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Vyhledavani zaméstnancii ve vybrané organizaci

Abstrakt

Vyhledavani zaméstnanct je v soucasné dobé velmi aktudlni. Vzhledem k soucasné
nizké nezaméstnanosti, situace na pracovnim trhu zplisobuje, Ze se problematika
vyhleddvani zaméstnancu stava dokonce naléhavym, a to zdivodu nedostatku
zaméstnancl, lépe feCeno, zaméstnanci kvalitnich, splitujicich potieby a pozadavky
organizace. Hlavnim cilem bakalarské prace je zhodnotit proces vyhleddvani zaméstnancti
v piispévkové organizaci Reditelstvi silnic a dalnic Ceské republiky a v piipadé zjisténi
nedostatkii navrhnout vhodné feSeni Ci opatfeni pro zefektivnéni procesu vyhledavani
zameéstnancul.

Teoreticka Cast prace je zaméfena na objasnéni klicovych termini zaméfujicich se na
tfizeni lidskych zdroja a jejich hlavni tkoly, personalni ¢innosti a modely fizeni lidskych
zdroji. Poté je detailnéji charakterizovan proces vyhleddvani zaméstnanch.

V praktické casti bylo provedeno Setfeni procesu vyhledavani zaméstnanct na zaklade¢
kvalitativniho vyzkumu, konkrétné za pomoci néstroje polostrukturovaného rozhovoru. Pro
zjisténi vysledkt byl proveden rozhovor s personalistkou RSD CR, dile s vedoucimi
jednotlivych usekl organizace (n=6) a se zaméstnanci organizace (n=5), ktefi jsou na své
pozici mén¢ nez Sest mesictl.

Na zéklad¢ tohoto vyzkumu bylo zjisténo, Ze persondlni odbor organizace ma pouze
dva zaméstnance na celkovy pocet 1929 zaméstnanct. Mezi nejvice vyuzivané metody pro
vyhledavani zaméstnancti patfi vyuzivani inzerce, konkrétné ve formé pracovnich portalt
na internetu. Organizaci autorka doporucila zaméfit se vice na metody vyhledavani
zaméstnancl, které jsou méné nakladné, konkrétn€é na metodu social networking

a doporuceni, nebot prave tyto metody patii mezi nejméné nakladné.

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdrojti, vyhledavani zaméstnancii, interni zdroje

vyhledavani zaméstnanct, externi zdroje vyhledavani zaméstnanct, personalista



Sourcing employees in an organization
Abstract

Employee search is currently very topical. Given the current low unemployment
situation, the situation in the labor market makes it even urgent to look for employees, due
to the lack of employees, to say the best, the employees of the quality, meeting the needs
and requirements of the organization. The main aim of the bachelor thesis is to evaluate the
process of searching for employees in the subsidy organization of the Road and Motorway
Directorate of the Czech Republic, and in the event of deficiencies, propose appropriate
solutions or measures to streamline the process of searching for employees.

The theoretical part of the thesis is focused on clarifying key terms dealing with human
resources management and their main tasks, personnel activities and models of human
resources management. Then, the employee search process is described in more detail.

In the practical part, the process of searching for employees based on qualitative
research was carried out, specifically with the help of a semi-structured interview tool. In
order to find out the results, an interview was held with the HRD CR Personnel, with the
heads of the individual sections of the organization (n = 6) and the employees of the
organization (n = 5), who are in their position less than six months.

Based on this research, it has been found that the personnel department of the
organization has only two employees for a total of 1,929 employees. The most used
methods for employee search include the use of advertising, specifically in the form of job
portals on the Internet. The author recommended that more attention be paid to less costly
employee search methods, specifically to social networking and recommendations, as these

methods are among the least expensive.

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

resources, external employee search resources, HR
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1 Uvod

Rizeni lidskych zdroj se zacalo formovat ve 20. stoleti z potfeby reagovat na silici
mezinarodni konkurenci, a to bylo mozné pouze prostiednictvim lepSiho vyuzivani
lidského potencialu v organizaci (Bartak, 2011).

Oblast lidskych zdroja je vzdy diilezitou a nedilnou soucasti kazdé organizace. Cilem
kazdé organizace by mélo byt co nejefektivnéj$i hospodaieni se svymi zdroji. Vzhledem
k tomu, Ze o hospodafeni s materidlnimi i finan¢nimi zdroji rozhoduji lid¢, tak prave lidské
zdroje jsou tim faktorem, ktery ovliviiuje UspeéSnost organizace na trhu nejvice.
Zaméstnanci jsou vzacnym a nenahraditelnym vyrobnim faktorem (Koubek, 2015). Pro
organizaci je proto velice dilezité ziskavat kvalifikované zaméstnance, zejména v dob¢,
kdy pravé zaméstnanci prinaseji do organizace napady a inovace, které jsou vyznamnym
aspektem organizace.

Hlavnim ukolem fizeni lidskych zdrojii je tak zejména zajisténi idedlniho fungovani
organizace a dosazeni stanovenych cilli prostfednictvim efektivniho a kvalitniho vedeni
lidi a vytvateni tymd, ve kterych budou pfevazovat pozitivni mezilidské vztahy.
vyhledavani zaméstnanci. V ramci vyhledavani zaméstnancii je nutné, aby byly stanoveny
spravné pozadavky na pracovni misto. Dulezité je zajistit, aby obsazované misto ptilakalo
dostatecny pocet uchazect, ktefi budou zarovei splitovat stanovené pozadavky.

Vyhledavani zaméstnanct je v soucasné dobé velmi aktudlni. Vzhledem k soucasné
nizké nezameéstnanosti, situace na pracovnim trhu zptsobuje, ze se oblast vyhledavani
zaméstnancu stavd dokonce naléhavym, a to z divodu nedostatku zaméstnanct, presnéji
feceno, zaméstnanct kvalitnich, splitujicich potfeby a pozadavky organizace. Organizace
tak pochopily, Ze zaméstnanci jsou v soucasné dobé jejich zasadni konkuren¢ni vyhodou
a ziskat vhodné kandidaty je jesté problematictéjsi, nez tomu bylo ptfed nékolika lety, kdy

na trhu prace v Ceské republice byla vysoka nezaméstnanost.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakalafské prace je zhodnotit proces vyhledavani zaméstnanci
v organizaci Reditelstvi silnic a délnic CR a v piipadé zjisténi nedostatkd navrhnout
opatfeni.
Dil¢im cilem této bakalarské prace je v ramci vybraného tématu:
e zpracovat literarni reSerSi k dané¢ problematice, tzn. zpracovani uceleného
ptehledu o tom, jak probihé proces vyhledavani zaméstnanct;
e charakterizovat organizaci Reditelstvi silnic a délnic CR;
e identifikovat souCasny proces vyhledavani zaméstnancli v organizaci
Reditelstvi silnic a dalnic;
e navrhnout opatieni pro zefektivnéni procesu vyhledavani zaméstnanct

v organizaci Reditelstvi silnic a dalnic.

2.2 Metodika

Pro zhotoveni bakalaiské prace, bylo nutné shromazdit dostatek podkladii a materialt.
Pro vytvoreni teoretické ¢asti bakalarské prace, ktera tvoii vychodisko pro praktickou ¢ast,
je vyuzita studie odbornych publikaci a dokumentd, tzn. studie sekundarnich dat,
zameiujicich se na problematiku fizeni lidskych zdroji a poté zaméiujici se na hlavni ¢ast,
tj. vyhledavani zaméstnanct.

Jako dal$i metoda, feSici stanoveny problém této bakalaiské prace byla vybrana metoda
analyzy. K analyze uvedenych zdroju je pouzita analytickd metoda, kterd podle Sedldkové
(2014), rozebira konkrétni téma na dil¢i elementy a nasledné je usporadava.

