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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem této diplomové prace je formulovat doporuceni na zlepSeni procesu ziskavani
a vybéru zaméstnancl v organizaci XYZ. Dale jsou stanoveny dalsi tfi dil¢i cile. Prvnim
dil¢im cilem je zjistit a vyhodnotit vyuzivané metody ziskavani zaméstnancti. Druhym dil¢im
cilem je zjistit a vyhodnotit vyuzivané metody vybéru zaméstnanct a tfetim dil¢im cilem je
identifikovat silné a slabé stranky procesu ziskavani a vybéru.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologicka ¢ast této diplomové prace byla zpracovana na zakladé reSerSe
sekundarnich zdroji a autorka provedla komparaci jednotlivych autorii zabyvajicich se
ziskavanim a vybérem zaméstnancu. Prakticka ¢ast této diplomové prace byla zpracovana na
zaklad¢ vyhodnoceni primarnich zdrojl. Autorka provedla dotaznikové Setfeni v organizaci
XYZ, oslovila vSechny souc¢asné zamé&stnance, ktefi v organizaci pracuji méné nez 2,5 roku
a zjiStovala data o pribé¢hu jejich vybérového fizeni. Autorka dale zjistovala, kde pracovnici
zamé&stnani hledali a zda uvazuji nad jeho zménou. Dal§im primarnim zdrojem dat byl
rozhovor s vedoucim pracovnikem oddéleni lidskych zdroji a reSerSe internich materialt
a databazi organizace XYZ.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Z provedeného vyzkumu bylo zjisténo, ze organizace XYZ vyuziva pro ziskavani
zaméstnancl nedostate¢né mnozstvi zdroji a nema na trhu prace silné postaveni. Dvé tietiny
respondentll pred pifihlaSenim do vyberového fizeni nevédelo, ¢im se organizace zabyva.
Organizace neni aktivni na socidlnich sitich, které mohou slouzit jako zdroj potencidlnich
zameéstnancl a zaroveit mohou pomoci rozsifit povédomi o organizaci.

4. Zavéry a doporuceni:

Organizaci XYZ je doporuceno, aby misto vyuzivani sluzeb personalnich agentur zacala vice
vyuzivat interni personalisty a profesni socialni sit’ LinkedIn, pomoci které lze aktivné
vyhledavat zamé&stnance. LinkedIn je také nastrojem pro rozsifeni povédomi o organizaci,
které jak vyplyva z vyzkumu je velmi malé. DalS§im doporucenim je navazani spoluprace se
Skolami, diky které ziska organizace XYZ novy zdroj potencialnich zaméstnanct. Autorka
diplomové prace doporucuje pro rozsifeni povédomi o organizaci vytvoieni naborového
videa, které bude umisténo na LinkedInu a zaroven bude cileno na absolventy $kol.

KLICOVA SLOVA

Ziskavani zaméstnanci, vybér zaméstnanci, vybérové fizeni, lidské zdroje.
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SUMMARY

1. Main objective:

The main objective of this diploma thesis is to formulate recommendations which could
improve the selection of employees in the company XYZ. Furthermore, there are three
additional objectives. The first one is to discover and evaluate current employee acquisition
methods. The second is to discover and evaluate the current selection methods, and the third
constituent objective is to identify the strengths and weaknesses of acquisition and selection.

2. Research methods:

The theoretical and methodological part of this diploma thesis is formed on the basis of
research of secondary resources, and the author has carried out a comparison of individual
authors which concern themselves with the selection of employees. The practical part of this
thesis is built upon the evaluation of the primary resources. The author has acquired the data
through questionnaires in the company XYZ, approached all its employees who had been
working there for less than one and a half years and acquired data about the selection process.
The author then sought to discover where the employees had looked for the job and if they
were considering a job change. Another primary source is the interview with the senior HR
officer and the research of in-house materials and databases of the XYZ company.

3. Result of research:

The research shows that the XYZ organization uses insufficient resources for the acquisition
of employees and the organization’s position on the market is not solid. Two thirds of
respondents did not know the organization’s business domain before applying for the job. The
organization is not active on social media, which can be used as a source for acquisition of
employees as well as the promotion of the company.

4. Conclusions and recommendation:

It can be recommended that the XYZ company starts using in-house PR employees and the
vocational social network LinkedIn, which can be used to seek new employees, instead of
outsourcing to PR agencies. LinkedIn is also a means for the company’s self-promotion —
public awareness of the company has been found to be low. The next recommendation is the
establishment of a collaboration between the organization XYZ and schools, thanks to which
the company can draw potential employees. The author of the diploma thesis recommends
that the company make a recruitment video, which could be placed on LinkedIn to spread
awareness about the company and be also targeted at university graduates.

KEYWORDS

Recruitmet, selection of employees, selection procedures, human resources

JEL CLASSIFICATION

J24 Human Capital, Skills, Occupational Choice, Labor Productivity
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1 Uvod

Rizeni lidskych zdrojii je soubor politik postupii a zasad, kde nelze vyuzit jednoznaéné vzorce
¢i pravidla (Dvotéakova, 2012, s. 4). Jednim z mnoha tkoli fizeni lidskych zdroja je ziskavani
a jsou naprosto klicovi pro jeji fungovani. Z tohoto ditvodu je zapotiebi mit spravné lidi na
spravnych mistech. Ziskavani a vybér zaméstnanct tvoti dilezitou ¢ast persondlniho fizeni,
kterému by mélo byt vénovano dostatek ¢asu i prostiedkil. Podle Koubka (2015, s. 126) se jedna
o dulezitou fazi formovani pracovni sily, ktera ovliviiuje GspéSnost spolecnosti. Ve Ctvrtém
Stvrtleti roku 2019 dosahovala obecna mira nezaméstnanosti v Ceské republice pouhé 2 %
(CSU, 2020), coz piedstavuje pro zaméstnavatele znaény problém najit vhodné a kvalifikované
zaméstnance. Ti jsou mnohdy pro organizace tou hlavni konkurenéni vyhodou a spole¢nosti se
predhangéji, kterd jim mtize nabidnout atraktivnéjsi pracovni podminky. Zaroven ptichazi na trh
prace nova generace tzv. milenidli, ktera je vSeobecné povazovana za neloajdlni vici
zameéstnavatelim (Bernd, 2018).

Ministerstvo prace a socialnich véci (2020) uvadi, ze Utad prace CR eviduje k 31. 3. 2020
nezaméstnanost ve vysi 3 %. Je pravdépodobné, ze v dubnu 2020 se mira nezaméstnanosti zvysi
(CTK, 2020a). V Ceské republice se miize jednat o navyseni az o pét procentnich bodu.
Diivodem je probihajici pandemie koronaviru (CT24, 2020). Prvni piipady onemocnéni
COVID-19 byly prokazany 1. biezna 2020 (MZCR, 2020) a od 12. bfezna 2020 byl vyhlasen
v Ceské republice nouzovy stav (Vlada CR, 2020). Ve Spojenych statech americkych se miize
v diisledku uzavienych tovaren a obchodii nezaméstnanost dostat aZ na Groven 15 % (Repkova,
2020). Mezinarodni ménovy fond predpoklada, ze se kvili koronavirové pandemii globalni
ekonomika snii o tfi procenta a ¢eska ekonomika by mohla klesnout aZ o 6,5 procenta (CTK,
2020b).

Bélohlavek (2016, s. 13) povazuje vybér, rozmistovani a rozvoj pracovniki za tfi cesty, jenz
vedou k obsazovani mist spravnymi lidmi. V dnesni dobé¢ je na zaméstnavatele ¢im dal tim vice
vyvijen tlak nejen na riist mezd, ale také na nabidku benefitii. Zaroven se v poslednich letech
klade diiraz na rovnovahu mezi ¢asem stravenym v praci a volnym ¢asem zaméstnance. Jedna
se o tzv. "work life balance®. Zamé&stnavatelé neustale hledaji zpiisoby, jak uchazece zaujmout
a prilékat je do spolecnosti. N&které organizace vyuzivaji pfi vyhledavani zaméstnancti zcela
nové trendy v tomto oboru, jenz se pravdépodobné postupné rozsifi. Patfi mezi né napf.
budovani znacky a jeji propagace ¢i vyuzivani umélé inteligence.

Hlavnim cilem této diplomové prace je formulovat doporuceni na zlepSeni procesu ziskavani
a vybéru zaméstnancti v organizaci XYZ.

Dil¢imi cili této diplomové prace jsou:

- zjistit a vyhodnotit vyuzivané metody ziskdvani zaméstnanci;
- zjistit a vyhodnotit vyuzivané metody vybéru zaméstnanct;

- identifikovat silné a slabé stranky procesu ziskavani a vybéru.

Diplomovéa prace je rozdélena na dvé hlavni ¢asti, a to na teoreticko-metodologickou
a praktickou. Prvni kapitolou je tento uvod, kde je definovan hlavni cil a jednotlivé dil¢i cile
diplomové prace. Teoreticko-metodologicka ¢ast vychazi z literarni reSerSe odbornych knih
a ¢lank 1 internetovych zdroja. Je rozdé€lena do ¢tyt podkapitol. Prvni podkapitola vymezuje
vyznam lidskych zdroji v organizaci a samotny pojem ,,lidské zdroje*“. Druhéd podkapitola se
zabyvd metodami ziskdvani zaméstnanct.. Jednotlivé metody jsou vysvétleny aje na né
nahliZzeno jak z pohledu zaméstnavatelti, tak z pohledu zaméstnancti. Jsou zde také popsany
jednotlivé kroky ziskavani zameéstnancli a soucasné trendy v metodach ziskdvani. Treti



podkapitola je vénovana vybéru zaméstnanci, jejich adaptaci a v neposledni fad€ informacim,
jenz jsou od uchazecl o praci ze strany zaméstnavatele vyzadovany. Posledni podkapitola
popisuje pouzitou metodiku. Vyzkum byl proveden pomoci dotaznikové Setieni mezi
zaméstnanci organizace XYZ. Déle byl proveden rozhovor s vedoucim pracovnikem oddéleni
lidskych zdrojt a reSerSe internich materidlli a databazi organizace XYZ.

Prakticka cast je rozdélena do tii podkapitol. Prvni podkapitola charakterizuje organizaci, ve
které vyzkum probihal. Je v ni také popsan cely proces ziskdvani a vybéru zaméstnanct
organizace XYZ od prvniho kroku az po uonceni procesu adaptace. Druha podkapitola se
zabyva vyhodnocenim vysledkii zprovedeného dotaznikového Setfeni a vyhonocenim
rozhovoru s vedoucim pracovnim oddéleni lidskych zdrojii v organizaci XYZ.V této
podkapitole jsou identifikovany silné a slabé stranky procesu ziskavani a vybéru v organizaci.
Posledni podkapitola formuluje doporuceni pro organizaci XYZ, jenz vyplyvaji ze ziskanych
dat. Autorka navrhla postupy, kterymi Ize zlepsit proces ziskavani a vybéru zaméstnanci.

Prakticka ¢ast byla zpracovana na zdklad€ primarnich zdroji. Data byla ziskdna pomoci
elektronického dotazniku, ktery byl uréen pro vS§echny zaméstnance organizace XY Z, ktefi v ni
pracuji méné nez 2,5 roku. Déle byla data ziskdna zrozhovoru s vedoucim pracovnikem
oddéleni lidskych zdroja, ktery je zodpovédny za oblast lidskych zdroji v rdmci celé orgnizace
v Ceské republice. Podstatnym zdrojem dat byly také interni dokumenty a databaze, ke kterym
dostala autorka pro zpracovani této diplomové prace piistup.

Celou diplomovou praci zakoncuje ve Ctvrté kapitole zavér, ve kterém je zadvérecné shrnuti
a doporuceni pro danou organizaci, jak zlepsit proces ziskavani a vybéru zaméstnanci.



2 Teoreticko-metodologicka cast prace

Teoreticko-metodologicka ¢ést této diplomové prace se zabyva vyznamem lidskych zdrojii
v organizaci, definovanim fizeni lidskych zdrojii, metodami ziskavani pracovnikl a metodami
jejich vybéru, za vyuziti literarni reSerSe sekundarnich zdroji. Na zékladé reSerSe jsou jednotlivi
autofi mezi sebou porovnavani a jednotlivé metody ziskavani a vybéru jsou detailn¢ popsany.
Zaroven jsou zminény jejich vyhody i nevyhody jak z pohledu zamé&stnanct, tak z pohledu
zamé&stnavatele. V zavéru této Casti je popsana metodika diplomové prace, kterd je nasledné
aplikovéana v praktické ¢asti.

2.1 Vyznam lidskych zdroju

Trh prace podle Lipovské (2017, s. 80) zahrnuje tii ucastniky, kterymi jsou pracovnici,
spolecnosti a vlada. Na tomto trhu pracovnici nabizeji pracovni silu, kterou spolecnosti
poptéavaji a vlada na tento proces dohlizi a reguluje jej. Casto byva vyuzivan pojmem ,,lidské
zdroje®, avSak Armstrong a Taylor (2015, s. 43) upfednostiiuji pojem ,,fizeni lidskych zdroji*,
ktery nenahlizi na zaméstnance jako na nehmotny, ale jako na lidsky kapital. Tento pojem
definuji jako strategicky a logicky promysleny pfistup k fizeni lidi. Armstrong a Taylor (2015,
s. 45) déale uvadi dualezité aspekty fizeni lidskych zdroja, kterymi jsou: ziskavani, vybér
a planovani lidskych zdroji, znalostni management, spoleCenskd odpovédnost a rozvoj
organizace, vzdélavani, odménovani, péce o zaméstnance a poskytovani dalSich sluzeb. Jako
hlavni cil uvadi to, aby byla organizace schopna prostfednictvim lidi plnit své cile (Armstrong
a Taylor, 2015, s. 48). Muzik a Krpalek (2017, s. 35) nahlizeji na lidsky kapital jako na soubor
osvojenych znalosti, dovednosti, schopnosti a motivaci jednotlivych pracovnikii. Pravé
motivace je podstatny faktor pro jejich uplatnéni na pracovnim trhu. DileZitost motivace
zmituje i Sikyt (2012, s. 32), ktery poukazuje na pfimou zavislost schopnosti a motivace
zameéstnancl na vykon organizace. Koubek (2015, s. 15) definuje fizeni lidskych zdroju jako
j&dro ftizeni organizace. Povazuje jej za nejpodstatnéjSi prvek pro jeji efektivni fungovani
a zdlraziuje spojitost s kliCovou roli manazerti bez ohledu na to, zda se jedna o liniové ¢i
vrcholové (Koubek, 2015, s. 29).

Zaroven (Koubek 2015, s. 16) vnimé vyznam lidskych zdroji jako nastroj pro to, aby byla
organizace co nejvykonnéjsi a stale se zlepSovala. Dvotakova a kol. (2012, s. 549) formuluje
fizeni lidskych zdroji jako jednu z etap v fizeni pracovnikl v organizaci. Zaroven Dvotadkova
a kol. (2012, s. 531) popisuje lidsky kapital jako soubor dovednosti, schopnosti a znalosti.
Koubek (2015, s. 17-18) uvadi nasledujicich pét hlavnich ukold, na které se musi fizeni lidskych
zdroji zamé&fovat: spravny Clov€k na spravném misté, efektivni vyuzivani pracovni doby
a kvalifikace pracovnik, formovani tymti, rozvoj pracovnikt a dodrZzovani zakonti. Armstrong
a Taylor (2015, s. 48) se s témito body ztotoznuji a formuluji je takto: strategické uplatnéni
lidskych zdroji, rozvoj firemni kultury pro dosazeni vyssiho vykonu zaméstnancii, zabezpeceni
talentovanych, loajalnich a kvalifikovanych lidi, budovani pevnych pracovnich vztaht
a dodrzovani etiky.

Personalni utvar v podniku je tvofen personalisty, ktefi maji na starost péci o pracovniky.
Nezabyvaji se jen vystupy a ndstupy zaméstnanctl, ale také odménovanim, vzdélavanim,
motivovanim a celkové fizenim a rozvojem lidskych zdrojii (Armstrong a Taylora 2015, s. 80).
Hlavnimi diivody persondlniho planovani jsou dle Armstronga a Taylora (2015, s. 264)
planovani z organizacnich, praktickych a pragmatickych divodii. Persondlni planovani ma za
cil zajistit dostatek pracovnikli, ktefi disponuji potfebnymi dovednostmi, pracovnimi
zkuSenostmi a znalostmi (Muzik a Krpalek, 2017, s. 134). Koubek (2015, s. 93) formuluje
personalni planovani neboli planovani pracovnikd, jako usili o zajisténi dostatecného poctu



pracovnikll nejenom v pfitomnosti, ale hlavné¢ v budoucnosti. Podle Armstronga a Taylora
(2015, s. 265) vychazi planovani pracovnikil z plant organizace.

Dle Sikyfe (2012, s. 50) je planovani potfeby zaméstnancti, planovani pokryti potieby
zamg&stnancl a planovani personalniho rozvoje zaméstnancti soucasti personalniho pldnovani,
které ma za cil dosahovani strategickych cili organizace. Tuto mySlenku déle rozviji Koubek
(2015, s. 96), ktery na planovani pokryti potieby zaméstnancii nahlizi jako na planovani
pracovnich mist. Personalni planovani slouzi k rovnovdze mezi nabidkou pracovnich sil
a poptavkou po pracovnich silach. Planovani potfeby pracovniki, planovani pokryti potfeby
pracovnikil a planovani personalniho rozvoje pracovniki jsou tfi okruhy, do kterych personalni
planovani délime. Planovani lze také délit podle ¢asu, a to na dlouhodobé, sttednédobé
a kratkodobé. Dlouhodobé zahrnuje plany na dobu 5 let a Ize jej nazvat také strategické.
Stfednédobé neboli manazerské pna dobu 1,5 — 2 rokii a kratkodobé trva ptl roku az rok a Ize
ho povazovat za operativni (Muzik a Krpalek, 2017, s. 134-135).

2.2 Metody ziskavani pracovniku

Prvni informace o naboru neboli ziskavani pracovnikli jsou zndmé jiz z doby Juliuse Caesara,
ktery nabizel 300 sestercii za nove ziskaného vojaka. Caesar muze byt tedy s nadsazkou
povazovan za autora prvniho programu doporucovani (Tegze, 2019, s. 13).

Armstrong a Taylor (2015, s. 272) definuji ziskdvani zaméstnanct jako proces vyhleddvani
a oslovovani lidi, ktefi jsou pro organizaci potfebni. Soucasti tohoto procesu je n€kolik dil¢ich
krokii. Oproti tomu Koubek (2015, s. 126) definuje ziskdvani pracovnikt jako ¢innost, pii které
jsou za kratkou dobu a za optimélni naklady obsazeny volné pracovni pozice. Casto je
pouzivany termin nabor pracovnikii. Tracy (2015, s. 35) povazuje nedostatek vykonnych
zaméstnancl za hlavni piekazku pro ziskani lepsich vysledka.

Podle Dvotéakové a kol. (2012, s. 145) je ziskdvani pracovnikii jednou z personalnich ¢innosti,
kterd ma za cil identifikovat, pfildkat a ziskat kvalifikovanou pracovni silu, zatimco Bélohlavek
(2016, s. 30) poklada za cil ziskavani pracovnikil a mit sprdvného ¢lovéka na spravném miste.
Celému procesu ziskavani ptredchazi definovani pozadavkii a kompetenci na idedlniho
kandidata. Pokud by se vyskytla chyba jiz v tomto kroce, mohlo by dojit ke kompletnimu
neuspeéchu. S tim se ztotoznuje i Tracy (2015, s. 25), ktery poukazuje na pravidlo 10/90. To
spociva v tom, ze 10 % casu, ktery je straven planovanim a rozmyslenim uSetii 90 % casu
a namahy, které jsou zapotiebi k dosazeni pozadovaného vysledku.

Kroky ziskavani pracovniki

Dvorékova a kol. (2012, s. 145) definuje proces ziskavani jako zalezitost dvou stran, kdy na
jedné stran€ se nachazi organizace a na druhé potencialni pracovnici. Koubek (2015, s. 131)
doporucuje postup procesu ziskavani pracovnikli dodrzovat, protoze se diky nému da zkratit
&as obsazeni pracovniho mista. Sikyt (2014, s. 96) i Koubek (2015, s. 131) se shoduji na tom,
ze aby byl tento proces efektivni, je zapotiebi dané pracovni misto diikladné znat.

Dvorakova a kol. (2012, s. 146) rozd€luje postup procesu ziskavani pracovnikli do péti krokd.
Prvnim je planovani lidskych zdroji. Jako druhy uvadi identifikaci schopnosti, znalosti,
dovednosti a dal§ich osobnostnich charakteristik, jenz jsou od kandidatii pozadovany. Mimo
jiné zminuje jeSté analyzu prace. Tietim krokem je podle autorky zpracovani strategie
ziskavani. Vybér vcetné vytvoreni metodiky vybéru je uveden jako ctvrty krok. Ten zahrnuje



predvybér, testovani, assesment ceter a vybérovy rozhovor. Poslednim krokem celého procesu
je hodnoceni efektivnosti ziskavani a vybéru. Oproti tomu Koubek (2015, s. 131) rozdéluje
tento postup detailnéji do dvanacti kroku.

Prvnim krokem procesu ziskavani pracovniki, na kterém se Dvotakova (2012, s. 146) i Koubek
(2015, s. 132) shoduji je identifikace potieby, jenz prameni z pldnd organizace a také
z aktudlni situace. Na druhém kroku, kterym je specifikace pracovniho mista se rovnéz oba
autofi shoduji. Jako tfeti krok, uvadi navic Koubek (2015, s. 133) zvazeni alternativ jako je
napi. pokryti prace formou ptescast, ¢astecného uvazku, docasného uvazku ¢i Gplné zruseni
pracovniho mista. Dvotakova (2012, s. 146) uvadi jako tteti krok vytvofeni strategie ziskdvani,
kterou Koubek (2015, s. 131) rozd€luje do vice krokQ: ,,vybér charakteristik popisu a
specifikace pracovniho mista, na kterych zalozime ziskavani a pozdejsi vybeér pracovnikii;
identifikace potencialnich zdroju uchazecii;, volba metod ziskavani pracovnikii, volba
dokumentii a informaci pozadovanych od uchazecii; formulace nabidky zaméstnani; uverejnéni
nabidky zaméstnani; shromazdovani dokumentii a informaci od uchazecii a jednani s nimi).

Dle Dvotakové (2012, s. 146) je dalsim krokem vytvotfeni metodiky vybéru a samotny vybér.
Koubek (2015, s. 132) tento krok definuje jako predvybér na zakladé ziskanych dokumentt
a informaci. Autor jako posledni krok procesu ziskavani uvadi urceni kandidatt, ktefi jsou
doporuceni k vybérovym procedurdm. Oproti tomu Dvotrdkova (2012, s. 146) definuje
hodnoceni efektivnosti ziskdvani a vybéru jako posledni krok celého procesu.

Dle Koubka (2015, s. 129) lze rozdé€lit zdroje pracovnikli na vnitini a vnéj$i, s ¢imz se
ztotoziuji i Armstrong a Taylor (2015, s. 276). Zaméstnanci, ktefi ve spole¢nosti jiz pracuji
jsou vnitinim zdrojem pracovni sily, ktera je tvofena napf. pracovniky, jenZ jsou uspofeni
v disledku automatizace, tedy vyuziti stroju ¢i techniky. Dalsi vnitini zdroj vzniké v dasledku
reorganizace podniku a naslednym ptfemisténim pracovnikd. Pokud zaméstnanci nabydou
dostatecné kvalifikace, mize dojit k jejich pfefazeni na pozici adekvatni jejich zkuSenostem.
Poslednim vnitinim zdrojem mohou byt pracovnici, ktefi se na zéklad¢ vlastni iniciativy
rozhodli uchazet o nové vytvorenou pozici (Koubek, 2015, s. 129). Zatimco Koubek neptiklada
prioritu vnitinim zdrojim pracovniki, tak Armstrong a Taylor (2015, s. 276) doporucuji v prvni
fad¢ vyuziti pravé zdrojl vnitinich. Mimo jiné zminuji moZnost osloveni zaméstnanci, kteti jiz
pro zadavatele pracovali v minulosti nebo se spolehnout na doporuceni soucasnych pracovniki
na mozného uchazece. V neposledni fad¢é je mozné vyuzit databdzi talentl, kterd obsahuje
informace o uchazecich, jejichz profil by mohl odpovidat danym pozadavkiim na pracovni
pozici. Bélohlavek (2016, s. 31) uvadi jako vyhodu znalost organizacni kultury a prostiedi
spolecnosti, zaroven lze piedvidat nasazeni daného zaméstnance na nové pozici. Mimo jiné
mize byt tento zplsob ziskdvani motivujici pro ostatni zaméstnance, kteti maji vidinu
kariérniho ristu. Koubek (2015, s. 130) navic uvadi vétsi navratnost investovanych prostiedk,
jenz organizace vynalozila do zaméstnancti a efektivnéjsi vyuziti nabytych znalosti a zkuSenosti
pracovnika v rdmci organizace. Naopak upozoriiuje na rivalitu mezi zaméstnanci, ktefi se
uchazi o stejnou pracovni pozici. Dale pak na moznost vzniku situace, kdy pracovnik neni
dostatecné kompetentni vykondvat danou praci, nebo omezeni pfisunu novych myslenek,
nazort a postupll zvenci.

Zatimco vnéj$i zdroje pracovnikl jsou napf. nezaméstnani, ktefi jsou evidovani na Ufadech
prace nebo absolventi Skol a vzdelavacich instituci. Nelze ani opomenout pracovniky jinych
zamé&stnavatell, jenZ se rozhodnou pro zménu pracovisté (Koubek, 2015, s. 130). Armstrong
a Taylor (2015, s. 276) uvadi stejné vné&jsi zdroje jako Koubek a navic zmifuji napt. online
recruitment, inzerci a socidlni média. Dal$im vngjSim zdrojem mulze byt kooperace



s personalnimi a zprostfedkovatelskymi agenturami. Bélohlavek (2016, s. 31) a Koubek (2015,
s. 130) dodavaji, Ze uchazeci z vnéjsich zdrojt byvaji znali a kvalifikovani v pfislusném oboru,
navic mohou s sebou pfinést nové poznatky a zkuSenosti. Koubek (2015, s. 130-131) jeste
poukazuje na nizsi finanéni narocnost a jednodusi zpisob ziskani vysoce kvalifikovaného
uchazece zvenci oproti zaméstnanci, ktery danou kvalifikaci ziskal postupné v rdmci piisobeni
v organizaci. Na druhou stranu je nevyhoda del§i adaptac¢ni proces novych zaméstnanci,
moznost vzniku konfliktu mezi novymi a stavajicimi pracovniky a vynaloZeni vysSich nakladt
na inzerci.

Organizace vétSinou vyuzivaji vice riznych metod ziskdvani pracovniki a neupinaji se jen na
jednu (Koubek, 2015, s. 135). Pokud se kandidati do spole¢nosti hlasi sami a o oslovi ji
napiimo pisemné nebo osobné, jedna se o jednu z nejlevéjsich variant. Tato metoda ma vSak tu
nevyhodu, Ze uchaze¢i maji casto zkreslenou piedstavu o spolecnosti a zaroven se musi jejich
posouzeni vénovat ptislusny zaméstnanec (Koubek, 2015, s. 135-136). Dvotakova a kol. (2012,
s. 148) dodava, ze tato metoda je nejCastéji vyuzivana zdjemci o administrativni a manualni
praci a také absolventy. Tato metoda nebyva moc efektivni.

Druhou metodou je doporuéeni nového pracovnika soucasnym pracovnikem. Spolecnost
interné informuje o volné pracovni pozici a obvykle i 0 moZnosti ziskat financni odménu za
doporuceni. Velkou vyhodou jsou nizké naklady na obsazeni dané pozici a pak také to, Ze se
vétSinou jednd o vhodné a spolehlivé kandidaty (Koubek, 2015, s. 136). Tegze (2019, s. 269)
povazuje tuto metodu za nejvhodnéjsi bez ohledu na to, o jaky typ spolecnosti se jedna
a Dvorakova (2012) dopliuje, ze tito doporuceni zaméstnanci byvaji loajalnéjsi, nez uchazeci
ziskani napf. z inzerce. Sikyt (2012, s. 76) navic upozoriiuje na nebezpeéi vzniku zajmovych
skupin.

Vyvésky jsou dalsi metodou ziskavani pracovniki, které byvaji umistény piimo na pracovisti
nebo v jeho blizkém okoli. Jedna se o detailni popis volné pozice zahrnujici kontakt na
kompetentni osobu, kterd ma vybérové fizeni na starost (Koubek, 2015, s. 137). Jako nevyhodu
vidi Siky¥ (2012, s. 76) omezené mnozstvi kandidatii, naopak vyhodou této metody jsou nizké
naklady a rychlost osloveni uchazeci.

Koubek (2015, s. 136) i Sikyi (2012, s. 76) se shoduji na tom, Ze p¥imé osloveni vyhlédnutého
jedince se vyuziva pro ziskani pracovnikli na vyssi pozice. Podle Dvotdkové (2012, s. 84) se
jedna zpravidla o vysoce kvalifikované odborniky, ktefi nejsou na trhu prace nijak aktivni.
Krej¢ikova (2019) tvrdi, ze kvalitni naboraf se pozné podle toho, zda timto zpisobem dokaze
zamé&stnance ziskat. Zaroven upozorfiuje na Spatné a nevhodné osloveni, jenz by mohlo
poskodit celou organizaci. Sikyt (2012, s. 76) dodava, Ze by mohlo dojit k naruseni vztahti
s konkurenci.

Patou metodou jsou letaky vkladané do postovnich schranek. Tato metoda se vyuziva spise pro
ziskani pracovnikli na jednoduché manudlni prace a je ndkladnéjsi nez napft. vyveésky (Koubek,
2015, s. 137-138). Knotkova (2018) upozoriiuje na prehlcenost z divodu velkého mnozstvi
naborovych letdki, bannerti a billboardi. Doporucuje zaméstnavatelim v téchto naborovych
materidlech prezentovat spolecnost co nejvic oteviené a zaroven byt pfimetené kreativni.

