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Vyhledavani zaméstnancii generace Z ve vybrané
spolecnosti

Abstrakt

vvvvvv

Jeho cilem je oslovit dostatecny pocet vhodnych kandidatii na nabizenou pozici v daném
Case, posoudit jejich kvalifikaci a vybrat nejlepsiho. Cilem této prace je zhodnotit proces
vyhledavani zamé&stnanct generace Z ve Fyzikalnim ustavu AV CR, v. v. i., a v piipadé
zjisténi nedostatkll poskytnout doporuceni pro zefektivnéni tohoto procesu. Diplomova
prace je rozdélena na teoretickou a praktickou cast. Teoreticka cast prace byla zpracovana
na zaklad¢ metody komparace riznych teoretickych ptistupt a syntézy dil¢ich poznatkd,
zaméfuje se zejména na oblast vyhleddvani zaméstnancl, vychdzejici z persondlniho
planovani. Charakterizovany jsou konkrétni metody vyhleddvani zamé&stnancti, pfi¢emz
dochazi ke zhodnoceni modernich trendti a zaroven jsou zohlednéna specifika generace Z v
pracovnim procesu. V praktické ¢asti byla charakterizovana vybrana instituce a
identifikovan soucasny stav vyhledavani zaméstnanct generace Z, zdkladem pro zpracovani
byly vysledky kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu realizovaného v instituci. Po jejich
zhodnoceni byla poskytnuta doporuceni vedouci ke zefektivnéni procesu vyhledavani

zamestnancl generace Z v instituci.

Klicova slova: fizeni lidskych zdroji, vyhleddvani zaméstnancl, zdroje vyhledavani

zaméstnanci, zkuSenost uchazece, generace Z



Employee sourcing of Generation Z in a business
enterprise

Abstract

Recruitment of employees is one of the most important areas of human resource
management. Its aim is to address a sufficient number of suitable candidates for the position
offered at a given time, assess their qualifications and select the best one. The aim of this
thesis is to evaluate the process of searching of employees of Generation Z in the FZU —
Institute of Physics of the Czech Academy of Sciences, and to propose measures to improve
this process. The diploma thesis is divided into theoretical and practical part. The theoretical
part was compiled by comparing different theoretical approaches and synthesis of partial
knowledge, it focuses mainly on the area of employee search. Specific methods of searching
of employees are characterized, while modern trends are evaluated and at the same time the
specifics of the Z generation in the work process are taken into account. In the practical part,
the selected institution was characterized and the current state of searching of employees of
generation Z was identified, on the basis of the results of quantitative and qualitative research
carried out in the institution. The conclusion of the thesis implies the recommendation on

how to improve the current process of recruiting Generation Z employees in the institution.

Keywords: human resources management, employee search, employee search resources,

candidate experience, Generation Z
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1 Uvod

Uspéchem kazdé organizace je napliiovani jejich strategickych cilt, piicemz
k dosazeni téchto cilii potfebuje schopné, motivované a angazované zaméstnance. Tim se
lidské zdroje stavaji jednim z klicovych zdrojii organizaci. Za poslednich sto let doslo
k vyznamnému vyvoji pravé v nahlizeni na zamé&stnance. Pocatky jsou spojovany s obdobim
persondlni administrativy, kdy bylo na zaméstnance pohlizeno pouze jako na pracovni silu
a personalni prace se zabyvala vyhradné otdzkou jejich zaméstnavani. Dnesni fizeni lidskych
zdrojti, jak je souCasna koncepce nazyvana, zameéstnance stavi do pozice unikatniho
bohatstvi a tkolem persondlni prace je dale jej rozvijet.

Rada organizaci si tak jiz uvédomuje dileZitost péte o své zaméstnance. V téch
mensich se fizeni lidskych zdroj zpravidla vénuji pouze manazeti, ve vétsich jsou na tuto
¢innost vycClenéna samostatna oddéleni podporujici manazery a usnadilujici jejich praci.
Oblast fizeni lidskych zdroju vSak neznamena pouze tizeni pracovniho vykonu, jak by mohl
nazev nazna¢ovat. Ukolem je zabezpedit veskeré ¢innosti spojené se zaméstnavanim osob
Vv organizacich, od planovani potieby téchto zdroji, obsazovani volnych pracovnich mist,
fizeni pracovniho vykonu az po hodnoceni zaméstnancli a jejich ndsledné odménovani,
vzdélavani a rozvo;j.

Jednou z oblasti fizeni lidskych zdroji je tedy i vyhledavani a nasledny vybér
zamestnancd, jehoz cilem je oslovit dostate¢ny poc¢et vhodnych uchazech o nabizenou pozici
v daném case, posoudit jejich kvalifikaci a vybrat nejlepsiho. Pti oslovovani potencidlnich
uchazecl je nutné vzit v ivahu 1 specifika obsazované pracovni pozice a urcit vyhovujici
cilové skupiny k osloveni. Efektivni proces vyhledavani mize organizacim zajistit pfisun
kvalifikované pracovni sily, které je v soucasné nelehké dobé na pracovnim trhu stale
nedostatek.

Tématem této prace je vyhledavani zaméstnancl generace Z, jeZ je v soucasnosti
posledni generaci vstupujici na trh prace. Pfislusnici generace Z vyrustali v dob¢, kdy se
zaCaly vyrazné rozvijet digitalni technologie. Diky tomu jsou schopni vyuzivat moZnosti
technologii naplno. Pro organizace mohou tito lidé piestavovat pfisun nového potencialu,
potiebnych znalosti, schopnosti a osobnostnich ptfedpokladli a byt tak vyznamnou
konkurenéni vyhodou. Zvlaste pak praveé znalosti v oblasti informacnich a komunikac¢nich
technologii ¢ini v soucasném procesu rozsitujici se digitalni transformace organizaci z téchto

zaméstnancli Zadany zdroj. Né&které organizace vSak v jejich ziskdvani nedosahuji
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pozadovanych vysledktl. Proto je dilezité mit prehled o specifickych potiebach prislusnikii
generace Z a prizpusobovat tomu naborové strategie. Toho lze dosdhnout zapojenim
inovativnich nastrojti, kterymi ptilédkaji ty nejtalentovanéjsi jedince a obstoji tak V silné

konkurenci na dynamicky proménlivém trhu prace.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem prace je zhodnotit proces vyhledavani zaméstnancti generace Z ve

Fyzikalnim tstavu AV CR, v. v. i.

Mezi dil¢i cile prace patfi:
» charakterizovat zédkladni pojmy z oblasti vyhledavani zaméstnanct,
» charakterizovat vybranou instituci,
> identifikovat aktualni stav procesu vyhledavani zaméstnanci na zakladé
kvalitativniho a kvantitativniho $etfeni Vv instituci,
» navrhnout doporuceni pro zefektivnéni celého procesu vyhledavani

zamestnancu generace Z.

2.2 Metodika

Diplomova prace se sklada z teoretické a praktické casti. Podkladem pro zpracovani
teoretické ¢asti byla literarni reSerSe, dal$im krokem bylo zpracovani tématu pomoci metody
komparace, tedy hledani spoleénych ¢i odlisnych vlastnosti jevi v rtznych odbornych
ptistupech ke zkoumané problematice. Dale bylo téma analyzovano pro identifikaci
vyznamnych soucasti procesu vyhledavani zaméstnancl. Pomoci analyzy je slozity celek
rozebrdn na jednodussi Casti podle spoleénych ¢i rozdilnych znaka. Dochazi tak
k prozkoumani vzajemnych vztahti mezi jednotlivymi prvky a odhaleni souvislosti.
Doplikova metoda syntéza pak slouzi ke shrnuti dil¢ich poznatkli vedoucimu K vyvozeni
zavéru (Sedldkova, 2015, s. 25). Praktickd ¢ast prace se zaméfuje na posouzeni aktudlniho
stavu ziskavani zaméstnancli ve vybrané organizaci. Zakladni informace byly Cerpany
Z poskytnutych materialt a vefejné dostupnych zdroja.

Pro ziskani ucelen¢ho piehledu o soucasném procesu ziskdvani zaméstnanct byl
realizovan polostrukturovany rozhovor s pracovnici oddéleni fizeni lidskych zdroji v
instituci, jez je odpovédnou osobou za oblast naboru zaméstnanci. Interview probihalo v
prostorach instituce. Béhem rozhovoru bylo dané téma diskutovano v Sir§im kontextu.

Kratce rozebrany tak byly 1 procesy planovani lidskych zdroji a vybér zaméstnancii. Dliraz
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byl vsak kladen zejména na vyhleddvani zaméstnanct, konkrétné na strategii a vyuzivané

metody pii vyhledavani.
Na zaklad¢ poskytnutych informaci byly stanoveny dvé vyzkumné otazky:

V1: Kde zpravidla dochazi prvnimu kontaktu pro navazani spoluprace s mladymi védeckymi

pracovniky?

V2: Je moznost absolvovat online pohovor vnimana generaci Z jako benefit?

Dutlezitym zdrojem informaci o procesu ziskavani zaméstnancii je i zpétna vazba od
prijatych uchazecl. Proto bylo dale realizovano kvantitativni vyzkumné Setieni mezi
vybranymi zaméstnanci instituce. Zvolenou metodou bylo dotaznikové Setteni, jehoz
vyhodou je ¢asova nenaroc¢nost, nizkd nékladnost a jednoduché zpracovani ziskanych dat
(Evangelu, Neubauer, 2014, s. 39). Vzhledem k zaméfeni vyzkumného $etieni byli osloveni
pouze zaméstnanci spadajici mezi generaci Z, nejednd se tak o zdkladni soubor a ziskana
data jsou vzorkem souboru vybérového, ze kterého 1ze pomoci statistické indukce odhadovat

na soubor zakladni.

Po zhodnoceni vSech dostupnych dat pak v souvislosti s vyzkumnymi otazkami byly

formulovany dvé hypotézy:

H1: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi vnimanim socidlnich siti jako

seridzniho néstroje pro vyhledavani zaméstnancti a pohlavim respondenta.

H2: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi vnimanim moZnosti absolvovat

vybérové fizeni online jako benefitu a zemi plivodu respondenta.

K zékladnim analyzdm ziskanych dat lze vyuzit zdkladni popisné charakteristiky,
zejména vyjadieni pomoci Cetnosti, absolutnich i relativnich. Pro zjisténi souvislosti mezi
znaky je dale vyuzivano metod analyz kvalitativnich znaki. Pro analyzu vztahu dvou
kvalitativnich alternativnich znak@ lze vyuzit y? testu nezavislosti nebo Fisherova
faktoridlového testu. Volba testu zévisi na rozsahu souboru a hodnotich ocekavanych

Cetnosti. Pro vyjadieni vztahu dvou ¢i vice kvalitativnich znakt, z nichz alesponi jeden je
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znakem mnoznym, lze vyuzit opét y? test nezavislosti. Zvolena hladina vyznamnosti o =
0,05 je pak porovnavana s p-hodnotou, kdy v pfipadé p > o nulovou hypotézu nelze
zamitnout. Pokud p < o, nulova hypotéza se zamita. Podminkou pouziti y? testu je rozsah
sledovaného souboru, déale dosazeni hodnoty 5 alespoii U 20 % ocekavanych cetnosti, a
zaroven dosazeni hodnoty 1 u vSech ofekavanych Cetnosti. V piipad€ nesplnéni podminek
je zadouci sloucit kategorie a zvazit pouziti jiného testu (Svatosova, Kaba, 2008, s. 9; Hindls
akol., 2018, s. 177). Analyza ziskanych dat byla provedena za pomoci statistického softwaru
IBM SPSS Statistics, verze 28.0.1.1.

Nésledné¢ byly vystupy z prizkumu porovnany S informacemi poskytnutymi
zastupkyni instituce a vysledné poznatky zhodnoceny, coz vedlo K ziskani komplexniho
pohledu na danou problematiku a dale slouzilo jako vychodisko pii navrzeni kroki
vedoucich ke zlepSeni procesu vyhledavani zaméstnanct Vv instituci. Metodicky postup

vypracovani diplomové prace je podrobnéji uveden v tabulce ¢islo 1.

Tabulka 1 - Metodicky postup vypracovani prace

Zpracovani teoretické kvéten—Cerven 2021 » Komparace riznych
casti teoretickych ptistupti
V oblasti fizeni lidskych
zdroju a vyhledavani
zameéstnancl
» Analyza a syntéza
poznatk
Charakteristika instituce | srpen—zati 2021 » Studium poskytnuté
dokumentace a vetejné
dostupnych materiali
Vlastni vyzkumné Seti‘eni | prosinec 2021 » Rozhovor s garantkou
procesu ndboru zaméfeny
na vyhledavani

zaméstnancl
» Dotaznikové Setieni mezi
zameéstnanci
Vyhodnoceni prosinec-leden 2021 » Analyza ziskanych dat
» Fishertv exaktni test
Zhodnoceni sou¢asného leden-tnor 2022 » Zhodnoceni vysledki a
stavu ziskavani poskytnuti doporuceni pro
zaméstnanci zefektivnéni procesu

vyhled4vani zaméstnancl

Zdroj: vlastni zpracovani
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3 Teoreticka vychodiska

Kapitola pojednava o oblasti fizeni lidskych zdroju, zahrnuje vysvétleni zakladnich
pojmu a pfedstaveni ¢innosti realizovanych v ramci fizeni lidskych zdroji. Teoreticka ¢ast
se zaméfuje zejména na oblast vyhledavani zaméstnancii, vychazejici z personalniho
planovani. Charakterizovany jsou konkrétni metody vyhledavani zaméstnanct a nasledného
vybéru, pricemz dochazi ke zhodnoceni modernich trendi a zaroven jsou zohlednéna

specifika generace Z v pracovnim procesu.
3.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii je komplexnim a promyslenym piistupem k zaméstnavani a
rozvoji zaméstnancu organizace, jehoz podstatou je zabezpeceni vSech agend souvisejicich
se zam&stnavanim a fizenim lidi v organizaci. Tim se stava jadrem fizeni organizace.
Armstrong (2015, s. 47) tizeni lidskych zdroju definuje jako: ,, Strategicky, integrovany a
uceleny pristup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v organizaci.
Tedy zaméfeni se na dlouhodobé dopady vSech Cinnosti a rozhodnuti v oblasti lidskych
zdrojl v organizaci. Mezi jeho cile pak patii, za pomoci strategii lidskych zdroji, které jsou
uplatiiovany v souladu se sméfovanim organizace, podpotit dosahovani strategickych cilt
celé organizace. Dale pak zabezpecovat talentované, angazované a oddané zaméstnance a
usilovat o navazovani pozitivnich pracovnich vztaht a navazani divéry mezi vedenim a
zaméstnanci (Armstrong, 2015, s. 46; gik}'/f, 2016, s. 51).

Ulrich a kol. (2014, s. 31) dopliuji, ze fizeni lidskych zdroji ma za tikol vytvaret a
pfinaSet hodnotu ve smyslu podnikani celé firmy, coz pfesahuje piredpoklad, ze se oblast
tfizeni lidskych zdroji zasazuje pouze o skloubeni fizeni zdroji se strategii organizace.
Strategie organizace je v tomto ptipadé, spise nez prosttedkem odrazejicim piistupy k fizeni
lidskych zdrojli, vniména jako prostiedek, jimz pracovnici v oblasti lidskych zdroji pozoruji
a interpretuji externi podminky a zajmy zainteresovanych osob, které jsou pak realizovany
pomoci konkrétnich krokii. Hlavni néplni prace oddéleni tizeni lidskych zdrojt by tak mélo
byt poskytovani kvalifikovanych rozbori kontextl podnikani firmy a zainteresovanych osob
v souladu s poZadavky na oddéleni tak, aby umoznilo organizaci dosaZeni jesté lepSich

vysledk.
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Jednou z ¢innosti, které tizeni lidskych zdroji zahrnuje, je i zabezpecovani lidskych
zdroju, tedy planovani téchto zdroju, ziskavani a vybér zaméstnanci a fizeni talentd, jak
znazornuje obrazek ¢islo 1. Ziskavani zamé&stnanci je vV tomto piipadé chapano stejné jako

vyhledavani zaméstnanct, proto je v praci vyuzivano obou pojmu ve stejném smyslu.
Obrazek 1 - Postup obsazovani volnych pracovnich mist

Plinovini lidskych zdroji
potieba obsadit volné pracovni misto

Analyza pracovnich mist
popis a specifikace pracovniho mista, stanoveni
kompetenci pro pracovni misto

Ziskavani zam&stnanci
cilem je oslovit a pfilakat dostatek vhodnych
uchazeci

Vybér zaméstnancii
rozhodnuti o nejvhodnéj§im uchazeci na danou
pozici

PFijimani zaméstnanci
uzavieni pracovnépravniho vztahu s vybranym
uchazedem

Adaptace zaméstnanci
odbormné zapracovani a socilni za¢lenéni nového
zamé&stnance

Zdroj: Siky¥, 2016, s. 94, vlastni zpracovani

3.2 Planovani lidskych zdroji

K dosazeni stanovenych cilii organizace je tfeba planovat budouci potiebu
zaméstnancl na zaklad¢ odhadu poptavky po praci, kterd se vzdy odviji od poptavky po
vyrobcich nebo sluzbach. Pti planovani potfeby zaméstnancti organizace predvida pocet a
druh zaméstnancii, ktefi budou potieba z kratkodobého i1 dlouhodobého hlediska.

Vychodiskem pro tuto ¢innost organizace je jeji dlouhodoby plan v kombinaci s ro¢nim
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rozpoctem. Pfi pldnovani pokryti potieby zaméstnanci pak vyuziva informace o poctu a
druhu zaméstnanci, které ma, nebo bude mit k dispozici, pficemz muze byt tato potieba
uspokojovana z vnéjsich i vnittnich zdroji (Sikyt, 2016, s. 86).

Dle Armstronga (2015, s. 264) je vsak velmi obtizné odhadnout budouci situaci
organizace. Proto by k planovani lidskych zdroji mélo byt pfistupovano v souladu s
proménlivym prostfedim organizace. Vytvofené plany tak nelze povazovat za neménné,
naopak by mély byt pravidelné revidovany, aktualizovany a upravovany. Zaroven je vhodné
se pii planovani lidskych zdrojii zaméfit spisSe na kratké obdobi. Diivodem je snizovani

presnosti plant s rostouci délkou obdobi, na které je plan tvoten.

3.2.1 Pracovni misto

Pracovni misto je zékladni organizacni jednotkou tvofenou souhrnem pracovnich
ukolll a povinnosti, svéfenych pravomoci, podminek a pozadavki na vykondvanou praci.
Prostiednictvim pracovniho mista je definovana role a postaveni zaméstnance v organizaci.
Pracovni misto charakterizuje obsah prace neboli pocet a povaha danych pracovnich ukolu,
dale pak autonomie prace, tedy mnozstvi udélenych pravomoci a odpovédnost a vztahy mezi
zaméstnancem a ostatnimi zaméstnanci (Armstrong, 2015, s. 192; Sikyt, 2016, s. 72).

V posledni dobé¢ se Ize Casto setkat s pojmem pracovni role, nejedna se vSak o totéz
jako pracovni misto. Pracovni role charakterizuje ulohu jedince pii plnéni pozadavka prace.
Dtvodem piechodu k dynamictéjSimu systému pracovnich roli je potiebna flexibilita a
pfipravenost na zmény. V porovnani s rolemi byva systém pracovnich mist méné pruzny a
strnuly. U pracovni role dochazi k definici pozadavki spise formou popisu zplsobu prace
nez v podobé pozadovanych ukold, coZ zajistuje pozadovanou piizpusobivost (Koubek,

2015, s. 45).

3.3 Analyza pracovniho mista

Proces zjiStovani, evidence, uchovavani a analyzovani potiebnych informaci o
pracovnich mistech oznacuje souhrnny pojem analyza pracovniho mista. Jedna se pfedevs§im
o kontrolu a soupis odpovédnosti a podminek pracovniho mista a jeho vazby na jina pracovni

mista. Cilem analyzy je zpracovat vSechny ziskané informace o pracovni pozici do popisu
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pracovniho mista, ktery je vychodiskem pro stanoveni pozadavki kladenych na
zaméstnance. Béhem procesu analyzy pracovniho mista je klicové ziskani diivéry a navazani
spoluprace se zaméstnanci na danych pracovnich pozicich pro zajisténi co nejkvalitnéjSich
informaci. Do analyzy pracovniho mista Ize zapojit i zkuSeného ¢i Skoleného pozorovatele.
Jim ziskané informace mohou byt velice uzite¢né. Pro zachovani objektivity je vSak zadouci
ziskavat informace o dané pracovni pozici Z vice zdrojii a pravidelné provétovat jejich
aktualnost. Mezi zékladni metody vyuzivané pii analyze pracovniho mista patii rozhovory
s drziteli danych mist, dotazniky vypliiované drziteli a ovéfované manazery ¢i vedoucimi
tymu a pozorovani. Vystupem analyzy pracovnich mist jsou pak jiz zminéné popisy
pracovnich mist, zpracovavané pro jednotliva mista nebo pro skupinu pracovnich mist, na
které navazuje ziskavani zaméstnancii a dalsi persondlni ¢innosti (Armstrong, 2015, s. 678;

Koubek, 2015, s. 71).

