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SOUHRN

1. Cil préce:

Hlavnim cilem prace je posoudit personalni procesy ziskavani a vybéru zaméstnancii ve spoleénosti ORLEN
Unipetrol a navrhnout doporuéeni, ktera povedou k jejich zlepSeni. Prvnim diléim cilem je identifikace silnych
a slabych stranek nastavenych procesii ziskavani a vybéru. Druhym dil¢im cilem je vyhodnotit spravnost
pouzivanych metod ziskdvani a vybéru zaméstnanci.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologicka ¢ast byla zpracovana na zakladé reSerSe odborné literatury. Prakticka ¢ast obsahuje
popis vyzkumného Setieni a vyhodnoceni primarnich zdroji. Byla vyuZita kvantitativni metoda dotaznikového
Setfeni, jehoz cilovou skupinu tvofili zaméstnanci spole¢nosti ORLEN Unipetrol, ktefi zde pracuji méné nez 3
roky. Timto zpsobem byla zjistovana a sbirdna data o priibéhu jejich vybérového fizeni. Dal§im primarnim
zdrojem dat byl strukturovany rozhovor s vedoucim pracovnikem oddéleni lidskych zdroju. V zavéru byla
provedena komparace vysledkti dotaznikového Setfeni a rozhovoru, kterd vedla ke stanoveni navrht
a doporuceni pro zlepSeni soucasného procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancd. Kromé kvantitativnich
a kvalitativnich metod byla pouZita rovnéz metoda deskripce nastaveni stavajicich personalnich procest
zisk&vani a vybéru ve vybrané spole¢nosti a srovnani takto ziskanych informaci s teoretickymi vychodisky.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Z provedeného vyzkumu bylo zjisténo, Ze organizace vyuziva vSechny metody ziskavani zaméstnanct, které
definuje teorie fizeni lidskych zdroji. Nejefektivnéjsi metodou ziskavani je doporuceni pracovnika. Organizace
ma kvalitné zpracované kariérni webové stranky a kvalitni inzerci volnych pracovnich pozic, kterd obsahuje
veskeré dulezité informace. Silnymi strankami v procesu ziskavani a vybéru zaméstnancii je vyuzivani metod
Assessment Centra a spoluprace se Skolami. Slabd strdnka v procesu ziskavani je nedostateéné vyuzivani
sociélnich siti. Slabymi strankami jsou také nizka kvalita uchaze¢t a nedostate¢na informovanost kandidati
0 budouci pracovni pozici.

4. Zavéry a doporuceni:

Organizaci ORLEN Unipetrol je doporuceno, zacit vice vyuzivat socialni sité a vytvofit si ucet na profesni siti
LinkedIn, pomoci které lze aktivné vyhledavat nové zaméstnance. Dal§im doporucenim je rozsifeni metod
vybéru zaméstnancit o osobni dotaznik pro uchazeCe a zkoumani referenci. Autorka doporucuje, navazat
spoluprace se stitednimi $kolami, diky které ziskd ORLEN Unipetrol novy zdroj potencialnich zaméstnanci. Pro
spolupraci bylo doporuéeno nékolik konkrétnich stfednich $kol, které se nachazi v blizkosti organizace.

KLICOVA SLOVA
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SUMMARY

1. Main objective:

The main objective of this Diploma Thesis is to assess the processes of recruitment and selection of employees
in the company ORLEN Unipetrol and to propose recommendations that will lead to their improvement. The
first partial objective is to identify the strengths and weaknesses of the employee’s acquisition and selection
processes. The second partial objective is to evaluate the correctness of the used methods of recruitment and
selection of the employees.

2. Research methods:

The theoretical and methodological part was elaborated based on a research of a specialized publications. The
practical part consists of a description of the survey research and evaluation of the primary resources. The chosen
methodology was based on quantitative approach, the chosen method was a questionnaire. The target group
consisted of the employees of ORLEN Unipetrol, who have been working in the Company for less than 3 years.
The relevant data was collected via questionnaire, the main objective of the questionnaire was to collect data
about the selection procedure. Another primary resource was a structured interview with a human resources
manager. The conclusion is based on comparison of the questionnaire results and interview. The
recommendations and proposals for the improvement of the current processes of recruitment and selection of the
employees are based on the comparison. In addition to chosen quantitative and qualitative methods, the
descriptive method was used to state the existing processes of the acquisition and selection of the employees in
the selected company and comparison of the outcomes with the theoretical basis.

3. Result of research:

The research revealed that the organization uses all methods of recruitment, which are defined by the theory of
human resource management. The most effective method of obtaining the new employees is the recommendation
of the current employee. The organization has a well-designed career website and high-quality job advertisement,
which contains all important information. The main strengths in the process of recruiting and selecting employees
are the use of the methods such as Assessment Center and cooperation with schools. The weakness in the process
is the insufficient use of social networks. Weaknesses are also the poor quality of candidates and insufficient
information of candidates about their future job position.

4. Conclusions and recommendation:

It is recommended to ORLEN Unipetrol to start using social networks more and create an account on the
professional LinkedIn network, which can be used to actively search for the new employees. Another
recommendation is to extend the methods of selecting employees with a personal questionnaire for candidates
and examine the candidate’s references. The author recommends establishing cooperation with secondary
schools, where ORLEN Unipetrol will acquire a new source of potential employees. Several specific secondary
schools located near the organization were recommended for cooperation.
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1 Uvod

Diplomova prace na téma ziskavani a vybér zaméstnancti ve spole¢nosti ORLEN Unipetrol se
zabyva pouzivanymi metodami pro efektivni ziskavani a vybér pracovniki. Rizeni lidskych
zdroju je dilezita soucast podnikového managementu. Zahrnuje fadu ¢innosti, kterymi jsou
planovani lidskych zdroju, ziskdvani a vybér zaméstnancii, piijimani a adaptace zaméstnanci,
jejich rozmistovani, vzdélavani a rozvoj, motivace, odménovani a fada dalSich. Kvalita
nastaveni persondlnich Cinnosti ziskdvani a vybéru zaméstnanct piimo ovliviiuje kvalitu
lidského kapitalu ve spolecnosti, a tedy vykonnost zaméstnancii a nasledné i celé organizace.

Kazda spolecnost by méla neustale zlepSovat nastroje a metody pouzivané pii fizeni lidskych
zdroji, nebot” jednim z hlavnich Ukolu tohoto fizeni je dosahnout identifikace zaméstnanct
s firemnimi cili a hodnotami. Soulad osobnich a podnikovych hodnot se pak pozitivné promita
do spokojenosti a angazovanosti zaméstnanct. Ziskani schopnych a spokojenych zaméstnanct
patii mezi kli¢ové Cinnosti firmy, a z toho divodu by mu méla byt vénovana mimoiadna
pozornost. Proces ziskdvani a vybéru by méli mit na starosti zkuSeni personalisté, kteti dobie
zvladaji postupy a metody. Pouziti vhodnych metod ziskavani a vybéru ma velky vliv na
konecny vysledek celého vybérového tizeni. Nevhodné pouzité metody ziskavani a chybna
formulace nabidky prace vede K pfilakani uhazecd, jejichz kompetence neodpovidaji
pozadavklim obsazovaného pracovnho mista. Chybné nastaveni vybéru vcetné volby
nevhodnych metod neumoziuje identifikovat a vybrat nejvhodnéj$iho uchazece. Chyby
v celém procesu obsazovani pracovnich mist mohou veést az k naruseni fungovani organizace,
nehled¢ ke ztraté financnich prostiedki a casu.

Rizeni lidskych zdrojti miize byt definovano jako strategicky a logicky promysleny piistup
k fizeni toho nejcennéj$iho, co organizace ma — lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi
individualné i kolektivné ptispivaji k dosazeni pozadovanych podnikovych cili. Vyznam této
oblasti podnikového managementu zejména v poslednich letech vyznamné vzrostl.
Zaméstnavatelé se dlouhodobé musi vyrovnavat se situaci na trhu prace, ptedev§im s nizkou
zaméstnanosti (do obdobi pfed pandemii), a tedy S nedostatkem volné pracovni sily,
s nesouladem poptavky a nabidky co do pozadovanych znalosti a dovednosti pracovniki
a s nedostatkem tzv. talentovanych jedinci (jedincti s rozvojovym potencialem). V oblasti
fizeni lidskych zdroju proto vznikla fada novych pfistupt, jak oslovit vhodné zajemce, jak je
ziskat a poté stabilizovat v ramci organizace. Nékteré firmy vyuzivaji pfi naboru zaméstnancti
zcela nové trendy, patii mezi né napiiklad vyuzivani umélé inteligence nebo budovani znacky
zaméstnavatele. V tomto kontextu ziskavani a vybér zaméstnanci nabyva na vyznamu.

Hlavnim cilem této diplomové prace je posoudit personalni procesy ziskavani a vybéru
zaméstnancu ve spole¢nosti ORLEN Unipetrol a navrhnout doporucenti, ktera povedou k jejich
zlepseni. Prvnim dil¢im cilem je identifikace silnych a slabych stranek nastavenych procest
ziskavani a vybéru. Druhym dil¢im cilem je vyhodnotit spravnost pouzivanych metod ziskavani
a vybéru zaméstnanct.

Diplomova prace je rozdélena na dv¢ hlavni ¢asti, teoreticko-metodologickou a praktickou.

Teoreticka Cast prace je Vytvorena na zakladé reSerSe odborné literatury, a to véetn¢ komparace
jednotlivych autort na zkoumanou probematiku. Byly vyuzity zdroje jak ceské, tak
zahrani¢nich provenience; odborné publikace a ¢lanky véetné internetovych zdroja, které se
zabyvaji oblasti HR. Teoretickd ¢ast je rozdélena do ¢ty podkapitol. Prvni podkapitola
vymezuje pojem a vyznam lidskych zdrojl, objasiiuje strategické fizeni lidskych zdroji
a ptiblizuje proces obsazovani volnych pracovnich mist. Druhda podkapitola se vénuje
celkovému procesu ziskavani zaméstnanci vcetné vysvétleni jednotlivych kroka a metod

ziskavani pracovnikll. V neposledni fadé¢ jsou specifikovany moderni trendy a ptistupy v této



oblasti. Tieti podkapitola zahrnuje proces vybéru zaméstnanci véetné definovani metod
vybéru. V posledni podkapitole této ¢asti je vysvétlena pouzita metodika.

Prakticka Cast je rozdélena do ¢tyt podkapitol. Nejprve je blize pfedstavena a charakterizovana
spole¢nost ORLEN Unipetrol. Poté nasleduje popis sou¢asného nastaveni personalnich procesu
ziskavani a vybéru zaméstnancu ve firmé. Treti podkapitola se vénuje pouzitym metodam
vyzkumu a popisuje celkovy prubéh vyzkumného Setfeni. V ramci tohoto Setfeni byla pouzita
kombinace kvalitativnich a kvantitativnich metod vyzkumu, a to dotaznikového Setieni
a strukturovaného rozhovoru. Cilovou skupinou dotaznikového Setfeni byli zaméstnanci
vybrané spoleCnosti. Detailnéjsi informace a pohled v SirSich souvislostech pak poskytly
vysledky sturkturovaného rozhovoru s vedoucim pracovnikem oddéleni lidskych zdroju.
V zavéru kapitoly jsou shrnuty vysledky vyzkumného Setieni. Jsou definovany silné a slabé
stranky personalnich procest ziskdvani a vybéru zaméstnanci a nasledné formulovéana
doporuceni, jejichz realizace v praxi by mohla vést K jejich optimalnéjSimu nastaveni.

V zavéru diplomové prace jsou struéné shrnuta zakladni zjisténi a navrzena doporuceni tykajici
se personalnich procesu ziskavani a vybéru zaméstnancti pro spole¢nost ORLEN Unipetrol.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Teoreticko-metodologicka ¢ast této diplomové prace obsahuje prameny odborné literatury,
které slouzi jako podklad a vychodisko pro praktickou ¢ast prace. Tvoii teoreticky ramec
zkoumané problematiky. Zabyva se vyznamem lidskych zdroju v organizaci, definovanim
fizeni lidskych zdroju, strategickym fizenim lidskych zdrojt, procesem ziskavani zaméstnanca
a procesem jejich vybéru. Na zakladé reSerSe jSOu mezi sebou porovnavany nazory a piistupy
jednotlivych autorti ke zkoumané problematice. V zavéru této Casti je popsana metodika
diplomové prace, ktera je nasledné aplikovana v praktické ¢asti.

2.1 Ziskavani a vybér zaméstnancua v systému Fizeni lidskych zdroji

Lidské zdroje predstavuji kliCovou c¢ast zdroju kazdé organizace. Jejich struktura a kvalita
piimo ovliviiuje, jak efektivné budou vyuzivany ostatni zdroje organizace, tj. zdroje materialni
a finan¢ni. Rizeni lidskych zdrojui je proto zasadni pro spravné fungovani spole¢nosti
a dosahovanti cilll, jez si firma stanovila. Uvadi se mnoho interpretaci a definici pojmu ,,fizeni
lidskych zdroji“. VSichni autofi se vSak shoduji, ze fizeni lidskych zdrojii je soubor aktivit,
jejichz cilem je sladit veskeré persondlni ¢innosti se strategickymi cili organizace. Casto byva
vyuzivan pojem ,,lidské zdroje®, avS§ak Armstrong (2015, s. 43) upiednostiuje pojem ,,fizeni
lidskych zdroji*, ktery nenahlizi na zamé&stnance jako na nehmotny, ale jako na lidsky kapital.
Rizeni lidskych zdroja chape jako strategicky a logicky promysleny piistup k fizeni lidi. Jako
hlavni cil uvadi to, aby byla organizace schopna prostfednictvim lidi plnit své cile (Armstrong,
2015, s. 48). S lidskymi zdroji, tj. zaméstnanci organizace, je spojen lidsky kapital. Muzik
(2017, s. 35) nahlizi na lidsky kapital jako na soubor osvojenych znalosti, dovednosti,
schopnosti a motivaci jednotlivych pracovniki. Pravé motivace je podstatny faktor pro jejich
uplatnéni na pracovnim trhu. Koubek (2015, s. 15) definuje tizeni lidskych zdroju jako jadro
fizeni organizace. PovaZuje jej za nejpodstatnéjsi prvek pro jeji efektivni fungovani
a zduraziiuje spojitost s kli¢ovou roli manazerii (Koubek, 2015, s. 29).

Rizeni lidskych zdrojii tvoii tu &ast zptisobu Fizeni, ktera se zaméfuje na vse, co se tyka ¢lovéka
v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuZzivéni, jeho organizovani
a propojovani jeho ¢innosti, vysledki jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho
chovani, vztahu k vykonané praci, organizaci a spolupracovnikiim, a rovnéz jeho osobniho
uspokojeni z vykonavané préace, jeho personalniho a socialniho rozvoje (Koubek 2015, s. 11).
Na fizeni lidskych zdrojii se podili nejen HR pracovnici, ale také vedouci pracovnici. Jejich
hlavnim tkolem je odpovidat za kvalitu zamé&stnanca, spravné rozmisténi zaméstnanci, vykon
a motivaci (JaniSova, 2013, s. 491).

Podle Koubka (2015, s. 11) mize jakakoliv organizace fungovat, pokud se vyuzivaji tyto Ctyfti
zdroje:

- hmotné;

- kapitélové;
- sdélujici;

- lidské.

Koubek (2015, s. 17-18) uvadi pét hlavnich tkolt, na které se musi fizeni lidskych zdroji
zaméfovat:

- Spravny ¢lovék na spravném miste;
- efektivni vyuzivani pracovni doby a kvalifikace pracovniki;
- formovani tymu;



- rozvoj pracovnik;
- dodrzovani pracovnich zakont.

S témito ukoly souhlasi i Armstrong (2015, s. 48) a definuje je jako strategické fizeni lidskych
zdrojii, rozvoj firemni kultury pro dosazeni vysokého vykonu zaméstnancl, zajiSténi
kvalifikovanych pracovnik, vytvareni piiznivych pracovnich podminek a budovani diaveéry
a prosazovat eticky pristup k fizeni.

Rizeni lidskych zdrojt se dle Armstronga (2015, s. 48) zamé&fuje na:

- zodpovédny pristup k poradavklim spolecnosti;
- rozvoj a zvySeni efektivity podniku;

- sledovéni podnikovych cili;

- seberealizaci a spokojenost pracovnikd.

Rizeni lidskych zdrojii se zabyva viemi &innostmi, které souvisi se zaméstnavanim a ¥izenim
pracovnikl ve spolecnosti. Do téchto ¢innosti se fadi ¢innosti spojené se strategickym fizenim
lidskych zdroji. Daéle sem patii fizeni lidského kapitalu, fizeni znalosti, spolecenska
odpovédnost spole¢nosti a jeji rozvoj, zabezpeCovani lidskych zdroja, jako je planovani,
ziskavani a vybér zaméstnancl nebo fizeni talent, fizeni pracovniho vykonu a odménovani
zaméstnancl, vzd€lavani a rozvoj zaméstnancl, pracovni vztahy, péfe o zaméstnance
a poskytovani sluzeb zaméstnanctim (Armstrong, 2015, s. 45). Cilem fizeni lidskych zdrojt je
doséhnout silné role firemniho kolektivu v rozvoji podniku (Vochozka a Vachal, 2013, s. 287).

Dle Sikyie (2014, s. 20-22) zahrnuje Fizeni lidskych zdrojii 7 nasledujicich personalnich
¢innosti, které se ve velké mite shoduji s ¢innostmi podle Armstronga (2015, s. 45):

- VytvaFeni a analyza pracovnich mist — specifikace pracovnich mist, vymezeni
pracovnich tkoll, pozadavky na pracovni vykon.

- Planovani lidskych zdroji — planovani potfeby, planii personalnich ¢innosti.

- Obsazovani volnych pracovnich mist — ziskavani vhodnych kandidati, ptijimani
vybranych kandidatt, vybér nejvhodnéjsich kandidatd, obsazovani pracovnich mist
V organizaci, adaptace zaméstnanctl.

- Hodnoceni zaméstnanci a Fizeni pracovniho vykonu - fizeni zaméstnanci
k pozadovanému vykonu a k vykonavani sjednané prace pomoci poskytovani zpétné
vazby.

- Odménovani zaméstnanci — motivace zaméstnanct k nejlepSimu vykonu a ocenéni
skute¢ného vykonu zaméstnanct.

- Péce o zaméstnance — pracovni prostiedi, pracovni vztahy, bezpe¢nost a ochrana zdravi
pfi préci, pracovni doba.

- Vyuzivani personalniho informac¢niho systému — zpracovani udaju potiebnych
K plnéni povinnosti, které¢ vyplyvaji ze zabezpecovani personalni prace a pracovnich
piedpist v organizaci.

Vyse uvedené personalni ¢innosti se fadi mezi hlavni personalni ¢innosti v organizaci. V praxi
jsou doplnény o dalsi, které maji vliv na koneénou podobu personélni prace. Jsou to piedevsim
¢innosti zamé&fené na oblast socialniho rozvoje, tj. poskytovani socidlnich sluzeb a aktivit ve
volném Case, priizkum trhu prace a organizace interni mobility (Dvotfékova a kol., 2012, s. 20).

Personalni fizeni proSlo historicky tfemi vyvojovymi etapami, a to od persondlni administrativy
ptes personalni fizeni az po fizeni lidskych zdroji (Kocianova, 2010, s. 11-13).



Obdobi personalni administrativy trvalo do 60. let minulého stoleti. Personalni prace byla
zameétena predevSim na zajisténi nezbytné persondlni agendy a téch personalnich ¢innosti, které
vyplyvaly pro zaméstnavatele ze zakona. Jednalo se naptiklad o vedeni mzdového ucetnictvi,
vedeni evidence zaméstnanct pro Ucely zdravotniho a socialniho zabezpeceni, povinna Skoleni
0 bezpec¢nosti prace ¢i vedeni vykaznictvi pro potieby statistického ufadu. Charakter personalni
prace byl tedy predev§im operativni. Soucasn¢ byly jasné vymezeny role manazerd
a personalisti. Manazeti rozhodovali o tom, koho a kdy pfijat, popt. propustit a tkolem
personalistii bylo zafidit, aby uvedené procesy probchly v souladu s pravnimi ptedpisy
(Dvorakova a kol., 2012, s. 5). Od druh¢ poloviny 60. let se zaCina situace postupn¢ ménit. Jak
v oblasti teorie, tak praxe zacind prevazovat mySlenka, ze dobfe vybrani, motivovani
a organizovani zaméstnanci mohou pozitivné ovlivnit prosperitu podniku. Personalni fizeni
postupné vstupuje do druhé etapy, ktera je oznaCovana jako personalni fizeni. Obsah
personalistiky se rozsifuje zpocatku predevsim o kolektivni vyjednavani. Tento vyvoj se odrazil
také v organizaci personalni prace; vznikaji personalni utvary, €asto piimo podfizené
generalnimu fediteli, a vedouci persondlniho utvaru se stava soucasti vrcholového vedeni
podniku (Dvofakova a kol., 2012, s. 5-6). Od 80. let se v praxi zacalo hovofit o fizeni lidskych
zdroji. Vyraz ,lidské zdroje* vyjadiuje rostouci vzacnost tohoto vyrobniho faktoru (Dvotfédkova
a kol., 2012, s. 6), ktery zasadné ovlivituje vyuzivani dalSich zdroji podniku, a to finan¢nich
a materialnich. Lidské zdroje jsou cennou a podstatnou hodnotou pro organizaci. Diky
vynalozenym pracovnim sildm zdroji 1ze dosahovat cilti organizace.

2.1.1 Strategické Fizeni lidskych zdroju

Nejprve je tieba objasnit, co je to vlastné strategické fizeni obecné. Fotr a kol. (2017, s. 19-20)
povazuje strategické fizeni za komplex znalosti a zkusSenosti, které v podniku tvofi rovnovahu
mezi potiebami dneska a zittka. Na tuto myslenku navazuje ¢asteéné Cerveny a kol. (2016, s. 1-
2), ktery upozornuje, Ze organizace musi fesit rozhodovaci tlohy, které maji za tikol efektivné
alokovat své zdroje a nasledné zajistit firmé prosperitu v konkuren¢nim prostiedi. Je nutno
podotknout, Ze bez komplexniho strategického fizeni, neni mozné vést ispé€$né podnik a vytycit
strategickeé cile k jeho uspéchu. Strategické fizeni je tieba chapat tak, ze firma stanovuje svoji
budoucnost planovanym procesem dle jasné definovanych krokd, které zaklada na stanovenych
cilech a vystupech analyz, jeZ jsou napliovany c¢innosti firmy (Soucek, 2015, s. 5-6).
Strategické fizeni lidskych zdroji podle JaniSové (2013, s. 521-522) spociva v zajisténi Ctyt
zékladnich oblasti:

- ziskat a udrzet si kvalitni zamé&stnance;

- efektivné vyuzivat znalosti a dovednosti svych zaméstnancii k zajisténi firemni
hodnoty;

- rozvijet kritické dovednosti do budoucna;

- sledovat efektivitu nakladd na lidské zdroje.

., Strategicke rizeni lidskych zdrojii je praktickym vyusténim personalni strategie organizace. Je
to konkrétni aktivita, konkrétni usili, smérujici k dosazeni cilii obsazenych v personalni
strategii “ (Koubek, 2015, s. 24). S touto definici se ztotoznuje i Armstrong (2015, s. 60-61),
ktery uvadi, ze ,, strategické rizeni lidskych zdrojit urcuje, jakym zpiisobem bude dosahovano
strategickych ciklii organizace prostrednictvim lidi v souladu s vytvorenymi a uplatiiovanymi
strategiemi, politikami a postupy v rizent lidskych zdroju “. Strategické tizeni lidskych zdroju
nezahrnuje jen strategii lidskych zdroji, ale také strategickou Ulohu personalisti v organizaci.
To celé ovliviyje strategické rozhodovani vychazejici ze strategické analyzy (viz Obrazek 1).



Obrézek 1 Model strategického tizeni lidskych zdroji
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Zdroj: Armstrong (2015, s. 61)

Pro strategické fizeni lidskych zdroji je charakteristické pouzivani planovani, logicky
promysleny pfistup k fizeni procestt HR a ptfizplsobeni vSech HR aktivit podnikové strategii.
Diky ménici se uloze fizeni lidskych zdrojii pozorujeme v podnicich podstatné zmény
Vv ptistupu k lidskym zdrojim. Je to ,, pFistup k rozhodovani o zamerech a planech podniku,
ktery se tyka charakteru zaméstnavani lidi a strategie, politiky a praxe ziskavani, vzdélavani
arozvoje pracovnikii, Fizeni pracovniho vykonu, odménovani a pracovnich vztahu*
(Armstrong, 2015, s. 39). Pro strategické fizeni lidskych zdroju je charakteristické pouzivani
planovani, logicky promysleny pfistup k fizeni procesu lidskych zdroji a ptizplisobeni vSech
HR aktivit podnikové strategii. Cilem strategického fizeni lidskych zdroji je zabezpedit
kvalifikované, motivované a loajalni pracovniky, které jsou nepostradatelni za cestou
k dosazeni konkuren¢ni vyhody (Armstrong, 2015. s. 76).

