gen. Gen.
Yy z Y Zz Y Z Y Z
Charakteristika | ) 25 | 590 | 2 2 2 2 | 053 | 066
spole¢nosti
Charakteristika | ) oo | 4 7 | 4 2 2 2 | 062 | 069
pobocky
Roleve 189 | 183 | 2 2 2 2 | 074 | 082
spole¢nosti

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

6.4.8 Oblast 8 — Porozuméni pracovnim podminkam

Prvni polozka této oblasti zjistovala, na kolik respondenti souhlasi s tvrzenim,
7ze béhem prvniho mésice zcela porozuméli svym pracovnim podminkam.
Jak vidime v tabulce ¢. 39, s uvedenym tvrzenim v Generaci Y sedm respondentl
zcela souhlasilo a sedmnact respondenti spiSe souhlasilo. Tii respondenti

spise nesouhlasili a uvedli, ze pochopeni pracovnich povinnosti trvalo dva az tii meésice.

V Generaci Zsuvedenym tvrzenim dvanact respondenti zcela souhlasilo
a osm respondentt spiSe souhlasilo. Tii respondenti spiSe nesouhlasili

a uvedli, Ze pracovnim povinnostem porozuméli vV rozmezi dvou az ¢tyf mésica.

Tab. 39: Béhem prvniho mésice jsem zcela porozumél/a jaké jsou mé pracovni povinnosti

Polozka &. 1 — Béhem prvniho Pocet pracovnikii Pocet pracovniku v %

mésice jsem zcela porozumél/a  Generace Generace Generace = Generace
jakeé jsou mé pracovni povinnosti Y 7 \ 7

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
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Druhd polozka této oblasti zjistovala, na kolik respondenti souhlasi s tvrzenim,
ze béhem prvniho mésice zcela porozumél/a zakladnim pracovnim podminkam,
jako je pracovni doba, dovolena a pojisténi. Jak muzeme vidét v tabulce ¢. 40,
s uvedenymtvrzenim v Generaci Y ¢trnact respondentd  zcela souhlasilo

a tfinact respondentl spise souhlasilo.

V Generaci Zsuvedenym tvrzenim dvanact respondenti zcela souhlasilo
a deset respondentli spiSe souhlasilo. Jeden respondent spiSe nesouhlasil
a dale jiz neuvadi, kdy pracovnim podminkam porozum¢l. Respondent také uvedl,
Ze tento stav byl dan tim, Ze se jedna o jeho prvni zaméstnani.

Tab. 40: Béhem prvniho mésice jsem zcela porozumél/a zakladnim pracovnim
podminkam (pracovni doba, dovolena, pojisténi...)

Polozka ¢. 2 — Béhem prvniho Pocet pracovniki Pocet pracovniki v %
meésice jsem zcela porozumél/a

zakladnim pracovnim podminkam  Generace Generace Generace Generace
(pracovni doba, dovolena, \ 7 Y 7
pojisténi...)

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovéani, 2020

Treti polozka této oblasti zjistovala, na kolik respondenti souhlasi s tvrzenim,
ze béhem prvniho mésice zcela porozuméli moznostem vzdélavani ve spole¢nosti.
Jak miZzeme vidét v tabulce ¢. 41, s uvedenym tvrzenim v Generaci Y osm respondentt

zcela souhlasilo a devatenact respondenti spise souhlasilo.

V Generaci Zsuvedenym tvrzenim jedenact respondentd zcela souhlasilo
a jedenact respondentl spise souhlasilo. Jeden respondent spise nesouhlasil a uvedl,

ze porozuméni moznostem vzdélavani mu trvalo ,,déle®.
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Tab. 41: Béhem prvniho meésice jsem zcela porozumél/a moznostem vzdélavani
ve spolec¢nosti

Polozka €. 3 — Béhem prvniho Pocet pracovniki Pocet pracovniki v %
meésice jsem zcela porozumél/a

Generace Generace Generace | Generace
Y Z Y Z

moznostem vzdélavani ve
spolecnosti

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

V tabulce ¢. 42 mizeme vidét, Ze hodnoty aritmetického priméru se pro Generaci Y
pohybuji mezi hodnotami 1,48 aZ 1,85 a pro Generaci Z se pohybuji mezi hodnotami
1,52 az 1,61. To znamena, ze Generace Y i Generace Z s uvedenymi tvrzenimi souhlasi.
Pokud srovname vysledky pro Generaci Y a Generaci Z, zjistime, Ze mira souhlasu
Generace Y sporozuménim pracovnim podminkam je vys§i. A naopak nizsi

S porozumeénim pracovnim povinnostem a moznostem vzdélavani.

Hodnotam priméru odpovidaji i hodnoty modusu a medianu. Hodnoty smérodatnych

odchylek mohou byt ovlivnény mensi velikosti souboru ¢i vétsi rozptylenosti odpovédi.

Tab. 42: Statistické ukazatele Oblasti 8 — Porozuméni pracovnim podminkam

Oblast8—  Aritmeticky Modus Smérodatna
Porozuméni prumér odchylka
pracovnim  Gen. Gen. Gen. Gen. . . Gen. Gen.
podminkam % Z % 7 Y 7
Pracovnl | 16 | 161 | 2 1 2 1 | o059 | 071
povinnosti

PraCO\,/m 1,48 1,52 1 1 1 1 0,50 0,58
podminky

Moznostt |y 20 | 957 | 1 | 1.2 | 2 2 | 046 | 058
vzdélavani

Zdroj: vlastni zpracovéani, 2020
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6.4.9 Oblast 9 — Formalni zpétna vazba

Prvni polozka této oblasti zjistovala, na kolik respondenti souhlasi s tvrzenim,
7e jsou spokojeni s tim, jak ¢asto jim jejich nadfizeny poskytoval formalni zpétnou vazbu
na jejich pracovni vykon. Jak mtzeme vidét v tabulce ¢. 43, s uvedenym tvrzenim
v Generaci Y dvacet jedna respondentd zcela souhlasilo a pét respondenti
spise souhlasilo. Jeden respondent spise nesouhlasil a uvedl, Ze nevi, jak by méla formalni
zpétna vazba vypadat. Respondent je ve spole¢nosti méné neZ tfi mésice a je mozné,

ze formalni zpétnou vazbu jesté neobdrzel.

V Generaci Zsuvedenym tvrzenim osmnact respondentd zcela souhlasilo

a p¢t respondentt spise souhlasilo.

Tab. 43: Jsem spokojeny/a s tim, jak ¢asto mi mij nadfizeny poskytoval formalni zpétnou
vazbu na mijj pracovni vykon

Polozka €. 1 —Jsem spokojeny/as  Pocet pracovnikiit ~ Pocet pracovniki v %
tim, jak ¢asto mi mtj nadiizeny
poskytoval formalni zpétnou
vazbu na muj pracovni vykon

Generace Generace Generace Generace

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Druhd polozka této oblasti zjistovala, na kolik respondenti souhlasi s tvrzenim,
Ze jsou spokojeni s tim, jakym zplsobem jim jejich nadfizeny poskytoval formalni
zpétnou vazbu na jejich pracovni vykon. Jak miZeme vidét vtabulce ¢&. 44,
s uvedenym tvrzenim v Generaci Y dvacet jedna respondenti zcela souhlasilo
a Ctyfi respondenti spiSe souhlasili. Dva respondenti spise nesouhlasili. Jeden respondent
neuvedl, pro¢ neni se zpusobem poskytnuté formalni zpétné vazby spokojeny.

Ve druhém piipadé se jedna o stejného respondenta jako u prvni polozky.

V Generaci Zsuvedenym tvrzenim devatenact respondenti zcela souhlasilo

a Ctyfi respondenti spise souhlasili.
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Tab. 44: Jsem spokojeny/a s tim, jakym zpusobem mi muj nadtizeny poskytoval formalni
zpétnou vazbu na muj pracovni vykon

Polozka €. 2 — Jsem spokojeny/a s Pocet pracovnikiit = Pocet pracovniki v %
tim, jakym zptisobem mi mj

nadfizeny poskytoval formalni Generace Generace Generace Generace
zpétnou vazbu na milj pracovni Y 7 \% 7

vykon

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2020

Treti polozka této oblasti zjiStovala, na kolik respondenti souhlasi s tvrzenim,
ze formalni vazbu poskytnutou od svého nadiizeného povazuji za ptinosnou. Jak mizeme
vidét v tabulce ¢. 45, s uvedenym tvrzenim v Generaci Y dvacet jedna respondentt
zcela souhlasilo a pét respondentl spise souhlasilo. Jeden respondent spise nesouhlasil

a jedna se o stejného respondenta jako v ptedchozich dvou polozkach.

V Generaci Z suvedenym tvrzenim sedmnact respondenta zcela souhlasilo

a Sest respondenttl spise souhlasilo..
Tab. 45: Formalni vazbu poskytnutou od svého nadiizeného povazuji za ptinosnou

Polozka ¢. 3 — Formalni vazbu Pocet pracovniki Pocet pracovnikii v %
poskytnutou od svého
nadfizeného povazuji za
pfinosnou

Generace Generace Generace | Generace
Z Y Z

Zcela souhlasim

Spise souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
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V tabulce ¢. 46 mizeme vidét, Ze hodnoty aritmetického priméru se pro Generaci Y
pohybuji mezi hodnotami 1,26 az 1,30 a pro Generaci Z se pohybuji mezi hodnotami
1,17 az 1,26. To znamena, ze Generace Y i Generace Z s uvedenymi tvrzenimi souhlasi.
Pokud srovname vysledky pro Generaci Y a Generaci Z, zjistime, Ze mira souhlasu
Generace Y sfrekvenci a zplsob poskytované zpétné vazby je mensi.
Nicméné u piinosnosti poskytované zpétné vazby je mira spokojenosti obou generaci
stejna.

