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Uvod

Vyhledavani a nasledny nabor zaméstnancu jsou jednou z kli€¢ovych personalnich
strategii. Zejména v poslednich letech, kdy je na pracovnim trhu nedostatek
kvalifikovanych pracovnikl, je velice dulezité, aby spoleCnosti nepodceriovaly
spole¢nosti, je podstatné si uvédomit, Ze investice do kvalitnich pracovnikl je pro
spoleCnost zasadni, protoze pravé dobfe zvoleni pracovnici pfispivaji k celkovému

uspéchu spoleénosti.

Rozhodnuti, vypracovat bakalarskou praci pravé na toto téma, vyplyva zejména
z Casto rozebirané problematiky v oblasti naborové strategie, ktera je jiz fadu let
kazdodenni cinnosti vétSiny spole€nosti, personalnich pracovnikl i spole¢nosti,
které se vtomto odvétvi specializuji. Cilem této bakalarské prace bude shrnout
zakladni principy a metody souvisejici s naborovym procesem, které budou
nasledné porovnany s procesem naboru ve spoleCnosti Honigsberg & Duvel
Datentechnik Czech s.r.o. a rovnéz vyhodnoceni slabych a silnych stranek vcetné

navrhu na jejich zlepSeni.



1 Teorie naboru

1.1 Planovani lidskych zdroju

Kazdy podnik si nabor zaméstnancl reguluje na zakladé vlastnich preferenci
a metod, zejména vSak na zakladé provedené analyzy pracovnich mist. Jedna se
tedy o metodu, ktera ma funkci systematického sbéru dat a informaci o dil€ich

pracovnich mistech’.

Hlavnim zajmem personalistl v tomto ohledu je dostateéna znalost nabizenych
pracovnich mist, dale znalost poZzadavkll na zaméstnance a jinych obdobnych
nalezitosti. Pokud tedy podnik aspiruje na optimalni stav zaméstnancu na pracovisti,
mél by umét pfedvidat a spravné odhadnout jejich realné potreby.

Dle d'Ambrosové a kol. (2011) je potieba pfi tvorbé analyzy znat odpovédi na
otazky: ,Kolik pracovnikl bude podle jejich profesni struktury spole¢nost potfebovat
k vykonavani daného objemu prace, v jaké kvalité, tj. jakou uroven kvalifikace maji
tito pracovnici splnovat, kolik z nich v sou€asnosti podnik zaméstnava a na jakych
pozicich, jaké bude feSeni pfi vzniku nesouladu mezi oCekavanou potiebou
a aktualni skute€nosti, které ukoly budou muset byt na danych pracovnich mistech
plnény a v jaké kvalité, jaké osobni a pracovni zpUsobilosti budou potfebné k pIinéni
ukolu, jaké pravdépodobné zmény nastanou na vnéjSim trhu prace a jaké dusledky

budou mit pro formovani pracovni sily.”

Martin (2007) se ve své teorii pro tvorbu analyzy zase zaméfuje na principy, jako
jsou: ,Analyza pracovni sily s ohledem na oekavané potieby dil€ich useku, tvorba
planu naslednictvi vedoucich pracovniku, ze kterého bude patrné, jaké kvalifikace
jsou v budoucnu oCekavany, tvorba planu odborného rustu, ze kterého bude patrné,
kterych pracovnikl se tyka a jaky stupen dosazené odbornosti se u nich pozaduje,
analyza pozadovanych dovednosti pro dilCi useky, deficit, moznost zajiSténi
adekvatniho zvySovani kvalifikace dle potfeb podniku.”

' KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde, 2000. ABC (Linde). ISBN 80-86131-
25-4.
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Obr. 1 Vyznam analyzy pracovnich mist pro ostatni personalni ¢innosti

Shrneme-li vSechny vySe uvedené analyzy, v jejich disledku by mél vzniknout
koncept, ktery poskytne prfedstavu o daném pracovnim misté a rovnéz
o pracovnikovi, ktery by na ném mél pracovat. Zaroveri by mél vzniknout koncept
slouzici personalistim k vytvofeni popisu konkrétniho pracovniho mista, ktery
vymezuje nejen hlavni ukoly a €innosti pracovnika, ale rovnéz i jeho odpovédnosti,

pravomoci a poZzadavky na né&j kladené.

1.2 Zdroje ziskavani pracovniku

Ziskavani pracovnikl je pro podnik kliCovou fazi. Cilem je pfilakat pfijatelné
mnozstvi odpovidajicich uchaze€u o volna pracovni mista ve spole€nosti. Tento
proces je pro spoleCnost zasadni, protoze rozhoduje o jeji prosperité,
konkurenceschopnosti a uspésnosti. Organizace se pfi hledani novych pracovnich
sil mUzZe rozhodnout, zda na pozici obsadi zaméstnance ze svych vnitfnich zdroju,

nebo naopak z vnéjsich.

Vnitini zdroje pracovnikli podle Koubka (2007) tvori: pracovnici, ktefi jsou
uspofeni v dusledku technického rozvoje ¢i v dusledku pouziti produktivnéjsi
technologie a zlepSené organizace prace, pracovnici, ktefi jsou uvolnéni

v souvislosti s ukonCenim dané cinnosti Ci jinymi zmé&nami v organizaci, dale



pracovnici, ktefi dospéli k tomu, zZe chtéji vykonavat obtizné&jSi praci nez doposud
a pracovnici, ktefi jsou sice ucelné vyuzivani na své pozici, ale maji vSak zajem

prejit na uvolnéné Ci nové vytvofené pracovni misto v jiné Casti organizace.

Vyhodou ziskavani pracovnikll z vnitfnich zdroji je znamost silnych a slabSich
stranek uchazecCe, uchazeCova znalost a orientace v organizaci, zvySeni moralky
a motivovanosti téchto pracovnikl &i lepSi navratnost investic, jez organizace

do téchto pracovnikl vlozila.

Nevyhodou ziskavani pracovnikll z vnitfnich zdroji muize byt nezvladatelnost
plnéni zadanych ukolu v dusledku neustalého povySovani pracovnikl, soutézeni
o povySeni mezi pracovniky, jez miUze negativné ovlivnit mezilidské vztahy na

pracovisti ¢i prekazky pronikani novych myslenek a napadd zvenku?.