Inzerce ve sdélovacich prostiedcich, konkrétné v televizi, tisku nebo rozhlase je zacilena na
osloveni kandidatl se zédkladnim nebo stfedoskolskym vzd€lanim (Dvordkova a kol., 2012,
s. 147). Koubek (2015, s. 138) povazuje tuto metodu ziskavani pracovnikil za nejrozsitenéjsi,
ale zaroven také za ndkladnou. Vyhodou je osloveni velkého mnozstvi osob. Naopak jako



nevyhodu Tracy (2015, s. 40) uvadi nerelevantnost kandidatd, jenz na inzerat reaguji. Az 85 %
uchazecii neodpovida uvedenym pozadavkiim a lze je na zéklad¢ Zivotopisu z vybérového
fizeni rovnou vyftadit. Jako dal$i nevyhodu této metody povazuje Armstrong a Taylor (2015,
s. 282) to, ze televize a tisk jsou oproti internetu na ustupu.

Elektronické ziskavani pracovnikii neboli e-recruitment ¢i také online recruitment slouzi
k inzerci volnych pracovnich pozic na internetu. Inzerce je zvefejiovana na pracovnich
serverech nebo piimo na webovych strankach spole¢nosti. Nékteré organizace maji pfimo i1 své
kariérni stranky, kde 1ze nalézt detailnéj$i informace o nabizenych benefitech a o podminkéach
pro piijeti. Pomoci e-mailu mohou uchazeci a organizace vzajemné¢ komunikovat (Armstrong
a Taylor, 2015, s. 276-277). Podle Koubka (2015, s. 152) je vyhodou této metody moznost
kandidaty detailné informovat o spolecnosti a 0 samotné pracovni pozici. Zaroven je proces

ziskavani timto zpisobem velmi rychly.

Mezi nejvic vyuzivané pracovni portaly v Ceské republice patii Jobs.cz a Prace.cz (Novak,
2019). Jako riziko vidi Armstrong a Taylor (2015, s. 282) ve Spatné¢ zvoleném pracovnim
portalu. To potvrzuje i HR News (2019), kde poukazuji na problém, kdy spole¢nost inzeruje
volnou pracovni pozici na misté, kde se dand cilova skupina uchazecti nenachazi.

Spolecnost Forum for In-House Recruitment Managers (FIRM, 2013) uvadi ve svém
prizkumu, ze 94 % velkych zaméstnavatelli vyuziva pro ziskdvani zaméstnancti LinkedIn
(Armstrong, 2015, s. 278). Jedna se o profesni socialni sit’, jenz slouzi jako rychly a efektivni
nastroj pro vyhledavani potencidlnich adepti hledajicich zaméstnani. Zaroven slouzi osobam,
jenz aktivné hledaji praci nebo sleduji nové pracovni pfilezitosti, které by mohly byt
atraktivnéjsi nez stavajici zaméstnani (Tegze, 2019, s. 92). V tnoru roku 2019 mé¢l LinkedIn
vice nez 610 miliont uZivateld po celém svété a v Ceské republice je zaregistrovano vice nez
1,5 milionu profild (Némeckova, 2019). Od roku 2017 mohou uzivatelé s prémiovym uctem
vyuzivat funkci ,,LinkedIn Open Candidates*. Diky ni mohou vidét uzivatele, jenz jsou otevieni
novym pracovnim nabidkam, ale zaméstnavatel téchto zaméstnancti se to nedozvi (Tegze, 2019,
s. 100).

Dalsi socidlni siti vyuzivanou pro nabor zaméstnanct je Facebook. Jedna se o nejvétsi socidlni
sit’ na svéte, kterd ma ke Ctvrtému Ctvrtleti roku 2019 téméf 2,5 miliardy aktivnich uzivatelt
mésicné (Clement, 2020). Nejedna se o profesni socidlni sit’, nicméné potencialnich uchazect
se praveé na Facebooku nachdzi mnohem vice a jsou zde aktivnéjsi nez na LinkedIn. Ten vétSina
uzivatelll navstévuje jen nckolikrat do mésice, coz miize celkovy pribéh vybérového fizeni
prodlouzit (Tegze, 2019, s. 104). Potencidlnim pracovnikiim davd moznost nahlédnout do
pracovniho prostfedni spolecnosti (Monster, 2018). Vyuziti Facebooku je vhodné zvazit na
zaklad¢ charakteru nabizené pozice a zaroven je potieba respektovat soukromi uZzivatell
(Tegze, 2019, s. 105). Kadlec (2017) radi vyuzivat socidlni sit¢ nejenom jako prostiedek
k osloveni vybranych uchazect, ale také jako néstroj pro rozsifeni povédomi o spolecnosti,
vybudovéani komunity stalych uZzivatelll a zvySovani atraktivity znac¢ky. Toho lze dosahnout
nejenom sdilenim textového piispévku, ale i obrazkem a videem. Originélni videa doporucuje
i Keményova (2017). Ta déle upozoriiuje na frekvenci piispévkl, jenz by mély byt
v pravidelnych intervalech 1-2 za den.

Tegze (2019, s. 300) poukazuje na mladou generaci, pro kterou je e-mail povazovan za
pomalejsi a piednost dadva komunikaci ptes 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



spolec¢nost dostate¢né financni prostfedky doporucuje vytvoteni vlastni mobilni aplikace. Déle
také zmifluje podstatnou roli marketingu v oblasti recruitmentu a fika, ze pokud personalista
s. 181). Armstrong a Taylor (2015, s. 278) 1 Tegze (2019, s. 181) poukazuji na vyuzivani
profesni socidlni sit¢ LinkedIn. Tu vyuZzivaji hlavné vétsi firmy a oslovuji skrz ni potencialni
zamé&stnance. Pro vyhleddvani zaméstnancti pouzivaji recruiteti i dalsi socidlni sit¢ jako je
Facebook, Instagram nebo Twitter. Jsou nastrojem pro rychlou komunikaci s uchaze¢i mladé
generace, kterd necekd dlouho na odpoveéd (Tegze, 2019, s. 298). Koubek (2015, s. 142)
vyzdvihuje pomérné nizké finanéni néklady a urychleni celého procesu vybéru. Dvotrdkova
akol. (2012, s. 147) spatfuje hlavni vyhodu elektronického ziskavani v tom, Ze i mensi
spolecnosti dokazi oslovit vétsi pocet moznych uchazeci. Bélohlavek (2016, s. 32) zastava
nazor, kdy povazuje vybér pracovnikll za pomoci online recruitmentu za nejvic efektivni.

Urady prace vyuzivaji jak uchazedi o préaci, tak organizace, jenz poptavaji pracovniky.
Zprostiedkovani je zcela zdarma a jedna se o vyhodnou metodu pro ob¢ strany. Nevyhodou
vsak je ne pfili§ velky vybér kandidati (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). Utady prace v Ceské republice mohou uchaze¢tim o zaméstnani pomoci
vytvofit strukturovany Zivotopis nebo poradit, jak reagovat na inzerci. Zaroven uchazectim
mohou zprostifedkovat pln€ nebo ¢astecné hrazenou rekvalifikaci (Freiwaldova, 2017).

Spoluprace se sdruZenimi odborniku, stavovskymi organizacemi, védeckymi
spoleénostmi a vyuzivani jejich informacnich systémii neni ptili§ rozsifenou a vyuzivanou
metodou. Na druhou stranu je velmi vhodna pro ziskani specialist a odbornikli (Koubek, 2015,
s. 139). Odborné konference mohou byt zdrojem informaci, ke kterym se neda jinak dostat.
Spole¢nosti diky tomu mohou sledovat, kam bude jejich konkurence sméfovat (Tegze, 2019,
s. 273).

DalSim zdrojem ziskani pracovnikli jsou rtizné vzdélavaci instituce. Nékteré spolecnosti
poradaji pro studenty a absolventy naborové akce (Armstrong a Taylor, 2015, s. 281). Vyhodou
pro organizace je selekce uchazect, kdy Skola predvybere vhodné kandidaty (Koubek, 2015,
s. 138). Naopak nevyhodou miize byt pro spole¢nost vysoka cena za naborovou kampai
(Armstrong a Taylor, 2015, s. 283). Spoluprace se Skolami miZe probihat formou stazi a praxi
pro studenty ve vybranych spolecnostech, ale i poradanim prednaSek ve skolach pod vedenim
odbornikl z praxe (LMC, 2019).

VyuzZivani sluZeb komerénich zprostiedkovatelen je rozSifenou metodou. Bézné tyto firmy
poskytuji 1 vybér pracovnikii, ale vysledné rozhodnuti by mélo byt vzdy na samotném
zameéstnavateli (Koubek, 2015, s. 140). Komercni zprostfedkovatelny jsou jinymi slov
personalni agentury. Ty zprostfedkovavaji praci a vyhledavaji spolecnostem vhodné
zameéstnance (Dvorakova a kol., 2012, s. 83). JaniSova a Kiivanek (2013, s. 208) rozdéluji
personalni agentury podle zaméteni:

,,- provadeéji primy vybér a zaméruji se prevazné na vrcholovy management (executive search
neboli lidove headhunting),

- kombinuji primy vyber prostrednictvim inzerce;

- nabizeji kandidaty ze sveé databaze, a to jak na staly pracovni pomer, tak i na docasné projekty;
- zaméruji se pouze na outsourcing zamestnanci, nékdy také oznacovany jako personalni
leasing.



V ptipadé¢ executive search byvaji oslovovani kandidati, jenz aktivné praci nehledaji a pracuji
v konkurenc¢nich spolecnostech na obdobnych pozicich. Vyhodou jsou nizké nédklady na
zaSkoleni (JaniSova a Kfivanek, 2013, s. 208 a moznost ziskat kvalifikované pracovniky
(Armstrong a Taylor, 2015, s. 282). Naopak nevyhodou této metody je vysoka cena, jenz si
agentury uctuji (Bé€lohlavek, 2016, s. 31). Armstrong a Taylor (2015, s. 281) tyto finan¢ni
naklady specifikuji na 30-50 % z prvniho ro¢niho vydélku. Autofi zadroven doporucuji peclivy
vybér takovéto persondlni agentury s kladnymi recenzemi od jinych klientti. Kombinace
pfimého vybéru a vyhleddvani pomoci inzerce se vyuziva pii obsazovani pozic do sttedniho
managementu a na Uzce specializovana mista. V tomto piipad€ je nejrelevantnéjsi kandidat
vybiran za pomoci diagnostickych metod (JaniSova a Kiivanek, 2013, s. 208). Agentury
zabyvajici se databazovym vybérem hledaji vhodné uchazefe na Siroké spektrum pozic.
Spolecnost zadd pozadavek agentufe a ta na zdklad¢ stanovenych kritérii doporucuje vhodné
kandidaty a v pifipadé¢ z4jmu klienta (spolecnosti) zprostfedkuje s kandidatem pohovor
(JaniSova a Kiivanek, 2013, s. 208). Zaméstnanci mohou byt pfijimani do trvalych
i ptechodnych pracovnich pomérti (Dvotakova, 2012, s. 83). Armstrong a Taylor (2015, s. 281)
a (Dvorakova, 2012, s. 83) se shoduji na tom, Ze pfi outsorcingu spolecnost (klient) ptenecha
proces ziskavani zaméstnanct externi dodavatelské spole¢nosti, jenz nese za tento proces plnou
zodpovédnost. Podle Sikyfe (2014, s. 29) se mize jednat pouze o nékterou z &innosti
personalniho fizeni, napf. zpracovani mezd, ziskavani a vybér zaméstnanct ¢i vzdélavani.
Autor také uvadi Gsporu ndkladl a minimalizaci rizik neuspéchu jako jeden z diivodl vyuzivani
outsorcingu.

Armstrong a Taylor (2015, s. 280) i Koubek (2015, s. 40) se shoduji na tom, ze jde o efektivni,
Casové usporny, ale finanéné nakladny zplsob ziskavani pracovnikli. Armstrong a Taylor
(2015, s. 280) dale uvadi, ze se vyuziva hlavné¢ na vyhledani pracovnikli v oblasti
administrativy. Pokud je agentura pfesné¢ a podrobné informovana o tom, jaké znalosti
a dovednosti by mél novy zaméstnanec mit, snizuje to riziko neuspéchu. Dvotakova (2012,
s. 83) dopliuje, ze jde predevSim o vyhledavani lidi do stfedniho managementu a na nizsi
pozice.

Green recruitment

Mishra, Sarkar a Singh (2012, s. 138) definuji ,,green recruitment” jako proces ziskavani
zamé&stnancl, ktery je Setrny k zivotnimu prostiedi. Projevuje se to napf. vyuzivanim
elektronické komunikace (e-maily, telefonické hovory a videohovory), ktera eliminuje
cestovani. Zarovenni minimalizuje pouzivani tiSténych dokumentl. Stejné¢ tak Rangaraju
a Human Kennedy (s. 298) formuluji ,,green recruitment™ jako naborovy proces bez papird,
jehoz cilem je ochrana zivotniho prostiedi. Timto zpiisobem naboru se zabyva britska
spolecnost Green Recruitment Company (2018), ktera byla zaloZena v roce 2010 a pisobi po
celém svété. Zprostiedkovava ziskavani zaméstnanct ekologickym zplsobem.

Trendy

Ziskavani a vybér pracovniki je podle Millera (2020) neustdle se vyvijejici obor, v némz je
potieba sledovat aktualni trendy. Dfive si standardné zaméstnavatel¢ vybirali mezi talenty, nyni
si talenti vybiraji mezi zaméstnavateli. Jednim z trendd je budovani zna¢ky a propagace jejiho
dobrého jména. Autor doporucuje aktivitu na relevantnich kandalech, jimiz mohou byt socidlni
sité, aby se o spole¢nosti mohli potencidlni zaméstnanci dozveédét vice informaci, napft.
o firemni kultufe nebo zkusenostech stavajicich pracovnikt. Kadlec (2019a) tuto myslenku déle
rozviji o izkou spojitost mezi naborem a marketingem. Hyps (2019, s. 6) klade diraz na online



marketing a PPC reklamy. Kadlec (2019a) navic uvadi, Ze oba tyto obory v dnesni dobé patii
neodmyslitelné¢ k sobé. Mimo jiné zminuje spolupraci s externimi iinternimi influencery
a poukazuje na novou generaci, pro niz je dulezity nazorovy postoj dané spolecnosti.

Dal$im ndborovym trendem je vyuZivani umélé inteligence, ktera se jiz napt. vyuziva pro sbér
a tfidéni dat o potencialnich uchazecich, coz usnadiiuje praci personalistim (Miller, 2020).
Tegze (2019, s. 18-19) se s timto trendem ztotoziuje, ale vzapéti dodava, ze uméla inteligence
nedokaze zcela nahradit naborového pracovnika, protoZze nema schopnost se vcitit a rozeznat
potencial. Kadlec (2019b) spatfuje potencidl umélé inteligence v robotizaci, kterd v§ak muze
vést ke zvySeni nezaméstnanosti zejména u Zen. Zastava nazor, ze zeny pracuji na nizSich
pozici, které 1ze jednoduSe nahradit roboty. Autor stejné jako Tegze (2019, s. 18-19) upozorituje
na nenahraditelnost pozic, jenz vyZzaduji kreativitu a empatii. Web HR Forum (2020) uvadi, ze
ve Spojenych statech americkych pfijde o praci 1,8 milionu zaméstnancti z ditvodu robotizace,
zaroven

Miller (2020) dale upozoriiuje na rostouci trend kdy je davana piednost lidem s rozvinutymi
,.soft skills“ pfed bohatymi ,,hard skills*. Zastava nazor, ze ptizptisobivost a komunikace jsou
cennéjsi nez nabyté pracovni zkusenosti. Tuto myslenku déle rozviji Kadlec (2019a), ktery
tvrdi, ze kreativni uchazeci, jenz se dokazi vcitit do ostatnich, jsou zadang;jsi.

Server LMC (2020a) informuje o rozrustajicim trendu vybéru zaméstnanci na zakladé
genetického kodu. Analyza DNA odkryje fyzicky i psychicky stav jedince a zaméstnavatel tak
ma k dispozici dal$i hodnotici kritérium. Zda se podle téchto ziskanych dat rozhodne kandidata
pfijmout nebo odmitnout je slozité prokazat.

2.3 Metody vybéru pracovniki

Vybér pracovnikil navazuje na proces ziskavani, jehoz cilem je vybrat nejvhodnéjsi uchazece
pro danou pracovni pozici (Dvorakova a kol., 2012, s. 150). Koubek (2015, s. 166) vymezuje
pojem vybér pracovniki jako rozpoznani toho, ktery kandidat zadajici o zaméstnani bude
pravdépodobné tim nejvhodnéjsim. Takovy ¢lovék by mél byt schopen zaclenit se do tymu
a celkového chodu organizace. Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 286) je posouzeni
vhodnosti kandidati a odhadnuti, jak budou Gspésni na daném pracovnim misté cilem vybéru
zaméstnancl. Muzik a Krpalek (2015, s. 136) definuji proces vybéru jako rozpoznani nejlepsiho
pracovnika ze vSech dostupnych kandidatt, ktery bude nejvhodné;jsi pro obsazovanou pracovni
pozici. Podle Sikyte (2014, s. 102) se jedna o uréity postup, ktery posuzuje zpiisobilost
kandidatd konat danou ¢innost. Koubek (2015, s. 166) upozoriiuje na to, ze metoda vybéru,
ktera by byla stoprocentni neexistuje. Podle Tracyho (2015, s. 17) je 95 % uspéchu spolecnosti
dosazeno diky pracovnikiim, jenZ pro ni pracuji.

Pfi vybéru pracovnikil se posuzuje nejenom jejich odborna zptisobilost, ale také osobnostni
profil (Koubek, 2015, s. 166-167). Sikyt (2016, s. 104) doporuduje pii vybéru vyuzivat tzv.
pozitivni pfistup. Ten spociva ve vyuzivani pfednosti, tzn. zjistovani jaka kritéria uchazec
splituje a pro¢ by m¢l byt pfijat.

Mezi jednu z nejoblibenéjSich metod vybéru patii dotaznik, ktery je vhodny pro vSechny typy
pracovnich pozic. V dnesni dobé je vice vyuzivany v elektronické nez v tisténé podobé
(Koubek, 2015, s. 175). Bélohlavek (2016, s. 32) uptesiiuje obsah dotazniku, ve kterém se
nachdzi informace o dosazeném vzdélani, piedchozi praxi, ziskanych schopnostech
a dovednostech. Dvorakova (2012, s. 153) vSak poukazuje na nevyhody, jenz dotaznik ma.
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Casto byva piilis dlouhy a odpovédi jsou piili§ univerzalni. Kreativni kandidaty mtize dotaznik
odradit uplné. Chladkova a Bukovjan (2015, s. 76) upozoriiuji na nemoznost pouzivani
jednotného dotazniku pro uchazece o pracovni misto a pro zaméstnance, se kterym je jiz
pracovni pomér uzaviram. Autoifi (Chlddkova a Bukovjan, 2015, s. 77) navic varuji pred
vyzadovanim citlivych udajt, jenz by mohly byt diskriminujici.

Dalsi velmi pouzivanou metodou je zkoumani Zivotopisu. Tato univerzalni metoda se obvykle
vyuziva spolu s néjakou dalsi (Koubek, 2015, s. 175). Nejcastéji je podle Zivotopisu proveden
predvybér a na jeho zdkladé jsou uchazec¢i rozdéleni na ,,vhodné“ a ,nnevhodné“. Vhodni
uchazeci jsou zvani k vybérovym pohovoriim k dalSimu posouzeni a nevhodni uchazeci jsou
slusn& odmitnuti (Siky¥, 2014, s. 102-103). Podle Dvordkové (2012, s. 152) by mél byt Zivotopis
ptehledny a strohy a pro personalisty je relevantngjsi nez dotaznik. Chladkova a Bukovjan
(2015, s. 77) preferuji strukturovany zivotopis, ve kterém lze vycist potfebné informace
k obsazované pozici. Dle Sikyie (2014, s. 103) by mél personalista v Zivotopisu nalézt
informace o dosazeném vzdélani, ptedchozich pracovnich zkuSenostech a jakymi dovednostmi
a znalostmi uchaze¢ disponuje.

Reference podava byvaly zaméstnavatel a mohou mit pisemnou ¢i Ustni formu. Spocivaji ve
zhodnoceni daného kandidata, ale je potieba brat v potaz, Zze nemusi byt objektivni a pravdivé
(Bélohlavek, 2016, s. 33). Naopak ve Spojenych statech americkych je tato metoda brana jako
velmi spolehliva (Koubek, 2015, s. 183). Sikyi (2014, s. 105) dodava, Ze reference by mély byt
ziskavany pouze se souhlasem uchazece. Tracy (2015, s. 63) upozoriiuje na nerelevanstnost
doporucujicich dopist, jenz mohou byt zavadégjici, jelikoz v ne€kterych pifipadech je muze
zamé&stnavatel napsat proto, aby se zaméstnance zbavil.

Velmi vyuzivanou metodou vybéru jsou pohovory. Jednd se o rozhovory mezi uchazeci
a zaméstnavateli (Armstrong a Taylor, 2015, s. 286-287). Kli¢em k uspéchu je podle Tracyho
(2015, s. 46) klast dobré otazky a pozorné naslouchat. Armstrong a Taylor (2015, s. 286-287)
pohovory rozdé€luji na strukturované a nestrukturované. Koubek (2015, s. 180) a Dvorakova
(2012, s. 154) je jesté¢ deli i na polostrukturované. Ty jsou kombinaci strukturovanych
a nestrukturovanych, coz vyzaduje ditkkladnou piipravu.

Strukturovany pohovor je standardizovén a je piedem jasn€ dany. VSichni kandidati jsou tdzani
na stejné otazky, ve stejném potadi a na odpovedi maji stejné Casu. Armstrong a Taylor (2015,
s. 287) dodavaji, Ze pokladané otazky jsou zaméfeny na chovani a vlastnosti, jenz jsou potfebné
na obsazovanou pozici. Zaroven Koubek (2015, s. 180) poukazuje na nutnost archivace
dokumentt, jenz slouzi pro pfipadné stiznosti ze stran uchazecu.

Nestrukturované pohovory jsou opakem téch strukturovanych. Jsou pfi nich pokladany ndhodné
otazky, béhem kterych se snazi tazatel o uchazeci zjistit co nejvice informaci (Armstrong
a Taylor, 2015, s. 288). Nejedna se o spolehlivou metodu vybéru a miize pfi ni snadno dojit
k ovlivnéni na zékladé prvniho dojmu (Koubek, 2015, s. 180). Bélohlavek (2016, s. 32),
Armstrong a Taylor (2015, s. 288) i Koubek (2015, s. 180) davaji ptednost strukturovanému
rozhovoru, oproti tomu Dvotakova (2012, s. 155) neupfednostiiuje ani jednu metodu.

Koubek (2015, s. 179-180) pohovory déli podle poctu a struktury ucastnikii na tzv. pohovory
1+1, postupné pohovory, skupinové pohovory a pohovory pifed panelem pozorovateli.
Pohovory 1+1 se vyuzivaji pfi vybéru na méné kvalifikovanou pozici a jedna se o rozhovor
uchazece a jednoho zastupce zaméstnavatele, jimz obvykle byva potencialni ptimy nadfizeny.
Postupné pohovory byvaji ¢asov€ naro¢néjsi, jelikoz se jedna o fadu pohovora 1+1. Oproti
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tomu skupinové pohovory jsou Casové méné narocné, protoze se jedna o rozhovor skupiny
kandidatd s jednim nebo vice zastupci zaméstnavatele. Pohovory pted panelem posuzovateld
se vyuzivaji pii obsazovani vice kvalifikované pozice. Ty spoc¢ivaji v rozhovoru uchazece s 3-
4 lidmi, zpravidla personalistou, pfimym nadfizenym a psychologem. Bldhova (2018)
upozoriiuje na diilezitost aktivniho zapojeni manaZzert ¢i team leadert pti pohovorech. Méli by
peclivé naslouchat a pokladat kandidatim otdzky. Kone¢né rozhodnuti o pfijeti ¢i nepfiijeti
kandidata by mél mit vZdy manaZer.

Ptijeti nejlepSich uchazeci na zkusSebni dobu je dle Koubka (2015, s. 183) efektivni, ale
velmi nakladnou metodou. Spociva v pfijeti vice kandidati, ktefi byli uspésni ve vyberovém
fizeni a v prub&hu zkuSebni doby se zaméstnavatel rozhodne, kterého z kandidatii si ponecha.
Propusténi zaméstnanci se tak dostavaji do velmi prekérni situace, jelikoZ propusténi ve
zkusebni dob¢ pro né¢ mize byt pti hledani nového zaméstnani az diskvalifika¢ni. Kocianova
(2010, s. 99) u této metody upozoriuje na neptimeéienou soutézivost mezi pracovniky, coz miize
vést ke konfliktim. Tento zplsob ziskdvani zaméstnancii doporucuje napt. pro pozice prodejct.

Assessment centra neslouzi jen k vybéru zaméstnancii, ale také k rozvijeni a hodnoceni
manazerskych dovednosti (Koubek, 2015, s. 177). Jsou vyuzivany spiSe ve velkych
spole¢nostech pfi vybéru manazerii ¢i absolventu a dovoluji zaméstnavatelim ziskat
o kandidatech vice informaci nez klasické rozhovory (Armstrong a Taylor, 2015, s. 292).
Assesment centra se konaji mimo pracovisté ve skupiné osmi az deseti kandidatt (Sikyt, 2012,
s. 89). Mezi jejich hlavni vyhody patii tispora ¢asu a objektivita, jelikoz v pribehu jednoho dne
je mozné posoudit nékolik kandidath stejnymi hodnotiteli a za stejnych podminek (JaniSova
a Kfivanek, 2013, s. 205). Autofi navic upozoriiuji na riziko pfi vyuziti assesment centera,
kterym mutize byt nezkuSenost hodnotiteld, kteti nedokazi uchazece spravné posoudit a mize
tak dojit k chybnému vybéru. Z tohoto diivodu doporucuji z pocatku spolupracovat se
zkuSenym externim dodavatelem.

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 288) se k ziskani informaci o uchazecich mohou vyuzit
1 vybérové testy. Autofi (Armstrong a Taylor, 2015, s. 290) povazuji za dobry test takovy, ktery
je spolehlivy a validni. Dle Koubka (2015, s. 175) a Sikyfe (2014, s. 104) jsou testy spise
doplitkovym nastrojem pro vybér zaméstnanci. Sikyi (2014, s. 104) uvadi tii typy testi: testy
osobnosti, testy schopnosti a testy inteligence. Armstrong a Taylor (2015, s. 290) jesté
dopliiuji testy zpusobilosti. Stejné tak Koubek (2015, s. 175-176) uvadi jako nejcastéji
vyuzivané testy inteligence, schopnosti, osobnosti a znalosti a dovednosti. Navic jesté
zminuje tzv. skupinové metody vybéru pracovnikii, jenz se vSak pouzivaji pro vybér
pracovniki na vyssi pozice.

Orientace pracovniki

Koubek (2015, s. 192) definuje orientaci pracovniki jako specificky plan vzdélavacich
a adaptacnich aktivit, jenZ maji za cil zrychlit a ulehcit zaclenéni novych pracovnikd na nové
pracovni misto. Siky¥ (2014, s. 108) formuluje orientaci pracovnikii (adaptaci) jako zavéreny
krok procesu obsazovani volnych pracovnich mist. Dle JaniSové a Kiivanka (2013, s. 210)
proces adaptace pfimo souvisi s procesem vybéru zaméstnancii a v kazdé spolecnosti vypada
jinak. Muzik a Krpalek (2017, s. 138) chapou proces adaptace jako aklimatizaci dané¢ho
pracovnika, na danou pracovni pozici v daném podniku.

Adaptace mlze probihat formalné¢ a neformalné. Formalni adaptaci zajiStuje personalni
oddéleni a pfimy nadfizeny nového pracovnika. Jedna se predem pfipraveny a napldnovany
proces (Koubek, 2015, s. 192). Sikyt (2014, s. 109) a Koubek (2015, s. 192) se shoduji na tom,
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ze neformalni adaptace je spontanni a spociva ve vzdjemném plisobeni nového zaméstnance
a ostatnich spolupracovniki. Muzik s Krapalkem (2017, s. 138) poukazuji na riziko odchodu
zam&stnance ve vypoveédni lhuté, jelikoz takovy zaméstnanec neciti zdjem ze strany
zameéstnavatele. S tim souhlasi 1 Tracy (2015, s. 83), ktery zastdva nazor, ze novy pracovnik
potiebuje péci jiz od prvniho dne, protoze to vyrazné ovlivni jeho vykony v budoucnu.

Celopodnikova orientace, Gitvarova orientace a orientace na konkrétni pracovni misto jsou tfi
oblasti orientace novych zaméstnanct. Celopodnikovéd orientace se zaméfuje na vSechny
pracovniky, utvarova se zaméfuje na tym ¢i skupinu, do které pracovnik patii a orientace na
konkrétni pracovni misto se zaméiuje na dané¢ho pracovnika (Koubek, 2015, s. 193-194).
Prvnim pracovnim dnem zacina adaptacni proces, ktery probiha na pracovisti nebo mimo néj
a obvykle kon¢i na konci zkusebni doby, kdy se manazer rozhodne, zda pracovnik naplituje
o¢ekavani a ve spolenosti setrva (Siky¥, 2014, s. 109). Pied uplynutim zkusebni doby byva
v ramci formalni adaptace pracovnika provedeno jeho hodnoceni (Muzik a Krpalek, 2017,
s. 138).

Tracy (2015, s. 83-84) doporucuje manazerim, aby novému zameéstnanci vysvétlili cile
spole¢nosti, jeji hodnoty a vize, hned v pribehu jeho prvniho pracovniho dne. Zaroven mu
nachystali pracovni misto, ukdzali pracovisté a pfedstavili ho ostatnim koleglim, coz bude mit
na nového pracovnika pozitivni vliv a bude se citit vitany. JaniSova a Kiivanek (2013, s. 210)
uvadi stejné jako Tracy (2015, s. 84) jako jeden z prvkd, jenz je v pribéhu adaptace podstatny
ptidéleni , kamarada®, ktery pomahd novému pracovnikovi se zaclenénim do kolektivu.