Hodnotam priméru odpovidaji 1 hodnoty modusu a medianu. Hodnoty smérodatnych

odchylek mohou byt ovlivnény mensi velikosti souboru ¢i vétsi rozptylenosti odpovédi.
Tab. 46: Statistické ukazatele Oblasti 9 — Formalni zpétna vazba

Oblast9—  Aritmeticky Smérodatna

Formalni priumér odchylka

zpétna Gen. Gen. . : : . Gen. Gen.
vazba Y 7 Y Z

Frekvence

Zpisob

Prinos

Zdroj: vlastni zpracovéani, 2020

6.4.10 Oblast 10 — Neformalni zpétna vazba

Prvni polozka této oblasti zjistovala, na kolik respondenti souhlasi s tvrzenim,
ze jsou spokojeni s tim, jak ¢asto jim jejich nadfizeny poskytoval neformalni zpé&tnou
vazbu na jejich pracovni vykon. Jak mizeme vidét v tabulce ¢. 47, s uvedenym tvrzenim
v Generaci Y sedmnact respondentd zcela souhlasilo a devét respondentt
spise souhlasilo. Jeden respondent spise nesouhlasil a jedna se o stejného respondent
jako v pfedchozi oblasti. Respondent je ve spole¢nosti mén¢ nez tfi mésice a je mozné,

Ze jesté neobdrzel ani neformélni zpétnou vazbu.

V Generaci Zsuvedenym tvrzenim Sestnact respondenti zcela souhlasilo

a sedm respondentti spise souhlasilo.
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Tab. 47: Jsem spokojeny/a s tim, jak ¢asto mi mdj nadfizeny poskytoval neformalni
zpétnou vazbu na muj pracovni vykon

Polozka €. 1 — Jsem spokojeny/a Pocet pracovniki Pocet pracovniki v %
s tim, jak ¢asto mi muj nadiizeny
poskytoval neformalni zpétnou

Generace | Generace Generace | Generace

vazbu na mtj pracovni vykon Y Z Y Z

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Druhd polozka této oblasti zjistovala, na kolik respondenti souhlasi s tvrzenim,
Ze jsou spokojeni s tim, jakym zptusobem jim jejich nadtizeny poskytoval neformalni
zpétnou vazbu na jejich pracovni vykon. Jak miZzeme vidét vtabulce ¢&. 48,
s uvedenymtvrzenim v Generaci Y osmnact respondentd zcela souhlasilo
a osm respondentl spiSe souhlasilo. Jeden respondent spise nesouhlasil

a jedna se o stejného respondenta jako v pfedchozi polozce.

V Generaci  Z suvedenym tvrzenim Sestnact respondentd zcela  souhlasilo

a sedm respondenti spise souhlasilo.

Tab. 48: Jsem spokojeny/a s tim, jakym zplisobem mi muj nadfizeny poskytoval

neformdlni zpétnou vazbu na muj pracovni vykon

Polozka ¢. 2 — Jsem spokojeny/a Pocet pracovniki Pocet pracovniki v %
s tim, jakym zplisobem mi mij

nadfizeny poskytoval neformalni ~ Generace Generace Generace Generace
zpétnou vazbu na miyj pracovni Y \ 7
vykon

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
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Treti polozka této oblasti zjiStovala, na kolik respondenti souhlasi s tvrzenim,
7e poskytnutou neformalni vazbu povazuji za ptinosnou. Jak mulzeme vidét
Vv tabulce ¢. 49, s uvedenym tvrzenim v Generaci Y dvacet jedna respondentu
zcela souhlasilo a pét respondentt spise souhlasilo. Jeden respondent spise nesouhlasil

a jedna se o stejného respondenta jako v piedchozi polozce.

V Generaci Z s uvedenym tvrzenim Sestnact respondenti zcela souhlasilo a sedm

respondentti spise souhlasilo.

Tab. 49: Poskytnutou neformalni vazbu povazuji za piinosnou

Polozka & 3 — Poskytnutou Pocet pracovnikii ~ Pocet pracovnikii v %

neformélni vazbu povazuji za Generace Generace Generace Generace
pfinosnou Z Y Z

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2020

V tabulce ¢. 50 mizeme vidét, Ze hodnoty aritmetického priméru se pro Generaci Y
pohybuji mezi hodnotami 1,26 az 1,41 a pro Generaci Z se vSechny hodnoty rovnaji 1,30.
To =znamena, ze Generace Y i Generace Zsuvedenymi tvrzenimi souhlasi.
Pokud srovname vysledky pro Generaci Y a Generaci Z, zjistime, ze mira souhlasu
Generace Y spfinosem neformélni zpétné vazby je vySSi. Naopak u frekvence

a zpusobu poskytnuté neformalni zpétné vazby je niZsi.

Hodnotam priiméru odpovidaji i hodnoty modusu a medianu. Hodnoty smérodatnych

odchylek mohou byt ovlivnény mensi velikosti souboru ¢i vétsi rozptylenosti odpovédi.
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Tab. 50: Statistické ukazatele desaté oblasti

Oblast 10 Aritmeticky Smérodatna

- pramér odchylka

Neformalni
Gen. Gen. . . . . Gen. Gen.

Y Z Y Z

zpétna

vazba

Frekvence

Zpisob

Prinos

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2020

6.4.11 Celkové hodnoceni adapta¢niho procesu respondenty

Tato cast dotazniku méla za cil zjistit nazory respondentti. Jednotlivé otazky zjist'ovaly,
kdy sami respondenti m¢li pocit, ze mohou samostatné pracovat, co povazuji za silnou

a slabou stranku adapta¢niho procesu. Zaroven tato Cast zjiStovala, co respondenti

ewr

Dle vlastniho nazoru, po jak dlouhé dobé jste byl/a schopen/schopna samostatné

vykonavat svou praci?

Byt tuto dobu ovliviiluji 1 mnohé jiné faktory (napf. predchozi zkuSenosti),
otazka zkoumala, kdy se sami respondenti citili pfipraveni. Pfirozené je zadouci,
aby tato doba byla co nejkrat$i, idedlné maximaln¢ dlouha jako zkuSebni doba.
Respondenti  uvadéli dobu od nékolika tydnd az po Sest mésici.
Vzhledem ke komplikovanosti prace v n¢kterych tymech, 1ze povazovat vysledek Sesti

meésict za dobry. Nicméné¢ zajisté je zde prostor pro zlepseni.
Co se vam nejvice libilo béhem vaseho adaptacniho procesu?

Tato otazka meéla zjistit, jaké pozitivni zkuSenosti maji respondenti s adaptacnim
procesem. V odpovédich respondentli pievladaly dva hlavni trendy. Prvni trend

byl pratelsky ptistup. Respondenti nejcastéji chvalili pfistup svych kolegt, nadtizenych

a personalistd. Libilo se jim, Ze pokud pozadali o pomoc, vSichni byli ochotni pomoci.

Druhym hlavnim trendem pak bylo seznamovaci kole¢ko s personalistkou.

Respondenti ocenovali pfinosnost takového seznameni s pobockou.
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Pro demonstraci je zde uvedena jedna odpovéd’ respondenta ,,Nejvice se mi libila ochota
nadiizenych a tymu, to mi velice pomohlo. Moc radi pomohli — i ted’ moc radi pomdhaji.

Prohlidka s personalitou po kancelarich a jeho/jeji velice prijemné vystupovani.

Respondenti dale zminovali naptiklad prvni spole¢ny tymovy obéd, komunikaci

ve spolecnosti ¢i Skoleni.
Co se vam nejméné libilo béhem vaseho adapta¢niho procesu?

Tato otazka mela zjistit, jaké negativni zkuSenosti maji  respondenti
s adaptaénim procesem. Mezi odpovéd'mi na tuto otazku lze vysledovat Ctyti hlavni
trendy. Za prvé se jedna o skupinu respondentii, ktera do spole¢nosti nastoupila
Vv tzv. peaku, tedy dobé, kdy je ve spolecnosti nejvice prace. Tito respondenti si stézovali,

ze na né kolegové ¢i nadfizeni neméli ¢as. Déle se jednd o skupinu respondenti,

kterym vadilo, Ze se museli stale dotazovat a bylo jim nepfijemné .,obtézovat™ kolegy.

Dalsi skupina respondentt si stézovala na nejasnost ndzvoslovi a pojmu ve spole¢nosti.

Konkrétné to jeden respondent popisuje nasledovné ,,neproniknutelné nézvoslovi
(zkratky, neformdlni oznaceni, prebujelé anglicismy, zvykové oznaceni produktii,
nekompabilita ruznych pojmenovani v ruznych prostiedich)”. Posledni skupina

respondentu si stéZzovala na nejasny smysl své prace — jeden z respondenti to komentoval

nasledovné ,,Nikdo ndm poradné nerekl, co viastné delame. Vedeél jsem jak to délat,
ale proc to délam, a jaky to ma smysl, mi nikdo nerekl. To jsem se dozvédel postupné

az praxi v KF*.

Dale respondenti zmiiiovali naptiklad neformalnost ve spolecnosti, kdy jim je nepiijemna

firemni kultura tykani si ¢i napfiklad monotdnnost prace.

Uved’te alespoii jednu véc, kterou miizeme udélat, abychom zlepsili adaptacni

proces.

Tato otdzka se zaméfila na moznou optimalizaci adaptacniho procesu z hlediska
zaméstnanci. Respondentim bylo v privodnim textu doporuéeno, aby se nebali
byt kreativni. Toho vyuzil jeden respondent, ktery uvedl jako mozZnost zinscenovat

loutkové predstaveni.
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Dalsi odpovédi lze opét rozdélit do nékolika trendld. VétSina respondentli uvedla,

ze by bylo vhodné zavést tzv. buddy program. Ten by podle respondentl zjednodusil

proces a pomohl by jim citit se 1épe v nové praci. Dalsi respondenti navrhovali zmény
Vv piedstaveni tymu. Napiiklad by dle respondentd bylo vhodné mit jmenny seznam
vcetné pracovni pozice, aby se jim kolegové 1épe pamatovali. Déale celkové umoznit
novym zaméstnanciim se lépe a snadnéji zatadit do kolektivu a pomoci jim se seznamit
I snovymi zaméstnanci v jinych tymech. Dal$i skupina respondentti upozoriiovala na
fakt, Ze nektefi zaméstnanci absolvuji uvodni tréninky pfili§ pozdé a bylo by vhodné
ohlidat, kdy je zaméstnanci absolvuji. Posledni skupina respondentl by vytvofila rtizné
druhy manuala. At uz pro konkrétni pozici, tak i manudl jaké jsou nejcastéjsi problémy

a jak je fesit ¢i pfipadné firemni slovnicek.
6.4.12 Moznosti optimalizace adaptacniho procesu z pohledu respondenti

Tato oblast ptedlozila respondentiim celkem dvanéct riznych moznosti, jak optimalizovat
adaptacni proces VvV pobocce GMPC. Respondenti méli moznosti sefadit od nejvice
uzitecné po nejméné uzitecnou. Vyhodnoceni vidime na obrazku ¢. 8. Generace Y
I Generace Zse shodla na prvnich tfech pfickach. Obé generace shodné povazuji
za nejpiinosnéjsi tzv. buddy systém. Tento vysledek je vzhledem Kk vysledktim
ptedchozich oblasti dotaznikli pochopitelny. Na druhé pticce se umistila digitalizace
adaptacniho procesu a na tfeti pticce se umistila moznost si personalizovat popis ndaplné
prdce ¢i ndazvu pozice. Na Ctvrté a paté pficce se umistily stejné moznosti, ale v jiném
Castéjsi ,,hodnotici rozhovory zatimco pro Generaci Z jsou to interaktivni materialy.
Na paté piicce se podle Generace Y naopak umistily interaktivni materialy

a podle Generace Z castéjsi ,,hodnotici* rozhovory.