3.3.1 Popisy pracovnich pozic

Pted samotnym vyhledavanim a vybérem zaméstnanct je tieba védét, jaka pozice ma
byt obsazena, jeji specifika a pozadované kompetence zaméstnance k vykondvani dané
prace. Vysledkem analyzy pracovniho mista je tak vytvofeni popisu pracovni naplné
konkrétni pracovni pozice. V popisu by mély byt obsazeny hlavni tkoly pro danou pracovni
pozici, ocekavané ptinosy pracoviste pro celou organizaci a pracovni zpusobilosti, které jsou
nezbytné pro zaméstnance na daném misté. Soucésti popisu by mély byt i vztahy kooperace
a soucinnosti s ostatnimi pracovisti. Kvalitni popisy pracovnich mist jsou zédkladem pro
vyhledavani a vybér zaméstnanct, ale i pro navazujici personalni ¢innosti, jako je hodnoceni
zaméstnanci nebo jejich odménovani (Britha, Bukovjan, Cornejova, et al. 2016, s. 90).

Armstrong (2015, s. 273) dopliiuje, ze popis pracovniho mista vymezuje celkovy tcel
pracovniho mista nebo role, vztahy nadfizenosti a podfizenosti a oblast vysledki daného
mista nebo pracovni role. Pro potfeby ziskdvani zaméstnanct je tfeba popis doplnit o
informace zahrnujici pracovni podminky, zvlastni pozadavky a pfilezitosti k rozvoji a
vzdélavani zaméstnance. Specifikace poZzadavkli na zaméstnance pak vychazi

z komplexniho popisu pracovniho mista.
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3.4 Ziskavani zaméstnancu

Ukolem ziskavani zaméstnancti je ptilakat dostateény podet vhodnych zajemct k
obsazeni volného mista S pfiméfenymi néklady a Vv pozadovaném casovém rozsahu.
Osloveni uchaze¢i by zaroven méli spliiovat nezbytné pozadavky, kterymi miize byt
dosazené vzdélani, specifické znalosti a dovednosti ¢i dosavadni praxe. Jeho podstatou je
navazani komunikace mezi organizaci nabizejici praci a potenciadlnimi uchazeci za icelem
predavani informaci o moznostech zaméstnani, podminkach spoluprace, pozadavcich a dale
shromazdéni nutnych tidajii o kvalifikaci uchazeée pro vykonavéani pozadované prace (Sikyf,
2016, s. 96).

Pilatova (2016, s. 65) doplituje, Ze zajisténi prildkani uchazecl je primarné tkolem
personalistii. V pfipadé potieby obsadit pracovni pozici specialistou s unikatnimi
kompetencemi je doporuceno ziskat potiebné informace od vykonnych manazert. Ti nejlépe
znaji potieby, chovani a zajmy vhodnych potencidlnich uchazeci a mohou byt pomoci pfi

sestavovani inzerce 1 pii volbé vhodnych metod vyhleddvani.

3.4.1 Proces ziskavani zaméstnancu

Koubek (2015, s. 127) uvadi, ze pti procesu ziskavani zaméstnanct dochazi ke
konfrontaci dvou stran. Na strané jedné stoji organizace a jeji potieba zaméstnanct, na druhé
stran¢ potencialni uchazec¢i o dané pracovni misto, jimiz mohou byt i dosavadni pracovnici
organizace. Diivodem jejich zdjmu miZe byt ptfedchozi uvolnéni z dosavadniho pracovniho
mista, nebo jejich zajem o zménu mista. ,, Proces ziskavani zaméstnancii ma zajistit takovy
tok informaci mezi obéma teémito stranami, aby potencialni zdajemci o praci reagovali na
nabidku zaméstnani v organizaci.” Reakci na uvefejnénou pracovni nabidku vyznamné
ovliviiuje zvoleny zplsob informovani o volném pracovnim misté, obsah uvetrejnéné
nabidky, vnitini podminky organizace a zpravidla velmi proménlivé vnéjsi podminky.
Vnitini podminky, které mohou byt organizacemi do jisté miry ovliviiovany, maji vliv na
individualni rozhodovani potencialnich uchazeci reagovat na nabidku prace. Na rozdil od
podminek vnitinich jsou vnéjsi podminky objektivni a organizaci neovlivnitelné. Vztah

pusobicich faktort pfi ziskavani zaméstnancti podrobnéji znazoriuje obrazek ¢islo 2.
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Obrazek 2 - Model vztahi a podminek p¥i ziskavani zaméstnancu

Tok informaci

)

Organizace Potencialni uchaze€i

Potieba nového nebo
vhodngjsiho zaméstnani.

Potieba ziskat pracovniky
se zadoucimi pracovnimi
schopnostmi a vlastnostmi,
potieba obsadit volna
pracovni mista.

<=

Odezva
__ Obsah a zpiisob Vnitini podminky Vn&jsi podminky
informovani organizace o (Souvisejici [ prac()vnim
volném praCOVnim mistéa mistem i Organlzacl’)

Zdroj: Koubek, 2015, s. 127

Dle Armstronga (2015, s. 273) proces ziskavani a vybéru zaméstnancii zahrnuje

nasledujici kroky:

Definovani pozadavki na uchazece
Oslovovani uchazecu

Vyftizovani zadosti uchazeci
Pohovory s uchazeci

Testovani uchazeci

Posuzovani uchazeci

Ovérovani referenci

Kontrola zadosti uchazecu

© 0o N o g B~ w b PE

Potvrzeni nabidky zaméstnani

10. Sledovani nového zaméstnance

21



3.4.2 Zdroje ziskavani zaméstnanci

K obsazeni volného pracovniho mista lze vyuzit vnitini i vnéjsi zdroje, pficemz
vnitinimi zdroji jsou zamé&stnanci organizace uspofeni v disledku technického pokroku nebo
uvolnéni v ramci organizac¢nich zmén, kteti jsou ochotni a piipraveni vykonavat danou praci.
Dale se jedna o zaméstnance, ktefi béhem obdobi prace pro organizaci ziskali potfebnou
kvalifikaci pro vykonavani naro¢né&jsi prace, nez vykondvali dosud. Posledni skupinu tvoii
zameéstnanci, ktefi jsou ucelné vyuziti na stavajici pozici, maji vSak zajem o presun na
uvolnéné ¢i nové vzniklé pracovni misto. VnéjSimi zdroji mohou byt nezaméstnani na trhu
prace, studenti a absolventi kol ¢i jinych instituci, Zeny v domacnosti a seniofi. Dale pak
zameéstnanci jinych organizaci, kteti chtéji zménit zaméstnavatele, nebo je k tomu priméje
zvetejnénd pracovni nabidka. Tyto zdroje mohou byt ziskdvany z tuzemska i zahranici.

Vyhodou vyuzivani internich zdroji je jejich znalost organizace, coz vede k
jejich rychlejsi adaptaci. Zaméstnanciim tak organizace umoziuje funk¢ni postup, zvysuje
jejich angazovanost a oddanost spolecnosti. Nevyhodou vyuzivani vnitinich zdroju je pak
ztrata potencidlu osob mimo organizaci. V piipad¢ externich zdroji je vyhodou dosud
nezndmy a zajimavéjsi potencidl schopnych a motivovanych osob mimo organizaci, ktery
muze vést k pozitivnim zméndm. Na ziskavani zaméstnancti z vnéjSich zdroji a jejich
naslednou adaptaci ale byva nutnosti vynalozit vétsi usili, vice finan¢nich zdroji a ¢asu.
Vyhody a nevyhody ziskavani zaméstnanci z vnitinich a vné&jsich zdroji jsou podrobné
shrnuty v tabulce ¢islo 2. Organizace davaji zpravidla piednost ziskavani zaméstnanct
z internich zdroji, ¢imz zhodnocuji do nich vlozené investice. Volba ziskavani zaméstnanct
ze zdroju externich nastava obvykle az ve chvili, kdy organizace nema odpovidajici vnitini

zdroje (Koubek, 2015, s. 130; gik}'lf, 2014, s. 97).
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Tabulka 2 - Vyhody a nevyhody vnitinich a vnéjSich zdroji ziskavani zaméstnancu

Vyhody

Nevyhody

Zdroje

Znalost silnych a slabych stranek
uchazece ze strany organizace, a
naopak uchaze¢ zna kulturu
organizace

Rychlejsi vybér a adaptace

Usili o povySeni muiZe negativné
ovlivnit vztahy na pracovisti

Omezeni prisunu nového
potencialu z vnéjsku organizace

cu s zameéstnanci
Vnitini 9 .. oo
Zaméstnanci jsou povysovani,
Zvyseni motivace zamé&stnancti dokud nedoséhnou tzv. Grovné své
nekompetentnosti
Lepsi navratnost investice vlozené
do zaméstnance, lepsi vyuziti Potieba systematického vzdélavani
zaméstnancem ziskanych zameéstnanci
zkuSenosti
Nutnost vynalozit vice usili, ¢asu a
s , y , . enéz na ziskani vhodnych
Piiliv novych zkuSenosti, pohledii a p o v
L . uchazeci
nazoru do organizace
us et s e Delsi obdobi adaptace zaméstnance
Levnégjsi a rychlejsi ziskavani
covs vysoce kvalifikovanych . e e e
Vnéjsi y Y Rivalita mezi stavajicimi

zamé&stnancd, nez mize byt jejich
vychovéni organizaci

Sirsi skala talent a zajimavy
potencial osob mimo organizaci

zamé&stnanci pii povysSeni jednoho
ze skupiny

Nedostatek relevantnich informaci
o aktualni situaci na trhu prace

Zdroj: Koubek, 2015, s. 130; Sikyi, 2016, s. 87, vlastni zpracovani

3.4.3 Metody ziskavani zaméstnancii

Metody vyhledavani a ziskavani zaméstnanct vyuzivaji sily vlastni i cizi, at’ se jedna

o externi Ci interni zdroje. Nékteré z metod mohou byt univerzalni a funguji totoZné pii

ziskavani z internich i externich zdrojd, jiné jsou spiSe ptihodné&jsi pro urcity druh zdroje

nebo sily. Volba vhodné metody zavisi na fadé dalSich okolnosti, nejefektivnéjsim feSenim

je vSak dané metody vhodné zkombinovat. Pfi zvaZzovani metod je tieba si peclivé promyslet,

jaka cilova skupina ma byt oslovena a jaké prosttedky vyuziva pii hledani zaméstnani, aby

byli osloveni co nejrelevantnéjsi kandidati na danou pozici (Sikyt, 2014, s. 98).
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Tabulka 3 - Srovnani metod ziskavani zaméstnanci dle Armstronga, Siky¥e, Koubka a
Pilarové

Online recruitment
Webové stranky X X X X
Online recruitment
Socialni sité X X X
Online recruitment
Pracovni servery X X X
Zprostredkovatelské
agentury X X X X
Vzdélavaci instituce
X X X X
Klasicka inzerce
X X X X
Utady prace
yP X X X
Outsourcing procesu
ziskavani zaméstnanct X
Uchazeci se nabizeji N
sami
Doporuceni souc¢asného
P ueast X X X
zameéstnance organizace
Piimé osloveni jedince
] X X

Zdroj: Armstrong, 2015; Sikyt, 2016; Koubek, 2015; Pilafova, 2016, vlastni zpracovani

Tabulka ¢islo 3 shrnuje pfistupy jednotlivych autorii k volbé metod ziskavani uchazect.
Armstrong (2015, s. 276) dale uvadi, ze nejCastéji vyuzivanou metodou je vyuzivani
vlastnich webovych stranek. Déle pak spoluprace se zprostiedkovatelskymi agenturami a

doporuceni od stavajicich zaméstnancu.

Pt volbé vhodnych metod pro ziskavani uchazect se uplatiiuji nasledujici kritéria:
» pravdépodobnost, ze zvolena metoda ptilaka vhodné uchazece,
» rychlost ziskavani pii dané metode,

» vynalozené naklady pfi vyuziti metody.

24



Online recruitment

Online recruitment nebo také e-recruitment (elektronické ziskdvani) je jednou
Z modernich metod vyhleddvani zaméstnancu, jejimz zékladem je vyuziti internetu.
Organizace Casto ke zvefejnovani nabidek vyuzivaji vlastnich webovych stranek nebo
stranek specializovanych pracovnich serverti ¢i webll pracovnich agentur. Vyhodou online
recruitmentu je moznost oslovit §irsi okruh potencidlnich uchazecti o zaméstnani a podilet
se na svétovém trhu prace, diky internetu mohou zdjemci o praci hledat zaméstnani bez
ohledu na statni hranice. Inzerce na webu miize byt interaktivni, vyhledavani lze také piimo
spojit uz s fazi vyberu a vyuzit pro to kuptikladu online znalostnich testii. Tato metoda je
jednou z nejrychlejsich, zaroven je levnéjsi nez tradi¢ni inzerce v tiSténych médiich.
V dnes$ni dobé fada organizaci upfednostiiuje pravé online recruitment pied klasickymi

metodami vyhledavani zaméstnancti (Sik}'/f, 2014, s. 99).

Webové stranky

Pokud se organizace rozhodne k inzerovani vyuzit internetu, je tieba zvazit, zda bude
inzerovat na vlastnich webovych strankéch (pokud takové md) ¢i vyuzije sluzeb agentur.
Vyhodou vyuziti vlastnich webovych stranek je moznost zapojeni znacky zaméstnavatele.
Inzerce na webu mize mit podobu seznamu volnych pozic. V pfipad€, Ze organizace
disponuje propracovangj$imi webovymi strankami, mohou tyto stranky obsahovat zvlastni
¢ast vénovanou uchazec¢lim zahrnujici poZadavky na zaméstnance, zaméstnanecké benefity
¢i dalsi pokyny pro zajemce o pracovni misto. Volba externi inzerce na vlastnich webovych
strankach ma vsak i sva tuskali, publikovana nabidka prace totiz mize oslovit mnohem uzsi
publikum nez pfi vyuziti pracovnich servert. Organizace by proto pted zvetejnénim nabidky
méla otestovat, jak snadné je nalézt jeji webové stranky pfi vyhledavani. ReSenim miize byt
kombinace inzerce na vlastnim webu s vyuzitim sluzeb profesionalni agentury (Armstrong,

2015, s. 277).

Zasady vyuzivani webovych stranek podle Armstronga (2015, s. 277):
» udrzovat aktualnost webovych stranek;
» zabezpecit dostupnost webovych stranek;
» zajistit odpovidajici iroven webovych stranek;

» poskytnout uzivateliv kontakt pro pifipad technickych problému.
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Socialni sité

Vedle jiz zminénych nastroji elektronického ziskavani zameéstnancli internet
poskytuje dalsi prostfedky komunikace s potencialnimi uchazeci. Prikladem mize byt
»social networking®, ktery slouzi k budovani a rozsifovani socidlnich siti a vytvareni
komunit uzivatelti se stejnymi zajmy. Stale se zvySujici pocet uzivateli socialnich siti ptispél
k jejich rozsifeni i do pracovni sféry. Nejvyuzivangj$imi socialnimi sitémi pro nabor
zaméstnanc jsou Facebook, Twitter a LinkedIn. Jejich prostiednictvim lze efektivné
informovat zdjemce o volnych pracovnich mistech, ale 1 oslovovat vhodné uchazece.
Vytvareni socidlnich siti je mozné i uvnitf organizace pomoci riznych komunikacnich
aplikaci nebo intranetu, ty jsou pak vyznamnym zdrojem informaci vyuzitelnych nejen pfi
recruitmentu (Horvathova, 2016, s. 296; Sik}'/f, 2014, s. 100).

Podle Tegzeho (2019, s. 181) je profesni socialni sit’ LinkedIn zakladnim nastrojem
kazdého recruitera. Principem vybudovani atraktivniho profilu je uvedeni zajimavych a
jedine¢nych informaci, aktivni komunikace uzivatele nebo zvoleni vhodné aktudlni
fotografie. Naopak pfi publikaci nezajimavych ¢i nedostate¢nych informaci mize prezentace
na siti pasobit spiSe negativnim dojmem. Pro posileni vybudované sité 1ze vyuZzit doporuceni
od ostatnich, ktera umoziuji ostatnim uzivatelim jesté vice poznat danou osobu a potvrzuji
pravdivost informaci uvedenych v profilu. ,, Osobni doporuceni ma vetsi silu nez dokonale

vyprefabrikovany PR clanek.

Pracovni servery

Webové stranky pracovnich serveri jsou provozovany specializovanymi
spole¢nostmi, které vyuzivaji rozsahlé databaze. V Ceské republice patfi mezi nejznaméjsi
portaly jobs.cz a prace.cz, oboji patii mezi produkty spolecnosti LMC s.r.0., kterd je jednou
z pfednich evropskych agentur zabyvajicich se e-recruitmentem. Diky rozSifujicimu se
vyuzivani mobilnich technologii obohatila spole¢nost roku 2016 své portfolio o aplikaci
Prace za rohem pro co nejsnazsi hledani zaméstnani v uZivatelem preferovanych lokalitach.
MozZnost zadavani pracovni inzerce na portalech LMC poskytuje mobilni aplikace Teamio,
kterd umoziluje spravu a fizeni celého naborového procesu. V soucasnosti jiz patii mezi
primarni nastroje vyuzivané personalisty na ¢eském trhu (Vyroéni zprava LMC s.r.0., 2020).

Déle je tfeba zminit dvé spolecnosti, které nejsou tradi¢nimi provozovateli

pracovniho serveru, ale v poslednich letech se jejich webové stranky dostaly mezi
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nejvyhledavanégjsi v souvislosti se zaméstnavanim. Jednd se o multiplatformni medidlni
spole¢nost Welcome to the Jungle, diive Proudly, jez nabizi Sirokou Skalu obsahu
k zamysleni ve vztahu k praci a jejimz cilem je inspirovat k profesnimu rtistu, na webu Ize
ale nalézt i nabidky prace. Druhou spole¢nosti je StartupJobs.com s.r.0., provozujici webové
stranky uréené k propojeni startupti a odbornikii se zajmem v nich pracovat. Web zaroven
poskytuje zajimavé informace ze svéta startupti (Welcome to the Jungle, 2021; StartupJobs,
2021).

Zvetejnéni nabidek volnych pracovnich mist je pracovnimi servery zpoplatnéno a
nékteré z nich mohou volné pracovni pozice zvetejiniovat podobné jako reklamu. Pracovni
portaly pak cCasto obsahuji odkazy na webové stranky organizaci. V souvislosti
s uvefejnénim pracovnich nabidek je vhodné volit spiSe specificky zamétfené servery,
pficemz je doporu¢eno vyuZzivat sluzeb jednoho ¢i dvou osvédCenych serverd. Pred
zahéjenim spoluprace se serverem si Ize vyzkouset vyhledat ur¢itou pracovni nabidku a poté

vybrat ten nejvhodnéjsi (Armstrong, 2015, s. 277).