V piipad¢ této bakalaiské prace se jednd o dil¢i elementy, jakymi jsou vysvétleni
pojmi lidskych zdroji, ukoly fizeni lidskych zdroji, vycet persondlnich ¢innosti,
personalni ¢innosti, tj. vyhledavani zaméstnanct.

Pro nésledné propojeni informaci teoretickych do ¢asti praktické, je pouzita metoda
syntetickd, kterd predstavuje proces, kterym dochazi ke spojovani dvou a vice prvka do

jednoho celku (Sedlakova, 2014).
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Prakticka cast bakalaiské prace se zabyva v primarni fazi analyzou sekundarnich dat,
tzn. charakteristikou subjektu, jeho historii a organizacni strukturou daného subjektu. Tato
sekundarni data byla cCerpana zejména z webovych stranek uvedené piispévkové
organizace.

Pomoci metody analyzy, vystihuje stavajici systém vyhleddvani zaméstnanct
v ptispévkové organizaci Reditelstvi silnic a dalnic CR. Bylo nutné ziskat pradivny piehled
o situaci fizeni lidskych zdroja v této ptispévkové organizaci. V ramci této Casti je vyuzit
kvalitativni pfistup k vyzkumu, ktery je definovany jako proces hledani porozuméni
zalozeny na ruznych metodologickych tradicich zkoumani daného sociidlniho nebo
lidského problému (Hendl, 2016).

Skute¢nou metodou ziskavani zékladnich informaci je kvalitativni vyzkum a nastrojem
je polostrukturovany rozhovor. Tento nastroj lze definovat jako specificka auméle
navozena situace, kterd vznika na popud tazatele. Jde o kontextové zakotveny interaktivni
proces ziskavani dat o postojich, ndzorech a planech (Sedldkova, 2014). Tato metoda je
vyuzita proto, ze umoziuje flexibilitu otdzek v navaznosti na rozhovory. Otazky na
polostrukturovany rozhovor byly pfipraveny pfedem a smérovaly ke konkrétnim postupiim
a metodam v oblasti vyhleddvani zaméstnanct. Cilova skupina respondentti byla s ohledem
na cil této bakalafské prace, stanovena na zaméstnance personalniho oddéleni, dale na
vedouci jednotlivych usekli organizace a zaméstnance, jejichz pracovni pomér neni delsi

nez 6 mésicu (Tabulka 1).

Tabulka 1 Seznam respondentii
rozhovor Pozice

Personalistka
Vedouci tseku vystavby
Vedouci useku provozu
Vedouci ekonomického tiseku
Vedouci useku informatiky
Vedouci useku kontroly kvality staveb
Zaméstnanec organizace C. 1
Zamgéstnanec organizace C.
. Zameéstnanec organizace C.
0. Zamgéstnanec organizace C.
1. Zamgéstnanec organizace C.
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

o = e el Il Fal Bl Pl el Ead o

DB (WiN

Z vyse uvedené tabulky lze vidét seznam respondent. V obdobi od ledna 2019 do

unora 2019 byla tato cilova skupina oslovena. Respondenti méli tyden pied rozhodovem
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k dispozici otazky (Pfiloha 1). Otazky jsou rozdéleny zvlast do sekci pro konkrétniho
respondenta. Nejprve byly uvedeny identifikaéni otdzky. Poté nasledovaly otazky
zaméiujici se na vyhledavani zaméstnancti, konkténé proces vyhledavani zaméstnanct,
zdroje zaméstnancl a v neposledni fadé¢ metody vyhledavani zaméstnanct. Otazky byly

zasilany elektronicky, tzn. na emailové adresy respondentt.
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3 Teoreticka vychodiska

Tato kapitola se zabyva charakteristikou fizeni lidskych zdroji a moznych pfistupt,
které lze v jeho ramci aplikovat. Kapitola obsahuje historii a faktory, které danou oblast
ovliviiuji a také Cinnosti, které jsou realizovany v ramci fizeni lidskych zdrojt.

Déle se kapitola zabyva identifikaci personalnich c¢innosti, pficemz nejvyssi daraz

klade na personalni ¢innost nazyvajici se vyhledavani zaméstnanct.

3.1 Rizeni lidskych zdroja

Jako vyvojovy predstupen fizeni lidskych zdrojii 1ze oznacit personalni management
(Veteska, 2012), jehoz hlavnim ucelem je ,,vést lidi k tomu, aby se co nejvice podileli na
zvySovani produktivity dané organizace.*

Rizeni lidskych zdroj se zacalo formovat ve 20. stoleti z potfeby reagovat na silici
mezindrodni konkurenci, a to bylo mozné pouze prostfednictvim lepSiho vyuzivani
lidského potencialu v organizaci (Bartak, 2011).

Zakladnim faktorem, ktery ovliviiuje tspéch ¢i neuspéch organizaci je lidsky kapital
nebot’ prave lidé rozhoduji o zabezpecovani, rozdélovani a rozvoji vSech ostatnich zdroji
jakymi jsou finan¢ni, materidlni ¢i informac¢ni zdroje (Koubek, 2015). Prostfednictvim
fizeni lidskych zdroju se organizace snazi Gspesné plnit své cile.

Pojmem fizeni lidskych zdroji se zabyva mnoho autort, kteti popisuji jak lidské zdroje
vést, organizovat a motivovat. Kazdy autor ale nabizi trochu odlisné pojeti daného terminu.

Podle Armstronga (2015) lze tizeni lidskych zdroja chapat jako strategicky a logicky
promysleny piistup k fizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, ktefi
jako jednotlivci i jako kolektivy pfispivaji k dosazeni jejich cild.

Jedna z definic pojmu fizeni lidskych zdrojii oznacuje tento proces za systematické
spojovani lidi s organizaci (Armstrong, 2015).

(Kocianova, 2012) ve své knizni publikaci uvedla definici tohoto terminu jako vse, co
Jje vazano na lidi piisobici v organizacich.

Hlavnim ucelem fizeni lidskych zdrojh je ziskat, rozvijet a v neposledni fad¢ udrzet si
zamestnance, ktefi jsou dostatecné kvalifikovani, loajalni a motivovani. Jak jiz bylo

zminéno, fizeni lidskych zdroji lze shrnout podle Armstronga (2015), jako strategicky
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a ucelny systém, kterym se fidi zaméstnanci. Autor se bude dile ve své bakalaiské praci

zabyvat pojmem fizeni lidskych zdroji podle Armstronga (2015).

3.1.1 Lidské zdroje

Pro spravné fizeni lidskych zdroji a zvySeni efektivity v organizaci, je nedilnou
soucasti definovat si, co vlastn¢ znamend pojem lidské zdroje.

Lidské zdroje definuji jako jedince v pracovnim procesu, ktefi jsou schopni
seberealizace ve vykonavané ¢innosti (Veteska, 2012).
Lidské zdroje jsou specifickou Cinnosti v ramci organizace, ktera se zabyva fizenim
lidského kapitdlu v organizaci, tedy fizenim zaméstnancii jako celku. Jinak feceno, jsou
brany jako to nejcennéj$i, co podniky maji. Lidé, ktefi v podniku pracuji, pfispivaji
k dosazeni cilii podniku pomoci individudlni 1 kolektivni prace nejvysSim dilem
(Armstrong, 2015).

Koubek (2015), oznacuje organizaci za takovou organizaci, kterd miize fungovat pouze

tehdy, ma-li k dispozici nasledujici zdroje:

e materialni zdroje — budovy, stroje, zafizeni, suroviny, energie;
e informacni zdroje — informace, napt. o dodavatelich, konkurenci, poptavce;
e finan¢ni zdroje — vyuzitelné financni prostredkys;

o lidské zdroje — znalosti, dovednosti a schopnosti lidi v organizaci.