90



NejuzitecnéjsSi moznosti podle Generace Y a Generace Z

Buddy systém
Digitalizace adaptacniho procesu.
Personalizace popisu naplné prace/nazvu pozice.
Castéjsi ,hodnotici" rozhovory béhem adaptaéniho...
Interaktivni materialy uréené pro adaptacni proces.
Rotace po pracovisti béhem adaptacniho procesu.
Gamifikace adaptacniho procesu.
Vyfizovani personalnich dokumentl online.
TrZiSté pracovnich aktivit.
(Personalizované) drobné darky pro prichozi...
Vyuziti uctl na socialnich médiich v adaptacnim...

Vyuziti chatbotd.
(0] 50

BGENZ GENY

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2020

6.5 Shrnuti dotaznikového Setireni

Hlavnim cilem realizovaného dotaznikového Setieni bylo zjistit, jak zaméstnanci
z Generace Y a Generace Z vnimaji soucasné nastaveny adaptacni proces v pobocce
GMPC. Pro naplnéni tohoto cile byly pro oblasti dotazniku vytvoteny dil¢i vyzkumné
otazky. Na kazdou otazku je odpovézeno pomoci miry souhlasu respondenti s danymi

tvrzenimi. V nasledujici ¢asti této podkapitoly jsou shrnuty odpovédi na tyto diléi otazky.

DVO1l: Jak zaméstnanci z Generace Y a Generace Z souhlasi s tvrzenimi

o informacich obdrZenych pred nastupem?

V prvni oblasti, ktera se zaméfila na informace obdrzené pied nastupem, byli respondenti

dotazovani, nakolik souhlasi s tvrzenim, Ze:

- pfred svym prvnim pracovnim dnem obdrzeli dostatek informaci,
aby méli predstavu o pribéhu prvniho dne,

- obdrZeli informace v dostate€ném casovém piedstihu,

- informace obdrzené pied prvnim pracovnim dnem jim byly sdéleny

pro n¢ zajimavou formou.
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Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze v Generaci Y nejvyssi miry souhlasu doséhla
doba, ve které respondenti informace obdrzeli (primér 1,26), nasleduje mnozstvi
informaci (primér 1,41) a zajimavost formy, pomoci které respondenti informace

obdrzeli (pramér 1,67).

Z dotaznikového Setfeni dale vyplynulo, ze stejn¢ jako Vv Generaci Y,
I v Generaci Z nejvyssi miry souhlasu dosahla doba, ve které respondenti informace
obdrzeli (prumér 1,48), nicméné stejného vysledku dosahlo 1 mnozstvi obdrzenych
informaci. Nejmens$i miry souhlasu dosahla zajimavost formy, pomoci které respondenti

informace obdrzeli (pramér 1,70).

DVO2: Jak zaméstnanci z Generace Y a Generace Z souhlasi stvrzenimi

0 tzv. seznamovacim koleCku?

V druhé oblasti, ktera se zaméfila na seznamovaci kolecko, byli respondenti dotazovani,
nakolik souhlasi s tvrzenim, Ze tzv. seznamovaci kole¢ko s personalistkou:

- povazuji za uzitecné,

- povazuji za zajimave,

- jim poskytlo informace pro né zapamatovatelnou formou.
Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze v Generaci Y nejvyssi miry souhlasu doséhla
uzitecnost seznamovaciho kolecka (prumér 1,19), nasleduje zajimavost seznamovaciho
kole¢ka (pramér 1,26) a nejmensi miry souhlasu dosahla zapamatovatelnost informaci
obdrzenych béhem seznamovaciho kolecka (primér 1,48). Z dopliuyjicich otazek vzesel
navrh poskytnout novym zaméstnanciim video ¢i pisemny zdznam informaci sdélenych

béhem seznamovaciho kolecka.

Z dotaznikového Setfeni dale vyplynulo, Ze stejné¢ jako v Generaci Y,
i v Generaci Z nejvyssi miry souhlasu dosahla uzite¢nost seznamovaciho kolecka
(prameér 1,13), nicmén¢ stejného vysledku dosahla i zajimavost seznamovaciho kolecka.
Nejmens$i miry souhlasu dosahla, shodné s Generaci Y, zapamatovatelnost informaci

obdrZenych béhem seznamovaciho kolecka (primér 1,48).
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DVO3: Jak zaméstnanci z Generace Y a Generace Z souhlasi s tvrzenimi

0 jejich sezndmeni s tymem?

Ve tieti oblasti, kterda se zaméfila na seznameni respondentd S jejich tymem,

byli respondenti dotazovani, nakolik souhlasi s tvrzenim, ze:

- byli spokojeni s tim, jak byli pfedstaveni svému tymu,
- po sezndmeni s tymem védéli, na koho se mohou obratit v ptipadé jakéhokoliv
problému,

- byli spokojeni se zptisobem svého za¢lenéni do pracovniho tymu.

Z dotaznikového Setteni vyplynulo, Ze v Generaci Y nejvySs$i miry souhlasu dosdhla
moznost se na nékoho obratit v pfipad¢ problému (primér 1,37). Stejné miry souhlasu
pak dosahlo samotné seznameni stymem a zaélenéni do tymu (pramér 1,41).
Z dopliujicich otdzek vzeslo zjisténi, ze vedouci pracovnici zapominaji pfizvat nového

zaméstnance na tymovy obéd.

Z dotaznikového Setieni dale vyplynulo, ze v Generaci Z nejvyssi miry souhlasu doséhlo
zaClenéni do tymu (pramér 1,39), ndsleduje moznost se na n€koho obratit (primér 1,65)
a nejmensi miry souhlasu dosahlo samotné sezndmeni stymem (pramér 1,70).
Z dodate¢nych otazek vyplynulo, ze podle Generace Z ¢asto neni na samotné piedstaveni
mnoho casu a respondentiim nasledné neni pfijemné se na kolegy obracet s zadosti

0 pomoc.

DVO 4: Jak zaméstnanci z Generace Y a Generace Z souhlasi s tvrzenimi o prirucce

pro zaméstnance?

Ve ctvrté oblasti, ktera se zaméfila na ptirucku pro zaméstnance, byli respondenti

dotazovani, nakolik souhlasi s tvrzenim, Ze:

- ptirucka pro zaméstnance obsahovala vSechny informace, které potiebovali,
aby se na pracovisti rychle zorientovali,
- ptirucka pro zaméstnance podavala informace pro né zajimavou formou,

- ptirucku pro zaméstnance jsem dostal dostatecné brzy po svém nastupu.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze v Generaci Y nejvyssi miry souhlasu dosahla doba
od nastupu, po které respondenti ptirucku obdrzeli (pramér 1,44), zajimavost formy

prirucky a obsazené informace dosahly druhé nejvyssi miry souhlasu (pramér 1,70).
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Z dotaznikového Setfeni dale vyplynulo, ze stejn¢ jako v Generaci Y,
I v Generaci Z nejvy$si miry souhlasu dosahla doba od nastupu, po které respondenti
prirucku obdrzeli (primér 1,39), nasleduji informace obsazené v pfirucce (primér 1,74)
a zajimavost formy pfirucky (prumér 2,04). Z dodateCnych otazek vyplynulo,
ze Generaci Z vadi neaktualnost ptirucky. Také z nich vzesel navrh informace obsazené

v ptirucce sdélit videem.

DVOS: Jak zaméstnanci z Generace Y a Generace Z souhlasi s tvrzenimi

o Lift Off Global Onboarding programu?

V paté oblasti, ktera se zaméfila na firemni onboardingovy program, byli respondenti

dotazovani, nakolik souhlasi s tvrzenim, Ze:

- program obsahoval vSechny informace, které potiebovali, aby se seznamili
se spolecnosti,
- program podaval informace pro n¢ zajimavou formou,

- dokument New Joiner Checklist pro n¢ byl uzite¢ny béhem adaptace.

Z dotaznikového Setteni vyplynulo, Ze v Generaci Y nejvyssi miry souhlasu dosahly
informace obsazené v programu (pramér 1,93). Forma programu a dokument
New Joiner Checklist dosahly stejné miry souhlasu (pramér 2,07). Z dodate¢nych otazek
vyplynulo, Ze respondentim vadilo, Ze tento program byl zastinén velkym mnozstvim
informaci, které novi zaméstnanci obdrzi. Z dodate¢nych otdzek také vyplynulo,

ze respondenti zminény dokument obvykle nepouzivaji.

Z dotaznikového Setfeni dale vyplynulo, Ze stejn¢ jako v Generaci Y,
I v Generaci Znejvyssi miry souhlasu dosahly informace obsazené v programu
(pramér 1,96), nicméné stejného vysledku doséhla i forma podani informaci.
Nejmensi miry souhlasu dosahl dokument New Joiner Checklist (pramér 2,04).
Z dodate¢nych otdzek vzeSly stejné informace jako u respondentli Generace Y —
program byl zastinén velkym mnozstvim informaci a dokument neni respondenty

vyuzivan. Dale z nich vzeSel navrh dokument pielozit do ¢eského jazyka.
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DVOG6: Jak zaméstnanci z Generace Y a Generace Z souhlasi s tvrzenimi o Givodnich

vzdélavacich trénincich?