Zprostiedkovatelské agentury

V piipadé, Ze se chce organizace vyhnout zajisténi naborového procesu svymi silami
ma moznost obratit se na zprostfedkovatelskou agenturu. Spoluprace s agenturami
specializujicimi se na ziskavani zaméstnanci mize byt zarukou odbornosti. Také proto jsou
zprostfedkovatelské agentury druhou nejvyuZzivanéj$i metodou ziskdvani zaméstnancti po
webovych strankach. Potencidlni uchazece vybiraji ze svého registru a vyuZzivaji predplacené
inzertni sluzby, pfiemz ziskavaji zaméstnance na rizné druhy pracovnich tvazki. Pii
spolupraci s agenturami jsou naklady na ziskavani zaméstnancl vysoké, zna¢na nakladnost
je zde ale vyvaZena rychlosti a efektivitou. Pokud mé organizace zdjem pouze o poradenstvi
V oblasti ziskdvani zaméstnancii mize oslovit spolecnost, jez zajisti veskerou agendu od
uvefejnéni nabidky zaméstnani az po piedbézny vybér vhodnych uchazecl, piicemz
organizace muze zustat v anonymité. V ptipadé obsazeni pozic vrcholnych manazeri nebo
klicovych specialistt je tieba volit ptimé vyhledavani, tedy kandidaty oslovit pfimo. Pfimé
vyhledavani byva v praxi Casto oznaCovano pojmem headhunting, popiipadé¢ executive
search. Spoluprace s takovymi poradenskymi spolecnostmi je ale velice nakladna
(Armstrong, 2015, s. 280).
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Spoluprace se Skolami

Skoly mohou byt uzite¢nym a vyhodnym zdrojem novych zamé&stnanci. Souéinnost
s nimi probiha ve formé vzajemné spoluprace, kdy Skoly ziskaji pfistup k praxi a mohou
studentim zprostfedkovat vystoupeni externistli, zapojeni do projektii nebo moznost
odbornych stazi. Firmy naopak ziskaji pfistup k hlubSim teoretickym znalostem pedagogt.
Vyusténim je ptiprava studentd na budouci praxi v dané spolecnosti. Na fadé Skol k tomu
slouzi Kkariérova centra, ktera pomahaji studentim pii hledani vhodného budouciho
zaméstnavatele, priCemz pracovnici centra zprostfedkovavaji dalsi postup (Bélohlavek,
2016, s. 32). Tyto specialni projekty, kladouci si za cil zprostfedkovani kontaktu mezi
studenty a kvalitnimi zamé&stnavateli jiz v prubéhu studia, se vyskytuji stale Castéji a zejména
na vysokych Skoléach.

Dle Armstronga (2015, s. 281) mlze byt pro fadu organizaci pravé spoluprice se
vzdélavacimi institucemi hlavnim zdrojem ziskivani zaméstnanct. Rada z nich se tak
kazdoro¢né castni riznych propagacnich akcei za ucelem prilakani budoucich talentt. Pii
ziskavani se pak uplatiiuji propracované metody vybéeru, véetné zkoumani biodat a vyuZziti

assessment center.

Nabor vysokoskolsky vzdélanych zaméstnancu

Dale (2007, s. 38) uvadi, ze diky rostoucimu poctu vysokoskolsky vzdélanych osob,
ktery je disledkem snahy statu o zvySovani vzdé€lanosti ve spolecnosti, dochézi i ke zméné
povahy zaméstnani vyzadujici kvalifikované zaméstnance se znalostmi z univerzit. Vysoké
Skoly 1 dnes produkuji kvalifikované odborniky, ktefi si pieji uplatnit ziskané profesionalni
a technické dovednosti a propojit teorii s praxi. Rada z nich tak neaspiruje na vedouci pozice
v prvnich letech profesni kariéry, stale se ale jedna o talentované, perspektivni a ambicidzni
jedince. Pokud absolvent touZi po vedouci pozici, je vhodné zvolit vét§i organizaci
poskytujici vysokoskolaktim vzd€lavaci programy. V ptipad¢ mensich organizaci se Ize také
Casto setkat se situaci, kdy jsou absolventi piijati na pozice bez ovéteni predchozi praxe a
jasného stanoveni budouci pracovni naplné€, coZz mize zpiisobit nespokojenost zaméstnanctl,
protoze nemohou plné¢ vyuzit svilj potencidl, a vést k naslednému zvySovani nakladi na
ziskavani zaméstnanct z divodu jejich fluktuace. Zaroven dochazi k tzv. ,,boji o talenty®,
kdy spolecnosti usiluji o ziskdni nadanych a schopnych jedinct, pfiCemz osloveni az v

obdobi ukoncovani studia na vysoké Skole je nedostate¢né. Firmy tak dnes jiz Casto
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neoslovuji diplomanty, ale navazuji spolupraci mnohem diive (Dale, 2007, s. 39; Hronik,
2007, s. 136).

Dale (2007, s. 39) dale uvadi, ze se nabor vysokoskolsky vzdélanych zaméstnanct
prili§ nelisi od naboru zaméstnancti bez diplomu. Zde je ovSem vice moznosti k osloveni

potencidlnich uchazect o préci. Podle Hronika (2007, s. 136) se mezi né¢ mimo jiné fadi:

» Pracovni praxe a staze — Diky praxim a stazim ve spole¢nostech mohou studenti jiz
pii studiu nasbirat praktické zkuSenosti a poznat firemni kulturu potencialniho
budouciho zaméstnavatele. Pro organizace je pak vyhodou moznost ,,vychovat™ si

své budouci zameéstnance.

» Rocnikové prace — Zpracovani praktické Casti diplomovych praci byva zpravidla
navazano na praxi studentti v danych organizacich. Studenti se tak seznamuji s praxi
a vyuzivaji pfi tom svij ziskany teoreticky zéklad. Pfinosem takové spoluprace pro
zvolenou spolecnost je posouzeni aktudlni situace nezaujatym pozorovatelem a
pfipadné navrzeni krokti vedoucich k jejimu zlepSeni diky odbornosti posuzovatele

Vv dané oblasti.

» ,.Skauti“ na $kolach — Organizace ¢i personalni agentury mohou vyuzit informaci
poskytovanych vyucujicimi na vysokych, vyssich odbornych nebo stfednich skolach.
Ti maji ptehled o talentovanych studentech 1 absolventech a za propojeni kontaktt

jsou odménovani.

Ackoli se jedna o klasicky pfistup, tato metoda ziskavani zaméstnancti je pro fadu
organizaci stale klicovd. V soucasné dobé je vSak ovéfeni znalosti a predchozi praxe
uchazece soucasti vybérového procesu vétSiny organizaci. Zaroven je pii ziskavani stale vice
kladen daraz na zajisténi kvalifikovaného zaméstnance, ktery dostoji vSem pozadavkiim
pracovniho mista. TudiZz dochazi k vyraznym rozdilim mezi ziskavanim uchazece s
vysokoskolskym vzdélanim a uchaze¢em bez diplomu.

Pti ndboru vysokoskolsky vzd€lanych zaméstnancti do vyzkumnych instituci je pak
tteba dukladné uvazit aspekty obsazované pozice. Peach (2017, s. 52) dé€li dva zpusoby

naboru téchto zaméstnancl. Prvnim zpisobem je uvefejnéni pracovni nabidky, na kterou
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kandidati reaguji a prochézi standardnim nédborovym procesem. Druhou moznosti je vybér
skupiny vhodnych kandidéth a jejich nasledné osloveni. I v tomto piipadé je publikovana
pracovni nabidka, zaroven s tim je ale sestavena naborova komise, jez vypracuje seznam
kandidatt k osloveni. Ti jsou pozvani na interview a dale je postupovano jako u piedesiého
zpisobu. Cely tento proces musi byt diskrétni, coz je Casto jednim z diivodli navazani
spoluprace s headhuntery. Pii navazani kontaktu doty¢nému poskytnou pouze obecnou
informaci s minimem detailt. V pfipad¢ zajmu je pak kandidat odkazan na vybérovou
komisi. Vzhledem k naro¢nosti druhého zpusobu osloveni kandidatt se v praxi vyuziva

pfevazné pouze pii obsazovani seniornich pozic.

Klasicka inzerce

Tradicni metoda inzerovani byvala tou nejvyuzivangj$i pro vyhledavani
zaméstnancd. Probihajici digitalni transformace ovSem zapficinila jeji Gstup a personalisté
stale vice uptednostnuji online recruitment. [ klasické inzerovani ale mize nalézt své vyuziti,
zejména pokud se jednd o zvefejnovani pracovnich nabidek v odbornych casopisech.
Podstatnou nevyhodou jsou vysoké naklady na inzerci a snaha je minimalizovat na ukor

efektivnosti inzeratu.

Armstrong (2015, s. 279) definuje cile inzeratu nasledovné:

» zajistit uchazece — inzerat musi oslovit a ptilakat dostatecny pocet uchazecti v daném
¢ase s minimalnimi naklady;

» upoutat pozornost — inzerat musi vyniknout ve srovnani s nabidkami ostatnich
zaméstnavatelu;

» Vvzbudit a udrzovat zajem — veskeré uvedené informace musi byt sdélovany poutavym
zpisobem,;

» stimulovat k odpovédi — inzerat by mél vyzvat k akci dostatecny pocet uchazect

spliyjicich dané podminky.
Standardni inzerat by mél spliovat uvedené cile, k jejichz dosazeni je tieba vytvorit

poutavy a zajimavy obsah. Klicovy je pak vystizny titulek, ktery zaujme potencidlni

uchazece. Uvefejnéna nabidka také musi obsahovat dostatek potfebnych informaci. Znéni
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nabidky a pravidla zvefejiiovani popisuje nasledujici kapitola (Armstrong, 2015, s. 279;
Koubek, 2015, s. 138).

3.4.4 Formulace a uverejnéni nabidky prace

Na zéklad¢ popisu a specifikace pracovniho mista je formulovana nabidka prace,

vvvvvv

zaméstnavatelem. Popis a specifikace mista vychazi z analyzy pracovnich mist, jez
poskytuje idaje o pracovnim misté a pozadavcich na zaméstnance. Cim vystiznéjsi popis,
tim pfesnéji lze porovnat pozadavky organizace s nabizenym ze strany uchazece. Pred
uveiejnénim je také vhodné vymezit pracovni misto z hlediska organizacni struktury,
stanovit potiebnou kvalifikaci pro vykon prace a kompetence zaméstnance. Mezi
kvalifika¢ni pozadavky se fadi stupeii dosazené¢ho vzdélani a praxe v oboru, pfi¢emz vykon
nékterych Cinnosti je podminény i specidlnim opravnénim. Po uvedeni pozadavki na
zaméstnance by mélo nasledovat ptredstaveni toho, co je naopak zaméstnavatelem nabizeno
za vykonanou préci.

Soucasti kvalitné formulované nabidky zaméstndni je ndzev prace, jeji
charakteristika a organizace, poZadavky na zaméstnance, misto vykonu a podminky prace,
pozadované dokumenty a pokyny pro uchazeCe. O uspéchu nabidky rozhoduje zejména
nazev obsazované pozice, jenZ by mél upoutat pozornost a zaroven by mél byt formulovany
tak, aby nedoSlo k diskriminaci podle pohlavi, coZ plati 1 pro poZadavky na uchazece. Je také
dilezité neopomenout zminit, jaké dokumenty budou pii vybeérovém fizeni od uchazece
pozadovany. Zpravidla se jedna o Zivotopis, ale mize byt doplnén o dalsi pisemnosti nebo
ukazky vlastni tvorby. Nasleduje uvetejnéni formulované nabidky prace, a to v zavislosti na
obsazované pozici, aktudlni situaci na trhu prace, dostupnych zdrojich a zvolené metod¢

vybéru zaméstnanct (Sikyt, 2014, s. 100).
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3.5 Vybér zaméstnanci

Podle Sikyte (2016, s. 104) je vybér zamé&stnancli bezprostiedné navazujici etapou
modelového postupu obsazovani volnych pracovnich mist. Cilem je rozhodnout, ktery z
uchazecu o nabizenou pracovni pozici je pro organizaci nejvhodnéjsi podle stanovenych
pozadavki a bude svou praci vykonavat efektivné. Koubek (2015, s. 166) doplituje, Ze kromé
dosazeni pozadovanych kritérii obsazované pracovni pozice by mél vhodny kandidat také
pfispivat k vytvareni dobrych mezilidskych vztahli v tymu i organizaci a mit rozvojovy
potencial pro pfizplisobeni se zméndm na pracovni pozici, v tymu i1 organizaci. Vybér
vhodného kandidata tedy musi brat v avahu odborné 1 osobni charakteristiky kandidata, jeho
rozvojovy potencidl a flexibilitu. Rozhodujici vyznam pro ziskani zaméstnancl s
pozadovanymi znalostmi a dovednostmi ma zejména proces vybéru zaméstnanct, jeho

kvalita a pfimétfenost pouzitych metod.

3.5.1 Proces vybéru zaméstnanci

Pfi nizké uspésSnosti procesu ziskavani uchaze¢li ma organizace k dispozici pouze
omezenou nabidku kandidath, pfiC¢emz Casto spliuji pouze minimalni ptfedpoklady pro
vykonavani pozadované prace. Pokud se naopak ptihlési velky pocet uchazect, je zadouci
tomu prizpusobit proces vybéru a zvolené metody. Vybérové fizeni je také vhodné rozd¢lit
do nékolika kol. Nejprve je tfeba posoudit Zivotopisy kandidati a rozhodnout o jeho
pokracovani v ramci vybérového fizeni, tato faze se nazyva predvybér. Do dalSich kol pak

pokracuji uchazeci podle jejich uspésnosti v kolech piedchozich (Pilafova, 2016, s. 67).
Pilafova (2016, s. 67) déli proces vybéru uchazecl do nasledujicich krok:
1. Selekce zivotopist
Selekce uchazecu prostiednictvim telefonického rozhovoru

Osobni pohovor

2

3

4. Testovani uchazece

5. Rozhodnuti o vybéru uchazece
6

Podpis pracovni smlouvy uchazecem
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Efektivni vybér zaméstnanct se dale zaklada na uziti vhodnych metod nebo jejich
kombinace. Vychodiskem volby vhodné metody ¢i jejich kombinace je, jak dobie Ize jejich
pomoci odhadnout budouci chovani uchazeCe. S tim dale souvisi i kritérium piinosu
vybrané¢ho uchazece pro organizaci v kratkodobém i dlouhodobém hledisku. Proto by pfi
volbé vhodné vybérové metody mél byt bran zietel na dikladné poznani potieb organizace

(Kolman, Chylova, Michalek, Glosikova, 2010, s. 67).

3.5.2 Metody vybéru zaméstnanci

Mezi obvykle vyuzivané metody pii vybéru zaméstnanct patii interview neboli
vybérovy pohovor a testy rizného typu (znalostni, psychologické). Existuje i celd fada
dalich metod, zajistujicich pfezkouméani uchaze¢em deklarovanych schopnosti. Radi se
mezi n¢ praktické zkousky, vzorky prace, simulované (modelové) situace ¢i assessment
centra (B¢lohlavek, 2016, s. 32). Nékteré z uvedenych metod jsou podrobnéji rozebrany v

nasledujici ¢asti.

Pohovory

Vybérovy rozhovor patii mezi zakladni metody uzivané pii ziskavani zaméstnanci.
Jeho cilem je posoudit zpiisobilost uchazeCe k vykonu sjednané prace. Dale pak
systematicky sbér udajii, osobni sezndmeni a vziajemné pozndni uchazeCe a zastupci
organizace. V praxi se lze Casto setkat s riznymi typy pohovort, déli se na strukturované
polostrukturované a nestrukturované. Rozhovor miiZze probihat za Gcasti jedné nebo vice
osob, jak na stran¢ organizace (panel posuzovatelll), tak na strané uchazect. LiSi se
zaméfenim a pomérem otazek na odborné dovednosti a otdzek osobnich. Zasadou spravné
vedeného rozhovoru a jeho uspéchu je zejména dikladna ptiprava. Vhodnym feSenim je
vyuzit osnovy rozhovoru, kterd zvySuje ucinnost vytéZzeni pozadovanych informaci z
pohovoru a pfispiva k vytvofeni snazSich podminek pro vSechny zacastnéné (Kolman,

Chylova, Michalek, Glosikova, 2010, s. 84; Koubek, 2015, s. 179).
Struktura a vedeni vybérového pohovoru

Vzhledem ke komplexnosti vybérového pohovoru je tieba vénovat dostatek ¢asu jeho

ptiprave. Klicova je zejména volba typu otazek a jejich ptiprava, stanoveni poctu ¢lent
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vybérového tymu a rozdéleni kol mezi né. Neméné podstatné je i zajisténi klidného
prostiedi a eliminace ruSivych elementii. Jiz béhem pfipravy rozhovoru by méla byt
vymezena jeho struktura. Ta vychazi ze zndmych faktorti ovlivitujicich chovani, ptikladem
muze byt klesajici pozornost v pritbé¢hu rozhovoru, zpravidla je uchazec nejvice soustiedény
a kontrolovany na zacatku rozhovoru a stejné tak tazatelé. Z tohoto diivodu by méla byt
(Bélohlavek, 2016, s. 52).

Po tvodnim zdvoftilém ptivitani uchazece mohou byt zatazeny poznamky neformalni
nebo dotaz, slouzici k navazani kontaktu. Tim dojde k navozeni uvolnéné atmosféry a
rozvinuti hovoru. Je vhodné také predem projit planovany program pohovoru, jeho
jednotlivé body, cil a predpoklddany cas. Dale by mélo nésledovat ptedstaveni ¢innosti
organizace a budouciho pracovisté, sezndmeni s pracovni ndplni a povinnostmi pro dané
misto. Nasleduje predstaveni uchazeCe, poskytujici piilezitost prokazat schopnosti a
motivaci uchazet se o nabizenou pracovni pozici. Lze také zaradit otazky na dosavadni
pracovni zkuSenosti uchazece, ptipadné¢ informace o jeho vzdélani. Tyto zdkladni informace
obsahuje kandidatem ptedany Zivotopis, piipadné€ vyplnény dotaznik, a je Zadouci jej mit pii
ruce i pti vybérovém pohovoru. V zavéru byva zvykem nechat uchazeci prostor pro dotazy,
pii rozlou€eni se vyjma pod€kovani slusi informovat uchazefe o terminu vyhodnoceni
vybérového fizeni (Bé&lohlavek, 2016, s. 57; Sikyt, 2016, s. 107).

Stejnou pozornost, jez je vénovana diikladné ptipravé, je tieba vénovat i kvalité
vedeni rozhovoru, ktera je neméné dilezita. Ukolem tazatele je nastavit takovou atmosféru
hovoru, aby bylo moZné¢ ziskat maximum informaci o zamé&stnanci. K odhaleni téch, o nichz
uchazec¢ sam hovofit ptili§ nechce, 1ze vyuzit mekkého nebo tvrdého ptistupu. Mékky ptistup
spocivd v navozeni uvolnéné atmosféry a vyvolani divéry uchazece. Toho muize byt
docileno zatfazenim jizZ zminénych neformalnich otdzek na zacatek rozhovoru, ¢i sdélovanim
vlastnich zkuSenosti ¢lenti vybérového tymu.

Naproti tomu ucelem pfistupu tvrdého je dostat uchazece pod tlak. Docilit toho 1ze
zpochybniovanim jeho odpovédi. Tim dochézi ke ztraté¢ kontroly uchazece a projevuje se
jeho schopnost reagovat v kritické situaci. Optimalni volbou je zkombinovat oba uvedené
zpisoby, vést rozhovor v pratelské atmosfére, ale ve vhodné chvili zatadit stresovou otazku.
Urcity vhled do skutecného charakteru kandidata poskytuje také jeho neverbalni

komunikace, tedy fec téla, jeZ mize odhalit skute¢nou uptimnost uchazece. Pravdépodobné
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nejchoulostivéjsi ¢asti vybérového pohovoru je jednani o platovych podminkach. Uchazec
Casto nechce sdélit o¢ekavanou vysi platu ze strachu o nadhodnoceni ¢i podhodnocenti,

jednani o platu by proto mélo byt zcela oteviené (Bélohlavek, 2016, s. 58).

Typy otazek vybérového pohovoru
Béhem vybérového rozhovoru se Casto vyuziva rizného typu otazek k ziskani co
nejpresnéjSiho profilu kandidata na obsazovanou pracovni pozici.

Bélohlavek (2016, s. 54) typy otazek Cleni nasledovne:

» Zakézané otazky, které z etickych nebo legislativnich divodii nemohou byt uchazeci
pokladany, nebot’ by mohly vést k diskriminaci uchazece. Ptikladem jsou otdzky na
naboZzenské vyznani, politické preference, rodinny stav nebo zdravotni problémy.

» Sugestivni otazky, které si pfimo ¢i nepiimo vynucuji odpovéd’ jsou sice nevhodné,
nikoli viak zakazané. Casto k nim posuzovatelé pfistupuji na zékladé jiz utvorené
pfedstavy o kandidatovi. Byvaji zamétené napiiklad na schopnosti uchazece -
»Dozajista zvladnete vést poradu, ze?*.

» Behavioralni otazky, jejichz podstatou je utvofit si nadhled na budouci chovani
potencialniho zaméstnance na zéklad¢ jeho predchoziho chovani v dané situaci.
Tazany uchaze¢ ma za kol potvrdit své schopnosti a pfedpoklady pomoci zazitku
z minulosti. Odpovédi na behavioralni otazky by mély byt v souladu se strukturou

STAR, jez popisuje tabulka ¢islo 4.