Pozadované informace od uchazecu

To, jaké informace poskytne zadatel o praci potencidlnimu zaméstnavateli mize hrat ve
vybérovém fizeni vyznamnou roli (Koubek, 2015, s. 142). Nejcastéji kandidati reaguji na
inzerci volného pracovniho mista zaslanim Zivotopisu (Sikyt, 2016, s. 99). Armstrong a Taylor,
2015, s. 283) dopliuji navic zadost o zaméstnani.

Sikyt (2016, s. 99) uvadi jako nejéastdji pozadované dokumenty:
,, - ZIvotopis;

- Zadost o zaméstnani;

- osobni dotaznik pro uchazece o zaméstnani;

- kopie vysvedceni, diplomu, certifikatii;

- pracovni posudky;

- reference. *

Dvorakova (2012, s. 151) tyto dokumenty rozSifuje navic o 1ékaiské potvrzeni a ptehled
publikacnich c¢innosti. Koubek (2015, s. 143) jesté zminuje privodni dopis, ktery byva
vyzadovan pii obsazovani vedoucich pozic a specializovanych mist. V ném uchazec¢ vysvétluje,
z jakého divodu se o danou pracovni pozici uchézi. Nekteré firmy preferuji privodni dopis
psany rukou, nikoliv na pocitaci, aby mohl byt grafologicky posouzen.

Koubek (2015, s. 145) rozdé€luje zivotopisy na volné, polostrukturované a strukturované.
Nejéast&ji byva vyuzivan strukturovany Zivotopis (Dvoiakova, 2012, s. 152 a Sikyt, 2016,
s. 99), ktery obsahuje téméf stejné informace jako dotaznik (Koubek, 2015, s. 145). M¢li by se
v ném nachdzet zakladni informace o uchazeci, informace o dosavadni praxi, vzdélani, ziskané
znalosti a dovednosti (Siky¥, 2016, s. 99). Dvoiakova (2012, s. 152) popisuje formu
strukturovaného Zivotopisu jako dvé vertikalni ¢asti, kdy v levé se nachazi ¢asové obdobi
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a v pravé udalosti, jenz se k nim vztahuji. Informace ve strukturovaném zivotopise by mély byt
chronologicky sefazeny od nejnové&jsich po nejstarsi (Sikyt, 2016, s. 99). Autor navic dodava,
ze 7Zadny univerzalni strukturovany Zzivotopis neexistuje. Volny Zivotopis popisuje Zzivot
kandidata v chronologickém potadi a mé za cil vyzdvihnout pfedev§im kandidatova pozitiva.
Hlavni nevyhodou je obtizné porovnavani s jinymi uchaze¢i. Naopak diky nému lze Iépe
zhodnotit kandidatovu osobnost (Koubek, 2015, s. 145). Polostrukturovany Zivotopis ma
vyhody volného Zivotopisu, ale zaroven obsahuje biodata, jenz mohou byt porovnavana
s jinymi kandidaty (Koubek, 2015, s. 145).

Osobni dotaznik slouZzi k ziskani informaci o uchazeci a Chladkova a Bjukovan (2015, s. 76-
77) zamé&stnavatelim doporucuji zahrnout do néj zakladni osobni tidaje, statni ptislusnost,
dosazenou pracovni kvalifikaci a dal$i Uidaje, jenZ mohou mit vliv na ovéfeni relevantnosti
kandidata. Autofi (Chladkova a Bjukovan, 2015, s 74) zaroven upozoriiuji na zékaz vyzadovani
informaci, jenz nesouvisi s vykonem prace. Siky¥ (2016, s. 100) poukazuje na ziskané
dokumenty a informace od uchazecii, jenz byli ve vybérovém fizeni nelspéSni. Tyto
dokumenty nemohou spole¢nosti bez jejich souhlasu nadale uchovavat. Koubek (2015, s. 143-
144) rozd¢luje osobni dotazniky na dva typy. Prvnim jsou jednoduché dotazniky, jenz obsahuji
pouze stru¢na fakta. Druhym typem jsou oteviené dotazniky, ve kterych se mohou kandidati
detailnéji vyjadfit o svych pracovnich zkuSenostech ¢i jakych nejvétSich uspéchl se jim
podafilo doséhnout. Podle Dvotakové (2012, s. 153) maji osobni dotazniky fadu nevyhod.
Autorka uvadi napft. jejich velky rozsah a neatraktivitu pro kreativni jedince.

Tato teoreticko-metodologicka ¢éast diplomové prace, jenz se zabyva pfedev§sim metodami
ziskavani pracovnikii a metodami jejich vybéru je vychodiskem pro zpracovani praktické ¢asti.
Autorka porovnala vyhody a nevyhody jednotlivych metod a porovnala autory odbornych knih
a ¢lankl. V této kapitole je také vymezen vyznam lidskych zdroji a samotny pojem ,,lidské
zdroje*. Autorka popsala jednotlivé kroky ziskavani pracovnikli a soucasné trendy v oblasti
ziskavani. Zminéna je také adaptace zaméstnanct a informace, jez zaméstnavatelé od novych
zamé&stnanct pii vybéru vyzaduji. V nasledujici podkapitole je detailn€ popsana metodika, ktera
byla v praktické ¢asti aplikovana.

2.4 Metodika prace

Teoreticko-metodologicka cast této diplomové prace byla zpracovavana od zacatku unora 2020
do poloviny dubna 2020. Autorka provedla reSerSi sekundarnich zdrojii a vyuzila ceskou
i zahrani¢ni literaturu. Cerpala z literarnich prament, které nebyly vydany pied rokem 2010,
tzn. nebylo vyuzito zdrojt starSich 10 let. Dale byly pouzity odborné ¢asopisy v tisténé podobé,
ale pfedevsim byly vyuzity ¢lanky z internetovych HR portali a jinych elektronickych zdroju.
Informace o aktudlnich trendech v oblasti ziskdvani zaméstnancii ziskala autorka ze
zahrani¢nich internetovych stranek. Teoreticko-metodologické ¢ast byla zpracovana na zaklad¢
porovnavani jednotlivych autorti a jejich ndzor v oblasti ziskdvani a vybéru zaméstnanci.
Vzhledem k probihajici pandemii koronaviru SARS-CoV-2, ktery zplsobuje onemocnéni
COVID-19 bylo v tivodu této diplomové prace kratce nastinéno, jaky dopad to miize mit na trh
prace nejen v Ceské republice, ale i ve svété. Tato data byla Serpana z aktualnich dostupnych
internetovych zdroja.

Dotaznikové Setfeni je primarnim zdrojem dat pro zpracovani praktické ¢asti. Dotaznik byl
vytvoren elektronicky pomoci aplikace Google formulare. Tato aplikace pro tvorbu dotazniki
byla autorkou zvolena, protoze s ni ma pozitivni zkusenosti. Dotaznik byl uréen pro vSechny
soucasné zameéstnance organizace XYZ, ktefi ve ni pracuji mén¢ nez 2,5 roku. Jedna se o fadové
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zaméstnance 1 vedouci pracovniky. Jejich pracovni pomér tedy zacal v obdobi 1. listopadu 2017
az 1. dubna 2020. Zahrnuti byli rovnéz zaméstnanci, kterym jesté neuplynula zkusebni doba.
Divodem pro vybér tohoto Casového kritéria byla relevantnost odpovédi respondentt.
Zaméstnanci, kteti v organizaci pracuji déle nez zminénych 2,5 roku by si nemuseli pamatovat
pribéh vybérového fizeni a data by mohla byt zavadéjici. Organizace ptisobi v Ceské republice
od roku 2001 a oslovit vSechny zaméstnance by bylo zavadéjici. Celkem se jedna o 67
zameéstnanct (respondentil), kteti uspésne absolvovali vybérové fizeni v organizaci XYZ a jsou
souCasnymi zameéstnanci této organizace. Jmenny seznam téchto lidi vcetné firemnich e-
mailovych adres byl autorce poskytnut oddélenim lidskych zdroji. Zaméstnanci, jejichz
pracovni pomér u organizace XYZ zacal v pribéhu poslednich 2,5 let, ale zaroven v této dobé
byl i ukoncen nebyli do dotazovani zahrnuti. Celkem pracovniki, ktefi v obdobi od 1. listopadu
2017 do 1. dubna 2020 do organizace nastoupili a zaroven pracovni pomér i1 ukoncili bylo 6.
Sbér dat probihal v obdobi od 15. dubna 2020 do 17. dubna 2020. Poprvé byl dotaznik rozeslan
na firemni e-mailové adresy 15. dubna 2020 v odpolednich hodinach. Podruhé byl dotaznik
pfeposlan s urgenci v patek 17. dubna 2020 v rannich hodindch. Dotazovani zaméstnanci byli
e-mailem informovani o tom, za jakym ucelem byl dotaznik vytvoten a déle byli informovani
o anonymizaci ziskanych dat. Odd¢leni lidskych zdrojti informovalo autorku této prace o tom,
ze by mélo z4jem vysledky dotaznikového Setieni a nésledna doporuceni ziskat. Dotaznik
vyplnilo v pribéhu tii dnii celkem 48 respondentil, coz ptedstavuje tispésnost 71,64 %. Celkem
se dotaznik sklada ze 17 otazek a na jeho konci byl ponechan prostor pro pfipominky a postiehy
respondentl. Povinnych otazek bylo 15 a nepovinna otazka byla 1. Jedna se o otazku €. 16, jenz
se vztahuje k otazce €. 15, jak je uvedeno v Ptiloze 1.

Respondenty lze charakterizovat podle péti identifikacnich otdzek. Prvni otdzka rozdélila
respondenty na muZze a Zeny. Jak je znazornéno v Grafu 1, dotaznik vyplnilo 15 muzi (31 %)
a 33 Zen (69 %). Respondenti byli rozdéleni do péti v€kovych skupin, které jsou zndzornény
v Grafu 2. Nejvétsi zastoupeni ma vekova skupina 26-35 let, jenz tvoti 21 1idi (44 %). Shodné
zastoupeni ma vékova skupina zaméstnancii mladsich 25 let a ve v€ku 36-45 let. Konkrétné se
jedna o 12 lidi (25 %) v kazdé ze skupin. Nejmensi skupinu tvoii zaméstnanci starsi 46 let, ktefi
jsou 3 (6 %). Tteti identifikacni otdzka se tykala nejvyssiho dosazené¢ho vzdélani (Graf 3).
Pouze 1 zaméstnanec (2 %) ma nejvyssi dosazené vzdélani vyssi odborné. Na druhém misté se
nachdzi stiedoSkolské vzdelani. Tuto skupinu tvofi 12 odpoveédi (25 %). Vysokoskolské
(bakalarské) vzdélani uvedlo jako své nejvyssi dosazené 15 respondentti (31 %). Nejveétsi
skupinu tvoti 20 respondentii (42 %), ktefi maji vysokoskolské (magisterské) vzdélani.
Dotazovani zaméstnanci byli dale rozdéleni podle délky pracovniho poméru (Graf 4). Nejmensi
skupinu tvofi 12 respondentt (25 %), ktetfi v organizaci XYZ pracuji méné nez pil roku.
V rozmezni pll roku az jednoho roku pracuje v organizaci 16 respondentli (33 %).
20 respondenti (42 %) pracuje v organizaci déle nez jeden rok a méné€ nez 2,5 roku. Posledni
identifikatorem byla pracovni pozice zaméstnancl (Graf 5). Zaméstnanci byli rozdéleni do
dvou skupiny na fadové a vedouci pracovniky. 42 respondentl (87,5 %) zastava pozici
fadového pracovnika. Jedna se o specialisty a asistenty. Oproti tomu 6 respondentd (12,5 %)
zastdva manazerskou pozici. MiZe se jednat o: managera, assistant managera nebo team
leadera.

Rozhovor s manazerem oddé¢leni lidskych zdroji (Respondent 1) je dal§im primarnim zdrojem
dat pro zpracovani praktické ¢asti. Rozhovor se uskutecnil 14. dubna 2020 v rannich hodinach,
probihal telefonicky a trval 21 minut. Rozhovor byl napldnovany jako osobni schiizka
v prostorach organizace XYZ. Kviili omezeni provozu kancelafi, které vedeni organizace XYZ
doporucilo v souvislosti s prevenci pred Sifenim koronaviru, probéhl rozhovor telefonicky.
Ptepis rozhovoru je uveden v Ptiloze 1. Respondent 1 pracuje v organizaci XYZ jako Assistant
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Manager necelych 9 let. Je zodpovédny za oddéleni lidskych zdrojii v ramei vSech pobocek
organizace v Ceské republice. Rozhovor zahrnoval 18 otazek. Kazda nové obsazovana pozice
musi byt mimo fadu dalSich lidi schvalena pravé Respondentem 1. Zarovent Respondent 1 ze
své pozice Assistant Manager uzce komunikuje s regionalnim oddélenim lidskych zdrojt, jenz
se nachazi v Belgii a ma velky vliv na personalni procesy v ramci ¢eskych pobocek. Tato osoba
je mimo jiné odpovédna za ziskavani a vybeér zaméstnancli v organizaci XYZ a byla tak nejvic
kompetentnim ¢lovékem z dané organizace pro zodpovézeni téchto otazek.

Dalsi primarni data pro zpracovani praktické ¢asti byla ziskana z internich materialt a databazi
organizace XYZ, ke kterym méla autorka po dobu zpracovavani diplomové prace pfistup. Jedna
se o prezentace vyuzivané pfi vstupnich skoleni novych zaméstnanci, ptehledy recruitmentu,
seznam zamgéstnanci a mnoho dalSich dokumentti, které obsahuji divérné informace
o organizaci XYZ.
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3 Prakticka ¢ast prace

Praktickd cast této diplomové prace vychazi z teoretickych vychodisek ptredchozi kapitoly
abyla zpracovana na zdkladé vyhodnoceni primdrnich zdrojii. Zabyva se pifedstavenim
organizace XYZ, popisem procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancl v organizaci,
vyhodnocenim dotaznikového Setfeni, jenz bylo v organizaci provedeno a vyhodnocenim
rozhovoru s vedoucim pracovnikem odd¢leni lidskych zdroji. Zaroveil jsou v této kapitole
vyhodnoceny vyuzivané metody ziskdvani a vybéru zaméstnancii, které organizace XYZ
vyuziva. V zavéru této kapitoly jsou formulovana doporuceni pro organizaci v oblasti ziskavani
a vybéru zaméstnancii, kterd vychazi z proveden¢ho vyzkumu.

3.1 Charakteristika organizace

Organizace XYZ je soucasti nadndrodni japonské korporace a byla zaloZena v poloving
20. stoleti. Jedna se o obchodni korporaci, ktera pisobi v primyslovém sektoru, zabyva se
obchodem, logistikou a spolupracuje s firmami po celém svéts. V Ceské republice ptisobi od
roku 2001 av jejim Cele stoji Branch Manager. Organizace je rozdélena do Sesti divizi:
logistika, logistika a obchod s autodily, obchod s chemikaliemi, obchod se stroji, obchod
s Zzeleznymi a nezeleznymi materidly a obchod s elektronickymi komponenty. Mimo to
organizace XYZ zajiStuje i pojisténi pro primyslové podniky (XYZ, 2015).

Historie této japonské korporace vSak saha az do roku 1948. Organizace XYZ v roce 1964
zahdjila vyvoz automobilit do Dominikdnské republiky. V 80. letech rozsifila své podnikani
o zamotskou vyrobu. V roce 2000 byla organizace zamétfena na trhy v jihovychodni Asii
a obchodovala s papirem, potravinami, kaucukem, chemikéliemi atd. (XYZ, 2015).

Jednim zcili organizace je poskytovat zakaznikiim sluzby a vyrobky s vysokou uzitnou
hodnotou a napliiovat princip neustdlého zlepSovani s ohledem na Zivotni prostiedi a jeho
ochranu. V rdmci environmentalni politiky se organizace XYZ ucastni aktivit zaméfenych na
snizeni dopadu na Zivotni prostiedi a aplikuje tzv. kaizeny (neustalé zlepSovani). Organizace
XYZ ma zavedeny a certifikovany systém fizeni ochrany Zivotniho prostfedi podle normy ISO
14001:2015, ktery je popsan v Manudlu environmentdlniho managementu. Déale ma také
organizace XYZ zavedeny a certifikovany systém fizeni kvality dle normy ISO 9001:2015.
Tento systém je detailn€ popsan v Manualu kvality organizace. Oba tyto manudly maji vSichni
zamé&stnanci organizace k dispozici. Organizace XYZ vyuziva také metodu PDCA. Tato
metoda je zaloZena na neustale se opakujicim procesu: naplanuj, proved’, ovér, jednej. Metoda
PDCA ma za cil zlepSovani procest kvality.

K 15. dubnu 2020 je v organizaci zaméstnavano 261 lidi ve 4 pobockach (XYZ, 2020a).
Centrala organizace se nachazi v centru Prahy, jedna pobocka se nachédzi na okraji hlavniho
mésta a dalsi dvé pobocky jsou umistény mimo Prahu. Japonska firemni kultura je v organizaci
patrna na prvni pohled. VSichni zaméstnanci maji povinnost dodrzovat pravidla formalniho
dress code. Hierarchie uvnitf organizace je striktni a jasn¢ definovand. V prazské kancelati
pracuje i n¢kolik zahrani¢nich zaméstnanct, a tak ma anglicky jazyk mimo ceského jazyka
pomérné silné zastoupeni v komunikaci. V8ichni zaméstnanci jsou povinni fidit se dle Ptirucky
po zaméstnance. Jedna se o soubor vnitinich pfedpisi, ktery je v rozsahu 47 stran a je ulozen
na internim sdileném disku organizace. Tato pfirucka zahrnuje kromé obecnych zdsad
a pravidel také obecné zasady chovani na pracovisti a tymovou spolupraci. Déle je v ni popsana
nekuracka politika, pracovni doba a jeji rozvrZeni, odménovani a zaméstnanecké benefity,
zdravotni péce a bezpe€nost a ochrana zdravi pfi praci, ochrana osobnich udaji, disciplinarni
fizeni, pravidla oblékani ¢i zasady pouzivani sluzebnich vozidel (XYZ, 2019).
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Japonska firemni kultura je velmi specifickd a oproti jinym kulturdm se v mnoha ohledech lisi.
Zaméstnanci japonskych spolecnosti byvaji ke svému zaméstnavateli velmi loajalni. Japonci cti
tradice a dodrzuji kulturni zvyklosti. V organizaci XYZ je béznym zvykem, Ze si zaméstnanci
mezi sebou tykaji bez rozdilu, zda se jedna o regiondlniho manaZera nebo administrativniho
asistenta. Cesti a japonsti pracovnici se mezi sebou vzajemné oslovuji s koncovkou -san za
jménem jak v pisemné, tak v Gstni komunikaci. Japonci jsou také znami tim, Ze v praci travi
dlouhé hodiny. Cesti pracovnici naopak &im dal vice vyhledavaji rovnovahu mezi osobnim
zivotem a praci. Jedna se tzv. work life balance. Organizace XYZ ma zavedenou flexibilni
pracovni dobu, kterd umoziiuje zaméstnancim pfizplsobit si €as v praci osobnimu zivotu
a naopak. Na druhou stranu vSak nepodporovala a neumoziovala praci z domova, tzv. home
office. S pfichodem koronavirové pandemie a v rdmci prevence pfed onemocnénim COVID-
19 toto omezeni zrusila a 90 % zaméstnancii vykondva praci z domu. Organizace XYZ bézné
vyuziva aplikace umoznujici skupinové videohovory jako je napt. Cisco WebEx ¢i Microsoft
Teams. Zaméstnanci se tak velmi rychle ptizplsobili a do kanceléaii dochazi pouze v nezbytné
nutnych piipadech. Jednim z takovych ptipadl je napi. nastup nového zaméstnance a podpis
pracovni smlouvy. Dva novi pracovnici nastupovali do organizace XYZ 1. dubna 2020 a jejich
prvni pracovni den probihal za velmi pfisnych hygienickych podminek. VSichni zaméstnanci
(v€etné téch novych) museli dodrzovat rozestupy v délce nejméné 2 m. a mit zakryta Gista a nos.
Piestoze podani ruky je (nejen) pfi pfivitani nového zaméestnance na pracovisti samoziejmosti,
za téchto okolnosti se pracovnici pouze mirn€ uklonili. Pfi pozdravu se Japonci klani a mira
uklonu se odviji od tcty k druhé osobg.

Odd¢leni lidskych zdrojii nachdzejici se v prazské pobocce, ma Sest zaméstnanct na hlavni
pracovni pomér a dva brigadniky, jenZ vypomahaji pfevazné s administrativou. Za chod celé¢ho
oddéleni je odpovédny Assistant Manager, ktery ma pét podiizenych. Témi jsou tfi HR
Specialisté a dva brigédnici.

Prvni HR Specialista je odpovédny primarné za mzdovou agendu. Jeho hlavni ¢ast pracovni
naplné tvoii spoluprace s mzdovou tcetni a ptiprava vSech podkladiim ke mzdam. Organizace
nema obsazenou pozici mzdové Ucetni, ale tyto sluzby zajiStuje pro organizaci externi
spole¢nost. Dalsi naplni prace tohoto HR Specialisty je sprava dochazkového systému. Do
dochazkového systému se v organizaci XYZ kromé¢ evidence ptichodil a odchodii zaméstnancii
také planuji dovolené, zadavaji sick-days, eviduji piescasy, pracovni neschopnosti a oSetfovné
na ¢lena rodiny. Na konci mésice je tfeba zkontrolovat dochazku u kazdého zaméstnance. Po
zadani vSech vySe uvedenych informaci do dochdzkového systému a schvéleni ze strany
oddéleni lidskych zdrojt je dochdzka zaméstnance odeslana jeho pfimému nadtizenému, ktery
ji zkontroluje a schvali. Kromé podkladi ke mzdam a dochazkového systému je tento HR
Specialista zodpovédny za benefitni systém v organizaci.

Druhy HR Specialista je primarné¢ odpovédny za vzdélavani. Ve spolupraci s manazery
jednotlivych odd€leni vytvaii plany vzdélavani, které mohou byt spolecna pro celou organizaci,
jednotlivé divize ¢i odd€leni, ptipadné individuélni pro konkrétniho zaméstnance. Poté co jsou
nastaveny plany vzdélavani komunikuje s lektory a vyjednava ceny za Skoleni. Tento HR
Specialista také Skoli vstupni HR Skoleni po nastupu nového zaméstnance. Organizace XYZ
poskytuje svym zaméstnanctiim $koleni zamétené na tzv. ,,hard skills“ i ,,soft skills*“. Podporuje
je v doplnéni odbornych znalosti a pomaha rozvijet manazerské schopnosti. Organizace XYZ
na vzdélavani vynakladd nemalé financni prostiedky, které vSak povazuje jako investici do
svych zaméstnancii. Kromé& zminénych Skoleni umoziiuje organizace XYZ svym
zamé&stnanciim prohloubit své jazykové znalosti. Kurz probiha formou e-learningu. Prozatim je
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pro zaméstnance pfipraven kurz anglického jazyka, ale pfipravuje se moznost kurzu ¢estiny pro
cizince a také kurz japonstiny.

Treti HR Specialista se primarn¢ vénuje ndboru, nastuptim a vystupim zaméstnanct. Tento
pracovnik na zékladé podkladi od vedoucich pracovnikl jednotlivych oddéleni vytvari inzerci
pracovnich nabidek a uvefejiiuje ji na internetovych pracovnich portdlech www.jobs.cz
a www.prace.cz. Dale provadi selekci zaslanych Zivotopisi a nésledné telefonické
prescreeningy s uchazeci. Tento HR Specialista se pak ucastni osobnich pohovort s kandidaty.
Poté vytvaii pracovni smlouvy a pfipravuje samotny ndstup nového zameéstnance. Soucasti
pfiprav na nastup nového zameéstnance je napt. objednani budouciho zaméstnance na lékatskou
prohlidku u smluvniho poskytovatele pracovnélékaiskych sluzeb, podpis vSech potfebnych
nastupnich dokumentl a informovani externi mzdové ucetni o novém nastupu. Tento HR
specialista ma na starost také zpracovani odchodli zaméstnancu.

Ostatni ¢lenové tymu se na ndboru zaméstnanci rovnéz podileji, ale neni to jejich hlavni
agenda. Dva brigadnici, jenz jsou studenti vysokych Skol vypomahaji s administrativou,
spravou osobnich slozek zaméstnancii, nastupy a vystupy, recruitmentem a jinymi ukoly, které
jim jsou ptidéleny. Mimo jiné se podileji na tvorbé firemniho asopisu, ktery vychézi ¢tvrtletné,
a aktualizaci firemnich néstének. Na nasténkach jsou uverejnovany vypisy aktudlnich volnych
pozic, planovana Skoleni, které maji v organizaci XYZ probihat a informace o personalnich
zménach.

Dva ¢lenové HR oddé€leni spadaji pfimo pod samotného Branch Managera a pracuji samostatné.
Jeden Cloveék ma na starost japonské expaty a zabyva se veSkerou agendou s nimi spojenou.
Pomahé jim s vyfizenim potiebnych dokladi a protoze ovlada japonstinu, je diky tomu
komunikace s ¢eskymi Ufady snazsi. Druhy ¢lovek pracuje pifimo pro regionalni oddéleni
lidskych zdrojii a samotné agend€ v ramci ¢eského odd¢€leni se nevénuje. Assistant manager
zodpovida za celé oddéleni a ma také mimo jiné na starost vyslani zaméstnanct do zahrani¢nich
pobocek organizace.

VSsichni pracovnici oddéleni se osobné setkavaji na pravidelném pondélnim dopolednim
meetingu, ktery trva cca hodinu. V ramci této schiizky sezndmi kazdy zaméstnanec ostatni
kolegy s ukoly, na kterych aktualné pracuje a ¢im se v nasledujicim tydnu bude zabyvat. Timto
postupem se vSichni zaméstnanci informuji o aktudlnich ukolech a své ¢asové vytizenosti. Na
zaklad¢ téchto informaci lze zefektivnit praci oddéleni lidskych zdrojt tim, ze velmi vytiZzeny
zamg&stnanec deleguje ¢ast své agendy na nékterého z méné vytizenych kolegi ¢i brigadniki,
ktery je schopen danou agendu pievzit. Déle jsou na tomto meetingu zminény nenadalé situace,
které v pfedchozim tydnu nastaly a je tfeba na n€ reagovat. Mize se jednat napiiklad o vypovéd’
nékterého ze zaméstnanci, dilezitd navsStéva z centrdly organizace ¢i nemoc nékterého
z kolegli. Vzhledem k okolnostem a opatienim kvili koronavirové pandemii je chod oddéleni
lidskych zdrojii ¢asteéné omezen. Pravidelné tydenni schiizky jsou realizovany online pomoci
aplikace Microsoft Teams. VSichni pracovnici odd¢€leni lidskych zdroji v pribéhu panujicich
opatfeni vykonavaji svou praci z domu. Brigddnik (HR Assistant) dojizdi do kancelafe 2x
tydné, aby vyzvedl postu, pfipadné vytesil tkoly, které nelze z domu vykonat.

Ziskavani a vybér zaméstnanci v organizaci XYZ

Ziskavani a vybér zaméstnancli v organizaci XYZ zajistuje oddé€leni lidskych zdrojii. Touto
agendou se zpravidla zabyvaji tfi personalisté (Respondent 1) a pokud je potieba, vypomahaji
s naborem i asistenti (brigadnici). Ti mohou provadét predvybér uchazeci, €astnit se pohovorti
1 pomdhat s pfipravou samotného ndstupu nového zaméstnance. Vzdy zdlezi na dohodé
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s vedoucim oddéleni lidskych zdroji. Nabor zaméstnancti je primarni agendou pouze jednoho
personalisty a ten za n¢j také zodpovida. Dalsi dva personalisté, jak jiz bylo zminéno vyse, maji
primarni agendu jinou, ale v pfipad¢ potfeby sndborem vypomdhaji JelikoZz se jedna
o japonskou korporaci, schvalovaci procesy trvaji pomérné dlouho. Netyka se to jen lidskych
zdroji, ale vSech oddéleni. I ziskavani a vybér zaméstnanct obnasi fadu schvalovacich procest.

Cely proces ziskavani novych zaméstnancti je popsan v internim dokumentu organizace (XYZ,
2020b) a zacina prvotnim pozadavkem manazera oddéleni. Ten vyplni elektronicky formulaf,
ve kterém uvede ndzev pracovni pozice, diivod potfeby nového pracovnika do svého tymu a zda
se jedna o zastup (napi. matetska dovolend), ¢i o ipln€ novou pracovni pozici. V piipad€ nové
vytvotené pracovni pozice je nutné specifikovat, co bude mit novy zaméstnanec na starost a za
co bude odpovidat. Dale je nutné uvést jakou mzdu pro nového pracovnika manazer pozaduje,
jestli se jedna o pracovni pomér na dobu urcitou nebo neurcitou, piipadné brigadu. V tomto
ptipad¢ by se jednalo o spolupraci formou dohody o provedeni prace nebo dohody o pracovni
¢innosti.

Ohledné nastupni mzdy se obvykle manazer oddéleni radi s HR Specialistou a zjist'uje, jaka je
pro danou pracovni pozici aktudlni primérna mzda na trhu prace. Mzdové naklady jsou
v kompetenci oddéleni, do kterého bude novy zaméstnanec vyhleddvan. Dale manazer
specifikuje pozadované datum néstupu. Ostatni pozadavky konzultuje napiimo s oddélenim
lidskych zdroji osobné ¢i telefonicky a neni nutné je do formuléfe uvadét. Jakmile je formular
manazerem nahran do interniho systému, je nutné, aby ho schvalilo oddéleni lidskych zdrojt.
Toto schvalovaci pravo mé pouze manazer oddéleni lidskych zdroja, ktery v§echny tyto zadosti
eviduje a archivuje v internim systému. Nasledné¢ se zadost piesouva k Brach Managerovi
(nejvyssi piedstavitel organizaci XYZ v Ceské republice). Za predpokladu, Ze i jim je zadost
schvalena, ¢eka se na vyjadieni regionalniho evropského oddéleni lidskych zdrojt. V piipadé,
ze byla zadost nékterym ze schvalovatelti zamitnuta, je nasledny postup individudlni. Diivodem
pro zamitnuti mize byt napi. vysoka pozadovana mzda. V momenté, kdy je nabor schvéleny,
miZze se zacit s pfipravou inzerce a hleddnim nového zaméstnance.

