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Uvod

Obdobi pandemie Covid-19 predstavovalo pro vSechny organizace
novou vyzvu. Kazda z nich byla testovana, jak si s pandemii poradi a také jak
obstoji za téchto nelehkych podminek na trhu prace. Ndbor zaméstnancti je
oblast, ktera se neustale méni a vyviji. V organizaci je to jedna z klicovych roli,
nebot je zasadni proto, aby organizace jako celek disponovala potfebnymi
dovednostmi, znalostmi a kvalifikaci svych zaméstnanci k dosaZeni

stanovenych cilti.

Pravé z tohoto diivodu jsem si jako téma mé magisterské diplomové
prace zvolila ndbor pracovnikti v organizaci, kdy cilem prace je popsat, jak
vysvétluji respondenti zmény vzniklé pandemii Covid-19 v ¢innostech
spojenych s ndborem pracovnikti ve stfedné velkych a velkych strojirenskych

organizacich.

Tato magisterska diplomova prace je rozdélena do dvou hlavnich ¢éasti,
teoretické a empirické. Prvni, teoretickd ¢ast vymezuje pojmy fizeni lidskych
zdrojii a ndbor. Naborem jsou zde mysleny ¢innosti spojené se ziskavanim
a vybérem zaméstnancti. Nabor je dale rozebirdn podrobnéji, nebot je to
hlavni jadro této diplomové prace. Zminuji metody pro ziskavani a vybér
zaméstnanctli, dale také onemocnéni Covid-19, které v tomto pripadé

s naborem souvisi.

Druhd ¢ast magisterské diplomové prace vychazi z teoretickych
poznatkti prvni casti prace. V empirické casti budu provadét vyzkum
v konkrétnich organizacich a hledat odpovéd na vyzkumnou otazku, ktera
zni: Jak vysvétluji respondenti zmény vzniklé pandemii Covid-19 v ¢innostech
spojenych s ndborem pracovniki? Khleddni odpovédi bude pouzit

kvalitativni ~ pfistup, = konkrétn€ji  metoda  tematické  analyzy

a polostrukturovanych rozhovord.



V této magisterské diplomové praci budu pouZivat pojmy jako je
zaméstnanec a pracovnik, ktera budou brana synonymné. Stejné tak pojmy

jako organizace, firma a podnik jsou zde povaZovana za synonyma.



1. Rizeni lidskych zdroji

Hned na zacatku je daleZité vymezit si definici fizeni lidskych zdrojt
a personalist(i, protoze pravé ti budou mymi respondenty v rozhovorech,

kterymi se budu zabyvat v empirické casti.

Pojem fizeni lidskych zdrojii je odvozen z anglického human resource
management (HRM). V odborné literatufe i v béZném Zivoté se pouziva ve
dvou vyznamech - vprvnim oznacuje persondlni prdaci, respektive
personalistiku, kterd se zabyva fizenim a vedenim lidi v organizaci.
Ve druhém piipadé oznacuje soucasné pojeti persondlni prace a soucasné

piistupy k ¥izen{ a vedenti lid{ (Siky¥, 2014, s. 42).

Samotny pojem lidské zdroje, ktery je odvozen z anglického human
resources (HR) je moZné pouzit v nékolika vyznamech. Zpravidla jde
o oznaceni lidi pracujici v organizaci, rovnéz jde o oznaceni persondlni prace
tykajici se fizeni a vedeni lidi v organizaci, také tak lze oznacit persondlni
utvar zastfesujici fizeni a vedeni lidi nebo personalisty v organizaci (Ulrich,
2009, s. 40). V podnikové praxi je oznaceni HR chapdno a pouzivano hlavné

ve vyznamu personalniho tGtvaru nebo personalistt (Siky¥, 2014, s. 42).

Armstrong & Taylor (2015, s. 45), iikaji, Ze: ,Rizeni lidskych zdrojii se
zabyvd vsim, co souvisi se zaméstndvdinim a fizenim lidi v organizacich. Zahrnuje
¢innosti tykajici se strategického tizenti lidskych zdrojii, fizeni lidského kapitdlu, ¥izeni
znalosti, spolecenské odpovédnosti organizace, rozvoje organizace, zabezpecovini
lidskych zdrojii (planovani lidskych zdrojil, ziskdvini a vybéru zaméstnancii, ¥izeni
talentii), fizeni pracovniho vykonu a odménovani zaméstnancil, vzdéldvini a rozvoje
zaméstnancii,  zaméstnaneckych — a pracovnich vztahii, péce o zaméstnance
a poskytovdni sluzeb zaméstnanciim.” Dle Koubka (2015, s. 16) ,ukolem fizeni
lidskych zdrojii v nejobecnéjsim pojeti je slouzit tomu, aby byla organizace vykonnd

a aby se jeji vykon neustdle zlepsoval.” Podle Armstronga (2007, s. 30) je ,,obecnym
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cilem fizeni lidskych zdrojii zajistit, aby byla organizace schopna prostiednictvim lidi
uspésné plnit své cile”. K tomu organizace potfebuje i jiné zdroje, napriklad
materialni, finanéni nebo informacni, ale jsou to lidské zdroje, které rozhoduji
o zabezpecovani, rozdé€lovani, vyuzivani a rozvoji vSech ostatnich zdrojfi,
a proto je jim pfisuzovan zvlastni vyznam (Koubek, 2015, s. 17). To, ze
rozhodujici vyznam pro uspéch organizace maji lidé, je nezpochybnitelné.
, Zidnd organizace si nemiiZe pocinat lépe neZ jeji lidé.” (Drucker, 2006, s. 131).
Siky¥ (2012) ¥ka, Ze kazdd organizace potiebuje dostatek schopnych
a motivovanych lidi, protoZze schopnosti a motivace lidi urcuji vykon lidi
(vysledek chovéani a prace) a vykon lidi urcuje pravé vykon organizace
(vysledek hospodafteni) (Siky¥, 2012, s. 16). Schopni a motivovani zaméstnanci
odlisuji organizace od konkurence. Pokud uméji a chtéji délat lepsi véci nez
lidé vjinych organizacich, zajiStuji timto pro organizaci prosperitu

a konkurenéni vyhodu (Armstrong, 2009, s. 36).

Cilem fizeni lidskych zdrojia je v nejobecnéjSim pojeti zajiSténi
a zlepSovani vykonnosti organizace, za pomoci vyuziti vSech zdroj, kterymi
organizace disponuje, a to af materidlnich, financnich, informacnich
¢i lidskych (Koubek, 2015, s. 16). Kocianova (2012) hovoii o cili fizeni lidskych
zdrojti jako o optimalnim , vyuZivini potencidlu lidi a investic do nich vloZenych
k dosahovdni cilii organizace a soucasné vytvareni predpokladil ke spokojenosti
pracovnikii s vykondvanou praci, jejich motivace k rozvoji a napomdhani jejich

identifikaci s cili organizace.” (Kocidnov4, 2012, s. 9)

1. 1 Personalisté

Personalisté v organizaci maji vétSinou na starost administrativni
¢innosti, které vyplyvaji z pracovnépravnich predpisti a souviseji s pInénim
povinnosti zaméstnavatele v pracovnépravnich vztazich, jednak riizné

koncep¢ni, metodické a analytické cinnosti, které jsou spojené s fizenim
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a vedenim zaméstnancti, stejné jako navazujici poradenstvi pro manaZery

i zameéstnance (Dvorakova & kol., 2012, s. 20).

Povinnosti mohou sahat od ndboru a najimani pres kompenzace
a vyhody aZz po Skoleni a rozvoj. Dvé z nejoblibenéjsich pozic v oblasti
lidskych zdrojti jsou HR Generalista a HR Specialista (Villanova University,
2020). Sikyt (2014) #ka, Ze v soucasném pojeti fizeni lidskych zdroji se
vyzaduje, aby personalisté byli spiSe ,generalisty” neZ ,specialisty”, coZz
znamena, aby personalisté rozuméli jak problematice fizeni lidskych zdrojti,
tak problematice fizeni organizace a byli schopni podporovat fizeni lidskych
zdroji v souladu se strategii organizace a v zajmu dosahovani strategickych

cila organizace (éik}’ff, 2014, s. 74).

Pro tcely mé diplomové prace budou dilezitou roli hrat naborovi

specialisté neboli recruitefi. Vyznam téchto dvou pojmti je stejny.

e Naboraf neboli recruiter , zajistuje ndbor novyjch zaméstnancii, monitoruje
situaci na trhu pracovnich sil, navrhuje strategii reklamnich ndborovych
aktivit a stard se o denni reportovani vysledkii.” (Villanova University,

2020).

Rizent lidskych zdrojii se zabyva v&im, co je spojeno se zaméstnavanim
a fizenim lidi v organizacich. Pod pojmem lidské zdroje si mtizeme predstavit
jak lidi, ktefi v organizacich pracuji, tak persondlni prace tykajici se fizeni
avedeni lidi v organizaci, nebo persondlni utvar, ktery zajistuje fizeni
a vedenti lidi v organizacich, ¢i pfimo personalisty v organizaci. Personalisté
maji v organizacich na starosti administrativni ¢innosti. Ti, ktefi se vénuji
nabordm jsou nazyvani naborafi ¢i recruitefi.

Cilem mé magisterské diplomové prace je popsat, jak vysvétluji
respondenti zmény vzniklé pandemii Covid-19 v <¢innostech spojenych

snadborem pracovnikii ve stfedné velkych a velkych strojirenskych
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organizacich, proto pravé nasledujici kapitola bude pojednavat o naboru

zameéstnancu.
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2. Nabor zameéstnancu

Jeden z hlavnich pojm1, ktery se v této praci bude vyskytovat, je pojem
,nabor”. Z toho diivodu je nutné, aby byl terminologicky upfesnén. Naborem
jsou zde mysleny cinnosti spojené se ziskdvadnim a vybérem zaméstnanct.

Tyto ¢innosti budou vysvétleny v nasledujicich podkapitolach.

V nékterych knihach casto autofi hovori o recruitmentu. Vyraz recruitment se
stal synonymem pro nabor. V poslednich letech se do popredi dostavaji spise
anglické vyrazy, jako napiiklad recruiter, Talent Aquisition Specialist, které

nahrazuji pojem naborar (Tegze, 2019, s. 14).

Procesy ziskavani a vybéru zaméstnancti jsou spolu uzce spjaty. Obé tyto
¢innosti jsou zaméfeny na ziskani vhodnych kvalifikovanych zaméstnanci.

Cilem néaboru je (Foot & Hook, 2005, s. 55):

e ziskat dostatecny pocet vhodnych kandidati na uvolnéna mista;
e provadét ndborové aktivity ucinnym a ndkladové efektivnim

zpusobem.

Mluvime-li o ndboru zaméstnancti, je diileZité zminit pojem sourcing.
Jednd se o aktivni vyhleddvani uchazeéi a informaci o nich. Takzvani
,sourcefi” (né€kdy jsou také oznacovani jako ,lovci talenti” nebo ,hledaci
talent(1”) se snazi aktivné vyhledat a oslovit pasivni uchazece, a vyvolat v nich
zdjem o zaméstnani a piesvédcit je k pohovoru.

Pro lepsi orientaci v ndboru bych rdda pfedstavila tfi pozice a jejich rozdily
mezi nimi:

e Sourcer aktivné vyhleddvd pasivni uchazece... , Sourcer je lovec.”
® Recruiter se vice zaméfuje na vztahy s uchazeci a provdzi je celym procesem.
e Headhunter se zamétuje predevsim na uchazece na urovni stredniho

a vrcholového managementu. Aktioné oslovuje kandidaty a vyjimkou nejsou
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ani headhuntefi specializujici se na konkrétni segment trhu. (Tegze, 2019,

s. 24)

Koubek (2015) jesté dopliiuje, Ze ziskavani a vybér zaméstnancti je klicovou
fazi formovani pracovni sily v organizaci. Rozhoduje o tom, zda bude
realizace cilti organizace zajiSténa potfebnymi zameéstnanci, dale rozhoduje
o uspésnosti, prosperité a konkurenceschopnosti organizace (Koubek, 2015,

5.126).

Naborem, jak jiz bylo vySe feceno, jsou zde mysleny ¢innosti spojené se
ziskdvanim a vybérem zaméstnancli. Proces ndboru zacind ziskavanim
zaméstnancti. Pravé tomu se bude vénovat nasledujici podkapitola, kde tento
pojem vysvétlim a zminim i metody, které jsou se ziskavanim zaméstnancti

spojené.

2.1 Ziskavani zameéstnancu

Prvni ¢asti ndboru je ziskdvani zameéstnancti. Armstrong & Taylor
(2015) definuji ziskavani zaméstnancti jako proces vyhleddvani a oslovovani
osob, které jsou pro organizaci potfebné. Soucasti tohoto procesu je né€kolik

diléich krokti (Armstrong & Taylor, 2015, s. 272).

Koubek (2015) tuto definici rozsituje a fika, ze: , Ziskdvini pracovnikii je
¢innost, kterd md zajistit, aby volnd pracovni mista v organizaci prildkala dostatecné
mnozstvi odpovidajicich uchazeti o tato mista, a to s priméfenymi ndklady
a v zddoucim terminu (véas). Spocivi tedy v rozpozndvini a vyhleddvdini vhodnych
zdrojil, informovini o volnych pracovnich mistech v organizaci, nabizeni téchto
volnych pracovnich mist (a nez¥idka i v presvédcovani vhodnych jedincii o vijhodnosti
prdce v organizaci), v jedndni suchazeCi, v ziskdvini pFimérenych informaci
0 uchazecich (tyto informace budou pozdéji slouzit k vybéru nejvhodnéjsich z nich)
a v organizacnim a administrationim zajisténi vSech téchto cinnosti.” (Koubek,
2015, s. 126).
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S Koubkem (2015) souhlasi také éikyf (2012), ktery fika, Ze ucelem
ziskdvani zaméstnanct je oslovit a pfildkat co nejvice vhodnych uchazect
v odpovidajicim case a za pfimérené naklady. Vhodné uchazece definuje jako
schopné a motivované (Siky¥, 2012, s. 72). Stejného nazoru je i Kocidnové
(2012), ktera tvrdi, Ze hlavnim tkolem ziskavani zaméstnanct je , 0osloveni”
optimalniho poctu uchazec¢t s predpoklady pro obsazované pracovni misto
(Kocidnova, 2012, s. 79), Podle Dvotrdkové & kol. (2012) je ziskavani
zameéstnancli jednou z personalnich ¢innosti, ktera ma za cil identifikovat,
prildkat a ziskat kvalifikovanou pracovni silu (Dvofakové & kol., 2012, s. 145),
zatimco Bélohlavek (2016) poklada za cil ziskdvani zaméstnancti mit
spravného clovéka na spravném misté (Bélohlavek, 2016, s. 30). Podle Koubka
(2015) ma proces ziskdvani zaméstnancti zajistit takovy tok informaci mezi
obéma stranami, aby potencidlni uchazedi o praci reagovali na nabidku prace

v organizaci (Koubek, 2015, s. 127).

Ziskavani zaméstnanct je proces vyhledavani a oslovovani vhodnych
kandidatd, ktefi jsou pro organizaci potfebni. Cilem je zajistit, aby volna
pracovni mista prildkala dostatecny pocet vhodnych kandidata za co nejnizsi
naklady. Hovoifime-li o volnych pracovnich mistech, je dtlezité zminit
podminky, které ovliviiuji ziskdvani zaméstnanci. Prdvé o tom bude

pojednavat nasledujici podkapitola.

2.1. 1 Podminky ovliviiujici ziskavani pracovnik
Kocidnova (2012) uvadi, ze pfi ziskavani zaméstnancti je dulezité dbat
na aktuadlni situaci organizace a faktory prostfedi. Dtilezité je také vychazet

z podminek vné i uvnitf organizace (Kocidanova, 2012, s. 294).

Vnitini podminky mohou souviset s konkrétnim pracovnim mistem,
ale také s organizaci, kterd zaméstnani nabizi (Koubek, 2015, s. 128). Koubek

(2015) uvadi, ze pokud jde o konkrétni pracovni misto, hraji dtlezitou roli
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podminky jako je povaha prace; postaveni v hierarchii funkci organizace;
pozadavky na pracovnika (kvalifikace, vzdélani, schopnosti apod.); rozsah
pravomoci, povinnosti a odpovédnosti; pracovni doba a organizace prace;
misto vykonu prace; pracovni podminky (pracovni prostfedi, odména,

zvlastni zaméstnanecké vyhody aj.) (Koubek (2015, s. 128).

Pokud hovofime o podminkach, které souviseji s organizaci, tak
Koubek (2015) zminuje pfedevSim vyznam organizace a jeji prosperitu; povést
organizace (nejen co se tyfe zaméstnanci, ale i zdkaznik(); uroven
a spravedlnost v odménovani (v porovnani s ostatnimi organizacemi); troven
péce o zaméstnance (véetné péce o pracovni prostredi); moznost vzdélavani
nabizené organizaci a kariérniho rdstu; umisténi organizace a zivotniho
prostfedi v jejim okoli (Koubek, 2015, s. 128). Kocidnova (2012) to jesté
dopliiuje o velikost organizace; strategie a politiku organizace (cile organizace,
organizacni kultura, age management, diversity management); zptlisob fizeni

organizace (styl vedenti lidi) (Kocianova, 2012, s. 295).