Vnéjsi zdroje ziskavani pracovnika podle Koubka (2007) tvofi: volné pracovni
sily na trhu prace, Cerstvi absolventi Skol Ci jinych instituci a pracovnici jinych
organizaci, ktefi chtéji zménit zaméstnavatele, nebo které nova nabidka prace

zaujme.

Vyhodou ziskavani pracovnikl z vnéjSich zdroju je nalezeni zcela nové palety
zkuSenosti a talentl, jez by mohlo byt naro€né nalézt uvnitf organizace, dale
vhneseni novych pohledl, nazort, poznatkl a zkuSenosti zvenku C&i levnéjsi
a snadnéjsi ziskani téchto pracovniku.

Nevyhodou ziskavani pracovnikd z vnéjsSich zdroji mize byt vétSi obtiznost
a nakladovost ve vztahu k pfilakani, kontaktovani a hodnoceni potencialnich
uchazecu, dale proces delSi adaptace a orientace v organizaci, €i potencialni vznik
nepfijemnosti s dosavadnimi pracovniky organizace, jez se citili byt kvalifikovani

a opravneéni obsazované misto ziskat.

Armstrong (2007) ve své teorii doporu€uje nejprve uvazovat o vnitfnich zdrojich
uchazecu, a pokud nejsou vhodni lidé k dispozici v organizaci, pak se pfiklani
k formé externi, tj. inzerovani, internet a externi vyhledavaci a zprostredkovatelské

sluzby.

2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zéklady moderni personalistiky. 4., roz. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3.
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At uz organizace vybira zaméstnance zinternich Ci externich zdroju, je nutné
si uvédomit, Ze by dana nabidka prace neméla oslovovat pouze urcitou skupinu

obyvatel a nedopoustéla se tak diskriminace.

1.3 Metody ziskavani pracovniku

Volba metody ziskavani pracovnikl vychazi vzdy z potifeby informovat vhodné lidi
a dat jim na védomi existenci volnych pracovnich mist v organizaci. Tato volba je
zavisla na rozhodnuti organizace, zda bude Cerpat z internich (vnitfnich) nebo
externich (vnéjSich) zdroju, jaké bude klast pozadavky na kvalifikaci a schopnosti
pracovnikU, jaka je aktualni situace na trhu prace atd.

Metod ziskavani pracovniku je cela fada a organizace tak vétSinou k naboru vyuziva
vice moznosti®. Martin (2007) ve své teorii uvadi metody: povySeni v ramci
organizace, osobni doporuceni od stavajiciho zaméstnance, inzerce volnych mist
na venkovnich nasténkach, seznam jmen a adres lidi, ufad prace, agentury prace,

konzultant, poradce pro oblast fizeni, inzerce a ,lov hlav® tzv. headhunting.

Dle Armstronga (2007) patfi mezi hlavni metody ziskavani pracovnikd pohovor,
assessment centrum Ci testy pracovni zpuUsobilosti. Individualni pohovor patfi
v dnesSni dobé& mezi nejCastéjSi metody a je osvédCenou formou pro zvoleni
vhodného kandidata. Personalisté tak maji idealni pfilezitost k navazani uzkého
kontaktu s vybranym uchaze€em, rovnéz moznost posoudit jeho osobnost, oveéfit si
jeho komunikacni dovednosti, verbalni a neverbalni projev nebo zjistit jeho pracovni
cile. Pro eliminaci jakéhokoliv zpochybnéni se pak muze praktikovat série
individualnich pohovorl nebo pohovoru pfed panelem tazatell, jenz probiha
ve skupiné dvou ¢i vice lidi, ktefi s danym uchazeCem pohovor vedou. V pfipadé,
Ze existuje vice stran, které maji zajem na rozhodovani o vybéru, je svolana
tzv. vybérova komise povéfena organy podniku, ktera je pak oficialnéjSim

pohovorovym panelem?.

3 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zéklady moderni personalistiky. 4., roz. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3.

4 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha:
Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.
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1.4 Vybér pracovniku

Vyhledavani a nasledny nabor zaméstnancl jsou nedilnou soucasti kazdé
v dnesni dobé, kdy se na trhu prace objevuje silna konkurence mezi jednotlivymi
podniky, je dulezité tento proces efektivné planovat, a to pfedevSim s ohledem na

budouci dopad spolecCnosti.

Chybny vybér téchto pracovnikl ma pak pro spoleCnost nepfiznivé nasledky,
a to pfedevsim v navaznosti na jeji naklady, vykon a povést. Tim spiSe plati, Ze Cas,
ktery je vénovan na vybér vhodnych pracovniku, je lepSi investici, nez feSeni

problému v dusledku na nevhodny vybér téchto pracovnikd (Urban 2006).

Podle teorie Urbana (2006) se za zakladni vychodisko vybéru osob lidi povazuje
porozuméni charakteristikam, které pracovniky vzajemné odliSuji, a které jsou
podminény rozdily chovani na pracovisti €i jejich vysledky. Pravé pochopeni téchto
individualnich ryst pomaha k vytvofeni souladu mezi pfedpoklady zaméstnancu
a potifebami jednotlivych pracovnich mist. K témto charakteristikam patfi pfedevSim
schopnosti, osobnostni vlastnosti, pracovni motivace, pracovni postoje

zaméstnancu, tvofivost Ci kreativita a sklon ke kontraproduktivnimu jednani.

Armstrong (2007) ve své teorii zase specifikuje poZzadavky na pracovnika podle
nasledujicich bod(®: odborné schopnosti, pozadavky na chovani a postoje, odborna
pfiprava a vycvik, zkuSenosti a praxe, zvlastni pozadavky, vhodnost pro organizaci,

dalSi poZadavky a moznost splnit oCekavani uchazece.