2.1.2 Proces obsazovani volnych pracovnich pozic

Ziskavani a vybér zaméstnancti jsou soucasti procesu obsazovani volnych pracovnich mist. Ten
zahrnuje nasledujici kroky: pldnovéani lidskych zdrojl, analyzu pracovnich mist, ziskavani
a vybér zaméstnanct, ptijimani a adaptaci. Teprve po realizaci vSech uvedenyc personalnich
¢innosti je novy zaméstnanec piipraven tak, aby mohl podavat poZadovany pracovni vykon.

Z textu je patrné, Ze jesté pied zahajenim ziskavani a vybéru musi personalisté realizovat fadu
nezbytnych krokl.. Ziskavani a vybér musi vychazet z potifeb podniku, je tedy vysledkem
planovani lidskych zdroju a analyzy pracovnich mist.

Planovani lidskych zdroji

Personalni planovani louZi k realizaci cili podniku tim, ze ptedvida vyvoj, stanovuje cile
a realizuje opatfeni sméfujici k soucasnému a perspektivnimu zajisténi podniku adekvatni
pracovni silou (Koubek, 2015, s. 93). Soucasné uspokojuje specifické potifeby zaméstnancti tim,
Ze umoinuje planovat personalni rozvoj pracovniki, kariéru i néslednictvi ve vysSich pozicich
(Sikyt, 2014, s. 307). Personalni planovani se tedy zabyva predvidanim, kolik pracovnich sil
bude potieba a jaké zdroje bude potieba pokryt. Kdyz se predpoklada nedostatek nebo naopak
nadbytek lidi, planovéani lidskych zdrojii umoZiuje provadét opatieni, kterd nepiiznivé
diisledky zmirni.
Dle Koubka (2015, s. 93) jsou cile personalniho planovéani takove, aby organizace disponovala
pracovnimi silami:

-V potfebném mnozstvi;

- S potifebnymi znalostmi, dovednostmi, zkuSenostmi;

- motivovanymi;



- flexibilnimi a pfipravenymi na mozné zmeny
- optimalné rozmisténymi do pracovnich mist
- ve spravném case

- S pfiméfenymi naklady.

Z cCasového hlediska lze personalni planovani rozdélit do tfi urovni. Dlouhodobé plany
nazyvané téz strategické jsou vytvareny s perspektivou 5 let, zpravidla jsou vytvareny top
managementem. Stfednédobé plany neboli manazerské ¢i taktické jsou vytvareny na dobu
maximalné 2 let. Kratkodobymi neboli operativni plany lze fesit situaci v horizontu do 1 roku
(Muzik, 2017, s. 54).

Vzdy je nutné, dodrzovat zasady, aby bylo planovani lidskych zdroju efektivni:
- znalost a respektovani strategii firmy;
- Casové sladéni cyklu planovani ¢innosti firmy a cyklu personalniho planovani;
- persondlni planovani jako celoorganizacni zalezitost (Koubek, 2015, s. 95).

Proces planovani lidskych zdrojii zahrnuje: plan organizace, odhady budoucich ¢innosti,
planovani scénaid, sbér dat, analyzu, odhady poptavky po praci, odhady nabidky prace, odhady
budoucich pozadavki, planovani ¢innosti, realizaci, sledovani a vyhodnocovani (Armstrong,
2015, s. 271). Kvalita planovani zavisi na kvalité progndz.

V podnikové praxi se lze setkat se tfemi hlavnimi oblastmi personalniho planovani, kterymi
jsou:
- planovani potieby zaméstnanct (tzv. poptavka) - zpracovdvd se nedostatek
zameéstnancl na jednotlivych oddélenich podlozeny v pfedem stanoveném planu pozic;
- planovani pokryti potieby zaméstnanct (tzv. nabidka) — zahrnuje predvidani pracovnich
sil v organizaci i mimo ni;
- planovani persondlniho rozvoje zaméstnancli — toto pldnovani zvySuje atraktivitu
organizace a omezuje nezadouci odchody zaméstnanct (Sikyt, 2014, s. 307).

vvvvvv

odhad perspektivniho mnozstvi a struktury pracovnich mist, které jsou nezbytné ke splnéni
planovanych tkold (Koubek, 2015, s. 102). Jednodussi fazi je odhad moznosti pokryti potieby
zaméstnancu (spolehlivéjsi informace o zaméstnancich v organizaci). Poté nasleduje porovnani
vysledkl obou druhtt odhadut. Z toho vyplyva korekce vyrobnich plani, piipadné hledani jinych
feseni, které povedou k jejich realizaci, protoze potfebu lidskych zdroji nelze realné pokryt
pracovnimi zdroji (Koubek, 2015, s. 102). Soucasti procesu je také kontrola a vyhodnoceni
plant. Planovéani by mélo umét poskytnout dostateCny prostor pro piizpiisobivou reakci na
pozadavky trhu (Koubek, 2015, s. 102).

Ptedvidani a odhady potieby pracovnikli vyrazné plisobi a budou jesté intenzivnéji ovliviiovat
trh prace. Dvé nejcastéji pouzivané metody pro zjiSténi potiebného mnozstvi pracovnikl
vyplyvaji jednak z vyrobnich plani organizace, z vykonovych norem a z modelu vyuzivani
pracovni doby. V metodéch jsou zahrnuty i Casy nepiitomnosti zaméstnancii na pracovisti.

- Metoda intuitivni — uplatiiuje odhady a ptedvidani, zaloZzené na dokonalé znalosti
vazeb mezi ukoly, technologiemi a pracovni kapacitou. Tato metoda se ¢asto pouziva
ve vefejné sprave.
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- Metoda kvantitativni — jedna o metodu zalozenou na piesnych ¢islech, vypoctech
a matematickych propoc¢tech. Metoda vyuziva napiiklad vykonové normy nebo normy
obsluhy. Pouziva se k odhadu potieb pracovnikii v d€lnickych profesich (Koubek, 2015,
s. 102).
Spravny odhad potieby pracovniku mize velmi usnadnit praci s vybérem a zaclenénim novych
pracovnikt do procesu.

Analyza pracovnich mist

Podle Armstronga (2015, s. 679) se jedna o proces shromazd’ovani, ziskdvani a zpracovavani
informaci vSech pracovnich mist ve firm¢, pro moznost vytvafeni popisti pracovnich mist. Jedna
se o zakladni ¢ast uspésného vybéru zaméstnance, protoze vysledkem jsou nezbytny popis
a specifikace pracovniho mista, které jsou dilezité 1 pro ostatni personalni ¢innosti. (Dvorakova
a kolektiv, 2012, str. 142) Tak aby organizace méla podklady pro ziskavani, rozvoj, vzdélavani
a hodnoceni prace a efektivniho fizeni pracovniho vykonu (Armstrong, 2015, s. 679).
Vychozimi pfedpoklady pro efektivni zvladnuti ¢innosti souvisejicich s vybérem, rozmistovanim,
eventualn¢ propusténim zaméstnanci je rozhodnuti o naplni prace obsazovaného pracovniho mista,
ptipadné o zméné€ naplné prace a souvisejicich kompetenci v piipad¢ ptesunu pracovnikl na jind
pracovni mista nebo jejich propousténi. Definovani pracovnich ukolti a vytvafeni pracovnich
mist je podle Sikyte (2016, s. 277) spojeno s hledanim odpovédi na otazky:

- Pro¢ je potfeba obsadit pracovni misto?
- Jakeé jsou pracovni Ukoly?

- Kde se ma prace vykonavat?

- Kdy se méa prace vykonavat?

- Kdo ma préci vykonavat?

- S kym se ma prace vykonavat?

- Zakolik se ma prace vykonavat?

Odpoveédi na tyto otazky zavisi na podminkach a pofadavcich firmy a urcuji jeji ptistup
k vytvareni pracovnich mist.

Na zaklad¢ analyzy pracovnich mist ziskdvame informace, které se vztahuji k danému
pracovnimu mistu. Tyto informace mtzeme rozdélit do dvou skupin, a to na popis pracovniho
mista a specifikaci pracovniho mista.

Popis pracovniho mista

Armstrong (2015, s. 198) definuje pracovni misto jako organizacni jednotku, kterou tvoti skupina
urcitych pracovnich ukolt a povinnosti, které je tfeba plnit. Pracovni misto urcuje roli a postaveni
zaméstnance v organizaci (Siky¥, 2016, s. 267). Popis pracovniho mista v modernim fizeni
organizaci se pouziva pro ucely vybéru pracovnikil, aby se na jedné stran¢ pokusili urcit
nejlepSiho uchazece na pracovni pozici a na druhé strané ptildkali uchazece se spravnymi
charakteristikami. Spravny popis pracovni pozice pritahuje ty spravné kandidaty. Mél by
uchaze¢um poskytnout dostate¢né realistickou pfedstavu o pracovnim misté. Koubek (2015,
S. 90) dodéva déle také pozadavky, jez jsou kladeny na pracovnika. V idedlnim ptipadé podnik
disponuje aktudlnimi popisy, kter¢ mohou byt ihned vyuZzity. Pokud nicméné neodpovida;ji
skute¢né povaze prace, musi byt provedena analyza pracovniho mista (Koubek, 2015, s. 90).

Kocianova (2010, s. 52) vytvareni pracovniho mista vnima jako proces, ktery plynule navazuje
na predchdzejici Cinnost specialisty na lidské zdroje, analyzu pracovniho mista. Proces

vytvareni pracovniho mista se déli na dva kroky: vytvofeni popisu pracovniho mista a vytvoteni
kvalifikaéniho profilu. Prvnim krokem je popis pracovniho mista. Jedna se o dokument, ktery
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popisuje zakladni udaje a data o pracovnim misté, jeho zatazeni do organizacni struktury,
pracovnich podminkach apod. Struktura informaci se miize samoziejm¢ napfi¢ organizacemi
lisit. Obvykle mé nasledujici podobu:

- néazev pracovniho mista;

- pfimy nadiizeny;

- pocet podiizenych;

- zastupovani;

- vztahy K jinym pracovnim mistiim;

- ucel pracovniho mista;

- popis povinnosti;

- odpovédnosti a pravomoci;

- ocekavané vysledky;

- predpisy pro vykonavani prace;

- technické prostiedky nezbytné k praci;

- pracovni podminky a rizika (Kocianov4, 2010, s. 53).

Druhym krokem je sestaveni kvalifika¢niho profilu, ktery vznika na zaklad¢ vytvoreni popisu
pracovniho mista. Obsahem mohou byt tyto skute¢nosti:

- dosazené vzdélani;

- jiné odborné vzdélani;

- jazykové dovednosti;

- praxe a zkuSenosti;

- specifické znalosti a dovednosti;

- osobnostni pfedpoklady;

- fyzické predpoklady;

- dalsi specifické pozadavky (Kocidnova, 2010, s. 54).

Sikyi (2016, s. 298) uvadi, Ze vysledkem procesu analyzy pracovniho mista je jeden dokument
s nazvem popis a specifikace pracovniho mista. RozliSuje terminy popis pracovniho mista
a specifikace pracovniho mista. Specifikaci pracovniho mista autor definuje jako parametry
zaméstnance odvozené od pozadavkil na pracovni misto. Jeho soucésti jsou:

- dosazené vzd¢lani;

- dosavadni praxe;

- specifické znalosti a dovednosti;

- ocekavané chovani;

- motivace;

- piedpoklady (Sikyt, 2016, s. 301).

K vytvoteni specifikace pracovniho mista se vyuziva bud’ kompetenéni model organizace, nebo
kompetence pracovniki. Je potfeba aktualizovat popis a specifikace pracovnich mist, protoze
dochazi k vnéj§im a vnitfnim zménam (Kocianova, 2010, s. 52-53). Jak zmény uvniti podniku
(napf. zména vyrobniho programu, fize podnikl), tak zmény v podnikovém okoli (posun
Vv preferencich zakaznik, vliv ekonomického cyklu) méni pozadavky na pracovni mista (jejich
popis a specifikaci). Stavajici pracovni mista mohou zaniknout nebo se uréitym zpusobem
upravi, v disledku toho pak dochazi k posunu i v pozadavcich na zaméstnance.
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Obrézek 2 Pracovni misto jako zakladni organiza¢ni jednotka
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Zdroj: Siky¥ (2016, s. 266)

., Popis pracovniho mista/profil pracovni role vymezuje celkovy ucel pracovniho mista/pracovni
role, vztahy nadrizenosti a podrizenosti pracovniho mista/pracovni role a hlavni oblasti
vysledkii pracovniho mista/pracovni role. Pro ucely ziskavani zaméstnancii se popis pracovniho
mista/profil pracovni role dopliiuje informacemi o pracovnich podminkach (mzda,
zaméstnanecké vyhody nebo pracovni doba), o zvilastnich pozadavcich (ménici se misto vykonu
prace, cestovani nebo obtizny pracovni rezim) nebo o prileZitostech ke vzdeélavani, rozvoji
a kariére. Takto pripraveny popis pracovniho mista/profil pracovni role je vychodiskem pro
zpracovani specifikace pozadavkii na zaméstnance* (Armstrong, 2015, s. 273).

2.2 Proces ziskavani zaméstnancu

Ziskavani zaméstnanct lze povazovat spoleéné s navazujicim procesem vybéru za kli¢ové
personalni ¢innosti pti obsazovani volnych pracovnich mist. Dle Koubka (2015, s. 126) je cilem
ziskavani pracovnikd obsadit volné pracovni pozice, a to pii optimalnich nakladech a v¢as.
Oproti tomu Armstrong (2015, s. 272) definuje ziskavani zaméstnancti jako proces vyhledavani
a oslovovani potencialnich zaméstnanci, ktefi jsou pro podnik potiebni. Podle Mértlové (2014,
s. 49) je Ukolem ziskavani zaméstnancu ziskat ur¢ity poéet uchazecu, kteti pozdé&ji projdou
procesem vybérového fizeni, ve kterém bude vybran nejvhodné;jsi uchaze¢ na pracovni misto.
Tento proces tedy spoc¢iva ve vyhledavani vhodnych pracovnich zdrojti, informovani o volnych
pracovnich mistech v podniku, nabizeni volnych pracovnich mist, v jednani suchazeci
0 zaméstnani a ziskavani potfebnych informaci o uchazecich. Cilem ziskavani pracovniku je
zajisténi takového toku informaci mezi organizaci a uchazeéem, aby potencialni zajemci
0 zamé&stnani reagovali na volné pracovni pozice ve firmé (Koubek, 2015, s. 127). Bélohlavek
(2016, s. 30) povazuje za cil procesu ziskavani, vybrat do organizace vhodného zaméstnance,
ktery bude motivovany a bude efektivné vykonavat svou praci.

Sikyt (2016, s. 95) definuje ziskavani zamé&stnancii jako personalni proces, ktery tvoii nékolik
krokt:

- stanoveni poZadavkil na zaméstnance;

- stanoveni metod ziskédvani zaméstnanct;

- identifikace zdroju ziskavani zaméstnanct;

- vybér vhodnych kandidatii o praci;

- zvefejnéni a formulace nabidky prace;

- posudek variantniho obsazovani volného pracovniho mista;

- stanoveni pozadovanych dokumentt od uchazect o praci.

Koubek (2015, s. 131), na rozdil od Sikyfe, uvadi, ze proces ziskavani pracovniki zahrnuje tyto
na sebe navazujici kroky:

- Zjisténi potieby ziskavani zaméstnancu — identifikace potfeby musi probéhnout vcas,
nejlépe s dostate¢nym piedstihem, nez bude nového zaméstnance potieba.
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- Popis volného pracovniho mista — charakteristika obsazovaného pracovniho mista je
soucasti nabidky o zaméstnani. Uchaze¢i o praci umoziuje, rozhodnout se, zda se
0 aktudlni misto uchézet ¢i nikoliv.

- Zvazeni moznych variant — fizeni lidskych zdroju klade diiraz na snizovani nakladt
prace, proto je nutné zvazit nasledujici alternativy:

a) zruSeni pracovniho mista;

b) rozdéleni prace mezi jina pracovni mista;
C) prace piescas;

d) prace na ¢asteény Gvazek;

e) docasny pracovni pom¢ér;

f) DPP, DPC;

g) préace na plny Uvazek.

- Volbu popisu a specifikaci pracovniho mista — je nutné zvolit takovy popis
pracovniho mista, ktery poskytne uchazeci jasné a srozumitelné informace o daném
miste.

- ldentifikaci potencialnich zdroji uchazefi — organizace se rozhodne, zda pfi
ziskavani vyuzije vnitini nebo vnéjsi zdroje.

- Volbu metod ziskavani zaméstnancu — metod ziskavani existuje celd fada
a organizace vétSinou vyuziva vice moznosti.
- Volbu dokumenti pozadovanych od uchaz¢id — nejCastéjSimi potadovanymi

dokumenty jsou doklady o vzdelani a praxi, zivotopis, reference z predchoziho
zameéstnani, piipadné vypis z rejstiiku trestli nebo motivacni dopis.

- Formulaci nabidky prace — pfipravuje se na zaklad¢ charakteristiky a specifikace
pracovniho mista. Vénuje se pozornosti i tomu, zda jsou pracovnici ziskavani
Z vnitinich nebo vnéjSich zdrojh, k obtiznosti ziskani pracovnikd, k volbé metod
ziskavani a k volbé pozadovanych dokumentt od uchazecu.

- Zveiejnéni nabidky prace — béhem tohoto obdobi se kandidati uchéazeji o volné
pracovni misto, organizace s nimi jedna a shromazd’uje potfebné dokumenty.

- Shromazd’ovani dokumentii od uchazeci a prace s nimi — tento krok je velmi
diilezity v celém procesu, nebot’ jednéni s kandidaty rozhoduje o tom, zda se z téchto
kandidati stanou skute¢ni uchazeci o zaméstnani.

- Predvybér — na zaklad¢ predlozenych dokumentl se vyberou vhodni kandidati, Ktefi
jsou nasledn¢ zatazeni do procesu vybéru.

- Sestaveni seznamu uchazefii k vybéru — zivéreCny krok procesu ziskdvani
zameéstnancl. Za idealni pocet uchazeci, ktefi budou pozvani k zavére¢nému vybéru se
povazuje pét az deset na jedno pracovni misto.

Dle Koubka (2015, s. 156-157) by méla kazda spolecnost dodrzovat nasledujici pravidla bez
ohledu na jejich firemni politiku:

- Organizace by m¢la informovat o volnych pracovnich mistech ptedné své vlastni
pracovniky a az poté vyuzit vnéjsi zdroje.

- Pfi vyuzivani vnéjSich zdrojti by spolecnost neméla vystupovat anonymng.

- Organizace by méla kazdého uchazece informovat o charakteristice volného pracovniho
mista, poZadavcich na pracovni dovednosti zaméstnance 1 o zdkladnich pracovnich
podminkach, které jsou s danym mistem spojené.

- Organizace by méla kazdého uchazece o zaméstnani informovat o situaci, v jaké fazi
procesu ziskavani a vybéru se momentalné nachazi.
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- Organizace by se méla snazit ziskat potencionalni zaméstnance pouze na zaklad¢ jejich
dovednosti vykonavat danou préci.

- Organizace by nem¢la klamat, piehanét ¢i lhat pii nabizeni volnych pracovnich mist.

- Organizace by neméla nikoho diskriminovat na zaklad¢ pohlavi, véku, barvy pleti ¢i
nabozenstvi.

2.2.1 Vniti'ni a vnéjsi zdroje ziskavani pracovniki

Ziskavani pracovnikli znamena nejen ziskavani z externich zdroju, ale také moznost piesunu
soucasnych zaméstnancti na jiné pozice v ramci firmy. V tomto piipadé se hovoti o vnitinich
zdrojich. Ziskavani z vnitinich a vné&jsich zdroji 1ze podle potieby kombinovat.

Vnitini zdroje
Je mozné zvazit obsazeni pracovniho mista souCasnym pracovnikem. Pokud umoznime

pracovnikovi pfechod na lepsi pracovni misto, mize to byt motivaci pro ostatni zaméstnance
a takeé signal toho, ze si zaméstnavatel vazi svych pracovnika (Bélohlavek, 2016, s. 31).

Dle Koubka (2015, s. 129) tvoii vnitini zdroje zaméstnanct:

- zaméstnanci, ktefi cht&ji dobrovolné pielozit na nové pracovni misto v rdmci
organizace;

- zaméstnanci ,,Uspofeni vV dlsledku technického rozvoje;

- zaméstnanci, ktefi jsou uvolnéni pii ukonceni Cinnosti nebo jinymi organizacnimi
zménami;

- zaméstnanci, ktefi zvladnou slozitéjsi préaci, nez kterou vykonavaji na stavajicim
pracovnim miste.

Mezi hlavni vyhody zisk&vani pracovnikl z vnitinich zdroji patii zejména (Dvotakova a kol.,
2012, s. 149).

- podpora motivace a spokojenosti svych zaméstnanct;

- posilovani organizacni kultury;

- niz8i ndklady na vzdélavani a rozvoj zaméstnani;

- snizovani fluktuace zaméstnanct.

Vnéjsi zdroje
V idealnim ptipadé by organizace méla vné&jsi zdroje vyuZivat az v ptipadé, Ze zdroje vnitini
jsou nedostacujici a nedokdzou pokryt aktualni potfebu. Mezi vnéjsi zdroje mizeme zatadit

témét vSechny osoby v produktivnim a dichodovém véku. Koubek (2015, s. 129-130) povazuje
za hlavni vné;si zdroje:

- volné pracovni sily na trhu prace (uchazeci registrovani na ufadu prace);
- absolventy skol;
- zaméstnance jinych organizaci rozhodnuti zménit zaméstnavatele.

Koubek (2015, s. 130) dale uvadi také doplikové vnéjsi zdroje, mezi néz zahrnuje:
- Zeny v domacnosti;
- ddchodce;

- studenty;
- pracovni zdroje v zahrani¢i.
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Ziskavani pracovnikli z vnéjSich zdroji se miize organizaci vyplatit, nebot’ novi pracovnici
mohou do spolecnosti pfinést novy pohled, nové myslenky ¢i jiné feSeni problému. Na rozdil
od obsazovani pracovnich mist z vnitinich zdroji je obsazovani ze zdroji vné&jSich spojeno
s mnohem vys$§imi ndklady. Ziskavéani, nasledujici vybér, pfijimani a adaptace nového
pracovnika jsou Casove i financn¢ pomérné narocné. Piitom vysledek vSech personalnich
¢innosti nemusi byt vzdy uspokojivy. Nemusi se vzdy podafit pfijmout vhodného zaméstnance.

2.2.2 Metody ziskavani zaméstnanci

Volbu metod ovliviiuje ne¢kolik zakladnich faktort, predevsim jakou pracovni pozici je nutno
obsadit a jaké jsou finanéni prostfedky, které podnik muze vynalozit. Organizace vyuzivaji

zpravidla kombinaci nékolika metod ziskavani pracovnikli a nesoustfedi se pouze na jednu
(Koubek, 2015, s. 135).

Sikyt (2016, s. 96) poukazuje piedeviim na nasledujici metody ziskavani zamé&stnanci:

- uchazeC se sam nabidne;

- doporuceni soucasného pracovnika,;
- turad préace;

- inzerce;

- letaky, vyvésky;

- socialni sité;

- e-recruitment;

Prestizni organizaci s dobrou povésti, zajimavou a dobfe placenou pracovni nabidkou se muize
stat, ze se jim uchaze¢i nabizeji sami. Kandidati ji oslovi napfimo osobné nebo pisemné. Tato
metoda vyrazné Setii naklady. Avsak tato metoda nebyva moc efektivni. Nepravidelné nabidky
ze strany uchazecli mohou naruSovat praci personalistli, nebot’ musi byt vzdy pfipraveni
reagovat na nabidky a jednat s uchazeci, aby to nenarusilo dobrou povést organizace (Koubek,
2015, s. 136).

Zejména v poslednich letech se velmi oblibenou a efektivni metodou zisk&vani stalo
doporuceni soucasného pracovnika (referral program). Referral program je zptisob naboru
zaméstnancu zaloZeny na principu sdileni a doporu¢ovani volnych pracovnich mist stavajicimi
zaméstnanci. Za doporuceni nalezi zaméstnanci finan¢ni, jind hmotna nebo 1 nehmotna odména
na zakladé preferenci organizace a piedev$im pracovnikti (Referral program, 2020). Podle
vyzkumu Jobvite Index zlistdvd v organizaci 46 % zaméstnancii ziskanych prostfednictvim
doporucovanych programd tfi roky a déle. Zaroven z vyzkumu vyplynulo, ze doporuceni jsou
5x 0€inngj$i nez vSechny ostatni zdroje ziskavani pracovnikd (Jobvite, 2017). Nize je
vyobrazeno schéma, jak referral program funguje v praxi (viz Obrazek 3).
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Obrézek 3 Referral program v praxi

Zdroj: Referral program (2020)

Tegze (2019, s. 269) posuzuje metodu doporuceni jako nejvhodnéjsi pro vSechny typy
spolec¢nosti. Vyhodou jsou jako u pfedchozi metody nizké ndklady na ziskavani. Bélohlavek
(2016, s. 32) konstatuje, ze tato metoda prinasi obvykle velmi dobré vysledky, jelikoZ soucasny
zaméstnanec by nedoporucil nevhodného zaméstnance, za kterého by se musel stydét.