Co se tyce vnéjsich podminek pro ziskdvani zaméstnancd, tak Koubek
(2015) povazuje za nejzavaznéjsi demografické podminky (proménlivost
reprodukce obyvatelstva, prostorova mobilita obyvatelstva); ekonomické
podminky (cyklicky vyvoj ndrodniho hospodafstvi); konkurence
na pracovnim trhu (tlak na produktivitu, kvalitu, flexibilitu); socidlni
podminky (orientace hodnot lidi vcetné jejich proménlivosti, orientace
na profesni kvalifikace, orientace na vzdélani a rodinu); technologické
podminky (ovliviiuji charakter a obsah prace a naroky na kvalifikaci); sidelni
podminky (charakter osidleni v okoli organizace, preference urcitych regiond,
migrace pracovnich sil); politicko-legislativni podminky (napf. omezuji nebo
umoznuji zaméstnavani tuzemcti v zahranici a cizincli v tuzemsku — napf. na

zakladé pohlavi, véku, barvy pleti, ndbozenstvi) (Koubek, 2015, s. 128-129).
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Kocidnova (2012) vnéjsi podminky dopliiuje jesté o aktudlni situaci na
trhu prace (napf. aroven mezd a zaméstnaneckych vyhod poskytovanych
konkurenty, dostupnost pracovnich sil v potfebném mnozZstvi a kvalifika¢ni
strukture, imigrace); ekologické vlivy (tlak na zavadéni techniky a technologie
s ohledem na Zivotni prostfedi). Vnitini podminky v organizaci jsou vétsinou
ovlivnitelné, na rozdil od vnéjsich, které jsou ovlivnitelné mnohem hiite

(Kocianova, 2012, s. 296).

Pfi ziskavani zaméstnanct je dulezité dbat na aktudlni situaci
organizace a také faktory prostfedi. Dulezité je vychdzet taktéZ z vnitfnich
a vnéjsich podminek organizace. Vnitfni podminky mohou souviset jak
s konkrétnim pracovnim mistem, tak sorganizaci. Pokud jde o wvnitini
podminky souvisejici s konkrétnim pracovnim mistem, hraji dualezitou roli
podminky jako je povaha prace, postaveni v hierarchii, pracovni doba
a organizace prace aj. U vnitfnich podminek souvisejicich s organizaci je
zminovan predevsim vyznam organizace a jeji prosperita. Co se tyce vnéjsich
podminek pro ziskdvani zaméstnancd, tak za ty nejzdvaznéjsi jsou

povazovany demografické a ekonomické podminky, konkurence

na pracovnim trhu aj.

Po podkapitole podminky ovliviujici ziskdvani zaméstnanci budou

navazovat metody ziskdvani pracovnikd.

2. 1. 2 Metody ziskavani pracovnikt

Metod pro ziskavani pracovnikti je n€kolik a organizace se vétSinou
neomezuji jen na jednu z nich, ale uzivaji vice moznosti (Koubek, 2015, s. 135).

NiZe uvedu nejcastéji vyuzivané metody.
Uchazeci se nabizeji sami

Jedna-li se o organizaci, kterda ma dobrou povést, nabizi zajimavou,
dobfe finanéné ohodnocenou praci, vyhodnou persondlni a socialni politiku,
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tak se ji uchazeci hlasi sami (Koubek, 2015, s. 135). Vyhodou této metody je, Ze
je jednou znejlevnéjSich variant. AvSak na druhé strané je zde spousta
nevyhod. Uchazeci maji ¢asto zkreslenou pfedstavu o organizaci, a pfislusny
zameéstnanec organizace musi nasledné posoudit, zda je tento uchazec
vhodnym kandidatem (Koubek, 2015, s. 136). Casto se hlasi znacény pocet
nevhodnych uchazec¢i a s tim souvisi ndrocnd administrativa (éikyf, 2012,
s.77). Dvordkova & kol. (2012) dodavaji, ze tato metoda je nejcastéji
vyuzivana uchazeci, ktefi maji zdjem o administrativni a manudlni praci,
a také absolventy. Tato metoda nebyva moc efektivni (Dvotakova & kol., 2012,

s. 148).
Doporuceni soucasného pracovnika

Mezi pasivni metody ziskdvani zaméstnanci patfi doporuceni
soucasného zameéstnance organizace. Aby mohl zameéstnanec nékoho
doporudit, je poteba, aby byl informovan o volném pracovnim misté. Casto
jsou zameéstnanci za doporuceni odménovani (Koubek, 2015, s. 136). , Mark
Zuckerberg jednou tekl: , Lidé ovlivriuji lidi. Nic neovlivni ostatni vice nez doporuceni
od pritele. Doporuceni od ptitele ovlivni lidi daleko vice nez nejlepsi reklama. Takové
doporucent je svatym gralem reklamy.” (Tegze, 2019, s. 270). Proto Tegze (2019)
tvrdi, Ze doporuceni uchazeci je jednim z nejlepSich a nejucinnéjsich zdrojt
kandidata pro jakoukoliv organizaci (Tegze, 2019, s. 270). Vyhodou jsou opét
niz$i naklady pro ziskani kvalitnich zaméstnancti (éik}'lf, 2014, s. 77) a tspora
Casu (Tegze, 2019, s. 270). Jako nevyhodu vidi Siky¥ (2014) v omezeném poctu
potencidlnich uchaze¢ti a riziko vytvofeni zajmovych skupin (Siky¥, 2014,

s. 77).
Primé osloveni
Koubek (2015) tvrdi, Ze metoda pfimého osloveni vyhlédnutého jedince

se pouziva pro ziskdni zaméstnancti na vyssi pozice (Koubek, 2015, s. 136).
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Siky¥ (2014) uvadi, Ze se jednd o ulinny postup pro obsazeni pozice
s pozadovanymi znalostmi, které uchaze¢ obvykle ziskal u konkurence.
Nevyhodou je pak omezeny pocet potencidlnich uchazect, mozné zhorSeni
vztahli s konkurenci, ¢ riziko vysokych ndkladti na ziskdni a udrZeni

pracovnika (Sikyt, 2014, s. 7).
Vzdélavaci instituce

Mnoho pracovnich mist Ize obsadit absolventy 8kol a jinych
vzdélavacich instituci, pficemz pro nékteré organizace mohou byt absolventi
primarnim zdrojem uchaze¢i (Armstrong & Taylor, 2015, s. 281). Existuji
irizné moznosti, jak si organizace mohou do wurcité miry zavazat
vyhlédnutého studenta, napf. formou podpory pfi vybéru tématu diplomové
prace (Koubek, 2015, s. 138). éikyf (2014) vidi tuto metodu jako relativné
rychlou a levnou (Siky¥, 2014, s. 77). Nevyhodou je sezénnost nastupu

(Koubek, 2015, s. 138), ¢i nedostatek pracovnich zkusenosti (Siky¥, 2014, s. 77).
Persondlni agentury

Dalsi metodou, kterd je vyuzivand, je ziskdvani zameéstnanct pres
persondlni agentury, které nabizeji pfedvybér uchazect. Ty maji vétsinou
vlastni databazi uchazeci a pfedplacené inzertni sluzby. DtleZité je najit
persondlni agenturu, kterd se specializuje na vybér obsazované pozice,
a zaroven by méla byt dostatecné informovana o tom, co se od ni ocekava
(Florea, 2014, s. 81-82). Firma zada pozadavek persondlni agentufe, a ta na
zakladé stanovenych kritérii doporucuje vhodné kandidaty. V pfipad€, Ze ma
firma o kandidata zajem, domluvi persondlni agentura s uchazecem pohovor

(Janisova & Krivanek, 2013, s. 208).

Vyhodou je dle Koubka (2015) to, Ze personalni agentury maji vétsi
prehled o trhu prace, vlastni databaze potencialné vhodnych uchazect, jsou

rychlejsi, a maji vétsi zkuSenosti ve vyhleddavani vhodnych kandidat
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(Koubek, 2015, s. 140). Jako nevyhodu Armstrong & Taylor (2015) oznacuji
finance, kdy si tyto spolecnosti uctuji odmeénu, kterd se odviji od zakladni
mzdy, vétSinou ve vysi jejiho nasobku, nebo fixni odmény za vyhledani
kandidata na obsazovanou pozici (Armstrong & Taylor, 2015, s. 280).
S Armstrongem & Taylor (2015) souhlasi i Koubek (2015), ktery tvrdi, Ze se
jedna o efektivni a casové usporny zptlisob ziskdvani zaméstnancti, avsak tento
zptisob je velmi finanéné nékladny (Koubek, 2015, s. 140). Siky¥ (2012)
nevyhody jesté doplnuje o riziko nesplnéni ocekavani od personalni agentury

(Siky¥, 2012, s. 77).

Urady price

Vyuziti ufadi prace neni jen pro osoby hledajici praci, ale i pro
organizace, které hledaji zaméstnance (Koubek, 2015, s. 139). Utad prace
muZeme nejcastéji vyuzit, pokud potiebujeme obsadit pozici manualnimi
a administrativnimi pracovniky, nebo pokud hleddme pracovniky call centra,
¢ prodejce (Armstrong & Taylor, 2015, s. 280). Ufady tuto sluzbu poskytuiji
pro obé strany bezplatné (Kocidnova, 2012, s. 87). Jako vyhodu vidi Siky¥
(2012) prehled o situaci na trhu prace, databazi potenciondlnich uchazect
a evidenci volnych pracovnich mist. Naopak nevyhodou je relativné omezeny

pocet vhodnych kandidati (Siky¥, 2012, s. 77).
Inzerovani na internetu (e-recruitment, online recruitment)

Inzerovani patfi kjedné znejobvyklejSich metod pro oslovovani
uchazec¢ti o zaméstnani. Inzerat by mél zajistit nasledujici cile (Armstrong

& Taylor, 2015, s. 279):

e Zajistit uchazece — inzerat musi oslovit dostatecny pocet vhodnych
uchazecu;
e Upoutat pozornost — inzerat musi obstat v soutézi o zijem

potencialnich uchazeéi s ostatnimi zaméstnavateli;
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e Vzbudit a udrzovat zajem - informace vinzerdtu by mély byt
sdélovany zajimavym a atraktivnim zptisobem;

e Stimulovat k odpovédi - inzerat musi byt napsan takovym zptsobem,
aby podnitil k odpovédi dostatecny pocet vhodnych uchazect, ktefi

spliiuji podminky pro danou pozici.

Abychom dosahli téchto cild, je dtlezité, aby inzerat zacinal vystiZnym
titulkem a nasledné obsahoval informace o organizaci, pracovnim miste,
pozadavcich na uchazece, mzdé, benefitech, misté vykonu prace a pokynech
pro uchazece (Armstrong & Taylor, 2015, s. 279). S Armstrongem & Taylor
(2015) souhlasi také Kalusova (2019), ktera tvrdi, Ze je dtlezité, aby inzerat
obsahoval vSechny potfebné informace a mél zajimavy titulek. DtileZité je také

vyhnout se vagnim a nekorektnim popistim pracovni pozice (Kalusova, 2019).

Vyhodou online recruitmentu je moZnost osloveni vice vhodnych
potencidlnich uchazect (Armstrong & Taylor, 2015, s. 277), pomérné rychle se
dostane k adresatovi (Koubek, 2015, s. 138), internet je rychlejsi a levnéjsi nez
tradi¢ni inzerce a jiné zptisoby ziskavani pracovnikt (Kocianova, 2012, s. 86).
Nevyhodou je cena inzerce (Koubek, 2015, s. 128), ptili§ mnoho nevhodnych
zadosti 0 zaméstnani nebo skutecnost, ze mnoho uchazect stale dava prednost

jinym zptisobtim hleddni zaméstndni (Armstrong & Taylor, 2015, s. 277).

Vzhledem k tomu, Ze se ndbor na socidlnich sitich rozviji, objevily se
nové formaty pracovnich inzeratd. Nejnovéjsim trendem jsou obrazové
inzeraty, nazyvané také jako ,visual job adverts”. Jejich vyhodou je to, ze se
hodi pro sdileni na socidlnich sitich. Infografiky a fotky maji mnohem vétsi
pocet sdileni nez text, obrazy zlistanou ¢lovéku déle v paméti, nez pouze slova
a texty (Matolin, 2015). Inzerat je dobré také pfizptisobit tomu, kde je
zvefejnény. Pokud inzerat zvefejiiujeme na strankdch firemniho webu,
nemusime ho upravovat, ale méli bychom dbat na to, zda je sekce, kde volné

pozice na webu zverejiiujeme dobfe viditelnd a dohledatelna. Pokud inzerat
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zverejnujeme na socidlnich sitich, méli bychom ho upravit tak, aby zaujal
a naldkal k otevieni co nejvice lidi. Pokud bychom chtéli inzerat nechat
vytisknout, mél by byt co nejstrucnéjsi, jelikoZ tato metoda je financné
narocnéjsi (Kalusova, 2015). Uspésna néborova kampani vede k ziskani
dostatecného poctu uchazect, ktefi jsou pro volné misto kvalifikovani. Dalsim

krokem je pak vybér toho nejvhodnéjsiho (Foot & Hook, 2005, s. 83).
Pracovni portaly

K inzerovani volnych pracovnich mist je vhodné pouzit takové
pracovni portdly jako jsou naptiklad Jobs.cz, Prace.cz a jiné (Lochmannovy,
2016, s. 44). Portal Jobs.cz funguje od roku 1996 a patfi mezi nejpouzivanéjsi
platformy pro hleddni prace na ceském trhu. Za tuto dobu se stal jednim
znejvétsich pracovnich portalti v Ceské republice. Portdl se zaméfuje
predevsim na stfedni a vyssi pozice. Pracovni portal Prace.cz patfi pod stejnou
spolec¢nost jako Jobs.cz, ale spiSe se zaméfuje na regiondlni pracovni nabidky
(Lotte van Rijswijk, 2023). Pracovni portdly disponuji Sirokou nabidkou
sluzeb. Web napfiklad funguje jako pracovni poradna, umoziuje také
vkladani Zivotopist, jejichZ databézi pak vyuZivaji personalisté (Hronik, 2009,

s. 15).
Socialni sité (LinkedIn, Facebook)

Organizace také casto pro nabor vyuzivaji socidlni sité. Nize uvedu
jedny z téch nejpouzivanéjsich a nejzndméjsich.

LinkedIn je jedna z nejvétsich a nejoblibenéjSich socidlnich siti pro lidi,
ktefi se zabyvaji ndborem. Proto spousta spole¢nosti, ale i jednotlivct vyuziva
tuto sit jak pro své obchodni, tak i osobni tcely. LinkedIn je vyuzivan ve vice
nez 200 zemich a v soucasné dobé ma vice néz 500 miliont uzivateli. Diky
tomuto je ve svété ndboru mnohem mocnéjsi nez Facebook nebo Twitter

(Tegze, 2019, s. 186). Na této socialni siti je mozné najit takové lidi, ke kterym
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bychom se béZzné nedostali. Na LinkedIn, ale také naptiklad na Facebooku
zjistime historii kariéry nebo vzdélani clovéka. Diilezité u naboru na socialnich
sitich je to, aby zde ndborafi ptsobili aktivné. LinkedIn nabizi také placeny
profil, na kterém jdou pfimo vytvaret pracovni inzeraty. Pokud naboraf za
pracovni inzeraty nechce platit, miize je sdilet jako prispévek ve formé textu

s odkazem (Langerova, 2019).

Pro vyhledavani potencidlnich uchazec¢t je vyuZzivan také Facebook
(Tegze, 2019, s 104). Facebook roste kazdym rokem, ma uz téméf 3 miliardy
uzivateld (Huskova, 2022). Jedna se o neprofesionalni socidlni sit, kde se mtize
konverzovat trochu uvolnénéji. Pti hledani uchazece na této siti vSak musime

respektovat soukromi uzivatelt (Tegze, 2019, s. 104).

Metod pro ziskdvani pracovnikii je mnoho. Organizace vétSinou
nepouzivaji jen jednu metodu, ale vyuzivaji jejich kombinace. Pokud ma
organizace stanovené metody pro ziskdvani zaméstnancti a prildkala
dostatecny pocet vhodnych uchazect na nabizenou pracovni pozici, nasleduje
dalsi faze, kterou je vybér zaméstnancti. To bude pfedstaveno v nasledujici

podkapitole.

2.2 Vybér zaméstnancii

Druhym a také poslednim krokem néboru je vybér zaméstnancti. Tento
krok bude vysvétlen v této podkapitole, kde budou zminény i metody pro

vybér zaméstnancti.

Zatimco ukolem ziskdvani zaméstnanciti je vyhleddvani vhodnych
uchazeci o zaméstnani, ukolem vybéru zaméstnanci je hodnoceni
predpokladii u téchto uchazecti vzhledem Kk narokiim obsazovaného
pracovniho mista (Kocidnova, 2012, s. 94). S Kocidnovou (2012) souhlasi také
Armstrong & Taylor (2015), déle také Siky¥ (2014), ktery v knize uvadi:
, Ucelem vybéru zaméstnancii je rozhodnout, ktery z vhodnyjch uchazecii o zaméstndni
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pravdépodobné nejlépe splituje pozadavky pro vykon prdce na volném pracovnim
misté.” (Siky¥, 2014, s. 83). Taktéz Koubek (2015) souhlasi s Kocidnovou (2012)
a éik}’lfem (2014) a dodava, ze ukolem vybéru pracovnikil je nejen to, aby
vyhovoval poZzadavkiim obsazovaného mista, ale aby pfispél i k vytvareni
zdravych mezilidskych vztahti v pracovnim tymu i v organizaci, dale aby byl
schopen akceptovat hodnoty daného tymu, a aby pfispival k vytvareni

zadouci tymové a organizacni kultury (Koubek, 2015, s. 166).