Pted zahajenim inzerce nové pozice se sejde manazer (nebo jim povéiend osoba) se zastupcem
oddéleni lidskych zdrojii a upfesni si pozadavky na zaklad¢ kterych HR Specialista pfipravi
inzerat. Schizka probiha zpravidla osobné v prostorach kancelaie oddéleni lidskych zdroju.
Vzhledem k pfedmétu schizky a probirani divérnych informaci jako je mzda budouciho
zamé&stnance neni u rozhovoru nikdo jiny pfitomen (kromé pracovnikii oddéleni lidskych
zdrojti). Tato osoba se bude pfimo podilet na vybérovém fizeni. Zaroven je dulezité, aby
personalista véd¢l, jaké znalosti, dovednosti a vlastnosti by mél idealni kandidat mit. K tomu je
vyuzivan popis pracovni pozice, jenz je vytvoren pro kazdého zaméstnance organizace XYZ.
Popis pracovni pozice zahrnuje obecné informace o pozici, jako je jeji ndzev, oddéleni
a umisténi v organizac¢ni struktufe. Popis také obsahuje pozadovanou uroven vzdélani a hlavni
oblasti, za které bude zaméstnanec zodpovédny. Soucasti popisu pracovni pozice je vycet
znalosti, dovednosti a kompetenci, které jsou pro danou pozici vyzadovany.

Nasledné personalista vypracuje inzerat (XYZ, 2020b), ktery d4 manazerovi ke schvaleni
a pokud s jeho znénim souhlasi, 1ze zah4jit nabor. Soucésti inzeratu je vzdy ndzev pracovni
pozice a velmi stru¢né predstaveni organizace XYZ. V prvni tietin€ inzeratu je v odrazkach
specifikovana napln prace a tikoly, jenz bude mit novy zaméstnanec na starost. Predevsim tuto
Cast vytvaii manaZer oddéleni a personalista mu spiSe poméha s formalni upravou textu.
Nasleduje ¢ast inzeratu, kterd ma za cil uchazeci vysvétlit, co mu prace v organizaci XYZ
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pfinese. Zaroven je zde také zminéno, Ze se jednd o praci v korporatnim prostiedi, cozZ muize
byt pro nékteré uchazece pozitivni, ale pro nékteré naopak negativni faktor.

V dalsi ¢asti inzeratu jsou specifikovany pozadavky na danou pracovni pozici. VéEtSina
pozadavkl se pro kazdou pozici lisi, ale n€které jsou na vSechny pracovniky stejné. Mezi
shodné pozadavky patii napt. MS Office — pfedevsim pokrocila znalost Excelu. Velky diraz je
kladen na znalost anglického jazyka, jelikoZ organizace XYZ mda dodavatele i zédkazniky
rozprostfené po celém svété. Zaroven v organizaci pracuje fada zahrani¢nich zaméstnanci,
kteti nemluvi Cesky a angliCtina se tak stdva komunikaénim jazykem cislo jedna. DalSim
pozadavkem, jenZ je spole¢ny pro téméf vSechny pracovni pozice v organizaci XYZ je fidi¢sky
prikaz skupiny B. Ten je vyzadovan ptedevs§im kviili pfejezdiim mezi pobockami organizace
XYZ. Zamé&stnanec ma k tomuto ucelu moznost zapijcit si néktery z firemnich vozi.

Dalsi pozadavky se lisi podle ndpln¢ prace. Osobnostni pozadavky na uchazece vychazi
z charakteru pozice, tzn. zda se jedna o fadového nebo vedouciho zaméstnance. Posledni ¢ast
inzeratu zahrnuje benefity, jenz organizace svym zaméstnanciim nabizi. Patii mezi né tyden
dovolené navic, 5 sick days ro¢n¢, flexibilni pracovni doba, stravenky, Cafeteria systém,
moznost dalSiho vzdélavani, ptispévek na penzijni pojiSténi a dal$i. Na samotném konci je
uvedena adresa mista vykonu prace, piipadné dalsi dopliujici informace. Napt. pozadované
datum nastupu ¢i zda se jednd o pracovni pomér na dobu urcitou nebo neurcitou. Vyse mzdy
neni v inzeratech organizaci XYZ uvadéna. Na jednu stranu by zvefejnéni vyse mzdy mohlo
oslovit a pfildkat vice uchazecl, na druhou stranu by to mohlo ohrozit a narusit vztahy
v organizaci (XYZ, 2020b).

Inzerce je zvefejiiovana na pracovnich portalech Jobs.cz a Prace.cz, které patii pod stejnou
skupinu LMC s.r.o0., stejné tak jako organizaci vyuzivand naborové aplikace Teamio. Diky
tomuto propojeni je cely proces ptijimani pracovnikit mnohem plynulejsi a rychlejsi. Zaroven
patfi tyto dva portaly mezi nejrozsifené;jsi na ¢eském trhu. V roce 2019 na Jobs.cz odpovedélo
na jeden nebo vice inzeratd 333 349 lidi, na prace.cz to bylo dokonce 345 053 lidi (LMC,
2020b). Oproti tomu portal Startupjobs.cz, ktery se sice ¢astecné soustedi na jinou cilovou
skupinu, ale i pfes to je povazovan za konkuren¢ni, mél pouze 77 150 uchazecii reagujici na
alespoii jeden inzerat (startupjobs.cz, 2020).

HR Specialista, poptipadé brigadnik, ktery méa vybérové fizeni na starosti, zapisuje informace
tykajici se dané¢ho naboru do excelovské tabulky, ktera je k t¢émto ¢eltim urcena (XYZ, 2020c).
Je potieba vyplnit nazev pracovni pozice, jméno manazera oddéleni, jenz ma nébor na starost,
jméno personalisty, ktery je za ndbor zodpovédny, schvalenou mzdu, divod ndboru, druh
pracovniho poméru a jeho délku (doba urcitd nebo neurcitd). Dale je nutné vyplnit data: datum
schvaleni naboru, datum zacatku inzerce na pracovnich portalech a datum planovaného
nastupu. Posledni polozkou, kterd se pted zahajenim inzerovani vyplituje je cena inzeratu. Diky
témto udajiim lze pribézné sledovat vynalozené ndklady na inzerci za urcité casové obdobi.

Inzerce jedné pozice stoji 3 655 K¢ na mésic. Informace o nové oteviené pozici je zasilana vSem
souCasny pracovnikim organizace XYZ e-mailem, véetné¢ upozornéni na moznost ziskat
finan¢ni odménu za doporuceni nového pracovnika. Odmeéna za doporuceni je stanovena na
15000 K¢ za jednoho kandidata. Inzerat je HR Assistantem vyvéSen na firemni intranet
a nasténku, kterd se nachazi na chodbé v prostorach kancelafi. Je zde také uvedena osoba, jenz
ma danou pracovni pozici na starost a kterou je mozné za timto ucelem kontaktovat. Znéni
inzeratu urené pro soucasné zaméstnance i pro uchazefe na internetovych pracovnich
portalech je totozné. Informace o volnych pracovnich pozicich je zadavana itufadu préce.
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Organizace tuto moznost vyuziva pouze jako dopliikovou, protoze uchazec¢i z Gifadu prace
obvykle nemaji dostatecné vzdélani, jenz je pozadovano. (XYZ, 2020b).

Organizace XYZ vyuzivd ndborovou aplikaci Teamio, kterd slouzi ke spravé veskerych
vybérovych fizeni (Respondent 1). Cena naborové aplikace je 3 333 K¢ mési¢né pro vSechny
personalisty s moznosti zapojit do vybérového fizeni i manazery (XYZ, 2020b). Diivodem
vybéru této aplikace byla nejen piizniva cena, ale také propojeni s pracovnimi portaly Jobs.cz
a Prace.cz, které organizace XYZ pii naboru vyuziva. Konkuren¢ni naborové aplikace Datacruit
stoji 1690 K¢ mésicné, ale za tuto cenu nabizi pouze jeden pfistup pro jednoho uzivatele
(datacruit.com). Dal$i naborovou aplikaci, ktera poskytuje obdobné sluzby je napi. Recruitis.
Mgsicni cena je 4 000 K¢ (pro-personalisty.cz, 2018), coz je o 8 004 K¢ rocn¢ vice nez stoji
organizaci XYZ aplikace Teamio.

Vsechny reakce a zaslané zivotopisy jsou tak ulozeny na jednom piehledném misté. Kazdé
vybérové fizeni ma piifazeného personalistu, ktery je za dany nabor odpovédny a manaZzera, se
kterym na vyberovém fizeni spolupracuje. Pokud uchaze¢ reaguje na inzerci na internetovych
pracovnich portalech Jobs.cz a Prace.cz, automaticky se jeho reakce zobrazi v aplikaci. Teamio
umoziuje kontaktovat kandidaty e-mailem piimo z aplikace pomoci piednastavenych Sablon.
Jestlize je kandidat doporucen nékterym ze soucasnych zaméstnancti, 1ze ho rovnéz k naboru
v aplikaci pfifadit. Personalista pravidelné¢ kontroluje reakce uchazect a provadi prvotni
predvybér. Pii ném prochazi priivodni dopisy a Zivotopisy a vybira vhodné uchazece.

Personalista se pfi selekci zivotopisti zaméfuje na posouzeni biodat. Dillezitost je kladena
pfedevsim na pfedchozi pracovni zkuSenosti, jenz jsou piedpokladem pro vykonavani dané
pracovni pozice. Déle zkouméa dosazené vzdélani, ale i Skoly, které uchaze¢ nedokoncil. Diiraz
je kladen také na mezery v zivotopise. Ty mohou byt zpiisobeny neuspéchem, nezaméstnanosti
nebo je zkratka uchaze¢ do Zivotopisu zapomnél zapsat. Jazykové znalosti si personalisté
overfuji v prubéhu telefonického prescreeningu i na samotném pohovoru. Organizace XYZ ve
svych inzeratech nijak neupfesnuje, jaky typ zivotopisu preferuje. Kandidati tak zasilaji
strukturované, polostrukturované 1 volné Zivotopisy. Nejcastéji uchaze€i vyuZzivaji
strukturované zivotopisy.

Kandidatim, jejichz profil nejvice odpovidd pozadavkiim na pracovni pozici, personalista
telefonuje a zjiSt'uje od nich informace, které nenalezl v zaslanych dokumentech. Jedna se o tzv.
telefonicky prescreening, ktery trva cca 10-15 minut. Obvykle zjiStuje, pro¢ chce kandidat
zménit zamé&stnani, kdy by mohl nastoupit a jaké ma finan¢ni o¢ekavani. Zajima se i o ptipadné
Casové mezery a jiné nesrovnalosti v zivotopisu. Pokud si personalista neni jisty urovni
anglického jazyka na zaklad¢ ziskanych udaji v zivotopisu, na malou chvili pfejde do
komunikace v angli¢tiné. Diky tomu je mozné si znalost jazyka alespon ¢astecné ovéfit. Dle
charakteru pozice mohou byt oveéfovany konkrétni znalosti pocitacovych programi atd.
Samotny telefonicky rozhovor mnohdy o kandidatovi prozradi spoustu informaci. Casto se
stava, ze uchazeci telefon nezvedaji, V takovém piipad¢ se personalista pokousi s uchaze¢em
spojit pomoci sms zpravy nebo pomoci e-mailu. Jestlize i v téchto ptipadech je kontaktovani
neuspésné, nelze s takovym kandidatem ve vybeérovém fizeni nadale pokracovat.

Vesker¢ ziskané informace zapisuje personalista do poznamek k danému kandidatovi v aplikaci
Teamio. V té lze také zaznamenat kontakt s danym uchazecem a diky tomu je patrné, ktery
uchaze¢ byl jiz kontaktovan anebo ktery ¢ekd dlouhou dobu na vyjadieni. Pokud v priibéhu 10
dnti od reakce na inzerat neni kandidat ze strany organizace informovan, aplikace na tento fakt
upozornéni. Jestlize na volnou pracovni pozici reaguje uchazec, ktery jiz v minulosti reagoval
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na jinou pracovni pozici, aplikace Teamio na to personalistu rovnéZ upozornéni. Zaroven mu
ukaze vSechny poznadmky, které si v minulosti personalisté k danému ¢lovéku poznamenali
a m¢l by zde také nalézt informaci, z jakého diivodu byl na pfedchozi pozici zamitnut. Mohlo
se jednat o diivod, ktery se s postupem ¢asu mohl pravdépodobné zménit, jako napi. vysoké
finan¢ni ocekavani, nedostatek zkusenosti ¢i dal uchaze¢ prednost jiné pracovni nabidce. Pokud
byl uchaze¢ zamitnut z divodi, které se pravdépodobné stdle nezménili, jako je napf.
nedostaveni se k pohovoru, arogantni chovani ¢i chybé&jici potfebné osobnostni rysy,
zaznamenani této poznamky z pfedchoziho vybérového fizeni velmi usnadni praci. Pokud
personalista obsazuje novou pracovni pozici, muze diky databazi uchazect, ktefi reagovali
v minulosti snadnéji a rychleji najit vhodného kandidata.

Personalisté se fidi pravidlem, ze vSichni uchaze¢i by m¢li byt kontaktovani maximalné do
dvou tydnu od zaslani zivotopisu. To lze v ndborové aplikaci graficky sledovat. Kazdy
personalista v organizaci vidi procento uchazect, kteti dostali odpovéd’ na zaslany Zivotopis
véas, tzn. do dvou tydnti. Zpracovatelem osobnich udajt, jenz kandidati ve svych Zivotopisech
poskytli skrz internetové pracovni portaly je spolecnost LMC, kterd je provozovatelem
naborové¢ aplikace Teamio. Zaméstnavatel (organizace XYZ) je poté spravcem téchto osobnich
udajii (Teamio, 2019).

Nejvhodnéjsi profily uchazect zasila personalista manaZerovi ke zhodnoceni a poté vybrané
kandidaty pozve k osobnimu pohovoru. Velmi se personalistim i manazerim osvédcila funkce
hodnoceni kandidati v ndborové aplikaci tzv. ,,palec nahoru* a ,,palec dolti*“. Pokud si manazer
pfeje uchazefe pozvat na pohovor, vyuzije v aplikaci Teamio moznost kliknout na ,,palec
nahoru®, jestlize uchazece na osobni pohovor pozvat nechce, pfidéli mu tzv. ,,palec doli*.
ManaZer ma moznost k uchaze¢iim napsat i svou vlastni pozndmku, napft. co se mu nelibi, jakou
informaci by chtél ovéfit.

Pokud neni k dispozici dostatek relevantnich kandidatdi, je do naboru po jednom mésici
internetové inzerce zapojena persondlni agentura. Organizace XYZ spolupracuje se tiemi
agenturami, s nimiz ma smluvné dohodnuté podminky, za kterych spoluprace probihd. Jedna
se o personalni agentury HR Direct, Manpower a Comac Jobs. Prvnim krokem, ktery je nutny,
aby personalista udélal je informovani personélni agentury o volné pracovni pozici. Pracovnik
agentury potiebuje znat co nejpodrobnéjsi a nejdetailnéjsi informace o pozici, aby mohl zacit
hledat vhodného kandidata. S uchazeci z personélnich agentur probihd komunikace vzdy pies
kontaktni osobu z agentury. V tomto pfipadé€ personalista neprovadi telefonicky pfedvybér, ale
dostava veskeré informace jiz z agentury. Jestlize personalita potfebuje dalSi dopliujici data,
vyzaduje je od kontaktni osoby zagentury, nikoliv od samotného uchazece. Personalni
agentury obvykle organizaci XYZ zasilaji profily kandidati vcetné jejich osobnostnich
charakteristik. Né&ktefi kandidati mohou perfektné spliovat vSechny pozadavky, jenz jsou
uvedeny v inzeratu, ale mize se stat, Ze osobnost kandidata se li$i od pfedstavy manazera. To
se snadno muze stat i u kandidati, kteti reagovali na inzerci ptes pracovni portaly. Organizace
XYZ se tomu snazi predchazet osobnimi pohovory, pifi kterych je pfitomen nejen HR
Specialista, ale i manazer, pfipadné¢ dalSi ¢lenové oddéleni (tymu) do kterého se novy
zaméstnanec hledd. Prestoze je organizace XYZ velkou korporaci, jeji atmosféra se da
povazovat spiSe za rodinnou.

V momenté, kdy ma manazer vybrané uchazece, se kterymi by se rad osobn¢ setkal, domluvi
personalista osobni pohovor. Na zakladé ¢asovych moznosti vSech zucastnénych (zpravidla
manazer a personalista, ktery mad vybérové fizeni na starosti) je domluven suchazeCem
konkrétni termin pohovoru. Ten probiha obvykle formou osobniho setkani. Kandidat je nejprve
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o datu pohovoru informovén telefonicky a nasledné¢ je mu zaslana pozvanka na e-mail. Ta
kromé data, ¢asu a mista pohovoru obsahuje mapu, jenz je pfilozena v pfiloze, s detailnim
popisem, jak se dostat do organizace XYZ. Pokud se uchaze¢ k osobnimu pohovoru nedostavi,
ale fadn¢€ se omluvi, je s nim domluven novy termin pohovoru. Jestlize se kandidat k pohovoru
nedostavi bez omluvy a nésledné organizaci XYZ nijak nekontaktuje a neni mozné se
s uchazecem spojit ani ze strany organizace, je s takovym ¢lovékem vybérové fizeni ukonceno.
Personalista tyto informace zad4 do naborové aplikace Teamio pro ptipad, Ze by se kandidat
v budoucnu chtél uchazet o jinou pracovni pozici. Takovy ¢lovék rozhodné neni profesionalni
a spolehlivy (XYZ, 2020b).

Osobni pohovory probihaji v prostorach organizace XYZ. Jsou k tomu vyuzivané zasedaci
mistnosti, které jsou situovany v blizkosti firemni recepce. Je tomu tak z ditvodu, aby mohl
recepCni po prichodu kandidata pohodln€ usadit a nemusel s nim prochazet az na druhy konec
kancelafi. Tyto zasedaci mistnosti jsou zaroven vice reprezentativni oproti tém, které vyuzivaji
zameéstnanci k neformalnim schiizkdm. Organizace XYZ vyuziva nestrukturované pohovory,
které trvaji pfiblizn€ jednu hodinu. Pohovor za¢ina ptfedstavenim personalisty a manaZera.
Prvni ¢ast pohovoru je vedena personalistou, ktery nejprve zjist'uje, zda si uchazec o organizaci
zjistil, ¢im se zabyva. V pfipad¢, Ze to uchaze¢ nevi, tak personalista organizaci pfedstavi
a vysvétli, ¢im se zabyva. Nasledné da prostor kandidatovi, aby se pfedstavil a shrnul svou
profesni kariéru. Personalista si v pribéhu pohovoru déla poznamky, které po skonceni zada do
naborové aplikace Teamio. Personalista také zjiStuje, co kandidat od nové prace oc¢ekava, co
ho bavi, ¢emu se chce v budoucnu vénovat atd. V druhé ¢asti pohovoru manaZer piedstavi
pracovni pozici a podrobné¢ vysvétli naplii prace. Platové podminky a benefity, jenz organizace
XYZ nabizi jsou zminény v zavéru. Zaroven je na konci pohovoru kandidat informovan, do
kdy dostane telefonické vyjadieni o vysledku vybérového tizeni.

Pokud je soucasti vybérového fizeni znalostni test, pohovor trva cca hodnu a ptl. Test byva
kandidatem vypliiovan na konci osobniho pohovoru. Organizace nema pro testovani uchazect
plo$né nastavena pravidla, znalostni testy jsou tedy v kompetenci oddéleni, do kterého bude
novy zaméstnanec nastupovat. Manazer oddéleni definuje pozadovanou tUroven znalosti
a dovednosti, které jsou na pozici potfebné a sdm (nebo jim povéiena osoba testy vyhodnocuje).
Nejcasteji byva oveéfovana a testovana uroven znalosti Excelu. Tento test je zaméfen na
vytvofeni kontingencnich tabulek a pouziti funkei, které bud pii své praci novy zaméstnanec
vyuZzivat.

Pii obsazovani vedoucich pozic je v ramci vybérového fizeni provadéna psychodiagnostika
pomoci online testu. Ten zajiStuje externi spole¢nost TCC. Vyplnéni testu trva 10—15 minut
a obsahuje 36 otazek. Cilem testovani je sledovani miry preferenci riznych manazerskych styl
a jejich kombinaci. Zaroven identifikuje oblasti, ve kterych bude rozvoj potencidlniho
zamé&stnance rychly a efektivni a naopak ve kterych bude rozvoj trvat déle a jestli vibec je
kandidat na pozici vhodny. Cena jednoho testu je 200 K¢ a je ndkladem oddéleni, do které¢ho
se novy zaméstnanec hleda (ttconline.cz).

Od btezna 2020 probihaji pohovory v organizaci XYZ pouze formou videohovori pomoci
aplikace Cisco WebEx. Diivodem je probihajici pandemie a opatieni zamezujici Sifeni
koronaviru. Neni tedy mozné, aby mohl uchaze¢ pfijit do prostor organizace XYZ. Velka
vétSina zaméstnancil organizace pracuje z domova a v kancelafi se vyskytuji minimalné.
Uchaze¢i dostdvaji v e-mailové pozvance odkaz ptes ktery se pfipoji k videohovoru.
Zaméstnanci organizace XYZ vyuzivali videohovory i v minulosti pro komunikaci s kolegy
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z jinych pobocek, a tak pro né tato forma neni novinkou a piechod byl plynuly a bez problémut
(XYZ, 2020b).

Pokud uchazec postoupi do druhého kola vybérového tizeni, zastupce oddéleni lidskych zdroja
Jiz nebyva pfitomen. Naopak je u pohovoru ¢loveék, jenz bude s novym zaméstnancem uzce
spolupracovat. Pipadn¢ se mtize jednat i o pracovnika, prave za kterého se novy zaméstnanec
hleda. Ten mtze kandidatovi nejdetailnéji popsat danou pracovni pozici a zodpovédet na toto
téma ptipadné dotazy. Nékdy se konaji i tfeti kola vybérového fizeni, ale to uz je velmi
individualni (XYZ, 2020b). V zaii 2019 se manazeti Gcastnili interniho Skoleni, které¢ bylo
zaméfeno na roli manaZeril pfi vybérovém fFizeni. Skoleni probihalo pod vedenim HR
Specialisty, ktery ma v organizaci ziskdvani a vybér zaméstnancti na starost. Trvalo 3 hodiny
a manazefi byli detailné seznameni s tim, jak je jejich role v tomto procesu dilezita. VétSina
zastavala nazor, Ze tento proces je vyhradné odpovédnosti personalistil a nevidi diivod, pro¢ by
se tim méli aktivné zabyvat. Bylo jim vysvétleno, Ze je nutné brat vybérového fizeni novych
pracovnikt jako prioritu. Trh prace je velmi rychly a dynamicky a ti nejlepsi uchaze¢i mohou
velice rychle pfijmout pracovni nabidku u jiné organizace. Diky vyhodnoceni zpétné vazby po
skonceni Skoleni bylo zjisténo, Ze ho manazefi hodnotili velmi pozitivn€ a pfinosné. Z tohoto
ditvodu se personalni oddéleni rozhodlo toto Skoleni uskutecnit znovu i v roce 2020 a je tedy
napldnovano na zari (XYZ, 2020h).

Jestlize ma manazer vybrané¢ho uchazece, kterého chce piijmout, telefonicky personalista
kandidata informuje, Ze o n¢j ma organizace XYZ z4jem. Pokud uchaze¢ pracovni nabidku
telefonicky potvrdi, personalista mu ji zaSle e-mailem a pozaduje od néj zadvazné pisemné
potvrzeni o jejim piijeti. Pracovni nabidka (XYZ, 2020d) obsahuje: ndzev pracovni pozice,
nazev oddéleni, datum nastupu, dobu trvani pracovniho pomeéru, délku zkuSebni doby, vysi
mzdy a vycet benefitl. Dokument je ve formatu pdf a je zasilan zaheslovany. Heslo je
z bezpecnostnich diivodl kandidatovi zaslano sms zpravou na mobilni telefon. Pokud uchaze¢
pisemné nabidku potvrdi, miize personalista zacit pfipravovat nastupni dokumenty a zadat
informace do internich tabulek a databédzi. Zaroven o pfijeti nabidky informuje manazera
oddéleni a personalista ostatni netspésné kandidaty informuje o nepftijeti. Uchazeci, ktefi se
ucastnili osobniho pohovoru jsou zamitnuti telefonicky. Uchazeci, se kterymi probéhl pouze
telefonicky prescreening a ti, ktefi nebyli jinak kontaktovani jsou zamitnuti e-mailem (XYZ,
2020b).

Aby mohl personalista pfipravit pracovni smlouvu, potfebuje znat datum narozeni a adresu
trvalého pobytu nového zaméstnance. Z tohoto diivodu mu e-mailem zasle k vyplnéni osobni
dotaznik. Ten zahrnuje osobni data, jako je jméno a piijmeni, datum narozeni, trvald adresa,
kontaktni udaje, informace o nejvyssim dosazeném vzdélani a ptipadnd jind osvédceni. Spolu
s osobnim dotaznikem je uchaze¢i zasldn také dokument, ktery popisuje, jak bude
s poskytnutymi osobnimi tdaji naklddano v souladu s GDPR.

Pied podpisem smlouvy je nezbytné, aby novy zaméstnanec absolvoval vstupni lékaiskou
prohlidku u smluvniho poskytovatele pracovnélékaiskych sluzeb. Poté uz zélezi na dohod¢
mezi zaméstnavatelem a novym zaméstnancem, zda podepisi pracovni smlouvu v den néstupu
nebo diive. V souvislosti s koronavirovou pandemii byly docasné zruSeny vstupni lékaiské
prohlidky a novi zamé&stnanci tak musi vyplnit ¢estné prohldseni. Svym podpisem tak novy
zamg&stnanec potvrzuje, ze je zdravotné zpisobily a nemd pfiznaky virového infekéniho
onemocnéni. Jakmile to bude situace umoznovat, zaméstnanec bude zaméstnavatelem vyslan
na lékaiskou prohlidku ke smluvnimu Iékati (XYZ, 2020b).
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V den nastupu nového zaméstnance do spolecnosti jsou podepisovany nastupni dokumenty.
Zaméstnanec je s dostate¢nym piedstihem e-mailem informovan, jaké dokumenty bude muset
dolozit. Je vyzadovan k nahlédnuti obCansky priikaz, karticka zdravotni pojistovny a fidi¢sky
prikaz. Personalista zkontroluje platnost dokladi a ovéri, zda se jedna skute¢né o ¢loveka, za
kterého se doty¢ny vydava. Déle je vyzadovan doklad o nejvyssim dosazeném vzdé€lani. Staci
pouze kopie, original neni nutné dokladat. Pokud ma jiz zamé&stnanec k dispozici zapoctovy list
od ptedchoziho zaméstnavatele, personalista si udéla jeho kopii a original vrati zaméstnanci.
Pokud ho jesté doty¢ny nema k dispozici, I1ze jej dolozit dodate¢né. Jestlize byl zaméstnanec
hlaSen na ufadu prace, dolozi potvrzeni o evidenci. Zaméstnanec vypliuje hlaseni pro mzdové
ucely a prohlaSeni poplatnika dané z pfijmt fyzickych osob ze zdvislé Cinnosti pro dané
zdaniovaci obdobi, jestlize bude uplatiovat slevu na dani. V pfipad€, ze by zaméstnanec
nastoupil v prubéhu mésice (nenastoupil by prvni den v mésici) a chtél uplatnit slevu na dani je
nutné, aby také vyplnil Cestné prohlaseni, kde svym podpisem potvrdi, ze v daném mésici
neuplatioval slevu na dani u jiného zaméstnavatele. Zaméstnanec byl jiz pti zaslani osobniho
dotazniku informovéan o zpracovani osobnich udajii, proto je pfi nastupu pozadan, aby toto
potvrzeni stvrdil i svym podpisem. Pokud nebyla jest€¢ podepsana pracovni smlouva, tak je
podepséna spolu s ostatnimi nastupnimi dokumenty (XYZ, 2020b).

Proces adaptace je v organizaci XYZ formalni. Je zajistovan personalnim oddélenim a ptimym
nadfizenym nového pracovnika. Kazdy novy zaméstnanec ma vlastni ,,Plan zapracovani
nového zaméstnance®, ktery byl vypracovan personalistou a nadfizenym daného pracovnika.
Tento plan je rozdélen do Ctyt ¢asti. Prvni ¢ast zahrnuje nastaveni cild a postup adaptace. Druha
¢ast obsahuje priibézné hodnoceni adaptace a rozhovor s nadfizenym po prvnim odpracovaném
meésici. Ve tfeti ¢asti jsou naplanovand veSkerd Skoleni, kterd bude novy zaméstnanec
absolvovat. Posledni ¢tvrtd ¢ast planu je hodnotici. Na konci zkuSebni doby je uskutecnén
rozhovor s HR Specialistou a novy zaméstnanec adaptaci hodnoti (Respondent 1). Zaroven
nadiizeny nového pracovnika poskytne zpétnou vazbu na jeho proces zaskoleni HR
Specialistovi.

Prvni pracovni den absolvuje novy zaméstnanec vstupni Skoleni, které trvd cca 4 hodiny.
Skolitelem je HR Specialista, ktery se v organizaci XYZ zaméfuje na vzdélavani. Novému
zamé&stnanci je v jeho pribéhu ptedstavena spole¢nost, jeji hodnoty a vize. Sezndmi se
s organizac¢ni strukturou a japonskou firemni kulturou. HR Specialista ma mimo jiné za tkol
vysvétlit, jakym zplsobem funguje dochdzkovy systém a kde jsou v prostorach kanceléfi
umistény dochazkové termindly na zaznamendvani prichodii a odchodt (XYZ, 2020e). Soucasti
vstupniho Skoleni je 1 prohlidka kancelafi a predstaveni nového kolegy soucasnym
zamg&stnancim.