Lidské zdroje se vyvinuly z personalistiky, kdy neustaly konkurencni tlak organizace
donutil, aby se dlouhodob¢ a strategicky vénovaly rozvoji svym zaméstnanctim, nebot’ si
uvédomily, ze nahradit zaméstnance je velice sloZité a v mnohych organizacich se stavaji
jedinou a podstatnou konkurenéni vyhodou.

Vyznam lidskych zdroji je vyzdvihovdn 1 vsoufasném modernim trendu
managementu, a tim je management znalosti a dovednosti. Je tedy zifejmé, ze lidské zdroje
a jejich uspéSné fizeni v podstatné mife rozhoduji o tom, jak organizace v boji

s konkurenci uspé¢je nebo naopak neuspéje (Sakslova, 2013).

3.1.2  UKoly Fizeni lidskych zdroji

Hlavnim ukolem fizeni lidskych zdroji by mé¢la byt snaha o to, aby byl zajistén idealni

chod organizace. Tohoto cile 1ze dosdhnout neustalym zlepSovanim vyuzivani veskerych
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zdroju organizace, zejména lidskych zdroja, nebot’ pravé ty ovliviiuji vyuzivani ostatnich

zdrojt (Koubek, 2015).

Podle Koubka (2015) Ize hlavni ukoly fizeni lidskych zdroji definovat jako:

snaha o zafazeni spravného clovéka na spravné misto;

e formovani tyma, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztaht;
e optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci;

e socidlni a persondlni rozvoj zamé&stnanct organizace;

e dodrzovani vSech pravnich naleZzitosti.

Preference pro ukoly fizeni lidskych zdroji jsou ustanoveny v zavislosti na velikosti
organizace, managementu, velikosti kapitalu, struktufe organizace a na odvétvi, ve kterém
pusobi. Je zcela na organizaci, jakym ukolim bude udavat sva prvenstvi a kterym nikoliv
a v zavislosti na tom tyto tikoly plnit pomoci personalnich ¢innosti (Koubek, 2015).

Armstrong (2015) uvadi, Ze cilem fizeni lidskych zdroju je podporovat dosahovani
strategickych cilti organizace a to vytvafenim a uplatiiovanim strategii lidskych zdroji se
strategii organizace, zabezpeCovat organizaci kvalifikované a talentované zaméstnance
a podporovat uplatiiovani etického ptistupu k fizeni lidi.

Pro dosazeni tohoto cile je vSak dulezité zvySovat produktivitu, zdokonalit vyuziti
lidskych zdrojii a neustale rozvijet schopnosti zaméstnancti. Jak jiz bylo zminéno, lidé
rozhoduji zejména o vyuziti materidlnich, informacnich ¢i finan¢nich zdrojii organizace

vvvvvv

v organizaci (Armstrong, 2015).
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Obrizek 1 Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Slouzi tomu, aby byla
organizace vykonna
|_'//J AK? \".

o i
Zvysovani produktivity a
ZlepSovani vyuziti

|

l v v v

Lidskych Informaénich Materidlnich Finanénich
zdroji zdroji zdroji zdroja
A [y [ T 3
Rizeni lidskych zdrojii

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Koubek, 2015

Z vyse uvedeného schématu je mozné vydedukovat, ze fizeni lidskych zdroji je velmi
dilezita oblast, kterd reflektuje systematicky pohled na management zaméstnanct
v dlouhodobém pohledu a vychéazi ze strategického fizeni a strategie subjektu. Cilem
celého procesu je dosdhnout stavu, kdy v organizaci plusobi vykonni, kvalifikovani,
motivovani a loajalni zaméstnanci. Téchto cild je dosahovano prostfednictvim

persondlnich Cinnosti.

3.1.3 Personalni ¢innosti

Pro spravné a optimdlni fizeni a vedeni lidi v organizaci, je dulezit¢ chapat pojem
systétm personalnich c¢innosti jako podsystém fizeni organizace, ktery smcéfuje
k dosahovani pozadované¢ho vykonu lidi a tim ocekdvaného vykonu organizace
(Sikyt, 2016).

Rizeni lidskych zdrojii je tvofeno jednotlivymi personalnimi ¢innostmi, které na sebe

logicky navazuji. Tyto ¢innosti pfedstavuji vykonnou ¢ast personalni prace (Tabulka 2).
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Tabulka 2 Personalni ¢innosti

Koubek (2015) Dvorakova (2012) Siky¥ (2016)
1. Vytvareni a analyza Analyza prace a vytvareni Vytvafeni a
pracovnich mist pracovnich ukolu analyza
pracovnich mist
2. Personalni planovani Planovani lidskych zdroja Planovani lidskych
zdrojli
3. Vyhledavani, vybér a Vyhledavani, vybér a Obsazovani
prijimani zaméstnancu adaptace volnych
pracovnich mist
4. Hodnoceni zaméstnance Interni mobilita Rizeni pracovniho
vykonu a
hodnoceni
zaméstnancll
5. Rozmistovani zaméstnanci a Organizace prace a pracovni Odménovani
ukoncéovani pracovniho podminky zaméstnancil
pomé&ru
6. odménovani Bezpecnost a ochrana zdravi Vzdélavani
pti préci zamestnancil
7. Vzdé¢lani zaméstnancti neboli Rizeni pracovniho vykonu a Péce o
identifikace potieb hodnoceni zaméstnancti zameéstnance
vzdélavani, planovani a
hodnoceni vysledkt
vzdélavani a uc¢innosti
vzdélavacich programil
8. Pracovni vztahy Vzdélani a rozvoj Vyuzivani
personalniho
informacniho
systému
9. Péce o zaméstnance Odmeénovani a
zaméstnanecké vyhody
10. Zdravotni péce o Pracovni vztahy a kolektivni
zaméstnance vyjednavani
11. Personalni informacni systém Péce o zaméstnance a
podnikovy socialni rozvoj
12. Prizkum trhu prace Komunikace a informovani
zaméstnancll
13. Cinnosti zaméfené na Personalni informacni systém
metodiku priuzkumu,
zjistovani a zpracovani
informaci
14. Dodrzovani zakont v oblasti

prace a zaméstnavani
zaméstnancll

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Koubek, 2015; Dvotakova, 2012; Sikyi, 2016

Jini autofi, naptiklad Blédha, Mateiciuc, Kanakova (2005) shrnuli personalni ¢innosti do

17 bodi, na rozdil od Koubka (2015), ktery téchto Cinnosti uvadi 14. Tento rozdil

19




v poméru je zpusobem tim, Ze nékteré ¢innosti, které Koubek (2015) uvadi jako jednu, jini
uvadi jako vice Cinnosti.
Tato bakalarska prace se dale zaméii na personalni ¢innost, konkrétné na vyhledavani

zameéstnanct, o které je podrobnéji uvedeno v podkapitole 3.4.

3.1.4 Zabezpeceni personalnich ¢innosti

Personalni prace se povazuje za neopomenutelnou soucast celkového procesu fizeni, za
kterou odpovidaji vedouci zameéstnanci, vcetné personalistl. Za persondlni fizeni

v organizaci nese odpovédnost podle Kalnického (2012):

e Top management — odpovida za dlouhodobé persondlni cile;

e Stiedni a nejniz§i management — uplatituji predevs§im praktické personalni fizeni
tim, Ze pfimo fidi jednotlivé zaméstnance a spolupracuji s nimi, ovliviiuji jejich
jednani, motivaci a podileji se na zakladnich personalnich c¢innostech, tzn.
vyhledévani, vybér, odménovani, hodnoceni ¢i vzdélavani;

e Personalni Gtvary — poskytuji urcity servis pro potfeby organizace.