Tabulka 4 - Struktura STAR

Situation Popis konkrétni situace

Jaky byl zadany tkol, poZadavek a co

Task
bylo ocekavano
Action Jak byla dana situace feSena
Result Vysledek feseni akce

Zdroj: Bélohlavek, 2016, s. 54; vlastni zpracovani
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» Nepiimé otazky, vztahujici se k oblastem, u kterych nelze pfimo odpovédét. Mize
se jednat napiiklad 0 motivaci kandidata. Polozend otazka se zdanlivé netyka
zjistovaného, ale ziskana odpovéd’ napomaha ke zjisténi potiebnych informaci.
Popis myslenkové interakce blize rozebrané v tabulce ¢. 5 vyjadiuje akronym

INQUIRE.

Tabulka 5 - Rozbor myslenkové interakce pii pokladani nepiimych otazek

INTENTION Co bude zjistovano Co motivuje kandidata?

,,Co povazujete za svij
QUESTION Formulace otazky .
nejvetsi uspech?*

Interpretace otazky Tazatel¢ se zajimaji o
INTERPRETATION )
uchazecem schopnosti

,»Z pozice asistenta jsem se
RESPONSE Odpovéd uchazece vypracoval az na vedouci

pozici

Pro uchazece je dulezitou
EXPLANATION Co bylo zjisténo
motivaci kariéra

Zdroj: Bélohlavek, 2016, s. 55; vlastni zpracovani

Vybérové testy

Ovétovani znalosti a dovednosti uchazefe formou vybérového testu je jednou z
nejucinnéjsich metod vedoucich k odhaleni skute¢nych dispozic kandidata. BéZné se tato
metoda vyuziva pro ziskani spolehlivych informaci o Urovni schopnosti, inteligence a
nadani. Testy schopnosti umoziiuji posoudit specifické znalosti a dovednosti uchazecl
vyzadované pro vykon dané prace. Pro ovéfeni dovednosti uchazece muize byt kandidatovi
zadan urcity kol s poZadavkem na splnéni v daném casovém horizontu. Posuzovatelé pak
mimo jiné sleduji i p¥istup k jeho feseni (Sikyt, 2016, s. 108).

Bélohlavek (2016, s. 66) dopliuje testy schopnosti o testy osobnosti a projektivni
testy. Cilem osobnostnich testii je pfezkoumat vlastnosti osobnosti uchazece a jeho motivaci.

Pro zaméstnavatele je podstatna zejména osobni vyrovnanost, empatie, odpoveédnost a
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peclivost, touha po poznani nového a po dalS$im rozvoji. Odhaleni motivace uchazece je
taktéz dulezité, a to pro utvoreni predstavy o budoucim nastaveni stimultl. Projektivni testy,
které¢ jsou vyuzivané spiSe v klinické psychologii, nepiimo zjistuji skryté vlastnosti
osobnosti. Klasickym piikladem takového testu je kresleni postavy, ¢i Rorschachiv test
inkoustovych skvrn. Vzhledem ke specifi¢nosti projektivnich testli nejsou v praxi pfilis

vyuzivang, pficemz k jejich posuzovani by méli pristupovat pouze Skoleni psychologové.

Modelové situace

Zkouseni dovednosti pomoci modelovych situaci je jednou z net¢innéjSich metod
vybéru zameéstnanct, ktera napomaha k ovéreni skute¢nych dispozic kandidata, jez nemusi
byt odhalitelné ani pouzitim testli. Metoda spoc¢iva ve vytvofeni fiktivni situace a ndsledném
pozorovani zpusobu feSeni zadaného problému. Piikladem mulize byt ndbor zaméstnance na
pozici prodejce, kdy lze vytvorit modelovou situaci prodeje zbozi. Oproti tomu kandidat
uchazejici se o pozici v Ucetni spolecnosti dostane zadany k prezkoumani Gcetni vykazy.
Forma téchto situaci byvéd rizna, mize mit podobu prezentace produktu ¢i sestaveni

harmonogramu projektu (B¢lohlavek, 2016, s. 129).

Assessment centra

Jde o nastroj, jenz je kombinaci vice metod vybéru zaméstnancti. Soucasti je
simulace rtznych situaci, jejimz cilem je zachytit rizné kompetence uchazecl, ta je
doplnéna o osobni pohovor a testy. Pfredpokladem realizace AC je vétsi pocet ucastnikd,
kteti jsou sledovani skupinou posuzovateli ztad zaméstnanci firmy a odbornych
konzultantti. Assessment centra je vhodné volit zejména pfi vybéru zaméestnancl na nizsi
pozice, protoze ti, na rozdil od vyse postavenych manazert, fesi operativni tikoly na denni
bazi (B&lohlavek, 2016, s. 146).

Dle Armstronga (2015, s. 291) je divodem pro vyuZivani assessment center moznost
ziskat o uchazecich daleko vice informaci nez béhem tradi¢niho pohovoru. Béhem AC
uchazeci plni rtizné ulohy simulujici klicové aspekty prace na daném pracovnim misté
zahrnujici hrani roli nebo skupinové tkoly. To poskytuje komplexnéjsi a vyvazenéjsi pohled
na vhodnost jednotlivych ¢lent posuzované skupiny. Assessment centra vSak vyZzaduji
vysokou Casovou naro¢nost a znacné naklady, proto jsou zpravidla vyuzivana velkymi

organizacemi.
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3.6 Generace Z na pracovisti

Pted uvedenim specifik pfi zaméstnadvani generace Z je vhodné definovat samotny
pojem generace Z. Jedna se o osoby narozené mezi lety 1995 a 2002. Pro generace
predchazejici se pak pouziva termin generace Y (popfipad¢ mileniani) a generace X. Kazda
Z generaci ma sva specifika a v pfipad¢ jejich zaméstnavani je tieba ke kazdé pristupovat
odli$né. Jednim ze specifik generace Z je vyrazna orientace na komunikaci, podnicena
Castym vyuzivanim internetu a zejména socidlnich siti, a navazani intenzivnéjSich
skupinovych vztahli, nez tomu bylo u generace piedeslé. Tuto generaci mohou znevyhodnit
pozadavky proménlivého pracovniho trhu a vzristajici rozdil mezi vzdélanim a ziskanymi
dovednostmi. Naopak piednosti je lepsi orientace v dneSnim svété, hluboka znalost ICT
technologii a schopnost rychle a efektivné analyzovat ziskané informace (Démeova, 2018,

s. 18; Horvathova, 2016, s. 134).

3.6.1 Preference prislusnikii generace Z

Duivéra a vzajemny respekt mezi kolegy a zaméstnavatelem je jednim z oceniovanych
aspektli v pracovnim prostiedi pro zaméstnance spadajici mezi generaci Z. Dale tito
pracovnici kladou diraz zejména na flexibilitu, moznost vyjadiovat svou kreativitu a
ocekavaji spolupraci a pomoc profesné starSich kolegi. Také touzi po dalSim profesnim 1
osobnim rozvoji. Po nastupu do zaméstnani prepokladaji, Ze jim zaméstnavatel poskytne
moznost dal§iho vzdélavani k rozsiteni svych dosavadnich znalosti a dovednosti.

PtisluSnici generace Z ke komunikaci ¢asto vyuZivaji on-line prostfedky, které
mnohdy zuZzuji prostor pro osobni komunikaci. Navzdory tomu tito lidé preferuji osobni
formy komunikace a pti hledani zaméstnani je kladou na prvni misto. Preferuji zaméstnani
v menSich firmach a organizacich, kde mohou navazovat uz§i vztahy, nicméné vnimaji, Ze
zazemi velkych podnikl jim miZe poskytnout lepsi moZznosti profesniho rozvoje. Usiluji o
stabilni zamé&stnani s dobrym platovym ohodnocenim a praci povazuji za soucast Zivota,
chtéji ale dosahnout tzv. work-life balance, tedy sladéni osobniho a pracovniho Zivota.
Ukolem zaméstnavatele pro vzbuzeni zajmu piislusnika generace Z je tedy nastaveni
vhodnych pracovnich podminek, mezi které spada stabilita zaméstnadni, moznost
kvalifika¢niho riistu €1 pfijemné pracovni prostiedi (Domeova, 2018, s. 18; Horvathova,

2016, s. 134).
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3.6.2 Vyhledavani a vybér zaméstnancu

Pti vyhledavani zaméstnanci hraje klicovou roli ,,brand* (znacka firmy). Dobra
znacka vyrazné zvySuje UspéSnost naboru, a to zvlasté v pfipad¢ generace Z. Podstatou
firemni znacky je odliSit organizaci od ostatnich a dodat ji unikétnost, pfi¢emz vytvaieni
atraktivni znacky zaméstnavatele zahrnuje zakladni aktivity, mezi néz patii vyzdvizeni
firemnich hodnot, propagace firemni znacky a propojeni pracovnich pozic napfi¢ organizaci

(Domeova, 2018, s. 26).

Metody vyhledavani

Podle Démeové (2018, s. 28) k vyhledavani nabizenych pracovnich mist vyuZziva
generace Z internet a socidlni sité, zejména pak svou vlastni socidlni sit’. Nejcastéji jsou lidé
generace Z oslovovani firmou prostfednictvim vlastni podnikové naborové sité, dale pak
webovymi strankami firem a online pracovnimi portdly. Mezi perspektivni zptisoby
oslovovani se fadi i spoluprace s univerzitami nebo ziskavani doporuceni od stavajicich
zaméstnancl. Naopak c¢innost pracovnich Gfadi a agentur prace nelze povazovat za
efektivni.

Z hlediska inzerce se stale Castéji ptistupuje k tzv. pitching technique. Jedna se o
kratky videoinzerat, obsahujici v§echny informace o nabizené pracovni pozici. Video by
mélo byt napadité, struéné, konkrétni a vystizné, se zapojenim skute€nych zaméstnanct a
reprezentantll organizace. Dal§im zplsobem pii ziskavani zaméstnanci, fadicim se spiSe
mezi ty moderng$i, je vyuziti chatbotl. Chatbot, fungujici jako poradce s umélou
inteligenci, vtomto piipadé zastadvd praci personalisty a poskytuje uchazeCi veskeré

informace o pracovni pozici.

3.6.3 Vybér zaméstnanci

Pro vybér zaméstnancii generace Z je vhodné zaclenit mezi standardné vyuzivané i
metody pracujici s modernimi technologiemi. Jejich vliv a probihajici digitalni transformace
firem umoziuje zapojeni novych nastroji pracujicich na bazi um¢lé inteligence. Prikladem
je aplikace, ktera umoznuje na zakladé danych specifikaci vybrat potencidlni kandidaty
z riznych webovych stranek, oslovit je, a zaroven provést vybérovy rozhovor, piipadné jim

zaslat informace o nabizené pozici. Vybér nejvhodnéjsiho uchazece se tak stava o poznani
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snadngj$im. Vlastnosti a povahové rysy uchazect lze identifikovat pomoci psychologickych
testll, mezi néz patii Belbinlv test tymovych roli a DISC test. Britsky psycholog Meredith
Belbin identifikoval devét roli, jez vypovidaji o vlastnostech a schopnostech jedince a je
zadouci, aby byly efektivné vyuzity pii tymové praci. V piipadé uchazect pak vysledky testu
poskytuji informace o potencialni kooperaci ¢lenti budouciho pracovniho tymu. Pro zajisténi
maximalni efektivity je Zadouci, aby ¢lenové tymu reprezentovali alesponi osm z deviti
tymovych roli. K rozliSeni styli chovani je pak vyuzivdno DISC testu, piicemz jsou
rozdéleny do ¢tyt skupin (dominovani, ovliviiovani, stabilita, svédomitost). Béhem testu je
posuzovan charakter osoby v kombinaci se zaméfenim na vysledek nebo na tymovou
spolupraci. Poté dochazi k zafazeni zaméstnance do pracovni pozice, kterd bude vyhovujici
pro obé¢ strany. I zde plati pravidlo spoluprace s odbornikem pii zatazovéani veskerych
psychologickych technik. Ve fazi findlniho vybéru miZze byt vyuzito techniky gamifikace
neboli zafazeni hernich prvki, zdmérem je odhalit vlastnosti a motivaci kandidata

prostiednictvim jeho zapojeni do virtualni hry (Domeova, 2018, s. 29).
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4 Vlastni prace

Pro praktickou c¢ast diplomové prace byla vybrdna vefejnd vyzkumnd instituce
Fyzikalni ustav Akademie véd CR (dale také FZU), jenz se zasazuje o $pickovy zakladni,
aplikovany a mezioborovy vyzkum v oblasti fyziky. Podkladem pro zpracovani byly vetfejné
dostupné materialy, instituci poskytnuté dokumenty, rozhovor s garantkou procesu naboru
zaméstnancli a dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci. Vystupy zrozhovoru byly
zpracovany, V nékterych ¢astech pak byly pro doplnéni pouzity konkrétni ¢asti rozhovoru,

cely rozhovor je uvedeny v piiloze (P¥iloha 2).

4.1 Zakladni informace o instituci

Fyzikalni ustav je nejvétsim pracoviitém Akademie véd Ceské republiky. Pogatky
vzniku lze datovat do roku 1934, kdy za spoluprace Vitézslava Havlicka z Elektrotechnické
tovarny Skodovych zavodti v Plzni a Vaclava Dolejska ze Spektroskopického ustavu
Univerzity Karlovy vzniklo nové oddéleni Fyzikalni vyzkum v laboratofich
Spektroskopického ustavu Univerzity Karlovy, jehoZz vedoucim se stal prof. Dolejsek. V
roce 1954 pak vznikl Fyzikalni ustav CSAV slou¢enim Laboratofe pro nuklearni fyziku
CSAV a Laboratofe pro experimentalni a teoretickou fyziku CSAV. Teprve roku 1979 se
slou¢enim Fyzikélniho ustavu s Ustavem fyziky pevnych latek a s oddélenim nizkych teplot
Ustavu jaderné fyziky v Rezi vznika Fyzikalni Gstav Ceskoslovenské akademie véd rozsiiil
Akademie véd Ceské republiky. Jeho souéasnym feditelem je RNDr. Michael Prouza, Ph.D.
(webové stranky instituce, 2022).

Aktualné se Fyzikélni Gstav AV CR zaméfuje na vyzkum v $esti zékladnich smérech
fyziky — fyzice elementarnich ¢astic, kondenzovanych systému, pevnych latek, optice, fyzice
plazmatu a laserové fyzice. Tomu odpovida rozd€leni do Sesti védeckych sekci, jak je
znazornéno na obrazku ¢islo 4. Nedilnou soucasti jsou také administrativni a podplrna
oddé€leni, ktera zajiStuji plynuly chod vSech pracovist’ a poskytuji podporu védeckym
pracovnikiim. Zjednodusené organiza¢ni sSchéma instituce je znazornéno na obrazku ¢islo 3,

podrobné schéma je uvedeno v ptiloze (PFiloha 1).
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Obrazek 3 - ZjednoduSené organiza¢ni schéma Fyzikalniho istavu AV CR, v. v. i.

— —

Zdroj: webové stranky instituce, 2022

Obrazek 4 - Rozdéleni vyzkumnych sekei FZU

Sekce fyziky elementirnich + Zkoumani struktury hmoty na subjadernych
¢astic vzdalenostech.

Sekce fyziky » Teoretické a experimentalni studium struktury a
kondenzovanych litek vlastnosti kondenzovanych latek.

¢ Zkouméni novych forem pevnych latek, novych
Sekce fyziky pevnych litek fyzikalnich jevii a principti elektrotechnickych
soucastek.

* Vyzkum fyzikalnich vlastnosti klasickych a

o wrw

kvantovych aspekth Sifeni optického zafeni.

Sekce optiky

Sekce vykonovych laseri — * Vyzkum laserového plazmatu vytvafeného impulsnimi
Centrum HiLASE vykonovymi lasery.

Sekce Centrum ELI * Specializace na vyvoj a provoz nejintenzivnéj$iho
Beamlines laserového systému na sveté.

Zdroj: vlastni zpracovani dle webovych stranek instituce, 2022
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4.1.1 Stav a struktura zaméstnancu

Celkovy pocet zaméstnancti FZU dosahuje témét 1400 s vice nez 500 vyzkumnymi
pracovniky (stav k 31. 12. 2020). Z toho osob spadajicich mezi generaci Z v instituci pracuje

70. Podrobnéji je stav a struktura zaméstnancu znazornéna v tabulce ¢islo 5.

Tabulka 6 - Clenéni zaméstnancii podle véku a pohlavi — stav k 31. 12. 2020

vk mui Zeny celkem %
do 20 let 2 0 2 0,1%
21-30 let 159 77 236 16,9 %
31-40 let 316 124 440 31,6 %
41-50 let 184 123 307 221%
51-60 let 108 65 173 12,4 %
61-70 let 92 31 123 8,8 %
vic nez 70 98 15 13 81%
Celkem 959 435 1394 100,0 %
% 68,8 % 31,2%

Zdroj: Vyro¢ni zprava o ¢innosti a hospodateni za rok 2020, s. 22

Z tabulky ¢. 5 lze také vypozorovat pievahu muzi mezi stavajicimi zaméstnanci
ustavu. Pravé genderova nevyvazenost je vSeobecnym problémem védeckych instituci,
zejména pak v oborech informac¢nich a komunikaénich technologii, pfirodnich véd,
matematiky a statistiky a v oborech technickych. Ve FZU jsou implementovany postupy na
zajisténi rovnych prileZitosti pro Zeny a muze arealizovany aktivity na podporu Zen ve véd¢.
Jednou z cest, ktera muze také pomoci k feSeni problému, jak zajistit pfisun talentovanych
mladych Zen do védy a vyzkumu, je uZz pfi jejich vyhleddvani a nasledném vybéru
poskytnout dostatek informaci o téchto aktivitach a vyhodnych podminkach spoluprace pro

zeny.

Pracovni pozice zaméstnancli FZU se d¢€li do nasledujicich kategorii:
» odborny pracovnik
»doktorand
» postdoktorand
» védecky asistent

» védecky pracovnik
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»vedouci védecky pracovnik
»odborny pracovnik s VS

> odborny pracovnik s SS, VOS

> odborny pracovnik VaV SS, VOS
» THP pracovnik

» délnik

» provozni pracovnik

4.2 Rizeni lidskych zdroju v organizaci

V oblasti fizeni lidskych zdroji bylo ve FZU zejména v poslednich letech dosaZzeno
vyznamného pokroku. V roce 2019 obdrzela instituce prestizni ocenéni HR Excellence in
Research Award, udélované Evropskou komisi za excelentni péci o lidské zdroje ve
védeckém prostiedi. Toto ocenéni vypovida o kvalit€¢ pracovniho prostiedi a zajisténi
ptiznivych pracovnich podminek. Pfedpokladem k jeho udrzeni je ale neustaly rozvoj v této
oblasti, proto jsou v instituci uplatiiovany postupy na stalé zlepSovani pracovnich podminek,
podporu sladéni osobniho a profesniho zivota a zajisténi maximalni podpory védeckym
pracovnikiim. V ¢ervnu 2021 bylo drzeni ocenéni HR Award uspésné obhajeno.

Aby bylo mozné dosazeny standard udrzet a dale pracovat na neustalém zlepSovani je
zapotiebi zaméstnancti, ktefi zabezpeCuji implementaci krokt spojenych spéci o
zamé&stnance. Tuto agendu v instituci zajistuje i HR oddé€leni. V soucasnosti jej tvoii
koordinatoti vzdelavani, specialisté pro rozvoj a tizeni kariéry a HR partnefi/specialisté.
Kazda z vyzkumnych sekci tak ma svého partnera, ktery vedoucim zaméstnanciim poskytuje
poradenstvi v persondlnich tématech. HR partnefi se podili na vSech procesech od
personalniho planovani az po odménovani zameéstnanci. Zaroven jsou podporou kazdého

zamestnance v 0blasti pracovnich vztahu.

4.3 Obsazovani volnych pracovnich mist

Pfi obsazovani volnych pracovnich mist se FZU ftidi pravidly otevienych a
transparentnich postupt naboru a vybéru vyzkumnych pracovniki (Open, Transparent and

Merit-based Recruitment — OTM-R), ke kterému se instituce zavazala pravé v souvislosti se
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ziskanim ocenéni HR Award. Principy OTM-R jsou uplatiiovany také pti naboru a vybéru

zaméstnancl na administrativni a technické pozice.

Mezi obecné zasady naboru a vybéru zaméstnanct do FZU patfi:

zvetejnéni informaci o vSech obsazovanych pracovnich pozicich na internetovych
strankach FZU,

inzerce védeckych pozic v anglickém jazyce a jejich zvetejnéni na strance Euraxess
a propagace prostiednictvim dalSich komunika¢nich kanali — internetové portaly,
socialni sité a spoluprace s VS (kariérni centra)

vybérova fizeni oteviena vSem uchazeclim (internim i externim),

zakaz jakékoli pfimé i nepiimé diskriminace v ramci celého vybérového procesu.

