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Vyhledavani a vybér zaméstnancii ve velké spoleCnosti
zabyvayjici se vodohospodarskymi sluzbami

Abstrakt

Diplomova prace se zabyva problematikou vyhledavani a vybéru zaméstnanct
ve velké spolecnosti zabyvajici se vodohospodarskymi sluzbami. Hlavnim cilem préce je
zhodnotit soucasné nastaveni procest vyhledavani a vybéru zaméstnanct, identifikovat
jejich silné a slabé stranky a formulovat doporuceni smétujici k jejich zefektivnéni.
Teoretickd c¢ast prace je zameéfena na fizeni lidskych zdroji, vyhledavani a vybér
zaméstnancll a na soucasné trendy v této oblasti, v€etné vyuziti digitalnich technologii
aumg¢lé inteligence. Praktickd Cast je zalozena na smiSeném vyzkumném pftistupu, ktery
kombinuje kvalitativni a kvantitativni metody. Kvalitativni vyzkum je realizovan formou
polostrukturovaného rozhovoru s personalni manazerkou spolecnosti. Kvantitativni ¢ast je
provedena prostfednictvim dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci ve zkuSebni dobg,
pficemz bylo ziskano 62 vyplnénych dotaznikl. Ziskana data jsou vyhodnocena pomoci
deskriptivnich a inferen¢nich statistickych metod. Vysledky ukazuji, Ze proces vyhledavani
a vybéru zaméstnancti je ve spolecnosti v fad¢ oblasti nastaven funk¢né, zaroven vsak byly
identifikovany dil¢i slabiny zejména v oblasti obsazovani nékterych specifickych
pracovnich pozic a v nastaveni vybranych naborovych postupti. Na zékladé zjisténych
poznatkt jsou v praci navrzena doporuceni vedouci ke zlepSeni efektivity naboru a vybéru

zaméstnancl ve zkoumané spole¢nosti.

Kliova slova: Rizeni lidskych zdroji, vyhledavani zaméstnancti, zdroje vyhledavani

zamé&stnancl, vybér zaméstnancii, metody vybéru zaméestnanct, zkusenost uchazece.



Employee sourcing and recruitment in a large-sized
company providing water management services

Abstract

This diploma thesis investigates the issue of employee sourcing and recruitment in
a large-sized company providing water management services. The main aim of the thesis is
to evaluate the current setup of employee recruitment and selection processes, identify their
strengths and weaknesses, and formulate recommendations aimed at improving their
efficiency. The theoretical part of the thesis focuses on human resource management,
employee recruitment and selection, and current trends in this area, including the use of
digital technologies and artificial intelligence. The practical part is based on a mixed research
approach that combines qualitative and quantitative methods. The qualitative research is
conducted in the form of a semi-structured interview with the company’s HR manager. The
quantitative part is carried out through a questionnaire survey among employees in the
probation period and a total of 62 completed questionnaires were obtained. The collected
data are evaluated using descriptive and inferential statistical methods. The results show that
the employee recruitment and selection process is functionally set up in many areas within
the company; however, partial weaknesses were also identified, particularly in the staffing
of certain specific job positions and in the design of selected recruitment procedures. Based
on the findings, the thesis proposes recommendations aimed at improving the efficiency of

recruitment and selection of employees in the examined company.

Keywords: Human resource management, employee recruitment, employee recruitment

sources, employee selection, employee selection methods, candidate experience.
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1 Uvod

V soucasném dynamickém prostiedi trhu prace ptfedstavuje vyhledavani a vybér
zaméstnancl jednu z klicovych oblasti fizeni lidskych zdrojii. Schopnost spole¢nosti ziskat
vhodné pracovniky, spravné posoudit jejich odborné i osobnostni pifedpoklady a efektivné
je zaclenit do pracovniho procesu vyznamné ovlivituje jeji stabilitu, vykonnost
1 dlouhodobou konkurenceschopnost. Rostouci naroky na kvalitu pracovni sily, zmény
v ocekavani uchazecu, digitalizace personalnich procest a postupné pronikani modernich
technologii véetné umélé inteligence zaroven zpusobuji, ze tradi¢ni piistupy k naboru
a vybéru zaméstnanct jiz Casto nepostacuji a podniky jsou nuceny své postupy prabeézné
ptehodnocovat a inovovat.

Specificky vyznam ma tato problematika také v prostredi velkych spolecnosti, kde
byvé proces obsazovani pracovnich mist organiza¢n¢ i administrativné naro¢néjsi, probiha
na vice urovnich fizeni a soucasné se tykd rtiznorodych typl pracovnich pozic.
Ve spolecnostech ptisobicich v oblasti vodohospodatskych sluzeb se navic vedle obecnych
pozadavkli na efektivni persondlni fizeni projevuji i specifika spojend s technickym
zaméfenim ¢innosti, riiznorodosti pracovnich profesi a potiebou zajisténi kvalifikovanych
pracovnikt jak pro odborné, tak pro provozni a administrativni pozice. Kvalitn¢ nastaveny
systém vyhledavani a vybéru zaméstnancti proto predstavuje vyznamny piedpoklad pro
zajisténi plynulého fungovani spolecnosti a pro udrzeni pozadované urovné poskytovanych
sluzeb.

Diplomova prace se zaméiuje na problematiku vyhledavani a vybéru zaméstnanct
ve velké spolecnosti zabyvajici se vodohospodaiskymi sluzbami. Pozornost je vénovana
nejen teoretickému vymezeni této oblasti v kontextu fizeni lidskych zdroja, ale také analyze
konkrétni persondlni praxe ve zkoumané spolec¢nosti. Cilem prace je zhodnotit soucasny stav
procest vyhledavani a vybéru zaméstnancii, identifikovat jejich silné a slabé stranky a na
zaklad¢ zjiSténych poznatkii formulovat doporuceni smeétujici k jejich zefektivnéni.
Tematické zaméfeni prace odpovida i jejimu Clenéni na cCast teoretickou a praktickou.
V teoretické ¢asti jsou zpracovana vychodiska fizeni lidskych zdroji, persondlnich ¢innosti,
vyhleddvani a vybéru zaméstnancii a také soucasnych trendi souvisejicich s vyuzitim
digitalnich technologii a umélé inteligence. Praktickd cast je nasledné zameétfena na
charakteristiku spoleCnosti, analyzu procesu vyhledavani a vybéru zaméstnanct,

vyhodnoceni dotaznikového Setteni a ovéfeni statistickych hypotéz.

10



Pro naplnéni cile prace je vyuzit smiSeny vyzkumny piistup kombinujici kvalitativni
a kvantitativni metody. Kvalitativni ¢ast je realizovdna formou polostrukturovaného
rozhovoru s personalni manazerkou spoleCnosti, zatimco kvantitativni Cast vychazi
z dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci ve zkusSebni dobé. Toto metodické propojeni
umoziiuje zachytit zkoumanou problematiku jak z pohledu personalniho oddé¢leni, tak
z pohledu samotnych nov¢ pfijatych zaméstnancl, a poskytuje tak komplexnéjSi obraz
o fungovani naborového a vybérového procesu v praxi. Vysledky vyzkumu nasledné slouzi
nejen k vyhodnoceni soucasného stavu, ale také jako podklad pro navrhy na optimalizaci

systému vyhleddvani a vybéru zaméstnancti ve zkoumané spolecnosti.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace
Hlavnim cilem diplomové prace je navrhnout systém vyhledavani a vybéru
zaméstnanc ve velké spolecnosti zabyvajici se vodohospodéiskymi sluzbami.
Diléi cile:
1. Charakterizovat procesy vyhledavani a vybéru zaméstnanct.
2. Identifikovat aktualni stav procesi vyhleddvani a vybéru zaméstnanci
ve velké spolecnosti zabyvajici se vodohospodarskymi sluzbami.

3. Zhodnotit procesy vyhledavani a vybéru zaméstnanci.

2.2 Metodika
2.2.1 Metodika teoretické ¢asti

Teoretickd cast diplomové prace je zpracovana na zékladé studia odborné literatury
zamétené na fizeni lidskych zdrojt, vyhleddvani a vybér zaméstnancti a na soucasné trendy
vcetné vyuziti digitalnich technologii a umélé inteligence v oblasti fizeni lidskych zdroji.
Cilem této Casti je vytvorit uceleny teoreticky ramec, ktery bude slouzit jako vychodisko pro
praktickou ¢ast prace a pro interpretaci vysledkli vyzkumu.

Vychodiskem je obsahova analyza odbornych zdroji. Obsahova analyza predstavuje
tradicni postup pii praci s texty, kdy jsou systematicky vyhledavany, tfidény
a vyhodnocovéany informace relevantni k feSené problematice. Jejim cilem je na zakladé¢
zkoumani rozsahlejsiho souboru odbornych textli identifikovat hlavni pojmy, opakujici se
témata, vztahy mezi nimi a ptipadné rozpory v nazorech autorti (Sedldkova, 2014). V této
praci byla touto metodou zpracovana predevsim literatura vénovana fizeni lidskych zdrojt
a dale zdroje zamétené na proces vyhleddvani a vybéru zameéstnancti a na moderni ndborové
trendy.

Na obsahovou analyzu navazuje analyza a komparace jednotlivych pfistupti.
Jednotlivé zdroje jsou nejprve rozclenény na dil¢i tematické celky (napft. definice, modely
a ¢innosti fizeni lidskych zdrojti, konkrétnéji vyhledavani zaméstnancii, vybér zaméstnanct
a vyuziti umélé inteligence v téchto dvou cinnostech). Analytickd metoda spociva
v rozebrani zkoumaného jevu na Casti a v hledadni vztahli mezi nimi (Sedlakova, 2014).
Soucasné je vyuzita metoda komparace, jejimz cilem je porovnat riizné teoretické ptistupy

a zjistit, v ¢em se autofi shoduji a v ¢em se jejich nazory lisi. Naptiklad pti vymezeni tvrdého
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a m&kkého modelu fizeni lidskych zdrojii nebo pfi popisu tradi¢nich a modernich metod
vyhledavani a vybéru zaméstnanct (Sedlakova, 2014).

Vysledkem téchto krokl je syntéza ziskanych poznatkli. Syntéza slouzi ke spojeni
jednotlivych dil¢ich zjisténi do logicky uspofddaného celku a umoznuje formulovat
obecnéjsi zavéry o zkoumané problematice. Podle (Sedldkova, 2014) spociva syntéza
ve spojovani n¢kolika shodnych prvkii do jednoho celku s cilem vystihnout podstatné
vlastnosti jevu. V této diplomové praci je syntéza vyuzita pii tvorbé jednotlivych kapitol
teoretické Casti, a to od obecného vymezeni fizeni lidskych zdroju, pres popis faktort
ovliviiyjicich HR, modely fizeni lidskych zdroji a klasické postupy vyhleddvani a vybéru
zamé&stnancl az po kapitoly vénované trendiim a vyuziti umélé inteligence.

Soucasti metodiky teoretické ¢asti je také deskripce a indukce. Metoda deskripce je
vyuzita k srozumitelnému popisu a vysvétleni jednotlivych pojmi. Induktivni postup
umoziuje na zéklad¢ dil¢ich zjisténi z jednotlivych studii a publikaci formulovat obecnéjsi
zavery o vyvoji a trendech v oblasti vyhledavani a vybéru zaméstnanct (Sedldkova, 2014).

Pti vybéru literatury byl kladen diiraz na aktualnost a zaroven na odbornou troven
zdrojti. Zaklad tvoti Ceské 1 zahranicni zdroje z oblasti fizeni lidskych zdroji se zaméfenim
na ¢innosti vyhledavani a vybér zaméstnanct. Tyto zdroje dopliuji recenzované védecké
clanky vénujici se vyuziti digitalizace a umélé inteligence ve vyhleddvani a vybéru
zaméstnancl. Pro zachyceni nejnovéjSich trendti a piikladd z praxe jsou vyuzity také

vybrané odborné publikace a knihy zamétené na Al v fizeni lidskych zdrojt.

2.2.2 Metodika praktické casti

Prakticka ¢ast diplomové prace je zaméfena na zjisténi, jak zaméstnanci ve zkusebni
dobé¢ hodnoti proces vyhledavani a vybéru zaméstnancii ve velké spolecnosti zabyvajici se
vodohospodarskymi sluzbami, a na identifikaci silnych a slabych stranek tohoto procesu
z pohledu ucastnikli. K naplnéni cile prace je vyuzit smiSeny vyzkumny pfistup, ktery
kombinuje kvalitativni a kvantitativni metody. Kvalitativni ¢éast je realizovdna formou
polostrukturované¢ho rozhovoru s vybranym zastupcem personalniho utvaru, kvantitativni
¢ast prostfednictvim dotaznikového Setfeni mezi novymi zaméstnanci ve zkuSebni dobé.
Ziskana data jsou nésledné vyhodnocena pomoci deskriptivnich a inferen¢nich statistickych
metod, v¢etné chi-kvadrat testu nezavislosti.

Kwvalitativni ¢ast vyzkumu je realizovana formou polostrukturovaného rozhovoru

s klicovou pracovnici personalniho oddéleni, konkrétné¢ s personalni manazerkou. Tato
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respondentka je zvolena zdmérnym vybérem ze strany spolecnosti, protoze se ptimo podili
na procesu vyhledavani a vybéru zaméstnancti a ma detailni znalost pouzivanych postupii
1 problémovych mist.

Rozhovor probiha podle pfedem piipravené osnovy, ktera je zpracovana jako soubor
otevienych otazek a tematickych okruhti. Konkrétni znéni otazek je uvedeno v Ptiloze A.

Uvodni &ast rozhovoru se zaméfuje na zékladni informace o respondentce, a to
piesnéji o jeji pracovni pozici, délce jejiho zastavani a roli v procesu vyhledavani a vybéru
zaméstnancl. Nasleduje blok otazek k obecnému popisu procesu vyhledavani a vybéru
ve spole¢nosti, a to od vzniku potieby obsadit pozici az po findlni piijeti kandidata, véetné
rozdéleni kompetenci mezi HR oddéleni a liniové vedouci.

Dalsi tematicky okruh se vénuje zdrojim a metodam vyhledavéani zaméstnanct, tedy
zejména vyuzivanym ndborovym kanalim (pracovni portaly, socidlni sité, personalni
agentury, doporuceni zaméstnancii, spoluprace se Skolami apod.), jejich vnimané efektivite
a pfipadnému sledovani statistik o ptvodu kandidatl. Samostatnd ¢ast rozhovoru je
vénovana vybérovym kritériim a metodam vybéru. Respondentka popisuje, jaké pozadavky
(kvalifikace, praxe, kompetence, osobnostni ptedpoklady) jsou u jednotlivych pozic klicové
a jaké nastroje jsou pfi vyberu pouzivany (typy pohovort, testy, zkuSebni dny apod.).

Nasleduje blok otazek zaméfenych na hodnoceni efektivity soucasného systému,
vnémz jsou diskutovany silné stranky procesu, nejcastéjsi problémy (napi. nedostatek
vhodnych kandidatti, délka naboru, administrativni naro¢nost) a ptipadné ukazatele
uspesnosti naboru, které spolecnost sleduje (doba obsazeni pozice, fluktuace novack,
spokojenost vedoucich). Soucésti rozhovoru je také okruh otdzek k spolupraci HR
a liniovych manaZzerti, zejména k mife zapojeni vedoucich do vybéru, k typickym neshodam
a rozdilnym ocekavanim. Zavérecnd Cast se zaméiuje na navrhy na zlepSeni, kde
respondentka formuluje konkrétni doporuceni pro upravu procesu vyhledavani a vybéru,
vyuziti online naboru, employer brandingu ¢i modernich technologii a umél¢ inteligence.

Rozhovor je po ptedchozim informovaném souhlasu respondentky zvukové
zaznamenavan a nasledné piepsan do textové podoby. Takto ziskana kvalitativni data jsou
analyzovédna prostfednictvim tematické analyzy. V jeji prvni fazi dochdzi k identifikaci
vyznamnych vyrokl a opakujicich se motivil, zatimco ve druhé fazi jsou jednotliva tvrzeni
seskupovana do SirSich tematickych celkt, které odpovidaji stanovené strukture zkoumané

problematiky. Tematickd analyza je pfitom orientovana na tfi zakladni oblasti. Prvni oblast
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predstavuje charakteristika velké spolecnosti zabyvajici se vodohospodatrskymi sluzbami, se
zvlastnim dirazem na organizacni strukturu spolecnosti a organizacni strukturu
personalniho oddéleni.

Druhd oblast se zaméfuje na proces vyhledavani zaméstnancli, konkrétné
na identifikaci potfeby obsazeni pracovniho mista a specifikaci pozadavki, volbu zdroji
vyhledavani zaméstnanci podle typu pracovniho mista, vyhodnocovani efektivnosti
jednotlivych zdrojl ziskavani zaméstnancli a omezeni procesu vyhleddvani zaméstnancti.

Tteti oblast tvoii proces vybéru zaméstnancti, v jehoz rdmci je analyzovano predbézné
posuzovani uchazecii a prvni kolo vybéru, doporuceni uchaze¢ti vedoucimu pracovnikovi
a pfiprava navazujici faze vybéru, druhé kolo vybéru vedené vedoucim pracovnikem,
doplitkové metody vybéru zaméstnancti, sdileni hodnoceni a rozhodovani o ptijeti uchazece,
jakoz 1 nabidka zaméstnani, potvrzeni zajmu a administrativni uzavieni vybérového procesu.
Vysledky rozhovort nésledné slouzi nejen k interpretaci a doplnéni kvantitativnich zjisténi
ziskanych prostfednictvim dotaznikového Setfeni, ale soucasné predstavuji vyznamny
podklad pro formulaci navrhti sméfujicich k optimalizaci systému vyhledavani a vybéru
zaméstnancl ve zkoumané spole¢nosti.

Cilovou populaci kvantitativniho Setfeni tvoii zaméstnanci spolecnosti nachazejici se
ve zkusebni dob€. Od 1. 6. 2025 ¢ini délka zkuSebni doby u béznych zaméstnancti 4 mésice,
zatimco u vedoucich pracovniki 8 mésicti. Kvantitativni vyzkum je realizovan formou
dotaznikového Setfeni, pficemz pouzity dotaznik je rozdélen do tii tematickych bloki.
Celkové dotaznik obsahuje 20 otazek, z nichz 3 maji navazny charakter. Tyto otazky byly
respondentim zobrazeny pouze v ptfipadé zvoleni konkrétni odpovédi v predchézejici
otazce; jednalo se zejména o dopliujici zjisténi tykajici se zdroje, z néhoz se respondent
dozvédél o nabizené pracovni pozici.

Distribuce dotazniku byla pfizptisobena charakteru pracovnich pozic respondentt.
Zaméstnancim vykonavajicim délnické profese byl dotaznik distribuovén v tisténé podobé
pifimo v sidle spolecnosti autorem prace. Timto zplsobem bylo rozdano 17 dotaznikd,
pficemz navratnost ¢inila 100 %, nebot’ odpovédelo vSech 17 oslovenych respondentt.
Technicko-administrativnim  pracovnikim byl dotaznik  rozeslan elektronicky
prostiednictvim e-mailu, a to za zprostfedkovani specialistky ndboru. Celkem bylo touto
cestou distribuovano 48 dotaznikli, z nichz bylo vyplnéno a navraceno 45, zatimco

3 osloveni na e-mail s dotaznikem nereagovali.
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Celkem tedy bylo osloveno 65 zaméstnancl, pificemz dotaznik vyplnilo
62 respondentli. Navratnost dotaznikového Setfeni tak dosahla 95,4 %. Respondenti byli
soucasn¢ informovani o anonymit¢ Setfeni a o tom, Ze ziskana data budou vyuzita vyhradné
pro ucely zpracovani diplomové prace. Anonymita respondentli byla zajiSténa tim,
ze dotaznik neobsahoval zddné identifikacni idaje umoziujici zpétné ptifazeni odpovédi
ke konkrétnim osobam.

Prvni blok dotazniku je zaméfen na zakladni sociodemografické a pracovni
charakteristiky respondenti. Obsahuje otazky zjistujici v€k, pohlavi, nejvyssi dosazené
vzdélani, délku pracovniho poméru ve spolecnosti, typ obsazované pozice, typ pracovniho
uvazku a dobu trvani pracovniho poméru. Tyto tidaje slouzi k popisu struktury vyzkumného
souboru a soucasn¢ umoznuji nasledné¢ porovnani odpoveédi mezi jednotlivymi skupinami
respondenttl, napiiklad podle typu pracovni pozice, délky zaméstnani ¢i dalSich sledovanych
charakteristik. Prehled konkrétnich otdzek zatazenych do tohoto bloku je uveden
v priloze B.

Druhy blok dotazniku, nazvany Vyhleddavani a vybér zaméstnancl, je zaméien
na zjisténi, jakym zpiisobem se respondenti dozvédéli o volné pracovni pozici, které prvky
pracovniho inzeratu ¢i doporuceni pro né¢ byly nejvice atraktivni a jak subjektivné hodnoti
pribéh vybérového fizeni. Soucasti tohoto bloku jsou rovnéz otazky sledujici rychlost
prvotni reakce spolecnosti po odeslani zivotopisu, pocet absolvovanych kol vybérového
fizeni, pouzité¢ formy vybéru, pfiméfenost vybérového fizeni vzhledem k typu pozice a také
vnimani toho, zda byla v prubéhu vybéru posuzovana i osobnostni vhodnost uchazece a jeho
soulad s pracovnim tymem. Otazky zatfazené do tohoto bloku budou vyuzity predev§im
v deskriptivni analyze, ale také pfi zkoumani moznych souvislosti mezi zdrojem informace
o pracovni pozici, pribéhem vybérového fizeni a celkovym hodnocenim naborového
procesu respondenty. Piehled konkrétnich otdzek zarazenych do tohoto bloku je uveden
v priloze B.

Tteti blok dotazniku je zaméfen na hodnoceni procesu vyhledavani a vybéru
zaméstnancl ze strany respondentii. Obsahuje soubor tvrzeni, u nichz respondenti vyjadiu;ji
miru svého souhlasu prostiednictvim pétibodové Likertovy Skaly. Jednotlivé polozky se
vztahuji zejména ke srozumitelnosti a obsahové kvalit€¢ pracovniho inzeratu, jasnosti
pozadavkli na pracovni pozici, prehlednosti pracovnich podminek, souladu mezi
ocekavanim vytvofenym inzeratem a skutecné nabizenou pozici, realistickému obrazu

o pracovnim prostfedi, srozumitelnosti informaci o mzdovych podminkach a benefitech
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a rovnéz ke kvalité¢ komunikace ze strany spole¢nosti v pribéhu naborového procesu. Tento
blok umoziiuje posoudit, jak respondenti hodnoti svou informovanost a celkovy prib&h
naboru, pii¢emz vybrané polozky mohou byt dale vyuzity pro vytvoreni souhrnného
ukazatele zaméteného napiiklad na informovanost a pribéh naborového procesu. Piehled
konkrétnich otazek zatazenych do tohoto bloku je uveden v ptiloze B.

Likertova $kala je nastroj pro zachyceni miry souhlasu, spokojenosti nebo zkuSenosti
respondenti. Umoziiuje nejen urcit smér hodnoceni (napi. spokojeny vs. nespokojeny), ale
také jeho intenzitu. V dotaznicich se obvykle pouziva nékolik pevné danych odpovédi, ¢asto
v pétibodovém uspotadani. (Sullivan , a dalsi, 2013)

Data ziskana pomoci dotaznikového Setfeni budou zpracovdna v MS Excel a déle
analyzovana ve statistickém programu IBM SPSS Statistics.

V prvni féazi zpracovani dotaznikového Setieni byly vyhodnoceny odpovédi
respondentl u jednotlivych otdzek. Ziskana data byla zpracovana pfedev§im pomoci ¢etnosti
a procentualniho vyjadfeni odpovédi, aby bylo mozné piehledné popsat strukturu
respondentl a jejich odpovédi na jednotlivé polozky dotazniku. U vybranych otazek byly
vysledky doplnény grafickym znazornénim, zejména prostiednictvim sloupcovych
a kolaCovych grafl, které usnadiiuji jejich interpretaci. Tato cast analyzy slouzi
k zékladnimu popisu vyzkumného souboru a k piehlednému zachyceni hlavnich zjisténi
z dotaznikového Setteni.

Ve druhé fazi bude provedena inferencni analyza zaméiena na ovéfeni hypotéz
o vztazich mezi vybranymi kategoridlnimi proménnymi. Ke zjisténi zavislosti mezi zdrojem
informace o pracovni pozici a celkovou spokojenosti s ndborovym a vybérovym procesem,
mezi typem pozice a ochotou doporucit spolecnost jako zaméstnavatele a mezi tim, zda se
jedna o prvni pracovni zkuSenost v oboru, a vnimanou realistickou pfedstavou o praci pied

nastupem, bude pouzit chi-kvadrat test nezavislosti (x?).
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Testova statistika chi-kvadrat testu nezavislosti je vyjadiena vztahem

2 _ (Observed;; — model;;)*

X model;;

Zdroj: Vlastni zpracovani podle (Field, 2024)

kde observed ptedstavuje pozorovanou ¢etnost v ptislusné bunice kontingenc¢ni tabulky
a model ocekavanou cetnost v této bunice pii platnosti nulové hypotézy o nezavislosti
proménnych.

Chi-kvadrat test nezavislosti slouzi ke zjisténi, zda mezi dvéma kategoridlnimi
proménnymi existuje statisticky vyznamna zavislost. Test je zalozen na porovnani
pozorovanych a oCekavanych Cetnosti v kontingencni tabulce. (Field, 2024)

V ptipadech, kdy nebudou splnény ptedpoklady pro pouziti chi-kvadrat testu, zejména
z divodu nizkych ofekavanych Cetnosti v jednotlivych buiikdch kontingencni tabulky,
budou vybrané kategorie odpoveédi vhodné slouceny. Pokud ani po tomto slouceni nebude
mozné chi-kvadrat test pouzit, bude u tabulek typu 2 x 2 vyuzit Fishertv exaktni test. Tento
test predstavuje ptivodni exaktni postup urceny pravé pro kontingencni tabulky 2 x 2 a je
zalozen na pfesném vypoctu pravdépodobnosti konkrétniho rozlozeni ¢etnosti pii platnosti
nulové hypotézy o nezavislosti.

Pro tabulku typu 2 X 2 je pravdépodobnost konkrétniho uspofadani Cetnosti vyjadiena

vztahem
_(a+D)l(c+d)i(a+)(b+d)
p= alblcldin!

Zdroj: Vlastni zpracovani podle (Fisher, 1954)

kde a, b, c, d ptedstavuji ¢etnosti v jednotlivych buiikdch kontingenc¢ni tabulky a n je
celkovy pocet pozorovani.

V ptipad¢ kontingencnich tabulek vétSich nez 2 x 2 bude pouzit Fisher-Freeman-
Haltontiv exaktni test, ktery predstavuje rozSifeni Fisherova exaktniho testu pro
vicerozmérné kontingen¢ni tabulky. Tento test je rovnéz zaloZen na pfesném vypoctu
pravdépodobnosti rozlozeni Cetnosti v tabulce pfi platnosti nulové hypotézy o nezavislosti,
avSak je vhodny pravé pro analyzu vétsSich tabulek, u nichz nejsou splnény piedpoklady pro
pouziti chi-kvadrat testu. (Field, 2024)

Pro vSechny statistické testy bude stanovena hladina statistické vyznamnosti o = 0,05.
Vysledky testli budou interpretovany v ndvaznosti na formulované hypotézy, ptfi¢emz

v pripad¢ dosazeni p-hodnoty nizsi nez 0,05 bude nulova hypotéza o nezavislosti zamitnuta
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a bude konstatovano, ze mezi sledovanymi proménnymi existuje statisticky vyznamny
vztah. Zjisténé vztahy budou nésledné¢ diskutovany v kontextu teoretickych vychodisek

a vystupt kvalitativni ¢asti vyzkumu.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Rizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroji piedstavuje moderni a nejrozsifengjsi oznateni pro oblast, ktera
se zabyva systematickym pfistupem k praci s lidmi v podniku. V bézné praxi se miizeme
,personalistika®“. Tento obor se zaméfuje na fizeni zaméstnancl jako klicového aktiva
spolecnosti, pficemz jeho cilem je podpofit napliiovani strategickych zaméra firmy
prostiednictvim efektivniho vyuzivani potencialu pracovnikill. (Armstrong, a dalsi, 2015)

Rizeni lidskych zdroji 1ze z odborného hlediska charakterizovat jako strategicky
zaméteny, systematicky a promysleny pfistup k praci s lidmi ve spolecnosti. Zaméstnanci
jsou v tomto kontextu vnimani jako klicovy prvek, ktery prostfednictvim svého
individualniho i kolektivniho Usili pfispiva k napliovani cilti firmy. Tento koncept zahrnuje
soubor vzajemné provazanych politik a praktik, jez vychazeji z urcité filozofie
a hodnotového ramce fizeni, a usiluje o dlouhodobé sladéni potieb zaméstnanci s potiebami
spole¢nosti. (Armstrong, a dalsi, 2015)

Ve vyvoji tizeni lidskych zdroji doslo podle odborné literatury k zasadni proméné
pristupu. Zatimco piivodné byla personalni prace vniméana pievazné jako administrativni
¢innost zamétfend na plnéni zdkonnych povinnosti a vedeni personalni agendy, postupem
Casu se jeji role vyznamné rozsitfila. Moderni koncepce fizeni lidskych zdroji pfedstavuje
novy pfistup, ktery zdliraziuje strategicky vyznam zaméstnanci. Ti jiz nejsou chapani pouze
jako nakladova polozka, ale jako klicovy zdroj a potencialni konkuren¢ni vyhoda
spolecnosti, jejiz ispéch zavisi na efektivnim vyuziti lidského kapitalu. (Dvotékova, 2012)

(Koubek, 2015) uvadi, ze fizeni lidskych zdroji predstavuje nejnovéjsi a zaroven
nejkomplexnéj$i koncepci persondlni prace, kterd se zacala formovat v zahrani¢nich
podminkach jiz v prabéhu 50. a 60. let 20. stoleti. V rdmci této moderni koncepce se fizeni
lidskych zdrojl stava centralnim prvkem fizeni spolecnosti neboli klicovou sloZkou, ktera je
zéroven zdsadni manaZerskou ulohou na vsech trovnich fizeni. Tento pfistup reflektuje
nariistajici vyznam c¢loveéka a lidské prace jako nejcennéjsiho vstupu, ktery je hnaci silou
vSech organizaCnich procesii. Postaveni personalni prace se timto vyrazné proménuje od
diivéjsi administrativni podpory se posouva k roli strategicky fizené a koncepéné zaméiené

oblasti s pfimym vlivem na chod a vykonnost firmy.
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V soucasném dynamickém a neustale se proméiujicim prostiedi je efektivni fizeni
lidskych zdroji vnimano jako jeden z klicovych faktorG uspéchu podniku. Schopnost
spolecnosti pfizplisobovat se zménam, inovovat a udrzovat si konkurenceschopnost je stale
vice podminéna tim, jak kvalitné dokaze pracovat se svym lidskym kapitalem. Strategické
fizeni lidskych zdroji tak pfedstavuje nedilnou soucast celkového fizeni spolecnosti
a vyznamng ovliviiuyje jeji dlouhodobou stabilitu i ristovy potencial. (Vojtovic, 2011)

Uspé&sné spolecnosti si stale vice uvédomuji, Ze lidsky kapital predstavuje klicovy
piedpoklad pro dosazeni jejich cili. Schopni, angazovani a motivovani zaméstnanci jsou
zasadnim faktorem, bez kterého nelze dosahnout dlouhodobé vykonnosti ani inovaci. Ackoli
podniky vyuZzivaji fadu dalSich zdroji, jako jsou technologie, finance ¢i materialy, prave lidé
jsou tim prvkem, ktery tyto zdroje uvadi do pohybu a proménuje strategické zaméry
v konkrétni vysledky. Bez kvalitniho personalu ztraci i ta nejlépe vybavena spolecnost svou
vykonnostni a konkurenéni silu. (Siky¥, 2016)

Tabulka 1: Stru¢né pojeti fizeni lidskych zdroji podle autori
Autor Charakteristika pojeti autora = Hlavni duraz autora

Rizeni lidskych zdroji jako
strategicky, systematicky a
promysleny pfistup k praci s
lidmi v podniku.

