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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem bakalafské prace je doporucit organizaci navrhy na zlepSeni procesu v oblasti ziskavani
a vybéru zaméstnanct. Dil¢imi cili pak jsou formulovat metody ziskavani a vybéru zaméstnanct ve spolecnosti,
identifikovat kli¢ové aktivity v procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancti, definovat rozdilné metody ziskdvani
a vybéru zaméstnancti v zavislosti na obsazované pracovni pozici, rozpoznat vyuziti modernich trendi v oblasti
ziskavani a vybéru zaméstnanct v organizaci a pozorovat mozné zmény procesu ziskavani zameéstnanct v ¢ase
i vlivem pandemie Covid-19.

2.  Vyzkumné metody:

Teoreticka ¢ast bakalatrské prace vznikla na zakladé rozboru a komparace sekundarnich zdroji, dat a informaci.
Metodami poznani byly syntéza, indukce a dedukce. Jako zdroj sekundarnich dat a informaci byly pouzity
odborné publikace, které se zabyvaji komplexni problematikou fizeni lidskych zdroja, dale odborné publikace
zamétené na procesy a metody ziskavani a vybéru zaméstnancti do podniku. Prakticka ¢ast bakalarské prace
vznikla na zakladé rozboru, komparace, shrnuti dat a informaci, které byly ziskany z kvantitativniho
a kvalitativniho vyzkumu. Kvantitativni vyzkum probéhl formou dotaznikového Setieni, jako respondenti byli
vybrani pracovnici, ktefi byli do organizace pftijati v roce 2020 a v roce 2021. Navratnost dotaznikd ¢inila
78 % a celkovy pocet respondentli byl 46. Kvalitativni vyzkum probéhl formou dvou polostrukturovanych
rozhovord. Respondenti kvalitativniho vyzkumu byli personalni manaZer organizace a externi specialistka na
ziskavani zaméstnanca.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Z kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu vyplynulo, Ze organizace ma velmi dukladné promyslenou strategii
ziskavani a vybéru zaméstnancti. Oba vyzkumy poskytly data ve shodnych oblastech, tyto data byly nasledné
vzajemné porovnany a v drtivé vétsin¢ se shodovala. V pfipad¢ zjisténého nedostatku byly organizaci dany
doporucujici navrhy na zlepSeni. Dale byly dany doporuceni v potencialnich ptipadech, které mohou nastat.

4. Zavéry a doporuceni:

Organizaci bylo dano klicové doporuceni ohledné poctu a typu hodnotitelti u vybeérovych pohovori u vSech typti
pracovnich pozic. Bylo by vhodné ustalit minimalni pocet 2 hodnotitelti v kombinaci nadfizeného pracovnika
obsazovaného PM a pracovnika personalniho oddéleni s cilem maximalizovat objektivitu a odbornost odhadu
uchazece a predikce budouciho pracovniho vykonu a chovani. Toto doporuceni vzniklo na zakladé vysledkt
kvantitativniho vyzkumu a nasledného statistického testovani hypotéz. Nasledné¢ bylo dano doporuceni
kontrolovat dokumenty o vzdélani a praxi u uchazedi, aby bylo zabranéno moznému podvodu. Poslednim
doporucujicim navrhem bylo zvazit moznost uplatnéni video-dotaznikd v ptipadé velkého pocétu uchazeci.

KLICOVA SLOVA

Ziskavani zaméstnanct, vybér zaméstnancii, metody ziskavani zaméstnancti, metody vybéru zaméstnanc, fizeni
lidskych zdroju, trendy v ziskavani a vybéru zaméstnancti, Dr. Oetker.
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SUMMARY

1. Main objective:

The main objectiv of this bachelor's thesis is to recommend to the organization suggestions for improving the
process in the area of recruitment and employees selection. The additional objectives are to formulate methods
of recruitment and selection of employees in the company, identify key activities in the process of recruitment
and selection of employees, define different methods of recruitment and selection of employees depending on
the occupied position, recongnise the use of modern trends in recruiting and selectiing employees in the company
and observe possible changes in the recruitment process over time and pandemic Covid-19.

2. Research methods:

The theoretical part of the bachelor thesis was created on the basis of analysis and comparison of secondary
sources, dats and informations. The methods of cognition were synthesis, induction and deduction. As a source
of secondary dats and informations, were used professional publications, which deal with complex issues of
human resources management, as well as professional publications focused on the processes and methods of
recruiting and selecting employees. The practical part of the bachelor thesis was created on the basis of analysis,
comparison, summary of data and information that were obtained from the quantitative and qualitative research.
Quantitative research took the form of a questionnaire survey, as respondents were selected workers who were
accepted into the organization in 2020 and in 2021. The return of the questionnaires was 78 % and the total
number of respondents was 46. Qualitative research took the form of two semi-structured interviews. The
respondents to the qualitative research were the personnel manager of the organization and an external specialist
in recruiting employees.

3. Result of research:

Qualitative and quantitative research has shown that the organization has a very well thought-out strategy for
recruiting and selecting employees. Both researchs provided data in the same areas, these data were then
compared with each other and the vast majority agreed. In case of a identified deficiency, the organization was
given recommendations for improvement. Recommendations were also made in potential cases that may occur.

4. Conclusions and recommendation:

The organization was given key recommendations regarding the number and type of evaluators in job interviews
for all types of jobs. It would be appropriate to set a minimum number of 2 evaluators in combination with
a supervisor worker and HR department employee in order to maximize the objectivity and expertise of the
candidate's estimate and prediction of future work performance and behavior. This recommendation was based
on the results of quantitative research and subsequent statistical testing of hypotheses. Subsequently, the
applicants' education and training documents were inspected in order to prevent possible fraud. The last
recommendation was to consider the possibility of applying video questionnaires in the case of a large number
of applicants.

KEYWORDS

Recruitment, selection of employees, methods of recruitment, methods of selection of employees, human
resources management, trends in recruitment and selection of employees, Dr. Oetker.
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1 Uvod

Kazdy podnik disponuje mnoha riznymi zdroji, at’ uz se jedna o zdroje finan¢ni, informacni
¢1 materialni. Tim nejpodstatnéjSim podnikovym zdrojem jsou vsak lidé, protoze jako jedini
jsou schopni dat ostatni zdroje do pohybu, stavaji se tak aktivnim hybatelem. Personalni prace
si proSla mnohymi etapami, od prosté personalni administrativy po moderni predmét
managementu lidskych zdrojt, ktery je zaméfen na co nejefektivnéjsi vyuzivani lidskych zdroju
v organizacich. Organizace se tak z hlediska fizeni LZ piesouvaji od operativniho ke
strategickému, od reagujiciho na zmény K proaktivnimu, a predevsim od kratkodobého
k dlouhodobému. V soucasné dobé¢ tak patii pracovnici personalniho oddéleni k vrcholovému
managementu v organizacich a podili se na celoorganizac¢ni strategii a planovani.

Dle Sikyte (2014, s. 12) jsou lidské zdroje nejcenngj§im zdrojem a nejvétsim bohatstvim
organizace. Priicha (2012, s. 154) uvadi, ze lidské zdroje pro podnik piedstavuji nejcennéjsi
i1nejdrazsi zdroj, ktery rozhoduje o prosperité a konkurenceschopnosti organizace. NejcastejSim
cilem organizaci je efektivita podniku. K tomu, aby organizace efektivné fungovala
a prosperovala je zapotfebi mit dostatecny pocet motivovanych, spokojenych, a pfedevsim
kvalifikovanych pracovniki, ktefi nejenom dobte pracuji, ale také souzni s hodnotami a cili
organizace. Jak uvadi Bélohldvek (2016, s. 30), cilem je vybrat pracovnika, ktery bude pro
¢innost organizace piinosem a souCasné¢ bude spokojeny a motivovany k efektivnimu
vykonavani své prace. K dosazeni zminéného stavu v organizaci slouzi proces ziskavani
a vybéru zaméstnanct, konkrétné metody a techniky k tomu uréené.

Armstrong (2015, s. 272) povazuje ziskavani zaméstnancii za proces vyhledavani a oslovovani
lidi, kter¢ organizace potiebuje. Vybér zaméstnanct je rozhodovaci proces o tom, ktefi uchazeci
by méli byt do organizace pfijati. Proces ziskavani a vybéru zaméstnanci mulze byt dle
Armstronga (2015, s. 272) velmi nakladny. Tim, jak se svét neustale digitalizuje, zrychluje
a dynamicky vyviji, se také kladou vétsi naroky na vlastnosti, schopnosti, dovednosti
a kompetence pracovnikl. Pro organizace se tak proces ziskavani a vybéru zaméstnancii stdva
kli¢ovou personalni Cinnosti, kterou je stale potieba délat kvalitnéji, preciznéji a efektivnéji nez
konkurence na trhu prace k dosazeni idealniho poctu kvalifikovanych, schopnych,
motivovanych a loajalnich pracovniki. Naroky se zvySuji nejenom na uchazece o pracovni
pozice, ale také na samotné pracovniky personalniho odd¢€leni. Vlivem priimyslu 4.0 a nésledné
digitalizace se i samotny proces ziskavani a vybéru zaméstnanct modifikuje, a tudiz
1 personalni prace v organizacich ma jinou podobu.

Hlavnim cilem bakalatské prace je doporucit organizaci navrhy na zlepSeni procesu Vv oblasti
ziskavani a vybéru zaméstnanct. Dilé¢imi cili pak jsou formulovat metody ziskavani a vybéru
zaméstnancll ve spolecnosti, identifikovat klicové aktivity v procesu ziskavani a vybéru
zamé&stnancl, definovat rozdilné metody ziskdvani a vybéru zaméstnancl V zdvislosti na
obsazované pracovni pozicCi, rozpoznat pouziti modernich trendt v oblasti ziskavani a vybéru
zamé&stnancl v organizaci a pozorovat mozné zmeény procesu ziskavani a vybéru zameéstnancti
v Case i vlivem pandemie Covid-19.

Bakalarska prace je tvofena ctyfmi kapitolami. Po uvodni kapitole nasleduje teoreticko-

metodologicka ¢ast, dale ¢ast prakticka a posledni kapitolou je zavér.

Teoreticko-metodologicka cast prace je tvofena Sesti subkapitolami. V teoreticko-
metodologické cCasti jsou vymezeny a vysvétleny klicové pojmy slouzici k orientaci
v problematice. Prvni subkapitola se zabyva problematikou ziskavani zaméstnancti, druha
metodami ziskavani zaméstnanct, tieti vybérem zaméstnanct, ¢tvrtda metodami vybéru
zaméstnancu, pata aktualnimi trendy v ziskavani a vybéru zaméstnancti, posledni subkapitolou



teoreticko-metodologické Casti je metodika prace, ktera popisuje soubor vyuzitych metod
a nastroju aplikovanych k dosazeni cili bakalafské prace. Teoreticko-metodologicka cast
vznikla na zakladé rozboru a komparace sekundarnich zdroju, dat a informaci. V teoreticko-
metodologické ¢asti byly jako metody poznani pouzity syntéza, dedukce a indukce. Jako
sekundarni zdroj dat a informaci byly pouzity odborné publikace.

Prakticka cast prace je tvofena péti subkapitolami, prvni subkapitola se vénuje charakteru
organizace, o které bakalaiska prace pojednava. Pro tcely bakalaiské prace byla vybrana
organizace Dr. Oetker, s.r.o. pusobici v potravinairském pramyslu. Druha subkapitola
pojednava o ziskavani zaméstnanct ve spolecnosti, tfeti o vybéru zaméstnancii ve spolec¢nosti.
Dalsi subkapitolou praktické ¢asti je vyhodnoceni vyzkumu a V posledni subkapitole jsou
uvedeny navrhy a doporuceni plynouci z vyhodnoceni vyzkumu. Prakticka Cast bakalaiské
prace vznikla na zakladé rozboru, komparace, shrnuti dat a informaci, které byly ziskany
Z kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu. Pro kvantitativni vyzkum bylo pouzito dotaznikové
Setfeni. Kvalitativni vyzkum vznikl na zaklad¢ dvou rozhovort.

vvvvvv

véetné formulace doporucujicich navrhii organizaci Vv oblasti ziskavani a vybéru zaméstnancu.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Teoreticko-metodologicka c¢ast bakalafské prace se zabyva problematikou ziskavani
zaméstnancl, metodami ziskavani zameéstnancli, problematikou vybéru zaméstnanci,
metodami vybéru zaméstnanct, trendy v ziskdvani zaméstnanci a posledni subkapitola se
vénuje metodice prace, ktera pii psani bakalarské prace byla pouzita.

2.1 Ziskavani zaméstnancu

Ziskavani zaméstnanct je dle Armstronga (2015, s. 272) proces vyhledavani a oslovovani lidi,
které organizace potiebuje. Koubek (2015, s. 126) povazuje ziskédvani pracovnikli za ¢innost,
ktera ma zajistit, aby volna pracovni mista v organizaci ptilakala dostatecné mnozstvi uchazeci,
a to s pfiméfenymi naklady a v zadoucim terminu Dle Sikyie (2014, s. 97) je ziskavani
zaméstnancll ivodni etapou postupu obsazovani volnych mist. Cilem procesu ziskavani
zaméstnancu je dle Véachala (2013, s. 289) obsazeni konkrétnich pracovnich pozic vhodnymi
lidmi.

Koubek (2015, s. 126) od sebe dale odlisuje dva terminy jako jsou ziskdvani pracovnik a nabor
pracovnik. Nabor pracovnikii dle Koubka (2015, s. 126) znamena zpravidla ziskavani
pracovnikd z vnéjSich zdroju, zatimco ziskavani pracovniktl se zaméiuje jak na zdroje externi,
tak také zdroje interni.

2.1.1 Definovani pozadavki

Bélohlavek (2016, s. 30) a Armstrong (2015, s. 273) se shoduji, ze ivodni etapou procesu
ziskavani a vybéru pracovniki je samotné definovani pozadavki. Prvnim krokem je dle
Bélohlavka (2016, s. 30) stanovit pozadavky na pracovni misto. Bélohlavek uvadi (2016, s. 30)
,,je to mimoradné zavaznd cast celého vybérového projektu a jeji zanedbani miize vést k selhani
celého projektu . Timto krokem se tak definuji poZadavky na obsazované pracovni misto. Za
idedlni stav povazuje Armstrong (2015, s. 273) situaci, kdy veskery proces vychazi
z formalniho planu lidskych zdroji, nicméné ptipousti, Ze ve vétsing piipadil se jedna o situace,
kdy se pouze reaguje na momentalni stav.

Armstrong (2015, s. 273) povazuje za definované pozadavky na zaméstnance popis pracovnich
mist / profil pracovni role a specifikace na pozadavky zaméstnance. Tyto dokumenty by pak
mély obsahovat informace, které umoziuji vytvofit a zvetejnit nabidku zaméstnani. Zaroven se
jedna o prostfedek k posouzeni zpusobilosti a kvality uchazec.

Armstrong (2015, s. 274) povazuje za specifikaci poZadavki nésledujici polozky:
- Znalosti (co musi uchaze¢ v&dét);
- Dovednosti a schopnosti (co musi byt uchaze¢ schopen délat);
- Schopnosti chovani (pozadované chovani od uchazece);
- Odborna ptiprava a vycvik (poZadované vzdélani ¢i vycvik);
- Praxe (dosazené vysledky);
- Specifické pozadavky (pozadavky kladené na uchazece v urcitych oblastech pracovnich
ukoli);

vvvvvv

podminek).



Definovani pozadavka na PM je tak klicovou fazi ziskdvani zaméstnancu a zaroven nezbytna
soucdast pro proces vybéru zaméstnanci. Ke sledovani, poznani a definovani pracovniho mista
je vhodné pouzit analyzu PM.

2.1.2 Analyza pracovniho mista

Castym nastrojem specifikace pracovniho mista v organizacich byva analyza pracovniho mista.
Bélohlavek (2016, s. 22) definuje analyzu pracovniho mista jako systematicky postup vedouci
ke stanoveni kompetenci a jejich pozadované tirovné. Armstrong (2015, s. 679) charakterizuje
analyzu PM jako proces shromazd’ovani, analyzovéani a zpracovéavani informaci o pracovnich
mistech za G¢elem vytvofeni popisu pracovniho mista. Dale dle Armstronga (2015, s. 679)
analyza PM mize slouzit také jako podklady pro ziskavani zaméstnancl, vzdélavani
zaméstnancl, hodnoceni prace ¢i fizeni pracovniho vykonu. S hlavnim cilem analyzy PM se
ztotoziiuje také Sikyi (2014, s. 90), ktery tvrdi, e vystupem analyzy PM jsou popis
a specifikace pracovnich mist. Koubek (2015, s. 43) bere analyzu PM jako rozhodujici
vychodisko pro proces vytvaieni PM a jejim cilem je tak samotny popis PM. Pricha (2012,
s. 28) upozoriiuje, Ze analyza PM by méla zachycovat préci tak, jak skutecné vypada, nikoli jeji
optimalni stav.

Za vysledek analyzy PM povazuje Armstrong (2015, s. 681) nasledujici informace:
- Celkovy ucel pracovniho mista;
- Vztahy nadfizenosti a podfizenosti;

- Obsah prace (ukoly a povinnosti).

Sikyt (2014, s. 90) povazuje za vysledek analyzy PM informace v nasledujicich dvou kli¢ovych
oblastech:

1) Udaje o pracovnim misté (popis PM):
- Nazev PM,;
- Organiza¢ni zaclenéni;
- Nadfizenost, podiizenost;

- Ukoly, povinnosti, pravomoci, odpovédnost, podminky apod.

2) Udaje o pozadavcich PM na zaméstnance (specifikace PM):
- Dosazené vzdélani,
- Praktické zkuSenosti;

- Specifické znalosti a dovednosti;

Piedpoklady pro vykon préce;

Ocekavané chovani a motivace.

Bélohlavek (2016, s. 22) vyjmenovava vycet oblasti, které analyza PM sleduje. Jedna se o:
- Cile pracovniho mista (¢eho by mélo byt dosazeno);

- Obsah prace (co pracovnik vSechno d¢la);



- Jaky by pracovnik mél byt;

- Co muze pracovnik zpisobit.

V odborné literatuie je definovan vyznam analyzy PM, jejim vysledkem tedy neni samotny
inzerat pracovniho mista, ale popis PM, ktery slouzi jak tvorbé inzeratu, tak k zaclenéni,
hodnoceni, odménovani a rozvoji pracovnika. Zpisob, jakym lze analyzu PM sestavit popisuji
metody analyzy pracovnich mist.

Metody analyzy pracovnich mist

Armstrong (2015, s. 681) se také zamétuje, na zakladni kroky shromazd’ovéani informaci, za ty
povazuje:

1. Ziskani dokumentl jako: existujici schémata organizace, pracovni postupy,
vycvikové ptirucky, které poskytuji informace o PM,;
2. Ziskani informaci o PM od manazert;

3. Ziskani informaci o PM od jejich drziteld.

Za metody analyzy PM povazuje Armstrong (2015, s. 681) rozhovory, dotazniky ¢i pozorovani.
Rozhovory jsou tak provadény predevSim s drziteli PM, které se doplni o informace od
nadfizenych ¢i vedoucich pracovnikl. Cilem rozhovort je ziskat relevantni fakta o pracovnich
mistech jako nazvy PM, existujici vztahy nadfizenosti a podtizenosti, celkovy ucel PM, hlavni
¢innosti, ukoly a povinnosti ¢i dosahované vysledky. Dotazniky tykajicich se PM obvykle
vypliuji drzitelé PM a nasledn€ ovéiuji nadiizeni ¢i vedouci pracovnici. Za vyhodu dotaznikt
povazuje Armstrong (2015, s. 681) zaznamenani ryze faktickych informaci, dale rychlost
a levnost feSeni. Posledni metodou je pozorovani drzitele PM a na zakladé toho zaznamenavat,
jakou ¢innost a v jakém ¢asovém horizontu pracovnici délaji. Armstrong (2015, s. 681) tuto
metodu doporucuje pro rutinni administrativni ¢i manualni prace, upozornuje vSak na jeji
¢asovou naro¢nost.

Piistupy k vytvareni pracovnich mist

Armstrong uvadi (2015, s. 192) ,,Vytvareni pracovnich mist definuje obsah pracovnich mist za
ucelem naplnéni pozadavkii prace i uspokojeni osobnich potreb drzZitele pracovniho mista. ,,

Koubek (2015, s. 57) upozoriiuje na dilleZitost zapojeni drzitele PM do procesu vytvaieni
pracovniho mista, a to predevS§im kvuli jejich nazorim a zkuSenostem, které mnohdy
napomahaji veétsi efektivité. Koubek (2015, s. 57) dale doporucuje do procesu zapojit
technologické pracovniky, specialisty na organizovani prace, Ci specialisty na vyrobni procesy.
Cilem je tak ziskat co nejkonkrétngjsi predstavu o obsahu prace a pracovnim postupu.

Sikyi (2014, s. 87) uvadi dva klasické piistupy k tvorbé PM. Jedna se o piistup mechanisticky
a motivacni. Tento vycet dale dopliiuje Koubek (2015, s. 58) o pfistup biologicky a percepéni.
Koubek (2015, s. 67) uvadi nasledujici charakteristiky pfistupi k tvorbé pracovnich mist:

- Mechanisticky pristup sledujici z4jmy organizace (efektivita a produktivita
vyuzivani prostredkil, mensi soustiedénost na zajmy pracovnika);
- Motivacni pristup zaméieny na uspokojeni potteb pracovniki souvisejicich s praci

(tvorba podminek, které povedou k efektivnimu vykonu pracovniki);



- Biologicky (ergonomicky) pFistup zamétfeny na eliminaci negativ fyzické stranky
prace a tim zvysSeni efektivity pracovniho vykonu,
- Percep¢ni pristup zaméfeny na duSevni stranku prace (snaha o eliminaci

negativnich dopadii na praci dusevni stranky zam¢stnance).

Koubek (2015, s. 67) doporucuje pii tvorbé pracovnich mist racionalni kombinaci téchto
piistupi.
Popis pracovniho mista
Popis pracovniho mista by mél navazovat na analyzu PM a mél by byt co nejvécngjsi
casti:

- Nazev PM (vystizeni podstaty a postaveni PM);

- Nadfizené PM (nézev nadfizen¢ho PM);

- Podiizené PM (nazev podiizené¢ho PM);

- Celkovy el PM (odlisny od ostatnich PM).

Pracovni misto je dle Sikyfe (2014, s.86) zakladni organizaéni jednotka, ktera je obsazena
zpravidla jednim zaméstnancem a je vymezend souhrnem pracovnich ukold. Pracovni misto
pak urcuje roli a postaveni zaméstnance v organizaci. Zameéstnanci dava urCité povinnosti
a pracovni ukoly, zaroven vsak také uréitou pravomoc a odpovédnost. Pracovni ukoly
zaméstnance pak tvoifi obsah prace. Armstrong (2015, s. 192) pak definuje pracovni misto
nasledovné ,, Pracovni misto predstavuje organizacni jednotku, kterou tvori skupina
definovanych ukolit a povinnosti, které je nutné splnit. “ OdliSuje se tak od pojmu pracovni role,
kterou Armstrong (2015, s. 192) definuje nasledovné ,, Pracovni role vyjadiuje ulohu, kterou
maji lidé hrat, a chovani které se od lidi ocekava, aby splitovaly pozadavky vykonavané prace.
S odkazem na Armstronga lze tvrdit, ze pracovni misto se tyka pracovnich ukolti a povinnosti,
zatimco pracovni role se tykaji samotnych lidi. Armstrong nasledné definuje tfi charakteristiky
pracovnich mist (2015, s. 193):

- Obsah prace (pocet a typ pracovnich ukoll);
- Autonomie prace (mnoZstvi pravomoci a odpovédnosti);

- Pracovni vztahy (s nadfizenymi pracovniky a spolupracovniky).

Organizace by si tak jeSt¢ mély pred vybérem samotnych metod ziskavani a vybéru
zaméstnancl vytvofit a detailn€ popsat obsazované pracovni misto. Cilem je co nejpiesnéjsi
a nejobjektivnéjsi popis PM a nasledné definovani pozadavku na budouciho drzitele PM.
Organizace tak jiZz vi, na jaké konkrétni PM hleda uchazece a jaké pozadavky na drZitele PM
jsou kladeny. Az po definovani téchto procest lze pfistoupit na uréeni metod ziskavani
zaméstnancu.

2.2 Metody ziskavani zaméstnancu

Pii zjisténém nedostatku zaméstnanct prichazi samotna potieba obsadit pracovni misto
(viz obrazek 1 nize). Organizace maji na vybér, zda proces ziskavani budou fesit samostatné



vlastnimi silami, ¢i za pomoci externi personalni agentury. Dale je potieba rozhodnout,
zda organizace bude pracovni misto obsazovat z internich ¢i externich zdroju (viz obrazek
1 nize). Metoda ziskavani zaméstnancti je dle Sikyie (2014, s. 98) specificky postup osloveni
a prildkani uchaze¢e o zaméstnani. Dle Sikyie (2014, s. 98) stanoveni vhodné metody zavisi na
nasledujicich okolnostech:

- Jaké pracovni misto je obsazovano;

- Pozadavky a podminky volného pracovniho mista;
- Aktudlni situace na vnitfnim a vn&j$im trhu prace;

- Jaky je z4jem potencidlnich uchazec¢li o zaméstnani,
- Jaka je povést organizace jako zaméstnavatele;

- Kolik ¢asu a kolik financi ma organizace k dispozici.

Koubek (2015, s. 128) doplituje o nasledujici okolnosti:
- Postaveni v hierarchii funkci organizace;
- Misto vykovavané prace;

- Organizace prace a pracovni doby.

Na nize uvedeném obrazku 1 je zachycen postup obsazovani pracovnich mist a zdroje, ze
kterych lze Cerpat. Organizace také stoji pfed rozhodnutim, zda proces ziskavani svéii externi
spole¢nosti, nebo tento proces bude provadét sama. Na zékladé nasledujiciho rozhodnuti
organizace voli metody a nastroje ziskavani pracovniki, z nichz budou vychazet také metody
vybéru zaméstnancii.

Obrazek 1 Postup a zdroje obsazovani pracovnich mist

Potieba obsadit pracovni misto 4——— | Popis a specifikace pracovniho mista

L J

Ziskavani zaméstnanci

/ E— \,

Externi zdroje zaméstnancii Interni zdroje zaméstnanci
VLASTNI SiLY

Zdroj: Sikyt (2014, s. 97), vlastni zpracovani



Sily vyhleddvani a ziskavani zaméstnanci

V této Casti procesu Si Organizace odpovidaji na otazku, kdo bude provadét samotny proces
vyhledévani a ziskavani zaméstnanct (viz obrazek 1). Zda se organizace rozhodne tento ukol
délat vlastnimi silami, nebo se rozhodne proces svéfit specializované externi firmé. Externi
firmy plni roli zprostfedkovatelskych agentur, které dle Armstronga (2015, s. 280) vyuZzivaji
uchaze¢u, ktefi jsou u agentury zaregistrovani. Vyhodu vidi Armstrong (2015, s. 280)
Vv rychlosti a efektivité tohoto zptisobu, nevyhodou je pak finan¢ni naro¢nost tohoto feseni. Pro
ucely bakalaiské prace bude detailnéji objasnén postup, kdy si organizace zvoli cestu
samostatnosti pii feSeni této problematiky.

Typ zdroje ziskavani zaméstnancu

Zde organizace stoji pfed rozhodnutim, kde budou samotné lidi vyhledavat. Zda se bude jednat
o zdroje interni ¢i zdroje externi (viz obrazek 1). Dle rozhodnuti o zdroji ziskavanych
pracovnik se nasledné voli metody ziskavani pracovniki. Casto se viak stava, Ze organizace
oslovuje jak zdroje externi, tak zdroje interni a ndsledné si dle definovanych pozadavki vybira.
To potvrzuje i Sikyt (2014, s. 99), ktery uvadi, Ze se v fadé piipadt vyplati pouzit kombinaci
nékolika metod jak z vnitinich, tak z vnéjsich zdroju.

2.2.1 Metody ziskavani zaméstnanci z vnitinich zdroji

Dle Sikyte (2014, s. 98) mezi vnitini zdroje zamé&stnancii patii souéasni zaméstnanci, ktefi jsou
bud’to ptipraveni vykondvat naro¢néjsi praci ¢i ochotni praci zménit, nebo pracovnici uspoieni
v disledku technického pokroku ¢i uvolnéni v ramci organizac¢nich zmén. Armstrong (2015,
S. 276) dodava, Ze je tifeba upiednostiovat vyhledavani a ziskavani z vlastnich zdroju, dale dle
Armstronga (2015, s. 276), je také mozny zpusob piesvéd¢it byvalé zaméstnance, aby se do
organizace vratili, nebo ziskat doporuceni od stavajicich zaméstnanci. EXxistuje riziko,
7ze v ptipad¢é pievahy ziskavani z externich zdroji mize dojit k demotivaci stavajicich
pracovnikt a k naslednym odchodtiim pracovnikii z organizace. Obsazovani z vnitinich zdroju
lze navazat na kariérni nastupnictvi ¢i rozvoj pracovniki.

Sikyt (2014, s. 99) doporucuje nasledujici metody pii ziskdvani zaméstnancl z vnitfnich
zdroji:

- Inzerce na intranetu, mistni vyvésce ¢i nasténce;

- Rozeslani nabidky zamé&stnani elektronickou postou;

- Doporuceni souc¢asného zameéstnance;

- Pfimé osloveni vhodného zaméstnance v organizaci.

Vyvésky a nasténky v organizaci

Uvetejnéni informaci na vyvéskach ¢i nasténkach o volnych pracovnich mistech v organizaci
povazuje Koubek (2015, s. 137) za relativné levnou a nenarocnou metodu. Mezi informace
o PM se tadi popis PM, pracovnich podminek a pozadavki na uchazece, dale také instrukce
k prihlaseni. Koubek (2015, s. 137) vidi vyhodu v tom, Ze sami pracovnici dokazi posoudit,
zda se na takové PM misto hodi. Tim se redukuje pocet nevhodnych uchazect. Koubek (2015,
s. 137) v8ak upozoriiuje, ze k informacim se dostanou pouze ti pracovnici, ktefi vyvésku
zaregistruji. Michaela Naplavova (SovaNet) doporucuje tuto formu digitalizovat
a zaméstnance informovat pomoci elektronického komunika¢niho systému (HR News, 2020).



Doporuceni soucasného zaméstnance

Dle Koubka (2015, s. 136) se jedna o pasivni metodu ziskavani pracovniku, ktera je postavena
na zaklad¢é doporuceni souc¢asného pracovnika organizace. Zakladem tohoto procesu Koubek
(2015, s. 136) povazuje vytvoreni informacnich piedpokladii, které umoznuji pracovnikiim vcas
znat povahu volného pracovniho mista. V nékterych organizacich jsou pracovnici, ktefi
doporuci kvalitniho pracovnika, ktery se osvédci, odménovani. Tim se organizace snazi
motivovat pracovniky k podileni se na procesu. Koubek (2015, s. 136) povazuje za vyhodné
niz$i naklady na ziskani pracovnika a také fakt, ze takto ziskani pracovnici byvaji asto vhodni
po odborné i osobnostni strance. Dle Bélohlavka (2016, s. 32) si stavajici zaméstnanci nechtéji
u vedeni spole¢nosti pokazit povést tim, ze doporuéi nespravného pracovnika. Koubek (2015,
s. 136) vSak upozoriiuje na omezenou moznost vybéru a také hrozbu, Ze se v organizaci budou
vytvaret kliky. Tato metoda je Casto vyuzivana tak, Ze nadfizeny pracovnik doporuci svého
podfizeného na volnou pracovni pozici. Dochézi tak k povySeni pracovnika z vnitinich zdroji.
Casto je tato metoda také uplatiiovana i na ziskavani zaméstnanci z vnéjsich zdroji, kdy
pracovnici doporucuji své znamé ¢i byvalé kolegy.