Pravidla pro inzerci a nabor:

>

nesmi

Jednotny vzor inzerce, poskytujici kandidatiim strukturované a ucelené informace -
., Kazdy inzerat obsahuje informace o FZU, popis pracovni pozice, pozadavky na
pracovni misto, souhrn pracovnich podminek a benefitii. Dale obsahuje postup pro
prihldsent, terminy a informaci o zpracovani osobnich udajii, kontakty.

Inzerce obsahuje maximum informaci o dané pozici. - ,, Pro uchazece je na strance
Kariéra pripraven souhrn dopliujicich informaci — hodnoty a vize, nabidka FZU,
informace o rozvoji kariéry, postup vybérového rizeni, kontakty. *

PoZadavky na obsazovanou pozici jsou piimétfené pozadované kvalifikaci a nejsou
diskriminacni.

Administrativni zatéz uchazec¢l je minimalni. Potfebné dokumenty uchazecl jsou

vyZadovany pouze v elektronické podob¢.

O pfijeti uchazece rozhoduje nezavisle sestavena vyberova komise. Jeji clenové

byt v konfliktu z4jmi a jsou dostate¢né proSkoleni pro objektivni hodnoceni

uchazecti. Pokud to charakter obsazované pozice vyzaduje, mohou byt do komise piizvani i

externi hodnotitelé. Béhem celého vybérového fizeni jsou uchazeci prubézné informovani o

jeho postupu, pficemz zpétna vazba je poskytnuta v§em kandidatim (Zakladni principy pro

nabor a vybér zaméstnanct ve FZU, 2022; Strategie naboru a vybéru zamé&stnanct, 2022).

45



4.3.1 Personalni planovani

Nezbytnym piedpokladem pro zajisténi plynulého chodu kazdého pracovisté je
personalni planovani. Jeho cilem je zabezpecit v daném case dostatek pracovnich sil

s pozadovanymi kvalifikacemi a v dostate¢ném poctu.

., Pro ucely FZU deélime tento proces do ¢tyr na sebe navazujicich krokii: identifikace
potieb, popis pracovni pozice, schvaleni naboru, zajisténi pracovisté. Zodpovéednou osobou
za zpusob provedeni je vtomto pripadé vedouci zaméstnanec spolu s HR
partnerem/specialistou, kdy vedouci zaméstnanec je iniciatorem a HR partner/specialista je
Jjeho pruvodcem celym procesem. Poskytuje mu v jednotlivych fazich odbornou podporu a

zajistuje potrebné persondlni podklady a vstupy.

Revize persondlnich pland probiha v instituci alespon jednou ro¢né. Ziskané vystupy
slouzi jako podklad pro zpracovani planu naborovych potieb jednotlivych sekci. Poté, co je
identifikovana potieba obsadit volné pracovni misto, dochazi k aktualizaci/vytvoteni popisu
pracovni pozice. Za vypracovani popisu pracovni pozice odpovida vedouci utvaru, ktery jej
konzultuje s HR partnerem/specialistou.

Zahajeni naboru predchazi ovéfeni jeho nezbytnosti — zvazeni moZznych alternativ
zabezpeceni pozadovanych cinnosti, ovéfeni zdrojii financovani a dodatecnych néklada
spojenych s obsazenim pracovniho mista. Pokud se potfeba obsadit pracovni misto potvrdi,
je nutné ziskat souhlas pfisluSného schvalovatele. Nésledn¢ dochazi ke specifikaci
pozadavkl a postupu naboru. Findlnim krokem je zajisténi pracovisté pied prichodem

nového zameéstnance.

4.3.2 Proces ziskavani zaméstnancu

Samotnému ziskdvani zaméstnancl predchazi ptiprava naborového procesu, ktera
zahrnuje vytvofeni planu vybérového fizeni, volbu metod a rozhodnuti o sloZeni vybéroveé
komise. Na vytvofeni planu se podili inicidtor naboru ve spolupriaci s HR
partnerem/specialistou. Dalsim krokem je volba zdrojii uchazeci a stanoveni vybérovych
kritérii. ,, Primarné zvazovanym zdrojem jsou vzdy interni kandidati. “ Poté dochazi k volbé

metod pro vybérové fizeni, definovani jeho pribéhu a vybéru vhodnych komunikaénich
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kanalti pro osloveni potencidlnich uchazect. ,, Informace o vsech volnych pracovnich
pozicich jsou zverejnovany externé na webovych strankdach FZU a interné na intranetu na
HR strance. “ Pokud dochézi k obsazeni védecké pozice, musi byt inzerat vzdy v anglickém
jazyce. Pti vyuziti tuzemskych inzertnich portala se pak bézn€ vyuziva inzerat v ¢eském 1
anglickém jazyce. Inzertni portaly a dal$i komunikacni kandly jsou voleny v zavislosti na

obsazované pozici, pficemz obvykle dochazi ke kombinaci vice zpisobil osloveni.

4.3.3 Metody vyhledavani zaméstnanci

Pro vyhledavani potencialnich kandidat se v instituci zpravidla vyuZivaji nasledujici

metody:

> Internetové stranky FZU AV CR, v. v. i. a AV CR — viechny volné pozice jsou
inzerovany na webovych strankdch jednotlivych pracovist a na strankach
Akademie véd.

» Profesni portaly — pro inzerci védeckych pozic jsou vyuzivany sdilené
mezinarodni portaly, administrativni a technické pozice jsou inzerovany na
lokalnich profesnich portalech.

> Spoluprace se $kolami a kariérnimi centry VS — spoluprace s kariérnimi centry
vysokych skol zajistuje pfisun mladych talentli zejména na absolventské pozice.
Dal§im takovym zdrojem jsou kontakty zaméstnanct tizce spolupracujicich s VS,
ktefi Casto zaujimaji roli Skolitelti budoucich zaméstnancti FZU.

» Kandidati na doporuceni — jednim ze zdroji uchazect jsou i kontakty stavajicich
zaméstnancl. Pred pfijetim musi i tito uchazeci projit standardnim vyb&rovym
fizenim a splnit pozadovana kritéria.

» Socialni sité — LinkedIn — mezi dal$i vyuzivané metody patfi i socialni sité, avSak
Vv tuto chvili pouze v omezené mife (inzeruje se pouze na siti LinkedIn). Profily na
sitich spravuje PR oddéleni, které v piipadé potieby inzerovat volnou pozici
spolupracuje s HR partnery/specialisty. Do budoucna je cilem vyuzivat tento
komunikac¢ni kanal vice.

» Pracovni veletrhy a popularizaéni akce — prezentace na veletrzich a

populariza¢nich akcich jsou dal§im zptisobem oslovovani potencidlnich uchazeci.
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Béhem kontaktu se zéstupci instituce mohou zajemci ziskat veskeré informace o
organizaci, volnych pracovnich pozicich a moznostech spoluprace, pracovnich
podminkach ¢i nabizenych benefitech.

» Uchazedi, kteri se hlasi sami — pro tyto uchazece je zfizena specialni e-mailova

adresa, jez je uvedena ve vSech informativnich materidlech.

4.3.4 Vybér zaméstnanci

Rozhodnuti o vybérovych metodach nastava uz pied zahajenim vybérového procesu.
Jednou z obvykle pouzivanych metod je analyza Zivotopisu a zakladnich dat, ktera se
vyuziva ve fazi predvybéru kandidat. Sbér zivotopisi a dal§ich materialti uchazect probiha
podle pfedem stanoveného planu naborového procesu. Termin, do kterého sbér materiali

probih4, je vzdy uveden v inzeratu.

, Nasleduje faze predvyberu kandidati, ktera zahrnuje vyhodnoceni ziskanych
materialit od uchazecui z hlediska stanovenych kritérii. Vyhodnoceni a filtraci Zivotopisii v
této fazi provadi odpoveédny HR partner/specialista a konzultuje ho s iniciatorem ndboru.

Uchazec je kontaktovan nejpozdeji do 14 dnui od jeho vstupu do vybérového rizeni.

Béhem této faze mohou byt kandidati kontaktovani prostfednictvim online hovoru
nebo telefonu pro potvrzeni osobnich informaci. Po vyhodnoceni poskytnutych materialt a
ovéfeni informaci nasleduje pozvani vytipovanych uchazeci k vybérovému rozhovoru.
Preferovéano je vzdy osobni setkani, pokud se ale kandid4t nachazi v zahrani¢i nebo se
nemuze dostavit osobné z jiného divodu, lze osobni kontakt nahradit online pohovorem

nebo rozhovorem po telefonu.
Sestaveni vybérové komise a volba metod vybéru zaméstnanci

Pro kazdé vybérové fizeni je sestavena vybérova komise ve sloZeni daném
charakterem a nérocnosti obsazované pozice. Veskerd vybérova fizeni jsou zpravidla

vicekolova, pti¢emz slozeni komise se lisi v zavislosti na probihajicim kole vybérového

tfizeni. Doporucené sloZzeni komise pro jednotliva kola je uvedeno na schématu ¢islo 2.
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Obrazek 5 - SloZeni vybérové komise

* HR specialista

» HR specialista

» HR specialista

» vedouci » vedouci » vedouci
* nadfizeny * nadfizeny
vedouci vedouci

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak jiz bylo zminéno, k rozhodnuti o pouzitych metodach dochazi jiz pfed zahajenim
vybérového procesu. Pro vybér kandidati se v instituci zpravidla vyuzivaji nasledujici

metody:

» Analyza Zivotopisu a zakladnich dat — tato metoda se vyuziva ve fazi predvybéru
kandidata.

» Vybérovy rozhovor — nejvice pouzivanou metodou pro vybér kandidata je praveé
vybérovy rozhovor. Preferovanou formou je behavioralni rozhovor, pro ktery je
typické kladeni otazek zameétenych na chovani kandidata v ur€ité situaci. ,, Pri
pouziti metody vyberového rozhovoru se predpoklada spoluprace s HR
partnerem/specialistou. Jeho ulohou je rozhovor organizovat, driet strukturu,
pomahat volit ve spravnou dobu spravné otdzky tak, aby komise ziskala relevantni
a vzdjemné srovnatelné informace o kandidatech. Za posouzeni odbornych znalosti
a predpokladit kandidata je zodpovédny odborny garant (vedouct pracovnik, nebo
Jjim povereny pracovnik, odborny clen vybérové komise). “

» Vypracovani odborného tukolu — kovéfeni praktickych dovednosti je
kandidatim zpravidla zadano zpracovani odborného ukolu.

» Vyuziti referenci — ovéreni informaci poskytnutych uchazecem je pfi obsazovani
védeckych pozic nutnou soucasti vybéru vhodného kandidita a probihd pred
vybérovym fizenim. U administrativnich a technickych pozic se reference ovéiuji

az u zvoleného kandidata.
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Hodnoceni kandidati probihd po kazdém kole vybérového fizeni. Pii hodnoceni
kandidati jsou porovnavany vysledky kandidatd s kritérii vybéru. Uloha HR
partnera/specialisty v tomto procesu je zejména facilitacni. HR partner/specialista moderuje
diskusi mezi ¢leny vybérové komise s cilem zajistit nejvyssi miru objektivity hodnoceni. Po
zhodnoceni vSech vystupt je stanoveno poradi kandidati podle dosazenych vysledkt ve
vSech ¢astech vybérového fizeni. Iniciator naboru nese primarni zodpovédnost za rozhodnuti
o pfijeti uchazece. V piipadé, Zze nedojde ke shod¢ Clen vybérové komise, rozhoduje o
prijeti uchazece teditel FZU na zakladé poskytnutych materidlti kandidata a stanovisek
jednotlivych  ¢leni  komise. Vybrany kandidat je nasledné kontaktovan HR

partnerem/specialistou s nabidkou spoluprace.

4.3.5 Vyhledavani zaméstnancu generace Z

Zaméstnanci FZU, kteti vékoveé spadaji do generace Z, nejcastéji pracuji na pozici
doktorand ¢i zaujimaji administrativni a technické pozice. Vyhledavani téchto zaméstnanct
probihd stejnym zplsobem, jako pfi obsazovani ostatnich védeckych ¢i administrativnich a
technickych pozic. Pii vyhleddvani potencidlnich uchazec¢l této generace jsou vyuzivany

standardni metody a uchazeci vzdy prochazi vybérovym fizenim.

Pravé védecti pracovnici ztéto skupiny ale svou spolupraci s instituci zahaji
zpravidla jiz p¥i studiu na univerzité. Fyzikalni Gistav AV CR studentiim poskytuje Siroké
moznosti spoluprice. Zajemci mohou pod vedenim zkuSenych skoliteli zpracovavat
bakalafskeé, magisterské 1 disertacni prace. Dal$i moznosti je absolvovani staze. Pro
talentované stiedoskolaky jsou poskytovany ro¢ni védecké stdze v ramci programu Oteviena
véda. Mladym talentim pfindsi vhled do védeckého prostfedi, umoziuje podilet se na
zajimavych vypoétech a sahnout si na unikéatni piistroje. Uastnici stazi rozvijeji kromé
odbornych znalosti také své kritické mysSleni a praktické dovednosti. Spolupraci zavrSuje

sepsani studentské prace a prezentace na zaveérecné konferenci Oteviené védy.
V roce 2021 doslo také k otevieni Rozvojového centra Radius. Jeho cilem je

poskytnout studentiim moznost propojit studium s praxi a nacerpat potiebné zkuSenosti

pifimo v prostfedi Spi€kového vyzkumu. Centrum Radius vzniklo diky spojeni péti
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$pi¢kovych pracovist. Za jeho zrodem stoji — Fyzikalni tstav, Ustav fyzikalni chemie J.
Heyrovského a Biologické centrum spolu se dvéma univerzitnimi pracovisti — Univerzitou
Palackého v Olomouci a Jihoeskou univerzitou v Ceskych Budgjovicich. Diky vazbam na
soukromy sektor miize centrum studentim poskytnout staze v rizné délce na akademické i
prumyslové ptid€. Po skonceni staze lze navazat dalsi stazi nebo zahajit spolupraci formou
zkraceného tivazku (Centrum Radius, 2022). Lze tedy pfedpokladat, ze aktivity v rdmci

centra Radius dale napomohou k pifisunu mladych nadanych pracovnikt do instituce.

V ramci spoluprace s vysokymi Skolami se pracovnici instituce podili na
uskuteciiovani bakalafskych a doktorskych studijnich programili a vénuji se pedagogické
¢innosti. V&decti pracovnici piednasi na fad€ univerzit, patii mezi né MFF UK v Praze, FJFI
CVUT, FBMI CVUT, FEL CVUT, rtzné fakulty VSCHT a Piirodovédecka fakulta UP
v Olomouci. Cinnosti v ramci spoluprace s univerzitami jsou dalsi moznosti k osloveni a
navazani budouci spoluprace se studenty. V nasledujici tabulce ¢islo 7 jsou uvedeny pocty
studentti v ramci spoluprace s vysokymi skolami. Graf ¢islo 1 pak udava vyvoj poctu
doktorand®i v ramci spoluprace s VS, doktorandd pracujicich v instituci a srovnani

s celkovym poctem zaméstnanct.
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Tabulka 7 - Spoluprice s VS na uskute¢iiovani studijnich programi

Forma védeckého vzdélavani

Celkovy pocet doktorandii

Pocet doktorandii k 31. 12. 2020:

Z toho zahraniéni doktorandi

Pocet doktorandii k 31. 12. 2020:
Forma vychovy studentii pregraduélniho studia

Pocet pregraduélnich studenti podilejicich

se na védecké Cinnosti ustavu (bakalari, 59 42 47 63 58

diplomanti):

Zdroj: vlastni zpracovani

131 108 142 149 159

31 27 32 33 38

Graf 1 - Vyvoj po¢tu doktorandi za poslednich 10 let
Vyvoj poétu doktorandd od roku 2011 a srovnani s poétem zaméstnancii Fyzikalniho astavu
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Vsichni zaméstnanci ®\/yzkumni pracovnici ® Doktorandi v ramci spoluprace s VS B Sudenti doktorského studia ve FZU

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu ¢islo 1 lze vypozorovat rostouci trend v poctu vSech zaméstnancii i vyzkumnych
pracovnikti, k némuz pravdépodobné doslo i v disledku rozsifeni instituce o dvé sekce
realizujici projekty zaméfené na vyzkum S vyuZitim laserovych technologii a s tim spojené
vybudovani dvou laserovych center ELI Beamlines a HILASE. Pocet doktorandii v ramci
spoluprace s vysokymi Skolami je od roku 2011 spiSe stabilni s mirnym riistem v poslednich
letech. Podobnou vyvojovou tendenci vykazuje pocet studentii doktorského studia
pracujicich v instituci, pfi¢emz nejvyssi pocet doktorandl byl zaznamenéan v roce 2017, poté

jejich pocet opét poklesl.
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5 Vysledky a diskuze

V kapitole jsou shrnuty vysledky dotaznikového Setfeni, které bylo v rdmci diplomové
prace realizovano ve Fyzikalnim tstavu AV CR. Déle nasleduje zhodnoceni vysledkil a

doporuceni pro zlepSeni procesu vyhledavani zaméstnanci.

5.1 Vysledky vyzkumu

Cilem vyzkumného Setfeni bylo identifikovat aktualni stav procesu vyhledavani
zaméstnanct generace Z ve FZU a ziskat zpétnou vazbu zaméstnanct, kteti celym procesem
prosli. Cilovou skupinou Setfeni byli zaméstnanci instituce fadici se mezi generaci Z.
V obdobi realizace prizkumu v instituci pracovalo 70 osob, které vékové spadaji do této
skupiny. Osloveni byli vSichni zaméstnanci, ktefi disponuji pracovni e-mailovou adresou,
téch ve FZU pracuje 63. Ostatni mohou ve FZU pracovat v rdmci dohod 0 pracich konanych
mimo pracovni pomér. Nejedna se tedy o zdkladni soubor, ziskand data jsou vzorkem
souboru vybérového, ze kterého lze pomoci statistické indukce odhadovat na soubor

zakladni.

Vzhledem k aktualni nepfiznivé epidemické situaci probihalo dotazovéani pouze on-
line. On-line dotaznik byl zvolen i z divodu ¢asové nenarocnosti, nizké nakladnosti a
relativné jednoduchého zpracovani ziskanych dat oproti jinym metodam. Ke sbéru dat byla
vyuzita aplikace Formuléate v Microsoft Office. Dotaznik byl rozdélen na dvé oblasti. Hlavni
¢ast byla zaméfena na vyhledavani pracovnich pftilezitosti. Zavér dotazniku tvoftily otazky
tykajici se zkuSenosti respondentil s vybérovym fizenim. Celkem dotaznik obsahoval 30
otazek z toho 4 identifikacni, které byly zafazeny na tvod. Otdzky byly uzaviené,
polouzaviené a oteviené. Dotaznik v Ceské i anglické verzi je uveden v piiloze (P¥iloha 3,

P¥iloha 4).
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Dotaznik vyplnilo 25 zaméstnanci, navratnost dotazniku tak ¢inila 39,68 %. Setfeni
se zucastnilo 9 Zen (36 %) a 16 muza (64 %). Vzhledem k zaméfeni prizkumu nebylo
nezbytné zjistovat vék respondentti, vSichni osloveni totiz vékove spadaji mezi generaci Z.
Protoze zaméstnanci FZU mohou pochédzet z riznych zemi bylo vhodné zaradit mezi
identifikacni otazky i otdzku zaméfenou na pivod respondentii. Pro vyhledavani
zaméstnancl ze zahrani¢i mohou byt vyuzity i jiné metody, nez jsou standardné vyuzivany.
Odlisnosti mohou byt ale i ve zptisobu vyhledavani pracovnich nabidek ze strany uchazect.
Z vysledka Setieni vyplyva, ze 18 (72 %) respondentii pochazi z Ceské republiky a 7 (28 %)
ze zahrani¢i. Rozdéleni respondentli podle pohlavi, zem¢ ptivodu a pracovniho zafazeni je
uvedeno v grafu ¢islo 2 nize a tabulkach ¢. 11, 12 a 13 uvedenych V pfiloze (P¥iloha 5).
V ptipadé€ rozliSeni respondentli podle pracovniho zatazeni se jedna o rozdé€leni na védeckée
a administrativni ¢i technické pozice, pficemz pro oznaceni byly pouzity zkratky Védec pro
védecké pozice a Admin pro administrativni a technické. Z vysledki Setfeni vyplyva, ze 22

(88 %) dotazanych zastava védeckou pozici a 3 (12 %) administrativni ¢i technickou pozici.