Armstrong Strategické a  systémové  pojeti,
provazanost politik a praktik, sladéni

potieb zaméstnanct a podniku.

Dvorakova

Koubek

Vojtovic

Siky¥

Vyvoj od administrativné pojaté
personalni prace k modernimu
fizeni lidskych zdroju.

Rizeni lidskych zdrojio jako
nejkomplexnéjsi koncepce
persondlni prace, kterd se stava
centralnim  prvkem  fizeni
podniku.

RLZ jako jeden z rozhodujicich
faktorti ispéchu v dynamickém
a ménicim se prostredi.

Lidsky kapitdl jako klicovy
predpoklad dlouhodobé
vykonnosti podniku.

Historicka proména — posun od evidence a
plnéni povinnosti k chdpani zaméstnancti
jako klicového zdroje a konkurencni
vyhody.

Komplexnost a centralni postaveni RLZ',
daraz na ¢loveka jako nejcennéjsi vyrobni
vstup.

Vztah mezi RLZ, konkurenceschopnosti,
inovacemi  aschopnosti  spolecnosti
adaptovat se na zmény.

Vyznam  schopnych, angazovanych
a motivovanych zaméstnanct, lidé jako ti,
kdo uvadéji do pohybu ostatni zdroje.

Zdroj: Vlastni zpracovani podle (Adrmstrong, a dalsi, 2015); (Dvordkovd, 2012); (Koubek,
2015); (Vojtovic, 2011) a (Sikyr, 2016)

! Rizeni lidskych zdroji
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Z uvedeného piehledu je patrné, ze vSichni autofi shodné vnimaji fizeni lidskych
zdroji jako kli¢ovou oblast fizeni podniku, pficemz se li$i zejména v akcentu na historicky

vyvoj, strategické pojeti a vyznam lidského kapitalu.

3.1.1 Vychodiska a cile Fizeni lidskych zdroju

Podle (Koubek, 2015) ma fizeni lidskych zdroji za cil vytvofit takové podminky,
ve kterych budou zaméstnanci pracovat efektivné, budou motivovani k vykonu a budou mit
prilezitost profesn¢ rist. Personalni management tak piedstavuje most mezi strategickym
fizenim podniku a individualnimi potfebami zaméstnancti.

(Sikyt, 2016) zdtraziuje, ze zdkladem moderniho Fizeni lidskych zdroji je ptistup
orientovany na clovéka, tedy respektujici jeho individualitu, hodnoty, motivaci i schopnosti.
Tento ptistup se odkldni od Cist¢ administrativniho modelu a zamétuje se na podporu
vykonnosti prostfednictvim rozvoje lidi.

Zameéry personalniho fizeni Ize shrnout do nékolika zakladnich bodi:

- zajistit spravné lidi na spravnych mistech,

- rozvijet a vzdélavat zaméstnance,

- podporovat pracovni motivaci a spokojenost,

- vytvaret spravedlivy a transparentni systém odménovani,

- podporovat rovné piilezitosti a diverzitu,

- budovat pozitivni organizacni kulturu.

Podle (Armstrong, a dalsi, 2015) je efektivni fizeni lidskych zdroji vysledkem
integrace tfi zakladnich pfistupt: strategického ftizeni lidskych zdroji, operativni
personalistiky a fizeni vykonnosti. Rizeni personalni oblasti se tak stivé jak planovacim, tak
1 operativnim néstrojem v rukou managementu.

Zasadnim vychodiskem je také fakt, ze lidské zdroje nelze tidit jako ostatni vyrobni
faktory. Zaméstnanec neni stroj, ale komplexni osobnost, kterd se vyviji, ma své potieby
a ocekavani. Tomu musi odpovidat i persondlni strategie, které se stale vice zaméiuji
na individualizovany piistup, angazovanost a celkovou pracovni spokojenost.

(Snell, a dalsi, 2014) zdaraziuji vyznam efektivniho personalniho fizeni jako faktoru
konkurenceschopnosti. Tvrdi, Ze spolecnosti, které dokazou spravné fidit své lidské zdroje,
maji veétsi Sanci obstat v dynamickém prostiedi, ptizpisobit se zméndm a realizovat své

strategické cile.
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Vychodiska a zdméry persondlniho fizeni tedy pfedstavuji kombinaci strategického
uvazovani, lidského pfistupu a operativnich metod, jejichz cilem je propojit potencial

zaméstnancu s potiebami spolecnosti.

3.1.2 Faktory ovliviiujici Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji je proces podminény celou fadou faktori, které formuji jeho
podobu a ucinnost. Tyto faktory, ¢asto oznacované jako determinanty nebo vlivy, piisobi
na personalni ¢innosti z riznych Grovni a v rizné intenzité. Jak uvadi (Armstrong, a dalsi,
2015), lze je systematicky rozdélit na faktory vnitini (interni) a vnéjsi (externi), pfiCemz
kazdy typ pifinasi specifické pozadavky a omezeni.

Externi faktory jsou zpravidla mimo piimou kontrolu spolecnosti a zahrnuji naptiklad
legislativni ramec, ekonomické prostfedi, demografické zmény, vyvoj trhu prace,
technologicky pokrok nebo tlak konkurence. (Armstrong, a dalsi, 2015) upozornuji, ze praveé
schopnost podniku reagovat na tyto proménné prostredi je klicem k udrzeni efektivniho
a moderniho personalniho systému.

Jednim z kliCovych externich faktorta je legislativa. (Dvordkova, 2012) zdiraznuje, Ze
pravni normy, pfedev§im zékonik préace a predpisy EU, pfedstavuji ramec, v jehoz mezich
se musi fizeni lidskych zdroji pohybovat. Ptisné pravni podminky napiiklad limituji
moznosti propousténi nebo uréuji povinnosti v oblasti BOZP? a rovnosti pfileZitosti.

Demograficky vyvoj patii mezi faktory, které vyrazné ovlivituji dostupnost pracovni sily
1 nastaveni personalnich politik. Starnuti populace, prodluzovani véku odchodu do diichodu
¢i generacni zmény kladou nové naroky na systém néboru, motivace i vzdélavani
zaméstnanctl. Podle (Siky¥, 2016) musi moderni fizeni lidskych zdrojii zohlednit nejen
profesni profil kandidatt, ale také jejich hodnoty, zivotni styl a ocekavani.

Technologické zmény zésadné proménuji jak charakter prace, tak zplisob fizeni
pracovnikll. Zavadéni digitalizace, automatizace ¢i vyuzivani um¢l¢ inteligence se promita
do naborovych procesti, hodnoceni vykonu i komunikace. Podle (Snell, a dalsi, 2014)
predstavuje technologicky pokrok jeden z kliCovych faktort proménujicich tizeni lidskych
zdrojti v 21. stoleti.

(Armstrong, a dalsi, 2015) uvad¢ji, Ze mezi interni faktory ovlivilujici fizeni lidskych
zdroji patii predevsim podnikova strategie, organizacni struktura, kultura, styl vedeni,

uroven manazerskych dovednosti a dostupnost zdroji. (Koubek, 2015) upozoriuje, Ze

2 bezpecnost a ochrana zdravi pii praci
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interni prosttedi formuje podobu politiky fizeni lidskych zdrojl a urcuje, zda bude personalni
prace zamétena spise na administrativni plnéni ukolli, nebo strategickou podporu byznysu.

Organizacni kultura hraje zasadni roli pfi utvafeni vztahu mezi zaméstnanci a organizaci.
Jak uvadi (Kocianova, 2010), silna a pozitivni kultura podporuje loajalitu, motivaci
a angazovanost, zatimco kultura zalozend na kontrole a nedivéte Casto vede k fluktuaci
a odporu ke zmeénam.

Styl vedeni a zplisob komunikace mezi zaméstnanci a vedenim je dal$im faktorem, ktery
muze zadsadné ovlivnit fungovani fizeni lidskych zdroja. (Dvorakova, 2012) konstatuje, ze
participativni styl fizeni, kdy vedeni spoleCnosti zapoji zaméstnance do rozhodovani
a naslouchad jejich nazoriim, zvySuje spokojenost zaméstnancii, zatimco autoritativni pristup

vede Castéji ke stresu a nez4jmu o praci.

3.1.3 Modely Fizeni lidskych zdroju

Modely fizeni lidskych zdroji predstavuji teoretické rdmce, které popisuji rtizné
pristupy k ftizeni pracovniki ve spole¢nosti. Jejich cilem je zachytit zdkladni principy,
na nichz je personalni prace postavena, a nabidnout voditka pro jeji systematické a efektivni
provadéni. Jak uvadi (Armstrong, a dalsi, 2015), modely slouzi jako nastroje pro porozumeéni
vztahlim mezi strategii spolecnosti, fizenim lidi a vykonnosti.

(Sikyt, 2016) upozoriiuje, Ze moderni spole¢nosti se v praxi ¢asto pohybuji mezi
riznymi modely, pfizptisobuji ptistupy podle specifik odvétvi, firemni kultury 1 konkrétni
situace. Neni tedy neobvykl¢, ze prvky tvrdého i mékkého modelu se vzajemné prolinaji.
Vybér vhodného modelu tizeni lidskych zdroji mé zasadni vyznam pro nastaveni procesii
v podniku. Ovliviiuje zptisob naboru, hodnoceni, odménovani i rozvoje zaméstnancti. Jak
konstatuje (Dvotékova, 2012), pravé ujasnéni si filozofie fizeni pracovnikli je prvnim
krokem k efektivnimu personalnimu fizeni.

(Koubek, 2015) déli modely fizeni lidskych zdrojl podle pfistupu k pracovnikiim na
dva zakladni druhy — tvrdy a mékky model.

Tvrdy model

Chéape pracovniky jako vyrobni faktor, ktery je tfeba optimalizovat z hlediska

nakladii a vykonu. Zaméiuje se na kontrolu, méteni efektivity a plnéni pland. Lidské zdroje

jsou zde vnimany jako prostfedek k dosazeni cilt. (Koubek, 2015)
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Mékky model
Klade diraz na clovéka jako na klicovy prvek spole¢nosti. Podporuje motivaci,

rozvoj, angazovanost a participaci zaméstnancti. Tento model vychazi z presvédceni, Ze
spokojeny a rozvijeny zaméstnanec prispiva k dlouhodobému uspéchu podniku. (Koubek,

2015)

Ostatni vyznamné modely Fizeni lidskych zdroji

(Armstrong, a dalsi, 2015) popisuji n¢kolik vyznamnych modeld, mezi které patii

napiiklad: Michigan model, Harvardsky model, Guestiiv model a Storeyho koncepce.

1. Michigan model (1984) — znamy jako ,,matching model®, zdlraziiuje sladéni
(alignment) mezi persondlnimi ¢innostmi a strategii firmy. Zaméfuje se na Ctyii
klicové oblasti: vybér, hodnoceni, odménovani a rozvoj pracovnikd.

2. Harvardsky model (1984) — povazuje fizeni lidskych zdroji za soucést SirSiho
socialniho systému. Zahrnuje zajmy v$ech zainteresovanych stran (stakeholders®),
jako jsou zaméstnanci, management, odbory i spole¢nost. Duraz je kladen
na motivaci, participaci a pracovni vztahy.

3. Guestlv model (1987) — vychazi z mékkeho ptistupu a propojuje strategické fizeni
s angazovanosti zaméstnanct. Klade diraz na zdvazek zaméstnanct, kvalitu prace,
flexibilitu a integraci personalistiky do celkové strategie.

4. Storeyho koncepce (1992) — rozliSuje mezi tradicnim persondlnim fizenim
a strategickym fizenim lidskych zdrojti. Prvni je administrativni a reaktivni, druhé¢ je

proaktivni, systematické a propojené se strategii firmy.

3 Stakeholders = Viechny entity, které ovliviiuji, nebo jsou ovliviiovany firmou.
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Obrazek 1: Schéma modelii Fizeni lidskych zdroja

Modely fizeni

lidskych zdroj(

tvrdé mékké

Michigen,
Storey

Harvard, Guest

Zdroj: Vlastni zpracovani podle (Armstrong, a dalsi, 2015) a (Koubek, 20135)
3.1.4 Personalni oddéleni

Personalni odd¢leni lze chapat jako specializovanou soucast organiza¢ni struktury,
ktera zajistuje odborné ¢innosti v oblasti fizeni lidskych zdroji. Jeho hlavnim poslanim je
koordinovat a uvadét do praxe personalni politiku tak, aby méla spole¢nost k dispozici
dostatek kvalifikovanych a motivovanych zaméstnancti a aby nastavené persondalni procesy
podporovaly strategické sméfovani podniku. (Koubek, 2015) uvadi, Zze personalni ttvar
funguje jako odborné centrum, které se podili na tvorb¢ a realizaci koncepce fizeni lidskych
zdroju a zaroven poskytuje metodickou podporu ostatnim manazeriim pii praci s lidmi.

Podle (Armstrong, a dalsi, 2015) se pozice personalniho oddéleni v modernich
firmach vyrazné¢ zmeénila, a to z pivodné pievazné administrativniho zazemi se stala
partnerskou sloZzkou vedeni v oblasti strategického fizeni zaméstnancii. Personalni utvar tak
jiz neni vniman pouze jako ,,servisni pracovisté zajistujici evidenci, mzdovou agendu ¢i
smluvni dokumentaci, ale aktivné vstupuje do planovani pracovnich mist, tvorby systémui
hodnoceni a odménovani, do oblasti rozvoje zaméstnancti a také do budovani dobrého jména
zaméstnavatele na trhu prace. (Dvotakova, 2012) v této souvislosti zdlraziiuje, Ze personalni
oddéleni vyznamné ovliviiuje podobu firemni kultury a podminky pro dlouhodoby rozvoj

lidského kapitalu.
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Z hlediska konkrétnich aktivit se personalni oddéleni obvykle podili na planovani
potieby pracovniki, ndboru a vybéru novych zaméstnanct, jejich zaclenéni do podniku,
hodnoceni a odménovani, organizaci vzdélavani a rozvoje, fizeni pracovniho vykonu i feSeni
pracovnépravnich zalezitosti. (Kocianova, 2010) uvadi, ze soucasti agendy personalniho
utvaru byva také vedeni persondlni dokumentace, komunikace se statnimi organy
v pracovnépravni oblasti a metodické usmériiovani liniovych manazeri pii feSeni
personalnich otazek. (Sikyt, 2016) doplituje, Ze v praxi dochazi k déleni kompetenci mezi
personalni odd¢€leni a pfimé nadtizené. Personalni utvar zastava odbornou a metodickou roli,
zatimco liniovi manaZzefi nesou odpoveédnost za kazdodenni vedeni svych tymd.

(Ulrich, 2009) popisuje fungovani personalniho utvaru prostiednictvim konceptu
,»HR business partnerstvi®. V tomto pojeti by personalni odbornici méli vystupovat jako
partneti vrcholového a liniového managementu pii formulaci 1 napliiovani podnikové
strategie. Personalni odd¢leni zde plni nékolik roli: vystupuje jako administrativni expert,
ktery zajistuje efektivni fungovani HR procesti; jako obhdjce zaméstnanc, ktery zohlediuje
jejich potieby a podporuje jejich rozvoj; jako agent zmeény, ktery napomahd fidit
a prosazovat zmeénoveé procesy; a jako strategicky partner, ktery propojuje personalni
politiku s celkovou strategii spolecnosti. (Armstrong, a dalsi, 2015) upozornuji, ze konkrétni
mira zapojeni persondlniho oddéleni do strategického fizeni zavisi mimo jiné na velikosti
podniku, charakteru odvétvi i firemni kultufe.

Lze konstatovat, Ze vyznam personalniho oddéleni nespociva pouze
v administrativnim zajiSténi personalni agendy, ale piedevSim v podpoie rozvoje
zaméstnancl a vytvareni podminek pro efektivni fungovani spolec¢nosti. Kvalitné fungujici
persondlni utvar soucasné pfispivd k naplnéni ocfekévani pracovnikid i1 pozadavki
zaméstnavatele, ke stabilizaci pracovniho kolektivu a k posilovani konkurenceschopnosti

podniku na trhu prace. (Koubek, 2015); (Dvotrakova, 2012) a (Ulrich, 2009)

3.1.5 Personalisté a jejich déleni

Personalisté hraji ve spoleCnosti nezastupitelnou roli, protoze se podileji na budovani
a udrzovani kvalitni pracovni sily a zaroven zajist'uji, aby byly personalni aktivity v souladu
se strategickymi cili podniku. Personalista je odbornik na fizeni lidskych zdroja, jehoz
ukolem neni pouze vyhledédvat a vybirat nové zaméstnance, ale také systematicky se vénovat
rozvoji stavajicich pracovniki, naptiklad prostfednictvim vzdélavani a dalSich rozvojovych

programi (Armstrong, a dalsi, 2015); (Sikyt, 2016).
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Personalista ptedstavuje kli¢ovou odbornou roli v oblasti fizeni lidskych zdrojt. Jeho
ukolem je zajiStovat, koordinovat a rozvijet persondlni Cinnosti spolecnosti tak, aby
odpovidaly jak strategickym prioritdm podniku, tak potiebam zaméstnancu. Podle (Koubek,
2015) personalista zajiSt'uje zejména procesy spojené se ziskavanim, vybérem, hodnocenim,
odménovanim a rozvojem pracovnikll a zaroven pusobi jako odborny garant persondlni
politiky spolecnosti. (Armstrong, a dalsi, 2015) dopliiuji, ze moderni personalista jiz
nevystupuje pouze v roli administrativniho pracovnika, ale funguje jako interni poradce
a partner liniovych manazera v otazkéach prace s lidmi.

(Dvorakova, 2012) upozoriiuje, ze role personalisty se v Case vyrazné proménila,
atood cist¢ administrativniho a eviden¢niho pojeti smérem k SirSimu chdpéani fizeni
lidského kapitalu. Personalista se dnes podili na formovani firemni kultury, vytvareni
motivaéniho prostiedi a podpofe zménovych procesii ve spoleénosti. (Sikyt, 2016) v této
souvislosti uvadi, ze personalista plni funkci prostfednika mezi vedenim spolecnosti
a zaméstnanci, nebot’ na jedné strané prenasi strategickd rozhodnuti do persondlni praxe
a na druhé stran¢ zprosttedkovava zpétnou vazbu zaméstnanci smérem k managementu.

Ukolem personalistiky jako celku je zajistit, aby spole¢nost disponovala dostateénym
poctem kvalifikovanych a motivovanych zaméstnancl, ktefi spole¢né piispivaji
k dosahovani vysoké vykonnosti a konkurenceschopnosti. K naplnéni tohoto cile se vyuziva
soubor aktivit fizeni lidskych zdrojl, jez jsou v praxi realizovany zejména liniovymi
manaZery za odborné podpory personalistil (Sikyt, 2016); (Koubek, 2015). Pravé schopnost
personalistii propojit strategické zajmy vedeni s kazdodenni realitou pracovniho zivota
zaméstnanct je zdsadni pro dlouhodoby Uspéch spolecnosti.

Z hlediska pozadovanych kompetenci musi personalista disponovat nejen znalostmi
pracovniho prava, psychologie prace, fizeni lidskych zdrojii a organizace prace, ale také
rozvinutymi komunika¢nimi, analytickymi a socidlnimi dovednostmi. (Kocianova, 2010)
zdiraziiuje vyznam schopnosti efektivné komunikovat, vyjednavat, fteSit konflikty
a pracovat s personalnimi informacemi. (Siky¥, 2016) dopliiuje, e kliGova je kombinace
empatie a schopnosti vécné, oteviené komunikace, kterd umoziuje personalistovi porozumét
potiebam zaméstnanci a zaroven konstruktivné feSit problémové situace. Analytické
mysleni je pak nezbytné pro praci s persondlnimi daty, pldnovani rozvojovych aktivit
a tvorbu strategii v oblasti fizeni lidskych zdrojt.

V modernim podnikatelském prostiedi, charakteristickém rychlymi zménami

arostoucimi ndroky na flexibilitu, je navic dulezité¢, aby personalista dokazal pruzné
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reagovat na nové vyzvy a prizptisobovat persondlni procesy aktualnim podminkam na trhu
prace. Soucasné pracuje s citlivymi informacemi o zaméstnancich, coz klade vysoké naroky
na etiku, zodpovédnost a disledné dodrzovani zasad davernosti. Jak uvadi (Ulrich, 2009)
a (Armstrong, a dalsi, 2015), personalista by m¢l byt vniman jako strategicky partner vedenti,
ktery prostfednictvim profesionalniho fizeni lidského kapitalu piispiva k tvorbé hodnoty
a dlouhodobé prosperité spole¢nosti.

Konkrétni podoba personalniho oddéleni zavisi zejména na velikosti a charakteru
podniku. Zatimco v malych firmach casto personalni agendu zajistuje piimo feditel nebo
liniovy manazer, ve stfednich a velkych spole¢nostech byva vytvoren samostatny personalni
utvar, jehoZz ¢innosti jsou rozdéleny mezi vice specializovanych pracovnich pozic. (Hronik,
2007); (Tomsikova, 2014); (Koubek, 2015)

Personalni reditel

Personalni feditel stoji v Cele personalniho utvaru a zodpovida za jeho strategické
fizeni. Jeho hlavnim tkolem je propojovat personalni politiku a jednotlivé HR procesy se
strategii spole¢nosti, podilet se na tvorbé celopodnikovych cilii a zastupovat oblast fizeni
lidskych zdroji v nejvyssim vedeni. Zpravidla schvaluje koncepce odménovani a benefita,
ucastni se rozhodovani o obsazovani kli¢ovych pozic a koordinuje spolupraci s ostatnimi
utvary (finance, provoz, obchod). Podle (Koubek, 2015) a (Armstrong, a dalsi, 2015) nese
persondlni feditel celkovou odpovédnost za to, aby spolecnost disponovala dostatecnym
poctem kvalifikovanych a motivovanych zaméstnancti a aby personalni politika podporovala
dlouhodobou konkurenceschopnost podniku.

Personalni manazer

ManaZer personalniho utvaru zajiStuje kazdodenni fizeni Cinnosti personalniho
oddé€leni. Koordinuje praci jednotlivych specialistd (ndbor, vzdélavani, odménovani,
administrativa), rozdéluje ukoly a sleduje plnéni stanovenych cili. Casto se podili na tvorbé
a upravach naborovych strategii, zejména u manazerskych a klicovych pozic, a je pfitomen
pti vybérovych fizenich na vyznamné funkce ve spolecnosti. (Armstrong, a dalsi, 2015)
zdlraznuji, Ze persondlni manazer musi kombinovat manazerské kompetence (planovani,
organizovani, vedeni a kontrola) s odbornou znalosti persondlnich procesi a schopnosti
spolupracovat s liniovymi manazery.

ManaZer operativniho utvaru
Manazer operativniho Utvaru je zaméfen na fizeni kazdodenniho chodu personalniho

odd¢leni z hlediska procesti a administrativy. Planuje a organizuje operativni ¢innosti (napf.
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zpracovani smluv, zmén pracovnich poméri, mzdovych podkladit), dohlizi na dodrzovani
internich smérnic a legislativnich pozadavkli v oblasti pracovnépravni agendy a uzce
spolupracuje se mzdovym oddélenim. V praxi byva zodpovédny za to, aby personalni
procesy probihaly efektivné, v€as a v souladu s predpisy. Tento typ role odpovida pojeti
»administrativniho experta®, jak jej popisuje (Ulrich, 2009), a zaroven navazuje na tradi¢ni
pojeti personalni administrativy popsané u (Koubek, 2015).
Specialista naboru

Specialista naboru se zaméiuje na oblast ziskavani a vybéru zaméstnancti. Podle
(Armstrong, a dalsi, 2015) a (Sikyt, 2016) mezi jeho klicové kompetence patii volba
vhodnych zdroji kandidatt (pracovni portély, socialni sité, personalni agentury, doporuceni
zaméstnancll), tvorba a Uprava pracovnich inzeratl, komunikace s uchazeci, predvybér
kandidath podle stanovenych kritérii a organizace vybérovych fizeni. Specialista naboru
obvykle spolupracuje s liniovymi manaZzery pii upfesnéni pozadavkil na obsazovanou pozici
a podili se na budovani employer brandingu, tedy povést spolecnosti jako atraktivniho
zaméstnavatele (Koubek, 2015); (Blaha , a dalsi, 2016).
Specialista personalistiky

Specialista personalistiky zajiStuje administrativu spojenou s personalnimi procesy
a predstavuje dilezitou oporu pro celé oddéleni. Vénuje se zejména spraveé pracovnich smluv
a dodatkii, evidenci pracovnich poméri,, zménadm pracovnich podminek, vedeni osobnich
spisti zaméstnanctl a spravé zaméstnaneckych benefitt. Casto také zajistuje komunikaci
s ostatnimi utvary v otdzkach personalni agendy a podili se na ptiprave podkladi pro mzdové
ucetni. (Kocianova, 2010) a (Dvotakova, 2012) uvadéji, ze tento typ pozice vyzaduje
peclivost, znalost pracovnépravnich ptedpisi a schopnost pracovat s persondlnimi
informacnimi systémy, protoze pravé pres ni prochdzi velka ¢ast personalnich dat.
Referent vzdélavani a rozvoje

Referent vzdélavani zodpovidd za planovéni, organizaci a evidenci vzdélavani
zameéstnancl. Podle (Koubek, 2015) a (Armstrong, a dalsi, 2015) spadaji do jeho kompetenci
zejména identifikace vzdélavacich potfeb ve spolupraci s manazery, piiprava vzdélavacich
plant, zajistovani internich 1 externich Skoleni, sledovani i¢asti a vyhodnocovani ptfinosu
vzdé¢lavacich akci. V praxi referent vzdélavani hlidd terminy povinnych Skoleni (napf.

BOZP*) a zarovei se vénuje i nepovinnym kurzéim zaméfenym na rozvoj kompetenci,

4 Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci
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jejichz potteba vychazi z iniciativy zaméstnanci nebo vedoucich. (Koubek, 2015)
zdiraznuje, Ze tato role je kli€ova pro systematicky rozvoj lidského kapitalu a pro budovani
,,ucici se spole¢nosti®.
Hlavni mzdova ucetni a mzdové ucetni

I kdyZ mzdova agenda byva né€kdy organizacné oddélena, v mnoha podnicich spada
pod persondlni Gtvar nebo s nim tzce spolupracuje. Hlavni mzdova ucetni koordinuje praci
mzdového tymu, podili se na ptiprave ucetnich uzavérek, zajistuje spravnost vypoctu mezd
a komunikaci s finan¢nim ufadem, spravou socidlniho zabezpeCeni a zdravotnimi
pojistovnami. Radové mzdové udetni se vénuji piedevdim zpracovani mezd, evidenci
dochazky a feseni dotazli zaméstnancti v oblasti odménovani. (Dvotakova, 2012) a (Koubek,
2015) fadi odménovani a mzdovou agendu mezi klicové personalni ¢innosti, které musi byt

uzce provazany s personalni politikou spolecnosti a s péci o zaméstnance.