V Sesté oblasti, ktera se zaméfila na Gvodni vzdélavaci tréninky, byli respondenti

dotazovani, nakolik souhlasi s tvrzenim, ze:

- tréninky povazuji za pfinosné pro svou profesi,
- tréninky absolvovali dostate¢né brzy po svém nastupu do prace,

- forma vzdélavani u ivodnich tréninku jim vyhovuje.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze v Generaci Y nejvyssi miry souhlasu dosahuje
ptinosnost tvodnich tréninkti pro profesi respondentti, (primér 1,30), nasleduje forma
vzdélavani u Gvodnich tréninkt (pramér 1,33) a doba od nastupu, po které respondenti

uvodni tréninky absolvovali (primér 1,44).

v

Z dotaznikového Setfeni dale vyplynulo, ze stejné¢ jako v Generaci Y,
I v Generaci Z nejvyssi miry souhlasu doséhla ptinosnost tivodnich tréninkt pro profesi
respondenti (primér 1,43), nasleduje, stejné jako u Generace Y, forma vzdélavani
u tvodnich tréninkl (primér 1,57). Nejmensi miry souhlasu dosahla doba od nastupu,
po které respondenti uvodni tréninky absolvovali (primér 1,78). Z dodateénych otazek

vyplynulo, ze jeden respondent Gvodni tréninky neabsolvoval ani po minimalné tfech

mésicich ve spolecnosti.

DVO7: Jak zaméstnanci z Generace Y a Generace Z souhlasi s tvrzenimi
0 porozuméni zakladnim charakteristikim spolecnosti, které ziskali béhem prvniho

meésice zaméstnani?

V prvni oblasti, ktera se zaméfila na porozuméni zakladnim charakteristikam spoleénosti,
byli respondenti dotazovani, nakolik souhlasi s tvrzenim, Ze béhem prvniho mésice zcela

porozuméli:

- charakteristice spole¢nosti,
- charakteristice pobocky,

- jejich roli ve spole¢nosti.
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Z dotaznikového Setteni vyplynulo, Ze v Generaci Y nejvyssi miry souhlasu doséhlo
porozuméni charakteristice pobocky (prumér 1,59), nasledné porozuméni charakteristice
spole¢nosti (pramér 1,70) a nejmensi miry souhlasu dosdhlo porozuméni vlastni roli
ve spolecnosti (prumér 1,89). Z dodate¢nych otdzek vyplynulo, Ze nékteti respondenti
Generace Y porozumi charakteristice spoleCnosti pfiblizné béhem Sesti mésict,
charakteristice spoleCnosti také po Sesti mésicich (n€ktefi respondenti uvedli,
7¢ této charakteristice nikdy neporozuméli) a porozuméni vlastni roli Generaci Y
trva piiblizné tii mésice.

Z dotaznikového Setfeni dale vyplynulo, ze stejn¢ jako v Generaci Y,
I v Generaci Z nejvyssi miry souhlasu dosahlo porozuméni charakteristice pobocky
(pramér 1,70), nasleduje porozuméni vlastni roli ve spolecnosti (primér 1,83)
a nejmensi miry souhlasu dosédhlo porozuméni charakteristice spolecnosti (primér 2,00).
Z dodate¢nych otazek vyplynulo, Ze né&kteti respondenti Generace Z porozumi
charakteristice spole¢nosti v rozmezi od dvou mésicti po vice nez dvanact mésicy,
charakteristice pobocky ptiblizné€ po Sesti mésicich a vlastni roli ve spolecnosti ptiblizné

po tfech mésicich.

DVOS8: Jak zaméstnanci z Generace Y a Generace Z souhlasi s tvrzenimi
0 porozuméni zikladnim pracovnim podminkam, které ziskali béhem prvniho

mésice zaméstnani?

V osmé oblasti, ktera se zamétila na informace obdrzené pied nastupem, byli respondenti

dotazovéni, nakolik souhlasi s tvrzenim, ze b&hem prvniho mésice zcela porozuméli:

- pracovni povinnostem,
- z&kladnim pracovnim podminkam,

- moznostem vzd¢lavani ve spolecnosti.

Z dotaznikového Setteni vyplynulo, Ze v Generaci Y nejvyssi miry souhlasu doséhlo
porozumeéni pracovnim podminkam (primeér 1,48), nasleduje porozuméni moznostem
vzdélavani (pramér 1,70) a nejmensi miry souhlasu dosahlo porozuméni pracovnim
povinnostem (primér 1,85). Z dodate¢nych otazek vyplynulo, Ze néktefi respondenti

Generace Y porozumi pracovnim povinnostem béhem dvou az tii mésict.
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Z dotaznikového Setfeni dale vyplynulo, zZe stejné¢ jako v Generaci Y,
i v Generaci Z nejvy$si miry souhlasu dosahlo porozuméni pracovnim podminkam
(pramér 1,52), na druhém misté se, stejn¢ jako v Generaci Y, umistilo porozuméni
moznostem vzdélavani (pramér 1,57.) Nejmensi miry souhlasu dosahlo porozuméni
pracovnim povinnostem (prumér 1,61). Z dodateénych otazek vyplynulo,
ze nekteti respondenti Generace Z porozumi pracovnim povinnostem béhem dvou az Ctyt
mésica.

DVQY9: Jak zaméstnanci zGenerace Y a Generace Z souhlasi

s tvrzenimi o poskytnuté formalni zpétné vazbé?

V devaté oblasti, kterda se zaméfila na formalni zpétnou vazbu, byli respondenti

dotazovani, nakolik souhlasi s tvrzenim, ze:

- jsou spokojeni s tim, jak casto jim jejich nadfizeny poskytuje formalni zpétnou
vazbu,

- jsou spokojeni s tim, jakym zpisobem jim jejich nadiizeny poskytuje formalni
zpétnou vazbu,

- formadlni vazbu poskytnutou od svého nadiizeného povazuji za ptinosnou.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze v Generaci Y nejvy$si miry souhlasu dosahli
shodné frekvence a pfinos zpétné vazby (pramér 1,26) a nasleduje zpisob poskytnuti

zpétné vazby (primér 1,30).

Z dotaznikového Setfeni dale vyplynulo, Ze v Generace Z nejvyssi miry souhlasu dosahl
pravé zplsob poskytnuti formalni zpétné vazby (primér 1,17), nasleduje frekvence
zpétné vazby (pramér 1,22) a nejmensi miry souhlasu dosahl pfinos zpétné vazby
(pramér 1,26).

DVO10: Jak zaméstnanci z Generace Y a Generace Zsouhlasi stvrzenimi

0 poskytnuté neformalni zpétné vazbé?

V deséaté oblasti, kterd se zaméfila na neformalni zpétnou vazbu, byli respondenti

dotazovani, nakolik souhlasi s tvrzenim, ze:

- jsou spokojeni s tim, jak ¢asto jim jejich nadfizeny poskytoval neformalni zpétnou
vazbu,
- jsou spokojeni s tim, jakym zptuisobem jim jejich nadtizeny poskytoval neformalni

zpétnou vazbu,
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- neformalni zpétnou vazbu poskytnutou od svého nadfizeného povazuji

za piinosnou.

Z dotaznikového Setieni vyplynulo, ze v Generaci Y nejvyssi miry souhlasu dosahl ptinos
poskytnuté zpétné vazby (prumér 1,26), nasleduje zpisob poskytnuti (primér 1,37)

a nejmensi miry souhlasu dosédhla frekvence poskytované zpétné vazby (pramér 1,41).

Z dotaznikového Setieni dale vyplynulo, Ze v Generaci Z nejvyssi miry souhlasu dosahly

shodné¢ frekvence, zptsob 1 pfinos zpétné vazby (pramér 1,30).
Z dalsi ¢asti dotaznikového Setfeni vyplynula nasledujici zjiSténi.

V oblasti celkového hodnoceni adaptacniho procesu z dotaznikového Setfeni vyplynulo,
ze respondenti se obvykle povazuji za samostatné do Sesti mésici od nastoupeni
do spolecnosti. Z Setfeni také vyplynulo, Ze zaméstnanci nejvice oceniuji ptatelsky piistup
personalniho oddé€leni a kolegli. Zaméstnanci naopak nejméné oceiluji, Zze na né¢ mnohdy
nema vedouci Cas a citi se nepfijemné, kdyz musi pozadat kolegy o pomoc.
Nekteti zaméstnanci také maji problém s nejasnosti firemniho nézvoslovi a chybi
jim manual pro jejich praci. Déle néktefi respondenti nevidi jasny smysl ve své praci.
Navrhované zmény v pfedposledni otdzce pak vychdzely ztéchto faktd.
Sami zaméstnanci nejcasteji sami navrhovali zavedeni buddy programu, zménu prubéhu

seznameni s tymem a tvorbu manuald.

V oblasti, kdy zaméstnanci méli vybrat z pfedem uréenych moznosti optimalizace
adaptacniho procesu pak Generace Y i Generace Z jednoznaéné zvolily jako nejvice
uzitetnou moznost zavedeni buddy programu. Nasledovala  digitalizace

adaptacniho procesu a personalizace napln¢ prace €1 nazvu pozice.
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7/ Navrhy na zlepSeni

Tato kapitola prezentuje opatieni navrhovana pro zlepSeni adaptacniho procesu
Vv pobo¢ce GMPC. Tato opatfeni reaguji na zjisténi a piipominky, které vyplynuly
z popisu adaptacniho procesu a zrozhovorti s pracovniky personalniho oddéleni,
a také reaguji na zjisténi a ptipominky, které vyplynuly z realizovaného dotaznikoveho
Setfen.

Navrhovana opatteni se vztahuji na Generaci Z i Generaci Y. Z dotaznikového Setfeni
vzeslo, Ze obé generace jsou se vSemi oblastmi adapta¢niho procesu spokojené a v ¢asti,

kde respondenti hodnotili uzite¢nost jednotlivych opatfeni, se obé generace shodly.

U kazdého opatfeni je wurceno, na jaké zjisténi &1 piipominku reaguje.
Nasledné je definovano, co je cilem daného opatieni. Nasledné je popsan zptisob realizace

opatieni na pobocce. Nasledné jsou popsany ocekavané naklady a rizika daného opatieni.

