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Anotace

Tato diplomova prace se zabyva definovanim aktualni situace na pracovnim trhu
v oblasti ndboru a vzdélavani zaméstnancli z oboru informacnich a komunikaénich
technologii (dale ICT). Mezi hlavni zkoumana témata patfi marketingové nastroje a
nejcastéji pouzivané metodiky naboru, a také formy, rozsah a metody dalSiho
vzdélavani zaméstnanci. To vSe je zasazeno do aktudlniho stavu pracovniho trhu
v obdobi ekonomické konjunktury. Soucésti prace je €ast o vyvoji situace v oblasti
ochrany osobnich udaji. Prace rovnéz obsahuje praktickou ¢ést s vlastnim kvalitativnim

vyzkumem, realizovanym pomoci otevienych otdzek a vlastniho pozorovani.
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Informacni technologie, lidské zdroje, néborové metody, néabor zaméstnanct,

personalistika, pracovni pohovory, vzdélavani zaméstnancti



Annotation

This diploma thesis focuses on defining the current situation on the labour market in the
personnel recruitment and employee training area in the ICT industry. This work mainly
describes marketing tools and most frequently used recruitment methods, as well as
forms, range and methods of employee training. That all is described in the current
situation on the labour market in the time of economic boom. A part of this work is also
a chapter describing the history of personal data protection. This work also contains a
practical part with own qualitative research realized by open questions and own

observation of the situation.
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UvVOD

Tématem této diplomové prace je problematika naboru a vzdélavani zaméstnanct
organizaci, které pusobi v oboru informacnich a komunikac¢nich technologii (dale IT
nebo ICT). Toto téma jsem zvolil, protoze v tomto oboru pracuji, a setkdvam se
uvedenou problematikou kazdy den. Soucasné mé personalistika velmi bavi a zajima,
nebot’ se jedna o praci s lidmi, jejich potfebami, talenty a moznostmi. Takova prace me
napliiuje a ddva mi pocit smysluplnosti, protoze pomahdm - jednotliveim v budovani

jejich kariéry a soucasné organizacim v naplnéni jejich pracovnich cild.

Uvedené téma povazuji za velmi zajimavé a dulezité, protoze piekotny vyvoj v oblasti

vvvvv

urcita uskali na trhu prace.

V praci poukazuji na aktudlni problémy s nedostatkem odborniki v oboru ICT a na
kazdodenni tvrdou praci zaméstnancii personalnich odd€leni organizaci, které v oboru

pracuji a tyto odborniky zamé&stnavaji.

Studiem prace ziskate predstavu o aktualni pracovni naplni personalistt v ICT
spole¢nostech, ale také o situaci na trhu prace v obdobi ekonomické konjunktury, kdy je
nizka nezaméstnanost, velka poptdvka po kvalifikovanych odbornicich, a neustéile

rostouci previs nabidky pracovnich pozic nad mnozstvim hledanych specialisti.



TEORETICKA CAST

1 VYVOJ LIDSKYCH ZDROJU

Lidské zdroje' (human resources) je relativné mlady obor, ktery se zacal rozvijet
pocatkem 80 let 20. stoleti. Rozméhala se globalizace a hyperkonkuren¢ni boj, vznikaly
obrovské nadnarodni spolec¢nosti a majitelé a feditelé spolecnosti si zacali ¢im dal vic
uvédomovat, ze kvalitni, motivovani a loajalni zaméstnanci jsou ¢asto nejvetsi, a n€kdy
1 jedinou, konkurencni vyhodou. Tento obor se postupné rozvijel z personalistiky, ta
byla pfedchiidcem lidskych zdroji, a mél za cil velmi aktivné se podilet na plnéni

obchodnich pland.

1.1 PERSONALISTIKA

Pojem personalistika je obecné znamym a uzndvanym pojmem. Ve vykladovém
slovniku Zdenka Paldna je personalistika oznacena jako obecné oznaceni oboru nauky
opraci s lidmi’>. Koubek® personalistiku blize definoval jako “... fu cdst rizeni
organizace, ktera se zameéruje na vse, co se tyka cloveka v pracovnim procesu, tedy jeho
ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovdani a propojovani jeho
cinnosti, vysledkii jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu
k vykonavané praci, organizaci, spolupracovnikiim a dalsim osobam, s nimiz se
v souvislosti se svou praci styka, a rovneéz jeho osobniho uspokojeni z vykonavané

prdce, jeho persondalniho a socidlniho rozvoje”.

Personélni Fizeni je dle Palana* specifickd ¢innost, jejimz smyslem je vytvaieni

piedpokladii k dosazeni toho, aby lidé jednali ve shod¢ s cili toho, kdo je fidi.

1 PALAN, Zdengk. Lidské zdroje — vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002. 280 s. ISBN 978-80-
200-0950-0, s. 76

2 PALAN, Zdengk. Lidské zdroje — vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002. 280 s. ISBN 978-80-
200-0950-0, s. 151

3 KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: Ziklady moderni personalistiky. 3. vydani. Praha:
Management Press, 2005. 367 s. ISBN 80-7261-033-3, s. 14

4 PALAN, Zdengk. Lidské zdroje — vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002. 280 s. ISBN 978-80-
200-0950-0, s. 151



Personalistika zacala vznikat v okamziku, kdy bylo tfeba na néjakou praci najmout
pracovni sily, n¢jak je evidovat, a poté jim vyplatit mzdu. Personalistika byla vzdy
pouze reaktivni, tedy reagovala na pozadavky. Pokud vznikla potieba piijmout
zamé&stnance, personalista obdrzel poZzadavek spole¢né se specifikaci vzdélani a
dovednosti potencidlniho zaméstnance. Nasledn€, nejcastéji pomoci néjakého druhu
inzerce, zaCal shromazd’'ovat zajemce o pracovni misto. Zpocatku byvalo vybérové
fizeni velmi neobjektivni. Casto jen podle vzajemnych sympatii si nap¥. mistr vybral
délnika do své pracovni skupiny. V pozdéjsi dobé, s vyvojem narokil a pozadavkili na
odborngjsi praci, se do vybérového fizeni zaCaly ptidavat praktické zkousky a dalsi
metody pro ovéfovani kvalifikace zajemce. Tento vybér uz zpravidla ned¢lal
personalista, mnohdy se ho ani netcastnil. Vyhradnimi tkoly personalisty bylo zajistit
zajemce o pracovni misto, vybrané zdjemce zaevidovat jako zaméstnance, vybavit je
potfebnymi pomickami a vést jim po dobu zaméstnani osobni evidenci. Po ukonceni

pracovniho poméru pak opét prevzit pracovni pomucky zpét a rozvéazat pracovni pom¢r.

Personalista se tedy nijak aktivné nepodilel na vysledcich spole¢nosti. Postupem casu,
predevsim v druhé poloving 20. stoleti, vSak zacal prevladat nazor, ze zaméstnanec neni
jen vykonné jednotka s konstantnim vykonem, ale ze ma své potieby a osobnostni
kompetence, a Ze za urcitych podminek lze zvysit jeho motivaci, vykon i loajalitu vici
zamg&stnavateli. Pravé tehdy zacCal vznikat obor zvany human resources, zkracené HR

neboli lidské zdroje.

1.2 MODERNI RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Za zékladni ptedpoklad fungovani kazdého podniku jsou pokladany ctyfi zakladni
zdroje: materidlove, kapitalové, informacni a lidské (Obrazek  1). Pribézné
shromazd’ovani, propojovani a vyuzivani téchto zdroji je zakladem fizeni organizace.
Za jadro fungovani organizace jsou povazovany zdroje lidské, protoZe uvadéji ostatni tii
zdroje do pohybu a determinuji jejich vyuziti.” V podstaté kazdy podnik ma svou

personalni politiku a persondlni strategii.

5 PALAN, Zdengk. Lidské zdroje — vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002. 280 s. ISBN 978-80-
200-0950-0, s. 112
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Personalni politika

Personalni politika je soubor zasad, metod a néstrojii pouzivanych pfi personalnim
fizeni. Jsou to urcitd pevné stanovend pravidla, kterd chce organizace uplatiiovat.
Persondlni politika by méla odrazet zaméry a cile stanovené firemni a persondlni
strategii. Pro jeji urCeni je potfeba dobie definovat a znat kulturu organizace a jeji

sdilen¢ hodnoty.

Do personélni politiky je nutné také promitat veskerd pravni a legislativni pravidla

Ceské republiky a Evropské unie.
Personalni strategie

Personélni strategie vychdazi ze strategie podnikové, protoze mé za cil realizovat
celkovou strategii organizace ve sféfe lidskych zdroji. Zabyva se predev§im cilovym
slozenim lidskych zdrojii a optimalizaci persondlni struktury. Personalni strategie musi
zabezpecit lidské zdroje v souladu s celkovymi cili podniku, a to pfedev§im pocetné,
dale v adekvatni a odpovidajici struktuie a splnénymi kvalifika¢nimi pozadavky. Musi

taktéz zahrnout cesty a metody, kterymi Ize takovych cilti dosahnout.

Personalni strategie podniku musi vzdy odpovidat na otazky: “Jakou kvalifikaci budeme
jako podnik potifebovat do budoucna? Je soucasna kvalifikovanost personalu dostacujici
v souvislosti s cili podniku? Vyuzivame dostate¢né soucasny persondlni potencial a
investujeme dostatecné do rozvoje lidskych zdroja?” Pro zajisténi hladkého plnéni cili

v oblasti lidskych zdroju je tieba definovat jednotlivé oblasti.
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2 OBLASTI RIZENi LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdroji je v sou¢asné dobé stale aktualngjsi téma. Zejména ve stiednich

a velkych podnicich je naprostou nutnosti peclivé volit celkovou persondlni strategii,

rozdélit ji na jednotlivé oblasti a zajistit, aby disledné napliovala dil¢i i celkové cile

podniku. Toto jsou oblasti, které 1ze definovat v strategii fizeni lidskych zdroju.

2.1 PLANOVANI LIDSKYCH ZDROJU

Tato oblast rozvoje lidskych zdrojti se soustiedi na stavajici stav, predvidani budouciho

vyvoje lidskych zdroji a jejich zajisténi. Plan musi odpovidat firemnim cilim a

planovanému rozvoji podniku. Persondlni pldnovani se musi zaméfit na nasledujici tfi

problémy:

planovani potieby - zaméfuje se na planovani podnikovych potieb, tedy kolik
pracovnikt bude podnik pottebovat. U vétSich podniki s rozsahlejsi podnikovou
strukturou musi byt soucasti podrobné demografické, kvalifikacni a dalsi
specifické pozadavky;

planovani pokryti potfeby - zaméfuje se na pldnovani zplsobl a metod,
pomoci kterych podnik zajisti pozadované mnozstvi pracovnikii v pozadovaném

Case a lokalité a s pozadovanou kvalifikaci,

planovani rozvoje lidskych zdroji - tato oblast pldnovani se vénuje
problematice zaskolovani pracovnikil a jejich rozvoje v souladu s podnikovymi
cili, zajisténi jejich spokojenosti s vykondvanou praci a zajiSténi jejich

seberealizace.

K planovani lidskych zdrojt se pouzivaji nejriznéjsi metody, které 1ze rozdélit do dvou

zéakladnich skupin:

intuitivni metody - mezi tyto metody se fadi delfskd metoda, kaskddova
metoda, bilan¢ni analyza a dalsi;

kvantitativni metody - mezi kvantitativni metody patii Analyza vyvojovych
trendli, Metoda odhadu na zdklad€ pracovnich norem, Markovova analyza, a
stejn€ jako u intuitivnich metod, také bilancni analyza, ktera je kombinaci

intuitivni a kvantitativni metody.

12



Planovani lidskych zdroji vzdy obsahuje analyzu, prognoézu a vlastni planovani.
K analyze se pouzivaji dilezité ukazatele, kterymi jsou ro¢ni mira fluktuace, index
stability a index rozsahu absenci. Na zéklad€ analyzy ve spojitosti s planem firemniho

rozvoje se nasledné vytvoii prognéza a vlastni plan.

Personalni planovani musi vzdy obsahovat planovani personalnich ¢innosti na zaklad¢
piedchozi analyzy a prognozy. Jednotlivymi Cinnostmi, které je tfeba velmi pecliveé
planovat, jsou pfedevsim:
* plan vyhledavani, vyberu a ziskavani pracovnikii;
* plan vzdelavani pracovnikii;
* plan rozmistovani a premistovani pracovnikii,
* plan odménovani pracovnikii a produktivity prace;
* plan hodnoceni pracovnikii;
* plan propousténi pracovnikii.
ersonalni planovani lze také rozdélit podle ¢asové dimenze na:
P Ini pl 1ze tak délit podle ¢ dimenze

» plany kratkodobé, které jsou oznacovany jako plany operativni, coZ jsou plany
na maximalni obdobi jednoho roku;

* plany strednedobé (taktické ¢i manazerské), které pracuji s casovym obdobim do
dvou let;

* plany dlouhodobé neboli strategické, které se ptipravuji na obdobi néasledujicich
péti let.

V okamziku, kdy ma podnik pfipravené persondlni plany, pfichazeji na fadu vlastni

jednotlivé personalni ¢innosti, které zacinaji vyhledavanim lidskych zdroji.

13



2.2 VYHLEDAVANI LIDSKYCH ZDROJU

vvvvv

konjunktury je vyhleddvani lidskych zdrojii. Na rozdil od obdobi ekonomické recese,
kdy je ptebytek pracovnich sil véetné specialistii a odbornikli a nedostatek pracovnich
mist, je v obdobi soucasného ekonomického rozmachu situace na trhu opacna. Dle
Ceského statistického tiadu se za rok 2018 nezaméstnanost v CR od prvniho Gtvrtleti az
do konce roku postupné snizovala z 2,4 % az na 2 %.° Volnych pracovnich mist je tak
obrovské mnozstvi, piesto maji pravé kvili nizké nezaméstnanosti podniky, ale napf-.
istatni sprava, velky problém sva pracovni mista obsadit. Pravé v tomto obdobi je
¢innosti, kterd v procesu personalni strategie hraje klicovou roli, protoze pokud “neni

z ¢eho vybirat”, nelze zajistit planovany podnikovy rist a plnit cile podniku.
a) Inzerce

Inzerce pracovnich pozic je jednou z nejvyuzivangjSich metod vyhledavani novych
pracovnikl. Persondlni management musi velmi dobie nadefinovat pozadavky na
obsazovanou pozici. Sou¢asti pozadavki je ve vétSiné pripadi vzdélani, dolozitelna
praxe v oboru, jazykové znalosti a jejich uroven, odborné znalosti a jejich Groven a
osobnostni pfedpoklady pro vykonavéani nabizené prace. Pii definovani pozadavki na
kandidata je nutné dbét na aktudlni zakony Ceské republiky a natizeni Evropské unie.

Pfedevsim jsou nepiipustnd rasova, genderova a vékova, ale i dalsi omezeni.’

Popis pracovni pozice pak zpravidla obsahuje nasledujici Ctyfi casti:
e strucny popis spolecnosti, ktera pracovni pozici nabizi;
e napli prace na dané pracovni pozici;
e vSechny pozadavky na kandidata;

o plat, lokalitu pracovisté, benefity a dalsi vyhody, které kandidat ziska.®

6 Zaméstnanost, nezaméstnanost. Cesky statisticky ii7ad [online]. 2019 [cit. 2019-02-18]. Dostupné z:
https://www.czso.cz/csu/czso/zamestnanost_nezamestnanost _prace

7 FOOT, Margaret a Caroline HOOK. Personalistika. Pteklad Jiti Blaha, Zdenka Kandkova, Ales
Mateiciuc. 1. dotisk 1. vydéani. Brno: CP Books, a.s., 2005. 462 s. ISBN 80-7226-515-6, s. 58

8 PALAN, Zden&k. Lidské zdroje — vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002. 280 s. ISBN 978-80-
200-0950-0, s. 89
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Takto zpracovanou pracovni pozici pak lze inzerovat v tisku nebo na internetovych
portalech, které se na personalni inzerci specializuji, ale neni vyjimkou, Ze jsou podobné
inzeraty vidét také napt. v prostorach a vagonech metra, na zastavkach a v autobusech

MHD i na jinych vetejnych mistech.

Na takto zpracovanou a zvetfejnénou inzerci pak reaguji zdjemci=kandidati zavolanim
na uvedené telefonni Cislo, pfipadné elektronicky. Pokud kandidat takto reaguje na
personalni inzerci, musi pocitat s tim, Ze je tfeba odeslat podniku spravné zpracovany,
idedln¢ strukturovany, profesni zivotopis. K nému patii motivaéni dopis, v némz by mé¢l
kandidat vysvétlit své prednosti a divody, pro¢ se o pozici uchazi, pro¢ je pravé on

vhodnym kandidatem.
b) Ukady prace

Dalsi moznosti k vyhledavani vhodnych kandidati jsou trady prace. Podnik oslovi
mistné piisluSny Gfad a ozndmi mu, Ze hledd pracovnika na konkrétni pozici. Posle
popis pozice, jak uz bylo uvedeno vyse, a Gitad prace zvetejni pracovni pozici na svych
webovych strankdch 1 v prostorach ufadu, soucasné ovSem také aktivné posila

nezaméstnané do daného podniku.

Utady prace dokonce za urditych podminek a v urditych lokalitich nabizeji
zameéstnavatelim dotaci na mzdu, pokud zaméstnaji t€Zzko umistitelné nebo napt. t€lesné

postizené kandidaty.
¢) Reference

Rada podnikii také vyuziva referenéni systém vyhledavani kandidati. Nabidne svym
pracovnikiim, n¢kdy dokonce i Siroké vetejnosti, odménu, pokud doporu¢i na volnou
pracovni pozici svého znamého. Odmeéna se 1iSi podle podniku, ale je vétSinou
vyplacena pouze v ptipadé, Ze je doporuceny kandidat piijat a uspesné zakonci zkuSebni
dobu. Ve fazi testovani potenciondlniho pracovnika mohou podniky rovnéz ziskat

reference od piedchozich zamé&stnavateld pracovnika.’

9 PALAN, Zdenék. Lidské zdroje — vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002. 280 s. ISBN 978-80-
200-0950-0, s. 181
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d) Socialni sité

Trendem dnesni doby je vyhledavani vhodnych kandidatii na socialnich sitich. V Ceské
republice je v tomto sméru nejvyuzivangj$i a nejznaméjsSi LinkedIn, ktery se na
propojovani pracovnikii a podnikii specializuje. V rtiznych zemich, a pochopitelné i1
v Cesku, existuji i jiné a stale vznikaji nové, oviem LinkedIn je v tomto sméru prozatim

jednickou na trhu.

Princip profesnich socidlnich siti spociva v tom, Ze kazdy “pracovnik™ si vytvofi sviij
vlastni profesni profil, véetné fotografii a dalSich udajt. Je to v podstaté dokonalejsi on-
line zivotopis. Do tohoto profilu vlozi uchaze¢ vSechny tudaje, které povazuje za
dalezité, napt. o dosazeném stupni vzdélani, absolvovanych kurzech, pracovnich
pozicich, na kterych ptisobil, a idealné také popis jednotlivych pracovnich ¢innosti na
kazdé z téchto pozic. V nastaveni si pak dokonce miize nastavit status, zda je otevien
novym nabidkdm pracovnich pozic nebo neni. Soucésti systému je také, jako u jinych
socidlnich siti, moznost zvefejiiovat na svém profilu kratsi i delsi zpravy nebo
informace ve stylu blogu. Potencidlni zaméstnavatel 1 ostatni uZivatelé pak mohou vice
poznat nazory a postoje pracovnika, ktery na svém profilu néjaké dal§i informace
zvetejiuje.