Graf 2 - Rozdéleni respondentii podle pracovniho zaiazeni, pohlavi a zemé ptivodu

Rozdéleni respondentt

B Védec - Jiné; Zena; Admin - COR; Muz;
29% 33%

® Vedec - CR; Zena; M x .
5 5 Védec - CR; Muz; N
33% &dec o uz Muz

® Zena

B Admin - CR; Zena;
mn 67%’ end, — " Védec - Jiné; Muz;

71%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vyhledavani zaméstnanci

Nasledujici otazky byly zaméfeny na vyhledavani pracovnich nabidek respondenty.
Zakladem bylo zjistit, kde respondenti nejcastéji vyhledavaji nabidky prace a kde tedy
piipadné dochazi k prvnimu setkani s nabidkou instituce. Diky tomu Ize soustiedit pozornost

pravé na danou oblast a zefektivnit ¢innosti.

Graf 3 - Vyhledavani pracovnich nabidek respondenty

Kde nejcastéji vyhledavate pracovni nabidky?

30 %
20%
20 %
16% .
Admin - Muz
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o N i
Na zékladé Pracovni servery Socialni sité Webové stranky
doporuceni nékoho z organizaci
okoli

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak je uvedeno v grafu ¢islo 3, nejcastéji se respondenti o pracovnich piilezitostech
dozvi diky doporuceni n€koho z okoli (40 %). Druhym zptisobem je pak vyhledavani
nabidek prostfednictvim pracovnich serverti (36 %). V grafu cCislo 3 lze vidét i1 rozdéleni
podle pohlavi a pracovni pozice. Z rozdéleni vyplyva, ze v ptipadé¢ védeckych pozic
doporuceni vyuZzivaji spiSe Zeny nez muzi, ti naopak nejcastéji vyhledavaji nabidky na

specializovanych pracovnich serverech.
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Graf 4 - Socialni sité jako seriézni nastroj pro vyhledavani zaméstnancu

Povazujete socialni sité za seridzni néstroj pro ziskdvani zaméstnanct?

8%

24 % Ne
= Ano
= SpiSe ano

B SpiSe ne

44 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Prekvapivé vysledky pfinesla otdzka zaméfend na pouZzivani socialnich siti pfi
vyhledavani zaméstnancii. Navzdory tomu, Ze je generace Z povazovana za zastance
socialnich siti, znacnd ¢ast respondentt (32 %) je nepovaZuje za seridzni nastroj pro
vyhledavani zaméstnancii, jak lze vidét v grafu ¢islo 4, pficemz urcitou miru nesouhlasu
vyjadtili pouze védecti pracovnici. Z toho lze usuzovat, Ze pti vyhledavani mladych talentti

pro obsazeni védeckych pozic je vhodné vyuzit jiné zplisoby.

Otazkou zistava vyuzivani profesni socidlni sit¢ LinkedIn, kterd se v prub&hu
poslednich let stala standardné volenou metodou pro vyhledavani zaméstnanci. Ackoli
v Ceské republice zatim neni tak roziifena jako v zahraniéi, jeji uZivatelskd zakladna
dynamicky roste. Instituce by pfi jejim aktivnim pouzivani mohla rozsifit pocet kandidati a

vyuzit tak potencial, ktery jim mize LinkedIn poskytnout.
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Graf 5 - Divody reakce na pracovni inzerat

Co Vas zpravidla nakonec pfesvédci na pracovni inzerat reagovat?

Jiné [ 2%
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Finan¢ni ohodnoceni _ 64%
Misto vykonu prace || | I 36
Popis a specifikace vykonavané prace _ 88%
Nazev pracovni pozice _ 28%
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Zdroj: vlastni zpracovani

U otazky zjiStujici divody reakce na pracovni inzerat mohli respondenti zvolit vice
odpovédi. Jak je uvedeno v grafu cislo 5, nejCastéji respondenty k reakci na nabidku
presvedci popis a specifikace vykondvané prace. Pracovat v prostiedi Spickové védy je pro
vétSinu vyzkumnikl Zivotnim poslanim, i1 proto se finan¢ni ohodnoceni fadi aZ na druhé
misto. Také to odpovida tvrzeni, Ze pro generaci Z V ptipad¢ vyhledavani pracovnich

nabidek neni finan¢ni ohodnoceni prioritou.

V piipadé odpovédi finanéni ohodnoceni byla navic moznost vZzdy zvolena v
kombinaci s dal§imi alternativami, coZ neplati pro popis a specifikace vykondvané prace. Ta
se mezi odpovéd’'mi respondentll vyskytovala i1 jako samostatna volba. Z toho Ize usuzovat,
ze otazka finan¢niho ohodnoceni je pouze jednim z fady faktorti ovliviiujici reakci na

pracovni nabidky, zatimco specifikace budouci pracovni napln¢ je pro respondenty stézejni.
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Naésledujici blok otazek se zamétoval na konkrétni zkuSenost s instituci. Cilem bylo
zjistit, jak se respondenti dozvédéli o moznosti spoluprace s FZU a jak plisobi pfi prvnim

kontaktu a co by bylo mozné ptipadné zlepsit.

Graf 6 - Informace o nabizené pracovni pozici

Jak jste se dozvédeli o nabizené pracovni pozici?

Na zéklad¢ doporuceni nékoho z okoli _ 12%
Pies konkrétni webov_é stranky (inspirehep.net, _ 16%
mff.cuni.cz, fzu.cz)
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Ptes profesni portal (jobs.cz, prace.cz) _ 24%
V ramci studia na VS _ 32%
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B % respondent, ktefi uvedli danou moznost

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka zamétend na ziskani informaci o nabizené pracovni pozici byla otdzkou
otevienou. Jak lze vidét v grafu ¢islo 6, nejcastéjsi odpovéd’ byla ,,diky studiu na univerzité*,
at’ uz pres Skolitele zavérecné prace nebo vyucujiciho. Dalsi ¢astou volbou byly rtizné akce,
z nichz nékteré Ize také zahrnout pod aktivity v ramci spoluprace s VS. Respondenty na
pracovni nabidce nejvice zaujalo téma préce, coz v tomto piipad€ vyjadiuje téma zavérecné
prace, kterou v ramci spoluprace s FZU zpracovavali. Druhou nejcastéjs$i odpovédi pak byla
moznost prace v zajimavém prostredi vyzkumné instituce: ,, Moznost ucastnit se vyzkumu ve
Spickovem védeckém pracovisti, které ma navic ambici technologie aplikovat a reagovat tak

na potieby primyslu, lékarstvi, zkratka skutecného sveéta. *
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Graf 7 - Inzerat pracovni nabidky

Obsahoval inzerat pracovni nabidky vSechny potiebné informace?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z informaci poskytnutych garantkou procesu naboru vyplyva, ze v pfipadé naboru
zaméstnanci na pozice doktorandi se studenti nemusi nezbytné hlésit ptes pracovni inzerat.
Veskeré informace totiz zpravidla poskytne zaméstnanec organizace/Skolitel. Pokud
respondenti méli moZnost sezndmit se s inzeratem pracovni nabidky, ve vétSiné piipadii
povazovali obsazené informace za dostatecné (72 %), jak je uvedeno v grafu ¢islo 7.
Neékterym respondentim pak chybély informace o finanénim ohodnoceni, podrobnéjsi

informace o slozeni tymu a nedostatecné vystizny popis naplné prace.
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Graf 8 - Atraktivita pracovni nabidky ve srovnani s ostatnimi

Povazovali jste nabidku za atraktivni ve srovnani s jinymi moznostmi
pracovniho uplatnéni?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Ve srovndni s ostatnimi mozZnostmi pracovniho uplatnéni vnimala vétSina
respondentll pracovni nabidku instituce jednoznaéné za atraktivni (48 %), jak lze vidét
v grafu cCislo 8. To vypovida o nejen o vybudované dobré znacce zaméstnavatele, ale i o
poskytovani zajimavych pracovnich ptilezitosti pro zacinajici védce. Necastéjsim diivodem
pro uchazeni se o nabizenou pracovni pozici byla moZznost prace v zajimavém prostiedi a
zajimavost tématu zavére¢né prace. Mezi dalsi divody patfila spoluprace na castecny
uvazek: ,, Moznost castecného uvazku, mozZnost pracovat pro prestizni vyzkumné
pracoviste. “ Pravé spoluprace na ¢astecny tivazek je organizacemi stale vice poskytovana.
Ocenuji ji nejen studenti, ktefi ji ¢asto vyuzivaji jako ptilezitost k ptivydélku ke studiu, ale

také Zeny pecujici o déti.
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Nasledujici otazky se zamétovaly na vyhledavani informaci o zaméstnavateli.

Graf 9 - Vyhledavani informaci o zaméstnavateli

Kde jste hledali informace o zaméstnavateli?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Jak je uvedeno v grafu &islo 9, respondenti pro ziskani potfebnych informaci
nejcastéji vyuzili webové stranky instituce nebo web Akademie véd. Ptfi¢emZ vétSiné
respondentt, ktefi vyuzili pro ziskani potiebnych informaci webovych stranek instituce,
necinilo problém nalézt nabidku volnych pracovnich pozic. Dalsi znacna ¢ast respondentt

ziskala potfebné informace v ramci studia na VS, p¥ipadné diky predchozi spolupraci s FZU.

Celkové pak respondenti hodnoti ¢innost FZU v oblasti vyhleddvani zaméstnanct
velmi kladné. V priméru respondenti udélili 3,8 bodu z 5 (tabulka ¢. 14 v ptiloze). Pro
zefektivnéni vyhleddvani mladych talentl by pak doporucili vice se zaméfit na spolupraci
S univerzitami, pravé tam zpravidla dochazi k prvnimu kontaktu a moznému navazani
budouci spoluprace. K rozsifeni povédomi o v§ech moznostech, které FZU nabizi, by dale
pfispély informacni kampan¢ a aktivity v rdmci externi prezentace. ,, V oblasti vyhledavani
studentskych zaméstnancii bych doporucil jesté tésnéjsi spolupraci s univerzitami.

Zamestnanci FZU by castéji mohli vyucovat odborné predméty na univerzitich. V
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soucasnosti se to deje, ale dle mého ndzoru je prostor pro zlepseni. FZU by mohl jit naproti

tim, ze by takovéto snahy o vyucovani a nabizeni témat praci jesté aktivnéji podporil.*

Vybér zaméstnanci
Nasledujici blok otdzek se zaméfoval na zhodnoceni procesu vybéru zaméstnanci do
FZU. Cilem bylo ziskat informace o zkuSenosti respondentt s vybérovym fizenim a diky

tomu identifikovat ptipadné ¢asti procesu vyzadujici zlepSeni.

Graf 10 - Rychlost kontaktovani ze strany FZU

Za jak dlouho jste obdrzeli odpovéd’ na reakci na pracovni nabidku?

60 % 56%
50 %

40 %

30% 28%

m Celkem
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Do 14 dnu Do 3 dnti Do tydne Pozdg¢ji

Zdroj: vlastni zpracovani
Po reakci na pracovni nabidku vétSina respondentti obdrzela odpovéd’ do 3 dnii (graf

¢. 10). Jen ztidka byli respondenti kontaktovani pozdéji nez béhem jednoho tydne. Pfi¢emz

nejcastéji prvni kontakt probihal prostiednictvim e-mailu a telefonicky.
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Graf 11 - MozZnost absolvovat online pohovor

Meéli jste moznost absolvovat vybérovy pohovor na dalku?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 12 - Online pohovor jako benefit

Povazujete moznost absolvovat pohovor online za benefit?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Moznost absolvovat vybeérovy pohovor online méla pouze tfetina respondentd, jak je
uvedeno v grafu ¢islo 11. Témé&f 2/3 dotazovanych ale moznost absolvovat pohovor online
povazuje za benefit (graf €. 12). Priib&h vyberového fizeni hodnoti respondenti velmi kladné.

Poskytnuté informace o budouci naplni prace byly pro vétSinu dostacujici a odpovidaly
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informacim z pracovni nabidky: ,, Nakonec je naplit mé prace vice pestrobarevnd, vaimam

Jjako pozitivni, Ze se napli prdace vice prizpusobila mym schopnostem. *

VSsichni respondenti méli moznost setkat se se svym budoucim nadiizenym, coz lze
Vv pripad¢ védeckych zaméstnanct prisuzovat i zpisobu navazani spoluprace v ramei studia
na VS. Presto Ize setkani s nadiizenym b&hem pohovoru povazovat za dobrou vizitku FZU,
V praxi totiz nebyva bézné. Uchazeclim byl také poskytnut dostatecny prostor pro dodatecné
otazky a béhem celého procesu méla vétSina vzdy dostatek informaci (graf ¢. 13), pfiCemz
pouze jeden zrespondentd postradal informace o benefitech poskytovanych

zamé&stnavatelem.

Graf 13 - Dostatek informaci ve vsech fazich vybérového rizeni

M¢li jste ve vSech fazich vybérového fizeni dostatek informaci?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledek vybérového fizeni respondenti obdrzeli nejcastéji do tydne. Stejné jako u
odpovédi po reakci na nabidku byli jen zfidka kontaktovani pozdéji nez béhem jednoho
tydne. Jak jiz bylo uvedeno, respondenti hodnoti pribéh celého vybérového fizeni velice

kladné. V priméru respondenti udélili 4,28 bodu z 5 (tabulka ¢. 15 v pfiloze).
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5.1.1 Zhodnoceni stanovenych vyzkumnych otazek a ovéfeni hypotéz

Dil¢im cilem préace bylo zodpoveédét vyzkumné otazky a ovéfit stanovené hypotézy

za pomoci analyzy zavislosti mezi zvolenymi proménnymi.

Na zaklad¢ poskytnutych informaci byly stanoveny dvé vyzkumné otazky:

V1: Kde zpravidla dochazi prvnimu kontaktu pro navézani spoluprace s mladymi védeckymi

pracovniky?

V2: Je moznost absolvovat online pohovor vnimana generaci Z jako benefit?

Po zhodnoceni vSech dostupnych dat pak v souvislosti s vyzkumnymi otazkami byly

formulovéany dvé hypotézy:

H1: Neexistuje statisticky vyznamnad souvislost mezi vnimdnim socidlnich siti jako

seridzniho néstroje pro vyhledavani zaméstnancti a pohlavim respondenta.

H2: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi vnimanim mozZnosti absolvovat

vybérové fizeni online jako benefitu a zemi piivodu respondenta.

K otestovani souvislosti mezi zvolenymi znaky je vyuzivano analyzy zavislosti, ktera
zkoumda vztahy mezi dvéma nebo vice statistickymi znaky. Zavislosti se déli na
deterministické a stochastické, pficemz vhodna metoda je volena na zaklad¢ cili analyzy a
povaze zpracovavanych dat. Deterministickd zavislost zna¢i vztah mezi veli¢inami
popisovany matematickou funkci nebo projevujici se pfifazenim hodnot jedné veli¢iny
hodnotdm veli¢iny jiné. Stochastickd zavislost pak, spiSe nez vztah, popisuje urCitou
tendenci. V realnych situacich se tak ¢astéji Ize setkat se stochastickymi zavislostmi. Jejich

popisem se zabyva i analyza kontingen¢nich tabulek (Hindls a kol., 2018, s. 169).
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Vystupem tfidéni souboru podle hodnot (kategorii) proménné x a hodnot (kategorii)
proménné y je tabulka dvourozmérného rozdeleni Cetnosti. Tabulky se oznacuji podle
charakteru proménnych. Mohou byt kvantitativni u korela¢ni tabulky nebo kategoridlni u

kontingencni tabulky (Hindls a kol., 2018, s. 171).

Méreni asociace dvou kategoridlnich proménnych

Pro méfeni sily asociace 1ze vyuzit funkce nazyvané Persontiv koeficient kontingence
(C) nebo Craméruv koeficient (V). V piipad¢ nezavislosti proménnych oba koeficienty
nabyvaji hodnoty 0. Pro vypocet koeficientl je tieba znalost Pearsonovy statistiky (G), ta
vyjadiuje odchylku od nezavislosti proménnych (Hindls a kol., 2018, s. 174).

Test nezavislosti v kontingencni tabulce

Testovani nezavislosti proménnych vychazi z vysloveni hypotézy o nezavislosti
znakl, tedy Ze sledované veliCiny nejsou asociovany. AsOciace proménnych nastane ve
chvili, kdy je uspofddani cetnosti v kontingencni tabulce odchyleno od uspofadani
odpovidajiciho nezavislosti. Pro ovéteni je pak tfeba provést vypocet testového kritéria se
znamym rozdélenim (tabulka ¢. 8). Na zvolené hladiné vyznamnosti je rozhodnuto, zda
odchyleni lze povazovat za ndhodné ¢i zda je nutné hypotézu zamitnout. K rozhodnuti o
zamitnuti hypotézy se uziva statistiky, ktera ma piiblizné y? rozdéleni s (r — 1)(s — 1) stupni
volnosti. Pro vypocet testového kritéria je vyuzivan y? test nezavislosti v kontingenéni
tabulce. Podminkou pouziti 2 testu je rozsah sledovaného souboru, dale dosazeni hodnoty
5 alespon u 20 % ocekavanych Cetnosti, a zaroven dosaZeni hodnoty 1 u vSech ocekavanych
Cetnosti. V pripad¢ nesplnéni podminek je zddouci sloucdit kategorie a zvazit pouziti jiného

testu (Hindls a kol., 2018, s. 177).

Tabulka 8 - Test nezavislosti v kontingen¢ni tabulce

NNy
(nl] —1)2

Znaky jsou Existuje = nl+n+
j Wo = {g; > %10}

i=1j=1

G~ y* ((r-1)(s-1))

nezavislé zavislost

Zdroj: Hindls a kol., 2018, s. 178



Jestlize kvalitativni znaky nabyvaji dvou obmén nazyvaji se alternativni, pokud
nabyvaji vice obmén, jednd se o znaky mnozné. Pii zkoumani zavislosti mezi znaky
alternativnimi se jedna o zéavislost asociacni a tabulka uspofadani se nazyvéa asociacni. Pro
testovani nulové hypotézy v asociacni tabulce lze vyuzit dvou postupli. Prvnim je jiz
zminény y? test nezavislosti, kterého lze vyuzit v piipadg, Ze je rozsah souboru vétsi nez 40
nebo lezi mezi 20 a 40 a vySetfené oCekavané Cetnosti jsou vSechny vétsi nez pét. Ostatni

ptipady vyzaduji pouziti Fisherova faktoridlového testu (SvatoSova, Kaba, 2008, s.7).

Postup Fisherova faktoridlového testu:
1. Vyhledani nejmensi skute¢né sdruzené cetnosti.
2. Konstrukce pomocnych tabulek, kdy je tfeba vybranou ¢etnost po jedné zmensSovat
az na nulu, pfi zachovani okrajovych ¢etnosti.

3. Pro kazdou tabulku je vypocitana pravdépodobnost pi podle vzorce:
_(a+Db)l(c+d)i(a+)(b+d)!
pi= nlalblcld]

4. Hodnota testového kritéria je souctem pravdépodobnosti pi a je porovnavana

s hladinou vyznamnosti a.. Jestlize ), p; < a, pak se nulova hypotéza zamita.

Pti zpracovani kontingen¢nich nebo asociacnich tabulek je nejprve tieba zjistit, zda mezi

znaky existuje zavislost a v pfipad¢, ze ano urcit jeji silu (SvatoSova, Kaba, 2008, s. 9).

Vzhledem k rozsahu souboru byl k testovani vzdy nejprve vybran y2 test. Ve viech
pfipadech vSak vice nez 20 % ocekavanych cetnosti dosahovalo niZ8i hodnoty nez 5 a nebyly
tak splnény predpoklady pouziti ¥ testu. Nasledné byly slabé skupiny spojeny slou¢enim
sousednich sloupcti a opétovné ovéfeny piredpoklady pouzitelnosti testu. Kontingencni

tabulky s vypoétenymi o¢ekavanymi Cetnostmi jsou uvedeny v piiloze (PFiloha 5, tabulka ¢.
16 a17).

Nov¢ vzniklé tabulky byly pro vSechny zvolené hypotézy formatu 2x2, jednalo se
tedy o specialni piipad kontingen¢ni tabulky, a to o asocia¢ni (Ctyfpolni) tabulku, proto bylo

nutné zvolit jiny postup testovani. Zplisob testovani se li§i v zavislosti na velikosti souboru.
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V piipadé, Zze se hodnota velikosti souboru nachazi mezi hodnotami 20 a 40 je tfeba opét
vySetfit o¢ekdvané Cetnosti a na jejich zaklad€ vybrat vhodny test. Ve vSech ptipadech opét
vice nez 20 % ocekéavanych cetnosti dosahovalo niz8i hodnoty nez 5, proto bylo nutné pro

testovani vyuzit Fisherova exaktniho testu.