7.1 Buddy program

V dotaznikovém Setfeni respondenti Generace Y i Generace Z uvedli, ze by povazovali
za nejvice uzite¢né na pobocce zavést tzv. buddy program. Tuto moznost zvolila vétSina
respondentll 1 v oteviené otazce, kde m¢li sami navrhnout jednu moznost, jak adaptacni

proces optimalizovat.

Buddy program by novym zaméstnancim uleh¢il piechod na nové pracovni i socidlni
podminky. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze na seznameni s tymem byva malo Casu,
vedouci pracovnici nemaji na nového zaméstnance ¢as a zapominaji ho pozvat
na spole¢ny tymovy obéd. Tato problematika byla zminéna i v rozhovorech s pracovniky
personalniho oddé€leni. Buddy program by zaroven vyfeSil problém, kdy je novym
pracovnikiim nepfijemné se obracet na kolegy s zaddosti o pomoc, protoZze maji pocit,
ze kolegy obtézuji. Z dotaznikového Setfeni vyplynul i fakt, Ze néktefi zaméstnanci

nechapu smysl své préce. | s timto problémem by buddy program mél pomoci.

Cilem tohoto programu je tedy zajiSténi kontaktni osoby pro nového zaméstnance,
tzv. buddyho. Ten zaméstnanci bude poskytovat informace, podporu a pomize mu
zaClenit se do socialniho prostiedi. To povede k rychlejSimu procesu adaptace

a rychlejSimu zapracovani zameéstnance.
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Délka tohoto programu bude 90 dni, program tedy bude trvat po dobu zkusebni doby.
Implementace programu je rozdélena do tii fazi, které jsou popsany v nasledujici ¢asti

prace.
Faze 1: Vybér kandidati na pozici buddyho

Pozice buddyho je vcelém programu kliCova a jeho ulohou je zajistit piijemné
a neformalni prostfedi, ve kterém zaméstnanec miuze zadat a pfijimat informace.
Jeho role je tedy neformalni a nelze si ho plést s mentorem ¢i fidicim pracovnikem.
Buddy zaméstnanci poskytuje sviij ndzor a radu, jak véci fesit, neni vSak opravnén

zalezitosti sam rozhodovat.

Jeho odpovédnosti je zaméstnanci podavat informace, pomoci mu se rychle orientovat

v tymu a organizaci, jejich procesech a systémech a ziskat tak pocit sounaleZzitosti.
Z uveden¢ho vyplyva, ze vybér buddyho by nemél byt ndhodny. Kandidati by méli
spliiovat urcita kritéria, kterd odpovidaji roli buddyho. Autorka doporucuje nasledujici

kritéria;

trpélivost a dobré komunikacni schopnosti,

- Ssamostatnost,

- pratelsky pfistup

- dobré pracovni vysledky v minulosti,

- pusobeni ve spole¢nosti minimalné jeden rok,

- zkuSenost s néplni prace nového zaméstnance minimalné jeden rok,

- dostatek volného ¢asu a pracovni kapacity.

Zajemci se o tuto roli mohou pfihlasit dobrovolné, ¢i je muze nominovat jejich
ptimy nadfizeny. Po nominaci kandidatt personalni oddéleni spolecné s Team Leadery
vybere do kazdého tymu minimalné jednoho buddyho. Autorka vSak doporucuje vybrat
vice zaméstnancii, ktefi mohou roli buddyho =zastavat. Muze se Stat,
ze jeden ze zaméstnanct odejde, nebude v potfebny moment dostupny ¢i nastane situace,

kdy do tymu ptijde vétsi mnozstvi novych zaméstnancu.
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Féze 2: Seznameni buddyho s novym zaméstnancem

Po té, co v prvni fazi byli vybrani zaméstnanci, ktefi budou zastavat roli buddyho,
pfichazi na fadu druha faze. V této fazi dochazi k seznameni buddyho s novym
zaméstnancem. Personalni  odd€leni pifedd novému zaméstnanci informaci,
7¢ mu bude buddy pifidélen a sam ho kontaktuje. Nasledng, se svolenim
nového zaméstnance, personalni oddéleni piedd buddymu zakladni informace
o novém zamé&stnanci (jméno a kontakt). Poté je na buddym, aby s novym zaméstnancem
pii nejblizsi prilezitosti navazal kontakt.

Pravdépodobné tak nastane béhem prvniho pracovniho dne nového zaméstnance.
Prvni setkani mezi zaméstnancem a buddym by mélo byt spiSe uvodni povahy.
Buddy seznami zaméstnance Sjeho kolegy a pomize mu zalit S praci.
Je dilezit¢ aby buddy znal obsah tzv. seznamovaciho koleCka, aby zaméstnanci

nesdé¢loval stejné informace dvakrat.

Déile by mél buddy novému zaméstnanci poskytnou své kontaktni tdaje
(Skype, pracovni emial ¢i na Microsoft Teams) a jasné vysvétlit, Ze je zaméstnanci

kdykoliv k dispozici. Budy by poté m&l zaméstnance pozvat na spoleény obéd s kolegy.

Nasledné¢ autorka doporucuje pravidelnd setkani buddyho a zaméstnance,
kde zaméstnanec bude moci diskutovat o jakémkoliv problému. Tato setkdni by béhem
prvniho mésice méla byt minimalné jednou tydné a je na buddym, jak formalni variantu

setkani zvoli.

V nasledujicich dvou mésicich je jiz na domluvé mezi buddym a zaméstnancem,
jak Casto budou tato setkdni organizovat. Obsah téchto setkani je také na jeho ucastnicich.
Autorka vSak doporuCuje vyuzit jiz piipraveny dokument New Joiner Checklist,
ktery by obéma ucastniklim poskytl osnovu. Tento dokument by vSak bylo vhodné
nejdiive pielozit do ¢eského jazyka a ¢aste€né modifikovat pro konkrétni pracovni napli
jednotlivych tymi. Upravu dokumentu pro specifické potieby by mél na starosti buddy

ve spolupraci se svym Team Leaderem a persondlnim oddélenim.

101



Féze 3: Zpétna vazba

Buddy program je poticba vyhodnotit, aby se stanovila jeho efektivnost.
K hodnoceni programu Ize vyuzit rizné metody, vSechny by vSak mély respektovat,
ze vztah mezi buddym a zaméstnancem je divérny. Vyhodnocovéani buddy programu

by mélo mit na starosti personalni oddéleni.

Autorka prace doporucuje na konci zkuSebni doby zaméstnance pozadat buddyho

1 zaméstnance o vyplnéni kratkého dotazniku, zaméteného na zlepseni buddy programu.
Rizika programu

Jednim z rizik programu je zahlceni pracovniki, ktefi budou zastavat roli buddyho.
Zde je feSenim mit v kazdém tymu alesponn dva, kteti by se této roli vénovali.
Zde hrozi ovsem riziko nedostatku zaméstnanci, ktefi by byli ochotni se stat buddym.

Zpusobem, jak toto riziko minimalizovat, je dostatecné zaméstnance motivovat.

Je vhodné zaméstnancim vysvétlit jaké vyhody jim samotnym buddy program pfinese.
Zaprvé se jednd o nepfimé finan¢ni ohodnoceni (finan¢ni systém spolecnosti neumoziuje
tuto aktivitu ocenit p¥imo). Cinnost buddyho by se viak odrazila v celkovém ro¢nim
hodnoceni zaméstnance. V tomto hodnoceni by zaméstnanec za tuto roli ziskal plusové

body, které by pak mély dopad na vysi ro¢niho bonusu ¢i zvySovaly $anci na povyseni.

Déle program samotnym zaméstnancim poskytuje osobnostni rozvoj, rozvoj vad¢ich
schopnosti, ziskani perspektivy a v neposledni fadé vylepSeni vlastniho pracovniho

portfolia.

DalSim rizikem je nenaplnéni ocekavani ohledn¢ vysledk programu bud’ ze strany
spole¢nosti, ¢i jeho ucastnikii. Zplisobem jak toto riziko minimalizovat je pravidelné
zisk&vani vyhodnocovani zpétné vazby od Géastnikd programu.

Dal$im moznym rizikem je zahlceni personalniho oddéleni. Personalisté v rozhovorech
uvedli, Ze jsou pracovné vytiZzeni. Nicméné zavedeni buddy programu pocita s jejich
zapojenim a vyhodnocovanim programu. Moznym feSenim je tedy ptijmuti dodate¢ného

pracovnika do personalniho odd€leni.
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Dalsi personalista by snizil celkové pracovni zatizeni soucasnych personalistli
a mohl by se zaméfit zcela na adaptacni proces novych zaméstnanct.
Od soucasné personalistky by pievzal povinnost tzv. seznamovaciho kolecka,
komunikoval snovymi pracovniky. Dohlizel by na adapta¢ni proces a uspé$nou
implementaci buddy programu, kdy by novym pracovnikim buddyho pftidéloval,
zprostiedkovaval kontakt mezi buddym a zaméstnancem a také ziskaval a vyhodnocoval
zpétnou vazbu na buddy program, potazmo na adaptatni proces celkové.
To by vedlo k vylepsSeni adaptacniho procesu a pravidelné vyhodnocovani by mohlo
poskytnout zajimavé informace nejen pro personalni oddé¢leni, ale také pro vedeni

pobocky, které se o adaptacni proces zajima.

Kandidat na tuto pozici by musel spliiovat nasledujici pozadavky:
- SS/VS vzdélani,
- znalost anglického jazyka minimaln€ na tirovni B1,

- min. 3-leta praxe v oblasti lidskych zdroju,

- samostatnost, komunikativnost, organiza¢ni schopnosti.
Néklady na pokryti tohoto rizika jsou vycisleny v nasledujici ¢asti prace.
Naklady programu
Pro implementaci buddy programu bude tieba lidskych a finan¢nich zdrojt.

V ramci lidskych zdroji je v programu pocitano se tfemi druhy — novi zaméstnanci,

zaméstnanci v roli buddyho a personalisté.

Naklady na nové zaméstnance pobocka nevycisluje, nicméné ¢im vice novych

zaméstnancl pobocka piijme, tim vys$si budou naklady.

Zameéstnanci v roli buddyho ve spole€nosti jiz pracuji, ndklady programu tedy zvySuji
formou nékladli obétované prilezitosti, kdy by se misto buddy programu mohli vénovat
svym pracovnim povinnostem. Také je moZné, Ze prace v buddy programu pfinuti buddy
pracovniky pracovat tzv. prescas, coz by zvySovalo néklady programu. Tomu by vSak
mélo byt zabranéno definovdnim kritérii na vybér buddyho, ktera jasné specifikuyji,
ze kandidat musi mit dostate¢nou volnou pracovni kapacitu, aby se mohl stat buddym.