Dle Koubka (2015, s. 136) je dalsi metodou piimé osloveni vybraného pracovnika, které se
vyuziva predevsim pro ziskavani vedoucich pracovnikii. Tato metoda opét Setii naklady, jelikoz
neni tfeba inzerce i jinych zprostiedkovatelskych instituci. Koubek (2015, s. 136) spatfuje
nevyhodu v tom, Ze napiimo osloveny pracovnik si vice uvédomuje svou cenu a své postaveni,
a muze zacit diskutovat o své mzd¢. S touto nevyhodou se ztotoziiuje i JaniSova (2013, s. 599),
ktera vysvétluje, ze napiimo osloveny pracovnik ¢asto neuvazuje o zméné zaméstnani, ale po
osloveni vétSinou zdjem ziskd, protoZe ma piileZitost, vyjednat si lepsi pracovni podminky.

Pomérné Casto vyuZzivanou metodou pro ziskavani zaméstnanct je headhunting. Tento pojem
mini cilené aktivni oslovovani potencialnich zajemct o volnou pracovni pozici, ktefi nejsou
bez zaméstnani a v mnoha pfipadech dosud neuvazovali o zméné (Experis, 2020). Jedna se
0 metodu ziskavani z vnéjsich zdroji. Headhunterské firmy nabizeji Sirokou Skalu odborniki
a maji prehled o fad€ vhodnych uchazect, proto jsou jejich sluzby Casto vyuzivany, i piesto, ze
jsou drahé (B¢€lohlavek, 2016, s. 31).

Relativné nizkonakladovou metodou je informovani o volnych mistech na vyvéskach. Vyvésky
jsou umistény pifimo na pracovisti, aby méli soucasni zameéstnanci piehled o volnych
pracovnich mistech. Mohou byt také umistény mimo pracovisté, aby k nim méla ptistup
i vefejnost. Koubek (2015, s. 137) vidi nevyhodu v tom, Ze tato metoda oslovi jen omezeny
pocet uchazecl a neni ptili§ vhodné pro obsazovani vyssich pracovnich pozic.

Dalsi metodou jsou letdky vkladané do postovnich schranek. Vyhody jsou podobné jako
u vyvések, i kdyz je tato metoda ponc¢kud draz$i. Tato metoda je vhodna spiSe k ziskavani
pracovnikl pro méné kvalifikovanou préci a jeji efektivita zavisi na mnoZzstvi letdkd, které se
vlozi do postovnich schranek (Koubek, 2015, s. 137).

17



Oblibenou a velmi pouzivanou metodou je spoluprace se $§kolami. Jedna se o velmi vyhodnou
zalezitost jak pro §kolu, tak pro organizaci. Skoly ziskavaji piistup k praxi, k prednaskam
praktikii pred studenty ¢i odborné staze. Firmy mohou naopak vyuzit hlubsich teoretickych
znalosti ze strany pedagogt (B¢lohlavek, 2016, s. 32). Vyhodou je, Ze organizace ma moznost
vyhlédnutého studenta 1épe poznat a md o ném vice informaci nez o jiném uchazeci
0 zaméstnani.

Nejrozsitenéjsi metodou ziskavani pracovniki je inzerce ve sdélovacich prostfedcich. Inzeraty
v televizi, rozhlase a v tisku mohou mit regionalni ale také mezinarodni zabér dle toho, jak
obtizné je najit pozadovaného pracovnika (Koubek, 2015, s. 138). Dle Armstronga (2015, s.
279) je cilem inzerce, stimulovat odpovédi, upoutat pozornost, udrzovat a vzbudit zajem
a zajistit uchazece. Za nevyhodu povazuje Koubek (2015, s. 138) vysoké naklady na inzerci.
Naopak Armstrong (2015, s. 282) spatiuje nevyhodu v tom, ze tisk a televize jsou oproti
internetu na Gstupul.

Rozvoj informacénich technologii umoznil zna¢né rozsifeni tzv e-recruitmentu neboli
elektronického ziskavani zaméstnanct, kdy je volna pracovni pozice inzerovana na internetu.
Inzerce je umisténa na webovych strankach spole¢nosti nebo na pracovnich portalech. Mezi
nejvyuzivangj§i pracovni portaly patii dle Novéka (2019) Jobs.cz a Prace.cz. Na téchto
tradi¢nich platformach si uzivatel mize najit volné pracovni pozice podle riznych kritérii —
napi. podle konkrétni pozice, podle mésta, typu uvazku, mzdy, vzdélani apod. Vyhoda téchto
stranek tkvi v jejich navitévnosti a oblibenosti, ktera je v Cesku podle IVITERA a.s. (2016) na
velmi vysoké urovni. Nevyhodou mize byt $patné zvoleny pracovni server. Organizace muiize
inzerovat volné pracovni misto na serveru, kde se pozadovana cilova skupina uchaze¢u
nenachazi (HR News, 2019). V rdmci e-recruitmentu jsou vyuzivany socialni sité, predevsim
LinkedIn, Facebook nebo Twitter. V priuzkumu Jobvite se ukazalo, ze 87 % zaméstnavatell
pouziva pro nabor do spolecnosti socialni sit’ LinkedIn, vice nez polovina (55 %) pouziva
Facebook a 47 % vyuziva k naboru socialni sit’ Twitter (Jobvite, 2011). Dle Bélohlavka (2016,
s. 32) je dnes vybér pomoci socidlnich siti velmi efektivni, nebot’ se ve svych okruzich cilené
zamé&iuji na riznd profesni témata. AvSak musime dobte zvazit, kterou socialni sit’ zvolime.
Napftiklad Facebook oslovi spiSe mladsi a pocitacové gramotnou generaci. Jedna se o nejvétsi
socialni sit’ na svété, kterda ma ke Ctvrtému Ctvrtleti roku 2019 téméf 2,5 miliardy aktivnich
uzivatel mésicné (Clement, 2020). I pfesto, Ze nejde o profesni socidlni sit, potencidlnich
uchazecut se pravé na Facebooku nachazi mnohem vice a jsou zde aktivnéjsi nez na LinkedIn.
Ten vétSina uZivateld navstévuje jen né€kolikrat do mésice, coz muze celkovy pribch
vybérového ftizeni prodlouzit (Tegze, 2019, s. 104). Vyuziti Facebooku je vhodné zvazit na
zakladé charakteru nabizené pozice a zaroven je potfeba respektovat soukromi uZivateld
(Tegze, 2019, s. 105). Tegze (2019, s. 300) poukazuje na mladou generaci, pro kterou je e-mail
povazovan za pomalejsi a prednost dava komunikaci pies WhatsApp, Twitter, Snapchat,
Facebook Messenger. Autor (Tegze, 2019, s. 299) dale upozoriiuje na to, ze pro mladou
generaci je dilezité, aby byly kariérni stranky dostupné bez problémil na mobilnich telefonech.
Pokud ma spolecnost dostatecné finan¢ni prostiedky doporucuje vytvoreni vlastni mobilni
aplikace. Déle také zminuje podstatnou roli marketingu v oblasti recruitmentu a fika, Ze pokud
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2019, s. 181).
Vyhody vyuzivani sociélnich siti

- moznost budovani znacky a vytvareni dobrého jména organizace;
- zrychleni firemni komunikace;
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- podpora Gsili o oteviené inovace (vytvareni komunikacnich kanall se zakazniky);
- uzite¢ny nastroj pii naboru potencialnich zamé&stnancti (Horvathova, s. 312, 2016).

Nevyhody vyuzZivani sociélnich siti
- obava poskozeni povésti organizace;
- riziko vnéjs$iho naruseni pocitaCovych siti organizace;
- nebezpecné chovani pracovnikii;
- fale$né profily (Horvéathov4, s. 312, 2016).

Mezi nejpouzivanéjsi platformy socidlnich médii, které vyuzivaji zaméstnavatelé ke kontrole
uchazecu, patfi:

- LinkedIn —87 %

- Facebook —43 %

- Twitter — 22 %

- Blog-11%

- Instagram — 8 %

- Youtube -6 %

- Snapchat — 3 % (Jobvite Recruiter Nation Report 2016)

Obréazek 4 znazoriuje, jaké informace o uchazeéich jsou personalisty nejvice provéfované na
socialnich sitich typu Facebook a LinkedIn. Na socialni profesni siti LinkedIn jsou nejvice
provérované informace tykajici se odbornych zkusenosti, délky praxe, specifickych dovednosti
a vzajemnych kontaktd. Na socialni siti Facebook jsou informace ovéfovany v mensi mifte.
Nejvice jsou kontrolovany informace, které se tykaji souladu kulturnich hodnot.

Obréazek 4 Provéifované informace o uchazeéich na socidlnich sitich
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Zdroj: Jobvite, Social Recruiting Survey Infographic (2014)

Personalisté ihned vylouci uchazece, pokud na jejich profilech na socialnich médiich naleznou
skute¢nosti, jako je provokativni nebo nevhodny obsah, alkohol a drogy nebo Spatné
komunikacni dovednosti (Careerbuilder).

Spolupréce suiady prace slouzi jak pro uchazeCe o praci, tak organizacim poptavajici
pracovniky. Utad prace eviduje osoby, které jsou nezaméstnané, a pomaha jim nalézt nové
pracovni uplatnéni. V nékterych pifipadech muize zaméstnavatel obdrzet i pfispévek na
zaméstnavani urcitého pracovnika (Koubek, 2015, s. 140). Zprosttedkovani je zcela zdarma
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ajednd se o vyhodnou metodu pro obé strany. Nevyhodou vSak je ne pfili§ velky vybér
kandidata (Koubek, 2015, s. 139-140). Timto zptisobem se Casto ziskavaji operatofi call center,
administrativni a manualni pracovnici &i prodejci (Armstrong a Taylor, 2015, s. 280). Uiady
prace v Ceské republice mohou uchazedim o zaméstndni pomoci vytvofit strukturovany
zivotopis nebo poradit, jak reagovat na inzerci.

2.2.3 Dokumenty poZadované od uchazeci

Jedna se o krok v procesu ziskavani zaméstnanct, ktery maze ovlivnit uspé$nost dalSich etap
vybéru. Pozadované dokumenty poskytuji informace a dalezité udaje o uchazecich a umoziuji
vybrat toho nejvhodnéjsiho kandidata na dané pracovni misto.

Sikyi (2016, s. 361) povazuje za bézné pozadované dokumenty:
- Zivotopis;
- zadost 0 zaméstnani;
- osobni dotaznik;
- kopie vysvédceni, diplom;
- pracovni posudky
- reference

Koubek (2015, s. 143) udava dalsi dokumenty, o kterych Sikyt nehovoii. Je to motivaéni dopis,
Vypis z rejstiiku trestt, 1ékarské zpravy o zdravotnim stavu a zapoctovy list.

Zivotopis

Zivotopis neboli Curriculum vitae (CV) je v mnoha piipadech nejéastéji pozadovanym
dokumentem. Udaje v ném obsaZené charakterizuji a identifikuji uchazee a umozituji posoudit
jejich zpisobilost vykonavat pozadovanou praci (Sikyt, 2016, s. 361). Nejdast&ji je podle
zivotopisu proveden predvybér a na jeho zakladé jsou uchazei rozdéleni na ,,vhodné*
a ,,nevhodné“. Vhodni uchazeci jsou pozvani k vybérovym pohovoriim k dal§imu posouzeni
anevhodni uchaze¢i jsou slusné odmitnuti (Siky¥, 2014, s. 102-103). Pii posuzovani
obdrzenych zivotopisti by se méla vénovat pozornost i k nejriznéj$im detailim, které je nutno
posléze ovéfit pii pohovoru, pokud bude uchaze¢ k dalSim vyb&rovym procedurdm pozvéan
(JaniSova, 2013, s. 577).

Koubek (2015, s. 145) uvadi tfi zakladni typy Zivotopist:

Volny Zivotopis neboli Zivotopis slohového typu — uchazec si ho sestavuje sam a tradiéné ma
podobu chronologického popisu jeho Zivota. V soucasnosti jiz neni pfili§ vyuZivany. Volny
zivotopis nahradil motivacni dopis, ktery se zasila spole¢né S jinym typem Zivotopisu.

Polostrukturovany Zivotopis — uchaze¢ zde musi uvést informace, které vyzaduje organizace,
aby posoudila jeho zptisobilost. Dale zalezi na uchazeci, jak tyto informace dale doplni.

Strukturovany Zivotopis — je nejcastéjsi forma zivotopisu. Uchaze¢ dostane detailni pokyny,
co a Vv jakém potradi ma byt uvedeno. Vyhodou u tohoto typu je ptehledna struktura a Cisty
design, ve kterém se personalista snadno zorientuje. Strukturovany profesni Zivotopis staci ve
vetsSing piipadi zaméstnavateli pfedloZit v rozsahu na jeden list A4. Ptili§ rozsahly Zivotopis
mize byt pro personalistu nezajimavy. Nejjednodusi zplsob, jak napsat Zivotopis a na nic
dalezitého nezapomenout, je pouzit pfedem pfipraveny vzor, ktery si uchaze¢ miize najit na
Internetu.

Tabulka 1 zobrazuje ptiklad, jak by mél vypadat strukturovany zivotopis v praxi.
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Tabulka 1 Priklad struktury zivotopisu

Z&akladni osobni Udaje
Jméno, piijmeni, titul

Adresa, telefon, e-mail

Udaje o dosaZeném vzdélani
Od (mésic/rok) do (mésic/rok), setiidéno od nejaktudlnéjsiho

Skola, obor, zptisob ukonceni

Udaje o dosavadni praxi
Od (mésic/rok) do (mésic/rok), setiidéno od nejaktudlnéjsiho

Zamgéstnavatel, pracovni misto, pracovni napln

Udaje o specifickych znalostech a dovednostech

Jazyky, pocitace, fidi¢ské opravnéni apod.

Datum, podpis

Zdroj: Sikyt (2016, s. 363)

Motivacni dopis

Motivaéni neboli privodni dopis posila uchazec spole¢né se Zivotopisem. Dopis by nemél byt
pfilis dlouhy a mél by uchazece ptedstavit v nékolika fadcich. U personalisty by mé&l dopis
vzbudit zajem, poznat uchazece osobné¢. Portal Jobs.cz doporucuje, psdt méné o sobé, a vice se
zaméfit na potencidlniho zaméstnavatele (Jobs.cz, 2018). V privodnim dopise muze
personalista vy¢ist 1 uroven verbalni komunikace (Dvofakova, 2012).

2.2.4 Formulace nabidky zaméstnani

vvvvvv

zamé&stnavatelem a potenciondlnimi uchazeci o zaméstnani béhem obsazovani pracovnich mist
(Sikyt, 2016, s. 369). Zpracovava se na zakladé popisu a specifikace pracovniho mista. Pracovni
misto reprezentuje organizacni jednotku, kterou tvofi jednotlivé pracovni ukoly a povinnosti,
které je nutno plnit (Armstrong, 2015, s. 192). Jeho popis je dilezitym vymezenim vztahu
zaméstnance ke spolecnosti. Pfihlizi se k tomu, zda se zaméstnanci ziskavaji z vnitfnich nebo
vnéjsich zdrojl, k volbé metod zaskavani pracovnikli a k volbé dokumentli pozadovanych od
uchazecl (Koubek, 2015, s. 147). Nejprve je nutné definovat, jaké pracovniky zaméstnavatel
hleda, aby byla oslovena spravna cilova skupina. Aby inzerat oslovil spravné uchazece, poskytl
jim vechny potfebné informace a byl ve skute¢nosti levngjsi, mé&l by dle Sikyte (2016, s. 372)
obsahovat nasledujici polozky:

- nazev pracovniho mista;

- charakteristika prace a organizace;

- misto vykonu prace;

- pozadavky na zamé&stnance (dosazené vzdélani, praxe, dovednosti apod.);
- podminky vykonu prace (pracovni podminky, odménovani);

- dokumenty poZadované od uchazect;

- pokyny pro uchazece o zaméstnani (jak se o zaméstnani uchazet).
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Podle Koubka (2015, s. 148-149) je inzerat efektivni v piipadé, kdy jsou dodrzeny nasledujici

zasady:

Podle J

V inzeratu jsou obsazeny vSechny vyse uvedené naleZzitosti,

inzerat by mél byt umistén ve vhodném sdélovacim prostredku;

organizace by m¢la zvolit vhodnou formu inzeratu;

organizace by si méla vést zaznamy o svych inzeratech;

m¢éla by se analyzovat efektivnost inzerovani;

odmitnuti uchazec¢i by méli byt véas a sluSnym zpiisobem informovani;

organizace by méla vystupovat v inzeratu neanonymng;

organizace nesmi Vv inzeratu diskriminovat (na zakladé¢ véku, pohlavi, nabozenstvi
apod.).

aniSové (2013, s. 538) zahrnuje popis pracovniho mista nésledujici skutecnosti:

nazev pracovni pozice;

ucel pracovni pozice;

napln prace;

zafazeni v organizacni struktute;
méfitelné parametry vykonu;
pozadované dovednosti a znalosti;
pracovni podminky;

pracovni pomicky (pokud je to nutné).

Neexistuje zadné jednotné feSeni, jak vytvofit dokonaly popis pracovniho mista, tak aby zaujal
vSechny uchazece (Tegze, 2018, s. 1254).

Tegze (2018, s. 1256) uvadi n¢kolik zasad, které je tieba dodrzovat pii vytvareni pracovniho
inzeratu:

2.25

Nabidku tvoFit pro lidi — nesrozumitelné vyrazy, kterym rozumi pouze zaméstnanci
ve firm&, mohou kandidaty spiSe odradit. Zvoleni osobnéjSiho osloveni piisobi na
uchazece 1épe nez zvoleni vSeobecného osloveni.

Srozumitelny jazyk — neni vhodné pouzivat zkratky nebo terminy z firmy, protoze
muZe vyt pro uchazece nesrozumitelny.

Ani kratké, ani dlouhé — neni mozny popis pracovniho mista ve dvou vétach. Zaroven
uchazeCovo pozornost je omezend, a proto neni vhodné vytvofit celostrankovy
podrobny inzerat plny odbornych vyrazi.

Opakované pouZiti popisu prace — S vyvojem firmy se musi obménovat i zptsob
inzerce. Neni doporuceno, vyuzivat v pritb&hu let stale stejny inzerat.

Kazda lokalita je jina — nez firma vstoupi na novy trh, mé¢la by se zajimat
o charakteristiky mista a o to, jaké inzeraty prezentuje na daném trhu konkurence. Touto
neznalosti se mtze firma dostat do nevyhody.

Kontaktni Udaje — uvedenim kontaktu do organizace se zvySuje pocet reakci a uchazeci
oceni moznost osobniho kontaktu.

Gramatika a pravopis — pred zvefejnénim inzeratu je nutné, zkontrolovat gramatickou
stranku. Text by mél byt stru¢ny a bez pravopisnych chyb.

Uverejnéni nabidky zaméstnani

Po formulaci nabidky nasleduje faze zvefejnéni nabidky pracovniho mista na urcité obdobi, ve
které se uchazec¢i mohou hlasit do vybérového fizeni. Obdobi uveiejnéni nabidky by mélo byt
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piiméfené dlouhé, v piipadé, Ze obsazeni dané pozice je Zadouci co nejdiive, mtizeme dobu, ve
které se uchazeCi mohou hlasit, zkratit. KratSi doba se nejcastéji objevuje u méné
kvalifikovanych praci, nebot’ v ptipad¢ kvalifikovanéjsich pracovnik by kratsi doba zvetejnéni
nabidky mohla byt spiSe odrazujici, je totiz tfeba myslet na dobu, ve které musi pfijeti nabidky
zvazit (Koubek, 2015, s. 153). Je vhodné, uveiejnit pracovni nabidku vice zpisoby, napiiklad
kombinovat vybrané metody ziskavani pracovnikl. (Koubek, 2015, s. 153).

2.2.6 Predbézny vybér vhodnych uchazeci

Hlavnim diivodem pro pouzivani predvybéru je, ze Zivotopis vétSinou neni schopny odpovedét
na vSechny otdzky relevantni k potfebam inzerované pozice, ptipadné je nutné udaje poskytnuté
také umoznuje porovnat kandidaty, ktefi se jevi rovnocenné na zakladé¢ poskytnutych
zivotopist. Pfedvybér tedy pomoha ovétit prvni dojmy, zkuSenosti, znalosti, ale i osobnost
uchazece a jeho vystupovani. Personalista mlize kontaktovat uchazece telefonicky k doplnéni
informaci, které se nedocetl v dolozenych dokumentech (Koubek, 2015, s. 154).

Koubek (2015, s. 154) zde tadi uchazece do tii skupin:

- Velmi vhodni — kandidati jsou pozvani piimo k vybérovému fizeni.

- Vhodni — organizace nedosahla pozadovaného poctu vhodnych uchazeci a mize
pozvat tyto kandidaty k vybérovym proceduram.

- Nevhodni — organizace kontaktuje uchazece o jejich neuspéchu s podékovanim za
jejich zajem o préci.

2.2.7 Nové trendy v procesu ziskavani

V poslednich letech se stal LinkedIn pro spoustu organizaci jednim z hlavnich zdroju ziskavani
novych zaméstnanct. Je stale jednim z nejlepSich zdrojti o firmach a o uchazecich o zaméstnani.
Na trhu jiz existuje nékolik aplikaci, které¢ mohou LinkedIn nahradit a usnadit zaméstnavatelim
hledani novych kandidatt (Tegze, 2019):

- Talentwunder — jedna se o specializovany vyhledavac, ktery umoziiuje ptistup k vice
nez 1 miliardé profili z vice nez 30 siti a platforem dileZitych pro nabor zaméstnancti
jako jsou Facebook, LinkedIn, Twitter a spousta dal§ich. Systém taky poskytuje
informace o tom, jak moc je uchaze¢ otevien nové pracovni zkusenosti (Talentwunder,
2020).

- Hiringsolved — aplikace, ktera umoziuje nalézt kandidaty s profilem na internetu. Diky
vyuziti umélé inteligence se systém nauci, jak recruitefi v dane organizaci pracuji
a jaké kandidaty pfitazuji ke svym pozicim. Systém zacne automaticky navrhovat
dalsi vhodné kandidaty z této databaze (Hiringsolved, 2020).

- Amazinghiring — webova aplikace, kterd pomaha ziskavat nové technické talenty.
Aplikace také pokryva ,,pasivni kandidaty*, ktefi nezvefejiiuji Zivotopisy na pracovnich
serverech. Diky aplikaci nepotfebuji naborafi specifické znalosti pro zdroje technickych

specialisti. Sta¢i pouze nastavit pocatecni parametry, aby dosdhli shody
(Amazinghiring, 2020).

Vsechny vysSe zminéné systémy mohou slouzit jako ndhrada za LinkedIn nebo se stat novym
zdrojem pro ziskédvani novych zaméstnancti. Kazda z téchto aplikaci mé své vyhody i nevyhody
a zalezi na tom, jaké zaméstnance aktualné firma hleda. Spolecnou vyhodou vSech systému je
vyrazné usnadnéni a zefektivnéni hledani uchazeci (Tegze, 2019). Kadlec (2019) vidi
budoucnost umélé inteligence v robotizaci, ktera vSak miize vést ke zvySeni nezamé&stnanosti
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zejména u zen. Dle n¢j vétSinou pracuji zeny na nizsich pozici a je mozné je jednoduse nahradit
roboty.

Novym trendem Vv procesu ziskavani zaméstnanct je chatbot, coZz je moderni pocitacovy
program ur¢eny ke komunikaci s lidmi. Chatboti nachazeji vyuziti v marketingu, ale také v HR
odvétvi, kde se pouzivaji pro ziskavani a nabor zaméstnanct (Medium, 2020). Chatboti
zvladnout naptiklad:

- jednoduché a rychlé provedeni nastupnim procesem;
- predstaveni tymu kolegt;
- Seznameni se zam¢&stnaneckymi benefity (Medium, 2020).