3.1.6 Outsourcing personalnich ¢innosti

V tadé podnikii nejsou persondlni ¢innosti zajistovany vyhradné prostfednictvim
vlastniho personalniho oddéleni, ale ¢ast téchto aktivit je prenechavana externim subjektim.
Tento pfistup je v odborné literatuie oznacovan jako outsourcing persondlnich ¢innosti.
Podle (Koubek, 2015) Ize outsourcing chapat jako zpusob, jak zajistit vybrané persondlni
procesy pomoci specializovanych dodavatelti sluzeb, a tim omezit administrativni zatéz
spolecnosti ¢i ziskat ptistup k odbornym znalostem a zkuSenostem, které by bylo v ramci
podniku naro¢né nebo neefektivni budovat vlastnimi silami.

(Armstrong, a dalsi, 2015)uvadéji, Ze mezi nejcastéji outsourcované oblasti patii
zejména mzdové zpracovani a vedeni personalni dokumentace, dale pak nékteré ¢innosti
spojené se ziskavanim zaméstnancii, napiiklad predvybér uchazecl, zverejnovani inzerce ¢i
organizace assessment center, a také zajiSténi vybranych vzd€ldvacich a rozvojovych
programti. V téchto pfipadech zlstadva odpovédnost za nastaveni persondlni politiky
a strategické fizeni zaméstnancii na stran€ spole¢nosti, zatimco rutinnéjs$i nebo technicky
naroéné ukony piebira externi partner. (Sikyt, 2016) doplituje, Ze outsourcing mize byt
vhodnou volbou zejména pro malé a stiedni podniky, které nemaji prostor ani kapacitu pro
vybudovani rozsédhlého personalniho ttvaru, avSak potiebuji zajistit urcity standard odborné
personalni prace.

(Lepak, a dalsi, 2002) upozoriiuji, ze rozhodovani o vyuziti outsourcingu by mélo

vychézet z posouzeni strategické dulezitosti jednotlivych personalnich ¢innosti. Aktivity,
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které jsou zasadni pro konkurenceschopnost spolecnosti a izce souviseji s fizenim klicovych
zaméstnancl, by mély byt spiSe ponechany v interni rezii. Naopak u rutinnich,
standardizovanych a méné strategickych procesi mize byt jejich svéfovani externimu
dodavateli raciondlnim a efektivnim feSenim. (Ulrich, 2009) v této souvislosti uvadi, ze
vyuziti outsourcingu miize personalnimu ttvaru uvolnit kapacity, které 1ze nasledné vyuzit
pro Cinnosti s vyss$i pfidanou hodnotou, naptiklad pro talent management nebo podporu
zménovych projekti.

Je vSak tfeba mit na paméti, Ze outsourcing personalnich ¢innosti neni bez rizik.
(Armstrong, a dalsi, 2015) upozoriiuji zejména na mozné oslabeni kontroly nad kvalitou
poskytovanych sluzeb, vznik zavislosti na externim dodavateli ¢i postupnou ztratu interniho
know-how v oblasti fizeni lidskych zdroji. (Dvotakova, 2012) navic poukazuje na to, Ze
nevhodné nastavena spoluprace muze vést k naruSeni vazby mezi persondlnimi procesy
a firemni kulturou, coz se miZe negativné¢ promitnout do motivace a miry identifikace
zaméstnancl s organizaci.

Celkové lze konstatovat, ze outsourcing persondlnich ¢innosti predstavuje jeden
z moznych zplsobti zajisténi persondlni prace ve spolecnosti. Miize ptinést usporu nakladu,
zvySeni efektivity 1 pfistup k vysoce specializovanym sluzbam, soucasné vSak vyzaduje
peclivé zvazeni, které ¢innosti je vhodné pfenést na externiho partnera a jakym zpisobem
nastavit spolupraci tak, aby nedoslo k naruSeni kontinuity persondlni politiky a kvality

vztahl se zaméstnanci (Koubek, 2015); (Armstrong, a dalsi, 2015); (Ulrich, 2009).
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Tabulka 2: Vyhody a rizika outsourcingu personalnich ¢innosti

Typ personilni | Charakter ¢innosti Doporuceny Typicky priklad
¢innosti zpusob zajisténi
Personalni Strategicka, klicova pro | Intern€ — personalni | Nastaveni systému
strategie, konkurenceschopnost oddéleni / vedeni odmeénovani, talent
personalni management
politika
Planovani potfeby | Strategicko-takticka Ptfevazné interné Plan naboru, plan
pracovnikli nastupnictvi
Mzdové agendaa | Rutinni, Vhodna pro Zpracovani mezd,
personalni standardizovana outsourcing vyplatni pasky,
administrativa odvody
Vedeni personalni = Rutinni, administrativni | Vhodna pro Evidence
evidence outsourcing / pracovnich smluv,
sdilené sluzby dochazka
Nabor a Kombinace rutiny a Kombinace intern¢ | Externi inzerce,
predvybér odbornosti + outsourcing vyuziti agentury
uchazecu pro piedvybér
Specializovany Kli¢ova, naro¢na Spise interné + Executive search,
nabor (manazefi, piipadné nabor top
specialisté) specializovana managementu
agentura
Vzdélavani a Odborna, rozvojova Kombinace intern¢ | Interni Skoleni +
r0ZVoj + externi dodavatelé = externi kurzy,
zamestnancu tréninky
Pracovnépravni Odborna, pravni Castedny Spoluprace s
poradenstvi outsourcing advokatni
kancelari,
externim
pravnikem

Zdroj: Vlastni zpracovani podle (Adrmstrong, a dalsi, 2015); (Dvordkova, 2012); (Koubek,
2015) a (Ulrich, 2009).

3.1.7 Hlavni ¢innosti Fizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroji zahrnuje soubor systematickych ¢innosti, které maji zajistit,
ze spolecnost bude disponovat vhodnymi, motivovanymi a vykonnymi zaméstnanci.
Ackoliv jednotlivi autofi uvadéji rizny pocet a pojeti téchto Cinnosti, jejich zdklad zlstava
téméer stejny, jde o Cinnosti souvisejici se zajiSténim, rozvojem, udrzenim a ukoncenim

pracovniho poméru zaméstnance.

(Koubek, 2015) a (Sikyt, 2016) identifikuji devét zdkladnich &innosti fizeni lidskych zdroj:
1. Planovani lidskych zdroja — urc¢eni budouci potieby zaméstnanct z hlediska poc¢tu

a kvality.
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2. Tvorba a analyza pracovnich mist — zajisténi souladu mezi obsahem prace
a schopnostmi pracovnikd.

3. Ziskavani, vybér a prijimani pracovnika — cely proces od osloveni kandidati
po jejich néstup.

4. Rozmistovani pracovnikii a ukoncovani pracovniho poméru — piemistovani

pracovnikl uvnitt spolec¢nosti i jejich odchod.

Hodnoceni pracovniki — zpétna vazba a hodnoceni vykonu.

Odménovani pracovniki — stanoveni mezd, benefiti a dalSich forem uznani.

Vzdélavani a rozvoj pracovnikii — planovani a realizace vzdélavacich aktivit.

©° N o w»

Pracovni vztahy — vztahy mezi zaméstnanci navzdjem a mezi zaméstnanci
a vedenim.

9. Personalni informacni systém — sprava a vyuzivani informaci o zaméstnancich.

(Armstrong, a dalsi, 2015) rozd¢€luji ¢innosti do dvou kategorii:

1. Transaké¢ni €innosti — kazdodenni personalni sluzby (nabor, vybér, skoleni, mzdy,

pracovni vztahy),

2. Transformacni ¢innosti — strategické Cinnosti podporujici zmény, vykonnost

a rozvoj podnikové kultury.
Zaroven (Armstrong, a dalsi, 2015) uvadéji, ze HR tizeni zahrnuje také fizeni pracovniho
vykonu, pé¢i o zaméstnance, spoleCenskou odpoveédnost, fizeni znalosti a rozvoj lidského
kapitalu.

(Dvorakova, 2012) ptidava jako specifickou ¢innost také oblast bezpecnosti a ochrany
zdravi pii praci (BOZP), ¢imz rozsituje pohled na fizeni lidskych zdroj o oblast zakonné
odpovédnosti zaméstnavatele.

(Snell, a dalsi, 2014) definuji fizeni lidskych zdroj v angloamerické literatuie jako:

1. Workforce planning,

Talent acquisition,
Performance management,
Learning and development,
Compensation and benefits,

Employee and labor relations,

NS kR e

HR data and analytics.
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Tyto oblasti pokryvaji podobné funkce, pouze jinym jazykem a s diirazem na méfeni

vysledkt, vykont a Gspéchu.

3.2 Vyhledavani zaméstnanci

Vyhledavani zaméstnancu predstavuje zdsadni fazi procesu tizeni lidskych zdrojt,
jejimz cilem je identifikovat a ptilakat potencidlni kandidaty na volné pracovni pozice. Podle
(Koubek, 2015) jde o soubor aktivit, jejichz smyslem je zajistit dostatecny pocet vhodnych
uchaze¢t pro nasledny vybér. Uspé$né vyhleddvani piitom vyrazné zvysuje
pravdépodobnost uspéchu celého néboru.

(Armstrong, a dal$i, 2015) upozoriiuji, ze moderni vyhledavani musi byt sladéno
s celkovou persondlni strategii a image zaméstnavatele. Kli€¢ovou roli zde hraje tzv.
employer branding®, tedy povést spole¢nosti jako atraktivniho zaméstnavatele, ktera
ovlivituje ochotu kandidatti uchazet se o praci.

(Dvorakova, 2012) rozliSuje mezi dvéma zakladnimi pfistupy: internim a externim
vyhledavanim. Interni forma Cerpé z vlastnich zdrojt spolecnosti, vyuziva povySovani nebo
prekladani pracovnikii a podporuje motivaci a stabilitu. Externi vyhledavani cili
na kandidaty mimo spole¢nost a umoznuje ziskat nové dovednosti a zkusenosti.

Jak uvadéji (Tureckiova, 2004) a (Kocianova, 2010), vybér konkrétni metody zavisi
na mnoha faktorech, naptiklad na charakteru pozice, ¢asovych a finanénich moZznostech
nebo cilové skupiné kandidath. Zaroven hraje dulezitou roli situace na trhu préace, kdy
nedostatek kvalifikovanych lidi nuti personalisty byt aktivni, inovativni a flexibilni.

(Sikyt, 2016) a (Robbins, a dali, 2019) se shoduji v tom, Ze vyhledavani
zaméstnanclli ma nejen persondlni, ale i psychologicky rozmér — zpiisob osloveni, styl
komunikace i1 kvalita pracovniho inzerdtu vyrazné ovliviiuji, kdo na nabidku reaguje.
Uplatiiuje se zde 1 behavioralni ptistup, ktery zohlednuje motivaci, o¢ekavani a rozhodovaci

procesy uchazecu.

5> Budovani znacky zaméstnavatele, je proces, kterym spolenost buduje pozitivni pové&st a atraktivitu na trhu
prace.
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Obrazek 2: Schéma procesu vyhledavani zaméstnanci

Zjisténi potreby
nového
zameéstnance

Upresnéni Volba zdroju
pozadavkU na pozici uchazecu

Volba metod Realizace naborové Shromazdovani a

vyhledavani kampané predvybér reakci

Pfedani vybranych
uchazecl k
vybérovému fizeni

Zdroj: Vlastni zpracovani podle (Sikyr, 2016)

Podle (Sikyt, 2016) Ize proces vyhleddvani zaméstnancti chapat jako soubor na sebe
navazujicich kroka, po€inaje zjisténim potieby nového pracovnika a upfesnénim pozadavkl
na pozici, pres volbu zdrojii a metod vyhledavani az po shromazdéni reakci uchazect a jejich
pfedani do vybérového fizeni.

(Kocianova, 2010) a (Vodak, a dalsi, 2011) uvadi, ze mezi nejcastéjSi metody
vyhleddvani patii inzerce (v tisku i online), vyuziti pracovnich portali, socidlnich siti,
spoluprace s ufady préce, agenturami, Skolami a univerzitami, doporuceni od soucasnych
zaméstnanci, ucast na veletrzich a networkingovych akcich®.

(Kotler, a dalsi, 2021) v souvislosti s generaci digitalnich pracovnikli zdlraziiuji
vyznam digitalniho naboru, online reputace a personalizace naborovych sdéleni. Moderni
nabor neni jen o inzeratu, ale o vytvareni zkuSenosti kandidata, kterd formuje jeho vztah
ke spolecnosti jesté pred nastupem.

(Snell, a dalsi, 2014) uvadéji, ze v soucasné praxi se stale Castéji uplatiiuje pfimé
oslovovani uchazecl, aktivni vyhleddvani kandidati a systematickd prace s internimi
databazemi potencidlnich pracovnikii. Tyto metody jsou obzvlast¢ vhodné pti obsazovani

klicovych nebo obtizn¢ dostupnych pracovnich pozic.

6 Udalost, kde se 1idé setkavaji a buduji si profesni a osobni kontakty.
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Z hlediska efektivity vyhledavani je dilezité méfit a vyhodnocovat jeho vysledky,
a to napiiklad pocet odpovédi, kvalitu uchazect, rychlost obsazeni pozice nebo néklady
na nabor. Jak uvadi (Ulrich, 2009), fizeni lidskych zdroji by mélo byt fizeno daty
a orientovano na piinos pro byznys, coz plati i pro oblast naboru.

Souhrnné Ize fict, ze vyhledavani zaméstnancl je nejen ndborovou technikou, ale
iprvkem strategického fizeni. Kvalitné provedené vyhledavani zvySuje Sance na zisk
schopnych pracovnik, posiluje image zaméstnavatele a ptispiva k dlouhodobé vykonnosti

spolecnosti. (Armstrong, a dalsi, 2015), (Koubek, 2015)

3.2.1 Vyhledavani zaméstnancii jako ¢innost

Vyhledavani zaméstnanct jako personalni ¢innost tvoii prvni fazi procesu ziskavani
pracovniki. Jedna se o systematickou a planovanou aktivitu, jejimz cilem je oslovit a ptivést
do vybérového fizeni co nejvhodnéjsi uchazece o pracovni misto. Podle (Koubek, 2015) jde
o tvodni krok, ktery vyznamné ovliviiuje kvalitu vybéru zaméstnancti a tim i vykonnost celé
spolecnosti.

Vyhledavani nelze chapat pouze jako technické zvefejnéni nabidky. (Armstrong, a
dal§i, 2015) zdGraznuji, Ze jde o strategickou cinnost, ktera musi byt v souladu
s dlouhodobymi cili spolecnosti a jeji persondlni politikou. Dtilezitou roli zde hraje i obraz
podniku jako zameéstnavatele tzv. znaCka zameéstnavatele, kterd ovliviiuje pfitazlivost
nabizené pozice pro potencialni kandidaty.

(Ulrich, 2009) vnima vyhledavani zaméstnanci jako soucast tzv. talent
managementu’, tedy systematického fizeni lidského kapitdlu. Cilem neni jen obsadit
pracovni misto, ale vytvofit si ptistup k dlouhodob¢ vyuZzitelnym talentim. Proto je kli¢ové
sledovat kvalitu, efektivitu a dlouhodoby ptfinos naborovych aktivit.

Z praktického hlediska ma vyhledavani zaméstnanct jasné definované kroky, a to od
identifikace potfeby obsazeni mista, pies specifikaci pozadavkd na kandidata, vybér
vhodného zplisobu osloveni cilové skupiny, az po komunikaci s uchazeci. Jak uvadi
(Tureckiova, 2004), jde o Cinnost, kterd musi byt promyslend, systematicka a zaroven
dostate¢n¢ flexibilni s ohledem na ménici se trh prace.

(Snell, a dalsi, 2014) doplnuji, ze vyhledavani je stile vice ovlivilovano

technologickym vyvojem a digitalizaci. Personalisté vyuzivaji online platformy, databaze,

7 Strategicky pristup v oblasti lidskych zdrojd, ktery se zamé&fuje na identifikaci, rozvoj a udrzeni kli¢ovych
zamestnanct, kteti zdsadné ptispivaji k uspéchu spolecnosti.
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profesni sit€ i automatizované nastroje, které zefektiviiuji praci s kandidaty a rozsituji
moznosti osloveni vhodnych pracovnikii.

Vyhledavani zaméstnancti tak nelze vnimat pouze jako samostatnou ¢innost, ale jako
proces, ktery ptimo ovliviiuje konkurenceschopnost a strategické smétovani spolecnosti. Jak
uvadi (Robbins, a dalsi, 2019), podniky, které pfistupuji k ndboru aktivné a promyslené, maji

vyrazné vy$si Sanci oslovit talenty s vysokym potencialem.

3.2.2 Planovani pracovnich pozic

Planovani pracovnich pozic predstavuje kliCovy néstroj pro systematické fizeni
zaméstnanecké struktury ve spolecnosti. Jeho hlavnim cilem je urcit, jaké pozice budou
v budoucnu potieba, jaké kompetence jsou s nimi spojeny a kdy a jak budou obsazeny. Podle
(Koubek, 2015) planovani pracovnich mist tzce souvisi se strategii podniku, jeji strukturou
a ocekdvanym vyvojem vnéjsiho i1 vnitiniho prostiedi.

(Armstrong, a dalsi, 2015) upozoriiuji, Ze efektivni planovani pracovnich pozic musi
vychéazet z analyzy soucasného stavu lidskych zdroji, vcetné jejich poctu, kvalifikace,
vykonu 1 motivace. Teprve na zakladé¢ této analyzy lze vytvaret plany pro budouci potieby
personalu, a to jak z hlediska poctu, tak kvality.

(Tureckiové, 2004) zdaraziiuje, Ze planovani pracovnich pozic zahrnuje jak
kratkodobé, tak dlouhodobé planovani. Kratkodobé planovani fesi aktualni potieby, napf.
nahradu za nemocné pracovniky ¢i sezénni vykyvy, zatimco dlouhodobé se zaméiuje
na strukturu pracovnich mist v horizontu nékolika let, s ohledem na strategicky rozvoj firmy.

Podle (Snell, a dalsi, 2014) by planovani pracovnich mist mélo zohlediiovat nejen
organizacni potfeby, ale i trendy v pracovnim prostiedi jako napiiklad automatizaci,
digitalizaci nebo zmény v preferencich zaméstnanct. Cilem je vytvofit takové pracovni
pozice, které budou efektivni, motivujici a ptizpisobené sou¢asnému pracovnimu trhu.

(Robbins, a dalsi, 2019) dodavaji, ze planovani pozic je uzce spojeno s tvorbou
popisi prace a specifikaci pracovnikd, které slouzi jako zaklad pro nabor, vybér, hodnoceni
1 rozvoj zaméstnancli. Kvalitné naplanovand pozice usnadiuje nejen hledani vhodného
kandidata, ale i1 jeho naslednou adaptaci a vykonnost.

Jak konstatuje (Ulrich, 2009), moderni HR® by mélo planovani pracovnich pozic

vnimat jako dynamicky proces, ktery reaguje na zmény v podnikani, technologiich

8 Human Resources — lidské zdroje
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i pracovnim chovani lidi. Nejde tedy o jednordzovou cinnost, ale o trvaly dialog mezi

strategickym fizenim a personalistikou.

3.2.3 Popis pracovniho mista

Popis pracovniho mista je zakladnim nastrojem personalni prace, ktery slouzi
k pfesnému vymezeni obsahu, ucelu a odpovédnosti konkrétni pracovni pozice. Jak uvadi
Koubek (2015), jedna se o systematicky zpracovany dokument, jenz obsahuje klicové
informace o pracovni ndplni, pracovnich podminkach, pozadovanych kompetencich
a organizacnim zatazeni dané pozice v ramci podniku.

Armstrong a Taylor (2015) vysvétluji, ze kvalitni popis pracovniho mista napomaha
nejen naboru a vybéru zaméstnancl, ale také jejich hodnoceni, vzd€lavani, rozvoji
a spravnému nastaveni odmeénovani. Slouzi také jako pravni ochrana zaméstnavatele
1 zaméstnance, protoze jasn¢ definuje vzajemna ocekavani.

Podle Tureckiové (2004) by mél kazdy popis pracovni pozice obsahovat minimalné
tyto nalezitosti:

Obrazek 3: Schéma popisu pracovni pozice

Nazev a Rozstah
pravomoci a
kompetenci

Podminky

identifikace . .
vykonu prace

pozice

Zarezeniv Pracovni
organizacni vztahy a vazby
strukture na jiné pozice

Hlavni ucel Hlavni ukoly a
pozice odpovédnosti

Zdroj: Vlastni zpracovani podle (Tureckiova, 2004)

(Robbins, a dalsi, 2019) dodavaji, ze presnost a aktualnost popisu pracovniho mista

ma piimy dopad na pracovni vykon a motivaci zaméstnancii. Zameéstnanci, ktefi maji jasné
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definované povinnosti a kompetence, jsou schopni 1épe chapat své ukoly a nést za né
odpovédnost.

(Snell, a dalsi, 2014) upozoriiuji, Ze s narustajici dynamikou pracovniho prostredi je
nutné popisy pracovnich mist pravideln¢ aktualizovat, aby odpovidaly ménicim se potfebam
spolecnosti. Flexibilni pfistup k popisim poméha pfizpisobit se novym technologiim,
organiza¢nim zménam i rozvoji dovednosti zaméstnancu.

(Ulrich, 2009) podtrhuje vyznam propojeni popisu prace s firemni strategii. Popis by
m¢él reflektovat nejen operativni pozadavky, ale i dlouhodobé cile spolecnosti. Tim se popis

pracovniho mista stava nastrojem strategického fizeni lidského kapitalu.

3.2.4 Analyza pracovniho mista

Analyza pracovniho mista predstavuje dilezity néstroj fizeni lidskych zdrojti, jehoz
cilem je systematické zjisténi a zaznamendni informaci o konkrétni pracovni pozici. Tento
proces poskytuje nezbytné podklady pro tvorbu popisti prace, vyber zaméstnanci, hodnoceni
vykonu, Skoleni a rozvoj. Podle (Koubek, 2015) analyza umoznuje ptesné vymezit, jaké
¢innosti pracovni misto zahrnuje, jaké kompetence jsou k jejich vykondvani zapotiebi a
v jakych podminkach je prace vykonavana.

(Armstrong, a dalsi, 2015) uvadeéji, ze analyza pracovniho mista by méla odpovidat
potiebam podniku a byt ptizptisobena kontextu, ve kterém bude vysledna pracovni pozice
fungovat. Dobte provedend analyza ptispiva k objektivnimu fizeni lidi a pomaha sladit
pozadavky spole¢nosti s predpoklady zaméstnanci.

Podle (Tureckiova, 2004) je vystupem analyzy pracovniho mista tzv. popis prace
a specifikace pracovnika. Zatimco popis se zamétuje na ¢innosti, odpovédnosti a podminky
vykonu prace, specifikace se tyka pozadovanych znalosti, dovednosti, schopnosti a dalSich
osobnostnich charakteristik zamé&stnance.

(Snell, a dalsi, 2014) rozliSuji n¢kolik metod provadéni analyzy pracovniho mista,
jako naptiklad:

1. rozhovory se zamé&stnanci a nadfizenymi,
ptimé pozorovani prace,
dotazniky a formulate,

analyza dokumentace (napt. ptedchozi popisy prace),

A

kombinace vySe uvedenych metod.
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(Robbins, a dalsi, 2019) zdlraznuji, Ze analyza pracovniho mista neslouzi pouze
k administrativnimu tcelu, ale ovliviiuje také pracovni spokojenost a vykon. Zaméstnanci,
ktefi maji jasné vymezené ukoly a rozumi svému postaveni ve spoleCnosti, byvaji
angazovang¢jsi a 1épe motivovani.

(Ulrich, 2009) poukazuje na vyznam strategického pohledu. Analyza by neméla byt
izolovanym aktem, ale nastrojem, ktery propojuje pracovni mista s cili a smérovanim celé
spolecnosti. Zejména v prostfedi rychlych zmén je dulezité aktualizovat informace o

pozicich a ptizptisobovat jejich napln aktualnim potiebam podniku.

3.2.5 Zdroje zaméstnanci

Zdroje zaméstnancl piedstavuji vychozi mista, odkud spolecnost ziskava nové
pracovniky. Podle (Koubek, 2015) je volba vhodného zdroje kli¢ova pro tispéSnost naboru,
protoze ovliviiuje jak kvantitu, tak kvalitu ptihlaSenych uchazeci.

(Armstrong, a dalsi, 2015) rozliSuji dva hlavni typy zdroji, a to interni a externi.
Interni zdroje ptfedstavuji potencial stavajicich zaméstnanc, které je mozné vyuzit formou
povyseni, pievedeni ¢i presSkoleni. Vyhodou je nizsi nakladovost, lepsi znalost firemniho
prostiedi a rychlejsi adaptace. Nevyhodou miiZze byt omezeny vybér ¢i stagnace inovaci.

Externi zdroje zahrnuji vSechny dostupné cesty mimo spolecnost, skrze které 1ze
oslovit nové pracovniky. Patii sem naptiklad Gfady préace, pracovni portaly, socialni sit¢,
vzdélavaci instituce, personalni agentury, veletrhy prace ¢i doporuceni od soucasnych
zaméstnanct (Kocianova, 2010).

(Tureckiové, 2004) uvadi, Ze vybér mezi internim a externim zdrojem by mél byt
zalozen na analyze konkrétni pozice, ¢asovych a finan¢nich moznostech spolecnosti
a celkové persondlni strategii. Zejména u strategickych a klicovych pozic byva vhodné
vyuzit kombinaci vice zdrojli, aby se maximalizovala Sance na zisk kvalitniho uchazece.

(Robbins, a dalsi, 2019) upozoriiuji na psychologické aspekty internich zdroji.
Moznost kariérniho postupu zvySuje motivaci zaméstnanct, posiluje jejich loajalitu
a prispiva ke stabilit¢ pracovniho kolektivu.

(Snell, a dalsi, 2014) doplnuji, ze moderni personalistika Casto pracuje se
strategickymi databdzemi talentli, které slouzi jako dlouhodoby externi zdroj kandidath.
Jejich budovéni vyzaduje aktivni pfistup, ale zvySuje pfipravenost spole¢nosti na budouci

personalni potieby.
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(Ulrich, 2009) zdtraznuje, ze vybér zdroje zaméstnancti by mél reflektovat i hodnoty
spoleCnosti, jeji image a cilové skupiny pracovnikd. Zpiisob, jakym podnik oslovuje

kandidaty, totiz zasadné ovliviiuje, jak je vnimana jako zaméstnavatel na trhu prace.

3.2.6 Metody vyhledavani zaméstnancu

Metody vyhledavani zaméstnanct tvofi praktickou ¢ast procesu ziskavani lidskych
zdrojti. Vybér vhodné metody zavisi na charakteru obsazované pozice, situaci na trhu prace,
casovych a finan¢nich moznostech spolecnosti a cilové skupiné uchazect. Podle (Koubek,
2015) neni cilem pouze oslovit co nejvice kandidatl, ale predevsim ty, ktefi odpovidaji
pozadavkiim daného pracovniho mista.

(Armstrong, a dalsi, 2015) uvadéji, Ze mezi nejCastéji pouzivané metody vyhledavani
zaméstnancu patii:

1. inzerce v tisku a na pracovnich portalech,
prezentace na socialnich sitich,
spoluprace s ufady prace a vzdélavacimi institucemi,
personalni agentury,

doporuceni od soucasnych zaméstnanci,

S

ucast na veletrzich prace a networkingovych akcich.

Podle (Kocianova, 2010) ptinasi kazda metoda razné vyhody i omezeni. Napiiklad
inzerce na internetu umoznuje rychlé osloveni Siroké verejnosti, zatimco doporuceni kolegli
byvé spolehlivéjsi z hlediska predvybéru. Dilezita je proto kombinace riiznych metod
a jejich pravidelné vyhodnocovani.

(Snell, a dalsi, 2014) rozliSuji také aktivni a pasivni metody. Pasivni metody (napf.
zvetejnéni inzeratu) spoléhaji na to, ze uchazec¢i podniky sami kontaktuji, zatimco aktivni
metody (napt. pfimé oslovovani uchazec¢il) vyzaduji iniciativu ze strany zameéstnavatele.
Aktivni pfistup je nezbytny zejména u obtizn¢ obsazovanych pozic.

(Tureckiova, 2004) upozoriiuje na vyznam vhodné formulace pracovnich nabidek.
Jazyk, struktura a vizualni podoba inzeratu mohou vyznamné ovlivnit, kdo se na nabidku
prihlasi a jaka bude kvalita odpovédi. Proto by mély byt nabidky srozumitelné, konkrétni
a atraktivni pro cilovou skupinu.

(Ulrich, 2009) zdiraziiuje, Ze moderni nabor se stale vice opird o digitalni
technologie. Firmy vyuZzivaji automatizované systémy pro spravu uchazecu (ATS),

personalizovanou komunikaci nebo cilenou reklamu na socialnich sitich. Tyto nastroje

42



umoznuji efektivn€j$i osloveni relevantnich kandidati a zlepSuji celkovy dojem
z naborového procesu.

(Robbins, a dalsi, 2019) dopliuji, ze efektivita metody vyhledavani zavisi nejen na
jeji technické kvalite, ale 1 na schopnosti personalisti budovat vztah s uchazeci, zachytit
jejich motivaci a spravné¢ komunikovat hodnoty a kulturu spolecnosti. Vybér metody by

proto mél byt v souladu s celkovou strategii fizeni lidi ve spole¢nosti.