1.5 Techniky naboru pracovniki

Vzhledem k tomu, Ze na trhu prace dochazi k Castym zménam v procesu vedeni
pohovoru, je pro organizaci nezbytné se aktualnich trendd drzet, umét obstat
v konkurenénim prostfedi a stat se tak uspéSnou spolecnosti. Jednim z klic¢u
k uspéchu je pro spolec¢nost volba kvalitnich pracovnikl, ktefi maji rozsahlé
zkusenosti a tvar¢i schopnost, diky které nasledné spolu s manazery mohou utvaret
silny pracovni tym. Proto, aby spoleCnost zvysila pravdépodobnost vybéru toho

nejvhodnéjsiho uchazeCe, je zadouci pouzivat vice metod vybéru soucasné

5 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydéni. Praha:
Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.
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a rozhodovat se nejen na zakladé odbornosti uchazece, ale rovnéz na zakladé jeho

osobnosti a jinych znaku®.

Dle teorie Koubka (2000) se v procesu vybéru hodnoti zpUsobilost uchazece
vykonavat praci na obsazovaném misté, v daném tymu a organizaci, kde je nutné
stanovit pozadavky kladené na pracovnika, specifikovat kritéria, ktera budou
pouZzita pfi posuzovani vhodnosti uchazece, zvazit a provéfit validitu a spolehlivost
zminénych kritérii, najit a zvolit metody, které objektivné prokazou, do jaké miry

uchazec¢ témto kritériim vyhovuje.

Kazdy proces vybéru pracovnikl je spojen s urCitymi metodami vybéru, ktery
obvykle dodrzuje poradi krokl i svou logiku. Zpravidla se za€ina se zkoumanim
dokumentl a porovnavanim uchazeCld mezi sebou navzajem, pokraluje se
pohovor. V neposledni fadé jsou Casto predkladany informace z referenci, které

uchazece blize predstavi’.

Podle teorie Koubka (2000) existuji urcité odliSnosti postupu, které spocivaji v tom,
kdy se o vhodnosti €i nevhodnosti uchazece rozhodne. Tyto mozné postupy vybéru

pracovnikl blize specifikuje timto schématem:

6 KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde, 2000. ABC (Linde). ISBN 80-861-
3125-4.

" KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde, 2000. ABC (Linde). ISBN 80-861-
3125-4.
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Komplexni posuzovani (kompenzaéni postup)

Vybér
. . Zkoumani Testy, Testy //v
Uchazeé > .+ znalostia + .+ Pohovor <
dokument( dovednosti osobnosti
ovednosti Odmitnuti
VyfFazovaci postup
- Testy
Zkoumani 0%
Uchazeé > R znalosti a y Testy . » Pohovor > Vybér
dokumentu , osobnosti
dovednosti
l l | |
< <+ - v
v v v
Odmitnuti Odmitnuti Odmitnuti Odmitnuti
SmiSeny (hybridni) postup
Zkoumani Testy Testy
¢ > i +  Pohovor > Whé
Uchazet dokument znalost a osobnosti Vbl
dovednosti
| | |
¥ ¥ y
Odmitnuti Odmitnuti Odmitnuti

Zdroj: (Koubek, 2000)

Obr. 2 Mozné postupy pFi vybéru pracovnikui

Dle teoretiku a praktikd by pfi vybéru pracovnikt mél hrat kli¢ovou roli pohovor, jako
nejpouzivanégjSi a nejvhodnéjSi metoda, ktera kromé cile posoudit vhodnost
uchazeCe rovnéz pfinasi vice informaci o uchazeci, poskytuje uchazecCi blizSi
informace o organizaci a umoznuje posoudit vzajemny dojem mezi obéma

stranami®.

PFipravy na pohovor by nemély byt podcefiovany a jeho prabéh by mél byt dikladné
pfipraven. Pracovnik, ktery pohovor fidi, by mél uchazeci naslouchat, udrzovat

spravny pribéh a zapisovat si poznamky.
Osobni pohovor se dle obsahu rozdéluje na étyrii zakladni faze®:
— zahajovaci (zdvofilostni faze, ktera by méla trvat pfiblizné 5-10 % ¢asu),

— zjistovaci (hodnoceni uchaze&e v porovnani s jeho poskytnutym profilem

a ovéfovani jeho znalosti, které by mélo tvofit pfiblizné 60-70 % Casu),

8 KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde, 2000. ABC (Linde). ISBN 80-861-
3125-4.

® DALE, Margaret. Viybirame zaméstnance: zakladni znalosti personalisty. Brno: Computer Press,
c2007. ISBN 978-80-251-1522-0.
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— odpovidani na dotazy (Cast uréena pfedevsim pro uchazece, ktera by méla

tvofit pfiblizné 20 % pohovoru),

— zavérecna (ovéfeni si ziskanych udaju a poskytnuti informaci o dalSim

prubéhu, které by mélo tvofit pfiblizné 5-10 % vyhrazeného Casu).

1.6 Zavérecny vybér pracovniki
faze, kterou je samotné rozhodnuti o vybéru uchazece. V posledni etapé by mél
podnik uchazeCe rozdélit do tfech kategorii, které oznacil jako nevyhovujici,

potencialni a nakonec vyhovujici.

Urban (2013) ve své teorii v ramci zavérecného vybéru pracovnikl uvadi tfi skupiny.
Vitézné skupiny, které tvofi uchazeci, splfujici vSechna zakladni kritéria, skupiny
potencialnich vitézu, u nichz jsou nékteré dllezité predpoklady sporné, a které
proto pfichazeji pro pfijeti v Uvahu pouze podminéné a skupiny porazenych, ktefi

nejsou pro danou pozici vhodni.

Kazdy zaméstnavatel by si mél byt védom, Ze nejen on si vybira své uchazece,
ale ze i uchazeC ma moznost volby a vybira si svého zaméstnavatele. Proto
je Zzadouci, aby podnik poskytl vybranému uchazeci zpétnou vazbu v co nejkratSim
Case a uchaze€ mél tak menSi moznost uvazovat o nabidce jiného zaméstnavatele.
DalSim dulezitym aspektem je informovani uchazec€ul, které se podnik rozhodl
nepfijmout, protoZe nikdy neni vylouCené, Ze se v budoucnu tyto cesty opét

nestretnou.
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2 Spoleénost Honigsberg & Duvel Datentechnik Czech s.r.o.