TaktéZ podniky mohou na LinkedIn prezentovat sebe sama, zvefejiilovat nové pracovni
pozice, pridavat novinky a udalosti ze zivota spole¢nosti, a timto zpisobem informovat
celou sit’ o Zivoté v podniku, ziskavat sympatizanty mezi potencidlnimi zaméstnanci
nebo piimo vhodné kandidaty vyhledavat a oslovovat. Zvlasté u specialistii a odborniki
je bézné, ze je podniky piimo oslovuji a nabizeji jim své pracovni pozice, komunikuji

s nimi a snazi se je presveédcit, aby nastoupili do jejich podniku.
e) Personalni agentury a headhunting

Dalsi variantou, ktera je pomérné hojné¢ vyuzivana zejména stfednimi a velkymi
podniky, je spoluprace s persondlnimi agenturami. Personalni agentury nebo agentury
prace nabizeji velkou fadu typa sluzeb, ze kterych si podniky mohou vybirat. Sluzby
personalnich agentur vyuzivaji hlavné spolecnosti, které planuji lidské zdroje predevsim
kratkodobé a operativné, coz je v dnesni dob¢ asi nejbeznéjsi. V obdobi ekonomické
konjunktury podniky ziskévaji hodné zakazek, rist podnikd je rychly, a proto potiebuji i

A4

za cenu vysSich nékladt rychle obsazovat nové vzniklé pracovni pozice.
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Agentury Casto nabizeji kromé riznych forem obsazovani pracovnich pozic podnikd i
fadu dalSich dopliikovych sluzeb, jako je napft. testovani kandidatti v oblasti psychologie
osobnosti, osobnostnich a komunikac¢nich kompetenci, technickych znalosti,
jazykovych znalosti nebo také potadani vyberovych fizeni ¢i assessment center (viz kap.
2.3). V neposledni fadé pofadaji povinna skoleni zaméstnancii v oblasti bezpecnosti

prace i v jinych oblastech.

Personalni agentury maji vlastni databaze velkého mnoZzstvi pracovnikli urcitych profesi
a dobfe vypracované postupy pro vyhledavani novych. S podniky pak uzaviraji

smlouvy, jeZ specifikuji podminky vzajemné spolupréce.

* Zprostifedkovani pracovnikii - je jednou z nejbéznéjSich sluzeb, které
persondlni agentury nabizeji. Podnik spolupracuje s jednou nebo 1 vice
personalnimi agenturami. V okamziku, kdy vznikne pozadavek na obsazeni
nové pracovni pozice, podnik nejprve zjiStuje, zda miize pozici obsadit
z vlastnich zdroji. Pokud ne, informuje agenturu o pozadavku na obsazeni
daného pracovniho mista, sdéli pozadavky na kandidiata a dal$i podstatné
informace. Personalni agentura pak podle typu dohodnuté sluzby bud’ provede
pouze prescreening neboli predvybér, a zjisténé informace spolecné s
zivotopisem kandidata (CV) odesle podniku, ktery si sam provadi pohovory i
testovani kandidat nebo provede kompletni naborovy proces a podniku dodéa uz

peclivé vybraného kandidata, ktery se stane zaméstnancem podniku.

* Agenturni zaméstnavani - je dalS$im druhem sluzby persondlnich agentur a
podniky ji hojné¢ vyuzivaji. Shodné s ptfedchozim piipadem podnik informuje
agenturu o pozadavku obsadit danou pracovni pozici, agentura provede
kompletni naborovy proces, pracovnika vSak zaméstna sama. Nasledné ho posle
pracovat do podniku, ktery si sluzbu objednal. Pracovnik je tedy zaméstnancem
agentury, ale pracuje v podniku, ktery si sluzbu objednal, plat mu vyplaci
agentura, ktera ho zaméstnala, a ta fakturuje podniku dohodnutou sumu za praci

odvedenou pracovnikem v podniku.

Tato sluzba je bohaté¢ vyuZzivana nejen v oblasti délnickych profesi, ale 1 v

profesich vysoce odbornych. Je nazyvéna také body leasing a nejCastéji je

17



upotiebena k pokryvani kratkodobych, néhlych personalnich potfeb podniku.
Vyjimkou vSak neni ani dlouhodobé obsazovani pracovnich pozic timto

zpusobem.

* Team leasing - je obdobou body leasingu, pouze s rozdilem, Ze podnik
popta cely tym pracovnikill, napf. na ur€ity projekt. Tento tym pak podle

potieby podniku obsahuje vice profesi, Casto i manazerskych.

* Headhunting - je sluzba, kterd je vyuzivana predevS§im k ziskdvani
skutecnych odborniki a Spickovych specialisti. Podnik si v takovém
pfipad¢ nejCastéji vybere jednoho nebo né&kolik konkrétnich moZznych
specialisti. Ukolem agentury je dané pracovniky oslovit a presvédéit je
pomoci vyjedndvani a neodolatelné pracovni nabidky, aby stavajici pozici
opustili a nastoupili do daného podniku. Tato metoda je ¢asti odborné
vetejnosti kritizovana jako neetickd, protoZe pii vyjednavanich byvaji nékdy

pouzity neetické postupy.

2.3 NABOROVE METODY A TESTOVANI UCHAZECU

V okamziku, kdy podnik vyhleda vhodného zajemce, piipadné se zdjemce sdm ozve na
inzerovanou pozici, zah4ji podnik procesy, které vedou k vybéru toho nejvhodnéjsiho
z kandidati na obsazovanou pozici. Procesy vybéru uchazecu a jejich testovani si
stanovuje kazdy podnik individudlné podle riznych kritérii persondlni strategie.

Nejcastéji jsou to vSak modifikace dale uvedenych naborovych metod.
a) Pohovory a jejich typy

Nejcastéjsi naborovou metodou jsou pravdépodobné pohovory s uchaze¢i.'” Pohovor
vétSinou zacind struénym nebo podrobnéjSim predstavenim podniku, nasleduje
piedstaveni kandidata, poté vlastni pohovor. Pohovorti zndme nékolik druhii, v mnoha

ptipadech podniky vyuZzivaji jejich riizné kombinace:

10 CASTORAL, Zdengk. Management lidského faktoru. 1. vydani. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského Praha, 2013. 336 s. ISBN 978-80-7452-038-9, s. 186
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Prezenta¢ni pohovor - kandidat na tomto typu pohovoru dostane piesné
stanoveny ¢asovy ramec, ve kterém ma co nejlépe prezentovat sam sebe, jako by
prezentoval jakykoliv jiny produkt nebo sluzbu. Diky tomuto pohovoru ziska
personalista podniku velmi dobry obraz o prezenta¢nich schopnostech a
dovednostech kandidata a soucasné o tom, jak kandidat vidi sdm své prednosti i

nedostatky.

Telefonicky pohovor - velmi Casto byva vyuZzivan jako prvni kolo pohovoru.
Timto zptisobem kandidat usetii ¢as cestovanim na osobni pohovor do podniku.
Personalistovi informace zjisténé telefonicky mnohdy dostacuji ke zjisténi, zda
kandidat odpovida pfedstavdm a potiebam podniku, a jestli ho pozvou do
dalsich kol pohovori. Tato forma pohovoru se také pouziva v ptipadé, ze
kandidat zije a pracuje ve vzdaleném mésté a chce se za praci realokovat do

pusobisté daného podniku.

Video pohovor - je dalSim typem vzdéaleného pohovoru, a pouziva se ve dvou
variantach. Prvni variantou je face to face pohovor s personalistou napi. pomoci
aplikace Skype, kdy pohovor probihd velmi podobné jako pohovor osobni. Tedy
personalista muze prezentovat podnik, poté vede otdzkami rozhovor
s kandiddtem. Druhou variantou je video dotaznik, kdy jsou kandidatovi
zobrazovany otazky na monitoru jeho osobniho pocitace a odpovédi a reakce
kandidata jsou zaznamenavany pomoci webkamery a mikrofonu. Reak¢ni doba
na kazdou otdzku je vétSinou omezena, takze kandidat musi, podobné jako pfi
zivém rozhovoru, reagovat pohotove. Personalista vSak mize zdznam sledovat
v sekvencich a opakovang, coz mu dava daleko vétsi prostor dobie analyzovat

kandidatovy odpovédi a reakce.

Behavioralni pohovor - tento druh pohovoru je velmi oblibeny, protoZze snizuje
moznost stylizace kandidata. NejCastéji ho provadi dva personalisté soucasné,
piicemz jeden z nich klade kandidatovi pfesné dané otdzky a sleduje jeho
reakce, druhy zapisuje odpovédi kandidata. Otazky jsou zamétené na konkrétni
situace, kandidat prezentuje své feSeni dané situace v minulosti i vysledek, ktery

jeho feseni pfineslo.
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Natlakovy pohovor - slouzi k tomu, aby dostal kandidata do stresové situace -
napf. pomoci arogantniho chovani nebo velmi omezeného cCasového tUseku
uréené¢ho k reakci nebo odpovédi. Tento druh pohovoru je mezi kandidaty
neoblibeny, protoze stres z pohovoru je jeSt€ umocfiovan stresem umeéle
vyvolanym. Nékdy dochézi na tomto typu pohovoru k pomérné hodné vypjatym
situacim. Podnikovy personalista sice dostane velmi dobry obraz o tom, jak
kandidat ve stresovych situacich reaguje a jak je zvlad4, nicméné tento druh

pohovoru nékdy poskozuje jméno podniku, proto se diskutuje o jeho eti¢nosti.

Vicekolovy pohovor - spoc¢ivad v tom, ze s kandidatem hovofti vice osob, z nichz
kazda zjistuje jiné jeho kompetence. Napi. nejprve personalista zjisti zakladni
udaje a situaci kandidata, poté technicky manaZer zjiStuje technické znalosti a
dovednosti a nakonec podnikovy psycholog objevuje osobnostni kompetence
odstupem. V pfipadech, kdy nasleduji ihned za sebou, se nazyvaji sekvencni

interview.

Pohovor u obéda — neboli lunch interview je velmi zvlaStnim druhem
pohovoru, ktery se v Cesku moc nevyuziva. Nejéastéji tento pohovor vede &len
top managementu nebo pifimo statutdrni zdstupce ¢i majitel podniku. Jeho
hlavnim cilem je zjistit pfedev§im osobni a hodnotové postoje kandidata pii
neformalnim rozhovoru o zivotnich, soukromych nebo rodinnych zalezitostech.
Tento typ pohovoru se pouzivd v okamziku, kdy podnik uz vi, Ze v ostatnich
oblastech jim kandidat vyhovuje, ale jesté chtéji zjistit, zda je pro podnik tim
pravym kandidatem, ktery uznava spravné hodnoty apod. Na takovém pohovoru

se kandidat Casto velmi otevie a svéfi 1 s informacemi, které by jinak tajil.

Pripadova studie — nebo také case interview je typem pohovoru, kdy kandidat
dostane urcité zadani feSeni néjaké redlné situace. Jeho ukolem je zvolit postup a
vyftesit danou situaci. VEtSinou neni az tak dilezity vysledek, predev§im postup,
ktery kandidat zvoli. Zadanim je béZné situace nebo problém, s kterym by se

m¢él v budoucnu potykat, pokud bude pfijat.
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* Skupinovy pohovor - nebo také group interview je metoda, pii které¢ je na
pohovor pozvano vice uchazecli najednou. Na takovém pohovoru pak Ize
sledovat chovani a jednéani jednotlivych kandidati v kolektivu, pfi soutéZeni
nebo sehrat modelové situace obchodnik vs. zakaznik, nadfizeny vs. podfizeny,
pracovnik podniku vs. zékaznik, ktery reklamuje zbozi nebo sluzbu apod. Na
tomto typu pohovoru je mozno vysledovat a ziskat o vSech pfitomnych

kandidatech velké mnozstvi informaci.

* Panelovy pohovor - jinak také committee interview simuluje situaci opa¢nou od
pfedchozi metody. Pfitomen je jeden kandidat a vice pracovnikl podniku, tedy
jde o jakousi zkousku pted komisi. Zastupci podniku v komisi kladou
kandidatovi nejriznéjs$i dotazy nebo zadévaji tkoly k feseni a sleduji odpovédi,

reakce, pohotovost a dalsi aspekty projevii kandidata. '

Kombinace jednotlivych typi pohovort je razna podle podnika a je ovlivnéna mnoha
ruznymi faktory od momentalni situace na trhu, pies mnozstvi pozadavki na idealniho

kandidata az po aktudlnost potieby obsazeni pracovni pozice.

V praxi se lze pomérné Casto setkat se situaci, kdy podnik postupné snizuje pozadavky,
piipadné¢ urychluje sviij naborovy proces v navaznosti na to, jak rychle potiebuje danou

pozici obsadit.
b) Assessment centrum

Dalsi metodou urcenou k vybéru vhodného pracovnika z néckolika kandidati je
assessment centrum (dale AC) - v doslovném piekladu hodnotici centrum, ¢eskym
ekvivalentem je diagnosticko-tréninkovy (vycvikovy) program.'? Pfiprava i realizace
AC je pomérn¢ hodn¢ ¢asove i financné narocna, coz je jednou z hlavnich nevyhod této
vybérové metody. Naopak jeji obrovskou vyhodou je mnozstvi informaci, které mize
podnik ziskat o jednotlivych kandidatech. Pokud je AC vyborné ptipravené, pak maji

ziskand data pro podnik podstatné¢ vysSi validitu, protoze vSechny kompetence jsou

11 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. Preklad Ing. Josef
Koubek, CSc. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007. 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 361

12 PALAN, Zdengk. Lidské zdroje — vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002. 280 s. ISBN 978-80-
200-0950-0, s. 74
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béhem pribéhu centra sledovany nékolikrat. Kandidati se tak nemohou pfili$

stylizovat."

Na AC je pfitomno vétsi mnozstvi pozorovatelll. Idedlni by bylo, kdyby na jednoho
pozorovatele pfipadl jeden, max. dva kandidati. Tento stav by ovSem akci velmi
prodrazil, proto se nejCastéji Ucastni dva az tfi pozorovatelé z podniku a dva az tfi

pozorovatelé externi.

Pii ptipravé AC je nutné velmi dobie specifikovat kompetenéni model, jenZ ma
obsahovat idealné¢ 5-6 kompetenci, které jsou kazdym pozorovatelem hodnoceny
u kazdého kandidata. Jednotlivé kompetence by mély byt piesné specifikovany
vzhledem k potiebam podniku. Také musi byt vyborné vytvorend hodnotici Skala.
Pokud hodnotitelé piesné védi, které kompetence a z kterého thlu pohledu maji
hodnotit, a maji k dispozici dobte ptipravenou hodnotici skalu (napft. 1-5 jako ve Skole),

pak podnik ziska z dobfe vedené¢ho AC vyborné a validni informace.

Celé AC je nejcastéji rozdéleno na tii ¢asti s podobnou casovou dotaci. Prvni ¢ast je
vénovana praci ve skupiné, druha ¢ast individualnim ukoltiim pro kandidaty a posledni

cast psychologickému testovani.

Kazdé AC obsahuje fadu modelovych situaci, z nichz nékteré vychézeji z realné
¢innosti daného podniku, avSak nékteré jsou také nerealné, nekdy vylozené sci-fi
v piipadech, kdy chce podnik vysledovat a zhodnotit napt. kreativni kompetence

jednotlivych kandidata.

Pro modelové situace se pouzivda mnozstvi obecné zndmych variant. Mnohdy jsou
notoricky znamé, a tak se mulze stat, ze kandidat bude modelovou situaci znat uz
z minulosti. Proto je nutné v pfipadé¢ vyuZziti téchto znamych situaci ptikrocit
k vyraznym inovacim. Kreativni tvorba novych modelovych situaci je pomérné narocna

disciplina, a proto je jejich pifiprava externi firmou pomérné finan¢né narocna.

U skupinovych ukolt je idedlni, pokud jsou ve skupiné alesponl 3, idedln¢ 4 kandidati,

protoze tyto ukoly maji odhalit pfedevSim kompetence kazdého kandidata v tymové

13 FOOT, Margaret a Caroline HOOK. Personalistika. Pteklad Jiti Blaha, Zdenka Kandkova, Ales
Mateiciuc. 1. dotisk 1. vydani. Brno: CP Books, a.s., 2005. 462 s. ISBN 80-7226-515-6, s. 118

22



spolupraci a celkovou tymovou dynamiku. Jednotlivi kandidati se vétSinou zamétuji na
splnéni utkolu a konecny vysledek, zatimco hodnotitelim jde pfedevSim o prabeh

chovani a jednani kazdého kandidata ve skupiné.

Individualni ukoly v AC jsou napt. sebeprezentace, prezentace spolecnosti, projektu,
produktu nebo sluzby, dale komunikace s podfizenym nebo nadfizenym, feSeni
konfliktni situace s nespokojenym zékaznikem. Pokud je figurantem hodnotitel, pak by
mél modelovou situaci sledovat jesté dalSi nezavisly hodnotitel, protoZze modelové
situace se ¢asto mohou vyostfit a figurant v pfipadé konfliktu nemusi byt objektivni,

percepcnim chybam se ¢asto nelze Gplné vyhnout.

Kazdého AC se krom¢ kandidatii a hodnotitell ti¢astni jest¢ moderator, ktery informuje
ucastniky o nasledujicim prubéhu, rozdava pokyny a informace, odpovida na dotazy
kandidat a hlida ¢as. VétSinou nepozoruje kandidaty, ale pokud ano, tak jen ve velmi

omezené mife.
¢) Psychodiagnostika

Psychologické testovani kandidati, tzv. psychodiagnostika', je v Ceské republice
vyuzivana méné nez jinde ve svété. Hlavnim divodem je jeji tiroven - piedevsim fakt,
7e disponujeme velmi malym mnozstvim standardizovanych testl a validity na zdejsi
populaci. Problémem je v tomto sméru finanéni nérocnost standardizace testi.
Psychodiagnostika se proto pouziva predev§im v ramci zminovanych AC, ale i tomto

pripad¢ je Casto platnost testli zpochybnitelna.

Samostatnym tématem by mohla byt on-line psychodiagnostika. Na zaklad¢ potiteb a
pozadavku trhu se v poslednich letech tato forma velmi rozsifila piedev§im v komeréni

sféte, avSak zatim je jeji vyuziti hodné diskutabilni.

Standardizované testy se musi provadét v odpovidajicim prostfedi, v on-line testovani
se t¢zko zajiStuje kontrola, kterd osoba test provadi nebo zda nemé poradce, ani zda
rychlost stroje zobrazuje test odpovidajici rychlosti nebo jestli kvalita monitoru napf.

zobrazuje stejné kvalitn€ barvy. Validita tohoto druhu psychodiagnostiky je tedy velmi

14 PALAN, Zdengk. Lidské zdroje — vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002. 280 s. ISBN 978-80-
200-0950-0, s. 178
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sporna. Od véci nejsou ani namitky, které poukazuji na to, zda je viibec mozné, aby byl
test alespon caste¢né¢ validni, pokud nedojde k osobnimu kontaktu s testovanou osobou,

a také zda vysledek mlize vygenerovat stroj bez dohledu klinického psychologa.

Presto patii psychodiagnostika bezesporu mezi pouzivané metody v oblasti lidskych

zdrojt, proto si jeji metody alespon strucné€ roz¢lenime:

* Klinické metody - jsou velmi duilezitou soucasti psychodiagnostiky, miizeme je

déle rozdélit:

* pozorovani;

* rozhovor;

* anamnéza;

* analyza spontannich produkti.

* Testové metody - jsou dalsi dilezitou soucasti psychodiagnostiky, opét je

muzeme rozdélit na kategorie:
* vykonové, které se dale ¢leni na:
e vykonové testy;
o testy specidlnich schopnosti;
e testy védomosti.
* testy osobnosti, které se také dale ¢leni na:
e projektivni metody;
e objektivni testy osobnosti;
e dotazniky;

e posuzovaci stupnice.

Dalsi naborovou metodou, kterd je hojn¢ vyuzivana napii¢ riznymi podniky, je

znalostni testovani.
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d) Znalostni testovani

Znalostni testovani je dalsi z metod, ktera se pouziva pti vybéru vhodnych pracovniki.
Znalostni testy se nevyuzivaji tak Casto jako ostatni druhy testovani. VétSinou se tyto
druhy testi pouzivaji v profesich, kde je potiebny velky rozsah specifickych znalosti. "

Mohou to byt testy na znalosti z oblasti prava, evropské legislativy apod.

Testy si vétSinou pfipravuji jednotlivé podniky samostatné v zavislosti na tom, ktery

druh znalosti a v jakém rozsahu je poZzadovan na obsazovanou pozici.
e) Technické testovani

V pftipad¢€, Ze podnik obsazuje technické pozice, ve vétSiné pripadi testuje kandidaty
pomoci technickych testll. Nekteré podniky, pro které je technické vybaveni kandidat
prioritni dokonce postupuji tak, Ze technicky test je vstupnim krokem do celého procesu
vybéru. Kandidat tedy musi nejprve absolvovat tento technicky test, ktery mize byt
v podobé on-line testu nebo prezencniho testu. Teprve po jeho absolvovani se
podnikovy pracovnik, pravdépodobné radéji technicky manazer nez personalista,

rozhodne, zda bude kandidat moci pokracovat v dalSich krocich vybéru.