Sikyt (2016), doplnil rozdéleni odpovédnosti v organizaci podle Kalnického (2012)

o poskytovani personalnich sluzeb, tzv. outsourcing.

Vedouci zaméstnanci

Soucasné pojeti fizeni lidskych zdrojii se vyznacuje presunem vétSiny pravomoci
a odpovédnosti spojenych s vedenim zaméstnanci z personalistil, na vedouci zaméstnance
na vsech stupnich fizeni organizace. Vedouci zaméstnanci tak napliiuji nejen ukoly fizeni

lidskych zdrojt, ale zarovet i personalni &innosti (Sikyt, 2016).

Personalni utvar

Personalni Utvar lze definovat jako pracovisté specializujici se na fizeni lidskych
zdrojii. Vykonava cinnosti metodické, poradenské, administrativni, organizacni a takeé
kontrolni. Poskytuje specidlni sluzby vedoucim zaméstnanciim vsech turovni i jednotlivym
zaméstnancim. Persondlni utvar komunikuje i s mimopodnikovymi institucemi, jako jsou

napf. instituce statistiky, trhu prace a mistni spravy i samospravy (Dvotékova, 2012).
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Velikost a ¢lenéni personalniho Utvaru zavisi na velikosti a typu organizace, kolikrat
také na postoji vedeni k vlastnimu vyznamu persondlniho fizeni.

V malych organizacich zpravidla personalni utvar nemaji, funkce personalistl byva
shromdzdéna s jinou vedouci funkci, tzn. vedouci zaméstnanci. Naopak velké organizace
vytvareji jiz zminéné personalni ttvary, které jsou clenéné na ftadu oddéleni

specializovanych na uréitou oblast personalni prace (Siky¥, 2016).

Outsourcing
Nékteré vybrané personalni ¢innosti, jako jsou naptiklad vyhleddvani zaméstnanci,
pfedbézny vyber zaméstnanctli, vzdélavani zaméstnancti, pravni poradentstvi, koucovani
zaméstnancl, zpracovani mezd, ¢i sprava personalniho informacniho systému je mozné
zabezpecovat prostiednictvim  poskytovatelii  personalnich sluzeb a takzvaného
outsourcingu (Siky¥, 2016).
Organizace, ktera az dosud zajiStovala n€které personalni ¢innosti pomoci vlastnich
zdrojii, miize vyuzit tzv. outsourcing, ktery piredstavuje vyuzivani cizich zdroji pro

zajisténi nékterych personélnich &innosti (Sikyt, 2016).

Mezi €asté diivody outsourcingu vybranych personalnich ¢innosti patfi:

e orientace na hlavni ¢innosti;
e Uspora nakladi;

e piistup ke znalostem.

Prestoze muze byt persondlni prace v organizaci zabezpeCovana personalnimi utvary
nebo poskytovateli outsourcingu, je dilezité si uvédomit, ze rozhodujici odpovédnost za
fizeni lidskych zdroj v organizaci maji stale vedouci zameéstnanci na vSech stupnich fizeni

organizace (Sikyt, 2016).

Personalista

Personalista je profese znama dnes uz také jako HR — Human Resources, tj. lidské
zdroje. Jeho néplni prace je vSe, co se tyka persondlni agendy v organizaci. Podle
Dvotékové (2012), v organizaci tito zaméstnanci zajiStuji administrativni ¢innosti, které

vyplyvaji z pracovnépravnich predpisii a souviseji s plnénim povinnosti zaméstnavatele
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v pracovnépravnich vztazich. Dale zajist'uji ¢innosti metodické, koncepcni a analytickeé,
které souviseji s fizenim a vedenim zaméstnanctl.

Jiz nekolik desetileti jsou personalisté povazovani ze strany vedoucich zaméstnancii,
zejména manazerd liniovych organizacnich jednotek za tzv. servis, ktery vyfizuje jejich
pozadavky. Od 90. let je popularita personalisti zpestfena tim, ze se diky slouceni
a akvizicim dostavaji do nepiijemné situace toho, kdo informuje zaméstnance o jejich
nadbytec¢nosti, kdo rozviji outplacementové programy pro nadbytecné zaméstnance a kdo
se snazi poradit manazeriim, jak spolupracovat s témi, kteti ptezili ruSeni pracovnich mist.

Pocet personalistli, stejné tak jako organizacni uspofadani a zaclenéni persondlniho
utvaru zavisi na velikosti organizace a celkovém pojeti personalistiky v organizaci.

Podle Dvorakové (2012) vznikéd v organizaci potieba vytvorit misto pro personalisty
pii zhruba 100 zaméstnancich, vSak podle Armstronga (2015), neexistuje zadné pravidlo,

které by stanovovalo pomér poctu personalistil k poctu zaméstnanctl.

Malé organizace

V malé organizaci pozice personalisty, jako takového, zpravidla vytvofena neni a to
z diivodu nakladii. Persondlni ¢innosti, jako je vybér, odménovani ¢i hodnoceni si zajist'uje

sam majitel nebo vrcholovy manazer (Dvotakova, 2012).

Stiedni organizace

Ve stfedni organizaci uz byva alespoil vytvofeno bud jedno pracovni misto
personalisty, nebo zfizeno personalni oddéleni s vedoucim a nékolika personalisty,
zpravidla dvéma az tfemi personalisty. Takové vytvofené oddéleni miize byt soucasti
jiného odd¢leni, napi. finan¢niho nebo muze byt také na stejné tirovni jako ostatni funkcni

organizacni jednotky (Dvorakova, 2012).

Velké organizace

Ve velké organizaci byva vytvofené objemné a vnitiné strukturované personalni
oddéleni s vedoucim a hojnym poc¢tem personalistii specializovanych na urcitou personalni
¢innost, kdy personalni oddéleni je pfimo podiizeno generadlnimu fediteli organizace, stava
se tedy S$tabnim utvarem a vedouci personalniho oddé€leni, tzv. HR manaZer se stdva

¢lenem vrcholového vedeni organizace (Dvorakova, 2012).
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Personalni Feditel

Personalni feditel, nebo také HR manaZzer, se stava Clenem feditelstvi nebo
prinejmensim patii mezi tzv. senior manazery. Vzhledem k tomu, Ze disponuje komplexni
znalosti rtiznych persondlnich Cinnosti, Ize tvrdit, ze svym profesnim profilem smétuje
k tomu byt generalistou.

Jestlize personalni feditel plisobi v malé organizaci, kde pod sebou nema Zzadné
podfizené, zastieSuje nabor on sam. V organizaci méa na starosti adaptani proces
zaméstnancl, vzdélavaci plany, motivacni systémy, systémy odmeénovani a hodnoceni
zaméstnancl (Armstrong, 2015).

V ptipad¢ stfednich a velkych organizaci méa pod sebou podiizené, tj. je personalista,
ktery je zaméfeny na vSestrannou agendu a HR specialistu, ktery je orientovan na urcitou
oblast lidskych zdroji. Persondlni feditel zastfeSuje pouze finalni kola vybérového fizeni
a koncentruje se na nové obsazované pozice stfedniho a vysSiho managementu. Persondlni
feditel se podili dale na persondlnim planovani, véetné hodnoceni zaméstnanct a jejich
spokojenost. Jeho dal$i naplni prace je poradenstvi v oblasti zakoniku prace, pracovnich
smluv a personadlnich agend. Tento Clovék je zodpovédny za vedeni pracovnépravni

dokumentace a také je v kontaktu s ptislusnymi tiady (Sikyt, 2016).

3.1.5 Modely Fizeni lidskych zdroji

Fungovani fizeni lidskych zdroji je definovano v poloviné 80. let na americkych
univerzitach, kde jsou vypracovany tzv. modely fizeni lidskych zdrojt.