Jako prvni byla zhodnocena vyzkumna otazka o navazovani prvniho kontaktu s mladymi

védci.

V1: Kde zpravidla dochazi prvnimu kontaktu pro navazani spoluprace s mladymi védeckymi

pracovniky?

Jak vyplyva z vysledkli dotaznikového Setteni, mladi védecti pracovnici navazuji
spolupréci s instituci obvykle uz pfi studiu na vysoké skole. Potvrzuji to vysledky otazky
Cislo 8 (Jak jste se dozveédé€li o volné pracovni pozici ve FZU?) shrnuté v Graf 6 i odpovedi

na dalsi oteviené otazky.

Dale byla ovétovana hypotéza 0 nesouvislosti vnimani socialnich siti jako seriézniho
nastroje pro vyhledavani zaméstnanct a pohlavi respondentl. Pro ovéfeni souvislosti zde

bylo vyuzito statistickych test.

Obecny postup testovani (podrobné vysledky testu jsou shrnuty v tabulce ¢. 9):

1) H1o: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi vnimanim socialnich siti jako
seridzniho néstroje pro vyhledavani zaméstnancti a pohlavim respondenta.

2) H1a: Existuje statisticky vyznamna souvislost mezi vnimanim socialnich siti jako
seridzniho néstroje pro vyhledavani zameéstnancti a pohlavim respondenta.

3) a=0,05

4) Fischeriv exaktni test

5) p—hodnota = 0,661

6) p>a

7) Nulova hypotéza se nezamita.
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Tabulka 9 - Vysledky testu H1

Value df Asymptotic Exact Sig. Exact Sig.
Significance (2-sided) (1-sided)
(2-sided)
Pearson Chi-Square 6182 1 432
Continuity 115 1 734
Correction®
Likelihood Ratio .639 1 424
Fisher's Exact Test .661 374
Linear-by-Linear 593 1 441
Association
N of Valid Cases 25

a. 1 cells (25.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 2.88.
b. Computed only for a 2x2 table

Zdroj: vlastni zpracovani dle softwaru SPSS

Ze ziskanych vysledkt bylo s 95 % pravdépodobnosti prokazano, ze vnimani socialnich siti
jako seridzniho nastroje pro vyhleddvani zameéstnanci neni ovlivnéno pohlavim

respondenta.

Dale byla ovétovana vyzkumna otazka 0 vnimani online pohovoru generaci Z jako

benefitu.

V2: Je moznost absolvovat online pohovor vnimana generaci Z jako benefit?

Z vysledkli dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze 40 % respondentll jednozna¢né vnima
moznost online pohovoru jako benefit (Graf 12). Ur¢itou miru souhlasu pak celkové
vyjadiilo 64 % respondentt, pii¢emz stejny podil dotazovanych nemél moznost online

pohovor absolvovat (Graf 11).
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V navaznosti na piedchozi vyzkumnou otdzku byla dale zjistovana souvislost mezi

vnimdnim moznosti absolvovat vybérové fizeni online jako benefitu a zemi ptivodu.

Obecny postup testovani (podrobné vysledky testu jsou shrnuty v tabulce ¢. 10):

1) H2o: Neexistuje statisticky vyznamna souvislost mezi Vnimanim moznosti
absolvovat vybérové fizeni online jako benefitu a zemi piivodu respondenta.
H2a: Existuje statisticky vyznamna souvislost mezi vnimanim moznosti absolvovat
vybérové fizeni online jako benefitu a zemi piivodu respondenta.

2) a=0,05

3) Fischeriv exaktni test

4) p - hodnota = 0,355

5) p>o

6) Nulova hypotéza se nezamita.

Tabulka 10 - Vysledky testu H2

Value df Asymptotic Exact Sig. Exact Sig.

Significanc (2-sided) (1-sided)
e (2-sided)

Pearson Chi-Square 1.990? 1 .158

Continuity .896 1 344

Correction®

Likelihood Ratio 2.199 1 138

Fisher's Exact Test .355 174

Linear-by-Linear 1.910 1 167

Association

N of Valid Cases 25

a. 2 cells (50.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 2.52.
b. Computed only for a 2x2 table

Zdroj: vlastni zpracovani dle softwaru SPSS

Ze ziskanych vysledkl bylo s 95 % pravdépodobnosti prokazéno, Ze vnimani moznosti

absolvovat vybérové fizeni online jako benefitu neni ovlivnéno zemi plivodu respondenta.
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5.2 Zhodnoceni vysledku a doporuceni

Poznatky ziskané z provedené analyzy jsou vychodiskem pro navrzeni doporuceni
vedoucich ke zlepSeni procesu vyhleddvani zaméstnancii generace Z. Navrzené kroky
povedou ke zvyseni efektivity vyhledavani zaméstnancti generace Z V podobé€ snizeni poctu
ukonc¢enych spolupraci béhem zkusebni doby. Dale pak povedou k tspoie nakladi na inzerci
a ostatni vyuzivané prostfedky k vyhleddvani zaméstnanct, a zaroven ptispéji k budovani

dobrého jména zaméstnavatele.

Stavajici proces vyhledavani zaméstnanct je na velmi dobré urovni. Instituce vyuziva
témet vSechny zplsoby k osloveni potencidlnich uchazecd. Jistou slabinu lze v tomto
pfipadé spatfovat nanejvy$ v univerzalnim pfistupu k vyhledavani zaméstnanct.
Ptizpiisobeni volenych metod cilové skupiné tak miize usnadnit a zrychlit cely proces
vyhledéavani. Jak vyplynulo z analyzy, v ptipad¢ védeckych pozic lidé generace Z navazuji
spolupraci obvykle uz béhem studia na univerzité. Proto je diilezité zaméfit pozornost prave
na aktivity vykondvané v ramci spoluprace s vysokymi Skolami. Jednotlivd doporuceni

vedouci ke zvyseni efektivity procesu ziskavani zaméstnanci jsou uvedena nize.

Prezentace na veletrzich

Jednou z mozZnosti, jak oslovit jesté vice potencialnich uchazeci, je aktivni
prezentace na pracovnich veletrzich a kariérnich veletrzich pofadnych jednotlivymi
univerzitami. Zastupci instituce by se méli pravideln€ ti€astnit téchto akci. Prikladem muize
byt veletrh JobFair MSV, ktery je soucasti Mezinarodniho strojirenského veletrhu konaného
v Brné. Dalsi pfilezitosti je pak veletrh iKariéra, ktery je specificky tim, Ze se kond na
raznych vysokych $kolach po celé Ceské republice. Pro vyhledavani kandidatd na
specializované pozice je vhodné vyuzit kariérni veletrhy potfaddané na jednotlivych

univerzitach, kde 1ze ocekévat z4jemce, kteii se zajimaji pfimo o dany obor.
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Zapojeni stavajicich zaméstnancu v ramci jejich pedagogické ¢innosti

Jednim ze zptsobt, jak rozsifit povédomi o vSech moznostech spoluprace a oslovit
studenty, je zapojeni experttl v daném oboru do procesu vyhledavani. Ukolem zamé&stnanct
by byla propagace moznosti spoluprace a poskytnuti vSech podrobnych informaci.
Vzhledem ke svym rozsahlym zkusSenostem mohou stdvajici zaméstnanci nejlépe popsat

napln préce, jeji specifika a vzbudit tak zajem studentti uchdzet se volné misto.

Mentoringovy program

Dalsim zptisobem, jak oslovit studenty uz béhem studia na vysoké skole, je zapojeni
se do mentoringového programu vybranych univerzit. Mentoring je metoda uceni a rozvoje
jedince (mentee) na pocatku profesni drahy prosttednictvim podpory a piedavani zivotnich
zkuSenosti zkuSenéjSim expertem z oboru (mentor). Studentim nabizi unikatni pfileZitost
ziskat pohled z praxe, poznat realné prostiedi organizaci, rozsifit své znalosti a osvojit si
nové dovednosti. Béhem mentoringového programu studenti mohou navstévovat mentora
pfimo v organizaci a sledovat jej pfi praci. Vyznamnym piinosem pro obé zapojené strany

je také ziskani novych kontaktti a vybudovani novych vztaht.

Program je zalozeny na dobrovolnosti umoziiuje tak flexibilni spolupraci, pficemz ta
vychézi z vlastni iniciativy mentee. Pfed zahdjenim spoluprace ob¢ strany uzaviou pisemnou
dohodu. Po omezenou dobu pak probihaji setkani po dohodé podle potieby a moznosti. Jedna
se o idedlni ptilezitost pro profesni rozvoj mladych talentli na zaklad¢ ptikladu a zkuSenosti

mentora. Organizaci zapojeni do mentoringového programu pifinaSi zejména moZnost

navazani budouci spoluprace.

Staze

Instituce v soucasnosti poskytuje spoustu zajimavych stazi pro studenty. Béhem roku
2021 takeé doslo k otevieni Rozvojového centra Radius, které je dalSim zprostfedkovatelem
navazovani spoluprace se studenty. Centrum studentim poskytuje stdze v rizné délce na
akademické i primyslové pidé. Po jejim skonceni 1ze zah4jit spolupraci formou zkraceného
uvazku. Cilem zaméstnancl instituce by tak meélo byt rozSifovat povédomi o vSech
nabizenych moznostech pro studenty, coz je mozné také prostrednictvim vySe uvedenych

zpisobil.
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Dalsi doporuceni:

Online pohovory

Uchazeci tadici se mezi generaci Z ocenuji moznost absolvovat online vybérovy
pohovor, jak ukazaly vysledky dotaznikového Setfeni. Proto je dobré zatradit online pohovor
mezi bézné pouzivané metody pro vybér vhodného kandidata. Diky tomu Ize snizit finan¢ni
naklady a usSetfit ¢as vSech zapojenych osob, ktery lze pak vénovat jinym cinnostem
vykonavanym v ramci vyhledavani zaméstnancti. Online pohovory jsou navic stale vnimany

jako benefit, jeho aktivni vyuzivani tak navic pfisp&je k budovani dobrého jména instituce.

Posuzovani efektivity jednotlivych metod vyhledavani

Ackoli pro posouzeni rozdili mezi vyhleddvanim pracovnich nabidek ze strany
potencidlnich kandidatti v zavislosti na typu pracovni pozice nebyl dostatecny pocet
respondentl zastavajicich administrativni pozice, lze z celkovych vystupli usuzovat, ze je
tieba volit metody vyhledavani na zakladé obsazované pracovni pozice. To samoziejmeé
V instituci jiz probihd, v soucasnosti vSak neni sledovédna efektivita jednotlivych metod, a
tudiz ani ovéfovana vhodnost volby pro dany typ pozice. Proto je doporuceno pravidelné
sledovat a vyhodnocovat efektivitu jednotlivych metod a primarné vyuzivat ty

nejefektivnéjsi pro dany typ pozice.
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6 Zavér

Cilem diplomové prace bylo posouzeni soucasného stavu ziskdvani zaméstnanca
generace Z ve zvolené organizaci a poskytnuti doporuceni vedoucich ke zlepSeni,
vypracovanych na zaklad¢ syntézy ziskanych poznatkt. Vychodiskem pro navrzeni
jednotlivych doporuceni byly poznatky ziskané ze studia odborné literatury a kvantitativni a
kvalitativni vyzkum v organizaci. Pfi¢emz kvalitativni vyzkum mél podobu rozhovoru

s garantkou procesu naboru a kvantitativni Setieni podobu dotazniku.

Vybranou organizaci v tomto p¥ipadé byl Fyzikalni Gstav Akademie véd CR, zasazujici
se 0 Spickovy zakladni, aplikovany a mezioborovy vyzkum v oblasti fyziky. Ackoli ma
persondlni prace ve vetejnych institucich fadu spole¢ného s personalni praci v soukromych
organizacich, je zfejmé, ze v urCitych aspektech se bude liSit od postupid uzivanych
Vv korporacich. Pro dosazeni efektivity je proto tfeba porozumét rysim védecké prace a

pracovat pii nastavovani vSech personalnich procest v souladu s nimi.

Teoreticka ¢ast prace byla zamétena na studium odborné literatury. Zde byly definovany
zakladni pojmy z oblasti vyhleddvani zaméstnancii a dalSich oblasti pojicich se
S problematikou vyhleddvani zaméstnanci. Po obecném tvodu a zhodnoceni metod
ziskavani zaméstnanci byla pozornost vénovana specifikiim vyhleddvani osob vékoveé

spadajicich do generace Z.

Na teoretickd vychodiska navazuje vlastni praktickd c¢ast. Jako zdklad slouzily
informace nacerpané z odborné literatury. Zde byla charakterizovana vybrana instituce a
soucasny proces vyhledavani zaméstnanct. Pro ziskani podrobnych informaci byl nejprve
zrealizovan rozhovor s garantkou procesu ndboru v instituci. Druhym zdrojem byly
vysledky dotaznikového Setieni realizovaného v instituci, pficemz byl dotaznik sestavovan
na zéklad¢ informaci z rozhovoru. Ziskana data byla zpracovana a za vyuziti metody
statistické indukce bylo provedeno testovani zavislosti zvolenych proménnych. Testovani

neprokdzalo zavislost mezi zddnymi ze zvolenych proménnych.
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Vysledky Setieni prokazaly velmi dobrou préaci instituce v oblasti vyhledévani
zaméstnancu. Instituce vyuziva témét vSechny zplisoby k osloveni potencialnich uchazecu.
I presto byla doporucena opatieni, ktera zvysi efektivitu procesu ziskavani zaméstnancii a
povedou Kk uspoie nakladi vynalozenych v ramci tohoto procesu. Soucasti doporucenych
opatieni je aktivni propagace instituce na pracovnich veletrzich a veletrzich porfadanych
vybranymi univerzitami, zapojeni nékterych zaméstnancii do mentoringovych programu
univerzit a zejména pak pravidelné sledovani a vyhodnocovani efektivity jednotlivych

metod vyhledavani zaméstnancl a vyuzivani téch nejicinnéjsich.

Jak jiz bylo zminéno, V soucasné dob& je na pracovnim trhu stile nedostatek
kvalifikované pracovni sily. Nové nastupujici generace Z tak pfinasi moznost vyuzit
potencidlu mladych talentil, ktery je zvlasté v oblasti védy a vyzkumu tak dileZity. Jak
ukazalo dotaznikové Setieni, se studenty je vhodné navazat spolupraci uz béhem studia na
univerzitd. Ukolem je tak rozsifovat povédomi 0 pracovnich piileZitostech a zprostiedkovat
studentim dostatek informaci o vS§ech moznostech spolupréce, které jim Fyzikalni astav AV

CR miiZe nabidnout.
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Piiloha 2 - Zaznam rozhovoru s garantkou procesu naboru ve Fyzikalnim ustavu AV CR, v. v. i.

Planovani lidskych zdroju

1. Charakterizujte proces planovani lidskych zdroju v instituci.
a. Jakym zplisobem zde dochazi k analyze pracovnich mist?

., Ukolem persondlniho pldnovini ve FZU je zajistit dostatecny pocet kvalifikovanych
zaméstnancii pro napliovani cinnosti daného utvaru. Pro ucely FZU délime tento proces do
Ctyr na sebe navazujicich kroku: identifikace potreb, popis pracovni pozice, schvaleni naboru,
zajisteni pracovisté. Zodpovédnou osobou za zpiisob provedeni je v tomto pripade vedouci
zameéstnanec spolu s HR partnerem/specialistou, kdy vedouct zaméstnanec je iniciatorem a HR
partner/specialista je jeho priivodcem celym procesem. Poskytuje mu v jednotlivych fazich
odbornou podporu a zajistuje potrebné personalni podklady a vstupy.

Personalni plany jsou revidovany alespon jednou rocné (v nékterych utvarech je tato potieba
castejsi napriklad z diuvodu smiSeného financovani z grantovych zdrojii). Souhrn ziskanych
vstupti vytvari podklad pro zpracovani planu naborovych potieb jednotlivych sekci a
komplexnich projektii. V pripade, kdy dojde k identifikaci potreby naboru, at’ uz na existujici
pozici, nebo pozici nové vytvorenou, je potieba aktualizovat/vytvorit popis pracovni pozice. Ten
vypracuje vedouci utvaru a ddle jej konzultuje s HR partnerem/specialistou.

Pred samotnym zahdjenim naboru je také potieba ovérit jeho nezbytnost, alternativy
zabezpeceni pozadovanych cinnosti, zdroje financovani a dodatecné naklady spojené
S obsazenim pracovniho mista. N pripadé potvrzeni potieby obsadit volné pracovni misto pak
dochazi ke specifikaci pozadavkii a postupu naboru. Také je nutné ziskat souhlas od prislusného

3

schvalovatele. Poslednim krokem je zajisteéni pracovisté pro nové nastupujiciho zaméstnance. ‘

Ziskavani zaméstnancu

2. Charakterizujte proces ziskavani zaméstnancii.

,, Prvotnim krokem je priprava naborového procesu, ktera zahrnuje vytvoreni planu vybérového
Fizeni, volbu metod a rozhodnuti o slozeni vybérové komise. V této fazi se take definuji vyberova
Kritéria a zdroje potencialnich uchazecii o pracovni misto. Na tvorbé planu spolupracuje
iniciator naboru a HR partner/specialista. V zavislosti na obsazované pozici je pak definovana
kontaktni osoba pro nabor a vyber, dale priibéh vyberového Fizeni (pocet kol, casovy plan),
zdroje kandiddtd a zptsoby, kterymi budou osloveni.”

3. Jaké zdroje jsou zpravidla vyuzivany pro obsazované pozice a lisi se v zavislosti na
obsazované pozici (napf. veédecké jsou obsazovany spiSe z vnitinich zdrojd,
administrativni z vnéjSich zdroj)?
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., Primarné zvazovanym zdrojem jsou vidy interni kandidati. Informace o vsech volnych
pracovnich pozicich jSOU zverejiiovany externé na webovych strankach FZU a interné na
intranetu na HR strance. V pripadeé zajisténi kandidani 7 externich zdrojit jsou potencialni kandidati
oslovovani riiznymi cestami. Vybér zpusobu inzerce zavisi predevsim na charakteru obsazované
pozice. Obvykla je kombinace vice zpiisobii osloveni. Védecké pozice jsou vidy inzerovany Vv
anglickém jazyce. V pripadé vyuziti tuzemskych inzertnich portalii pro obsazeni
administrativnich ci technickych pozic volime spise cCeStinu, popripadé je inzerdt pripraven
dvojjazycne.

4. Jaké metody vyuzivate pro vyhleddvani zaméstnanca?
., PFi zajistent potencialnich uchazecu z externich zdrojii vyuzivame ndsledujici metody:

a) Internetové stranky FZU AV CR, v. v. i. a AV CR
Vsechny volné pozice inzerujeme na webovych strankach jednotlivych pracovist a zarover
i na webovych strankdach Akademie ved:

https://www.fzu.cz/
https://www.eli-beams.eu/
https://www.hilase.cz/
http://www.avcr.cz/cs/

b) Profesni portaly
Pro védecké pozice vyuzivame sdilené mezindrodni portaly, tak aby bylo zajisténo, Ze se
nabidka dostane k co nejsirsimu poctu uchazecii. Aktualné jsou 10 zejména:

https://euraxess.ec.europa.eu/jobs
https://www.researchgate.net/
https://www.eurosciencejobs.com/
https://www.findapostdoc.com/
https://www.researchjobs.cz/

Pro administrativni a technické pozice standardné inzerujeme na lokalnich profesnich
strankach:

https://www.jobs.cz/
https://www.pracezarohem.cz/
https://www.prace.cz/

) Spoluprace se §kolami a kariérnimi centry VS
Pro obsazovani zejména absolventskych pozic dale vyuzZivame spoluprace s kariérnimi
centry vysokych skol. Stejné tak vyuziti kontaktii nasich zaméstnancu predndsejicich na
Skoldach je vyznamnym zdrojem uchazecii.

d) Kandidati na doporucent
Vyuziti kontaktii zaméstnancii a dalsich spolupracujicich osob je dalsim zdrojem ziskavani
novych zaméstnancu. Kandidati na doporuceni prochazeji standardnim vybérovym
procesem, musi spliiovat kritéria obsazované pracovni pozice. Inzerce na obsazeni pracovni
pozice je standardné zverejiovana. Zaméstnanci, kteri chtéji doporucit kandidata, by meli
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9)

kontaktovat osobu zodpovédnou za vybérové rizeni (tato osoba je vidy uvedena u inzerované
pozice).