Chatbota vyuzila napiiklad internetovd kosmeticka firma Notino pii realizaci kampané
,harozeninové pfani“. Na Facebooku byla nastavena kampan s pfanim vSechno nejlepsi
Kk narozeninam cilena na uzivatele, ktefi budou mit v brzké dobé narozeniny. Kromé piani
obsahoval ptispévek také informaci o darku, ktery uzivatel ziskéd po kliknuti na tlacitko. Poté
se spustil v Messengeru chatbot, ktery uzivateli pfedal darek ve formé slevového kuponu na
nakup v e-shopu Notino. Ugelem této kampané byla podpora prodeje, coZ se Gisp&sné podatilo.
Notinu se diky chatbotovi podafilo ziskat vice nez 73 000 novych uzivateld do ,,Messenger
databaze®, které mize nyni vyuzit pro rozesilani pravidelnych nabidek (Ko-bot, 2020).

2.2.8 Faktory ovliviiujici ziskavani pracovniku

Proces ziskavani zaméstnancu je zalozen na toku informaci mezi organizaci a potencialnimi
zajemci, coz zahrnuje jak soucasné pracovniky ve firmé, tj. vnitini pracovni sily, tak uchazece
mimo firmu, tj. vnéjsi zdroje pracovni sily. Proces ziskavani pracovniki mize byt ovlivnén
mnoha faktory, mezi které patii napiiklad samotna nabidka prace inzerovana danou organizaci,
kdy mira odezvy na nabidku zaméstnani mtize byt niz$i v dusledkd Spatné formulovaného
obsahu, ptipadné nevhodného zpiisobu informovani o volném pracovnim misté, nebo miize byt
zpusobena vnitinimi podminkami organizace ¢i vnéjSimi podminkami (Koubek, 2015, s. 127).
Podminky ziskavani pracovnikt se tedy déli na vnitini a vnéj§i. Vnitini podminky jsou takove,
které mize do jisté miry sama organizace ovlivnit. Tyto podminky se déli na ty, které souvisi
S uréitym pracovnim mistem a podminkami na stran¢ organizace (Kocianova, 2010, s. 80).

Mezi vnitini podminky ziskdvani pracovnikii souvisejici s urcitym pracovnim mistem Ize
zatadit (Koubek, 2015, s. 128):

- povahu préce;

- postaveni pracovniho mista v hierarfii funkci organizace;

- pozadavky na pracovnika tykajici se vzdélani, schopnosti aj.;

- rozsah pravomoci, povinnosti a odpovédnosti;

- organizace prace a pracovni doby;

- misto vykonu prace;

- pracovni podminky — odména, pracovni prostiedi a jiné zaméstnanecké vyhody.

Mezi podminky vztahujici se k organizaci lze dle Koubka (2015, s. 128) zafadit nasledujici:
- vyznam a UspéSnost organizace;
- prestiZ organizace;
- dobré jméno organizace;
- uroven odménovani v porovnani s ostatnimi organizacemi;
- Uroven péce o pracovniky v porovnani s ostatnimi organizacemi;
- moznost vzdélavani a rozvoje;
- mezilidské vztahy a socialni klima;

24



- umisténi organizace a zivotni prostiedi v jejim okoli.

K dal$im faktorim, které maji vliv na miru odezvy potencialniho uchazece na nabidku prace
patii i vnéjsi podminky. To jsou takové podminky, které organizace nemuze nijak ovlivnit a je
pro né typicka proménlivost. Koubek (2015, s. 128-129) fadi mezi vné&jsi podminky ziskavani
pracovnikt tyto skutecnosti:

- demografické podminky;

- ekonomicke podminky;

- socialni podminky;

- technologické podminky;

- sidelni podminky;

- politicko-legislativni podminky.

2.2.9 Personalni marketing

Personélni marketing se zamétfuje na marketingové vyuZziti v persondlni oblasti, jedna se
0 udrzeni a zformovani Gsili potfebného pro pracovni sily organizace, které se opira o vytvaieni
dobré zaméstnavatelské povésti vyzkumu trhu price a organizace. V tomto piipadé se
vyzdvihuji zaméstnavatelské kvality organizace (Koubek, 2012, s. 160).

Koubek (2012, s. 157) uvadi, Ze personalni marketing je vhodnym nastrojem pro ziskavani
pracovnikl a jejich stabilizaci v organizaci. Personalni prace je vice zaméfena na zvySovani
spokojenosti, zlepSovani rozvoje pracovnikli a kvalitu pracovniho zivota. Vyhodou
personalniho marketingu je, Ze zlepSuje vztahy na pracovisti mezi zaméstnavatelem
a zaméstnanci. VeSkeré procesy spojené s persondlnim marketingem zlepSuji povest
zaméstnavatele a diky tomu je snadnéjsi proces ziskavani zaméstnanct. Dle Kocianové (2010,
s. 89) je persondlni marketing v soufasné¢ dobé pfirovnavan jako ekvivalent ziskavani
pracovnikill. Prezentovani organizace ma vyznamny vliv na vylepSeni image organizace, ktera
je prezentovana na trhu prace, jako naptiklad sponzoring, medialni politika, zpisob jednani
S uchazeci o zamé&stnani, zpusoby ziskavani zaméestnanct a spoluprace se Skolami. V soucasné
dobé& pro persondlni marketing pfindsi nové pfilezitosti socidlni sité. Socialni sité€ slouzi pro
zaméstnavatele jako komunikacni nastroj s vetejnosti a také slouzi jako zdroj ziskavani znalosti
a informaci, které se daji pouZit pro vzd&lavani a ziskavani zaméstnancti (Sikyt, 2016, s. 98).
Cilem personalniho marketingu je dle Dvofakové (2012, s. 71) prezentovat potencidlniho
zamg&stnavatele jako zaméstnavatele velmi kvalitniho, aby pro né&j chtéli vSichni potencialni
uchazeci o praci pracovat. Cilem tedy neni jen piilakat ty spravné zaméstnance, ale take si dobré
zaméstnance udrzet. Tim snahy personalniho marketingu nekon¢i, zaroven zamétuje sviyj zajem
1 dovnitt organizace. ZjednoduSen¢, personalni marketing je novym pojetim zaméstnanecké
politiky (Dvorakova, 2012, s. 71).

2.3 Proces vybéru zaméstnanci

Vybér zaméstnancil navazuje na ziskavani zaméstnanci, jehoz cilem je vybrat nejvhodnéjsiho
uchazeCe o zaméstnani, ktery nejlépe spliuje pozadovand kritéria pro vykon dané prace
i funkéni postup v organizaci (Sikyt, 2016, s. 383). S touto definici se ztotoziuje i Muzik (2017,
s. 136), ktery definuje proces vybéru jako rozpoznani nejlepSiho pracovnika ze vSech
dostupnych kandidata, ktery bude nejvhodnéjsi pro obsazovanou pracovni pozici. JaniSova
(2013, s. 561) konstatuje, ze vybér pracovniki se zaméfuje na vytvoteni atraktivnich podminek,
aby firma ziskala dostatek vhodnych uchazefti o zaméstnani, sprdvnou selekci uchazect
a nasledn¢é zaveéreény vybér nejvhodnéjsiho kandidata. Cely tento proces je graficky zobrazen

nize (viz Obrazek 5).
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Obrézek 5 Proces vybéru zaméstnancti

Definice 'Vypsa'ni Shér zadosti 2. I'::g:; bt
obsalqvaného vybérového a jejich 1. Interview el Rozhodnuti
mista fizeni screening
Centre (AC)

Zdroj: JaniSova (2013, s. 561).
Stale vice firem vylepSuje svilij proces vybéru zaméstnanct. Podle JaniSové (2013, s. 564) ma
prijeti kvalitnich zaméstnanci, ktefi budou napliiovat vizi spolecnosti spoustu vyhod:

- jednodussi adaptace nového zaméstnance do tymu;
- vétsi pravdépodobnost spokojenosti nového zaméstnance;
- vyssi loajalita spokojeného zaméstnance.

Vybrany uchaze¢ by mél také prispivat k vytvareni mezilidskych vztahd v tymu a organizacni
kultury (Koubek, 2015, s. 166). Neexistuje jedind spravnd metoda vybéru zaméstnancu, ktera
by stoprocentné zarucovala, Ze vybrany uchaze¢ bude pravé tim nejvhodnéjsim, ktery bude
zcela plnit pracovni ukoly ¢i vykazovat pracovni chovani, jaké organizace vyzaduje (Koubek,
2015, s. 166). Tracy (2015, s. 17) uvadi, ze az za 95 % uspéchu vdé¢i organizace svym
zaméstnanciim.

Pfi posuzovani uchazecl je doporuceno vyuzivat pozitivni piistup, ktery zajisti, Ze budou
vybrani ti nejschopnéj§i pracovnici (Sikyf, 2016, s. 386). Tento piistup se orientuje na
pozadavky uchazece, které spliiuje a pro¢ by organizace méla daného uchaze€e piijmout.
Nezamétuje se na pozadavky uchazece, které nespliuje.

2.3.1 Kiritéria vybéru zaméstnancu

Kritéria se musi fadné posoudit, aby byla srozumitelnd. Déleni kritérii napoméha usnadnovat
vybér uchazect o zaméstnani. Podle Urbana (2013, s. 37) je dlleZité stanovit, které poZadavky
jsou opravdu nezbytné a které spise zadouci, to znamena takové, které miize novy zaméstnanec
ziskat aZ v prub¢hu vykonavani prace nebo nahradit jinymi pozadavky. Hlavnim tkolem vybéru
je porovnat kompetence uchazece s pozadavky prace a role, a zaroven posoudit jeho vhodnosti.
Koubek (2015, s. 170) popisuje tii druhy kritérii vybéru:

- Celopodnikovéa kritéria — nebyvaji obvykle pfimo uvadéna (napt. hodnoty kultury
organizace). Uchaze¢ by mél byt ochotny pfijmout firemni kulturu a dale ji rozvijet
a zachovavat ji. Tato kritéria se tykaji cennych a dilezitych vlastnosti, kterych si
organizace Vazi.

- Tymova kritéria — jedna se o vlastnosti, které jsou potifebné pro tymovou praci. Je
dilezité, aby uchazec¢ zapadl svymi charakteristikami do daného kolektivu.

- Kritéria pracovniho mista — tyka se specifikace pracovniho mista. Klade diraz na
schopnosti a dovednosti uchazece.

Dle Sikyte (2016, s. 389) zahrnuji kritéria vybéru pracovnikii nezbytné a ostatni pozadavky na
zaméstnance. Organizace si pozadavky voli podle svych potieb (dosaZzené vzdélani, praxe,
zvlastni dovednosti apod.) a podle pravnich ptredpisi (bezihonnost, zdravotni zplsobilost
apod.). Pti hledani kritérii vybéru zaméstnancti by mélo platit pravidlo, Ze zvolena kritéria
budou odpovidat pofadavkéim pracovniho mista i zimérim organizace (Sakslovéd, Simkova,
2013, s. 80). Zaroven kritéria vybéru nesméji diskriminovat urcitou skupinu uchaze¢t naptiklad
podle pohlavi, narodnosti, barvy pleti apod.
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Problémy mohou nastat zejména pii posuzovani miry vhodnosti kazdého kandidata, jakym
zpusobem zameéstnavatel urci, ktery kandidat je vhodny ¢i nevhodny na obsazované pracovni
misto. Proto je nutné, nejprve definovat nasledujici body pied samotnym vybérem pracovniki
Koubek (2015, s. 167-169):

- Stanoveni pozadavkii na pracovni pozici — stupen a obor vzdélani, jiné formy
vzdélani (kurzy, zkousky), délka odborné praxe.

- Posouzeni odborné zpiusobilosti zaméstnanci — vyucni list/maturita, vysokoskolsky
diplom, dokumenty o absolvovani kurza, statnich zkouskach, fidi¢sky prukaz, doklady
dokladajici praxi (pracovni smlouvy).

- Stanoveni kritérii pracovniho vykonu — z popisu pracovniho mista, ktery poskytuje
instrukce, jak vykonavat danou praci efektivné

- Stanoveni faktora k predikci efektivniho pracovniho vykonu — dosavadni praxe,
pracovni posudky, vzdélani).

- Stanoveni tymovych, celopodnikovych Kkritérii a kritérii pracovniho mista — vyhazi
se z povahy prace na pracovni pozici a z povahy pracovnich a socidlnich kontaktt
zameéstnance s ostatnimi lidmi. Prace mize vyzadovat ditkladnost, spolehlivost, ochotu
spolupracovat apod.

- Stanoveni faktori a metod k predikci charakteristik osobnosti — k identifikaci
faktorti se vyuzivaji rizné testy (testy osobnosti, assessment centra, testy inteligence
apod).

- Ziskani objektivnich a vérohodnych informaci — tyto informace by mély poskytnout
odpovédi na otazky:

o Mize kandidat vykonavat danou praci?
o Chce kandidat vykonavat danou praci?
o Zapadne kandidat do pracovniho tymu a organizace?

U prvnich dvou otazek je nutné, aby odpovéd’ byla kladna, jinak je dany kandidat
nevhodny pro danou pracovni pozici.

2.3.2 Metody vybéru zaméstnancii

Nejcastéjsi metodou vybéru pracovnikt je vybérovy pohovor (Bélohlavek, 2016, s. 52).
Klicem k uspéchu je podle Tracyho (2015, s. 46) klast dobré otazky a pozorné naslouchat.
Personalista musi odhadnout prednosti kandidata, zachytit jeho slabé stranky a posoudit, zda je
pravé tento uchaze¢ nejvhodnéjsi pro dané pracovni misto. Pohovory se déli na strukturované
a nestrukturované (Armstrong, 2015, s. 286). Koubek (2015, s. 180) je navic dé€li na
polostrukturované, které jsou kombinaci strukturovanych a nestrukturovanych pohovort
a vyzaduji dtikladnou pfipravu. Hlavnim cilem pohovoru je osobni poznani uchazece a k tomu
pomahaji nékteré vyhody rozhovoru (KtiZzek, Neufus 2014, s. 111):

- primy kontakt;

- vzajemné poskytnuti informaci;

- posouzeni komunikacnich skopnosti a chovéni;
- objasnéni nepfesnosti;

- zhodnoceni celkového dojmu.

Strukturovany pohovor je nejefektivnéj$i metodou vybéru, protoze je pfipraveny piedem
a otazky pro uchazece jsou piedem definovany. Tento typ pohovoru je nejoblibenéjsi technikou
rozhovort, které Casto vyuziva az 74 % personalista (LinkedIn Global Recruiting Trends,
2018). Vsichni uchazeci jsou tazani na stejné otazky, ve stejném potadi a na odpoveédi maji
stejné Casu. To zaruCuje vysokou objektivitu této vybérové metody. Cilem je ziskat komplexni
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profil o zkuSenostech a charakteristikdch daneho kandidata. Pro tento typ pohovoru ma
personalista pfedem pfipraven seznam otazek, které bude klast. Podle Bélohlavka (2016, s. 58)
by méla struktura pohovoru vypadat takto:

- Prvotni navazani kontaktu — neformalni dotaz (napf. na cestu uchazece).

- Predstaveni organizace — popis pracovniho mista, pracovisté apod.

- Otazky na dosavadni pracovni pozice — personalista zjist'uje informace o byvalych
zamé&stnanich uchazece, aktivity, které vykonaval v minulosti.

- Nazory, postoje — osobni schopnosti uchazece, nazor na vedeni lidi apod.

- Dotazy — upfesnéni problematiky pracovisté

- Zavér pohovoru — podé¢kovani s upiesnénim, kdy bude uchaze¢ informovan o vysledku
vybérového fizeni.

Nestrukturované pohovory jsou opakem téch strukturovanych. Jsou pfi nich pokladany ndhodné
otazky, béhem kterych se snazi dotazovatel o uchazeci zjistit co nejvice informaci (Armstrong,
2015, s. 288). Tento typ vychazi vzdy z momentalni situace a odpovédi kandidata. Probihat
muze v n€kolika kolech s personalistou nebo s potencidlnim pfimym nadiizenym uchazece.
Koubek (2015, s. 180) a Armstrong (2015, s. 288) se shoduji na tom, Ze strukturovany pohovor
1épe ptedpovida budouci vykon uchazece, a proto ho uptfednostiuji pred nestrukturovanym
typem pohovoru. Az 61 % zaméstnanci ve vyzkumu uvedlo, ze realita jejich nového
zamé&stnani se 1isi od o¢ekavani stanovenych béhem procesu pohovoru (Glassdoor, 2013).

Zakladni a univerzalni metoda, ktera je Casto vyuzivana, je hodnoceni Zivotopisu uchazece.
Tato metoda patii také mezi oblibené metody vybéru zaméstnancii ve firmach. Pouziva se
spole¢né s jinou metodou vybéru (Koubek, 2015, s. 175). Tato metoda odhaluje, zda jsou
kandidati vhodni a méli by byt pozvani k dal$im vybérovym proceduram. Chladkova (2015,
S. 77) uptednostiuje strukturovany typ zivotopisu, ve kterém muize personalista 1épe vycist
potiebné informace k obsazované pozici.

Dalsi metoda, kterou organizace vyuZzivaji pro vybér zaméstnancl se nazyva testy pracovni
zpusobilosti. Koubek (2015, s. 175) a Sikyt (2016, s. 407) se shoduji na tom, Ze jsou tyto testy
spiSe doplitkovym néstrojem vybéru zaméstnancl. Zaroven zadny z testli nedokdze predvidat,
jak kvalitni a efektivni bude uchaze¢ v novém zaméstnani (Siky¥, 2016, s. 407).

Sikyi (2016, s. 408) rozdéluje testy do ti skupin:

- Testy inteligence — slouzi k posouzeni dusevni schopnosti uchazec¢ti. Provéfuji znalosti
a schopnosti z oblasti verbalni, numerické a logické inteligence, prostorové
predstavivosti a vnimani.

- Testy osobnosti — umoziuji prozkoumat a odhadnout charakteristické rysy, silné
stranky a talent uchazece. Testovani probiha formou dotazniku, kdy je zjiStovana
celkova struktura osobnosti uchazece.

- Testy schopnosti — pouzivaji se k posouzeni schopnosti a dovednosti uchazece, které
jsou dtlezité pro pracovni vykon. Testy probihaji formou hrani roli, kdy uchaze¢
dostane ukol, ktery musi ve stanoveném c¢ase splnit. Kontroluje se nejen rychlost
splnéni, ale také zptsob nakladani s informacemi nebo schopnost rozhodovat se.
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Koubek (2015, s. 176) dale uvadi dalsi typy testt, které Siky¥ nezmifuje:

- Testy znalosti a dovednosti — testovani provéfuje, jakymi znalostmi a dovednostmi
uchazec disponuje. Test miize probihat formou ukazky pracovniho postupu.

- Skupinové metody — uchazeci zde pracuji v tymu, kdy musi vyfesit modelovou situaci
¢i udinit rozhodnuti. Pfihlizi se k tomu, jak se jednotlivci zapojili do daného problému
a ¢im konkrétné prispéli. Tento typ testovani se vétSinou pouzivd pro obsazovani
manazerskych pozic.

Jednou z oblibenych metod vybéru pracovniki je dotaznik. Elektronické dotazniky jsou
V dnesni dob¢ uptednostiiovany pred tisténymi (Koubek, 2015, s. 175). Dotaznik poskytuje
informace o stupni vzdé€lani, pracovnich zkusenostech, predchozi praxi apod. Pouziti dotazniku
je vhodné ve vsech ptipadech a zpravidla se tento dotaznik zakladd do osobniho spisu
zameéstnance a je zdrojem informaci evidence zaméstnanct (Koubek, 2015, s. 175). Dvorakova
(2012, s. 153) upozorniuje na jeho nevyhody, kterymi mohou byt pfilisna rozséhlost, obtizné
vyhodnoceni a univerzalnost odpovédi.

Assessment centre je dalsi pomérné€ oblibend metoda vybéru pracovniki. Tato metoda vyuziva
k vybéru, hodnoceni a vzdélavani pracovnikt, kdy se posuzuje jejich pracovni vykon
a rozvojovy potencial (Sikyt, 2016, s. 410). Jedna se o skupinovou metodu, které se ucastni
otimalni pocet Sesti lidi, ale pfijatelnd skupina je od ¢tyf do osmi uchazeci (Belohlavek, 2016,
S. 146). Pozvani uchaze¢i nasledné tesi skupinové i individualni tkoly, pfi nichz jsou
pozorovani a posuzovani vedoucimi pracovniky nebo zkusenymi psychology (Koubek, 2015,
s. 177). Assessment centre probiha zpravidla mimo pracovisté a trva obvykle jeden az dva dny
(Sikyt, 2016, s. 410). Jsou vyuzivany spise ve vétsich spoleénostech pfi vybéru pro manazerské
pozice. Umoziuji zaméstnavateliim ziskat 0 uchazecich vice informaci nez klasické rozhovory
(Armstrong, 2015, s. 292). Dle HR News (2019) je vhodné, zafadit do AC programu i né&jaké
outdoorové herni aktivity nebo jiny odlehcujici typ aktivit. Uchazec¢i se tak budou chovat
mnohem pfirozenéji a uvolnéné.

Z metody assessment centre vychazi metoda development centre. Tato centra slouzi spiSe
k posouzeni potencidlu a k zafazovani uchaze¢i na mista, ktera jejich potencidlu nejvice
vyhovuji (Bélohlavek, 2016, s. 146). V praxi byvaji obé tyto metody spojovany, a kromé
vybérového rozhodnuti byvaji navrhovéany 1 dal$i vzdelavaci intervence (Bélohlavek, 2016,
s. 146).

Zkoumani referenci z predchozich zaméstnani, ze $koly nebo od osob, které uchazeée znaji,
je pomérné &asto vyuzivanou metodou vybéru zaméstnanct (Koubek, 2015, s. 183). Sikyi
(2016, s. 412) upozornuje na to, ze reference 1ze zkoumat jen se souhlasem uchazece. Reference
spocivaji ve zhodnoceni dané¢ho kandidata, ale je potieba brat v potaz, Ze nemusi byt objektivni
apravdiveé (Bélohlavek, 2016, s. 33). Podle Koubka (2015, s. 183) je tato metoda velmi oblibena
v USA, kde zaméstnavatelé povazuji reference za jeden =z nejspolehlivejSich zdroja
0 uchazecich. Doporucujici dopisy vS§ak mohou byt nespolehlivé, jelikoz v nékterych ptipadech
je miize zaméstnavatel napsat jen proto, aby se zaméstnance zbavil (Tracy 2015, s. 63). Siky#
(2016, s. 413) ve své publikaci uvadi, ze ,,pri zddostech o vedouci nebo duvérné misto
zamestnavatel nekdy pozaduje reference Ccili doporuceni. Firma se chce dodatecnymi
informacemi pojistit o odbornych schopnostech a charakterovych vlastnostech uchazece. Lidé,
kteri podavaji reference, musi byt schopni poskytnout na zdkladeé své odbornosti kvalifikovany
posudek a musi byt ditveryhodni “.
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Tabulka 2 Validita metod vybéru pracovnikii dle M. Smithe

Metoda vybéru Validita
Astrologie 0,00
Grafologie 0,00
Reference 0,13
Nestrukturovany pohovor 0,31
Test osobnosti 0,38
Zivotopis 0,40
Assessment centre 0,41
Test schopnosti 0,54
Ukazka prace 0,55
Strukturovany pohovor 0,62

Zdroj: Koubek (2015, s. 184)

Udaje z Tabulky 2 svédéi o tom, Ze nejvyssi validitu maji metody jako strukturovany pohovor,
ukazka prace nebo test schopnosti. Naproti tomu nulovou validitu maji metody vybéru jako
astrologie nebo grafologie. Validita he méfena pomoci korela¢niho koeficientu, ktery udava
vztah mezi skore dosazenym uchazecem pii pouziti dané metody a skore dosazenym uchazecem
pti hodnoceni jeho pracovniho vykonu (Koubek, 2015, s. 183-184). Metody, které maji validitu
alesponn 0,40, jsou povazovany za dostatecné¢ validni a mohou byt pouzity pro vybér
zamé&stnancu i samostatné (Koubek, 2015, s. 184).

2.3.3 Zavérecné rozhodnuti o vybéru uchazece

vvvvvv

rozhodnuti o vybéru uchazece. Pii vybéru spravného uchazece je dulezité¢ védet, ze nejlepsi
neznamena nejvhodngjsi. Uchaze¢ musi byt také prizpusobivy, odpovidat hodnotam firemni
kultury nebo mit jiné vlastnosti, kterou jsou pro podnik dilezité. Je tteba pocitat 1 s tim, Ze se
lidé uchézeji o pracovni mista i v jinych spole¢nostech, tudiz se nakonec miZou rozhodnout,
7e ptijmou jinou pracovni nabidku. Do doby pfijeti nabidky uchazec¢em je dobré udrzovat
aktivni vztahy 1 s ostatnimi Gc€astniky vybérového fizeni. Pokud kandidat pracovni nabidku
piijme, je nutné o vysledku vybérového tizeni informovat ostatni kandidaty, a zaroven jim
podékovat za ucast. Zavérecné rozhodnuti o pfijeti ma v kompetenci manazer, ktery je
potencialnim nadiizenym uchazece (Bélohlavek, 2016, s. 414). JaniSova (2013, s. 565)
upozorfiuje na dopady nespravného vybéru zaméstnancii:

- vysoké naklady na ziskani, adaptaci a trénink zamé&stnance;

- naklady obétované pfilezitosti v diisledku nizkého pracovniho vykonu zaméstnance;
- Ztrata ptilezitosti ziskat spravného pracovnika;

- ztrata motivace ostatnich pracovniki.