ManaZer oddéleni sezndmi pracovnika s pracovnim mistem, které pracovnik HR oddéleni
predchozi den nachystal. Druha &ast vstupniho $koleni probiha cca o tyden pozdgji. Skolitelem
je stejny HR Specialista, ktery skolil prvni ¢ast, ale v prib¢hu skoleni je pfitomen i zastupce IT
oddéleni, ucetniho oddéleni a recepce. Kazdy znich mé pfipravenou vlastni prezentaci
a vysvétli, s ¢im se na dané odde€leni bude v pritbé¢hu své prace obracet. Kvili koronavirové
pandemii jsou vSechna prezencni Skoleni zruSena. Novi zaméstnanci tak absolvuji vstupni HR
$koleni online v omezeném rozsahu. Skoleni probiha s HR Specialistou pomoci aplikace
Microsoft Teams. Druhd ¢éast vstupniho Skoleni, ktera je se zastupci ucetniho oddéleni, IT
oddéleni a recepce probihd rovnéz v online prostiedi (XYZ, 2020e).

Na pracovnim stole méa zaméstnanec prvni pracovni den pfipraveny pocita¢, mobilni telefon,
kalendar, zapisnik, kancelaiské potieby, lahev na vodu, ¢okoladu a uvitaci karticku se svym
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jménem (Respondent 1). Povinnosti nového zaméstnance je absolvovani povinného zdkonného
Skoleni BOZP a PO v pribéhu prvniho pracovniho dne. Skoleni je formou e-learningu
a zajistuje ho spole¢nost CIVOP (XYZ, 2020b). Po skonceni Skoleni je zaméstnanec povinen
vytisknout prezenéni listinu o absolvovéani Skoleni a podepsanou ji piedat pracovnikovi
persondlniho oddé€leni. V pribéhu nasledujicich dnii a tydni bude novy zaméstnanec proskolen
na ISO 9001 a ISO 14 001 (Respondent 1).

Kazdy zaméstnanec organizace XYZ ma vytvoienou vlastni osobni slozku v elektronické
i papirové podob&. Pracovni smlouvy, dodatky a Iékatské posudky jsou evidovany
v papirovych osobnich slozkach v prostorach kanceléafe personalniho oddé€leni. Jelikoz se jedna
o velmi citlivé idaje, dokumenty jsou navic uzamceny a klice k nim maji pouze pracovnici HR
oddéleni. Ostatni dokumenty, jako jsou napf. osobni dotazniky, souhlasy se zpracovanim
osobnich udajii, skeny zapoctovych listi atd. jsou evidovany v elektronickych osobnich
slozkach. K tém maji rovnéz piistup pouze pracovnici HR oddéleni.

3.2 Vyhodnoceni vyzkumu

Hlavnim cilem této diplomové prace zaméfené na proces ziskavani a vybér zaméstnanct je
formulovat doporuceni na zlepSeni téchto procesi v organizaci XYZ, kterd je obchodni
korporaci, plisobici v primyslovém sektoru. Autorka provedla dotaznikové Setfeni (Piloha 1)
a oslovila zaméstnance organizace XYZ, ktefi zde pracuji méné nez 2,5 roku. Celkem bylo
osloveno vSech 67 zaméstnanct. Jedna se o vSechny, ktefi zacali v organizaci pracovat v obdobi
od 1. listopadu 2017 do 1. dubna 2020. Zahrnuti do dotaznikového Setfeni byli i ti zaméstnanci,
kterym jesté neskoncila zkuSebni doba. Diivodem pro vybér tohoto vzorku zaméstnancti byla
validita respondentt. Do dotaznikové Setfeni vSak nebyli zahrnuti zaméstnanci, kteti v obdobi
od 1. listopadu 2017 do 1. dubna 2020 v organizaci zacali pracovat, ale zaroven v tomto obdobi
ukon¢ili pracovni pomér. Cely dotaznik je slozen ze 17 otazek a zaméstnanctim byl zaslan e-
mailem Dotaznik vyplnilo 48 zaméstnancdi, znich bylo 15 muzi a 33 Zen. Usp&nost
vyplnénosti dotazniku je 71,64 %. Respondenti byli kromé pohlavi také rozdéleni podle véku,
nejvyssiho dosazeného vzdélani, délky pracovniho poméru a typu pracovni pozice. Nejvétsi
veékovou skupinou zaméstnancli jsou pracovnici ve véku 26-35 let, jenz tvoii 21 lidi (44 %).
Shodné zastoupeni ma veékova skupina zaméstnancti mladsich 25 let a ve véku 36-45 let.
Konkrétné se jednd o 12 lidi (25 %) v kazdé ze skupin. Nejméné zaméstnancii tvoii skupina
pracovnik star$i 46 let, ktefi jsou v organizaci 3 (6 %). Zamé&stnanci byli dale rozdéleni podle
dosazeného vzdélani. Nejveétsi skupinu tvoii 20 respondentl (42 %), ktefi maji vysokoskolské
(magisterské) vzdélani. Vysokoskolské (bakaldiské) vzdélani uvedlo jako své nejvyssi
dosazené 15 respondentd (31 %). Pouze stfedoskolské vzdélani ma 12 respondentd (25 %).
Jeden (2 %) respondent uvedl vyssi odborné vzdélani jako nejvysSi dosazené. Pracovnici
organizace XYZ byli také rozdéleni podle toho, zda jsou fadovi nebo vedouci zaméstnanci. Sest
respondentt (12,5 %) zastava v organizaci vedouci pozici a 42 respondentil (87,5 %) zastava
fadovou pozici.

V dotazniku byli respondenti tdzani, kde pted nastupem do organizace XYZ hledali zaméstnani,
tzn. jaké zdroje pro vyhledani prace vyuzili. Bylo mozné vybrat jeden i vice zdroju, jenz pfi
vyhledavani vyuzili, pfipadné napsat jiny zpisob, ktery v nabizenych moznostech nebyl. Jak
uvadi Graf 6, ktery je pfiloZen v Piiloze 8, naprosta vétSina respondentil (95,8 %) uvedla, ze
zamé&stnani hledala pomoci inzerce na internetovych pracovnich portalech. Konkrétné tento
zpiisob zvolilo 46 respondentl. Pouze dva respondenti tuto moznost nevyuzili. Jako jediny
zdroj vyhledavani uvedlo internetové pracovni portaly 6 respondentii. Jako druhy nejcastéjsi
zpiisob vyhledadvani byly zvoleny kariérni webové stranky jednotlivych organizaci. Ty
navstivilo 29 respondent (60,4 %). Zaroven vSak vSichni zaméstnanci, kteti vyhledavali

27



zamé&stnani na kariérnich strankach vyuzili soucasné vyhledavani na internetovych pracovnich
portalech. Hledani prace skrz socidlni sité vyuzilo 26 respondentil (54,2 %) a 3 z nich ani jiny
zpiisob vyhledavani nevyuzilo. Zaméstndni si hledalo pomoci persondlni agentury 22
respondentt (45,8 %). Pracovni veletrhy navstivilo 9 respondentii (18,8 %). Shodny pocet
dotazovanych (4 %) hledalo zaméstnani pies Gitad prace, inzerci v televizi, tisku nebo rozhlase
¢i jinym zplsobem. Jako jiny zpisob bylo uvedeno doporuceni a inzerci na Skolni nésténce.
Zadny z respondentii nevyuzil pii hledani prace naborové letaky.

Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Zze 29 respondentli hledalo praci na kariérnich
internetovych strankach jednotlivych spolec¢nosti a 19 z nich k tomu zaroven vyuzilo socidlni
sité. 26 respondentl hledalo praci na socialnich sitich a 19 z nich zaroven navstivilo kariérni
webové stranky jednotlivych spolecnosti. Z téchto vysledki je vidét provazanost a interakce
mezi socidlnimi sitémi a webovymi strankami. 24 respondentt, kteti hledali zaméstnani na
socialnich sitich zastava v organizaci XYZ tfadovou pozici. Pouze 2 respondenti, jenZ tento
zpiisob vyuzili vykonavaji pozici vedouciho pracovnika. 9 respondentti uvedlo, Ze si
zamé&stnani hledalo na pracovnich veletrzich. 8 z téchto lidi byli mladsi 35 let. Lidé, ktefi si
hledali praci na veletrzich zarovei tento zptsob kombinovali se socidlnimi sitémi a kariérnimi
webovymi strdnkami.

Graf 6 Zdroje, které byli vyuzity pro vyhledani zaméstnani
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Zdroj hledani zaméstnani

Zdroj: vlastni zpracovani

Sedma otdzka dotaznikového Setieni (Ptfiloha 1) méla za cil zjistit, jakym zplsobem, se
zaméstnanci o praci v organizaci XYZ dozveédéli. Jak je uvedeno v Ptiloze 9, v Grafu 7, 32
zameéstnancl (66,7 %) se o praci v organizaci XYZ dozvédélo diky inzerci na internetovych
pracovnich portalech. Tento vysledek koresponduje s ptedchozi otazkou, ze které bylo zjisténo,
ze nejvice respondentli hledalo praci pravé na téchto portalech. Oproti tomu pouze 8§
respondentti (16,7 %) ziskalo praci v dané organizaci ptes persondlni agenturu a 7 respondentt
(14,6 %) uvedlo, ze se onabidce prace dozveédélo diky doporuceni od znamého, ktery
v organizaci pracuje. Pouze 1 pracovnik (2 %) se o praci v organizaci XYZ dozvéd¢l z aradu
prace. Respondenti méli moznost z nabizenych variant odpoveédi vybrat ,jiny zpisob*
a zaroven uvést, o jaky zpisob se jedna. Zadny z dotazovanych tuto moznost nevybral.
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Graf 7 Zdroj, ze kterého se zaméstnanci dozveédeli o praci v organizaci XYZ
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Zdroj: vlastni zpracovani

V osmé otazce dotazniku (Ptiloha 1) bylo zjistovano povédomi o pfedmétu Cinnosti organizace
XYZ. Respondenti méli vyjadiit miru souhlasu s vyrokem: Pfedtim, neZ jsem v organizaci XYZ
zacal/a pracovat, védél/a jsem, ¢im se tato organizace zabyva. Jak ukazuje Graf 8 v Ptiloze 10,
pouhych 6 respondenti (12,5 %) odpovédelo ano, tzn. ze védeli, ¢im se organizace zabyva. 10
dotazovanych (20,8 %) spiSe veédélo, ¢im se organizace XYZ zabyva. Oproti tomu 19
respondentt (39,6 %) to spiSe nevédelo a 13 respondentti (27,1 %) to nevédélo vibec. Z toho
vyplyvd, Ze pouhd tfetina respondenti védéla nebo spiSe veédéla, ¢im se organizace XYZ
zabyva. Znacny vliv na povédomi o organizaci maji soucasni zameéstnanci, protoze polovina
zameéstnanct, kterd védéla, ¢im se organizace zabyva byla na doporuceni od zndmého. Naopak
personalni agentury podle ziskanych dat dostate¢né neinformuji uchazece o tom, ¢im se
organizace XYZ zabyva. 5 z 8§ zaméstnanci, jenz ziskali zaméstnani v organizaci XYZ pres
personalni agenturu nevédélo, ¢im se organizace zabyva.

Graf 9 v Priloze 11 zachycuje, co bylo pro respondenty pii vybéru zaméstnani rozhodujici. Na
vybér méli: vysi mzdy, benefity, samotnou népli prace, firemni kulturu, lokalitu pracoviste,
anebo mohli napsat vlastni odpovéd’. Mohlo byt vybrano vice moznosti. Pro 37 respondentii
(77,1 %) byla samotna naplii prace rozhodujicim faktorem pii vybéru zaméstnani. Jako
rozhodujici faktor zvolilo vysi mzdy 31 respondenti (64,6 %). O 3 respondenty méné, tj. 28
lidi (58,3 %) vybralo lokalitu pracovisté. Benefity byly pro 21 respondentti (43,8 %)
rozhodujicim faktorem a oproti tomu firemni kulturu vybralo 12 respondentt (25 %). Pouze
1 ¢lovék vybral moznost napsat vlastni odpoveéd’. Jako rozhodujici faktor uvedl zdzemi velké
spolecnosti. Pro 18 (37,5 %) respondentt nebyla vyse mzdy rozhodujicim faktorem pti vybéru
zaméstnani. Jednalo se o 14 Zen vSech vékovych kategorii a 4 muze. Pro 23 (47,9 %)
respondentl byla dilezitd samotnd napln prace zaroven s lokalitou pracovisté.

Jak je uvedeno v Grafu 10 (Pfiloha 12), desata otazka se tykala délky vybérového fizeni.
Respondenti méli na vybér 4 moznosti. Spise jako kratké oznacilo vybérové fizeni v organizaci
XYZ 18 respondentt (37,5 %). Témét shodné méla odpoveéd’ spise dlouhé. Konkrétné zastava
tento nazor 17 respondentti (35,4 %). 10 lidi (20,8 %) ze 48 hodnoti vybéroveé fizeni jako kratké
a oproti tomu 3 respondenti (6,3 %) hodnoti vybérové tizeni jako dlouhé.
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V Piiloze 13 jsou zamé&stnanci rozdéleni na ty, ktefi méli jako soucast vybérového fizeni test
(znalostni, osobnostni). Jak znézoriiuje Graf 11, pouze 13 respondenti (27,1 %) uvedlo, Ze test
byl soucasti vybérového fizeni. S testem se v prub&hu vybérového fizeni v organizaci XYZ
nesetkalo 35 respondenti (72,9 %). Pouze 3 zaméstnanci, ktefi meli jako soucast vybérového
fizeni test byli vedouci pracovnici. Zbylych 10 lidi byli fadovi pracovnici, z toho 1ze usuzovat,
ze se jednalo o testy znalostni, nikoliv osobnostni. Psychodiagnostika byva v organizaci
provadéna zaméstnanciim na vedoucich pozicich.

Nasledujici otazka byla zaméfena na proces adaptace. Zaméstnanci byli tazani, jak by svij
proces adaptace v organizaci XYZ ohodnotili. Jak uvadi Graf 12 (Ptiloha 14), nikdo
z dotazovanych nebyl s timto procesem nespokojen a pouze 4 respondenti (8,3 %) uvedli, ze
byli spiSe nespokojeni. Tito spiSe nespokojeni byli 2 muzi a 2 Zeny. SpiSe spokojeno bylo 17
respondentti (35,4 %). Spokojeno bylo s procesem adaptace v organizaci XYZ 27 respondenti
(56,3 %). Z 27 spokojenych respondentil uvazuji o zméné zamestnani 2 pracovnici.

Graf 13 v Ptiloze 15 ukazuje, do jaké miry se oc¢ekavani zaméstnancli pfed ndstupem do
organizace XYZ shoduje s realitou. O¢ekavani s realitou se shoduje u 18 respondentt (37,5 %)
a 25 respondentil (52,1 %) uvedlo, Ze se ocekavani s realitou spise shoduje. Oproti tomu se
ocekavani pouze 4 respondentii (8,3 %) spiSe neshoduje srealitou a ocekévani jednoho
respondenta (2,1 %) se neshoduje viibec. VSichni zaméstnanci, ktefi odpovédi, Ze se jejich
o¢ekavani shoduje s realitou zaroven také odpovedéli, Ze o zméné zaméstnani neuvazuji.

V Grafu 14 (Ptiloha 16) je zachyceno, zda by respondenti doporucili praci v organizaci XYZ
svému znamému. 17 respondentl (35,4 %) by tak ucinilo a svému zndmému by préci
u zaméstnavatele XYZ doporucilo. 28 respondentt (58,3 %) by spiSe doporucilo praci v dané
organizaci. Zadny z dotazovanych neuvedl, Ze by jako zaméstnavatele spole¢nost XYZ
nedoporucil. 3 respondenti (6,3 %) by spiSe nedoporucili praci v této organizaci.

Dalsi otazka méla za cil zjistit, zda dotazovani zamé&stnanci uvazuji o zméné zaméstnani. Jak
ukazuje Graf 15 v Ptiloze 17 o zméné zaméstnani uvazuji 4 respondenti (8,3 %). Ostatnich 44
respondentt (91,7 %) o zméné svého zaméstnavatele neuvazuje. Na tuto otdzku navazovala
nepovinna otazka, ktera byla uréend pouze pro respondenty, jenz uvedli, ze uvazuji o zméné
zamé&stnani. Ti byli pozadani, aby napsali, pro¢ o zmén¢ uvazuji. Na otazku odpovédéli pouze
2 respondenti, piestoze o zméné uvazuji 4 respondenti. Jednim divodem je nespokojenost
s korporatnim prostiedim. Tento zaméstnanec také uvedl, ze mu nevyhovuje velmi dlouhy
rozhodovaci proces, kdy kazdé rozhodnuti musi projit pfes n€kolik rtiznych tirovni schvalovani.
Druhy respondent uvedl kariérni posun jako diivod toho, pro¢ uvazuje nad zménou zaméstnani.
Odpovéd’ navic doplnil o informaci, ze na jeho pozici na zkraceny tivazek bude nastupovat
novy zameéstnanec na plny uvazek. Pro vSechny 4 zaméstnance, jenz nad zménou prace uvazuji
je dulezitym faktorem pfi vybéru zaméstnani samotnd napln prace a pro 3 znich lokalita
pracoviste.

Posledni otdzka dotaznikového Setieni se zabyvala poc¢tem kol pohovord, jenz zaméstnanci
v pribéhu vybérového fizeni v organizaci XYZ absolvovali. V Grafu 16 v Ptiloze 18 je vidét,
ze 12 respondentil (25 %) se ucastnilo pouze jednoho kola pohovoru. Nejvice respondenti
uvedlo, Ze se Gcastnili dvou kol vyberového fizeni v organizaci XYZ. Konkrétné se jedna o 29
lidi (60,4 %). Sest respondentii (12,5 %) absolvovalo tii kola pohovort a pouze 1 respondent
(2,1 %) se ucastnil dokonce ¢tyt kol pohovorti vybérového fizeni v organizaci XYZ. Tento
respondent zastava vedouci pozici a zaroven uvedl, ze délka jeho vybérového fizeni byla
dlouha. Tento pracovnik mimo jiné uvazuje o zméné zamestnani.

Z rozhovoru (Pfiloha 2) s vedoucim oddéleni lidskych zdroji (Respondent 1) bylo zjisténo, Ze
organizace XYZ ziskdva nové zaméstnance nejvice zinzerce na internetu. CoZ potvrzuje
1 dotaznikové Setieni a Graf 7 v Pfiloze 9. Organizace vyuziva internetové pracovni portaly
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www.jobs.cz a www.prace.cz. Dal§im zplUsobem ziskdvani, jenZ organizace vyuzivd je
spolupréace s persondlnimi agenturami. Ty organizace oslovuje v pfipad¢, Ze nema dostatek
uchazecii z internetové inzerce po jednom mésici inzerovdni na pracovnich portalech.
Nevyhodou persondlnich agentur oproti inzerci na pracovnich portdlech je vysok4 cena.
Agentury si za vyhledani kandidata uctuji 2,5nasobek mésic¢ni hrubé mzdy (XYZ, 2020b).
Doporuceni nového zaméstnance stavajicim zaméstnancem je rovnéz vyuzivano. Zameéstnanec,
ktery doporuc¢i nového pracovnika ma moznost ziskat finanéni odménu, kterd je ve vysi
15 000 K¢. Prvni ¢ast je vyplacena po skonceni zkuSebni doby a druha €ast je vyplacena po
prvnim odpracovaném roce doporucené¢ho zaméstnance. Tato metoda byva zpravidla velice
spolehliva, protoze soucasny pracovnik se nechce =zaruCit za nekvalifikovaného
a nespolehlivého ¢loveka.

Organizace XYZ vibec nevyuziva socialni sité. Na profesni siti LinkedIn nema ani vytvotfeny
profil (stranku). Na socialnich sitich Facebook a Instagram rovnéz nema zadny ucet. Diivodem
je podle Respondenta 1 to, Ze socialni sité¢ se neslucuji s firemni kulturou organizace.
Organizace XYZ ma na svych webovych strankéch (xyz.com) velmi strohou kariérni sekci. Ta
je spolecna pro vsechny evropské pobocky a neni cilena vyhradné€ na jednu danou zemi. Na této
strance tedy neni mozné nalézt vypis volnych pracovnich pozic. Uchaze¢ o praci mé pouze
moznost vybrat zemi, ve které by chtél pracovat, divizi a obor, jenZ ho zajima. Zaroveil kandidat
muze piilozit sviij Zivotopis, privodni dopis a vyplnit své kontaktni tidaje.

Niklady vynaloZené na nabor zaméstnancu

Néklady vynaloZzené na nabor zaméstnancii vychazi zdat ziskanych organizaci XYZ
a z vysledkl dotaznikového Setfeni. V obdobi od 1. listopadu 2017 do 1. dubna 2020 ziskala
organizace XYZ celkem 67 zaméstnancl, ktefi zarovenn v tomto obdobi neukoncili svij
pracovni pomér. Pracovniki, ktefi v obdobi od 1. listopadu 2017 do 1. dubna 2020 do
organizace nastoupili a zarovenl sviij pracovni pomér i ukoncili bylo 6. Polovina z nich byla
ziskana z personalni agentury a druha polovina byla ziskdna zinzerce na internetovych
pracovnich portalech. Téchto Sest zaméstnanct nebylo do vypocti zahrnuto. Dotaznikového
Setfeni se zUCastnilo 48 zaméstnancil. Na zékladé¢ dat, jenz byla od téchto respondentti obdrzena,
bylo zjisténo, Ze 32 zaméstnancl bylo ziskano z internetové inzerce na pracovnich portalech,
8 zaméstnancl z personalnich agentur, 7 zaméstnanct na doporuceni soucasnymi pracovniky
a jeden zaméstnanec byl ziskan z Gfadu prace (Ptiloha 9).

Vsechny pracovni pozice byly nejprve inzerovany na internetovych pracovnich portalech
www.jobs.cz a www.prace.cz. Nasledné byly inzerdty zvefejnény na firemnim intranetu
arozeslany e-mailem. Zaroveil byly vytiStény a vyvéSeny na nasténkach v prostorach
organizace XYZ. Informace o volnych pracovnich pozicich dostal i ufad prace. Primérné se do
vybérového fizeni na kazdou pracovni pozici ptihlasilo 32 uchazect a primérna doba obsazeni
volné pozice byla 1,3 mésice (Respondent 1). Cena inzeratu, ktery je na pracovnim portalu
zvetejnén po dobu jednoho mésice ¢ini 3 655 K¢.

Jak ukazuje tabulka v Pfiloze 19, celkové primérné ndklady na ziskani 48 zaméstnancti za
sledované obdobi byly 1 338 725 K¢. Primérné celkové ndklady na internetovou inzerci za
sledované obdobi, ze které bylo ziskano 32 zaméstnancti ¢inily 173 264 K¢&. Tato suma se sklada
z ceny jednoho inzeratu vynasobené priimérnou délkou obsazeni pozice a poctem ziskanych
zamé&stnancl timto zpisobem. K tomu jsou navic pfi¢teny primérné naklady na selekci
zivotopist a telefonicky prescreening, ktery provadi HR Specialista. Jednd se o 3 hodiny
vynasobené primérnou hodinovou mzdou tohoto zaméstnance, ktera ¢ini 221 K¢, a to celé je
vynasobeno poctem zaméstnanct. Primérny ndklad na ziskdni jednoho pracovnika
z internetové inzerce byl 5 415 K¢ (Ptiloha 19).
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Sluzeb personalni agentury vyuziva organizace XYZ v piipadé, ze se v prub¢hu jednoho
meésice, kdy byla internetova inzerce zvefejnéna nepodafilo volnou pracovni pozici obsadit.
Primérné celkové ndklady na ziskdni zaméstnanci pomoci persondlni agentury Cinily za
sledované obdobi 1029 240 K¢. Tato suma se skladd ze souctu: ceny jednoho inzeratu
vynasobené poctem zaméstnanc a primérnou hrubou mésiéni mzdou téchto zaméstnanc
vynasobené jejim 2,5ndsobkem, coz je Castka, kterou si za obsazeni pracovni pozice Uctuje
personalni agentura. Primérna hrub4d mésicni mzda téchto 8 pracovnikii byla 50 000 K¢/os.
Néklady na selekci Zivotopisi a telefonicky prescreening jsou jiz zahrnuty ve sluzbach
poskytujicich persondlni agenturou. Primérny naklad na ziskdni jednoho pracovnika
z personalni agentury je ve vysi 128 655 K¢ (Ptiloha 19).

Organizace inzeruje vSechny volné pracovni pozice na internetovych pracovnich portdlech a na
firemnim intranetu. Inzeraty jsou rovnéz zvetejiilovany na firemnich nésténkach v prostorach
organizace XYZ. 7 zamé&stnanct bylo ve sledovaném obdobi ziskdno na zaklad¢ doporuceni od
soucasnych pracovnikli organizace XYZ. Kazdy pracovnik ziskal za doporuceni finan¢ni
odménu ve vysi 15 000 K¢&. Celkové primérné naklady na ziskani téchto zaméstnancii Cinily
131 359 K¢. Tato suma je slozena ze souctu: ceny sedmi inzerati a nakladi na selekci
zivotopist a telefonicky prescreening. Tato ¢innost trvala v priméru pil hodiny, tzn. primérna
hruba mzda HR Specialisty za 0,5 hod. vynasobend sedmi zaméstnanci, ktefi byli timto
zptisobem ziskani. Primérny naklad na ziskdni jednoho pracovnika diky doporuceni byl
4 862 K¢ (Ptiloha 19).

Jeden zaméstnanec byl ziskdn z ufadu prace. Primérné cena za zprostfedkovani zaméstnance
pfes ufad prace byla 4 862 K¢&. Tato castka zahrnuje inzerci na internetovych pracovnich
portalech a naklady na selekci Zivotopisii a telefonicky prescreening. Organizace XYZ
zvetejiiuje vSechny volné pracovni pozice na pracovnich portalech a soucasné je zadava i itadu
prace. Nevyhodou uchazect ziskanych touto metodou je Casto nedostatecnd kvalifikace.
Naopak vyhodou je, ze inzerce prostfednictvim tfadu prace neni zpoplatnéna.

Silné a slabé stranky procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci

Ziskavani a vybér zaméstnancii v organizaci XYZ zajistuje oddéleni lidskych zdroji. Nabor
zamé&stnancl je primarni agendou jednoho personalisty a ten za n¢j také zodpovida. Ostatni
Clenové personalniho oddéleni mu dle potieby snabory vypomahaji. Jelikoz se jedna
o japonskou korporaci, schvalovaci procesy trvaji pomérné dlouho. Netyka se to jen lidskych
zdroji, ale vSech oddéleni. I ziskavani a vybér zaméstnanct obnasi fadu schvalovacich procest.
Na zaklad¢ provedeného dotaznikového Setieni, rozhovoru s vedoucim pracovnikem oddé€leni
lidskych zdrojii a internich dat organizace XYZ byly identifikovany silné a slabé stranky
procesu ziskavani a vybéru zameéstnancii. Tato data byla dale vyuzita pfi zpracovani doporuceni
pro organizaci XYZ.

Silné stranky procesu ziskavani a vybéru zaméstnancu

Jednou ze silnych stranek organizace XYZ je proces adaptace novych pracovniki. Adaptace
zamé&stnancl pfimo souvisi s procesem vybéru a v organizaci XYZ probiha formalné. Kazdy
zamé&stnanec ma vytvoieny Popis pracovni pozice. Organizace ma propracovany plan adaptace
a vyuziva ,,Plan zapracovani nového zaméstnance*. Tento plan pfipravuje HR Specialista spolu
s pfimym nadiizenym nového zaméstnance jeste pies jeho nastupem. Z dotaznikového Setieni
(Ptiloha 14) bylo zjisténo, ze 91,7 % respondenti bylo s adaptaci v organizaci spokojeno nebo
spiSe spokojeno. Nikdo z dotazovanych neuvedl, Ze by byl s procesem adaptace nespokojen
a pouze 4 respondenti uvedli, ze byli spiSe nespokojeni.
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Respondent 1 také uvadi, Ze organizace XYZ ma pozitivni ohlasy na pfipravené pracovni misto
nového zaméstnance. Organizace tim dava najevo, Ze je pro né novy pracovnik dulezity a zalezi
ji na tom, aby se od zacatku nového pracovniho poméru citil dobie. VE&tSinou novi pracovnici
nastupuji prvni pracovni den v mésici. HR Assistant tento den informuje vSechny zaméstnance
a zaSle jim e-mailem persondlni oznameni ve kterém jsou uvedeny personalni zmény.
V oznameni jsou zahrnuty odchody zaméstnancti z pfedchoziho mésice a nové nastupy. Jestlize
novi zaméstnanci souhlasili s poskytnutim a zvetfejnénim své fotografie, je soucasti
informativniho e-mailu. V pribéhu prvniho pracovniho dne je novy zaméstnanec seznamen se
svymi kolegy a HR Specialista mu ukaze prostory kancelare.

V ramci adaptace absolvuji zaméstnanci vstupni HR Skoleni, které je rozdéleno do dvou ¢asti.
Po skonceni obou ¢asti je pracovniklim zaslan hodnotici formulat, ktery ma za cil ziskat zpétnou
vazbu nejen na celkovy priibéh akce, ale i1 na Skolitele. Primérné hodnoceni vstupnich skoleni
za kalendarni rok 2019 bylo 1,1, pficemZ 1 je nejlepsi a 4 je nejhorsi. Proces adaptace ma
pfiznivy vliv na fluktuaci zaméstnanct, ktera byla v organizaci XYZ vroce 2019 podle
Respondenta 1 8,6 %. Proces adaptace je v organizaci XYZ formaln¢ ukoncen rozhovorem
zaméstnance s HR Specialistou na konci zkusebni doby, kterd trva u fadovych zaméstnanct 3
meésice, u vedoucich zaméstnancti 6 mésict. V ramci tohoto rozhovoru vyplni HR Specialista
formulat ,,Hodnoceni zkuSebni doby*, ktery ma poté zaméstnanec ulozen ve své elektronické
osobni slozce. V priibéhu rozhovoru je zaméstnancem hodnocena komunikace s oddélenim
lidskych zdroji pfed ndstupem, prvni pracovni den v organizaci a vstupni $koleni. Zaméstnanec
dale hodnoti Plan zapracovani, spokojenost s pracovnim mistem a celkové prostredi pracovisté
a zda odpovida napln prace jeho ocekévanim. Z dotaznikového Setieni bylo mimo jiné zjisténo,
ze se ocekavani shoduje nebo spise shoduje s realitou u 89,6 %. Dal§im z bodii hodnoceni je
spokojenost s IT vybavenim, které zaméstnanec ke své praci denn¢ vyuziva. Posledni ¢ast
hodnoceni je shrnuti dvou véci, které jdou pracovnikovi nejlépe, dvé véci, které jsou pro néj
naopak nejhor$i a na co se chce zaméfit v ramci rozvoje. HR Specialista zjistuje, kde
zameéstnanec citi své silné a slabé stranky a jaky celkovy dojem z uplynulé zkusebni doby ma.