Vybér tedy musi brat vuvahu nejen odborné, ale i osobnostni
charakteristiky uchazece, jeho potencial a flexibilitu. Muzik & Krpalek (2017)
vymezuji proces vybéru jako rozpoznani nejlepsiho zaméstnance ze vsech
dostupnych uchazecti, ktery bude nejvhodnéjsi pro obsazovanou pracovni
pozici (Muzik & Krpalek, 2017, s. 136). Podle Foot & Hook (2005) je hlavni cil
vybéru definovan: , Vybrat nejlepsi lidi pro danou prdci.” (Foot & Hook, 2005,
s. 83). Potfebné je také zjistit, aby kandidatiim prace vyhovovala, a aby nebyl
pravdépodobny jejich brzky odchod jinam (Foot & Hook, 2005, s. 83).

Vybér pracovnikii je druhou etapou procesu obsazovani volnych
pracovnich mist. Navazuje na ziskdvani zameéstnancti, kdy jsme ziskali
dostate¢ny pocet vhodnych uchazecti o zaméstnani, ktefi spliuji podminky
pro vykon prace (Siky¥, 2014, s. 83). V procesu vybéru zaméstnanci se
posuzuje zpusobilost pro vykon prace na obsazovaném pracovnim misté,
proto je nutné specifikovat kritéria, kterd budou pfi posuzovani uchazece
pouzita (Koubek, 2015, s. 166). Na vybéru zaméstnancti by se méli podilet jak
personalisté, tak vedouci pracovnici (Kocidnova, 2012, s. 95). Vybér
zaméstnancli byva financné nakladny a ¢asové narocny, ale z hlediska Spatné
volby je dtlezité vénovat mu dostatek casu i financnich prostfedki

(Kocianova, 2012, s. 94).

Ziskavani zameéstnanci ma za ukol pfildkat co nejvice vhodnych

uchazecli na volné pracovni misto. Ukolem vybéru zaméstnancti je hodnoceni
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predpokladii u téchto uchazecti vzhledem k narokiim obsazovaného
pracovniho mista. K posuzovani uchazeci ndm pomohou metody vybéru

zaméstnancti, které budou popsany v nasledujici podkapitole.

2.2.1 Metody vybéru zaméstnanci

Metoda vybéru zaméstnanci je specificky postup zkoumani
a posuzovani zptisobilosti kandidatii vykonavat pozadovanou praci (Sikyf,
2012, s. 84). Cilem je dospét k rozhodnuti, ktery z uchazecti je pro danou pozici

nejvhodnéjsi (Kocianova, 2012, s. 98).
Tento postup zahrnuje (Siky¥, 2012, s. 84):

e hodnoceni Zivotopisii;
e vybérovy pohovor;
e testovani uchazecy;
e Assessment Center;

e zkoumani referenci.
Hodnoceni Zivotopisii

Hodnoceni Zivotopisti uchazeéi o zaméstnani predstavuje zakladni
a univerzalni metodu vybéru zaméstnancii (Siky¥, 2012, s. 85), zpravidla se
vSak pouziva v kombinaci s metodou jinou (Koubek, 2015, s. 175). Tuto
metodu je mozné pouzit jako pfedbézny vybér vhodnych uchazecd, tak i pro
vybér nejvhodnéjsiho uchazece (Sikyt, 2012, s. 85). Hodnoceni Zivotopisu ndam
umoznuje posoudit, zdali potencidlni uchaze¢i o zaméstnani spliuji
pozadavky pro vykon prace a rozhodnout, zda jsou vhodnymi kandidaty,
ktefi by méli byt pozvani k dal$i fazi, zejména k vybérovému pohovoru
(Koubek, 2015, s. 175). Chladkova & Bukovjan (2015) preferuji strukturovany
zivotopis, ve kterém lze vycist potfebné informace k obsazované pozici

(Chladkova & Bukovjan, 2015, s. 77).
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Pfi hodnoceni Zivotopisu lze napfiklad sledovat (Dvorakova &

kol.2012, s. 152):

e jak casto ménil uchazec zaméstnavatele;

e zda ukoncil uchazec zahdjené studium;

e jak dlouho trval pracovni pomér u jednotlivych zaméstnavateld;

e zda existuji mezi tseky ve vzdélani a zaméstnani uchazece casové

rezervy.

Pohovory

Pohovor je nejpouzivanéjsi a také nejvhodné€jsi metodou vybéru
zaméstnancti. Na zdkladé této metody se organizace snazi vybrat uchazece,
ktery zlidského a profesniho hlediska bude pravdépodobné nejlépe
vyhovovat (Koubek, 2015, s. 179). Ucelem pohovoru je, aby zaméstnavatel
dostal o uchazedich takové informace, které umoznuji predpovédét jejich
budouci vykon a provést zavérecné rozhodnuti o vybéru kandidata
(Armstrong & Taylor, 2015, s. 286). Zakladnim vychodiskem pohovoru je
popis pracovniho mista, kvalifikacni profil a pozadované schopnosti
pracovnika. Pohovor je diskusi tvafi v tvar, pro lepsi kontakt mezi tazatelem
a uchazecem je lepsi individudlni pohovor (jeden tazatel a jeden uchazec).
Individudlni pohovor usnadniuje ziskavani informaci o uchazedi a posuzovani
jeho vhodnosti pro danou organizaci (Armstrong Taylor, 2015, s. 287).

Pohovory mohou byt strukturované, popfipadé nestrukturované

¢i polostrukturované (Koubek, 2015, s. 102).

Nestrukturovany pohovor je improvizaci bez pfipravy témat a otazek,
nezarucuje tak porovnatelnost uchazecti o zaméstnani a ani nezarucuje vedeni
rozhovoru k cili, tedy k ziskani relevantnich informaci o uchazeci (Kocidnova,
2012, s. 102). Koubek (2015) také uvadi, ze nestrukturovany pohovor

umoznuje sklouznout k otdzkdm, které jsou casto osobni, zasahuji do
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soukromi uchazece a nevztahuji se k pozadavkiim obsazovaného mista

(Koubek, 2015, s. 180).

Strukturovany (standardizovany) pohovor je pfedem pfipraveny
s presné danymi otdzkami v pevném poradi (Kocidnova, 2012, s. 102),
pohovor je standardizovan, vSechny otazky jsou poloZeny vSem uchazeciim,
a k posuzovani odpovédi uchazecli slouzi pfedem pripravené modelové
odpovédi. Strukturovany pohovor je povazovan za efektivnéjsi, spolehlivéjsi
a presnéjsi, protoZe sniZuje riziko opomenuti nékterych skutecnosti, které jsou

dtilezité pro hodnoceni uchazece (Koubek, 2015, s. 180).

Polostrukturovany pohovor vychdazi z pfedem pfipravenych okruht
otazek, které tazatel rozviji podle potifeby v pribéhu pohovoru (Kocidnova,

2012, s. 102).

Vybérové pohovory lze rozdélit podle poctu ticastnikd, a to na strané
tazateld, a i na strané uchazect. NejbéZznéjsi metodou je individudlni pohovor
(Kocianova, 2012, s. 101), kdy pohovor s uchazeéem vede jeden predstavitel
organizace (Koubek, 2015, s. 179). Armstrong & Taylor (2015) tvrdi, ze tento
typ pohovoru usnadniuje ziskdvani informaci o uchazeci, a posuzovani, jak je
vhodny pro organizaci (Armstrong & Taylor, 2015, s. 286) AvSak Koubek
(2015) upozorniuje na to, Ze posuzovani uchazece muze byt dosti subjektivni
(Koubek, 2015, s. 179). Jako nevyhodu Kocidanova (2012) vidi také to, ze se
tazatel muze Spatné rozhodnout (,,vice lidi vice vidi a slysi”). V praxi je tento

problém feSen sérii individudlnich pohovort (Kocianov4, 2012, s. 101).

DalS$im typem pohovorti je vybérovy panel, kde mame dva ¢i vice
tazateli a jednoho uchazece (Kocidanova, 2012, s. 101). Doporucuje se, aby
u tohoto pohovoru byl pfitomen personalista a vedouci obsazovaného
pracovniho mista (Koubek, 2015, s. 179). Nevyhodou tohoto pohovoru je

méné uvolnénd atmosféra (Kocianova, 2012, s. 101), ktera je vice stresujici pro
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uchazeée (Koubek, 2015, s. 179). Je vhodny prfi obsazovani pfedevsim

Vv /s

Online pohovory

Pokud se bavime o pohovorech, je nutné zminit také online pohovory.
Online pohovor je ndborova technika, kterd mezi zaméstnavatel a uchazecem
umoznuje odstranit geografickd omezeni (McConnell, 2022). S McConnellem
(2022) souhlasi také CDR Server (2021), kde je uvedeno, ze stdle vice
zaméstnancti voli vedeni pohovorti online, pravé kvtli vzdalené pracovni

pozici nebo pro ttvodni vybérové pohovory (CDR Server, 2021).

Jelikoz se tento typ pohovoru lisi od tradi¢niho osobniho pohovoru,
Kulova (2022) fika, Ze vyZaduje vétsi pripravu a promyslenost. DulezZité je si
v dostatecném casovém predstihu ovéfit funkcnost techniky (webkamera,

zvuk, rozliSeni i internetové pripojenti).

Na trhu je nékolik platforem, které umoznuji provést online pohovory,
Némcova (2022) tvrdi, Ze nejcastéji personalisté vyuzivaji Skype, Google Meet,

Zoom ¢i Teames.

Online pohovory byly v poslednich letech velmi populdrni hlavné
u zahrani¢nich firem, kdy personalisté nabirali uchazede na dalku.
V poslednich letech se pro nas staly online pohovory kazdodenni rutinou
(Vitkovd, 2020). Online pohovory maji své vyhody a nevyhody, tak jako
osobni pohovory. Jako vyhody Veverkova (2021) uvadi ¢asovou flexibilitu
a rychlost samotného pohovoru. Pokud je vybérové fizeni sloZeno z vice kol,
je prvni setkani online vynikajicim sitem na uchazece, ktefi zas takovy zdjem
0 novou praci nemaji a Setfi to cas obéma stranam. Nevyhodou online
pohovoru je to, Ze pro nékteré méné technologicky zdatné kandidaty mtize byt
online schtizka stresujici a obtiznéjsi. Kamera také nezachyti néktera drobna

zavahani, gesta, drzeni a fec téla.
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Testovani uchazeci

Obecné lze fict, Ze psychologické testovani je realizovano u uchazect na
pracovni pozice, které jsou pro organizaci vyznamné z hlediska ovliviiovani
finan¢nich a materidlnich zdroji, anebo zhlediska fizeni lidi a jedndni

s klienty (Kocidnov4, 2012, s. 112).
Testovani uchazeti o zaméstnani zahrnuje (Sikyt, 2012, s. 88):

e Testy inteligence maji dle Koubka (2015) slouzit k posouzeni
schopnosti myslet a plnit urcité dusevni pozadavky (napf. pamét,
verbalni schopnosti, prostorové vidéni, schopnost numerického
mysleni, rychlost vnimani, schopnost tsudku apod.) (Koubek, 2015,
s.175). Odhaluji tak individudlni rozdily v intelektudlnich
schopnostech uchazect (Sikyt, 2012, s. 88).

e Testy osobnosti posuzuji osobnost uchazecu tak, aby bylo mozné
predvidat jejich pravdépodobné chovani na urcitém pracovnim misté
¢i v urcité pracovni roli (Armstrong & Taylor, 2015, s. 289). Maji ukazat
riizné stranky uchazecovy osobnosti, jeho zdkladni rysy povahy, zda je
extrovert ¢i introvert, raciondlni nebo emotivni, spolecensky
¢i uzavreny apod. (Koubek, 2015, s. 176). Testovani probiha formou
dotazniku, kdy z odpovédi zjistime dil¢i charakteristiky, tak celkovou
strukturu osobnosti uchazece (éik}’/f, 2012, s. 88).

e Testy schopnosti umoznuji prozkoumat a posoudit specifické znalosti
a dovednosti uchazect, které jsou nezbytné pro vykon pozadované
prace (Siky¥, 2012, s. 88). Tyto testy mé verbalni, numerické,
prostorové a mechanické schopnosti (Armstrong & Taylor, 2015, s. 290).
Koubek (2015) doplnuje tyto testy jesté o testy vzdélavatelnosti, které
jsou pouzivané k posuzovani schopnosti uchazece zvladnout nové
pracovni postupy a nové znalosti (Koubek, 2015, s. 176). Testovani

probiha formou modelovych situaci (Siky¥, 2012, s. 88).
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Pravdépodobné Zadny test nedokdze predpovédét uspésnost
posuzovaného kandidata v novém zameéstnani. Jednotlivé testy slouzi pouze
k doplnéni udaji, které porovnavame s vysledky hodnoceni Zivotopisu,
vybérového pohovoru a ostatnich metod vybéru zaméstnancti (Siky¥, 2012,

s. 88).
Assessment Centre

Metoda Assessment Centre (AC) je metoda, kterd se da pouZit pro
vybér, hodnoceni i vzdélavani zaméstnanct (gikyf, 2012, s. 89). Koubek (2015,
s. 177) dodava, Ze tato metoda slouzi také k rozvijeni a hodnoceni
manazerskych dovednosti. AC jsou jednodennim, pfipadné vicedennim
programem diagnostikujicim pracovni zpusobilost (Kocidnova, 2012, s. 117)
priméfené velké skupiny (osm az deset uchazect), coz posuzuji a porovnavaji
interni i externi hodnotitelé (Siky¥, 2012, s. 89). AC vytvéieji skupinu uchazect
a vyuzivaji n€kolik metod jejich posuzovani béhem urceného obdobi s cilem
ziskat komplexné€jsi a vyvazenéjsi pohled na vhodnost jednotlivych clenti
skupiny (Armstrong & Taylor, 2015, s. 291). Uchazeci prokazuji jak odbornou
zplsobilost pro vykon prace, tak rozvojovy potencidl pro odborny rozvoj
a funkéni postup v organizaci (éik}'ff, 2012, s. 89). Pilafova (2008) stejné tak jako
Siky¥ (2012) uvadi, Ze feSeni modelovych situaci a pfipadovych studii je ¢asto
doplnéno o pohovory, testy, simulace nebo hrani roli, které provéri skutecné
schopnosti uchazect (Pilafova, 2008, s. 39). Nevyhodou AC jsou vys$si naklady
na piipravu a realizaci (éik}’ff‘, 2012, s. 89).

Z metody Assessment Centre vychazi metoda Development Centre
(DC), slouzici k posouzeni odborné zptisobilosti a rozvojového potencialu
zaméstnancli v rdmci planovani persondlniho rozvoje zaméstnanct (Sikyf,

2012, s. 89).
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Pfipadové
studie

Testy Pohovory

Obrizek 1Metoda Assessment Centre ( giky'f, 2012, s. 89)

Zkoumani referenci

Reference podavad wuchazec¢tv byvaly zaméstnavatel (nadfizeny,
spolupracovnici). Mohou mit jak pisemnou, tak ustni formu. Spocivaji ve
zhodnoceni daného kandidata, ale musime brat v potaz, ze nemusi byt
objektivni a pravdivé (Bélohlavek, 2016, s. 33). Prostfednictvim referenci
zkoumame a posuzujeme u uchazece jen vysledky prace a chovani, nikoli jeho
osobni Zivot. Reference by mély byt ziskany jen se souhlasem uchazede (Siky¥,
2014, s. 90, 105). Tracy (2015) upozornuje na irelevantnost doporucujicich
dopist, které mohou byt zavadéjici, nebot v nékterych pripadech je mtze

zaméstnavatel napsat proto, aby se zaméstnance zbavil (Tracy, 2015, s. 63).

Vybér pracovnikii je druhou etapou procesu obsazovani volnych
pracovnich mist. Navazuje na ziskdvani zaméstnancti, v pfipadé, ze jsme
ziskali dostatecny pocet vhodnych uchazecti o zaméstndni, ktefi splnuji
podminky pro vykon prace. Abychom vybrali toho nejvhodnéjsiho kandidata
na danou pozici, vyuzivame metody vybéru zaméstnancti, kdy zkoumame
a posuzujeme zpusobilosti kandidatli vykonavat pozadovanou praci.

V organizacich je vétSinou vyuzivana kombinace nékolika metod.
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Prvni kapitoly se vénovaly ziskavani a vybéru pracovnikd, které jsou
jednim z hlavnich témat mé diplomové prace. Druhé klicové téma je prave
onemocnéni Covid-19, které zptisobilo svétovou pandemii, jez se nemalo
projevila i v Ceské republice. Pravé o onemocnéni Covid-19 pojednava

nasledujici kapitola.
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3. Onemocnéni Covid-19

Nyni se zaméfim na vysvétleni zakladnich informaci o koronavirovém
onemocnéni Covid-19 a nasledné jeho vliv na pracovni trh v Ceské republice.
Veskeré niZze uvedené informace jsou cerpany z webovych stranek Vlady

Ceské republiky.

,Oznaceni koronavirus se  pouzZivi  pro  jakykoli — wvirus,  pat¥ici
do podceledi Coronaviridae. Jde o souhrnné oznaceni pro Ctyfi Celedi viri, které
zpiisobuji onemocnéni u zovitat a lidi s riiznym stupném zdavaznosti. Ndzev je odvozen
od charakteristického usporaddini povrchovych struktur lipidového obalu virii ve tvaru
slunecni korony. Miize zpiisobit béZné obtize, jako je nachlazeni, kasel, dychaci obtize,
teploty. Ale také smrtici choroby, jako je dychaci onemocnéni zvané tézky akutni
respiracni syndrom SARS C¢i infekci MERS. Novy typ koronaviru SARS-CoV-2
(piivodné oznaceny jako 2019-nCoV), se objevil poprvé v na zacitku prosince 2019
v ¢inské provincii Chu-pej, v niz se nachazi jedendctimilionové mésto Wu-chan. Védci
uz dokdzali popsat genetickou strukturu viru. Cina tyto tidaje uvolnila verejnosti,
takze na vyzkumu nyni pracuje tada odbornych pracovist po celém svété.
Onemocnéni, které tento koronavirus zpiisobuje, dostalo oznaceni Covid-19” (Vlada

Ceské republiky, 2020).