V podnicich nebo u pozic, kde nejsou technické naroky tak velké, ptipadné tak zésadni,
byva technické testovani realizovano az v prubéhu, nikoliv na zacatku vybérového
procesu. Technické testy si vétSina podnikl piipravuje sama podle vlastnich pozadavkl
a potieb. V nékterych podnicich se technické testovani kandidati provadi i formou
technického pohovoru nebo také formou technické ptipadové studie. V tom piipade pak
kandidat dostane zadani vypracovat technické feSeni, jehoz vysledek je nasledné

vyhodnocen.

2.4 ZASKOLENI A ZAPRACOVANI NOVEHO ZAMESTNANCE

Dal$im podstatnym krokem v naborovém procesu je situace, kdy je kandidat ptijat a
nastoupi do nového zaméstnani. V tu chvili ho ¢eka seznameni s podnikem, jeho

firemni kulturou, poslanim a cili. Dale s kolektivem, ve kterém bude pracovat,

15 PALAN, Zdenék. Lidské zdroje — vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002. 280 s. ISBN 978-80-
200-0950-0, s. 215
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nadfizenymi, pfipadn€ podiizenymi, s pracovnim prostiedim a vSemi zvyklostmi v ném.
V neposledni fad¢ samoziejmé také s podrobnou naplni své prace, informacnim

systémem podniku a mnoha dal§imi podrobnostmi.

Pro nového pracovnika je toto obdobi, kdy se se v§im sziva, pomérn€ narocné. I kdyz
svou profesi umi a ovlada, je tu celd fada véci, které se musi naucit nebo doucit,
piipadné se jim prizplsobit.

Nejdilezitéjsi byvaji v tomto sméru prvni tii mésice, coz je obvykla lhlita, béhem které
Sestimésicni lhita. ZkuSebni obdobi je velmi pfinosné pro obé€ strany, tedy pro podnik i
pro pracovnika. Pracovnik v tomto obdobi muze zjistit, zda mu vSechny aspekty nového
zaméestnadni vyhovuji, stejné tak podnik diky institutu zkuSebni doby zjisti, zda
pracovnik odpovidd ve vSech smérech tomu, co od né& podnik ocekaval. Béhem
zkuSebni doby muze kterdkoliv ze smluvnich stran pracovni pomér ukoncit v podstaté

ihned, pokud by byla s néjakym aspektem nespokojena.

Bez ohledu na zkuSebni lhitu existuje témét v kazdém podniku urcité aklimatizacni
obdobi, béhem kterého neni nijak méfen vykon nového pracovnika. Délka tohoto
obdobi je zpravidla né€kolik dni az tydnl, zavisi na internich pravidlech nebo
zvyklostech podniku, na néro¢nosti pracovni pozice a na dalSich souvisejicich
faktorech. Po tomto obdobi uz vétSina podnikll zacne sledovat a méfit vysledky a
pokroky pracovnika, protoze ve zkuSebni dobé by mél prokézat, Ze je schopen se
adaptovat a podavat rostouci vykony odpovidajici jeho prohlubujicim se znalostem o

prostiedi a ¢innostech daného podniku a jeho pracovni pozice.
a) Interni Skoleni a tréninky

Zpravidla ihned po nastupu, pfipadné v prvnich tydnech svého pusobeni v podniku,
absolvuje pracovnik celou fadu Skoleni. Nektera jsou dana zakonem, jind jsou nutna pro
jeho bezproblémové plsobeni ve spolecnosti a dalsi slouzi k zajiSténi zvySovani jeho
kvalifikace, vykonu nebo efektivity prace. Zakonem jsou dana nasledujici povinna

Skoleni:
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* BOZP - je jednim z naprosto zakladnich Skoleni, které je zaméstnavatel
povinen kazdému zaméstnanci poskytnout. Zakonem neni stanoveno co piesné
by mélo byt obsahem tohoto Skoleni, protoze kazdéa profese, pracovisté a dalsi
faktory zaméstnani pfinaseji v tomto sméru jina rizika. Zaméstnavatel je povinen
nejen zameéstnance proskolit, ale také Skoleni pravidelné¢ opakovat nebo
doplnovat. Dale musi pfedevSim kontrolovat striktni dodrzovani veskerych
pravidel bezpecnosti prace a ochrany zdravi zaméstnancl pii praci. To plati i
v pfipadé piefazeni zaméstnance na jiné pracovisté, pokud zacne pracovat

s jinou technologii, vyuzivat jiné pracovni postupy apod.

» PoZarni ochrana — je dal§im povinnym $kolenim. Skoleni poZarni ochrany je
zamg&stnanec povinen absolvovat ihned po ndstupu do zaméstnani, nasledné
vzdy minimélné jednou za dva roky. Musi byt seznamen s pozarnimi riziky na
pracovisti, které mu bylo pifidéleno, s organizaci a zajiSténim pozarni ochrany
v podniku, dale s pozarnimi poplachovymi smérnicemi, rozmisténim a pouzitim
pozarnich hlasi¢i a hasicich pfistroji, evakua¢nim planem budovy a

povinnostmi, které vyplyvaji z ptedpist o pozarni ochrang¢.

*  Prvni pomoc - také Skoleni prvni pomoci je povinné. Zaméstnavatel musi
kazdého zaméstnance v tomto sméru proskolit. Soucasti takového Skoleni je ¢ast
teoretickd a ¢ast prakticka, ve které by se mél provadét nacvik poskytovani prvni

pomoci v soucinnosti s ostatnimi pfitomnymi zaméstnanci.

+  Skoleni Fidi¢a referenti — je opét povinné ze zakona. Musi jim projit viichni
zaméstnanci, ktefi pti své praci fidi auto, tedy nejen fidi¢i z povoléni, ale i kazdy
zaméstnanec, ktery byt jen ob&as nebo narazové ¥idi sluzebni automobil. Ridi¢i
z povolani musi mit navic profesni prikaz a musi pravideln¢ absolvovat skoleni
profesni zplisobilosti. Ani u tohoto $koleni zdkon nestanovuje piesné€ jeho obsah,
musi se ho vSak zucastnit nejen stali zaméstnanci, také i sezonni pracovnici a

brigadnici 1 v pfipadé, Ze by v podniku pracovali jen n€kolik dni v roce.

Vsechna vySe jmenovana Skoleni miize zajistovat zaméstnavatel svépomoci. V praxi
vSak velké mnoZzstvi zaméstnavatelll nechavd zaméstnance proskolit pomoci on-line

kurzii, které jsou moderni, ¢asové nendro¢né a soucasn¢ spliiuji podstatné parametry.
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Zaroven tyto on-line kurzy zajisti dostate¢nou prukaznost faktu, ze dany zaméstnanec
byl v konkrétni véci proskolen. Financni naro¢nost on-line kurzl je pro zaméstnavatele
pfijatelnd ve srovnani s pfipravou a realizaci kurzi svépomoci tak, aby mély

odpovidajici obsah a kvalitu.

* Dalsi dlouhou Fadou intern¢ potadanych kurzl v riznych podnicich jsou kurzy,
které se tykaji podnikovych procest, produkt, sluzeb, administrativy,
informacnich systémi, pracovnich postupi nebo kurzy motiva¢ni. Mensi nebo
uzce specializované spolecnosti pak svépomoci potadaji i kurzy hard skills
(Jazykoveé, védomostni, technické dovednosti) a soft skills (napf. interpersonalni
dovednosti), kurzy obchodnich dovednosti, asertivity a fadu dalSich. Finan¢ni
narocnost podobnych kurzl, pokud je realizuje externi spolecnost, je velmi
vysoka, souCasn¢ je vSak zaruCena urcCitd uroven odbornosti a urcitd zaruka
spokojenosti. Pravé uroven odbornosti a zaruku kvality mensi spole¢nosti rad¢ji
ozeli a kurz realizuji interné. V takovém piipadé je velmi Casto diskutabilni
odborna uroven kurzu, také se nabizi moZznost, Ze obsahuje fadu manipulativnich

nebo tendenénich tvrzeni, polopravd nebo vylozenych nepravd.
b) E-learning

Jednou z hodné¢ vyuzivanych variant pfedev§im interniho, ale i externiho Skoleni pro

zaméstnance, nabizi moderni forma distan¢niho vzd€lavani ve formé e-learningu.

E-learning je metoda on-line vzdélavani, ktera nabizi celou fadu vyhod. Mezi hlavni
patii finan¢ni a casova uspora. E-learningovy kurz staci pfipravit pouze jednou,
nasledn¢ vSichni novi zaméstnanci se mohou v on-line kurzu naucit a doplnit si
informace z riznych oblasti pisobeni podniku. Odpadaji tedy naklady na organizaci,

prostory a Skolitele.'®

E-learning nabizi kromé toho také dalsi vyhodu v podobé moznosti testovani znalosti
zaméstnancl. Kazdy absolvovany kurz mize byt zakoncen testem, pomoci které¢ho lze

zjistit, do jaké miry zaméstnanec ovlada znalosti z daného kurzu.

16 PALAN, Zdengk. Lidské zdroje — vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002. 280 s. ISBN 978-80-
200-0950-0, s. 54
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Tato metoda ma pochopitelné¢ i své nedostatky, nejcastéji se hovotfi o chybéjicim
kontaktu s lektorem nebo tutorem, dale o zaménitelnosti testovanych osob atd. To se
vSak v ramci podnikového vzdélavaciho systému déd pomérné snadno vyfesit. Lze totiz
identifikovat osobu, kterd v danou dobu sedi u daného pocitace a je testovana. Stejné
elegantné lze vyfesit i druhy diskutovany problém - po absolvovani kurzu a testu mize
zamestnanec absolvovat pohovor, test nebo zkousku s osobou, ktera v podniku zajistuje
vzdélavani. Touto osobou miize byt znovu namatkové zkouSen a mohou mu byt

zodpovézeny dotazy a dal$i nejasnosti.

K provozovani e-learningovych kurzi slouzi learning management systémy (LMS). Na
¢eském 1 mezinarodnim trhu je jich k dispozici velké mnozstvi. Nékteré jsou ve forme
open source, mize je tedy pouzivat kterykoliv podnik zdarma, protoZze ma pfiistup ke
zdrojovému kdédu a mize si systém uzpusobit podle svych potieb. Existuje ale daleko
vice moznosti - od systému ttetich stran, které si 1ze pronajmout az po vyvoj systému

vlastniho.

MozZnosti vyuZiti e-learningu v podnikovém vzdélavani jsou tedy velmi $iroké, a proto

jeho obliba v poslednich letech prudce stoupa.

Vétsi podniky zpravidla vyuzivaji na odborné kurzy interni nebo externi odborniky,

ptipadné specializované vzdélavaci a certifikacni instituce.

2.5 DALSI VZDELAVANI A ROZVOJ ZAMESTNANCU

Moderni doba se mimo jiné vyznacuje velmi rychlym vyvojem trhu ve vSech smérech.
To mé pochopiteln€ zasadni vliv na kazdy podnik i na jeho zaméstnance, protoze rychly
vyvoj musi byt respektovan, pokud si chce podnik udrzet nebo zlepSovat svou trzni

pozici. Odborna vetejnost se v tomto smeru v podstaté shoduje na tom, ze lidské zdroje

vvvvvv

VétSina spolecnosti, které si tento fakt uvédomuji, vénuje tomuto tématu v ramci své
persondlni politiky a strategie velkou pozornost. Aby podnik udrzoval krok s vyvojem
situace na trhu, musi krok drzet 1 vSichni jeho pracovnici. Dalsi vzdélavani zaméstnanct
je proto nadmiru dilezité. I proto velkd fada spolecnosti nabizi podporu rozvoje a

vzdélavani zaméstnancl uz v okamziku vzniku pracovni pozice.
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Z pohledu pracovnika je motivace k dalSimu vzdélavani pomérné jasna. Kdokoliv chce
budovat a fidit svou kariéru, musi se neustale vzdélavat, sledovat nejmodern¢jsi trendy
ve svém oboru a soucasné mit alesponl prehled o celkové situaci na trhu. Jediné tak ma
Sanci v dneS$nim svété dlouhodobé uspét. Takovy pracovnik pak pii hledani nové
pracovni pozice uz zdaleka nesleduje pouze vysi mzdy, zajima se o celou fadu dalSich
faktorti, a pfedevSim moznost nebo dokonce povinnost déle se v oboru vzdélavat je

jednim z nich.

Pozorovanim trhu lze zjistit, ze podniky dnes nabizeji zcela bézné, Casto jako soucast
pracovni doby, vyuku jazykl. Pokud ma takové spolecnost i zahrani¢ni klienty, je to
témef pravidlem. Jazykova vybavenost pracovnikli obecné je dnes zadanéd daleko vice
nez v minulosti, 1 na takové pracovni pozice, které prichdzeji do styku s komunikaci

v cizim jazyce, byva poZadavkem alespon zakladni znalost anglického jazyka.

Obort, ve kterych je nutné se neustale vzdélavat, je vétsina, takze jazykové kurzy jsou
jen tou nejzakladnéj$i nabidkou. Budeme-li hovofit o délnickych profesich, 1 zde
dochazi k tak rychlému vyvoji materialii, pracovnich postupt a technologii, ze zlstava
naprostou nezbytnosti se v tomto sméru udrzovat v trendu, pifipadné byt
zaméstnavatelem udrzovdn ve stavu znalosti vSech novinek. Budeme-li hovofit o
odbornych profesich, tam je situace jeSté narocnéj$i. Zde si lze rozdélit téma na dvé

¢asti: vzdelavani a rozvoj pracovniki.

Vzdélavani je jednoznacné pozitivnim aspektem, pokud se pracovnik sdm chce
vzdélavat, a pokud mu k tomu podnik poskytne pottebnou podporu. Kvalita
podnikového vzdélavani mize velmi pozitivné ovlivnit vSechny ostatni personalni
¢innosti (Obrazek 2). Podnikové vzdélavani lze rozdélit na vzdélavani v podniku,

vzdélani mimo podnik a vzdélavani na pracovisti.

*  Vzdeélavani mimo podnik - Jednou z variant je samozfejm¢ moznost, ze si
zamé&stnanec zvySuje své vzdélani a kvalifikaci klasickym studiem ve Skole.
Tato situace neni vyjimecna a podnik by mél takového zaméstnance ve studiu
podporovat, protoze tim vlastné zhodnocuje vlastni personélni zdroje. Uroven
klasického vzdélani persondlu podniku do jist¢ miry vypovidd o kvalité
podnikové politiky a podnikové strategie. Klasické vzdélani je ale pouze jednou

z moznosti, jak zvySovat vzdélani pracovnika.
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Vzdelavani na pracovisti - Podniky Casto potradaji vlastni vzdélavaci kurzy na
urcité téma, kdy lektorem je napt. nejzkuSené€jsi pracovnik podniku v daném
oboru nebo profesi. D4 se fici, Ze v minulosti podniky pro podobna Skoleni vice
vyuzivaly externich firem, ov§em velmi ¢asto se ukdzalo, ze takova Skoleni byla
prili§ obecna, a n€kdy dokonce i nepiili§ odborna. Lektor externi vzdélavaci
firmy z pochopitelnych divodii nemiize mit podrobné znalosti o konkrétnich
podnikovych procesech, projektech, firemni kultufe a dalSich zéasadnich
skutecnostech. DalS§im negativem jsou pak obrovské ndklady podniku na
takovato Skoleni. V ptipade, ze podnik uspotadd odborny kurz ve vlastnich
prostorach a z vlastnich zdrojti a Skolitel ¢i lektor ma podrobné znalosti o
fungovani podniku, pak jeho kurz sice nemusi byt kurzem profesiondlniho
lektora, presto muze byt daleko kvalitn€jsi a efektivnéj$i pro pracovniky.
Takovy kurz bude respektovat redlie podniku, protoze bude uveden do vSech
téchto souvislosti. V piipade, kdy v podniku neni odbornik k dispozici, jsou
vyuzivany nabidky vzdélavacich instituci - uspofaddni odborného kurzu ptimo

v daném podniku, na pracovisti zaméstnance.

Vzdelavani v podniku - Je obdobou vzdélavani na pracovisti, vzdélani tedy
zajiStuje podnik, ale kurz se kond napf. v jiné pobocce nebo ve vzdélavaci
instituci. Celkové je vzdéladvani v podniku systematicky proces zmény
pracovniho chovéni, Grovné znalosti a dovednosti zaméstnance, a také jeho
motivace. Cilem je sniZzeni rozdilu mezi objektivni kvalifikaci pracovnika, tedy

jeho charakteristikou, a kvalifikaci subjektivni, tedy kvalifikovanosti jeho prace.

Cilem podnikového vzd€lavani je nejen predavani znalosti, ale také vytvareni
podminek pro seberealizaci pracovnika, coz je jeden z nejucinngjSich
motivacnich faktor. V podnikovém vzdélavani tak dochazi ke sjednoceni

podnikovych a osobnich cili zaméstnance.
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Podnikové vzdélavani v sobé zahrnuje nasledujici:

e vzdélavani v ramci adaptacniho procesu a ptipravu pracovniki k pracovni
¢innosti;

e prohlubovani kvalifikace pracovniku;
e zvySovani kvalifikace pracovniki;
o rekvalifikace pracovnik;

vzdélavani manazert.!”

Je také jednou z hlavnich soucasti persondlnich c¢innosti podniku a Uzce souvisi s
planovanim lidskych zdrojii, ndborem a vybérem zaméstnanct, ale slouzi také jako
protifluktuacni opatieni. Z persondlni praxe vyplyva, ze konkurence schopné mohou
zlstat jen ty podniky, ve kterych je rychlost uceni vyssi nebo rovna rychlosti zmén na
trhu. DalSim dalezitym faktorem, ktery hraje obrovskou roli v kvalité lidskych zdroju, je

rozvoj lidskych zdroja a rozvoj talentu.
a) Rozvoj lidskych zdroju

Rozvoj lidskych zdroji je antropocentricky orientovany koncept personalniho fizeni
podniku. Je to pfiprava a podpora Clovéka jako vSestranné vzdélané a harmonicky
rozvinuté osobnosti. Tedy rozvoj ¢loveka, ktery je schopen se realizovat svou ¢innosti,
kterou vykondva na zéklad¢ vlastniho rozhodnuti a vlastnich dispozic a na jejich
maximalni urovni. V tomto konceptu podnik podporuje rozvoj svych pracovnika az do
urovné jejich moznosti a v souladu s jejich potencidlem. V daném konceptu se pak méni
nejen styl personalniho fizeni, ale i zpGsob podnikového vzdélavani. Zaméstnanci je
umoznéno vzdélavat se v maximalni mozné mife v souladu s fizenim vlastni kariéry a

podnikovymi cili."®

17 PALAN, Zdengk. Lidské zdroje — vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002. 280 s. ISBN 978-80-
200-0950-0, s. 157

18 PALAN, Zdengk. Lidské zdroje — vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002. 280 s. ISBN 978-80-
200-0950-0, s. 185
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b) Rozvoj talentu

Talent je nepochybné velmi dualezitou soucasti lidskych zdroji podniku, a proto podniky
kladou na jeho rozvoj velky duraz. Jedna ze sociologickych teorii z konce 20. stolett,
nazyvand talent driven society (tedy spoleCnost tazena talenty), hovoti o talentech jako

o zékladu spolecenského rozvoje ve vSech oblastech spolecenske reality.

Vyhledavani a rozvoji talentd na zaklad¢é potfeb podniku je nutno vénovat dostatecnou
pozornost. Tato pozornost musi byt rozlozena do vSech personélnich ¢innosti podniku.
Personalisticka terminologie je v praxi jina nez psychologicka, ptili$ nerozliSuje drobné
nuance. Z pohledu podnikovych potieb se tedy zamétime na n€kolik zékladnich talentd,

které¢ jsou vyhledavané.

* Vizionafr - pro tvorbu vizi a dlouhodobého sméfovani spole¢nosti je nutné

vyhledavat, podporovat a rozvijet talent vizionare.