Spolecnost Honigsberg & Dlvel Datentechnik Czech s.r.o. (dale jen H&D), tohoto
Casu po fuzi jiz jako spoleCnost HCL Technologies Czech Republic s.r.o.,
je dcefinou spolecnosti némeckého holdingu H&D pusobiciho na celosvétovém trhu
a rovnéz soucasti nadnarodni korporace HCL Technologies. Spole¢nost nabizi IT
sluzby, které pokryvaji prakticky vétSinu IT segmentu, a to od analyz, optimalizaci
az po komplexni feSeni, s primarnim zaméfenim na vyvoj a podporu mobilnich
aplikaci, feSeni v oblasti konektivity vozu, technologie strojového vidéni a rozSifené

reality.

Projekty v oblasti vyzkumu a vyvoje (dale jen VaV) jsou pro spole¢nost H&D
zasadni, a to zejména z dlivodu ekonomického ristu a rozvoje, ale také z ddvodu
konkurenceschopnosti a schopnosti reagovat na pozadavky zakaznikl. Hlavnim
smérem VaV jsou projekty, které jsou zaméfeny do oblasti ,Pramysl 4.0%. Jedna se
zvlasté o projekty strojového vidéni a rozSifené reality, které spocivaji v novém
spojeni optickych metod s moznostmi vypocetni techniky pro zajiSténi celé fady
vyrobnich a kontrolnich operaci, nebo pro vyukové €i demonstracni ucely. Diky
vyuziti téchto postupld muze dojit ke zkvalitnéni vyrobniho procesu nahrazenim

lidské prace.

V ramci projektl VaV se spolecnost dale vénuje aktivitdm pro automobilovy primysil.
Jedna se o projekty, které zvysuji uzivatelsky komfort a sluzby nabizejici konektivitu
vozu. Cast projekt(i v oblasti vyzkumu a vyvoje v H&D tvofi rovnéz projekty z oblasti
vyvoje nového software, které jsou vyuzivany pro interni ucCely v ramci fizeni
procesu spole€nosti. Jsou vytipovany oblasti, kde automatizace a podpora software
prinasi nejvetsi efektivitu a v tomto kontextu jsou jednotlivé projekty zpracovavany.
Cilem vyvoje je udrzet se na technologickeé Spici a reagovat na nejnovéjsi trendy
v oblasti automatizace pramyslu a tim dosahnout diverzifikace portfolia'.

1° H6nigsberg & Diivel Datentechnik Czech s.r.o. [online]. Mlada Boleslav: Honigsberg & Diivel
Datentechnik Czech, 2020 [2020-11-11]. Dostupné z: https.//www.hud.cz/homepage/.
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3 Metoda sbéru dat

3.1 Vyzkumné Setreni

Hlavnim cilem vyzkumného Setfeni je ziskat informace o naborovém procesu
vybrané spolecnosti, ktery zahrnuje planovani lidskych zdroji, zdroje ziskavani
pracovnikl a jejich metody, vybér pracovnikl, techniky naboru pracovniki
a nasledné jejich zavérecny vybér.

Jako nejvhodnéjsSi nastroj k zajiSténi zkoumanych informaci autorka shledala
polostrukturovany rozhovor, jenz patfi do kategorie kvalitativnino vyzkumu.

Rozhovor na vySe definované téma probihal s personalistkou spoleCnosti H&D.

3.2 Kvalitativni vyzkum

Dle vyznamného metodologa Cresswela (1998), je kvalitativni vyzkum proces
hledani porozuméni, ktery je zaloZen na riznych metodologickych tradicich
zkoumani daného socialniho nebo lidského problému, pfi kterém vyzkumnik vytvari
komplexni obraz, analyzuje rGzné typy textd, informuje o nazorech ucastniki

vyzkumu a provadi zkoumani v pfirozenych podminkach.

Kvalitativni vyzkum se povaZuje za pruzny typ vyzkumu, nebot’ vyzkumnik muize
otdzky modifikovat a doplfiovat v pribéhu vyzkumu, b&éhem sbéru a analyzy dat.
Mezi zakladni metody kvalitativniho pfistupu jsou fazeny napf. pozorovani, texty

a dokumenty, interview, audio a videozaznamy™'.

3.3 Polostrukturovany rozhovor

Polostrukturovany rozhovor patfi spolecné se strukturovanymi a nestrukturovanymi
rozhovory mezi kvalitativni metody sbéru dat. Umozfiuje dodrzovat urCity sled
otazek, ale rovnéz umoznuje poskytnout respondentovi prostor pro jeho vlastni
vypovéd. Nasledujici vyhodou tohoto rozhovoru je moznost odchylit se od
stanovenych otazek a polozit respondentovi doplnujici otazky, se kterymi se pak
stava analyticka ¢ast bohatsi.

" HENDL, Jan. Kvalitativni vyzkum: zakladni teorie, metody a aplikace. Ctvrte, pfepracované
a rozSifené vydani. Praha: Portal, 2016. ISBN 978-80-262-0982-9.
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3.4 Struktura rozhovoru

Autorka roz€lenila rozhovor s respondentem do nasledujicich okruhu:
1. planovani lidskych zdroju;
2. zdroje ziskavani pracovniku;
3. metody ziskavani pracovniku;
4. vybér pracovniku;
5. techniky naboru pracovniku;
6. zavéreCny vybér pracovniku;

7. dopliujici informace.
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4 Prakticka cast

4.1 Planovani lidskych zdrojl ve spole¢nosti H&D

Dle uvedenych informaci respondenta je planovani lidskych zdroju ve spolecnosti
H&D ovlivnéno zejména novymi projekty nebo situacemi, kdy dochazi k rozsifeni
pracovniho tymu ¢&i personalni obméné pracovnikd. Pribéh vybérového fizeni se

pak odviji od typu obsazované pozice.

Dale respondent uvadi, Zze nové vytvofené pracovni pozice, které vznikaji
v dusledku vyhraného projektu, jsou zpravidla obsazovany pracovnikem, kterého si
zvoli samotny zakaznik na zakladé svych preferenci. Spolecnost zahajuje naborovy
proces jiz v momenté, kdyz se uchazi o novy projekt. Obé& vybérova fizeni tak
probihaji paralelné. Nasledné se tento proces naboru odviji od toho, zda spoleCnost
novy projekt ziskala &i nikoliv. Pokud neuspéla, proces vyhledavani uchazecl
ukonCi, pokud uspéla, identifikuje nejvhodnéjSi kandidaty a predstavi je
zakaznikovi, ktery projekt vede. Dale si jiz je zakaznik schopen na zakladé svych

preferenci a oCekavani vybrat pracovnika, ktery bude pro projekt nejvhodné;si.