Modely fizeni lidskych zdrojii pfedstavuji zaméstnance jako zdroj organizace, ktery
musi byt efektivné a kvalitné fizen, a poukazuje na to, Ze politiky a postupy fizeni lidskych
zdrojii jsou silné determinovany prostfedim a situaci, a musi spolecné s organizacnimi
strukturami pfispivat k realizaci podnikovych strategii (Dvotakova, 2012).

Tyto teoretické modely jsou zjednoduSené, poskytuji na jedné strané¢ moznost emulovat

zavedeni uritych opatfeni, na strané druhé ale neumoznuji zahrnout veskeré dasledky.

Mezi nejznaméjsi modely fizeni lidskych zdroji, které vymezuji pojeti a fungovani

fizeni lidskych zdroji patii:
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Model shody

Model shody patii mezi prvni modely fizeni lidskych zdroji. Byl vytvofen
Michiganskou skolou, jejiz ptredstavitelé¢ tvrdili, Ze struktura organizace a fizeni lidskych
zdrojii by méli byt ve shodé se strategii této organizace. Predstavitelé objasiiuji cyklus
tfizeni lidskych zdroji (Armstrong, 2015).

Pocate¢ni fazi tohoto cyklu nese nazev vybér, ktery propojuje pracovni pozici
s lidskymi zdroji. Odtud je pak zahajeno fizeni pracovniho vykonu, které je zaloZeno
predevsim na pottebé hodnoceni (Armstrong, 2015).

Déle zminénou soucasti je zde odmeénovani, jez byva Casto neefektivné vyuzivano,
1 pfes to, ze muze vyrazné zvysit celkovy vykon organizace. Rozvoj je pak potieba cilit na
zaméstnance tak, aby je motivoval k vySSim pracovnim vykonim v dlouhodobém
horizontu a aby byl vyuzitelny pro konkrétni ukoly v soucasnosti i v budoucnosti
(Armstrong, 2015).

Obrazek 2 Model shody

Odménovani
7 ¥

Vybér ™| Rizeni pracovniho Pracovni vykon
vykonu T
———» Rozvoj
Zdroj: Armstrong, 2015
Harvardsky model

Harvardsky model je dalsi typ z modeltu fizeni lidskych zdroji, kdy predstavitelé
tohoto typu zohlediuji fadu faktorl, které na personalni fizeni plisobi. Jsou zastanci toho,
ze je treba na lidské zdroje nahlizet komplexné€ji. Vedou v patrnosti, ze lidé v organizaci
netvoii pouze ndklady, ale naopak jsou zdrojem budouciho bohatstvi organizace
(Dvorakova, 2012).

Tento model zdiraziiuje dva zékladni rysy fizeni lidskych zdroji. Hlavni zodpovédnost
za tizeni lidskych zdroji by méla byt na urovni liniovych manazert, kteti by méli
zabezpecit spojitelnost konkurenceschopnosti, strategie a personalni politiky.

Prvotni ulohou personalisti by mélo byt definovani politik a zasad pro realizaci

personalnich ¢innosti za ucelem dosazeni vzajemného souladu (Armstrong, 2015).

24



Z toho lze usoudit, Ze fizeni lidskych neni vyluénym tkolem personalniho utvaru, ale
vSech manaZeri v organizaci. Mezi vyhody Hardvarského modelu je zohlednéni vétsiho
poctu zajmovych stran. Dochazi tak k dohod¢ mezi majiteli organizace a potfebami
zaméstnanct, z ¢ehoz plyne, ze zaméstnanci maji aktivni vliv na fizeni chodu organizace

(Armstrong 2015).

Obrazek 3 Harvardsky model

!
Zamnteresovang
strany | Doporuéované Vysledky Dlouhodobé
(management) oblasti politiky | | lidskych dusledky
2 lidskych zdroja  [* zdroju B
Situacni faktory T
+

Zdroj: Armstrong, 2015

Kontextovy model

Kontextovy model poukazuje na plsobeni okolnich faktord, tzn. napt. socidlnich,
politickych, institucionalnich faktord, jejichz vliv byl v jinych modelech podceniovan. Ve
vetsing modell je souvislost fizeni lidskych zdroji brana v tvahu pouze jako eventualni
proménnd. Avsak kontextovy model jde dal, kdyz propojuje systém fizeni lidskych zdroja

s okolim, ve kterém se utvafi a rozviji (Armstrong, 2015).

5-P Model

Model zvany 5-P, formoval Armstrong (2015) a piedstavuje fungovani tizeni lidskych

zdrojt v ramci péti urcujicich prvka:

e pojeti lidskych zdroji — vyjadiuje piistup organizace k lidskym zdrojim, roli
lidskych zdrojii z pohledu globalniho uspéchu organizace a filozofii fizeni
lidskych zdrojii v organizaci;

e politiky lidskych zdroji — predstavuji zasady vytvafeni a uplatiovani
programi a praxe v oblasti lidskych zdrojii v souladu se strategickymi cili

organizace;
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programy lidskych zdroji — umoziuji prosazovat potfebné organiza¢ni zmény
v oblasti lidskych zdroji k dosazeni strategickych cilt;

praxe lidskych zdroji - reprezentuje jednotlivé postupy sméiujici
k napliiovani urcenych politik a programii v oblasti fizeni lidskych zdroja. Jde
zejména o zabezpecovani lidskych zdroji, fizeni pracovniho vykonu, vzdélani,
rozvoj a odménovani;

procesy lidskych zdroji — zahrnuji formdlni metody a postupy urcené

k uskuteciiovani strategickych planii a politik v oblasti fizeni lidskych zdrojt.

Evropsky model

Tento model, zvany také jako Brewsteriv model, na rozdil od ostatnich modela

zohlednuje vliv pravniho prostiedi, odbornych organizaci a spolecenské odpovédnosti.

Evropsky model tizeni lidskych zdrojit vymezil Armstrong (2015) takto:

okoli — zavedené pravni prostiedi;

cile organizace a spolecenska odpovédnost — lidé predevsim jako klicovy zdroj;
zaméreni — analyza nakladl a vynost, kontext okoli;

vztahy se zaméstnanci — odborové organizované i neorganizovang;

vztahy s liniovymi manazery — odbornost a sou¢innost;

role personalistii — specializace, tzn. nejednoznacnost, flexibilita, odolnost.

Tvrdy a mékky model

Armstrong (2015), rozdélil fizeni lidskych zdrojii na dva zplsoby — tzv. tvrdou

a mékkou podobu.

Tvrda podoba vnima lidi jako zdroj konkuren¢ni vyhody, ktera musi byt ziskavana,

rozvijena a také rozmistovana tak, aby pfindSela co nejefektivnéjsi vysledky. Diraz je

kladem ptedevsim na racionalni zpisob fizeni lidi analogicky jako u ostatnich produkénich

faktord v organizaci.

Rizeni lidskych zdroju je reakci na konkurencni boj, pro ktery jsou manazeti nuceni

investovat do zaméstnancii stejn¢ jako do novych technologii. Tvrdd podoba vyzdvihuje

spojitost podnikové strategie a politiky lidskych zdrojii a to je hlavnim divodem, proc je
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na zaméstnance nahlizeno pouze jako na produkéni faktor pro maximalizaci uZzitku
organizace (Armstrong, 2015).

Druhy zptsob tzv. m&kka podoba, vyzdvihuje potfebu motivace, komunikace a vedeni.
V praxi to znamena zachazet se zaméstnanci jako se zdrojem konkurencni vyhody, ovsem
na zaklad¢ ziskani adaptability, oddanosti a vysoké kvality zaméstnancli v organizaci.
M¢ekky zplsob zapojuje vice zaméstnance do procesu rozhodovani a vytvaii pocity
spoluodpovédnosti. Vhodné nastaveni komunikace mezi podfizenymi zaméstnanci

a manazery umoznuje ziskani vysoké miry oddanosti a davéry (Armstrong, 2015).