* Kireativni talent - kreativni tviirce a inovator jsou talenty, které podnik

potiebuje pro vyvoj, vyzkum a pro vSechny kreativni profese.

* Analytik - analytické mySleni a talent je velmi vyhleddvany a soucasné
vyuzitelny pro Siroké spektrum obortl a ¢innosti podniki.

* Stratég - strategické mysleni a talent je rovnéz velmi zddanym talentem, ktery je
opét vyuzitelny prfedevSim ve vedoucich pozicich vytvérejicich nejraznéjsi
strategie.

* Organizacni talent - v zasadé¢ v jakékoliv spolecnosti je vZdy tfeba zastoupeni
organiza¢niho talentu. Vztahuje se nejen na fidici pozice, ale i na bézné provozni

¢innosti. Jeho rozvijeni v ramci podnikového vzdélavani je dilezité.

*  Vudcovsky talent - opét je dulezity predevS§im na manazerskych a vedoucich
pozicich, ale v praxi se lze setkat se situacemi, kdy vedouci pracovnik tento
talent postradd, a dany tym nebo projekt fakticky vede jeden ze ¢lent tymu

s timto talentem.

U jednoho pracovnika nikdy neni zastoupen pouze jeden talent, a také pro potieby
podniku jsou multitalentovani pracovnici témi nejZzadangjSimi. V personalnich
procesech je vyhledavani, sledovani a rozvoj talentli pracovnikli zastoupen od prvniho

okamziku, kdy dojde ke kontaktu mezi talentem a pracovnikem.
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2.6 ODMENOVANI, MOTIVACE A BENEFITY

Jednou z velmi dulezitych oblasti fizeni lidskych zdrojii je odménovani, motivace a
poskytovani benefitl pracovniklim v zavislosti na vysledcich jejich hodnoceni. VSechny
tyto faktory hraji roli uz ve chvili vybéru kandidata, a proto byvaji benefity, plat i dalsi
motivacni faktory obsazeny uZ v popisu pracovni pozice. Odmény jsou kompenzaci za
vykonanou préaci, jsou jednim z hlavnich motivac¢nich faktorG pracovnika pro praci

budouci.

Podnikovym ucelem k nastaveni optimalni politiky odménovani je, pochopitelné
s ptihlédnutim k aktudlnim moznostem podniku, schopnost za pomoci pracovnikil
realizovat firemni vizi. Hlavni diivody jsou nésledujici:

o pfildkat pracovniky odpovidajici potiebam podniku;

o stabilizovat podnikové lidské zdroje;

e zvySovat vlastni konkurenceschopnost;

e pozitivn¢ motivovat pracovniky;

o stimulovat je ke zvySovani kvalifikace;

e dosahovat pozadované produkce v mnozstvi i kvalit¢;

e dosahnout pottebné trovné flexibility a kreativity;

o formovat lidské zdroje schopné realizovat cile podniku.
Odmény poskytované pracovnikiim miizeme rozdélit na
* vnéjSi odmény penéZni:
* plat;
e osobni ohodnoceni;
* prémie a bonusy;
* finan¢ni benefity;
* vnéjSi odmény nepenéZni:
*  uznani;
* povysSeni;

* pozitky spojené se zaméstnanim;
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* vnitfni odmény :
* pocit z vykonané prace;
* pracovni autonomie;
e davéra;

e nebo korektnost vztahd.'’

Penézni odmény a benefity jsou vSechny odmény vyplacené ve formé urcité financni
castky nebo piispévku, kterym zaméstnanec usetii své penize. Odmeéna je v nekterych
ptipadech pevné dand, v jinych ptipadech je pohybliva. Hlavni soucasti je vzdy mzda,

ktera mize byt fixni, mé&sicni, hodinova, tikolova, ptipadné podilova.

* Fixni mzda je pevné stanovend castka, kterd je zaméstnanci vyplacena za
kalendarni mésic bez ohledu na pocet pracovnich dni v mésici.

* Hodinova mzda je dana poctem odpracovanych hodin v mésici.

+ UKolova mzda je dana plnénim uréitého tkolu, napt. poétem vyrobenych kust
nebo poctem provedenych operaci.

* Podilova mzda se vyuziva nejcastéji napi. v obchodnickych profesich a je dana

podilem na obratu nebo zisku podniku nebo jeho pobocky.

Finan¢nimi benefity, které jsou ve velké miie vyuzivany v podnikové praxi jsou napi-.:

e piispévek na stravovani,

e pfispévek na sport a zdravi,

e piispévky na kulturu a rekreaci,

e piispévek na ubytovani a dopravu;
e piiplatek k nemocenské;

e zaméstnanecké akcie;

e penzijni a Zivotni pfipojiSténi;

e zvyhodnéné pijcky;

e vzdélavaci kurzy a skolenti;

e pouzivani automobilu ¢i mobilniho telefonu i pro soukromé ucely;
e dary k Zivotnim i jinym vyro¢im;

e naturdlie — produkty firmy aj.

19 PALAN, Zdengk. Lidské zdroje — vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002. 280 s. ISBN 978-80-
200-0950-0, s. 137

35



NepenéZni odmény jsou velmi diilezitou soucasti podnikové politiky a jejich vyznam
vyrazné roste s rustem mezd, pfedevSim u specializovanych profesi, u kterych mzda
Casto vyrazné prevySuje celorepublikovy primér. Pracovnici, ktefi pobiraji
nadprimérnou mzdu, a souCasn¢ je po jejich pracovni kvalifikaci na trhu velka
poptavka, tedy maji velkou jistotu budouciho uplatnéni na trhu prace a zvySuji sviij

akcent na tyto nepenézni benefity:

* Uznani je jednim z velmi silnych motivacnich faktori pracovnika, soucasné je
velmi dileZitym benefitem. Podniky proto potfadaji interni soutéZe, vyhlaSuji
pracovniky mésice a dalsi akce, na kterych mohou ocenit praci zaméstnanct, a
soucasné je motivovat. Mezi nejdulezitéj$i formy uznani patii predevSim Casté
ocenéni, pfipadné¢ podekovani od mistra, vedouciho useku nebo jiného
nadfizeného, zejména pokud je soucasti firemni kultury tcta k zaméstnanctim,
nadfizeny mezi né pravidelné chodi na pracovisté a piimo zde jim pfed ostatnimi
pracovniky podékuje nebo je pochvali. Tento akt byva pracovniky cenén daleko

vice nez formalni pochvala na porade¢.

* PovySeni je rovnéz velmi motivujicim faktorem, protoze velka ¢ast pracovnikti
po ném touzi. Mlze byt spojeno s pozadavkem na zvySeni kvalifikace, v tom
piipadé pak motivuje pracovnika nejen k vybornému vykonu, ale i k neustalému

zlepSovani.

* Pracovni prostiedi je dalSim podstatnym benefitem a pochopiteln¢ také
motivacnim faktorem. Kvalita pracovniho prostfedi zajiSt'uje vétsi zdjem novych

pracovnikil 1 v&tsi spokojenost stdvajicich zaméstnanct.

* Flexibilni pracovni doba je dalsi z vyhod, které mohou zasadné zvySovat zdjem
o pracovni misto i motivaci pracovnika misto si udrzet. Nabizi-li podnik
pracovnikovi dokonce moznost vykondvat Cast prace doma, tedy tzv. home

office, pak je vzdy tato moznost vnimana, jako obrovska vyhoda.

* Pracovni kolektiv je nemén¢ dllezitou soucasti predstav pracovnika o svém
pracovnim misté. Vztahy na pracovisti jsou velmi diskutovanym tématem a cela
tato problematika ovliviiuje vSechny persondlni ¢innosti v podniku. Podniky
vybiraji zaméstnance nejen s ohledem na kvalifikaci, ale také s ohledem na

persondlni slozeni tymu, ve kterém bude pracovnik pisobit. Z pozorovani lze
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zjistit, ze jednim z nejcastéjSich diivodli pro zménu zaméstnani je nespokojenost
pracovniki se vztahy na pracovisti. Negativni vztahy mezi zaméstnanci
v pracovnim kolektivu tedy vyrazné¢ zvySuji fluktuaci, a tim 1 ndaklady
spolec¢nosti na vSechny persondlni ¢innosti. Kvalita kolektivu na pracovisti je
tedy velmi dilezitym faktorem, ktery ma v nékterych ptipadech dokonce tak
zésadni vliv, Ze pracovnik radéji ozeli vyssi plat na konfliktnim pracovisti a
zOstdva na méné placeném misté v kvalitnim ptatelském, otevieném a dobie

fungujicim kolektivu.

Seberealizace je opét jednim z velmi dulezitych motivacnich benefiti. Pokud
podnik umoziiuje pracovnikovi, aby se dostatecné realizoval a pfichazel
s novymi napady a podnéty, aby mohl v ramci podniku pldnovat svou kariéru a
budoucnost, je to pracovnikem vitano a motivuje ho to k vysokému pracovnimu

nasazeni a loajalité.

Pocit z vykonané prace je soucasti nefinancnich benefiti také. Podniky, které
pracuji eticky, efektivné, a jejichZ produkce je skute¢né pfinosnd, maji v tomto
sméru obrovskou vyhodu oproti jinym spole¢nostem. Pro pracovnika je velmi
dalezité¢ vidét smysluplné a ptinosné vysledky své vlastni prace. Pokud je
pracovnik nucen napi. dé€lat mechanickou opakujici se ¢innost, u které¢ jsou
velmi $patné viditelné hmatatelné a smysluplné vysledky, byva takova ¢innost
velmi neoblibend a dana pracovni pozice se téméf vzdy vyznacuje velmi

vysokou fluktuaci.

Pracovni autonomie zajistuje do jisté miry moZnost seberealizace, nabizi
pracovnikovi dvéru zaméstnavatele a umoziiuje mu dojit k pozadovanym
vysledkiim vlastni cestou. Jde tedy o kombinaci dalSich motivaénich benefiti.

Pracovni autonomie je, zejména pro ambiciozni pracovniky, velmi lakava.

Diivéra zaméstnavatele, manazera nebo jiného vedouciho pracovnika je dal§im
motivaénim benefitem, ktery pracovnik vnimé jako ocenéni svych pracovnich
kvalit. Jakmile ze strany zaméstnavatele dochazi k prili§ Casté a prili§ disledné
kontrole i1 v pfipadé, ze pracovnik déla svou praci opravdu dobie, diive nebo
pozd¢ji dojde k situaci, Ze bude citit nespokojenost a nediivéru. A v ptipadé, Ze

pracovnik neni témét nikdy pochvélen a soucasné se n€kdy stane, ze udéla
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drobnou chybu nebo opomenuti, kterd jsou hned kritizovana nebo dokonce
kritizovana vetejné, ztraci takovy pracovnik naprosto vSechnu motivaci. Jeho
vykony se zhorSuji, netési se do zaméstnani, nesnazi se zlepSovat, chce pouze
prezit pracovni dobu. Nakonec podad, ptipadné dostane vypovéd’. Duvéra je tedy

nesmirn¢ dilezitym stimula¢nim a motiva¢nim faktorem.

* Motivacni rozhovor je dalSim vyraznym nefinancnim benefitem, ktery miize
podnik pracovnikovi poskytnout. Jde o dulezitou persondlni ¢innost, kterd
vyjadifuje pozitivni postoj podniku a soucasné¢ motivuje pracovnika ke
zlepsovani své vykonnosti. Motivacni pohovor je pomérné¢ narocna disciplina,
kterd vyzaduje skutecné kompetentniho manaZera. Motiva¢ni pohovory byvaji
soucasti hodnoceni pracovnika, béhem pohovoru samoziejmé miize vzniknout
situace, kdy manazer musi pracovnikovi sd¢lit také chyby a nedostatky v jeho
vykonu. Pfi nekompetenci manazera muze tedy jit o pohovor demotivacni.
V piipadé€, Ze je rozhovor veden korektné, pfijme pracovnik své nedostatky
pozitivné a je motivovan se zlepSovat. Soucasné ziska pocit, ze 1 kdyz neni
dokonaly, podnik si ho vazi, jeho prace je pro kolektiv i celou firmu dilezita a

jeho ptinos pro podnik si manazer uvédomuje a ocenuje ho.

2.7 HODNOCENI ZAMESTNANCU

Hodnoceni zaméstnancii je velmi dilezitou oblasti personalni prace, protoze poskytuje
zpétnou vazbu o stavu lidskych zdrojii v podniku. Souc¢asné umoziuje zavést potiebné

zmény i1 dobfe planovat personalni potfeby a ¢innosti na nasledujici obdobi.
Metody a kritéria hodnoceni zaméstnanct se méni podle ¢innosti a zaméfeni podniku,
ale nejcCastéjsi kritéria, ktera jsou pii hodnoceni sledovana, jsou nasledujici:

e vykon;

e kvalita;

e plnéni termind;

e hospodarnost;

e bezpecnost pii praci;
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° kézefl;

e pracovni schopnosti;
o flexibilita;

e dochazka;

e zvlastni pozadavky aj.

Vyse uvedenad, ale i dals$i kritéria, mohou byt sledovdna pomoci nejriiznéjSich metod a
nastrojii, ovSem vzdy je vysledkem hodnoceni na Urovni podniku, které slouzi
k manazerskému planovani a rozhodovani; dale hodnoceni na urovni jednotlivych
pobocek, oddéleni nebo projekti, které slouzi managementu k fizeni dané jednotky; a
kone¢n¢ na urovni jednotlivych pracovniki, které slouzi k detailni praci s jednotlivymi

pracovniky.

Hodnoceni pracovnikii ma ¢asto motivacni charakter v podob¢ ziskani vykonnostnich
prémii nebo specidlnich benefitl ¢i ocenéni. Podniky v tomto piipadé pouzivaji
v odménovani systém podle interni politiky, kdy rozde€luji celkovou vyplacenou ¢astku
na ¢astku fixni a prémie. Podil prémii na celkové ¢astce vyplacené pracovnikovi se pak
nejcasteji pohybuje v rozmezi 10:50 %. Podnik, ktery nabizi prémie ve vysi 10-20 %
z celkové vyplacené castky, nabizi tedy pracovnikovi spiSe jistotu neZ motivaci.
Obvyklejsi pomér pevné Castky a prémii je 70:30 %, kdy mé& zaméstnanec soucasné
pomérn¢ velkou jistotu, ale soucasné zajimavou motivaci k dosahovani co nejlepSich
pracovnich vysledkd. Vyjimkou nejsou ale ani podniky, které maji pomér zékladni
mzdy a prémii 50:50 %, tedy jde o niZ8i miru jistoty, ale podstatné vy$si motivaci pro
pracovniky. Tento model ptitahuje pfedevsim hodné ambicidzni pracovniky s vyssi

mirou sebedtvéry.

Samotny hodnotici proces se vétSinou opakuje v ptilro¢ni nebo rocni periodicité a
probiha tak, ze v kratkém casovém obdobi piiblizn¢ dvou az Ctyt tydna vypracuje
manazer hodnoceni jednotlivych pracovnikli ve zvolenych kriteriich, a ve stejném
obdobi pracovnik vypracuje pomoci dotazniku své vlastni sebehodnoceni. Poté
nasleduje hodnotici pohovor, na kterém ma hodnotitel k dispozici své vlastni hodnoceni

1 sebehodnoceni pracovnika. Pfi pohovoru musi hodnotitel hodnotit predev§im
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vykonnostni parametry pracovnika, nikoliv jeho osobnostni rysy. Hodnotitel by mél byt
pii pohovoru otevieny a mél by umoznit pracovnikovi reagovat na vSechna vyslovena
hodnoceni, nemél by byt pfili§ kriticky ani v ptipadé, Ze ma k vykontim pracovnika

vazné vyhrady.

Vysledkem hodnoticiho pohovoru by meély byt nové osobni cile pracovnika na
nasledujici obdobi, ve kterych musi byt formulovany jasné pozadavky na plnéni
planovanych cili, nikoliv poZadavky na odstranéni nezadoucich jevl. Cil je tedy
stanoven napf.: “pracovnik piijme piichozi hovor na zakaznickou linku po maximalné
¢tyfech zazvonénich”, nikoliv formou: “pracovnik nenecha vyzvanét telefon na

zékaznické lince dvé minuty”.
Zakladni pravidla pro ptipravu hodnoticich pohovort jsou nasledujici:
* na pfipravu hodnoceni, resp. sebehodnoceni by obé strany mély mit dostate¢né
mnozstvi ¢asu;

* termin vlastniho hodnoticiho rozhovoru je vhodné stanovit nejméné tyden

piedem;
* hodnotici rozhovor by se mé¢l odehravat v klidném prostfedi a bez vyrusovani;

* hodnotici rozhovory manazera je tfeba planovat v dostateCném cCasovém

rozestupu;

* hodnotici rozhovor se zaméfuje zejména na oblasti, ve kterych se hodnoceni

manazera lisi od sebehodnoceni zameéstnance;

e argumentace manazera se opira o konkrétni zkuSenosti s hodnocenym, nikoli o
obecna konstatovani, jeho pifipadnéd kritika se vztahuje k pracovni Cinnosti a

pracovnim problémiim, nikoli k osobnim vlastnostem hodnoceného;

* hodnotitel se neobava piiklonit se k nazoru hodnoceného, pokud jeho pohled

uznd za spravny;

* vysledkem hodnoticiho rozhovoru je souhrnné hodnoceni zaméstnance a dohoda

o jeho osobnich cilech do budoucna;

* promita-li se vysledek hodnoceni do zmény zakladniho platu zaméstnance, pak

hodnotitel zpravidla neuvadi Zadnou finanéni ¢astku.
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Z pohledu podniku je hodnoceni pracovnikli zaméteno na:
* zjiStovani jak pracovnik vykonava svou praci;
* projednavani vysledkl s pracovnikem;
 hledani feSeni ke zlepSeni pracovnich vykoni.?

Strategickym cilem hodnoceni je navozeni pozitivni zmény v motivaci pracovnikl a
jejich uzsi ztotoznéni se se z4jmy a cili podniku. Podafi-li se cile hodnoceni realizovat,
vyplyva z toho vys$i loajalita pracovnikd, vys$Si vykonnost a vyusténi ve vyssi

produktivitu prace.

20 PALAN, Zdenék. Lidské zdroje — vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002. 280 s. ISBN 978-80-
200-0950-0,s. 72 a 73
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3 OCHRANA OSOBNICH UDAJU

Personalni prace uz od okamziku, kdy dochdzi k prvnimu kontaktu spole¢nosti
s potencidlnim zameéstnancem, zahrnuje zpracovani osobnich udaji. SpoleCnost je
pouziva ke komunikaci a zjiStovani kvalifikace daného uchazece, pozdéji k ptipravé
pracovnich smluv, mzdovych vyméri, evidenci zaméstnance a jeho ¢innosti v rdmci
organizace, a rovnéz ke splnéni zdkonnych povinnosti zaméstnavatele vici statu.
V poslednich letech piibyvalo pfipadi neodborného a nebezpecného nakladéani
s osobnimi Udaji tfetich osob, jejich zneuZivani a obchodovani s nimi. Proto bylo nutné,
aby vznikl ptredpis, ktery by se tykal zpracovani osobnich udajii a ochrany osobnosti
zaméstnancl, ktery by zabranil zneuzivani osobnich udajii nebo jejich Sifeni tretim

stranam k vyuziti, k némuz nebyly urceny.

3.1 VYVOJ OCHRANY OSOBNOSTI DO ROKU 1989

Na ochranu osobnosti pomysleli uz pocatkem 19. stoleti ve VSeobecném zakoniku
obCanském, v ¢eském pravu dale oznacovan jako “obecny zakonik obcansky”, ,,0.z.0.%
nebo “ABGB™'. Byl na Gzemi &eskych zemi platny jiz za vlady rakouského cisaie
Franti$ka 1. (vyhlaSen byl patentem 1. ¢ervna 1811%%) a v &eskych zemich platil az do
r. 1950. Jiz v této dob¢ pravni predpisy viditelné reflektovaly nejvétsi problematiku
dané doby. § 16 obecného zakoniku obcanského tikd nasledujici: “Kazdy clovek ma
vrozend, jiz rozumem poznatelna prdva, a nutno jej tudiz povazovati za osobu. Otroctvi
nebo nevolnictvi a k tomu se vztahujici vykon moci nejsou v téchto zemich dovolena.””
ABGB se tedy zaobiral primarn¢ pravem na svobodu kazdého cloveéka, praveé ta byla
v tehdejSich dobach vyrazné problematickd. Vice zakonik o ochrané¢ osobnosti

nehovofi, protoze potfeba chranit osobni udaje vznikla az mnohem pozdé;ji.