RozSifovani pracovniho tymu je ve spole€nosti realizovano prfedevsim na zakladé
potfeb, které prameni zvelkého mnozstvi ukoltd kladenych na konkrétniho
pracovnika. Na tyto pozice se v tomto pfipadé vyhledavaji pracovnici, ktefi maji
v daném oboru dostatecné zkusSenosti, kvalifikaci a jiné charakteristické rysy, jez
budou obsazované pozici odpovidat nejvice. Pokud spoleCnost hleda referenta
Back Office, tak jiz dopfedu vi, ze pracovni naplii zahrnuje spravu budovy
a sluzebnich aut, znalost revizi a jejich prabéh, komunikaci s lidmi aj. Na zakladé
tohoto popisu pracovniho mista si tak personalisté sestavuji pozadavky na daného
uchazece, a to jak po strance kvalifika¢ni, tak i osobnostni.

4.2 Zdroje ziskavani pracovnikui ve spole¢nosti H&D

Ziskavani pracovniki je pro H&D dulezity proces, ktery mimo jiné rozhoduje
o prosperité, konkurenceschopnosti a uspésnosti podniku. Pokud se spolecnosti
nabizi moznost pfijmout do pracovniho poméru uchaze€e zinternich zdrojd,
probiha vybérové Fizeni nejprve s témito uchazeci. Uchazec€ z internich zdrojli pro
firmu pfinasi spoustu vyhod, avSak z nedostatku pracovnich sil nelze tento zpusob

Casto vyuzivat. Dle vyjadfeni respondenta, je zasadni vyhodou minimalizace
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nakladu spojenych s naborovym procesem, ale rovnéz i ¢as personalistl a Team
Leader( spole€nosti. U internich kandidatl je rovnéz vyhodou, Ze jak spole€nost,
tak i pracovnik znaji své chovani a jsou si védomi toho, co od sebe mohou vzajemné
oCekavat. Pokud to situace umoznuje, Ize vyuzit i toho, Ze dany projekt skonci, jiny
naopak zacina, a vznikne tak moznost personalné obsadit novy projekt stejnym

pracovnikem.

Respondent rovnéz uvadi, Ze vybér uchaze€l z externich zdroju pfedstavuje pro
spole¢nost vyhodu v nalezeni novych talentu, ktefi do spole€nosti pfinasi nové
napady, pohledy, poznatky ¢&i zkuSenosti. Rovnéz vSak muize dochazet
k nezadoucim okolnostem, jako je napf. delSi proces adaptace a orientace ve
spole€nosti, €i potencialni vznik nezadoucich konflikti s dosavadnimi pracovniky.
Vybér externich uchaze€d muze kromé jinych nevyhod rovnéz pfedstavovat riziko,
Ze uchazec spolecnost opusti ve zkuSebni dobé, at' uz se jedna o nespokojenost
z jeho strany Ci ze strany zaméstnavatele, a to pro spoleCnost pfedstavuje dalSi

finan¢ni naklady a dalSi asové vytizeni personalnich pracovnikd Team Leadera.

4.3 Metody ziskavani pracovnikl ve spoleé¢nosti H&D

Respondent uvadi, ze pro ziskani dostateCného mnozstvi uchazel na obsazeni
pracovniho mista vyuziva personalni oddéleni zejména prostiedky, jako jsou
kariérni portaly, socialni sité, veletrhy prace a 3kol, doporu¢eni od zaméstnancl
spoleCnosti, ufady prace, personalni agentury Ci interni databaze zaslanych
zZivotopisu.

Mezi nejvyuzivanéjSi metody personalisté H&D fadi vlozeni inzerce na kariérni
portal Jobs.cz. Jedna se o nejvétsSi externi zdroj mezi pracovnimi portaly, kde
vyhledavani pracovniku probiha jak pasivni, tak aktivni formou. Pasivni forma
spociva v pouhém vloZeni inzerce na pracovni portal, zatimco aktivni forma probiha
na zakladé prochazeni predvyplnénych zivotopisu lidi, ktefi jsou dohledatelni
pomoci klicovych slov, a ktefi se po odkryti kontaktnich udaji mohou oslovit.

Dale spole€nost vyuziva socialni sit' LinkedIn, kde forma oslovovani potencialnich
uchazecu funguje na podobném principu jako u kariérnich portald. V tomto pfipadé
se vSak jedna o Casové narocny proces, protoze lidé zde maiji vytvofené pracovni
profily zejména za ucCelem vymény informaci, nikoliv pouze za ucelem hledani

novych pracovnich pfilezitosti. Naskytuje se tak vétSi procento odmitnuti.
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Personalist¢ H&D vnimaji vyhledavani uchazell pfes socialni sit LinkedIn

pozitivng, av8ak s ohledem na €asovou naro¢nost neni tento zpUsob pfili§ efektivni.

Kromé& pracovnich portald a socialnich siti spoleCnost rovnéz vyuziva moznost

osobniho setkani s potencialnimi uchazeci, a to na $kolnich a pracovnich veletrzich.

Respondent uvadi, Zze velky pfinos téchto veletrhl je pfedevSim u vysokych Skol
s technickym zaméfenim, coz spolecnost dovedlo k mySlence zalozit pobocku
Machine Vision v Liberci, kde sidli rovnéz Technicka univerzita. Prostfednictvim
téchto veletrhd spole¢nost prezentuje své portfolio a produkty, diky kterym ma
moznost navazat kontakty s technicky zamérenymi studenty. Veletrhy prace nemaji
pro spolecnost tak velky pfinos, jako Skolni veletrhy, protoze lidé, ktefi kvalifikacné
odpovidaji pozadavkim H&D vyuzivaji spiSe jiné zdroje k zajisténi prace. Jedna se
pfedevsim o specializované pozice typu IT specialista, programator aj.