LinkedIn a dalsi socialni sité (napr. Facebook, Twitter, ...)

Inzerovani pozic, vyhledavani a komunikace s potencialnimi uchazeci prostrednictvim
Socialnich siti je dalsim zdrojem kandidatii. Spravcem socialnich siti je PR oddéleni spolu
s HR partnery/specialisty. V tuto chvili vsak socidlni sité plné nevyuzZivame, a pro
vyhledavani kandidatii slouzi pouze sit LinkedIn. Do budoucna plinujeme rozsirit a
zintenzivnit propagaci volnych pozic na socialnich sitich, a zaroven vyuzit sité i k budovani
dobré znacky zaméstnavatele.

Pracovni veletrhy a popularizacni akce

Dalsim zpusobem oslovovani potencialnich kandidatii je prezentace FZU na pracovnich
veletrzich a dalsich akcich. Navstevnikiim jsou predavany informace o cinnosti a projektech
organizace, volnych pracovnich pozicich, moznostech spoluprdce se studenty, pracovnich
podminkdch, benefitech, planovanych akcich apod. Je mozné vyuzit registracnich
formularu, jejichz prostrednictvim ziskame na konkrétniho uchazece kontakt, se kterym
miuizeme ndsledné pracovat, nebo zdjemcum naopak predat kontakty na zdstupce FZU.

Uchazeci, kteri se hlasi sami

Pro tyto ucely je ziizena e-mailova adresa kariera@fzu.cz, na niz odkazujeme v informacich
pro uchazece o zaméstndni. Sprava této schranky je zajistena HR partnery/specialisty, kteri
dale komunikuji s uchazeci o zameéstnani.

Kandidaty ziskavame i dalsimi zpusoby, napriklad v ramci mezindrodni spoluprdace mezi
vedeckymi institucemi.

5. Upfednostiiujete nékterou z uvedenych metod pied ostatnimi?

,, Primdrné neuprednostnujeme zadnou z metod pred ostatnimi, nejcasteji pro vyhledavani
kandidatu vsak vyuzZivame webové stranky instituce. Volba metod ale vzdy zavisi na typu

obsazované pozice.

6. Mate prehled o efektivité vyuzivanych metod/platforem?

., V soucasnosti neprovadime vyhodnoceni efektivity jednotlivych metod ¢i rozdilnych portalii,

ale udrzujeme si castecny prehled.

7. Pouzivate rozdilné platformy pro vyhleddvani pracovnika na védeckou a na
administrativni pozici?
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,Ano. Veédecké pozice inzerujeme na strance Euraxess a dale vyuzivame zejména sdilené
mezinarodni portaly (uvedeno vyse). V pripade potireby obsadit administrativni ¢i technickou
pozici vyuzivame zejména tuzemské profesni portaly, socialni sité a dalsi komunikacni kanaly. *

8. Vite, jaky je vékovy pomér v piipad¢ reakci na pracovni nabidky?

‘

,, Ivto udaje nesledujeme.

9. Uzivate rizné platformy v zavislosti na véku (napf. pro vyhledavani doktorandi slouzi
specializované stranky)?
a. Uplatiujete riizné piistupy pro oslovovani uchazecii v zavislosti na véku?

,, Ziskavani vsech zaméstnancii probiha standardnim zpiisobem. Pri rozhodovani o volbé
komunikacnich kanadlii rozliSujeme pouze, zda se jednd o védeckou, administrativni ci
technickou pozici. Je ale prirozené, zZe napriklad na juniorni védecké pozice reaguji mladsi
kandidati a plati, Ze vyzkumni pracovnici na pozice doktorandii casto do FZU prichazi diky
predchozi spolupraci pri studiu na univerzite. *

10. Jakym zpiisobem ziskavate uchazece pies socialni sité?
a. Zvazujete Castéjsi zapojeni socidlnich siti do vyhledavani zaméstnancti?

.. Jak jiz bylo receno, pro ziskavani kandidati pres socialni siteé slouzi pouze sit LinkedlIn, jez
prozatim vyuzivame spise v omezeném rezimu. V budoucnu bychom pri vyhledavani kandidatu

‘

radi zapojili socialni sité vice.

11. V ptipadé inzerce, jakou podobu ma uvefejnény inzerat?
a. Kdo se podili na jeho tvorbe?

., Inzerat ma standardizovanou formu, kde jsou uvedeny informace o instituci, popis pracovni
pozice, pozadavky na kandidata, podminky spoluprace a nabizené benefity, soucdsti inzerce
dale byva termin uzavieni prihlasek. Na jeho sestaveni se podili iniciator naboru ve spolupraci
s HR partnerem/specialistou. [Inicidtor ndboru spolu s HR partnerem/specialistou jsou
primdrné zodpoveédni za stanoveni vybérovych kritérii, ktera mohou byt nasledné diskutovana
s vwberovou komisi. Po ziskani veskerych potiebnych podkladii a informaci HR partner inzerci
uverejni.

Vybér zaméstnanci

12. Jak probih4 navazani kontaktu s uchazeci?
a. Maji uchazec¢i moznost absolvovat vybérovy pohovor online?

.,V predem stanoveném casovém obdobi definovaném v planu naborového procesu probihd
sbeér Zivotopisii a dalsich materialit uchazeci. Jako minimum pro posouzeni kandidata je
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vyzadovan Zzivotopis. Nasleduje faze predvybéru kandidatu, kterda zahrnuje vyhodnoceni
ziskanych materidalu od uchazecu z hlediska stanovenych kritérii. Vyhodnoceni a filtraci
Zivotopisti v této fazi provadi odpovedny HR partner/specialista a konzultuje ho s iniciatorem
ndaboru. Vétsina uchazecii byva kontaktovana do 14 dnii od jejich vstupu do vybéerového rizeni.

Soucasti této faze miize byt i overeni nékterych informaci s kandidatem na dalku
prostirednictvim online hovoru/telefonu. Jedna se zejména o upresnéni zakladnich informaci o
kandidatovi, overeni podstatnych vybérovych kritérii a shrnuti vzdjemnych ocekavani a
moznosti. Zavérecnym Krokem této faze je pozvani vytipovanych uchazecii, jehoz soucdsti je
pisemné potvrzeni terminu setkani a informace o pribehu schizky. Pokud neni mozné
(napriklad z ditvodu velke vzdalenosti) provést osobni setkani s kandidatem, Ize ho nahradit
prostrednictvim online pohovoru nebo rozhovoru po telefonu. Pokud to situace umoziuje, je
preferovan osobni kontakt. *

13. Kdo se podili na vybérovém fizeni?

., Vybérova komise se stanovuje zvlast pro kazdé vybéroveé rizeni a jeji slozeni je ovlivnéno
charakterem a ndrocnosti obsazované pozice. SloZeni vybérové komise navrhuje a jmenuje
iniciator naboru ve spolupraci s HR partnerem/specialistou. Vybérova rizeni jsou zpravidla
nejméné dvoukolovd. Doporucené minimalni sloZeni komise se lisi v zdavislosti na probihajicim
kole vybérového rizeni, pricemz v prvnim kole komisi tvori HR partner/specialista a vedouct,
ve druhém a tretim kole je pak komise doplnéna o nadrizeného vedouciho. Vedoucim se rozumi
budouci nadrizeny, ktery vede pracovni tym, do kterého se pozice obsazuje. Ten za sebe miize
v opodstatnénych pripadech nominovat jiného zastupce utvaru.

14. Jakou metodu pii vybérovém fizeni nej€astéji vyuZzivate pro volbu vhodného kandidata?
a. Uzivéte riiznych metod pfi vybéru kandidata v zavislosti na obsazované pozici?

., Pred zahdjenim vybérového procesu rozhodujeme, jaké vybérové metody budou pouzity tak,
aby byly adekvatni povaze obsazované pozice a poskytly dostatecné moznosti ovéreni vhodnosti
kandidata. Rozhodnuti o metoddch je v kompetenci iniciatora naboru, ktery tyto naleZitosti
konzultuje s HR partnerem/specialistou.

Standardné pri vybéru vhodnych kandidatii vyuzivame nasledujici metody:

a) Analyza zZivotopisu a zdakladnich dat

b) Vyberovy rozhovor
Pri pouziti metody vybérového rozhovoru se predpoklada spoluprace s HR
partnerem/specialistou. Jeho ulohou je rozhovor organizovat, drzet strukturu, pomdahat
volit ve spravnou dobu spravné otazky tak, aby komise ziskala relevantni a vzajemné
srovnatelné informace o kandidatech. Za posouzeni odbornych znalosti a predpokladii
kandidata je zodpovédny odborny garant (vedouci pracovnik, nebo jim povereny pracovnik,
odborny clen vybérové komise).

¢) Vypracovani odborného vikolu

d) Vyuziti referenci
U veédeckych pozic vyuzivame reference jako zpiisob ovéreni informaci o kandidatovi vidy,
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Vtomto pripadé jsou navic overovany u vSech kandidatii predem. Pri vybéru
administrativnich a technickych pracovniku se ovéruji az u vybraného kandidata.

15. Ma pii vybérovém fizeni rozhodujici véahu, pokud je uchaze¢ doporucen stavajicim
zaméstnancem?

., Kandidati na doporuceni jsou jednim ze zdroju ziskavani zaméstnancu, ale i tito uchazeci
prochazi standardnim vybérovym rizenim a musi splnit predem stanovena kritéria. Hodnoceni
a vyber nejlepsiho kandidata probihd na zaklade dosazenych vysledkii ve vybérovém rizeni. *

16. Jaka je mira GispéSnosti vybéru vhodného zaméstnance na danou pozici?

3

,, Udaje o retenci novych zaméstnancii v tuto chvili aktivné nesledujeme. *
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Piiloha 3 - Dotaznik pro pracovniky Fyzikalniho dstavu AV CR, v. v. i. — &eska verze

Osobni informace

1. Pohlavi
Mui
Zena

2. Zemé pivodu
CR
Jiné

3. Jak dlouho pracujete ve FZU?
<1rok
1 -3 roky
4—6 let
> 6 let

4. Kam spadé odd¢leni, ve kterém pracujete?
Vyzkumna oddéleni
Sekce fyziky elementarnich ¢astic (1)
Sekce fyziky kondenzovanych latek (2)
Sekce fyziky pevnych latek (3)
Sekce optiky (4)
Sekce vykonovych laserti — Centrum HiLASE (5)
Centrum ELI Beamlines (6)

YVVYVYYYVY

Administrativni a podpiirné oddéleni
» Pracovisté Na Slovance
» Pracovisté Cukrovarnicka
» Centrum ELI Beamlines
» Centrum HiLASE

Obecné otazky zaméiené vyhledavani pracovnich prileZitosti

5. Kde nejcastéji vyhledavate pracovni nabidky?
Webové stranky organizaci
Socialni sité
Pracovni servery
TiSténa periodika
Ptes doporuceni nékoho z okoli
Pracovni veletrhy

6. Povazujete socialni sit¢ za seri6zni nastroj pro ziskavani zamestnancti?
Ano
SpiSe ano
Spise ne
Ne
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7.

Co Vas zpravidla nakonec piesvéd¢i na pracovni inzerat reagovat? (Miizete vybrat az
tii odpovédi nebo doplnit v polozce "jiné".)

Nazev pracovni pozice

Popis a specifikace vykonavané prace

Misto vykonu prace iste!

Finanéni ohodnoceni

Nabizené benefity

Jiné

Otazky zamérené na konkrétni zkuSenost s FZU

8.

9.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Jak jste se dozvédéli o volné pracovni pozici ve FZU?
Co Vs na pracovni nabidce nejvice zaujalo?

Obsahoval pracovni inzerat vSechny potiebné informace?
Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

Pokud ne, co Vam v inzeratu chyb&lo?

Povazovali jste nabidku za atraktivni ve srovnani s jinymi moznostmi pracovniho
uplatnéni?

Ano

SpiSe ano

Spise ne

Ne

Co Vs presveédcilo uchazet se o nabizenou pozici?

Kde jste hledali informace 0 zaméstnavateli?

Webové stranky FZU nebo AV CR

Socidlni sité

Profesni portaly

Veskeré potfebné informace jsem ziskal/a na VS

Veskeré potiebné informace jsem jiz mél/a diky piedchozi spolupraci s FZU
Jiné

Pokud jste pti vyhledavani vyuzili webovych stranek instituce, bylo pro Vas snadné
nalézt nabidku volnych pracovnich mist?

Ano

SpiSe ano

Spise ne

Ne

Nevyuzil/a jsem

Jak celkové hodnotite ¢innost FZU v oblasti vyhledavani zaméstnanci? (Cim vice
hvézdicek, tim Iépe.)
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17. Mate néjaka doporuceni pro FZU v oblasti vyhleddvani zamé&stnancii?

Otazky zamérené na zkuSenost s vybérovym procesem

18. Za jak dlouho jste obdrzeli odpoveéd’ na reakci na pracovni nabidku?
Do 3 dnt
Do tydne
Do 14 dnti
Pozdéji

19. Jak probihalo navazani prvniho kontaktu?

20. M¢li jste moznost absolvovat vybérovy pohovor na dalku?
Ano
Ne

21. Povazujete moznost absolvovat pohovor online za benefit?
Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

22. Byla Vam dostate¢né vysvétlena naplin budouci vykonavané prace?
Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

23. Odpovidaly informace obsazené v inzeratu pracovni nabidky skutecnosti?
Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

24. M¢li jste moznost setkat se se svym budoucim nadiizenym?
Ano
Ne

25. Méli jste prostor pro dodatecné otazky?
Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne
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26.

27.

28.

29.

30.

Za jak dlouho jste se dozvédéli vysledek vybérového tfizeni?
Do 3 dni

Do tydne

Do 14 dnil

Pozdgji

Me¢li jste ve vSech fazich vybérového fizeni dostatek informaci?
Ano

SpiSe ano

Spise ne

Ne

Pokud ne, jaké informace Vam chybély?

Jak celkové hodnotite pribéh vybérového fizeni? (Cim vice hvézdiéek, tim lépe.)

Mate néjaka doporuceni pro FZU v oblasti vybéru zaméstnanct?
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Piiloha 4 - Dotaznik pro pracovniky Fyzikalniho dstavu AV CR, v. v. i. — anglicka verze

Personal information

1. Gender
Male
Female

2. Country of origin
Czech
Other

3. How long have you been working at FZU?
<1 year
1 -3 years
4 — 6 years
> 6 years

4. Where does the department you work in belong to?
Research divisions and departments

Division of Elementary Particle Physics (1)

Division of Condensed Matter Physics (2)

Division of Solid State Physics (3)

Division of Optics (4)

Division of High Power Lasers — HILASE Centre (5)

ELI Beamlines Facility Division (6)

YVVYVYYYVY

Administrative and support departments
> Na Slovance workplace
» Cukrovarnicka workplace
» ELI Beamlines Centre
> HilLase Centre

General questions about job search

5. Where do you most often look for job offers?
Websites of organizations
Social networks
Job search websites
Printed journals
Someone's recommendation
Job fairs

6. Do you consider social networks to be a serious tool for recruiting employees?
Yes
Rather yes
Rather not
No
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7. What will usually convince you to respond to the job advert? (You can select up to
three answers or say more in "other” option.)
Job title
Job description and job specification
Workplace location
Salary
Employee benefits
Other

Questions about your specific experience with FZU
8. How did you hear about the vacancy at FZU?
9. What interested you most about the position?

10. Did the job advertisement contain all the necessary information?
Yes
Rather yes
Rather not
No

11. If not, what you missed in the job advertisement?

12. Did you find the job offer attractive compared to other job opportunities?
Yes
Rather yes
Rather not
No

13. What convinced you to apply for the offered position?

14. Where did you look for information about the employer?
Institution website
Social networks
Job search websites
I got all the necessary information at the university
| already had all the necessary information thanks to previous cooperation with FZU
Other

15. If you used the institution's website to search, was it easy for you to find a page with
vacancies?
Yes
Rather yes
Rather not
No
I did not use

16. How do you evaluate the activities of FZU in the field of finding employees? (The
more stars, the better rating.)
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17. Do you have any recommendations for the FZU in the area of employee searching?

Questions about your experience with the interview process

18. How long did it take to hear back after applying for a job?
Within 3 days
Within a week
Within 14 days
Later

19. What was the first contact with the future employer?

20. Did you have the opportunity to take the remote job interview?
Yes
No

21. Do you consider the opportunity to have an online interview a benefit?
Yes
Rather yes
Rather not
No

22. Have the general tasks or other related duties and responsibilities of the position been
sufficiently explained to you?
Yes
Rather yes
Rather not
No

23. Did the information contained in the job advertisement correspond to reality?
Yes
Rather yes
Rather not
No

24. Did you have the opportunity to meet your future supervisor?
Yes
No

25. Did you have an opportunity for additional questions?
Yes
Rather yes
Rather not
No

26. How long did it take to hear back from a job interview?
Within 3 days

93



217.

28.

29.

30.

Within a week
Within 14 days
Later

Did you have enough information at all stages of the hiring process?
Yes

Rather yes

Rather not

No

If not, what information did you lack?
How do you evaluate the hiring process overall? (The more stars, the better rating.)

Do you have any recommendations for the FZU in the area of recruitment and
employee selection?
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Piiloha 5 — Tabulky ze softwaru SPSS

Tabulka 11 - Rozdéleni respondentii podle pohlavi

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid Zena 9 36.0 36.0 36.0
Muz 16 64.0 64.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

Zdroj: vlastni zpracovani dle softwaru SPSS

Tabulka 12 - Rozdéleni respondentii podle zemé piivodu

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid CR 18 72.0 72.0 72.0
Jiné 7 28.0 28.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

Zdroj: vlastni zpracovani dle softwaru SPSS

Tabulka 13 - Rozdéleni respondentii podle pracovniho zafazeni

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid Védec 22 88.0 88.0 88.0
Admin 3 12.0 12.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

Zdroj: vlastni zpracovani dle softwaru SPSS



Tabulka 14 - Hodnoceni vyhledavani zaméstnanci

N Minimum  Maximum = Mean Std.
Deviation
Jak celkové hodnotite 25 2 5 3.80 1.041
¢innost FZU v oblasti
vyhledavani
zaméstnanca?
Valid N (listwise) 25

Zdroj: vlastni zpracovani dle softwaru SPSS

Tabulka 15 - Hodnoceni pribéhu vybérového Fizeni

N Minimum = Maximum Mean Std.
Deviation
Jak celkové hodnotite 25 2 5 4,28 .891
pribéh vybérového
fizeni?
Valid N (listwise) 25

Zdroj: vlastni zpracovani dle softwaru SPSS
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Tabulka 16 - Kontingen¢ni tabulka k H1

Povazujete socialni sité za Total
seridzni nastroj pro ziskavani

zaméstnanct?
Ano, spiSe Ne, spise ne
ano

Pohlavi = Zena  Count 7 2 9
Expected Count 6.1 2.9 9.0
% within Pohlavi 77.8% 22.2%  100.0%
% within Povazujete 41.2% 25.0% 36.0%
socialni sit¢ za seridzni
nastroj pro ziskavani
zameéstnanci?

Muz  Count 10 6 16

Expected Count 10.9 51 16.0
% within Pohlavi 62.5% 37.5%  100.0%
% within Povazujete 58.8% 75.0% 64.0%
socialni sité za seri6zni
nastroj pro ziskavani
zaméstnanci?

Total Count 17 8 25
Expected Count 17.0 8.0 25.0
% within Pohlavi 68.0% 32.0%  100.0%
% within Povazujete 100.0% 100.0%  100.0%

socialni sité za seridzni
nastroj pro ziskavani
zameéstnancu?

Zdroj: vlastni zpracovani dle softwaru SPSS
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Tabulka 17 - Kontingen¢ni tabulka k H2

Povazujete moznost
absolvovat pohovor online

Zemé
puvodu

Total

Jiné

Count
Expected Count
% within Zem¢ piivodu

% within Povazujete
moznost absolvovat
pohovor online za
benefit?

Count

Expected Count

% within Zem¢ ptavodu

% within Povazujete
moznost absolvovat
pohovor online za
benefit?

Count

Expected Count

% within Zem¢ ptivodu

% within Povazujete
moznost absolvovat
pohovor online za
benefit?

Zdroj: vlastni zpracovani dle softwaru SPSS
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za benefit?

Ano, spise
ano
10
115
55.6%

62.5%

4.5
85.7%

37.5%

16
16.0
64.0%

100.0%

Ne, spiSe ne

6.5
44.4%

88.9%

2.5
14.3%

11.1%

9
9.0
36.0%

100.0%

Total

18
18.0
100.0%

72.0%

,
7.0
100.0%

28.0%

25
25.0
100.0%

100.0%