Spoluprace s manaZery je dalsi silnou strankou v procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancd,
jenz byla identifikovana. Manazefi jsou do vybéru zaméstnancti aktivné zapojeni. Maji moznost
se podilet na pfipravé inzerce a U€astni se osobnich pohovorl. Pravé manazefi maji posledni
slovo a rozhoduji o tom, jakého kandidata pfijmou do svého tymu. Personalni oddé¢leni
uchazece vybira a doporucuje na zéklad¢ kritérii, jenz ma od manazert k dispozici a na zéklad¢
popisu prace, ale findlni rozhodnuti je vzdy na nich. Organizace XYZ nevybira zaméstnance
pouze na zaklad€ profesnich znalosti a zkuSenosti, ale také na zaklad¢ jejich osobnosti tak, aby
byl tym funk¢ni a panovala v ném pratelska atmosféra. Toto kritérium pii vybéru pracovnikli
personalisté vzdy zahrnuji, 1 kdyZz neni, jak ho pfilis relevantné zmétit. Manazefi méli moznost
v roce 2019 absolvovat Skoleni zamétené na dulezitost jejich zapojeni do procesu vybéru
zamé&stnancl. Na Skoleni jim bylo vysvétleno, jakou funkci v pribéhu vybérového fizeni
zastava personalista. ManaZer je vSak ten, ktery nejlépe zna népli prace, kterou bude novy
zameéstnanec vykondvat a jaké vlastnosti a dovednosti jsou potiebné. Po pozitivni zpétné vazbé
na toto interni Skoleni bude znovu uskutecnéno i v roce 2020 a bude urceno predevsim pro ty
manazery, ktefi se nemohli v minulosti zic¢astnit ¢i pro manazery, ktefi tuto pozici zastavaji
nové. Organizace XYZ své vedouci zaméstnance podporuje ve vzdélavani a rozvoji
manazerskych dovednosti. V pribéhu roku pofada nékolik internich Skoleni zamétenych na
vedeni tymil a zlepSeni komunikace. Pokud mé zaméstnanec zajem o ucast na externim Skoleni,
které si sdm vyhleda, je nutné schvéaleni Brach Managera (XYZ, 2020h).
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Dalsi silnou strankou organizace XYZ je bezesporu loajalita zaméstnanci. Prestoze
organizace XYZ je velkou mezinarodni korporaci, tak zde panuje pfatelska a rodinné atmosféra.
Organizace XYZ piisobi v Ceské republice od roku 2001 a k 15. dubnu 2020 zaméstnava 261
zamé&stnancl. K tomuto datu bylo v organizaci 63 zaméstnanc, kteti zde pracuji déle nez 10
let, coz je téméf Ctvrtina (24,1 %) (XYZ, 2020g). V roce 2019 byla mira fluktuace 8,6 %
(Respondent 1) a z dotaznikového Setieni (Pfiloha 17) vyplynulo, ze 44 respondentt (91 %)
neuvazuje ozmeén¢ zamestnani. Zaroven 93,7 % respondentli by doporucilo nebo spiSe
doporucilo svému znamému praci v organizaci XYZ (Pfiloha 16). Na loajalitu zaméstnanct
organizace XYZ ma vliv japonska kultura, kterd je timto typicka. Jak také zmiiiuje Respondent
1, pracovnici se setkdvaji i neformalné mimo organizaci ve svém volném case. Zde je opét
provazanost na vyznam manazeri pii pribéhu vybérového fizeni. Autorka z internich
dokumentii organizace zjiStovala, jakym zplisobem zaméstnavatel své zaméstnance hodnoti,
motivuje a odménuje.

Organizace XYZ umoziuje svym zaméstnanctim flexibilni pracovni dobu. Ta se sklada z pevné
a pruzné ¢asti. Diky tomu si mohou zaméstnanci 1épe organizovat svlij volny Cas a pfizpisobit
ho vlastnim potfebam. Pevna ¢ast pracovni doby je od 9:00 h. do 15:30 h. V tento ¢as maji
povinnost vykondvat praci z kancelare, pokud se nedomluvi se svym nadfizenym jinak nebo
pokud nejsou na pracovni cesté. Jejich ptichod do kancelafe mize byt v case od 7:00 h. do 9:00
h. a odchod miZe byt v ¢ase 15:30 h. az 20:00 h. V tuto dobu jsou kancelate piistupné. Nekteri
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individudlnich potfebach daného zaméstnance.

Zaméstnanci organizace XYZ maji narok na 25 dni fadné dovolené a 5 dni zdravotniho volna,
tzv. sickdays. Dny zdravotniho volna mohou pracovnici ¢erpat az po uplynuti zkusebni doby
amohou si vybrat, zda chtéji Cerpat cely den nebo pouze pul den. Zaméstnavatel navic
poskytuje zvlastni den klidu, ktery je 31. prosince a zaméstnanci ho maji standardné proplaceny.
VSsichni zaméstnanci maji narok na jednu stravenku na kazdy pracovni den v rdmci mésice pii
odpracovani minimalné 3 hodin. Stravenky jsou v hodnoté 110 K¢ a zaméstnanec si pfispiva
45 % z této Castky. Zaméstnanci si mohou vybrat, zda chtéji stravenky dostavat v papirové
podobé nebo elektronické formou stravenkové karty. Zaméstnavatel piispivd svym
zaméstnancim benefitnimi body na ucet u spolecnosti Benefity.cz. Tyto benefitni body mohou
pracovnici uplatnit u vice nez 11 000 spolecnosti od lékaren, pies cestovni kancelafe az po
fitness centra. Organizace XYZ si vazi dlouhodob¢ spolupracujicich zaméstnancti a za jejich
vérnost je odménuje. Za kazdy odpracovany rok se zaméstnanciim zvysSuje pocet ziskanych
bodili, jenZ mohou uplatnit. Po odpracovaném 10. roce ma zaméstnanec narok na rocni
jednorazovou ve vysi 10 000 benefitnich bodl za kazdy dalsi odpracovany rok. Z téchto boda
si mohou zaméstnanci uhradit MultiSport kartu, diky které mohou vyuzit vice nez 2 600
sportovist v Ceské republice i na Slovensku. Organizace XYZ také podporuje své zaméstnance,
ktefi projevi zdjem o program penzijniho pfipojisténi a prispiva jim 3 % z jejich hrubé mzdy.
Podminkou pro ziskéani tohoto pfispévku je uzavieni pracovni smlouvy na dobu neurcitou, délka
pracovniho poméru musi byt nejméné 12 mésict a pispévek zaméstnance musi byt minimalné
1,5 % jeho hrubé mzdy.

Hodnoceni zaméstnanci organizace XYZ probiha metodou MBO (Management by
Objectives). Hodnoceni pomoci této metody je zaméfeno na vysledek. Zaméstnanci se tak
pfimo podileji na plnéni celopodnikovych cild, coz zvysuje jejich loajalitu. Organizace XYZ
vyuzivéa persondlni informacéni systém Cornestone, ve kterém si zaméstnanci své roc¢ni cile
nastavuji. HR Specialista, ktery se v organizaci vénuje vzdélavani pofadd na zacatku roku
Skoleni, kde radi a vysvétluje, jakym zplisobem si cile nastavovat.

VEtsi zmena v loajalité zaméstnanci mozna nastane s ptichodem generace Y na pracovni trh.
Generace tzv. milenidlu je sice motivovana, ale oproti generaci X, nema problém bez delsiho
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rozmysleni zménit zaméstnani (Bernd, 2018). Organizace XYZ je svym Sirokym spektrem
¢innosti, kterymi ptsobi po celém svété velmi unikatni. Nelze pfimo ur¢it, kdo je konkurentem
této organizace. Manazerské pozice zastdvaji zkuSeni pracovnici, ktefi v organizaci plsobi
nékolik let. Lze pfedpokladat, ze soucasna koronavirovd pandemie bude mit za nasledek
rostouci nezaméstnanost. V této situace mize byt zdzemi velké korporace urcitym benefitem,
ktery zaméstnanci moznd doposud nedokazali dostatecné docenit. Organizace v soucasné
situaci nema v planu propoustét a rusit nékterd pracovni mista. Zalezi ovSem na mozném vyvoji
celé situace. Je ale velmi pravdépodobné, Zze se mira zaméstnancu, ktefi uvazuji o zméné
zaméstnani nezvysi.

Slabé stranky procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci

Na zéklad¢ rozhovoru s vedoucim pracovnikem oddéleni lidskych zdrojii, dat ziskanych
z provedeného dotaznikového Setfeni a internich dat organizace XYZ byly identifikovany slabé
stranky procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancl. Ze slabych stranek organizace vychazi
doporuceni pro organizaci, jenz je navrzeno v nasledujici kapitole.

Hlavnim nedostatkem, ktery byl zjiStén je vyuZivani nedostate¢ného mnoZstvi zdroji
ziskavani zaméstnanci. Organizace XYZ se potyka s nedostatecnym poctem uchazeci, kteti
reaguji na volné pracovni pozice (Respondent 1). Za sledované obdobi od 1. listopadu 2017 do
1. dubna 2020 byl primérny pocet reakci na jednu inzerovanou pozici 32 (XYZ, 2020f).
Nejvyuzivangj$im zdrojem hleddni zaméstnancti je v organizaci XYZ inzerce na pracovnich
portdlech www.jobs.cz a www.prace.cz. Timto zplsobem bylo ziskdno 32 zaméstnanct
(66,7 %). Z personalni agentury bylo doporuceno a ziskdno 8 zaméstnanct (16,7 %). 7
pracovniki (14,6 %) bylo doporuceno souc¢asnym zamestnancem organizace. Pomoci tfadu
prace byl ziskat pouze 1 zaméstnanec (2,1 %). Z téchto vysledki 1ze konstatovat, Ze organizace
XYZ vyuziva pouze 4 zdroje ziskavani zaméstnancl. Z dotaznikového Setfeni bylo také
zjiSténo, Ze soucasni zaméstnanci hledali zaméstnani pomoci 9 rtiznych zdroju (Ptiloha 8).

Zaroven bylo zjisténo, Ze nejdraz§im zplsobem ziskavani zaméstnancl v organizaci XYZ je
doporuceni persondlni agenturou. Vyhledani jednoho takového kandidata stoji organizaci
primérné 128 655 K¢. Naopak nejlevnéjSim aktualné vyuzivanym zpisobem je ziskani
zaméstnance pies Ufad prace, nicméné tento zpiisob se organizaci ptili§ neosvédcil. Za 2,5 roku
byl timto zplisobem ziskén pouze jeden pracovnik.

Nejen Ze organizace XYZ nevyuziva zadny z aktudlnich trendd, jako je napf. vyuzivani umé¢lé
inteligence v oblasti ziskdvani zaméstnancii, ale nevyuziva ani socialni sité. Z dotaznikového
Setfeni (Pfiloha 8) bylo zjisténo, Ze 26 respondenti (54,2 %) vyhledavalo praci pravé na
socialnich sitich. Z toho vyplyva, ze vice nez polovina cilové skupiny organizace XYZ se
pohybuje na socialnich sitich a zdroven na nich hleda zaméstnani. Pfestoze profesni socidlni sit’
LinkedIn méla podle Némeckové (2019) v Gmoru 2019 v Ceské republice zaregistrovanych vice
nez 1,5 milionu profild, organizace XYZ nevyuziva ani ten, ani Facebook a Instagram.
Organizace je tak odkazéna primarné na reakce uchazecii z internetovych pracovnich portald.
Pomérné novou socidlni siti je Business Animals, kterd shlukuje obchodniky. Tato sociélni sit’
ma vice nez 60 000 uZzivatell a jeji uzivatelé sdileji zkuSenosti z oblasti obchodu. Komunikace
na socialnich sitich probihd neformalné a pomérné osobné, coz se pfili§ neslucuje s formalni
japonskou organiza¢ni kulturou. Na druhou stranu by prezentace japonské firemni kultury
a nahlédnuti do samotné organizace mohlo byt pro potencialni zaméstnance atraktivni. Socialni
sit€¢ umoziuji placenou propagaci svych piispévki, kterd je zaméfend na konkrétni cilovou
skupinu. Dals$i socialni siti, kterd neni v oblasti ziskdvani zaméstnanct pfili§ rozSifena je
Twitter. Pracovni nabidky lze na Twitteru vyhledat pomoci klicovych slov a pokud uchaze¢
sleduje profil organizace, mize snadno a rychle objevit nabidku volné pracovni pozice.
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Personalisté viibec aktivné nové zaméstnance nevyhledavaji. Rada studenti ma povinné
absolvovani Skolni odborné praxe. Organizace nevyuziva ani inzerci na ndsténkach
a internetovych strankach stiednich a vysokych $kol, kde by mohla oslovit potencialni
zameéstnance. Prilezitost ziskat nové zaméstnance z fad studentt stiednich odbornych skol nebo
z vysokych skol je levnym zdrojem uchazecl. Inzerce mize byt sdilena napft. ve skupinach na
Facebooku. Pracovni portal jenprace.cz ma na své facebookové strance vice nez 200 000
sledovatelt (uzivateli, ktefi stranku sleduji). Tento pracovni portal spravuje i facebookovou
stranku ,,Prace a Brigady®, kterd ma vice nez 600 000 sledovateli.

Z dotaznikového Setfeni bylo rovnéz zjisténo, ze 29 respondenti (60,4 %) vyhledavalo
zamé&stnani skrz internetové kariérni stranky jednotlivych spolec¢nosti (Pfiloha 8). Organizace
XYZ ma sice vlastni webové stranky, ale nejsou prelozeny do ¢eského jazyka a jsou spolecné
pro vSechny evropské pobocky. Kariérni sekce na internetovych strankach tak neni cilena na
konkrétni zemé. Chybi na nich vypis pracovnich pozic a ani po grafické strance nejsou pfilis
atraktivni. Podle Koubka (2015, s. 135-136) je zpisob, kdy se kandidati do spolec¢nosti hlasi
sami a napiimo ji oslovuji nejlevnéjsi variantou ziskavani zaméstnanct. Tu ale organizaci XYZ
vibec nevyuziva. Karierni stranky lze provazat s pracovnim portdlem www.jobs.cz, takze
reakce uchazecli je mozné shromazdit na jednom misté¢ v ndborové aplikaci Teamio. Tu
organizace XYZ vyuziva, nicméné¢ vzhledem k uplné absenci kariérnich stranek bez této
moznosti. Spousta zaméstnavatelti vyuziva také kariérni stranky k propagaci, pomoci které chce
ukdzat, ze je atraktivnim zaméstnavatelem. Tuto moZzZnost vSak organizace XYZ rovnéz
nevyuziva.

Kariérni veletrhy ptedstavuji dalsi zdroj ziskani zaméstnanct. Z dotaznikového Setfeni bylo
zjisténo, ze 9 respondentd (18,8 %) hledalo zaméstnani na veletrzich pracovnich pfilezitosti.
Jednalo se o 5. nejpouzivanéjii zdroj. Ucast na veletrhu je pro organizaci piileZitost poznat
kandidaty osobn¢ a dozvédét se o nich mnohem vic, nez se o nich dé zjistit z jejich profesniho
zivotopisu. Jednim z nejvétsich veletrhi pracovnich piileZitosti je v Ceské republice Professia
days. Ten neni vymezen na konkrétni cilovou skupinu a je urcen takika vSem. V roce 2019 se
prazského veletrhu Professia day zucastnilo vice nez 6 500 navstévnikd a 130 vystavovateld.
Brnénsky festival Professia day navstivilo 1 600 navstévnikl a 56 vystavovateli.

Oproti tomu veletrh JobChallenge, ktery probihd v Brné je urcen pro studenty a absolventy.
Studenti, kteti veletrh navstivi ziskaji vétsi povédomi o trhu prace a nabizenych moznostech.
Veletrh FOR JOBS, ktery probiha v Praze ma zaroveil novy koncept FOR INDUSTRY. Ten je
zamé&fen na organizace a uchazece z oboru jako je logistika, strojirenstvi ¢i automotive. Neni
cilen pouze na studenty, ale je uren pro vedouci pracovniky, manaZzery, studenty i obchodniky.
V ramci veletrhl jsou soucasti programu i pfednasky, workshopy nebo kariérni poradenstvi.
Organizace ma také mozZnost porovnat naborové aktivity jinych firem. Nékteré vysoké skoly
poiadaji vlastni pracovni veletrhy. Jednim takovym je Veletrh pracovnich pfileZitosti na Ceské
zemédé€lské univerzite. Ten je pofadan Provozné ekonomickou fakultou a je urcen pro studenty
a absolventy univerzity a pro zastupce mezindrodnich firem.

Neni jasné, zda budou moct byt veletrhy vroce 2020 realizovany a piipadné za jakych
hygienickych podminek. I pfes toto omezeni kviili vladnim opatfenim doporucuje autorka
zvéazit moznost propagace na kariérnich veletrzich v budoucnu. Jedna se o dalsi ze zplisobd, jak
oslovit potencialni zaméstnance.

Dalsi slabou strankou je povédomi o organizaci XYZ na trhu prace. Z dotaznikového Setteni
(Ptiloha 10) bylo zjisténo, ze 32 respondentt (66,7 %) nevédélo nebo spise nevédeélo, ¢im se
organizace zabyva. Oproti tomu to védélo pouze 6 respondentli (12,5 %) a spiSe to védelo
10 respondentt (20,8 %). Organizace XY Z neni aktivni na zadné socialni siti. To bylo zminéno
Jiz v souvislosti s vyuzitim nedostate¢ného mnozstvi zdroji ziskavani zaméstnanct, ale Gzce to
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souvisi is povédomim o organizaci XYZ. Organizace je velmi uzaviend a nedavd moc
moznosti, jak by do ni lidé zven¢i mohli nahlédnout. Pomoci socidlni sit¢ LinkedIn by
organizace mohla nejen ziskat nové zaméstnance, ale také rozsit povédomi o své ¢innosti a byt
vice vidét.

Organizace XYZ nema vlastni internetové stranky v ¢eském jazyce. Podle Slacalkové (2018)
muze byt diivodem, pro¢ n€kteti kandidati nezareaguji na inzerci na pracovnim portalu navstéva
webovych stranek organizace. Internetové stranky organizace XYZ jsou spole¢né pro vSechny
pobocky v Evropé, coz miize byt pro potencidlni uchazece o zaméstnani matouci. Organizace
XYZ nema rozdélené kariérni sekce podle jednotlivych zemi a nenabizi na nich vypis volnych
pracovnich pozic. Uchazec¢ tak mlize pouze zaslat sviij profesni zivotopis s pravodnim dopisem
a vybrat preferenci, ve které pobocce by chtél nalézt uplatnéni. Lokalni kariérni stranky by pro
organizaci mély vyznam, pokud by byly propojeny s internetovymi stranky pro ¢eské pobocky.
Z tohoto ditvodu autorka diplomové prace nenavrhuje vytvofeni kariérnich internetovych
stranek, ale vytvorit profil (stranku) na LinkedInu. Na ¢eském trhu nabizi tvorbu internetovych
stranek spousta spole¢nosti. Mimo jiné i spolecnost LMC, kterd provozuje naborovou aplikaci
Teamio, jenz organizace XYZ tadu let vyuziva a je s ni velmi spokojend. Teamio poskytuje
vytvofeni kariérnich stranek v barvach a designu organizace za cenu zékladni varianty od
65 000 K¢ za rok (teamio.cz). V porovnani s LinkedIn se jednd o velmi nakladnou zalezitost
alze ptredpokladat, Ze ndklady by byly redlné¢ jest¢ mnohem vys$i. Zdroje ziskavani
zamé&stnancl a propagace organizace spolu uzce souvisi a ¢asto se velmi protinaji. Rozsifeni
zdroji ziskavani a rozSifeni povédomi o organizaci budou mit na nariist reakci na volné
pracovni pozice pozitivni vliv.

Dalsi slabou strankou, jenz byla identifikovana je nejednotnost p¥i vybérovém Fizeni novych
zamé&stnancl. V ramci inzerce neni jasné definovano, jaky typ Zivotopisi je organizaci XYZ
vyzadovan. Prestoze strukturovany zivotopis patii mezi nejpouzivané;jsi, nikde neni urceno,
jaky typ zivotopisu maji uchazeci zaslat. Personalisté se tak mohou setkat se strukturovanymi,
polostrukturovanymi a volnymi Zivotopisy. Pokud by personalist¢ do inzeratd nabizenych
pracovnich pozic zahrnuli jednu vétu na konec a pozadali kandidaty o zaslani strukturovaného
zivotopisu, usnadnilo a urychlilo by jim to fazi predvybéru. Mohli by diky tomu porovnéavat
stejné dokumenty a nezdrzovalo by je to v provadéném piedvybéru. Organizace XYZ nema
jasné stanovena pravidla na priib&h vybérového fizeni a ani pocet kol, které uchazeci absolvuji.
Z dotaznikového Setieni bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci organizace XYZ absolvovali 1, 2, 3 nebo
4 a vice kol vybérového tizeni. Chybi vSak nastaveni jednotnych pravidel, napt. urcity pocet
kol pro vedouci zaméstnance a urcity pocet kol pro fadové zaméstnance. Zaroven z dotazniku
vyplyva, Ze vSichni zaméstnanci, ktefi ohodnotili vybérové fizeni jako kratké nebyli vedoucimi
pracovniky. Ze vSech 10 zaméstnancii, ktefi oznacili vybérové fizeni za kratké, absolvovalo 6
pracovnikll pouze 1 kolo vybérového pohovoru. 2 pracovnici se zucastnili 2 kol pohovoru
a dalsi 2 pracovnici se zucastnili dokonce 3 kol pohovoru. Pracovnici, jenz absolvovali 3 kola
pohovoru pfesto oznacili vybérové fizeni za kratké a nevykondvaji pozici vedouciho
pracovnika.

Do prvniho kola pohovoru jsou pozvani uchazeci, jenz byli predvybrani na zakladé posouzeni
zivotopisu a telefonického prescreeningu. Obvykle se prvnich kol pohovort ucastni
personalista, ktery ma dané vybérové fizeni na starost a manazer oddéleni, do kterého se novy
pracovnik hled4. Do druhého kola jsou pozvani jen ti nejlepsi kandidati, mezi kterymi se
zaméstnavatel rozhoduje. Neni pravidlem, aby se druhych kol G¢astnili i personalisté. VéEtSinou
byva personalista pfitomen pouze u prvniho kola. 3 kola pohovorl probéhla u 6 zaméstnanct
(12,5 %) organizace XYZ. Nikdo z nich neuvazuje o zmén¢ zaméstnani a u vSech se o¢ekavani
pfed néastupem do organizace spiSe shoduje s realitou. Pouze jeden z téchto zaméstnancii je
vedouci pracovnik, ostatni jsou fadovi zaméstnanci. 2 kola pohovorG probéhla u 29

37



zameéstnanct (60,4 %). Pouze jeden z téchto respondentii uvazuje o zméné¢ zaméstnani. Ze
zminénych 29 zaméstnanc, ktefi se ti€astnili 2 kol vybérového fizeni ho za kratké nebo spise
kratké oznacilo14 respondentii. Za dlouhé nebo spiSe dlouhé ho oznacilo 15 respondentt.
Piestoze by se na prvni pohled mohlo zdat, ze zkraceni vybérového fizeni uSetii organizaci
XYZ naklady na ndbor, nemusi tomu tak byt. Vice kol pohovort je organizaci vyuzivano, aby
ptedesla pfipadnému neuspéchu kandidata.

Pracovnici personalniho oddéleni maji zpracovany model kompetenéniho pohovoru. Ten se
vyuziva pro zjisténi a posouzeni mékkych kompetenci, tzv. soft skills. Podle Millera (2020) je
davani pfednost lidem s rozvinutymi ,,soft skills* pted bohatymi ,hard skills* rostoucim
trendem. Pfizplisobivost a komunikace jsou cennéjsi nez nabyté pracovni zkuSenosti. Kreativni
uchazeci, jenz se dokdzi vcitit do ostatnich, jsou na trhu prace zaddanéjsi. Personalisté vSak
nemaji nijak definované jeho vyuziti v ramci organizace XYZ. Né&ktefi personalisté ho pfi
pohovorech vyuzivaji, jini ddvaji pfednost nestrukturovanym pohovorim a zameétuji se vice na
tvrdé kompetence, tzv. hard skills.

Kompetencni pohovor je rozdélen do 5 oblasti (kompetenci): kaizen, zdkaznicky servis,
diislednost, prace v tymu a loajalita. V tomto modelu jsou uvedeny piiklady otazek pro kazdou
oblast. Kaizen znamend proces neustalého zlepSovani, ktery je v japonskych organizacich
vyuzivan. Organizace XYZ své zamé&stnance motivuje k vytvareni a zavadéni kaizenti i tim, Ze
ty nejlepsi finanéné odménuje. Jednou z otazek, kterou Ize v rdmci kompetenéniho pohovoru
polozit je popsani situace, kdy musel uchaze¢ objevit novy zpiisob vyfeseni n¢jakého tkolu
a jaké kroky k jeho realizaci musel provést. Zaroven personalista zjiStuje, jaky projekt sam
uchaze¢ inicializoval, co pfesné délal a v ¢em jeho pfinos spocival. Otazky zamétfené na
zakaznicky servis zjiSt'uji, jakou stiznost zdkaznika v nedavné dob¢ uchaze¢ ftesil, jakym
se zakaznikem, jakou kdy musel fesit, jak pfi tom postupoval a co bylo vysledkem. Dlslednost
uchazece je provéfovana pomoci 3 otazek. Prvni otdzka je zaméfena na popsani situace, kdy
uchaze¢ objevil pii své praci n¢jaké chyby. Personalista zjist'uje, co tyto chyby zptsobilo a jak
tyto chyby uchaze¢ napravil. Ve druhé otazce zaméfené na dislednost je uchazec tazan, jak se
rozhodne v situaci, kdy se objevi 2 dillezité priority. Posledni otdzka v této oblasti ma za cil
zjistit, jak uchaze¢ fesil situaci vzniklou zmesSkanim terminu a ¢eho se to tykalo. Otazky
z oblasti tymové spoluprace zjist'uji, jakym zplisobem se uchaze¢ v minulosti postavil ke
konfliktu nebo kritice v tymu, jehoZ byl soucasti. Kandidat je také pozadan, aby popsal situaci,
kdy byl velmi zaneprazdnény a kolega ho pozadal o rychlou pomoc. Personalista v tomto
ptipadé€ zjistuje, jak by uchaze¢ v dané situaci reagoval. Déle je kandidat pozadan, aby popsal
konkrétni ptiklad situace, kdy pracoval s ¢lovékem, se kterym se mu nevychazelo snadno
ajakym zpisobem se vtakové situaci choval. Posledni oblasti je loajalita. Ta byva
v japonskych organizacich silna. Personalista zjist'uje, jak uchaze¢ reagoval v situaci, kdy mu
dal manazer negativni zp€tnou vazbu ohledné jeho prace. Uchazec je také pozadan, aby popsal
firemni smérnici ¢i pravidlo, které dodrzoval, ale vnitin€ s nim nesouhlasil a pro¢. Posledni
otazka kompetenc¢niho pohovoru ma za cil zjistit, jak uchaze¢ reagoval v situaci, kdy v nedavné
dobg ztratil chut’ k préci ¢i citil, Ze neni schopny zadané tikoly dokon¢it.

Kompetenéni pohovory se neobejdou bez dukladné piipravy. Jejich cilem je pomoci
kompetenénich otdzek zjistit, jak se v predchozich situacich kandidat choval a ztoho lze
predpokladat, ze se podobnym zptisobem zachova i v budoucnu. Pokud nejsou kompetence
jasné a presn¢ definovany je obtizné pohovor poté spravné vyhodnotit.
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3.3 Doporuceni pro organizaci

Z identifikovanych silnych a slabych stranek navrhla autorka této diplomové prace nékolik
doporuceni pro organizaci XYZ, které povedou ke zlepSeni procesu ziskdvani a vybéru
zamé&stnancl. Doporuceni vychdzi rovnéz z rozhovoru s vedoucim pracovnikem personalniho
oddéleni, ktery zodpoveédél predem pripravené otdzky. Déle ze zpracovaného dotaznikového
Setfeni, které prob¢hlo v organizaci XYZ a z€astnili se ho pracovnici, jenZ v organizaci pracuji
méné nez 2,5 roku. Doporuceni byla vytvofena mimo jiné také na zaklad€ informaci z internich
materiali organizace a v neposledni fad¢ z dat ziskanych v odborné literature. Na navrhovana
doporuceni nahlizela autorka ze dvou stran a nastinila, za jakych situaci by mohla byt
realizovdna. Prvni doporuceni vychazi ze situace pfed rozsifenim koronaviru SARS-CoV-2,
kdy byla mira nezaméstnanosti v timoru 2020 v Ceské republice 2 % (CSU, 2020). Organizace
XYZ se potykala s nedostatkem kandidath a trh prace byl pro uchazece o zaméstnani velmi
pfiznivy. Druhy pohled na navrhovana doporuceni zahrnuje aktudlni situaci, kdy byl 12. bfezna
2020 vyhlagen nouzovy stav v celé Ceské republice. Onemocnéni COVID-19 zasahlo takika
cely svét a Ize predpokladat, Ze ovlivni i trh prace a nezamé&stnanost bude nartstat. V ptipadeé,
ze by se situace takto zmeénila a organizace XYZ se pfestala potykat s nedostatkem kandidatt
je vhodné tomu pfizptisobit i proces ziskdvani zaméstnanci.