Piimé osloveni vhodného pracovnika uvniti organizace

Tato metoda klade naroky na vedouci pracovniky vSech oddé€leni a pracovniky personalniho
oddéleni, aby monitorovali schopnosti, dovednosti a osobnostni pfedpoklady zaméstnancti,
kteti by v ptipad¢ volné pracovni pozice mohli byt povyseni. Idedlnim stavem je propojeni
procest hodnoceni, odménovani a kariérniho rozvoje. Organizace si tak mohou vychovavat
talentované pracovniky a planovat nastupnictvi.

Vyhody ziskavani zaméstnanci z vnitinich zdroja

Bélohlavek (2016, s. 31) mezi vyhody vyuziti internich zdroju fadi fakt, ze pracovnici
organizaci znaji a jiz si osvojili firemni normy a organiza¢ni kulturu. Dal$i vyhodou je dle
Bélohlavka (2016, s. 31) to, Ze povyseni pracovnika z internich zdroji mize mit velmi pozitivni
motivacni efekt na dalsi pracovniky. Zaroven lze tvrdit, Ze organizace jiZ zna silné a slabé
stranky pracovnika. Koubek (2015, s. 130) povazuje za vyhodu ndvratnost investic, které
organizace jiz do pracovniki vloZila.

Nevyhody ziskavani zaméstnanci z vnitinich zdroju

Za nevyhody obsazeni PM z vnitinich zdrojii povazuje Koubek (2015, s. 130) soutéZeni o PM,
které¢ by se mohlo dostat do faze, kdy je negativné ovlivnéna mordlka a mezilidské vztahy
pracovnikd, dle Koubka (2015, s. 130) se také pracovnici takto mohou dostat aZ na PM, kde uz
nebudou stacit uspésné plnit ukoly. Vachal (2013, s. 298) upozoriiuje na fakt, ze tento zplisob
obsazeni PM miiZe zabranovat pronikani novych myslenek do organizace, dale dle Vachala
(2013, s. 298) se ziskavani pracovnikli z vnitfnich zdroji miZze vazat na potiebu dalsiho
vzd¢lavani, coz vede k dalSim investicim.

2.2.2 Metody ziskavani zaméstnanci z vnéjSich zdrojia

Za vngjsi zdroje zaméstnanci povazuje Sikyt (2014, s. 98) nezaméstnané na trhu prace,
zaméstnance jinych organizaci, studenty a absolventy Skol a dale zeny v domacnosti, diichodce
a pracovniky v zahrani¢i. U vyuziti externich zdroji Bélohlavek (2016, s. 31) vidi vyhodu
V tom, Ze mohou ptichazet jiz zaskoleni a zb&hli pracovnici, ktefi zaroveit mohou pfinést nové
pfistupy. K tomu dodava Vachal (2013, str. 299), ze prichazi pracovnik, ktery je nezatizeny
firemni slepotou a vnasi nové pohledy. Zde se naskyta hlavni smysl v situaci, kdy organizace
nema ve své firm¢ dostatecné kvalifikovaného pracovnika na volnou pracovni pozici, nebo se



organizace snazi ziskat talentované a perspektivni pracovniky z vnéjsich zdroji, které si chce
nasledné¢ vychovat.

Sikyi (2014, s. 99) uvadi nasledujici metody ziskavani zaméstnanct z vngjsich zdroji:
- Inzerce na internetu, v tisku, rozhlase ¢i televizi;
- Spoluprace s personalnimi agenturami, ufady prace a skolami;

- Piimé osloveni pracovnika mimo organizaci.

Elektronické ziskavani

Sikyi (2014, s. 99) a Armstrong (2015, s. 276) se shoduji, Ze vhodnou moderni metodou je
elektronické ziskavani neboli e-recruitment. Armstrong (2015, s. 276) tuto metodu nazyva také
jako online recruitment. Kli¢ovou vlastnosti této metody je, ze uziva internet. Konkrétnéji pak
webové stranky a elektronickou postu, kterda tak slouzi ke komunikaci mezi organizaci
a uchazetem. Webové stranky spoleénosti slouzi jako misto inzerce volnych PM. Casto
organizace maji na svych webovych strankach odkaz ¢i zvlastni ¢ast, ktera slouzi jako misto
pro uchazece. Uchaze¢i mohou reagoval na volné pracovni pozice, nebo se zaregistrovat do
uchazecské databaze. Armstrong (2015, s. 277) dodava, ze nékteré organizace timto zpiisobem
vytvafi vlastni komunity nebo sit€ talentli. Vyhodou této metody je rychlost komunikace, kdy
uchaze¢ na strankdch organizace pouze vyplni pozadované tudaje, do pfilohy nahraje
pozadované dokumenty a odeSle. Organizace mohou v ramci elektronické piihlasky dat
uchazeci bezprosttedné dotaznik a ziskaji relevantni data bez vynalozeni velkého usili. Dle
Sikyte (2014, s. 99) si takto miiZe i organizace ovéfit poéitatovou gramotnost jednotlivych
uchazeci.

Armstrong (2015, s. 277) dale do elektronického ziskavani fadi specializované pracovni
servery. V Ceské republice existuji internetové portaly jako Jobs.cz, Fish4jobs.com,
Pracevpraze.cz, Profesia.cz apod, které slouzi jako rozsahlé¢ databaze pracovnich mist.
Organizace tak specializovanym serverim plati za moznost uvefejnéni volnych pracovnich
pozic. Uchaze¢i maji mozZnost vyhledavat nabidky prace dle pozice, ndzvu organizace, typu
uvazku, lokality a dalSich kritérii. Organizace také mohou inzerovat formou reklamy na
internetovych magazinech ¢i internetovych denicich. Dalsi moznosti je dle Armstronga (2015,
s. 278) vyuzivat webové stranky agentur.

Lze tedy zhodnotit inzerci na internetu jako ¢asové velmi rychlou metodu, se kterou Ize ziskat
pracovnika stiedni kvalifikace az pracovnika nejvyssi kvalifikace. Nicméné je tfeba brat v potaz
velkou konkurenci v ostatnich organizacich na trhu prace, které zvoli stejnou metodu. Zaroven
tato metoda muze byt dost financné narocna.

Socialni sité

Socialni sité jako Myspace, Linked-in, Facebook, Viadeo ¢i Xing slouzi nejenom k vyhledavani
uchazeci a ziskavani informaci, ale také jako kvalitni nastroj persondlniho marketingu.
Organizace zde mohou zvefejnovat nabidky prace, ale také prezentovat uspéchy firmy
¢i zaméstnanci. Armstrong (2015, s. 278) dodava, ze specifické nastroje sit¢ Linked-in
umozinuji organizacim zjistit, jak vnimaji uZivatelé jejich znacku. Zaroven chytré nastroje
umoznuji vyhledavat potencidlni uchazece dle odvétvi, profese, specializace ¢i lokality
a nasledné¢ je oslovovat.

Inzerce v klasickych mediich

Tradi¢ni metodou ziskévani pracovnikil je inzerovani na mistni rovni tisku ¢i v odbornych
casopisech. Dle Armstronga (2015, s. 279) by mél takto vedeny inzerat zacinat vystiznym
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titulkem a mél by obsahovat informace o organizaci, pracovnim misté, pozadavcich na
uchazece, mzd¢ a benefitech, misté vykonu prace a pokynech pro uchazece. Mezi klasicka
média lze zafadit periodické tiskoviny, rozhlas a televizi. Tuto metodu Koubek (2015, s. 138)
hodnoti jako ¢asové rychlou, ale také finan¢né naro¢nou variantu. Koubek (2015, s. 138)
doporucuje pii hledani malo kvalifikovaného pracovnika vyuzivat mistni ¢i regionalni
sdélovaci prostiedky, zatimco pii hleddni specialisty malo se vyskytujiciho povolani lze hledat
prostiednictvim inzerat v zahranici.

Letaky v poStovnich schrankach

cey

Tato metoda oslovuje obyvatele zijici na uréitém uzemi. Organizace mohou vytycit
pozadovanou oblast inzerce a nasledné prostiednictvim doruCovateld oslovovat mozné
uchazeCe. Cilem je pfedevsim nalakat uchaze¢e na manualni pracovni pozice. Koubek (2015,
s. 137) vidi vyhodu v tom, Ze jsou skutecné osloveni vSichni obyvatelé, za nevyhody této
metody povazuje Koubek (2015, s. 137) cenu a nespolehlivou efektivitu.

Spoluprace s Girady prace

Dle Armstronga (2015, s. 280) se tato metoda bézn€ vyuzivd pro ziskdvani manudlnich
a administrativnich pracovnikt. Utad prace se nachazi v kazdém okresni mésté a nabizi
zprostfedkovani styku mezi uchazecem a organizaci. Okresni Gfady také potadaji burzy prace,
¢i mohou slouzit k pfredvybéru uchazecu. Organizace vSak musi brat v potaz riziko, Ze na
vybérove fizeni pfijde uchazeg, ktery o pracovni misto viilbec nema zéjem a potiebuje pouze
potvrzeni, ze neni vhodny pro vykon pracovni pozice. V ptipadé dobré kooperace s ufadem
prace se vSak muizZe jednat o levnou a pomérné efektivni metodu ziskavéani predevSim
manualnich pracovniku.

Vzdélavaci instituce

Armstrong (2015, s. 281) uvadi, ze pro nékteré organizace mohou byt absolventi $kol hlavnim
zdrojem uchazeci. Pro absolventy vysokych Skol se tak pfipravuji zajimavé propagacni akce
a dle Armstronga (2015, s. 281) se také uplatiuji zajimavé metody vybéru zaméstnanca jako
zkoumani biodat &i assessment centra. Casto zaméstnavatelé nabizeji staze &i Trainee
programy. Zaroven je dle Bélohlavka (2016, s. 32) moZné navéazat spolupraci se Skolami.
Beélohlavek (2016, s. 32) uvadi, ze Skoly tak ziskavaji od organizace piistup k praxi, zapojeni
do projektii ¢i odborné staze. Organizace mohou vyuzivat teoretické znalosti pedagogtl,
a predevsim se mohou podilet na vychové svych budoucich pracovniki. Koubek (2015, s. 138)
za vyhodné povazuje to, Ze sama $kola miize délat pro organizaci predvybér uchazec¢ii a mize
doporucit vhodného studenta ¢i absolventa. Diky informacim od Skoly a vlastnimu pozorovani
ma tak organizace moznost poznat uchazece mnohem vice neZ u ostatnich metod ziskavani.
Nevyhodu vsak Koubek (2015, s. 138) spatfuje v sezénnosti téchto moznych nastupti do
zaméstnani. Organizace také mohou vyuzit moznost ,,skauti* na skolach, kde prednasejici maji
ptehled o talentovanych a pracovitych studentech. Organizace mohou vyuZit také dalsi zptsoby
spoluprace se Skolami jako poskytovani podkladt k ro¢nikovym a diplomovym pracim, praxe
a staze pro studenty €i sponzorovani studentii. Jedna se o metodu, kterd pomaha organizacim
do organizace nalakat mladé a talentované pracovniky za uc¢elem dalSiho rozvoje. Organizace
také mohou na vysokych Skolach pofadat rizné pracovni veletrhy.

Sami se hlasici uchazeci

Idealnim stavem pro organizaci je situace, kdy se do organizace sami hléasi uchazeci o praci.
Organizace ma tak moznost vytvofit vlastni databazi uchazeci. Dle Koubka (2015, s. 135) se
tak stava v pfipad¢, Ze organizace méd dobrou povést jako zaméstnavatel, nabizi zajimavou,
prestizni ¢1 dobte placenou praci nebo ma organizace vyhodnou personalni ¢i socialni politiku.
Lze tvrdit, Ze organizace S dobrym persondlnim marketingem mohou vyuZivat tuto velmi
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pasivni metodu ziskavani zaméstnanct. Koubek (2015, s. 135) povazuje za hlavni vyhodu
eliminaci nakladl na inzerci. Za predpokladanou vyhodu lze povazovat fakt, ze uchazeci maji
k organizaci viely vztah a budou pravdépodobné ztotoznéni S organizaéni kulturou a vdééni za
nabidku prace. Nicméné Koubek (2015, s. 135) upozoriiuje také na nevyhody této metody,
predevsim to, Ze uchazeéi jsou Casto pro organizaci neupotiebitelni a né¢kdo se jejich zadostmi
musi zabyvat, coz organizaci bere Cas. Zaroven Koubek (2015, s. 135) upozoriiuje na
nedostateCnou moznost vybéru, protoze zadosti jsou obvykle rozptylené v Case a nelze tak
pouzit piili§ srovnavacich vzorkii. ZvySuje se tak pravdépodobnost pfijeti ne zcela vhodného
pracovnika.

Piimé osloveni pracovnika vné organizace

Organizace mohou nejenom monitorovat vlastni pracovniky, ale také se soustiedit na externi
pracovniky, se kterymi piijdou do kontaktu jako jsou dodavatelé, klienti, distributofi a dalsi.
Casto se také ndkteré organizace snazi ziskat do svych fad medialné znamé osobnosti, aby
zvysili podvédomi o své spolecnosti. Organizace si tak muze vést vlastni seznam a nasledné
V piipad¢ potieby oslovit pracovnika s nabidkou zaméstnani. V mnoha organizacich jiz existuji
pracovni pozice, které se soustfedi vyhradné na recruiting ¢i sourcing. Tegze (2019, s. 23)
definuje sourcing jako ,, Aktivni vyhledavaini potencidalnich uchazecii a informaci od nich*.
Sourcer je tak dle Tegzeho (2019, s. 23) pracovnik, ktery se zamétuje na aktivni vyhledavani
pasivniho uchazeée. Recruitera Tegze (2019, s. 23) vnima jako pracovnika, ktery se vice
zamétfuje na vztahy s uchazeCem a je pritomen béhem celého procesu. Posledni odliSnou
pracovni pozici je headhunter, tedy pracovnik zaméteny na uchazece na trovni sttedniho az
vrcholového managementu. Koubek (2015, s. 136) vnima vyhodu této metody ve vhodnosti
uchazecu po lidské i odborné strance. Koubek (2015, s. 136) vSak upozorfiuje na moznost
Spatného vztahu s organizacemi, kterym se pracovnik pietahne, zaroven dle Koubka (2015,
S. 136) hrozi, ze takto osloveny pracovnik mize mit velké finan¢ni naroky.

Zprostiedkovatelské agentury

Dle Armstronga (2015. s. 280) se zprosttedkovatelské agentury vétSinou zaméfuji na ziskavani
administrativnich pracovnikd. Tyto agentury vyuzivaji uchazeci, ktefi jsou u nich
zaregistrovani. Armstrong (2015, s. 280) povazuje za dulezité, aby agentury byly podrobné
informovany o tom, co se od nich ocekava. Tento krok by mél vést k minimalizaci
pravdépodobnosti, Ze bude doporuc¢en nevhodny kandidat. Armstrong (2015, s. 280) povaZzuje
za vyhodu této metody rychlost a efektivnost, nicmén¢ upozoriiuje na vyssi naklady.

Poradenské spolecnosti zamérené na ziskavani zaméstnanci

Funkei téchto spolecnosti je dle Armstronga (2015, s. 280) uvefejnéni nabidky zaméstnani,
provadéni pohovorl suchaze¢i a uskuteCnéni pfedbézného vybéru vhodnych uchazeci.
Armstrong (2015, s. 280) vidi vyhodu v odbornych znalostech spole¢nosti a usnadnéni procesu
ziskavani a vybéru zaméstnanct. Na druhou stranu Armstrong (2015, s. 280) upozorfiuje na
vys$$i cenu této metody.

Poradenské spolecnosti zamérené na piimé vyhledavani

Spolecnosti, které se zamétuji na piimé vyhledavani, znamé také jako executive search ¢i
headhunting, se dle Armstronga (2015, s. 281) pouzivaji v pfipadé obsazovani vrcholovych
manazert ¢i specialisti. Poradenské spolecnosti maji rozsahlé kontakty a vlastni databazi
potencialnich uchazec¢l. Nasledné tyto spolecnosti mohou ptedlozit organizacim Gzky seznam
vhodnych kandidati. Dle Armstronga (2015, s. 281) se v ptipadé dobré poradenské spole¢nosti
muze jednat o velmi efektivni metodu, nicméné je tfeba pocitat s velkymi naklady. Koubek
(2015, s. 140) uvadi, ze tyto spolecnosti mohou vyuZzivat velmi zajimavé metody
a psychologické poradentstvi, co mé za cil provést co nejkvalitngjsi predvybér. Na druhou
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stranu Koubek (2015, s. 140) upozoriiuje na riziko Spatné volby poradenské spole¢nosti, ktera
bude velmi nédkladna a doporuceny kandidat nebude vhodny.

Alternativy obsazeni volného pracovniho mista

Sikyt (2014, s. 97) uvadi, Ze alternativami obsazeni volného mista jsou:
- Docasné neobsazeni pracovniho mista;
- ZruSeni pracovniho mista;
- Slouceni s jinym pracovnim mistem;

- Obsazeni pracovniho mista do¢asn¢ piidélenym zaméstnancem agentury prace.

Koubek (2015, s. 133) uvadi dalsi alternativy jako:
- Pokryti neobsazeného pracovniho mista formou ptescast;

- Rozdéleni pracovniho mista mezi jind pracovni mista.

Organizace také mohou dle Armstronga (2015, s. 281) cely proces ziskavani zaméstnanct
outsourcovat. Externi spolecnost tak prebird zodpovédnost za proces ziskavani a obsazovani
pracovnich pozic. Nicméné je vhodné, aby byla organizace zainteresovana minimaln¢ do
procesu vybéru pracovnikd, protoze sama organizace bude mit nejlepsi piehled o tom, zda
uchaze¢ mize do organizacni kultury zapadnout. Po vybrani metod ziskdvani zaméstnanct
nasleduje uvetejnéni nabidky za cilem ptilakat uchazece.

2.2.3 Formulace a uverejnéni nabidky zaméstnani

Sikyi (2014, s. 100) povazuje formulaci a uvefejnéni nabidky zaméstnani za nejéastéjsi
je dle Sikyte (2014, s. 100) poskytnout potencialnim uchaze&im jasnou, presnou a pravdivou
informaci o pozadavcich, moznostech a podminkach zaméstnani. Dle Koubka (2015, s. 147) se
nabidka zamé&stnani zpracovava na zakladé€ popisu a specifikace PM. Jeji charakter je zavisly

na tom, zda se pocita se ziskdvanim zaméstnanct z vnéjSich ¢i vnitinich zdroju.
Sikyt (2014, s.100) uvadi klicové udaje, které nabidka zaméstndni ma obsahovat:

Nézev prace (PM);

- Charakteristika prace a organizace;

- Misto vykonu prace;

- PoZadavky na uchazece;

- Podminky vykonu préce;

- Dokumenty poZadované od uchazect;

- Pokyny pro uchazece.

Koubek (2015, s. 148) dodéava jeste nasledujici udaj:

- Moznosti dal§iho rozvoje a vzdélavani.
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Zaroven Koubek (2015, s. 148) doporucuje zadat nabidku do vhodného sd€lovaciho prostfedku
a pouzit osvédcenou formu inzeratu. Uvefejnéni nabidky zaméstnani je tak posledni fazi
procesu ziskavani zaméstnanct a predfinalni fazi vybéru zaméestnancli. Samotné uvetejnéni dle
Sikyie (2014, s. 101) zavisi na zvolené metods ziskavani pracovniki a zdroji, ze kterého budou
pracovnici ziskavani. Koubek (2015, s. 153) doporucuje nespoléhat se pouze na jednu metodu
uvefejnéni, ale kombinovat rizné metody ziskavani zaméstnanct. Zaroven Koubek (2015,
S. 153) upozoriiuje na rozdilnou dobu trvani reakce na nabidku prace. U mén¢ kvalifikovanych
pracovniki je reakce rychlejsi, zatimco kvalifikovani a specializovani pracovnici, ktefi
naptiklad jesté plisobi v jiné organizaci, si takovy krok dusledné promysleji a Casovy interval
tak miize byt o dost del§i. Uvefejnénim nabidky zaméstnani tak kon¢i proces ziskavani
zamestnanct a prichazi proces vybéru zaméstnancu.

2.3 Vybér zaméstnancu

Proces vybéru zaméstnancli navazuje na proces ziskavani zaméstnanct. Konkrétné se jedna
o usek, ktery je bezprostfedné po uvefejnéni nabidky zaméstnani. Dle Sikyie (2014, s. 102) je
ucelem vybéru rozhodnout, ktery z vhodnych uchazect splituje pozadavky pro vykon prace.
Armstrong (2015, s. 272) definuje vybér zaméstnancii jako proces rozhodovani o tom, ktefi
uchaze¢i by méli byt do organizace ptijati. Koubek (2015, s. 166) definuje kol vybéru
pracovniki jako rozpoznani, ktery zuchazect bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat
pozadavkim pracovniho mista a zaroven bude pfinosem pro mezilidské vztahy v organizaci.
Ucelem vybéru pracovnikil je dle Armstronga (2015, s. 286) odhadnout vhodnost uchazeét za
pomoci predikce, do jaké miry budou pracovnici svoji praci vykonavat uspésné. Klasické
rozdéleni vybéru pracovnikli je dle Koubka (2015, s. 173) do faze ptedbézné a féze
vyhodnocovaci. Piedbézna faze se prolind s procesem ziskavani pracovniki a zahrnuje
definovani pracovniho mista, zkoumani pozadavku a vlastnosti na uchazece, specifikovani
pozadavki. Na obrazku 2 nize je zachycen proces vybéru zaméstnancu dle Armstronga (2015,
s. 273) ve vyhodnocovaci fazi. Obrazek 3 nize zachycuje proces vybéru zaméstnanci ve
vyhodnocovaci fazi dle Koubka (2015, s. 174), ktery navic uvadi piedbézny pohovor, ktery
ptedchazi vybérovému pohovoru. Dalsi fazi navic zde Koubek (2015, s. 174) tadi 1ékatské
vySetieni, které je pro nékteré profese nezbytné.
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Obrazek 2 Vyhodnocovaci faze dle
Armstronga

oo

Vyfizovdni iddosti uchazeéi

Vedeni pohovortl 5 uchazeti

Testovdni uchazefi

Posuzrovani uchazetil

Ziskavani referenci

Kontrolovani Zidosti uchaze&d

Potvrzeni nabidky zaméstnani

Zdroj: Armstrong (2015, s. 273), vlastni
Zpracovani

Zalezi tedy na typu konkrétni organizace, konkrétné pak na zplsobu provadéni procesu
ziskavani a vybéru zaméstnanci. V odborné literatuie se objevuji odlisnosti v jednotlivych
krocich a stejné tak se odliSnosti objevuji v podnikové praxi, kazda organizace ma vlastni
zpusoby a metody, které se odvijeji také od toho, zda vyuziva vlastni sily ¢i spolupracuje
S externimi agenturami. Nicméné¢ kazda organizace za€ina svilj vybérovy proces vyfizovanim

zadosti uchazecu.

2.3.1 Vyfrizovani Zadosti uchazeci

Prvni fazi procesu vybéru zaméstnanct je vyfizovani zadosti uchazect. Tato faze navazuje na
samotné uvetejnéni nabidky zaméstnani. Tato faze se dle Armstronga (2015, s. 283) déli do

nasledujicich fazi:

- Prozkoumani informaci od uchazecu;

- Zpracovani zadosti uchazect;

- Rozttidéni zadosti uchazecu;

- Vypracovani seznamu vhodnych uchazecu.
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Obrazek 3 Vyhodnocovaci faze dle
Koubka

Zkoumadni dokumenti uchazece
{Zivotopis, dotaznik, apod.)

Predbé&iny pohovor

Testovani uchazedn

Vvbérowy pohovor

Fkoumani referenci

Lékarské vyietreni

!

Rozhodnuti o vybéru konkrétniho
uchazete

Informovani uchazefe o prijeti

Zdroj: Koubek (2015, s. 174), vlastni
zpracovani



Prozkoumani informaci od uchazecéu

Tato cast dle Armstronga (2015, s. 283) zahrnuje zkoumani informaci o vzdé¢lani, kvalifikaci,
vycviku a zkuSenostech. Dulezité je dle Armstronga (2015, s. 283) zajistit, aby vSichni uchazeci
odevzdali stejné dokumenty, aby mohlo dojit k posuzovani na zaklad¢ srovnatelnych informaci.
Casto se tak v této fazi vyuziva dotaznik pro uchazete o zaméstnani, ktery by mohl byt
nastrojem zisku srovnatelnych dat o uchazecich. Dalsim klasickym zdrojem informaci je
zivotopis uchazecu.

Zpracovani Zadosti uchazeci

Tato ¢ast navazuje na zékladni prozkoumani informaci od uchazecii. V této ¢asti se zpracuji
doslé zadosti o zaméstnani do systému organizace a objevuje se zde prvni kontakt s uchaze¢em
ze strany zameéstnavatele. PredevSim pro ty uchazece, kteii nebyli vybrani do dalSich kol
vybérového fizeni. Z hlediska persondlniho marketingu a dobrého jména zaméstnavatele je
vhodné dat zpétnou vazbu neuspesSnym uchazectim a podekovat za jejich zajem.

Rozttidéni Zadosti uchazecu
V této casti dochazi na zaklad¢ porovnani informaci o uchazecich k roztiidéni uchazeca. Dle

Armstronga (2015, s. 285) 1ze uchazece roztiidit na vhodné, ptijatelné a nevhodné. Armstrong
(2015, s. 285) povazuje za idealni pocet vhodnych uchazeci mezi ¢tyimi az osmi lidmi.

Vypracovani seznamu vhodnych uchazeci

V navaznosti na ptredchozi kroky je vypracovan seznam vhodnych uchazeci, kteti jsou
nasledné pozvani k vybérovému fizeni.

2.3.2 Definovani kritérii vybéru zaméstnanci

Kli¢ovym prvkem vybéru zaméstnanct je dle Koubka (2015, s. 170) definovat kritéria vybéru.
Sikyt (2014, s. 102) uvadi, ze kritéria vybéru zaméstnancti zahrnuji nezbytné a ostatni
pozadavky na uchazece, které jsou stanoveny organizaci dle vlastnich potieb a potieb dle
zvlastnich ptedpisil (trestnépravni beztthonnost, zdravotni zpiisobilost apod.). Tato kritéria by
m¢éla zahrnovat dle Koubka (2015, s. 167-169) odpovédi na nésledujici otazky:

- Jaké budou pozadavky na odbornou zpiisobilost?

- Na zakladé¢, ¢eho se bude odborna zplisobilost posuzovat?

- Jaka jsou kritéria tispéSnosti na obsazované pozici?

- Jaké budou predikatory uspésného vykonu prace?

- Jak budou vypadat tymova, Gitvarova a celoorganizac¢ni kritéria rysi osobnosti?

- Jaké faktory a metody budou pouzity k predikci charakteristik pozadovanych od tymu,
utvaru a organizace?

- Jak ziskat objektivni, podrobné a vérohodné informace o uchazeci?

Yate (2014, s. 16) uvadi, ze z hlediska planovani VR by odpovédi na zvolené otazky mély
vychéazet z popisu PM a dle toho by také mélo byt VR koncipovano. Z hlediska hodnoceni
uchazect mohou dle Koubka (2015, s. 169) tyto otazky dat stézejni odpoved’ na nasledujici tii
okruhy zakladnich otazek:

1. Muze uchaze¢ vykonavat piisluSnou praci?
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2. Chce uchazec vykonavat ptislusSnou praci?

3. Zapadne uchaze¢ do tymu a organizace?

Koubek (2015, s. 169) upozoriuje, ze z hlediska posuzovani uchaze¢e musi byt minimalné
prvni dvé zékladni otazky zodpovézeny kladné, jestlize ma mit uchaze¢ narok na obsazeni
pracovniho mista. Timto je dosazena faze predvybéru zaméstnancti. Samotné definovani kritérii
by mélo reflektovat definovani pozadavkl z procesu ziskdvani zaméstnanct. Dle definovanych
kritérii vybéru zaméstnanct se nasledné¢ voli metody vybéru pracovniki, které jsou klicové pro
testovani a posuzovani uchazeci.

2.4 Metody vybéru zaméstnancu

Metoda vybéru zaméstnanct je dle Sikyie (2014, s. 102) specificky postup posuzovani
a zkoumani zpusobilosti uchaze¢t k vykonu pozadované prace. V odborné literatuie se lze
setkat s mnohymi metodami vybéru zaméstnanct, nelze vSak tvrdit, ze existuje jeden
univerzalni recept, jakym zplUsobem lze pracovnika vybrat. Armstrong (2015, s. 286) za
klasické tfi metody vybéru pracovnikii povazuje dotazniky, pohovory a reference. Bélohlavek
(2016, s. 32) za nejéastéjsi metody povazuje dotaznik a rozhovor. Sikyt (2014, s. 102) mezi
nejbéznéjsi metody fadi hodnoceni Zivotopisu, vybérovy pohovor, testovani uchazeci,
assessment centra a zkoumani referenci. Koubek (2015, s. 175) za nejpouzivanéjsi metody
povazuje dotaznik, zkoumani zivotopisu a testy pracovni zpusobilosti. V nasledujici casti
budou popsany ty nejbéznéjsi metody vybéru zaméstnancli doplnéné o metody netradicni ¢i
mén¢ pouzivané. Cilem nasledujicich metod je rozpoznat uchazecovi nejen odborné ale také
lidské charakteristiky.

Hodnoceni Zivotopisu

Sikyt (2014, s. 102) a Koubek (2015, s. 175) se shoduij, Ze se jedna o univerzalni metodu vybéru
zaméstnanct. Sikyi (2014, s. 102) uvadi, Ze lze tuto metodu vyuzit jak k predb&znému vybéru
uchazecu, tak k findlnimu vybéru nejvhodnéjsiho uchazece. Koubek (2015, s. 175) uvadi, ze
zivotopisu 1ze odhadnout i osobnost uchazece. Zakladni porovnani se provadi s definovanymi
poZzadavky na uchazeCe. V soucasné dobé¢ existuji persondlni softwary, které mohou byt
navoleny, aby ukazovaly pouze ty uchazece, kteti spliiuji pozadavky a kritéria. Klicem je dle
Sikyte (2014, s. 102) provést rozdéleni na vhodné a nevhodné uchazede. Koubek (2015, s. 175)
dodava, ze tato metoda se nejcastéji pouziva v kombinaci s n&jakou jinou.

Dotaznik

Osobni dotaznik byva pouzivan také v elektronické varianté. Dle Bélohlavka (2016, s. 32)
obsahuje dotaznik biografické uidaje neboli biodata (jako vzdélani, praxi, schopnosti atd.). Tato
metoda také muliZze slouZit k rozdéleni uchazect na vhodné a nevhodné. Nékteré organizace
takové dotazniky davaji uchazecum, kteti se samovolné chodi ptat na volné pracovni pozice.
Pfedevsim se jedna o dotazniky pro pracovniky do vyroby, které byvaji k dispozici na recepci
¢i vratnici organizace. Mohou také obsahovat jednoduché matematické ¢i logické ukoly.
Dotazniky se dle Koubka (2015, s. 175) svym obsahem a formou li§i tim, pro jaky typ
pracovniki je urcen.