Za nejvice ohrozené skupiny jsou povazovani piedevsim seniofi,
chronicky nemocni, ¢i osoby s oslabenou imunitou. Mezi hlavni pfiznaky patfi
dusnost ¢i pocit ztizeného dychdni bez souvislosti s kaslem, horecka, ktera
trvd déle nez dva dny, suchy kaSel. Nejcastéji zasahne sliznice hornich
a dolnich dychacich cest a spojivky. Inkubaé¢ni doba je odhadnuta na 14 dni.
Pfi onemocnéni je nutné postupovat tak, jako pii klasickém respira¢nim
onemocnéni. DtleZité je vyhybat se tém, kdo jsou zjevné nemocni, dodrZzovat
zdkladni hygienicka pravidla, pouzivat dezinfekci a nezdrZovat se v mistech

s vy$$im poctem lidi (Vldda Ceské republiky, 2020).
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Pokud hovofime o onemocnéni Covid-19, je dulezZité zminit také to, jak
pandemie zménila situaci na trhu prace. Pravé trhu prace pfed obdobim
pandemie Covid-19, a trhu prace béhem této pandemie, se budu vénovat

v nasledujici podkapitole.

3.1 Trh prace pred obdobim pandemie Covid-19

Abychom dokazali popsat, jak vysvétluji respondenti zmény vzniklé
pandemii Covid-19 v ¢innostech spojenych s ndborem pracovniki, je dtlezité
si zhodnotit i vychozi stav pracovniho trhu, ktery byl v Ceské republice pied

obdobim pandemie.

Nyni se zaméfim na popsani pracovniho trhu v roce 2019, tak abychom
dostatecné znali vychozi stav pracovniho trhu a mohli ho porovnat se zménou,

ktera nastala béhem obdobi pandemie.

Pracovni trh zaZival posledni dva, tfi roky nebyvaly rozkvét. Mira
zaméstnanosti v Ceské republice byla historicky nejvys$i, a to 753 %
ve skupiné 15-64letych. Pocet zaméstnanych se udrzuje na vysoké tirovni pres
5,3 milionu. Obecna mira nezaméstnanosti se udrzela na nizké hodnoteé 2,1 %,
a navzdory mirnému kolisani, 1ze u tohoto ukazatele hovofit o stagnaci.

Primérna mzda doséhla 36 144 K¢ (CSU k 31. 12. 2019).

Rok 2019 byl v mnoha oblastech pfelomovy. Na jeho pocatku lze
vysledovat historicky nejnizsi iroven nezaméstnanosti, kterou naposled ¢eska
ekonomika méla pfed tim, nez zacala fungovat jako trzni, tedy v 90. letech
minulého stoleti. Na druhé strané také pocet zaméstnanych osob vystoupal na
rekordni hodnoty. Zrcadlové k historicky nizké nezaméstnanosti vystoupal na
enormni hodnoty pocet volnych pracovnich mist. PonévadZ domaci nabidka
prace nedokézala pokryvat poptavku podnikii po pracovni sile, doslo v Cesku

k vyraznému zvySovani poctu pracujicich cizinci ze zemi s vyssi
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nezaméstnanosti a levnou pracovni silou, zejména z Ukrajiny, ale téz

z balkanskych a dalsich zemi (CSU k 31.12.2019).

Zaméfila jsem se na popsani pracovniho trhu v roce 2019, tak abych
dostatecné znala vychozi stav pracovniho trhu a mohla ho porovnat se
zménou, kterd nastala po obdobi pandemie. Vroce 2019 byla v Ceské
republice nejvyssi mira zaméstnanosti. Zaroven byl velky pocet volnych
pracovnich mist, a doslo k vyraznému zvySovani poctu pracujicich cizinct ze
zemi s vySsi nezaméstnanosti a levnou pracovni silou, zejména z Ukrajiny, ale

téz z balkdnskych a dalSich zemi.

V nasledujici podkapitole shrnu, jak na tom byl trh prace béhem

pandemie Covid-19.

3.2 Trh prace béhem pandemie Covid-19

Nyni se zaméfim na popsani pracovniho trhu v roce 2020-2021, tedy

béhem pandemie Covid-19, ktery byl ovlivnén fadou karanténnich opatieni.
Rok 2020

Trh prace byl v roce 2020 znac¢né ovlivnén velkou vinou karanténnich
opatfeni, coz znamenalo pferuseni dlouhodobych trendd a mimofadnou
situaci, kterd nema v novodobé historii obdobu. Ceské republika vstupovala
do koronavirové krize s velmi nizkou mirou nezaméstnanosti, se sluSnym
ekonomickym riistem a vysokym poctem volnych pracovnich mist.
Nezameéstnanost postupné stoupala a zaméstnanost klesala. Volna pracovni
mista byla obsazovana pfevazné ptichozimi cizinci, nebot domaci zdroje byly
znacné vycerpany. Vliv pandemie se negativné projevil v ubytovacich,
stravovacich a pohostinskych sluZzbach. Mira zaméstnanosti cinila 74,3 %
ve vékové skupiné 15-64 let a snizila se tak o 1,0 procentni bod. Obecnd mira

nezameéstnanosti vzrostla o 1,0 procentni bod na hodnotu 3,1 %. Pocet
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zaméstnancti se propadl pod hranici 4 miliont (3 992,1 tis.). Primérnd mzda

¢inila 38 525 K& (CSU k 31.12.2020).
Rok 2021

V1. ¢tvrtleti roku 2021 v Ceské republice kulminovala pandemie
Covid-19, ktera byla provazena rozsdhlymi karanténnimi opatfenimi, avsak
dopad na trh prace byl mensi, neZ bylo ocekdvano. Mira zaméstnanosti
ve vékové skupiné 15-64 let se sniZila o 0,8 procentniho bodu na 74,0 %. Mira
nezameéstnanosti ve vékové skupiné 15-64letych vzrostla na hodnotu 3,4 % (o
1,4 procentniho bodu). Pocet zaméstnanct zistal pod hranici 4 miliont
(3 967,5 tis.), nad niz byl od 2. ¢tvrtleti 2017 do 1. ¢tvrtleti 2020. Primérna mzda
¢inila 35 285 K¢ a vzrostla nomindlné ke stejnému obdobi predchoziho roku
01 089 K¢, tedy relativné o 3,2 %. To je hodnota podobna jako rtst za cely
lotisky rok, historicky také napf. v roce 2015. Udaje za 1. ¢tvrtleti 2021 jsou

vSak vyrazné ovlivnéné vyse analyzovanym sniZenim poctu zaméstnancu.

Ve 2. ¢tvrtleti roku 2021 se trh préace zacal postupné vzpamatovavat
z karanténnich opatfeni. Mira nezaméstnanosti ve vékové skupiné 15-
64letych vzrostla na hodnotu 3,1 % (o 0,6 procentniho bodu). Mira
zaméstnanosti ve vékové skupiné 15-64 let se mezirocné snizila o 04
procentniho bodu na 73,7 %. Eviden¢ni pocet zaméstnancti nicméné ztistal
pod hranici 4 miliont (3 984,4 tis.). Primérnd mzda ¢inila 38 275 K¢ za
a vzrostla nominalné ke stejnému obdobi pfedchoziho roku o 3 893 K¢, tedy
0 11,3 %. Udajje vyrazné ovlivnény lofiskou nizkou zakladnou. Navic se jedna
o zpramérovani velmi rtznorodého vyvoje na urovni jednotlivych obord,

podniki ¢i organizaci.

Dle zjisténych informaci z CSU, byl trh prace v roce 2020 pandemii

Covid-19 ovlivnén. Zaméstnanost klesala a nezaméstnanost stoupala. V roce
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2021 nebyl dopad na trh préce tak velky, jak se ocekavalo. Ve 2. ¢tvrtleti se trh

prace zacal vzpamatovat z karanténnich opatfeni.

Posledni podkapitola teoretické casti bude vénovana hlavnim

dopadtim, které se projevuji v ndboru disledkem pandemie Covid-19.

3.3 Zmény v naboru, ke kterym doslo disledkem pandemie

Covid-19

Tato podkapitola se bude vénovat hlavnim dopadtim, které se projevuji
v ndboru dtsledkem pandemie Covid-19. Budu se vénovat jak pozitivnim,
tak negativnim dopadtim, které jsou spojené s pandemii. Tyto dopady vedou
obecné ke zménam politiky nadboru ve vétsiné firem. V nasledujicim textu se
to budu snazit shrnout. VeSkeré poznatky a data jsem cerpala z EURES (2021)
a dale zprizkumu LMC (2021), ktery spolecnost spolecné provedla

s vyzkumnymi agenturami Simply5 a G82 v ¢ervnu roku 2021.

Podle EURES (2021) onemocnéni Covid-19 zdsadné zménilo svét prace,
zejména pak nabor zaméstnanct ve firmach. V ¢lanku shrnuli nékolik zmén,
ke kterym doslo a které pfetrvaji i v ndsledujicim obdobi. Tyto zmény budou

popsany nize (EURES, 2021).
Online pohovory jsou novou formou

Prvni zménou v ndboru jsou virtudlni pracovni pohovory, které firmy
pfed pandemii Covid-19 vyuzivaly jen zfidka. Osobni pohovory byly
povazovany za normu a néktefi ndborovi pracovnici by pohovor radéji
presunuli nebo zrusili, neZ aby jej uskutecnili online. Spousta zaméstnavatelti
si ale uvédomila, Ze online pohovory jsou cesta vpred. Nejenom, Ze Setfi cas
a penize uchazedi i zaméstnavateli, ale také umoznuji provést rychly a tucinny

nébor (EURES, 2021).
Misto jiZ neni rozhodujicim faktorem
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Dalsi zména souvisi s pruznym uspofaddnim prace (pruznd pracovni
doba, vyuzivani prace z domova). Mnoho organizaci zacalo zavadét pruzné
uspofadani prace, a tak naborovi pracovni nejsou omezeni mistem, kde
organizace puisobi. Naborafi maji nyni pfistup k SirSimu okruhu uchazect
o zaméstnani. Na jedné strané to znamena, Ze o jedno pracovni misto se uchazi
vice uchazecli o zaméstnani, ale na druhé strané to naborovym pracovnikiim

umoznuje najit pro zaméstnavatele nejvhodné&jsi uchazece (EURES, 2021).
Na trhu prdace dochdzi ke zméné poptavky

Tfeti zménou, kterou zde zminuji, je zména poptavky na trhu prace.
Pandemie Covid-19 zptisobila nejistotu, kdy lidé maji mensi diivéru v méné
zavedené organizace ¢i vysoce rizikova odvétvi. U uchazect je tedy vyssi
pravdépodobnost, Ze budou mit zdjem o zaméstndni ve stabilnich
organizacich, které mohou poskytnout uchazedi jistotu. Pandemie Covid-19
byla naptiklad pfinosna pro IT odvétvi, kde byl zaznamendn nartist zajmu

uchazecti (EURES, 2021).
Organizace musi na uchazece o zaméstnani udélat dojem

Posledni zména, kterd je dlisledkem pandemie, souvisi s dojmem, které
organizace na uchazece musi udélat. Potom, co se organizace zacaly zotavovat
z pandemie, zacaly opét prijimat nové zaméstnance, coz znamend, Ze uchazeci
maji pfi hledani zaméstnani vice moZnosti. Dilezité tedy je, aby se firmy
zviditelnily a samy se aktivné ,prodavaly”, napfiklad tim, Ze budou

uchazedéim nabizet zajimavé benefity — pruzna pracovni doba, home office aj.

Dle prizkumu LCM (2021), ktery spolecnost spolecné provedla
s vyzkumnymi agenturami Simply5 a G82 v cervnu roku 2021 a kdy se do
prizkumu zapojilo okolo 1100 firem vyplyva, ze béhem pandemie Covid-19

klesal pocet uchazect o zaméstnani, tudiz firmy hife hledaly vhodné
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zaméstnance. Z pruzkumu také vyplyva, Ze tfetina organizaci by rada castéji

vyuzivala online pohovory s uchazeci pfi naboru zaméstnanca (LMC, 2021).

Dle zjisténych informaci z EURES (2021) a LMC (2021) onemocnéni
Covid-19 zménilo nabor zaméstnancti v organizacich a tyto zmény pretrvavaji
i doted. Ke zméndm doslo nejen u pohovorti, organizace o sobé také museji

vice davat védeét, vétsi zdjem je také o stabilni zaméstnani.

Na teoretickou ¢ast navazuje c¢ast empirickd, kde se budu zabyvat

kvalitativnim vyzkumem v konkrétnich strojirenskych organizacich.
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4. Empiricka cast

Jak jiz bylo zminéno v tivodu, cilem této magisterské diplomové prace
je popsat, jak vysvétluji respondenti zmény vzniklé pandemii Covid-19
v ¢innostech spojenych s naborem pracovnikt ve stfedné velkych a velkych

strojirenskych organizacich.

Budu hledat odpovéd na vyzkumnou otazku, ktera zni: Jak vysvétluji
respondenti zmény vzniklé pandemii Covid-19 v ¢innostech spojenych

s naborem pracovnika?

V nasledujicich  podkapitolach  zdGvodnim volbu vyzkumné
metodologie, vybér vyzkumného souboru, metodu sbéru dat a metodu
analyzy dat. Také se budu vénovat etické problematice a pfedstavim

charakteristiky vybranych organizaci, které se do vyzkumu zapojily.

I v této casti prace budou zminény pojmy jako firma, podnik
a organizace, které jsou zde povazovany za synonyma. Také pojmy jako

zaméstnanec a pracovnik jsou brany synonymné.

4.1 Metodologie vyzkumu

Pfi zpracovani empirické ¢asti diplomové prace byl zvolen kvalitativni
pristup. , Kvalitativni vyzkum se provddi pomoci delsiho a intenzivniho kontaktu
s terénem nebo situaci jedince Ci skupiny jedincii. Tyto situace jsou obvykle bandlni
nebo normadlni, reflektujici kazdodennost jedincii, skupin, spolecnosti nebo organizaci”

(Hendl, 2016, s. 47).

V typickém pfipadé kvalitativni vyzkumnik na zacatku vyzkumu
vybird téma, urcuje zdkladni vyzkumné otazky (Hendl, 2016, 50), vyuziva
induktivni metody (Svafi¢ek & Sedovd, 2007, s. 14). Kvalitativni vyzkum
ziskava podrobny popis a vhled pfi zkoumadni jedince, skupiny, udalosti

¢i fenoménu. Zkoumad fenomén v prirozeném prostredi, také umoziuje
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navrhovat teorie, ¢i studovat procesy (Hendl, 2016, s. 47). Murdza (2010)
uvadi, Ze kvalitativni typ vyzkumu nevyuziva statistickych metod a technik
(Murdza, 2010, s. 31). Naopak, jak tvrdi Hendl (2016), v kvalitativhim
vyzkumu se pro shromazdovani dat nejcastéji vyuziva dotazovani,
pozorovani a sbér dokumentti (Hendl, 2016, s. 165). Jako hlavni rys tohoto
typu vyzkumu je dle mnoha autorti to, Ze vyzkumnici pracuji se slovy a textem

(Svaritek & Sedovid, 2007, s. 15).

Pfi zpracovani empirické ¢asti diplomové prace byl zvolen kvalitativni
pristup. Tak bylo uéinéno z toho davodu, Ze tento druh vyzkumu umoznuje
zajit pri zkoumani jednotlivych pfipadi do hloubky, a tim ziskat podrobnéjsi
popis o jejich prozivani dané problematiky. Snahou tudiz nebylo dojit

k vysledkiim, které by se daly zobecriovat.

4.2 Vybér vyzkumného souboru

Pro tucely této diplomové prace jsem si vybrala nepravdépodobnostni
metodu vybéru vyzkumného souboru, a to vybér vzorku metodou zamérného
(acelového) vybéru. Jednd se o nejrozsifenéjsi metodu vybéru, sjakou se
v kvalitativnim vyzkumu setkdvame. ,Za zdmérny vybér vyzkumného vzorku
oznacujeme takovy postup, kdy cilené vyhleddvame ticastniky podle jejich urcitych
vlastnosti.” (Miovsky, 2006, s. 135). Znamena to, Ze na zakladé stanoveného
kritéria cilené vyhledavame jen ty jedince, ktefi toto kritérium splnuji a jsou

ochotni se do vyzkumu zapojit (Miovsky, 2006, s. 135).

Zamérny (ucelovy) vybér miizeme délit jeSté na dalsi kategorie, kterymi
jsou: prosty zadmérny (ucelovy) vybér, stratifikovany zdmérny (acelovy)
vybér, kvétovy zdmérny (tcelovy) vybér, zdmérny (ucelovy) vybér pres
instituce. Pro potieby diplomové prace jsem zvolila prosty zdmérny (acelovy)
vybér. Tento vybér spociva v tom, Ze bez uplatnéni dalsich specifickych metod

nebo strategii vybirdme mezi potencidlnimi respondenty vyzkumu ty, ktefi
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jsou pro ucast ve vyzkumu vhodni a soucasné s nim také souhlasi. Tento
zpusob vybéru uplatiiujeme v pripadech, kdy se nejednd o velky vybérovy
soubor a osoby, které nalezi do zdkladniho souboru jsou pomérné snadno

dostupné (Miovsky, 2006, s. 136).