Néklady na buddy program také zvySuje vySe odmény zaméstnancti v ro¢nim hodnoceni.
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Posledni ¢asti nékladii lidskych zdrojt jsou personalisté. Soucasni personalisté naklady
programu také zvySuji formou ndklad obétované piilezitosti, kdy by se misto buddy
programu mohli vénovat svym pracovnim povinnostem. Pokud by se vedeni pobocky
rozhodlo posilit personalni oddéleni o jednoho pracovnika, 1ze ndklady zhruba vy¢islit.
Pokud by personalista pracovat 7,5 hodiny denné¢ a m¢l nejnizsi hodnotu primérné mzdy
na této pozici (Profesia, 2020), byly by mési¢ni naklady zhruba 31 555 K¢ a ro¢ni naklady
by byly 378 660 K¢.

Tab. 51: Orienta¢ni vypocet nakladli pro zaméstnavatele

Polozka mzdy

Hruba mzda

Zdravotni pojiSténi hrazené zaméstnavatelem (9 %)

Socidlni pojisténi hrazené zaméstnavatelem (25 %)

Mzdové naklady celkem
Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

7.2 Shrnuti

Sedma kapitola se vénovala piedstaveni opatieni, které vyplynulo z dotaznikového

Setfeni jako nejvice uzite¢né pro vylepSeni adapta¢niho procesu na pobocce.

Respondenti Generace Y i Generace Z povazuji za nejvice uZzitené zavedeni
buddy programu. Tato potieba vyplynula i1 zvyhodnoceni jednotlivych ¢asti

dotaznikového $etieni.

Tento program by trval po dobu 90 dni od nastupu nového zaméstnance do pobocky,
aby pokryval jeho zkuSebni dobu. Buddy program by novym zaméstnancim poskytl
tzv. buddyho, ktery zaméstnanci bude poskytovat podporu, informace a pomize
mu zaclenit se do spole¢nosti. Jako pomocny materidl miize buddy novému zaméstnanci

poskytnout modifikovany dokument New Joiner Checklist.
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Vysledky programu budou vyhodnocovany po jeho skonceni pomoci dotazniku.
Vysledky dotazniku bude vyhodnocovat zaméstnanec personalniho oddéleni.
Bylo zminéno riziko, kdy by zavedeni programu mohlo zahltit personalni oddéleni praci
navic v podob¢ dohlizeni na program a jeho vyhodnocovani. Proto je soucasti navrhu
implementace buddy programu doporuceno piijmout do personalniho oddéleni dalsiho
pracovnika, ktery by pifevzal Cast povinnosti stavajicich pracovnikli a zaméfil
by se na praci s novymi pracovniky, dohlizeni na jejich adaptacni proces a implementaci

buddy programu.
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Z.aveér

Cilem této prace bylo zhodnotit soucasny stav adaptacniho procesu ve vybrané pobocce
spole¢nosti Korn Ferry s.r.o. a navrhnout doporuceni pro zlepseni dané¢ho procesu.

Ke splnéni tohoto cile byly formulovany nésledujici dil¢i cile:

vymezit zakladni pojmy v oblasti adapta¢niho procesu;

- charakterizovat Generaci Y a Generaci Z;

- popsat nastaveni souc¢asného adaptacniho procesu,

- zjistit, jak zaméstnanci z Generace Y a Generace Z vnimaji souc¢asn¢ nastaveny

adaptacni proces v pobocce GMPC.

Autorka prace nejdiive ziskala teoretické poznatky pomoci reSerSi domaci
a zahrani¢ni literatury, studii a vyzkumut. K popisu nastaveni souc¢asné¢ho adapta¢niho
procesu ve vybrané pobocce autorka vyuzila kvalitativni Setfeni pomoci
polostrukturovanych rozhovort s personalisty. Tyto rozhovory mély za cil ziskani
zakladniho pfehledu o nastaveni adaptacniho procesu na pobocce. Na zakladé téchto
a dodate¢nych informaci od personalniho oddé€leni a na zaklad¢é vlastni zkuSenosti

byl adaptaéni proces popsan z chronologického hlediska.

Nasledné bylo realizovano dotaznikové Setfeni pomoci strukturovaného dotazniku.
Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jak zaméstnanci z Generace Y
a Generace Zvnimaji soufasné¢ nastaveny adaptaéni proces v pobocce.
Dotaznik byl rozdélen do dvou c&asti. Prvni ¢ast byla rozdélena do deseti oblasti,
které reflektovaly oblasti adapta¢niho procesu v pobocce. Tyto oblasti byly vybrany
na zaklad€ poznatkil ziskanych reSersi literatury, popisu adaptacniho procesu na pobocce
a pozadavcich persondlniho oddéleni. Oblasti byly zkoumédny pomoci
dil¢ich vyzkumnych otazek a byly syceny tfemi polozkami, na které respondenti

odpovidali pomoci Likertovych §kal. V druhé ¢asti dotazniku méli respondenti odpoveédét

na tfi oteviené otdzky a urcit jakou zpfedem definovanych moZnosti povazuji

24

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze Generace Y 1 Generace Z souhlasi se vSemi
polozkami uvedenymi v dotaznikovém Setfeni. Adapta¢ni proces lze tedy z pohledu
zaméstnanci Generace Y a Generace Z povazovat za spravné nastaveny, nicméné

v ném dochazi k pochybeni vlivem lidského faktoru.
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Z dotaznikového Setfeni vSak vyplynula nasledujici zjisténi, kterd se vztahuji

na Generaci Y i Generaci Z:

- novi zaméstnanci by radi ziskali pisemny ¢i video zdznam informaci uvedenych
béhem tzv. seznamovaciho kolecka,

- zaméstnancim vadi, Ze n¢kteti vedouci pracovnici zapominaji nové zaméstnance
ptizvat na tymovy obéd,

- zameéstnanciim je nepiijemné se na kolegy obracet o pomoc,

- zameéstnancim vadi, ze tzv. Emploeyy Handbook (pfirucka pro zaméstnance)
neni aktualni,

- novi zaméstnanci nevyuzivaji pro né urceny dokument New Joiner Checklist,

- n&ktefi zamé&stnanci absolvuji tivodni tréninky po pfili§ dlouhé dobé.

Na zéklad€¢ zjisténi plynoucich z dotaznikového Setfeni autorka prace navrhla
implementaci tzv. buddy programu. Implementace by zahrnovala tfi faze — nalezeni
buddyho, navdzéani kontaktu buddyho s novym zaméstnancem a vyhodnoceni programu.
Autorka také vymezila naklady programu, jeho rizika a zplsoby jak je minimalizovat.
Toto opatteni by mélo vést k optimalizaci adaptacniho procesu na pobocce a odstranéni

negativnich zjisténi, ktera vzesla z vyzkumu.
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Priloha A: Seznam otazek pro interview s personalnim oddélenim

Ahoj,

jmenuji se Klara a provadim ve spolecnosti Korn Ferry s.r.o. prizkum adaptacniho
procesu na pobocce. Tento prizkum slouzi jako podklad pro vypracovani mé diplomové

prace na téma: Adaptacni proces se zaméfenim na Generaci Y a Generaci Z.

1) Je podle Vas pro vedeni poboc¢ky dulezity proces adaptace? Pokud ne, pro¢?

2) Jaké fsou ele adaptatniho proces  poboce ok e hodhoceno jeich dosazen?
Pokud cile nejsou nastaveny, pro¢ ne?

3) Mysite i e e adaptacn proces v poboéce nastaven efektivnc? Pokud e, proc?

1) Jaké mi pobotka moZnostizdroe pro optimalizaciadaptatnho procesu?

5) Co vidit jako stabé srinky adaptainio procesu v GMPC?

6) Co vidite jako silné stranky adapta¢niho procesu v GMPC?



Piiloha B: Vzor pracovni nabidky

7 | TX : = i
\|4 KORN FERRY" NABIDKA ZAMESTNANI

JMENO UCHAZECE JAN NOVAK
PRACOVNI POZICE JUNIOR ANALYST
FORMA UVAZKU HLAVNiI PRACOVNi POMER

ZARAZENI DO TYMU PAY EUROPE
TEAM LEADER

SUPERVISOR
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= e d . , w _
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-~
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Priloha C: Dotaznik
Ahoj,

jmenuji se Klara a pracuji v GMPC jako dlouhodoba stazistka u datovych analytikt. Ve
spolupraci s Vendy Smazalovou a Ani¢kou Bazalovou provadim v GMPC prazkum

spokojenosti s adaptaénim procesem.

Réda bych vas pozadala o vyplnéni anonymniho dotazniku, ktery je ur€eny nejen pro mou
diplomovou préci, ale zaroven je to ptilezitost pro Vas, jak vyjadfit svlij nazor a pomoci
vylepsit adaptacni proces v pobocce.

wevr

je dano nasi snahou ziskat co nejvice informaci.
Dékuji za Vasi spolupréci,

Klara.

Identifikaéni otazky

1) Prosim uved'te Vase pohlavi:
. muz
'l Zena

2) Vyberte prosim rok narozeni:

11965 -1979
11980 - 1994
11995 -2010

3) V jakém tymu pracujete:

1 Listen team
Pay: americas team
Pay: apame team
Pay: europe team
Pay: cross team
Global support team

Assessment delivery global team

o o o o o o oodg

Psa team



4) Jak dlouho pracujete v Korn Ferry:
1 mén¢ nez tfi mesice
T tfi az Sest mésicl
71 pal roku az rok
[

rok a vice
Oblast 1 — Informace obdrZené pied nastupem
Prosim uved'te, do jaké miry souhlasite s nasledujicimi tvrzenimi:

1) Pted svym prvnim pracovnim dnem jsem dostal/a dostatek informaci, abych mél/a
predstavu o prubéhu prvniho dne.
"1zcela souhlasim
[IspiSe souhlasim
[IspiSe nesouhlasim

[Jzcela nesouhlasim

Pokud jste v piedchozi otdzce odpovédéli spise nesouhlasim nebo zcela nesouhlasim,

uved’te prosim, jaké informace Vam chybély.