21 Zkratka z ptivodniho némeckého nazvu “Allgemeines biirgerliches Gesetzbuch fiir die gesammten
Deutschen Erblinder der Osterreichischen Monarchie”.

22 Vseobecny zakonik oblansky. Wikipedie.cz [online]. 2017 [cit. 2019-02-23]. Dostupné z:
https://cs.wikipedia.org/wiki/V%C5%Aleobecn%C3%BD_z%C3%A1kon%C3%ADk _ob
%C4%8Dansk%C3%BD

23 Obecny zakonik obcansky. Beck-online.cz [online]. [cit. 2019-02-23]. Dostupné z: https://www.beck-
online.cz/bo/chapterview-document.seam?documentld=onrfomjygeyvbojugyxhazrrgm3teljq

42



Tento zakonik platil na Gizemi ¢eskych zemi i pii vzniku Ceskoslovenské republiky, kdy
byl piijat do Seskoslovenského prava tzv. recepéni normou.?* Na Slovensku vsak platilo
uherské zvykové pravo, coz zpusobilo v Ceskoslovensku pravni dualismus, ktery byl
vyfesen vzhledem k politické situaci az v roce 1950 tzv. pravnickou dvouletkou. Tato
“pravnicka dvouletka” meéla v letech 1948-1950 ptepracovat a kodifikovat cely
Ceskoslovensky pravni fad, aby doslo k odstranéni pravniho dualismu.” Vznikl tak
“stiedni ob&ansky zakonik?, ktery nahradil obecny zakonik obansky z roku 1811.
Tento stfedni obcansky zakonik ale ochranu osobnosti pfili§ neoSetfoval, navic naprosto
neodpovidal standardiim demokratické spolecnosti. Vzhledem k vSeobecné zndmému
piistupu komunistického rezimu k zédkoniim a normam by vSak pravdépodobné byla
pfipadnd ochrana osobnosti, pokud by byla do obcanského zdkoniku zakotvena,

poruSovana stejné jako jakakoliv dalsi zakladni lidska prava.

Stfedni obfansky zikonik byl znovu nahrazen v roce 1964 novym obcanskym
zédkonikem.?” Ochranu osobnosti zaji§tuji § 11-16 prvniho oddilu druhé hlavy, piimo §
11 hovoti o ochrané osobnosti obecné: ,,Obcan ma prdavo a ochranu své osobnosti,
zejména zZivota a zdravi, obcanské cti, jakoz i svého jména a projevit osobni povahy.
Odstavce 1 a 2 § 12 hovoti o tom, ze osobni udaje smé&ji byt pouzity jen se svolenim
osoby, potfeba svoleni nevznika pro ufedni pouziti osobnich udaji, které samoziejme

musi byt v souladu se zdkonem.

I ptesto, ze se jednalo o pokrocilejsi pravni tpravu ochrany osobnosti, v praxi vzhledem
k mife spolecenské lhostejnosti a stagnace nebyla bohuzel vykondvana, jak se pozdéji
ukdzalo. I tak dokézala tato pravni Uprava pfispét k lepSimu postaveni lidi v pravni

roving a polozit zadklady pro dal$i pravni Gpravy tohoto prava po roce 1989.

24 Zakon ¢. 11/1918 Sb., o ziizeni samostatného statu ¢eskoslovenského

25 Pravnicka dvouletka. Wikipedie.cz [online]. 2018 [cit. 2019-02-23]. Dostupné z:
https://cs.wikipedia.org/wiki/Pr%C3%A 1vnick%C3%A1_dvouletka

26 Zakon €. 141/1950 Sb., ceskoslovensky obcansky zakonik
27 Zakon ¢. 40/1964 Sb., obcansky zakonik
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3.2 VYVOJ OCHRANY OSOBNOSTI PO ROCE 1989

Na ochranu osobnich udaji bylo potfeba pomyslet v nasi zemi nejvice pravé ve chvili
padu predchoziho komunistického reZzimu a nastoleni nové, demokratické spolecnosti
s vétsi orientaci na zapadni politiku, nez na vychodni, jako tomu bylo doposud. Vznikla
potieba vypracovani nové Ustavy a ob&anského zakoniku. Tyto normy by zakotvily
demokraticnost zemé v pravu jako jeden ze zakladnich piliii a modernizovaly pravo na
ochranu osobnosti s ohledem na vétSi konkurenceschopnost a otevienost obchodu

s ostatnimi zemémi vzhledem k navratu k trznimu hospodarstvi.

Stavéno bylo stdle na obcanském zdkoniku z roku 1964. Cenzura byla zruSena, bylo
zavedeno pravo na informace a postupné se zalaly zvefejiiovat svazky StB. Ceska
republika se postupné piipravovala na vstup do Evropské unie, bylo tedy jasné, ze
snovou dobou, do které sméfovala, musi piijit také modernizace prava na ochranu
osobnosti. Proto pfiSel zdkon, ktery v rdmci ochrany osobnosti novelizoval a doplnil

stavajici ob¢ansky zakonik.?

Po rozpadu Ceskoslovenska byla dalii velkou inovaci nové piijata Ustava® a Zakladni
listina prav a svobod”, které Ceské republice umoznily dosdhnout souladu

s mezinarodnim pravem.

Ustava Ceské republiky jiz v prvnim &lanku odst. 1 uvadi: “Ceskd republika je
svrchovany, jednotny a demokraticky pravni stat zaloZeny na svobode a ucté k praviim
cloveka a obcana.” Listina zakladnich prav a svobod pak ochranu osobnosti specifikuje,
napt. ¢l. 10 odst. 3 ftikd: “Kazdy ma prdavo na ochranu pred neopravnénym
shromazdovanim, zverejniovanim nebo jinym zmneuzivanim udajii o své osobe.”
Formulovano je to velmi obecné, nicméné prave Listina zdkladnich prav a svobod je

v dne$ni dobé& tiplnym zékladem judikatury nejen v oblasti ochrany osobnosti.

28 Zakon €. 87/1990 Sb., zakon, kterym se méni a dopliiuje obCansky zakonik
29 Ustavni zakon ¢&. 1/1993 Sb., Ustava Ceské republiky
30 Ustavni zakon &. 2/1993 Sb., Listina zakladnich prav a svobod
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Takto obecné formulace mohou jako dobry zaklad judikatury poslouzit, ale je nutno
dale pravo konkretizovat a aktualizovat, nebot’ s rozvojem komunikacnich médii se
rozviji také mnoho dalSich oblasti, kde se zpracovavaji osobni udaje. S velkym
rozmachem uchovévani osobnich dat je nutno dbat na fadnou judikaturu. Pravé to mél
oSetiit zdkon o ochran& osobnich tdaji z roku 2000.' Ten byl az do roku 2018
zdkladnim predpisem zajitujicim ochranu osobnich tidaji a ¢innost Utadu pro ochranu
osobnich udaji. Slouzil jako zéklad pro judikaturu v pfipadé, ze by doslo
k neopravnénému zasahu do soukromého a osobniho zivota shromazd’ovanim,

zvefejiiovanim nebo jinym zneuzivanim osobnich udajl osoby.

Konecné byl polozen skvély pravni zaklad pro ochranu osobnosti v dennim zivoté lidi,
ovSem ochrané osobnich udajii i ve velkych podnicich a firmach se zafalo vénovat az
nové nafizeni Evropské unie, celym nazvem Narizeni Evropského parlamentu a Rady
EU 2016/679 ze dne 27. dubna 2016 o ochrané fyzickych osob v souvislosti se
zpracovanim osobnich udaju a o volném pohybu téchto udaju a o zruSeni smernice
95/46/ES (dale GDPR), které od 25. kvétna 2018 nahradilo ¢esky Zakon ¢. 101/2000
Sb., o ochrané osobnich tidaji. Toto nafizeni mélo zajistit aktualizaci prava na ochranu
osobnosti vzhledem k soucasnému aktivnimu vyuzivani internetu a socialnich siti nejen
v osobnim zivoté lidi, ale také pro ucely ndboru novych zaméstnanci. Smyslem je
rovnéz zajisténi schopnosti v dobé rozsifovani vyuZiti internetu hajit obCany pied
pfipadnym zneuzivanim jejich osobnich udaji. Mimo to, ze h4ji prdva obcanli na
internetu, se GDPR?* stard i o bezpe¢né zpracovani udajii o zaméstnancich jednotlivymi
zaméstnavateli. Tém udava normy, podle kterych musi zavést bez ohledu na velikost
podniku nebo pocet zaméstnancli opatieni, kterd zajisti soulad zpracovavani osobnich

udaji zaméstnanci s GDPR.

31 Zakon ¢. 101/2000 Sb., o ochrané osobnich udaji

32 Zkratka z ptivodniho anglického nazvu General Data Protection Regulation.
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Body nize konkrétnéji vyjadiuji, co musi podniky do svého interniho fungovani zavést,

aby vSe fungovalo v souladu s piedpisy GDPR:

implementace ochrany dat a osobnich udaj;
zavedeni pseudonymizace osobnich tdaj;

zavedeni postu Data Protection Officer (DPO), povéience pro ochranu osobnich
udaji;

konzultace s odborniky pied za¢atkem zpracovavani dat;
vedeni zdznami o zpracovani dat a osobnich udaju;

Data Protection Impact Assessment (zkracené¢ DPIA) neboli posudek o vlivu
ochrany dat.

DPIA budou muset firmy vypracovavat v piipadé, ze osobni udaje zpracovavaji

systematicky, automatizované a ve vét§im rozsahu. Typickymi piiklady by mohla byt

¢innost finanénich instituci, napf. bank, pojistoven apod.”

33 Jaké povinnosti uklada GDPR institucim a firmam. Gdpr.cz [online]. [cit. 2019-02-23]. Dostupné z:
https://www.gdpr.cz/gdpr/povinnosti/
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PRAKTICKA CAST

4 CILPRACE A SPECIFIKACE

Cilem této prace je definovani principti ndboru a vzdélavani zaméstnanct, stanoveni

aktualniho stavu a predikce vyvoje metodiky v oblasti fizeni lidskych zdroji.

Vzhledem k rlznosti situace na pracovnim trhu v riznych oborech byl vyzkum zaméfen
specificky na obor informacnich a komunikac¢nich technologii (ICT). Cilem tohoto
kroku je ziskani vy$s$i miry relevance zjisténych dat, potazmo tedy i vysledkt celého

vyzkumu.

Demograficky je prace zaméfena specificky na oblast Ceské republiky s reflexi faktu, Ze
hlavnimi oblastmi, ve kterych plsobi subjekty orientované na poskytovani sluzeb
v oboru ICT, jsou piedevs§im Hlavni mésto Praha, dale Brno a Ostrava a v mensi mife

ostatni krajska mésta.
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5 METODIKA VYZKUMU

Jako primarni metoda pro tento vyzkum byla zvolena metodu kvalitativniho vyzkumu.
Vyzkumné otazky byly polozeny zeSiroka, aby bylo mozné vysledovat a extrahovat, co
je v dané oblasti pro ten ktery podnik podstatné. Béhem vyzkumu bylo zjisténo, Ze
udaje ziskané kvalitativnim vyzkumem jsou i pfes veskerou snahu velmi stru¢né, proto

je nutné je doplnit jeste vlastnim pozorovanim.

Nejprve bylo stanoveno jedenact vyzkumnych otazek, jejichz cilem je odhalit aktudlni

trendy v oblasti ndboru a vzdélavani zaméstnancti v oblasti ICT.

Vlastni vyzkum probihal v obdobi od ¢ervna 2017 do ledna 2019. Na zaklad¢é cile
tohoto vyzkumu bylo vytipovdno dvanact spolecnosti, jejichz hlavnim zaméfenim
¢innosti jsou komplexni sluzby v oblasti ICT, ptipadné takové spolecnosti, které maji

jiné zamgéfeni, ale pro své vlastni potieby vyvijeji vlastni produkty z ICT.

Téchto dvanact spolecnosti bylo osloveno s pozadavkem na poskytnuti relevantnich
udajt pro ucely vyzkumu. Z naslednych jednéani zlstalo Sest spole¢nosti ochotnych na
vyzkumu spolupracovat. Vedoucim persondlnich oddé€leni téchto spolecnosti bylo
postupné polozeno shodné jedenéct vyzkumnych otazek, a protoze jejich odpovédi byly
Casto velmi struéné, byly jim polozeny jest¢ dotazy na konkretizaci a doplnéni
odpovédi. Z vyslednych odpovédi bylo mozno vyvodit celou fadu dulezitych fakti.
Vysledky kvalitativniho vyzkumu jsou uvedeny u jednotlivych otdzek, celé shrnuti pak

v bodu €. 7.

V priabéhu kvalitativniho vyzkumu se ukazalo, ze odpovédi na nékteré otazky jsou
velmi stru¢né a nekonkrétni. Ani pfi opakovaném dotazovani na specifikaci odpovedi
nebylo mozno ziskat zptesnéné odpovedi. Z tohoto ditvodu je pfidano mezi metody

vyzkumu také pozorovani.

Pozorovani bylo realizovano po dobu 18 mésicii na vice nez 30 spolecnostech, a po
stejnou dobu pfi komunikaci s vice nez 800 zaméstnanci, ktefi v danou dobu aktivné
hledali zaméstnani v oboru ICT. Vysledky pozorovani jsou uvedeny v bodu 6.2

vlastniho vyzkumu a celkové zhodnoceni rovnéz v bodu €. 7.

48



6 VLASTNIi VYZKUM

Vlastni vyzkum se v této praci opird o dva zdkladni pilife. Prvnim je kvalitativni
vyzkum pomoci otevienych otazek, realizovany za pomoci pracovnikli persondlnich
oddéleni 6 stfedné velkych spolecnosti, které pisobi v oblasti ICT, piipadné v jiném

oboru, ale maji vlastni vyznamné odd¢leni vyvoje ICT.

Druhym pilifem vyzkumu je pozorovani realizované v pribéhu 18 mésict pii plisobeni

v pracovni pozici recruitera a Business development managera v oblasti ICT.
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6.1 KVALITATIVNI VYZKUM

Otazka &. 1: Jaké marketingové nastroje pouZivate ve vasi spolecnosti pro nabor

novych zaméstnancu a prezentaci pracovnich pozic?

Odpovédi:

respondent . 1:

respondent ¢. 2:

respondent ¢. 3:

respondent C. 4:

respondent ¢. 5:

respondent ¢. 6:

Jobs.cz, Proudly, Facebook, Instagram, Blog (medium.com).

Inzeréty, kampané, ptispévky do Casopisi, prezentace na VS,

socialni sité, videa, plakaty, zpravodaje, vyzkumy apod.

Obecné: socialni site, firemni web s prezentaci pozic, LinkedIn,
nepiimo pfi nasich akcich (Livesport Talk), pfi akcich typu
Devel/Webexpo, prezentace na projektech jako Startupjobs,
Techloop, Stackoverflow + samoziejmé spoluprace s nasimi

partnery - agenturami, které pro nas uchazece hledaji.

Socidlni sité, portal Jobs, Techloop, pomoc personalnich agentur,
pracovni veletrhy, studentské veletrhy, on-line ptednasky na

technicdays, reklama piimo na univerzitach.
LinkedIn, reklamy v metru a na Facebooku.

VyuZivame hodné vnitini databazi stavajicich pfipadnych
kandidatd, se kterymi jsme neustéle v kontaktu. Déle je urcité
dilezité vyuzivat svych webovych stranek, a s tim souvisejici
propagace na ruznych placenych i neplacenych portalech. Hodné
pak pomah4, na jakych mistech po zadani dat vyjizdime. Placené
portaly jako Jobs, Profesia a jiné jsou nezbytnou soucasti celého

procesu.

Komparace odpovédi a zjiSténa fakta k otazce ¢. 1

Z uvedenych odpovédi jbylo zjisténo, ze vSechny subjekty shodné vyuZzivaji

k prezentaci pracovnich pozic a ndboru zameéstnanci predevSim internet, inzertni

portaly a riizné socidlni sité. Mezi inzertnimi portaly dominuje jobs.cz a Techloop, mezi
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socialnimi sitémi pak LinkedIn a Facebook. Dalsim hojné vyuzivanym zdrojem jsou
personalni agentury, ale také pracovni veletrhy, konference, ptednasky, prezentace a

inzerce na univerzitach.

Celkove z odpovédi na tuto vyzkumnou otazku vyplyva, ze nabor novych zaméstnanct
z oboru ICT je realizovan pomoci celé fady marketingovych nastroja. Déle, ze kazdy
z respondent vyuziva k tomuto ucelu vétsi mnozstvi marketingovych nastrojt, které
vzajemné kombinuje. Dal§im zjiSténim je, Ze v mezi marketingovymi néstroji dominuji
internetové formy prezentace pracovnich pozic, které podle potieby a moznosti

jednotlivych spolec¢nosti dopliiuji ostatni marketingové nastroje.
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Otazka & 2: Vyuzivate socialni site, pripadné jake a jakém rozsahu?

Odpovédi:

* respondent C. 1.

* respondent ¢. 2:

* respondent ¢. 3:

* respondent C. 4.

* respondent ¢. 5:

* respondent C. 6:

Facebook, Instagram - bohuzZel nedok4Zu specifikovat rozsah, to

je otazka na marketing.
Facebook, LinkedIn, Youtube, Instagram apod.

Vyzkouseli jsme nekolikrat v minulosti cilenou propagaci pozic
na socidlnich sitich, bez lepsich vysledkd. Dlouhodobé pracujeme
s naSim firemnim profilem, kde neformalné ukazujeme vse
zajimavé, co se kolem firmy déje. Bereme to jako dulezity prvek
pro uchazece, ktefi si o nés zjist'uji vice informaci a Cerpaji prave
ze socialnich siti (kromé riiznych ¢lankt a samoziejmée i

firemniho webu).

LinkedIn, Instagram. Socialni sit€¢ mi moc v naboru nepomahaji,
spiSe je vyuzivam k propagaci znacky - employer brand.
Marketingové oddéleni spravuje i Twitter a Facebook, ale to ja na

HR nevyuzivam.
Pracujeme s LinkedIn, Twitter, Facebook, Instagram.

Vyuzivame Facebook — ten vyuZivame hodné na inzerce a dostat
se do podvédomi u lidi, co jsme za firmu. Dale v naSem oboru
ICT samoziejmé LinkedIn, coZ je "sttedem" socidlnich siti pro

nas nezbytnych.

Komparace odpovédi a zjiSténa fakta k otazce ¢. 2

Z odpovédi jednotlivych respondentl vyplyva, ze socialni sit€ jsou hojné¢ vyuzivanym

marketingovym nastrojem pro prezentaci pracovnich pozic. Mezi nejuzivangjs$i patii

podle zjisténi LinkedIn a Facebook, které¢ jsou nasledovany Instagramem a Twitterem.
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Dale bylo z odpovédi zjisténo, ze socidlni sit€é jsou v ndborovém procesu vyuzivany
k prezentaci pracovnich pozic, k pfimé¢ komunikaci s vhodnymi kandidaty, ale také

k budovéani employer brandu (budovani znacky).

Celkové z odpovédi na tuto vyzkumnou otazku vyplyva, Ze socidlni sité jsou jednim ze
zékladnich pilifd naborového procesu ve vétSin€é dotazovanych spolecnosti, dale Ze
vyuzivani socialnich siti ma rizné formy a metody, ale také spolecny cil, kterym je
zaujmout potencidlniho zaméstnance, predstavit mu celou spolecnost, konkrétni

pracovni pozici, a ndsledné s nim zacit pfimo komunikovat.

VedlejSim zjisténim vyplyvajicim z odpovédi je skuteCnost, Zze v nékterych
spole¢nostech ma odpovédnost za persondlné-marketingové aktivity na socialnich sitich
marketingové oddéleni, nikoliv oddéleni persondlni, v jinych se personalnim

marketingem zabyva pfimo personalni odd¢leni.
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Otazka &. 3: Kolik kol ma zpravidla naborovy proces ve vasi spolecnosti?
Odpovédi:

* respondent ¢. 1. Maximaln¢ 3 kola, ale vétSinou 1 kolo.