Vybérovy pohovor

Armstrong (2015, s. 286) povazuje vybérovy pohovor za nejbéznéjsi metodu vybéru
pracovnikl za Gcelem ziskani informaci o uchazeci, které pomohou predikovat budouci vykon
uchazece a budou uzite¢né k samotnému rozhodnuti o vybéru nejvhodnéjsiho uchazece. S tim
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souhlasi Lisa (2019, s. 77), ktera pohovor vnima jako nejrozsifencjsi diagnostickou metodu.
Sikyi (2014, s. 103) popisuje vybérovy pohovor jako osobni setkani reprezentanti
zamé&stnavatele s vhodnymi uchaze¢i o zaméstnani. Koubek (2015, s. 179) vybérovy pohovor
chape jako klicovou metodu vybéru zameéstnancti, ktera ma za ukol ziskat dodatecné a hlubsi
informace o uchazeéi, poskytnout uchaze¢i informace o organizaci a posoudit osobnost
uchazege. Sikyi (2014, s. 103) tento vy&et doplituje o zjisténi piedstavy uchaze&t o podminkach
prace. Bélohlavek (2016, s. 32) uvadi, ze tato metoda se soustfedi jak na odborna témata, tak
nékteré osobnostni vlastnosti uchazece. Dle Bélohlavka (2016, s. 32) lze také sledovat
vyjadfovaci schopnosti ¢i neverbalni komunikaci. Vybérové pohovory se v odborné literatuie
rozd¢€luji dle strukturovanosti a dle poctu tazatelll ¢i poctu uchazeci.

Dle strukturovanosti pohovorii Armstrong (2015, s. 287) a Sikyi (2014, s. 104) rozdéluji na
pohovory na strukturovany a nestrukturovany. Lisa (2019, s. 77) strukturovany pohovor déli na
tradi¢ni strukturovany pohovor a behavioralni strukturovany pohovor. Koubek (2015,
s. 180) uvadi navic polostrukturovany pohovor. Castou metodou je screeningovy pohovor
formou telefonatu ¢i videohovoru., tato metoda slouzi k predvybéru uchazect a zpravidla
pfechazi osobnimu pohovoru, soucasti je také informovat uchazece o Case, mist¢ a formé
nasledujiciho setkani.

Strukturovany pohovor je dle Armstronga (2015, s. 287) zaloZen na presné vymezeném ramci,
kde je pfedem uréeny soubor otdzek, které je pro vSechny uchazece totozny. Otazky jsou
predev§im zaméfeny na vlastnosti a chovani pozadované k Gspésnému vykonu prace.
Armstrong (2015, s. 287) uvadi, ze otazky ve strukturovaném pohovoru mohou byt zaméfeny
na zkusenosti uchazece a jeho dovednosti a schopnosti. Dle Armstronga (2015, s. 287) lze
pohovor orientovat bud’ dle zaméteni otazek na zkuSenosti nebo na situaci. Otazky zaméfené
na zkuSenosti sleduji, jak uchazeci v minulosti fesili dany problém. Otazky zamétené na situaci
predkladaji uchazeéim novou situaci a je vyzadovan navrh feseni. Dle Sikyte (2014, s. 104)
tento typ pohovoru trva 30 az 90 minut. Strukturovany pohovor za ti¢elem zji§téni pracovnich
zkuSenosti uchazece a uchazecovych poznatkl Lisa (2019, s. 77) oznacuje jako behavioralni
strukturovany pohovor. Koubek (2015, s. 180), ktery strukturovany pohovor oznacuje téz jako
standardizovany vnima pozitiva v efektivnosti, spolehlivosti a ptesnosti. Diky zaznamenéavani
odpovédi na predem pfipravené otazky v pfedem ureném cCasovém useku se zvysSuje
objektivita hodnoceni a umoziiuje srovnatelnost vysledkd. Armstrong (2015, s. 287) i Koubek
(2015, s. 184) doporucuji cely proces zaznamenavat a dokumentovat. Koubek (2015, s. 184)

vvvvvv

Nestrukturovany pohovor dle Sikyte (2014, s. 104) nevyzaduje zvlastni piipravu &i planovani.
Koubek (2015, s. 180) souhlasi s tim, ze ¢asovy rozvrh, obsah a postup nemusi byt stanoven
vibec, nebo muze byt stanoven pouze ramcove. Armstrong (2015, s. 288) vnima
nestrukturovany pohovor jako obecnou diskusi, béhem niz tazatel ptedlozi uchazeci otazky bez
konkrétniho cile. Koubek (2015, s. 180) uvadi, Ze nestrukturovany rozhovor mize umoznit
poznat uchazeCovu osobnost a dozvédét se o zajimavych informacich. Koubek (2015, s. 180)
a Armstrong (2015, s. 288) vsak upozorfiuji na vysokou subjektivitu hodnoceni a nizkou
prediktivni validitu. CoZ ¢ini nestrukturovany pohovor nespolehlivou metodou vybéru
pracovnikd.

Koubek (2015, s. 180) a Armstrong (2015, s. 650) uvadgji také polostrukturovany pohovor,
ktery se svou formou nachdzi mezi strukturovanym a nestrukturovanym pohovorem, cil tak dle
Koubka (2015, s. 180) tkvi ve spojeni vyhod a eliminaci nevyhod strukturovaného
a nestrukturovaného pohovoru. Dle Armstronga (2015, s. 650) je nezbytné piedem urcit oblasti
zajmu a kliCové otazky, které maji byt zjiStény, tazatel nasledn€ mize libovolné ménit poradi
otazek. Koubek (2015, s. 180) tvrdi, ze Ize takovy typ pohovoru rozdé€lit na dvé ¢asti. Prvni ¢ast
je formou strukturovaného pohovoru, na kterou navazuje ¢ast nestrukturovand, nebo se Casti
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mohou vzajemné prolinat. Koubek (2015, s. 180) vsak upozoriiuje na velkou naroénost vedeni
pohovoru a doporucuje dukladné proskolit hodnotitele.

Vybérovy pohovor také lze rozdélit dle podtu tazateld & podle poétu uchazedd. Sikyt
(2014, s. 104) uvadi typ jednoho s jednim ¢i vybérovy pohovor pied komisi. Lisa (2019, s. 78)
uvadi typ skupinovych pohovori. Koubek (2015, s. 179-180) jesté dopliiuje typ postupného
pohovoru.

Pohovor jednoho s jednim, ktery je Koubkem (2015, s. 179) také nazyvan jako 1+1 pohovor je
typ pohovoru, ktery vede jeden reprezentant ze strany zaméstnavatele s jednim uchazecem.
Koubek (2015, s. 179) uvadi, ze tento typ pohovoru je osobnéj$i a vytvaii uvolnénéjsi
atmosféru, na druhou stranu se snizuje objektivita hodnoceni, s tim souhlasi i Bélohlavek (2016,
s. 57), ktery uvadi rizika v subjektivnosti hodnoceni jako ovlivnéni sympatiemi, predsudky ¢i
unahlenymi zavéry. Je doporuceno vyuzivat tento typ pohovoru u pracovnich pozic, které

vyzaduji mensi kvalifikaci.

Vybérovy pohovor pred komisi je typ pohovoru, kde je ptitomno vicero hodnotitelii a jeden
uchaze¢. Hodnotitelé maji dle Koubka (2015, s. 179) pfedem dohodnuté role a jejich pocet by
se m¢l blizit 3-4 osobam. Koubek (2015, s. 179) pfipousti, ze takovy typ pohovoru je pro
uchazece o néco stresove¢jsi, ¢imz se dle Bélohlavka (2015, s. 57) snizuje duveéryhodnost
prostfedi, nicméné dovoluje zajistit vétsi objektivitu pfi hodnoceni. Je uzite¢né, kdyz se
pohovoru tUcastni personalista ve spojeni s budoucim nadfizenym pracovnikem. Budouci
nadiizeny pracovnik si tak musi rozhodnout, s kym bude pracovat a zda takovy typ 0sobnosti
zapadne do tymu.

Skupinovy pohovor je dle Lisé (2019, s. 78) vhodny pro screening uchazeci. Jedna se o typ
pohovoru, kdy na stran¢ uchazect je skupina lidi a na stran€ posuzovateld jedna ¢i vice osob.
Dle Koubka (2015, s. 180) se tento typ pohovoru pouziva pro ¢astecné posouzeni uchazeci,
nicméné nezarucuje komplexni poznani a zarovenl néktefi uchazeci mohou mit sklony
k pasivité.

Postupny pohovor je modifikaci typu pohovoru 1+1 s tou obménou, Ze je uskute¢iiovano vicero
pohovord pokazdé s jinym hodnotitelem. Koubek (2015, s. 179) uvadi, ze tento typ pohovoru
ma za cil vyuzit vyhod pohovoru 1+1 a zvysit objektivitu poctem hodnotitelll, s ¢imZ souhlasi
také Bélohlavek (2015, s. 57), ktery takovy typ pohovoru doporucuje ze vSech nejvice. Koubek
(2015, s.179-180) vsak upozoriiuje, Ze tento typ pohovoru mohou uchaze¢i vnimat jako
unavujici, a navic existuje riziko, ze si mezi jednotlivymi pohovory budou uchazeci rozmyslet
své odpovédi.

Zkoumani referenci

Armstrong (2015, s. 286) tadi zkoumani referenci mezi tfi nejbézn¢jsi metody vybéru
zaméstnancl. Bélohlavek (2016, s. 33) charakterizuje zkoumani referenci jako pisemné ¢i ustni
vyjadfeni jiné osoby o uchazeti. Siky¥ (2014, s. 105) dodava, Ze zkoumana osoba musi dat
k takovému kroku souhlas. Dat reference o uchaze¢i mize dle Sikyte (2014, s. 105) byvaly
spolupracovnik ¢i nadfizeny, ale také byvaly spoluzak &i ucitel. Za predmét zkoumani Siky¥
(2014, s. 105) uvadi ukoly, povinnosti, kompetence, vysledky a chovani v pfedchozim
pusobisti. Bélohlavek (2016, s. 33) varuje pted rizikem neobjektivniho hodnoceni uchazece ze
strany tfeti osoby a dodava, Ze reference muze byt vyznamna pouze v piipade, Ze ji podava
veérohodnd a spolehlivd osoba. Dle Lisé (2019, s. 95) mohou mit doporucujici reference
nestrukturovany ¢i strukturovany charakter. V ptipadé strukturovaného doporuceni se dle Lisé
(2019, s. 96) jedna predevsim o americky doporucujici dotaznik do zaméstnani (ERQ), ktery se
zamétuje na nasledujici oblasti:

1. Kompetence, schopnosti, nadani pracovnika,
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Reputace ¢i charakter pracovnika;
Specialni kvalifikace pracovnika;

Zamegstnatelnost pracovnika;

o > N

Ptedchozi pracovni problémy pracovnika.

Testovani uchazecu

V personalni praxi je potfeba od sebe odlisit dva druhy testovani. Existuje testovani uchazect
na zakladé psychometrickych testi a testovani zaméfené na schopnosti, zpusobilost ¢i
odbornost uchaze¢t. Psychometrické testovani dle Armstronga (2015, s. 288) zkouma
piedevsim osobnost a inteligenci. Druhy typ testovani se zamétuje piedev§im na poznani
urovné schopnosti, odbornosti a zptsobilosti uchazece. Pti diagnostice ¢i testovani je vhodné
dle Grubera, Kyrianové a Fonville (2016, s. 35) se pfibliZit principu triangulace. Cilem tohoto
principu je zajistit co nejvyssi miru objektivity pomoci n¢kolika metod zkoumani, které maji
spole¢na kritéria. Tento princip je aplikovéan pfedevsim ve vybérové metod¢ assessment centra.
Existuji vSak dal$i testovaci metody. Siky¥ (2014, s. 104) uvadi testy inteligence, osobnostni
testy a testy schopnosti.

Testy osobnosti a testy inteligence

V oblasti fizeni lidskych zdroji za¢ina dostavat prostor psychodiagnostika. Gruber, Kyrianova
a Fonville (2016, s. 14) se shoduji, Ze diagnostika znamena posuzovani. V psychologii tento
pojem slouZi k popisu stavu psychiky pomoci pozorovani ale také testovacich ¢i rozhovorovych
metod. V oblasti lidskych zdroji je bézné testovani uchazecl. Gruber, Kyrianova a Fonville
(2016, s. 39) upozoriiuji, ze psychodiagnostika v personalni praxi by méla slouzit vyhradné
k rozvoji ¢i vybéru zaméstnanct, nikoli jako nastroj rozhodovani, ktery zaméstnanec bude
propustén. Lisa (2019, s. 11) uvadi, ze psychodiagnostika je aplikovana disciplina, ktera je izce
spjata s diferencialni psychologii, tedy tou ¢asti psychologie osobnosti, ktera se zaméfuje na
individualni rozdily mezi lidmi. Podstatou je dle Lisé (2019, s. 12) identifikovat vlastnosti na
zaklad¢ statistickych zjisténi korelanich vztahl, primérnych hodnotich ¢i porovnanich
s normami populace. Pojem psychodiagnostika se dle Lisé¢ (2019, s. 12) 1i$i od psychologického
testovani predevSim svou naro€nosti, delSim trvanim, rozmanitéjSimi zdroji, subjektivitou
a vysokou nékladnosti. To, co tedy byva v nékterych organizacich pouzivano, je spiSe samotné
psychologickeé testovani neZ zminéna psychodiagnostika, ktera si vyZaduje pro spravny prubeh
odbornika.

Testy osobnosti dle Bélohlavka (2016, s. 33) jsou zaméfeny na zkoumani vlastnosti osobnosti
amotivace uchazece. Cilem testl je dle Armstronga (2015, s. 289) predikce budouciho chovani.
Armstrong (2015, s. 289) dodava, ze tyto testy by mély byt zpracovany psychologem ¢i jinym
odbornikem a mély by slouzit jako dopliikovd metoda. Testli osobnosti je celd fada, tim
nejcastejSim je Belbindv test osobnosti. Bélohlavek (2016, s. 33) uvadi, ze mohou byt pouzity
také rizné projektivni techniky ¢i grafologie s cilem zachytit tendence osobnosti.

Testy inteligence dle Sikyfe (2014, s. 104) zkoumaji dusevni schopnosti uchazeét. Tyto
schopnosti mohou byt dle Armstronga (2015, s. 288) uzitecné pti feSeni intelektualnich ukold.
Dle Sikyte (2014, s. 104) jsou testy zaméfeny na verbalni, numerické a abstraktni mysleni Gi
kratkodobou pamét’.

Testy schopnosti a zpisobilosti

Armstrong (2015, s. 289-290) uvadi, ze testy schopnosti jsou tvofeny verbalnimi,
numerickymi, prostorovymi a mechanickymi schopnostmi. Cilem je dle Armstronga (2015,
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s. 289) zjistit, jaké typy schopnosti jsou uchazeci schopni uplatiiovat, jakych vysledkt jsou
schopni dosahovat a jaky typ prace jsou schopni vykonavat. Sikyt (2014, s. 104) tuto metodu
testovani vnima spiSe jako praktické testovani znalosti a dovednosti, které jsou nezbytné pro
vykon prace. Do téchto testll 1ze zafadit metodu vzorku prace, kterd je dle Bélohlavka (2016,
s. 33) zaméfena pfimo na predvedeni pracovni ¢innosti ¢i odborné testy, které se zaméiuji na
teoretické znalosti uchazece ve zkoumané oblasti. Dale mohou byt uchazeci povéteni feSenim
piipadové studie.

Assessment centre

Metoda Assessment centra je vhodna z hlediska principu triangulace. Modifikaci této metody
je metoda development centre, ktera slouZi k rozvoji zamé&stnancti. Sikyt (2014, s. 105) uvadi,
ze tato metoda umoznuje komplexni posouzeni pracovniho vykonu a rozvojového potencialu
uchazecl. Assessment centre je dle Bélohlavka (2016, s. 33) zalozen na modelovych situacich,
které jsou doplnény psychologickymi testy a pohovory. AC dle Armstronga (2015, s. 291-292)
tvoti skupina uchazeci, ktefi jsou ve vymezeném obdobi, na zakladé nékolika metod, testovani.
Jejich vhodnost, schopnosti a dovednosti jsou posuzovany skupinou hodnotitelil k zajiSténi co
nejvyssi miry objektivity. Nevyhoda této metody je v ¢asové narocnosti, ktera miize byt v fadu
jednoho az dvou dnu a z toho divodu muze byt nékterymi uchazeci vnimana negativng.

2.4.1 Hodnotitelské chyby

Gruber, Kyrianova a Fonville (2016, s. 104-113) a Koubek (2015, s. 229-231) uvadi vycet
castych hodnotitelskych chyb, které se mohou objevit v procesu hodnoceni uchazece.

Halo efekt charakterizuji Gruber, Kyrianova a Fonville (2016, s. 105) jako podlehnuti prvnimu
dojmu a nasledné Skatulkovani uchazece do kategorii. Hlavni roli zde hraji ocividné
a dominantni vlastnosti uchazeée, které hodnotiteli asociuji dal§i mozné charakteristiky
uchazecCovi osobnosti. Halo efekt mize mit dle Koubka (2015, s. 229) vliv nejenom na
hodnoceni vlastnosti uchazece ale také na slozky uchazec¢ova pracovniho vykonu. S tim jsou
spojeny mozné generalizace a predsudky hodnotitelii. Zdrojem predsudkii a generalizaci mohou
byt dle Grubera, Kyrianova a Fonville (2016, s. 110) typ Skoly ¢i organizace, ze které uchazeci
prichazi, nebo také rasa uchazect. Dale lze zaradit pohlavi, vék, sexualni orientaci, miru
napiiklad v ramci AC, pramenici z ptfedcasnych zavéri. Zavéry by pak dle Grubera, Kyrianova
a Fonville (2016, s. 109) mély byt ponechany aZ na poradu hodnotiteld.

Atribuce je dle Grubera, Kyrianové a Fonville (2016, s. 106) situace, kdy hodnotitel pfisuzuje
vlastnosti uchazece na zaklad¢ okolnosti. Gruber, Kyrianova a Fonville (2016, s. 106) uvadi
ptiklad, kdy je uchaze¢ nemocny a hodnotitel tak mtze uchazeCe vnimat jako pomalého
a unaveného. Castym prvkem je okamzité negativni hodnoceni na zakladé ¢asového zpozdéni
uchazece, ktery se tak mohl zpozdit vlivem nepftiznivé dopravni situace €i jinych vnéjsich
problému. Takovéto jednani vystihuje Myers (2016, s. 93) pojmem mylna atribuce, kterym
popisuje situaci, kdy je ur€ité chovani pfic¢itano nespravnému zdroji.

Projekce je situace, kdy na zakladé vlastnosti hodnotitele ¢i vlastnosti hodnotitelovych blizkych
je od hodnotitele ocekavano, jakym zptsobem se bude uchaze¢, ktery takové vlastnosti
v hodnotiteli evokuje, chovat a jednat. Vysledkem je dle Grubera, Kyrianové a Fonville (2016,
s. 107) neobjektivni hodnoceni, z divodu pienaseni projekce na uchazece, z cehoz prameni
hodnoceni, které je tak kladn&j§i nebo negativngjsi, nez by si uchaze¢ zaslouzil. Casto
hodnotitelé 1épe hodnoti uchazece, ktefi jim svym chovanim pfipominaji sami sebe, naopak
jestlize v nich uchaze¢ evokuje vlastnosti neoblibené osoby, pak je hodnoceni uchazece vyrazné
hors$i. To souvisi s tendenci hodnotitele hodnotit pracovniky dle vlastnich méfitek. Tuto
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tendenci popisuje Koubek (2015, s. 229) jako situaci, kdy hodnotitel preferuje ty uchazece, kteti
maji podobny pfistup k praci jako on sam.

S cilem zajistit co nejvyssi miru objektivity je doporuCovdno kombinovat metody vybéru
pracovnikd, pfiblizit se co nejvice principu triangulace a zapojit do vybérového pohovoru
budouciho nadfizeného pracovnika. Vést pohovor by méla odborna a zaskolena osoba, ktera by
neméla podléhat hodnotitelskym chybam.

2.4.2 Potvrzeni nabidky zaméstnani a prijimani nového zaméstnance

Jedna se o posledni fazi procesu vyberu zaméstnancti. Tato faze mtize v nékterych organizacich
¢i u nékterych pracovnich pozic navazovat na ispésnou lékarskou prohlidku. Uchaze¢ musi byt
informovan o tom, ze byl organizaci ve vybérovém fizeni vybran na konkrétni pracovni pozici
a nasledné uchaze¢ musi akceptovat nabidku zaméstnani. Koubek (2015, s. 189) uvadi za
jiného dokumentu. Pracovni smlouva tak dle § 33 zakona ¢. 262/2006 Sb. slouzi k zalozeni
pracovniho poméru mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, z toho vyplyva, Zze se jedna
o oboustranné pravni jednani a obé& strany by se pak na jejim obsahu mély podilet. To potvrzuje
také Armstrong (2015, s. 476), ktery tuto situaci povazuje za vzajemny zavazek mezi
zaméstnavatelem a zaméstnance. Sikyi (2014, s. 106) uvadi, Ze lze pracovni pomér zalozit na
zaklad¢ jiz zminéné pracovni smlouvy, ktera mtize byt na dobu urcitou ¢i neurcitou a dale na
zakladé dohody o pracovni ¢innosti ¢i dohody o provedeni prace. Dle Koubka (2015, s. 189) se
pak zména pracovniho zatazeni kmenového pracovnika organizace fes$i dodatkem k pracovni
smlouvé. Dalsi dulezitou fazi je dle Koubka (2015, s. 190) zatfazeni nov¢ pfijatého pracovnika
do pracovni evidence organizace, za pomoci vystaveni podnikového prikazu ¢i potizeni osobni
karty, potizeni mzdového listu a evidencniho listu dichodového zabezpeceni.

Adaptace pracovnika

Sikyt (2014, s. 109) a Koubek (2015, s. 191) upozoriiuji na diilezitost adaptace nové piijatého
pracovnika do organizace. Dle Sikyie (2014, s. 108-109) adaptace zahrnuje procedury spojené
s informovanim, odbornym zapracovanim a také socidlnim zaclenénim nové piijatého
zaméstnance do organizace, kolektivu a tymu. Sikyi (2014, s. 109) dale rozliSuje adaptaci
formalni a neformalni. Formalni adaptace tak probiha systematicky dle pfedem ptipraveného
planu, ktery Siky¥ (2014, s. 109) nazyvéa adaptaénim programem, ten pak zaéina dnem nastupu
nového pracovnika do prace a vyuziva rizné metody vzdélavani jak na pracovisti, tak mimo
ngj. Vétsinou tak dle Sikyie (2014, s. 109) adaptaéni program kon&i uplynutim sjednané
zkuSebni doby. Neformalni adaptace je pak zacleniovani nové piijatého zaméstnance pomoci
spontanniho kontaktu s okolim, pfedevS§im se spolupracovniky a nadfizenym, nevychazi tak
z 74dného formalniho planu adaptace. Koubek (2015, s. 191) uvadi, Ze u prvniho kroku
adaptace zameéstnance by mél byt pfitomen pracovnik persondlniho oddéleni, ktery
zam&stnance seznami snovym pracoviSttm a uskutecni prvni kontakt s nadfizenym
pracovnikem a kolegy pfijatého zaméstnance. Je duleZité, aby pracovnik mél jiz pfipravené
a zatizené pracovisté a spolu s tim mu byly pfedany podklady k praci. V organizacich je ¢asto
pfidélovan nové piijatym pracovniklim patron ,.buddy®, ktery je uZite¢ny k za€lenéni noveé
pfijatého zaméstnance do kolektivu, ale také k vysvétleni praktickych skutecnosti a k pfiblizeni
organizacni kultury. Koubek (2015, s. 191) doporucuje nove piijatému pracovnikovi dat prvni
tikoly. Na to navazuje Sikyi (2014, s. 109), ktery povazuje za velmi diileZitou ¢ast adapta¢niho
programu hodnoceni nové piijatého pracovnika. Hodnoceni Siky¥ (2014, s. 109) rozlisuje na
formalni a neformalni. Neformalnim hodnocenim se mysli slovni zpétna vazba po splnéni ukoll
¢i cilt, dle Koubka (2015, s. 208) se jedna o pfilezitostné hodnoceni, které¢ je urceno situaci
dané¢ho okamziku. Koubek (2015, s. 208) upozoriiuje, ze takové hodnoceni nemusi byt
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objektivni, a to z divodu Spatného rozpolozeni nadiizen¢ho pracovnika. Formalni hodnoceni
dle Sikyie (2014, s. 109) je uskutetiovano na konci adaptaéniho programu, ¢asto tedy ke konci
sjednané zkusebni doby. Klicem je zhodnoceni adaptacniho programu a nastaveni cila pro dalsi
hodnotici obdobi. Ob¢ strany maji dle § 66 zdkona ¢. 262/2006 Sb. moznost zrusit pracovni
pomeér z jakéhokoliv diivodu nebo bez uvedeni diivodu. Procesu adaptace a spravnému dodrzeni
procesu ptijimani pracovnika by méla byt dana velka pozornost. Je diilezité, aby se nové piijaty
zaméstnanec od zacatku citil v organizaci dobfe a mohl se soustiedit na vykon prace. Poslednim
krokem muze byt dle Armstronga (2015, s. 294-295) sledovani nového zaméstnance,
vyhodnoceni procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct a nasledné mozné zlepseni do budoucna.

Organizace by si tak mély vybrat dle vlastnich podminek nejvhodnéjsi metody vybéru
zamestnancu se snahou o co nejpiesnéjsi predikci pracovniho vykonu, zaroven by méli byt
hodnotitelé proskoleni a pfipraveni, aby byla zajiSténa co nejvyssi mira objektivity pii
hodnoceni uchazect. Doporuceno je kombinovat metody vybéru zaméstnanct a nespoléhat se
pouze na jednoho hodnotitele.

2.5 Trendy v ziskavani a vybéru zaméstnancu

S pfichodem primyslu 4.0 jsou podniky nuceny, s cilem zachovani konkurenceschopnosti,
digitalizovat procesy v oblasti vyroby, marketingu, obchodu, ale také tizeni lidskych zdroja.
Piistup ktizeni lidského kapitdlu si proSel mnohymi etapami, at uz pouze personalni
administrativou, tak také modernim managementem LZ. Pochopeni vyznamu lidského kapitalu
je dnes jiz jednozna¢né. Aby dnes byly organizace z dlouhodobého hlediska efektivni, tak
nestai pouze spravny piistup k potencialnim uchazeciim a stavajicim zaméstnanctim, ale je
také nezbytné drzet krok s dobou. Miroslav HoSek (Advanced Food Products) uvedl, Ze
z divodu digitalizace je také nevyhnutelnd pfeména pracovniki persondlniho oddéleni do tzv
personalisty 2.0, ktery bude disponovat znalostmi nejenom v oblasti managementu LZ, ale také
bude nucen mit uzivatelské znalosti nejnovéjsich digitalnich nastroji (RetailNews, 2020).

2.5.1 Trendy v ziskavani zaméstnancu

vvvvv

zminéné v subkapitole Metody =ziskavani zaméstnanct. V této subkapitole bude vycet
podrobnéji vysvétlen a také doplnén o dal$i nové trendy.

Staz, praxe a trainee programy

Organizace si v dnesni dob¢ uvédomuji vyznam strategického fizeni lidskych zdroji a snazi se
myslet i na budoucnost. Strategické mysleni se tak promita i do ziskavani zaméstnanci,
konkrétné do snahy ziskavat mladé a talentované pracovniky, kteti budou vychovani k tomu,
aby Vv organizaci méli v budoucnosti kliCové role. Pro nalakani, ziskani a identifikovani
talentovaného jedince slouzi stdze a trainee programy. Barbora Dvotakova (EkonTech)
vysvétluje rozdily mezi staZi, praxi a trainee programem. Stdz a praxe jsou urceny piedev§im
pro studenty vysokych skol a zpravidla nebyvaji placené. Praxe je na rozdil od staZe o néco vice
praktictéjsi a také je pravdépodobnéjs$i moznost nabidnuti stalé pracovni pozice. Trainee
programy se od staze a praxe lisi tim, Ze jsou zpravidla placené. Trainee je v organizaci vazan
pracovnim uvazkem, ktery mize byt zkraceny ¢i plny. Trainee program neni ur¢en pro studenty
vysokych Skol ale pro absolventy a ma delsi trvani (EkonTech.cz, 2020). Trainee programy
mohou trvat pil roku az rok &i déle. V Ceské republice trainee programy nabizeji organizace
jako SKODA, VZP CR, VALEO, PENNY a dal3i velké spoleénosti.
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Mobilni aplikace

Metody ziskavani zaméstnanct se vyviji a rostou paralelné s technologickymi vymozenostmi.
V soucasné dob¢ témét kazdy ¢lovek pohybujici se na trhu prace disponuje chytrym telefonem,
ktery je plny riznych mobilnich aplikaci. Existuji také rizné moderni aplikace, které cili na
zprostiedkovani nabidky prace lidem. Tyto aplikace ¢asto vychazi z internetovych pracovnich
portalti. V Ceské republice ma pracovni server Jobs.cz mobilni aplikaci Prace za rohem, ktera
na zéklad¢ definovanych kritérii a zvolené lokality nabidne uzivateli volnd pracovni mista.
Existuje fada dal§ich mobilnich aplikaci, které cili na mladsi veékové skupiny lidi za cilem
nabidky brigady.

Chatboti

Dle Tegzeho (2019, s. 19) tato technologie funguje k automatické komunikaci s uchaze¢em.
Chatboti mohou byt soucasti zminénych mobilnich aplikaci a zaroven slouzit organizacim
k vybéru pracovniki na zakladé algoritmu. Chatboty vyuzivaji také rizné personalni agentury
k pritazeni vhodné a odpovidajici praci pro uzivatele, ktery se komunikace s chatbotem
zucastni.

Linked-in

Linked-in je v dnesni dobé& velmi béZnym nastrojem pro inzerci pracovnich mist, ale také slouzi
jako aktivni prostfedek k vyhledavani a ziskdvani pracovnikd. Linked-in tak vyuzivaji
odbornici v oblasti sourcingu, headhuntingu a recrutingu. Tito odbornici dle Tegzeho (2019,
S. 24) pracuji na zakladé Booleovského vyhledavani, které vyuziva kombinaci vyhledavacich
operatorii k nalezeni pracovnika s pozadovanou kvalifikaci. Toto vyhleddvani mize byt
specifikovano dle pracovnich pozic a pracovnich zkuSenosti, ale také dle vzdélani, urovné
jazyka a dalSich kritérii. Organizace spolupracuji s odbornymi spole¢nostmi, nebo si najimaji
vlastni odborniky k vyhledavani a ziskavani pracovnikli na kli¢ové pracovni pozice. Jedna se
o velmi moderni techniku moderniho recruitmentu.

Facebook

Oblibena socialni sit’ Facebook shromazd’uje dle Tegzeho (2019, s. 104) velky pocet
potencialnich uchaze¢t. Vyhodu Facebooku oproti aplikaci Linked-in vidi Tegze (2019, s. 104)
ve frekvenci pfipojeni. Facebook je na rozdil od Linked-inu vyuZivan uZivateli na denni bazi.
Zaroven dle Tegzeho (2019, s. 104) Facebook shromaZd’uje vice informaci o uchazecich.

Twitter

Jako dalsi kvalitni zdroj informaci o potencialnich uchazeéich uvadi Tegze (2019, s. 111)
Twitter, ktery funguje na principu hashtagl. Tegze (2019, s. 112) vnima pozitiva Twitteru
nejenom v budovani siti kontaktt, ale také jako nastroj personalniho marketingu.

Trendem je tak voblasti ziskavani zaméstnancli, pomoci specialnich programu
¢i elektronickych aplikaci, cilit na mladsi generace potencialnich uchazeca. Trendem je také
aktivni vyhledavani pracovnikti na klicové pracovni pozice pomoci specializovanych socialnich
siti.