Vzhledem k tomu, Ze spoleCnost ma vzdy zajem podporovat a motivovat své

zaméstnance pfi obsazovani volnych pracovnich pozic, vytvofila interni smérnici

.Najdi kolegu®. Tato smérnice nabizi moznost zaméstnancim doporucit, respektive

zprostifedkovat kontakt na vhodného kandidata, a to na inzerované i neinzerované
pozice. Zaméstnanec, ktery kandidata zprostfedkuje, je nasledné po uzavieni
pracovni smlouvy s novym zameéstnancem odménén, a to v minimalni vysSi
5 000 K¢.

DalSi moznosti, kterou spole¢nost H&D vyuziva je vyvéSeni volnych pracovnich
mist na portalu Ufadu prace CR. Vzhledem k tomu, Ze uchazeé&i z Ufadu prace

nemaji mnohdy dostateCnou kvalifikaci na vybranou pracovni pozici, neni to pro
spole€nost primarni zdroj pro ziskavani vhodnych kandidatd. AvSak jak uvadi
respondent, hlavnim davodem, pro& spoleénost H&D portal Ufadu prace CR
vyuziva, je legislativni podminka, ktera se vztahuje k zaméstnavani cizincu, to jest
ob&and jinych statd kromé& obéanti EU/EHP a Svycarska. Vzhledem k tomu, Ze
spole€nost inklinuje k zaméstnavani cizincu, musi dodrzovat pravidla, které zakon
CR stanovuje. Znamena to, Zze pokud zaméstnavatel chce zaméstnat cizince ve své
spoleCnosti, musi nejprve nahlasit volné pracovni misto na pfisluSnou krajskou

poboéku Ufadu prace, které nasledn& musi byt zvefejnéno v centralni evidenci
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volnych pracovnich mist, a to po dobu minimalné 30 dnu. AZ posléze je mozné

cizince ve spole¢nosti zaméstnat'?.

Pokud spoleCnost usiluje o obsazeni pracovniho mista, které je kvalifikacné
naro€né, a jeho obsazeni mlze trvat fadu mésicu, vyuziva pomoc od personalnich
agentur, které se snazi vhodného uchazece vyhledat. Odména za zprostfedkovani
kvalifikovaného a zkuSeného pracovnika se dle uvedenych informaci respondenta
muze vysSplhat az na Castku 750 000 KE&. Zpravidla se jedna o obsazovani
pracovnich pozic jako napf. Solution Architekt, u kterych je Casova naroCnost
vyhledavani vhodného kandidata delSi nez jeden rok.

Jedna z poslednich vyuzivanych metod, kterou personalisté H&D pro ziskavani

pracovnikl vyuZzivaji, je tzv. interni databaze zaslanych Zivotopisd. Dle vypovédi

respondenta si spoleCnost vede databazi, ve které jsou archivovany zivotopisy
uchazecu, ktefi se v minulosti v dané spoleCnosti o pracovni misto uchazeli.
Nezbytnou soucast pfi vedeni interni databaze tvofi Obecné nafizeni o ochrané
osobnich udaju, tzv. GDPR, které musi byt uchaze€em ze zakona podepsano. H&D
muze zpracovavat osobni udaje po dobu péti let, pokud uchaze& nestanovi jinak.

4.4 Vybér pracovnikt ve spoleé¢nosti H&D

Dle vyjadfeni respondenta, vybéroveé fizeni ve spolecnosti H&D obvykle probiha
v ramci jednoho az dvou vybérovych kol, ve kterych jsou uchazeci podrobeni
osobnimu pohovoru, a ktera jsou obvykle vedena formou polostrukturovaného
rozhovoru. Pohovor probiha nejCastéji za ucasti generalniho Ci provozniho feditele
a Team Leadera cilového oddéleni — to se vSak odviji od typu obsazované pozice,

uvadi respondent.

Pokud spole¢nost nema moznost vybrat vhodného kandidata z internich zdrojq,
personalni oddéleni sméfuje k externimu naboru. V prvni fazi personalisté posuzuji
obdrzené Zivotopisy a nasledné je zasilaji pfes interni aplikaci Team Leaderovi
k nahledu. V navaznosti na jeho rozhodnuti s uchaze€em naplanuji osobni pohovor,

ktery je obvykle veden formou polostrukturovaného rozhovoru.

2 HR News: Zaméstnavani cizincti — krok za krokem [online]. 2018 [2020-11-11]. Dostupné z:
https://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/nabor-id-26987 17/zamestnavani-cizincu-krok-za-krokem-id-
3474810.
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Uchazedi, ktefi se na zakladé prvniho pohovoru osvédcili jako vhodni pro danou
pozici, jsou nasledné& pozvani do druhého kola vybérového fizeni, které probiha
za ucCasti Team Leadera cilového oddéleni a generalniho €i provozniho feditele.
NejvhodnéjSimu kandidatovi je nasledné zaslana pracovni nabidka.

V pfipadé, Ze se jedna o obsazeni pracovni pozice vramci nového projektu,
nasleduje pfedstaveni dvou az tfi nejvhodnéjsich kandidatl zakaznikovi, ktery si jiz
vybere nejvhodnéjsiho kandidata dle svych preferenci.

4.5 Techniky naboru pracovniki ve spole¢nosti H&D

Hlavnim cilem spolecCnosti je vybrat kvalitni pracovniky, ktefi maji rozsahlé pracovni
zkuSenosti a tvurci schopnosti, diky kterym nasledné mohou s managementem
utvaret silny pracovni tym a rovnéz budovat dobrou konkurenceschopnost, uvadi

respondent.

Vzhledem k aktualnimu nedostatku uchaze&l na trhu prace, H&D upfednostiuje co
nejrychlejSi techniky naboru pracovnikl, kterymi jsou zkoumani ZivotopisU
a nasledna organizace osobniho pohovoru. Prioritou spoleCnosti je identifikovat
a zvolit vhodného uchazecCe rychleji, nez dokaze konkurence.

DalSi naborové techniky, které se zamérfuji na hlubSi a specifické testovani
uchazecu, dle respondenta spole¢nost H&D nevyuziva. Tyto techniky nemaji pro
spoleCnost témér zadnou pfidanou hodnotu, protoZze to nevyzaduje charakter

obsazovanych pozic.