3.2.7 Uméla inteligence ve vyhledavani zaméstnancu

Rozvoj digitalnich technologii vedl k tomu, Zze umé¢la inteligence pronika i do oblasti
ziskavani zaméstnancti. Rada autord zdtirazituje, e Al jiz neplni pouze podptirnou funkci,
ale stava se soucasti naborovych procesu, a to od tvorby inzerce pies aktivni vyhleddvani
kandidat az po jejich predvybér. Uméla inteligence umoziuje pracovat s velkymi objemy
dat z pracovnich portald, socidlnich siti ¢i internich databazi a diky tomu zefektivituje proces
oslovovani relevantnich uchazec¢ti (Hamdan, a dalsi, 2024); (Urbankova, a dalsi, 2023).

Jednou z nejrozsitenéjSich forem vyuziti Al ve fazi vyhledavani kandidata jsou
chatboty a dal$i konverzacni néstroje. Tyto systémy, zalozené na algoritmech zpracovani
ptirozeného jazyka, dok4dzou s uchazeci vést ivodni komunikaci, odpovidat na jejich dotazy,
provadét je procesem piihlaSeni a soucasné od nich ziskdvat zékladni informace pottebné
pro dalsi posouzeni. (Oswal, a dalsi, 2021) uvadéji, ze chatboty a podobni ,digitalni
asistenti® mohou pievzit velkou ¢ast rutinni komunikace s kandidaty a tim vyznamné snizit
administrativni zatéz personalist.

Vedle konverzacnich nastroji se uméla inteligence uplatiiuje také pfi systematickém
prohledéavani a tfidéni kandidati. Algoritmy dokazou analyzovat popisy pracovnich pozic,
identifikovat klicovd slova a nasledn¢ vyhodnocovat zivotopisy uchazect ¢i profily
na socialnich sitich podle jejich shody s pozadavky dané pozice (Ganatra, a dalsi, 2023).
V praxi to znamena, ze Al dokaZze z velkého mnozstvi kandidati béhem kratké doby vytvofit
uzsi seznam téch, kteti nejlépe odpovidaji pozadovanym kompetencim. Takto nastavené
algoritmy mohou v fadu minut setfidit stovky ¢i tisice zivotopist a piedat personalistovi
seznam kandidati sefazenych podle miry vhodnosti pro danou pozici.

Tyto nastroje Casto funguji jako soucast tzv. inteligentnich systémul sledovani
uchazecli (Applicant Tracking Systems, resp. Inteligentni systémy sledovani uchazeci,
zkracené ICTS). Al moduly v téchto systémech pracuji s daty z riznych zdroja, a to

od zivotopist pies historii zaméstnani az po veiejn¢ dostupné informace o uchazecich.
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Na zékladé téchto dat vytvareji doporuceni, koho pozvat do dalSich kol vybéru (Del Val
Nuifez, a dalsi, 2024); (Cappelli, a dalsi, 2018). (Cappelli, a dalsi, 2018) upozornuji, ze praveé
naborové operace generuji velké mnozstvi dat, ktera lze vyuzit k tvorbé prediktivnich
modeld. Ty nasledné¢ umoziuji standardizovat rozhodovani, zkratit dobu obsazeni pozic
a snizit naklady spojené s naborem.

Specifickym smérem je vyuziti generativni umélé inteligence. (Kadlec, 2023) uvadi,
7ze nastroje zalozené na modernich jazykovych modelech (napt. ChatGPT) mohou
personalistim pomahat s tvorbou pracovnich inzerati, navrhem komunikacnich kampani
1 tvorbou otazek pro tvodni rozhovory. (Hamdan, a dalsi, 2024) dopliluji, Ze generativni Al
lze vyuzit i pti planovani ndborovych aktivit. Naptiklad pro rychlou analyzu situace na trhu
prace ¢i simulaci dopadt raznych naborovych strategii. Takové nastroje umoznuji rychle
generovat varianty textli a scénari, které personalista dale upravuje podle potieb spolecnosti.

Kombinace chatbotti, inteligentnich tfidicich algoritmi a generativni Al pfinési
spole¢nostem ftadu vyhod: zkrdceni doby ndboru, sniZzeni ndkladli, moznost cilenéji
oslovovat kandidaty a zlepSeni jejich zkuSenosti s naborovym procesem (Oswal, a dalsi,
2021). Zaroven vsak literatura upozoriiuje 1 na urcita rizika. (van Esch, a dalsi, 2019) varuji
zejména pied prenosem existujicich predsudktl do algoritmil, nedostate¢nou transparentnosti
rozhodovacich pravidel a moznosti, Ze budou kvalitni uchazeci vyfazeni pouze na zakladé
technickych parametri systému. Autoii se shoduji, ze uméld inteligence by m¢éla
ve vyhledavani zaméstnanct plnit roli podptrného nastroje a kone¢né rozhodnuti o podobé
naborové kampané Ci o osloveni kandidata by meélo zlstat v rukou kvalifikovaného

personalisty (Cappelli, a dalsi, 2018)

3.3 Vybér zaméstnanci

Vybér zaméstnancli predstavuje klicovou fazi personalniho procesu, béhem niz
dochazi k rozhodovani o tom, ktery z uchazecti je nejvhodnéjsi pro obsazeni konkrétni
pracovni pozice. Podle (Koubek, 2015) je cilem vybéru minimalizovat riziko pfiijeti
nevhodného kandidata a zaroven identifikovat osobu, ktera bude schopna plnit pracovni
ukoly s vysokou efektivitou a loajalitou.

(Armstrong, a dalsi, 2015) definuji vybér zaméstnancii jako proces shromazd’ovani,
vyhodnocovéani a porovnavani informaci o uchazeCich tak, aby bylo mozné ucinit
informované rozhodnuti o pfijeti. Zvoleny postup by mél byt objektivni, transparentni

a v souladu s pravnimi a etickymi normami.
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(Robbins, a dalsi, 2017) zdiraziuji vyznam sladéni vybérovych kritérii s pozadavky
na konkrétni pracovni misto. Kazda faze vybérového fizeni od analyzy zivotopist, pies
pohovory, az po testovani, by méla vychéazet z predem stanovenych kritérii vyplyvajicich z
popisu a specifikace pracovni pozice.

(Snell, a dalsi, 2014) uvadéji, ze vybérovy proces by mél byt koncipovan jako
obousmérnd komunikace. Nejen spolecnosti hodnoti uchazece, ale i uchaze¢ hodnoti
spolecnost. Kvalitni vybérovy proces tak piispiva k pozitivnimu vniméni zaméstnavatele
a podporuje budovani jeho znacky na trhu prace.

(Kocianova, 2010) rozliSuje nékolik zékladnich krokii vybérového fizeni, mezi néz
patfi:

Obrazek 4: Schéma zakladnich kroku vybérového Fizeni

individualni nebo
skupinové testovani uchazec
pohovory

Predvybér
uchazect

Posuzovani
referenci a
predchozich
zkuSenosti

Rozhodnuti o
prijeti a uzavreni
pracovni smlouvy

Zdroj: Vlastni zpracovani podle (Kocianova, 2010)

(Ulrich, 2009) upozornuje na vyznam strategického pfistupu. Vybér zaméstnancii
neni jen administrativni ¢innost, ale ndstroj formovani firemni kultury a budovéni
konkurencni vyhody. Zaméstnanci, kteii jsou v souladu s hodnotami spole¢nosti a jejimi cili,
byvaji angazovanéjsi a loajalnéjsi.

(Tureckiova, 2004) dopliuje, ze vybér zaméstnanci by mél byt doprovazen
objektivnimi nastroji, jako jsou kompetencni modely nebo hodnotici centra, kterd zvysuji
validitu rozhodnuti a napomahaji spravedlivému posuzovani uchazeci.

Efektivni vybér zaméstnanci tedy vyzaduje propojeni odbornych znalosti
personalistil, analytického ptistupu a diisledného respektovani principii rovného zachazeni
a nediskriminace. Z pohledu spolecnosti jde o strategicky nastroj, ktery muze zasadné

ovlivnit jeji vykonnost a dlouhodobou prosperitu.
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3.3.1 Vybérova Kkritéria zaméstnanci

Vybeérova kritéria zaméestnanct predstavuji zakladni ndstroj pro objektivni posouzeni
vhodnosti uchazec¢t na danou pracovni pozici. Podle (Koubek, 2015) by tato kritéria méla
vychézet z popisu pracovniho mista a specifikace pozadavkl na danou pozici. Diky nim lze
jednotlivé kandidaty porovnat a zvolit toho, kdo nejlépe odpovida pozadovanému profilu.

(Armstrong, a dalsi, 2015) doporucuji rozd€lovat vybérova kritéria na tzv.
kvalifika¢ni pozadavky (napt. vzdélani, praxe, jazykové znalosti) a osobnostni piredpoklady
(napf. komunikacni dovednosti, tymova spoluprace, motivace). Ob¢ skupiny by mély byt
zohlednény pfi formulaci vybérovych pozadavki a tvorbé hodnoticich néstroja.

Podle (Tureckiova, 2004) 1ze kritéria dale rozClenit na povinna (nezbytna pro vykon
prace) a doplitkova (vyhodnd, ale ne nezbytnd). Tato klasifikace pomahd eliminovat
kandidaty, ktefi nespliuji minimalni pozadavky, aniz by doslo k pfehlédnuti potencialné
vhodnych uchazect.

(Snell, a dalsi, 2014) uvad¢ji, ze spravné stanovend vybérova kritéria piispivaji
k transparentnosti vybérového ftizeni a snizuji riziko diskriminace. Zaroven umoziuji
personalistiim ptipravit adekvatni vybérové metody (testy, pohovory, simulace), které budou
odpovidat pozadavklim na pracovni pozici.

(Ulrich, 2009) upozoriiuje, Ze vyberova kritéria by méla reflektovat nejen technické
pozadavky, ale také kulturni a hodnotovou kompatibilitu uchazeCe se spolecnosti.
Zaméstnanec, ktery sdili hodnoty firmy, ma vétsi Sanci na dlouhodobou spokojenost
a uspésné zaclenéni do tymu.

(Kocianova, 2010) doporucuje tvorbu tzv. kompeten¢nich modelt, které predstavuji
soubor klic¢ovych dovednosti, znalosti a postojii potiebnych pro tspésné zvladnuti konkrétni
pracovni role. Tyto modely slouZi jako systematicky rdmec pro stanoveni a vyhodnocovéni

vybérovych kritérii.
3.3.2 Metody vybéru zaméstnanci

Metody vybéru zaméstnancti pifedstavuji konkrétni ndstroje, pomoci nichz
spole¢nosti hodnoti uchazece o zaméstnani a rozhoduje o jejich vhodnosti pro konkrétni
pracovni pozici. Podle (Koubek, 2015) by méla byt volba metody ptizpisobena povaze
pracovniho mista, poZadovanym kompetencim i celkové persondlni strategii firmy.

(Armstrong, a dalsi, 2015) uvadéji nékolik zakladnich metod vybéru zaméstnanci:
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Obrazek 5: Rozdéleni metod vybéru zaméstnanci

1. Analyza
ZivotopisU a 2. Strukturované 3. Testy schopnosti
motivacnich pohovory a znalosti
dopisu

4. Psychologické 5. Assessment
testy centra

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Armstrong a Taylor 2015

1. Analyza zivotopist a motivacnich dopist — slouzi k predvybéru uchazecii na zakladé
jejich kvalifikace, praxe a prezentace.

2. Strukturované pohovory — umoziuji systematické porovnani kandidati podle
jednotnych otazek.

3. Testy schopnosti a znalosti — ovetuji konkrétni dovednosti a odbornou pfipravenost.

4. Psychologické testy — zamétuji se na osobnostni charakteristiky, motivaci a pracovni
styl.

5. Assessment centra — simula¢ni metody, které kombinuji rizné tkoly a pozorovani
chovani kandidatt v modelovych situacich.

Podle (Kocianova, 2010) by méla byt kazda metoda validni (mé&fit to, co ma méfit),
spolehliva a spravedliva. V praxi se Casto pouziva kombinace metod, kterd umoziuje
posoudit kandidaty z vice tthlii pohledu a minimalizovat riziko chybnych rozhodnuti.

(Snell, a dalsi, 2014) upozoriuji, Ze kliCovym faktorem UspéSnosti je nejen volba
vhodné metody, ale i schopnost personalisti metody spravné interpretovat a vyvozovat
z nich smysluplné zavéry.

(Ulrich, 2009) dopliuje, ze nekteré spolecnosti zapojuji do vybérového fizeni také
budouci kolegy uchazeCe nebo zastupce jinych oddéleni, ¢imz podporuji tymovou
kompatibilitu a zapojeni zaméstnancti do rozhodovaciho procesu.

(Tureckiova, 2004) zdurazituje vyznam tzv. behavioralnich pohovort, které kladou
diraz na zkuSenosti z minulosti a konkrétni situace, které uchazec jiz fesil. Tato metoda

pomaha Iépe odhadnout redlné chovani v pracovnich situacich.
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Kazda z metod ma své vyhody i omezeni, a proto by mély byt vybirdny s ohledem
na kontext spolecnosti, typ pozice a pozadované kompetence. Efektivni vybér metod zvysuje
pravdépodobnost nalezeni vhodného kandidata a soucasné piispiva k pozitivnimu dojmu

uchazecl o vybérovém fizeni.

3.3.3 Chyby pti vybéru zaméstnancii

Vybér zaméstnanci je komplexni proces, v némz mohou nastat rtizné chyby
ovlivitujici kvalitu rozhodnuti. Podle (Koubek, 2015) maji tyto chyby piimy dopad
na vykonnost podniku, protoze nespravné zvoleny kandidat mize vést k vyssi fluktuaci,
poklesu efektivity a naruSeni tymové dynamiky.

Obrazek 6: Nejcastéjsi chyby pri vybéru zaméstnanci

efekt prvniho
dojmu

Hald efekt Projekce

Nedostatecné Podcenéni
pripraveny osobnostnich a
vybérovy proces kulturnich aspekt

Zdroj: Vlastni zpracovani podle (Armstrong, a dalsi, 2015); (Tureckiovd, 2004),
(Kocianova, 2010); (Snell, a dalsi, 2014) & (Robbins, a dalsi, 2019)

(Armstrong, a dalsi, 2015) uvadéji, ze jednou z nejcastéjSich chyb je halé efekt neboli
tendence hodnotitele ptikladat pfili§ velkou védhu jednomu pozitivnimu nebo negativnimu
dojmu (naptiklad zptisob vystupovani, vzhled nebo zplsob vyjadiovani), ktery néasledné
ovlivituje celkové hodnoceni uchazece.

(Tureckiova, 2004) byva dalsi chybou tzv. projekce, kdy hodnotitel prenasi vlastni
zkuSenosti, postoje ¢i osobnostni rysy na hodnoceného kandidata. Tato zkresleni vedou
k nespravnému posouzeni vhodnosti uchazece pro danou pozici.

(Kocianova, 2010) upozornuje na riziko tzv. efektu prvniho dojmu, kdy prvni minuty
kontaktu s uchazecem zasadné ovlivni ndzor personalisty bez ohledu na objektivni fakta.

(Snell, a dalsi, 2014) uvadéeji, Zze castym problémem byva také nedostatecné
pripraveny a strukturovany vybérovy proces, ktery vede k subjektivité a nekonzistenci

hodnoceni. Bez jasnych kritérii a standardizovanych metod roste riziko nahodného vybéru.
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(Ulrich, 2009) doporucuje vyuzivat vice hodnotitelii a kombinaci riznych metod, aby
se snizil vliv individudlnich pfedsudkt a posilila objektivita rozhodnuti. Zaroven zdiraziluje
vyznam Skoleni personalistii v oblasti hodnoceni uchazecii a rozpoznavani kognitivnich
zkresleni.

(Robbins, a dalsi, 2019) doplituji, ze k Castym chybam patii i podcenéni osobnostnich
a kulturnich aspekti, kdy je vybér zaméten pouze na technické dovednosti bez ohledu na to,
jak kandidat zapadne do firemniho prostiedi.

V zajmu eliminace téchto chyb by mél byt vybérovy proces postaven na jasné
stanovenych kritériich, vyuZzivat kombinaci metod a zapojovat vice hodnotitell.
Transparentnost, systemati¢nost a odbornd pfiprava jsou klicové faktory pro spravné

rozhodnuti o vybéru zaméstnance.

3.3.4 Uméla inteligence ve vybéru zaméstnancu

Zatimco ve fazi vyhleddvani zaméstnanci se uméla inteligence zamétuje piedevsim
na identifikaci a osloveni potencidlnich kandidat, ve fazi vybéru se jeji role posouva
k systematickému hodnoceni vhodnosti uchazecti pro konkrétni pozici. (Ganatra, a dalsi,
2023) uvadi, ze Al je schopna analyzovat rizné typy dat od strukturovanych udajii
v zivotopisech az po zdznamy z pohovort ¢i vysledky testil a na jejich zdkladé podporovat
rozhodovani personalist.

Zéakladnim vyuzitim Al ve vybéru je automatizovany screening a hodnoceni
zivotopisu. Algoritmy dokézou porovnat informace uvedené v CV s pozadavky v popisu
pracovniho mista, identifikovat klicové kompetence a ptifadit uchaze¢tim urcité skore, podle
n¢hoz jsou nésledné fazeni (Ganatra, a dalsi, 2023). Tim se vyrazné zkracuje ¢as potiebny
na uvodni selekci a snizuje riziko, ze personalista prehlédne vhodného kandidata v disledku
pretizeni velkym mnoZstvim ptihlasek.

Dalsi oblasti, kde se um¢la inteligence uplatiiuje, jsou online testy, jednosmérné
video-pohovory a rtizné formy digitalnich simulaci. (Del Val Nuiiez, a dal$i, 2024) popisuji,
ze Al nastroje jsou schopny automaticky vyhodnocovat vysledky znalostnich
¢1 dovednostnich testl, véetné uloh zamétenych na programovani nebo feSeni problémovych
situaci. V nékterych pfipadech jsou do systému integrovany i logické hry ¢i situacni
judgement testy, které¢ sleduji chovani kandidati v modelovych situacich a poskytuji
personalistim doplikové informace o jejich rozhodovacich a organizac¢nich schopnostech

(Del Val Nufiez, a dalsi, 2024).
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Rozvijejici se oblasti je vyuziti Al pfi analyze audio a videozdznamu z pohovort.
Podle (Ganatra, a dal$i, 2023) umoziluji moderni nastroje pfepisovat rozhovory,
identifikovat klicova témata a sledovat konzistenci odpovédi. Nékteré systémy vyhodnocuji
také neverbalni projevy kandidati ¢i charakteristiky hlasu, a vytvareji tak doplitkové
indikatory vhodnosti uchazece. PfestoZe tyto technologie mohou nabidnout zajimavé
podklady pro rozhodovani, autofi upozoriiuji na nutnost velmi opatrné interpretace vysledki
a na riziko chybné kategorizace kandidat (Ganatra, a dalsi, 2023).

Uméla inteligence dale umoziuje propojovat data z vybeérového fizeni s informacemi
o pracovnim vykonu a fluktuaci jiz pfijatych zaméstnancti. (Budhwar, a dalsi, 2022) uvadéji,
ze prediktivni modely mohou na zaklad¢ historickych dat odhadovat, kteti kandidati maji
vys$i pravdépodobnost dosahovat nadprimérnych vysledkl nebo ve spolecnosti setrvat delsi
dobu. (Cappelli, a dalsi, 2018) v této souvislosti upozoriuji, ze spravné nastavené modely
mohou pomoci lépe cilit vybér na kandidaty s potfebnym potencidlem a soucasné
identifikovat faktory, které vedou k pfedc¢asnym odchodlim zaméstnanci.

Vyznamnym efektem vyuziti Al ve vybérovém fizeni je také zvySeni rychlosti
a transparentnosti procesu z pohledu kandidatd. (Oswal, a dalsi, 2021) upozoriiuji, ze
automatizované ndastroje mohou uchazeciim poskytovat pribézné informace o stavu
vybérového fizeni a rychlou zpétnou vazbu po absolvovani testli ¢i pohovort. Nekteré
systémy generuji pro kandidaty kratké souhrny jejich vysledkt a doporuceni pro dalsi rozvoj,
coz posiluje vnimani férovosti a profesionality vybérového procesu (Walford-Wright, a
dalsi, 2018); (van Esch, a dalsi, 2019).

Soucasné vSak autofi pfipominaji, Ze zavadéni Al do vybéru zaméstnancli neni bez
rizik. (van Esch, a dalsi, 2019) upozoriuji, Ze kandidati mohou vnimat ¢isté automatizovany
vybér jako neosobni a nedostatené transparentni. Z téchto diivodii se v odborné literatuie
prosazuje nazor, ze umela inteligence by méla byt chapana jako dopln€k, nikoli nahrada
lidského usudku — finalni rozhodnuti o vybéru kandidata by mélo vzdy zohlediovat jak
vystupy Al néstroj, tak profesionalni hodnoceni personalisty ¢i manazera (Cappelli, a dalsi,

2018).

50



4 Vlastni prace

Praktickd ¢ast diplomové prace navazuje na teoreticka vychodiska a je zamétena
na identifikaci, analyzu a zhodnoceni aktualniho stavu procesti vyhleddvani a vybéru
zaméstnancl ve vybrané velké spolecnosti ptisobici v oblasti vodohospodatskych sluzeb.
Na zéklad¢ vlastniho Setfeni jsou zkoumdny jednotlivé aspekty téchto procest s cilem
vytvotit vychodisko pro navrh systému vyhledavani a vybéru zaméstnancti v podminkach
dané spolec¢nosti.

Tato Cast prace je zpracovana s vyuzitim metod dotaznikového Setfeni mezi nové
nastupujicimi zaméstnanci ve zkuSebni dob¢ a polostrukturovaného rozhovoru s personalni
manazerkou vybrané spolecnosti, kterd ve firmé ptisobi od listopadu 2009 a pozici personalni
manazerky zastava od ledna 2019. Polostrukturovany rozhovor slouzi k ziskani hlubsiho
pohledu na nastaveni procesti vyhledavani a vybéru zaméstnanci z perspektivy
zaméstnavatele, zatimco dotaznikové Setieni umoziiuje zachytit zkuSenosti a nazory
zaméstnanct, ktefi timto procesem nedavno prosli.

Soucasti praktické c¢asti je rovnéz statistické vyhodnoceni dat ziskanych
z dotaznikového Setfeni. V ramci analyzy jsou ovefovany vybrané statistické hypotézy
zamétfené na vztahy mezi kategoridlnimi proménnymi. Pro testovani téchto vztah je vyuzit
chi-kvadrat test nezavislosti, pfipadné¢ Fisheriiv exaktni test, respektive Fisher-Freeman-
Haltontv exaktni test v ptipadech, kdy nejsou splnény podminky pro pouziti chi-kvadrat
testu. Ziskané poznatky nasledné slouzi jako podklad pro celkové zhodnoceni zkoumané
oblasti a formulaci navrhi na zlepSeni systému vyhledavani a vybéru zaméstnanct

ve vybrané spole¢nosti.

4.1 Charakteristika velké spolecnosti zabyvajici se vodohospodarskymi
sluzbami

Vybrany podnik (dale jen ,,podnik*) piisobi v oblasti vodniho hospodafstvi
a zajistuje provoz vodohospodarské infrastruktury ve velké méstsk¢ aglomeraci
a v navazujicich obcich. Hlavnimi ¢innostmi podniku jsou vyroba a distribuce pitné vody,
dale odvadéni a Cisténi odpadnich vod. Podnik zajistuje dodavky pitné vody pro fadove
1,4 milionu obyvatel metropole a soucasné i pro stovky tisic obyvatel v pfilehlém regionu,
¢imz se fadi mezi nejvyznamnéj§i provozovatele vodohospodaiskych sluzeb v Ceské

republice.
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Podnik provozuje klicové casti vodarenského systému, véetné¢ Upraven vody
a souvisejici distribucni sité, pficemz cast vody muize byt zajiStovana také nakupem
z externiho zdroje. V ramci zajisténi kvality pitné vody podnik realizuje monitoring
a laboratorni kontrolu a soucasné¢ provadi provozni Cinnosti spojené s udrzbou sité
(diagnostika, monitoring, vyhledavani tniki). Dlraz je kladen i na efektivitu provozu,
podnik dlouhodobé sleduje a snizuje ztraty vody v distribucni siti prostfednictvim
kombinace fyzickych kontrol a modernich inspek¢nich technologii.

V oblasti odpadnich vod podnik zajistuje odvadéni odpadni vody stokovou siti
do cistiren odpadnich vod, kde probih4 jeji CiSténi a nasledné vypousténi v odpovidajici
kvalit¢ zpet do zivotniho prostfedi. Soucasti ¢innosti jsou rovnéz pravidelné prohlidky
a kontrola stokové sité a feSeni provoznich udalosti (havarie, poruchy, mimotradné situace).

Podnik zaméstnava k 31. 12. 2025 celkem 1 200 zaméstnancti, pficemz pracovni
pozice zahrnuji délnické/provozni profese, administrativni role i manazerské pozice.
Ke stejnému datu se ve zkuSebni dob¢ nachazi 65 zaméstnanci, coz ptedstavuje piiblizné
5,4 % z celkového poctu zaméstnanct. Fluktuace zaméstnanct ptitom €ini 3 %, coZ ukazuje

na relativné stabilni personalni situaci podniku.

4.1.1 Organizacni struktura spolecnosti

Vybrany podnik je organizatné usporadan hierarchicky a dé€li se na useky, utvary
a provozni/stiediskové jednotky. V cele spoleCnosti stoji generalni feditel, ktery odpovida
za celkové fizeni podniku. Na generdlniho feditele jsou pifimo napojeny vybrané utvary
pifimého fizeni, které zajiStuji prufezové a podpirné Cinnosti napific¢ spolecnosti (napf.
operativni fizeni, informac¢ni technologie, pravni agenda, outsourcingové projekty, obchodni
agenda, specializované rozvojové/edukacni aktivity a oblast bezpecnosti a krizového fizeni).

Hlavni ¢ast organizacni struktury tvoii pét klicovych tuseki, které odpovidaji
zékladnim oblastem fizeni podniku. Kazdy usek je veden ptislusnym feditelem tuseku, ktery
tidi podiizené Gtvary a odpovida za plnéni ukoll v dané oblasti. Jedna se o usek technického
fizeni, Gisek finan¢niho a obchodniho fizeni, Gisek provozniho fizeni, usek personalniho fizeni
a samostatn¢ vyc¢lenény tisek komunikace a marketingu. Tyto tseky se déle ¢leni na odborné
utvary, které zajiStuji specializované c¢innosti (napt. technologie a technickd podpora,
kontrola kvality, planovani a controlling, zékaznické ¢innosti, nakup a logistika, finance,

technickoprovozni ¢innosti, provoz siti a klicovych provozl, doprava a mechanizace apod.).
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Na operativni trovni jsou jednotlivé ¢innosti realizovany prostiednictvim provoznich
jednotek a stfedisek, kterd sdruzuji zaméstnance v  dé¢lnickych, technickych
1 administrativnich pozicich. Toto clenéni umoziuje jasné rozdéleni odpoveédnosti
od strategické trovné (iseky) pfes odborné-metodické tizeni (tvary) az po kazdodenni

vykon a provoz (provozni jednotky/strediska).

Obrazek 7: Organiza¢ni struktura spolecnosti

Usek Usek finanéniho ; , Usek reditele Usek

technického a obchodniho v . komunikace a personalniho
v v reditele ) v
feditele reditele marketingu reditele

= Operativni Utvar

= Personalni Utvar

Zdroj: Vlastni zpracovani dle spolec¢nosti zabyvajici se vodohospodaiskymi sluzbami
4.1.2 Organizacni struktura personalniho oddéleni spolec¢nosti

Personalni utvar vybrané¢ho podniku je soucasti vrcholového fizeni podptrnych ¢innosti
a zajist'uje persondlni agendu napii¢ celou spoleénosti. Utvar aktualné zaméstnava piiblizné
15 pracovnikt. V cele stoji personalni feditel, ktery odpovida za strategické fizeni persondlni
oblasti, nastavovani personalnich procesti a koordinaci persondlnich ¢innosti ve vazbé
na potieby jednotlivych organizacnich ¢asti podniku.

Z hlediska vnitfniho ¢lenéni je persondlni oblast rozdélena do dvou hlavnich celki:
Personalni utvar a Operativni utvar persondlniho feditele, pfiCemz oba jsou fizeny
prislusnymi manazery. Toto rozd€leni umoznuje oddélit dlouhodobéjsi personalni agendy

a metodické fizeni od operativniho zajiSténi personalnich Cinnosti a kazdodenni podpory

manazeru a zaméstnancu.
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Personalni utvar se zamétuje na klicové persondlni procesy a odborné agendy. Zajistuje

zejména:

personalni administrativu (napi. evidence zameéstnanci a zdkladni personalni
dokumentace) prostfednictvim pozice referenta personalistiky,

rozvoj a vzdélavani zaméstnanct prosttednictvim referenta vzdeélavani,

oblast naboru a obsazovani pracovnich pozic prostiednictvim HR specialisty pro
nabor,

odborné personalni ¢innosti na trovni metodiky a podpory procesti prostfednictvim
pozice specialisty personalistiky,

a samostatn¢ také mzdovou oblast, kde je vyClenéna role mzdového specialisty
(metodické fizeni mzdové Uctarny) doplnénd o mzdové referenty, kteti zajistuji

operativni zpracovani mzdové agendy.

Operativni Utvar persondalniho feditele je orientovan na kazdodenni operativni podporu

a prubézné fteSeni personalnich pozadavki, typicky formou soucinnosti s vedoucimi

zaméstnanci, feSeni standardnich persondlnich situaci a podpory internich procest.