2.5.2 Trendy ve vybéru zaméstnanci

V navaznosti na trendy V oblasti ziskdvani zaméstnanci se také objevuji moderni trendy
Vv samotném vybéru zaméstnancii. Organizace se pomoci nejnovéjSich metod vybéru
zamestnancl snazi o co nejpiesn€jsi predikci budouciho vykonu pracovnika. V dne$ni dobé
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metody byly popsany v subkapitole 2.4 Metody vybéru zaméstnanct, ktera se zamétovala na
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tradicni psychologické testovani jako testy inteligence, testy dovednosti apod. Nasledujici ¢ast
prace se zamétfuje na moderni trendy v oblasti vybéru zaméstnancl, konkrétné na casto
pouzivané psychologické metody hodnoceni uchaze¢t a trend testovani uchazeca v on-line
prostiedi.

MBTI (Myers-Briggs Type Indicator)

MBTI je dotaznik, ktery je zaméfeny na testovani typologie osobnosti. Tato metoda byla dle
Grubera, Kyrianové a Fonville (2016, s. 19) uzitecnd mnoha Zenam v obdobi druhé svétové
valky k vybéru profese. Lisa (2019, s. 116) uvadi, Ze tento dotaznik neni pfili§ uznavany mezi
védeckymi pracovniky, nicméné v praxi patii mezi nejoblibenéjsi a nejpouzivanéjsi. Dotaznik
nerozdéluje osobnost pouze na 4 zékladni temperamentni typy (sangvinik, cholerik, flegmatik,
melancholik), ale také na zptsob ziskdvani informaci (smysly/intuice), zpracovani informaci
(mysleni/citéni), zivotni styl (usuzovani/vniméni). Na zaklad¢ kombinaci téchto prvka je
vytvofeno 16 riiznych osobnostnich typii. Dotaznik MBTI byva vyuzivan pro vybér a rozvoj
zamé&stnancu.

ICL (dotaznik interpersonalni diagnozy)

Learyho dotaznik interpersonalni diagnézy dle Grubera, Kyrianové a Fonville (2016, s. 72)
méfi socidlni charakteristiky uchazece dle toho, jak je sdim uchaze¢ vnimd. Vhodny je dle
Grubera, Kyrianové a Fonville (2016, s. 72) také k posouzeni dalSich (budoucich) konstrukta.
Osobnostni rysy ICL dotazniku jsou dle Svobody (2013, s. 372) tvofeny z nasledujicich
16 kategorii:

1. Dominantni — Autokraticky;
Kompetitivni — Egocentricky;
Rézny — Agresivni;

Kriticky — Podeziravy;
Skromny — PoniZeny;
Konformni — Zavisly;

Kooperativni — Hyperafiliativni;

© N o ok~ w0 D

Odpovédny — Hyperprotektivni.

Jedna se tedy o 8 riiznych dimenzi, kategorie uvedené pod stejnym ¢islem dle Svobody (2013,
s. 372) vyjadiuji stejny typ interpersondlniho chovani, 1isi se pouze mirou adaptivnosti.

Big Five

Dle Armstronga (2015, s. 173) lze osobnost charakterizovat pomoci rysi. K tomu se
v modernim fizeni lidskych zdroji pouZziva Big Five metoda. Hoeksema (2012, s. 819) popisuje
Big Five jako 5 hlavnich ryst, které zachycuji predstavy clovéka o osobnosti. Gruber,

Kyrianova a Fonville (2016, s. 23) povazuji Big Five za metodu kvalitativni diagnostiky, ktera
ma za cil konkretizovat hlavni osobnostni rysy, které jsou tvofeny z nasledujicich 5 dimenzi:

1. Extraverze,;

2. Neuroticismus;

3. Otevienost vi¢i zméng;
4

Svédomitost;
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5. Pratelskost.

Na zaklad¢ skore jednotlivych dimenzi si organizace mohou vytvofit popis daného uchazece
a predikovat budouci pracovni vykon.

Video dotaznik

Video dotaznik je modifikaci klasického dotazniku, ktery vSak probiha v on-line prostiedi a bez
pfitomnosti tazatele. Internetova platforma umoziuje moznost nahrani otazek pro uchazece
piedem. Tato metoda koresponduje s digitalizaci fizeni lidskych zdroju. Alfred Simuna (LMC)
a Filip Mikschik (StartupJobs) ofekéavaji, ze i vlivem pandemie Covid-19 lze pocitat s tim, ze
do budoucna vice nez polovina prvniho kola pohovor bude probihat on-line (Czechcrunch,
2020). V soucasné dob& mezi pouzivané video platformy patii VidCruiter, myInterview, Spark
Hire, Ally O a dalsi. Tento trend organizacim umozni uSetfit financni prostfedky a zaroven
otestovat pocitaovou gramotnost uchazecli. Pozadavky na ovladani nejnovéjSich
technologickych nastroji se zvySuji i trendem home-office. Nevyhodou je absence realného
kontaktu a také mozné obavy uchazeci z on-line testovani.

Video pohovor

Z metody, ktera byla ptivodné pouzivana predevsim jako pre-screeningovy nastroj, ktery je dle
Lisé (2019, s. 78) vhodny k vylouc€eni vétsiho poctu kandidath, se stdva standardni metodou
vybéru zameéstnanct a velmi ¢asto byva pouzivan v kombinaci s video dotaznikem. Vybérové
pohovory on-line probihaji ptes aplikace Zoom, Teams, Skype For Business, Google Meet, Go
ToMeeting a dalsi. Takto vedeny pohovor Casto probiha se zapnutymi kamerami, které slouzi
k o¢nimu kontaktu a osobngjsi rovin€. Uchaze¢ tak musi disponovat zafizenim, které ma
funk¢ni mikrofon a videokameru.

Trendy v ziskavani a vybéru zaméstnanct se paralelné posouvaji v souladu s trendem priamyslu
4.0, tedy s modernizaci a digitalizaci veskerych organizacnich procesti. Trendem ve vybéru
zaméstnancu je testovani uchaze¢t v on-line prostoru s cilem ovéfeni pocitatové gramotnosti
a také usporou Casu a financi. Ve snaze o predikci budouciho pracovniho vykonu se stava
trendem psychologické testovani a psychodiagnostika uchazecl. Je nicméné vhodné takoveé
testovani provadét v kooperaci s odborniky, ktefi maji schopnosti vyzkum provadét a nasledné
S presnosti interpretovat ziskand data.

2.6 Metodika prace

Teoreticka Cast bakalaiské prace vznikla na zakladé rozboru a komparace sekundarnich zdrojt,
dat a informaci. Metodami poznani byly syntéza, indukce a dedukce. Jako zdroj sekundarnich
dat a informaci byly pouzity odborné publikace, které se zabyvaji komplexni problematikou
fizeni lidskych zdroji, dale odborné publikace zaméfené na procesy a metody ziskavani
a vybéru zaméstnanci do podniku. Odborné publikace byly hledany pomoci kli¢ovych slov
v databazich Knihovny Akademie véd CR a Nérodni digitalni knihovny Kramerius.

Prakticka ¢ast bakalarské prace vznikla na zakladé rozboru, komparace, shrnuti dat a informaci,
které byly ziskdny z kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu. Kvantitativni vyzkum
v organizaci prob¢hl formou anonymniho dotazniku, ktery byl distribuovan pfedem vybrané
skupiné pracovnikil. Jak uvadi Disman (2011, s. 141) ,, Dotaznik je vysoce efektivni technika,
kterd miize postihnout veliky pocet jedincii pri relativné malych nakladech.* Pro skupinu
administrativnich pracovniki byla pfipravena elektronicka verze dotazniku (uvedena v ptiloze
1 BP) a distribuovano bylo firemnim e-mailem za pomoci personalniho manaZzera organizace.
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Déle byla pfipravena tisténa verze dotazniku (uvedena v ptiloze 2 BP), ktera byla ptedana
pracovniky personalniho oddéleni skupiné vyrobnich pracovnikii. Dotaznik byl pfipraven za
pomoci internetové aplikace Formulafe Google, kde byla také shromazdovana data
z vyplnénych elektronickych verzi. Dotaznikové Setfeni zjisStovalo zakladni demografické
udaje respondentti, motivaci reagovat na vystaveny inzerat spole¢nosti, metody a postupy, se
kterymi si respondenti setkali behem pfijimaciho fizeni, zpisob adaptace pracovniki po pfijeti
do organizace a rozdilnost pohovoril v zavislosti na charakteru obsazované pracovni pozice.
Stézejnim cilem dotazniku bylo ziskat data a informace o metodach ziskédvani a vybéru
v organizaci k porovnani s daty ziskanymi z kvalitativniho vyzkumu.

Pro vyzkumné tucely dotaznikového Setfeni byli vybrani pracovnici pfijati do organizace
v letech 2019 a 2020, kteti v organizaci nadale pisobi. Byla vybrana dvé ro¢ni obdobi z divodu
vétsiho poctu respondentl a také, aby mohly byt sledovany mozné nuance v procesu, které
mohly byt zpsobeny z divodu pandemie covid-19, kterd se mohla podepsat na odlisSném
pristupu zaméstnavatele v procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancii. Pracovnici byli vybrani
v konkrétnim obdobi, aby mohl byt pozorovan aktudlni zplisob metod ziskavani a vybéru
a nasledné byl porovnan s tdaji ziskanymi v kvalitativnim vyzkumu. Organizace v roce 2019
ptijala 35 pracovnikti a vroce 2020 47 pracovniku, takze celkové za rok 2019 a 2020
82 pracovnikt. Okruh byl ziZen na pracovniky, ktefi v organizaci nadale pisobi, tedy na
celkovy pocet 59 pracovnikti (zapocitani tedy nebyli pracovnici, ktefi z firmy odesli ¢i byli
odejiti, pracovnici na matefské dovolené ¢i v dlouhodobé pracovni neschopnosti). Divodem
tohoto kroku byl fakt, ze vyzkum byl zaméten spiSe na faktické zalezitosti v oblasti ziskavani
a vybéru zaméstnancli nez na miru spokojenosti zaméstnancti ve spole¢nosti. Tomuto poctu
pracovnikl byl distribuovan dotaznik. Navratnost dotaznikli ¢inila 77, 97 %. Do névratnosti
jsou zapocitany pouze spravné vyplnéné dotazniky. Dotazniky, které byly vyplnény pouze
Z poloviny ¢i nespravnym zpusobem (viz tisténa verze), nebyly zapocitany. Pocet uznanych
dotaznikt pak ¢inil 46. Témito kroky méla byt zajisténa co nejvyssi mira validity a reliability
dotaznikového Setfeni. Respondentim bylo zdlraznéno, Ze dotaznikové Setfeni je zcela
anonymni a jeho vysledky mohou byt pouzity pouze k akademickym ucelim. Anonymita byla
zajisténa u elektronické verze dotaznikll pfimo v internetové aplikaci, kde byla zvolena
moznost nesbirat e-mailové adresy. Dotaznik byl zamérné konstruovan tak, aby se co nejvice
vyhybal citlivym udajim a sugestivnim otazkdm. V elektronické verzi dotazniku byly rtzné
typy otazek. U otazek pouze s jednou moznosti odpovédi byl dotaznik naprogramovan tak, aby
zde respondentim nebyla dana moznost vybrat vicero odpovédi. U tisténé verze bylo vzdy u
otazek predloZzeno dikladné vysvétleni, kde se ma uvést pouze jedna odpovéd a u kterych
otazek lze uvést odpovedi vice. Zaroven byli vyrobni pracovnici, kterym byla ur€ena tisténa
verze pfedem ubezpeceni o anonymité dotaznikového Setfeni. Anonymita byla také v obou
verzich zminéna v ivodu dotazniku. Elektronické dotazniky byly naprogramovany tak, aby zde
nebylo mozné dopustit se chyby, tudiz bylo uznano vsech 19 vyplnénych dotaznikt. Pfestoze
tiSténa verze dotaznikl byla detailné¢ popsana za ucelem co nejvyssi eliminace chybného
vyplnéni, tak ve 4 ptipadech byly dotazniky vyplnény chybnym zpisobem. Bud’ se jednalo
o vyplnéni pouze poloviny dotazniku, nebo bylo zaskrtnuto vice moznosti U otazek, které
vyzadovaly pouze jednu odpovéd'.

Vysledky kvantitativniho vyzkumu byly zaznamenany v grafech a tabulkach v kapitole
3. 4 Vyhodnoceni vyzkumu. K pochopeni a popsani vztahu mezi jednotlivymi daty byl pouzit
Chi-kvadrat X? test nezavislosti v kombina¢ni tabulce dvou diskrétnich znakd. Tento test
vychézi z kontingenc¢ni tabulky a slouzi k testovani hypotéz. Nejprve je stanovena tabulka
pozorovanych ¢etnosti. Hodnoty pozorovanych ¢etnosti jsou pfevedeny do tabulky teoretickych
cetnosti. Na zakladé hodnot pozorovanych a teoretickych hodnot je urcena hodnota testového
kritéria G, ktera dle poctu stupiili volnosti a zvolené hladiny vyznamnosti ptifadi kritickou mez.
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Jestlize hodnota testového kritéria G je rovna nebo vyssi nez kritickd mez, pak Ize veli¢iny
povazovat za zavislé a 1ze zamitnout nulovou hypotézu. Sila zavislosti byla vyjadiena pomoci
Pearsonova koeficientu kontingence. V analyze dat z dotaznikového Setieni byl vzdy proveden
vypocet na 5 % hladiné vyznamnosti (a = 0,950). V piipadé, ze nebyly splnény podminky
dobré aproximace, byl namisto chi-kvadrat testu pouzit Fischeriiv exaktni test, ktery se Casto
vyuziva v ptipad¢ Ctyfpolnich tabulek, nebo pokud neni dosazeno u teoretickych Cetnosti
podminky, kterd stanovuje, ze 80 % vSech teoretickych Cetnosti musi byt vyssi nez ¢islo
5 a 100 % cetnosti musi byt vyssi nez Cislo 2. Pro vyzkumné ucely BP byly vyuzity néasledujici
vzorce.

Pouzité vzorce:
1. Vypocet hodnot teoretickych cetnosti: n;; = %, kde n; znac¢i pozorované Cetnosti,
n; pocet vyskytu hodnoty a n rozsah statistického souboru;

!
e (nij—niy) o - : o
2. Testové kritérium: G = }i_; ¥7-q ”n—,”, kde n; znai pozorované Cetnosti a n;; znaci
ij

teoretické cetnosti;
o . . G v , ci.
3. Pearsoniv koeficient kontingence: C = /m, kde G znaéi hodnotu testového kritéria

a n rozsah statistického souboru;
4. Pocet stupiiti volnosti: (r — 1)(c — 1), kde r znaéi pocet fadki a ¢ pocet sloupct;

(A+B)!(C+D)!(A+C)!(B+D)! K
A'BIC'D!N! !

5. Pravdépodobnost (Fischertiv exaktni test): P = de hodnoty ve

jmenovateli a Citateli jsou marginalni Cetnosti a fadkové a sloupcové soucty a N je

celkova C¢etnost vSech znaku.

Pouzité tabulky:
- Tabulky zachycujici vybrané kvantily X? rozdéleni s v stupni volnosti jsou uvedeny

v ptiloze 3 bakalatské prace.

Kvalitativni vyzkum prob&hl v organizaci formou rozhovoru s persondlnim manaZerem
a externi specialistkou zajistujici proces ziskavani pracovnikti na klicové pracovni pozice
Vv organizaci (ptepis obou rozhovort je uveden v piilohach BP).

Rozhovor s personalnim manazerem organizace prob&éhl formou polostrukturovaného
rozhovoru pies aplikaci Skype for Business a mél za cil zjistit nasledujici udaje:

- Planovani LZ v organizaci;

- Formalni popis PM v organizaci;

- Typ zdroje a sily ziskavani zaméstnanci;
- Metody ziskdvani zaméstnanci;

- Metody vybéru zaméstnanct;

- Typ a pocet hodnotiteld vybérovych pohovort.
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Rozhovor s externi specialistkou prob¢hl formou polostrukturovaného rozhovoru pies aplikaci
Zoom a mél za cil zjistit nasledujici informace:

- Typ a forma spoluprace externi specialistky s organizaci,

- Rozsah kooperace v procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci v organizaci;
- Nejcast¢jsi hledané pracovni pozice pro organizaci;

- Zpusob a kritéria vybéru vhodnych uchaze¢u pro organizaci;

- Proces spoluprace s organizaci Vv ziskavani a vybéru zaméstnanc;

- Zpétna vazba od uchazect k adaptaci v organizaci;

- Moderni trendy v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnanct a jejich vyuziti v organizaci.
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3 Prakticka cast prace

Treti casti bakalaiské prace je prakticka cast, ta je rozd€lena do péti subkapitol. Prvni
subkapitola se vénuje charakteru organizace, o které prakticka ¢ast prace pojednava. Druha
subkapitola popisuje ziskavani zaméstnanci v organizaci. Tieti subkapitola se zamétuje na

vvvvv

subkapitola shrnuje navrhy a doporuceni pro organizaci.

3.1 Charakter organizace

Zikladni idaje o spole¢nosti

Zékladni informace o spoleénosti Dr. Oetker v CR jsou (Veiejny rejstiik a sbirka listin, 2020):
Nazev spolecnosti: Dr. Oetker, spol. s r.0.

Datum vzniku a zapisu: 25. bfezna 1993.

Spisova znacka: C 40137 vedena u Méstského soudu v Praze.
Sidlo: Kladno — Kro&ehlavy, Americka ul. 2335, PSC 27201.
Identifikaéni Cislo: 48362425.

Pravni forma: Spole¢nost s rucenim omezenym.

Statutarni organ: Pocet lent statutarniho organu: 2.
Jednatel: Ing. Jozef Debrecky.

Jednatel: Kélman Istvan Csaba.

Hlavni predmét podnikani: Vyroba potravinaifskych a Skrobarenskych vyrobki, vyroba
ostatnich potravinaiskych vyrobkda.

Vedlejsi predmét podnikani: Cinnost uc¢etnich poradct, vedeni Ui€etnictvi a daiiové evidence.

Zakladni kapital: 229 441 000,- K¢.

Historie organizace

Dr. Oetker s. r. 0. je rodinna firma zalozena v roce 1891 v némeckém Bielefeldu. Zalozena byla
mladym Iékarnikem Dr. Augustem Oetkerem, ktery za pomoci svych experimentti v roce 1893
vyvinul prasek do peciva, ¢imz zpusobil revoluci v peceni. Zaroven je Dr. August Oetker
povazovan za prukopnika ve svété reklamy, kdy upozoriioval na své vyrobky pomoci recepti
na obale kypticiho prasku a vtisku. V roce 1908 byla zalozena prvni zahrani¢ni pobocka
u Vidné na uzemi tehdej$iho Rakouska-Uherska. V roce 1923 vstoupila organizace do Ceské
republiky s nazvem Dr. Oetker, Tovéarna poZivatin Brno. Piisobnost zahrnovala celé Cechy,
Moravu a Slovensko. Po druhé svétové valce byla Cinnost pierusena. Od roku 1944 se
spole¢nost zacala roz$ifovat i mimo tradi¢ni potravinatskou vyrobu. Od roku 1981 je rozsifena
plusobnost na mezinarodni urovenl. V roce 1991 se spole¢nost vratila na Ceskoslovensky trh.
V roce 1997 premistila organizace své sidlo do mésta Kladno ve Stredoceském kraji. V roce
2006 se spolecnost stala nejprodavanéjsi znackou na trhu smési na peceni. Od roku 2008 je
sortiment mrazenych pizz firmy Dr. Oetker nejprodavangjsim na ¢eském trhu (Dr. Oetker,
2014).
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Nize uvedeny obrazek 4 zachycuje rodokmen rodiny Oetkerti od ptivodniho zakladatele az po
soucasnou generaci.

Obrazek 4 Rodokmen rodiny Oetker

Unternehmerfamilie Oetker

Stammbaum von fiinf Generationen

1. GENERATION  |'py. August Oetker Caroline Jacobi
L T v 1862 - 1918 1862 - 1918

M Dr, Rudolf Oetker  Ida Meyer
LAy, 1889 - 1916 1891 - 1944 )
> /

3. GENERATION 21 AT AATL
Emst Oetker Ufsula Oetker Rudolf-August Oetker
1907-1998 1915 -2005 1916 - 2007 p
"'"—"-T - 1. Enetrau e |
{ 7 | Mariene Ahimann Vo B
x I { )/ « 1, !
o _// g/ 2. Ehelrau : :
- N Susanne Jantsch y {
| / 3, Ehelrau
Marianne Maja* el
von Malaisé
4. GENERATION & ¥ ¢
' 1939 Arend 1944 L | 1967 1940 |
1940 Renate * Dr. August Dr. Alfred Rosely
1946 Schwenzer
1541 Ernst August | e
1944 Regine P
1949 Roland ot - ‘*«ﬁ%
; olan Christian AP
1051 L
Richard (
v - s
1. Bneteay Georgia Dill 1. mmMarlon Buschl
*| 2. Enetrau Alexandra Ave-Lallement |
3, Enetrsa Nina Esdar Ti ""““’V"m

- Almnder. Phillp, Nicolas, |
; \‘! g Antonla. Toma. Konstantin

© PMG Presse-Monitor Gmbl

Zdroj: Interni materialy (Dr. Oetker, 2017)

Na obrazku 4 je patrné, ze rodinni pfisluSnici dle tradice participuji na chodu a fizeni
organizace. Nize uvedeny obrdzek 5 zachycuje vyznamné osobnosti spolecnosti a nejvyssi
piedstavitele organizace
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Obrazek 5 Piehled vyznamnych osobnosti spolecnosti

Dr. August Dr. Richard Rudolf-August Dr. h.c. Richard

Oetker Kaselowsky Oetker August Oetker Oetker
(+1862 11918) (+1888 11944) (+1916 12007) (+1944) (*1951)

Zdroj: Interni materialy (Dr. Oetker, 2017)

Na obrazku 5 je patrné, ze ve vedeni spolecnosti byli vzdy vyhradné rodinni ptislusnici. Pouze
Dr. Richard Kaselowsky nebyl potomkem rodiny Oetker, ten se oZenil s Idou Oetker, ktera
ovdovéla po smrti svého manzela Dr. Rudolfa Oetkera, a nasledné stanul ve vedeni spole¢nosti.
V soucasné¢ dob¢ je ve vedeni spolecnosti od roku 2010 pravnuk zakladatele spolecnosti
Richard Oetker. Jednateli pro Ceskou a Slovenskou republiku jsou Jozef Debrecky a Kalman
Istvan Csaba. Prakticka ¢ast BP se vénuje spoleénosti Dr. Oetker na uzemi CR a SR. Historie
organizace byla v BP popsana k pochopeni firemni kultury.

Strategie spole¢nosti

Spolecnost se idi mottem ,,Kvalita je nejlepsi recept* a zdsadnimi principy tak jsou dlouhodoba
duvéra a diraz na kvalitu. Cile spole¢nosti v oblasti produktového portfolia jsou chut’, kvalita
a bezpecnost vyrobkl, recepty a informace volné poskytované zakaznikiim, spolehlivost
a inovace vyrobkl. K dosaZeni téchto norem vyuZzivd Dr. Oetker integrovany management
systém kvality (v souladu s normou ISO 9001) a bezpecnosti potravin (v souladu s normou ISO
22000). Podnikatelskymi prioritami jsou kvalita, ochrana Zivotniho prostiedi, bezpe¢nost prace
a legislativa. Cilem organizace je trvaly ekonomicky rozvoj spole¢nosti a zodpovédnost, nikoli
maximalizace zisku (Dr. Oetker, 2014).

Strategie personalniho oddéleni spole¢nosti

Rizeni jakosti, co se tyka personalnich procest, je zaméfeno na podnikatelsky ispéch koncernu.
Cilem personalniho oddé€leni je spojit zdjmy vedeni firmy i odbornych tusekt, zijmy
personalniho vedeni a pracovnikil, organiza¢nich jednotek i jednotliveti. Vykonnost useku
personalistiky ma byt zajiSténa reprodukovatelnymi standardy kvality na vysoké turovni.
Faktory uspé$nosti pro personalni fizeni v tomto smyslu jsou (Interni materialy Dr. Oetker,
Politika jakosti, 2011):

- Spolehlivost, jistota, diveéra, stabilita;
- Blizkost k zakaznikovi, zaméfeni na zdkaznika, poradenské schopnosti;
- Zohlednéni technologického, demografického a politického/legislativniho vyvoje;

- Kvalifikace pracovnikt v fizeni personalni oblasti.
Klicové ukazatele, na jejichz zéklad¢ se zjiStuje pokrok v dosaZeni cilii nebo kritickych faktori

uspésnosti v ramcei podniku jsou (Interni materialy Dr. Oetker, Politika jakosti, 2011):

- Vysledky pravidelnych priizkumt mezi pracovniky;
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- Analyza fluktuace a absenci;
- Pocet reklamaci tykajicich se vyuctovani odmény;
- Vysledky kontrol daiiovych tfadi a socialniho pojisténi;
- Poznatky z pohovori s pracovniky ohledné jejich hodnoceni a jejich dal$iho rozvoje;
- Poznatky ze ziskavani kvalifikovanych odbornych a fidicich pracovnikii;
- Ukazatele personalistiky z pohledu kvality;
- Uspé&nost pii internim obsazovani mist odbornych a ¥idicich pracovnik;
- Studie, jak je vnimana firma Dr. Oetker jako zaméstnavatel.
Produktové portfolio organizace

Sortiment znatky Dr. Oetker v CR obsahuje vice nez 150 vyrobkt, nicméné vlivem
permanentniho inova¢niho procesu firmy se tento pocet neustale zvySuje. Sortiment zahrnuje
prisady, dekorace a smési na peCeni, pudingy a jiné dezerty v prasku, sland a sladka jidla
v prasku, mrazené pizzy a Cerstvé dezerty (Dr. Oetker, 2014). Na obrazku 6 nize je uvedeno
logo spolecnosti, pod kterym se produkty prodavaji.

Obrazek 6 Logo spolecnosti Dr. Oetker s.r.o.

Dr.Oetker
€«

Zdroj: https://www.oetker.cz/cz-cs/historie-loga
(Dr. Oetker, 2017)

Obrazek 6 uvedeny vyse tak zachycuje soucasné logo spolecnosti. Samotné logo si také proslo
mnohymi zmé&nami. Zakaznici si toto logo mohou spojit s motem ,, Kvalita je nejlepsi recept
¢i,, Vytvarime chut domova “.

Organizacni struktura spolecnosti

Organizace Dr. Oetker ma (K listopadu 2020) 192 pracovniki v Ceské republice, z toho
96 manualné pracujicich (blue-collar) a 96 nemanualné pracujicich zaméstnanci (white-collar).
Ve Slovenské republice ma v soucasnosti 107 pracovnikti, z toho 70 manualné pracujicich
(blue-collar) a 37 nemanualné pracujicich (white-collar). Nize jsou uvedeny obrazky 7 a 8, které
zachycuji organigram spoleénosti pro Ceskou a Slovenskou republiku. Obrazek 7 zachycuje
celou organizaci bez vyroby a fetézce supply chain, které jsou zachyceny na obrazku 8.
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Obrazek 7 Organigram spolec¢nosti Dr. Oetker CZ +SK
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Zdroj: Interni materialy (Dr. Oetker, 2020) vlastni zpracovani

Obrazek 8 Organigram supply chain CZ +SK

Managing

Director CZ&SK
1

Supply Chain Executive Manager

Senior CZ&SK

1

Supply Chain Manager CZ&SK

Technical & Production

Technical & Production

Manager SK
1

1 Manager CZ
NN
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5 Shifl leader
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Zdroj: Interni materialy (Dr. Oetker, 2020) vlastni zpracovani

Na obrazku 7 vyse je zobrazen organigram spolecnosti. Jednotliva oddéleni jsou spole¢na pro
Ceskou i Slovenskou republiku. V organizaci je oddé&leni financi, marketingu, prodeje retail
a prodeje professional, kvality a vyvoje, personalni odd¢leni. Oddé€leni prodeje retail se
zamé&fuje na prodej obchodnim supermarketim, oddéleni prodeje professional prodava do
Skolnich jidelen a restauraci. Na obrazku 8 je zachycen organigram oddé¢leni dodavatelského
fetézce, logistiky a vyroby. Zde pak na nejniZsi urovni organigramu vyroby spadaji vyrobni
pracovnici. Pro ucely kvantitativniho vyzkumu BP bylo rozd€leni na vyrobni, administrativni

a vedouci pracovniky.
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Organizacni struktura personalniho oddéleni

Na obrazku 7 vyse je patrné, Ze personalni oddéleni je ve spolecnosti obsazeno HR manazerem,
ktery ma ve svém pracovnim tymu administrativni pracovnici a mzdovou ucetni. Jedna se
Z hlediska poctu zaméstnancii o nejmensi oddé€leni ve spole¢nosti. Pracovni néplni persondlniho
odd€leni je komplexni problematika fizeni lidskych zdrojt, at’ uz se jedné o ziskavani a vybér
pracovnikl, hodnoceni pracovnikl, odménovani pracovnikti, fizeni pracovniho vykonu c¢i
zpracovani mezd. Personalni oddéleni ve spolecnosti také vyrazné participuje na strategickém
planovani spolecnosti.

Ocenéni zaméstnavatele

V poloving fijna 2020 americky magazin Forbes zvefejnil list nejlepsich zaméstnavateld roku
2020, spolecnost Dr. Oetker se v tomto zebiicku celkové umistila na 38. misté¢ z poctu 750
zvefejnénych zaméstnavatelit ze vSech oblasti. V oblasti potravinaiského pramyslu se
spole¢nost umistila na prvnim misté (Forbes, 2020). K vyzkumnym metodam tohoto Zebiicku
bylo dotazovano 160 000 zaméstnancii z 58 zemi pracujicich na plny a ¢astecny tivazek.

Ugastnici odpovidali na nasledujici otazky (interni materialy Dr. Oetker, 2020):
- Doporucili byste svého zaméstnavatele prateltim a rodiné?
- Jak jste spokojeni s opatfenimi proti Sifeni Covid-19 u svého zaméstnavatele?
- Jak hodnotite svého zaméstnavatele z hlediska image, ekonomické stopy, rozvoje

talentti, rovnosti Zen a muzil a socialni odpovédnosti?

Charakter organizace definuje cile, hodnoty a pilife spolecnosti, které se piimo podili na
strategii organizace, ktera se promita do celoorganizaéni planovani, a tudiz také do planovani
a politiky lidskych zdroji. Je tak patrné, jakym zpisobem chce organizace na trhu prace
pusobit. Tato politika se tak promité i do ziskdvani a vyb&ru zamé&stnanc.

3.2 Ziskavani zaméstnanci ve spolecnosti

Ziskavani zaméstnanct je v pfimém souladu se Stihlou organizacni strukturou. NiZe uvedena
tabulka 1 demonstruje pocet pfijatych pracovnikti od roku 2015 do roku 2020.

Tabulka 1 Pocet pfijatych pracovnikll za poslednich 5 let

sTAT |POZICE| 2015 2016 2017 2018 2019 2020
cZ THP 4 3 2 8 6 8
i VYR 6 6 3 16 8 17
SK THP 1 2 1 5 5 6
SK VYR 7 8 7 11 16 16

CZ+5K | CELKEM 18 19 13 40 35 a7

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 1 vySe rozdéluje piijaté pracovniky na THP pozice a vyrobni pozice. U pfijatych
pracovnikt do THP pozic se jedna o fady jednotek rocné, u piijatych pracovniki do vyrobnich
pozic se jedna také o maly pocet. Tomuto faktu také odpovidé sloZeni personalniho oddéleni
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spole¢nosti, které tak nepotiebuje specialisty v oblasti recruitingu, headhuntingu ¢i sourcingu,
protoze pocet pfijimanych pracovnikil je velmi nizky a organizace ma zaroven také velmi
nizkou fluktuaci.