3.2 Vyhledavani zaméstnancu

V odborné literatute nektefi autofi napt. Mértlova (2014), Dvotakova (2012), Koubek
(2015) a Sikyi (2016) oznaluji vyhleddvini zaméstnancii pouze jako &ast procesu
vyhledavani, nicméné jini autofi, napt. Kocianova (2012) pouziva tyto pojmy tak, ze jsou
si rovny.

Pro ucely této bakalaiské prace budou tyto pojmy uzivany druhym uvedenym
zpusobem, tedy jako rovnocenné oznacCeni pro tento proces. V odborné literature se
setkdvame také s pojmem zabezpecovani zaméstnancu napt. Bldha (2013) a Armstrong
(2015), kam je dale fazeno vyhledavani, vybér, pfijimani a dokonce i adaptace. Armstrong
(2015) se zminuje o vyhledavani zaméstnanct také jako prilakani uchazecii, coz vystihuje
dualezity aspekt tohoto procesu.

Vyhledavani zaméstnancti je persondlni Cinnost, jejimz cilem je identifikovat,
pfitdhnout a dale najmout kvalifikovanou pracovni silu (Mértlova, 2014), a také potieba
zabezpeceni volnych pracovnich mist v organizaci (Koubek, 2015).

Organizaci jde nejen o ziskdni potfebného poctu piiméfené kvalifikovanych
zaméstnanct, ale také o ziskani zaméstnancli pro zdjmy a cile organizace, zaméstnanct
motivovanych, jejichz individudlni z4jmy se co nejvice ztotoziuji se zajmy organizace
(Koubek, 2015).

Podle Sikyte (2016), je vyhledavani zaméstnancti ivodni etapou modelového postupu
obsazovani volnych pracovnich mist, kterd ma zajistit, aby volna pracovni mista
v organizaci pfildkala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazecli o tato mista, a to
zejména s priméfenymi naklady a v dostate€ném terminu, to znamena vcas.

Toto pojeti spociva zejména v rozpoznani a vyhledavani vhodnych pracovnich zdrojt,

informovéani o volnych pracovnich mistech v dané organizaci, nabizeni téchto volnych
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pracovnich mist a také v jedndni suchazeCi a dale v ziskavani dostateCnych informaci
o uchazecich a v organiza¢nim zajisténi vSech téchto ¢innosti (Koubek, 2015).

Podle Kocidnové (2012), lze vyhledavani zaméstnancti chapat také jako personalni
¢innost, jejimz cilem je oslovit optimalni pocet uchazecu s predpoklady pro obsazované
pracovni misto, znichz si poté bude organizace vybirat zaméstnance, ktery nejlépe
vyhovuje stanovenym pozadavkim. Systematicky jsou provazanosti téchto cinnosti

viditeln¢ v nasledujicim schématu (Obrazek 4).

Obrazek 4 Systematické provazani ¢innosti spojené s vyhledivanim zaméstnancu

Planavani idskych zdroji
(potfeba obsadil pracovni misto)

Analyza pracovnich mist
(popis a spacifikace pracovniho mista)

| Ziskavani zaméstnancd
| (wvhodni uchazedi)

Wybér zaméstinancl
| (nejvhodnéjsi uchazed)

. ‘
Prijimani zaméstnancl
L_ (nowy zaméstnanec)

Adaptace zamesinancl
| (adaptovany zaméstnanec) J
R S

Zdroj: Sikyt, 2016

3.2.1 Vnitfni a vnéjsi podminky vyhleddvani zaméstnancu

Do jaké miry budou potenciondlni uchazeci reagovat na nabidku zaméstnani na urcitém
pracovnim misté a v ur€ité organizaci zavisi na urc¢itych okolnostech a podminkach, které

se d¢li na vnitini a vnéjsi (Koubek, 2015).
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Vnitini podminky

Vnitini podminky souvisi jednak s konkrétnim pracovnim mistem a dale

s organizact, ktera zaméstnani nabizi (Koubek, 2015).

V ptipadé, Ze jde o konkrétni pracovni misto, hraji dtilezitou roli pfedev§im podminky:

povaha prace;

pozadavky na zaméstnance, tzn. vzdélani, schopnosti;
postaveni v hierarchii funkci organizace;

rozsah pravomoci, povinnosti a odpovédnosti;
organizace prace a pracovni doby;

pracovni podminky.

Podminky, které souvisi s organizaci, mohou byt podle Koubka (2015):

vyznam organizace a jeji uspésnost;

prestiZ organizace;

uroven péce o zameéstnance v porovnani s ostatnimi organizacemi;
mezilidské vztahy a socidlni klima v organizaci;

umisténi organizace a Zivotni prostiedi v jejim okoli

Vnéjsi podminky

Vnéjsi podminky jsou spiSe objektivni a organizace tyto podminky nemtize ovliviiovat

a musi je pii svych rozhodovanich brat v uvahu jako dané (Koubek, 2015).

Mezi nejzavaznéjsi vnéjsi podminky vyhledavani zaméstnancti patfi:

demografické podminky;
ekonomické podminky;

socialni podminky;
technologické podminky;
politicko-legislativni podminky.
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3.2.2 Zdroje vyhledavani zaméstnanci

Primédrnim tkolem vyhledavani zaméstnancii je ziskat urcity pocet uchazeci
(Mértlova, 2014).

Pii personalni ¢innosti vyhledavani zaméstnanct je mozné vybirat ze dvou zdroji a to z
vnitinich a vngjSich zdroji zaméstnanci, jejich odliSeni spociva v tom, ze v ptipad¢, Ze jde
o zaméstnance, ktery jiz v dané organizaci pracuje, jedna se o vritini zdroj.

V piipad¢, ze jde o zaméstnance, ktery v dané organizaci nepracuje, jedna se naopak
o0 zdroj vnéjsi.

Konecné rozhodnuti ziistdva na zaméstnavateli, ktery se rozhodne, ze kterého zdroje

pracovni sily chce nového zaméstnance (Koubek, 2015).

Vnitini zdroje

Vnitini zdroje ptedstavuji pohyb zaméstnancl uvnitt konkrétni organizace z jednoho
mista na druhé (Mértlova, 2014).

Tyto zdroje zaméstnanctl reprezentuji stavajici zaméstnanci dané organizace, ktefi jsou
pfipraveni zajiStovat a vykonavat naro¢néjsi praci, nez jakou vykonavaji nyni, a také ti
zameéstnanci, ktefi z riznych divodl maji zajem zménit stavajici pracovni pozici, kterou
doposud vykonavaji.

Diivod zmény miize byt naptiklad motivace zaméstnance, protoze se jednd o moznost
kariérniho postupu, ¢i uvoliiovani pracovniho mista v disledku organizac¢nich opatieni
nebo ukonceni ¢innosti. VyuZzivani vnitinich zdroji pfi obsazovani volnych pracovnich
mist vorganizaci ma pozitivni vliv na motivaci zaméstnanci a jejich vérnost
(Armstrong, 2015).

V ramci organizace lze rozlisit tfi typy pohybu zaméstnanci (Mértlova, 2014):

e Vertikdlni pohyb doprovdzenym postupem, tzn. povySovani zaméstnanct;
e Horizontalni pohyb uskute¢nény jednoduchym pievodem, tzn. pievadénim na jinou
pracovni pozici;

e Pfefazovani na nizsi pozici.

Vyhledavani zaméstnancti pomoci vnitinich zdroji a eventualit pro osloveni urcitého
zaméstnance z dané organice je mnoho. Organizace jej uskuteciiuje zvetejnénim nabizené

pracovni pozice na vnitini siti organiza¢niho systému, dale na nasténkach, ¢i pomoci
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elektronické posty nebo letakti (Mcrtlova, 2014). Nicméné mezi nejpouzivangjsi

eventuality patii pfimé osloveni vybraného a vhodného zaméstnance uvnitf organizace.