* respondent ¢. 2:  Zpravidla 1, n¢kdy 2, vyjimeéné 3.

* respondent ¢. 3: 2 kola, prakticky pokazdé.

* respondent ¢. 4: Mam na starosti [T ttvar, tam jde o rychlost a nechci sem
zbytecné ty kandidaty tahat n¢kolikrat. Snazim se 1 kolo, kde je
HR, piimy nadiizeny i kolega z tymu. Pokud se nerozhodneme
hned v 1. kole, tak max. 2 kola. 2. kolo je neformélni a je tam

tieba cely tym.
* respondent ¢. 5: 3 kola.

* respondent ¢. 6:  VéEtSinou jedno kolo u nés a dalsi 1-2 jiz u klienta, ktery si jiz

findln¢ vybira.
Komparace odpovédi a zjiSténa fakta k otazce €. 3

Touto vyzkumnou otazkou a ziskanymi odpovéd’'mi bylo zjisténo, Zze nejcastéjSim
postupem, ktery jednotlivé spolecnosti voli, jsou 1-2 kola naborovych pohovorii. Méné

obvyklym postupem jsou 3 kola naborovych pohovort.

Déle z odpovédi vyplyva, ze jednim z hlavnich diivodd, pro¢ je preferovan 1-2kolovy
vybérovy proces, je urychleni celé ndborové procedury. Dalsi zjiSténou skutecnosti je,
ze vice kol ndborového procesu se pouziva predevsim v situaci, kdy si zaméstnavatel a
jeho personalni pracovnici nejsou jisti kvalitou potenciadlniho zaméstnance, a pottebuji o
ném v dalSich kolech pohovort zjistit podrobnéjsi informace, vice otestovat jeho

schopnosti a dovednosti, piipadné zjistit, jak by zapadal do budouciho pracovniho

kolektivu.
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Otazka &. 4: Jaké typy pohovorii pouzivate?
Odpovédi:

» respondent ¢. 1:  Telefonicky pohovor/Skype call, ptipadové pohovory,
behavioralni pohovory, on-line testy zaméfené na osobnost

uchazece a technické znalosti.

* respondent ¢. 2:  Formdlni strukturovany/nestrukturovany pohovor, také
neformalni nebo kompetencni ¢i behavioralni. Dale také

telefonicky/Skype vyjimecné.

* respondent ¢. 3: osobni - 1vl, ptipadné telefon/Skype/hangout v ptipad¢, ze
uchaze¢ neni z Prahy a preferuje tuto moznost. My vzdy

preferujeme osobni setkani, je-li to mozné.

* respondent ¢. 4:  Osobni pohovor nic nenahradi. Nékdy kvuli vzdalenosti vyuziji

Skype.
* respondent ¢. 5:  Oteviené otazky.

* respondent ¢. 6: 'V posledni dob¢ nejvice telefonické a Skype, byvalo 1 obdobi
pouze osobnich. Ve se méni se soucasnym trendem a pozici na

trhu.
Komparace odpovédi a zjiSténa fakta k otazce ¢. 4

Z odpovédi respondentll 1ze konstatovat, ze nejCastéjSim typem pohovori s uchazeci
o zaméstnani je osobni prezentani, formalni nebo neformdlni pohovor, dale
telefonicky, pfipadné Skype pohovor. Méné casto je pouzivan kompetencéni a

behavioralni pohovor.

Z nékterych odpovédi dale nepiimo vyplyva, Ze situace a trendy na trhu prace se velmi
rychle vyviji a méni, a na tyto zmény je nutné rychle a efektivné reagovat upravou

naborovych metodik tak, aby se nesnizila kvalita ndborového procesu.
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Otazka &. 5: Jaké dalsi metody vybéroveho rizeni pouzivate?
Odpovédi:

* respondent ¢. 1: Provéteni referenci.

* respondent ¢. 2: Predvybeér.

s respondent ¢ 3:  Zadné dalii.

* respondent ¢. 4:  Pouze osobni pohovor, AC nevyuzivame.
* respondent ¢. 5:  Assesment centrum, testovani.

* respondent ¢. 6:  Osobnostni, nedovolime si doporucit nékoho, kdo se absolutné

vymyka myslence dané firmy.
Komparace odpovédi a zjiSténa fakta k otazce ¢. 5

Z odpovédi respondentll vyplyva, ze soucasti ndborového procesu byva osobnostni a
technologické testovani, a pouze v jednom ptipad¢ je vyuzivano také assessment
centrum, jako dal§i odliSnd metoda vybéru novych zaméstnanci pii obsazovani

pracovnich pozic.
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Otazka &. 6: Jak probihad uvodni zaskoleni nového zaméstnance a v jakém rozsahu?

Odpovédi:

* respondent C. 1.

* respondent ¢. 2:

* respondent C. 3:

* respondent ¢. 4:

* respondent ¢. 5:

* respondent C. 6.

Prvni den onboarding a poté onboarding v tymu, nedé se piesnéji

specifikovat, je to individualni.

Prvni cely den adaptace, informace o firmé&, vykazovani apod.,
dale pod vedenim manazZera-seniora cca 14 dnil az mésic.

Vzdé€lavaci aktivity, ivodni kurz sebeprezentace apod.

Jeden konkrétni kolega provazi nového kolegu firmou a
jednotlivymi tymy. S pomoci team leaderti poté zaskoluje. Novy
kolega si tak vyzkousi testovaci ukoly v prib¢hu prvnich dvou
tydnil, pozna blize technologie na jednotlivych projektech a
seznami se i s tim, jak jsou jednotlivé projekty na sebe navazané.
Po dvou tydnech se zpravidla zapojuje do vyvoje spolecné

s tymem, do kterého nastoupil.

Kona se adaptacni trénink, ktery trvd od 9 do 14 hod. Soucésti je
prezentace, seznameni s firemnim prostfedim, vyzvednuti
notebooku, ID karty, mobilu. Kona se Skoleni BOZP a PO, dale

se koné produktové skoleni. Pak piedani pfimému nadtizenému.

Dva mésice zaskolovani, pfednasky, kurzy a mentoring. Treti

meésic pracuje sam a probiha hodnoceni manazera.

Zaskoluje si vétSinou piimo nas klient, ktery vede dany projekt
v ptipadé¢ zprostfedkovani nebo prondjmu. Pokud se jedna

o vnitini ndbor, zaméstnanec, ktery ma dané véci na starosti,
nového zaméstnance zaskoli v danych programech a vysvétli
postup prace. Pievazné béhem prvniho dne, a dale je k dispozici

na jakékoliv dotazy ¢i pomoc.
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Komparace odpovédi a zjiSténa fakta k otazce ¢. 6

Pomoci této vyzkumné otazky bylo zjisténo, ze adaptacni proces a zaskoleni nového
zaméstnance je vysoce individudlni. Velmi podobné probiha ve zkoumanych
spole¢nostech pouze prvnich nékolik dni, kdy je novy zaméstnanec sezndmen se
spolecnosti, probéhnou prvni Skoleni, ktera jsou povinna ze zdkona, jako je bezpecnost

prace, pozarni ochrana a ptipadné Skoleni fidici referentt.

V nasledujicim obdobi pak probihaji dalsi adaptacni kroky rtizného rozsahu a délky.
Nejcastéji je to zaSkoleni nového zameéstnance v oblasti technologii, pfednasky
o jednotlivych projektech, jejichZz soucasti je i sezndmeni s pracovnimi tymy na
jednotlivych projektech. Nasledné se novy zaméstnanec postupné prakticky zapojuje do
pracovnich aktivit pod dohledem nadfizeného, projektového manaZera, piipadné

sluzebné starsiho kolegy.

Ze ziskanych odpovédi rovnéz nepiimo vyplyva, ze cely zaSkolovaci a adaptacni proces
slouzi k tomu, aby se béhem zkuSebni doby prokazalo, zda se zaméstnanci na nové
pracovni pozici dafi zaclenit se do pracovniho tymu, plnit pracovni postupy a tkoly, a

tedy zda je pro danou organizaci po vSech strankach pfinosem.
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Otazka &. 7: Jak probihad zapracovani nového zaméstnance?
Odpovédi:

* respondent ¢. I:  Onboarding, sezndmeni s tymem a projektem, je to vzdy

individualni neda se specifikovat dopiedu.
* respondent ¢. 2:  Odpovézeno v predchozi odpovedi.

* respondent ¢. 3: Popséano v bod¢ vyse. Jesteé doplnim, ze je to vzdy velmi
individudlni z pohledu zapracovani do tymu. V kazdém ptipad¢ si
vedouci tymu, resp. i vedouci vyvoje sedne s novym kolegou min.
jednou za mésic a probere, co se podafilo/nepodatilo, na co se dal
zamétit. Prvni tydny/mésice takto pomahaji vést nového kolegu,

nez dojde k plnohodnotnému zac¢lenéni do tymu.
* respondent ¢. 4:  Ma na starosti ptfimy nadfizeny a cely tym.
* respondent ¢. 5: Viz odpoveéd’ predtim.

* respondent ¢. 6: Ma na starost taktéZ klient, ktery vede dany projekt pii prodeji ¢i
prondjmu dané¢ho zaméstnance. Vnitini zapracovani se 1isi od
pozice. Obchodnikovi jsou vysvétleny dané programy a firmy,
které nesmi kontaktovat a pak jsou takzvané hozeni do vody, aby
se ukézalo, zda uméji byt v obchod¢ tspésni. U admin a HR pozic
navic probiha napt. ukazka dané¢ho pohovoru a forma ptipravy,

aby mohl daného kandidata ptedat obchodnikovi.
Komparace odpovédi a zjiSténa fakta k otazce ¢. 7

Ze ziskanych odpovédi vyplyva, Ze ve vétsing spolecnosti se zaskoleni a zapracovani
nového zaméstnance prolind, a proto byla odpovéd na tuto otazku zodpovézena uz
v odpovédich na otazku predchozi. Lze tedy 1 v tomto pfipadé konstatovat, Ze
zapracovani nového zaméstnance je vysoce individudlni proces nejen vzhledem ke
zvyklostem rtiznych zaméstnavateld, ale také ke sloZitosti a naro¢nosti pracovni pozice

nového zaméstnance.
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Obecné lze fici, Ze novy zaméstnanec se v oblasti ICT zapracovava v kolektivu kolegt a
pod zvySenym dohledem nadfizeného, pfiCcemz nadiizeny mad v nékterych ptipadech
formalni a objektivni, v n¢kterych ptipadech neformalni a subjektivni hodnotici faktory,
podle jejichz vysledku klade na nového zaméstnance dalsi ukoly tak, aby rychle a

efektivné nabyl dostatecné tirovné pracovni autonomie.
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Otazka &. 8: Jaké metody pouzivate k pribeéznému vzdelavani zamestnanci?
Odpovédi:

* respondent ¢. I: Maéme vlastni e-learning portal (videa a prezentace). Vlastni
knihovnu. Certifikace podle toho, kde jaky kolega pracuje. Je to
vzdy individudlni. Neméame kariérni plan na 3 roky doptedu.

Vzhledem k tomu, Ze se technologie méni rychle.

* respondent ¢. 2:  Povinna Skoleni, déle interni ¢i externi dobrovolna Skoleni.

Vlastni produkt na vzdélavani e-doceo.

* respondent ¢. 3: Kolegové u nds maji moznost studovat jak on-line (on-line kurzy
at’ uz technického zaméteni nebo napf. soft skills), tak
samoziejme i off-line (mame knihovnu + ¢tecky atd.). Mimo to
jezdi pravidelné na riizna setkani, konference, a to nejen po CR.
Mohou si soucasné studovat i v pracovni dob¢ (maji k tomu
nekolik hodin tydne prostor). Do vzd€lavani se nesnazime
jakéhokoliv kolegu/kolegyni tlacit, vzdy si k nému musi sami

najit cestu. Jinak by cely proces vzdélavani postradal smysl.

* respondent ¢. 4:  E-learningové kurzy, oteviené kurzy u dodavatelii, konference

tuzemské 1 zahrani¢ni, prednasky, Skoleni i s certifikaci.
* respondent ¢. 5: Rotace zaméstnancti, Skoleni, pfednasky, seminaie.
* respondent ¢. 6: Placené a jiné vzdélavani u nas bohuZel neprobiha.
Komparace odpovédi a zjiSténa fakta k otazce €. 8

Z odpovédi na tuto vyzkumnou otazku lze zjistit, Ze rGzné spolecnosti maji
k pribéznému vzdélavani svych zaméstnanci rozdilny pristup. Nékteré spolecnosti

vzdélavani viibec nepodporuji, jiné naopak velmi intenzivné.

Nejcastéji pouzivanym modelem priibézného vzdélavani zaméstnancli ve zkoumanych
spolec¢nostech je feSeni pomoci e-learningovych portalt. Dalsi v potfadi jsou pak interni

1 externi seminaie, konference a prednasky.
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Déale z odpovédi vyplyva, ze vzhledem k rychlému vyvoji technologii nelze piilis
efektivné planovat vzdelavani zaméstnanci z oblasti ICT dlouhodobé. Vse je tedy
planovano kratkodobé v zavislosti na technologickém pokroku, aktualnim stavu

realizovanych projekti, a také na aktualnich pottebach 1 moznostech dané organizace.

Cast zkoumanych spolecnosti pak umoziuje svym zaméstnanctim vzdelavat se 1 v ramci
pracovni doby, a rovnéz podporuji ¢asove i financné certifikaci zaméstnancti, ¢imz se

zvySuje jejich kvalifikace, a tim 1 lidsky potencial dané spolecnosti.
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Otazka ¢&. 9: Jaké metody hodnoceni novych zameéstnancit pouzivate?
Odpovédi:

* respondent ¢. 1: Hodnoceni, také probiha individualné. Kvalita prace, zaleZi jestli
pracujete u klienta nebo interné. Mame kvartalni odmény.
Podminky pro splnéni odmén jsou vzdy individualni podle tymu.

Nemdame centralni natizeni od vedeni.
* respondent ¢. 2:  Pribézné hodnoceni, hodnoceni ve zkuSebni dob¢ a PR.

* respondent ¢. 3:  Nehodnotim sam, proto nemohu rozebrat podrobnéji. Kazdy
team leader a soucasné 1 vedouci vyvoje ma své hodnoceni. TL

ma zpravidla jednou do mésice kratké zhodnoceni.
* respondent ¢. 4:  KPI, cile na pilrok a pak vyhodnoceni s nadiizenym.
* respondent ¢. 5: Podle dosazenych vysledki a cilli Smart, pozorovani, dotazovani.

* respondent ¢. 6:  Dilezité je urcité, aby se béhem zkuSebni doby dostal do
aktivniho kontaktu a naSe firma vidéla ptipadny redlny vynos za

jeho praci v nejblizsi dobé.
Komparace odpovédi a zjiSténa fakta k otazce ¢. 9

Z odpovédi na tuto vyzkumnou otazku bylo zjiSténo, ze rovnéz formy a metody
hodnoceni zaméstnanci jsou vysoce individudlni. Nejen v porovnéani jednotlivych
spole¢nosti, ale i v kazdé jednotlivé zkoumané spolecnosti. Stejn¢ jako v ptipadé
zaskoleni a zapracovani zaméstnance, i jeho hodnoceni ma nejcastéji v kompetenci
pfimy nadfizeny. Z odpovédi ale také vyplyva, Ze ptrevazuji subjektivni hodnotici

metody nad objektivnimi.

Pouze v jedné zkoumané spolecnosti jsou vyuzivany KPI neboli Key Peroformace
Indicators, tedy klicové faktory vykonnosti, jako jednotnd hodnotici metoda
zaméstnancl. V jiné zkoumané spolecnosti je vyuzivana jako metoda ke stanovovani
cili jednotlivych zaméstnanci metoda SMART a hodnoceni nésledné¢ probihd na

zéklad¢ urovné splnéni stanovenych cili danym zaméstnancem.
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Dale ze ziskanych odpovédi vyplyva, ze ackoliv ve vétsiné zkoumanych spole¢nosti je
hodnoceni zaméstnanci vysoce individualni a subjektivni, probihaji v nich
v pravidelnych ¢asovych intervalech hodnotici schiizky s jednotlivymi zaméstnanci, na
kterych se hodnoti jejich vykon a celkové plsobeni ve spole¢nosti nebo na daném
projektu za uplynulé obdobi. Na zdklad¢ tohoto hodnoceni pak dany zaméstnanec miize
upravit sviij pracovni vykon, ptisobeni v pracovnim kolektivu a dalsi aspekty, které jsou
v takovémto hodnoceni promitnuty. Nadfizenému daného zaméstnance pak takovy

hodnotici pohovor pomaha zjistit jeho situaci a ndzory, a také pochopit jeho motivy.

64



Otazka ¢&. 10: Jaké penézni i nepenézni benefity nabizite zaméstnanciim?

Odpovédi:

* respondent ¢. 1.

* respondent C. 2:

* respondent C. 3.

* respondent C. 4.

* respondent C. 5:

* respondent C. 6.

Pravidelné firemni akce, teambuildingy, snidan¢€, dobrou firemni

kulturu.

Notebook, ptispévek na mobilni telefon, sluzebni tarif od O2,
benefitni cafeterie, travenky, obCerstveni na pracovisti, Employee
Assistance Program, zaméstnanecké slevy u naSich partnert,
zapujceni vozu k osobnim tcelim a dalsi vyhody jako pruzna

pracovni doba, dobrovolnicky den, team buildingové akce.

Méme systém ro¢nich bonust - pravidelnych na zéklade
hodnoceni za ptedchozi rok. K tomu mame nepravidelné mésic¢ni
bonusy na zéklad¢ prace kolegy v daném mésici napft. pfi
dokonceni vétsi realizace, pii navrhu feseni, které projekt posune
atp. Kazdy kolega dostava body v ramci sytému cafeterie.
Stravenky jsou u nas samoziejmosti pro ty, kteti jich chtéji vyuzit.
Jako velky nepenéZni benefit povaZzujeme pravé moznost
vzdélavani, u kterého prakticky nemame stanoveny limity. V nasi
nové budové mame také k dispozici dvé posilovny, relax mistnost

+ celkoveé skvélé zazemi véetné restaurace v budoveé.

Notebook, mobilni telefon, do vyhodného tarifu se muze zapojit i
rodina zaméstnance, stravenky 100 K¢, benefit management plus
- 12 000 K¢/rok, firemni vyuka aj, palro¢ni bonusy, vzdélavani
zaméstnanct, 4 sickdays, 5 tydnii dovolené, pfistupy na naSe véze

- rekreac¢ni objekty.

Povyseni, pochvaly, notebook, telefon, stravenky, multisport

karta, socialni ptijcky, piti a obCerstveni na pracovisti.

Nabizime piipadné hromadné setkani/vecete/akce za splnény
skupinovy cil. Provize za dany obchod, ¢i dlouhodobou

spokojenost s vysledky.
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Komparace odpovédi a zjiSténa fakta k otazce €. 10

Z odpovédi ziskanych od respondenti bylo zjisténo, Ze témeétf vSechny spolecnosti

poskytuji svym zamé&stnanciim celou fadu finan¢nich 1 nefinan¢nich benefita.

Mezi nejcastéjsi nefinancni benefity patii notebook a jind vypocetni technika, mobilni
telefon s vyhodnym tarifem i k osobnimu uzivani, n€kde dokonce i pro rodinné
ptislusniky, déle stravenky, karty Multisport, benefitni systém cafeterie, obCerstveni na
pracovisti, nékolik dni dovolené navic a také tzv. sickdays neboli dny, kdy se
zaméestnanec neciti dobie. Miize zistat doma, ale volno ma hrazené. U posledniho

zminéného je pocet dnil omezen vétSinou na nékolik dni v roce.

Mezi dalsi benefity pak patii vzdélavani i na pracovisti a v pracovni dob¢, nejriiznéjsi
relaxacni aktivity, moznost navstivit posilovnu, zapijceni referentského vozu 1
k soukromym Uc¢elim, socidlni pajcky a teambuildingové aktivity. DalSimi
jmenovanymi nefinannimi benefity jsou pozvanky na vecefe za vysledky,

zprostiedkovani pobytu ve firemnich rekreacnich objektech, povyseni a pochvaly.