Planovani lidskych zdrojia v organizaci

V organizaci Dr. Oetker dochazi k formalnimu planovani LZ, které je v souladu s vyrobnimi
plany v organizaci. Na zaklad¢ planované vyroby tak dochazi k planovani vyrobniho personalu
a naslednému zadani poZzadavku k naboru. Planovani LZ také odrazi zmény z organizacnich
divodu, ¢i zmény zpisobené rozvojem jednotlivych oddéleni nebo v pripadé novych projekta.
Na plédnovani lidskych zdrojti navazuje definovani konkrétniho pracovniho mista.

Definovani pozadavku

Definovani pozadavk je nezbytnou soucasti ziskavani a vybéru zaméstnanci. V organizaci Dr.
Oetker existuje formalni popis kazdého pracovniho mista, ktery je zafazen do katalogu
pracovnich pozic. Vypracovani popisu pracovniho mista je v kompetenci nadiizeného
pracovnika dané pracovni pozice. HR oddéleni popisy PM administruje a aktualizuje jejich
formu a strukturu. Popis PM je dan zaméstnancim pii nastupu do zaméstnani, ¢i v ptipadé
ptefazeni nebo povyseni na jinou pracovni pozici. Popis PM také pro organizaci slouzi k inzerci
volného PM a k naslednému rozhodnuti, zda organizace bude ziskavat pracovniky z internich
¢i externich zdroju a zda takovy proces bude provadét sama ¢i v kooperaci s externimi
organizacemi.

Ziskavani zaméstnanci z vnitinich zdroji

Organizace Dr. Oetker uptednostituje obsazovani volnych pracovnich mist z vlastnich zdroju.
Vnitini mobilita v organizaci je soucasti kariérniho planovani a také planovani nastupnictvi
s cilem zachovani kontinuity znalosti uvnitf organizace. Vrcholovy management spole¢nosti si
také uvédomuje, Ze povyseni pracovnika v rdmci organizace je vyraznou slozkou motivace
zaméstnancu. Pro inzerci volného PM vyuzivd organizace intranet, ndsténky a informacni
tabule v prostorach spole¢nosti. Nadtizeni pracovnici ve spolupraci s personalnim oddélenim
si také aktivné hledaji moZzné kandidaty z vnitinich zdrojt, ktefi maji potencial vnitini mobility.
Organizace si ziskavani zaméstnanct z vnitinich zdrojii provadi pouze vlastnimi silami.

Ziskavani zaméstnancu z vnéjSich zdroji

V piipad¢, Ze interni zdroje nepokryji danou potiebu na obsazeni volného PM, organizace
pfechazi do ziskavani zaméstnanct z externich zdrojl. Pro ziskavani zamé&stnanct z vnéjSich
zdrojii organizace Dr. Oetker vyuziva vlastni sily, ale také spolupracuje s externimi
spole¢nostmi. Spoluprace s externimi agenturami nastava v pfipadé, Ze se jedna
o specializovanou ¢i kli¢ovou pracovni pozici nebo si organizace vyhodnoti, na zdklad¢
ptedchoziho vyvoje trhu, Ze by ptimé inzerce nebyla efektivni ¢i v ptipadé paralelniho procesu
outplacementu sou¢asného zaméstnance, kdy je potieba zachovat citlivost a diskrétnost a pozice
se tak vefejné neinzeruje. Pro spolupraci s externimi agenturami spole¢nost Dr. Oetker vyuziva
vice externich spolecnosti jako Pedersen & Partners a par dalSich. Nicméné nejcastéji
organizace spolupracuje s externi specialistkou Cubicou Zatkovou, ktera zaroven byla soucasti
kvalitativniho vyzkumu bakalarské prace.

3.2.1 Ziskavani zaméstnancu vlastnimi silami

Organizace Dr. Oetker vyuziva rizné metody ziskavani zaméstnancii z externich zdroju.
Metody ziskavani zaméstnanct se lisi dle typu obsazované pracovni pozice. Organizace
vlastnimi silami zpravidla ziskdva pracovniky do vyrobnich a béznych THP pozic.
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Ziskavani zaméstnanci do vyrobnich pozic

Pro ziskdvani vyrobnich pracovnikli organizace témef nepouziva online inzerci. Nejlépe se
organizaci osveédc¢ilo osobni doporuceni soucasného zameéstnance spolecnosti ¢i interni
databaze zaméstnanci. Tato databaze Cerpa z uchazecl, ktefi se sami aktivné chodi do
spole¢nosti ptat na volné pracovni pozice, na vratnici uchaze¢i vyplni dotaznik, ktery je
nasledné vyhodnocen persondlnim odd€lenim spolecnosti. Déle organizace vyuziva lokalni
tisk, kde inzeruje volné pracovni pozice do vyroby.

Ziskavani zaméstnancti do THP pozic

Organizace Dr. Oetker vyuziva pfimou inzerci pres internetové portaly Jobs.cz a Profesia. sk,
dale organizace inzeruje pfes mobilni aplikaci Prace za rohem. Organizace také navazuje
spolupraci s vysokymi Skolami, kde provadi také piimou inzerci. To organizaci piivadi
zajimavy zdroj pro specializované pracovni pozice, organizace napiiklad obsazovala do
oddéleni vyvoje studenty z VSCHT. Organizace se také prezentuje na veletrhu prace pro
studenty a studentim nabizi moznost zpracovavani diplomovych praci ¢i absolvovani kratkych
stdzi €1 trainee programil. Moznost vyuziti studentll je vSak vzhledem k uzké struktuie
spole¢nosti omezena a pocita se tak s fadem jednotek studentl roéné. V piipad¢, ze se student
¢i trainee velmi dobfe osvéd¢i, je pak organizaci osloven s nabidkou zaméstnani. Nejednd se
tak o rozsahlé kampan¢ pro studenty, ale spise individualni vyuziti této moznosti.

Vlastnimi silami tak organizace ziskava pracovniky do vyroby a bézné¢ THP pozice. Ziskavani
pracovnikl do vyroby neni pro organizaci pfili§ obtizné, protoze tézi z dobré lokality a dobré
znacky zaméstnavatele. Pro ziskdvani THP pozic organizace vyuziva nejznaméjsi internetové
portaly. V pripad€, ze vyhodnoti, ze pfima inzerce by nebyla efektivni, tak vyuziva externi
organizace. Tyto organizace hledaji primarné specializované ¢i kli€ové pracovni pozice do
spole¢nosti.

3.2.2 Ziskavani zaméstnancu ve spolupraci s externimi agenturami

Organizace Dr. Oetker vyuziva fadu externich spole¢nosti, nicméné vétSinoveé spolupracuje
s externi specialistkou Cubicou Zatkovou (Headhunting Professional), ktera pro organizaci jiz
dlouhodobé¢ vyhledava pracovniky na specializované a vedouci pracovni pozice jako jsou Key
Account manaZzeti, produktovi manazefi a dal$i pracovnici dle specifického zadani. Nize
uvedeny obrazek 9 zachycuje proces spoluprdce organizace s externi specialistkou v oblasti
ziskavani a vybéru pracovniki.
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Obrazek 9 Proces spoluprace organizace s externi specialistkou

Zadani (definovani poZadavki)

Rozhovor se zadavajicim

manaZerem

Identifikace kandidata
(telefonické a video pohovory)

Ovéieni pfes zaslani CV Upfesnéni/modifikace poZadavkd

manaZerovi

Pokratuje proces hledani

P e
Interni vyb&rové procesy

(vice kolové) Upfesnéni/maodifikace poZadavkd

. - . Pokraéuje proces hledani
Hledani shody mezi organizaci a

kandidatem

Shoda = prijmuti pracovnika

Informowani se o adaptaci

Zdroj: Vlastni vyzkum

Z vyse uvedeného obrazku 9 vyplyva, Ze proces spoluprace ziskavani a vybéru pracovnikii
zaCinad zadanim. Toto zadani dadva nadfizeny pracovnik (hiring manazer) a obcas se jednotliva
kritéria modifikuji dle realné situace, nebo si na zaklad¢ pohovorli manaZzer uptesni konkrétni
pozadavky. V ptipad¢ odlisnych ptedstav generdlniho manazera a zadavajiciho manaZera je
ukolem externi specialistky najit shodu v pozadavcich. Soucasti definovani pozadavk a kritérii
je detailni rozhovor se zadavajicim manaZerem. V ptipadé obtiznéjSiho definovani kritérii zasle
externi specialistka par Zivotopisi z vefejnych profili na Linked-in a ové&ii si, zda pochopila
zadani spravné. Dle rozhodnuti manazera se bud ptfechazi do faze vybéru, nebo externi
specialistka pokracuje v hledani. Poté externi specialistka piechdzi do faze identifikace
uchazecli a telefonickych ¢i on-line pohovorli. Nésledné externi specialistka predstavi
vhodného uchazece organizaci a navazuji interni vybérové procesy, které jsou vétSinou
vicekolové. Po internim vybérovém fizeni pracuje externi specialistka jak s organizaci, tak
s kandidatem a jeji tlohou je nalezeni shody v pozadavcich a dotdhnuti vybérového procesu do
konce. Poté, v ptipad¢ potfeby, udrzuje externi specialistka kontakt s nové piijatym
pracovnikem a zajima se o fazi adaptace.
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Klicové tak je pro oblast ziskavani, ze externi specialistka vyuziva vlastni databazi, pracovni
portaly a socialni sit’ Linked-in.

Pouzivané trendy v oblasti ziskavani zaméstnanci

Organizace Dr. Oetker pouziva k inzerci mobilni aplikaci Prace za rohem, moderni recruiting
pfenechava externi specialistce Dubici Zatkové, ktera velmi dobie vyuziva aplikaci Linked-in.
Sam personalni manazer spoleCnosti pouziva Linked-in pouze ke kontrole informaci.
Zamgéstnavani specialistll v oblasti recruitingu, headhuntingu ¢i sourcingu nema, vzhledem ke
§tihlé struktufe a poctu piijimanych pracovnikl, smysl. Organizace v mensim méfitku
spolupracuje s vysokymi $kolami a umoziuje jednotkam studentii ro¢né absolvovani stazi,
trainee programi ¢i poskytuje podklady pro psani diplomovych praci.

Zmény v procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci vlivem pandemie Covid-19

Béhem kvantitativniho vyzkumu BP nebyly prokdzany zadné zmeény V procesu ziskavani
a vybéru zameéstnancii pied dobou vypuknuti pandemie Covid-19 a v prvnim roce po vypuknuti.
Organizace nicméné jiz v dobé, kdy bylo dotaznikové Setfeni ukoncené, zacala Castecné
vyuzivat videohovory na piedvybér uchazeéi, ale pozd&jsi kola VR jsou stile vedena osobni
formou za podminek pfisného dodrzovani hygienickych ptredpist.

Nejpouzivangjsi metody ziskavani pracovniki v organizaci tedy jsou:

Inzerce v tisku;

- Inzerce na internetovych portalech;

- Sami se hlasici uchazeci,

- Osobni doporuceni sou¢asného zaméstnance;

- Vyuziti externich agentur.

V piipad¢é ziskdvani pracovnikl vlastnimi silami konCi proces ziskdvani zaméstnanci ve
spole¢nosti piihlasenim uchazecl do vybérového fizeni. Toto pfihlaSeni je reakci uchazeci na
inzerat volné pracovni pozice zaslanim poZadovanych dokumentd. V ptipadé vyrobnich
pracovniku s tak jedna o odeslany Zivotopis ¢i vyplnéni dotazniku. V piipad€ uchazecti do THP
pozic se jedna o odeslani zivotopisu, motiva¢niho dopisu, dokumenti o vzd¢lani
a praxi. V pfipadé ziskavani pracovnikd v kooperaci s externimi agenturami konéi proces
ziskavani pracovnikl pfedstavenim uchazece organizaci Dr. Oetker. Néasledné zacind proces
vybéru zaméstnanctl.

3.3 Vybér zaméstnancu ve spole¢nosti

Vybér zaméstnancii v organizaci zacind vyfizovanim Zadosti uchazect. Jednd se tedy
o prezkoumani zaslanych dokumentt a nasledné roztiidéni uchazect do kategorii. V ptipadé,
Ze je uchazeC organizaci pfedstaven externi spolec¢nosti, pak se piechdzi do vybérovych
pohovorti a testovani uchazecli. Vyberové fizeni je vétSinou dvoukolové, nicméné se lisi dle
obsazované pracovni pozice. U vyrobnich pracovnikii se jedna zpravidla o 1 az 2 kola VR. Na
administrativni a manaZerské pozice piipadaji zpravidla 2 az 3 kola VR.

Vybér zaméstnanci do vyrobnich pozic

Vybér zaméstnanct do vyrobnich pozic navazuje na specificky proces ziskdvani zaméstnanci.
VR je zpravidla jednokolové az dvoukolové. Prvni fazi je screening Zivotopisu ¢i dotazniki,
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nasleduje pohovor ¢i behavioralni pohovor a simulace obvyklych pracovnich situaci. V piipadé
pochybnosti se také zkoumaji reference z vice zdroja.

Vybér zaméstnanci do THP pozic

Organizace voli slozitost VR dle obsazované pracovni pozice. Pfestoze pozice fakturantky
a pozice Key Account ManaZera spadaji do THP pozic, tak VR je v obou piipadech zcela
odlisné. Zde organizace uplatiiuje Siroké spektrum metod vybéru zaméstnancui. Cilem testovani
je predikce budouciho pracovniho vykonu a chovani. Organizace se tak zaméiuje na tyto
aspekty:

- Schopnosti, dovednosti a pracovni kompetence uchazece;
- Osobnostni rysy uchazece;

- Sebepojeti uchazece;

- Pracovni motivace uchazece;

- Vnitini hodnoty uchazece.

Organizace se tak snazi ziskat a vybrat ¢lovéka, ktery bude dostatecné schopny, osobnostné
zapadne do kolektivu a bude sdilet hodnoty firmy. V ptipad¢ vyuziti externi spolecnosti pro
proces ziskavani zaméstnanci za¢ina proces vybéru zameéstnancii posudkem této externi
spole¢nosti, nasledné je uchazed predstaven organizaci a za¢inaji interni vybérové procesy. VR
je zpravidla dvoukolové az tiikolové a je koncipovano jako kombinace vybérovych pohovori
a testovani uchazecii. Vybérovy pohovor byva €asto modifikovan do podoby behavioralniho
pohovoru, kde se tazatelé snazi poznat nejenom byvalé pracovni kompetence uchazece, ale také
jeho samotnou sebeprezentaci a schopnost reagovat i na specifické dotazy. Do VR je zapojeno
taktéz testovani uchazecl. Toto testovani pro organizaci zastfeSuje externi organizace
YellowCouch s.r.o., kterd se specializuje na vyuziti psychodiagnostiky v persondlni praxi.
Testovani probiha online, sklada se z vice testli a je Casové ohrani¢ené. Personalni manazer
organizace Dr. Oetker ma k online programu pfistup a byl externi spole¢nosti YellowCouch
s.r.0. zaSkolen, aby védél, jakym zptisobem vysledky interpretovat a hodnotit. Proces testovani
zacinad zaslanim internetového odkazu uchazeci, ktery ma jiz dopfedu vytvofeny profil.
V programu je vytvofena matice, ktera je specifikovana piimo na konkrétni pracovni pozici.
Testovani se sklada z analytické ¢asti (verbalni a numerickéd analyza, logické mySleni), dale
Z Casti zaméfujici se na pracovni kompetence a pracovni motivaci, u nékterych pozic se také
testuji tvrdé dovednosti jako anglicky jazyk ¢i kreativita. Toto testovani je také doplnéno
o psychometriku, konkrétné o test Big Five. Vysledky jsou zaznamenany percentilem, ktery
v procentech urcuje rozlozeni osob v srovnavaci skupiné s hrubym skore niz$im, nez ma
ucastnik a T-skorem, ktery je linearni transformaci, zaloZzenou na porovnani hrubého skore se
srovnavaci skupinou. Organizace Dr. Oetker vysledky tohoto testovani nepfeceiiuje a testovani
vyuziva pro srovnani se sebeprezentaci uchazede. VR dale miize byt doplnéno o piipadové
studie ¢i vypracovani prezentace na zadané téma. V ptipad¢ pochybnosti jsou dale oveéfovany
reference z vice zdroju.

Pocet hodnotitelll se primarné nelisi dle pracovnich pozic. U vybérovych pohovorl byvaji
zpravidla 2 az 3 hodnotitelé. Primarni odpovédnost za rozhodnuti nese hiring manaZzer, tloha
personalniho manaZera je poradenska. U kli¢ovych pracovnich pozic byva u finalnich fazi VR
pfitomen také generalni manazer, ktery se podili na rozhodovani.
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Pouzivané trendy v oblasti vybéru zaméstnanci

Diive organizace vyuzivala psychodiagnostické testy MBTI ¢i MMBI ve spolupraci s externim
psychologem. V soucasné dobé pro oblast vybéru zaméstnanct organizace vyuziva online
psychometrické testy od spole¢nosti YellowCouch s.r.o., konkrétné pak Big Five test, ktery je
doplnén o verbalni a numerickou analyzu, logické mysleni, pracovni motivaci ¢i pracovni
kompetence.

Nejpouzivangj$i metody vybéru zaméstnancu v organizaci tedy jsou:
- Screening zivotopisu ¢i dotazniku;
- Pohovor, behavioralni pohovor;
- Testovani uchazectu (psychometrické testy, simulace typickych pracovnich situaci,

ptipadové studie, prezentace na zadané téma).

Organizace tak propojuje standardni metody vybéru zaméstnancti s modernimi trendy,
ptedevsim se jednéa o psychometrické testovani uchazeci.
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3.4 Vyhodnoceni vyzkumu

Hlavnim cilem bakalai'ské prace je doporucit organizaci navrhy na zlepSeni v oblasti ziskdvani
a vybéru zaméstnanci. K vyzkumnym ucelim bakalaiské prace byla pouzita kombinace
kvalitativniho vyzkumu s vyzkumem kvantitativnim. Kvantitativni vyzkum probéhl
Vv organizaci formou dotaznikového Setfeni. Kvalitativni vyzkum probé¢hl formou dvou na sob¢
nezavislych polostrukturovanych rozhovord.

3.4.1 Kvantitativni vyzkum

Dotaznikové Setfeni bylo zahéjeno 27. 10. 2020 a sbér dotaznikli byl ukoncen 30. 11. 2020. Pro
vyrobni ¢ast pracovniki byla pfipravena ti§téna verze, pro administrativni a vedouci pracovniky
byla piipravena elektronickd verze. Jak jiz bylo zminéno v metodice prace, dotazniky byly
urceny pro 59 pracovnikd, kteti byli ptijati v roce 2019 a v roce 2020 a kteti v organizaci nadale
pusobi. Vracenych a spravné vyplnénych dotaznikti bylo 46, tudiz navratnost ¢inila 77, 97 %.
Dotaznik se celkem skladal z 31 otazek.

Hlavnim tkolem dotaznikové Setieni bylo zjistit:

- Charakteristika piijatych zaméstnanct;

- Zdroj informaci o nabizené pracovni pozici;

- Diavod reakce na uvetejnénou nabidku zaméstnani;

- Pozadované typy dokumentt od uchazect;

- Pozadavky na vzdélani uchazecii dle pracovnich pozic;
- Zpusob prab¢hu a pocet kol vybérové fizeni;

- Pouzité metody vybéru uchazecu;

- Typ a pocet hodnotitel vybérovych pohovort;

- Zpusob prab¢hu adaptace novych zaméstnancu.

Charakteristika prijatych zaméstnancu

Nize uvedené grafy 1 az 3 zachycuji zékladni rozdé€leni pfijatych zaméstnanct dle roku
nastoupeni, vékovych skupin a dle pohlavi.

Graf 1 Rozd¢leni dle Graf 2 Rozdéleni dle v&kovych skupin ~ Graf 3 Rozd€leni dle

roku nastupu (n=46) (n=46) pohlavi (n=46)
26 25 14 5 m1825 30 27
25
24 2635 25 19
23 V roce 8 20
22 21 36-45 5
20 V roce W 46-55 10 Zena
19 2020
. -
v v 1 56-65 5
roce roce - W66+ 0
2019 2020 18-25 26-35 36-45 46-55 56-65 66+ Mu; Zena
Zdroj: Vlastni vyzkum Zdroj: Vlastni vyzkum Zdroj: Vlastni vyzkum
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Na grafu 1 vySe je zachyceno rozdé€leni respondenti dle roku nastoupeni. V roce 2019 do
organizace nastoupilo 21 pracovnikil, v nadchazejicim roce se pocet ptijatych zaméestnanct
zvysil na 25. Na grafu 2 vyse je rozdéleni respondentti dle véku, nejvice zaméstnanct bylo
piijato ve vékové skupiné 26-35 let a 36-45 let. Na grafu 3 vyse je zachyceno rozdéleni
respondentt dle pohlavi, celkem bylo piijato do organizace 27 Zen a 19 muza. Nize uvedené
grafy 4 a 5 rozd¢luji pfijaté pracovniky dle zeme plsobeni a dle obsazené pracovni pozice.

Graf 4 Rozd¢leni dle zemé ptisobeni (n=46) Graf 5 Rozd¢leni dle pozic (n=46)

. 40
= Ceska i Slovenska 30 B Administrativni
republika 30 pracovnik
19 % . .

Ceska republika 20 12 Manazer (vedouci

22 pracovnik)
Slovenska 10 4 .
republika Pracovnik ve

P 0 vyrobé
Zdroj: Vlastni vyzkum Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 4 rozdé€luje piijaté zaméstnance dle zemé pusobeni, nejvice pracovnikd bylo pfijato do
Ceské republiky, a to v poétu 22 pracovnikil. 19 pracovniki bylo pfijato do Slovenské republiky
a 5 pracovniki ptisobi v ramci obou zemi. Graf 5 uvedeny vyse rozd€luje piijaté zaméstnance
dle pracovnich pozic. Nejvice bylo pfijato vyrobnich pracovnikd, a to v poctu 30 lidi,
administrativni pozice byly obsazeny 12 pracovniky a 4 pracovnici byli obsazeni do vedoucich
pozic.

Zdroj, kde se zaméstnanci dozvédéli o nabizené pracovni pozici

Nize uvedené grafy 6 a 7 zobrazuji zdroj, ze které¢ho se pfijati uchaze¢i dozvéde€li o nabidce
zamé&stnani. Graf 6 zachycuje zdroj informaci celkem.

Graf 6 Zdroj informaci o pracovni pozici celkem (n=46)

Tisk NN 5
Spole¢nost kontaktovalamé W 1
Socialni sité (Linked-in, Facebook,... ll 1
Osobni doporuceni 22
Internetové stranky spole¢nosti [l 2

Internetové portaly (Jobs.cz, Prace.cz, atp) 15

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 6 zachycuje zdroje celkem, mezi nejvice pouzivané zdroje tak patii osobni doporuceni
a internetové portaly. Uplatnéna byla také v ojedinélych pfipadech inzerce v tisku. Internetové

43



stranky a socidlni sité¢ byly vyuzivany minimalné. Nize uvedeny graf 7 zobrazuje zdroj
informaci v zavislosti na obsazované pracovni pozici.

Graf 7 Zdroj informaci o pracovni pozici dle pracovni pozice (n=46)

20 19
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Administrativni Manazer Pracovnik ve i
pracovnik (vedouci vyrobé Tisk
pracovnik)

Zdroj: Vlastni vyzkum

Dle vySe uvedeného grafu 7 je patrné, ze kazda skupina pracovnikd inklinuje k jinému typu
zdroji informaci ohledné volné pracovni pozice. Graf 7 zachycuje fakt, ze vyrobni pracovnici
nejvice vyuzili doporuceni od zaméstnance téZze organizace, zaroven je dle grafu patrné, ze
administrativni a vedouci pracovnici naopak vyuzivaji jako zdroj internetové portaly.
V mens$im zastoupeni pak byl jako zdroj vyuzita inzerce do lokéalniho tisku, kterou jako zdroj
vyuzilo 5 vyrobnich pracovniktl. K popsani statistické zavislosti na odliSnosti vybéru zdroje
informaci bylo pouZito statistické testovani hypotéz.

Ho: Zdroj vyhledani informaci o volné pracovni pozici a typ pracovni pozice jsou nezavisle
promenne.
Hi: Zdroj vyhledani informaci o volné pracovni pozici a typ pracovni pozice nejsou nezavisle
proménné.

Nize uvedena tabulka 2 zachycuje pozorované Cetnosti dle odpovédi kvantitativniho vyzkumu.

Tabulka 2 Pozorované Cetnosti — zdroj informaci (n=46)

POZICE | PORTALY |WEB SPOL.| OS. DOP. | SOC.SITE | K.OD.SPOL. | TISK ¥
VYROBA 3 1 19 1 1 5 30
ADMIN 8 1 3 0 0 0 12
VEDOUCI 4 0 0 0 0 4

3 15 2 22 1 1 5 a6

Zdroj: Vlastni vyzkum

Vyse uvedena tabulka 2 zachycuje pozorované cCetnosti, tudiz jednotlivé odpovédi, které
vyplyvaji z dotaznikového Setieni. Tato tabulka vSak pro vyuziti chi-kvadrat testu nemiize byt
pievedena na tabulku teoretickych ¢etnosti, protoze by nespliiovala podminky. Pro vyzkumné
ucely byly hodnoty slouceny a pievedeny do nize uvedené tabulky 3.
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Tabulka 3 Pozorované Cetnosti slouc¢eni — zdroj informaci (n=46)

POZ ONL OFL DOP >
VYR 5 6 19 30
THP 13 0 3 16
> 18 6 22 46

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 3 zachycuje pozorované cetnosti, které vSak byly slouceny. Respondenti jsou jiz
rozdé€leni pouze do vyrobnich pozic a do pozic THP (administrativni a vedouci pracovnici),
zdroje informaci jsou rozdéleni na online inzerci (portaly, web spole¢nosti a soc. sité), off-line
inzerci (tisk a osloveni od spole¢nosti) a poslednim zdrojem je osobni doporuceni. Pozorované
Cetnosti byly pfevedeny do tabulky teoretickych ¢etnosti, které jsou zachyceny v tabulce 4 nizZe.

Tabulka 4 Teoretické ¢etnosti slouceni — zdroj informaci (n=46)

POZ ONL OFL DOP 5
VYR 11,74 3,91 14,35 30
THP 6,26 2,09 7,65 16
5 18 6 22 46

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 4 zachycuje teoretické Cetnosti, které vychazi z tabulky pozorovanych ¢etnosti. Kazda
hodnota v tabulce je vétsi nez ¢islo 2, a zaroven v 80% tabulky jsou hodnoty vétsi nez ¢islo 5.
Jsou tak splnény podminky dobré aproximace. TudiZ 1ze pouzit chi-kvadrat test a vypocitat
hodnotu testového kritéria G. Vypocet hodnoty G je uveden v tabulce 5 nize.

Tabulka 5 Vypocet hodnoty testového kritéria — zdroj informaci (n=46)

POZ ONL OFL DOP 3
VYR 3,87 1,12 1,51 6,49
THP 7,26 2,09 2,83 12,17
5 11,13 3,21 4,33 18,67

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 5 zachycuje vypocet hodnoty testového kritéria G = 18,67. Pii zvolené hladiné
vyznamnosti 5 % a pfi po¢tu stupiil volnosti rovno 2, je uréena kritickd mez x§ o5 [2] = 5,991.
V tomto ptipad€ je zamitnuta nulova hypotéza na 5 % hladin€ vyznamnosti a lze usuzovat, Ze
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zdroj vyhledavani informaci o volné pracovni pozici zavisi na typu pracovni pozice. Pomoci
Pearsonova koeficientu kontingence byla vypoctena sila zavislosti C = 0,537, a proto lze
konstatovat, ze se jedna o stfedné silnou zavislost. Dle kvalitativniho vyzkumu je patrné, ze
organizace ma rozdéleny pristup k ziskavani zaméstnanct dle pracovnich pozic.

Diivod reakce na uveiejnénou nabidku zaméstnani
Nize uvedeny graf 8 zachycuje diivod reakce na inzerat celkem.

Graf 8 Duvod reakce na inzerat celkem (n=46)

Zaméstnanecké vyhody I 2
Pracovni doba [l 1
Nezaméstnanost IS 3
Napli prace I 11
Nabizené mzdové ohodnoceni - 10
MozZnost profesniho rlistu 1l 1

Dobra povést spole¢nosti 18

Zdroj: Vlastni vyzkum

Z vySe uvedené¢ho grafu 8 vyplyva, ze nejcastéjSim divodem reakci byla dobra povést
spole¢nosti. Celkoveé mezi dalsi casté divody patii napln prace a nabizené mzdové ohodnoceni.
Nize uvedeny graf 9 zachycuje diivod reakce na inzerat v zavislosti na obsazované pracovni
pozici.

Graf 9 Duvod reakce na inzerat dle pozice (n=46)
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Z vyse uvedeného grafu 9 vyplyva, ze nejcastéjsim divodem reakci prijatych pracovniki byla
dobra poveést spolecnosti, tento divod byl dominatni ve skupiné administrativnich pracovnikti
a také pro ¢ast vyrobnich pracovnikil. Pro skupinu vedoucich pracovnikl byl nejatraktivnéjSim
divodem napln prace, tento divod byl vyznamny i pro ¢ast skupiny vyrobnich pracovnikd.
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Nejcastéjsim divodem pro reagovat na nabidku prace od spole¢nosti bylo pro vyrobni skupinu
pracovnikii nabizené mzdobé ohodnoceni. Pro vedouci pracovniky byla nejzajimavéejsim
diavodem samotna naplii prace, ktera mulze uspokojit vysSi potieby jako seberealizaci
pracovnika. Dle grafu je tak patrné, ze kazda skupina pracovnikli se rozhoduje na zakladé
odlisnych kritérii.

Pozadované typy dokumenti od uchazeéiu

Nize uvedené grafy 10- 14 zobrazuji pozadované dokumenty od pracovnikt. Graf 10 zobrazuje
zivotopis. Graf 11 zobrazuje motvaéni dopis, graf 12 dokumenty o vzdélani, graf 13 dokumenty
0 praxi a graf 14 reference z piedchozich zaméstnani.

Graf 10 Zivotopis (n=46) Graf 11 Motivaéni dopis (n=46)
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Graf 12 Dokumenty o vzdélani (n=46) Graf 13 Dokumenty o praxi (n=46)
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Dle grafu 10 je u administrativnich a vedoucich pracovniki  pozadovani Zivotopisu
jednoznacné ve vsech ptipadech. Pozadovani zivotopisu bylo ze 63% (19 pracovnikl) také
u vyrobnich pracovniki. Motivacni dopis dle grafu 11 byl vyzadovan piedevSim
u administrativnich pozic a u vedoucich pozic, nelze vSak tvrdit, Ze se jednd o standard.
U vyrobnich pozic motivacni dopis z 56% (u 17 pracovnikli) nebyl pozadovan. Dokumenty
0 vzdélani dle grafu 12 byly pozadovény jen v konkrétnich piipadech, predev§im pak
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u vedoucich pracovniki, nicméné v konkrétnich ptipadech také u administrativnich i vyrobnich
pracovniki. Dle grafu 13 dokumenty o praxi u administrativnich pracovnikli nebyly
pozadovany vubec, u vyrobnich pracovniki a vedoucich pracovnikii pak v konkrétnich
ptipadech. Organizaci zde bude dano doporuceni. Nize uvedeny graf 14 zachycuje, v jakém
poctu bylo po uchazec¢ich pozadovano, aby poskytli reference z ptedchozich zamé&stnani. V této
oblasti bude organizaci dano doporuceni, které bude specifikovano v subkapitole
3. 5. Navrhy a doporuceni.