Pfed zacatkem vyzkumu jsem si vybirala organizace tak, aby spliiovaly
zvolend kritéria. Prvnim kritériem bylo to, aby se organizace nachazely
v Olomouckém kraji. Druhym kritériem bylo to, aby to byly organizace, které
se zabyvaji strojirenskou vyrobou. Za tfeti, vybrané organizace musely
plisobit jesté pfed pandemii Covid-19, aby mohly poskytnout data o zménach
v oblasti ndboru. Do vyzkumu jsem zahrnula organizace, které byly stfedné
velké a velké, tak abych méla nahled na nabor pracovniki z vice smérti, a aby

doslo k naplInéni cile prace.

4. 3 Charakteristika vybranych organizaci

Jak jsem jiz psala, pro tyto vyzkumné tcely jsem zvolila strojirenské
podniky, které se nachdzeji v Olomouckém kraji a zaroven ty, které ptlisobily

i pfed pandemii Covid-19.

Celkem se do vyzkumu zapojilo 7 strojirenskych firem, které se
nachdzeji v Olomouckém kraji v raznych okresech. Do vyzkumu byly
zafazeny jak stfedné velké organizace (Veber & Srpova, 2012, s. 19 uvadi, ze
se jedna o takovou firmu, kterd ma 50-249 zaméstnanci), tak ty velké, tedy
nad 249 zaméstnanci. Velké organizace byly do vyzkumu zafazeny
4 a v rozhovorech se jedna o respondenty ¢islo 1, 2, 3, 4. Stfedné velké podniky
byly tfi a v rozhovorech se jedna o respondenty cislo 5, 6, 7. Tyto strojirenské
organizace se nachdzeji jak v mensich, tak vétSich méstech v Olomouckém
kraji. VSechny tyto organizace jsou zahrani¢ni vyrobni spolecnosti. Pro
zachovani anonymity nebudou v této praci uvddény ndzvy organizaci, ¢i

blizsi specifikace.
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4. 4 Metoda sbéru dat

Pro dosaZeni cile a také na zdkladé charakteru diplomové prace jsem
jako metodu sbéru dat zvolila rozhovor, konkrétné polostrukturovany
rozhovor. V polostrukturovaném rozhovoru je vytvareno urcité schéma, které
je pro vyzkumnika zdvazné (Miovsky, 2006, s. 159). ,Toto schéma obvykle
specifikuje okruhy otdzek, na které se budeme icastnikii ptit.” (Miovsky, 2006,
s. 159). Neni pfedem striktné stanoveno poradi otazek (Reichel, 2009, s. 112),
je tedy moZné je zaménovat a dle potfeby a mozZnosti toto pofadi upravujeme

tak, abychom z rozhovoru vytézili maximum (Miovsky, 2006, s. 159).

Metodu rozhovoru jsem si zvolila z toho davodu, Ze poskytuje
konkrétni a podrobny pohled respondentti na sledovany jev, a proto budou
otazky v rozhovoru oteviené (évaﬁéek & Sedovd, 2007, s. 75, 142). Konkrétné
jsem si zvolila polostrukturovany rozhovor, kdy budu vychdzet z predem
stanovenych témat a otdzek, jeZ mi vyplynuly z teoretické ¢asti mé prace.
Rozhovory byly provedeny s otevienymi otdzkami, tak aby byly pro
respondenty srozumitelné. Otazky jsem se snazila klast co nejobecnéjsi tak,
aby se respondenti mohli o tématu co nejvice rozpovidat sami. K ujasnéni
a prohloubeni nékterych odpovédi byly poklddany béhem rozhovort
sondazni otazky zajiStujici podrobnosti. Rozhovory byly nahravany pomoci
telefonniho diktafonu, ze kterého jsem nahravky ndsledné doslovné
prepisovala a déle s nimi pracovala. Sbér dat probihal s respondenty bud
osobn€, nebo u téch, ktefi byli z vétsi vzdalenosti, pfes platformu Teams.

Kazdy z rozhovort trval pfiblizné 25 minut.

4.5 Metoda analyzy dat

Pro svij vyzkum jsem jako vhodnou metodu analyzy ziskanych dat
zvolila metodu tematické analyzy. Braun & Clarke (2006) tuto metodu

oznacuji jako ,metodu identifikace, analyzy a odkazovini ke vzoriim (tématiim)
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vdatech” (Braun & Clarke, 2006, s. 76). Jako vyhodu této metody autori
oznacuji jeji flexibilitu pouzitelnosti (Braun & Clarke, 2006, s. 76). Narozdil
od kvantitativni obsahové analyzy se jedna o induktivni proces, kdy hledané
kategorie nejsou pfedem vymezeny. Tyto kategorie jsou stanoveny aZ na
zakladé zkoumani dat a vychdazeji tak pfimo znich. Co je ale predem
stanoveno, tak je vyzkumna otazka, ktera zarucuje omezeni zkoumani na
vybrany okruh problému. To, Ze zkoumané kategorie vyzkumnik nezna
predem mu zajiStuje volnost pro pfipad, zZe v datech nalezne takova témata

nebo problémy, které by sdm neocekaval (Ezzy, 2002, s. 87).

Braun & Clarke (2006) doporucuji pro spravnou praci s metodou
tematické analyzy, aby vyzkumnik postupoval v Sesti krocich, u kterych
zdliraziiuji nezbytnost se k témto krokiim neustdle vracet a znovu je
prochdzet, aby se pfedeslo mozné ztraté, dulezitych dat (Braun & Clarke, 2006,
s79).

Kroky, kterymi se budu ve svém vyzkumu fidit jsou (Braun & Clarke,

2006, s. 80):

1. Seznameni se s daty
V ramci prvniho kroku je dtlezité opakované prodcitani dat.
Smyslem je identifikovat vyznamné ¢asti téchto dat. V ramci tohoto
kroku se jiz hledaji prvni mozné kddy, které by se mohly v datech
nachdzet.

2. Vytvareni otevienych kodu
V druhém kroku je dtlezité, aby vyzkumnik vytvofil prvni segment
moznych kodu z téch casti, které povazuje za vyznamné. Cilem je
najit opakujici se rysy a vzorce, z nichz mohou vyplyvat vhodné
prvotni podklady pro zachycovani témat.

3. Identifikace témat
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Tato faze zahrnuje ovéfovani a pfezkoumadvani jiz vytvorenych
kodt a tfidéni do potencidlnich témat. Témata mtizeme délit na
nekolik trovni — na hlavni témata a k nému prifazovat subtémata.
Autofi doporucuji k vétsi prehlednosti vytvaret si mentalni mapy,
¢i tfidit data do jednotlivych tabulek.

4. Revize témat
Ve ctvrtém kroku se vyzkumnik znovu vraci k posuzovani
a prochdzeni jednotlivych textti sjiz pfidélenymi kody, kdy
kontroluje jejich kvalitu. Pfesvédcuje se o spravném ptidéleni kod.
Pfi tomto kroku mtze dojit ke slouceni nékterych témat, nebo
naopak k jejich rozdéleni.

5. Definovani a pojmenovani témat
V patém kroku vyzkumnik identifikuje samotné podstaty tématu —
tedy identifikuje to, o ¢em téma doopravdy vypovida. Déle se urcuji
vztahy mezi tématy a jejich postaveni.

6. Zpracovani vyzkumné zpravy
Zavéreénym krokem je zpracovani vyzkumné zpravy, kterd
obsahuje analyzu vytvofenou na zdkladé vysledné stanovenych

témat.

4. 6 Etické aspekty kvalitativniho vyzkumu

V souvislosti se zvolenym pfipadem je tfeba zminit eticka kritéria, ktera
budu v rdmci svého vyzkumu dodrZovat, a bez kterych by byl vyzkum téméft

neproveditelny.

., Etické poZadavky se p¥i planovani a provddéni vyzkumu soustvedi na pristup,

vvvvv

aspekt povazuji dvéryhodnost vyzkumnika. , Je diileZité, jakou diivéru, respekt
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a od nich se odvijejici celkovou kvalitu kontaktu si vyzkumnik u ticastnikil ziskd.”

(Miovsky, 2006, s. 279).

Potenciadlni respondenty vyzkumu jsem nejprve obeznamila s cilem
prace, s metodou sbéru dat a ucelech vyzkumu a ndsledné jsem je pozadala
o spoluticast. Respondentiim bylo sdéleno, jakym zptisobem bude rozhovor
probihat, poté podepsali informovany souhlas, jehoZz obsahem byly hlavni
informace o vyzkumu, dale skutecnost, Ze jejich ucast na vyzkumu je
dobrovolnd, a Ze mohou odmitnout odpovédét na jakoukoliv otazku, nebo
mohou z vyzkumu odstoupit. Dale jsem zminila to, Ze informace, které mi
poskytnou, budou v souladu se zisadami GDPR a budou plné
anonymizovany. Z tohoto ditvodu nebudu v rdmci své prace uvadét konkrétni

jména, osobni tidaje, nazvy organizaci, ¢i mésta, ve kterych organizace sidli.

Participanti zaroven souhlasili s nahravanim rozhovoru na diktafon
anasledovné s jeho transkripci do textového dokumentu, pficemz byli
obezndmeni s tim, Ze ziskané informace poslouzi vyhradné pro ucely

vyzkumné prace.

Eticka pravidla neslouzi pouze respondentim vyzkumu, ale také pro
samotné vyzkumniky. Miovsky (2006) uvadi ne€kolik pravidel pro
vyzkumniky, napf. ochrana hranic kontaktu s téastniky vyzkumu, ochrana
soukromi a osobnich udaji vyzkumnika, nesmi dojit k poskozeni, ¢i Gjmé
vyzkumnika, ochrana vztahi mezi dcastniky vyzkumu a vyzkumniky

(Miovsky, 2006, s. 286).

Vzhledem k tomu, Ze byla zdtivodnéna volba vyzkumné metodologie,
vybér vyzkumného souboru, metoda sbéru dat a metoda analyzy dat,

vysvétlim, jak jsem postupovala pfi samotné analyze dat.
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4.7 Postup pfti analyze dat

Pfi analyze dat jsem se fidila kroky Braun & Clarke (2006), které mi byly
velkou oporou. Jejich ndvod pro postup v tematické analyze mi poskytoval
dostatecnou teoretickou pomoc pfi praci s jednotlivymi prepsanymi

rozhovory.

Poté, co jsem rozhovory prepsala, jsem si je vytiskla, aby se mi s nimi
lépe pracovalo a mohla si do nich vyznacovat dtilezité casti, psat poznamky
a vysvétlivky k danému tématu. Jakmile jsem texty procitala, vyznacovala
jsem si pasaze, které jsem povaZovala za dileZzité, a které by se mohly hodit

k dal$imu zpracovani.

Jakmile jsem méla vyznacené vsSechny dulezité pasaze, zacala jsem
uvazovat nad prvnimi kody, které by se v rozhovorech mohly objevovat.
Kody jsem si jednotlivé zapisovala do tabulky a opakované se k nim vracela,
abych je ovéfila a pfezkoumala, zdali jsou opravdu vhodné. Dale jsem
k teoreticky moZznym témat(im pfifadila jednotlivé barvy, abych se v nich lépe
orientovala. Poté jsem se znovu vratila k vyznadenym pasazim v textech

a nasledné tyto pasaze vyznacovala barevné podle témat v tabulce.

Pasaze, které jsem pfifadila do jednoho tématu jsem znovu posuzovala,
zdali, a do jaké miry jsou vybrand potencionalni témata vystihujici. Celd data
jsem ndsledné znovu prezkoumala, jestli odpovidaji jednotlivym vyroktim.
Bylo pro mé dtilezité se k rozhovorim opakované vracet, abych predesla
moznosti, Ze jsem néjakou duleZitou cast vynechala. Néktera témata jsem
nasledné pozmeénila a doplnila dfive opomenuté vyroky. Déle jsem nékteré
vyroky zafradila do jiného tématu, pokud jsem méla pocit, ze do vyslednych
témat se zcela nehodi, popripadé jsem nékteré vyroky tplné smazala. Pomoci
téchto krokti jsem se snazila docilit maximalni spolehlivosti kvalitativniho

vyzkumu.
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4. 8 Vysledky

V rozhovorech s respondenty jsem nalezla pomoci tematické analyzy
7 hlavnich témat, které jsem objevila skrze vétsinu vSech rozhovorti. Tato
témata jsem zndzornila v tabulce 1. Kazdé téma podrobné vysvétlim a pridam
k nému vynatky z rozhovort pro lepsi pfedstavu toho, v jakych podobach se

témata projevovala.

Pozastaveni naboru

Pohovory Online pohovory

Doporuceni soucasného zaméstnance

Socialni site Facebook, LinkedIn

Situace na trhu prace

Pracovni portély Jobs.cz, prace.cz

Personalni agentury

Tabulka 1 Témata (zdroj: vlastni zpracovini)

4. 8.1 Pozastaveni naboru

Tuto kategorii zminovali vSichni respondenti v rozhovorech, kromé
respondenta ¢islo 7. Objevila se tedy u respondenta ¢islo 1, 2, 3, 4, 5, 6. Nize
prikladdm vynatky z jednotlivych rozhovort, které jsem pri praci zatadila

do kategorie, ve které respondenti mluvili o pozastaveni naboru.

.,V dobé covidu jsme nepropoustéli, my jsme méli spis ten opacny efekt z toho
naboru, i kdyz nebyl tak velky, ale rozhodné pohovory na délnické pozici probihaly,
kromé téch dvou, tii mésicii pofad stejné, s tim, Ze ten clovék prisel, my jsme si ho
provétili, ten jeho Zivotopis, predstavili firmu a urcité sel s tim mistrem do vyroby, to

znamend Sel se podivat na to pracovisté. (Respondent ¢islo 3)

, Urcité ta zména byla velkd v tom, Ze ti kandidati se lekli a v podstaté ten trh
price se zastavil, protoze lidi byli z toho vydéseni, co se déje, Ze nikam nesmi, Ze se

nesmi s nikym potkat. TakZe ono néjakou dobu to zacalo stagnovat a na néjakou dobu
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se to i zastavilo, u nds to jeden, dva mésice uplné stilo, kdy jsme nevédéli, jak to

uchopit.” (Respondent ¢islo 3)

»To zdsadni bylo v tom, Ze zhruba na ty dva, tii mésice, neZ jsme se z toho
néjak vsichni vzpamatovali a nastavili ty pravidla se utlumil ten ndbor, feklo se, Ze
v obdobi dvou mésicii nabirat nebudeme, uvidime, jak to piijde, jak to bude, protoZe
tenkrdt doslo i k tomu, Ze se zamkly ty okresy, problém, zaméstnanci nemohli dojet do
price, takzZe lidi byli vydéseni, zaméstnanci nevédéli, co maji délat. To to dost
komplikovalo. Jakmile se to tak néjak otfepalo a nastavily se pravidla, tak jsme znovu
obnovili ty pohovory na ty délnické pozice. TakZe zhruba na ty dova, t¥i mésice jsme ten
ndbor zastavili, protoZe jsme hledali néjaky feSeni. TakzZe u nds se ndbor zastavil, ale

ne protoze bychom neméli prdci, ale tady z téch divodii.” (Respondent cislo 3)

Respondent ¢islo 3 popisuje situaci v ndboru béhem pandemie Covid-
19, kdy jej museli pozastavit ne z divodu, Ze by neméli praci a zakazky, ale

protoze hledali feSeni, jak ten ndbor uchopit.

, Tenkrat to bylo sloZity v tom, Ze nikdo vlastné nevédél, co bude. Myslim ze
zacdtku ty pandemie, kdy jesté nebyly nastaveny pravidla tfeba co se tyka testovini
a tak podobné. TakZe co se tykd toho ndaboru u nds, tak pokud si dobfe vybavuju, tak
jsme néjakou dobu zaméstnance nenabirali a spis jsme vyckdvali, jak se to bude vyvijet.
Protoze samoziejmé jsme nevédeli, jestli budeme mit zakdzky, a proto jsme v tu dobu
spis vyckdvali, jak se situace bude vyvijet. No, a to bylo ze zacdtku té pandemie. Toho
proniho piil roku to bylo takovy horsi i v ty spolecnosti, Ze se lidi bdli, co bude, jestli

neptijdou o zaméstnani a malokdo hledal prici novou.” (Respondent ¢islo 4)
Respondent ¢islo 4 popisuje situaci v pozastaveni naboru v jejich firmé.

,V dobé toho covidu se zastavil i nabor délnickych pozic, Ze jsme neméli
v podstaté ani moc pohovorii v priibéhu toho roku 2020, v druhé piilce tohoto roku
jsme spise propoustéli. Nabirat jsme zacali potom zase s rozvolnovanim.”

(Respondent ¢islo 1)
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Ano, kdyz byl covid a byli jsme v té nejvétsi nejistoté, tak se ndabor pozastavil,
pak vlastné kdyz uz se teklo, Ze covid je a je potieba to tesit, tak pak ndam to zas
paradoxné pomohlo, protoZe spoustu véci nebo spoustu nasich produktii jde i do
primyslu pravé zdravotnickych, laboratornich zafizeni a tak dale. TakZe tam jsme
zaznamenali, Ze to ovlivnilo pozitivné tu poptavku po nasich produktech a s tim
souviselo obnoveni ndboru zaméstnancii. A od té doby ndbor potdd roste.”

(Respondent ¢islo 1)

Respondent ¢islo 1 popisuje pozastaveni ndboru béhem pandemie

Covid-19. Popisuje i to, Ze to pro né potom mélo i pozitivni vliv.

., Pred covidem se ndm datilo, méli jsme spoustu zakdzek, nabirali se pordd novi
lidi, fakt na tom firma byla dobfe. No a pak ptisel covid, ktery to pozastavil.”