Organizace XYZ je velkou mezindrodni korporaci se silnou japonskou organiza¢ni kulturou.
Mezi silné stranky organizace patii loajalita zaméstnancl, kterou se snazi organizace
podporovat a odménovat. Z vyzkumu bylo zjisténo, Ze organizace ma dobie zpracovany plan
adaptace, ktery zaméstnanci hodnoti pozitivné. Soucésti adaptace je vstupni Skoleni nového
pracovnika, ptfiprava pracovniho mista a hodnotici pohovor na konci zkuSebni doby.

Dale bylo zjisténo, Ze zapojeni manazeri do vybérového fizeni ma pozitivni vliv na vybér
uchazecii. Zaroven vsak bylo z provedené¢ho vyzkumu také zjisténo nékolik nedostatkti. Tou
nejvetsi slabou strankou organizace XYZ je nedostatek uchazeci, ktefi se ucasti vybérovych
fizeni. Organizace XYZ vyuziva pouze omezeny pocet zdrojil, které jsou urceny pro ucely
zvetejnéni volnych pracovnich pozic. Zaroven uchazece aktivné neoslovuje a nijak necili na
pasivni uchazece o zaméstnani.

Z provedené¢ho vyzkumu bylo rovnéZz zjiSténo, Ze zaméstnanci, jesté predtim, nez pro
organizaci XYZ zacali pracovat nevédéli, ¢im se zabyva. Organizace se nijak nezamétuje na
budovani znacky a neprezentuje se, coz ma za nasledek, ze uchazeci o organizaci nic nevi
anemaji o ni Zddné povédomi. Organizace XYZ nema internetové stranky v ¢eském jazyce
a sekce kariéra neni lokalné zacilena. Kariérni internetové stranky organizace viibec nema. Déle
také nevyuziva zadné socialni site€, jenz mohou slouzit nejen jako néstroj k tomu, jak budovat
jméno znacky a zvySovat jeji povédomi, ale také jako néstroj pro ziskdvani zaméstnancu.
Organizace XYZ nespolupracuje s zddnymi stfednimi ani vysokymi Skolami, které rovnéz
zvySuji povédomi o znacce, ale predev§im jsou zdrojem budoucich zaméstnanctli. Zarovei se
diky tomu miiZe organizace podilet na vzdélavani studentl a pfizplisobit ho vlastnim potiebam
a aktudlnim trenddm. MozZnosti, jak oslovit potencidlni zaméstnance jsou i kariérni veletrhy.
Nékteré veletrhy jsou urceny vyhradné studentim a absolventiim, jiné jsou zamétené dle
vybraného oboru a jiné shlukuji lidi i organizace napfi¢ n¢kolika obory. Kariérni veletrhy jsou
rovnéz zpusobem, jak zvysit povédomi o znacce.

Co se tykd vybéru zaméstnancl v organizaci XYZ, tak organizace nemd pevné¢ definovana
a nastavend pravidla, jakym zplisobem vybér probiha. Z dotaznikového Setieni bylo zjisténo,
ze zaméstnanci absolvovali rizny pocet osobnich pohovort bez rozdilu, zda se jednalo
o vedouciho nebo ftadového pracovnika. Také bylo zjiSténo, ze personalisté vyuZzivaji
nestrukturované pohovory, 1 kdyz maji zpracovany formulét (vzor) kompeten¢niho pohovoru.
Obvykle zalezi na preferenci personalisty, jaky zpiisob vedeni pohovoru mu vice vyhovuje.
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Vzhledem k tomu, Ze se organizace potyka s problémem, kterym je nedostatek uchazecti a ma
malo reakci na inzerované pozice, autorka doporucuje rozsirit zdroje ziskavani zaméstnanci.
Primérny pocet uchazect, jenz se ptihlasil do vyberového fizeni v obdobi od 1. listopadu 2017
do 1. dubna 2020 byl na jednu pozici 32. Organizace se primarn¢ zamétovala na jeden zplsob
ziskavani, kterym byla internetova inzerce na pracovnich portdlech. Z inzerce na pracovnich
portalech ziskalo zaméstnani 32 respondentti (66,7 %). Dalsim zptisobem, ktery organizace pro
ziskani zaméstnancli vyuzila byly sluzby persondlnich agentur. Osm zaméstnanct (16,7 %)
bylo vyhleddno a zprostfedkovano agenturou. Diky doporuceni soucasnym zaméstnancem
ziskala organizace XYZ 7 pracovnikl (14,6 %) a 1 pracovnik (2,1 %) byl vyhledan titadem
prace.

Z dotaznikového Setteni bylo zjisténo, Ze zaméestnanci vyuzili pfi hledani zaméstnani celkem 9
riznych zdroji. Vice nez polovina vSech respondentti (26 pracovnikid, 54,2 %) vyuzila pfti
hledani soucasn¢ internetové pracovni portaly, kariérni stranky jednotlivych spolecnosti
a socidlni sité¢. Druhym nejvyuzivanéjSim zdrojem pii hleddni byly pravé kariérni stranky
jednotlivych spolecnosti, které navstivilo 29 respondentd (60,4 %) a tietim nejvyuzivanéj$im
zdrojem byly socidlni sité, které navstivilo 26 respondenti (54,2 %). Na zékladé téchto
vysledkl autorka navrhuje, aby organizace XYZ oslovila vétsi skupinu lidi prosttednictvim
vice zdroji slouZzicich k vyhledani zaméstnanci.

Prvnim doporucenim, jak toho docilit a ziskat vice kandidati a potencidlnich zaméstnanct je
zacCit vyuzivat socialni sité, na kterych v soucasné dob¢ neni organizace XYZ nijak aktivni.
Manazer odd¢leni lidskych zdrojii (Respondent 1) sice zminil, Ze socidlni sit€ se neslucuji
s firemni kulturou spolecnosti, nicméné autorka doporucuje pokusit se vedeni organizace
presvédcit, aby byl vyuzivan LinkedIn, jenz je v dneSni dobé zakladnim nastrojem v oblasti
naboru. V ramci pravidelné mési¢ni schiizky vedouciho HR oddéleni a Branch Managera
organizace XYZ budou navrzena nasledujici doporuceni na vyuzivani této profesni socialni
sité.

LinkedIn slouZzi nejen k vyhledani a osloveni potencialnich uchazect o praci, ale také lidem,
kteti si aktivné praci hledaji. Pokud by vedeni spolecnosti souhlasilo s vyuzitim socidlnich siti,
autorka navrhuje zalozit na LinkedInu vlastni profil (strdnku). Z internich statistik organizace
XYZ bylo zjisténo (XYZ, 2020f), ze nejmén¢ inzerovanych pozic a naslednych nastupt novych
zamé&stnancl probihd v letnich mésicich (Cerven—srpen). Statistika je personalnim oddélenim
zpracovavana od ledna 2017 a v priméru se jednd v téchto mésicich o polovicni néklady na
inzerci oproti ostatnim mésicim v roce. Zaroven je z plani dovolenych (XYZ, 2020f) zfejmé,
ze v téchto letnich mésicich Cerpa vétSina zaméstnanct dovolenou. Autorka z téchto divodi
navrhuje, aby v pribéhu cervence 2020 HR Specialista vytvofil na LinkedInu profil (stranku)
organizace XYZ. Navod, jak profil (stranku) zaloZit je popsan pfimo na internetovych strankach
www.LinkedIn.com.

Prvnim krokem pro vytvofeni strdnky organizace je vybér typu. V pifipadé organizace XYZ se
jedna o stfedné velkou az velkou firmu. V nésledujicim kroku je nutné vyplnit podrobnosti
o organizaci. HR Specialista musi pfi vytvafeni profilu potvrdit, Ze mé pravo organizaci
zastupovat a poté muze ucet zalozit. Je vhodné mit co nejvice vyplnénych udajii o organizaci.
Mezi ty zakladni rozhodné patii logo znacky, internetové stranky, lokalita a popis €innosti,
kterou se organizaci zabyva.

Vytvoreni profilu (stranky) je zdarma. Zakladni LinkedIn ucet umoziuje vytvoieni profesni
identity na webu, zadat o doporuceni a udélovat je a vybudovat rozsahlou profesni sit’. LinkedIn
také umoziuje navéazat spojeni s byvalymi kolegy a spoluzédky a vyhledavat a zobrazovat
profily ostatnich ¢leni této socialni sité. Pro navazani prvnich kontakt mohou personalisté
vyuzit vlastni zdroje a oslovit souasné zaméstnance organizace. Pro profesiondly LinkedIn
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nabizi pét verzi placenych prémiovych tétd. Uget Premium Career je uréen pro vyhledani
nového zaméstnani. Ucet Sales Navigator umoziiuje ziskat potencialni kontakty a vytvoreni
vlastni klientely. Recruiter Lite je ucet vhodny pro zaméstnavatele, ktefi hledaji nové
zaméstnance. Uéet Premium Business je vyuZivan pro ziskani podrobnych obchodni informaci
a podpofeni vlastniho podnikani. LinkedIn Learning je ucet pro uceni novych dovednosti
a vylepSeni téch stavajicich. Prémiovy profil je mozné ziskat na prvni mésic zdarma, ale poté
je zpoplatnén &astkou 89.99 EUR (Linkedin.com). Pfepodteno kurzem Ceské narodni banky
k 24.4.2020 jde o ¢astku 2 458 K¢.

Organizaci XYZ je doporuceno vyuzit prémiovy ucet Recruier Lite, ktery je urcen pro
vyhledavani novych zaméstnancii. Na zacatku je vhodné, aby se spravce uctu, kterym je HR
Specialista zacal propojovat s ostatnimi Cleny persondlniho oddéleni a poté i s ostatnimi
zaméstnanci organizace. Postupné se tak zaéne tvofit profesni sit. Cim vétsi profesni sit’ bude,
tim bude organizace atraktivnéj$i. LinkedIn je vhodné provazat i s dal$imi socidlnimi sit€émi
a kariérnimi strankami organizace. Ani jednim v soucasné dob¢ organizace nedisponuje.

Zaroven autorka doporucuje shlédnuti videa ,,Veronika Lencova: Jak spravné nastavit
a efektivné vyuzivat LinkedIn“. To HR Specialistovi pomize s nastavenim profilu (stranky).
Video je umisténo na platformé YouTube, konkrétné na kandle marketingové agentury
OnlineSales.cz. a trva 20 minut. Jeho shlédnuti je zcela zdarma (YouTube, 2018). Ing. Veronika
Lencova, MBA je spisovatelka a lektorka, kterd realizuje on-line strategie na LinkedIn
(Veronikalencova.cz). Ve videu ,,Veronika Lencova: Jak spravné nastavit a efektivné vyuzivat
LinkedIn* vysvétluje, jak tuto profesni sit’ nastavit a vyuzivat, coz by HR Specialistovi vyrazné
usnadnilo vytvoteni profilu (stranky).

LinkedIn stejné jako socidlni sit' Facebook ¢i Instagram vyuziva algoritmy, coz v praxi
znamend, ze ne vSechny piispévky, které budou na profilu sdileny se zobrazi vSem
sledovateliim. Ptispévky, které zahrnuji néjakou interakci a jsou u nich komentare jsou davany
do popftedi. Profesionalni LinkedIn profil vyzaduje pravidelnou aktivitu. Jestlize uzivatel ptida
novy prispévek, u kterého se objevi komentare, mél by na né¢ maximalné do 24 hodin odpovédet.
Pokud by spravce profilu s lidmi na socialni siti nekomunikoval nebude to mit dobry vliv na
jméno a povéEst organizace.

Aby mohla organizace XYZ zacit LinkedIn efektivné vyuzivat k ziskdvani zaméstnanci,
doporucuje autorka ucast na kurzu, jenz je zaméfeny na vyuZzivani této profesni socialni sité.
Po provedeni reSerSe internetovych nabidek a porovnani jednotlivych poskytovatelit Skoleni
a semindil, doporucuje autorka i¢ast na semindii ,,LinkedIn pro personalisty — novacky ve
svete této socidlni site”. To je potadano vzdélavaci a poradenskou spolecnosti 1. VOX, ktera se
od roku 1993 pohybuje na trhu vzdélavani. Seminar se uskutecni 17. Cervence 2020 od 9:00 do
12:00 hod. v prostorach spolecnosti. Je ur€en personalistim, ktefi se socidlni siti LinkedIn
nemaji mnoho zkuSenosti. Cena seminare je 2 620 K¢ bez DPH (vox.cz). HR Specialista ziska
diky tomuto seminati zéklady efektivni prace s LinkedIn, nauci se, jak ho vyuzit pro propagaci
a také jak na této profesni siti najit potencidlni zaméstnance (vox.cz). Na seminafi bude soucasti
programu vyhleddvani uchazect. Diky tomu HR Specialista zjisti, ktery z prémiovych
placenych ucti bude vhodné vyuzit a ktery bude pro organizaci XYZ tim nejvhodnéjsim. Cena
tohoto tfihodinového semindie je o 1035 K¢ levnéjsi, nez jeden inzerat na pracovnim portalu
Jobs.cz, ktery organizace XYZ vyuziva (XYZ, 2020b).

Pokud by HR Specialista vyhledal a ziskal jednoho nového zaméstnance pomoci profesni
socialni sit¢ LinkedIn, misto toho, aby pozici ihned inzeroval na internetovém pracovnim
portalu, 1ze uSetfit 1 197 K¢&. Tato ¢astka vychazi z ceny jednoho inzeratu a ceny mési¢niho
prémiového uctu na LinkedInu. Diky LinkedInu se zaméstnavatel dostavad do povédomi lidi
amuze tak oslovit i pasivni uchazeCe o zaméstnani. V piipadé, ze by se v disledku
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koronavirové pandemie za¢ala v Ceské republice mira nezaméstnanosti v nasledujicich
mésicich zvySovat a organizace XYZ se nadale nepotykala s nedostatkem kandidatii, mtze se
LinkedIn stat plnohodnotnym néstrojem pro vyhleddvani zaméstnanct, nikoliv jen
dopliikkovym.

DalSim doporucenim, jenz autorka navrhuje je vytvofeni naborového videa, které bude sdileno
na LinkedIn profilu. Podle Lencové (2018) uptednostituje 60 % lidi sledovani videa pted ctenim
textu. Internetovi uzivatelé jsou jiz piesyceni mnozstvim textu a davaji tak radéji prednost
videu. Sledovani videi je ¢im dal rozsifenéjsi u mladé generace, kterd vyuziva socidlni sité jako
béznou soucast svych Zivotl. Socialni sit¢ jsou idedlnim ndstrojem pro osloveni pasivnich
uchazecii o praci. Tito uchazeci aktivné praci nehledaji a nenavstévuji pracovni portaly. Naopak
travi Cas na socialnich sitich, kde je moznost zaujmout je zajimavym naborovym videem. Cilem
naborovych videi je pfedstavit organizaci a pfilakat uchazece o zaméstnani. Zajimavé naborové
video zvysuje pocet zhlédnuti a tispé$nost inzeratl na pracovnich portalech. Diky ndborovému
videu je snaz$i zaujmout mladé uchazece.

Vytvofeni naborového videa je slozitd a kreativni Cinnost, kterd je doporucena ptenechat
zkuSenym kreativeim z HR marketingu. Nabor zaméstnanc se tak ¢im dal vic prolina
s marketingem. Od roku 2015 jsou pod zastitou Recruitment Academy udélovany Recruitment
Academy Awards. Tato soutéz udéluje ocenéni nejlepsim projektiim v oblasti HR marketingu.
Navstéva galaveCeru, kde jsou ceny ud€lovany muze byt pro organizaci XYZ inspirativni
zkuSenosti. Ocenéni jsou rozdélena do Sesti kategorii: pracovni inzerat roku, ndborova kampan
roku, kariérni stranky roku, recruiter roku, refferal program roku a kariérni video roku. V poroté¢
usedaji jedni z nejvyznamnéjSich osobnosti ¢eského HR marketingu. Personalisté spolecnosti
XYZ mohou nacerpat inspiraci, kterd by je mohla pozitivné ovlivnit v tvorbé HR strategie na
nasleduji roky.

Organizace XYZ nema vlastni oddéleni marketingu a nikdo ze zaméstnancti pozici kreativce
v organizaci nezastava. Z tohoto divodu je organizaci doporuceno, aby vyuzila sluzeb
profesiondlni digitdlni agentury. Pokud jiz bude organizace investovat nemalé financni
prostfedky do naborového videa je vhodné, aby jeho tvorba byla prenechédna odbornikiim.
Néborova videa 1ze rozdélit do tfech typti. Prvnim typem je video propagacni. To ma za cil
ukdzat celkovy obrazek o spolecnosti a zaroven prildkat potencidlni zaméstnance. Druhym
typem naborovych videi je ndborové video, které je zacileno na pracovni prostiedi a soucasné
zamé&stnance. Virdlni video je tfetim typem naborového videa. To je pfesné zaméfeno na
cilovou skupinu a mé vyvolat wow efekt (OKdron.cz).

Na zaklad€ prizkumu trhu, byla vybrana brnénska spole¢nost OKdron. Ta ma s ndborovymi
videi bohaté zkuSenosti a na svych internetovych strdnkach nabizi moznost shlédnout videa
zjejich tvorby. Ta jsou velmi profesiondlné zpracovana. OKdron vyuZzivd pfi své tvorbé
filmové triky, animace a pracuje jak s natdenim ze zemé¢, tak za pomoci dronti. Umi vytvofit
naborové propagacni video, které pfedstavi, ¢im se organizace zabyva a zaroveil pomtize
rozs§itit povédomi o znacce (OKdron.cz). Cena za videoprodukci zacind na ¢astce 15 000 K¢&.
Kone¢nou cenu a veskeré detaily videa je mozné konzultovat az po osobni schiizce se
zastupcem spolec¢nosti OKdron. Samotnd schizka je zdarma. V cené videa je zahrnuta
kompletni produkce, ktera obsahuje vSe od navrhu az po kone¢né video. Video je vytvoreno
pfimo ve velikosti uréené pro sdileni na socialnich sitich. OKdron vytvaii videa i ve vétSim
formatu a rozliSeni, ktera jsou ur¢ena pro umisténi na kariérni stranky. Tuto moznost organizace
XYZ nemé moznost vyuZzit, jelikoz kariérni strdnky nema. (OKdron.cz).

Jednim z tviircti naborovych a image videi je i spolecnost Mynd. Ta se zam¢tuje na tvorbu tzv.
image videt, kterd podporuji budovani znacky a zdroven napomahaji k ziskavani zaméestnancii
a podpote prodeje. Jeho primarnim cilem je vylepsit image firmy. Klicem k uspésnému videa
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je mit pfedem jasné¢ stanoveny a definovany cil. Organizace by méla mit definované hodnoty,
které chce prostiednictvim videa sdélit (Liskova, 2019). Cena za ndborové nebo image video je
velmi individudlni a spolecnost Mynd na svych internetovych strankach nenabizi zadny cenik.
Konkrétni cenu za video 1ze zjistit pouze po sjednané konzultaci, kterd je zdarma. Obvykle
tvorba videa trva mésic az mésic a pil (Liskova, 2019).

Vzhledem k okolnostem ohledné pandemie koronaviru a nouzového stavu, ktery v Ceské
republice trva od 12. bfezna 2020 lze pfedpokladat navySeni miry nezaméstnanosti po celém
svété. Organizace XYZ nema v planu propoustét zadného ze svych zaméstnanct. Tato
informace je ze strany spole¢nosti potvrzena k 25. dubnu 2020 (XYZ, 20201). Epidemiologicka
situace se vSak mulze rychle zménit a miize mit v nasledujicich dnech, tydnech i mésicich na
organizaci XYZ negativni dopad, ktery v tuto chvili 1ze jen téZko predvidat. Navrzena
doporudeni vychazi z dat, kdy byla mira nezaméstnanosti v Ceské republice 2 % a organizace
se potykala s nedostatkem uchazect reagujicich na volné pracovni pozice.

Navrh navazani spoluprice se Skolami

Organizace XYZ ma poboc¢ky i mimo hlavni mésto. V regionech, kde se tyto pobocky nachézi
je nekolik skol, jejichz studijni obory logistika a obchod uzce souvisi s ¢innosti organizace.
Z tohoto diivodu autorka navrhuje Skoly oslovit a navazat s nimi spolupraci. Stfedni i vysoké
Skoly mohou byt zdrojem potencidlnich zaméstnancti a diky spolupraci miize organizace
ovlivnit vzdélavani v dané instituci. Diky tomu budou absolventi odpovidat konkrétnéjSim
potiebdm zaméstnavatele a studenti se na své povolani budou moci pfipravovat nejen
teoreticky, ale také prakticky.

Organizace XYZ ma jednu ze svych pobocek v blizkosti Kolina, kde se nachéazi Stfedni
primyslova Skola a Jazykova $kola s pravem statni jazykové zkousky, Kolin IV, Heverova 191.
Tato Skola nabizi studijni obory strojirenstvi, dopravni prostfedky, ekonomika a podnikani,
mechanik setfizova¢ a mechanik strojii a zafizeni. VSechny tyto studijni obory jsou zakonceny
maturitni zkouSkou. Studijni obory mechanik sefizova¢ a mechanik strojii a zafizeni jsou navic
s odbornym vycvikem.

Autorka doporucuje navazat spolupraci praveé s touto stfedni skolou z ditvodu, Ze absolventi
téchto primyslovych obori mohou nalézt uplatnéni v kolinské poboc¢ce organizace XYZ hned
na né€kolika pracovnich pozicich. Organizace XYZ kromé korporatniho oddéleni, které
zahrnuje Gcetni a administrativni pozice, ma dale v kolinské pobocce oddéleni logistiky a strojni
oddéleni. Uplatnéni zde mohou najit dispecefti, asistenti logistiky, pracovnici kontroly jakosti
apod. Studenti oboru ekonomika a podnikdni mohou nalézt uplatnéni na administrativnich
pozicich.

Organizace XYZ muze diky spolupréci se stfedni odbornou skolou ziskat ptipravené budouci
zaméstnance, ktefi budou pfipraveni na vykonavani budouci profese. Zarovei organizace miize
ovlivnit vzdélavani na dané skole tak, aby odpovidalo soucasnym trendiim a vyvoji. Miize také
ptispét k zavedeni inovaci do vyuky studentti. Tato stfedni $kola vyuziva pii vyuce CAD/CAM
systémy, coz je pro organizaci XYZ velkou vyhodou. Pro zaméstnance na pozici Project
Coordinator je znalost designovych programt jako AutoCAD, CATIA a SolidWork dtlezitou
soucasti.

Aby mohla organizace XYZ se stfedni §kolou navazat spolupraci, je nutné s ni uzaviit smlouvu
o obsahu, rozsahu a podminkach praktického vyucovani. Vzor této smlouvy je volné dostupny
na internetovych strankach Ministerstva $kolstvi, mladeze a tlovychovy Ceské republiky
(Thérova, 2020). Uzavieni této smlouvy je také jednou z podminek pro Cerpani danovych
odpoCtll organizace. Soucasti smlouvy jsou identifika¢ni udaje organizace a Skoly, mezi
kterymi je uzavirana. Pfedmétem smlouvy jsou podminky realizace, dale casovy rozvrh
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praktického vyucovani, zdvazky organizace a zdvazky Skoly, vySe odmény za produktivni
¢innost, data od kdy do kdy je smlouva platna a zavérecna ustanoveni. Povinnosti organizace
plynouci z uzavieni smlouvy je zabezpec€eni kvalitniho a odborného rozvoje zaka v souladu se
Skolnim vzdélavacim programem. DalSi povinnosti, jenZ musi organizace dodrzet, jsou
hygienické¢ predpisy a dodrzovani zakoniku prace, stejné¢ jako tomu je u zaméstnancu
v pracovnim pome¢ru. Organizace musi studentovi zajistit bezpe¢né pracovni misto a vyplaci
mu odménu, pokud je jeho &innost produktivni. Skola je zodpovédna za pribéh a vysledky
vzdélavani zaka. Organizace je také povinnd umoznit uciteli odborného vycviku vstup na
pracoviste.

Autorka navrhuje, aby HR Specialista, jenZ ma v organizaci na starost vzdélavani vytvofil plan
spolupréce, ktery nasledné¢ ptedlozi Branch Managerovi ke schvaleni. Bez jeho souhlasu
a podpisu smlouvy o obsahu, rozsahu a podminkach praktického vyucovani neni mozné
spolupréci realizovat. Tvorbu planu je vhodné realizovat do konce ¢ervna 2020, aby méla jak
Skola, tak organizace v prubéhu letnich prazdnin dostatek casu na domluveni konkrétnich
detaild. Spolupréce by tak trvala po dobu nového akademického roku 2020/2021. Zaroven bude
také nutné domluvit detaily spoluprace se zaméstnanci, kteti budou mit studenty nasledné
v organizaci na starost. Pro tuto funkci bude vhodny zkuseny pracovnik, ktery by mél zaroven
mit zajem o praci se studenty. Dalsi dileZitou vlastnosti, kterou by mél takovy pracovnik mit
je komunikativnost. Autorka proto navrhuje, aby tuto funkci zastaval zaméstnanec na pozici
Team Leader, ktery ma zkuSenosti s vedenim tymu a ma dobré organizac¢ni a komunikacni
schopnosti.

Aby praktické vyuka studentil v organizaci neomezila a neohrozila chod oddéleni je maximalni
pocet studentd stanoven na 4 lidi. Takovému mnozstvi studentl je schopny se jeden lektor
vénovat. Ten bude za studenty zodpovédny a zaroven bude komunikovat s povefenym
pedagogem $koly. Cést své bézné agendy bude nutné, aby Team Leader delegoval na své kolegy
a mél diky tomu dostatek Casu na studenty. Protoze je role povéfeného zaméstnance
(instruktora) velmi dtlezita, ndro¢na a znamena pro n¢j praci navic, je doporuceno, aby byl
tento faktor zohlednén pii vyplaceni ro¢nich odmén, které se odvijeji od pracovniho vykonu
(nuv.cz, 2015).

Spoluprace se skolou pfinasi pro organizaci nékolik vyhod. Hlavni vyhodou je, Ze si organizace
XYZ muze vychovat budouci zaméstnance ptesné podle svych potieb. Spoluprace je
podporovana staitem daniovymi tlevami a zvyhodnénimi. Podminkou pro ziskani téchto vyhod
je uzavieni smlouvy se Skolou, zdanitelny piijem organizace a dolozené hodiny, které Zaci
praktickou vyukou stravili. Organizace si miize odecist az 110 % vstupni ceny majetku, ktery
byl potizen pro odborné vzdélavani zakl. Zaroven muze ziskat 200 K¢/hod. na podporu vydaja
spojenych s praktickym vyuc¢ovanim zaka (nuv.cz, 2020).

Cilem spoluprace je piinos pro vSechny tfi zainteresované strany, tzn. pro zaka, organizaci
i Skolu. Na konci je spolupraci diilezité¢ vyhodnotit. Diky této spolupraci by méla organizace
XYZ ziskat budouci zaméstnance, ktefi budou pfipraveni stit se po ukonceni studia
plnohodnotnymi pracovniky. Pokud by tito studenti v budoucnu nastoupili do organizace na
hlavni pracovni pomér, budou jiz seznameni s jejich pracovnim prostiedi a naplni prace. Jejich
proces adaptace a zaSkoleni tak bude rychlejsi a efektivné;jsi.

Dalsi stfedni Skolou, se kterou by mohla byt v rdmci rozsifeni povédomi o organizaci XYZ
a ziskani budoucich zaméstnancii navdzana spoluprace, je Obchodni akademie Kolin.
Obchodni akademie nabizi dva studijni obory, kterymi jsou Ekonomika podnikéni a Obchodni
akademie (Zahradka, 2019). Studenti obchodni akademie maji povinnost absolvovat ve 2., 3.
a 4. ro¢niku odbornou praxi. Vzhledem k charakteru studijniho oboru je navrhovéno, aby byla
studentiim nabidnuta odborna praxe na pozicich tcetni, administrativni asistenti nebo obchodni
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zastupci. Postup pro navazani spoluprace je v tomto piipad€ obdobny jako u sttedni primyslové
Skoly. Organizace ma povinnost se Skolou uzaviit smlouvu o obsahu, rozsahu a podminkéach
praktického vyucovani.

HR Specialistovi, ktery bude mit spoluprace se Skolami na starost je rovnéz doporuceno, aby
se Skolou domluvil moznost vyvéSeni volnych pracovnich pozic na nasténkach v prostorach
Skoly. Studenti boudou diky tomu informovani o moznostech uplatnéni v organizaci XYZ.
Inzerce volnych pozic na Skolnich nasténkach neni pro organizaci zddnym nékladem navic
a muze diky ni ziskat potencidlni uchazece.

Pokud by se spoluprace se skolami osvéd¢ily je mozné spolupraci rozsitit i mezi dalsi stfedni
a vysoké Skoly. Podle studijniho oboru by autorka doporucovala Vysokou $kolu ekonomickou,
kde je vyucovan obor mezinarodni obchod. Absolventi tohoto oboru mohou nalézt uplatnéni
napii¢ vSemi divizemi organizace XYZ. Dalsi vysokou Skolou, se kterou by mohla organizace
XYZ navazat spolupraci je Univerzita Pardubice. Ta ma strategickou polohu, jelikoz je
v dostupné vzdalenosti jak od prazské, tak od kolinské pobocky. Dopravni fakulta Jana Pernera
nabizi studium logistiky a technologie a fizeni dopravy. Absolventi téchto oborti mohou stejné
jako studenti Stfedni primyslové Skoly v Kolin€ nalézt uplatnéni v logistice.

V souvislosti s opatfenimi, kterd aktudln¢ zasdhla také vzdé€lavaci instituce kvili Sifeni
koronaviru SARS-CoV-2 nejen na tizemi Ceské republiky neni jasné, kdy bude mozné
spolupraci realizovat. Neni také jasné, za jakych podminek bude kolinskéd pobocka organizace
XYZ nadale fungovat a jaké zmény v bézném provozu budou nastaveny. Kvuli témto
okolnostem bude vhodnéjsi spolupraci realizovat az v akademickém roce 2021/2020. Pokud to
bude epidemiologicka situace a vladni opatieni umoznovat.