Graf 14 Reference z predchozich zaméstnani (n=46)

18 16
16
14
12 11
10 2 m Ne
2 m Ano
a4 5 P 3 Nemohu si vzpomenout
1
2 [
- | ]

Administrativni Manazer (vedouci  Pracovnik ve
pracovnik pracovnik) vyrobé

Zdroj: Vlastni vyzkum

Dle grafu 14 reference z piedchozich zaméstnani s pfevahou nebyly vyzadovany (58,7%),
ptedevsim pak témét viibec u skupiny vyrobnich pracovnikl. Z vySe uvedenych grafii 10 az
14 vyplyva odlisny pfistup organizace k pozadovanym dokumentim dle pracovnich pozic.

Pozadavky na vzdélani uchazeci dle pracovnich pozic
Nize uvedeny graf 15 ukazuje vztah mezi dosazenym vzdélanim a obsazenou pracovni pozici.

Graf 15 Vztah mezi vzdélanim a pozici (n=46)
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Na grafu 15 je patrné, ze pozadavky na vzdelani pracovniki se dle obsazované pracovni pozice
1i8i. U vyrobnich pracovniki pievlada sttedoskolské vzdélani zakoncené uénovskou zkouskou.
U administrativnich pracovnikt je v nejvétsim zastoupeni stiedoskolské vzdélani s maturitou
a také vysokoskolské vzdélani. U vedoucich pracovnikl je zifejmy vyssi standard, a to
vysokoskolské vzdélani. Vztah vzdélani a pozice bude specifikovan u testovani hypotéz nize.
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Ho: Nejvyssi dosazené vzdeélani a pracovni pozice jsou nezavisle promenne.
Hi: Nejvyssi dosazené vzdelani a pracovni pozice nejsou nezavisle promenné.

Nize uvedena tabulka 6 =zachycuje pozorované CcCetnosti,
kvantitativniho vyzkumu.

které¢ vychéazi z odpovédi

Tabulka 6 Pozorované ¢etnosti — vzdélani (n=46)

POZICE | SOU | 85 | vO§ | V8 y
WROBA| 22 7 1 0 30
ADMIN | 0 7 1 4 12
VEDOUCI| 0 1 0 3 1

y n 15 2 7 46

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 6 zachycuje pozorované Cetnosti, které vychazi z konkrétnich odpovédi dotaznikového
Setfeni. Tato tabulka vSak pro vyuziti chi-kvadrat testu nemulze byt pfevedena na tabulku
teoretickych Cetnosti, protoze by nespliovala podminky. Pro vyzkumné ucely byly hodnoty
slouceny a pievedeny do nize uvedené tabulky 7.

Tabulka 7 Pozorované ¢etnosti slou¢eni — vzdélani (n=46)

POZ SOU | SS+VOS VS >
VYR 22 8 0 30
THP 0 9 7 16
> 22 17 7 46

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 7 zachycuje pozorované cetnosti, které vSak byly slouceny. Respondenti jsou jiz
rozdéleni pouze do vyrobnich pozic a do pozic THP (administrativni a vedouci pracovnici).
Vzdélani uchazeci je rozdéleno na stfedni odborné uciliste, sttedoskolské plus vyssi odborné
a vysokoskolské. Pozorované cetnosti byly prevedeny do tabulky teoretickych cetnosti, které
jsou zachyceny v tabulce 8 nize.

Tabulka 8 Teoretické Cetnosti slouceni — vzdélani (n=46)

POZ SOU | SS+VO0S VS >
VYR 14,35 11,09 4,57 30
THP 7,65 5,91 2,43 16
> 22 17 7 46

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Tabulka 8 zachycuje teoretické Cetnosti, které vychazi z tabulky pozorovanych Cetnosti. Kazda
hodnota v tabulce je vétsi nez Cislo 2, a zaroven v 80% tabulky jsou hodnoty vétsi nez Cislo
5. Jsou tak spIlnény podminky dobré aproximace.Tudiz lze pouzit chi-kvadrat test a vypocitat
hodnotu testového kritéria G. Vypocet hodnoty G je uveden v tabulce 9 nize.

Tabulka 9 Vypocet hodnoty testového kritéria — vzdélani

POZ SOU | SS+VO0S VS >

VYR 0,28 0,86 4,57 5,71
THP 7,65 1,62 8,59 17,86
> 7,93 2,48 13,16 23,57

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 9 zachycuje vypocet hodnoty testového kritéria G = 23,57. Pii zvolené hladiné
vyznamnosti 5 % a pfi po&tu stupiil volnosti rovno 2, je uréena kritickd mez x¢ o5 [2] = 5,991.
V tomto pfipadé¢ je zamitnuta nulova hypotéza na 5 % hladiné vyznamnosti a Ize usuzovat, Ze
vzdélani uchazecl zavisi na typu pracovni pozice. Pomoci Pearsonova koeficientu kontingence
byla vypoctena sila zavislosti C = 0,582, a proto lze konstatovat, Ze se jedna o sttedné silnou
zavislost.

Zpisob pribéhu a pocet kol vybérového Fizeni.
Grafy 16 a 17 uvedené nize ilustruji zpusob priubéhu vybérového tizeni. Graf 16 zobrazuje, zda
vybérovy pohovor probihal osobni formou ¢i formou telefonického/online pohovoru. Graf

17 zachycuje, jaky byl pocet kol vybérového pohovoru dle obsazované pracovni pozice.

Graf 16 Typ pohovoru (n=46) Graf 17 Pocet kol VR dle pozic (n=46)
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Dle grafu 17 uvedeného vysSe lze poznamenat, ze vybérové pohovory vzdy probihaly osobni
formou, tudiz ani pandemie Covid-19 tento zptisob nezmeénila. Graf 18 ukazuje odliSny pfistup
k vybérovym pohovorum dle pracovnich pozic. U vyrobnich pozic probéhly ve 23 ptipadech
jednokolové pohovory, pouze v 7 piipadech pak bylo vice kol piijimaciho pohovoru.
U administrativnich je trend opac¢ny, v 10 piipadech se jednalo o vicekolovy pohovor a pouze
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u 2 pracovnikil prob&hl pohovor jednokolovy. Vztah podtu kol VR a obsazované pracovni
pozice bude specifikovan u testovani hypotéz nize.

Ho: Pocet kol vybérového rizeni a obsazovand pracovni pozice jsou nezavisle promeénné.
Hao: Pocet kol vybérového rizeni a obsazovanda pracovni pozice nejsou nezavisle promeénné.

Nize uvedena tabulka 10 zachycuje pozorované Ccetnosti, které vychdzi z odpovédi
kvantitativniho vyzkumu. Nize uvedend tabulka 11 pak zobrazuje slouceni hodnot
pozorovanych Cetnosti.

Tqbulka 10 Pozorované Cetnosti — pocet kol Tabulka 11 Pozorované Cetnosti slouceni —
VR (n=46) pocet kol VR (n=46)
POZICE | 1KOLO | 2+KOL )] POZ 1KOL |VICE KoL y
VYROBA | 23 7 30 ,
WR 23 ] 30
ADMIN 2 10 12
VEDOUCI| 0 4 4 THP 2 14 16
3 2% 21 a6 ) 25 21 46
Zdroj: Vlastni vyzkum Zdroj: Vlastni vyzkum

Vyse uvedena tabulka 10 zachycuje pozorované Cetnosti, které vychdzi z konkrétnich odpovédi
dotaznikového Setieni. Tabulka 11 zachycuje slouceni pozorovanych Eetnosti, respondenti
Z administrativnich a vedoucich pozic byli slou¢eni do THP skupiny pracovnikt. Slouceni
hodnot bylo nezbytné pro vyzkumné ucely BP a umozni uplatnit Fischertiv exaktni test. Chi-
kvadrat test v tomto piipadé nebude uplatnén, protoze pocet stupiit volnosti je roven 1 a tudiz
by tato aproximace byla nespolehliva. V tomto ptipadé tak nebude pocitana hodnota testového
kritéria, nybrz z méfenych hodnot bude vypoctena hodnota p, kde hodnota p je hladina
vyznamnosti a testovana je tak odlisnost sloupcii a fadkt. Pro tcely Fischerova kvantitativniho
testu byla vytvorena tabulka 12, kterd zachycuje jesté vétsi odchylku od situace odpovidajici
platnosti nulové hypotézy nez vyse uvedena tabulka 11.

Tabulka 12 Pozorované Cetnosti slouc¢eni odchylka —
pocet kol VR (n=46)

POZ 1 KOL |VICE KOL 3
VYR 24 6 30
THP 1 15 16
y 25 21 46

Zdroj: Vlastni vyzkum

Vyse uvedend tabulka 12 tak zachycuje tabulku jesté¢ s extrémnéj$i odchylkou od nulové
hypotézy. Tato tabulka poslouzila k vypoctu hodnoty p, ktera umoziuje statistické testovani
hypotéz. Dle tabulky 11 se hodnota P = 3,5183 x 107°. Dle tabulky 12 se hodnota
P =1,368 % 107% Ob& pravdépodobnosti jsou velmi malé, po secteni je hodnota
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p =4,813x 107, Na hladiné vyznamnosti p = 4,813 X 107! je zamitnuta nulova
hypotéza. Statisticka vyznamnost tak zde znamend, ze je vyznamny rozdil v po¢tu kol VR
u vyrobnich pozic a pozic THP. Tato skute¢nost byla také potvrzena kvalitativnim vyzkumem.

Pouzité metody vybéru uchazeci
Nize uvedeny graf 18 zachycuje celkové pouziti metod pii vybéru zaméstnanct.

Graf 18 Metody vybéru celkem (n=46)
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Na grafu 18 je patrné, Ze nejéastéjsi metodou VR byl samotny pohovor, druhou nejpodetnéjsi
metodou byla kombinace pohovoru a diagnostika pomoci testi. Nize uvedeny graf 19 zachycuje
metody vybéru zaméstnanct dle typu obsazované pracovni pozice.

Graf 19 Metody vybéru zaméstnanct dle pozic (n=46)
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Na grafu 19 je patrné, ze metody vybéru zaméstnanct se lisi dle obsazovanych pracovnich
pozic. S timto jevem také souvisi podet kol VR, které bylo zachyceno v grafu 16 vyse.
U wvyrobnich pracovniki pfevazuje pouze pohovor. V ojedinélych ptipadech byli vyrobni
pracovnici testovani na zakladé dotazniku ¢i ukazky prace. Pro vedouci a administrativni

vvvvv

potvrzena kvalitativnim vyzkumem.
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Typ a pocet hodnotitelii vybérovych pohovoru
Nize uvedeny graf 20 zachycuje typ a pocet hodnotitelii dle obsazovanych pracovnich pozic.

Graf 20 Hodnotitelé vybérového pohovoru dle pozic (n=46)
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Vyse uvedeny graf zachycuje pocet a typ hodnotitelli vybérovych pohovorti dle obsazovanych
pracovnich pozic. Na grafu 20 je zfejmé, ze u administrativnich a vedoucich pracovnika byli
ve vét§ing piipadu v roli hodnotitelti budouci nadtizeny pracovnik (hiring manaZzer) a pracovnik
personalniho oddé€leni. U pracovnikli ve vyrob¢ je rozdé€leni neurcité. Vtah poctu a typu
hodnotiteli a obsazované pracovni pozice bude specifikovan nize pomoci statistického
testovani hypotéz.

Ho: Typ a pocet hodnotitelu vybérového pohovoru a pracovni pozice jsou nezavisle proménné.
H1 Typ a pocet hodnotitelit vyberového pohovoru a pracovni pozice nejsou nezavisle promenne.

Tabulka 13 nize zachycuje pozorované Cetnosti, které vychdzi z kvantitativniho vyzkumu.
Tabulka 14 zachycuje slouceni pozorovanych cetnosti, tato tabulka umoziuje provedeni chi-
kvadrat testu a nasledné testovani hypotéz.

Tabulka 13 Pozorované ¢etnosti — typ a pocet Tabulka 14 Pozorované &etnosti slouceni —
hodnotitelll (n=46) typ a pocet hodnotitelt (n=46)

POZICE  |JEN PERS.|PERS4VED| JEN NDR } POz PERS | PERS+VD \D z

WROBA | 12 12 6 0 ViR ¥ ¥ 6 30

ADMIN 1 g 2 12

VEDOUCI | 0 3 1 4 THP ! 2 J 56

y 3 | » 9 1% ) 13 2 9 46

Zdroj: Vlastni vyzkum Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 13 uvedend vySe zachycuje pozorované cetnosti, které vychazi z odpovédi
dotaznikového Setieni. Tabulka vSak nemohla byt pfevedena na tabulku teoretickych Cetnosti,
protoZe by nespliiovala podminky dobré aproximace, proto doslo ke slouceni hodnot. Slouceni
hodnot je zachyceno na tabulce 14, kde byli administrativni a vedouci pracovnici slouc¢eni do
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THP skupiny pracovnikl. Nasledn¢ byly hodnoty z tabulky 14 pievedeny do tabulky 15 nize,
ktera zachycuje teoretické ¢etnosti.

Tabulka 15 Teoretické Cetnosti — typ a pocet hodnotiteld

(n=46)

POZ PERS |PERS+VD| VD >
VYR 8,48 15,65 5,87 30
THP 4,52 8,35 3,13 16
Y 13 24 9 46

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 15 zachycuje teoretické Cetnosti, které vychazi z tabulky pozorovanych cetnosti.
Kazda hodnota v tabulce je vétsi nez Cislo 2, a zaroven v 80% tabulky jsou hodnoty vétsi nez
¢islo 5. Jsou tak splnény podminky dobré aproximace.Tudiz lze pouzit chi-kvadrat test
a vypocitat hodnotu testového kritéria G. Vypocet hodnoty G je uveden v tabulce 16 nize.

Tabulka 16 Vypocet testového kritéria — typ a pocet
hodnotitelti (n=46)

POZ PERS |PERS+VD VD >

VYR 1,46 0,85 0,00 2,31
THP 2,74 1,59 0,01 4,34
2 4,2 2,44 0,01 6,65

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 16 zachycuje vypocet hodnoty testového kritéria G = 6,65. Pfi zvolené hladiné
vyznamnosti 5 % a pfi po&tu stupiil volnosti rovno 2, je uréena kritickd mez x§ o5 [2] = 5,991.
V tomto pfipadé¢ je zamitnuta nulova hypotéza na 5 % hladiné vyznamnosti a Ize usuzovat, Ze
typ a pocet hodnotitelli zavisi na typu obsazované pracovni pozice. Pomoci Pearsonova
koeficientu kontingence byla vypoctena sila zavislosti C = 0,355, a proto Ize konstatovat, ze
se jedna o stfedn¢ silnou zavislost. Tato skutecnost byla zkoumanim kvalitativniho vyzkumu,
kde bylo feceno, ze se organizace snazi mit minimalni pocet dvou hodnotiteld na vybérovych
pohovorech a Ze se tento fakt nelisi dle pracovnich pozic. Organizaci bude v tomto ohledu dano
doporuceni, které bude specifikovano v subkapitole 3. 5. Navrhy a doporuceni.

Zpusob pribéhu adaptace novych zaméstnanci.

Nize uvedené grafy 21-23 ilustruji vnimani prabéhu adaptace dle ptijatych pracovniki. Graf
21 zachycuje, zda pracovnikiim byl piidélen pii nastupu do zaméstnani patron (buddy) pro
snaz$i a rychlejsi adaptaci. Graf 22 zobrazuje, zda dle pracovniki jejich adaptace probihala dle
predem piipraveného planu. Graf 23 zachycuje, zda dle pracovnikli jim byly predany pfti
nastupu do zaméstnani podklady pro vykon prace.
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Graf 21 Patron (buddy) Graf 22 Adaptace dle planu Graf 23 Podklady K praci
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Na vyse uvedeném grafu 22 je patrné, Ze pfidéleni patrona (buddyho) probéhlo v 76 %, tedy
u 35 pracovniki, v 19,5 % dle pracovnikli buddy nebyl ptid€len a 2 pracovnici si nevzpominaji.
Dle grafu 23 V 80 % ptipadt (37 pracovniktl) adaptace probihala dle pfedem stanoveného
planu. V 13,5 % ptipadu (5 pracovnikil) adaptace dle ptedem pfipraveného planu neprobihala,
4 pracovnici si nevzpominaji. Graf 24 uvadi, ze v 87 % ptipadi byly pii ndstupu do zaméstnani
pfedany podklady pro vykon prace. Pouze 2 pracovnici uvedli, ze podklady nebyly pfedény.
4 pracovnici si nevzpominaji. Vnimani faze adaptace je velmi subjektivni hledisko. Pracovnici
si nemusi nutné dobfe vzpomenout, zda jim byl piidélen patron pro snazsi adaptaci, podklady
pro praci a zda adaptace probihala dle planu. Nejproblémovéjsi je vnimani patrona ve fazi
adaptace, dle personalniho manazera je kazdému piijatému pracovnikovi patron piidélen,
u vyrobnich pracovniki to je vZdy nadfizeny pracovnik. Z tohoto divodu samotni pracovnici
tak nemusi subjektivn¢ vzdy vnimat, Ze se o patrona jedna.

Kvantitativni vyzkum tak bude doplnén o vyzkum kvalitativni. Cilem bude dostat srovnani
korelujicich dat a nasledn¢ dat organizaci doporucujici navrhy Vv oblasti ziskavani a vybéru
zamg&stnanc.

3.4.2 Kvalitativni vyzkum

K polostrukturovanému rozhovoru byl osloven persondlni manaZer organizace a externi
specialistka pro oblast ziskavani a vybér zameéstnanct, kterd pro organizaci vyhledava
pracovniky na specializované a manazerské pozice. Cilem rozhovori bylo ziskat data, ktera:

- Koreluji snéaplni teoretické casti BP (ziskdvani zaméstnancii, vybér zaméstnanci,
metody ziskdvani zaméstnancii, metody vyb&ru zaméstnanct, trendy v ziskdvani
a vybéru zaméstnancti);

- Budou slouzit jako podklady pro praktickou cast BP (ziskavani zaméstnancl ve
spolec¢nosti, vybér zaméstnancii ve spolecnosti, vyhodnoceni vyzkumu, navrhy
a doporuceni);

- Korelyji s daty ziskanych z dotaznikového Setfeni (charakter ptijatych pracovniki,
metody a zpasoby inzerce volného PM, pozadované typy dokumenty od uchazecu,
pozadavky na vzdélani uchazeci, zptisob pribéhu vybérového fizeni, pouzité metody
vybéru zamé&stnanct, pticinna souvislost mezi typem vyberového fizeni a obsazovanou
pracovni pozici, zpiisob adaptace zaméstnancit).
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Déle bylo cilem doplnit data o dalsi specifické informace, které vychdazi ze subjektivniho
vnimani a zpiisobu préace respondentii kvalitativniho vyzkumu.

Rozhovor s personalnim manaZerem organizace (uvedeny v piiloze 4 BP) prob¢hl 12. 2. 2021
ptes aplikaci Skype for Business a trval 23 minut a mél za cil zjistit nasledujici tidaje:

- Planovani LZ v organizaci;

- Formalni popis PM v organizaci;

- Typ zdroje a sily ziskavani zaméstnanci;

- Metody ziskdvani zaméstnanci;

- Metody vybéru zaméstnanct,

- Typ a pocet hodnotitel vybérovych pohovort;
- Adaptace pftijatych zaméstnancti;

- PouZzivané moderni trendy v oblasti ziskdvani a vybéru zaméstnancti.

Planovani LZ v organizaci

V organizaci Dr. Oetker dochazi k formalnimu planovani LZ v souladu s planovanim vyroby,
novymi projekty ¢i s rozsifovanim rtiznych oddéleni.

Formalni popis PM

V organizaci Dr. Oetker existuje formalni popis kazdého pracovniho mista, ktery je zafazen do
katalogu pracovnich pozic.

Typ zdroje a sily ziskavani zaméstnancu

Organizace Dr. Oetker preferuje ziskavani zaméstnanct z vnitinich zdroju. V ptipadé, ze
nemuze byt pokryta potfeba obsazeni z internich zdrojt, tak organizace vyuziva zdroje externi.
Ziskavani z internich zdroji provadi organizace vlastnimi silami, pro ziskavani zaméstnanct
ze zdroju externich vyuziva organizace vlastni sily a v pfipadé specializovanych pracovnich
pozic ¢i v ptipadé specifického ukolu vyuziva organizace zdroje externi.

Metody ziskavani zaméstnancu

Mezi nejpouzivanéj$i metody ziskdvani zaméstnancli v organizaci patii inzerce Vv lokalnim
tisku, inzerce na internetovych portalech, sami se hléasici uchazeci, osobni doporuceni
a spoluprace s externimi agenturami. V ojedinélych ptipadech také spoluprace s vysokymi
Skolami.

Metody vybéru zaméstnancu

Mezi nejpouzivanéjsi metody vybéru zaméstnancl v organizaci patii screening Zivotopisu ¢i
dotazniku, pohovor ¢i behaviordlni pohovor a testovani uchazect zahrnujici psychometrické
testy, simulace typickych pracovnich situaci, pfipadové studie, prezentace na zadané téma ¢i
ptezkouseni jazykovych dovednosti. V piipadé pochybnosti se také ovétuji reference
Z predchozich zamé&stnani.

Typ a pocet hodneotitelii vybérovych pohovori

Dle persondlniho manaZera spole¢nosti se primdrn¢ pocet hodnotitelli na vybérovych
pohovorech nelisi. Dle persondlniho manaZera na vybérovych pohovorech jsou zpravidla
pfitomni hiring manazer a personalni manazer. Pocet hodnotitelti se modifikuje v pfipad¢, Ze se
jedna o kli¢ovou pracovni pozici, zde je ve finalni fazi VR p¥itomen také generalni manaZer
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spolecnosti. Role personalniho manaZzera spolecnosti je pii VR poradenska, hlavni odpovédnost
za rozhodnuti nese hiring manazer potazmo generalni manazer u klicovych a vedoucich
pracovnich pozic.

Adaptace prijatych zaméstnanci.

V organizaci je ustaleny formalni plan adaptace. V den nastupu do zaméstnani dostane kazdy
zameéstnanec od svého nadtizeného pracovnika plan zapracovani, ktery spolecné projdou. Tento
plén provadi zaméstnance zkusebni dobou, zapracovanim a prvnim rokem pracovniho poméru,
je tak dle slov personéalniho manazera aktivné€ vyuzivan po celou dobu zapracovani a adaptace.
Nadfizeni pracovnici zarovei plni roli mentora (buddyho), ktery novacka doprovazi pii jeho
zapracovani a adaptaci. Cilem je pracovnikovi pfedat firemni hodnoty a organiza¢ni kulturu
spole¢nosti.

Pouzivané moderni trendy v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnanci

Organizace Dr. Oetker pouziva v oblasti ziskdvani zaméstnanciti mobilni aplikaci Prace za
rohem a v ojedinélych pfipadech umoziuje studentim vysokych $kol trainee programy, kratké
stdze ¢1 moznost zpracovavani diplomovych praci. Moderni recruiting zastfeSuje pro organizaci
externi specialistka, ktera vyuziva pfedevsim aplikaci Linked-in. Personalni manazer firmy
vyuziva Linked-in pouze pro kontrolu informaci. V oblasti vybéru zaméstnancti organizace
vyuziva psychometrické online testy od externi spole¢nosti, jejichz vysledky organizace dava
do kontextu se sebeprezentaci uchazece.

Rozhovor s externi specialistkou (uvedeny v ptiloze 5 BP) probéhl 8. 1. 2021 ptes aplikaci
Zoom a trval 38 minut a mél za cil zjistit nasledujici udaje:

- Typ a forma spoluprace externi specialistky s organizaci,

- Rozsah kooperace v procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct v organizaci;

- Nejcasté¢jsi hledané pracovni pozice pro organizaci,

- Zpusob a kritéria vybéru vhodnych uchazec¢t pro organizaci;

- Proces spoluprace s organizaci v ziskavani a vybéru zaméstnanc;

- Zpétna vazba od uchazect k adaptaci v organizaci;

- Moderni trendy v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnanci a jejich vyuziti

V organizaci.

Typ a forma spoluprace externi specialistky s organizaci

Externi specialistka pro organizaci vyhledava pracovniky na specializované a vedouci pracovni
pozice. Externi specialistka spolupracuje s organizaci jiz dlouhodobé a v piipadé, ze se
organizace rozhodne vyuzit externi sily pfi hledani zaméstnanct, vétSinou spolupracuje praveé
s externi specialistkou Cubicou Zatkovou.

Rozsah kooperace v procesu ziskavani a vybéru zaméstnancu v organizaci

Externi specialistka na zdklad€¢ definovanych kritérii vyhleddvd vhodné uchazece, které
nasledné doporuci organizaci. Nasledn¢ kooperuje v procesu vybéru pracovniki, kde se sama
vétSinou ucastni vybérovych pohovort.
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Nejcastéji hledané pracovni pozice pro organizaci

Externi specialistka nejcastéji hleda pro organizaci Key Account manazery, produktové
manazery a dale dle specifického zadani. Momentaln¢ hledd uchazece na konkrétni pracovni
pozici Senior Controller.

Zpusob a kritéria ziskavani a vybéru vhodnych uchazeci

Externi specialistka vychéazi ze zadani organizace. Externi specialistka tak vychazi z predem
definovanych pozadavkl a néasledné pomoci vlastnich metod a vlastni databaze hleda vhodné
uchazece. Externi specialistka vyuziva nasledujici metody ziskavani a hledani uchazecu:

- Linked-in;
- Vlastni sit’ kontaktd;
- Pracovni portaly.
Nasledné externi specialistka vyuziva k vybéru vhodnych uchaze¢ti nasledujici metody:
- Strukturovany pohovor;
- Zkoumani zivotopisu;
- Reference (jen na vyzadani).
Proces spoluprace s organizaci v ziskavani a vybéru pracovniki

Proces spoluprace ziskavani a vybéru pracovnikli za¢ind zadanim. Toto zadani dava nadtizeny
pracovnik (manaZer) a obc¢as se jednotliva kritéria modifikuji dle realné situace, nebo si na
zakladé¢ pohovori manazer upfesni konkrétni pozadavky. V pfipadé odlisSnych piredstav
generalniho manazera a zadédvajiciho manazera je tkolem externi specialistky najit shodu
v pozadavcich. Soucésti definovani pozadavka a kritérii je detailni rozhovor se zadavajicim
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z vetejnych profilli na Linked-in a ovéii si, zda pochopila zadani spravné. Dle rozhodnuti
manazera se bud’ prechdzi do faze vybéru, nebo externi specialistka pokracuje v hledani. Poté
externi specialistka ptrechazi do faze identifikace uchazecu a telefonickych ¢i on-line pohovord.
Nasledné externi specialistka pfedstavi vhodného uchazece organizaci a navazuji interni
vyb&rové procesy, které jsou vétSinou vicekoloveé. Po internim vybérovém tizeni pracuje externi
specialistka jak s organizaci, tak s kandidatem a jeji tlohou je nalezeni shody a dotahnuti
vybérového procesu do konce. Poté, v ptipad¢ potieby, udrzuje externi specialistka kontakt
S novée piijatym pracovnikem a zajima se o fazi adaptace.

Zpétna vazba od uchazedi k adaptaci v organizaci

Spokojenost s fazi adaptace hodné zavisi na nadfizeném manazerovi. Celkové se vSak externi
specialistce potvrdilo, Ze se pracovnici v organizaci Dr. Oetker adaptuji velmi dobfte, pouze
v ojedinélych ptipadech se stane, Ze pracovnik pfeceni své sily a nesta¢i naroklim organizace.
VétSinovy scénaf je, Ze pracovnik v organizaci ziistane okolo 20 let.

Moderni trendy v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnanci a jejich vyuZiti v organizaci

Dle externi specialistky se globalné¢ méni pozadavky na pracovniky vlivem primyslu 4.0
a nasledné digitalizace veskerych procesii, neméni se vSak pfili§ struktura a napln pracovnich
mist, ale spiSe vznikaji nové pracovni pozice. Tento jev se vSak zatim dle externi specialistky
ptiliS§ netykd organizace Dr. Oetker. Pod odlisSny pribéh procesu ziskdvani a vybéru
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zamestnanct se také podepsala pandemie Covid-19, ktera vétSinu organizaci ptinutila ptejit do
on-line prostoru a pomoci aplikaci jako Teams, Skype, Zoom a dal§i provadét vyberové
pohovory. Nicméné organizace Dr. Oetker ziistala u osobni formy pohovort. V procesu
ziskavani a vybéru pracovnikli se dle externi specialistky objevil trend zavadéni
specializovanych pracovnich pozic jako recruiter, headhunter ¢i sourcer. Tito pracovnici vSak
maji uplatnéni pouze ve velkych organizacich. V zahranici dle externi specialistky také existuji
agentury, které dokazou lidi hledat a provétovat za pomoci utajenych databazi, jsou dokonce
schopni vyhledavat lidi pfes policejni databaze, nicméné toto pocinani je dle externi
specialistky na hrané zakona a v pfimém rozporu s GDPR. Pro organizaci Dr. Oetker tak dle
externi specialistky nema smysl najimat takovéto pracovni pozice, protoze ma organizace velmi
nizkou fluktuaci a pifijima velmi malé mnozstvi pracovnikt. Je tak pro organizaci vyhodné&jsi
spolupracovat s externimi agenturami.

3.5 Navrhy a doporuceni

Na zakladé¢ vyhodnoceni kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu je proces ziskdvani
a vybéru zaméstnanci v organizaci hodnocen jako velmi propracovany, kvalitni a efektivni.
Data ziskana z kvalitativniho vyzkum témét shodné koresponduji s daty ziskanymi z vyzkumu
kvantitativniho. Proces ziskdvani zaméstnanct je v logické shod€ s poctem piijimanych
zaméstnancl ro¢né, s velikosti organizace, s typem struktury a s definovanymi pozadavky. Ke
zhodnoceni byly vybrany nize uvedené klicové udaje, které vyuzivaly dat z kvantitativniho
vyzkumu a dat z kvalitativniho vyzkumu. Tato data byla dale testovdna pomoci testovani
hypotéz, které bylo provadéno pomoci Chi-kvadrat testu, sila zavislosti byla nasledné testovana
Pearsonovym testem kontingence. Cilem tohoto testovani bylo potvrdit data, ktera byla
viditelna z kontingen¢nich grafti. VSechny ziskané informace byly dany do kontextu moznosti
a velikosti organizace, tento kontext byl potvrzen i informacemi z kvalitativniho vyzkumu. Pro
ucely BP byly vybrany nasledujici oblasti, které byly pfedmétem zkoumani:

- Zpusob ziskavani zaméstnancti, zdroj atraktivity pro uchazece;

- PoZadované typy dokumentii od uchazeci;

- PoZadavky na vzdélani uchazeci dle pracovnich pozic;

- Pocet kol vybérového tizeni;

- Pouzité metody vybéru uchazect;

- Typ a pocet hodnotiteli;

- Zpusob prubehu adaptace zaméstnancil,

- Vyuziti modernich trendi v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnanct v organizaci.
V piipadé nedostatki byly dany pozménujici navrhy a doporuceni, které jsou uvedeny
V nasledujicim textu.