Finan¢ni benefity jsou také velmi Casté, ty jsou poskytovany vétSinou v zavislosti na
vykonu jednotlivce, vykonu celého tymu, pfipadné celé spolecnosti. V nékterych

piipadech se jedna o mésicni prémie, v jinych o kvartalni, ptipadné rocni bonusy.

Z odpovédi vyplyva, Ze zaméstnavatelé se v nabizenych benefitech ptfedhanéji, a chtéji
zamé&stnancim poskytnout celou fadu vyhod a motivacnich pobidek, aby potencialniho
nového zaméstnance vubec ziskali, ale také predevSim proto, aby si kvalitniho

pracovnika udrzeli.
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Otazka ¢&. 11: Jakym zpusobem a pomoci jakych metod zajistujete teambuilding?
Odpovédi:
* respondent ¢. I: To je také otazka na Marketing :)

* respondent ¢. 2:  Prostfednictvim asistentky oddé€leni, vétSinou na zakladé

doporuceni.

* respondent ¢. 3: Nedélame klasické teambuildingové akce. Jedeme rizné akce
v pribehu celého roku, at’ jiz kulturni (divadlo, kino), sportovni
(vlastni sportovni turnaje v prubéhu celého roku) nebo jiné
(oslavy, atp.). Moznosti setkat se mimo kancelafe je opravdu
hodné v prabehu celého roku. Opét do nich netla¢ime kolegy,

zucastni se, kdo ma chut’.

* respondent ¢. 4: Teambuilding si vétSinou zajist'uji asistentky danych tGsekd.
Nérok na 2 pracovni dny, kazdy zaméstnanec 2500K¢. Propojeni
utvart, které mezi sebou pracuji, vétSinou se jede nékam mimo

Prahu pies noc.
* respondent ¢. 5: Jede se na vikend na chatu, fesi se tymové tkoly.

* respondent ¢. 6:  Vé&tSinou je dohodnuto na stejny den kazdy tyden, ptipadné

dohodnuto elektronicky.
Komparace odpovédi a zjiSténa fakta k otazce ¢. 11

Pfistup jednotlivych spolecnosti k budovani a stmelovani tymt, jak vyplyva ze
ziskanych odpovédi, je opét individudlni. V nékterych spolecnostech jsou tyto aktivity
pravidelné, v jinych nédrazové. Nékteré spolecnosti maji stanoveny finan¢ni a Casovy
limit na zaméstnance, takze jsou to akce pomérné dobfe pldnované. Jiné spolecnosti
nechavaji vSe vrezii vedoucich tymi, a ucCast na akcich je dobrovolnd. Ve vsSech
zkoumanych subjektech jsou vSak podporovany aktivity podporujici tymového ducha a

sounalezitost se spolecnosti.

Ze zjisténych fakt je mozné dovodit, Ze teambuilding je dalezitou soucasti firemni
kultury a personalniho managementu ve spolecnostech, které¢ zaméstndvaji zaméstnance

z oblasti ICT.
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6.2 POZOROVANI

Toto vyzkumné pozorovani bylo realizovano jako nestandardizované zucastnéné
pozorovani po dobu 18 mésict, pti kazdodennim kontaktu s vice nez 30 spole¢nostmi,
které se zabyvaji poskytovanim sluzeb v oblasti ICT, ptipadné plisobi v jiném oboru, ale
soucasti firemni struktury je vyznamné oddéleni vyvoje ICT. Pozorovani bylo rovnéz
realizovano pii 18mési¢nim kazdodennim kontaktu se specialisty z oblasti ICT, ktefi

zvazuji nebo se jiz rozhodli ke zmén€ zaméstnani.

Z pozorovani vyplyva, ze v oblasti naboru novych zaméstnancti z oboru ICT panuje na
trhu v Ceské republice znaény pievis poptavky nad nabidkou. Na &eském pracovnim
trhu chybi velké mnozstvi specialistii v oboru. Tento trend ma stale rostouci tendenci.
Podle informaci Ceského statistického ufadu z ledna 2018 se za poslednich deset let
zdvojnasobil podil pracovnikll ICT z 1,8 % zaméstnanych osob v roce 2006, na 3,6 %
vroce 2016. Déle ze zpravy vyplyva, ze za posledni rok hlasilo 29 % spolecnosti

zaméstnavajicich IT specialisty, Ze m&ly problémy s obsazenim IT pracovnich pozic*.

Béhem pozorovani bylo zjisténo, Ze nedostatek IT specialistll se projevuje v persondlni

praci nékolika nasledujicimi zdsadnimi faktory:
a) Personalni marketing

Spolecnosti uz nemohou spoléhat na inzerci pracovnich pozic na firemnich webovych
strankach a personalnich inzertnich portalech, ale musi vyuzivat mnohem vice socialni
sit¢, kde mohou potencidlniho zaméstnance vyhledat i oslovit. Z personalistl se tak
stavaji doslova headhunteti (viz kap. 2.2, odst. €) - headhunting). Specialist¢ v ICT
témé&f nemaji potfebu navstévovat portaly s personalni inzerci, jako je jobs.cz, prace.cz,
nebo profesia.cz, protoze jsou v podstaté neustale oslovovani s nabidkami pracovnich

pozic personalisty nejen z Ceska, ale 1 ze zahranici.

Nabidka pracovni pozice musi byt velmi zajimava, aby si ji potencidlni zaméstnanec
vubec vSiml, takze personalni marketing je rovnéz na obrovském vzestupu. Z tohoto

davodu se spolecnosti predhanéji v nabizeni benefitii, vyhod a motivacnich pobidek, ale

34 VIT je nedostatek odbornikti. Cesky statisticky ti7ad [online]. ©2018 [cit. 2018-01-24]. Dostupné z:
https://www.czso.cz/csu/czso/v-it-je-nedostatek-odborniku
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také nejriznéjsich ulev, jako je napt. moznost pracovat doma (tzv. home office) a fadu
dalSich. Mnoho prace tedy personalisty ¢ekd jesté¢ pied tim, nez vibec potencialni

zaméstnanec piijde na smluveny pohovor.
b) Forma a priibéh vybérového fizeni

Dalsi zasadni zménou je prib¢h ndborovych pohovorti IT specialisti. Zatimco
v minulosti slouzil pracovni pohovor k tomu, aby budouci zaméstnanec ptesvédcil
zaméstnavatele o svych kvalitach, a zaméstnavatel byl tim, kdo mél hlavni slovo, dnes
probihaji v mnoha spole¢nostech naborové pohovory opacné. Personalista prezentuje
spolecnost a jeji firemni kulturu, pracovni prostfedi, finan¢ni i nefinan¢ni benefity a
vSechny dalsi vyhody, pfimy nadfizeny nebo manaZer projektu pak prezentuje
budoucimu zaméstnanci projekt, pracovni zatazeni, nejmodernéjsi pracovni technologie
a pracovni tym tak, aby potenciadlni zaméstnanec projevil o danou pracovni pozici

zajem.

Poté samoziejmé nasleduje technicky pohovor nebo testovani dané¢ho kandidata, ale
z pozorovani vyplyva, Ze toto testovani je daleko mén€ naro¢né neZ v minulosti.
Manazefti jsou shovivavéjsi a Casto se spokoji se zdkladnimi znalostmi a prohlasenim, Ze

je kandidat ochoten se vSechno rychle a efektivné doucit.

Déle bylo pozorovanim zjiSténo, Ze oproti obdobi, kdy je na trhu prace standardni
situace, se naborovy proces vyrazné zrychluje a zkracuje. BéZznou praxi u odbornych
profesi byva, ze vybérové fizeni ma 3 kola, ve kterych jsou postupné identifikovani
nejlépe vyhovujici kandidati, a nasledné jeden znich vybran. V sou€asné situaci na
pracovnim trhu v oblasti ICT jsou vybérova fizeni velmi Casto pouze jednokolova,
pouze vyjimecné se vyuziva vice kol pohovora. Jakmile je k dispozici vhodny kandidat
na danou pozici, je co nejrychleji pozvan na pohovor, aby nedoslo k situaci, Ze nez je

pohovor realizovan, ziska kandidat pracovni nabidku z jiné spolec¢nosti.

V oblasti zjistovani kvalit potencidlniho zaméstnance bylo pozorovdnim zjisténo, Ze
spoleCnosti pouzivaji on-line formy testovani. Kandidat dostane vétSinou kratké a
jednoduché zadéni, a jesté pred navstévou pohovoru nebo pfimo v jeho pribehu, ma

odpovédeét na testovaci otdzky, pifipadné vytvofit nebo navrhnout feSeni. Dalsi
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pouzivanou metodou testovani kandidata je ukazka minulych praci, projekti nebo
realizaci. VSechny tyto kroky spéji v rdmci vybérového fizeni k tomu, aby byl zajemce

o pracovni pozici otestovan, ale soucasné aby vSe probéhlo rychle.
¢) Vzdélavani

V oblasti vzdélavani zaméstnanci bylo pozorovanim zji§téno, Ze mezi pozorovanymi
spole¢nostmi panuji znacné rozdilné pristupy. Neékteré spolecnosti, zejména ty mensi,
vzdélavani svych zaméstnanct pfili§ nepodporuji. Mezi hlavni davody patii fakt, ze
skutecné odborné vzdélavani a certifikace jsou financné velmi nakladné. Tento typ
vzdélavani zaméstnanci by netimérné zvySil ndklady spolecnosti na daného
zamé&stnance. Soucasn¢ je modernim trendem zaméstnancti stdle castéji ménit
zaméstnani, coZ zvysuje riziko, Ze se dané spolecnosti takova investice nemusi vratit.
Dalsim divodem je skuteCnost, Ze odborné kurzy jsou casové narocné. Mensi
spole¢nosti ¢asto nemohou své zaméstnance postradat nékolik dni. Tento piistup vSak
zpusobuje, ze mensi spoleCnosti maji jeSté veétsi problémy s ndborem novych

zaméstnancl nez spolecnosti vetsi.

Ve vétsich spolecnostech je pfistup ke vzdélavani zaméstnanct jiny. Zaméstnanci maji
moznost se vzdélavat, Casto 1 v priabéhu pracovni doby, napf. v jazycich nebo
v technologiich, které pouzivaji. I zde je riziko, Ze takovy zaméstnanec zméni
zaméestnani pfiliS brzy a investice do jeho vzdélani tak nebude pln€ vyuzita jeho
zaméstnavatelem, ale jinou spolecnosti, kam tento zaméstnanec piejde. Pozorovanim
bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci, kteti dostali ptileZitost se vzdélavat, ziistavaji v takové
spole¢nosti déle, jsou loajalnéjsi, spokojenéjsi a samoziejmé také kvalifikované;si.
Vysledkem je, ze zustavaji v dané spoleCnosti déle a diky zvySené kvalifikaci maji

narok i na zvyseni mzdy.

Vzdélavani zaméstnanct je tedy piinosné pro ob¢ strany po vSech strankach.
Spolec¢nosti, které ho umoziuji a podporuji, maji kvalifikovangjsi, spokojengjsi a
loajaln€j$i zaméstnance, coz zvySuje prestiz, employer brand, ale i zisky, stabilitu a
rustovy potencial spolecnosti. Naopak snizuje naklady zptsobené vysokou fluktuaci,

nizkou pracovni produktivitou a stagnaci zaméstnanct.
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7 PREDIKCE VYVOJE

Soucasti cile této prace je 1 predikce vyvoje metodiky v oblasti fizeni lidskych zdrojt.
Vzhledem k faktim zjiSténym v prubéhu vyzkumu a pozorovani lze odhadovat, ze
bude-li pokracovat ekonomické konjunktura, bude se i nadale zvétSovat vliv dvou velmi
diilezitych dovednosti v oblasti personalistiky. Témi jsou flexibilita a kreativita. Stale
méné jsou v oblasti personalistiky vyuZzivany nastroje a metodiky, které prodluzuji a
komplikuji ndborovy a adaptacni proces nového zaméstnance, a stejné tak je na Gstupu
vyuzivani t€Zkopaddnych a zdlouhavych procesi. Naopak lehkost, pruzZnost,
prizptisobivost a schopnost rychle a pfesné reagovat na aktudlni stav a rychly vyvoj
situace v organizaci a na trhu jsou pfednosti, které¢ jsou velmi cenéné uz nyni, ale

budoucnu budou slavit jesté daleko vétsi uspechy.

Pokud dojde k ekonomické regresi, metodiky se mohou c¢aste¢né zastavit ve vyvoji,
piipadné i1 Castecné vracet k pivodnim modelim, ale ani ekonomické regrese ziejmée
nezastavi rychlost vyvoje technologii, pracovnich postupti a modernéjSich metod fizeni.
Nelze tedy predpokladat, ze by se v takovém piipadé pln€ navratily pivodni metodiky

personalni prace.
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8 DISKUSE

Béhem pozorovani pracovniho trhu a realizace vyzkumu bylo zjisténo, ze piebytek
pracovnich mist a nedostatek IT pracovnikli zpisobuje obrat v celém procesu naboru
zameéstnancl. Zatimco v bézné situaci, kdy je piebytek pracovnikli a mensi pocet
pracovnich mist, mohou organizace jen oznadmit na svych webovych strankach, ze chtéji
obsadit pracovni misto, obratem se jim hlasi mnozstvi uchazecl, ze kterych si mohou

vybirat, ve stavajici situaci na trhu jsou to zaméstnanci, ktefi si vybiraji.

r

Hlavni problém spocivd v tom, ze mensi organizace s mensSim kapitdlem maji velké
problémy pii obsazovani svych pracovnich pozic, coz v disledku zplisobuje mensi
konkurenci na trhu a zvétSovani rozdilu mezi pozici malych a velkych spole¢nosti na

trhu.

Personalistika se soucasné stava narocnou a velmi zadanou profesi, protoze personalista
musi byt v podstaté velmi vykonny a uspéSny obchodnik, empaticky psycholog,
vyborny analytik a soucasné musi byt dostate¢né kreativni. Jak stoupad odbornost
profesi, stavda se HR management rovnocennou cinnosti s ostatnimi oddé€lenimi
spolecnosti, n€kdy dokonce klicovou. Kvalita a efektivita HR managementu, poc¢inaje
planovanim a naborem pracovnik, pies tvorbu pracovniho prostiedi, firemni kultury a
pfipravy benefitli, aZz po kontrolu a regulaci efektivity mzdovych nakladi, miZze

vyznamné ovlivnit celkovou uspésnost podniku.

Vlastni nabor zaméstnancii v oblasti ICT je pak doslova védou, protoZe planovani
lidskych zdroji v této oblasti prakticky neexistuje. Cely systém funguje tak, Zze
organizace se prihlasi do vybérovych fizeni na fadu zakazek, ale nikdy neni zaruceno,
7e vybérove tizeni vyhraje a zakazku ziska. V okamziku, kdy organizace ziskéa zakazku,
ma velmi omezenou dobu na sestaveni realizaéniho tymu, ktery c¢itd v nékterych
ptipadech desitky pracovnikd. V tom okamziku nastupuje personalni oddéleni, které si
velmi Casto pozve na pomoc nekolik persondlnich agentur a zacina masivni kampan

s cilem obsadit pozadované pozice.

Protoze jde v dany okamzik o cCas, personalni oddé¢leni vystavi pracovni pozice na

webové stranky a také na inzertni portaly, zacne intenzivné komunikovat s vlastni
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databazi IT specialistli, a souCasné patrat na socidlnich sitich, zejména pak na LinkedIn,
po dalSich specialistech, ktefi by se na danou pozici hodili. Velmi podobnou ¢innost pak
zacnou vyvijet také oslovené persondlni agentury. Neziidka proto dochézi k situaci, ze
na inzertnich portalech lze najit nékolik inzeratl, které jsou si velmi podobné, inzeruji je
rizné subjekty, ale slouzi k obsazeni totozné pracovni pozice. Podobna je také situace
na LinkedIn, kde jsou kandidati, odpovidajici pozadavkiim na pracovni pozici,
oslovovani nékolika riiznymi spole¢nostmi se stejnou nebo velmi podobnou pracovni

nabidkou. Jde doslova o hon na zaméstnance.

Organizace, ktera obsazuje danou pracovni pozici, pak musi nabidnout kandidatim
takové pracovni podminky, aby oni méli motivaci opustit stavajici zaméstnani, ve
kterém jsou tieba i spokojeni, a nastoupit na nové misto. Proto se spolecnosti ptehanéji
v mnozstvi a kvalit¢ benefitl, které svym zaméstnancim nabizeji, ale soucasn¢ musi

novému zameéstnanci nabidnout takovy plat, aby mél diivod ke zméné zaméstnani.

Tento trend je tak masivni, ze jest¢ v roce 2016 byl nastupni plat IT specialisty s 2letou
praxi 40-50 tis. K& hrubé mzdy. Dnes, v roce 2019, je néastupni plat IT zaméstnance

s podobnou praxi kolem 60 tis. K¢, neziidka i 70 tis. K¢ hrubé mzdy mésicné.

Adaptaéni proces a zaskolovani zaméstnanci je individualni. Casto podléha, vzhledem
k vysokym mzdam, potteb¢, aby zaméstnanec byl velmi rychle produktivni, coz zase
muze mit za nasledek mensi vhled zaméstnance do potieb, cili a vnitini soundlezitosti
ve spole€nosti, a také nizs§i kvalitu odvadéné prace. Organizace mnohdy nemaji na
vybér a musi takto postupovat, aby naplnily plany zaméstnancti potiebnych na
jednotlivé projekty. V této fazi plisobeni nového zaméstnance v organizaci je pak
nejdilezitéjs$i Cinnosti dohled nadfizeného pracovnika, ktery musi velmi pozorné
sledovat vykon nového zameéstnance, jeho zaclenéni do pracovniho kolektivu, prevzeti a
uplatiiovani firemni vize, zasad a metodik. Pro nového zaméstnance tato faze nebyva
snadna, stejn¢ jako pro jeho nadiizeného. Pokud ve vztahu nepanuji zadné vzajemné
antipatie a dobfe funguje komunikacni proces mezi nimi, byva adaptace nového
zaméstnance hladkd. V opacném piipad€é dochazi k tomu, Ze zaméstnanec nebo jeho

nadfizeny rozhodnou o ukonceni pracovniho poméru ve zkuSebni dobé.
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Vzdélavani zaméstnanci je pak samostatnou kapitolou v tomto procesu. Prekotny vyvoj
veSkerych technologii, materiald, technologickych procesii a manazerskych postupti pii
fizeni organizaci zpisobuje, Ze celozivotni vzdélavani dnes neni vyjimkou, ale normou,
kterou musi akceptovat kazdy zaméstnanec, pokud si chce zachovat nebo rozvijet svou
hodnotu na trhu prace. Organizace, které jsou si tohoto faktu védomy, pak v§emozné
podporuji vzdélani svého zaméstnance. Vzdélavani je soucasné benefitem, jenz mohou
kandidatovi nabidnout, a sou€asné¢ ndstrojem, pomoci kterého organizace zvySuje

hodnotu svého lidského kapitdlu a potazmo tedy hodnotu celé organizace.
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ZAVER

Cely vyzkum potvrdil, Ze situace v oblasti naboru a vzdélavani zaméstnancu na rychle
se ménicim trhu prace je slozitd. V oboru ICT chybi na trhu tisice potfebnych
specialistli, pficemz potfeba novych specialistl, vzhledem obrovskému rozmachu
tohoto odvétvi, naristd mnohem rychleji, nez jich pfibyva na zékladé¢ ukonceni Skol

nebo rekvalifikaci.