4.6 Zavérecny vybér pracovniku ve spole¢nosti H&D

Spolecnost H&D si zaklada na svém dobrém jménu, a to se odrazi i v naborovych
procesech, ke kterym se pracovnici personalniho oddéleni stavi velmi
zodpovédné. Proto, aby byl uchazeC dostateCné informovan, pravidelné ho

personalisté kontaktuji a seznamuiji ho s aktualnim vyvojem vybérového fizeni.

Na zakladé ukonceni vybéru nového zameéstnance, které spociva v jednoznacném
rozhodnuti o pfijeti i nepfijeti, zasilaji personalisté vybranému pracovnikovi
neprodlené pracovni nabidku a dalSi potfebné informace k nastupu. Respondent
rovnéz uvadi, Zze personalisté kontaktuji zaroven uchazecCe, které shledali jako

nevhodné pro danou pozici. Pfi sdélovani téchto zprav udrzuji velice citlivy pfistup.
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Kandidati, ktefi nebyli vybrani, ale maji dle personalistt potencial na vykonavani jiné
pracovni pozice, jsou o tomto informovani a zafazeni po oboustranném souhlasu do
interni databaze. Spole€nost je v pfipadé otevieni nové pozice kontaktuje a nabidne

jim moznost, uchazet se o danou pracovni pozici.
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5 Zhodnoceni naborového procesu a nasledna doporuceni

Na zakladé ziskanych informaci autorka dospéla k zavéru, Ze spole¢nost H&D
vyuziva vétSinu dnesnich nastroji k tomu, aby byla schopna obstat na pracovnim
trhu a pfilakat nové uchazece. Jsou vSak nastroje, které spolecnost pfi naborovém

procesu nevyuziva, a které by bylo vhodné pro zefektivnéni naboru implementovat.

5.1 Zhodnoceni vysledki vybérového Setreni

Mezi silné stranky naborového procesu ve spole¢nosti H&D, fadi autorka efektivni
vyuziti €asu v navaznosti na vybérova fizeni. Osobni pohovory neprobihaji
s personalnim oddélenim, jako to byva zvykem, ale pfimo s Team Leaderem
daného pracovniho useku, ktery dokaze nejlépe identifikovat vhodné kandidaty na
zakladé znalosti obsazované pozice. Dale autorka shledava silné stranky v rozsahu
vyuzivanych metod, které umozhuji oslovit uchaze€e z mnoha zdroju. Jedna se
zejména o vyuzivani kariérnich portalt, socialnich siti a uzkou spolupraci
s technicky zaméfenymi vysokymi Skolami, kde spolecnost vyuziva potencialu
Cerstvych absolventl pro obsazeni juniornich pozic do technickych a vyvojovych
tymu. DalSi silnou strankou, kterou dle autorky spoleCnost H&D disponuje, je
zodpovédny a vstficny pfistup k uchaze€im ze strany personalniho oddéleni.
Personalisté vzdy usiluji o dostate¢nou informovanost uchazec, intenzivni kontakt

a poskytnuti zpétné vazby.

Mezi slabé stranky spole¢nosti H&D autorka Fadi nedostateény externi marketing
a budovani znacky zaméstnavatele na trhu prace. Komunikace s vnéjSim svétem je
pro kazdou organizaci kliCova, a proto by se méla spoleCnost zaméfit na svou
propagaci, aby se dostala do povédomi Siroké verejnosti. Dale autorka shledava
slabé stranky ve flexibilité nabizenych pracovnich mist, kdy spole¢nost H&D
zaméstnava sveé pracovniky z velké ¢asti pouze na plny uvazek, coz je pro mnoho
potencialnich uchazell nevyhovujici. Posledni slabé stranky jsou dle autorky
nedostate¢na motivace budoucich pracovnikd, ktefi zvazuji spole€nost H&D jako

jednoho z potencialnich zaméstnavatell a rovnéz chybéjici Referral program.
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5.2 Navrhy na zlepsSeni a jina doporuceni

Na zakladé ziskanych informaci z polostrukturovaného rozhovoru autorka ve
spoleCnosti H&D identifikovala slaba mista s prostorem pro zlepSeni, a rovnéz

navrhuje doporuceni, jez povedou k vySsi efektivité naborového procesu.

Spole¢nost H&D je znama predevsim u svych zakaznikl, zaméstnancu &i partnerd,
ale na trhu prace v povédomi pfili§ neni. Pro personalni oddéleni tak mize byt
vyhledavani novych kandidatl a komunikace s vné&jSim okolim naro¢néjsi. Jednim
z navrhu, které autorka s ohledem na ziskané informace doporucuje, je zaméfit se
na budovani znacky zaméstnavatele na trhu prace, tedy soustredit se na Employer
Branding. Jedna se o dlouhodoby proces, ktery organizaci dostava do vefejného
povédomi, napomaha ji odlisit se od ostatnich firem na trhu prace a rovnéz cili na
pozadované skupiny lidi. Silna znaCka zaméstnavatele se tak stava tim nejlepSim
nastrojem, ktery dokaze zjednodusit proces ziskavani, pfijimani a udrzeni talent
ve spolecnosti'®. Dal$i vyhodou je, Ze se pro sou¢asné pracovniky spole¢nost stava

atraktivnéjsi, a v disledku toho dochazi k posileni motivace a moralky na pracovisti.