2.4 Metodika préace

Text diplomové prace je rozdélen do dvou ¢asti — teoreticko-metodologické a praktické. Prace
byla zpracovavana od prosince 2020 do poloviny dubna 2021. Teoreticko-metodologicka ¢ast
byla vytvofena na zaklad¢ reSerSe odborné literatury, monografii a ¢lankd, a to jak Ceské, tak
zahrani¢ni. Kromé kniznich a casopiseckych zdrojii byly pouzity také zdroje internetové,
zameiené na oblast HR. Informace o aktudlnich trendech byly ziskavany ptedev§im ze
zahrani¢nich internetovych portald. Cilem této ¢asti bylo shrnout hlavni teoreticka vychodiska
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zkoumané problematiky a porovnat nazory jednotlivych autorli na otazky z oblasti fizeni
lidskych zdroju, zejména pak z oblasti ziskavani a vybéru zaméstnanct. VSechny pouzité zdroje
jsou fadné ocitovany a uvedeny na konci v seznamu literatury. Text tvofi teoreticky ramec pro
praktickou ¢ast.

Hlavnim cilem prace je posoudit persondlni procesy ziskavani a vybéru zaméstnancl ve
spole¢nosti ORLEN Unipetrol a navrhnout doporuceni, ktera povedou K jejich zlepSeni. Prvnim
dil¢im cilem je identifikace silnych a slabych stranek nastavenych procesii ziskdvani a vybéru.
Druhym diléim cilem je vyhodnotit spravnost pouzivanych metod ziskdvani a vybéru
zaméstnancu.

K dosazeni stanovenych cilii prace byla zvolena kombinace n¢kolika vyzkumnych metod.
Tento pfistup umoznuje ziskat dostatek relevantnich infromaci, na jejichz zéklad¢ Ize poté
identifikovat silné a slabé stranky zkoumanych persondlnich procest.

Hlavni metodou v ramci vyzkumného $etieni bylo dotaznikové Setfeni, tedy kvantitativni forma
vyzkumu, ktera umoziuje oslovit velké mnozstvi respondentl a ziskat tak rychle piesna data.
Dotaznik byl ur€en pro zaméstnance spolecnosti ORLEN Unipetrol, ktefi ve spole¢nosti pracuji
krat$i dobu nez 3 roky. Jedna se o operatory vyroby i ostatni zamé&stnance na jinych pracovnich
pozicich. Zahrnuti byli zamé&stnanci, kterym zacal pracovni pomér od ledna 2018 do ledna 2021.
Do dotaznikového Setieni byli zafazeni i pracovnici, kterym jesté neskoncila zkuSebni doba.
Divodem pro vybér tohoto vzorku byla validita a relevantnost odpovédi respondenti.
Pracovnici s del$im pracovnim pomérem by si nemuseli vybérové fizeni pamatovat a odpovédi
a data by tak mohla byt zkreslena. Dotaznik byl odeslan elektronicky 8. biezna 2021 na e-
mailové adresy zaméstnancu. Z divodu ochrany osobnich dat zaméstnancu byl dotaznik
rozeslan zaméstnanclim organizace vedoucim pracovnikem HR. Zaméstnanci byli informovani,
za jakym ucelem je dotaznik vytvoren a byli ubezpe€eni o anonymizaci ziskanych informaci.
Respondenti mohli odpovidat od 8. bfezna 2021 do 15. bfezna 2021. Poté byly vSechny
vyplnéné dotazniky zaslany zpét autorce prace vedoucim zaméstnancem oddéleni lidskych
zdroji. Osloveno bylo celkem 242 zaméstnanctii. Navratnost dotazniku ¢inila 73,1 %; to
znamena, ze dotaznik vyplnilo a odeslalo zpét celkem 177 zaméstnanct. Dotaznik obsahuje 20
uzavienych otazek. Jeho Uiplné znéni je uvedeno v Piiloze 3.

Respondenty je mozné charakterizovat podle ¢tyt identifika¢nich otazek. V rdmci prvni otazky
bylo zjistovano genderové rozdéleni zaméstnanci. Z celkového mnozsti respondentli bylo 132
muzt (74,6 %) a 45 zen (25,4 %). Dale byli respondenti rozdéleni podle veéku. Nejvétsi skupinu
tvofi 61 zamé&stnancti ve veéku mezi 26-35 let (34,4 %). Mensi zastoupeni 41 0sob ma vékova
skupina 36-45 let (23,2 %). 40 respondentii je ve v€ku 25 let a méné (22,6 %). Nejméné
pocetnou skupinu 35 pracovniki jsou 0soby ve véku 46 let a vice (19,8 %). Tieti identifikacni
otazka se tykala délky pracovniho poméru respondenti. 64 pracovniki (36,1 %) pracuji
v organizaci 1-2 roky. 57 zaméstnanci (32,2 %) pracuji ve firm¢ 2-3 roky. Nejméné
zastoupenou skupinou 56 zaméstnancu (31,6 %) tvofi pracovnici s délkou pracovniho poméru
mén¢ nez 1 rok. Dale byli respondenti rozdéleni do dvou skupin, a sice na operatory a ostatni
zamestnance. Na pracovni pozici operator pracuje 58 zaméstnanct (32,8 %). Vice nez polovina
119 pracovniki zastava jinou pracovni pozici (67,2 %).

Kromé dotaznikového Setfeni byla také wvyuzita kvalitativni metoda vyzkumu, a to
strukturovany rozhovor s vedoucim pracovnikem oddé€leni lidskych zdroji. Tato metoda
umoziuje postihnout vzajemné souvislosti zkoumanych jevi. Rozhovor byl naplanovan jako
osobni schiizka v prostorach organizace ORLEN Unipetrol. Kviili omezeni provozu kancelari
doporucilo vedeni organizace v souvislosti s prevenci pfed Sifeni koronaviru, aby byly
rozhovorové otazky zaslany elektronicky. Piepis rozhovoru je obsazen v praktické Casti
diplomové prace. Vedouci pracovnik HR, se kterym byl rozhovor uskutecnén, pracuje ve
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spolecnosti 5 let. Nejprve 1,5 roku ptisobil jako Senior specialista v oddéleni business partneri
a posledni 3,5 roku je HR business partnerem pro oblast financi / nakupu / logistiky a nékolika
dcetinych spole¢nosti skupiny ORLEN Unipetrol. Tento vedouci pracovnik je také odpovédny
za ziskavani a vybér zaméstnancii v organizaci, a proto byl vybran pro zodpovézeni otazek.
Rozhovor se sklada z 15 otevienych otazek.

V neposledni fadé byla vyuzita metoda deskripce soucasnych postupt ziskdvani a vybéru
zaméstnancu. Data pro zpracovani popisu byla ziskana z internich materiali od vedouciho HR
pracovnika, do kterych bylo po dobu zpracovéani praktické ¢asti nahlizeno. Konkrétné se jedna
o smérnice, pirehledy recruitmentu, seznam zaméstnancti a fadu dalSich dokumenti, které
obsahuji divérné informace o spole¢nosti ORLEN Unipetrol.

Kombinace vyuzitych metod umoznila ziskat dostatek relevantnich informaci potfebnych
k formulovani vhodnych doporuceni pro zkvalitnéni procesu ziskavani a vybéru zaméstnancu.
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3 Prakticka cast

Prakticka cCast této diplomové prace byla zpracovana na zakladé vyhodnoceni primarnich
zdroju. Nejprve je predstavena spole¢nost Unipetrol a poté je popsan proces ziskavani a vybéru
zamé&stnancu v organizaci. Potfebné informace a data ke zpracovani byla ziskana z internich
materiali spole¢nosti ORLEN Unipetrol. Dal§im zdrojem primérnich dat byl provedeny
kvantitativni vyzkum, a to formou dotaznikového Setfeni mezi vybranymi zaméstnanci
podniku. Z&roven byl uskutetnén a vyhodnocen strukturovany rozhovor s vedoucim
pracovnikem oddéleni lidskych zdroji. V zavéru jsou identifikovany silné a slabé stranky
zkoumanych personalnich procest, tj. ziskavani a vybéru zaméstnanct, a formulovéana
doporuceni pro spole¢nost ORLEN Unipetrol.

3.1 Predstaveni spole¢nosti Unipetrol

Historie organizace saha az do roku 1939, kdy byla zahajena prvni vystavba chemické tovarny
STW (Sudetenléndische Treibstoffwerke AG, Oberleutensdorf) v Zaluzi u Litvinova. V roce
1983 byla dokoncena vystavba Nové Rafinérie Litvinov — NRL. Spole¢nost byla zaloZena roku
1995 Fondem néarodniho majetku. Slo o jeden z privatizaénich krokt &eského petrochemického
pramyslu (Unipetrol, 2021).

Od 1. ledna 2021 je zménén nazev spole¢nosti Unipetrol na ORLEN Unipetrol. Tento ndzev
bude uzivan v této Casti diplomové prace. Zména ndzvu je faktickym dokoncenim plné
ptisluSnosti k nadnarodni skupiné ORLEN, ktera je nejvétsi spolecnosti ve stiedni a vychodni
Evropé. Skupina ORLEN do Unipetrolu vstoupila v roce 2005 jako majoritni akcionaf a v fijnu
roku 2018 se stala jeho jedinym, stoprocentnim vlastnikem (Unipetrol, 2021).

ORLEN Unipetrol je akciova spole¢nost zaméfena na zpracovani ropy, vyrobu, distribuci
a prodej pohonnych hmot a petrochemickych produkti — zejména plast a hnojiv. Spole¢nost
pusobi v Zaluzi u Litvinova, Praze, Neratovicich, Kralupech nad Vltavou, Pardubicich, Koling
a Brné. Rafinérska a petrochemicka skupina ORLEN Unipetrol je vyznamnou soucasti ¢eského
pramyslu. V Ceské republice je vlastnikem nejvétsi sitd Gerpacich stanic Benzina ORLEN.
Organizace patii mezi 10 nejvétSich ceskych firem dle trzeb (Czechtopl100.cz, 2018).
Organizace stémeér péti tisici zaméstnanci patii mezi nejlépe hodnocené zaméstnavatele
v Ceské republice. Svédéi o tom vysledky soutéZe Sodexo Zaméstnavatel roku 2019, kde
obsadila firma 3. misto v celostatnim Zzebficku v kategorii do 5 000 zaméstnancu.
(Zamestnavatelroku, 2019). V ramci studie TOP Zaméstnavatelé obdrzela firma 2. misto
V kategorii  energetika, plyndrenstvi a petrochemicky primysl pro rok 2021
(Topzamestnavatele.cz, 2021). Poslani (mise) organizace zni: ,, Zpracovanim prirodnich zdrojii
prinasime silnou budoucnost. “ (Unipetrol, 2021). Cili spole¢nosti jsou:

- strategické fizeni rozvoje pro skupinu spolecnosti;

- koordinace a obstaravani zalezitosti spole¢ného zdjmu skupiny spolecnosti;

- zajiStovani financovani a rozvoj systémil financovani ve spole¢nostech, které jsou
soucasti koncernu;

- rozvoj lidskych zdroji a systémil fizeni lidskych zdroji ve spolecnostech, které jsou
soucasti koncernu;

- sprava, nabyvani a nakladani s majetkovymi G¢astmi a ostatnim majetkem (Stanovy
ORLEN Unipetrol, 2021).

Na zakladé€ rozhovoru s vedoucim pracovnikem oddéleni lidskych zdrojt bylo zjisténo, Ze na
HR odd¢leni ve spole¢nostt ORLEN Unipetrol pracuje v soucasné dobé 51 zaméstnanct, kteii
maji na starosti 3 550 zaméstnancu v ramci skupiny. Celé oddéleni lidskych zdrojt je rozdéleno
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do 7 odborti v ele s personalnim feditelem (Ptiloha 1). Jednim z nich je odbor odménovani,
ktery je zaméten na pravidla odménovani a spravu benefiti. Dalsi je odbor administrativy, jez
se vénuje spravé pracovné-pravnich dokumenti. Odbor zpracovani mezd se zabyva vypocty
a vyplacenim mezd. DalSim odborem je nabor, ktery nabira nové zaméstnance a vénuje se HR
marketingu. Odbor vzdé€lavani piipravuje a realizuje zakonné a individualni skoleni. Trénink
arozvoj operatortt ma na starost utvar s ndzvem Tréninkové centrum. Poslednim odborem je
HR Business partner, ktery komunikuje s ostatnimi atvary a koordinuje v§echny ¢innosti.

Meetingy Sirstho HR vedeni probihaji kazdé rano za Gcasti personalniho feditele, vedouciho
HR Business partnerii a tréninkového centra, Ctyt business partnerti, vedouciho odménovani,
vedouciho administrativy, vedouciho mzdové uctarny a vedouciho naboru a vzdé€lavani.
Probiraji se veskera témata, ktera jsou prave aktudlni a dotykaji se celého tymu (napft. novinky,
nafizeni, nova legislativa, aktudlni projekty, organiza¢ni zmény, COVID atd.) (Smérnice,
2020).

3.2 Ziskavani a vybér zaméstnanci ve spolecnosti

Ve spolecnosti ORLEN Unipetrol je cilem ziskavani a vybéru zaméstnanct vybrat spravné
zamé&stnance na spravna pracovni mista, tj. dosadhnout toho, aby byli ziskani vhodni
zameéstnanci, ktefi spliiuji okamzité i dlouhodobé pozadavky spolecnosti pfi soucasném
zohlednéni potieb a hodnot téchto osob (Smérnice ziskdvani a vybér zaméstnanci, 2019).

Pied zahajenim personalnich procesu ziskavani a vybéru zaméstnance pfislusny vedouci
zamé&stnanec zalozi a spusti proces schvaleni pozadavku prostfednictvim elektronické aplikace
pro schvéleni naborového procesu na dané pracovni misto v aplikaci Obsazeni pracovniho
mista. Ve spolecnostech, kde nejsou pouzivany elektronické aplikace, dochazi ke schvéleni
pozadavku pisemnou formou zpisobem uplathovanym v dané spolecnosti. Po dokonceni
schvalovaciho procesu je zahajeno vybérové fizeni pro ziskani a vybér zaméstnanci.
Specifikace pozadavkd na pracovni funkci a na uchazeCe o dané pracovni misto vychazi
z popisu pracovni funkce, v ramci schvalené organizaéni struktury a rozpoctu. Pro specifikaci
poZadavki na proces ziskavani a vybéru zaméstnance ptislusny vedouci zaméstnanec pouzije
Sablonu inzeratu (Pfiloha 2) a vyplnénou ji posle ptislusnému vedoucimu do odboru naboru
a vzdélavani. Podle typu pracovni funkce a naléhavosti pozadavku vedouci odboru naboru
a vzdélavani doporuci zpusob vyhledavani a cilovou skupinu potencialnich uchazec¢t. V rdmci
skupiny Unipetrol je uplatiiovan vnitini trh prace (Smérnice ziskavani a vybér zaméstnanci,
2019).

Zamgéstnanci maji moznost uchdzet se o volna pracovni mista zvetejiovana intern¢ dostupnou
a transparentni formou (internet, webové stranka spole¢nosti). Nabidka na obsazeni volného
pracovniho mista je transparentni a podle principu rovnych ptileZitosti je zvefejiiovana na
internetu a webové strance spole¢nosti nebo dal§imi zplisoby pouzivanymi ve spoleénosti.
V ptipadég, Ze se do vyberoveho fizeni piihlasi interni kandidat, je o této skute¢nosti povinen
sdm pisemn¢ (napf. emailem) informovat svého stavajiciho vedouciho zaméstnance ve chvili,
kdy je pfizvan k vybérovému pohovoru, nejpozdéji po absolvovani vybérového pohovoru,
pokud ma i po jeho absolvovani zdjem ve vybérovém fizeni dale pokracovat. Poté o této
skute€nosti stavajici vedouci zaméstnanec informuje pisemné (napf. emailem) stavajiciho
feditele pfislusné jednotky ¢i tseku. O splnéni této povinnosti oba informuji piislusného
zaméstnance personalniho Gseku, ktery dané vybérové fizeni koordinuje. Ugast interniho
kandidata ve vybérovém fizeni pokraCuje po obdrZeni stanoviska stavajiciho feditele.
V piipadé, ze pozadavky na obsazovanou pozici jsou splnény jak internim, tak externim
kandidatem, pii vybéru dava spolec¢nost vétsinou piednost stdvajicimu zaméstnanci spole¢nosti,
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piipadné zaméstnanci skupiny Unipetrol (v ndvaznosti na fizeni kariéry a plan nastupnictvi)
(Smérnice ziskavani a vybér zaméstnancii, 2019).

Konecné rozhodnuti o vysledku vybérového fizeni pak ucini ptislusny odpovédny jednatel Ci
Clen piedstavenstva po obdrzeni stanoviska personalniho feditele ORLEN Unipetrol.

Personalni Gsek je také povinen vramci ziskavani vhodnych kandidatt, informovat
0 zpracovani osobnich udaju, které jsou nezbytné pro realizaci vybérového fizeni, a to vhodnou
formou dle zvoleného zptsobu vyhledavani kandidata.

3.2.1 Metody ziskavani zaméstnanci

Zpusob ziskavani vhodnych kandidati doporucuje podle typu pracovni funkce a naléhavosti
pozadavku vedouci odboru naboru a vzdélavani. Pfipadnou specializovanou néborovou
kampaii musi schvalit persondlni feditel skupiny Unipetrol. Obvyklé potradi zplisobu
vyhledavani kandidati pouzivané ve skupiné Unipetrol je nasledujici:

- vybér uchazecii z interné dostupnych zdrojii (v névaznosti na fizeni kariéry a plan
nastupnictvi);

- nabidka volného pracovniho mista na vnitinim trhu prace spolec¢nosti (internet a webové
stranky spolecnosti, firemni vyvésky atd.);

- reference, doporuceni vhodnych uchazeci;

- zvefejnéni nabidky volného pracovniho mista na vybranych personalnich portalech;

- specializované naborové kampan¢ se zaméfenim na konkrétni oblast podnikani nebo
region;

- veletrhy pracovnich pfilezitosti a prezentacni akce poradané pro studenty stfednich
a vysokych skol i Sirokou vetejnost;

- zvefejnéni nabidky na ufadu prace;

- spolupréce s vybranymi personalnimi agenturami na zakladé platné smlouvy ve
spole¢nosti;

- vyhledani vhodnych uchazecii na externich personalnich portalech / socidlnich sitich;

- specialni formy vybé&ru (executive search / headhunting) specializovanymi agenturami

na zakladé platné smlouvy ve spolecnosti (Smérnice ziskavani a vybér zaméstnanci,
2019).

Vzhledem k velikosti a rozmanitosti spolecnosti se vyuzivaji vSechny metody ziskavani
zameéstnancl. Vedouci pracovnik HR oddéleni spolec¢nosti ORLEN Unipetrol uvedl, Ze nejvice
vyuZivanou metodou ziskdvani zaméstnanci je online inzerovani volnych pracovnich pozic.
Vsechny volné pracovni pozice se inzeruji na webovych strankach organizace v sekci kariéra.
Uchazec si v této sekci miZze zadat obor a lokalitu, ve které by chtél pracovat. Nasledné se milize
podivat na aktualni volnad pracovni mista. Po rozkliknuti vybrané pracovni pozice se objevi
veskeré potfebné informace, které by mél mit uchaze¢ o pracovni misto k dispozici. Jedna se
o informace spojené s naplni prace, pozadavky, které by mél uchaze¢ spliovat, znalosti
a dovednosti pozadované organizaci a informace o tom, co spole¢nost miize nabidnout danému
kandidatovi. U kazdé volné pracovni pozice je uveden kontakt na HR pracovnika. Dale je
mozné zaslat strukturovany Zivotopis prostiednictvim uvedeného tlacitka ,,Odpovédét, kde se
automaticky nacte formulaf, kde uchaze¢ vyplni pozadované informace a své kontaktni Gdaje.
Ve formulafi je také mozné zaSkrtnout souhlas, aby uchazece spolec¢nost kontaktovala
i s nabidkou jiného pro n¢j vhodného pracovniho mista. Tim miize uchaze¢ zvysit svou $anci
na uplatnéni v budoucnu a stat se clenem tymu. Spolecnost inzeruje také volné pracovni pozice
na pracovnich portalech Jobs.cz a Prace.cz. Po rozkliknuti nabidky prace se uchaze¢ ocitne opét
na kariérnich strankéch spolecnosti s uvedenim veskerych detailti. Pro ziskdvani zaméstnanct
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pracovnik, projektovy manazer a dal$i, vyuziva organizace pracovni portal Welcome to the
Jungle. Na tomto portalu uvadi firma informace tykajici se roku zalozeni, po¢tu zaméstnancti,
ro¢niho obratu a koho hledaji do svého tymu. V sekci ,,Tym* si muze uchaze¢ prohlédnout
videa vybranych soucasnych pracovnikt spole¢nosti, kteti hovoti o praci v Unipetrolu. V sekci
,,Nabidky prace* jsou k dispozici specifické volné pracovni pozice s jejich detailnimi popisy.
Po stisknuti tlacitka ,,Reagovat na nabidku‘ bude uchaze¢ opét pfesmérovan na kariérni stranky
spole¢nosti, kde se mu zobrazi formulaf k vyplnéni. Autorka kladn¢ hodnoti kariérni webové
stranky organizace, které jsou velice piehledné zpracované.

K ziskdvani zaméstnanct jsou vyuzivany i socialni sit¢ Facebook, Instagram a Twitter, kde
odkazuji na karirérni stranky spolecnosti. U d€lnickych pozic je vyuzivana také forma offline
inzerce. Tyto pracovni pozice jsou inzerovany napiiklad na ufadu prace nebo na firemnich
vyvéskach.

Spole¢nost ORLEN Unipetrol tzce spolupracuje se vzdélavacimi institucemi. Maji partnerské
stfedni Skoly a vlastni poboc¢ku Vysoké skoly chemicko-technické ptimo v aredlu spole¢nosti
(Rozhovor s vedoucim HR). V roce 2002 zahéjila firma spolupraci s VSCHT v Praze. V roce
2015 bylo zalozeno Univerzitni centrum VSCHT Praha — Unipetrol Litvinov. Toto spojeni
umoziuje oveéfit si nabyté teoretické znalosti rovnou v praxi. Unipetrol navySuje vysokoskolské
studijni  prilezitosti v Usteckém  kraji, a poméaha tak Kk budovani atraktivity
a konkurenceschopnosti tohoto kraje (VSCHT, 2020). Vedouci pracovnik HR oddéleni
konstatoval, ze do budoucna je snaha, posunout spolupraci se Skolami tak daleko, ze to ostatni
metody ziskavani zaméstnanct predci.

Z rozhovoru s vedoucim pracovnikem HR bylo zjisténo, ze ve spole¢nosti ORLEN Unipetrol
RPA je aktualné volnych 20 pracovnich pozic, na které hledaji cca 60 uchazec¢t. V ramci celé
skupiny ORLEN Unipetrol je momentalné k dispozici 31 volnych pracovnich pozic, na které je
potieba ziskat cca 100 uchazeci.

3.2.2 Nabidka pracovniho mista

Nabidka volné pracovni pozice ve spole¢nosti ORLEN Unipetrol obsahuje nasledujici
skute¢nosti:

- nézev pracovni pozice;

- charakteristika pracovni naplnég;

- pozadavky na zaméstnance — vzdélani, znalosti, dovednosti, praxe;

- podminky vykonu prace — pracovni doba, odménovani, moznosti a pfilezitosti

- pokyny pro uchazeée — jak se 0 dané pracovni misto uchazet (v¢etné kontaktni osoby);

- dokumenty pozadované od uchazect — zivotopis (pfipadné vypis z rejstiiku tresti nebo
vypis z evidenéni karty Fidice), pifi nastupu doklad o dosazeném vzdélani a zapoctovy
list;

- misto vykonu préce;

- datum nastupu do prace — dohodou (Nabidka prace ORLEN Unipetrol, 2020).

Vsechny tyto skute¢nosti koresponduji s teorii fizeni lidskych zdroju. Nabidka pracovniho
mista obsahuje vSechny dulezité aspekty, které by mél mit uchaze¢ k dispozici.