(Respondent ¢islo 2)

,Kdyz zacal covid, tak nikdo nevédél, co jak bude. Pro nasi firmu to znamenalo
ale znacné omezeni vyroby a s tim i souvisejici propousténi a pozastaveni ndboru,
hlavné teda na délnicky pozice. Tim, Ze ndm zakaznici rusili zakdzky, tak se musela
i omezit vyroba, proto jsme museli na néjakou dobu 1iplné pozastavit nibory. Bylo to

pro nds tézky obdobi, fakt velkd nejistota.” (Respondent cislo 2)

My jsme teda pieviziné pracovali z dobu, abychom predesli stykiim a Siteni
toho covidu, jak bylo tenkrat natizeny. Bylo to dost stresujici obdobi. Jakmile se situace
trochu zlepsila, rozjely jsme znovu nabory, ale samoziejmé s opatrnosti, takZe to byly

tenkrdt jednotky zaméstnancii, které jsme nabirali.” (Respondent ¢islo 2)

TaktéZ respondent ¢islo 2 béhem vypravéni zminil pozastaveni naboru,

které je v tu dobu velmi ovlivnilo.

,Pokud se zamérim na ten nabor jako celek, tak ten probihal, ale bylo obdobi
béhem toho covidu, kdy jsme ten ndbor méli na néjakou dobu pozastavenej, ale to bylo

jen docasné, asi na mésic.” (Respondent ¢islo 6)
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Respondent cislo 6 popisuje taktéZ pouze docasné pozastaveni naboru

v obdobi pandemie Covid-19.

,Co se tykd ceskych pracovnikii, tak ted vyrobni pracovniky v podstaté
nehleddme, pokud ano, tak jen jednotky, kdyz tfeba nékdo z néjaké pozice vypadne, tak

samozrejmé hleddame nihradu.” (Respondent ¢islo 5)

,Pro nis to paradoxné fungovalo v covidu velmi dobie. Ted' je ta situace trosku

horsi.” (Respondent ¢islo 5)
., Ted’ je ndbor vice méné pozastaven.” (Respondent cislo 5)

Respondent ¢islo 5 popisuje pozastaveni ndboru az po obdobi
pandemie Covid-19. V soucasné chvili maji nabor uz pul roku pozastaven,

firmé se v tomto obdobi nedari.

4. 8.2 Pohovory

Tato kategorie je jedna ze vSech nejrozsadhlejsi. Zminili ji v rozhovorech
vSichni respondenti, tedy respondenti ¢islo 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7. Pro urcovani této
kategorie nebylo nutné tolik vyuZivat poznamek, jelikoZ popisy z rozhovort
od respondenti jsou vétSinou dostate¢né podrobné vysvétleny. NiZze
prikldadam vytazky z jednotlivych rozhovort, které jsem pfi praci zatadila do

kategorie, ve které respondenti mluvili o pohovorech.

A pak prosté covid, kde se samoziejmé preslo do online formy, s tim, Ze proni
pohovor byl online a pokud jsme toho kandidata chtéli vidét znovu nebo jsme byli
presvédceni, Ze by mohl byt dobrym kandiddtem, tak potom ptijel, aZ jako fyzicky na
to druhé kolo. To souviselo s tim, Ze idedlné nepotkdvat se ale zaroveri s tim, Ze my
jsme byli riizné rozhozeni na home office, takZe to byla jednodussi varianta.”

(Respondent ¢islo 1)

,Jo, je to néco, co vyuzivime ted, ale je to spis v ptipadech kdy kandidit je

z daleka a uvazuje o relokaci, nebo je nékde na dlouhé sluzebni cesté, takZe to se nejprve
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potkdme online, jestli si vlastné viibec miiZeme sednout a potom v pripadé, Ze je to
kompatibilni, tak se domluvime na dalsim kole a stalo se samoziejmé, Ze jsme se pak
uz nedomluvili, Ze jsme zjistili, Ze to neni ono. Ale vzdycky, pokud je to online, tak
pouze proni krok, takZe nikdy to u nds neni, Ze by online byl na stejné virovni jako

pohovor u nds osobné.” (Respondent ¢islo 1)

,Ano, ano, presné tak. Ty online pohovory jsem zachovaly doted’. Akordt kdyz
byl covid, tak byly vSechny pohovory online, ted” pouze vy vyjimeénych piipadech.”

(Respondent ¢islo 1)

.,V procesu téch pohovorii, a tak klasicky vlastné vétSinou to bylo jednokolové,
kterého se ziuicastni HR a potencidlni vedouci a na zdkladé tohoto pohovoru vlastné
jsme byli vétsinou schopni vybrat. Rict, jestli chceme nebo nechceme, at uz to byly
délnické pozice nebo néjaké kanceldarské. Samoziejmé u téch vyssich pozic, bylo jesté
druhé kolo, které zahrnovalo pfipadné generdlniho teditele, ale to bylo opravdu jen

u téch vyssich pozic.” (Respondent ¢islo 1)

Respondent ¢islo 1 popisuje situaci ve firmé ohledné vybérového fizeni

v podobé online pohovort.

,Kdyz byl covid, tak to samoziejmé bylo jinak. Jak jsem fikala, bylo zakizany
se stykat, proto jsme museli prejit do online podoby i u pohovorii. Pruni kola pohovorii
byly vidycky pies Teams, pokud to byla manazerskd pozice, tak i to druhy kolo bylo
online a kandidat jel aZ na tteti kolo k nam do firmy. Kdyz to byla kancelaiska pozice,
tak na tom druhém kole jsme se vidéli u nds ve firmé. Délnicky pozice jsme neresili
pres online pohovory viibec, tam je nutny, aby ten kandidat vidél tu vyrobu a ty stroje

a tak, to pres Teams neudélame.” (Respondent cislo 2)

,Ano, online pohovory ted” vyuzivime jen tehdy, kdyz jsou tfeba vedouci na
néjaky delsi sluzebni cesté v zahranici a my potiebujeme to vybérko nékam uz
posunout, protoZe ta pozice hoti, tak si davame proni kolo online. My to teda nabizime

kandidatiim, kdyz vime, Ze se tfeba budou stéhovat a jsou ted’ z velky ddlky, tak aby
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nemuseli jezdit. Jezdi pak az na to druhy kolo. TakZe ano, vyuZivime, ale vyjjimecneé.
Musim fict, Ze ja nejsem velkej fanousek tady té moderni podoby, preferuju to osobni

setkdni.” (Respondent ¢islo 2)

Respondent cislo 2 zminuje, Ze online pohovory vyuZivali béhem
pandemie Covid-19 a vyuZzivaji je i ted ve vyjimeénych pfipadech. Preferuji,

ale predevsim osobni setkani.

~Na THP pozice jsme zavedli online pohovory, abychom piedesli néjakému
setkdvini, takzZe se rozjela platforma Teamsii a opravdu tady tohle co se tykd online
pohovorii, tak pfed covidem viibec nikdo nepfemyslel nad tim, Ze bychom se s tim
kandiddtem viibec nepotkali. TakZe tohle byl velky zlom a souvisi s tim i home office,
kdy néjaci zaméstnanci tady ani nebyli, nekteri ti vedouci. TakZe jsme se nepotkavali.

Zavedli jsme tedy na THP pozice online pohovory.” (Respondent cislo 3)

A potom samoziejmé s tim testovinim se to rozvolnilo, to znamend, Ze jsme
délnické pohovory porad délali jakoby pritomné, Ze bud méli to potvrzeni o absolvovini
testu, to byla podminka, anebo ho absolvovali u nds na vrdtnici.” (Respondent c¢islo

3)

,AZ se to rozvolnilo, tak jsme ptesli i u téch THP pozic k tomu osobnimu
kontaktu, protoze ten je vidycky samoziejmé, jak pro toho uchazece, tak pro nds, pres
Teamsy se vidite, ale pofad nevidite ty gesta, jak ten clovék pti néjakych reakcich
funguje, jak se tvdri, takZe ten osobni kontakt je vzdycky nejlepsi a nejdiilezitéjsi

a zuistane primdrni.” (Respondent cislo 3)

. Ne, pred covidem jsme online pohovory nevyuzivali viibec, ted je vyuZzivime,
kdyz se jednd o ty externi zaméstnance a pokud jsou tedy zdaleka. Tenkrdt jsme je teda
nevyuzivali vitbec, my mdme jesté pobocku v Praze, takzZe kolega, kdyz tam jel, tak si
naplinoval ty pohovory tam, kdyz jsme hledali tieba nékoho na servis, a tak z Cech,
tak to proni kolo kolega spojil s tou sluzebni cestou. Nebylo to na online bazi. AZ s tim

covidem p¥isla ta zména tady s tim rozjetim té platformy Teamsii i si myslim, Ze
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celkové, co se tykd téch ndvstév, kolegové z Némecka byli vidycky zvykli sem jezdit, az
s covidem se to presunulo do toho online prosttedi. Dfiv to bylo uiplné minimum. Dnes
nam ty online pohovory pfijdou i z ekonomického pohledu vyhodné, v tom Ze, toho
cloveka, kdyz to nemdame tplné vyjasnéné, tak to neni uplné idealni, kdyz toho
kandidata nevidite, ale na to proni kolo je to lepsi si to s nim vyjasnit pres ten online
pohovor. Samoziejmé ten clovék si to diky tomu miiZe rozmyslet, ale nemusi tfeba
z Karlovych Varii jezdit sem. Ten druhy pohovor je uz pak u nds ve firmé. Usetii to
i spoustu casu, kdyz je téch kandidatii vice, a uSeti to ¢as i tém kandiddtiim, Ze se

vevs

odejit diiv z prdce nemusi si vzit rezervu.” (Respondent ¢islo 3)

Respondent ¢islo 3 objasiiuje vybérové pohovory u nich ve firmé. Pred
pandemii Covid-19 online pohovory vlbec nevyuzivali, zavedli je az
s pfichodem pandemie a zachovali je i do soucasnosti, protoze to usetfi cas
nejen personalistovi, ale pfedev$im kandidatovi. Firma zaméstndva i lidi na
externi montéaZe, ktefi mohou byt z celé Ceské republiky, takZe je pro né

vyhodné, udélat pohovor praveé pres online platformu.

,Pak jsme se teda snaZili prejit k tomu, abysme se moc nesetkdvali, takzZe kdo
mohl, tak byl na home office, takZe i pohovory jsme délali doma pres Teamsy. To byla
pro nds novinka, protoZe nikdy predtim by tohle nikoho nenapadlo, Ze bysme se s tim
kandiddtem nevidéli osobné. Po covidu jsme se snaZili prejit zase normdlu, takze ty
online pohovory defacto viibec nevyuZzijeme, protoze pro nas je diilezity, aby ten clovek
videél i tu vyrobu, a aby se podival, jak to u nds chodi. TakzZe ty online pohovory moc
nevyuzivame, fakt jen vyjimecné, tieba kdyz se ten clovék stéhuje, ale soucasné
zaméstnani ma x kilometrii daleko, tak tam jsme ochotni p¥ikyonout na ten online

pohovor.” (Respondent ¢islo 4)

Respondent ¢islo 4 se vyjadfuje k online pohovorim, které béhem
pandemie Covid-19 vyuzivali béZzné. V soucasné chvili preferuji osobni

setkani.
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| Zaméstndvdame kromé lidi z Ceska také cizince z Filipin, Indie, Srbska, a ten
nabor vlastné téch cizincil probihd vidycky online, protoze z téch Filipin a podobné

sem na pohovor nepojedou.” (Respondent ¢islo 5)

, U Ceskych kandiddtil, pokud zhodnotime na zdkladé Zivotopisu, Ze je pro nds
ten ¢lovék zajimavy, tak probiha klasicky na délnickych pozicich jedno kolo pohovoru,
u téch THP pozic jsou to pak dvé kola. Jinak teda u téch Ceskych defacto ty online
pohovory vitbec uz nepouzivame, moznd jednou za celou dobu po tom covidu. U téch

kandiddtii z ciziny je to samoziejmé jedind mozZnd cesta.” (Respondent cislo 5)

Respondent c¢islo 5 uvadi, Ze online pohovory vyuzivali i pred
pandemii Covid-19, protoze zaméstnavaji lidi z ciziny, takZe je to pro né
vyhodné provést pohovor pies online platformu. U ¢eskych kandidatii online

pohovory v soucasnosti nevyuzivaji.

,Kdyz byl covid, tak to samoziejmé bylo horsi, byly omezené kontakty s lidmi
a tak, takZe jsme pohovory délali online formou, ale vzdy jsme toho clovéka chtéli pak
vidét i osobné. TakzZe jsme méli vétsinou dvé kola, pokud se nam na tom pohovoru libil,

tak jsme ho pozvali k ndm do firmy.” (Respondent ¢islo 6)

,No, po pandemii jsme se snaZili zase vrdtil do normdlu, tedy na ty osobni
pohovory, ale kdyz jsme tieba obsazovali pozici, na kterou jsme méli vice uchazecii
a potiebovali jsme urychlit ten proces naboru, tak jsme délali vybér téch kandiddti
pravé online. Vyuzivame je tedy, ale jen ve vyjimecnych pripadech. Pro nas je diileZity

vzdycky toho ¢clovéka vidét osobné, je to vidycky prijemnéjsi.” (Respondent cislo 6)

Respondent c¢islo 6 popisuje, ze online pohovory zacali ve firmé
vyuzivat az s prichodem pandemie. Nyni online pohovory vyuzivaji ve
vyjimecnych pfipadech.

.,V obdobi covidu probihaly online pohovory, ale vzdycky se jednalo o to proni
kolo, pak jsme se s tim clovékem stejné vidycky sesli u nds ve firmé.” (Respondent
Cislo 7)
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Online pohovory probihaly i po covidu, ale to bylo z toho dilvodu, Ze jsme
hledali ndhradu za naseho zaméstnance, ktery byl dlouhodobé nemocen, takZe sem ani
nemohl a nemohl se 1i¢astnit osobné, ale pak jsme si toho clovéka stejné pozvali k niam,
abychom ho poznali osobné. Ale jinak to online nedélame, snaZime se s téma lidma

setkat osobné, urcité preferujeme to osobni setkdni. (Respondent ¢islo 7)

Respondent cislo 7 popisuje, Ze online pohovory ve firmé v obdobi
pandemie Covid-19 probihaly, ale vZdy se jednalo o prvni kolo. Poté si daného
kandidata pozvali na osobni setkdni. V soucasné chvili preferuji osobni

setkani.

4. 8. 3 Doporuceni soucasného zaméstnance

Kategorii doporuceni soucasného zaméstnance zminovali respondenti
¢islo 1, 2, 3, 5. Nize pfikladam vynatky z jednotlivych rozhovord, které jsem

pri praci zaradila do této kategorie.

.,Jo, takZe kdyz bych to méla shrnout, tak ano, 2019, zacatek roku 2020 jeli jsme
klasicky nejcastéji externi inzerce, prostfednictvim inzertnich portdlii, prdce, jobs,
a s tim, Ze jsme méli i program na doporuceni, Ze jsme oslovovali nase zaméstnance,

jestli nemaji néjaké zndmé.” (Respondent ¢islo 1)

,,Co jsme teda vice posilili, kdy bylo hodné volnych pozic, tak byl program na
doporuceni, ktery jsme néjakym zpiisobem zpropagovali vic interné a dafi se nam ho

vyuzivat i ted, je to dost velky zdroj kandiddtii.” (Respondent ¢islo 1)

., Diisledkem covidu jsme méli hodné volnych pracovnich pozic, coz teda souvisi
i s tim, jaky je ten pracovni trh. Je strasné nizkd nezaméstnanost, lidé v uvozovkach
nejsou, respektive jsou, ale v jinych firmdch a aktivné tieba nehledaji, takZe to osloveni
prostiednictvim nasich zaméstnancii je tou potencidlni cestou a takZe ano, tohle se
zménilo s pandemii covidu, ale je to i diisledkem celkové situace na trhu price.”

(Respondent ¢islo 1)
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Respondent ¢islo 1 popisuje to, jak vice zacilili na program doporuceni
zaméstnance, ktery vice zpropagovali béhem pandemie Covid-19 a vyuzivaji

ho i v soucasné chvili.

,Co se ndm teda osvédcilo béhem covidu, kdyz jsme zacali rozjizdét nabory, tak
byl program na doporuceni od nasich pracovnikii, kolegii. Ten program tu byl
samoziejmé uz pred covidem, ale tim, Ze jsme béhem covidu diky propousténi p7isli
o lidi a pottebovali jsme pak zase nabirat, dali jsme nasim kolegiim o tomto programu

vic védeét a musim fict, Ze to funguje.” (Respondent cislo 2)
Respondent ¢islo 2 mluvi také o programu na doporuceni zaméstnance.

~Mame i program doporuceni, kde jsme se v dobé covidu snazili ty nase
zaméstnance motivovat, pokud nékoho maji, tak aby doporucili. To jsme taky vic
podporili, nékteré pozice jsme museli i v tom ndborovém prispévku zvyhodnit.”

(Respondent ¢islo 3)

., TakZe tady v tom ziskdavani téch kandidatii se hlavné rozjel vice ten program

na doporucent, jinak je to tak néjak pordd stejné.” (Respondent cislo 3)

Respondent ¢islo 3 popisuje, ze se béhem pandemie Covid-19 pfi
ziskdvani zaméstnancti taktéz vice zaméfili na program doporuceni

zameéstnance.