2) Informace obdrzené pied prvnim pracovnim dnem jsem obdrzel/a v dostate¢ném
casovém piedstihu, abych se stihl/a na tento den pfipravit.
[Tzcela souhlasim
IspiSe souhlasim
IspiSe nesouhlasim

[Jzcela nesouhlasim

Pokud jste v ptedchozi otazce odpoveédé€li spise nesouhlasim nebo zcela nesouhlasim,

uved’te prosim, jak dlouho doptedu byste informace rad/a obdrzel/a.



3) Informace obdrzené pied prvnim pracovnim dnem mi byly sdéleny pro mé zajimavou
formou.
"1zcela souhlasim
[IspiSe souhlasim
[IspiSe nesouhlasim

[Jzcela nesouhlasim

Pokud jste v piedchozi otazce odpoveédéli spisSe nesouhlasim nebo zcela nesouhlasim,

uved’te prosim, jakou jinou formu sdéleni byste preferoval/a.

Oblast 2 — Seznameni s GMPC
Prosim uved'te, do jaké miry souhlasite s ndsledujicimi tvrzenimi:

1) Seznamovaci kolecko s personalistkou povazuji za uzite¢né.
[Jzcela souhlasim
[IspiSe souhlasim
[IspiSe nesouhlasim

[Jzcela nesouhlasim

Pokud jste v piedchozi otdzce odpovédéli spise nesouhlasim nebo zcela nesouhlasim,

uved’te prosim, pro¢ pro Vas nebylo seznamovaci kolec¢ko uzite¢né.

2) Seznamovaci koleCko s personalistkou povazuji za zajimavy zpusob seznameni se
s GMPC.
"1zcela souhlasim
IspiSe souhlasim
IspiSe nesouhlasim

[Jzcela nesouhlasim

Pokud jste v piedchozi otdzce odpoveédéli spise nesouhlasim nebo zcela nesouhlasim,

uved'te prosim, jakou jinou formu sezndmeni s GMPC byste preferoval/a.



3) Seznamovaci kolecko mi poskytlo informace pro mé zapamatovatelnou formou.
[Jzcela souhlasim
[IspiSe souhlasim
[IspiSe nesouhlasim

[]zcela nesouhlasim

Pokud jste v piedchozi otazce odpovédéli spise nesouhlasim nebo zcela nesouhlasim,

uved’te prosim, jakou jinou formu sdéleni byste preferoval/a?

Oblast 3 — Seznameni s tymem
Prosim uved'te, do jaké miry souhlasite s ndsledujicimi tvrzenimi:

1) Byl/a jsem spokojeny/a s tim, jak jsem byl/a ptedstaven/a svemu tymu.
[1zcela souhlasim
IspiSe souhlasim
"I spiSe nesouhlasim

[Jzcela nesouhlasim

Pokud jste v piedchozi otazce odpoveédéli spise nesouhlasim nebo zcela nesouhlasim,

uved’te prosim, s ¢im jste nebyl/a spokojen/a.

2) Po seznameni s tymem jsem védél/a na koho se mizu obratit v pfipadé jakéhokoliv
problému.
"1zcela souhlasim
IspiSe souhlasim
"IspiSe nesouhlasim

[Jzcela nesouhlasim

Pokud jste v predchozi otdzce odpoveédéli spiSe nesouhlasim nebo zcela nesouhlasim,

uved’te prosim, proc€ jste nevédél/a na koho se obratit?



3) Byl/a jsem spokojeny/a se zptisobem svého zaélenéni do pracovniho tymu.
[Jzcela souhlasim
[IspiSe souhlasim
[IspiSe nesouhlasim

[]zcela nesouhlasim

Pokud jste v piedchozi otazce odpoveédéli spise nesouhlasim nebo zcela nesouhlasim,

uved’te prosim, jaky jiny zptsob zaclenéni do tymu by vam vyhovoval?

Oblast 4 — Priruc¢ka pro zaméstnance

Prosim uvedte, do jaké miry souhlasite s nasledujicimi  tvrzenimi:
Pokud si ptirucku pro zaméstnance nevybavujete, mizete si ji pfipomenout na ptilozeném

odkazu.

1) Employee Handbook (pfirucka pro zaméstnance) obsahovala vSechny informace,
které jsem potieboval/a, abych se na pracovisti rychle zorientoval/a.
"Izcela souhlasim
IspiSe souhlasim
"I spiSe nesouhlasim

[Jzcela nesouhlasim

Pokud jste v piedchozi otazce odpoveédéli spise nesouhlasim nebo zcela nesouhlasim,

uved’'te prosim, jaké informace byste doplnil/a.

2) Employee Handbook (pfiru¢ka pro zaméstnance) podavala informace pro mé
zajimavou formou.
[1zcela souhlasim
IspiSe souhlasim
"IspiSe nesouhlasim

[Jzcela nesouhlasim

Pokud jste v predchozi otazce odpoveédéli spise nesouhlasim nebo zcela nesouhlasim,

uved’te prosim, jakou jinou formu sdéleni byste preferoval/a.



3) Employee Handbook (piirucku pro zaméstnance) jsem dostal/a dostate¢né brzy po
svém néstupu.
"1zcela souhlasim
[IspiSe souhlasim
[IspiSe nesouhlasim

[Jzcela nesouhlasim

Pokud jste v piedchozi otazce odpoveédéli spise nesouhlasim nebo zcela nesouhlasim,

uved’te prosim, kdy byste chtél/a ptirucku obdrzet?

Oblast 5 — LiftOff Global Onboarding Program

Prosim uved'te, do jaké miry souhlasite s ndsledujicimi tvrzenimi. Dokument New Joiner

Checklist si muizete pfipomenout na piilozeném odkazu.

1) Program obsahoval v§echny informace, které jsem potieboval/a, abych se seznamil/a
se spolecnosti Korn Ferry (zasady, sméfovani, ¢innost spolecnosti atd.)
"1zcela souhlasim
IspiSe souhlasim
"I spiSe nesouhlasim

[Jzcela nesouhlasim

Pokud jste v piedchozi otazce odpoveédéli spise nesouhlasim nebo zcela nesouhlasim,

uved’te prosim, jaké informace Vam chybély.

2) Program podaval informace pro mé zajimavou formou.
[1zcela souhlasim
IspiSe souhlasim
IspiSe nesouhlasim

[Jzcela nesouhlasim

Pokud jste v predchozi otazce odpoveédéli spise nesouhlasim nebo zcela nesouhlasim,

uved'te prosim, jakou formu sdéleni byste preferoval/a.



3) Dokument New Joiner Checklist ptilozeny v LiftOff Global Onboarding pro m¢ byl
uzite¢ny béhem mé adaptace.
"Izcela souhlasim
[IspiSe souhlasim
[IspiSe nesouhlasim

[Jzcela nesouhlasim

Pokud jste v piedchozi otazce odpoveédéli spisSe nesouhlasim nebo zcela nesouhlasim,

uved’te prosim, pro¢ nepovazujete tento dokument za uzitecny?

Oblast 6 — Uvodni vzdélavaci tréninky

Mezi tyto tréninky jsou zatazeny Trénink (1) Cleaning, (2) ESS & GMPC Portal Guide,
(3) Welcome training, (4) Excel for beginners a (5) Outlook. Uvedte, do jaké miry

souhlasite s nasledujicimi tvrzenimi.

1) Uvodni tréninky povazuji za uZiteéné pro svou profesi.
"1zcela souhlasim
[Ispise souhlasim
[IspiSe nesouhlasim

[1zcela nesouhlasim

Pokud jste v piedchozi otazce odpoveédéli spise nesouhlasim nebo zcela nesouhlasim,

uved’te prosim, pro¢ nepovazujete absolvované tréninky za uzitecné.

2) Uvodni tréninky jsem absolvoval/a dostate¢né brzy po svém nastupu do préce.
[Jzcela souhlasim
[IspiSe souhlasim
IspiSe nesouhlasim

[Jzcela nesouhlasim

Pokud jste v predchozi otazce odpoveédéli spise nesouhlasim nebo zcela nesouhlasim,

uved'te prosim, kdy byste rad/a tréninky absolvoval/a.



3) Forma vzdélavani mi u Givodnich tréninkt vyhovuje.
[Jzcela souhlasim
[IspiSe souhlasim
[IspiSe nesouhlasim

[]zcela nesouhlasim

Pokud jste v piedchozi otazce odpovédéli spise nesouhlasim nebo zcela nesouhlasim,

uved’te prosim, jaka jind forma vzdélavani u ivodnich tréninkt by Vam vice vyhovovala?

Oblast 7 — Porozuméni organizaci
Prosim uved'te, do jaké miry souhlasite s ndsledujicimi tvrzenimi:

1) Béhem prvniho mésice jsem zcela chapal/a charakteristiku spole¢nosti (historie,
organizace, vedeni...).
[Jzcela souhlasim
[IspiSe souhlasim
[IspiSe nesouhlasim

[Jzcela nesouhlasim

Pokud jste v piedchozi otdzce odpovédéli spise nesouhlasim nebo zcela nesouhlasim,

uved’te prosim, kdy jste zcela pochopil/a charakteristiku spolecnosti?

2) Béhem prvniho mésice jsem zcela chapal/a charakteristiku GMPC (historie,
organizace, vedeni...).
[Izcela souhlasim
IspiSe souhlasim
IspiSe nesouhlasim

[Jzcela nesouhlasim

Pokud jste v piedchozi otdzce odpoveédéli spise nesouhlasim nebo zcela nesouhlasim,

uved’te prosim, kdy jste zcela pochopil/a charakteristiku GMPC?



3) Béhem prvniho mésice jsem zcela porozumél/a jaka je moje role v Korn Ferry.
[1zcela souhlasim
[IspiSe souhlasim
[IspiSe nesouhlasim

[]zcela nesouhlasim

Pokud jste v piedchozi otazce odpoveédéli spise nesouhlasim nebo zcela nesouhlasim,

uved’te prosim, kdy jste zcela pochopil/a svou roli ve spolecnosti.