3.2.3 Zdroje informaci o uchazecich

Podle typu obsazované pracovni pozice jsou ve spolecnosti ORLEN Unipetrol obvykle
pouzivany tyto zdroje informaci o uchazeéich:
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- analyza zivotopisu,

- metoda vybéru zalozena na individudlnim vybérovém pohovoru podle pozadavkl na
volné pracovni misto;

- testovani dovednosti, psychometrické testy, psychologické testy, testy manazerskych
schopnosti (na zakladé¢ specialnich pozadavku prostfednictvim schvaleného smluvniho
dodavatele spolecnosti);

- Assessment Centre (metoda skupinového vybéru na zakladé specidlnich pozadavki
prostfednictvim schvaleného smluvniho dodavatele spolecnosti) — pouzivd se
u d€lnickych (operatorskych) pozic (Smérnice ziskdvani a vybér zaméstnanct, 2019).

3.2.4 Metody vybéru zaméstnanci

Vedouci pracovnik HR odd¢€leni uvedl, ze standardni metodou pro vybér zaméstnanct je ve
spole¢nosti ORLEN Unipetrol analyza Zzivotopisu. Organizace preferuje strukturovany typ
zivotopisu, ve kterém se personalista I€pe orientuje. Tato metoda odhali vhodné uchazece, ktefi
jsou nasledné pozvani k vybérovému pohovoru.

Pii obsazovani pracovnich funkci délnik, technicko-administrativni pracovnik a manazerskych
pozic je standardnim postupem vybér zaméstnance formou vybérového pohovoru vedeného
vedoucim prislusného organiza¢niho utvaru za pfitomnosti zaméstnance personalniho useku,
ktery dané vyb&rové fizeni koordinuje. V souladu s principy vnitiniho trhu prace je ve
spole¢nosti preferovano obsazeni pracovniho mista zaméstnancem, ktery je pro tuto pracovni
¢innost pfipravovan jako persondlni ndhrada, pfed vybérem externiho kandidata. Do
vybérovych fizeni na vedouci pracovni mista jsou tak zahrnuti zaméstnanci z planu
nastupnictvi, snimiz je veden vybérovy pohovor. Na zakladé pozadavku vedouciho
zameéstnance je vybérové fizeni organizacné zajisténo personalnim usekem. V piipad¢ potieby
zajistuje vedouci zaméstnanec ve spolupraci s personalnim tsekem testovani pozadovanych
zpusobilosti (odborné, jazykové znalosti). Obsazovani pracovnich funkci Feditel
spole¢nosti/jednotky/useku je zajistovano vedenim spoleénosti ve spolupraci s personalnim
Usekem. Kandidat obvykle absolvuje pohovor s vedoucim odboru naboru a vzdélavani, HR
business partnerem (hlavni kontaktni osoba v oblasti personalistiky) nebo s personalnim
feditelem spolec¢nosti, a dale s pfisluSnym nadfizenym manazerem, s jednatelem nebo
generalnim feditelem dané spolecnosti, piipadné se segmentovym feditelem. Doporucuje se,
aby kandidat absolvoval externi Assessment Centre (Smérnice ziskavani a vybér zaméstnanct,
2019).

Personalni Usek poskytuje administrativni podporu a metodiku k vedeni vybérového pohovoru
k podpote vcasného rozhodnuti o vybéru kandidata. Povinnosti vedouciho zaméstnance je
definovat a persondlnimu tseku piedat ptipadné specidlni pozadavky na uchazece vyplyvajici
z pracovni funkce, véetné pozadavku na predloZeni vypisu z trestniho rejstiiku, pokud se jedna
o pozadavek nezbytny a relevantni vzhledem k vykonu prace. Jako forma vybérového pohovoru
je doporucovan Castené strukturovany pohovor zaloZeny na predem piipravené sadé otazek
nebo dotazniku. Smér rozhovoru musi byt pfizptsoben aktualni situaci a urovni pracovniho
mista. Pfi agenturnim zaméstnavani je standardnim postupem vybér docasné piidéleného
zaméstnance formou vybérového pohovoru vedeného vedoucim piislusného organizaéniho
Gtvaru nebo externi agenturou prace. Personalni Gsek pomaha s koordinaci administrativniho
procesu (Smérnice ziskdvani a vybér zaméstnanct, 2019).

Proces vybéru zaméstnanci je ukoncen pfijetim potvrzené nabidky zaméstnani. Personalni tsek
zajisti zahajeni nastupniho procesu vybraného kandidata do spolecnosti podle naléhavosti
pozadavku, zpravidla nejméné 3 tydny pted predpokladanym néastupem do spolecnosti tak, aby
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byly dodrzeny vSechny zakonné i interni predpisy tykajici se nastupu vcetné vstupni Iékarské
prohlidky. Piislusny vedouci zaméstnanec je povinen ptfed vznikem pracovniho poméru
zkontrolovat, zda je pro dané pracovni misto vytvofen a zaktualizovan popis pracovni funkce,
a s timto popisem pracovni funkce seznamit zaméstnance nejpozdé¢ji v den jeho néstupu do
zamé&stnani. S vybranym kandidatem je uzavien pracovni pomér na dobu ur¢itou, zpravidla
v délce trvani 1 roku s 3mési¢ni zkuSebni dobou. Vedeni spole¢nosti mize v piipadé zmény
podminek, které vedly k zahajeni procesu ziskavani a vybéru zaméstnancl, rozhodnout
0 zastaveni procesu, aniz by byl vybran pfislusny kandidat (Smérnice ziskavani a vybér
zamestnancu, 2019).

Autorka doporucuje vyuzivat i dal$i metody vybéru zaméstnanct, Které organizace viibec
nevyuziva. Zkoumani referenci z pfedchozich zaméstnani nebo osobni dotaznik mohou byt
vhodnou dopliujici metodou vybéru pracovnikd.

Doporuceni vhodného uchazece stavajicim zaméstnancem

Je-li v daném vybérovém fizeni vybran uchaze¢, kterého doporudil stavajici zaméstnanec
spole¢nosti, mize doporucujici zaméstnanec ziskat odménu, pokud budou splnény nasledujici

podminky:

- vybrany kandidat musi v ramci vybérového pohovoru sdélit jméno, ptijmeni a osobni
¢islo zaméstnance, ktery jej do daného fizeni doporucil;

- vybrany kandidat je na dané pracovni misto pfijat a ve zkuSebni dobé nedojde
k ukonc¢eni jeho pracovniho poméru, respektive jeho pracovni pomér trva po dobu 12
meésicu a dale pokracuje;

- doporucujici zaméstnanec je v dob& vyplaty odmény zaméstnancem spolecnosti

ORLEN Unipetrol a neni ve vypovédni lhiité (Smérnice ziskavani a vybér zaméstnanct,
2019).

V piipadé splnéni téchto podminek ziskd doporucujici zaméstnanec po uplynuti zkusebni doby
odménu za doporuceni v celkové hodnoté 7 500 K&, kterd je sloZzena z nepenézniho plnéni ve
formé predplacené Grand karty Benzina s kreditem 2 500 K¢ a soucasné z finan¢ni odmény ve
vysi 5 000 K¢&. Pokud setrva doporuceny zaméstnanec ve spolecnosti 12 mésict a jeho pracovni
pomér bude nadale pokracovat, bude zaméstnanci vyplacena dal$i finanéni odména ve vysi
10 000 K¢. Vyplata odmény za doporuceni nalezejici zaméstnanci personalniho tseku podléha
dodate¢nému schvaleni personalniho feditele (Smérnice ziskdvani a vybér zaméstnancii, 2019).

3.2.5 Potvrzeni nabidky zaméstnani

Po ukonceni vyberovych procedur je zaméstnanci zaslano potvrzeni nabidky zaméstnani. Tento
dokument slouzi k potvrzeni pracovnich podminek, jako je datum nastupu do prace, délka
trvani pracovni poméru (na dobu ur¢itou nebo neuréitou), misto vykonu prace, zakladni mzda
a mzda po uplynuti zkuSebni doby, tydenni pracovni doba, pohyblivé sloZzka mzdy a pracovni
pomicky (notebook, mobilni telefon).

Soucasti této nabidky je také nasledujici souhrn benefiti:

- dovolena — 5 tydnu za kalendaini rok;

- dotované stravovani za kazdy odpracovany den;

- pracovni volno s nahradou mzdy nad rdmec zakonného naroku dle pravidel platné
kolektivni smlouvy;

- prispévek na détskou rekreaci, Skoly a Skoly v ptirodé¢;
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- odmény darcim krve;
- odmény pfi pracovnich vyrocich;
- nakupy u nasmlouvanych partnert se slevou (Nabidka prace ORLEN Unipetrol, 2020).

Po uplynuti zkusebni doby je moznost volitelnych zaméstnaneckych benefitt, které zahrnuji:
- penzijni pfipojisténi;
- Zivotni pojisténi;
- menu (flexipassy — zdravi, kultura, sport);

- moznost tankovat v siti Cerpacich stanic Benzina za vyhodné&jsi ceny;
- multisport karta za vyhodnych podminek (Nabidka prace ORLEN Unipetrol, 2020).

Po podpisu tohoto dokumentu obéma stranami je zaméstnanci néasledné zasldna pracovni
smlouva, kterd obsahuje dalsi prava a povinnosti.

3.2.6 Tréninkové centrum

Zameéstnanci spolecnosti jsou rozdéleny do dvou kategorii — operatoti (obsluha venkovniho
zafizeni) a ostatni zaméstnanci. Ostatni zaméstnanci maji zpravidla individualni adaptaéni plan.
Operatofi prochazeji po nastupu do zaméstnani intenzivnim $kolenim v ramci tréninkového
centra, kde by méli ziskat piehled o vSech chemickych procesech, vyrobnich zafizeni,
postupech a bezpecnostich zdsadach. Vyhodnoceni vybranych zivotopist od kandidata, kteti se
uchazeji o pracovni pozici operator, provadi povéfeni zaméstnanci tréninkového centra dle
zadani ndborové inzerce a internich pozadavki spolecnosti. Vybérové fizeni probiha formou
Assessment centra, kdy vybeérovou komisi tvoii zaméstnanci tréninkového centra. Do
pracovniho poméru mohou byt piijati pouze ti uchazeci, kteii tspésné absolvovali vybérové
fizeni. O wvysledcich jsou poté kandidati informovani povéfenym zaméstnancem TC
(Tréninkoveé centrum Unipetrol RPA, 2020).

Celkové doba zacviku v TC ¢ini Sest mésicti. Zahrnuje teoretickou piipravu formou $kolent,
prakticky trénink na Cvi¢né a Destilacni jednotce, odborné stdZe na vybranych pracovistich
spolecnosti a prakticky zacvik na jednotce, kam bude operator v zacviku pfifazen. Teoreticka
ptiprava i prakticky trénink probihaji v ¢ase od 7:00 do 15:00 hod. Celkovy rozsah teoretické
ptipravy a praktického tréninku na Cvi¢né a Destila¢ni jednotce jsou dva mésice. Teoreticka
ptiprava v TC probiha za Gicelem osvojenti si teoretickych znalosti a dovednosti potfebnych pro
vykon operatorské pozice. Skoleni se sklada ze &ty vyukovych modulti vedenych internimi
lektory a Skoliteli TC, které jsou zakonceny dotazniky pro ovéteni ziskanych znalosti. Kazdy
modul obsahuje cyklus prednasek na témata souvisejici s pracovni naplni operatora ve vyrobé.
Oblasti teoretické piipravy zahrnuji personalni modul, BOZP a PO, operator v praxi
a technologické procesy. Pro UspéSné absolvovani dotaznikt je nutné dosahnout 70 %
spravnych odpovédi. Uspésné splnéni teoretické piipravy je nezbytnou podminkou pro
navazujici prakticky trénink. Nesplnéni tohoto pozadavku muze byt divodem k rozvazani
pracovniho poméru se zaméstnancem. Teoretickou pifipravu v tréninkovém centru zajist'uji
vybrani interni lektofi a Skolitelé TC, ktefi zodpovidaji za pfipravu $kolicich materialt, v¢etné
zaverecnych dotaznikl. V ramci teoretické pfipravy se zaméstnanci ucastni i exkurzi po aredlu
spole¢nosti (Tréninkove centrum Unipetrol RPA, 2020).

Prakticky trénink je nedilnou soucasti vycviku v TC a navazuje na teoretické vyukové moduly.
Jeho ucelem je ptiprava operatora v zacviku na budouci povolani. Prvni Cast praktického
vycviku probiha na Cviéné jednotce, kde se operator nauci orientovat v chemickeé technologii,
kontrolu a obsluhu vyrobniho zafizeni, identifikaci a spravny popis zavad a netésnosti, najizdéni
a odstavovani celé Cvicné jednotky i jednotlivych jejich technologickych a strojnich Casti
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véetné pripravy zafizeni do opravy. Dale se naué¢i obsluhovat a ovladat Cvi¢nou jednotku
z fidiciho systému na velinu. Prakticky trénink vedou Skolitel¢ TC. Tento trénink je zakoncen
souhrnym dotaznikem a praktickou zkouSkou. Pro uspésné absolvovani tréninku je nutno
dosahnout 70 % spravnych odpovédi. Usp&sné splnéni praktického tréninku na Cviéné jednotce
je nezbytnou podminkou pro navazujici vycvik na Destilani jednotce a ticast na odbornych
stazich v aredlu spole¢nosti. Druha ¢ast praktického tréninku probiha na Destila¢ni jednotce,
kde operatoii v zacviku vyuziji nabyté teoretické znalosti i praktické zkuSenosti. Trénink na
Destila¢ni jednotce vedou povéfeni zaméstnanci z Useku rozvoje, technologii a efektivity ve
spolupraci se Skoliteli TC. V zavéru odbornych stazi se operatoii na tyden vrati do TC, kde se
znovu zucastni tréninku na Cvicné jednotce. Maji zde moznost, zopakovat si vSechny nabyté
znalosti a zkuSenosti. Poté probéhne zavére¢né vyhodnoceni celého vycviku (Tréninkove
centrum Unipetrol RPA, 2020).

Spole¢nost ORLEN Unipetrol ma povinnost ovéfovat znalosti svych zaméstnancu. Cilem je
provétit védomosti operatori z dosazenych kompetenci. Operatorovi je v dostateCném
pfedstihu oznamen termin, na néjz bude pozvan k ovéfeni znalosti. Ovéfovani znalosti
organizuje specialista tréninkového centra v pfedem domluveném terminu. Operator mé
k dispozici souhrn otazek, které maji provéfit jeho znalosti z riznych oblasti (technologie
vyroby, specifikace produktii a surovin, realizace znalosti BOZP a PO atd.). Kazdé otazka je
komisi ohodnocena v rozsahu 0-20 %. Za Gspé$né ovéfeni znalosti je povazovano, jestlize
operatortiv vysledek dosahne minimalné 90 %. Celkovéa doba ovéfovani by neméla piekrocit
limit 20 minut. Operatofi, ktefi pfi ovéfeni neuspéli, maji moznost se po dvou mésicich od
posledniho ovétovani, prihlasit k opravnym zkouskam. Pokud by byl i druhy pokus netspésny,
je danému zaméstnanci tato kompetence odebrana a je zatfazen do ptislusného kompetencniho
stupné dle kolektivni smlouvy, a to az na dobu Sesti mésicti. Po této dobé ma zaméstnanec
prostiednictvim svého nadfizeného moznost, ptihlasit se ke zkouSce z odebrané kompetence.
Po tspésném slozeni zkouSky je mu dand kompetence pifiznana a je opét zarazen do ptivodniho
kompetenéniho stupné (Tréninkove centrum Unipetrol RPA, 2020).

Tréninkové centrum je dle autorky velice uzite¢né, protoze novi zaméstnanci zde maji moznost
pfipravit se na budouci povolani. Pracovnici mohou také detailn€ poznat fungovani organizace
a seznamit se s pravidly bezpe€nosti prace. Mohou si vyzkouSet pracovni ¢innost piimo
V provozu a zjistit tak, zda jim budouci pracovni pozice vyhovuje.

3.3 Vyzkumné Setieni

Pro ziskani pottebnych informaci byla nejprve vyuzita kvantitativni metoda dotaznikového
Setfeni, jehoZ cilova skupina byli zaméstnanci firmy ORLEN Unipetrol. Déle byl uskute¢nén
rozhovor s vedoucim pracovnikem HR pro doplnéni potfebnych informaci a dat. Tyto metody
byly nasledné zkomparovany a na zédklad€ shromazdénych dat, byly formulovany slabé a silné
stranky Vv procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci. Dale byla navrZzena doporuceni pro
organizaci vedouci ke zlepSeni procesu ziskavani a vybéru pracovniki.

3.3.1 Dotaznikové Setreni

Ve spolecnosti ORLEN Unipetrol bylo provedeno dotaznikové Setfeni (Pfiloha 3). Osloveni
byli zamé&stnanci spolecnosti, kteti zde pracuji 3 roky a méné, tzn. od ledna 2018 do ledna 2021.
Zahrnuti do dotaznikového Setfeni byli i ti pracovnici, ktefim jesté¢ neuplynula zkusebni doba.
Ditvodem pro vybér tohoto vzorku byla validita odpovédi respondentii. Zaméstnanci, ktefi ve
spolecnosti pracuji déle, by si nemuseli vybérové fizeni pamatovat a odpovédi by mohly byt
zkreslené. Dotaznik se sklada z 20 otazek a byl zaslan zaméstnanctim e-mailem. Celkové bylo
osloveno 242 zaméstnancii, znichz dotaznik vyplnilo 177 respondentl. Navratnost
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dotaznikového Setfeni byla 73,1 %. Zaméstnanci byli rozdéleni podle pohlavi, véku, délky
pracovniho poméru a podle typu pracovni pozice.

Celkem bylo zpracovano 177 dotaznikli. Shromazdéné informace byly zpracovany do
ptehlednych grafi.

Otazka 1. Jaké je VaSe pohlavi?

Jak ukazuje Graf 1 (Ptiloha 4), dotaznikového Setieni se zacastnilo celkem 132 muzi (74,6 %)
a 45 Zen (25,4 %). Soubor respondentll nebyl genderoveé vyvazeny z toho divodu, ze v odvétvi
rafinerie a petrochemie pracuji z ptirozenych duvodu spise muze.

Otazka 2. Kolik je Vam let?

Druhym sledovanym demografickym ukazatelem byl v&ék respondentt. Nejvétsi veékovou
skupinou pracovnikil jsou zaméstnanci ve véku 26-35 let, kterou tvoti 61 pracovniki (34,4 %).
Mensi zastoupeni ma vékova skupina 36-45 let, jenz tvofi 41 zaméstancu (23,2 %). Témét
srovnatelné mnozsvi respondenti se pohybuje ve vékovém rozmezi 25 let a méné, tj. 40 osob
(22,6 %). Nejméné pocetnou skupinou zaméstnanci jsou respondenti ve véku 46 a vice let.
Tuto skupinu tvoii celkem 35 pracovnikil (19,8 %). Vékové slozeni respondentil je pro vétsi
ptrehlednost graficky znazornéno v Ptiloze 5 (Graf 2).

Otézka 3. Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?

V této otazce byli zaméstnanci rozdéleni podle toho, jak dlouho ve spolecnosti ORLEN
Unipetrol pracuji. Nejvice poéetnou skupinu tvoii zaméstnanci, kteti ve firmé pracuji 1-2 roky.
Je to celkem 64 o0sob (36,1 %). O néco méné respondentil je ve spole¢nosti zaméstnano 2-3
roky, tj. 57 pracovniki (32,2 %). Téméf shodnou skupinou zaméstnanct s délkou trvani
pracovniho poméru mén¢ nez jeden rok, jsou respondenti, jenz tvoii 56 lidi (31,6 %).

Otazka 4. Na jaké pracovni pozici pracujete?

Ve ¢tvrté otazce byli pracovnici rozdéleni podle typu pracovni pozice na operatory
a zaméstnance pracujicich na jinych pracovnich pozicich. Na pozici operator pracuje
Vv soucasné dobé 58 zaméstnanct (32,8 %). Vice neZ polovina zaméstnancl pracuje na jiné
pracovni pozici, nez je operator. Tuto skupinu tvoii 119 osob (67,2 %).

Otazka 5. Jak jste se dozvédél/a o volné pracovni pozici?

V dotazniku byli respondenti tdzani, jak se dozvéd¢li o volném pracovnim misté ve spole¢nosti
ORLEN Unipetrol. Témét polovina dotazanych, tj. 77 lidi (43,5 %), se 0 volné pracovni pozici
dozvédéla na zakladé osobniho doporuceni od stavajicich zaméstnanct. 46 pracovnika (25,9
%) uvedlo, ze volnou pracovni pozici nasli na pracovnich portalech. Tteti nejpocetnéjsi skupinu
tvoii respondenti, ktefi uvedli, Ze se o pracovni pozici dozvédéli z jinych zdroji. Konkrétné se
jedna o interni kandidaty, ktefi jiz na néjaké pracovni pozici ve spolecnosti pracovali a byli
osloveni s nabidkou jiného pracovniho mista v ramci organizace. Tuto moznost uvedlo celkem
34 respondentti (19,2 %). 15 zaméstnanct (8,5 %) uvedlo, Ze volnou pracovni pozici naslo na
kariérnich strankach spolecnosti. Pouze 5 respondentti (2,9 %) naslo volné pracovni misto
prostiednictvim personélnich agentur. Zadny z respondentll nenasel volnou pracovni pozici na
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socialnich sitich, na tfadu prace, na pracovnim veletrhu ani nezaznamenal inzerci v radiu,
televizi nebo tisku.

Graf 5 Vyuzité zdroje pfi hledani pracovniho mista
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Otazka 6. Jakou nabidku pracovni pozice preferujete?

Dalsim ukazatelem jsou nabidky pracovnich pozic, které respondenti nejvice preferuji. Kazdy
respondent mohl uvést pouze jednu preferovanou moznost. Nejpreferovanéjsi formou nabidky
pracovni pozice je pro 70 zamé&stnanct (39,5 %) osobni doporuceni od stavajicich zaméstnancii.
Druhou nejpocetnéjsi skupinu tvoii 50 respondentt (28,3 %), kteti odpovédéli, ze preferuji
nabidku pracovniho mista na pracovnich portalech (Jobs.cz, Prace.cz a jiné). Celkem 21 osob
(11,9 %) uvedlo inzerce na socialnich sitich jako jejich preferenci nabidky prace. Jako ¢tvrtou
moznost preferuje 17 pracovnikt (10,7 %) nabidku pracovni pozice na kariérnich webovych
strankach organizace. Zbyly pocet respondentt odpovidal takto: nabidka volné pracovni pozice
v ramci organizace — interni kandidati 13 zaméstnanct (7,3 %), inzerce v médiich (rédio,
televize, tisk) 6 osob (3,4 %). Nikdo z respondenti neuvedl jako preferenci nabidku pracovniho
mista ufad prace, pracovni veletrhy ani personalni agentury.
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Graf 6 - Preferovana nabidka volné pracovni pozice kandidaty
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Otazka 7. Jaké informace obsahovala inzerce pracovniho mista?

Graf 7 v Pfiloze 8 zachycuje, zda inzerce pracovni mista obsahovala vSechny potiebné
informace. Respondenti méli na vybér z téchto moznosti: popis prace, nazev pracovniho mista,
podminky pftijeti, pozadované znalosti a dovednosti, misto vykonu prace, informace, jak se
uchézet o volné pracovni misto, dokumenty pozadované od uchazecu a jiné, kde mohli
respondenti doplnit dal$i informace. Jak ukazuje Graf 7 (Ptiloha 8), vSichni osloveni
zaméstnanci uvedli, Ze inzerce pracovniho mista obsahovala vSechny uvedené informace. 10
zaméstnanct (5,6 %) navic v poloZce jiné uvedlo, Ze inzerce obsahovala také datum nastupu do
prace, coz neni povinna informace u nabidky pracovniho mista.

Otézka 8. Byly informace v inzerci pracovniho mista dostacujici?

Z Grafu 8 (Priloha 9) je patrné, ze informace ohledné volného pracovniho mista byly
dostacujici, nebot’ vSech 177 respondentt (100 %) odpovédélo ano.

Otazka 9. Pokud jste v piredchozi otazce odpovédél/a ne, které informace Vam konkrétné
chybély?

V piedchozi otazce odpoveédéli vsichni zaméstnanci, ze byli zcela spokojeni s informacemi,
které obsahovala inzerce pracovniho mista. Z toho vyplyva, ze v inzerci zadné dulezité
informace nechybély.

Otazka 10. Jaké dokumenty od Vas spolecnost poZzadovala?

Graf 9 v Priloze 10 zachycuje, jaké dokumenty byly spole¢nosti vyzadovany od uchazec¢t. Na
vybér bylo ze 6 moZnosti, pfi¢emZ bylo mozné oznacit vice odpovédi. VSech 177 respondentil
(100 %) uvedlo, ze byl po nich pozadovan zivotopis. Druha nejpocetnéjsi skupina zaméestnancii
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150 osob (85 %) odpovédéla, ze bylo nutné predlozit dokumenty potvrzujici vzdélani. Mensi
skupiny pracovniki (8,5 %, 14,1 % a 9,6 %) uvedly, ze musely dolozit motiva¢ni dopis,
dokumenty potvrzujici praxi a pracovni posudky.