,Nicméné jak uz tu mdme vybudovanou zdikladnu téch naSich cizincii, tak
vlastné ty kontakty uz potom ziskdvdame na ty dalsi zaméstnance na doporuceni pres

ty nase pracujici cizince.” (Respondent cislo 5)
,Ale jak jsem fikala, tak pokud ten ndbor je, tak u téch operdtorskych pozic

vyuzivdme prevdziné doporuceni u nds pracujicich cizincii.” (Respondent ¢islo 5)

Respondent ¢islo 5 popisuje, Ze vyuzivaji doporuceni od u nich
zaméstnanych cizinca.
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4. 8. 4 Socialni sité

Respondenti cislo 1, 2, 3, 4, 6, 7 zminovali v rozhovorech vyuziti
socialnich siti v rdmci naboru. To, jak o tomto tématu mluvili pfiloZim nize

v podobé vynatkt z probéhlych rozhovort.

~Hmm, ano, zase v souvislosti s tou situaci, kdy se znovu rozbéhl nabor a byla
poptavka po produktech a rostla hodné nahoru, pottebovali jsme hodné nabirat, takze
jsme zainvestovali jak do tvorby novych kariérnich strinek, tak do kampané na
Facebooku a jakoby internetu obecné. Co se tykd tfeba propagace na LinkedInu tak to
je spise v ramci mych osobnich aktivit, tam nemdme vyloZené firemni profil, ale mame
vlastni facebookové stranky, takze tam jsme aktivnéjsi a snazime se tam propagovat,

jak super jsme firma.” (Respondent ¢islo 1)

Respondent ¢islo 1 popisuje to, ze po tom, co méli pozastaveny nabor
po néjakou dobu a poté méli velkou poptavku po jejich produktech,
potfebovali na kandidaty vice zaptisobit. Proto zainvestovali jak do tvorby
novych kariérnich stranek, tak do socidlnich siti, pfedevsim do Facebooku

a LinkedInu.

,Po té pandemii se snaZime o sobé davat vic védét, aby lidi védéli, co jsme za
firmu. Hodné se snaZime piisobit na Facebooku, moje kolegyné z marketingu vyuzivd
i LinkedIn, kde propaguje nasi firmu. Myslim, Ze jsme na tom hodné zapracovali.”

(Respondent ¢islo 2)
Respondent ¢islo 2 zminiuje vyuziti Facebooku a LinkedInu.

,Co se tykd socidlnich siti, tak to se rozjelo tim, Ze, nevim, jestli s pfichodem
covidu, ale samoziejmé asi to byl velkej podnét toho, my tim, Ze jsme korpordt, matka
ma svilj Facebook, my mame samoziejmé taky, dnes mame ten tym na HR podporeny
marketingovym specialistou, ktery se o to stard. Dfiv to byla kolegyné, kterd to méla

na starost, to jsme byly na naboru dvé. Jinak LinkedIn vyuZivame na ty THP pozice.
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U nds na ty délnické to nenti, ale dnes uz to mame propojeno. To, co mdme na kariérnich
strankdch, mdme i na LinkedInu a Facebooku. Udélali jsme i takzvaného chatbota
na nasich kariérnich strankach, na to asi i spousta firem pf#isla, na takové ty
jednoduché odpovédi, kdyz tu my nejsme, to nam taky v tom naboru pomohlo. Nam to
pak zanechava kontakty. To byla taky v covidu novinka, Ze jsme zavedli tady tu
,virtudlni personalistku” na téch nasich kariérnich strankdich.” (Respondent cislo

3)

Respondent ¢islo 3 popisuje situaci u nich ve firmé v rdmci socidlnich
siti, kdy maji v soucasné chvili posileny tym o marketingového specialistu.
Béhem pandemie Covid-19 se také vice zaméfili na Facebook, LinkedIn a na

kariérnich strankach vytvorili chabotbota v podobé virtualni personalistky.

., Pak teda vyuzivdme i socidlni sité, ale to hlavné abysme se zviditelnili a védélo
o nds vic lidi. TakZe vyuZivime Facebook a LinkedIn, tam si myslim, Ze se to s tim
pfichodem pandemie vic rozjelo a od ty doby jsme tam hodné aktivni.” (Respondent

Cislo 4)
Respondent ¢islo taktéZ zminil vyuZivani socidlnich siti.

,Po covidu jsme zacali byt i vic aktivni na socidlnich sitich, na Facebooku
mdme vlastni profil firmy, kde pravé inzerujeme volné pracovni pozice a ddvime lidem
védét, co je u nds nového a tak. LinkedIn vyuZivime taky, hlavné teda ted, kdy téch
kandidatii moc neni. To jsou teda takové nase hlavni zdroje kandidatii.” (Respondent

Cislo 6)

I respondent ¢islo 6 mluvil o socialnich sitich, Facebooku a LinkedInu,

na kterych jsou po covidu vice aktivni.

,Mime teda i firemni Facebook, kde sdilime taky ty volné pracovni pozice.
LinkedIn vyuzivame taky, ale to pouzivim spiSe jen ji pro nasdileni pozic.”
(Respondent ¢islo 7)
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.My jsme ty socidlni sité rozjeli béhem covidu, protoze asi na to bylo i vic éasu,
a proto jsem ten Facebook obnovila, a protoZe v tom covidu bylo vic casu, jak se
pracovalo z domu. Rozjeli jsme ho za covidu a po covidu, predtim nefungoval.”

(Respondent ¢islo 7)

Respondent ¢islo 7 popisuje, Ze socialni sité, jako je Facebook, zacali

pouzivat béhem pandemie Covid-19.

4. 8.5 Situace na trhu prace

Tato kategorie se objevovala u respondentt ¢éislo 1, 2, 3, 5. Nize
prikladam vytazky z jednotlivych rozhovorti, které jsem pfi préci zaradila do

této kategorie.

. Je strasné nizka nezaméstnanost, lidé v uvozovkdch nejsou, respektive jsou,
ale v jinych firmdch a aktivné tfeba nehledaji, takZe to oslovent prostiednictvim nasich
zameéstnanctl je tou potencidlni cestou a takZe ano, tohle se zménilo s pandemii covidu,

ale je to i diisledkem celkové situace na trhu prdce.” (Respondent ¢islo 1)

o Hmm, asi jsem i nakousla, Ze kdyz byl covid tak bylo méné reakci
na kancelarské pozice. Pokud uz u nds nékdo dostal nabidku, tak jsme se setkali
s Castym odmitnutim kviili nejistoté. Tento trend zaznamendvdme i ted, avsak to je

asi spise zpiisobeno soucasnou situaci na trhu prdce.” (Respondent ¢islo 1)
Respondent ¢islo 1 v rozhovoru zminioval i situaci na trhu prace.

,Po té pandemii se snaZime o sobé davat vic védét, aby lidi védéli, co jsme za
firmu. Hodné se snaZime piisobit na Facebooku, moje kolegyné z marketingu vyuzivd
i LinkedIn, kde propaguje nasi firmu. Myslim, Ze jsme na tom hodné zapracovali, ale
to je dany i tim, Ze je nizkd nezaméstnanost a soucasnym trhem price.” (Respondent

¢islo 2)
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Respondent ¢islo 2 v ramci popisu vyuziti socidlnich siti také zminil to,

Ze je to ovlivnéno soucasnou situaci na trhu prace.

,» Tak na ten covid jsme museli néjak zareagovat, dotkl se vlastné vsech, protoze
samoziejmé doslo k lockdownu a k tomu, Ze ti lidé se nesméli pohybovat, to znamenda
z naseho pohledu samoziejmé jsme museli zavést spoustu véci.” (Respondent cislo

3)

,Samoziejmé ten trh price se zménil s tim covidem p7isla proni zména, takovad
ta obava lidi viibec zménit, co bude, jak bude, budou propoustét, nebudou propoustét.
Hned na to navdzala ruska agrese, takZe ta Ukrajina s tim dal zahybala, takzZe zase
jsme ve stavu, kdy ti kandidati naklonéni k néjaké zméné nejsou. TakZe on to
nastartoval covid, on to nedotihl dokonce, ale podle mé tohle navazuje na to, kdy ten
trh prdce se urcité zménil. Zménil se s covidem, ptistup kandiddtii viibec reagovat na
ty nabidky. Driv ti kandidati kvili pétistovce sli a ménili, pfed covidem, ale podle mé,
jak prisel ten covid, tak ty lidi zabrzdil a zacali premyslet, jak to bude, vyhodi mé ve
zkusebni dobé, budu nemocnej, jak to bude. Pak jak se to uklidnilo p¥isla dalsi rdna
a s tim souvisi vysokd mira inflace, ekonomické naklady, proto je téch kandidatii malo.”

(Respondent ¢islo 3)
Respondent ¢islo 3 popisoval nepfiznivou situaci na trhu prace.

,Kupodivu se ndm firmé v obdobi covidu relativné dobfe datilo, coZ se nedd
uplné fict ted, protoZe vlastné ta krize, kterd byla na tu firmu doléhd az tedka.

Vzhledem tieba k riistu cen energii a tak.” (Respondent ¢islo 5)

, Ted" asi zhruba piil roku mdme ndbor pracovnikii pozastaven, dokonce jsme
méli uz asi patndct, dvacet téch lidi z Filipin, ktefi byli na cesté, ale vzhledem k tomu,
Ze se firmé ne tiplné ted’ dobte dati, tak jak bysme si pfedstavovali, tak v podstaté jsme

je na puil cesty museli pozdrZet a ted vyckavime, jak se ta situace pro nds vyvine. Jestli
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budeme moct s tim ndaborem pokracovat a tento proces dokoncit.” (Respondent cislo

5)

Respondent ¢islo 5 zminiuje to, Ze béhem pandemie Covid-19 se firmé
relativné dafilo, avSak ta krize na firmu dolehla ted, kdy maji nabor

zaméstnancili pozastaven.

4. 8. 6 Pracovni portaly

Respondenti také v rozhovorech casto zminovali vyuziti pracovnich
portalti, konkrétné respondenti ¢islo 1, 2, 3, 5, 6. I kdyz vétSinou toto téma
zminovali jen okrajové, povazuji za dulezité ho uvést, protoze je to soucast

naboru. Nize pfikladam vynatky z jednotlivych rozhovorti s respondenty.

.,Jo, takZe kdyz bych to méla shrnout, tak ano, 2019, zacatek roku 2020 jeli jsme
klasicky nejcastéji externi inzerce, prostiednictvim inzertnich portdlii, price, jobs.”

(Respondent cislo 1)
Respondent ¢islo 1 popisuje vyuZziti pracovnich portala.

,Pokud jde o délnicky pozice, tak tam s kandidaty problém nemdme, mame
inzerdty na pracovnich portilech a z toho jsme schopni vybrat.” (Respondent cislo

2)

Respondent cislo 2 popisuje vyuziti pracovnich portdlu pro inzerci

volnych délnickych pozic.

., To ziskavani, tak kandidati se nam hlasili sami, jak pies nase kariérni stranky,
pres jobs nebo prici, nebo mame i program doporuceni, kde jsme se v dobé covidu
snazili ty nase zaméstnance motivovat, pokud nékoho maji, tak aby doporucili. To jsme
taky vic podpofili, nékteré pozice jsme museli i v tom ndaborovém prispévku zvyhodnit.
No a samoziejmé spolupracuje s agenturami dlouhodobé takze i kandidaty pres

persondlni agentury jsme méli.” (Respondent cislo 3)
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Respondent cislo 3 uvadi, Ze volné pracovni pozice inzeruji na
pracovnich portélech jobs.cz a prace.cz. Avsak tohle se moc béhem pandemie

Covid-19 nezménilo.

Kdyz je to néjaka kvalifikovanéjsi pozice tak zadavime ten inzerdt jednak
persondlnim agenturdam, jobsy, pokud uzname za vhodné, tak to jde i pfes 1itad price,
a samoziejmé vyuzivime kontakty na doporuceni. Téch linii je vic. Tak to bylo ale
hlavné pied covidem a béhem covidu, jak jsem tikala, ted je ndbor vice méné

pozastaven.” (Respondent cislo 5)

Respondent ¢islo 5 zminil inzerovani volnych pracovnich pozic béhem

pandemie Covid-19 na pracovnim portale jobs.cz.

,Co se tyce toho ziskdvdini zaméstnancii, tak my mdme vlastni inzerci,

na jobsech a tak.” (Respondent ¢islo 6)

Respondent ¢islo 6 hovofil o inzerovani volnych pracovnich pozicich

na pracovnim portale jobs.cz.

4. 8.7 Personalni agentury
Tato kategorie neni pfiliS obsahld, ale zminili ji v rozhovorech
respondenti c¢islo 2, 3, 5, 6. Nize prikladam vynatky z jednotlivych rozhovori

s respondenty.

,No a spolupracujeme teda hodné s persondlnimi agenturami, po covidu jsme
navdzali spoluprdci i s novymi. Hodné nam pomahaji se specifickymi pozicemi, kde je

potieba urcitd odbornost.” (Respondent ¢islo 2)

Respondent ¢islo 2 uvadi, Ze pfi ndboru zaméstnancli jim pomédhaji

personalni agentury a po pandemii Covid-19 zacali spolupracovat i s dalSimi.
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,No a samoziejmé spolupracuje s agenturami dlouhodobé takzZe i kandiddty pres

persondlni agentury jsme méli.” (Respondent cislo 3)

Respondent ¢islo 3 mluvi o spolupraci s personalnimi agenturami v ramci

naboru.

/

,Hodné nam s tim pomdhd personalni agentura, co se tykd téch cizincil.”

(Respondent ¢islo 5)

,Nicméné s vybérovym procesem a ziskdnim pracovniho povoleni ndm pomdha

persondlni agentura.” (Respondent ¢islo 5)

Respondent ¢islo 5 uvadi, ze se ziskdvanim zahrani¢nich zaméstnanct jim

pomaha personalni agentura.

o/

. Pokud je ta pozice sloZitéjsi, tak vyuzivdme i spoluprdci s persondlni agenturou.”

(Respondent ¢islo 6)

Respondent ¢islo 6 popisuje spolupraci s personalni agenturou v pfipadé

htife obsaditelné pozice.

4.9 Shrnuti tematické analyzy

V tomto shrnuti se budu nejdfive vénovat vétSim organizacim, tedy
tém, o kterych hovorili respondenti ¢islo 1, 2, 3, 4. Poté bude nasledovat
shrnuti stfedné velkych organizaci, v tomto pripadé se jednalo o respondenty

¢islo 5, 6, 7.

Respondent ¢islo 1 plisobi ve velké organizaci. Respondent popisoval
situaci v ndboru béhem pandemie Covid-19, kdy to vjejich organizaci
zptisobilo pozastaveni ndboru na délnické pozice a také propousténi
zaméstnancli. Nabirat zameéstnance zacali po zlepSeni situace béhem
pandemie. Pandemie Covid-19 je ovlivnila nejenom v tom, Ze byl nabor po

néjakou dobu pozastaven, ale jakmile byla nastavena pravidla ohledné
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testovani a podobné, tak je to ovlivnilo i pozitivné, protoZe spousta produktu,
které vyrabéji, jde i do zdravotnického priamyslu a laboratornich zafizeni.
Zaznamenali poptavku pravé po téchto produktech, coZ znamenalo, Ze se
znovu obnovil ndbor zaméstnanct. V souvislosti s obnovenim naboru, kdy
byla poptavka po jejich produktech velkd, a potfebovali nabrat hodné lidi
nejenom do vyroby, zainvestovali do tvorby novych kariérnich stranek
a kampané na Facebooku. Vice posilili program na doporuceni zaméstnance,
ktery u nich ve firmé vice zpropagovali interné a vyuzivaji ho doted. Béhem
pandemie Covid-19 probihala prvni kola pohovorti na online platformé,
druhé kolo pohovoru bylo vzdy osobné ve firmé. Online pohovory vyuZivaji
i v soucasné dobé, ale jedna se spiSe o vyjimecné pripady (napf. kandidat je
z daleka a uvazuje o relokaci). Respondent zminil i to, Ze velky vliv m4 situace

na trhu prace, kdy je velmi nizka nezaméstnanost.

Respondent cislo 2 ptisobici ve velké organizaci popisoval situaci
béhem pandemie Covid-19, kdy vjejich organizaci doslo k pozastaveni
naboru z dtvodu zruseni zakazek a stim souvisejici i omezeni vyroby.
Po pandemii Covid-19 vice zacilili na to, aby se o nich kandidati dozvédéli,
a proto se snazi vice plisobit na Facebooku a LinkedInu, kde propaguji firmu.
Béhem pandemie Covid-19 také vice zpropagovali ve firmé program na
doporuceni zaméstnance, ktery vyuzZivaji i vsoucasné dobé. I v této
organizace do$lo k online pohovoriim béhem pandemie. Online pohovory
vyuzivaji i ted, ale jen v omezené mife. Respondent taktéZz zminil, Ze zmény,
které u nich ve firmé v nadboru probéhly, neovlivnila pouze pandemie Covid-
19, ale celkova situace na trhu prace. Aby oslovili co nejvice vhodnych
uchazecti, vyuzivaji také inzerci na pracovnich portidlech a spolupracuji

s persondlnimi agenturami.