Oblast 8 — Porozuméni pracovnim podminkam
Prosim uved'te, do jaké miry souhlasite s ndsledujicimi tvrzenimi:

1) Béhem prvniho mésice jsem zcela porozumél/a jaké jsou mé pracovni povinnosti.
[Jzcela souhlasim
[Ispise souhlasim
[IspiSe nesouhlasim

[Jzcela nesouhlasim

Pokud jste v piedchozi otazce odpoveédéli spise nesouhlasim nebo zcela nesouhlasim,

uved’te prosim, kdy jste zcela pochopil/a své pracovni povinnosti?

2) Béhem prvniho mésice jsem zcela porozumél/a zakladnim pracovnim podminkam
(pracovni doba, dovolena, pojisténi...).
"1zcela souhlasim
[IspiSe souhlasim
[IspiSe nesouhlasim

[1zcela nesouhlasim

Pokud jste v predchozi otazce odpoveédéli spisSe nesouhlasim nebo zcela nesouhlasim,

uved’te prosim, kdy jste zcela pochopil/a zékladni pracovni podminky.



3) Béhem prvniho mésice jsem zcela porozumél/a moznostem vzdélavani ve
spole¢nosti.
"1zcela souhlasim
[IspiSe souhlasim
[IspiSe nesouhlasim

[Jzcela nesouhlasim

Pokud jste v piedchozi otazce odpoveédéli spise nesouhlasim nebo zcela nesouhlasim,

uved'te prosim, kdy jste zcela pochopil/a moznosti vzdélavani.

Oblast 9 — Formalni zpétna vazba
Prosim uved'te, do jaké miry souhlasite s ndsledujicimi tvrzenimi:

1) Jsem spokojeny/a s tim, jak ¢asto mi muj nadfizeny poskytoval formalni zpé&tnou
vazbu na mtjj pracovni vykon.
"1zcela souhlasim
[IspiSe souhlasim
[IspiSe nesouhlasim

[Jzcela nesouhlasim

Pokud jste v ptedchozi otazce odpoveédé€li spise nesouhlasim nebo zcela nesouhlasim,

uved’te prosim, jak Casto byste chtél/a dostavat formalni zpétnou vazbu?

2) Jsem spokojeny/a s tim, jakym zpisobem mi muj nadfizeny poskytoval formalni
zpétnou vazbu na mij pracovni vykon.
[1zcela souhlasim
IspiSe souhlasim
IspiSe nesouhlasim

[Jzcela nesouhlasim

Pokud jste v predchozi otazce odpoveédéli spise nesouhlasim nebo zcela nesouhlasim,

uved'te prosim, jakym zptsobem byste chtél/a dostavat formalni zpétnou vazbu?



3) Formalni vazbu poskytnutou od svého nadfizeného povazuji za ptinosnou.
[Jzcela souhlasim
[IspiSe souhlasim
[IspiSe nesouhlasim

[]zcela nesouhlasim

Pokud jste v piedchozi otazce odpoveédéli spise nesouhlasim nebo zcela nesouhlasim,

uved’te prosim, pro¢ nepovazujete poskytnutou formalni vazbu za pfinosnou.

Oblast 10 — Neformalni zpétna vazba
Prosim uved'te, do jaké miry souhlasite s ndsledujicimi tvrzenimi:

1) Jsem spokojeny/a s tim, jak ¢asto mi mdj nadtizeny poskytoval neformalni zpétnou
vazbu na muj pracovni vykon.
[Jzcela souhlasim
[IspiSe souhlasim
[IspiSe nesouhlasim

[Jzcela nesouhlasim

Pokud jste v piedchozi otdzce odpovédéli spise nesouhlasim nebo zcela nesouhlasim,

uved'te prosim, jak casto byste chtél/a dostavat neformalni zpétnou vazbu.

2) Jsem spokojeny/a s tim, jakym zptisobem mi mij nadiizeny poskytoval neformalni
zpé&tnou vazbu na mij pracovni vykon.
"1zcela souhlasim
Ispise souhlasim
IspiSe nesouhlasim

[1zcela nesouhlasim

Pokud jste v piedchozi otdzce odpoveédéli spise nesouhlasim nebo zcela nesouhlasim,

uved’te prosim, jakym zplsobem byste chtél/a dostdvat neformalni zpétnou vazbu?



3) Poskytnutou neformalni vazbu povazuji za pfinosnou
[Jzcela souhlasim
[IspiSe souhlasim
[IspiSe nesouhlasim

[Jzcela nesouhlasim

Pokud jste v piedchozi otazce odpovédéli spiSe nesouhlasim nebo zcela nesouhlasim,

uved’te prosim, pro¢ nepovazujete poskytnutou neformalni vazbu za piinosnou.

Oblast 12 — Celkové hodnoceni
Uvedte prosim co nejpodrobnéjsi odpovédi, u posledni otazky muizete byt kreativni.

1) Dle vlastniho nazoru, po jak dlouhé dob¢ jste byl/a schopen/schopna samostatné
vykondvat svou préci?

2) o s vim nejvie lvlo béhem vaseho adaptacniho process?

3) Co e vim nejmén lsilo béhem vaseho adaptarito procesa?

1) Uvedte alespon jednu vée, kierou mizeme udélat, bychom zlepsll adaptacn

proces?

Oblast 13 — MozZnosti optimalizace adaptacniho procesu

Setfad’te prosim nasledujici moznosti od nejvice uZite¢ny po nejméné uZite¢ny napad, jak

zlepsit adaptacni proces v GMPC:

1) (Personalizované) drobné darky pro nove ptichozi zaméstnance (napt. hrnecky (se
jménem), USB atd.).

2) Buddy systém (tzv. buddy poskytuje novym zaméstnancim spolehlivy,
motivovany, prubézny kontaktni bod pro otazky tykajici se pracovnich procest,
piekéazek a problémii).

3) Castgjsi ,,hodnotici“ rozhovory béhem adaptaéniho procesu (&aste¢nd formalni

zhodnoceni dosavadniho zaclenéni novacka na pracoviste).



4) Digitalizace adaptacniho procesu (moznost vidét pribéh svého adaptac¢niho
procesu, svych pokrokd, cilu atd. v internim systému).

5) Gamifikace adapta¢niho procesu (gamifikace je uzivani hernich prostiedkd,
hernich designii, herniho mysleni a hernich principt do nehernich oblasti).

6) Interaktivni materidly urené pro adaptacni proces (napf. pro seznameni s
pobockou...).

7) Personalizace popisu naplné prace/nazvu pozice.

8) Rotace po pracovisti béhem adaptacniho procesu.

9) Trzisté pracovnich aktivit (systém, kde by zaméstnanci mohli online sménit
pracovni Ukoly).

10) Vytizovani personalnich dokumenti online (moznost vyplnéni dokumentd
z domova, online podpisy atd.).

11) Vyuziti chatboti (pocitatovy program urceny k automatizované komunikaci
s lidmi).

12) Vyuziti uéti na socialnich médiich v adaptaénim procesu (napf. pro tvorbu
osobnich medailonkti o zaméstnancich, se kterymi se mize novacek seznamit

jesté pred nastupem).
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Na zménu v pracovnim zivoté 1ze nahlizet jako na proces, a jako takovou ji mizeme fidit.
A pravé kvalitn€ nastaveny adaptacni proces by m¢l zajistit, Ze tato zména bude pozitivni
pro zaméstnance i organizaci, do které pfichazi. Zameéstnanci ovSem do spole¢nosti
prichézi s rozdilnou ptedstavou, jak bude jejich pfichod do nové spolecnosti probihat.
Je tedy nutné zaméstnance délit a hledat podobné charakteristiky. To lze napftiklad
¢lenénim zamé&stnanct podle generaci. Majoritni skupinou na svétovém pracovnim trhu
je Generace Y. A Generace Z v budoucnosti zaujme jeji misto. Je tedy nutné znat jejich
charakteristiky, aby si spole¢nosti dokazaly udrzet zaméstnance z obou generaci.
Predlozend prace je zamécfena na popis adaptacniho procesu ve vybrané pobocce
spolecnosti Korn Ferry s.r.o. a zisténi, jak zaméstnanci z Generace Y
a Generace Z vnimaji soucasné nastaveni tohoto procesu. Popis adapta¢niho procesu byl
uskute¢nén na zakladé polostrukturovanych rozhovort s pracovniky personalniho
oddé€leni, kter¢é mély za cil ziskat zdkladni informace o adaptacnim procesu.
Ten byl nasledné na zéklad¢ informaci od personalniho oddé¢leni a vlastnich zkuSenosti
chronologicky popsan. Zjistovani, jak zaméstnanci z Generace Y a Generace Z vnimaji
soucasné  nastaveni  procesu, probéhlo pomoci  dotaznikového  Setfeni,
které¢ vyuzilo strukturovaného dotazniku. Vystupem bylo zjisténi, Zze zaméstnanci
Generace Y i Generace Z souhlasi se v§emi tvrzenimi uvedenymi v dotaznikovém $etfent,
ale s ptipominkami. Na zakladé tohoto vystupu autorka navrhla implementaci tzv. buddy

programu, ktery by mél dané nedostatky eliminovat.



Abstract

Koubkov4, K. (2020). Adaptation process in chosen company with focus on Generation
Y and Generation Z (Master's Thesis). University of West Bohemia, Faculty of Economics,

Czech Republic.

Key words: human resource management, adaptation process, Generation, Generation

Y, Generation Z, buddy program

Change in working life can be seen as a process, and as such we can manage it.
It is the well-adjusted adaptation process that should make this change positive not only
for employees but for the organization they come to as well. Employees can come
to the company with different expectations about their adaptation process. Therefore
is necessary to segment them and search for the same characteristics. Like characteristics
based on what generation the employees belong. Generation Y is the majority
in the global labour market and Generation Z will take its place in the future.
Therefore it is necessary to know their characteristics in order for the company
to be able to retain employees from both generations. This master's thesis is focused
on the description of the adaptation process in a selected branch of Korn Ferry s.r.o.
and finding out how Generation Y and Generation Z employees perceive the current setup
of this process. The description of the adaptation process was carried out on the basis
of semi-structured interviews with employees of the personnel department, who aim
to obtain basic information about the adaptation process. Based on this information
and own experience the adaptation process was described chronologically.
To find out how employees from Generation Y and Generation Z perceive the current
setting of the process was used a survey using a structured questionnaire. The outcome
was that Generation Y and Generation Z employees agree with all the statements
in the questionnaire, but with comments. Based on this output, the author proposed
the implementation of a so-called buddy program, which should eliminate the negative

findings.