Otazka 11. Jak jste byl/a p¥ijat/a p¥i své prvni navs§tévé ve spole¢nosti?

Zde méli respondenti na vybér z péti moznosti, jak byli pfijati vedenim spolecnosti pfi své prvni
navstéve. Jak je vidét v Grafu 10 v Priloze 11, celkem 95 pracovniku (53,7 %) bylo pfijato
velmi privétiveé. Privétivé hodnoti svou navstévu 61 zaméstnancu (34,5 %). Zbylych 21
respondenttl (11,8 %) hodnoti svou prvni navstévu ve firmé neutrdlné. Nikdo se nesetkal
S nepiivetivym jednanim.

Otazka 12. Ktera véc na Vas pusobila negativné pri prvni navstévé?

Jak je patrné z Grafu 11 (Pfiloha 12), celkem 161 respondentti (90,9 %) uvedlo, Ze pii své prvni
navstéve ve spolecnosti nezaznamenali zadny negativni faktor. 14 pracovnikii (7,9 %) se setkalo
s nedostateCnou organizaci a pouze ve dvou piipadech (1,2 %) byla zaznamenéna
neprofesionalita.

Otazka 13. Byl soucasti vybérového fizeni pracovni pohovor?

V této otazce byli zaméstnanci tazani, zda podstoupili v rdmci vybérového fizeni pracovni
pohovor. VSichni respondenti odpovédeli shodné, ze soucasti vybérového tizeni byl pracovni
pohovor. Ve spole¢nosti ORLEN Unipetrol je pracovni pohovor nedilnou soucasti vybérového
fizeni.

Otazka 14. Jak byste zhodnotil/a délku pohovoru? Mate pocit, Ze s Vami personalista
hovofril primérené dlouhou dobu?

Jak je uvedeno v Grafu 13 v Ptiloze 14, tato otazka se tykala délky trvani pracovniho pohovoru.
Zde méli respondenti na vybér z péti moznosti. 95 respondentt (93,7 %) se domniva, ze s nimi
personalista hovofil dostate¢né dlouhou dobu. Pouze 2 respondenti (1,2 %) uvedli, Zze s nimi
personalista spise nehovofil dostateéné dlouho. 9 zaméstnanci (5,1 %) nedokaze délku
pracovniho pohovoru posoudit. Nikdo neodpovédél, ze by byl pracovni pohovor rozhodné
nedostatecné dlouhy.

Otazka 15. Dostalo se Vam dostate¢né mnoZstvi informaci o budouci pracovni pozici?

V patnacté otazce bylo zjiStovano, zda byli zaméstnanci dostatecné informovani o budouci
pracovni pozici. Jak zachycuje Graf 14 v Prtiloze 15, vice nez polovina respondentt (68,4 %)
uvedla, ze dostala dostate¢né mnozstvi informaci o své budouci pracovni pozici. Celkem 56
zamé&stnancu (31,6 %) jsou toho nazoru, ze nebyli dostatecné informovani o budouci pracovni
pozici.

Otazka 16. Jak detailné Vas seznamil personalista s dalSim pribéhem prijimaciho Fizeni?

V této otazce méli respondenti na vybér ze Ctyt moznosti: velmi detailné, dostate¢né, jen zb&zne
a vibec. 102 zaméstnanct (57,6 %) bylo seznameno s dalSim pribéhem pfijimaciho fizeni
velmi detailné. 51 respondentt (28,8 %) uvedlo, Ze byli personalistou obeznameni dostate¢né.
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Jen zb&Zné bylo seznameno s dalSim prabéhem 24 osob (13,6 %). Nikdo neodpovédél, Ze by
nebyl viibec informovan.

Otiazka 17. Jak jste byl/a celkové spokojen/a s pFijimacim Fizenim ve spole€nosti
Unipetrol?

V této otdzce byla zjisStovana celkovd spokojenost uchazeclt s pifijimacim fizenim ve
spole¢nosti. Jak ukazuje Graf 16 (Ptiloha 17), 132 respondentt (74,6 %) uvedlo, ze byli velmi
spokojeni s vybérovym fizenim. 45 zaméstnancl (25,4 %) odpovédélo, ze byli spokojeni
castecné. Nikdo z dotazovanych neuvedl, ze byl nespokojen ¢i velmi nespokojen.

Otazka 18. Bylo Vase ocekavani pied nastupem do spole¢nosti shodné s realitou?

Graf 17 v Ptiloze 18 zobrazuje, do jaké miry se ofekavani zaméstnanct pied nastupem do
zamé&stnani shoduje s realitou. Oc¢ekavani s realitou se shoduje 131 respondentt (74,1 %) a 46
respondentl (25,9 %) je toho nazoru, Ze se ofekavani neshodovalo s realitou. Tato mensi
skupina zaméstnancti uvedla diivody, v ¢em se realita liSila od o¢ekavani. Nejcastéjsimi divody
jsou: naro¢nd prace v provozu a ovladani technologii, psychicky naro¢nd prace na veling
a dodrzovani ptisnych bezpecnostnich opatieni.

Otazka 19. Jak byste ohodnotil/a VaS proces adaptace?

Tato otdzka byla zaméfena na proces adaptace. Respondenti byli tdzani, jak by svlij proces
adaptace ve spole¢nosti ORLEN Unipetrol ohodnotili. Jak uvadi Graf 18 (Pfiloha 19), celkem
120 zaméstnanct (67,8 %) bylo s procesem velmi spokojeno. 49 pracovnikt (27,7 %) byla spise
spokojena. Oproti tomu pouze 8 respondentt (4,5 %) bylo s procesem jejich adaptace
nespokojeno. Nikdo neodpovédél, Ze byl s procesem adaptace velmi nespokojen.

Otézka 20. Doporucil/a byste svému znamému praci ve spole¢nosti ORLEN Unipetrol?

V posledni otazce bylo zjiStovano, zda by soucasni zaméstnanci doporucili praci svému
znamému ve spole¢nosti ORLEN Unipetrol. Tato otizka souvisi s celkovou spokojenosti
zaméstnanct v organizaci. Jak zachycuje Graf 19 v Piiloze 20, 110 respondentt (62,1 %) by
praci rozhodné doporuéilo. 62 zaméstnanci (35,1 %) by spiSe doporucilo praci v této
spole¢nosti. 5 respondentti (2,8 %) by praci spise nedoporuéilo. Zadny ze zaméstnancti neuvedl,
ze by jako jako zaméstnavatele ORLEN Unipetrol rozhodné nedoporucil.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze organizace ma propracovany proces ziskavani a vybéru
pracovnikl. Inzerce pracovniho mista obsahuje vSechny dulezité ndleZitosti, které by mél
uchaze¢ o volné pracovni misto znat. Respondenti byli s informacemi, které obsahovala inzerce
pracovni pozice, spokojeni a uvedli, Ze jim zadné informace nechybély. Bylo zjisténo, Ze
organizace vyzaduje od uchazecl jen malé mnozstvi dokumentd. Organizace na uchazece
pusobi velice profesionalné, jak bylo zjisténo z odpovédi na otazky ¢. 11 a €. 12. Z otazky ¢. 15
vyplynulo, Ze téméf tfetina zaméstnanci nebyla dostatecné informovéana o budouci pracovni
pozici. Na tuto skutecnost navazuje otazka ¢. 18, kde bylo zjiSté€no, Ze u ¢tvrtiny zaméstnanct
se neshodovalo ocekavani pted nastupem do firmy s realitou. Z dotazniku vyplyva, ze
zaméstnanci organizace jsou velmi loajalni, jelikoz vétSina z nich by doporucila firmu ORLEN
Unipetrol jako zaméstnavatele svému zndmému.
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3.3.2 Rozhovor s vedoucim pracovnikem HR

Jako dopliikova vyzkumna metoda byla pouzita metoda kvalitativniho Setfeni prostfednictvim
strukturovaného rozhovoru s vedoucim pracovnikem odd¢leni lidskych zdroja. Strukturovany
rozhovor je tvofen 15 otevienymi otazkami, na které vedouci pracovnik HR odpovida. Otazky
byly dopfedu znamé a zavazné. Vyhodou je rychlost a jednoduchost vyhodnoceni.

1. Jak dlouho ve spolecnosti pracujete a jak dlouho zastavate pozici HR Business
Partnera?

Ve spolecnosti pracuji 5 let, nejprve jsem 1,5 roku pasobil jako Senior specialista v oddéleni
business partnerti a poslednich 3,5 let jsem HR business partnerem pro oblast financi /
nakupu / logistiky a n¢kolika dcefinych spole¢nosti skupiny Orlen Unipetrol.

2. Jaké jsou nejvyuzivanéjsi metody pro ziskavani zaméstnanca?

Vzhledem k velikosti a rozmanitosti nasi spole¢nosti vyuzivame vSechny metody ziskavani

zaméstnancl. Nejcastéjsi je stale tradicni cesta online inzerce. Dalsi rozsifenou metodou
ziskavani je doporuceni. Nasi snahou vSak je posunout spolupraci se Skolami tak daleko, ze
to ostatni cesty predci.

3. Vyuzivate pro ziskavani zaméstnancii socidlni sité? Pokud nevyuzivate tak proc?
Ano, vyuzivame Facebook, Instagram a Twitter.
4. Kde inzerujete volné pozice?

wwvr

pozice vyuzivame dalsi kanaly — welcome to the jungle nebo ostatni portaly. U délnickych
pozic inzerujeme také offline.

5. Jaké informace standardné obsahuje inzerce pracovniho mista?

V kazdé inzerci uvadime vSechny dulezité nalezitosti: Nazev pracovni pozice, popis
pracovni pozice, podminky pfijeti, znalosti a dovednosti poZadované od kandidatli, misto
vykonu prace, informace, jak se mohou kandidati o volnou pozici uchéazet, poZadované
dokumenty. Ziidka je uvedeno i datum nastupu do prace.

6. Jaké jsou nejvyuzivanéjsi metody pro vybér zaméstnanci?

Standardem je analyza zivotopisu, po které nasleduje osobni pohovor, nékdy s testovanim
tvrdych znalosti kandidata. U dé¢lnickych (operatorskych) pozic jsme prfidali takeé
Assessment Centrum.

7. Jaké dokumenty poZadujete od uchaze¢i v ramci vybérového fizeni?

Standardem je pouze Zivotopis. Nékdy vSak také vypis z rejstiiku tresti nebo vypis
Z evidencni karty fidice. Pii samotném nastupu pak doklad o dosazeném vzdélani.

8. Jaky typ pohovori pro vybér zaméstnanci vyuZivate?

Je to individualni v zavislosti na pozadavcich jednotlivych vedoucich a preferencich

naborafe. Nejcastéjsi je polo-strukturovany osobni rozhovor (v dobé koronavirové online
rozhovor). Nékdy doplnéno také o ptipadové studie (zpravidla na Cerpacich stanicich
Benzina).

9. Jak dlouho v priiméru trva obsazeni volného pracovniho mista?

Priimér se pohybuje okolo 5 tydna
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10. Jaka je ve firmé fluktuace?
Relativné mald — okolo 5,5 % ro¢né vcetné ptirozené fluktuace
11. Vyuzivate pro vybér zaméstnancu i Assessment Centra?

U operatorskych pozic ano. Zpravidla obsazujeme nizs$i desitky operatorskych pozic
najednou, zrychlime tim proces a pozorujeme, jak jsou schopni kandidati reagovat, logicky
uvazovat a pracovat v tymu.

12. Jaké mé firma podle Vas silné stranky v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnanci?

Tradice, stabilita, nadstandardni finan¢ni ohodnoceni, v n¢kterych ptipadech také vyhodna
lokalita. Diky tomu jsme Vv ojedinélé pozici, ktera nam dovoluje také velmi tzkou
spolupraci se vzdélavacimi institucemi — mame partnerské stfedni Skoly a vlastni pobocku
VSCHT v areélu (zaméstnanost absolventll je téméf 100 %). V neposledni fadé, mame
taktka neomezené finan¢ni prostfedky pro nabor zaméstnanc.

13. Jaké mé firma podle Vas slabé stranky v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnanca?

Povést tézkého chemického primyslu, kterd s sebou nékdy ptinasi obavy zaméstnancil.
14. Kolik mate momentalné volnych pracovnich pozic?

20 pozic v Orlen Unipetrol RPA, na které hledame cca 60 kandidatu,

31 pozic v ramci celé skupiny ORLEN Unipetrol, na které hledame cca 100 kandidata.
15. Hlasi se Vam dostatek uchaze¢i? Pokud ne, tak v ¢em vidite problém?

Ano, uchazeci se hlasi dost. Problém je spiSe v kvalit¢ uchazect.

3.4 Vysledky Setieni a doporuceni

Prvnim dil¢im cilem byla identifikace silnych a slabych stranek nastavenych procest ziskavani
a vybéru. Druhym dil¢im cilem bylo vyhodnotit spravnost pouzivanych metod ziskavani
a vybéru zaméstnanct.

Na zékladé komparace vysledkii dotaznikového Setfeni a rozhovoru byly vyhodnoceny
vyuzivané metody ziskavani a vybéru zaméstnanci. Zaroven byly definovany silné a slabé
stranky procesu ziskévani a vybéru zaméstnancli ve spole¢nosti ORLEN Unipetrol.

3.4.1 Vyhodnoceni vyuZivanych metod ziskavani zaméstnanci

Vedouci pracovnik HR v rozhovoru uvedl, ze mezi nejvyuZivanéjsi metody ziskavani
pracovniki patii online inzerce na pracovnich portalech a doporuceni. Tato skutecnost vyplyva
I z dotaznikového setfeni, kde bylo zjisténo, ze 77 zaméstnancu (43,5 %) se o volné pracovni
pozici dozvédélo prostiednictvim doporuceni od stavajiciho pracovnika. Je to déno tim, Ze
organizace ma efektivné nastaveny systém motivace zamé&stnancti pro ty, kteti do organizace
doporuc¢i kvalitniho pracovnika, ktery ve firmé setrva déle nez 3 mésice. Po uplynuti
12mési¢niho pracovniho poméru doporuceného zaméstnance nalezi zaméstnanci, ktery
pracovnika doporucil dal$i penéZitd odména. Teorie fikd, Ze tento zpisob ziskavani byva
nejucinnéjsi a piinasi velmi dobré vysledky. Vyhodou této metody jsou nizké naklady na
ziskavani pracovniki.

Druhd nejvétsi skupina 46 respondentt (25,9 %) byli zamé&stnanci, ktefi se o volném pracovnim
misté dozvédé€li prostiednictvim online inzerce na pracovnich portalech. Organizace vyuziva
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pro inzerci internetové pracovni portaly jako Jobs.cz a Prace.cz. Tyto pracovni portaly patii
podle Novéka (2019) k nejvyuzivangj$im. Na téchto tradi¢nich platformach si uzivatel mize
najit volné pracovni pozice podle raznych kritérii — napt. podle konkrétni pozice, podle mésta,
typu Uvazku, mzdy, vzdélani apod. Vyhoda téchto stranek tkvi v jejich navstévnosti
a oblibenosti, ktera je v Cesku podle IVITERA a.s. (2016) na velmi vysoké arovni. Pro
portalu firma prezentuje nejen volnou pracovni pozici, ale i firemni kulturu a audiovizualni
obsah, kterym se snazi organizaci vice priblizit potencidlnim uchaze¢lim o zaméstnani.

Dalsi poc€etnou skupinou bylo 34 zaméstnanci (19,2 %), ktefi se o volné pracovni pozici
dozvédéli z vnitinich zdroji — interni kandidati. Tato metoda byla zjisténa jako tieti nejvice
vyuzivana. Ziskavani pracovniki z vnitinich zdroji miize byt motivaci pro ostatni zaméstnance
a také signdl toho, ze si zamé&stnavatel vazi svych pracovnikti. Tato metoda ziskavani piindsi
firm¢ mnoho vyhod. MiiZe to byt snizovani fluktuace zaméstnanct, niz$i naklady na vzdélavani
a rozvoj zaméstnanct nebo posilovani organizacni kultury.

Méné pocetnou skupinu tvotilo 34 pracovniku (8,5 %), ktefi se o volném pracovnim misté
dozveédéli na kariérnich webovych strankach organizace. Organizace ma velmi prehledné
zpracované weboveé stranky. V sekci kariéra si mtize uchaze¢ rozkliknout volné pracovni misto,
kde jsou uvedeny vSechny potiebné informace (napli prace, pozadavky na uchazece,
ohodnoceni a nabidka benefiti, jakym zptisobem se 1ze uchazet o dané pracovni misto apod.).
Stranky jsou téz pravidelné aktualizovany, nechybi na nich dtlezité¢ informace o spole¢nosti,
mnoho obrazkl vcetné arealu spole€nosti, a na internetu jsou dobie dohledatelné. Tato metoda
zavisi na tom, kolik a jakych uchazec¢u se dostane na kariérni webové stranky spoleénosti.

Nejmensi skupinou bylo 5 osob (2,8 %), které se o volné pracovni pozici dozveédély
prostfednictvim personalnich agentur.

3.4.2 Vyhodnoceni vyuZivanych metod vybéru zaméstnancii

Standardni metodou pro vybér zaméstnancti ve spolecnosti ORLEN Unipetrol je analyza
Zivotopisu. Tato metoda patii mezi oblibené a osvéd¢ené metody vybéru zaméstnancl ve
firmach. Umoziuje odhalit vhodné a nevhodné kandidaty, ktefi budou nésledné pozvani
k dalsim vybérovym proceduram. Metoda hodnoceni Zivotopisu patii v organizaci mezi
doplikové metody. Na zakladé této metody jsou pozvani vybrani uchazeci na vybérovy
pohovor. Pracovni pohovor absolvovuji vSichni kandidati, nebot’ tato metoda je nedilnou
soucasti vybéru zaméstnancu ve firm¢. Vybérovy pohovor probiha v organizaci kvalitné a na
profesionalni drovni. Jak bylo zjisténo z dotaznikového Setteni, uchazeci byli s pracovnim
pohovorem spokojeni, byly jim poskytnuty potiebné informace a zaroven byli seznameni
s dal§im pribéhem vybérového fizeni. Nikdo z dotdzanych neuvedl, Ze by byl s pfijimacim
pohovorem nespokojen. V piipadé potieby je soucasti pracovniho pohovoru testovani
pozadovanych zpusobilosti (odborné, jazykové znalosti), ktere zajist'uje vedouci zaméstnanec
ve spolupréci s personalnim usekem.

V ramci vybéru pracovnikll je vyuzivana metoda Assessment Centra. Vedouci pracovnik HR
uvedl, Ze se tato metoda vyuziva pro vybér desitek operatorskych pozic najednou, coz umoznuje
Setfit ¢as. Tato metoda ma vyssi validitu oproti jinym metodam, a to proto, ze kazda kompetence
je pozorovana béhem Assessment Centra vicekrat. K vyhoddm patii 1 moznost pozorovani
kandidati v interakci s druhymi, coz jina metoda vybéru neumoziuje. AC umoziuje overit
nejen tvrdé kompetence uchazeci, ale 1 soft skills (napt. komunikaéni schopnosti).
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3.4.3 Silné stranky procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci

Mezi silné stranky procesu ziskavani zaméstnanct patii dostate¢né a efektivni vyuzivani metod
ziskavani pracovnikl. Organizace vyuziva vSechny metody ziskavani, které definuje teorie
fizeni lidskych zdroji. Metoda doporuceni funguje ve firmé velmi efektivné. Spole¢nost mé
efektivné nastaveny systém motivace pracovnika pro ty, ktefi do firmy doporuci vhodného
zaméstance, ktery ve firmé setrva alespon 3 mésice. Tento systém je tieba vyzdvihnout jako
silnou stranku.

Dalsi silnou strankou v procesu ziskavani a vybéru pracovniku je obsah inzerce volné pracovni
pozice. Inzerce pracovni nabidky obsahuje vSechny potiebné naleZitosti, které jsou pro
uchazeCe dulezité. VSechny informace, které se nachazeji v inzerci pracovniho mista
spole¢nosti ORLEN Unipetrol se shoduji s teorii fizeni lidskych zdroja. Vyplyva to
z dotaznikového Setfeni, kde vSichni respondenti uvedli, Ze informace v inzerci pracovniho
mista byly dostacujici.

Vyuzivani Assessment Centra je jednou ze silnych stranek procesu vybéru pracovniki. Jak bylo
zjisténo z rozhovoru, tato metoda se vyuziva pro vybér nizsi desitky operatorskych pozic
najednou. Vyhodou je zrychleni procesu a poskytovani cennych informaci o kandidatech.
Pozorovatelé zjisti, jak jsou schopni kandidati reagovat, logicky uvazovat a pracovat v tymu.
Je to uc¢inna metoda, kterd dokdze rozpoznat uchazecovi prednosti a slabiny lépe nez pracovni
pohovor.

Dalsi silnou stranku, kterou je tieba podtrhnout, je loajalita zaméstnancti. Ve firmé se pohybuje
fluktuace okolo 5,5 % rocnég, coz je povazovano za optimalni miru. Tradice, stabilita,
nadstandardni finan¢ni ohodnoceni a vyhodna lokalita jsou mozné pfi¢iny loajality
zaméstnancl. 172 ze 177 dotdzanych uvedlo, Ze by organizaci doporucilo nebo spise doporucilo
svému znamému jako zaméstnavatele.

Vyhodou procesu ziskdvani zaméstnancti je také spoluprace se Skolami. Organizace ma vlastni
pobocku Vysoké Skoly chemicko-technické piimo v arealu firmy. Tato metoda je velice
efektivni a nizkondkladova, jelikoZ studenti ziskaji po dobu studia potfebné dovednosti
a znalosti o firme&. Zaroven je moznost navazani potfebnych kontaktd. Spolecnost ORLEN
Unipetrol uvadi, Ze je zaméstnanost absolventi témét 100 %.

3.4.4 Slabé stranky procesu ziskavani a vybéru zaméstnancu

Slabou strankou v procesu ziskavani zaméstnancti je nedostatecné vyuzivani socialnich sitich.
V rozhovoru vedouci zaméstnanec HR uvedl, Ze pro ziskdvani zaméstnanci je vyuzivano
socialnich siti typu Facebook, Instagram a Twitter. Toto tvrzeni se neshoduje s vysledky
dotaznikového Seteni. Nikdo z respondenti neuvedl, Ze naSel inzerci pracovniho mista na
socialnich sitich. Tato metoda je v souc¢asné dobé velmi moderni a efektivni. Dle prizkumu
serveru Jobvite z roku 2012 pouziva socialni sit€ pro recruitment témei 90 % zameéstnavatelt.
Jobvite podnécuje spole¢nosti, aby vyuzily potencial pro socialni recruitment svych
zamestnancl. Zamestnanci tak sdileji nové pracovni ptilezitosti na svych socidlnich sitich.

Dalsi slaba stranka, ktera byla definovana, je nizkd urovenl uchazeci, kteti ¢asto nesplituji
pozadované kompetence. Tato informace byla zjisténa z rozhovoru s vedoucim pracovnikem
HR. MiiZe to byt zplisobeno nedostatecnym poctem dokumenti, které organizace vyzaduje od
uchazecu. Po uchazecich je ve vSech pifipadech vyzadovan Zivotopis. 150 (85 %) respondentt
uvedlo, Ze od nich byly pozadovany dokumenty potvrzujici vzdélavani. Pouze okolo 10 %
respondentti sdélilo, Ze byl potfeba motivacni dopis, dokumenty potvrzujici praxi nebo pracovni
posudky. Reference od pfedchozich zaméstnavatelli nebyly v Zadném piipadé vyzadovany.
Vedouci HR konstatoval, ze ziidka je vyzadovan také vypis z rejstiiku trestd nebo vypis
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z evidenéni karty fidice. Nikdo z dotazanych tyto dokumenty neuvedl jako potiebné
k vybérovému fizeni. Divodem nizsi kvality uchazec muze byt také situace na trhu prace, kdy
se zaméstnavatelé dlouhodob¢ potykaji s nedostatkem volné pracovni sily, a to na vSech
urovnich vzdélani. Soucasné se projevuje velky nesoulad mezi poptavkou a nabidkou co do
pozadovanych znalosti a dovednosti pracovnikii.

Slabou stranku vidi autorka v nedostate¢né informovanosti kandidata o budouci pracovni
pozici. Bylo zjisténo, Ze u ¢tvrtiny zaméstnanct se neshodovalo o¢ekavani pred nastupem do
zamé&stnani s realitou.