Ani popis pribéhu naboru se u respondenta ¢islo 3 pfilis neodliSoval

od dvou piedchozich. Respondent ¢islo 3 popisoval pozastaveni naboru
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béhem pandemie, hlavné z dtivodu, Ze pottfebovali nastavit ve firmé pravidla
a cekali, jak se situace bude vyvijet. Takze ndbor sice pozastavili, ale ne
z dtivodu, ze by neméli zakazky. Respondent také popisoval, Ze pandemie
Covidu-19 byla podnétem pro podpofeni socialnich siti, predevsim Facebooku
a LinkedInu, o které se nové stara marketingovy specialista. V obdobi
pandemie Covid-19 také udélali na svych kariérnich strankdch chatbota, ktery
jim pomaha vmnaboru v podobé zanechani kontakti na uchazece
o zameéstnani. Ve firmé maji také program na doporuceni zaméstnance
a v obdobi pandemie se snazili zaméstnance motivovat, pokud maji néjakého
znamého, tak aby doporucili. Nékteré pracovni pozice museli zvyhodnit
i v ndborovém ptispévku. Volné pracovni pozice také inzeruji na pracovnich
portalech a vyuZzivaji spoluprdce personalni agentury. V obdobi pandemie
taktéz zavedli online pohovory, které vyuzivaji dodnes. Respondent uvedl, ze
vidi vyhody online pohovoru v Setfeni casu, jak pro personalistu, tak pro
uchazece, ale osobni kontakt je pro néj primarni a povazuje ho za nejdulezitéjsi
(protoze vidi gesta, jak ten clovék reaguje a jak se tvaii). Respondent také
zminil, Ze sice s pandemii Covid-19 pfisly prvni zmény, ale ted na ni navazuje

soucasna situace na trhu prace, ktera je také velmi ovliviuje.

Respondent ¢islo 4 taktéz zmifioval pozastaveni naboru v obdobi
pandemie Covid-19, kdy vyckavali na to, jak se bude situace dale vyvijet. Také
jako vSechny ostatni firmy z vyzkumu museli pfistoupit na online pohovory,
které byly v tu dobu nejptivétivéjsi. V soucasné dobé preferuji osobni setkani
a online pohovory vyuZivaji jen ve vyjimecnych pfipadech (napiiklad kdyz
kandidat uvazuje o relokaci). V obdobi pandemie se také snazili vice
zviditelnit na socidlnich sitich, pfedevsim na Facebooku a LinkedInu. Tyto
socidlni sité vyuzivaji v ramci naboru doposud. Ve firmé taktéz vyuzivaji
program na doporuceni zameéstnance, ale ten méli zavedeny i pfed pandemii,

takze zde k zddné zméné nedoslo.
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Respondent cislo 5 ptisobi ve stfedné velké organizaci. Respondent
popisoval situaci v ndboru béhem pandemie Covid-19, kdy u nich nabor
normalné probihal a firmé se dafilo. Online pohovory mély zavedeny uz pred
pandemii, protoZe zaméstndavaji lidi z ciziny a tam neni jind moZnost, nez aby
pohovor probéhl pravé pfes online platformu. Respondent taktéZ zminil
doporuceni zaméstnance, prave od stavajicich pracujicich cizincti, vyuZziti
spoluprace persondlnich agentura a inzerovani volnych mist na pracovnich
portalech. Nicméné v tuto chvili maji bohuzel ndbor zaméstnanct pozastaven,
pouze hledaji nahrady. Firmé se v tuto chvili nedafi, krize na né dolehla ted,

vzhledem i k cendm energii.

Respondent cislo 6 pusobi taktéz ve stfedné velkém podniku. Nébor
zaméstnanci béhem pandemie Covid-19 normalné probihal, kromé asi
mésice, kdy ho méli pozastaveny. Po pandemii se vice zaméfili na socialni sité,
predevsim Facebook a LinkedIn, kde sdili nové pracovni pozice. Volné pozice
inzeruji také na pracovnich portalech ¢ jim snimi pomahaji personalni
agentury. Online pohovory vyuzivali hlavné v obdobi pandemie Covid-19,
kdy byla potfeba omezit kontakty mezi lidmi. Po pandemii se snazili vratit
zase do normalu, tedy k osobnim pohovortim. Online pohovory vyuzivaji ted

je ve vyjimecnych pfipadech a zejména pro urychleni naboru.

Respondent cislo 7 ptisobi taktéz ve stfedné velké organizaci. Nabor
zaméstnancli béhem pandemie Covid-19 probihal bez velkych zmén. Nébor
pozastaveny neméli. BEhem pandemie byli nuceni pfejit k online pohovortim,
které probihaly pouze v prvnim kole, na druhé kolo pohovoru si kandidaty
pozvali vzdy osobné. Online pohovory vyuzivaji jen ve vyjimecnych
pripadech. Preferuji predevSim osobni setkani skandiddtem. Béhem
pandemie se zaméfili vice na socidlni sité, pfedevsim na Facebook, kde maji

firemni profil a zacali zde byt vice aktivni. Dle slov respondenta hlavné z toho
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dtivodu, Ze byli béhem pandemie na home office a bylo na socidlni sité vice

casu. Facebooku a LinkedInu se vénuji i v soucasné dobé.

Dle zjisténych informaci byly podniky zasazeny pandemii Covid-19
v oblasti ndboru, ale kazdy z nich v jiné mife. Pandemie Covid-19 méla kromé
jednoho podniku na vSechny dopad v pozastaveni naboru, kdy bud firmy
neméli zakdzky nebo vyckavali, jak se situace bude vyvijet. VSech
7 respondenttt v rozhovorech zminilo, Ze je pandemie Covid-19 ovlivnila
predevsim ve vybérovych pohovorech, kdy zavedli online pohovory.
Respondenti se ve vétsiné shodli i na tom, ze v soucasné chvili online
pohovory i naddle vyuzivaji, ale pfedevsim ve vyjimecénych pripadech. Spise
preferuji osobni setkani. Déle respondenti zminovali program na doporuceni
zaméstnance, ktery ve firmé zavedli a ktery jim pomdha sndborem
zaméstnanct i v soucasné chvili. VétSina respondenti také zmirovala socidlni
sité, na které se vice zaméfili, obzvlast Facebook a LinkedIn. Vice jak polovina
respondentti také zminovala situaci na trhu prace a velmi nizkou
nezameéstnanost, kterd byla uz pfed pandemii Covid-19 a do znacné miry
taktéz ovliviiuje ndbor v organizacich. Posledni témata, které respondenti
zminovali jsou pracovni portély a spolupréce s personalnimi agenturami. Tato

témata zminovali spiSe okrajové a nedoslo zde k pfili§ velkym zméndm.

4. 10 Diskuse

V ramci své prace jsem dosdhla vysledkd, jeZ jsou shrnuty v pfedchozi
podkapitole. K realizaci vyzkumu jsem zvolila polostrukturované rozhovory
se 7 respondenty, ktefi ptsobi ve stfedné velkych a velkych strojirenskych
organizacich v Olomouckém kraji, a diky ¢emuZz jsem ziskala podrobny

a obsahly popis.

Béhem rozhovorud s respondenty jsem se fidila poznatky z odborné

literatury. Vzhledem ktomu, Ze pod pojmem ,ndbor” si mutze kazdy
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predstavit néco jiného, bylo dutleZité kazdému respondentovi vysvétlit, ze
v tomto pfipadé jsou ndborem mysleny c¢innosti spojené se ziskdavanim
a vybérem zaméstnancti. Na zacatku rozhovoru jsem pokladala obecnéjsi
otdzky, aby se respondenti mohli o tématu rozpovidat sami. VétSina
respondentti to i sama navrhovala, Ze je to pro né pfijemné&jsi. Béhem

rozhovort jsem pokladala dopliujici otazky.

Jako limit mého vyzkumu vidim to, Ze jsem se vice mohla zaméfit na
podminky ovliviujici ziskdvani pracovnikt. DalSim limitem mého vyzkumu
muZe byt to, Ze jsem se zabyvala organizacemi, které se nachazeji pouze
v Olomouckém kraji. Pokud bych se zaméfila i na dalsi kraje, mohl by byt
vzorek vétsi. To by mohlo ovlivnit vysledky vyzkumu. Jako dalsi limit mého
vyzkumu vidim to, Ze jsem do vyzkumu nezafadila malé organizace, ale
pouze stfedné velké a velké. Vysledky mohlo ovlivnit také to, Ze jsem se
zaméfila pouze na strojirenské vyrobni organizace. Pokud bych do vyzkumu
zaradila organizace z rtiznych sektort, mohly by byt vysledky jiné. Jsem si
také védoma moznosti dalSiho rozpracovani tématu ndboru v organizacich.
Konkrétné by bylo mozné se napfiklad podrobnéji zaméfit i na finanéni

stranku tohoto tématu.

Je tedy mozné shrnout, Ze vysledky mé magisterské diplomové prace
mohly byt ovlivnény velikosti vzorku, vymezenim se pouze na jeden sektor
a urcité i nékolika dal$imi proménnymi.

Dle zjisténych vysledk(i v organizacich probéhly zmény v naboru,
u kazdé organizace pak v jiné mife. Vzhledem k tomu, Ze se tato prace
zabyvala zménami vzniklymi pandemii Covid-19 v ¢innostech spojenych
s naborem pracovnikd, byly uvedeny ty ¢asti naboru, ve kterych ke zménam
doslo. Nicméné je dtlezité podotknout, Ze organizace vyuzivaji kombinace
metod jak pfi ziskdvani, tak pfi vybéru zaméstnancti. Ty metody, které ve
vyzkumu nebyly zminény, tak zde k Zadnym zménam nedoslo.
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Zavér

Cilem magisterské diplomové prace bylo popsat, jak vysvétluji
respondenti zmény vzniklé pandemii Covid-19 v cinnostech spojenych
snaborem pracovniki ve stfedné velkych a velkych strojirenskych
organizacich. Stanovenou vyzkumnou otdzkou bylo: Jak vysvétluji
respondenti zmény vzniklé pandemii Covid-19 v c¢innostech spojenych

s naborem pracovnikt?

Tato magisterska diplomova prace byla rozdélena do dvou hlavnich
casti, teoretické a empirické. Prvni, teoretickd ¢ast vymezovala pojmy fizeni
lidskych zdroji a ndbor. Ndborem zde byly mySsleny cinnosti spojené se
ziskdvanim a vybérem zaméstnancti. Nabor byl dale rozebirdn podrobnéji,
nebot to bylo hlavni jadro této diplomové prace. Byly zminény metody pro
ziskavani a vybér zaméstnancli. Dale také onemocnéni Covid-19, které
v tomto pifipadé sndborem souviselo. V téchto kapitolach bylo zahrnuto
vysvétleni klicovych teoretickych pojmt v kontextu néboru, které slouzi jako

teoretické ukotveni celé mé prace.

Druhd c¢ast magisterské diplomové prace vychéazela z teoretickych
poznatki prvni casti prace. V empirické casti byl proveden vyzkum
v konkrétnich strojirenskych organizacich. Ve vyzkumné casti jsem se
vsouladu s cilem prace, formou kvalitativniho vyzkumu pomoci
polostrukturovanych rozhovorii srespondenty vybranych strojirenskych
organizaci, pokusila tyto rozhovory analyzovat a na zakladé této analyzy
opovédét na vyzkumnou otdzku. Posledni kapitola empirické casti se
vénovala diskusi, kde jsem propojila mnou provedeny vyzkum s odbornymi

zdroji a zamyslela jsem se nad limity vyzkumu.

Na zdkladé dosazenych vysledki jsem dosla kzavéru, ze

v organizacich zaznamenali zmény v oblasti ndboru zptlisobené pandemii
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Covid-19, ale kazda z nich v jiné mife. Zmény byly zaznamenany predevsim
v ndboru jako celku, ktery byl pozastaven, ve vybérovych pohovorech,
v programu doporuceni zaméstnance a socialnich sitich. Vysledky jsou vice
popsany v podkapitole Shrnuti tematické analyzy. Dovoluji si konstatovat, ze

vytyceného cile prace bylo dosaZeno.
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Ptiloha ¢. 1 Polostrukturovany rozhovor: vzor

e Jak probihal nabor pfed obdobim pandemie? (Naborem jsou zde
mysleny ¢innosti souvisejici se ziskdvanim a vybérem pracovnik)

e Jak pandemie ovlivnila ziskavani zaméstnanct ve Vasi
spolecnosti? MtiZete zminit zmény, které vnimate?

e Jak pandemie ovlivnila vybér zaméstnancti ve Vasi spolecnosti?

Miizete zminit zmény, které vnimate?
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Pfiloha ¢. 2 Informovany souhlas s poskytnutim rozhovoru a jeho

naslednym vyuzitim pro tcely diplomové prace

Byl/a jste pfizvan/a k rozhovoru za tcelem ziskani dat a informaci pro
kvalitativni vyzkum k magisterské diplomové praci Be. Nikoly Zeméankové.
Vyzkum probihd v rdmci magisterského studia v oboru andragogika

na Univerzité Palackého v Olomoudi.

Tématem prace je Nabor pracovnikii v organizaci. Cilem této prace je
popsat, jak vysvétluji respondenti zmény vzniklé pandemii Covid-19

v ¢innostech spojenych s ndborem pracovnikt ve strojirenskych organizacich.

Vase spoluprace na projektu je dobrovolnd. Nikde nebude uvedeno
Vase jméno, osobni tidaje, ¢i jméno spolecnosti. Vse zlistane v plné anonymité.
Vase odpovédi jsou duvérné, urcené pouze pro potreby této vyzkumné prace.
Rozhovor bude nahrdvan na digitalni diktafon a po pfepsani budou nahravky
smazany. Na jakoukoliv otdzku muzZete odmitnout odpovédét a kdykoliv

muiZete od rozhovoru odstoupit.

Svym podpisem souhlasite s poskytnutim rozhovoru a s vyuzitim
ziskaného materidlu, za vyse uvedenych podminek, pro tcely magisterské

diplomové préace Bc. Nikoly Zemankové. Jedna kopie tohoto formulare nalezi

Vam

Vi

Dne.................

Jméno.............. Jméno: Bc. Nikola Zemankova
Podpis:............. Podpis:................
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Priloha ¢. 3 Rozhovor s respondentem: ukazka

Na THP pozice jsme zavedli pnline pohovory| abychom piedesli n&jakému ..~ @ 1o Zemarico
Online pohovory
setkavani, takZe se rozjela platforma Teamstt a opravdu tady tohle co se tyka
online pohovoriy, tak pfed covidem viibec nikdo nepfemyilel nad tim, Ze @ Nikola Zemankova
Pohowvory

bychom se stim kandidatem wviibec nepotkali. TakZe tohle byl velky zlom
a souvisi s tim 1 home office, kdy néjaci zaméstnand tady ani nebyli, néktefi ti

vedouci. TakZe jsme se nepotkavali. Zavedli jsme tedy na THF pozice online

@ Mikola Zemankova

a v podstaté ten trh prace se zastavil, protoZe lidi byli z tohe vydéSend, co se
d&je, Ze nikam nesmi, Ze se nesmi s nikym potkat. Takze ono néjakou dobu to

zacalo stagnovat a na néjakou dobu se to 1 zastavile, u nas to jeden, dva mésice
____________________________________________ @ Nikola Zemankova

Pohovory

testovanim se to rozvolnilo, to znamena, Ze jsme délnické pohovory pofad
délali jakoby pritomné, Ze bud’ méli to potvrzeni o absolvovani testu, to byla

podminka a nebo ho absolvovali u nas na vratnici. |

WV dobé covidu jsme nepropoustéli, my jsme méli spis ten opacny efekt z toho
____________________________________________ @ Nikola Zemankova
Pohovory

probihaly kromé téch dvou, tfi mésici pofad stejné, s tim, Ze ten Elovék pfisel,
my jsme si ho provéfili, ten jeho Zivotopis, predstavili firmu a urdité Sel s tim
mistrem deo vyroby, to znamena 3el se podivat na to pracovisté. Tohle jsme
nezrusili, pokud ten clovék mél ten negativnd test. |‘~F tomto se to nezménilo,
akorat museli dodrZovat tady ty pravidla, s tim souviselo spoustu agendy,

ngjaky souhlas, kontakt na néj, kdyvby se tady objevil covid. To se nezastavilo. @ Mikola Zemankova
Pohovory

Z se to rozvolnilo, tak jsme pfefli i u téch THF pozic k tomu osobnimu

kontaktu, protoZe ten je vidvcky samozieimé, jak toho uchazeée, tak pro Nikola Zemankova

______ protote tenje vadyly samorigmé jak pro whouenarste ko | @ G

nas, pfes Teamsy se vidite, ale pofad nevidite fy gesta, jak ten flovék pii

n&akych reakcich funguje, jak se tvafi|fakze ten osobni kontakt je vidycky @ Mo zemancow
Pohovory

nejleps a nejddileZitéEi a zistane primarni, |
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To ziskavani, tak kandidati se nam hlasili sami, jak pfes nae kariérni stranky,

bfes ]c:rbs nebo prau,[neboﬁame i program doporudceni, kde jsme se v dobé
covidu snaZili ty nafe zaméstnance motivovat, pokud nékoho maji, tak aby
doporudili. To jsme taky vic podpofili, nékteré pozice jsme museli i v tom

naborovém piispévku zvvhodnit. 0 a samozieymé spolupracuje

s agenturami dlouhodobé takZe i kandidaty pifes personalni agentury jsme

v tom, Ze zhruba na ty dva, tii mésice, neZ jsme se z toho néak viichni
vzpamatovali a nastavili ty pravidla se utlumil ten nabor, feklo se, Ze v obdobi
dvou mésich nabirat nebudeme, uvidime, jak to pfjde, jak to bude, protoZe
tenkrat doSlo 1 k tomu, Ze se zamkly ty okresy, problem, zaméstnand nemohli
dojet do prace, takZe lidi byli vydéSeni, zaméstnanci neveédéli, co maji délat.
To to dost komplikovalo. Jakmile se to tak néjak otfepalo a nastavily se
pravidla, tak jsme znovu obnovili ty pohovory na ty délnicke pozice. TakZe
zhruba na tv dva, tfi mésice jsme ten nabor zastavili, protoZe jsme hledali
néjaky fefeni. TakZe u nas se nabor zastavil, ale ne protoZe bychom neméli

praci, ale tady z téch diivodi|
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