Personalni aktivity, po¢inaje planovanim lidskych zdrojd, pfes personalni marketing,
naborové Cinnosti, vytvafeni pracovnich podminek a pracovniho prostredi, zajiSténi
spokojenosti a soucasn¢ efektivity prace zaméstnance, vzdélavani a zvySovani jeho
kvalifikace, aZ po dodrzovani vSech zakonnych norem, jsou na rychle se ménicim trhu

prace velmi naro¢nou disciplinou.
a) Fakta zjiSténa vyzkumem
Vyzkumem bylo zjisténo:

e K prezentaci pracovnich pozic a ndboru zaméstnancli vyuzivaji organizace vlastni
webové stranky, socidlni sité, pracovni inzertni portdly, pracovni veletrhy,
konference, pfednasky a inzerci na vysokych Skolach, a dale, Ze tyto varianty jsou
vyuzivany soubézné v riiznych kombinacich.

e Socidlni sit¢ jsou hojné vyuzivany k prezentaci pracovnich pozic i k pfimému
vyhledavani a oslovovani vhodnych kandidatd, nejcastéji se jednd o LinkedIn,
Facebook a Instagram, néasleduje Twitter a Youtube.

e Néborovy proces v organizacich je nejcastéji velmi rychly, vybérové fizeni ma
zpravidla 1-2 kola, pouze vyjimecné kola 3.

e Naborové pohovory jsou nejcastéji realizovany formou osobniho formalniho ¢i
neformalniho pohovoru, castéji nestrukturovaného pohovoru, v mensi mife jsou
vyuzivany kompetenéni a behavioralni pohovory, piipadné Skype nebo telefonické
rozhovory nebo assesment centrum.

e U technickych profesi je vyuzivano testovani znalosti pomoci technického pohovoru,
off-line nebo on-line testu, ukdzky minulych praci, u vSech profesi se pak zkoumaji

reference a prokazatelné vysledky v minulych zaméstnanich.
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Organizace potadaji v rizném rozsahu vstupni Skoleni zaméstnance o bezpecnosti
prace a pozarni ochrané, dale opét v rizném rozsahu a intenzité Skoleni o vSech
aspektech wvnitrofiremni politiky, ¢innosti organizace a pracovni naplné¢ nového
zamestnance.

Adaptacni proces nového zaméstnance je individualni, a nej€astéji trva po dobu tii
mésici, kterd je soucasné zkuSebni dobou. Béhem této doby pracuje zaméstnanec
pod vedenim nadiizeného a za pomoci kolegii. V individualni mife je postupné
proskolovan k ziskavani hlubSich znalosti nutnych k odbornému vykonu své
pracovni naplné.

Pribézné vzdélani zaméstnanch je podporovdno velmi individualné, nckteré
organizace vzdélavani podporuji minimalné, jiné vytvafeji idedlni podminky pro
dal$i vzdélavani formou firemni knihovny, podpory a organizovéani jazykovych
kurzli 1 v pracovni dob¢, potfadani, ptipadné vysilani svych zaméstnancti na odborné
konference a podporu certifikace zaméstnancii.

Hodnoceni zaméstnancii je vysoce individudlni v riznych spole¢nostech, ve vétSing
pfipadli jsou zaméstnanci hodnoceni individualné nadiizenym, na zéklad¢ plnéni
individualnich pracovnich ukoli a ostatnich aspekti plisobeni zaméstnance
v organizaci. V mensi mife jsou vyuzivany odbornéjsi metody hodnoceni, jako je
plnéni KPI, cili SMART apod.

Organizace nabizeji zaméstnancim k jejich ziskani a zajisténi jejich spokojenosti
velké mnozstvi finan¢nich i nefinancnich benefiti. Mezi hlavni patii notebooky,
telefony, mobilni tarify, stravenky, benefitni programy, obcerstveni na pracovisti, ale
také bezplatné vzdélavani, pruzna pracovni doba, homeoffice a financni prémie a
bonusy.

Nekteré organizace vyuzivaji k posileni vztahli mezi zaméstnanci a k budovéni
loajality ke spolecnosti skupinové akce — teambuildingy, jejichz rozsah i organizace

je opét individualni. Individualni je také rozpocet uvoliiovany na tyto akce.
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b) Fakta zjiSténa pozorovanim

Pozorovani potvrdilo fakta zjisténa vyzkumem a doplnilo nebo rozsitilo vysledky o

nasledujici fakta:

e Profese personalisty se postupné vyvinula v multioborovou disciplinu, ve které
krom¢ administrativni a pracovnépravni problematiky pfibyly ¢innosti z oboru
psychologie, sociologie, marketingu i ekonomiky.

e Zpasivni role personalisty se stala role aktivni. Zatimco v minulosti personalista
zpracovaval pfijaté zaddosti uchazecli o zaméstnani, organizoval pracovni pohovory a
zpracovaval persondlni administrativu, dnes se musi aktivné podilet na vytvareni
definice pracovnich pozic, vyhledavani vhodnych kandidatti, komunikaci s nimi,
ziskavani a analyzu zpétné vazby od kandidati na pohovorech, a také na
spoluvytvareni personalni politiky organizace.

e Role zaméstnance a zaméstnavatele se nejen v procesu naboru, ale po celé obdobi
plsobeni zaméstnance v organizaci vyrovnaly nebo dokonce obratily. Zaméstnanec
si vybira z vétsiho mnozstvi pracovnich pozic, klade si podminky a zajist'uje pro sebe
dalsi vyhody. Organizace se naproti tomu musi daleko vice snazit zaméstnance ziskat
a udrzet si ho, komunikovat s nim jako s rovnocennym partnerem, nabidnout mu
nejlepsi mozné podminky a daleko 1épe o n¢j peCovat.

e Podpora a realizace dal§iho vzdélavani zaméstnancl je nutnou soucdsti personalni
strategie organizaci, pokud chtéji zlepSovat svij employer brand, udrzovat vlastni
konkurenceschopnost, zvySovat kvalitu své prace 1 efektivitu prace zaméstnanct a
snizovat ndklady na fluktuaci.

e Na trhu rychle se rozvijejicich modernich informacnich a komunikacnich technologii
je dalsi vzdélavani zaméstnancl naprosto neodmyslitelnou soucasti celkové strategie

kazdé spolecnosti.
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Priloha A - Vyzkum

Vyzkumné otazky:

A e AN

Jaké marketingové nastroje pouzivate ve vasi spolecnosti pro nabor novych
zamé&stnancl a prezentaci pracovnich pozic?

Vyuzivate socialni sité, ptipadné jaké a jakém rozsahu?

Kolik kol ma zpravidla ndborovy proces ve vasi spolecnosti?

Jaké typy pohovorl pouzivate?

Jaké dalsi metody vybérového fizeni pouZzivate?

Jak probiha uvodni zaskoleni nového zaméstnance a v jakém rozsahu?

Jak probiha zapracovani nového zaméstnance?

Jaké metody pouzivate k pribéznému vzdélavani zaméstnancii?

Jaké metody hodnoceni novych zaméstnancii pouzivate?

10. Jaké penézni i nepenézni benefity nabizite zaméstnanctim?

11. Jakym zplisobem a pomoci jakych metod zajist'ujete teambuilding?

Odpovédi respondenta ¢.1:

1.
2.

Jobs.cz, Proudly, Facebook, Instagram, Blog (medium.com).

Facebook, Instagram - bohuzel nedokazu specifikovat rozsah, to je otizka na

marketing.
Maximalné 3 kola, ale vétSinou 1 kolo.

Telefonicky pohovor/Skype call, pifipadové pohovory, behaviordlni pohovory,

on- line testy zaméfené na osobnost uchazece a technické znalosti.

Provéfeni referenci.

Prvni den onboarding a poté onboarding v tymu, neda se ptesnéji specifikovat, je to
individualni.

Onboarding, sezndmeni s tymem a projektem, je to vzdy individudlni neda se

specifikovat doptedu.

Mame vlastni e-learning portal (videa a prezentace). Vlastni knihovnu. Certifikace
podle toho, kde jaky kolega pracuje. Je to vzdy individudlni. Nemame kariérni plan

na 3 roky doptfedu. Vzhledem k tomu, ze se technologie méni rychle.

II



10.
11.

Hodnoceni, také probihd individualng. Kvalita prace, zalezi jestli pracujete u klienta
nebo interné. Mame kvartdlni odmény. Podminky pro splnéni odmeén jsou vzdy

individudlni podle tymu. Neméame centralni nafizeni od vedeni.
Pravidelné firemni akce, teambuildingy, snidan¢€, dobrou firemni kulturu.

To je také otazka na Marketing :)

Odpovédi respondenta ¢. 2:

1.

10.

11.

Inzeraty, kampané, piispévky do &asopisti, prezentace na VS, socialni sité, videa,
plakaty, zpravodaje, vyzkumy apod.

Facebook, LinkedIn, Youtube, Instagram apod.

Zpravidla 1, nékdy 2, vyjimecné 3.

Formalni strukturovany/nestrukturovany pohovor, také neformalni nebo kompetenéni
¢i behavioralni. Dale také telefonicky/Skype vyjimecne.

Predvybeér.

Prvni cely den adaptace, informace o firmé&, vykazovani apod., dile pod vedenim
manazera-seniora cca 14 dni az mésic. Vzd€lavaci aktivity, uvodni kurz

sebeprezentace apod.
Odpovézeno v ptedchozi odpovédi.

Povinna skoleni, déle interni ¢i externi dobrovolnd Skoleni. Vlastni produkt na

vzdélavani e-doceo.
Prubézné hodnoceni, hodnoceni ve zkusebni dob¢ a PR.

Notebook, pfispévek na mobilni telefon, sluzebni tarif od O2, benefitni cafeterie,
stravenky, obcerstveni na pracovisti, Employee Assistance Program, zaméstnanecké
slevy u naSich partnerd, zaptjéeni vozu k osobnim ucelim a dalsi vyhody jako
pruzné pracovni doba, dobrovolnicky den, team buildingové akce.

Prosttednictvim asistentky oddéleni, vétSinou na zakladé doporuceni.

I



Odpovédi respondenta ¢. 3.

1.

Obecné: socialni sit¢, firemni web s prezentaci pozic, LinkedIn, nepfimo pfi naSich
akcich (Livesport Talk), pfi akcich typu Devel/Webexpo, prezentace na projektech
jako Startupjobs, Techloop, Stackoverflow + samoziejm¢ spoluprace s nasimi

partnery - agenturami, které pro nas uchazece hledaji.

Vyzkouseli jsme né€kolikrat v minulosti cilenou propagaci pozic na socidlnich sitich,
bez lepsich vysledki. Dlouhodob& pracujeme s nasim firemnim profilem, kde
neformalné ukazujeme vSe zajimavé, co se kolem firmy déje. Bereme to jako dilezity
prvek pro uchazece, kteti si o nds zjist'uji vice informaci a Cerpaji prave ze socidlnich
siti (kromé& raznych ¢lanki a samoziejmé i1 firemniho webu).

2 kola, prakticky pokazdé.

osobni - 1vl, pfipadné telefon/Skype/hangout v ptipadé€, ze uchaze¢ neni z Prahy a
preferuje tuto moznost. My vzdy preferujeme osobni setkani, je-li to mozné.

Z4dné dalsi.

Jeden konkrétni kolega provazi nového kolegu firmou a jednotlivymi tymy. S pomoci
team leaderti poté zaSkoluje. Novy kolega si tak vyzkousi testovaci ukoly v pribéhu
prvnich dvou tydnt, pozna bliZe technologie na jednotlivych projektech a seznami se
i s tim, jak jsou jednotlivé projekty na sebe navazané. Po dvou tydnech se zpravidla
zapojuje do vyvoje spolecné s tymem, do kterého nastoupil.

Popséno v bodé¢ vyse. Jest€ doplnim, Ze je to vZdy velmi individudlni z pohledu
zapracovani do tymd. V kazdém ptipadé si vedouci tymu, resp. i vedouci vyvoje
sedne s novym kolegou min. jednou za mésic a probere, co se podatilo/nepodatilo, na
co se dal zaméfit. Prvni tydny/mésice takto pomahaji vést nového kolegu, nez dojde

k plnohodnotnému zacélenéni do tymu.

Kolegové u nas maji moznost studovat jak on-line (on-line kurzy at’ uz technického
zamé&feni nebo napf. soft skills), tak samoziejmé i off-line (mame knihovnu + ¢tecky
atd.). Mimo to jezdi pravidelnd na rozna setkani, konference, a to nejen po CR.
Mohou si soucasné¢ studovat i v pracovni dobé (maji k tomu nékolik hodin tydne
prostor). Do vzdelavani se nesnazime jakéhokoliv kolegu/kolegyni tlacit, vzdy si k

nému musi sami najit cestu. Jinak by cely proces vzdélavani postradal smysl.
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10.

11.

Nehodnotim sam, proto nemohu rozebrat podrobnéji. Kazdy team leader a soucasné i
vedouci vyvoje ma své hodnoceni. TL mé zpravidla jednou do mésice kratké

zhodnoceni.

Méme systém ro¢nich bonust - pravidelnych na zdklad¢ hodnoceni za ptedchozi rok.
K tomu méame nepravidelné mési¢ni bonusy na zakladé¢ prace kolegy v daném meésici
napft. pii dokonceni vétsi realizace, pii ndvrhu feSeni, které projekt posune atp. Kazdy
kolega dostava body v ramci sytému cafeterie. Stravenky jsou u nas samoziejmosti
pro ty, ktefi jich cht&ji vyuzit. Jako velky nepenézni benefit povazujeme prave
moznost vzdélavani, u kterého prakticky nemame stanoveny limity. V na$i nové
budové mame také k dispozici dvé posilovny, relax mistnost + celkové skveélé zadzemi

véetné restaurace v budoveé.

Nedélame klasické teambuildingové akce. Jedeme rizné akce v prabéhu celého roku,
at’ jiz kulturni (divadlo, kino), sportovni (vlastni sportovni turnaje v pribéhu celého
roku) nebo jiné (oslavy, atp.). Moznosti setkat se mimo kancelare je opravdu hodné v

pritbéhu celého roku. Opét do nich netla¢ime kolegy, ztcastni se, kdo mé chut’.

Odpovédi respondenta ¢. 4.

1.

Socialni sité, portal Jobs, Techloop, pomoc personalnich agentur, pracovni veletrhy,
studentské veletrhy, on-line pfedndsky na technicdays, reklama piimo na
univerzitach.

LinkedIn, Instagram. Socialni sit¢ mi moc v naboru nepomahaji, spise je vyuzivam
k propagaci znacky - employer brand. Marketingové oddéleni spravuje 1 Twitter a

Facebook, ale to ja na HR nevyuzivam.

Mam na starosti IT utvar, tam jde o rychlost a nechci sem zbyte¢né ty kandidaty tahat
nékolikrat. Snazim se 1 kolo, kde je HR, piimy nadfizeny i kolega z tymu. Pokud se
nerozhodneme hned v 1. kole, tak max. 2 kola. 2. kolo je neformalni a je tam tfeba
cely tym.

Osobni pohovor nic nenahradi. Nékdy kviili vzdalenosti vyuziji Skype.

Pouze osobni pohovor, AC nevyuzivame.

Kona se adaptacni trénink, ktery trvda od 9 do 14 hod. Soucasti je prezentace,

seznameni s firemnim prostfedim, vyzvednuti notebooku, ID karty, mobilu. Koné se

v



10.

11.

Skoleni BOZP a PO, dale se kona produktové skoleni. Pak pifedani pfimému
nadfizenému.

Ma na starosti pfimy nadfizeny a cely tym.

E-learningové kurzy, oteviené kurzy u dodavatelli, konference tuzemské i zahranicni,
pfednasky, Skoleni i s certifikaci.

KPI, cile na ptilrok a pak vyhodnoceni s nadiizenym.

Notebook, mobilni telefon, do vyhodného tarifu se mize =zapojit i rodina
zamé&stnance, stravenky 100 K¢, benefit management plus - 12 000 K&/rok, firemni
vyuka aj, ptlrocni bonusy, vzdélavani zaméstnanct, 4 sickdays, 5 tydnti dovolené,
pfistupy na naSe véZe - rekreacni objekty.

Teambuilding si vétSinou zajist'uji asistentky danych usekid. Narok na 2 pracovni
dny, kazdy zaméstnanec 2500K¢. Propojeni utvarli, které mezi sebou pracuji,

vétSinou se jede nékam mimo Prahu pies noc.

Odpovédi respondenta ¢. 5.

1.

S

AN

10.

11.

LinkedIn, reklamy v metru a na Facebooku.
Pracujeme s LinkedIn, Twitter, Facebook, Instagram.
3 kola.

Oteviené otazky.

Assesment centrum, testovani.

Dva mésice zaskolovani, pfednasky, kurzy a mentoring. Ttfeti mésic pracuje sam a

probiha hodnoceni manazera.

Viz odpovéd predtim.

Rotace zaméstnanci, Skoleni, pfednasky, seminare.

Podle dosazenych vysledkt a cilit Smart, pozorovani, dotazovani.

Povyseni, pochvaly, notebook, telefon, stravenky, multisport karta, socialni pijcky,

piti a obCerstveni na pracovisti.

Jede se na vikend na chatu, fesi se tymové ukoly.
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Odpovédi respondenta ¢. 6.

1.

Vyuzivame hodné vnitini databdzi stavajicich ptipadnych kandidatl, se kterymi jsme
neustale v kontaktu. Dale je urcité dulezité vyuzivat svych webovych stranek, a s tim
souvisejici propagace na rtuznych placenych i neplacenych portdlech. Hodné pak
pomahd, na jakych mistech po zadani dat vyjizdime. Placené portaly jako Jobs,
Profesia a jiné jsou nezbytnou soucasti celého procesu.

Vyuzivame Facebook — ten vyuzivame hodné na inzerce a dostat se do podvédomi u
lidi, co jsme za firmu. Déle v naSem oboru IT samoziejm¢ LinkedIn, coz je "stfedem"
socialnich siti pro nds nezbytnych.

Vétsinou jedno kolo u nds a dalsi 1-2 jiz u klienta, ktery si jiz finaln€ vybira.

V posledni dobé¢ nejvice telefonické a Skype, byvalo 1 obdobi pouze osobnich. Vse se
meéni se sou¢asnym trendem a pozici na trhu.

Osobnostni, nedovolime si doporucit n€koho, kdo se absolutné vymyka myslence
dané firmy.

Zaskoluje si vétSinou pifimo naS klient, ktery vede dany projekt v piipadé
zprosttedkovani nebo pronajmu. Pokud se jednd o vnitini nabor, zaméstnanec, ktery
ma dané véci na starosti, nového zaméstnance zaskoli v danych programech a
vysvétli postup prace. Pfevazné béhem prvniho dne, a déle je k dispozici na jakékoliv
dotazy ¢i pomoc.

Ma na starost taktéz klient, ktery vede dany projekt pti prodeji ¢i prondjmu daného
zaméstnance. Vnitini zapracovani se 1i$i od pozice. Obchodnikovi jsou vysvétleny
dané programy a firmy, které nesmi kontaktovat a pak jsou takzvané hozeni do vody,
aby se ukazalo, zda uméji byt v obchodé¢ ispésni. U admin a HR pozic navic probiha
napt. ukazka daného pohovoru a forma pfipravy, aby mohl daného kandidata predat
obchodnikovi.

Placené a jiné vzdélavani u nas bohuzel neprobiha.

Dilezité je urcité, aby se béhem zkuSebni doby dostal do aktivniho kontaktu a nase

firma vidéla pfipadny redlny vynos za jeho praci v nejblizsi dobé.

10. Nabizime ptfipadné hromadné setkani/vecete/akce za splnény skupinovy cil. Provize

za dany obchod, ¢i dlouhodobou spokojenost s vysledky.

11. Vétsinou je dohodnuto na stejny den kazdy tyden, ptipadné dohodnuto elektronicky.
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Priloha B - Obrazky

Schéma 1.1 Zdroje organizace a proces fizeni
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Obriazek 1 - Schéma zdroji organizace a procesu fizeni dle Koubka *
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hleddvéni

vy -«— | mozZnost vzdéldvani je motivujici pfi rozhodovéni g s,
pracovnikd —>» | doddva pracovniky pro vzdéldvani >

piijiman{ ~€— | umoZiuje pfijimat ne zcela kvalifikované pracovniky |-e—
arozmisfovani. | — | vhodny vybér miiZe redukovat potiebu vzdélavani —>
orientace, -«— | urychluje proces adaptace a zapracovani -
adaptace —> | rychlé zapracovini umoZiiuje dalsi vzdéldvani —
pldnovén{ <«— | umoiziiuje dosahovini optimélni kvalifikovanosti -
osobniho rozvoje | —= | zaruZuje individudlni, cilené vzdélavani —>
hodnoceni <«— | pomiéhd k dosaZeni lepSich vykonii -
vykonu —> | je ptedpokladem ke stanoveni vzdéldvacich potieb —

a efektivnosti
odméfiovani <« | dal3f vzd&lavani miZe piiznivé ovlivnit vysi vydélku | -e—
—> | moZnost vyssiho vydélku motivuje ke vzdéldvani — |

Obriazek 2 - Vliv kvality podnikového vzd&lavani na personalni procesy dle Palana'’
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