PoZzadované typy dokumentii od uchazeci

Dle slov personalniho manazera firmy organizace od uchazect zpravidla pozaduje Zivotopis,
motivaéni dopis, dokumenty o vzdélani, dokumenty o praxi. Reference z ptedchozich
zamé&stnani organizace pozaduje pouze v pfipadé pochybnosti. Z kvantitativniho vyzkumu je
zfejmé, ze pozadovani Zivotopisu je u administrativnich a vedoucich pozic standardem.
U vyrobnich pozic v pocetnych ptipadech zivotopis nebyl pozadovan. Tento fakt navazuje na
slova personédlniho manaZera, ktery potvrdil, ze sami se hlasici uchazec¢i vypliluji na vratnici
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organizace dotaznikovy formulaf, ktery je nasledn¢ hodnocen personalnim oddélenim podobné
jako v pripadé zivotopisu. Motiva¢ni dopis dle kvantitativniho vyzkumu nebyva piilis
vyzadovan. Pracovnici ve vyrobé zpievahy motivacni dopis nezasilali, u vedoucich
a administrativnich pozic bylo skére hodné vyrovnané. V persondlni praxi se dnes jiz ¢asto
odstupuje od vyzadovani motivaénich dopist. Organizace sama ve VR testuje pracovni
motivaci uchazece a zjistuje jeho vnitini hodnoty, tudiz neni nutné na tomto pfistupu néco
ménit. Dokumenty o vzdélani byly s pfevahou vyzadovany od uchazec¢t na vedouci pracovni
pozice, u administrativnich pozic bylo skére vyrovnané, u vyrobnich pozic bylo z pievahy
vyzadovano, hodné vyrobnich pracovnikli si vSak jiz nepamatuje. Dokumenty o praxi
u administrativnich pracovnikii nebyly vyzadovany, u vedoucich pracovniki je skore
vyrovnané, u pracovniki do vyroby si velka ¢ast jiz nevzpomina a dale bylo skore vyrovnané.
Reference zpravidla nebyly vyzadovany. V ndvaznosti na slova externi specialistky, ktera
potvrdila, Ze se nékdy objevuji podvodni uchaze¢i je organizaci doporuceno kontrolovat
dokumenty o vzdélani a praxi, primarné pak u administrativnich a vedoucich pracovnikd.
Organizace zatim nebyla takto podvodnym uchaze¢em podvedena, nicméné timto zptisobem
muze takovému piipadu predejit. Kontrolovani dokumentti by mélo byt zavedeno jakou soucast
finalniho VR. Z hlediska asové narocnosti by nebylo piili§ realné, aby organizace takové
dokumenty vyzadovala okamzité u vSech uchazecl, nicmén¢ by takovy krok méla zavést jako
soucast findlniho rozhodnuti. Pracovnici persondlniho oddé€leni by tak méli tyto dokumenty
ovétit a porovnat s udaji v zivotopisech. V piipad¢é nejasnosti, pak ovéfit uchazeée pomoci
referenci. Tento krok pomize organizaci maximalizovat peclivost pifi vybéru spravného
uchazece a zaroven eliminovat riziko podvodného chovani ze strany uchazece.

Typ a pocet hodnotiteli

Dle statistického testovani hypotéz byla zamitnuta nulova hypotéza, Ze typ a pocet hodnotitelt
vybérového pohovoru a obsazovanad pracovni pozice jsou nezavisle proménné, zaroven je
z kvalitativniho vyzkumu patrné, Ze organizace piistupuje k VR dle vyznamnosti obsazovaného
PM. V ptipad¢ klicovych pracovnich pozic je ve findlni fazi jako hodnotitel pfitomen také
generalni manaZer organizace. U administrativnich pozic je u vybérovych pohovort zpravidla
pritomen persondlni manazer organizace a budouci nadiizeny PM (hiring manaZer), nejednd se
vSak o pravidlo, stejné tak neni zcela urCen typ a pocet hodnotiteld u vyrobnich pozic.
Organizaci je doporuceno stanovit minimalni pocet dvou hodnotiteli na vybérovych
pohovorech u vSech typli pracovnich pozic. Odpovédnost a role hodnotiteli by méla byt
zachovana dle soucasného modelu v organizaci. Je nezbytné, aby u vybérovych pohovort byl
pfitomen budouci nadfizeny pracovnik (hiring manaZer), protoze pravé on si vybira pracovnika
do svého kolektivu. Poradenskou roli by mél nadale zastavat u administrativnich a vedoucich
pracovnich pozic personalni manaZer organizace, ktery ma odborné schopnosti k posouzeni
osobnostni slozky uchazece a zaroven muze vést tok rozhovoru spravnym smérem. U kli¢ovych
pracovnich pozic by mél byt nadale pfitomen také generalni manazer organizace, ktery bude
S danym pracovnikem také uzce spolupracovat. U vyrobnich pracovnich pozic je organizaci
doporuceno vyuzivat, dle casovych moZnosti, personadlniho manazera ¢i jeho podfizeného
pracovnika v kombinaci s vedoucim konkrétniho vyrobniho Gseku ¢i vyrobnim mistrem, ktery
bude odpoveédny za nésledné testovani, pomoci jiz zavedené, simulace typické pracovni situace.
Cilem tohoto navrhu je maximalizovat odbornost a objektivnost hodnoceni a také piesnost
predikce budouciho pracovniho vykonu a chovani uchazect v organizaci.

Vyuziti modernich trendi v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnanci v organizaci

Organizace pouziva vlastni pfimou inzerci pres nejpouzivanéjsi pracovni portaly a zaroven
vyuziva moderni mobilni aplikaci Prace za rohem. Moderni recruiting pro organizaci provadi
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externi specialistka pres aplikaci Linked-in. V oblasti vybéru zaméstnanct organizace vhodné
kombinuje vlastni vybérové metody s psychometrickymi testy od externi firmy. Organizaci je
vSak doporuceno pfi Sirokém poctu uchazecl vyuzit moderni video-dotazniky, které umozni
rychlejsi selekci uchazeci. Tyto video-dotazniky umozni pfedem nahrat konkrétni otazky
a nasledn¢ vyhodnocovat reakce uchazecii. Personalni manazer organizace by tak mohl predem
nahrat zvolené otazky, které by vychazely ze souboru otazek, ktery je typicky vyuzivan pfi
vybérovych pohovorech. Tyto otazky by u nékterych pracovnich pozic, kde je vyzadovéana
urcita uroven mluveného ciziho jazyka, mohly byt namluveny v cizim jazyce a zarovein by byla
vyzadovana odpovéd’ v tomto jazyce. Lze také nastavit casovy limit, do kterého musi byt otazka
uchazecem zodpovézena. Uchaze¢ musi byt vybaven funkénim mikrofonem a videokamerou.
Do on-line dotaznikového portalu by tak mél ptistup persondlni manazer spolec¢nosti a hiring
manazer, spoleéné by tak mohli uchazece rychleji selektovat. Jednalo by se tak ptredevsSim
0 screeningovy nastroj, ktery by predchéazel vybérovym pohovortim a dalsim metodam vybeéru.
Je nezbytné vSak brat v ivahu také mozny stres uchazect z neznamého testovani ¢i z ¢asovych
limitd na odpovéd’. Pokud je vSak hledan uchazec, ktery bude schopen reagovat na nepiiznivé
a nov¢ situace, pak tento nastroj umozni velkou vyhodu. V ptipadé mensiho poctu uchazeci je
nicméné doporuceno zlistat u soucasného modelu, ktery je vhodny pro osobni poznani
uchazece.

61



4 Zavér

Bakalarskd prace byla zaméfena na ziskdvani a vybér zameéstnancl, tedy na jednu
zdroju. Prakticka ¢ast prace konkretizovala proces ziskavani a vybéru zaméstnanci vV konkrétni
organizaci s hlavnim zaméfenim na metody ziskavani a vybéru zaméstnancl. Hlavnim cilem
bakalaiské prace bylo doporucit organizaci navrhy na zlepSeni procesu v oblasti ziskavani
a vybéru zaméstnanc. Dil¢imi cili pak bylo formulovat metody ziskdvani a vybéru
zaméstnancl ve spolecnosti, identifikovat klicové aktivity v procesu ziskdvani a vybéru
zameéstnancl, definovat rozdilné metody ziskavani a vybéru zaméstnancli v zavislosti na
obsazované pracovni pozici, rozpoznat pouzivané moderni trendy v oblasti ziskdvani a vybéru
zameéstnancll v organizaci a pozorovat mozné zmény procesu ziskdvani a vybéru zaméstnanct
v Case 1 vlivem pandemie Covid-19. Pro splnéni stanovenych cilit BP byl pouzit kvalitativni
a kvantitativni vyzkum, ktery mél za cil ziskat data ve shodnych oblastech. Dulezité bylo
porovnani ziskanych dat a zaroven pochopeni omezenosti vyzkumu. Pro co nejpfesné;si
a nejkonstruktivngjs$i vyzkum byly pouzity co nejvécnéjsi otazky, které se zdmérné vyhybaly
citlivym tdajim a moZznému zkresleni.

Kvantitativni vyzkum probéhl formou dotaznikové Setfeni. Dotaznikové Setfeni mélo za cil
ziskat odpovédi od pfedem zvolené skupiny respondentti. Za skupinu respondenti byli zvoleni
pracovnici, ktefi byli do organizace pfijati vroce 2019 a vroce 2020. Navratnost
Vv kvantitativnim vyzkumu ¢inila 78 %, respondenti byli dle pracovnich pozic dotazovani bud’
elektronicky ¢i pfes tiSt€énou variantu. Odpovédi z kvantitativniho vyzkumu byly zpracovany
do kontingen¢nich tabulek a kontingencnich grafii. Kontingencni tabulky nasledné slouzily pro
statistické testovani hypotéz. Statistické testovani hypotéz mélo za cil ptfi zvolené hladiné
vyznamnosti pfijmout ¢i zamitnout nulovou hypotézu. Na vysledek hypotéz nasledné
navazovaly Udaje ziskané z kvalitativniho vyzkumu. Pro statistické testovani hypotéz byl vyuzit
Pearsoniv chi-kvadrat test. V pfipadé Ze nebyly splnény podminky dobré aproximace, byl
namisto chi-kvadrat testu pouzit Fischeriv exaktni test. Pfi vyuziti chi-kvadrat testu byla vzdy
zvolena 5 % hladina vyznamnosti (a = 0,950).

Kvalitativni vyzkum probéhl formou, dvou na sobé nezdvislych, polostrukturovanych
rozhovoril. Externi specialistka popsala formu své spoluprace s organizaci, vlastni zkuSenosti
s efektivitou procesu a metod ziskavani a vybéru v organizaci a ptiblizila moderni trendy
Vv recrutingu a Vv personalni praxi. Personalni manaZer organizace popsal zakonitosti procesu
ziskavani a vybéru zameéstnanci v organizaci, konkretizoval jednotlivé metody ziskavani
a vybéru zaméstnancti a vysvétlil jejich pii¢innou souvislost s typem VR.

Na zakladé vyhodnoceni kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu byly organizaci dany tfi
navrhy na zlepSeni procesu ziskavani a vybéru zameéstnancl. KliCcovym navrhem bylo
doporuceni ohledné poctu a typu hodnotitelli, kde bylo navrzeno ustanovit minimalni pocet
dvou hodnotiteld u vybérovych pohovora u vSech typt pracovnich pozic s cilem maximalizovat
odbornost a objektivnost hodnoceni a také piesnost predikce budouciho pracovni vykonu
a chovani. Dalsi dva doporucujici navrhy se tykaly provéfovani dokumentii a zvaZzeni moznosti
video-dotaznikti pro pfedvybér velkého poctu uchazect. Proveérovani dokumentti ma za cil
maximalizovat peclivost vybéru vhodného uchazece a eliminaci rizika moZného podvodu
uchazece. Zavedeni video — dotazniki by své uplatnéni naslo pti vysokém poctu uchazeci, kdy
by organizace rychle a efektivné mohla uchazece selektovat na zakladé odpovédi na piedem
nahrané otazky. I pies dikladny kvantitativni a kvalitativni vyzkum organizaci Dr. Oetker
nebyly dany zadné dalsi navrhy na zlepSeni, protoze organizace ma proces ziskavani a vybéru
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zaméstnancu ditkladné strategicky promysleny, a predevSim velmi efektivni. Ve vétSing
ptipadll organizace ziska a vybere pracovniky, ktefi v organizaci nésledné ptisobi desitky let.

Dil¢i cile jako formulovani metod ziskdvani a vybéru zaméstnancti, identifikovani klicovych
aktivit v procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct, definovani rozdilnych metod ziskavani
a vybéru zaméstnancl v zévislosti na obsazované pracovni pozici a rozpoznani pouzivanych
trendit byly zpracovany do praktické casti BP. Tyto dil¢i cile byly zdrojem doporucujicich
navrhl na zlepSeni. Dil¢i cil, ktery mél za cil pozorovat mozné zmény v procesu ziskavani
a vybéru zameéstnanci byl taktéz formulovan do praktické c¢asti BP. Data vychazejici
Z vyzkumu vSak zadné zmény nezaznamenala.

Organizaci byly predany doporucCujici navrhy na zlepSeni a zarovenn byli respondenti
kvalitativniho vyzkumu informovani ohledné vysledkti BP s cilem dalSiho rozvoje v této
oblasti. Vlivem neustalého rozvoje digitalnich technologii se zvySuji naroky na vSechny
pracovniky, klicem je tak ziskdvat a vybirat spravnym zpiisobem nejlepsi mozné uchazece
a tim si zajistit efektivitu a prosperitu organizace i do let nasledujicich.
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Prilohy

Pfiloha 1 Elektronicka verze dotazniku

(Dretier)

Dotaznik pro zaméstnance Dr. Oetker
prijaté za rok 20192 a 2020

VaZzeni zaméstnanci, jsem studentem Vysoké Skoly ekonomie a managementu. Pracuji na
bakalarske praci s nézvem Metody ziskavani a vwbéru zaméstnancl v organizaci Dr. Oetker
=.r.o. Ma préce je zaméfena na organizaci, ve kieré pracujete, @ proto s na Vas obracim s
prosbou o vyplnéni dotazniku, ktery bude slouzit k vyzkumneé Gésti mé bakalarske prace.
Dotaznik je sestaven pro zaméstnance spolecnosti Dr. Oetker, ktefi byli do organizace prijati
v roce 2019 a 2020. Dotaznik je anonymni a jeho vwsledky budou pouZity pouze k
akademickym dceldm, jeho wwplnéni Vam nezabere vice nez 5 minut. Dékuji za Vas cas a
ochotu.

Dominik Dolak

“Povinng pole

Do organizace Dr. Oetker jsem nastoupil *

() Vroce2019

() Vroce 2020

Jak jste se dozvedélla o nabizeneé pracovni pozici v organizaci DrQetker? =

O Internetoveé stranky spoleénosti

Socidlni sité {Linked-in, Facebook, Instagram)
Ufad préce

Osobni doporueni

Spoleénost kontaktovala mé

Imternetove portaly (Jobs.cz, Préce.cz, atp)

OONONONONG

Jing:



Co je pro Vas nejddlezitéjsi pii hledani zaméstnani?

Mapln prace

Mzdove chodnoceni
Povést (image) firmy
koZznost profesniho rastu
Dobry kolektiv

Mabizene bensfity

Jine:

Q000000

Co vas motivovalo reagovat na nabidku zaméstnani u spoleénosti Dr. Oetker?
Uvedte prosim pouze 1 podnét, ten, ktery byl nejsilndjsi.

() Mezamé&stnanost

Dobra povést spoleénosti
Mapln prace

Zameéstnanscke vyhody
Mabizeng mzdowé chodnoceni

Lokalita pracovigté

ONONONONONG

Jing:

Jak rychla byla odezva zastupce spoleénosti na Vasi prihlasku do wwbeéroveho

Fizeni?

Welmi rychla (de 1 tydne)
Rychla (do 2 tydni)
Priomémna (do 1 mésice)

Pomala {do 2 mésicd)

OQO000O0

Velmi pomala (po 2 mésicich a vice)



Pozadowval od Vas budouci zaméstnavatel nasledujici dokumenty?

Memaohu si
VEZROMEeEnout

iimt-::-pis ':::'

hMotivaéni dopis

Dokumenty o
vzdélani

Dokumenty o praxi

Reference z
predchozich
zaméstnani

O O O O O
C O O O O
O O O O

Vyberovy pohovor ved|

Fouze personalista
Pouze budouci nadfizeny pracovnik

Personalista a budouci nadrizeny pracovnik

ONONONG

Jingé:

Jaka byla atmosfera béhem prijimaciho pohovoru?

':::' Pratelska, neformalni

':::' Profesionalni

':::' Mapjata

Jakou formou proebihale vwhérove fizeni? *

':::' Osobni pohovor

':::' Telefonicky / video pohovor



O jake pfijimaci Fizeni s jednalo?

U jednokolového pfijimaciho fizeni se jedna pouze o 1 pohovor. Vicekolove pfijimaci fizeni je napfiklad 1.
koblo pohovoru s personalistou, nasledné 2. kolo s personalistou & nadfizenym pracovnikem, mohou
nasledovat kola dalsi.

{:} Jednokolova

I:::I Vicekolove

Jaks dopliujici metody jste absolvoval pri vwwhérowvam fizeni?

Vyberte ty metody, které jste absolvovalfa v rdmci pfijimaciho fizeni. Pokud jste absolvoval/a pouze Gstni
pohovor, vwherte moznost Pouze pohovor. Lze uvest vice moZnosti.

Pouze pohovor

Diagnostika pomoci dotazniku

Diagnostika pomoci testl (psychologicks, imeligence, pozornosti atp.)
Assessment cemrum {(vEtSinou vicedenni specificka diagnosticka metoda)

Ukazka pracovniho wwkonu {s poditatem, na pracovni lince, se strojem atp.)

gooood

Jime:

[

ak detailng Vam byla objasnéna pracovni pozice na pfijimacim pohowvoru?

Welmi detailng

Vice neZ dostatecné
Dostatetné

Jen zb&ézné

Wibec

O000O0

Pouze ceitina (slovenstina)

Cestina (slovenitina) a anglié¢tina

Pouze anglictina

O
O
() Cestina (slovenitina) a néméina
O
O

Pouze némdcina



Za jak dlcuho Vam byl sdélen vysledek prijimacihe fizeni?
Do druhgho dne
Do 1 tydne

Do 2 tydnd

Do 1 mésice

CO0O00O0

Delsi doba néz 1 mésic

Vase spokojencst s pribéhem piijimaciho Fizeni

1 nigjlepsi, 5 nejhori
1 2 3 4 5

MejlepsEi ':::' ':::' O O ':::' mMejhorsi

Jak casto pfi Vasi praci pouzivate cizi jazyk?
() Denn&

(O Gasto

() Malo

D Wilbec nepouivanm

Je obsah Vasi prace shodny s tim, jak bylo prezentovansc v inzeratu?
Ano
Spise ano

Spige ne

O 00O

MNe



Pri nastupu do zamestnani Vam patron (buddy)

Patron {buddy) je Slovék, ktery nové pfijatému zaméstnanci béhem nékolika prvnich mésicd pomaha s
procesem adaptace. Za patrona miEe byt pevazovan kelega nebo take nadfizeny pracovnik.

D Byl pridélen
l:::jl Mebyl pridélen

l::::l Mepamatuji se

Obéasna prace =z domova (home-office)

) Je mi umoZnéna

() Meni miumo#néna

Jdste v podniku zaméstnanina

l::::l Ma dobu uréitou
l::::l Ma dobu neuréitou

l;:::l We zkufebni dobé

Jake je Vase nejvyssi dosazens vzdelani?

Zakladni vzd&lami

25 ukonéend uifiovskou zkouskou (S5 bez miaturity)
55 s maturitou

WyESi odborne

00000

vysokoskolské (bakalafske, magisterske a vyEEi)

W organizaci pracuji jako *

l::::l Administrativni pracovnik
l;:::l Pracownik ve vyrobé

) Manazer (vedouci pracovnik)

Vi



Odpovida Vase vzdélani pozici, na které pascbite?
Ano
Spise ano

Spise ne

0000

MNe

Urmoziuje Vam zaméstnavatel dalsi vedelavani?

Vzdélavaci kurzy, Skobeni, vywovikove programy.

C:]I.ﬁ.nc-
{:} Me

{:} Mezagjimal/a jsem se o to

JeVam umoznén karierni postup v pripade vzniku nowveho pracovniho mista?

I:::I.-'-".nc-
D Me

I:::I Mezajimal/a jsem se o 1o

Pri nastupu do zaméstnani Vam podklady a informace k vywkonu Vasi prace
l:::) Byly predany

l:::) Mebyly pfedany

I;::) Mepamatuji se

Vase adaptace dle stanovensho planu

Adaptace je proces zadlenéni se do arganizace, do kobektivu, na nové pracovni misto.

I:::I Probihala
I:::I Meprobihala

l:::) Mepamatuji se

VII



Do ktere vékove skupiny patfite? *

18-25
26-35
36-45
46-535

26-65

OO000O0O0

G5+

Oblast pusobeni *

{:} Ceska republika
{:} Slovenska republika

{:} Ceska i Slovenska republika

Vase pohlawvi *

{:]l Uz
(:]l Zena
I:::} Jing:

Prostor pro navrhy &i pripominky ke zlepseni prijimaciho fizeni? (nepovinng)

Vase odpovéd

Odeslat I Strana 1z 1

Zdroj: Vlastni zpracovani

VI



Pfiloha 2 Tisténa verze dotazniku

Dotaznik pro zaméstnance Dr. Oetker piijaté za rok 2019 a 2020

Vazeni zaméstnanci, jsem studentem Vysoké Skoly ekonomie a managementu. Pracuji na
bakalaiské praci s ndzvem Metody ziskavani a vybéru zaméstnancti v organizaci Dr. Oetker
s.r.0. Ma prace je zaméfena na organizaci, ve které pracujete, a proto se na Vas obracim s
prosbou o vyplnéni dotazniku, ktery bude slouzit k vyzkumné c¢asti mé bakalaiské prace.
Dotaznik je sestaven pro zaméstnance spolecnosti Dr. Oetker, ktefi byli do organizace pftijati v
roce 2019 a 2020. Dotaznik je anonymni a jeho vysledky budou pouzity pouze k akademickym
uceliim, jeho vyplnéni Vam nezabere vice nez 5 minut. D&kuji za Vas Cas a ochotu.

Dominik Dolak

*Povinné pole

1) Do organizace Dr. Oetker jsem nastoupil *
O V roce 2019
(O V roce 2020

2) Jak jste se dozvédél/a o nabizené pracovni pozici v organizaci Dr. Oetker? *
O Internetové stranky spole¢nosti

OSociélni sité (Linked-in, Facebook, Instagram)

O Utad préace

O Osobni doporuceni

O Spolec¢nost kontaktovala mé

O Internetové portaly (Jobs.cz, Prace.cz, atp.)

O Jiné (prosim vepiste)

Vyberte prosim pouze jednu moznost, tu, ktera je pro Vas nejdilezitéjsi.
ONéplfl prace

O Mzdové ohodnoceni

OPovést (image firmy)

OMoZnost profesniho rtstu

(ODobry kolektiv

ONabizené benefity

OJiné (prosim vepiste)

4) Co vas motivovalo reagovat na nabidku zaméstnani u spole¢nosti Dr. Oetker?
Uved'te prosim pouze 1 podnét, ten, ktery byl nejsilngjsi.

O Nezaméstnanost

O Dobra povést spolecnosti

O Napln prace

O Zaméstnanecké vyhody

O Nabizené mzdové ohodnoceni

O Lokalita pracovisté
O Jiné (prosim vepiste)




5) Jak rychla byla odezva zastupce spole¢nosti na Vasi piihlasku do vybérového Fizeni?
Uved'te prosim pouze 1 odpovéd’

(O Velmi rychla (do 1 tydne)

(O Rychl (do 2 tydnii)

O Primérna (do 1 mésice)

O Pomala (do 2 mésict)

O Velmi pomala (po 2 mésicich a vice)

6) Pozadoval od Vas budouci zaméstnavatel nasledujici dokumenty?
Vzdy prosim do kazdého fadku oznacte pouze 1 odpovéd

Ano Ne Nemohu si vzpomenout
Zivotopis O O
Motivacni dopis
Dokumenty o vzdélani

O

O

Dokumenty o praxi O
O

Reference z pfedchozich zaméstnani

OO00O0O0O

O
O
O
O

7) Vybérovy pohovor vedl
Uved'te prosim pouze 1 odpovéd’

O Pouze personalista
OPouze budouci nadfizeny pracovnik
OPersonalista a budouci nadfizeny pracovnik

OJiné (prosim vepiste)

8) Jaka byla atmosféra béhem prijimaciho pohovoru?
Uved'te prosim pouze 1 odpoveéd’

(O Pratelské, neformalni
O Profesionalni

ONapj atd

9) Jakou formou probihalo vybérové rizeni? *
Uved'te prosim pouze 1 odpovéd’

O Osobni pohovor
OTelefonick}'l / video pohovor

10) O jaké prijimaci Fizeni se jednalo?

U jednokolového pfijimaciho fizeni se jedna pouze o 1 pohovor. Vicekolové ptijimaci fizeni je naptiklad 1. kolo pohovoru s
personalistou, nasledné 2. kolo s personalistou a nadfizenym pracovnikem, mohou nasledovat kola dalsi. Uved’te prosim pouze
1 odpoved

O Jednokolové

O Vicekolové



11) Jaké doplitujici metody jste absolvoval pfi vybérovém rizeni?
Vyberte ty metody, které jste absolvoval/a v ramci pfijimaciho fizeni. Pokud jste absolvoval/a pouze ustni pohovor, vyberte
moznost Pouze pohovor. Lze uvést vice moznosti.

] Pouze pohovor

[ Diagnostika pomoci dotazniku

L] Diagnostika pomoci testll (psychologické, inteligence, pozornosti atp.)

[ Assessment centrum (vétsinou vicedenni specificka diagnosticka metoda)
[JUkazka pracovniho vykonu (s pocitatem, na pracovni lince, se strojem atp.)

[1Jiné (prosim vepiste)

12) Jak detailné Vam byla objasnéna pracovni pozice na prijimacim pohovoru?
Uved'te prosim pouze 1 odpovéd’

O Velmi detailné

O Vice neZz dostate¢né
O Dostatecné

O Jen zbézné

O Vibec

13) V jakém jazyce probihal Vas vybérovy pohovor?
Uved'te prosim pouze 1 odpoved’

OPouze Cestina (slovenstina)
Oéeétina (slovenstina) a angli¢tina
OCe§tina (slovenstina) a némcina
O Pouze angli¢tina

OPouze némcina

14) Za jak dlouho Vam byl sdélen vysledek prijimaciho Fizeni?
Uved'te prosim pouze 1 odpovéd’

ODO druhého dne
ODO 1 tydne

(ODo 2 tydni

ODO 1 mésice

(ODelsi doba néz 1 mésic

15) Vase spokojenost s priibéhem prijimaciho Fizeni
1 nejlepsi, 5 nejhorsi. Uved'te prosim pouze 1 odpoveéd

1 2 3 4 5

Nejlepsi O O O O O Nejhorsi

~r o1

16) Jak casto pri Vasi praci pouZivate cizi jazyk?
Uved'te prosim pouze 1 odpoved’

O Denné
Ocasto
Owmilo

OVﬁbec nepouzivam
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17) Je obsah Vasi prace shodny s tim, jak bylo prezentovano v inzeratu?
Uved'te prosim pouze 1 odpovéd’

OAno

O Spise ano
O SpiSe ne
O Ne

18) Odpovida Vase vzdélani pozici, na které ptisobite?
Uved'te prosim pouze 1 odpovéd’

OAno

O Spise ano
O SpiSe ne
O Ne

19)UmozZiiuje Vam zaméstnavatel dalsi vzdélavani?
Vzdélavaci kurzy, Skoleni, vycvikové programy. Uved'te prosim pouze 1 odpovéd’

OAno
ONe

ONezajimal/a jsem se o to

20) Je Vam umoZnén kariérni postup v pripadé vzniku nového pracovniho mista?
Uved'te prosim pouze 1 odpoved’

OAno
ONe

ONezajimal/a jsem se o to

21) Pri nastupu do zaméstnani Vam podklady a informace k vykonu Vasi prace
Uved'te prosim pouze 1 odpovéd’

O Byly predany
ONebyly predany
O Nepamatuji se

22) Vase adaptace dle stanoveného planu
Adaptace je proces zaclenéni se do organizace, do kolektivu, na nové pracovni misto. Uved’te prosim pouze 1 odpoved’

OProbihala

ONeprobihala

O Nepamatuji se

23) Pri nastupu do zaméstnani Vam patron (buddy)

Patron (buddy) je ¢lovek, ktery nové pfijatému zaméstnanci béhem nékolika prvnich mésicti pomaha s procesem adaptace. Za
patrona mize byt povazovan kolega nebo také nadtizeny pracovnik. Uved'te prosim pouze 1 odpoved’

OByl pridélen

(ONeby! pridglen

O Nepamatuji se

24) Ob¢asna prace z domova (home-office)
Uved’te prosim pouze 1 odpovéd

OJe mi umoznéna

ONem’ mi umoznéna
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25) Jste v podniku zaméstnan/na
Uved'te prosim pouze 1 odpovéd’

ONa dobu urcitou
ONa dobu neurc¢itou
(O Ve zkusebni dob&

26) Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?
Uved'te prosim pouze 1 odpoveéd

(O zakladni vzdélani

O SS ukonéené u&hovskou zkouskou (SS bez maturity)
(0§ s maturitou

OVyééi odborné

OVysok0§kolské (bakalatské, magisterské a vyssi)
27) V organizaci pracuji jako *

Uved'te prosim pouze 1 odpoveéd’

O Administrativni pracovnik

OPracovnik ve vyrobé

OManaZer (vedouci pracovnik)

28) Do které vékové skupiny patrite? *
Uved'te prosim pouze 1 odpoved’

(1825
(D26-35
(D)36-45
(O46-55
(Os56-65
Oe6+

29) Oblast pisobeni *
Uved'te prosim pouze 1 odpoved’

O Ceska republika
O Slovenska republika

OCeské i Slovenska republika
30) Vase pohlavi *
Uved'te prosim pouze 1 odpoveéd’

Omuz
O Zena

OJiné (prosim uved'te)

31) Prostor pro navrhy ¢i pfipominky ke zlepSeni prijimaciho Fizeni? (nepovinné)

De¢kuji za vyplnéni dotazniku, pteji hezky den.
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Ptiloha 3 Tabulka zachycujici vybrané kvantily X? rozdéleni s v stupni volnosti

\J 0,90 0,95 0,975 0,99 0,995 0,999 0,9995
I 2,71 384 5,02 6,63 7,88 10,8 12,1
2 4,61 599 7,38 9,21 10,6 13,8 15,2
3 6,25 781 9,35 11,3 12,8 16,3 17,7
4 7,78 9,49 11,1 133 149 18,5 20,0
5 9,24 11,1 12,8 15,1 16,7 20,5 22,1
6 10,6 12,6 14,4 16,8 18,5 22,5 24,1
7 12,0 14,1 16,0 18,5 20,3 243 26,0
8 134 15,5 17,5 20,1 22,0 26,1 279
9 14,7 16,9 19,0 21,7 23,6 279 29,7
10 16,0 18,3 20,5 23,2 25,2 29,6 314
11 17,3 19,7 21,9 24,7 26,8 313 33,1
12 18,5 21,0 233 26,2 28,3 329 348
13 19,8 224 247 27,7 29,8 34,5 36,5
14 21,0 23,7 26,1 29,1 313 36,1 38,1
15 223 250 27,5 30,6 328 37,7 39,7
16 23,5 26,3 28,8 32,0 343 39,3 413
17 248 27,6 30,2 334 35,7 40,8 429
18 26,0 28,9 31,5 348 37,2 423 444
19 27,2 30,1 329 36,2 38,6 438 46,0

20 284 314 342 37,6 40,0 452 47,5
21 29,6 32,7 35,5 38,9 414 46,8 49,0
22 30,9 339 36,8 40,3 428 48,3 50,5
23 32,0 35,2 38,1 41,6 44,2 49,7 52,0
24 332 36,4 39,4 43,0 45,6 51,2 53,5
25 344 377 40,6 443 46,9 52,6 549
26 35,6 38,9 419 45,6 48,3 54,1 56,4
27 36,7 40,1 432 47,0 49,6 55,5 57,9
28 379 413 44,5 48,3 51,0 56,9 59,3
29 39,1 42,6 45,7 49,6 523 58,3 60,7
30 40,3 43,8 47,0 50,9 53,7 59,7 62,2

Zdroj: https://statistika.vse.cz/download/materialy/tabulky.pdf
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Ptiloha 4 Ptepis rozhovoru s HR manazerem organizace

Existuje v organizaci formalni popis kazdého pracovniho mista?