Ve schématu je tato cast zastoupena manazerskou pozici a navazujici odbornou roli

specialisty personalistiky.

Soucasti personalni oblasti je dale samostatné vyclenéna role specialisty projektl, ktera

zajistuje projektové Cinnosti v HR (napf. implementace zmén, rozvoj internich ndstroju,

podpora digitalizace HR procesti nebo koordinace specifickych persondlnich iniciativ).

Celkové nastaveni struktury odpovida potiebam velké provozni spole¢nosti, kde je nutné

soucasné pokryvat jak strategické HR fizeni, tak stabilni a kapacitné dostatecné zajisténi

administrativnich, mzdovych a operativnich personalnich ¢innosti.
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Obrazek 8: Organiza¢ni schéma personalniho Feditele

 Personalni feditel |

]
I I ) ]

Personalni atvar Operativni Gtvar PR Specialista projekti
manaier: manazer:
Specialista personalistiky | | Referent personalistiky Specialista personalistiky
Mzdovy specialista | | Referent vzdélavani
(metodické fizeni mzdové Uctérny)
HR Specialista pronabor | | Mzdovy referent

Zdroj: Organizacni schéma oddéleni personalniho feditele velké spolecnosti zabyvajici se
vodohospodarskymi sluzbami

4.2 Vyhledavani zaméstnancu ve velké spole¢nosti zabyvajici se
vodohospodarskymi sluzbami

Proces vyhledavani zaméstnancii je ve zkoumaném podniku v soucasnosti
standardizovangjs$i nez v minulosti, a to zejména diky zavedeni pozice specialistky naboru,
ktera ptevzala klicovou realizacni roli v ndboru. Cely proces zacina vznikem potfeby obsadit
volné pracovni misto na strané vedouciho pracovnika (manazera) ptislusného utvaru, ktery

se se svym pozadavkem obraci na specialistku naboru.

55



Cely proces muzeme rozdélit do nésledujicich kroku:

Obrazek 9: Postup vyhledavani zaméstnanct ve vybraném podniku

Identifikace potreby Volba zdroju
obsazeni pracovniho vyhledavani
mista a specifikace zaméstnancUl podle
pozadavku typu pracovniho mista

Vyhodnocovani Omezeni procesu
efektivnosti zdroju vyhledavani
ziskavani zaméstnancl zaméstnancl

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ rozhovoru
4.2.1 Identifikace poti‘eby obsazeni pracovniho mista a specifikace pozadavki

Po identifikaci potifeby obsazeni pracovniho mista nasleduje konzultace mezi
vedoucim pracovnikem a specialistkou naboru, kterd mize probihat osobné nebo online.
V této fazi dochazi ke specifikaci pozadavkl souvisejicich s obsazovanym pracovnim
mistem, zejména k vymezeni pracovni naplné, pozadavkii na uchazeCe a ocekavani
vedouciho pracovnika. Soucasti tohoto procesu je rovnéz upfesnéni osobnostnich
predpokladii vhodného uchazece s ohledem na konkrétni pracovni tym a pracovni prostredi.
Na zaklad¢ ziskanych informaci mize specialistka naboru upravit formulaci pracovniho

inzeratu tak, aby byla srozumiteln¢;jsi a atraktivnéjsi pro cilovou skupinu uchazeci.

4.2.2 Volba zdroji vyhledavani zaméstnancu podle typu pracovniho mista

Po upiesnéni pozadavkl na obsazované pracovni misto dochazi k volbé vhodnych
zdroji a metod ziskdvani zaméstnancl. Spolec¢nost pii tomto procesu vyuziva zejména
personalni informacni systém Teamio (Alma Career), ktery slouzi ke spravé inzerce
pracovnich mist a soucasné umoziuje distribuci pracovnich nabidek na externi pracovni
portaly, zejména Jobs.cz a Prace.cz. Pracovni nabidky jsou zarovenl zvefejiiovany
na firemnich kariérnich strankach v rdmci skupinové prezentace a podle charakteru
obsazovaného pracovniho mista jsou dopliiovany i dalsi zptisoby osloveni uchazect. Vedle
zvefejiiovani pracovnich nabidek spolecnost vyuziva také aktivni vyhledavani uchazect
prostiednictvim databazi zivotopisii. Tento zplisob je uplatiiovan predevsim pii obsazovani

kvalifikovanéjSich nebo vysSich pracovnich mist, u nichz nemusi pasivni inzerce zajistit
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dostate¢ny pocet vhodnych uchazecl. Systém Teamio souc¢asné umoziuje praci s databazi
zivotopisti a sdileni internich poznamek mezi personalisty v ramci §irSi skupiny, coz
usnadiiuje orientaci v uchazecich, ktefi jiz byli v kontaktu s jinou spolecnosti ve skuping.

Z rozhovoru dale vyplyva, ze volba zdroji ziskdvani zaméstnancii se ¢astecné 1isi
podle typu obsazovaného pracovniho mista. Spolecnost rozliSuje délnicka,
technickoadministrativni, specialistickd a vedouci pracovni mista, pficemz rozdily se
projevuji zejména ve volbé zpusobl osloveni uchazecl. U technickoadministrativnich
a specialistickych pracovnich mist jsou Castéji vyuzivany online zdroje uchazecl, zejména
pracovni portdl Jobs.cz. U dé€lnickych pracovnich mist se podle respondentky castéji
osvédcuje portal Prace.cz, doporuceni zaméstnancii a v n€kterych ptipadech také tisténa
inzerce, zejména pokud jde o obtizné obsaditelna pracovni mista. Spoluprace se Skolami
probiha spiSe ptilezitostné a neformalné¢, naptiklad formou ucasti na burzach prace, Skolnich
akcich nebo veletrzich. Jako dopliikovy nastroj ziskavani zaméstnanct je vyuzivano také
naborové video, které je umisténo u vétSiny pracovnich inzerat a soucasné prezentovano
na kariérnich akcich. Podle respondentky pfispiva tento nastroj ke zvySeni atraktivity
naborové komunikace, zejména vici mladSim uchazecim, pfi¢emz jeho vyznamnym
pfinosem je autenticita zaloZena na vystupovani vlastnich zaméstnancti spole¢nosti.

Z pohledu efektivnosti jednotlivych zdrojli uchazect je jako nejvyznamnéjsi
hodnocen portal Jobs.cz, zejména s ohledem na vysokou odezvu uchazect a jeho vyraznou
viditelnost na trhu prace. Soucasné vSak plati, ze efektivnost jednotlivych zdrojt se lisi podle
charakteru obsazovaného pracovniho mista, a proto je v praxi vyuzivana kombinace riznych

zdroji a metod ziskavani uchazeci.

4.2.3 Vyhodnocoviani efektivnosti zdroji ziskavani zaméstnanci

Respondentka uvadi, Zze spolecnost systematicky sleduje ukazatele UspeSnosti
ziskavani zaméstnancii, pricemz tyto daje soucasné vykazuje i vii€i matetské spolecnosti.
Sledovani probihda na trovni jednotlivych obsazovanych pracovnich mist a zahrnuje
napfiklad datum zvefejnéni pracovniho mista, dobu jeho obsazeni, pocet piihlaSenych
uchazecu a pocet uchazecu, kteti se zucastnili vybérového pohovoru. Podle respondentky
jsou tato data dostupna v systému Teamio, ktery umoznuje jejich zobrazeni také ve formé
prehledl a tabulek; s témito vystupy pracuje pifedevsim specialistka naboru.

Soucasné¢ je vhodné doplnit, Ze z vypovédi respondentky vyplyva predevsSim

vyuzivani kvantitativnich ukazateld, jako je rychlost obsazeni pracovniho mista, pocet reakci
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uchazecli nebo pocet uskutecnénych pohovori. Z rozhovoru naopak nevyplyva existence
samostatného formalizovaného systému dlouhodobého vyhodnocovani kvality uchazect
podle jednotlivych zdroji. Kvalita uchazecl je spiSe posuzovana nepiimo na zakladé
zkuSenosti z vybéru zaméstnancii a zpétné vazby mezi specialistkou naboru a vedoucimi

pracovniky.

4.2.4 Omezeni procesu vyhledavani zaméstnancu

Za vyznamné omezeni procesu ziskavani zaméstnancu lze povazovat zejména nizkou
dostupnost uchazecii o néktera délnicka a technicky specializovana pracovni mista. Jako
dlouhodobé obtizné obsaditelné je v tomto sméru vniméano piedev§im pracovni misto
elektrikare. Obtize se soucasné projevuji také pii obsazovani délnickych pozic souvisejicich
s provozem kanaliza¢ni infrastruktury a zajiStovanim ¢innosti v oblasti odvadéni odpadnich
vod. NiZz§i atraktivita téchto pracovnich mist souvisi zejména se specifickymi pracovnimi
podminkami, charakterem pracovniho prostfedi, napiiklad praci v uzavienych nebo
podzemnich provozech, a rovnéz s vyssi fyzickou i psychickou naro¢nosti prace.

Respondentka dale upozoriiuje, ze u nedostatkovych profesi se vedle nizké
dostupnosti uchazecii objevuje také nizsi spolehlivost ¢asti uchazecu, ktera se projevuje
krat§i dobou setrvani ve spolecnosti a nizs$i dochdzkovou disciplinou. Tyto skute¢nosti
predstavuji vyznamné omezeni efektivniho obsazovani vybranych pracovnich mist, zejména
v ptipadé profesi, které jsou z hlediska trhu prace dlouhodobé¢ nedostatkové a soucasné méné

atraktivni pro ¢ast uchazecu, predevsim z fad mladsich vékovych skupin.

4.3 Vybér zaméstnanci ve velké spole¢nosti zabyvajici se
vodohospodarskymi sluzbami

Na fazi vyhledavani zaméstnancii bezprostiedné navazuje proces vybéru
zaméstnancl, ktery zacina okamzikem, kdy specialistka ndboru pteda vedoucimu
pracovnikovi doporucené kandidaty z ptredvybéru. Vybér je ve spolecnosti nejcastéji
realizovan jako dvoukolovy, pficemz prvni kolo zajistuje specialistka ndboru a druhé kolo
probiha jiz v gesci vedouciho pracovnika daného ttvaru. Vysledkem vybérového procesu je
rozhodnuti o pfijeti ¢i nepiijeti kandidata a navazujici administrativni kroky smeéiujici
k nastupu.

Cely proces muzeme rozdélit nasledovné:
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Obrazek 10: Postup vybéru zaméstnanci ve vybraném podniku

Doporuceni uchazec
vedoucimu pracovnikovi
a priprava dalsi faze
vybéru

Druhé kolo vybéru
vedené vedoucim
pracovnikem

Predbézné posuzovani
uchazect a prvni kolo
vybéru

Nabidka zaméstnani,

Sdileni hodnoceni a .
potvrzeni zajmu a

rozhodnuti o pfijeti
uchazece

Doplrkové metody
vybéru zaméstnancl

administrativni uzavreni
vybéru

Zdroj: Vlastni zpracovani podle rozhovoru
4.3.1 PredbéZné posuzovani uchazeci a prvni kolo vybéru

Po zvefejnéni pracovniho mista nasleduje faze posuzovani uchazect a jejich
predbézného vybéru. Tuto ¢ast procesu zajistuje specialistka naboru, kterd provadi prvotni
posouzeni uchazecti a realizuje prvni kolo vybérovych pohovort. Na zdklad¢ predchozi
konzultace s vedoucim pracovnikem, piipadné také znalosti pracovniho prostiedi, je schopna
uchazeclim srozumitelng&ji piiblizit obsah prace i podminky obsazovaného pracovniho mista

a soucasn¢ posoudit jejich zakladni vhodnost pro jeho vykon.

4.3.2 Doporuceni uchazeci vedoucimu pracovnikovi a piiprava dalsi faze vybéru

Na zékladé vysledkii predbézného vyberu specialistka ndboru identifikuje uchazece,
které¢ doporuci do dalsi faze vybéru zaméstnancii. Tyto uchazeCe nasledné predava
vedoucimu pracovnikovi ptislusného utvaru, ptfi¢emz obvykle jde o uzsi okruh kandidati,
zpravidla ptiblizné tfi az pét osob. Konkrétni pocet doporucenych uchazect vsak zavisi na
pozadavcich vedouciho pracovnika a situaci na trhu prace. Vedouci pracovnik tak ptebird
kandidaty, ktefi byli v prvnim kole vyhodnoceni jako vhodni z hlediska zakladnich
pozadavkl na obsazované pracovni misto. Prace s uzSim okruhem uchazecli soucasné
snizuje ¢asovou narocnost dal$i faze vybéru a umoziuje zamétit se podrobnéji na posouzeni
odbornosti a praktické uplatnitelnosti uchazece pro konkrétni pracoviste.

V této fazi procesu vystupuje vedouci personalniho ttvaru predev§im v koordinacni,

konzulta¢ni a metodické roli. Nepodili se pfimo na realizaci vybéru uchazect, ale poskytuje
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specialistce ndboru poradenstvi zejména v situacich, kdy je tfeba uchazefe vhodné
nasmeérovat do konkrétniho itvaru nebo posoudit moznost jeho uplatnéni také na obdobném
pracovnim mist¢ v jiné C¢asti spoleCnosti. Z rozhovoru déle vyplyva, ze navzdory
standardizovanému nastaveni procesu mohou nastat i specifické situace, kdy do procesu
vstupuje vedouci pracovnik pfimo, naptiklad pokud jiz disponuje vhodnym uchazecem
anevyuziva podporu specialistky ndboru. Tyto piipady jsou vsak spiSe vyjimecné
ve srovnani s béznym postupem zalozenym na spolupraci vedouciho pracovnika

a specialistky naboru.

4.3.3 Druhé kolo vybéru vedené vedoucim pracovnikem

Druhé kolo vybérového fizeni probihd formou osobniho pohovoru vedeného
vedoucim pracovnikem piislusného tutvaru. Tento pohovor je zaméfen piedevSim
na odbornou stranku uchazece, jeho zkuSenosti, pracovni navyky a ocekavani ve vztahu
k obsazovanému pracovnimu mistu. Vedouci pracovnik soucasné posuzuje, zda uchazec
odpovidd konkrétnimu pracovnimu prostiedi, naptiklad zda zapadne do tymu a zvladne
charakter vykondvané prace. Z rozhovoru vyplyva, ze vedle odborné zplsobilosti hraje
v rozhodovani vyznamnou roli také osobnostni stranka uchazece, tedy jeho celkova
kompatibilita s tymem a kulturou pracoviste.

V nékterych ptipadech se miize druhého kola pohovoru ucastnit také dalsi osoba
z personalni oblasti, zejména pokud si o to vedouci pracovnik vyzada podporu, napiiklad
v situaci, kdy pracovni misto neobsazuje Casto nebo kdyz uchazec¢ klade dotazy tykajici se
benefitli ¢i persondlnich podminek. Tato ucast ma vSak podplrny charakter a neméni
kompetenéni rozdéleni odpovédnosti, protoZze odborné i osobnostni posouzeni uchazece

a finalni rozhodnuti o jeho pfijeti zlstava v kompetenci vedouciho pracovnika.

4.3.4 Dopliikové metody vybéru zaméstnanci

Kromé pohovorit mize spolecnost u vybranych pracovnich mist vyuzivat také
dopliikové metody ovétreni schopnosti uchazece, naptiklad odborné testy, kratka zadani nebo
piipadové situace. Tyto ndstroje nejsou vyuzivany plosné, ale spiSe podle potieby
a charakteru obsazované pozice, typicky u odbornéjSich nebo specifickych roli, u nichz je
zadouci ovétit praktické dovednosti uchazece.

Z rozhovoru vyplyva, Ze vyuziti dopliikovych metod neni standardizovanou soucasti

prace specialistky naboru, ale zpravidla vychazi z pozadavku konkrétniho vedouciho
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pracovnika. Jako ptiklad respondentka uvadi odborny test u ucetni pozice, ktery byl
ptipraven vedouci pracovnici ptislusného ttvaru.

U vyssich pracovnich pozic muze byt vybérovy proces rozsiten i o vice nez dvé kola.
Respondentka popisuje piiklad vedouci pozice, u niz vybér probihal ve ctyfech kolech,
do posuzovani byli zapojeni i dal$i pracovnici a soucasti procesu byla také piipadova studie.
Soucasn¢ vSak zdaraziluje, ze takto rozSifeny postup je spiSe vyjimecny a zavisi

na rozhodnuti konkrétniho vedouciho pracovnika.

4.3.5 Sdileni hodnoceni a rozhodnuti o prijeti uchazece

Po uskute¢néni druhého kola pohovoru dochazi ke sdileni hodnoceni mezi vedoucim
pracovnikem a specialistkou naboru, piipadné také s vedouci personalniho ttvaru, pokud je
potieba konzultace. Vedouci pracovnik ma v procesu vybéru klicovou rozhodovaci roli,
protoze nese odpovédnost za budouci vykon pfijatého zaméstnance v rdmci svého tymu.
Specialistka ndboru vstupuje do rozhodovani piedev§im doporu¢enim vychazejicim
z ptredbézného posouzeni uchazect a z informaci ziskanych v prvnim kole vybéru.

Vedouci personalniho utvaru muze v této fazi vystupovat jako podptlirnad
a konzulta¢ni autorita, zejména tehdy, kdyz je tfeba sjednotit pohled jednotlivych aktért na
uchazece nebo posoudit moznost jeho uplatnéni také v jiném utvaru ¢i na obdobném
pracovnim misté. Ani v této fazi vSak nevystupuje jako ptfimy rozhodovatel, protoze klicova
rozhodovaci odpovédnost zlistdva na vedoucim pracovnikovi ptislusného ttvaru.

Spoluprace mezi specialistkou naboru a vedoucimi pracovniky je podle respondentky
zaloZena na prubézném sdileni nazort a zpétné vazby. V praxi se mize objevit i obCasné
spole¢né posuzovani uchazecli, zejména u pracovnich mist, kterd nejsou obsazovana casto.
Nejde vSak o formalné rovnocenné spolurozhodovani. Vedouci pracovnik zvazuje
doporuceni specialistky naboru, avSak kone¢na odpovédnost i finalni volba uchazece zlistava
na jeho stran¢. Respondentka soucasné uvadi, ze se pii vybéru zaméstnanct typické neshody
nebo vyrazngjsi rozdilnd ofekavani mezi persondlnim oddélenim a liniovymi vedoucimi
zpravidla nevyskytuji. Jako hlavni divod oznacuje skutenost, ze specialistka naboru
s vedoucim pracovnikem jesté¢ pted zahdjenim ziskdvani zaméstnanct vyjasni pozadavky
na obsazované pracovni misto, coz snizuje riziko pozdéjSich nedorozuméni. Pokud se
v pribehu vyberu objevi nejasnosti, maji podle respondentky spise podobu operativniho

upfesnéni okolnosti uchazece nez skutecného konfliktu.
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4.3.6 Nabidka zaméstnani, potvrzeni zajmu a administrativni uzavi'eni vybéru

Pokud je uchaze¢ vybran, néasleduje komunikace nabidky zaméstnani a potvrzeni
jeho zajmu o néstup. V této fazi se fesi zejména podminky nastupu a zakladni parametry
pracovniho vztahu. Po findlnim rozhodnuti o pfijeti specialistka naboru zajiStuje
administrativni ndvaznost souvisejici s nastupem zaméstnance. Pomdhia zejména
s vyplnénim osobniho dotazniku a navrhem na piijeti, pfipravuje potifebné podklady
a nasledn¢ uchazece piedava personalnim pracovnicim k dalSimu zpracovani. Ty zajistuji
pracovnépravni dokumentaci a organizaci dalSich krokl spojenych s nastupem zameéstnance.
Tim se proces vybéru uzavird a spoleCnost pfechdzi do fdze persondlni administrace
a onboardingu.

Za prvek, ktery podle respondentky posiluje kvalitu vybérového procesu i naslednou
stabilitu nastupd, lze povazovat navazujici zpétnou vazbu ve zkusebni dobé€. Specialistka
naboru kontaktuje ptijaté zaméstnance béhem zkusSebni doby a zjist'uje, zda se ve spolecnosti
orientuji, zda nepotiebuji poradit a zda nemaji doplitujici otazky, napiiklad k benefitim ¢i
internim postuptim. Tato praxe je hodnocena jako piinosnd, protoze zaméstnanci Casto
oteviou témata, ktera by pii pohovoru nebo bezprostfedné po nastupu netesili, a spole¢nost
tak ziskava dopliujici kvalitativni zpétnou vazbu k prabéhu vybéru i k procesu zaclenéni

zameéstnance.

4.4 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Dalsi cast praktické casti se opird o dotaznikové Setfeni realizované ve velké
spole¢nosti pusobici v oblasti vodohospodatskych sluzeb. Vyzkumné Seteni bylo cilené
zaméfeno na zaméestnance v pribéhu jejich zkusebni doby, a to v ¢asovém horizontu od zafi
2025 do tinora 2026.

Volba tohoto souboru respondentli umoznila zmapovat efektivitu adaptacniho
procesu z pohledu nové prichozich pracovnikli v kontextu aktudlni legislativy. Sbér dat
probihal v obdobi, kdy podnik jiz pln¢ implementoval zmény vyplyvajici z novely zakoniku
prace (a¢inné od 1. 6. 2025), ktera umoznila prodlouzeni zkuSebni doby. Sledovany podnik
v ramci své personalni politiky vyuziva tyto maximdalni zédkonné lhity, coz v praxi
u délnickych profesi predstavuje 4 mésice a u manazerskych pozic 8 mésici. Tato
prodlouzend doba poskytuje dostatecny prostor pro hloubkové zhodnoceni integrace

pracovnika do firemni struktury.
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Celkem bylo osloveno 65 zaméstnancl, z nichz dotaznik korektné vyplnilo
a odevzdalo 62 respondentil, coz piedstavuje vysokou celkovou navratnost 95,38 %. Sbér
dat probihal kombinovanou formou:

e Elektronické dotazovani: Ze 48 dotaznikii zaslanych prostfednictvim e-mailu se
vratilo 45 vyplnénych.

e Terénni Setfeni: VSech 17 dotaznikl distribuovanych v tisténé podobé bylo fadné
vyplnéno a odevzdano.

Samotny dotaznik se skladal z 20 otdzek. Prevazna vétSina polozek byla koncipovana
jako uzaviené otazky. Oteviené otdzky byly do Setieni zatazeny zdmérné v ptipadech
vyzadujicich pfesné Ciselné udaje — konkrétné u zjistovani véku respondentd, délky jejich
profesniho piisobeni v podniku a subjektivné vnimané rychlosti prvniho kontaktu (zpétné

vazby) ze strany podniku po odeslani zivotopisu.

4.4.1 Demografické a pracovni charakteristiky respondentii

Pro posouzeni trendu omlazovani zaméstnanecké zékladny byla v ramci
dotaznikového Setieni zjiStovana vékova struktura noveé nastupujicich zaméstnancu.

Graf 1 Vékové skupiny respondentii

KOLIK VAM JE LET?

E Kolik Vam je let?
25 22
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do 24 let 25 a7 34 let 35a744 let 45 a7 54 let 55 a vice let

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pti analyze vékového slozeni vyzkumného souboru byly sledovany klicové ukazatele
centralni tendence, aby bylo mozné validné posoudit trend omlazovani persondlniho
substratu spole¢nosti. Primérny vek respondentii byl stanoven na 42,44 let. Pro presnéjsi
interpretaci byl vypocten rovnéz medidn, jehoz hodnota ¢ini 43 let.

Tento vysledek je vysoce signifikantni v komparaci s celkovym primérnym vékem

vSech zaméstnanct podniku, ktery dosahuje 49 let. Rozdil ptiblizné 6,5 roku mezi vékem
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nové nastupujicich pracovniki a celofiremnim primérem jasné€ potvrzuje probihajici trend
postupné generacni obmeny.

Skutecnost, ze medidn (43 let) je mirné vysSsi nez aritmeticky pramér (42,44 let),
vypovidd o mirné asymetrii v rozlozeni dat, zplisobené ptitomnosti né€kolika mladsich
respondentll (nejmladsi ucastnik 24 let), ktefi primérnou hodnotu snizuji. Presto lze
konstatovat, ze zkoumand skupina novacki vykazuje pomérn¢ vysokou vékovou
homogenitu.

Z pohledu personalniho managementu tento stav naznacuje, ze se spolecnosti daii
ziskavat vékové mladsi kandidaty, nez je stavajici primér, avSak stale se drzi strategie
naboru zkuSengjsich pracovnikli v produktivnim véku. To je v souladu se specifickymi
naroky vodohospodarského sektoru na odbornou kvalifikaci a praktické dovednosti, které
jsou pro uspésnou adaptaci v podniku klicové.

DalSim sledovanym demografickym parametrem bylo pohlavi respondenti. Cilem
bylo zjistit, jakd je mira genderové diverzity u nové pfijimanych zaméstnanci v ramci
sledovaného obdobi.

Graf 2: Pohlavi respondentii

JAKE JE VASE POHLAVI?

s MuzZ

= Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z celkového poctu 62 respondentt tvorili vétSinu muzi, kterych bylo 46 (74,2 %).
Zeny byly zastoupeny v poétu 16 (25,8 %).

Tato ptfevaha muzl v souboru nové nastupujicich zaméstnanct odpovida specifikim
vodohospodatského sektoru. Odvétvi je dlouhodobé spojeno zejména s technickymi,

provoznimi a terénnimi pozicemi, které jsou na trhu prace castéji obsazovany muZi.
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Soucasné je vSak podil Zzen (vice nez jedna Ctvrtina) nezanedbatelny. Naznacuje to, ze
spole¢nost pii naboru a obsazovani pracovnich mist (napt. v administrative, laboratotich ¢i
zakaznickych sluzbach) oslovuje 1 uchazecky.

Nemén¢ dualezitym aspektem pro pochopeni slozeni vyzkumného souboru je troven
nejvyssiho dosazeného vzdélani.

Graf 3: Nejvyssi dosazené vzdélani respondentit

JAKE JE VASE NEJVYSSi DOSAZENE VZDELANI?

Stfedni vzdélani bez maturity
35 Vyuceni

Uplné stfedni véeobecné

= Uplné stiedni odborné
= Vysokoskolské bakalarské

® Vysokoskolské magisterské

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ukazuje, ze mezi 62 respondenty pievazuje stiedoskolské vzdélani — nejveétsi
skupinu tvoii vyuceni (35,5 %; n=22), nasledované uplnym stiednim odbornym vzdélanim
s maturitou (32,3 %; n=20). Dale jsou shodné zastoupeni respondenti s Uplnym stiednim
vSeobecnym vzdélanim — maturitou (11,3 %; n=7) a vysokoSkolskym magisterskym
vzdélanim (11,3 %; n=7). Vysokoskolské bakalatské vzdélani dosahuje 8,1 % (n=5) a stiedni
vzdélani bez maturity je zastoupeno pouze 1,6 % (n=1); zékladni vzdélani se v souboru
neobjevuje (0 %).

Celkov¢ to naznacuje, ze struktura vzdélani odpovida charakteru vodohospodaiské
spole¢nosti, kde vyznamnou ¢ast pracovnich mist tvofi technické a provozni pozice (vyssi
podil vyuéenych a SS odbornych). Zaroven je patrna i nezanedbatelna piitomnost
vysokoskolsky vzdélanych zaméstnancti (VS celkem 19,4 %; n=12), coz miiZe souviset
s administrativnimi, odbornymi ¢i specializovanymi rolemi.

Z hlediska zaméfeni prace na proces vyhledavani, vybéru a nasledné adaptace bylo
klicové ovéftit, v jaké fazi nastupu a zkuSebni doby se respondenti nachdzeji. Dotaznikové
Setfeni probihalo v obdobi zaii 2025 az tinor 2026 a vysledky potvrzuji, Ze vyzkumny soubor

tvofi pievazné nove nastupujici zaméstnanci.
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Rozlozeni respondentli podle délky ptsobeni ve spolecnosti (v mésicich) je
nasledujici: 1 mésic uvedlo 10 respondentt (16,1 %), 2 mésice 19 respondentli (30,6 %),
3 mésice 19 respondentil (30,6 %) a 4 mésice 11 respondentli (17,7 %). Mensi ¢ast souboru
tvofi zaméstnanci s del§i dobou plisobeni — 2 respondenti (3,2 %) pracuji ve firmé 5 mésicii
a 1 respondent (1,6 %) jiz 6 mésicu.

V rédmci analyzy procesu vybéru je nezbytné vymezit, na jaké typy pozic byli novi
zaméstnanci v sledovaném obdobi piijati. Jednotlivé kategorie pozic se mohou lisit nejen
pozadavky na kvalifikaci, ale také vhodnymi postupy pii vyhleddvani kandidati
a pouzivanymi metodami ovéfovani kompetenci béhem vybérového fizeni.

Graf 4: Typ pracovni pozice respondenti

NA JAKY TYP POZICE JSTE BYL/A PRIJAT/A?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Ziskana data ukazuji, ze ndborové aktivity spolecnosti pokryvaji Siroké spektrum
profesi. Nejvetsi podil nové piijatych zaméstnancii tvoti délnické pozice (41,9 %; n = 26),
coz odpovida charakteru vodohospodarského podniku, kde tyto profese zajistuji klicové
provozni ¢innosti a tdrzbu infrastruktury.