Vnéjsi zdroje

Principem vyhledavani zaméstnancti z vnéjSich zdrojl, je vyhledavat volné pracovni
sily na trhu, zaméstnanci jinych organizaci ¢i absolventi $kol a jinych vzdélavacich
instituci, dale moznost nalezeni vhodného kandidata z vnéjSich zdroji mohou byt naptiklad
dtchodci, studenti, pracovnici ze zahranic¢i ¢i zeny v domacnostech (Mértlova, 2014).

Podle Armstronga (2015) se tento zpiisob vyhleddvani zaméstnancti pouziva, pokud
jsou vycCerpany vnitini zdroje. Mértlova (2014) doplnila toto tvrzeni, Ze existuje potieba
ziskat osobu s charakteristickymi znaky, liSicich se od znakt, které maji potencionalni
uchazeci z dané organizace.

Vyhledavani zaméstnanci z téchto zdroji mulze pfinést nové moznosti k feSeni
problémil v organizaci. Organizace tim ziskd vétSi Sanci ziskat vhodného kandidéta
s bohat§imi zkuSenostmi, schopnostmi nez by bylo mozné nalézt uvniti organizace. Novi
zaméstnanci z vn€jSich zdrojti mohou pfinést do podniku nové pohledy, poznatky, ndzory
¢i kontakty. Také je vétsinou snadnéjsi, levnéj$i a rychlejsi ziskat potifebné vysoce
kvalifikované zaméstnance, techniky a manazery z vnéjSich zdrojii, nez je vychovavat
v podniku (Koubek, 2015).

Moznosti pro osloveni potencionalnich zaméstnanct z vnéjSich zdroji mohou byt

podle Mértlové (2014):

e sdélovaci prosttedky;
e zprostiedkovatelské agentury;
e Skoly a univerzity;

e ufady préce.

Existuje mnoho vyhod, ale také nevyhod vnitfnich a vnéjSich zdrojli zaméstnanct

(Tabulka 3).
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Tabulka 3 Vyhody a nevyhody zdroji zaméstnanci

Vniti'ni zdroje Vnéjsi zdroje
Vyhody Vyhody

uchaze¢ zna spolupracovniky

$ir$i nabidka zamé&stnancti s moznosti pfesného

pokryti potieb pracovniho mista

Zamestnavatel zna interni uchazece, mize tak

snadno posoudit uchazece

Pracovnici z vnéjsich zdroji pfinasi nové

zkuSenosti a napady

Navratnost investic do zkuSenosti a vzdélavani

zaméstnancu

Ptichozi zaméstnance byva spiSe uznan na

pracovnim misté

Zvysuji pracovni moralku i motivaci

zaméstnancu

Nizké néklady na proces vyhledavani zam.

Nevyhody

Nevyhody

Omezena moznost vybéru

Vyssi naklady na proces vyhledavani

Zklamani a rivalita kolegli

Obsazeni vedouciho mista trva zpravidla déle

Malé mnozstvi inovaci a napada

Novi pracovnici prichazeji ¢asto s vétsimi

finan¢nimi pozadavky

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Koubek, 2015; Dvotakova, 2012

3.3 Proces vyhledavani zaméstnanci

Systém - neboli proces vyhledavani zaméstnanci ma v této dobé jiz dokonale

metodologicky propracovany postup, ktery je vyhodny dodrzovat (Koubek, 2015).

Hlavni piedpoklad pro efektivni proces vyhleddvani zaméstnancti je vynikajici znalost

povahy jednotlivych pracovnich mist, kterou pfinasi analyza pracovnich mist, a predvidani

uvoliovani ¢i vytvareni novych pracovnich mist, které je soucasti personalniho planovani

(Mértlova, 2014).
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Tabulka 4 Proces vyhledavani zaméstnancu

Koubek (2015) Armstrong (2015) Kocianova (2012)

1. Identifikace Definovani Identifikace potieb vyhledavani
potieby pozadavki zaméstnancl
vyhledavani
zaméstnanci

2. Popis a specifikace Prilakani uchazect Popis pracovniho mista
obsazovan¢ho

pracovniho mista

3. Zvazeni alternativ

Vybirani uchazeci

Specifikace pozadavkl na
zaméstnance

4. Vybér
charakteristik
popisu a
specifikace
pracovniho mista

Zvazeni nezbytnosti
obsazovaného pracovniho mista

5. Identifikace
potencionalnich
zdrojii uchazece

Vybér charakteristik popisu
pracovniho mista

6. Volba metod
vyhledavani
zaméstnancu

Identifikace potencionalnich
zdroji uchazecu

7. Volba dokumentt

Volba metod vyhledavani
zaméstnancil

8. Formulace nabidky

Volba dokumentt a informaci

zaméstnani pozadovanych od uchazecl
9. Uvetejnéni nabidky Formulace nabidky
zamestnani
10. Shromazd’ovani Shromazd’ovani dokumentt
dokumentt

11. Pfedvybér

Predvybér a sestaveni seznamu
uchazecu

12. Seznam uchazecu

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Koubek, 2015; Armstrong, 2015; Kocianova, 2012

Z vyse uvedené tabulky lze vycist, Zze Koubek (2015) a Kocidnova (2012) maji témér

totozné kroky pro proces vyhledavani zaméstnancti. Koubek (2015) a Kocidnova (2012) se

soustfedi pouze na proces vyhleddvani zaméstnancli oproti Armstrongovi (2015), ktery

proces vyhledavani spojuje zaroven s procesem vybéru zaméstnancl. Autor se proto bude

dale ve své bakalaiské praci zabyvat nékterymi kroky procesu vyhledavani zaméstnanct

praveé podle Koubka (2015) a Kocianové (2015).
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Jini autofi, napt. Urban (2013) sepsal kroky vyhleddvani zaméstnancti jako:

e stanoveni popisu pracovniho mista, kdy pfedstavuji zéklad pro stanoveni kritérii
vybéru;
e urceni pozadovanych charakteristik novych zaméstnanct;

e volba naboru novych zaméstnancti neboli volba metod k vyhleddvani zaméstnanci.

3.3.1 Identifikace potieby vyhledavani zaméstnanci

Identifikace potfeby vyhledavani zaméstnancii musi vychdzet z planu organizace,
pfedev§im z potieby momentalni a operativni. Musi dojit k uspokojeni planované
1 neplanované potieby obsadit volné pracovni misto.

Planovana potieba je chapana jako odhad soucasné i perspektivni potfeby zaméstnancii,
kdy organizace predpovida, kolik a také jaké zameéstnance bude pravdépodobné
kratkodobé, ale 1 dlouhodob¢ potiebovat, aby zajistila pozadovanou praci a realizovala jeji
strategické cile (Koubek, 2015).

Podle Armstronga (2015) kategorie a pocet lidi, které organizace potiebuje, by mély
byt jasn¢ definovany v procesu vyhleddvani zaméstnanci, ktery je odvozen z planu
lidskych zdroji, tzn. z personélniho planu.

S dostateCnym predstihem lze planovat obsazeni nové vytvoieného pracovniho mista
podobné jako uvolnéného pracovniho mista, napiiklad z divodu odchodu stavajiciho
zaméstnance do dichodu (Koubek, 2015).

Naopak neplanovana potieba vychdzi z neocekavaného uvolnéni pracovniho mista,

jako je naptiklad neocekavané skonceni pracovniho poméru zaméstnance (Koubek, 2015).