3.4.5 Doporuceni

Na zaklad¢ identifikace slabych stranek spole¢nosti ORLEN Unipetrol bylo navrzeno nékolik
doporuceni, kterd povedou ke zkvalitnéni procesu ziskavani a vybéru zaméstnancti. Doporuceni
také vychazi ze zpracovaného dotaznikového Setfeni, které bylo v organizaci uskute¢néno
a zucastnili se ho zamé&stnanci spole€nosti s délkou trvani pracovniho poméru kratsi nez 3 roky.
Doporuceni vychazi rovnéz ze strukturovaného rozhovoru s vedoucim pracovnikem HR
oddéleni, ktery odpovidal na pfedem dané otazky. Doporuceni byla také tvorena na zaklade
informaci z internich materiala spole¢nosti, do kterych bylo nahlizeno. V neposledni fadé byly
pro formulaci doporuceni vyuzity informace z odborné literatury.

Prvnim doporucenim pro organizaci je zacit vice vyuzivat socidlni sit¢ jako metodu pro
ziskavani zaméstnancli. Vedouci pracovnik sice v rozhovoru uvedl, Ze jsou socidlni sité pfi
naboru vyuzivany, ale nikdo z dotazanych nenasel inzerci volné pracovni pozice na socialnich
sitich. Bylo zjiSténo, Ze jako tieti nejpreferovanéjsi nabidku prace zvolili respondenti praveé
socialni sité. Z toho vyplyva, ze tato skupina zaméstnanct se pohybuje na socidlnich sitich
a zaroven na nich hled4d zaméstnani. Autorka doporucuje vytvofit ucet na profesni socialni siti
LinkedIn. V roce 2019 méla tato socialni sit’ vice nez 1 700 000 uZzivatelt (Linkedin, 2019).
Zaroven nejvice zastoupenou skupinou jsou zde lidé mezi 25-34 lety (Linkedin, 2019). Tento
vek se shoduje s nejpocetnéjsi skupinou respondentli. Dale bylo zjisténo, Ze organizace
nevyuziva aktualni trendy, jako je naptiklad vyuzivani umélé inteligence (chatbot). Chatbot je
moderni pocitaCovy program urceny ke komunikaci s lidmi. Chatboti se vyuZzivaji v HR
odvétvi, kde se pouzivaji pro zjednoduseni a zrychleni procesu ziskavani a vybéru zaméstnanc.
Toto doporuceni vychazi z informace, ktera byla zjisténa v rozhovoru s vedoucim HR a sice,
ze organizace ma takika neomezené financni prostfedky na nabor zaméstnanct. DalSim
doporuc¢enim v oblasti socialnich siti je, vyuzivat placenou propagaci ptispévku se zaméfenim
na konkrétni cilovou skupinu uZzivateld, které slouZi jako inzerce volné pracovni pozice.

Dal$im doporucenim, které povede se zkvalitnéni procesu vybéru zaméstnanct je, Vyuzivat
dotaznik jako metodu vybéru zaméstnancii. Bylo zjiSténo, Ze organizace od kandidatl vyZaduje
pouze zZivotopis a dokumenty potvrzujici vzdélani. Pouze malé procento respondentti uvedlo,
ze byla potieba dolozit dokumenty o dosavadni praxi, pracovni posudky nebo motiva¢ni dopis.
Podle vedouciho pracovnika odd¢leni lidskych zdroji je problém v nedostatku kvalitnich
uchazec¢l. Autorka doporucuje vyuziti dotazniku pro uchazece, ktery poskytne personalistim
podrobnéjsi informace o uchazeéi, napt. detailni popis pfedchozich pracovnich zkuSenosti,
zahrani¢ni zkuSenosti, ochotu dale se vzdé¢lavat a rozvijet, atd.

v

Autorka navrhuje rozsitit metody vybéru pracovnikti 0 zkoumani referenci z piedchozich
zamé&stnani, ze Skoly nebo od osob, které uchazece znaji. Tato metoda mize odhalit kvalitni
a nekvalitni uchazece. Zkoumani referenci jako metodu vybéru vsak 1ze vyuzit jen se souhlasem
uchazece.
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Na zakladé rozhovoru, kdy vedouci zaméstnanec uvedl, Ze povést tézkého chemického
pramyslu s sebou piinasi obavy potencidlnich zaméstnanct, bylo definovano dalsi doporuceni.
Zaroven 46 respondenti (25,9 %) uvedlo, Ze prace se neshodovala s jejich o¢ekavanim. Davody
byly: narocnéd prace v provozu a ovladani technologii, psychicky naro¢na prace na veling
a dodrzovani pfisnych bezpecnostnich opatfeni. Autorka doporucuje, aby se témto tématiim
personalisté vice vénovali pfi pfijimacim pohovoru a ptipravili uchazece na to, co budouci
pracovni pozice obnasi. Struktura pohovoru by také méla byt tvofena tak, aby uchaze¢ odhalil,
jakou mé pracovni minulost, jakou mé motivaci, a jaké vyznava hodnoty. Timto zptisobem lze
porovnat, zda jsou hodnoty spolecnosti a uchazece v souladu. Pokud tomu tak nebude, lze
konstatovat, Zze kandidat neni na danou pracovni pozici vhodny.

Dalsim navrhem je navazani spoluprace se stiednimi $kolami. Spole¢nost ORLEN Unipetrol
Jiz spolupracuje s Vysokou skolou chemicko-technickou, kde ma vlastni pobocku piimo
v arealu spolecnosti. Organizace dale poji partnetrstvi se Stiedni Skolou Educhem v Mezibofti
a se Scholou Humanitas v Litvinové. Vedouci pracovnik HR v rozhovoru potvrdil, Ze snahou
organizace je, posunout spolupraci se Skolami tak daleko, Ze to pfed¢i vSechny ostatni metody
ziskavani zamé&stnancti. Prvni vyrobni areal spole¢nosti ORLEN Unipetrol se nachéazi v Zaluzi
u Litvinova. Z tohoto diivodu je prvnim doporu¢enim navazani spoluprace se sttednimi Skolami
technického zaméteni v Mosté a Litvinové. Prvni Skolou je Stfedni Skola technicka v Most¢.
Tato Skola nabizi obory jako elektrotechnika, strojni mechanik, operator skladovéani a dalsi.
Obory jsou zakon¢eny maturitni zkouskou nebo vyuénim listem. Dalsi §kolou, se kterou autorka
doporucuje navazat spolupraci, je Stredni primyslova Skola v Mosté, kterd nabizi studijni obory
strojirenstvi (sitovy analytik ve strojirenstvi a strojirenstvi s vyuzitim vypocetni techniky)
a technické lyceum. Tyto obory jsou zakon¢eny maturitni zkouskou. Dalsi Skola, ktera nabizi
technické zaméfeni a mohla by tak byt pro organizaci zajimava, je Stfedni primyslova skola
Strojirna Litvinov s obory strojirenstvi a strojni mechanik. Studenti téchto oborti maji navic
zajisténou odbornou praxi a vycvik vredlném prostiedi s vyuzitim modernich postupi
a pristroji. Spolecnost ma dalsi vyrobni areal v Kralupech nad Vltavou. V tomto mésté se
zaroven nachdzi Stiedni odborna Skola a Stfedni odborné ucilisté. Tato Skola nabizi Ctytleté
obory zakon¢ené maturitni zkouskou, a to informacni technologie, chemik operator a mechanik
elektrotechnik. Zaroven je zde moznost tfilet¢ého oboru zakonceného zavérecnou zkouskou.
Mezi tyto obory patii elektromechanik pro zatfizeni a pfistroje a strojni mechanik. Organizace
muze diky spolupréci se Skolami ziskat pfipravené budouci zaméstnance, kteti budou ochotni
a nadseni k vykonu budouci pracovni funkce. Spoluprace se skolami je efektivnim propojenim
vzdélavaciho systému a vyrobni podnikovou sférou, kterd pifinasi vyhody vSem stranam.
Odbornici Unipetrolu podporuji studenty svymi zkuSenostmi z praxe pii psani zavérecnych
maturitnich praci. Studenti se navic mohou zapojit do vyzkumu nebo absolvovat odborné praxe
a brigady. Skoly mohou vyuZivat materialni pomoc, napiiklad dodavky chemického skla,
vytazovanych pocitaci a nékterych chemikalii (Unipetrol, 2019). Doporufenim pro HR
pracovnika, ktery mé na starost spoluprace se $kolami, je, aby zajistil v partnerské $kole
moznost uvetejnéni volnych pracovnich pozic na nasténkdch Skol. Organizace tak muze
informovat studenty o svych volnych pracovnich mistech a moznostech uplatnéni, a ziskat tak
potencialni uchazece o zaméstnani.
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4 Zavér

Cilem této diplomové prace bylo posoudit personalni procesy ziskavani a vybéru zamé&stnanci
ve spolecnosti ORLEN Unipetrol a navrhnout doporuceni, kterd povedou k jejich zlepSeni.
Prvnim dil¢im cilem byla identifikace silnych a slabych stranek nastavenych procesu ziskavani
a vybéru. Druhym dil¢im cilem bylo vyhodnotit spravnost pouzivanych metod ziskavani
a vybéru zameéstnanc. Na zdkladé¢ vyhodnoceni soucasnych metod ziskdvani a vybéru
zaméstnancu a definovani silnych a slabych stranek bylo navrzeno nékolik doporuceni pro
organizaci, které se tykaji zlepSeni procesii ziskavani a vybéru zaméstnanci.

Diplomova prace je rozd€lena na teoreticko-metodologickou ¢ast a praktickou ¢ast. Teoretickd
Cast prace byla vytvoiena na zakladé reSerSe odborné literatury, a to v¢etné komparace
jednotlivych autorti na zkoumanou probematiku. Teoreticko-metodologicka ¢ast byla rozdélena
do 4 okruhii. Prvni okruh vymezuje pojem a vyznam lidskych zdroji, objasnuje strategické
fizeni lidskych zdroji a pfiblizuje proces obsazovani volnych pracovnich mist. Druha
podkapitola se vénuje celkovému procesu ziskdvani zaméstnancl vcetné vysvétleni
jednotlivych krokli a metod ziskdvani pracovnikd. V neposledni fad¢ jsou specifikovany
moderni trendy a piistupy v této oblasti. Tteti podkapitola zahrnuje proces vybéru zaméstnanct
véetné definovani metod vybéru. Na zavér teoreticko-metodologické ¢asti je podrobné popsana
pouzita metodika prace.

7o~

Prakticka ¢ast prace byla zpracovana na zakladé vyhodnoceni primérnich zdroji. K dosazeni
stanovenych cili prace byla zvolena kombinace né€kolika vyzkumnych metod. V organizaci
ORLEN Unipetrol bylo provedeno dotaznikové Setfeni, tj. kvantitativni forma vyzkumu,
kterého se zacastnilo 177 zaméstnanct z 242 dotazovanych. Kromé dotaznikového Setfeni byla
také vyuzita kvalitativni metoda vyzkumu, a to strukturovany rozhovor s vedoucim
pracovnikem oddéleni lidskych zdroju. Dotaznik vyplnilo 132 muzi (74,6 %) a 45 Zen (25,4
%). Respondenti byli rozdéleni podle pohlavi, véku, délky pracovniho poméru a podle typu
pracovni pozice. Vyhodnoceni ziskanych dat bylo provedeno s pouzitim absolutni a relativni
cetnosti.

Z provedeného vyzkumu bylo zjiSténo, Ze organizace vyuzZiva dostatecné mnozstvi metod pro
ziskavani zaméstnanct. Z dotaznikové Setfeni vyplynulo, Ze respondenti se o volné pracovni
pozici v organizaci dozvédé€li prostiednictvim 5 riznych zdroji. Téméf polovina dotazanych,
tj. 77 osob (43,5 %), se o volné pracovni pozici dozvédéla na zakladé osobniho doporuceni od
stavajicich zaméstnanci. 46 pracovnikl (25,9 %) uvedlo, ze volnou pracovni pozici nasli na
pracovnich portalech. Treti nejpocetnéjsi skupinu tvoii respondenti, ktefi uvedli, ze se
0 pracovni pozici dozvédéli z jinych zdrojii. Konkrétné se jednd o interni kandidaty, ktefi jiz na
né&jaké pracovni pozici ve spole¢nosti pracovali a byli osloveni s habidkou jiného pracovniho
mista v ramci organizace. Tuto moznost uvedlo celkem 34 respondenta (19,2 %). 15
zameéstnanci (8,5 %) uvedlo, Ze volnou pracovni pozici naSlo na kariérnich strankach
spole¢nosti. Zbylych 5 respondentt (2,9 %) naSlo volné pracovni misto prostifednictvim
personalnich agentur. Respondenti byli dale tazani, jakou nabidku pracovni pozice preferuji.
Nejpreferovanéjsi formou nabidky pracovni pozice bylo pro 70 zaméstnanct (39,5 %) osobni
doporuceni od stavajicich zaméstnanci. Druhou nejpocetnéjsi skupinu tvotilo 50 respondenti
(28,3 %), kteti odpovédeli, ze preferuji nabidku pracovniho mista na pracovnich portalech
(Jobs.cz, Prace.cz a jiné). Celkem 21 osob (11,9 %) uvedlo inzerce na socialnich sitich jako
jejich preferenci nabidky prace.

Prvnim doporucenim pro organizaci je zacit vice vyuZzivat socidlni sité jako metodu pro
ziskavani zaméstnancu. Nikdo z dotazanych nenaSel inzerci volné pracovni pozice na
socidlnich sitich. Bylo zjisténo, ze jako tieti nejpreferovanéjsi nabidku prace zvolili respondenti
praveé socialni sité. Z toho vyplyva, Ze tato skupina zaméstnancii se pohybuje na socialnich
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sitich a zaroven na nich hleda zam¢&stnani. Autorka doporucuje vytvofit ucet na profesni socialni
siti LinkedIn. Dalsim doporu¢enim v oblasti socialnich siti je vyuzivat placenou propagaci
piispévkil se zamefenim na konkrétni cilovou skupinu uzivatelt, které slouzi jako inzerce volné
pracovni pozice. Toto doporuceni vyplyva z rozhovoru, kde bylo zji$téno, ze ma organizace
takika neomezené finan¢ni prostfedky na ndbor zaméstnanct.

Bylo zjisténo, ze organizace vyzaduje od uchazecii malé mnozstvi dokumenti. Ve vétSiné
piipadi je vyzadovan pouze zivotopis a dokumenty potvrzujici vzdélani. Autorka doporucuje
vyuziti dotazniku pro uchazece jako doplitkovou metodu vybéru pracovniku, ktery poskytne

personalistiim podrobnéjsi informace o uchazeci, napt. detailni popis pifedchozich pracovnich
zkuSenosti, zahrani¢ni zkusenosti, ochotu dale se vzdélavat a rozvijet, apod.

Organizace nevyuziva vSechny metody vybéru pracovnikl. Autorka navrhuje rozsitit metody
vybéru pracovnikii o zkoumani referenci z predchozich zaméstnani, ze Skoly nebo od osob,
které uchazece znaji. Tato metoda pomuze Iépe odhalit nekvalitni uchazece.

Na zéklad¢ vyzkumu bylo zjisténo, ze povest tézkého chemického primyslu piinasi ¢asto obavy
potencidlnich zaméstnancl. Zaroven z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Zze u Ctvrtiny
respondentt se prace neshodovala s o¢ekavanim. Na zékladé tohoto zjisténi bylo formulovano
doporuceni, aby se personalisté vice vénovali popisu budouci pracovni pozice pii pfijimacim
pohovoru a pfipravili uchazece na to, co budouci pracovni pozice obnasi. Struktura pohovoru
by také méla byt tvotfena tak, aby uchaze¢ odhalil, jakou ma pracovni minulost, jakou mé
motivaci, a jaké vyznava hodnoty.

Dalsi doporuceni, které autorka navrhla, je spoluprace se stfednimi Skolami v blizkosti
organizace. Z rozhovoru bylo zji§téno, ze organizace do budoucna planuje spolupréci se
Skolami jako hlavni metodu ziskdvani zaméstnanci. Skoly jsou zdrojem potencidlnich
zameéstnancl a na zaklad¢é uzaviené spoluprace miize organizace ovlivnit vzdélavani v dané
instituci. Diky tomu budou absolventi 1épe odpovidat konkrétnim potiebam zaméstnavatele
a studenti se na své povolani budou moci pfipravovat nejen teoreticky, ale také prakticky.

Kombinace vyzkumnych metod umoznila ziskat dostatek relevantnich informaci, které byly
pouzity k identifikaci silnych a slabych stranek. V zavéru byla navrzena doporuceni, jejichz
realizace by v praxi umozZnila sledované personalni procesy zefektivnit. Lze konstatovat, ze cil
prace, stejné jako dil¢i cile, byl naplnén.
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Prilohy

Pfiloha 1 Organizac¢ni struktura HR oddéleni

Persondini fedite!
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Ptiloha 2 Inzerat

Odstartujte svou kariéru s Unipetrolem. Radi Vas pfivitame ve svych Fadach.

Pravé ted hledame do svého tymu spolehlivou, samostatnou, iniciativni a motivovanou osobnost na pracovni
misto

XEXX

CO U NAS BUDETE DELAT?
o OO0
o OO0
. XN
o OO0
- X0
. XN
- X0

CO BYSTE MEL/A ZNAT A MiT?
- X0
- X0
o OO0
- X0
o OO0
o OO0
- OO0

CO VAM ZA TO NABIDNEME?

- Zajimavou pracovni pfileZitost v mezinarodni skupiné
- PrileZitost (iéastnit se zajimavych projektl

- MoZnost osobniho i profesniho ristu

+ Odpovidajici mzdové ohodnoceni

- Siroky balitek zaméstnaneckych benefiti

MiSTO VYKONU PRACE: xxxx
DATUM NASTUPU: xxxx (nejiépe k xx.xx.xxxx/ihned/dohodou)

Svlj strukturovany Zivotopis zaslete emailem na xxxxoxx@unipetrol.cz.

Spliujete-li uvedené poZzadavky, budeme Vas kontakiovat s terminem konani vyb&rového fizeni.
Prihlasenim do vybéroveho fizeni berete na védomi povinnosti interniho kandidata vyplyvajici z ¢€l. 4.2.5 smémice 5911
Ziskavani a vjbér zaméstnanci.®

* plati pouze pro inzeraty vyvésene interné (intranet, firemni vyvésky)
|

Zdroj: Smérnice ziskavani a vybér zaméstnancti (2019)



Pfiloha 3 Dotaznikové Setfeni

Dotaznikoveé Setient
ViaZen] zamésmanci, budte prosim tak laskavi a vyplite niZe uvedeny dotaznik. Vage odpovéd:
jeou anonymni 2 budou pouzity v ramei mé diplomove prace. Cilem je ziskat podnéty, které
mohou vest ke zkvaliméni procesu zizkavani a vybém novych zaméstnanci.

1) Jaké je Vaie pohlavi?

a) Muz

b} Zena

1) Kolik je Vam let?
&) Méné nez 25 let
by 26-35 let

) 36-45 let

d)} 46 let a vice

J) Jak dlouho ve spolecnosti Unipetrol pracujete?
&) méné nezrok

b} 1-2 rely

c) 2-3 roky

4) Na jakeé pracovni pozici pracujete?
&) Oiperator
b} Jina pracovni pozice

5) Jak jste se dozvédél/a o volné pracovni pozici?
a) Intemet — socidlni sité

b} Inzerce na pracovnich portalech (Jobs.cz, Prace.cz)
¢) Inzerce v radiu, televizi nebo tizskm

d} Osobni doporméeni

&) Karnémi webove stranky spoletnosh

f) Utad price

g} Pracovni veletthy

h} Perzondlni agentury

1) Jiné:

6) Jakou nabidku pracovni pozice preferujete?

&) Internet — zocidlni sité

b} Inzerce na pracovnich portilech (Jobs.cz, Prace.cz)
¢) Inzerce v radiu, televizi nebo tizsku

d} Ozobni doporutend

&) Kariémi webové stranky spolefnost

) Utad price

g} Pracovni veletrthy

b} Perzondlni agentury

1) Jne:



7) Jaké informace obsahovala inzerce pracovniho mista?
2) Popis prace

b) Wizev pracovniho mista

c) Podminky prijet

d} Pozadovane dovednosti a znalest

&) Misto vvkonu prace

f) Informace, jak se uchazet o volné misto

2) Dolkumenty poZadované od uchazefn

h} Jmé:

8) Byly informace v inzerci pracovniho mista dostaéujici?
g Ano
b} Ne

9) Pokud jste v piredchozi otazce odpovedéla ne, které informace Vim konkrétné
chybély?

1} Popis prace

2} Nazev pracovniho mista

3} Podminky piijeti

4) Pozadované dovednosti a znalosti

5} Misto vykonu prace

§) Informace, jak 32 uchazet o volné misto

7} Dokumenty pozadované od uchazeén

8) Jineé:

10) Jaké dokumenty od Vis spoleénost pozadovala?
a) Zivotopis

b} Motivaéni dopis

c) Dolumenty potvrzujici vzdélini

d} Dokumenty o dosavadni praxi

&) Pracovni posudloy

f) Jine:

11) Jak jste byl'a pFijat/a pHi své prvni navstéve ve spolecnosti?
&) Velmi pfivetivé

b} Piivétivé

c) Neutralné

d} Wepfilis piivétivé

&) Velmi nepfivétivé

12) Ktera véc na Vas pisobila negativné pii prvai navitévé?
&) Nedostatefna organizace
b} Neprofesionalita



c) Nevhodnég jednani

d) MNedostatek informact

e) Firemmi lmltura

f) Nezarmamenal'a jsem nic negativniho

13) Byl soncasti vyhérového rizeni pracovni pohovor?
a) Amo
b} Ne

14) Jak byste zhodnotil’a délku pohovoru? Mate pocit, Ze 5 Vami personalista hovoiil
priméfené dlouhou dobu?

&) Bozhodné ano

b} Spige ano

c) Spidene

d) Rozhodné ne

e) Nedokaiu posoundit

15) Dostalo se Vam dostatetné mnozstvi informaci o budouei pracovni pozici?
2 Ano
b} Me {doplite chybéjicl mformace):

16) Jak detailné Vas seznamil personalista s dalsim pribéhem piijimaciho fizeni?
a) Velmi detailné

b} Dostateéné

c) Jen zhéiné

d) Vibec

17) Jak jste byl/a celkové spokojen/a s prijimacim Fizenim ve spoleénosti Unipetrol?
2) Velmi spokojena

b) Castefné spokojen/a

c) Mespokojen'a

d) WVelmi nespokojen'a

18) Bylo Vase ofekavani pied nastupem do spolecnosti shodné s realiton?
2 Amno
b} Me (v cem sze realita lidila od ofeldvani):

19) Jak byste ohodnotil’a Vai proces adaptace?
a) Velmi spokojen/a

b) Castefné spokojen/a

c) Mespokojen'a

d) Velmi nespokojen'a



20) Doporutil'a byste svému znamému praci ve spoletnosti OELEN Unipetrol?
a) Rozhodné ano

b} Spife ano

c) Spide ne

d)} Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

VI



Piiloha 4 Graf 1 - Rozd¢leni respondentt dle pohlavi
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Ptiloha 5 Graf 2 - Rozd¢leni respondenti dle véku
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Ptiloha 6 Graf 3 - Doba trvani pracovniho poméru respondentti
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Ptiloha 7 Graf 4 - Rozd¢leni respondentd dle typu pracovni pozice
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140

119

120

100

80

60

40

20

Operator Jina pracovni pozice

= Pocet respondentd

Zdroj: Vlastni zpracovani



Piiloha 8 Graf 7 - Obsah inzerce pracovniho mista
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177 177 177 177 177 177 177
180
160
140
120
100
80
60
40
20 10
0 |
Popis prace Nézev Podminky PoZadované Misto Informace, PoZadované Jiné - datum
pracovni pfijeti  dovednostia  vykonu jak se dokumenty nastupu do
pozice znalosti prace uchazet o prace
pracovni
misto

= Poclet respondentd

Zdroj: Vlastni zpracovani

Xl



Ptiloha 9 Graf 8 - Spokojenost respondentii s informacemi v inzerci pracovniho mista
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Pfiloha 10 Graf 1 - Pozadované dokumenty od uchazeci
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Pfiloha 11 Graf 10 - Hodnoceni prvni navstévy uchazece

Prvni navstéva spolecnosti
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Ptiloha 12 Graf 11 - Negativa pii prvni navstéveé spole¢nosti
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Ptiloha 13 Graf 2 - Pracovni pohovor jako souéast vybérového fizeni
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Ptiloha 14 Graf 13 - Spokojenost s délkou trvani pracovniho pohovoru
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Ptiloha 15 Graf 3 - Dostateéné mnozstvi informaci o pracovnim misté
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Ptiloha 16 Graf 15 - Seznameni s dal$im pribéhem pfijimaciho fizeni
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Ptiloha 17 Graf 16- Spokojenost uchazect s pfijimacim fizenim
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Ptiloha 18 Graf 17 - Shoda ocekavani a reality

Ocekavani pred ndstupem vs. realita
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Ptiloha 19 Graf 18 - Spokojenost zaméstnancti s procesem adaptace
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Ptiloha 20 Graf 19 - Doporuceni prace ve spolecnosti
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