Vyznamné jsou zastoupeny také pozice vyzadujici specifickou odbornost, zejména
specialistické pozice (29,0 %; n = 18) a technickoadministrativni pozice (24,2 %; n = 15).
Souhrnné tyto dvé skupiny ptedstavuji 53,2 % respondentll, coZ naznacuje vysokou potiebu
kvalifikované pracovni sily. U téchto pozic byva proces vyhledavani i vybéru zpravidla
naro¢néjsi z hlediska odborného posouzeni i ¢asové naro¢nosti.

Vedouci a manazerské pozice tvoii mensi ¢ast souboru (4,8 %; n = 3). Presto jde
o0 pozice s vyznamnym dopadem na fungovani spolec¢nosti, u nichz je obvykle kladen diraz

v

na komplexnéjsi posouzeni manazerskych kompetenci a vyssi naroky na adaptaci. Tomu
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odpovida i skutecnost, Ze ¢ast respondentii ve vedoucich rolich vykazuje del$i dobu pisobeni
ve spolecnosti (5—-6 mésicil), coZ souvisi s nacasovanim sbéru dat a s odliSnym pribc¢hem
adaptacni faze.

V ramci charakteristiky vyzkumného souboru byl zjistovan typ pracovniho uvazku
nove nastupujicich zaméstnancti. Z celkového poctu 62 respondentil pracuje 58 zaméstnancii
na plny uvazek (93,5 %), zatimco 4 zaméstnanci na zkraceny uvazek (6,5 %). Pievaha plnych
uvazkil je v prostiedi vodohospodarské spolecnosti ocekdvatelna, nebot” fada provoznich
1 odbornych pozic vyzaduje stabilni a pravidelnou pracovni pfitomnost.

Ve vyzkumném souboru se zaroven nevyskytuji zadni respondenti zaméstnani
na dohody mimo pracovni pomér (DPP/DPC) ani jiné formy tvazku. To naznaluje, Ze
ve sledovaném obdobi spoleCnost pfijimala nové zaméstnance prevazné do standardniho
pracovniho poméru, a dohodové formy prace pro nastupni pozice nebyly vyuzity.

V ramci charakteristiky pracovniho poméru byla zjistovana doba, na kterou maji
respondenti uzavien pracovni pomér. Z celkového poctu 62 respondentli uvedlo
57 zamé&stnancii (91,9 %) pracovni pomér na dobu urcitou, zatimco 5 zaméstnanci (8,1 %)
ma pracovni pomér na dobu neurCitou. Moznost ,,jiné“ nebyla zvolena Zadnym
respondentem.

Vysledky naznacuji, ze ve sledovaném obdobi spolecnost pfijimala nové
zaméstnance prevazné na dobu urcitou, coz muze souviset s interni persondlni politikou
a vyuzivanim pracovnich smluv na dobu urcitou u nastupli (napi. jako standardni model
v kombinaci se zkuSebni dobou). Mens$i podil pracovnich poméri na dobu neurcitou

ukazuje, ze tato forma byla u ¢asti respondentl vyuZita jiz pii nastupu.

4.4.2 Vyhledavani a vybér zaméstnanci

V ramci ¢asti zamétené na vyhledavani kandidat bylo zjistovéno, prostiednictvim
jakého kanalu se respondenti dozvédéli o pracovni pozici. Tato informace umoziuje

identifikovat nejefektivnéjsi naborové zdroje ve sledovaném obdobi.
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Graf 5: Odkud se respondenti dozvédéli o pracovni pozici
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Zdroj: Vlastni zpracovani

NejcastéjSim zdrojem informaci byl portal Jobs.cz (45,2 %; n = 28), nasledovany
portalem Prace.cz (37,1 %; n = 23). Doporuceni/reference uvedlo 14,5 % respondentd
(n=9) a jiné zdroje pouze 3,2 % (n = 2). Vysledky ukazuji, Ze spolecnost pti vyhledavani
kandidatli ve sledovaném obdobi vyuzivala primarné online pracovni portaly, zatimco
interni doporuceni predstavovalo dopliikovy, avSak nezanedbatelny kanal.

V néavaznosti na zji$téni, ze dominantnimi naborovymi kandly byly pracovni portaly
Jobs.cz a Prace.cz, byla déale analyzovana motivace respondentl, tedy které informace

v online inzeratu je zaujaly nejvice. Nasledujici graf zahrnuje pouze respondenty, kteti

uvedli jako zdroj pracovni pozice néktery z téchto portalt (n = 51).
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Graf 6: Nejatraktivnéjsi ¢ast inzeratu
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vysledkl vyplyva, Ze respondenti nejcastéji uvadeli jako nejatraktivnéjsi informace
v online inzeratu benefity a pracovni podminky, pfiCemz oba faktory byly zastoupeny
shodné (33,3 %). Na tfetim misté se objevuje napln prace (19,6 %). Ostatni sledované
polozky (napft. lokalita, vizualni zpracovani inzeratu ¢i moznost okamzit¢ komunikace) byly
zminovany jiz pouze okrajové. Celkové lze konstatovat, Ze u online pracovnich portalt
kandidati nejvice reaguji na konkrétni ,hodnotovou nabidku* zaméstnavatele a jasné
definované podminky prace.

V nasledujici Casti jsou obdobné vyhodnoceny odpovédi respondentti, kteii ziskali
informaci o pracovni pozici prostfednictvim doporuceni/reference.

V ptipadé zdroje doporuceni/reference odpoveédélo celkem 9 respondentil, proto je
nutné vysledky interpretovat jako orientacni. NejCastéji respondenti uvadéli, Ze je
na doporuceni zaujala népln prace (44,4 %; n = 4) a divéryhodnost doporucujici osoby
(33,3 %; n = 3). Mensi Cast respondentli dale zminila lokalitu (11,1 %; n = 1) a benefity
(11,1 %; n = 1). Ostatni moznosti nebyly v této skupiné zastoupeny.

Tisténa inzerce nebyla ve vyzkumném souboru zastoupena (n = 0), a proto nebylo

mozné tuto ¢ast vyhodnotit.
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V réamci hodnoceni pribéhu vybérového fizeni byla sledovéna rychlost prvniho
kontaktu ze strany spole¢nosti po odeslani Zivotopisu. Pro piehlednéjsi interpretaci byly
odpovédi agregovany do Ctyt ¢asovych intervald.

Graf 7: Zpétna reakce spole¢nosti na zaslany Zivotopis
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejcastéji byla zpétna reakce spolecnosti realizovana v rozmezi 3 az 4 dnti (n = 28;
45,2 %). Do 1 az 2 dnt bylo kontaktovano 18 respondenti (29,0 %), zatimco kontakt
v intervalu 5 az 6 dnil uvedlo 10 respondentl (16,1 %). Delsi prodlevu, tedy 7 a vice dnd,
zaznamenalo 6 respondentil (9,7 %). Celkové vysledky naznacuji, Ze spole€nost ve vétSing
pripadl reaguje na zaslany zivotopis v relativné kratkém casovém horizontu, pficemz delsi
cekani je spise vyjimecné.

V ramci analyzy prabéhu vybérového tizeni bylo zjistovano, kolik kol vybérového
fizeni respondenti absolvovali. Pocet kol pfedstavuje jeden z ukazateli néarocnosti

a struktury procesu vybéru zameéstnancu.
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Graf 8: Pocet kol vybérového rizeni
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Z vysledkt vyplyva, ze vyberové fizeni probihalo ve vétsin€ ptipadl ve dvou kolech
(79,0 %; n = 49). Jedno kolo absolvovalo 16,1 % respondenti (n = 10) a pouze
4,8 % respondentd (n = 3) uvedlo tfi a vice kol. Pfevaha dvoukolového vybéru naznacuje
relativné standardizovany postup spolecnosti, zatimco vice kolové fizeni se objevuje spise
vyjimecné, a to u specifickych nebo vedoucich pozic.

V navaznosti na zjistény pocet kol vybérového tizeni bylo déle sledovano, jakymi
metodami vybér probihal. Respondenti mohli oznadit vice moZnosti, protoze jednotlivé
prvky vybéru se mohly v prubéhu fizeni kombinovat. Z vysledkt vyplyva, Ze osobni pohovor
absolvovali vSichni respondenti (100 %; n = 62), coz potvrzuje jeho roli jako zakladniho
nastroje vybéru napfic typy pozic.

Dopliikkové formy vybéru byly zastoupeny vyrazné méné. Telefonicky pohovor
uvedlo 8,1 % respondentl (n = 5) a online/video pohovor 3,2 % (n = 2). Praktickou ukazku
¢1 zkusebni den absolvovalo 6,5 % respondentti (n = 4) a odborny test nebo kol uvedl 1,6 %
(n = 1). Naopak jazykovy test ani skupinové vybérové fizeni nebyly ve vzorku vibec
zaznamenany (0 %). Celkové lze konstatovat, ze vybérové fizeni je v analyzované
spoleCnosti postaveno primarné na osobnim pohovoru, zatimco testovaci ¢i alternativni
metody jsou vyuzivany spiSe vyjimeéné a pravdépodobné jen u specifickych typt pozic.

V navaznosti na popis vyuzivanych metod vybéru byla zjisStovana také subjektivni
mira pfimétenosti vybérového tizeni z hlediska naroc¢nosti a délky vzhledem k typu pozice.

Respondenti hodnotili, zda vnimali priibéh vybéru jako adekvatni.
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Graf 9: PFiméfena narocnost a délka vybérového Fizeni ve vztahu k typu pracovni pozice
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky ukazuji pfevazné pozitivni hodnoceni pfiméfenosti vybérového fizeni.
Spise ano uvedlo 59,7 % respondentii (n = 37) a rozhodné ano dalSich 11,3 % (n =7), celkem
tedy souhlas vyjadfilo 71,0 % respondenti (n = 44). Neutralni postoj zaujalo 21,0 %
respondentt (n = 13). Negativni hodnoceni se objevilo pouze v omezené mitfe — spiSe ne
uvedlo 8,1 % respondent (n = 5) a moznost rozhodn¢ ne nebyla zvolena vitbec. Celkove lze
konstatovat, ze délka a ndrocnost vyberového fizeni jsou vétSinou vnimany jako odpovidajici
charakteru obsazovanych pozic.

V navaznosti na hodnoceni pfimétenosti vybérového fizeni byla dale zjisStovana také
subjektivni zkuSenost respondenti s obsahem posuzovani béhem vybéru. Konkrétné bylo
sledovano, zda méli pocit, ze krom¢ odbornych ptedpokladti byla hodnocena 1 ,,vhodnost

do tymu‘* a osobnostni soulad s pracovnim prosttedim.
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Graf 10: Hodnoceni vhodnosti do tymu podle respondentu
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky ukazuji pfevazné pozitivni vinimani této slozky vybéru. Souhlas (spiSe ano,
rozhodné ano) vyjadiilo celkem 62,9 % respondentti (n = 39), z toho 50,0 % (n=31) zvolilo
odpovéd spiSe ano a 12,9 % (n = 8) rozhodné€ ano. Neutrdlni postoj uvedlo 27,4 %
respondentll (n = 17). Nesouhlasné hodnoceni bylo méné casté — spiSe ne uvedlo 9,7 %
respondentl (n = 6) a moznost rozhodn¢ ne nebyla zvolena.

Celkové lze konstatovat, Ze vétSina respondentil vnimala vybérové fizeni nejen jako
posouzeni kvalifikace, ale také jako ovéfeni vhodnosti kandidata z hlediska tymového

a hodnotového nastaveni.

4.4.3 Hodnoceni procesii vyhleddavani a vybéru zaméstnanci

Nasledujici cast prace se zameétfuje na hodnoceni klicovych krok procesu
vyhleddvani a vybéru zaméstnanci z pohledu nové nastupujicich pracovniki. V rdmci
dotaznikového Setfeni byli respondenti pozddani o posouzeni srozumitelnosti a uplnosti
informaci poskytovanych pfed néastupem, priabéhu vybérového tizeni a celkové kvality
komunikace. Vysledky jsou déle prezentovany prostfednictvim relativnich a absolutnich
Cetnosti a doplnény strucnou interpretaci.

V ramci vyhodnoceni ¢asti zaméfené na vyhledavani kandidatii byla posuzovana také
kvalita a srozumitelnost pracovni inzerce. Respondenti hodnotili, zda byla inzerce pracovni

pozice srozumitelna a zda dostatecné popisovala napln prace
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Graf 11: Srozumitelnost a popis pracovni pozice
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky ukazuji prevazné pozitivni hodnoceni inzerce. Souhlas (spiSe souhlasim,
rozhodné souhlasim) vyjadrfilo celkem 74,2 % respondentii (n = 46), pfi¢emzZ nejcastejsi
odpovédi bylo spise souhlasim (54,8 %; n = 34). Neutralni postoj zvolilo 16,1 % respondentil
(n = 10). Negativni hodnoceni bylo zastoupeno v mensi mife — spiSe nesouhlasim uvedlo
9,7 % respondentli (n = 6) a moznost rozhodné€ nesouhlasim nebyla zvolena vitbec. Celkovée
lze konstatovat, Ze inzerce ve vétSin¢ piipadii poskytovala kandidatim srozumitelné
informace o charakteru prace.

V névaznosti na hodnoceni srozumitelnosti inzerce byla zjiStovana také mira, do jaké
byly pro respondenty v inzeratu jasn¢ formulovany pozadavky na danou pozici. Tato polozka

dopliiuje posouzeni kvality informaci poskytovanych kandidatim v predvybérové fazi.
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Graf 12: Srozumitelné poZadavky pracovni pozice
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Respondenti hodnotili jasnost pozadavkii v inzerci pfevazné pozitivné. Souhlas
(spiSe souhlasim + rozhodné souhlasim) vyjadfilo celkem 67,7 % respondentii (n = 42),
pficemz nejcastéjsi odpovedi bylo spise souhlasim (41,9 %; n = 26). Neutralni postoj zvolilo
19,4 % respondentil (n = 12). Negativni hodnoceni bylo zastoupeno v mensi mife — spiSe
nesouhlasim uvedlo 11,3 % respondentii (n = 7) a rozhodn¢ nesouhlasim pouze 1,6 %
(n=1). Celkové¢ vysledky naznacuji, ze pozadavky na pozici byly pro vétSinu respondentti
srozumitelné, nicméné ¢ast z nich vnimala prostor pro zptfesnéni ¢i doplnéni informaci.

Vyhodnoceni srozumitelnosti informaci o pracovnich podminkach uvadénych
v inzeratu, zejména mista vykonu prace a typu uvazku. Tato polozka dopliuje celkové

zhodnoceni informacni kvality inzerce v pfedvybérové fazi
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Graf 13: Jasnost pracovnich podminek v inzerci pracovni pozice

SOUHLASITE S TVRZENIM, ZE PRO VAS BYLY V INZERCI
PRACOVNI POZICE JASNE PRACOVNIi PODMINKY
(MiSTO VYKONU, TYP UVAZKU)?

; 'f 16 = SpiSe nesouhlasim
Neutrdlni postoj
Spise souhlasim

u Rozhodné souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Hodnoceni pracovnich podminek v inzerci vyzniva pfevdzné pozitivné. Souhlas
(spiSe souhlasim + rozhodné souhlasim) vyjadfilo celkem 69,4 % respondentii (n = 43),
pricemz nejcastéji volenou odpovédi bylo rozhodné souhlasim (37,1 %; n = 23). Neutralni
postoj zvolilo 25,8 % respondentli (n = 16). Negativni hodnoceni se vyskytlo pouze okrajové
— spiSe nesouhlasim uvedlo 4,8 % respondentll (n = 3), zatimco moznost rozhodné
nesouhlasim nebyla zvolena viibec. Celkové vysledky naznacuji, ze informace o misté
vykonu prace a typu uvazku byly ve vétsin€ ptipadd v inzeratu uvedeny srozumiteln¢.

Po vyhodnoceni srozumitelnosti inzerce, jasnosti pozadavkl a pracovnich podminek
byla déale posuzovéna také navaznost téchto informaci na realnou zkusenost respondentt.
Konkrétné bylo zjistovano, zda nabizena pozice splnila ocekdvani, kterd v respondentech

inzerce vyvolala.
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Graf 14: Naplnéni o¢ekavani z inzeratu
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky ukazuji pfevazné pozitivni hodnoceni. Odpoveéd’ spiSe splnila uvedlo
51,6 % respondentti (n = 32) a rozhodné¢ splnila dalsich 16,1 % (n = 10), celkem tedy splnéni
oc¢ekavani potvrdilo 67,7 % respondentli (n = 42). Neutrdlni postoj zaujalo 22,6 %
respondentt (n = 14). Negativni hodnoceni se objevilo v mensi mife: spiSe nesplnila uvedlo
8,1 % respondentl (n = 5) a rozhodné nesplnila pouze 1,6 % (n=1). Celkov¢ lze konstatovat,
ze u vetsiny respondentil byla ocekdvani vytvofena inzerci naplnéna, piicemz mensi Cast
souboru vnimala rozdil mezi prezentaci pozice a jeji redlnou podobou.

V navaznosti na posouzeni, zda nabizena pozice splnila o¢ekavani vytvotrend inzerci,
byla dale zjistovana mira, do jaké respondenti ziskali realistickou pfedstavu o praci
a pracovnim prostiedi (napt. provoz, tym, pracovni rezim). Tato polozka ptiblizuje, zda byly
informace poskytnuté v prubéhu ndboru a vybéru pro kandidaty dostatecné konkrétni

a odpovidaly realit¢.
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Graf 15: Realisticka piredstava o praci a prostiedi
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky ukazuji prevazné pozitivni hodnoceni. Odpovéd’ spise ano zvolilo 51,6 %
respondentl (n = 32) a rozhodné ano dalSich 12,9 % (n = 8), celkem tedy souhlas vyjadtilo
64,5 % respondentil (n = 40). Neutralni postoj uvedlo 25,8 % respondent (n = 16). Negativni
hodnoceni bylo méné €asté — spiSe ne uvedlo 8,1 % respondentt (n = 5) a rozhodné ne pouze
1,6 % (n = 1). Celkové lze konstatovat, ze vétSina respondentd ziskala béhem néboru
a vybéru realistickou piedstavu o praci, ptesto vSak priblizné tietina souboru zlstava bud’
neutralni, nebo uvadi, Ze informace nebyly zcela dostacujici.

Vedle vytvoreni realistické pfedstavy o praci a pracovnim prostiedi byla dale
hodnocena také transparentnost informaci o odménovani, tedy zda byly kandidatim
srozumitelné vysvétleny mzdové podminky a benefity.

Respondenti posuzovali, zda jim byly srozumitelné vysvétleny mzdové podminky,
slozky odménovani (mzda, prémie) a poskytované benefity. Tato oblast patii mezi klicové

faktory ovliviiujici rozhodovani kandidati 1 ndslednou spokojenost po nastupu.

78



Graf 16: Srozumitelnost mzdovych podminek, odménovani a benefita
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky ukazuji prevazné pozitivni hodnoceni. Souhlas (spiSe ano + rozhodné ano)
vyjadtilo celkem 75,8 % respondentti (n = 47), pficemz nejcastejsi odpoveédi bylo spise ano
(54,8 %; n = 34) a rozhodné ano uvedlo 21,0 % (n = 13). Neutralni postoj zvolilo 16,1 %
respondentt (n = 10). Negativni hodnoceni bylo zastoupeno v mensi miie — spise ne uvedlo
8,1 % respondentil (n = 5), zatimco moznost rozhodné ne nebyla zvolena viibec. Celkové l1ze
konstatovat, ze vétSina respondentli vnimala informace o odménovani a benefitech jako
srozumitelné, presto se u mensi Casti souboru objevuje prostor pro dalsi zpiesnéni ¢i
doplnéni komunikace v této oblasti.

Na srozumitelnost informaci o odménovani a benefitech navazuje celkové hodnoceni
komunikace ze strany spolecnosti, které zahrnuje zejména jeji jasnost, vstficnost
a profesionalitu.

Respondenti byli pozadani o celkové zhodnoceni komunikace ze strany spolecnosti
v prubéhu naboru a vybérového fizeni. Hodnoceni se zaméfovalo na tfi klicové dimenze

komunikace — jasnost sdélovanych informaci, vstiicnost a profesionalni ptistup.
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Graf 17: Hodnoceni komunikace spole¢nosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky ukazuji pfevazné pozitivni vnimani komunikace. Kladné hodnoceni (spise
kladn¢ + rozhodné¢ kladn€) uvedlo celkem 77,4 % respondentt (n = 48), z toho 46,8 %
(n=29) zvolilo odpovéd’ spise kladn€ a 30,6 % (n = 19) rozhodné kladng. Neutralni postoj
zaujalo 21,0 % respondentli (n = 13). Negativni hodnoceni bylo zastoupeno pouze okrajové,
spiSe zaporn¢ uvedlo 1,6 % respondentl (n = 1), zatimco moZnost rozhodné zaporn€ nebyla
zvolena vubec. Celkové Ize konstatovat, Ze komunikace spole¢nosti je respondenty vnimana

jako prevazné kvalitni, pficemz mensi ¢ast souboru zlstava bez jednozna¢ného hodnoceni.

4.5 Testovani statistickych hypotéz

V této Casti prace je pozornost vénovana testovani statistickych hypotéz, jehoz cilem
je ovéfit existenci zavislosti mezi vybranymi kategorialnimi proménnymi. Pro vyhodnoceni
vztahli mezi jednotlivymi proménnymi byl pouzit chi-kvadrat test nezavislosti, ktery
umoznuje posoudit, zda mezi sledovanymi znaky existuje statisticky vyznamna souvislost.
Statistické zpracovani dat a testovani hypotéz bylo provedeno v programu IBM SPSS
Statistics.

Testovani bylo provedeno na hladin¢ vyznamnosti a = 0,05. V ramci analyzy byla
vzdy stanovena nulova hypotéza, kterd pifedpokladd nezavislost mezi zkoumanymi

proménnymi, a alternativni hypotéza, kterd naopak predpoklada existenci statisticky
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vyznamné zavislosti. Pokud byla vypoctena p-hodnota niz§i nez stanovena hladina
vyznamnosti, byla nulova hypotéza zamitnuta ve prospéch hypotézy alternativni.

Pomoci chi-kvadrat testu nezavislosti byly v této praci ovéfovany nasledujici vztahy
mezi proménnymi:

e pohlavi respondentti a zdroj, odkud se dozveédéli o pracovni pozici,

o vék respondentt a zdroj, odkud se dozveédéli o pracovni pozici,

e typ pozice a zdroj, odkud se respondenti dozvédé€li o pracovni pozici,

e typ pracovniho tvazku a zdroj, odkud se respondenti dozvéd¢€li o pracovni pozici,

e typ pozice a pocet kol vyberového fizeni.

Cilem této Casti je zjistit, zda vybrané charakteristiky respondentli nebo pracovnich pozic
souviseji se zpisobem, jakym se respondenti o pracovni pozici dozveédéli, pripadné zda
existuje vztah mezi typem pozice a prubéhem vybérového fizeni. Vysledky jednotlivych
test jsou déle interpretovany na zékladé hodnot testového kritéria, stupiii volnosti

a dosazené p-hodnoty.

1. Zavislost mezi pohlavim respondentu a zdrojem informace o pracovni pozici

HO0: Mezi pohlavim respondentti a zdrojem informace o pracovni pozici neni statisticky
vyznamna zavislost.
H1: Mezi pohlavim respondentii a zdrojem informace o pracovni pozici je statisticky
vyznamna zavislost.

K ovéfeni stanovenych hypotéz byl pouzit chi-kvadrat test nezavislosti. Na zakladé
vysledki testu byla zjiSténa statisticky vyznamna zavislost mezi pohlavim respondent
a zdrojem, odkud se respondenti dozvéd€li o pracovni pozici (¥3(2) = 16,446; p < 0,001).
Na hladiné vyznamnosti 0,05 byla nulova hypotéza zamitnuta a pfijata alternativni hypotéza.
Lze tedy konstatovat, ze mezi pohlavim respondentt a zdrojem informace o pracovni pozici
existuje statisticky vyznamnd zavislost. Podrobny vystup testu v programu IBM SPSS
Statistics je uveden v Pfiloze C.

Podminky pro pouziti chi-kvadrat testu byly splnény, protoze pouze 16,7 % bun¢k

mélo o¢ekavanou Cetnost nizsi nez 5 a zadna ocekdvana Cetnost nebyla nizsi nez 1.
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2. Zéavislost mezi vékem respondentt a zdrojem informace o pracovni pozici

HO: Mezi vékem respondentll a zdrojem informace o pracovni pozici neni statisticky
vyznamna zavislost.

H1: Mezi vékem respondentti a zdrojem informace o pracovni pozici je statisticky vyznamna
zavislost.

K ovéfeni stanovenych hypotéz byl nejprve pouzit chi-kvadrat test nezavislosti.
Vzhledem k tomu, Ze nebyly splnény podminky jeho pouZiti, konkrétné 44,4 % bunék
vykazovalo o¢ekavanou Cetnost nizsi nez 5, byl pro posouzeni vztahu mezi proménnymi
pouzit Fisher-Freeman-Haltonlv exaktni test. Na zaklad¢ jeho vysledkl nebyla zjiSténa
statisticky vyznamna zavislost mezi vékem respondentli a zdrojem informace o pracovni
pozici (p = 0,290). Na hladin¢ vyznamnosti 0,05 tedy nebyla nulova hypotéza zamitnuta.
Lze konstatovat, ze mezi v€kem respondentl a zdrojem informace o pracovni pozici nebyla
prokézana statisticky vyznamna zavislost. Detailni vystup testovani v programu IBM SPSS

Statistics je uveden v Pfiloze D.

3. Zavislost mezi typem pozice a zdrojem informace o pracovni pozici

HO0: Mezi typem pozice a zdrojem informace o pracovni pozici neni statisticky vyznamna
zavislost.
H1: Mezi typem pozice a zdrojem informace o pracovni pozici je statisticky vyznamna
zavislost.

K ovéfeni stanovenych hypotéz byl nejprve pouzit chi-kvadrat test nezavislosti.
Vzhledem k tomu, Ze nebyly splnény podminky jeho pouziti, konkrétné¢ 33,3 % bunék
vykazovalo oc¢ekdvanou Cetnost niz$i nez 5, byl pro posouzeni vztahu mezi proménnymi
pouzit Fisher-Freeman-Haltonv exaktni test. Na zakladé jeho vysledkd byla zjiSténa
statisticky vyznamna zavislost mezi typem pozice a zdrojem informace o pracovni pozici
(p < 0,001). Na hladin¢ vyznamnosti 0,05 byla nulova hypotéza zamitnuta a piijata
alternativni hypotéza. Lze tedy konstatovat, ze mezi typem pozice a zdrojem informace
0 pracovni pozici existuje statisticky vyznamna zavislost. Podrobny vystup testu v programu

IBM SPSS Statistics je uveden v Ptiloze E.
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4. Zavislost mezi typem pracovniho uvazku a zdrojem informace o pracovni pozici

HO: Mezi typem pracovniho uvazku a zdrojem informace o pracovni pozici neni statisticky
vyznamna zavislost.
H1: Mezi typem pracovniho uvazku a zdrojem informace o pracovni pozici je statisticky
vyznamna zavislost.

K ovéfeni stanovenych hypotéz byl nejprve pouzit chi-kvadrat test nezavislosti.
Vzhledem k tomu, Ze nebyly splnény podminky jeho pouZiti, konkrétné¢ 50,0 % bunék
vykazovalo ocekavanou Cetnost nizsi nez 5 a minimalni o¢ekavana cetnost byla nizsi nez 1,
byl pro posouzeni vztahu mezi proménnymi pouzit Fisher-Freeman-Haltonliv exaktni test.
Na zéakladé¢ jeho vysledkii nebyla zjisténa statisticky vyznamnd zavislost mezi typem
pracovniho tvazku a zdrojem informace o pracovni pozici (p = 0,165). Na hladiné
vyznamnosti 0,05 tedy nebyla nulova hypotéza zamitnuta. Lze konstatovat, Zze mezi typem
pracovniho ivazku a zdrojem informace o pracovni pozici nebyla prokézana statisticky
vyznamna zavislost. Podrobny vystup testu v programu IBM SPSS Statistics je uveden

v Priloze F.

5. Zavislost mezi typem pozice a poctem kol vybérového fizeni

HO: Mezi typem pozice a poctem kol vybérového tizeni neni statisticky vyznamna zéavislost.
H1: Mezi typem pozice a poctem kol vybérového fizeni je statisticky vyznamna zavislost.
K ovéteni stanovenych hypotéz byl nejprve pouzit chi-kvadrat test nezdvislosti.
Vzhledem k tomu, Ze nebyly splnény podminky pouziti chi-kvadrat testu nezévislosti,
konkrétné 66,7 % bunck vykazovalo oekavanou Cetnost niz$i nez 5 a minimalni ocekdvana
¢etnost Cinila 0,87, byl pro posouzeni vztahu mezi proménnymi pouzit Fisher-Freeman-
Haltonlv exaktni test. Na zakladé¢ jeho vysledkt byla zjisténa statisticky vyznamna zavislost
mezi typem pozice a poctem kol vybérového tizeni (p = 0,037). Na hladiné¢ vyznamnosti
0,05 byla nulova hypotéza zamitnuta a piijata alternativni hypotéza. Lze tedy konstatovat,
ze mezi typem pozice a poctem kol vybérového fizeni existuje statisticky vyznamna
zavislost. Podrobny vystup testu v programu IBM SPSS Statistics je uveden v Ptiloze G.
Vysledky statistického testovani ukazaly, ze vyznamnou roli v procesu ziskavani
zaméstnanct hraje predevsim typ pozice, ktery souvisel jak se zdrojem informace o pracovni
pozici, tak s poctem kol vyberového fizeni. Zaroven byla prokazéna zavislost mezi pohlavim

respondentll a zdrojem informace o pracovni pozici. Naopak vek respondentil ani typ
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pracovniho tvazku se jako vyznamné faktory ve vztahu ke zdroji informace o pracovni
pozici nepotvrdily. Lze tedy konstatovat, Ze rozdily v naborovém a vybérovém procesu jsou

ve zkoumané spole¢nosti spojeny predevsim s charakterem obsazované pracovni pozice.
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5 Zhodnoceni vysledki a doporuceni

5.1 Zhodnoceni procesii vyhledavani a vybéru zaméstnanci

Tato podkapitola je zaméfena na porovnani zjiSténi ziskanych prostfednictvim
polostrukturovaného rozhovoru s personalni manazerkou a vysledka dotaznikového Setfeni
realizovaného mezi zaméstnanci ve zkusebni dobé¢. Cilem je identifikovat oblasti, v nichz se
pohled zaméstnavatele a zkuSenost nové nastupujicich zaméstnancli vzajemné potvrzuji,
a soucasn¢ poukdzat na oblasti, v nichz se jejich perspektiva ¢aste¢né lisi nebo kde
dotaznikové Setfeni pfinasi jemnéjsi korekei tvrzeni vyplyvajicich z rozhovoru. Tam, kde to
bylo mozné, jsou zavéry doplnény také vysledky statistického testovani hypotéz, které
umoziuji hlubsi interpretaci zjisténych souvislosti.