DalSi doporuceni, které autorka navrhuje, je motivace stavajicich pracovnikl
k vyhledavani vhodnych uchazec€l, a to na zakladé jejich osobnich doporuceni.
Spolecnost H&D tuto moznost nabizi v ramci interni smérnice ,Najdi kolegu®“.
V tomto pfipadé se vSak jedna o tzv. ,nasténkovou metodu®, ktera s sebou pfinasi
jisté nevyhody a slabou motivaci pracovnikl k doporu€ovani novych uchazecu.
Pracovnici jsou pfi této metodé odmeénovani na zakladé uspésného doporuceni,
tedy v momenté, kdy jimi navrhovany kandidat podepiSe pracovni smlouvu. Pro
vy88i motivaci stavajicich pracovniku je tedy klicové odmérovat je za kazdou jejich
aktivitu, jako je zaslani Zivotopisu, sdileni volného pracovniho mista na socialnich
sitich apod. | kdyZz se jedna o drobné hmotné odmény, pracovnik je neustale
motivovan a nadale se snazi vhodného kandidata vyhledavat. Timto se podrobnéji
zabyva tzv. Referral program, ktery s sebou pfinasi spoustu vyhod, jako jsou

kvalitnéjsi kandidati, nizSi fluktuace Ci levnéjSi a rychlejSi naborovy proces. Vse

8 SHRM Executive Network [online]. 2018 [2020-11-25]. Dostupné z:
https://blog.hrps.org/blogpost/Why-a-Strong-Employer-Brand-is-Everything.
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spocCiva predevSim ve spravné zvoleném informacnim systému a kvalitnim

nastaveni systému odmén’4.

Na zakladé ziskanych informaci autorka dale doporucCuje zaradit benefit pro nové
prichozi pracovniky do spolecnosti, a to formou naborového prispévku, ktery vede
k zatraktivnéni kandidatd. Naborovy pfispévek muze byt zohlednén zejména pro
klicové pozice a jeho vyplata je doporucena rozdélit do tfech fazi. Prvni faze vyplaty
naborového pfispévku muze nastat po ukon€eni zkuSebni doby, dale po pul roce
a nasledné po dalSim odpracovaném pul roce. Cilem je, aby spoleénost motivovala

pracovnika ve firmé i nadale zustat.

DalSim doporucenim, které autorka pro spoleCnost shledava jako pfinosné, je
zvyseni flexibility pracovnich mist. SpoleCnost H&D nabizi pracovni mista na plné
pracovni Uvazky, avSak tato moznost je pro nékteré uchazec€e z riznych diavodu
nevyhovuijici. Z té&chto divodu by autorka spolecnosti doporucila vyuZiti novelizace
zakona €. 262/2006 Sb., zakonik prace (dale jen ,Zakonik prace®), ktera nabude
1. 1. 2021 ucinnosti. Novelizace pfinasi nové zmeény, mezi néz patfi zavedeni
institutu sdileného pracovniho mista, dle kterého mohou dva nebo vice
zameéstnancu pracujicich na ¢asteny pracovni Uvazek sdilet jedno pracovni misto,

resp. pracovni pozici pokryvajici jeden pracovni Uvazek's.

Posledni doporuc€eni pro spoleCnost H&D, ke kterému autorka dospéla, je zaméfit
se na rozSifeni tymu personalistt. S pfibyvajicimi zmé&nami a novymi trendy, které
na trhu prace neustale pfibyvaji, je na personalisty tvofen stale vyssi tlak, ktery
Casto vede k opomijeni téch méné naléhavych zalezitosti. Proto, aby vybér
a nasledny nabor novych pracovniku byl efektivni a rovnéz pro né&j byl vyhrazen
dostatek volného Casu, autorka shledava jako dulezité rozsifit tym personalist
o pracovnika, ktery se bude zamérovat na cely proces komplexné a s potencialnimi
uchazeci bude v intenzivhim kontaktu po celou dobu naborového procesu. Kli¢em
pfimého oslovovani lidi, je tvorba tzv. ,Poolu“ vhodnych kandidatd, ktery Ize mimo
jiné vyuzit prostfednictvim socialni sité LinkedIn. V tomto pfipadé je dulezité

s témito lidmi neustale udrZovat kontakt, a to i za cenu toho, Ze aktualné novou praci

4 Recruitis [online]. Cesky Trh Prace, 2016 [2020-11-25]. Dostupné z: https:/pro-
personalisty.cz/referral-program.htmil.

'S Epravo.cz [online]. BRODEC & PARTNERS, 2020 [2020-11-25]. Dostupné z:
https://www.epravo.cz/top/clanky/sdilene-pracovni-misto-ve-svetle-novely-zakoniku-prace-
111842.html.
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nehledaji. Databaze oslovenych lidi tak maze byt pro spole¢nost velkym pfinosem,

a vyhledavani novych kandidatt bude znatelné rychlejSi a snazsi.
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Zaver

Kazda organizace si nabor zaméstnancu reguluje na zékladé svych vlastnich
preferenci a vyuzivanych metod. Hlavnim zajmem persondlnich pracovniki je
dostatecna znalost nabizenych pracovnich mist a rovnéz kladené pozadavky na
nové pfichozi zaméstnance. KliCovou fazi, ktera poukazuje na Uuspésnost
a prosperitu organizace, je vyhledavani a nasledny nabor pracovnikul, ktery je
oznacovan jako nedilna soucast personalni strategie, a to zejména v dnesni dobé,
kdy se na trhu prace objevuje silna konkurence mezi jednotlivymi podniky. Efektivni
planovani tohoto procesu je pro spole¢nost nezbytné, a to pfedevsim s ohledem na
budouci dopad organizace.

Pfi tvorbé bakalarské prace se autorka zaméfila pfedevSim na principy a metody,
které se v souCasné dobé na trhu prace v oblasti naborového procesu nejvice
vyuzivaji, a které jsou mimo jiné doporu€ovany vyznamnymi teoretiky a praktiky.
Informace, které autorka ziskala, nasledné porovnala s naborovym procesem ve

spole¢nosti Honigsberg & Duvel Datentechnik Czech s.r.o.

Na zakladé polostrukturovaného rozhovoru s respondentem, autorka dale
identifikovala a vyhodnotila silné a slabé stranky spoleCnosti v oblasti naboru,
a nasledné uvedla patficné navrhy na zlepSeni, popfipadé navrhla jina doporuceni,

ktera povedou ke zvySeni efektivity tohoto procesu.

Na zavér Ize konstatovat, Zze pokud chce spole¢nost nadale dosahovat kvalitnich
vysledkl, musi svUj postoj na trhu prace nadale upevnovat a cilit spravnym smérem.
Je nezbytné, aby spolecnost pfikladala stejnou dualezitost naborovému procesu
a komunikaci s pracovniky &i uchazedi, jako vénuje jinym, pro podnik dalezitym

procesum.
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