Sjednoceni procesu vybéru zaméstnanci

Vybér pracovnikil navazuje na proces ziskavani, jehoz cilem je vybrat nejvhodnéjsi uchazece
pro obsazovanou pracovni pozici. Personalisté provadi selekci Zivotopisti uchazecii, nasleduje
telefonicky prescreening, osobni pohovory a pfipadné jsou uchazeci testovani. Vhodny uchaze¢
by mél byt v prvni fadé schopen zaclenit se do tymu a celkového chodu organizace. Dal$im
doporucenim pro organizaci XYZ je sjednoceni procesu vybéru zaméstnancl. Nejednotnost
v ramci vybérového fizeni byla identifikovana jako slaba stranka organizace XYZ.

Dotaznikového Setfeni se zacastnilo 6 (12,5 %) zaméstnanci, kteti v organizaci XYZ zastavaji
funkci vedouciho pracovnika. Jedna se o 4 Zeny a 2 muze. Tito respondenti pracuji v organizaci
déle nez 1 rok. Pouze jeden z nich v organizaci pracuje mén¢ nez jeden rok. Velmi se vSak lisi
pocet kol pohovort, které v pribéhu vybérového fizeni tito vedouci pracovnici absolvovali.
Jeden vedouci pracovnik se ucastnil pouze jednoho kola pohovoru. Tti pracovnici absolvovali
2 kola pohovort, jeden pracovnik se ucastnil 3 kol pohovoril a jeden pracovnik absolvoval
dokonce 4 kola. Z téchto vysledki je ziejmé, Ze pravidla pro vybér vedoucich zaméstnanct
nejsou nijak nastavena.

U tadovych pracovniki, kteti se dotaznikového Setfeni u€astnili se pocet kol pohovort rovnéz
1i8i. Celkem dotaznik vyplnilo 42 fadovych pracovniki (87,5 %). Pouze jednoho kola pohovort
se zucastnilo 11 respondentl. Nejvic respondentii (26) absolvovalo v pribé¢hu vybérového
fizeni v organizaci XYZ 2 kola pohovort a zbylych 5 fadovych pracovnikii se zuc€astnilo 3 kol
pohovorti. Ze ziskanych odpovédi, stejné jako tomu bylo v ptipadé vedoucich zaméstnanct je
zfejmé, ze pravidla pro vybér fadovych pracovnikl nejsou nijak specifikovana.

Vybér zaméstnancti Ize podle Lewise rozdélit podle tfi druht kritérii (Koubek, 2015, s. 170).
Tato kritéria se déli na: celoorganizac¢ni kritéria, Utvarova kritéria a tradi¢ni kritéria pracovniho
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mista. Autorka doporucuje, aby si personalisté jasné tato kritéria definovali. V piipadé
organizace XYZ autorka doporucuje zaméfit na uchazece, ktefi se ztotoziluji s japonskou
organizacni kulturou a vyhovuje jim prace v korporatnim prostfedi. V takové organizaci se
slozit&ji prosazuji zmény a ne kazdému to vyhovuje. V rdmci tymovych (ttvarovych) kritérii je
doporuceno pozadavky na uchazece konzultovat s manaZerem odd¢leni, kam se novy
zamé&stnanec hledd. Organizace XYZ ma komunikaci s manazery dobie nastavenou, a tak by
vybrani vhodnych zaméstnanc na zakladé tymovych kritérii nemélo byt obtizné. Ttetim
kritériem jsou poZzadavky na pracovni misto. Organizace XYZ ma zpracované popisy
pracovniho mista, ktera jsou vyuzivana pro tvorbu inzeratu i pfi posuzovani vhodnosti
uchazecii. Pokud je vSak uchaze¢ vice orientovan celoorganizacng, neplnéni nékterych
pozadavkll na pracovni misto nemusi byt rozhodujici. Pracovnici lidskych zdroji rozdéluji
zivotopisy uchazec¢ii na vhodné a nevhodné. Vhodné uchazeci jsou telefonicky kontaktovani
a je provadén tzv. prescreening. Nevhodni uchazeci jsou informovéni o zamitnuti pomoci e-
mailu nebo telefonicky.

Proces vybéru zaméstnanci autorka doporucuje sjednotit predev§im v ramci osobnich
pohovort. Jak uvedl Respondent 1, prvni kola pohovorti obvykle probihaji za ptfitomnosti
zastupce oddéleni lidskych zdroji a manaZera oddéleni, do kterého bude novy
zamé&stnanec nastupovat. Druha kola probihaji bez pfitomnosti personalisty a je pifi nich
pfitomen budouci pfimy nadfizeny nového zaméstnance nebo ¢loveék, ktery s nim bude tGzce
spolupracovat.

V prib¢ehu prvniho kola je navrhovan strukturovany pohovor, kterého se bude ti€astnit zastupce
oddéleni lidskych zdroji a manazer oddéleni, do kterého se novy zaméstnanec hleda.
Strukturovany pohovor je standardizovan a je pfedem jasné¢ dany. VSem kandidatim jsou
pokladany stejné otazky, které by mély byt ve stejném potadi a zaroven by na jejich odpovédi
méli mit kandidati stejny cas. Pokud by se jednalo o vysoce postaveného manazera, lze
predpokladat, Ze by se mohl Gcastnit i tietiho kola vybérového pohovoru.

V druhém kole by mél byt pfitomen ten samy personalista, jenz byl i v prvnim kole. Tohoto
kola by se mél Gidastnit i p¥imy nadiizeny nového zaméstnance. Ugast pracovnika lidskych
zdroju v obou kolech vybérového fizeni mlize pomoci personalistovi Iépe uchazece vyhodnotit.
Zaroven muze porovnat jeho chovani s rozestupem nékolika dnt. Nekteii uchazeci byvaji velmi
nervozni.

Z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, ze zaméstnanci organizace XYZ absolvovali v rdmci
svého vybérového fizeni 1, 2, 3 nebo 4 a vice kol pohovort. Chybi vSak nastaveni jednotnych
pravidel, napf. ur€ity pocet kol pro vedouci zaméstnance a urcity pocet kol pro fadové
zameéstnance.

Zaroven z dotazniku vyplyva, Ze vSichni zaméstnanci, kteti ohodnotili vybérové fizeni jako
kratké nebyli vedoucimi pracovniky. Ze vSech 10 zaméstnancii, kteti oznacili vybérové fizeni
za kratké, absolvovalo 6 pracovnikli pouze 1 kolo vybérového pohovoru. 2 pracovnici se
zucastnili 2 kol pohovoru a dalsi 2 pracovnici se zicastnili dokonce 3 kol pohovoru. Pracovnici,
jenz absolvovali 3 kola pohovoru piesto oznadili vybérové fizeni za kratké a nevykondvaji
pozici vedouciho pracovnika.

Assesment centra nejsou jako zplsob vybéru zaméstnancli organizaci XYZ doporucovana.
Prestoze patii mezi jejich vyhody uspora Casu a objektivita, protoZe je v ramci jednoho dne
posouzeno vice kandidatii za stejnych podminek, jsou velmi nakladnym zpisobem vybéru.
Assesment centra se tak vyuzivaji hlavné u spolecnosti, které maji vysoky pocet uchazecu
o zaméstnani a nebo také velky polet otevienych pracovnich pozic. Cim vice uchazei se
assesment centra zucastni a ¢im vice z nich bude nésledné spole¢nosti zaméstnano, tim se snizi
primérny naklad na ziskani jednoho uchazece. O zafazeni assesment centra mezi zpuisoby
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pouzivané organizaci XYZ k vybéru zaméstnancii by bylo mozné uvazovat v ptipadé, pokud
by organizace do budoucna planovala rozsifeni poctu svych pobocek a potiebovala by ziskat
vice zaméstnancii. Za soucasného stavu tento zptisob vybéru zaméstnancti autorka organizaci
XYZ nedoporucuje.
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4 Zavér

Cilem této diplomové prace bylo formulovat doporuceni na zlepSeni procesu ziskdvani a vybéru
zamé&stnancl v organizaci XYZ. Dil¢imi cili bylo zjistit a vyhodnotit vyuzivané metody
ziskavani zamé&stnanctl a zjistit a vyhodnotit vyuzivané metody vybéru zaméstnanct. Tretim
dil¢im cilem bylo identifikovat silné a slabé stranky procesu ziskdvani a vybéru. Na zakladé
zjiSténych slabych stranek navrhla autorka diplomové prace organizaci XYZ nékolik
doporuceni, jak zlepsit proces ziskavani a vybéru zaméstnancl. V prvni ¢asti diplomové prace
jsou popsany metody ziskavani a vybéru zaméstnancti. Tato teoreticko-metodologickéd cast
vychézi z reSerSe sekundéarnich zdroji. Nasledna praktickd c¢ast byla zpracovana na
zaklad¢ vyhodnoceni primarnich zdroju.

Autorka provedla v organizaci XYZ dotaznikové Setfeni, kterého se zii€astnilo 48 zaméstnancti
z 67 dotazovanych. Dotaznik vyplnilo 15 muzii a 33 Zen. Respondenti byli kromé pohlavi také
rozdéleni podle veéku, nejvyssiho dosazeného vzdélani, délky pracovniho poméru a typu
pracovni pozice. Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze organizace XYZ vyuziva nedostatek
zdroji pro ziskani zaméstnancl. Bylo zjisténo, Ze 33 respondenti (66,7 %) se o praci
v organizaci XYZ dozvédélo z inzerce na internetovém pracovnim portalu. Osm zaméstnanct
(16,7 %) bylo ziskano prostfednictvim personalni agentury a 7 zaméstnanci (14,6 %) bylo
doporuceno soucasnymi pracovniky organizace. Jeden ze zaméstnanct (2,1 %) byl doporucen
ufadem prace.

Respondenti byli zdrovenn dotazovéani, kde zaméstnani pfed nastupem do organizace XYZ
hledali. Z odpovédi vyplyva, Ze respondenti vyhledavali praci pomoci 9 riznych zdroji. Vice
nez polovina vSech respondentti (26 pracovniki, 54,2 %) vyuzila pti hledani 3 zdroje soucasné,
kterymi byli internetové pracovni portaly, kariérni strdnky jednotlivych spole¢nosti a socialni
sité¢. NejpouzivangjSim zplsobem pro hledani zaméstnani jsou pracovni portaly, které
navstivilo 46 respondent (95,8 %). Druhym nejvyuzivanéjSim zdrojem pii hledani byly
kariérni stranky jednotlivych spolecnosti, které navstivilo 29 respondenti (60,4 %) a tfetim
nejvyuzivanéj$im zdrojem byly socidlni sité, které navstivilo 26 respondentl (54,2 %). Na
zakladé téchto vysledkid autorka organizaci XYZ doporucuje, aby oslovila vice potencidlnich
uchazecl o zaméstnani pomoci vice zdroja.

Prvnim doporucenim je rozsifit povédomi o organizaci XYZ na trhu prace. Z dotaznikového
Seteni bylo zjisténo, Ze 66,7 % respondentll nevédélo nebo spise nevédélo, ¢im se organizace
zabyva. Organizace XYZ je velmi uzaviena a Sirokd vefejnost nema piili§ moznosti, jak do ni
nahlédnout. Pomoci socialni sit¢ LinkedIn by organizace mohla nejen ziskat nové zaméstnance,
ale také rozsit povédomi o své ¢innosti a byt vice vidét. Autorka tedy navrhuje vytvoteni profilu
na profesni socidlni siti LinkedIn, ktery slouzi nejen k vyhledani a osloveni potencialnich
uchazecii o praci, ale také lidem, ktefi si aktivné praci hledaji. Aby mohla organizace XYZ
vyuzivat vSechny funkce, které LinkedIn nabizi, doporucuje autorka HR Specialistovi i¢ast na
odborném seminafi.

DalSim doporuc¢enim, jenz autorka navrhuje je vytvotreni naborového videa, které bude sdileno
na LinkedIn profilu. Toto video bude vytvofeno externi digitalni spolecnosti, jenz se na tvorbu
videi specializuje. Video bude hlavné zacileno na absolventy Skol, jelikoz sledovani videi je
¢im dal rozsifenéjsi u mladé generace, kterd vyuziva socidlni sité¢ jako béZznou soucast svych
zivotl. Socialni sité jsou schopné oslovit i pasivni uchazece o praci, ktefi nenavstévuji pracovni
portaly. Autorka také doporucuje, aby organizace XYZ vyuzivala misto personalnich agentur
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vice interni personalisty, ktefi budou aktivné nové zaméstnance vyhledavat pravé pomoci
LinkedInu.

Z internich dat organizace XYZ bylo zjisténo, ze nejdraz§im zplsobem ziskavani pracovnikll
je zprostfedkovani persondlni agenturou. Primérny ndklad na ziskédni jednoho pracovnika
z personalni agentury ¢ini 128 655 K¢. Ziskani jednoho nového zaméstnance pomoci inzerce
na internetovém pracovnim portdlu stoji organizaci XYZ v praméru 5 415 K¢. Oproti tomu
prémiovy profil na LinkedIn, ktery je ur¢en profesionaliim stoji cca 2 500 K& mésicné. Pokud
se organizace zam¢&fi vice na aktivni vyhledavani na socialnich sitich miize omezit vyuziti
personalnich agentur.

Jako dal$i doporuceni pro organizaci XYZ navahuje autorka spoluprace se Skolami v blizkosti
organizace. Stfedni a vysoké Skoly jsou zdrojem potencidlnich zaméstnanci a na zakladé
uzaviené spoluprace miZe organizace ovlivnit vzdélavani v dané instituci. Diky tomu budou
absolventi odpovidat konkrétnéjSim potfebam zaméstnavatele a studenti se na své povolani
budou moci pfipravovat nejen teoreticky, ale také prakticky. V rdmci vybéru zaméstnanct je
organizaci XYZ doporuceno, aby tento proces sjednotila. Z dotaznikového Setfeni bylo
zjisténo, ze zaméstnanci na tfadovych ivedoucich pozicich absolvovali rizny pocet kol
pohovort. Autorka navrhuje vyuZzit polostrukturované pohovory, které budou dvoukolové.
Zaroven doporucuje, aby u obou kol byl pfitomen HR Specialista, jenZ mlize pracovnika
objektivnéji a Iépe posoudit.

V organizaci XYZ byly identifikovany silné a slabé stranky procesu ziskavani a vybéru
zamg&stnancl. Jednou ze silnych stranek organizace XYZ, jenz byla identifikovana je proces
adaptace. Ten je v organizaci velmi dobfe nastaven a 91,7 % respondenti ho hodnotilo
pozitivn€. Dalsi silnou strankou organizace XYZ je spoluprace oddéleni lidskych zdroja
s manazery jednotlivych oddéleni v rdmci procesu ziskavani a vybéru zaméstnancii. Manazefi
jsou do vybéru zaméstnancl aktivné zapojovani. Maji moznost podilet se na piiprave inzerce
a ucastni se osobnich pohovorli. Pravé na manaZerech je zdvérecné rozhodnuti o pfijeti ¢i
nepiijeti uchazece do svého tymu. Loajalita zamé&stnanct byla dalsi silnou strankou, kterd byla
v organizaci XYZ identifikovana. V roce 2019 byla v organizaci mira fluktuace v organizaci
8,6 %. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze 91 % respondentli neuvazuje o zmén¢ zamestnani
a zaroven 93,7 % respondentii by doporucilo nebo spiSe doporucilo svému znamému praci
v organizaci XYZ.

Organizace XYZ ma internetové stranky spolecné pro vSechny evropské pobocky, nejsou
prelozeny do ceského jazyka a kariérni sekce neni lokalné zamétena. Kariérni internetové
stranky by byly vhodnym zdrojem pro ziskani zaméstnanct a rozsifeni povédomi o organizaci
XYZ. Tento zplUsob vyhledavani byl mezi zaméstnanci organizace XYZ druhym
nejvyuzivanéj$im. Vytvoteni kariérnich stranek by autorka doporuc¢ovala do budoucna. Pokud
organizace nema internetové stranky zamétené na tuzemsky trh, nedava smysl vytvofit kariérni
stranky, které nebudou s témito strankami provazany. V budoucnu by mohly byt kariérni
stranky propojeny i s internetovymi pracovnimi portaly, které patii mezi nejvyuzivanéjsi
metodu ziskdvani zaméstnanci.

Zavérem lze konstatovat, ze organizace XYZ je zaméstnavatelem, jenz ma loajalni
zaméstnance, ktefi neuvazuji nad zménou zaméstnani. Organizace XYZ ma velky potencial stat
se silnou znackou na trhu prace a ptildkat vice zaméstnancii. I ptes probihajici pandemii
koronaviru SARS-CoV-2, ktery zptisobuje onemocnéni COVID-19 organizace XYZ neplanuje
propoustét své zaméstnance. Lze oCekavat Ze se situace na trhu prace rapidné zmeéni a mira
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nezameéstnanosti se zvysi. Mezinarodni ménovy fond ptedpoklada, Zze se kvuli koronavirové
pandemii globalni ekonomika snizi o tfi procenta a ¢eska ekonomika by mohla klesnout az o 6,5
procenta (CTK, 2020b). Pro organizaci XYZ miZe tento vyvoj znamenat nariist po&tu
uchazeci, ale to ukazi az nasledujici mésice.
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Prilohy
Ptiloha 1 Dotaznik pro zaméstnance, ktefi ve spolecnosti pracuji mén¢ nez 2,5 roku.

1) Jaké je Vase pohlavi?
- muz
- Zena

2) Kolik je Vam let?
- mén¢ nez 25

- 26-35

- 36-45

- 46 a vice

3) Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?
- sttedoSkolské

- vy$si odborné

- vysokoskolské (bakalarské)

- vysokoskolské (magisterské)

- jiné:

4) Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?
- mén¢ nez pul rokli

- pul roku — 1 rok

- vice nez 1 rok

5) Jakou pozici ve spolecnosti zastavate?
- vedouci pracovnik (manazer, asistent manazer, team leader)
- fadovy pracovnik (specialista, asistent)

6) Pfedtim, nez jste zacal/a pracovat v organizaci XYZ, kde jste hledal/a zaméstnani? Vyberte
prosim vSechny zdroje, jenZ jste pfi hledani vyuzil/a.
- inzerce na internetu (pracovni portaly)

- inzerce v televizi, tisku nebo rozhlase

- kariérni webové stranky jednotlivych spole¢nosti

- socialni sité

- ufad prace

- pracovni veletrhy

- naborové letaky

- persondlni agentury

- jiny zpusob:

7) Jak jste se o praci v organizaci XYZ dozvédél/a?
- z inzeratu na internetu

- z personalni agentury

- z utadu prace

- na doporuceni od znamého

- jiny zpusob:

8) Vyjadrete miru souhlasu s nasledujicim tvrzenim. Pfedtim, nez jsem v organizaci XYZ
zacal/a pracovat, védél/a jsem, ¢im se zabyva.
- ano



- spiSe ano
- spiSe ne
-ne

9) Co pro Vas bylo pfi vybéru zaméstnani rozhodujici? (bud’ setadit podle dtlezitosti nebo
moznost zaskrtnou vice odpovédi?)

- vySe mzdy

- benefity

- lokalita pracovisté

- firemni kultura

- samotna napln prace

- néco jiného:

10) Jak byste ohodnotil/a délku vybérového tizeni?
- kratké

- spiSe kratké

- spise dlouhé

- dlouhé

11) Soucasti vybérového tizeni test (znalostni, osobnostni)..
- byl
- nebyl

12) Jak byste ohodnotil/a VS proces adaptace?
- spokojen

- spise spokojen

- spise nespokojen

- nespokojen

13) Vyjadiete miru souhlasu s nasledujicim tvrzenim. Mé oc¢ekavani pred nastupem do
spole¢nosti se shoduje s realitou.

- ano

- spiSe ano

- spiSe ne

-ne

14) Vyjadiete miru souhlasu s nasledujicim tvrzenim. Svému zndmému bych praci v
organizaci XYZ doporucil/a.

- ano

- spiSe ano

- spiSe ne

- ne

15) O zméné zamé&stnani:
- uvazuji
- neuvazuji

16) Pokud jste v pfedchozi otazce odpoveédél/a, Ze uvazujete, napiste prosim proc.

17) Kolik kol pohovort jste pfi vybérovém fizeni v organizaci XYZ absolvoval?
- 1 kolo

II



-2 kola
-3 kola
-4 a vice kol

Zdroj: vlastni zpracovani

III



Ptiloha 2 Rozhovor s vedoucim pracovnikem HR oddéleni

1) Jak dlouho ve spolec¢nosti pracujete a jak dlouho zastavéte pozici HR manazera?
,, Ve spolecnosti pracuji necelych 9 let a zastavam pozici Assistant Manager. Vratila jsem se po
materské dovolené a nyni mam na starost HR v ramci firmy pro celou Ceskou republiku. *

2) Vyuzivate sluzeb persondlnich agentur nebo si zaméstnance hledate sami?

., VyuzZivame oba dva zpiisoby. Primarné se snazime vyhledavat zaméstnance sami, ale pokud
se nam nedari najit vhodné kandidata nebo mame malo reakci, obracime se na persondalni
agentury. Samozrejmé vyuziti persondlni agentury pro nas znamend mnohem vyssi naklady. *

3) Jaka je ve spolecnosti fluktuace?
. Za rok 2019 to bylo 8,6 %.

4) Kde volné pozice inzerujete?

,, Volné pozice inzerujeme na pracovnich portalech Jobs.cz a Prace.cz. Z tohoto zdroje mame
nejvic pracovniku. Vyuzivame i doporuceni od soucasnych zaméstnancii. Ti mohou za
doporuceného uchazece ziskat financni odménu. Cast je vyplacena po skonceni zkusebni doby
a cast je vyplacena po prvnim odpracovaném roce. Tento zpiisob se nam celkem osvedcil,
protoze malokdo by se zarucil za neschopného clovéka. Volné pracovni pozice uverejiiujeme na
firemnim intranetu, na nasténce v prostorach kancelare a rozesilame e-mailem stavajicim
zaméstnancim. Volné pozice zverejnujeme také na strankdach uradu prace. Jak jsem jiz
zminovala, nékteré pozice zadavame personalnim agenturam. *

6) Vyuzivate néjakou naborovou aplikaci?
,,Ano, vyuzivame Teamio.

7) Kolik personalisti ma ve spole¢nosti recruitment na starost?
., Velmi zalezi na tom, kolik pracovnich pozic momentalné obsazujeme, ale zpravidla to byvaji
tri lide. Casto s naborem vypomahaji i asistentky — brigadnice.

8) Vyuzivate pro ziskavani zaméstnanct socialni sité a pokud ne tak pro¢ je nevyuzivate?
,Socialni sité nevyuzivame vitbec. Bohuzel se to neslucuje s firemni kulturou. Vedeni
spolecnosti to povazuje za zbytecné. Ja osobné bych byla urcité pro to, vyuzivat LinkedIn. V tuto
chvili spoléhame na to, Ze se nam uchazeci hldsi sami, ale rozhodne by nebylo od véci zacit
oslovovat i lidi, kteri aktivné praci nehledaji. *

9) Jaky typ pohovorl pro vybér zaméstnanct vyuzivate?

,,Obvykle prvni kola pohovoru probihaji za pritomnosti jednoho personalisty a jednoho
zastupce oddeéleni, do kterého bude novy zaméstnanec nastupovat. Pokud je kandidat pozvan i
do druhého kola, tak tam uz personalista pritomen neni a probiha s manazZerem daného
oddeleni + s primym nadrizenym nového zaméstnance nebo s c¢lovekem, jenz bude s novym
zaméstnancem primarné spolupracovat. Snazime se tedy manazerum vychdazet maximalné vstiic
a planovat pohovory dle jejich pozadavkii.

10) Vyuzivate pti vybéru zaméestnanct testy?

., VZdy zalezi na pozadavcich manazera oddélent, kam nového cloveka hledame. Pokud se jedna
o vedouci pozici, vyuzivame online diagnostické testy. V pripadeé, Ze je na dané pozici
vyzadovand potrebna znalost excelu, mame vlastni znalostni test. Nedavno jsme hledali kolegu
do ucetniho oddeéleni a kandidati absolvovali znalostni test zaméreny na dané. *
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11) Jakym zptsobem probiha adaptace novych zaméstnancti?

,Pro kazdého nového zaméstnance pripravujeme tzv. ,, Plian zapracovani nového
zamestnance . Ten je rozdelen do 4 casti: 1. Nastaveni cilii a postup adaptace, 2. Pritbézné
hodnoceni adaptace (rozhovor s nadrizenym po 1. mésici), 3. Plan skoleni ve zkusebni dobé, 4.
Hodnoceni adaptace (rozhovor s HR ke konci zkusebni doby). Vsichni novi zaméstnanci
absolvuji v prvnim pracovnim tydnu vstupni skoleni, jenz je rozdéleno do dvou casti. Zaroven
absolvuji povinna zdakonna Skoleni BOZP a PO, dale také Skoleni na ISO 9001 a 14 001.
V pripade, ze to dand pozice vyzaduje absolvuje novacek pripadné jeste dalsi potrebna skoleni.
Zaroven novym zaméstnancum pripravujeme pred ndstupem jejich pracovni misto. Maji zde
pripravené IT vybaveni, kanceldrskeé potieby, viastni lahev na vodu, tabulku cokolady a uvitaci
karticku se svym jménem. Toto se nam pozitivné osvédcilo a dela to na nové kolegy dobry
dojem. *

12) Jak dlouho trva v priméru obsazeni volného pracovniho mista?
,,Samozrejmé se to lisi pozice od pozice, nicméné v prumeéru je to 1,3 mesice. Pokud se vybeérové
rizeni prodluzuje, obvykle je to z ditvodu zaneprazdnénosti manazera. *

13) Co povazujete v organizaci XYZ v oblasti ziskdvani a vybéru zaméstnancii za silnou
stranku?

., Silnou stranku spatiuji v loajalité nasich zaméstnanci a v nizké fluktuaci, takze kdyz uz
nekoho nabereme, ve velké vétsine pripadii je spokojenost jak na strané zaméstnance, tak na
nasi strané. Nekolikrat rocné poradame pro zaméstnance teambuildingy, ale predevsim se
neformalnée setkavame i mimo praci. Prestoze jsme velka spolecnost, myslim, Ze vztahy mame
hezke. Také se domnivam, Ze mame velmi dobve propracovany adaptacni proces. *

14) Co povazujete v organizaci XYZ v oblasti ziskdvani a vybéru zaméstnancti za slabou
stranku?

,,Slabinu vidim v tom, Ze nam na inzeraty reaguje malo lidi. Nase spolecnost nema na trhu
prace (nikoliv na trhu jako takovém) silné jméno, coz je velka skoda. Nijak zatim nereagujeme
na prichod nové generace pracovnikii, tzn. nabory probihaji fadu let stale stejné. Vzhledem
k tomu, Ze jsme korpordatni spolecnost, jdou obecné zmeny prosazovat velmi tézko. Urcité vidim
velkou prilezitost v aktivnim hledani uchazecii naprv. pres LinkedIn. Nase ceska pobocka nema
viastni kariérni stranky, coz je néco, co povazuji za velmi dulezité.

15) Vyuzivate assesment centra?
., Nevyuzivame. Jedna se o velmi financné nakadnou zaleZitost

16) Kolik nyni obsazujete pozic?

., Nyni mame volnych 5 pracovnich pozic. *

17) Hlasi se Vam dostatek uchazect?

,,Bohuzel. To je nas nejvetsi probléem. Z tohoto ditvodu vyuzZivame pomoc persondalnich agentur,
coz je samozrejme nakladnéjsi, nez kdybychom si uchazece nasli sami. *

18) Jaké dokumenty od uchazect v ramci vybérového tizeni pozadujete?

., Standardné vyzadujeme profesni Zivotopis. Pruvodni dopis uchazeci mohou prilozit, ale
nevyzadujeme ho. Pokud uchazec postoupi do druhého kola vybérového rizeni a nejsme si uplné
Jisti, zjiStujeme reference od predchoziho zaméstnavatele.



Ptiloha 3 Graf 1 Pohlavi respondenti
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Ptiloha 4 Graf 2 V¢k respondenttl
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Ptiloha 5 Graf 3 Nejvyssi dosazené vzdélani respondent
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Ptiloha 6 Graf 4 Délka pracovniho poméru
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Ptiloha 7 Graf 5 Pracovni pozice

45

42

40

35

30

25

20

Pocet respondentt

15

10

6

radovy pracovnik (specialista, vedouci pracovnik (manazer,
asistent) asistent manazer, team leader)

Pracovni pozice

Zdroj: vlastni zpracovani



Ptiloha 8 Graf 6 Zdroje, které byli vyuzity pro vyhledani zaméstnani
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Ptiloha 9 Graf 7 Zdroj, ze kterého se zaméstnanci dozvédéli o praci v organizaci XYZ
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Ptiloha 10 Graf 8 Povédomi o organizaci XYZ
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Ptiloha 11 Graf 9 Rozhodujici faktor pii vybéru zaméstnani
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Ptiloha 12 Graf 10 Délka vybérového fizeni
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Ptiloha 13 Graf 11 Vybérovy test
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Ptiloha 14 Graf 12 Proces adaptace
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Ptiloha 15 Graf 13 Ocekavani pted nastupem vs. realita

30

25
25

20
18

15

Pocet respondentl

10

1
0 . —

ano spiSe ano spise ne ne

vl
N

Ocekdvani pred nastupem do spolecnosti se shoduje s realitou

Zdroj: vlastni zpracovani

XVII



Ptiloha 16 Graf 14 Doporuceni
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Ptiloha 17 Graf 15 Zména zaméstnani
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Ptiloha 18 Graf 16 Pocet kol pohovort
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Ptiloha 19 Naklady na ziskani zaméstnancti

Zdroj ziskani

Pocet ziskanych

. . . Naklady nainzerci Naklady na sele.km Celkové naklady Naklady nal
zaméstnance zaméstnanci CV aprescreening zaméstnance
Internetové pracovni
portaly 32 152 048 K¢ 21216 KE 173 264 K¢ 5415 K¢
Personalni agentury 8 1029240K¢ 0 K¢ 1029240K¢ 128 655 K¢
Doporuceni 7 130585 K¢ 774 K¢ 131359 K¢ 18 766 K¢
Utad prace 1 4752 K¢ 111K¢ 4862 K¢ 4862 K¢
Celkem 48 1316625 K¢ 22 100 K¢ 1338 725K¢ 157 697 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani
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