Vysledky komparace ukazuji, Ze mezi vypovédi persondlni manazerky a zkuSenosti
zaméstnancl ve zkuSebni dobé pievazuje spise shoda. To naznacuje, ze proces vyhledavani
a vybéru zaméstnanct je ve zkoumané spole¢nosti nastaven relativné konzistentné a ze
zpusob, jakym je prezentovan z pohledu zameéstnavatele, ve vétSin€ kliCcovych oblasti
odpovida i tomu, jak je vniman samotnymi nové nastupujicimi zaméstnanci. Soucasné se
vSak ukazuje, Ze v n€kterych oblastech zaméstnanci vnimaji realitu méné jednoznacné, nez
jak ji popisuje personalni manaZzerka, ptipadné ze dotaznikové Setieni odhaluje rozdily mezi
jednotlivymi skupinami pracovnich pozic.

Prvni vyrazna shoda se tyka zdroji vyhledavani zaméstnanct. Z rozhovoru vyplyva,
ze spolecnost vyuziva predev§im online pracovni portdly Jobs.cz a Prace.cz a Ze volba
konkrétniho zdroje se 1isi podle typu obsazovaného pracovniho mista. Personalni manazerka
soucasn¢ oznacuje Jobs.cz za nejvyznamnégj$i zdroj uchazecl, avSak pfipousti, ze
u délnickych pozic se Castéji osvédcuje Prace.cz, doporuceni zaméstnanct a v nekterych
ptipadech i tisténa inzerce. Vysledky dotaznikového Setfeni tento celkovy obraz potvrzuji,
protoze nejcastéjSim zdrojem informaci o pracovni pozici byl pravé portal Jobs.cz,
nasledovany portalem Prace.cz, zatimco doporuceni ptfedstavovalo doplnkovy, avSak stale
relevantni kandl. Zaroven vSak dotaznikové Setfeni ukazuje, ze rozdil mezi Jobs.cz
a Prace.cz neni natolik vyrazny, aby bylo mozné bez dal$iho zobecnéni tvrdit, Ze jeden zdroj
je jednoznacné dominantni napii¢ vSemi typy pracovnich mist. Tento zavér dale podporuje
statistické testovani, podle néhoz byla prokazana statisticky vyznamna zavislost mezi typem
pozice a zdrojem informace o pracovni pozici, zatimco mezi vékem a zdrojem informace

0 pracovni pozici ani mezi typem pracovniho uvazku a zdrojem informace o pracovni pozici
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zéavislost prokdzana nebyla. To znamend, ze prave typ pracovni pozice je v tomto ohledu
vyznamnym rozliSujicim faktorem.

Dalsi vyznamna shoda mezi rozhovorem a dotaznikem se tyka struktury vybérového
fizeni. Personalni manazerka popisuje vybér zaméstnanci jako nejCastéji dvoukolovy
proces, v némz prvni kolo zajistuje specialistka ndboru a druhé kolo vedouci pracovnik
ptislusného utvaru. Dotaznikové Setfeni tento popis jednoznacné potvrzuje, protoze vétSina
respondentt uvedla, Ze absolvovala pravé dvé kola vybérového fizeni, zatimco jedno kolo
bylo mén¢ Casté a tii a vice kol se objevila pouze vyjimecné. Také zde dotaznik doplituje
a zptesituje vypovéd personalni manazerky, protoze statistické testovani prokéazalo
statisticky vyznamnou zavislost mezi typem pozice a poctem kol vybérového fizeni. Lze
tedy konstatovat, ze tvrzeni z rozhovoru o tom, Ze rozsahlejsi vice kolové fizeni se objevuje
zejména u specifickych nebo vyssich pozic, ma oporu i v kvantitativnich datech.

Velmi vyrazna shoda se objevuje také v oblasti pouzivanych metod vybéru
zaméstnancl. Z rozhovoru vyplyvd, ze zdkladnim nastrojem vybéru je osobni pohovor,
zatimco jiné metody, naptiklad odborné testy, piipadové situace nebo prakticka zadani, jsou
vyuzivany pouze u specifickych pozic a zpravidla podle pozadavki vedouciho pracovnika.
Vysledky dotaznikového Setfeni tento obraz potvrzuji zcela jednoznacné, protoZze osobni
pohovor absolvovali vSichni respondenti, zatimco dal$i metody vybéru byly zastoupeny
pouze okrajové. Z toho lze vyvodit, ze vyberové fizeni ve zkoumané spolecnosti je z pohledu
zaméstnancl skutecné postaveno piedevSim na osobnim pohovoru, a doplitkové metody
nehraji v bézné naborové praxi zasadni roli.

Shoda je patrna i v tom, jak je ve vybérovém fizeni vnimana osobnostni stranka
uchazece. Personalni manazerka v rozhovoru zdiraziuje, ze vedle odborné zplsobilosti
hraje vyznamnou roli také osobnostni vhodnost kandidata, zejména jeho kompatibilita
s tymem a konkrétnim pracovnim prostiedim. Dotaznikové Setfeni tento aspekt podporuje,
protoze vétsina respondentll uvedla, Ze v pribchu vybérového fizeni méla pocit, Zze byla
posuzovana nejen jejich odborna zptisobilost, ale také vhodnost do tymu. Ptestoze zde neni
shoda absolutni a ¢ast respondentli zaujala neutralni postoj, celkovy obraz je v souladu s
tvrzenim persondlni manazerky. Vybérovy proces tedy zjevné neni zaméstnanci vniman
pouze jako ovéfovani formalni kvalifikace, ale i jako proces posuzovani tymové a osobnostni
kompatibility.

Dalsi oblasti prevladajici shody je hodnoceni celkové kvality komunikace

a priméfenosti vybérového procesu. Z rozhovoru vyplyva, ze proces vyhledavani a vybéru
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zaméstnancl je nastaven jednotné, probihd ve spolupraci a bez vyznamnéjSich konfliktt
mezi specialistkou naboru a liniovymi vedoucimi. Dotaznikové Setfeni tento obraz nepiimo
potvrzuje, protoze vétSina respondentit hodnotila komunikaci spole¢nosti v pribéhu nédboru
a vyberového fizeni kladn€ a rovnéz piiméfenost délky a narocnosti vybérového fizeni
vnimala pozitivné. To naznacuje, ze jednotné nastaveni procesu, které popisuje persondlni
manazerka, se pravdépodobné promita i do pozitivné vnimané zkusSenosti uchazect. Presto
je vhodné upozornit, Ze ¢ast respondentti u téchto polozek zaujimé neutralni stanovisko, coz
naznacuje, ze zkuSenost vSech zaméstnancii neni zcela stejnd a Ze vedle pievladajici
spokojenosti existuje i urcity prostor pro dalsi zlepSovani komunikace.

Urcity rozdil mezi rozhovorem a dotaznikem lze pozorovat v oblasti hodnoceni
pracovnich inzeratli. Persondlni manazerka uvadi, Ze specialistka naboru na zéaklad¢
konzultace s vedoucim pracovnikem upravuje formulaci pracovniho inzeratu tak, aby byla
pro cilovou skupinu uchaze¢li srozumitelnéjs$i a atraktivnéjsi. Dotaznikové Setfeni sice
potvrzuje pievazng pozitivni hodnoceni inzerce, ale souc¢asné ukazuje, Ze tato pozitivita neni
bezvyhradnd. VétSina respondentii sice souhlasila s tim, Ze inzerce byla srozumitelna, Ze
pozadavky na pozici byly formulovany jasn¢ a ze pracovni podminky byly v inzeratu
uvedeny srozumiteln¢, avSak vedle kladnych odpovédi se zde objevuje i pomérné vyrazny
podil neutralnich a v mensi mife i zadpornych hodnoceni. Obdobné vétSina respondentl
uvedla, ze nabizend pozice splnila ocekdvani vytvorend inzerci a ze béhem néboru ziskali
realistickou pfedstavu o praci a pracovnim prostiedi, avSak ani zde neni shoda uplna. To
naznacuje, ze zatimco z pohledu personalni manazerky je inzerce vniména jako funkcni
nastroj, z pohledu zaméstnanct zde stale existuje urCity prostor pro zpiesnéni a doplnéni
informaci, zejména s ohledem na individualni o¢ekéavani kandidatu.

Dalsi zajimavé zjiSténi pfindsi také otazka, které Casti inzeratu kandidaty nejvice
zaujaly. Dotaznikové Setieni ukazuje, Ze u respondentl, ktefi se o pozici dozveédéli
prostiednictvim online pracovnich portald, hraly nejvyznamnéjsi roli benefity a pracovni
podminky, zatimco u doporuceni byla nejvyznamnéj$i ndpli prace a divéryhodnost
doporucujici osoby. Tato zjisténi nejsou v piimém rozporu s rozhovorem, ale spise jej
obohacuji o podrobnéjsi pohled kandidatti. Personalni manaZerka se totiz v rozhovoru
soustiedi pfedev§im na zplsob zvefejiiovani inzerce a vhodnost jednotlivych nédborovych
zdroji, zatimco dotaznik ukazuje, jaké konkrétni informace v néborové komunikaci
kandidaty skute¢né¢ oslovuji. Kvantitativni ¢ast tak dopliiuje kvalitativni zjisténi o pohled na

to, co je v naborovém sdéleni pro uchazece nejatraktivnéjsi.
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Za cCasteény rozdil 1ze povazovat také otdzku vyznamu tisténé inzerce. Personalni
manazerka v rozhovoru pfipousti, ze u obtizn¢ obsaditelnych délnickych pracovnich mist
muze spolecnost vyuzivat i tiSténou inzerci. V dotaznikovém Setfeni se vSak tento zdroj
vubec neobjevil. Tuto skutecnost nelze nutné interpretovat jako rozpor; spise naznacuje, ze
ve sledovaném obdobi tiSténd inzerce nepfivedla do vyzkumného souboru zadného
zaméstnance ve zkuSebni dobé, ptipadné Ze jeji vyznam byl v konkrétnim casovém useku
spise maly. Rozhovor zde tedy popisuje Sirsi Skalu vyhledavacich néstrojii, zatimco dotaznik
zachycuje pouze ty cesty, které vedly ke skute¢nému nastupu respondentti do spolecnosti
v analyzovaném obdobi.

Vyznamnou piidanou hodnotu porovnani pfindsi statistické testovani hypotéz. To
ukazalo, ze n¢které vztahy deklarované v rozhovoru maji oporu i v kvantitativnich datech,
zatimco jiné se nepotvrdily. Zvlasté dilezité je potvrzeni zavislosti mezi typem pozice
a zdrojem informace o pracovni pozici a mezi typem pozice a poctem kol vybérového fizeni.
Tyto vysledky podporuji tvrzeni persondlni manaZerky, ze proces naboru a vybéru neni
ve spolecnosti zcela stejny, ale méni se v zavislosti na charakteru obsazované pozice.
Naopak nebyla prokézana statisticky vyznamna zéavislost mezi vékem respondentt
a zdrojem informace o pracovni pozici ani mezi typem pracovniho uvazku a zdrojem
informace o pracovni pozici. Tyto vysledky naznacuji, Ze né&které charakteristiky
zamé&stnancl, které by se intuitivné mohly jevit jako vyznamné, nehraji ve zkoumaném
souboru tak dulezitou roli. Specifickym dopliujicim zjiSténim je statisticky vyznamna
zavislost mezi pohlavim respondentli a zdrojem informace o pracovni pozici. Tento vztah
rozhovor pfimo neteSil, takze jej lze povazovat za nové zjisténi, které vyplynulo az
z kvantitativni analyzy a dale rozSifuje celkovy obraz fungovani naborovych procest
ve spolecnosti.

Na zéklad¢ provedené¢ho porovnani a nasledného vyhodnoceni lze konstatovat, Ze
proces vyhledavéani a vybéru zaméstnanct je ve zkoumané spolec¢nosti nastaven funkéné
a v fad¢ oblasti je zaméstnanci vnimén pozitivné. Mezi pohledem personalni manazerky
a zkuSenostmi zaméstnancti ve zkuSebni dob¢ pievazuje spiSe shoda, a to zejména v oblasti
prevladajiciho vyuzivani online pracovnich portalt, dvoukolového priabéhu vybérového
fizeni, vyznamu osobniho pohovoru a posuzovani vhodnosti uchazece do tymu. Statistické
testovani zaroven ukazalo, ze néckteré souvislosti uvedené v rozhovoru se potvrdily
1 v datech, pfedevSim ve vztahu mezi typem pozice a zdrojem informace o pracovni pozici

a mezi typem pozice a poctem kol vybérového tizeni. Zjisténé vysledky tak naznacuji, ze
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vyznamnou roli v naboru hraje predev§im charakter obsazované pozice, ktery ovliviiuje jak
vyuzivané zdroje osloveni uchazeci, tak samotny prubéh vybérového fizeni. Piestoze bylo
hodnoceni zaméstnancti prevazné pozitivni, v nékterych oblastech se objevuje prostor pro
dalsi zptfesnéni naborové komunikace, zejména pokud jde o obsah a srozumitelnost
pracovnich inzeratl. Ziskana zjisténi tak piredstavuji vhodny podklad pro formulaci
doporuceni, ktera mohou pfispét k dalSimu zkvalitnéni systému vyhledavani a vybéru

zaméstnancl ve spolecnosti.

5.2 Doporuceni

Na zakladé provedené¢ho kvalitativniho i kvantitativniho Setfeni lze konstatovat, ze
proces vyhleddvani a vybéru zaméstnancli je ve zkoumané spolecnosti v fadé oblasti
nastaven funkéné. Soucasné se vSak ukdzalo, ze spolecnost dlouhodobé celi obtizim pfi
obsazovani nékterych specifickych pracovnich pozic. Za nejvyznamnéj$i problém Ize
povazovat nedostatek kvalifikovanych a spolehlivych elektrikaia, ptipadné dalSich
pracovnikli vykonavajicich préaci ve ztizeném pracovnim prostiedi, konkrétné délnickych
pozic spojenych s praci v kanalech se Spinavou vodou. Prave na tyto oblasti by proto méla
smétovat hlavni doporuceni pro zlepSeni naborového procesu.

V piipadé dlouhodobého nedostatku elektrikatii 1ze jako jedno z hlavnich doporuceni
navrhnout systematické navazani spoluprace se stfednimi Skolami a odbornymi ucilisti
zaméfenymi na elektro obory. Z provedeného zjisténi vyplynulo, Ze z celkového poctu
19 relevantnich Skol se 7 nachdzi na uzemi hlavniho mésta Prahy a zbyvajicich
12 ve StiedoCeském kraji. Z pohledu spolecnosti se tedy jednd o pomémné Sirokou sit
potencialnich partnerti v regionu, z n¢hoz mtize firma ziskavat budouci absolventy elektro
obort. Piehled identifikovanych §kol je uveden v Ptiloze H.

Vyznam tohoto opatifeni podporuji také idaje o poctu absolventa relevantnich obora
a o poptavce po profesi elektrikare na trhu prace. V roce 2025 bylo evidovano 913 absolvent
oboru elektrikar a 957 absolventli oboru elektrikaf — silnoproud, pficemz pocet inzerovanych
pozic pro profesi elektrikaf na portalech Prace.cz a Jobs.cz doséhl ve ¢tvrtém cEtvrtleti roku
2025 celkem 2 962. Tyto udaje naznacuji, Ze poptavka po této profesi je vysoka a ze
zaméstnavatelé soutézi o omezeny pocet vhodnych uchazecii. Piehled absolventi je uveden
v Piiloze I a ptehled inzerovanych pracovnich pozic v Ptiloze J.

Spoluprace se Skolami by mohla mit nékolik podob. Spole¢nost by se mohla

pravidelné€ Ucastnit veletrhli pracovnich pfilezitosti a prezentaci Skol, pfedstavovat zakiim
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konkrétni pracovni uplatnéni ve firmé€ a soucasné¢ budovat povédomi o znacce
zaméstnavatele jiz béhem studia. Dal§i moznosti je piimé osloveni vybranych skol
s nabidkou dlouhodobé¢jsi spoluprace, naptiklad formou exkurzi do provozu, odbornych
prednasek, stazi, odborné praxe nebo brigad pro studenty zavérecnych ro¢nikli. Pfinosna by
mohla byt také nabidka témat pro odborné prace nebo navazani kontaktu s uciteli odborného
vycviku, ktefi mohou studentim doporucovat budouci zaméstnavatele. Takto nastavena
spoluprace by spole¢nosti mohla pomoci nejen zvysit povédomi o pracovnich ptilezitostech
mezi budoucimi absolventy, ale také oslovit uchazeCe v rané fazi jejich profesniho
rozhodovani. Soucasné by se tim mohl vytvofit stabilnéj$i dlouhodoby zdroj kandidatt pro
obtizng obsaditelné pozice elektrikait.

Vedle piimé spoluprace se stfednimi Skolami a odbornymi ucilisti 1ze doporucit také
ucast na vybranych prezentac¢nich a pracovnich akcich v Praze, které oslovuji technicky
orientované uchazece. Vybrana spolecnost se téchto akci jiz Gcastni prostfednictvim své
matefské spolecnosti, avSak do budoucna by bylo vhodné zaméfit prezentaci vice cilené také
na profesi elektrikafe a na konkrétni pracovni uplatnéni v ramci analyzované spolecnosti.
V piipadé samostatné Ucasti by bylo nutné pocitat i s finanni ndrocnosti této formy
prezentace. Napiiklad u veletrhu SANCE potadaného Vysokou §kolou ekonomickou v Praze
se cena jednodenniho vystavovatelského stanku pohybuje od 33 000 K¢ bez DPH
do 78 000 K¢ bez DPH podle velikosti a umisténi stanku. Pfehled cen vystavovatelskych
stankil je uveden v Piiloze K. U¢ast na obdobnych akcich tak piedstavuje spise doplitkovy
nastroj naboru a budovani povédomi o zaméstnavateli, ktery mtize byt vhodny zejména pro
cilené oslovovani technicky orientovanych uchazeci. U téchto akei vSak l1ze predpokladat,
ze pro ziskavani ucnovskych elektrikait bude pravdépodobné u€innéjsi ptima spoluprace se
sttednimi Skolami a odbornymi ucilisti.

Dalsi obtizn¢ obsaditelnou skupinu pracovnich pozic piedstavuji dé€lnické pozice
vykonavané ve ztizeném pracovnim prostiedi, konkrétn¢ prace v kandlech se Spinavou
vodou. V tomto ptipad€ lze doporucit zaméfit se predevsim na otevienou a realistickou
komunikaci pracovnich podminek, kterou by spolecnost doplnila o zietelné¢ komunikovanou
finan¢ni kompenzaci za naro¢nost prace. Vedle odpovidajici mzdy by mohly byt vhodnym
nastrojem také ptiplatky za ztizené pracovni prostiedi, dochazkové bonusy nebo stabiliza¢ni
odmény. Vyznamnym faktorem muze byt rovnéz diraz na kvalitni ochranné pracovni
pomucky, bezpecnost prace a odpovidajici hygienické zazemi. Vzhledem k charakteru této

prace by spolecnost mohla vyuzit také doporuc¢ovaci program pro stavajici zaméstnance
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a cilit nabor na uchazece, ktefi jiz maji zkusSenost s fyzicky nebo provozné narocnou praci.
Soucasti opatfeni by méla byt i podpora stabilizace nové pfijatych zaméstnanct ve zkuSebni
dobé.

Vzhledem k tomu, Ze spolecnost jiz v soucasnosti poskytuje zaméstnanciim pomérné
siroké spektrum obecnych benefiti, jejichz ptehled je uveden v Ptiloze L, 1ze v ramci nédvrhli
doporuceni uvazovat spiSe o zavedeni cilenych benefiti pro obtizné obsaditelné pracovni
pozice. V piipad¢ elektrikari by mohlo jit napiiklad o néborovy piispévek, stabilizacni
bonus po uspésném dokonceni zkuSebni doby, doporucovaci bonus za ptivedeni dalSiho
kvalifikovaného pracovnika nebo pfispévek na odborna Skoleni a profesni rozvoj.
U délnickych pozic vykonavanych ve ztizeném pracovnim prostiedi by bylo vhodné zvazit
predevsim benefity kompenzujici naro¢nost prace, napiiklad ptiplatek za praci ve ztizeném
prostiedi, dochazkovy bonus, stabiliza¢ni odménu, rozsifenou zdravotni prevenci nebo
posileni hygienického a pracovniho zazemi. Takto zaméfené benefity by mohly zvysit
atraktivitu méné zddanych pracovnich pozic a soucasné podpotit stabilizaci nové piijatych
zaméstnanc.

Na zédklad¢ uvedenych skuteCnosti lze uzavfit, ze pro zlepSeni naborové situace
ve zkoumané spolecnosti bude klicové zaméfit se pfedevsim na cilené ziskavani pracovnikil
pro obtizn¢ obsaditelné profese a soucasné posilit jejich stabilizaci po nastupu. V ptipadé
elektrikdit by méla byt hlavni pozornost vénovana systematické spolupraci se Skolami
a cilenému osloveni budoucich absolventdi, zatimco u délnickych pozic ve ztizeném
pracovnim prostifedi bude dualezité¢ zejména odpovidajici finan¢ni ohodnoceni, realisticka
komunikace pracovnich podminek a kompenzace naro¢nosti vykonavané prace. Tato
opatfeni by mohla spole¢nosti pomoci zvysit atraktivitu méné zadanych pracovnich pozic

a prispét ke stabilnéjSimu ziskavani vhodnych zaméstnanct.

5.2.1 Zpresnéni pracovnich inzerati

Vysledky dotaznikového Setfeni ukazaly, Ze prestoze zaméstnanci hodnotili pracovni
inzerci prevazné pozitivné, v nékterych oblastech se objevoval vyssi podil neutralnich
odpovédi. To naznacuje, zZe pracovni inzerce je sice funk¢ni, avSak existuje prostor pro jeji
dalsi zptesnéni. Spolecnost by proto mohla vice rozpracovat predevsim popis naplné prace,
pracovnich podminek, pozadavki na uchazece a nabizenych benefitl. Konkrétné by bylo
vhodné sjednotit strukturu pracovnich inzerati tak, aby vzdy obsahovaly jasné vymezenou

napln prace, misto vykonu prace, typ uvazku, pracovni dobu, zékladni pozadavky na
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bylo vhodné klast diraz také na realistické pfiblizeni pracovniho prostiedi a konkrétnich
ocekavani spojenych s vykonem prace, napiiklad formou stru¢ného popisu bézného
pracovniho dne, pracovnich podminek nebo konkrétnich ¢innosti, které bude zaméstnanec
vykonavat. Tyto informace by spole¢nost mohla vhodné doplnit také prostfednictvim
kratkého naborového videa ptipojené¢ho k inzeratu, které by uchazectim pfiblizilo redlnou
podobu pracovniho prostiedi a charakter vykonavané prace. Tento krok by soucasné mohl
zvysit atraktivitu inzeratu zejména pro mladsi uchazece. Pfinosné by mohlo byt také
pravidelné vyhodnocovani uspésnosti jednotlivych inzerdth a jejich pribézna uprava na

zékladé zpétné vazby od nove ptijatych zaméestnanci.

5.2.2 Lepsi komunikace v pribéhu vybéru zaméstnancu

Prestoze komunikace spolecnosti v pribéhu naboru a vybérového fizeni byla
vétSinou hodnocena kladné, ¢ast respondentt zaujimala neutralni stanovisko. To naznacuje,
ze zkuSenost uchazecl nebyla ve vSech ptipadech zcela stejna. Spolecnost by proto mohla
sjednotit klicové body komunikace s uchazeem béhem vybérového tizeni, naptiklad jasnéji
informovat o poctu kol vybérového fizeni, dalSim postupu, Casovém harmonogramu
a osobach, které budou do vybéru zapojeny. Konkrétné¢ by bylo vhodné nastavit jednotny
komunika¢ni postup, v jehoz ramci by kazdy uchazeC jiz pfi prvnim kontaktu obdrzel
zékladni informace o pribéhu vybérového fizeni, predpokladaném terminu dalSich krokt
a kontaktni osob¢ pro ptipadné dotazy. Pfinosné by mohlo byt také prubézné informovani
uchazec¢li o vysledku jednotlivych fazi vybérového fizeni a o predpokladané dobé
rozhodnuti. Vhodnym opatienim by bylo i vytvofeni jednoduché interni Sablony
komunikace, ktera by zajistila, Ze vSichni uchazeci obdrzi srovnatelny rozsah informaci bez

ohledu na typ obsazované pozice nebo konkrétniho vedouciho pracovnika.

5.2.3 Systemati¢téjsi vyuZziti zpétné vazby ve zkuSebni dobé

Z rozhovoru vyplynulo, ze navazujici kontakt se zaméstnanci ve zkuSebni dobé
predstavuje pro spoleCnost uzitecny zdroj informaci o prubéhu naboru i1 zaclenéni
zaméstnance. Vzhledem k tomu, Ze tato oblast nebyla v dotazniku samostatné hodnocena,
lze doporucit jeji systematictéjsi vyuzivani. Vhodné by bylo zavedeni kratkého
standardizovaného vyhodnoceni zkuSenosti zaméstnance po néastupu, napiiklad po nékolika

tydnech a nasledné na konci zkuSebni doby. Konkrétné by spole¢nost mohla vytvofit struény
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soubor otazek zaméfenych na srozumitelnost pracovniho inzeratu, pribéh vybérového
fizeni, uroven komunikace pfed nastupem, naplnéni ocekdvani a prvni zkuSenosti
na pracovisti. Ziskavani této zpétné vazby by mohlo probihat formou kratkého osobniho
rozhovoru, telefonického kontaktu nebo jednoduchého interniho dotazniku. Pfinosné by
bylo také pribézné zaznamendvani opakujicich se pfipominek a jejich pravidelné
vyhodnocovani, aby bylo moZzné na zjiSténé nedostatky reagovat uUpravou inzerce,
komunikace s uchazec¢i nebo adaptacniho procesu. Takto ziskanad zpétna vazba by mohla
slouzit jako podklad pro pribézné zlepSovani ndborového a vybérového procesu i pro

snadng&jsi zaclenéni nové€ piijatych zaméstnanct.
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6 Zavér

Diplomové prace se zabyvala problematikou vyhledavani a vybéru zaméstnanct
ve velké spolecnosti zabyvajici se vodohospodarskymi sluzbami. Hlavnim cilem préce bylo
zhodnotit soucasny stav téchto procest, identifikovat jejich silné a slabé stranky a na zaklad¢
ziskanych poznatkii formulovat doporuceni sméfujici k jejich zefektivnéni. Pro naplnéni
tohoto cile byla nejprve zpracovana teoretickd vychodiska zamétend na fizeni lidskych
zdrojii, vyhleddvani a vybér zaméstnancli, vcetné¢ soucasnych trendli souvisejicich
s digitalizaci a vyuzitim umé¢lé¢ inteligence. Na teoretickou Cast navazala ¢ast prakticka, ktera
byla zalozena na kombinaci kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu.

Praktickd cast prace vychazela z polostrukturovaného rozhovoru s personalni
manazerkou a z dotaznikového Setfeni realizovaného mezi zaméstnanci ve zkuSebni dobé.
Vysledky obou ¢asti ukazaly, ze proces vyhledavani a vybéru zaméstnancti je ve zkoumané
spolecnosti v fad¢ oblasti nastaven funk¢né a relativné konzistentné. Mezi pohledem
personalni manazerky a zkuSenostmi nové piijatych zaméstnancii ptevazovala spiSe shoda,
a to zejména v oblasti pfevladajiciho vyuzivani online pracovnich portal, vyznamu
osobniho pohovoru, dvoukolového pribehu vybérového fizeni a posuzovani vhodnosti
uchazece pro pracovni tym.

Soucasné vsak bylo zjisténo, ze zkoumana spole¢nost Celi obtizim pii obsazovani
nékterych specifickych pracovnich pozic. Za nejvyznamnéjsi problematické oblasti byly
oznaceny zejména pozice elektrikaiti a nékteré délnické profese vykonavané ve ztizeném
pracovnim prostiedi. Vysledky dale ukazaly, Zze ptestoze zaméstnanci hodnotili pracovni
inzerci pievazné pozitivné a vétSina respondentll uvedla, ze inzerat jejich ocekavani spise
nebo rozhodné splnil, v nékterych oblastech se objevoval vyssi podil neutralnich odpovédi.
To naznacuje, Ze pracovni inzerce i naborova komunikace jsou funkéni, avSak existuje
prostor pro jejich dalSi zptesnéni, zejména ve vztahu k srozumitelnosti, konkrétnosti
a realisti¢nosti poskytovanych informaci.