,Ano, existuje. Na HR serveru mame vytvoreny katalog pracovnich pozic, kde jsou ulozeny
vzory popisi pracovnich pozic. V den ndstupu kazdy zaméstnanec dostava k podpisu popis
pracovniho mista, dale pak v pripadé zmeny pozice, nebo postupu. Vypracovani popisu
pracovniho mista je v kompetenci nadrizeného dané pracovni pozice, HR oddéleni popisy
pracovnich pozic administruje a aktualizuje strukturu a formu.

Probiha v organizaci formalni planovani lidskych zdroji?

,, Planovani lidskych zdrojii je nedilnou soucdasti prace HR oddéleni. Ve spoluprdci s vyrobou,
v souladu s vyrobnimi plany dochdzi k planovani vyrobniho persondlu a zaddvani pozadavkii
K naboru. Stejné tak v pripadé organizacnich zmén, rozvoje jednotlivych oddéleni, i v pripadé
novych projekti, dochdzi v souladu s potrebami jednotlivych oddeéleni k planovani
personalnich zdrojii a s tim souvisejici interni a externi nabor. *

Preferujete obsazovani z internich ¢i externich zdroju?

,, Preferujeme obsazovani volnych pozic k naboru z internich zdrojui, v pripade, Ze interni zdroje
nepokryji danou potrebu, vyuzZivame zdroje externi. Interni ndbor je soucdsti karierniho
planovani a planovani nastupnictvi, zdroven se jedna o velmi vyraznou slozku motivace
zaméstnancii.

Jaké pouzivate metody pro interni a externi ziskdvani zaméstnancii?

,,Pro interni ndbor vyuzivame nds intranet, nasténky a informacni obrazovky v prostordch
spolecnosti. Pro externi nabor vyuzZivame pracovni portaly, agentury, headhuntery, inzerci
V lokalnim tisku, formuldre Zadatele o zaméstndni na vratnici a doporuceni soucasnych
zaméstnancii. *

Lisi se metody ziskavani dle pracovnich pozic?

,,Metody ziskdavani se jednoznacné lisi, pro vyrobni pracovni pozice témér viibec neinzerujeme
online. Pouzivame inzerciv lokalnim tisku, nicméné nejlépe nam funguje interni databaze, kterd
vyuziva uchazecu, kteri se sami aktivné chodi ptat na praci, tito uchazeci na vratnici vyplni
formular, ktery nasledné vyhodnocujeme, zdaroven na internetovych strankach spolecnosti je
také k dispozici online prihlaseni do interni databdze, nicméné tuto online variantu momentalné
modifikujeme, protoZe narozdil od osobniho vyplnéni na vratnici nebyla efektivni. Dale pro
vyrobni pozice velmi dobre funguje osobni doporuceni soucasného zaméstnance. Pro
administrativni pozice vyuzivame inzerci na pracovnich portalech. PouZivame ty, které jsou na
trhu cislo 1, pro Ceskou republiku je to Jobs.cz, pro Slovensko pak Profesia.sk, mensi
internetové portaly pro nas nejsou prilis efektivni, takzZe je nevyuzivame. Pro specializované
a klicové pozice také vyuzZivame externi agentury, které nam v podstaté zastiesuji cely nabor ve
svem spektru. “

Na zakladég, jakych parametrii se rozhodujete, Ze v procesu ziskavani zameéstnancli budete
spolupracovat s externimi organizacemi?

., Téch rozhodujicich parametrii je nékolik. Pouziti externich spolecnosti nastava napriklad
V pripade, zZe se castecné jedna o tajnou pozici, KAy S tim souvisi situace, Ze bude nahrazen nas
zaméstnanec a je potreba v této situaci zachazet velmi citlive. Pro tohoto zaméstnance se dela
outplacement a tyto dva procesy bézi paralelné. V tomto pripadé pak ziskavani nahrady bézi
pres headhuntera, ktery je s takovou situaci obeznamen. Dale vyuzZivame externi spolecnosti
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V situacich, kdy si vvhodnotime, na zakladeé predchoziho vyvoje trhu, ze by pro nas prima
inzerce nebyla efektivni. *

S jakymi externimi organizacemi spolupracujete?

Velmi dobre nam funguje dlouholetd spoluprdce s pani Zatkovou, sam jsem pres ni pred deseti
lety do firmy nastupoval. Dale vyuzivame Pedersen & Partners a par dalsich. Nicméné vétsinou
spolupracujeme s pani Zatkovou. “

Vyuzivate externi spolecnosti také pro ziskavani vyrobnich pracovniki ¢i pro do¢asné pridéleni
zaméstnancu?

Ziskavani pracovnikit do vyroby si provadime vlastnimi silami a pracovniky tak rovnou
prijimame pod kmenovy stav. Tim, zZe tezime z vyhodné lokality nasi organizace a mame dobrou
znacku zameéstnavatele, jsme se nikdy nedostali na kritickou mez ohledné poctu uchazecii na
vyrobni pozice a takovy druh spoluprace pro nds tak nedava smysl. Dadle je potiebné zminit, ze
nekteré nami obsazované pracovni pozice na pracovnim trhu neexistuji, jedna se napriklad o
pozice mechanik elektrotechnik, které si vyrabime na miru, prestoze by takovy clovek mél
pozadované vzdeélani, tak stejné musi byt u nds zaucen na nase specifické stroje, které jsou
prizpiisobené pro konkrétni druh potravinarského prumyslu. V tomto pripadeé pak také
spolupracujeme s vysokymi Skolami. *

Jakym zpiisobem probiha spoluprace s vysokymi Skolami?

., Vyuzivame primo inzerci do vysokych skol, napriklad v pripadeé vyvojovych pracovnikii jsme
spolupracovali s VSCHT. V soucasné dobé budu vystupovat také na veletrhu prdce pro
studenty. Ddle studentiim nabizime moznost spoluprdce ve zpracovavani diplomovych praci,
dale maji moznost absolvovat kratké staze Ci trainee programy. Nicméné neni zamérem
vystupovat dojmem, Ze jsme schopni nabrat 30 studentii do trainee programii, protoze
Z hlediska stihlé struktury je to pro nas nerealné a studenty nechceme radové odmitat. Nejednd
se tak o velkou kampan, diplomovych praci je treba 5 az 6 rocné a nasledné si treba ze studentu
vybereme jednoho az dva a oslovime je s nabidkou zaméstnani. *

Kolik kol vybérového fizeni vétsSinou byva?

,, Vétsinou byvaji dvé kola vybérového rizeni *

Lisi se pocet kol dle pracovnich pozic?

,Ano, na délnické pozice zpravidla pripadaji 1-2 kola vybérového rizeni, na administrativni
a manazerské pozice jsou zpravidla 2-3 kola vybérového rizeni. *

Jaké metody nejcCastéji pouzivate pro vybér zaméstnanci?

., Metody vyberu zaméstnancii se lisi dle pracovnich pozic. Pokud se jednd o vyrobni pracovni
pozice, pak se pouziva screening zZivotopisu ¢i vyplnéného dotazniku, pohovor ¢i behavioralni
pohovor a také simulace typickych pracovnich situaci. U administrativnich a vedoucich pozic
se pouziva celé spektrum metod jako psychometrické testy, pripadové studie ¢i vypracovani
prezentace na zadané téma. Tyto metody byvaji voleny individualné dle obsazované pracovni
pozice. V pripadé vyuziti externich sil je také diilezity posudek zpracovany agenturou ci
externim headhunterem. V pripadé pochybnosti se oveéruji také reference z predchozich
zaméstnani. *

Jakym zplisobem je v organizaci provadéno testovani uchazeci pomoci psychodiagnostiky ¢i
psychologickych testd a jaky vyznam této metod¢ prikladate?

., Pro psychologické testovani jsme diive vyuzivaly radu metod jako MBTI ¢i MMPI ve
spoluprdaci s externim psychologem. V Soucasné dobé spolupracujeme s externi organizacit
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YellowCouch. s.r.o., kterd se primo zaméruje na vyuziti psychometrie v personalistické praxi.
Je potiebné podotknout, Ze psychometrie je velmi zajimavy ndstroj, nicmené pro nds slouzi jako
takovy stripek do mozaiky, vysledky tohoto testovani by nemély byt precenovany a je nezbytné
je davat do kontextu. Konkrétni vyuziti pro nas md porovnani vysledku testii s tim, jakym
zpusobem dany clovék vystupuje, jak prezentuje sam sebe, jak se sam hodnoti. Testy maji
nekolik casti, je zde analyticka cast, kde se jednd o verbalni a numerickou analyzu ve spojeni
S logickym myslenim. Dale jsou testovany pracovni kompetence, pracovni motivace, Big five
test a nasledné dle konkrétni pracovni pozice tvrdé dovednosti jako treba anglicky jazyk ci
kreativita. Tyto vysledky pak ddavame do porovndni s poznatky ziskanych z behavioralnich
pohovorii. Je tedy dulezité, aby vysledky byly vroviné s tim, co nam dany uchaze¢ na
pohovorech deklaroval. Snahou je tedy vybrat clovéka, ktery ma pozadované schopnosti,
0sobnostné zapadne do firmy a zarovern ma totozné hodnoty jako organizace.

Jakym zptisobem jsou takovéto vysledky zpracovavany?

,Jednd se o online program od externi organizace, ja predam této organizaci kontakt na
uchazece, kterému je ndsledné vytvorena testovaci matice, uchazec dostane internetovy odkaz.
Sam mam do tohoto programu pristup a zaroven jsem absolvoval kurz od této organizace,
abych vedeél, jakym zpiisobem mam s vysledky zachdzet. Jakmile uchazec absolvuje matici testii,
mam k dispozici rizné vystupy a grafy. Tyto vysledky predavam hiring manazerovi jako
podklad, ke kterému pridavam komentar.

Kolik byva zpravidla hodnotiteli na vybérovém pohovoru a jaké jsou jejich role?

., Minimalné byvaji 2 az 3 hodnotitelé. Primarné rozhodujici ulohu ma hiring manazer, ktery
si vybira pracovnika do svého tymu. Mou ulohou je v celém vybérovém procesu poskytovat
hiring manazerovi poradentstvi. V pripade, Ze vidim, Ze uchazec nespliuje pozZadované
parametry, které treba vychazi z psychometrického testovani, pak zakrocim a snaZime se jit
jinym smérem. Pri rozhodnuti o prijeti ¢i neprijeti je dilezity konsensus vSech hodnotitelii,
hlavni odpovédnost ma vsak hiring manazer potazmo generdlni manazer u vedoucich pozic. “

Lisi se pocet hodnotitelti dle pracovnich pozic?

., Primarné se nelisi, nicméné pokud se jednd o klicové pracovni pozice, tak u poslednich kol
vybérového Fizeni byva pritomen také generdlni manazer, ktery se podili na rozhodovani. *

V piipadé posuzovani vhodnych kandidati vyzadujete a zkoumate nésledujici dokumenty:
Zivotopis, motivacni dopis, dotaznik, dokumenty o vzdé€lani a praxi, reference z predchozich
zaméstnani?

., V podstaté zkoumame vSechny zminéné, nicméné reference jsou relevantni pouze v pripadé
vyskytu néjakych pochybnosti, je vSak diilezZité brat reference S rezervou a vyuzivat vice zdrojii
S presnym zacilenim. “

Probiha adaptace zaméstnance dle formalniho planu?

, Ano, kazdy zaméstnanec v den ndstupu obdrzi plan zapracovani od svého nadrizeného, ktery
ho s nim projde a dale dohlizi na jeho plnéni. Tento pldan zaméstnance provadi zkusebni dobou,
zapracovanim a prvnim rokem pracovniho pomeéru. Je aktivné vyuzZivan po celou dobu

zapracovani a adaptace. Zaméstnancum je také prirazen mentor, ktery novacka doprovazi pri
jeho zapracovani a adaptaci, tuto ulohu plni nadrizeni pracovnici.

Piechazi firma Dr. Oetker na moderni trendy v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnanct?

,,Z modernich trendii v oblasti ziskavani vyuzivame napriklad mobilni aplikaci Prdce za rohem.
Moderni recruitment prenechdvame externi specialistce pani Zatkové, ktera je v tomto ohledu
velkym odbornikem. Sam pouzivam Linked-in K ovérovani informaci ohledné uchazeci,
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nicméne vzhledem k poctu nabiranych pracovnikit pro nas nema smysl si priplacet za
recruitersky profil v této aplikaci. V Fadech jednotek rocné také vyuzivame jiz zminéné trainee
programy. V ramci vybéru zaméstnancii se jedna jiz o zminénou psychometriku. *

Zdroj: Rozhovaor, vlastni zpracovani
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Ptiloha 5 Ptepis rozhovoru s externi specialistkou pro ziskdvani a vybér pracovniki

Jaké sluzby pro organizaci Dr. Oetker vykonavate?

,,Pro organizaci Dr. Oetker vyhledavam nejcasteji pracovniky na specializované a vedouci
pozice.

Ucastnite se také vybérovych pohovora v kooperaci se zaméstnanci organizace Dr. Oetker?

«

,, Vetsinou se ucastnim.

V piipadé¢ kooperace na vybéru zaméstnancti, na zaklad¢, jakych metod vybéru probiha selekce
uchazecu?

,Zmé strany je hlavni metodou strukturovany pohovor, v pripadé potieby také overeni
referenci. Nasledné organizace provadi viastni interni vyberovy proces. “

Jaky typ pracovnich pozic pro organizaci Dr. Oetker nejcastéji hledate?

., Pro organizaci nejcasteji hledam Key Account manazery, produktové manazery a ddle dle
specifického zadani, napriklad momentdlné hledim uchazece na pozici Senior Controller.
Zaroven ma Dr. Oetker minimalni fluktuaci a také si nékteré pozice obsazuji viastnimi silami. *

Jaké metody a zdroje vyhleddvani zaméstnanct pouzivate?

., Vychazim z viastnich kontaktii, vyuzivam také vyhledavani pres pracovni portaly a socialni
site, predevsim pouzivam aplikaci Linked-in.

Jakym zptisobem a na zaklad¢ jakych kritérii identifikujete vhodné pracovniky pro organizaci?

., Vychazim ze zadani, které dostanu od organizace a dle toho hledam clovéka, ktery vyhovuje
definovanym pozadavkum. Tyto pozadavky se mohou v procesu ménit dle ndazoru zadavajictho
manazera. Obcas se také objevi diametralné odlisné pozadavky generalniho reditele a poté je
nezbytné najit shodu. Mou uilohou je se na manazera naladit a byt jeho prodlouzenou rukou.
Kritéria si tedy urcuje zadavajici organizace a ja ndsledné pomoci vlastnich kontaktii a
databazi hledam vhodného pracovnika. Samoziejmé o to je to jednodussi, kdyz se manazZer
dokaze presné vyjadrit.

V piipad€ posuzovani vhodnych kandidati vyzadujete a zkoumate nasledujici dokumenty:
Zivotopis, motivaéni dopis, dotaznik, dokumenty o vzdélani a praxi, reference z predchozich
zaméstnani?

,, CV zkoumdam vzdy, da se také vycist z Linked-inu, motivacni dopis pouze v pripadeé, ze mé
uchazec zaujme. Dotazniky nepouzivam. Reference proveruju pouze na pozadani, nebo kdyz se
objevi néjaka pochybnost. Dokumenty o praxi a vzdélani si provéruje zaméstnavatel, sama tyto
dokumenty nepozaduji, nicméné sleduji, zda jsou informace o vzdelani a praxi konzistentni a
zda odpovidaji informacim uvedenym na Linked-in, kde je to tézsi néjak oklamat. Zaroven za
roky mé praxe znam spoustu firem a lidi, proto dokazu posoudit, zda to, co tvrdi kandidat, je
verohodné ¢i nikoliv. V pripadé, Ze je néco podezielé a je potreba ovérovat prilis mnoho, tak
Kandidata zamitam a do dalsi faze se nedostane. Reference tak v pripadé potieby provéruji pres
neformalni sit’ kontaktii. Mimochodem jednou se stalo, Ze uchazec, ktery se uchdazel o jednu
pracovni pozici v jiné organizaci ve svem CV uvedl, Ze pracoval v organizaci Dr. Oetker,
nicméné nikdo z firmy Dr. Oetker o takovéem cloveku v Zivote neslysel, je tedy potreba si na
takovéto podvodniky dat pozor.

Jak zpravidla probiha proces Vasi spoluprace v pfipad€ zadani tkolu najit vhodného kandidata
na konkrétni pracovni pozici?
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., Proces zacina zadanim. Toto zadani se vsak miize v procesu hledani modifikovat dle realnych
moznosti, nebo si zadavajici manazer upresni kritéria na zakladeé pohovori. Nasleduje detailni
pohovor s vedoucim manazerem o jeho konkrétni predstave, tento rozhovor pomiize definovat
klicové parametry, pokud je vsak definovani parametrii a pozadavkii obtizné, tak zaslu par
verejnych profilu ze socialni sité Linked-in, na zdkladé toho si overim, zda jsem zadani
pochopila spravné. Kdyz se manazer podiva na CV, tak okamzité do 2 minut md jasnou
predstavu, zda by chtél takového cloveka ¢i nikoliv. Dle rozhodnuti se tak prechdzi do faze
vybéru, nebo pokracuju v hledani. Nasledné prichazi faze identifikace kandidata a telefonické
a on-line pohovory. Nasledné predstavim vhodného kandidadta organizaci a zacinaji interni
vybérove procesy, které jsou vétsinou vicekolove, sama se také vétsinou ucastnim vyberovych
pohovorit v kooperaci S pracovniky organizace. Poté pracuji jak s kandiddatem, tak
S organizaci, mou ulohou je pomoci K nalezeni shody a dotazeni celkového procesu do konce.
V pripade potreby udrzuji, jiz s prijatym, pracovnikem kontakt a zajimam se, jak probihd faze
adaptace a zda je vse V poradku.

Jaké mate zkuSenosti se zpétnou vazbou ohledné adaptace vami doporucenych pracovnikli u
organizace Dr. Oetker?

., Adaptace clovéka také hodné zavisi na tom, pod jakym manazerem pracuje. Celkové mohu
Fict, ze se lidé u Dr. Oetkera adaptuji velmi dobre, pouze v ojedinélych pripadech se najde
néjaky problém. Samoziejmé je toho dost, co se lidé po nastupu musi naucit, také se jednou
stalo, ze jeden pracovnik na pozici Key Account manazera precenil svoje sily a nedokazal ustat
naroky organizace, nasledné asi po dvou letech odesSel. Nicméné z veétsiny pracovnici dobre
zapadnou a v organizaci zistanou treba dvacet let. Pokud se objevi néjaky problém, tak je
potreba pracovniky podporit, aby se ptali a o problému komunikovali. Celkové mdm moznost
srovnani s ostatnimi organizacemi a mohu Fict, Ze proces ziskavani a vybéru u Dr. Oetker
funguje velmi dobre. **

Existuje shoda mezi profily vami doporucenych uchazect do organizace Dr. Oetker, naptiklad
osobnostni rysy, jazykova vybavenost, vzdélani, vék?

,,.Je potreba zdiiraznit, Ze kandidatu je tak pestra paleta, takze je obtizné jmenovat spolecnd
kritéria, nelze ani zcela zduraznit stejna tvrda kritéria. Kdyz vezmu v uvahu napriklad Key
Account manazery, tak samoziejmé vsichni spliuji definované pozadavky, nicméné kazdy
clovek ma dalsi parametry, kterymi se od svych kolegu lisi. Tudiz nelze najit klon nekoho.
Samozirejmé se stava, Ze doporucim nejakého cloveka, ten vSak nemusi byt manazerovi zcela
sympaticky a hledani prosté pokracuje, a je to tak dobie. Mou ulohou je dat organizaci na
vybér. Manazeri si nejcastéji vybiraji typy lidi, kteri jim do tymu osobnostné sedi, jsou pro
manazery motivovatelni a maji na dané pozici moznost rozvoje. “

Na zakladg, ¢eho doporucite danému ¢loveéku, aby se uchazel o pozici v organizaci Dr. Oetker?

., Nejprve je nezbytné velmi dobre identifikovat a poznat daného clovéka, nez mu budu moci
néco doporucit. Samoziejmé za ty roky jsem se naucila cist mezi radkami Zivotopisii a na
zakladé toho musim realné posoudit, zda si maji obé strany navzajem co dat a jaky to ma smysl.
Je potreba individualné pracovat s lidmi, protoze kazdy ma jiné preference, napriklad ohledné
pracovni doby, vzdalenosti od bydliste, moznosti home-office, délce dovolené a podobné. Nekdy
je to vyslovené vyska mzdy, treba v priklade mladého kandidata, ktery si chce koupit byt a bude
splacet hypoteku. VZdy je tedy treba poznat motivy daného cloveka. V pripadé Dr. Oetkera ditv
neméli produktovi manazeri sluzebni automobil a pro nékoho, kdo to mél jako standard, to je
vetsinou neprijatelné.
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Pozorujete zmény v typu pozadovanych dovednosti a vlastnosti kladenych na uchazece vlivem
pramyslu 4.0?

., Globdlné se pozadavky méni, znam organizace, kde je posun a zpusob prace zcela odlisny nez
driv, nicméné konkrétné u Dr. Oetkera zatim ne. Da se Fici, Ze celkoveé se k tomu vSichni
posouvame a v nekterych oborech je to markantnéjsi nez jinde. Nicméné bych spise rekla, Ze se
prilis neméni pracovni napln stavajicich zaméstnancii, ale jsou obsazovana nova pracovni
mista. *

Jaké zmény probéhly v procesu ziskévani a vybéru pracovnikll v organizacich vlivem pandemie
Covid-19?

,»CO0 se tyka Dr. Oetkera, tak zde jsem zadné vyrazné zmeény nezaznamenala, nicméné ja osobné

uz délam pohovory pouze on-line a v podstaté pracuji po svété, aniz bych se pohnula z domu,
vSechno bezi pres Zoom, Teams, Skype a dalsi. Nekteri zaméstnavatelé mohou brat soucasnou
situaci jako obrovskou zménu, na druhou stranu pro nékteré organizace je online prostredi
,,business as usual®”. Trendem je také mit shared service centrum tieba pro celou Evropu
V jednom misté, kde je napriklad centralizované celé ucetnictvi, IT ¢i HR. Dr. Oetker si tak
zachovava stale napriklad pohovory osobni formou, coz je vsak vvhoda a je to mnohem
efektivnejsi nez v pripadé video pohovoru. Celkové u Dr. Oetkera miize vtomto smyslu
vzniknout pouze digitalni marketing, protoze néjaké sloZitéjsi vytvareni napriklad
recruiterskych pozic nema uplné vyznam. “

Jaké dalsi trendy registrujete v procesu ziskavani a vybéru zaméstnancii a jakym zptisobem se
to dotyka organizace Dr. Oetker?

Jak uz jsem zminovala, tak hodné véci jede pres on-line prostredi. Organizace, které bézné
nabiraji stovky az tisice pracovnikii rocné, maji pozice jako sourcer, headhunter Ci recruiter.
Tito pracovnici jsou velmi zbéhli v technologiich a v podstaté se jedna o pracovniky IT, kteri
dokazou o cloveku zjistit obrovské mnozstvi informaci i z neformalnich databadzich a casto se
pohybuji na pomezi zdkona. V zahranici dokonce existuji specializované agentury, které
dokazou proverit cloveka pres policejni databdze a dalsi jakékoliv zdroje, nicméné toto
pocinani je v rozporu s GDPR. Nicméné obsazovat takové pozice ma smysl pouze u velkych
firem, jako je treba SKODA, pro které je ekonomicky vyhodnéjsi vynechat z retézce agenturu.
Co se tyka spolecnosti Dr. Oetker, tak zaméstndvani specializovanych pracovnikii v oblasti
recruitingu nemd smysl z diivodu poctu obsazovanych pracovnikii, protoze Dr. Oetker md velmi
nizkou fluktuaci a klicové ¢i specializované pozice obsazuji pétkrat, maximalné desetkrat rocné.
Je nezbytné si uvédomit, Ze recruiting je pouze cca 10 % z celkové personalni prdce, a proto je
pro organizaci Dr. Qetker vyhodnéjsi spolupracovat s externimi agenturami nez
komplikovanéjsi hledani pracovnikii provadet viastnimi silami.

Zdroj: Rozhovor, vlastni zpracovani

XXI



Ptiloha 6 Dr. Oetker vzor: dotaznik pro uchazece o zaméstnani
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LPodpisern farmulafe udélujete spoiecnasti Dr, Qetker, sped, 5 r.e, , IC: 48362425, se sidlem Kladno

KraBehlawy, Americkd ul. 2335, PSC 27201 soublas se tpracovénim wiie vwedenych osobnich Gdajd, a 1o za
ucelern evidence v databdzi uchazefl o ramistnani a pRipadnéhe kontaktowdnd, Spravee nepfedava Vade
esobni vdape daliim osohdm. MNa 2dkladé poskytnutych asobnich ddajl dochar k zafazeni do whérewshe

fizeni. 3ouhlas & udddowdn na dobu 2 let, nedojde-l k jeha edvolani pfed fejim uphynutim. Souhlas méiete
kitykoliv odvalat pisemné a ta na adrese sidla spravee, pipadné ermailem na ra dka kopriveva @oetker cz, kde se
miiete obracet | s dotazy na podrobréjdi informace o zpracovini Vadich oscbrich od ajo.”

PODPIS

Zdroj: Interni materialy Dr. Oetker
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Ptiloha 7 Informovany souhlas externi specialistka

Informovany souhlas s a¢asti ve vyzkumu a se zpracovinim osobnich iidaji

Informace o vyzkumu:

Vyzkum je provadén pro ucely bakalaiské prace studentem VSEM Dominikem Dolakem.
Cilem vyzkumu je dit organizaci Dr. Oetker, s.r.o. doporucujici ndvrhy v oblasti ziskavani
a vybéru zaméstnancd. Vyzkum je provadén formou polostrukturovaného rozhovoru
s respondentem a jeho pfepis bude uveden v pfilohach bakaléafské prace.

Informace o udastnikovi vyzkumu:

jméno a piijmeni: Lubica Zatkova
pracovni pozice: Headhunting professional

Prohlaseni
Ja niZe podepsany/-a potvrzuji, Ze
a) jsem se seznamil/-a s informacemi o cilech a priibéhu vyse popsaného vyzkumu (dale téz
jen ,,vyzkum®);
b) dobrovolné& souhlasim s ucasti své osoby v tomto vyzkumu;
¢) rozumim tomu, Ze se mohu kdykoli rozhodnout ve své Gasti na vyzkumu nepokracovat;

d) jsem srozumén s tim, Ze jakékoliv uZiti a zvefejnéni dat a vystupi vzeslych z vyzkumu
nezakladd miij narok na jakoukoliv odménu & nahradu, tzn. Ze veSkerd opravnéni k uZiti
a zvefejnéni dat a vystupl vzeslych z vyzkumu poskytuji beziplatné.

Zaroven prohlasuji, Ze

a) souhlasim se zvefejnénim anonymizovanych dat a vystupii vzeslych z vyzkumu a s jejich
dal$im vyuZitim;

b) souhlasim se zpracovénim a uchovéanim osobnich a citlivych ddaji v rozsahu v tomto
informovaném souhlasu, a to pro Géely zpracovéani dat vzeslych z vyzkumu, pro ucely
ptipadného kontaktovani z diivodu zpracovani dat vzeSlych z vyzkumu &i z davodu
nabidky ucasti na obdobnych akcich a pro ucely evidence a archivace; a s tim, Ze tyto
osobni tidaje mohou byt poskytnuty subjektim opravnénym k vykonu kontroly projektu, v
jehoZ ramci vyzkum realizovan;

¢) jsem seznamen/-a se svymi pravy tykajicimi se pfistupu k informacim a jejich ochrané
podle § 12 a § 21 zakona &. 101/2000 Sb., o ochrané osobnich 1idajli a 0 zméne nekterych
zakontl, ve znéni pozdé&jsich predpist.

Vy3e uvedena svoleni a souhlasy poskytuji dobrovolné na dobu neur€itou az do odvolani a
zavazuji se je neodvolat bez zdvazného diivodu spo&ivajiciho v podstatné zméné okolnosti.
V3e vyse uvedené se fidi zdkony Ceské republiky, s vyjimkou tzv. koliznich norem, a bude v
souladu s nimi vykladano, pfi¢emZ p¥ipadné spory budou feseny pfislusnymi soudy v Ceské
republice.

Potvrzuji, Ze jsem prevzal/a podepsany stejnopis tohoto informovaného souhlasu.

Podbpis: '

wl /]

Dne:

{29 024
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Ptiloha 8 Informovany souhlas personalni manazer

Informovany souhlas s aéasti ve vyzkumu a se zpracovanim osobnich udaju

Informace o vvzkumu:

Vyzkum je provadén pro Gcely bakalaiské prace studentem VSEM Dominikem Dolakem.
Cilem vyzkumu je dat organizaci Dr. Oetker, s.r.o. doporucujici navrhy v oblasti ziskavani
a vybéru zaméstnanci. Vyzkum je provadén formou polostrukturovaného rozhovoru
s respondentem a jeho pfepis bude uveden v piilohach bakalaiské prace.

Informace o Gcastnikovi vyzkumu:

jméno a prijmeni: Roman Adamec
pracovni pozice: P&C Executive Manager CZ/SK

Prohlaseni
Ja nize podepsany/-a potvrzuji, ze

a) jsem se sezndmil/-a s informacemi o cilech a prub&hu vyse popsaného vyzkumu (déle téz
jen ,,vyzkum®):

b) dobrovolné souhlasim s G¢asti své osoby v tomto vyzkumu;

¢) rozumim tomu, ze se mohu kdykoli rozhodnout ve své tcasti na vyzkumu nepokracovat:

d) jsem srozumén s tim, ze jakékoliv uZiti a zvefejnéni dat a vystupl vzeslych z vyzkumu
nezaklada muj narok na jakoukoliv odménu ¢i nahradu, tzn. Ze veskera opravnéni k uziti
a zvefejnéni dat a vystupl vzeslych z vyzkumu poskytuji bezuplatné.

Zaroven prohlasuji. ze

a) souhlasim se zvefejnénim anonymizovanych dat a vystup vzeslych z vyzkumu a s jejich
dal$im vyuzitim:

b) souhlasim se zpracovanim a uchovanim osobnich a citlivych daji v rozsahu v tomto
informovaném souhlasu. a to pro Géely zpracovani dat vzeslych z vyzkumu, pro Gcely
piipadného kontaktovani z divodu zpracovani dat vzeslych z vyzkumu &i z davodu
nabidky ucasti na obdobnych akcich a pro ucely evidence a archivace; a s tim, Ze tyto
osobni udaje mohou byt poskytnuty subjektim opravnénym k vykonu kontroly projektu, v
jehoz ramci vyzkum realizovan:

¢) jsem seznamen/-a se svymi pravy tykajicimi se pfistupu k informacim a jejich ochrané
podle § 12 a § 21 zdkona &. 101/2000 Sb., o ochrané osobnich udaji a o zmeéné nékterych
zakonl, ve znéni pozdégjsich predpisi.

Vyse uvedena svoleni a souhlasy poskytuji dobrovolné na dobu neur€itou az do odvolani a
zavazuji se je neodvolat bez zdvazného diivodu spo¢ivajiciho v podstatné zméne okolnosti.
Ve vyde uvedené se fidi zdkony Ceské republiky. s vyjimkou tzv. koliznich norem, a bude v
souladu s nimi vykladano, pfiéemz pripadné spory budou feseny piislusnymi soudy v Ceské
republice.

Potvrzuji, 7e jsem pievzal/a podepsany stejnopis tohoto informovaného souhlasu.

Dne: //5 05///02/ Podpis: 4
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