Statistické testovani hypotéz doplnilo deskriptivni a kvalitativni zjisténi o hlubsi
pohled na souvislosti mezi vybranymi proménnymi. Bylo prokazéno, Ze vyznamnou roli
v procesu ziskavani zaméstnancii hraje predevsim typ pozice, ktery souvisel jak se zdrojem
informace o pracovni pozici, tak s poctem kol vybérového tizeni. Zaroven byla potvrzena
zavislost mezi pohlavim respondentl a zdrojem informace o pracovni pozici, zatimco v€k

respondentll ani typ pracovniho uvazku se jako vyznamné faktory ve vztahu ke zdroji
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informace nepotvrdily. Lze tedy konstatovat, Ze rozdily v ndborovém a vybérovém procesu
jsou ve zkoumané spolecnosti spojeny predevSim s charakterem obsazované pracovni
pozice.

Na zaklad¢ ziskanych poznatki byla v praci formulovana doporuceni zaméiena
pfedevsim na zefektivnéni ndboru u obtizné obsaditelnych profesi a na posileni stabilizace
noveé pfijatych zaméstnancti. Doporuceni sméfuji zejména k cilenéjSimu ziskévani
kandidati, rozvoji spoluprdce se Skolami, vyuziti vhodné nastavenych finan¢nich
a nefinancnich benefitli, zpfesnéni pracovnich inzeratii a posileni realistické komunikace
pracovnich podminek. Tato opatfeni by mohla pfispét ke zvySeni atraktivity méné Zadanych
pracovnich pozic a soucasné¢ ke zkvalitnéni celého systému vyhledavani a vybéru
zaméstnanc.

Lze uzaviit, ze stanoveny cil diplomové prace byl naplnén. Prace poskytla uceleny
pohled na soucasné nastaveni procesu vyhledavani a vybéru zaméstnancii ve zkoumané
spolecnosti, identifikovala klicové problémové oblasti a nabidla konkrétni navrhy na jejich
zlepSeni. Piinos prace spoc¢iva nejen v propojeni teoretickych poznatka s podnikovou praxi,
ale také v tom, ze vysledky mohou slouzit jako podklad pro dal§i rozvoj personalnich
procest ve spolecnosti. Soucasné mize byt prace inspiraci i pro dalsi spolec¢nosti piisobici

v obdobném odvétvi, které fesi podobné problémy pfi ziskdvani a vybéru zaméstnanct.
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Priloha A — Otazky polostrukturovaného rozhovoru s personalni manazerkou

1. Identifikacni ¢ast

l.
2.
3.

Jak dlouho pracujete ve firme?
Jaka je Vase pracovni pozice?
Jak dlouho tuto pracovni pozici zastavate?

2. Vyhledavani zameéstnancu

4.
5.

10.

11.

12.

Jaka je Vase role v procesu vyhleddvani zaméstnancti?

Mohl(a) byste struc¢né popsat, jak v soucasné dob¢ ve Vasi spolecnosti probiha proces
vyhleddvani zaméstnanct — od vzniku potieby obsadit pozici az po predani kandidati
do vybérového fizeni? (Podle typl pozic)

Jaké zdroje kandidatt nejcastéji vyuzivate (pracovni portaly, socidlni sité, personalni
agentury, doporuceni zaméstnancti, spoluprace se Skolami apod.)?

Které z téchto zdroji povazujete za nejefektivnéjsi a proc?

Sledujete né&jak systematicky, odkud ptichdzeji nejkvalitngjsi kandidati (napf.
statistiky, piehledy)? Pokud ano, jakym zplisobem s témito informacemi pracujete?
Jaké konkrétni metody/aktivity pfi vyhledavani zaméstnanci pouzivate (napf.
inzerce, piimé oslovovani kandidatt, socialni sité, spoluprace se Skolami,
doporucovaci programy) a kdo je zajist'uje?

Kdo vSechno se na procesu vyhledavani zaméstnancti podili a jak jsou rozdéleny
kompetence mezi témito aktéry?

Jak hodnotite spolupraci mezi persondlnim oddélenim a liniovymi vedoucimi v
oblasti vyhleddvani zaméstnancti (napt. pifi definici pozadavki, vybéru zdroji
kandidatt, sdileni informaci)?

Vyskytuji se ptfi vyhleddvani zaméstnancii n¢jaké typické neshody nebo rozdilna
ocekavani mezi persondlnim oddélenim a liniovymi vedoucimi? Pokud ano, v ¢em
nejcastéji?

3. Vybér zaméstnancu

13.
14.

15.

16.

Jaka je Vase role v procesu vybéru zameéstnancti?

Mohl(a) byste struc¢né popsat, jak v soucasné dob¢ ve Vasi spolecnosti probiha proces
vybéru zaméstnancti — od prvniho kontaktu s kandidatem po findlni rozhodnuti?
(Podle typti pozic)

Jaka hlavni kritéria zohlediujete pti vybéru kandidatt na danou pozici (kvalifikace,
praxe, kompetence, osobnostni ptedpoklady...)?

1. Lisi se tato kritéria podle typu pozice (napi. délnik, administrativni
pracovnik, specialista, manazer)? Muzete uvést ptiklady na Vasem internim
déleni pozic?

Jaké metody vybéru pouzivate (strukturovany / nestrukturovany pohovor, odborné
testy, jazykové testy, zkuSebni den, assessment centrum apod.)? Lisi se tyto metody
podle typu pozice?



17. Kdo se nejcastéji podili na vybérovém fizeni a jak jsou pii vybéru rozdéleny
kompetence v rdmci persondlniho oddéleni?

18. Jak hodnotite spolupraci mezi personalnim oddélenim a liniovymi vedoucimi v
oblasti vybéru zaméstnanci (napt. tcast vedoucich u pohovori, sdileni nazorti na
kandidaty, spole¢né rozhodovani)?

19. Vyskytuji se pii vybéru zaméstnancti néjaké typické neshody nebo rozdilna
ocekavani mezi persondlnim oddélenim a liniovymi vedoucimi? Pokud ano, v ¢em
nejcastéji?

20. Domnivate se, ze pouzivané metody vybéru jsou dostacujici pro spolehlivé
posouzeni kandidatt? Co by se podle Vs dalo v této oblasti zlepsit?

4. Hodnoceni efektivity vyhledavani a vvbéru zaméstnancu

21. Jak byste celkové zhodnotil(a) soucasny systém vyhledavani a vybéru zaméstnanct
ve Vasi spolecnosti? V ¢em podle Vias funguje dobie?

22.S jakymi hlavnimi problémy nebo omezenimi se v procesu naboru a vybéru
setkavate? (napi. nedostatek kandidati, nekvalitni kandidati, dlouh¢ trvani procesu,
administrativni naro¢nost...)

23. Sledujete néjaké ukazatele uspésnosti ndboru (napt. doba obsazeni pozice, fluktuace
novackl, spokojenost vedoucich s nove ptijatymi zaméstnanci)?

1. Pokud ano, jaké ukazatele sledujete a jak s nimi pracujete?

5. Trendy ve vyhledavani a vybéru zaméstnancu

24. Vnimate v poslednich nékolika letech n¢jaké vyznamné zmény nebo trendy v oblasti
vyhleddvani zameéstnanc (naptf. vétsi diraz na socidlni sit¢, doporucovani
zamé&stnancl, vyuziti novych platforem)? Muzete uvést konkrétni ptiklady?

25. Zaznamenali jste v poslednich letech zmény v tom, jak probiha vybér zaméstnanct
(napf. vetsi diraz na kompetencni pohovory, online pohovory, testovani, assessment
centra, psychodiagnostiku)?

26. Planujete do budoucna v oblasti vyhledavani a vybéru zaméstnancii zavadét nové
nastroje nebo technologie (napf. aplikace pro spravu ndboru, online testovani, vyuziti
umg¢l¢ inteligence, chatboty)? Pokud ano, jaké a proc?



Piiloha B — Dotaznik pro zaméstnance ve zkuSebni dobé

Dobry den,

jmenuji se Matya§ Pohanka a jsem studentem Ceské zemddélské univerzity v Praze,
Provozné ekonomické fakulty. V rdmci zpracovani své diplomové prace Vas timto prosim o
vyplnéni kratkého dotazniku.

Dotaznik je zcela anonymni a ziskana data budou vyuzita vyhradné pro ucely diplomové
prace.

Dé&kuji Vam za Vas ¢as a ochotu.

Demografické udaje
1. Kolik Vam je let?
2. Jaké je VaSe pohlavi?

e Muz
e Zena
e Jiné

YW

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
e Zékladni vzdélani
o Stiedni vzdé€lani bez maturity
e Vyuceni
« Uplné stiedni vieobecné (maturita)
« Uplné stfedni odborné (maturita a vyuéeni)
e Vysokoskolské bakalarské
e Vysokoskolské magisterské
4. Kolik mésicii pracujete ve spolecnosti?
5. Na jaky typ pozice jste byl/a prijat/a?
e Délnicka
e Technicko-administrativni
e Specialisticka
e Vedouci / manaZerska
6. Jaky je typ Vaseho pracovniho tvazku?
e Plny uvazek
e Zkraceny uvazek

« DPC
e« DPP
e Jiny

7. Na jakou dobu mate pracovni pomér?
e Na dobu urcitou
e Na dobu neurcitou
e Jiné
e Zdroj informace o pracovni pozici

Vyhledavani a vyber zaméstnancii

8. Kde jste se dozvédél/a o pracovni pozici?
e Portal Prace.cz
e Portal Jobs.cz




o Tisténd inzerce (noviny)
e Doporuceni / reference
o Kariérni web (web spolecnosti)
e Jiné
9. Co Vas na inzeratu nejvice zaujalo?
(pro respondenty, kteri uvedli Prdce.cz nebo Jobs.cz)
e Nazev pracovni pozice
e Napln prace
o Pozadavky na uchazece

e Benefity
e Pracovni podminky
o Lokalita

e Vizudly u inzeratu (fotka, video apod.)

o Kontakt (moznost okamzité komunikace)

e Jiné
10. Co Vas na doporuceni pracovni pozice nejvice zaujalo?
(pro respondenty, kteri uvedli doporuceni / reference)

e Nazev pracovni pozice

e Mzda

o Lokalita

o Napli prace

e Pozadavky na uchazece

o Benefity

o Uvazek

e Doporucujici osoba (divéryhodnost)

o Kontakt (moznost okamzité komunikace)

e Jiné

11. Co Vas na tiSténém inzeratu nejvice zaujalo?
(pro respondenty, kteri uvedli tistéenou inzerci)
e Nazev pracovni pozice
e Mzda
o Lokalita
o Napli prace
e Pozadavky na uchazece

o Benefity

e Uvazek

o Kontakt (moznost okamzité komunikace)
e Jiné

12. Jak rychle Vas spole¢nost kontaktovala po odeslani Zivotopisu? (dny)
13. Kolik kol vybérového Fizeni jste absolvoval/a?
e Jedno
e Dvé
e Tiiavice
14. Jakym zpisobem probihalo Vase vybérové Fizeni? (vyberte vSe, co probéhlo)
e Osobni pohovor
e Online/video pohovor
o Telefonicky pohovor



e Odborny test / tkol
e Jazykovy test
o Praktické ukazka / zkusebni den
e Skupinové vybérové fizeni
15. Bylo pro Vas vybérové rizeni primérené naroc¢nosti a délkou vzhledem k typu

pozice?
e Rozhodné ne
e SpiSene

Neutralni postoj

e SpiSe ano

e Rozhodné¢ ano
16. Mél/a jste pocit, Ze se pri vybéru hodnotila i ,,vhodnost do tymu* / osobnostni soulad
s prostiedim?

e Rozhodné ne

e SpiSe ne

e Neutralni postoj

e SpiSe ano

e Rozhodné ano

Hodnocenti procesu vyhleddvani a vybéru zaméstnanci
17. Souhlasite s tvrzenim, Ze pro Vas byla inzerce pracovni pozice srozumitelna a dobre
popisovala napln prace?
e Rozhodné nesouhlasim
e Spise nesouhlasim
e Neutralni postoj
e SpiSe souhlasim
e Rozhodné souhlasim
18. Souhlasite s tvrzenim, Ze pro Vas byly v inzerci jasné poZzadavky na pozici?
e Rozhodné nesouhlasim
e SpiSe nesouhlasim
Neutralni postoj
e SpiSe souhlasim
e Rozhodné souhlasim
19. Souhlasite s tvrzenim, Ze pro Vas byly v inzerci pracovni pozice jasné pracovni
podminky (misto vykonu, typ uvazku)?
e Rozhodné nesouhlasim
e Spise nesouhlasim
e Neutralni postoj
e SpiSe souhlasim
e Rozhodné souhlasim
20. Splnila nabidnuta pozice o¢ekavani, ktera ve Vas inzerce vyvolala?
e Rozhodné nesplnila
e SpiSe nesplnila
e Neutralni postoj
o SpiSe splnila
e Rozhodné¢ splnila
21. Ziskal/a jste realistickou predstavu o praci a prostredi (nap¥. provoz, tym, pracovni
rezim)?




e Rozhodné ne

e SpiSene

o Neutralni postoj

e SpiSe ano

e Rozhodné¢ ano
22. Byly Vam srozumitelné vysvétleny mzdové podminky a sloZky odménovani (mzda,
prémie) a benefity?

e Rozhodné ne

e SpiSe ne

e Neutralni postoj

e SpiSe ano

e Rozhodné ano
23. Jak byste celkové ohodnotil/a komunikaci ze strany spolecnosti (jasnost, vstiicnost,
profesionalita)?

e Rozhodné zaporné

e SpiSe zaporné

o Neutralni postoj

e SpiSe kladné

e Rozhodné¢ kladné



Piiloha C — Vystup chi-kvadrat testu nezavislosti mezi pohlavim respondentii a
zdrojem informace o pracovni pozici
Tabulka 3: Kontingen¢ni tabulka — zdroj informace o pracovni pozici X pohlavi respondentt

Kontingencni tabulka: zdroj informace o pracovni pozici x pohlavi respondenti
pohlavi
muz zena Total
zdroj  prace.cz Count 21 2 23
Expected Count 17,1 5.9 23,0
jobs.cz Count 22 6 28
Expected Count 20,8 7,2 28,0
doporuceni + jin¢ Count 3 8 11
Expected Count 8,2 2,8 11,0
Total Count 46 16 62
Expected Count 46,0 16,0 62,0

Zdroj: Vlastni zpracovani v programu IBM SPSS Statistics.

Tabulka 4: Vystup chi-kvadrat testu nezéavislosti — zdroj informace o pracovni pozici X
pohlavi respondentt

Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance
Value df (2sided)
Pearson Chi-Square 16,446% 2 <,001
ILikelihood Ratio 15,229 2 <,001
Linear-by-Linear Association 13,424 1 <,001
N of Valid Cases 62
a. 1 cells (16,7 %) have expected count less than 5. The minimum
expected count is 2,84.

Zdroj: Vlastni zpracovani v programu IBM SPSS Statistics



Piiloha D — Vystup testovani zavislosti mezi vékem respondentii a zdrojem informace o
pracovni pozici

Tabulka 5: Kontingencni tabulka: vék respondentl x zdroj informaci o pracovni pozici

Kontingencni tabulka: zdroj X vék
vek
do 34 let 35az44let 45 letavice Total
zdroj  prace.cz Count 4 6 13 23
Expected Count 4,8 7,8 10,4 23,0
jobs.cz Count 5 13 10 28
Expected Count 5,9 9,5 12,6 28,0
doporuceni +jiné¢ Count 4 2 5 11
Expected Count 2,3 3,7 5,0 11,0
Total Count 13 21 28 62
Expected Count 13,0 21,0 28,0 62,0

Zdroj: Vlastni zpracovani v programu IBM SPSS Statistics

Tabulka 6: Vysledky chi-kvadrat testu a Fisher-Freeman-Haltonova exaktniho testu pro
proménné vék respondentil a zdroj informace o pracovni pozici

Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance Exact Sig. Exact Sig.
Value df (2-sided)  (2-sided) (1-sided) Point Probability

Pearson Chi-Square 5,238 4 ,264 ,273

Likelihood Ratio 5,085 4 ,279 ,318
Fisher-Freeman-Halton 4,966 ,290

Exact Test

Linear-by-Linear 1,339 1 ,247 ,260 ,149 ,047
IAssociation

IN of Valid Cases 62

a. 4 cells (44,4%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 2,31.
b. The standardized statistic is -1,157.
Zdroj: Vlastni zpracovani v programu IBM SPSS Statistics




Priloha E — Vystup testovani zavislosti mezi typem pozice a zdrojem informace o pracovni

pozici

Tabulka 7: Kontingen¢ni tabulka — zdroj informace o pracovni pozici x typ pozice

Kontingenéni tabulka: zdroj X typ pozice
typ pozice
délnicka  T-A + V-M specialistickd  Total |
zdroj  prace.cz Count 18 1 4 23
Expected Count 9,6 6,7 6,7 23,0
jobs.cz Count 6 11 11 28
Expected Count 11,7 8,1 8,1 28,0
doporuceni + jiné Count 2 6 3 11
Expected Count 4,6 3,2 3,2 11,0
Total Count 26 18 18 62
Expected Count 26,0 18,0 18,0 62,0

Zdroj: Vlastni zpracovani v programu IBM SPSS Statistics

Tabulka 8: Vysledky chi-kvadrat testu a Fisher-Freeman-Haltonova exaktniho testu pro
proménné typ pozice a zdroj informace o pracovni pozici

Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)

Exact Sig. Exact Sig. Point
(2-sided) (1-sided) Probability

Pearson Chi-Square 21,9322 4 <,001

Likelihood Ratio 23,665 4 <,001
Fisher-Freeman-Halton 21,929

Exact Test

Linear-by-Linear 8,109 1 ,004
Association

IN of Valid Cases 62

<,001
<,001
<,001

,005 ,003 ,001

b. The standardized statistic is 2,848.

a. 3 cells (33,3%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 3,19.

Zdroj: Vlastni zpracovani v programu IBM SPSS Statistics




Piiloha F — Vystup testovani zavislosti mezi typem pracovniho ivazku a zdrojem informace
0 pracovni pozici

Tabulka 9: Kontingen¢ni tabulka — zdroj informace o pracovni pozici X typ pracovniho tvazku

Kontingenéni tabulka: zdroj X vazek
uvazek
plny uvazek zkraceny uivazek Total
zdroj prace.cz Count 23 0 23
Expected Count 21,5 1,5 23,0
jobs.cz Count 26 2 28
Expected Count 26,2 1,8 28,0
doporuceni + jiné Count 9 2 11
Expected Count 10,3 ,7 11,0
Total Count 58 4 62
Expected Count 58,0 4,0 62,0

Zdroj: Vlastni zpracovani v programu IBM SPSS Statistics

Tabulka 10: Vysledky chi-kvadrat testu a Fisher-Freeman-Haltonova exaktniho testu pro
proménné typ pracovniho tvazku a zdroj informace o pracovni pozici

Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance Exact Sig. Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided) Point Probability

Pearson Chi-Square 4,116 2,128 ,130

Likelihood Ratio 4,822 2 ,090 ,165
Fisher-Freeman-Halton 3,780 ,165

Exact Test

Linear-by-Linear 3,961° 1,047 ,069 ,053 ,044
Association

IN of Valid Cases 62

a. 3 cells (50,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,71.
b. The standardized statistic is 1,990.
Zdroj: Vlastni zpracovani v programu IBM SPSS Statistics




Piiloha G — Vystup testovani zavislosti mezi typem pozice a poc¢tem kol vybérového Fizeni

Tabulka 11: Kontingen¢ni tabulka pro proménné pocet kol vybérového tizeni a typ pozice

Kontingencni tabulka: pocet kol X typ pozice
Typ pozice
délnickd  T-A + V-M specialistickd ~ Total
pocet kol  jedno Count 2 4 4 10
Expected Count 4,2 2.9 2.9 10,0
dve Count 24 14 11 49
Expected Count 20,5 14,2 14,2 49,0
tf1 a vice Count 0 0 3 3
Expected Count 1,3 ,9 ,9 3,0
Total Count 26 18 18 62
Expected Count 26,0 18,0 18,0 62,0

Zdroj: Vlastni zpracovani v programu IBM SPSS Statistics

Tabulka 12: Vysledky chi-kvadrat testu a Fisher-Freeman-Haltonova exaktniho testu pro
proménné typ pozice a pocet kol vyberového fizeni

Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance Exact Sig. Exact Sig. Point
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided) Probability

Pearson Chi-Square 10,624* 4 031 ,021

Likelihood Ratio 10,934 4 027 ,038
Fisher-Freeman-Halton 8,344 ,037

Exact Test

Linear-by-Linear ,001° 1 ,974 1,000 ,555 ,134
IAssociation

IN of Valid Cases 62

a. 6 cells (66,7%) have expected count less than 5. The minimum expected count is
,87.

b. The standardized statistic is ,033.

Zdroj: Vlastni zpracovani v programu IBM SPSS Statistics




Piiloha H — Prehled stiednich §kol a odbornych u¢ilist’ s elektro obory v Praze a Stredoceském

kraji

Tabulka 13: Piehled identifikovanych stfednich $kol a odbornych ucilist’ zamétenych na elektro

obory v Praze a Stfedoceském kraji

ZKkraceny nazev Skoly Mésto Kraj Obor

Stfedni odborné ucilisté Praha HM Praha Elektrikar - silnoproud
Akademie Femesel Praha - SS technicka Praha HM Praha Elektrikaf - silnoproud
Stfedni prdmyslova Skola dopravni, a.s. Praha HM Praha Elektrikaf

SS elektrotechniky a strojirenstvi Praha HM Praha Elektrikar

S0Sasou Beroun StfedoCesky kraj | Elektrikaf - silnoproud
SOS informatiky a spojti a SOU Kolin StfedoCesky kraj | Elektrikar

S0S a SOU Femesel Kutna Hora StfedoCesky kraj | Elektrikar

SKODA AUTO a.s., SOU strojirenské, o0.z. Mlada Boleslav | StfedoCesky kraj | Elektrikaf - silnoproud
SOS aSsou Dubno Stredocesky kraj | Elektrikar

Stfedni odborna Skola— COP a Gymnazium Praha HM Praha Elektrikaf - silnoproud
Integrovana stfedni Skola technicka Benesov StiedoCesky kraj | Elektrikar

SOS aSsou Kladno StiedocCesky kraj | Elektrikar

SOS stavebni a SOU stavebni Kolin StfedoCesky kraj | Elektrikar - silnoproud
Integrovana stfedni Skola technicka Mélnik StfedoCesky kraj | Elektrikar

SOS aSsou Nymburk StfedoCesky kraj | Elektrikaf - silnoproud
Stfedni prdmyslova Skola Emila Kolbena Rakovnik StfedoCesky kraj | Elektrikaf - silnoproud
SOS aSsou Mlada Boleslav | StfedoCesky kraj | Elektrikaf

Stfedni odborné ucilisté Praha HM Praha Elektrikaf - silnoproud
Evropské akad. vzdél., SOU a SOS s.r.o. Praha HM Praha Elektrikar

Zdroj: Vlastni zpracovani podle MSMT — Rejsttik $kol a §kolskych zatizeni




Priloha I — Pocet absolventii obort elektrikar a elektrikar — silnoproud v roce 2025

Tabulka 14: Pocet absolventii obort elektrikar a elektrikar — silnoproud v roce 2025

Obor Pocet absolventii | Pocet nezaméstnanych | Mira nezaméstnanosti
Elektrikar 913 66 6,8 %
Elektrikaf — silnoproud | 957 40 4,2 %

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Narodniho pedagogického institutu Ceské republiky oddéleni
Setfeni, analyz a vyzkumu



Piiloha J — Pocet inzerovanych pracovnich pozic na portalech Prace.cz a Jobs.cz ve

4. ¢tvrtleti roku 2025

Tabulka 15: Ptehled poctu inzerovanych pracovnich pozic na portalech Prace.cz a Jobs.cz

ve 4. ¢tvrtleti roku 2025

Profese Pocet inzerovanych pozic
Vsechny obsazované pozice 91 598
Elektrikar 2962

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Alma Career Czechia — Datova snidané




Piiloha K — Cenik vystavovatelskych stanki na veletrhu SANCE pro rok 2026
Tabulka 16: Piehled cen vystavovatelskych stanki na veletrhu SANCE pro rok 2026

Velikost prostoru pro stanek Cena za stanek

3%3 metry 78 000 K¢ bez DPH
5x1,5 metru 78 000 K¢ bez DPH
3x1,5 metru 52 000 K¢ bez DPH
3%2 metry 52 000 K¢ bez DPH
3x1,5 metru 33 000 K¢ bez DPH

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Veletrhu Sance



Piiloha L — Prehled soucasnych zaméstnaneckych benefiti spole¢nosti

Tabulka 17: Ptehled aktualné poskytovanych zaméstnaneckych benefitii spolecnosti

‘Pof*adi Zaméstnanecky beneﬁtHCharakteristika ‘
L, , Tydenni pracovni doba je zkracena na 37,5 hodiny tydné oproti
1 Zkracena pracovni doba M 1P ] DV Yy P
zakonnému standardu 40 hodin tydné.
) Dovolena nad ramec Zaméstnanciim je poskytovano celkem 6 tydnti dovolené, tedy o
zakona 2 tydny vice nad zakonny narok.
Pii splnéni hospodaiskych podminek spoleCnosti mize byt
3 13. a 14. plat y X ,
zaméstnanciim vyplacen 13. a 14. plat.
4 Uprava a valorizace Dochazi ke kazdorocnimu navySovani mezd podle stanovenych
mezd pravidel kolektivni smlouvy.
il w1 Zaméstnancim je zajiSténa nadstandardni preventivni lékaiska
Preventivni lékatska X o xogx 3 o iy y ..
5 ,V péce, véetné ordinace 1ékare na pracovisti a moznosti registrace
péce C o
u praktického lékate.
Cas lecnost j my r j ameéstnanci
Vzdelavan Spo ecnost podpo?uje’ qdbo y  rozvoj  zaméstnanci
6 y o prostfednictvim povinnych 1 rozvojovych Skoleni a on-line
zaméstnancl R e
vzdélavacich nastrojt.
‘7 HSick days HZaméstnanci maji k dispozici 2 dny zdravotniho volna.
] Prispévek na stravovani Zamestnam’:um je poskytovan prispévek na stravovani formou
stravenkové karty.
o ..v.v . |[Po urCit¢ dobé trvani pracovniho pomeéru je zaméstnancim
Piispévek na pojisténi a . it wr - ST oy
9 spofent poskytovan mésic¢ni piispévek na zivotni pojisténi, penzijni
p piipojisténi nebo obdobné produkty spoteni.
, Zaméstnanci moh zivat preventivni zdravotni program
10 Dny zdravi néstnanci mohou vyuZivat preventiv ’zd votni programy,
naptiklad vybrand specializovana vySetteni.
“o A Zamé&stnancim je poskytovana moznost hrazeného nebo
11 Oc¢kovani . “ g . , y
bezplatného ockovani proti vybranym onemocnénim.
12 Telemedicinské sluzby Zam’estn’an,m a ’]ejlch rodinni pfislusnici mohou vyuzivat
vzdalené 1ékatské konzultace.
Program psychologické . . , L .
13 gram psy & K dispozici je odborna psychologicka podpora pro zaméstnance.
podpory
14 Zvyhodnéné mobilni a ||[Zaméstnanci 1 jejich rodinni pfislusnici mohou vyuzivat
datové sluzby zvyhodnéné tarify mobilnich a datovych sluzeb.
. , Spole¢nost organizuje kulturni, spolecenské a volnocasové akce
15 Firemni akce N S )
pro zaméstnance a jejich rodiny.
Program podpory
16 zaméstnancu v Zaméstnanciim je poskytovana pomoc napiiklad pti rodiCovstvi,
naro¢nych Zivotnich péci o blizké nebo v mimotadnych zivotnich situacich.
situacich
y . . ||[Zamé&stnanci maji moZnost vyuzivat program zaméstnaneckého
17 Zameéstnanecké sporeni spofen J yu prog




‘Poi"adiHZaméstnanecky beneﬁtHCharakteristika ‘

13 Program podpory zdravi |[Spole¢nost realizuje programy zaméiené na podporu zdravého
na pracovisti zivotniho stylu a péc¢i o zdravi zaméstnanci.

19 Slevové programy a Zaméstnanci mohou Cerpat slevy a zvyhodnéné nabidky od
zvyhodnéné nabidky vybranych partnert.

20 Odmeéna za doporuceni |Za doporuceni nového zaméstnance miize byt poskytnuta
zaméstnance financni odména.

‘21 HOdména darciim krve |Spoleénost ocenuje zaméestnance, ktefi se vénuji darcovstvi krve.

2 Odmeény pfi pracovnich |[Zaméstnanci jsou ocefiovani pii vyznamnych pracovnich
vyroc¢ich vyroc¢ich a pti odchodu do diichodu.

23 Odmeény pfi zivotnich  |[Pfi dosazeni vyznamného zivotniho jubilea je zaméstnanctim
jubileich poskytovana mimotfadnd odména.
Ptispévek pfi narozeni " . oy 1. N . 1rex

24 & tétP; p Zamé&stnancim mize byt poskytnuta odmeéna pfi narozeni ditcte.

Zdroj: Vlastni zpracovani podle aktualnich benefiti poskytované spolecnosti