3.3.2 Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista

Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista poskytuji informace o volném
pracovnim misté, o praci a pracovnich podminkéch na ném a také o pozadavcich, které
konkrétni pracovni misto klade na zaméstnance (Koubek, 2015).

Tyto dokumenty jsou zpravidla natolik do podrobnosti jdouci dokumenty, ze by bylo
obtizné v procesu vyhledavani zaméstnancii operovat s jejich uplnou verzi. Proto je pro
organizaci dilezité rozhodnout, jaké charakteristiky popisu pracovniho mista jsou dilezité
pro to, aby poskytly potenciondlnimu zaméstnanci dostate¢né realisticky prehled prace na

obsazovaném pracovnim misté, a jaké pozadavky na zaméstnance jsou natolik dilezité, ze
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bez jejich splnéni je potenciondlni zaméstnanec zcela nezplsobily pro vykon prace na

obsazovaném misté (Koubek, 2015).

Podle Koubka (2015) by popis pracovniho mista m¢l obsahovat nésledujici body:

nazev pracovniho mista/pracovni funkce;
odpovédnost zaméstnance;

rozhodujici typy pracovnich tkold;
misto vykonu prace;

moznost vzdélani pii vykonu prace;

pracovni podminky.

Specifikace pracovniho mista by méla obsahovat pfedev§im pozadavky na zaméstnance,

kterymi jsou:

kvalifikace a vzdélani,
schopnosti a dovednosti;
pracovni zkuSenosti;

charakteristiky osobnosti.

Podle Koubka (2015) prvotadé jsou pfitom jednotlivé pozadavky volného pracovniho

mista na zaméstnance, které je mozné délit podle dilezitosti na:

nezbytné pozadavky — nezbytné nutné pro vykon prace, zahrnuji pfedpoklady pro
vykon prace stanovené zvlastnim pravnim piedpisem (pt. dosazené vzdélani);
Zadouci pozadavky — nejsou nezbytné nutné pro vykon prace, pfispivaji vSak
k dobrému vykonu zaméstnance

vitané pozadavky — ani ty nejsou nezbytné nutné pro vykon prace, avSak zvySuji
vyuzitelnost zaméstnance (napt. znalost cizich jazyki);

okrajové pozadavky — nejsou nutné pro vykon prace, je mozné je zajistit i jinak.
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3.3.3 Zvazeni alternativ

Rizeni lidskych zdroju klade diiraz nejen na hospodaieni s pracovni silou, ale také na
soustavné snizovani nakladi prace. Pro pokracovani v dalSich krocich, je dulezité zvazit

nasledujici alternativni moznosti, kterymi podle Koubka (2015) jsou:

e zruSeni pracovniho mista;

e rozdéleni prace mezi jind pracovni mista;

e pokryti prace formou piescasii;

e pokryti prace formou ¢astecného tvazku;

e pokryti prace dohodou o provedeni prace nebo dohodou o pracovni ¢innosti;
e pokryti prace externiho dodavatele;

e prace vyzaduje plny vazek.

V procesu vyhleddvani zaméstnancii 1ze pokracovat v pfipad¢, ze je ze zavéru patrné,
ze prace vyzaduje plny uvazek, piipadné kdyz praci Ize pokryt formou ¢astecného tivazku.
Nicméné volba jedné z téchto moznosti ovlivituje dalsi kroky vyhleddvani zaméstnanci

(Koubek, 2015).

3.3.4 Identifikace potencionalnich zdroju uchazeci

V tomto kroku se podle Koubka (2015) rozhoduje, zda pii vyhledavani zaméstnanct se
organizace zam¢&fi na jiz zminéné vnitini nebo vnéjsi zdroje pracovnich sil ¢i zda tyto
zdroje bude kombinovat.

Pokud jde o wvnitini identifikaci zdroji pracovnich sil, pak ziskavani informaci je
mnohem snadnéjsi, jelikoz organizace ma k dispozici nejen informace o zaméstnancich,
ale také o pracovnich mistech. Organizace dale s piedstihem vi, kdy a kde dojde k uvolnéni
zaméestnanc  Ci  ktery zaméstnanec je schopen vykonavat odpovédnéjSi praci
(Koubek, 2015).
vnéjsich. Mnohdy je organizace nucena provadét vlastni prizkum vnéjsiho lokalniho trhu

(Koubek, 2015).
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3.4 Metody vyhledavani zaméstnanci

Metoda vyhledavani zaméstnancli je specificky postup osloveni a prilakani
potenciondlnich uchazecii o zaméstnani (Sikyf, 2016).

Musi vychézet z toho, ze je potieba dat na védomi vhodnym lidem existenci volnych
pracovnich mist v organizaci a zldkat je ktomu, aby se o tato mista uchdzeli
(Koubek, 2015).

Pro informovéni o volném pracovnim misté jsou v praxi vyuzivany nejrizn¢j$i metody
z pravidla podle uréeni pracovni pozice, persondlni strategie a financnich moznosti dané
organizace.

Volba vhodné metody zalezi podle Sikyte (2016) na mnoha okolnostech, které vstupuji do

rozhodovani:

e typ pracovniho mista, které organizace obsahuje,

e pozadavky a podminky na tomto pracovnim misté,
e aktudlni situace na pracovnim trhu,

e zijem uchazeci o takové pracovni misto,

e povést organizace jako zaméstnavatele,

e Casové a finan¢ni mozZnosti.

Pokud se jedna o pracovni misto, které je na pracovnim trhu rozsifené¢ a bézné, tedy
pozadavky pro néj nejsou specialni, mize organizace zvolit metodu inzerovani, jejiz
vyhoda podle Koubka (2015), je osloveni velkého poc¢tu uchazect najednou.

Pokud se vSak jedna naopak o misto, které je velmi specifické a t€Zko obsaditelné nebo
je na trhu prace situace, ze je nedostatek odbornikli v dané oblasti, a navic povést
organizace, ktera hleda vhodného kandidata, neni nejlepsi, je vhodné volit jiné specialni
metody. Napiiklad takové, pti kterych se identifikuji na trhu prace vhodni potencionalni

kandidati a ptimo se oslovi s pracovni ptilezitosti.

Mezi Casto pouzivané metody vyhleddvani zaméstnancti patii zejména:
e inzerce na intranetu, mistni vyvésce, Ufedni desce, nasténce;
e inzerce na internetu tj. webové stranky organizace, persondlnich agentur,

specializovanych pracovnich serverti, fadu prace, kol apod.);
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e inzerce v tisku ¢i televizi;

e spolupréce s personalnimi agenturami, ufady prace;
e prezentace na veletrhu pracovnich pftilezitosti;

e uchazeci se nabizeji sami;

e piimé osloveni vhodného kandidata.

Pokud chce organizace ziskat zaméstnance z vnitinich zdroji, vyuziva predevSim
inzerce na intranetu, mistni vyvésce, rozesila nabidky zaméstnani elektronickou postou,
vyuziva doporuceni soucasného zaméstnance nebo piimo oslovi vhodného zaméstnance
Vv organizaci.

Oproti tomu vyhleddvani zaméstnanc z vnéjSich zdroji se vyuzivd inzerce na
internetu, inzerce v televizi ¢i tisku, spoluprace s personalni agenturou ¢i Gfadem prace.
Obcas se vSak vyplati vyuziti kombinaci nékolika metod vyhledavani zaméstnanct jak
z vnitinich, tak z vngj§ich zdroju (Sikyt, 2016).

Armstrong (2015), definuje volby metody, kterou jsou ziskani zaméstnanci jako
identifikaci, rozpoznani, vyhodnoceni a vyuziti nejhodnéjSich zdrojii, pfi¢emz smyslem je

zajisténi dostatecného poctu uchazect s potiebnymi kvalitami za vyuziti spravnych metod.

Mezi Casto vyuzivanymi metodami vyhledavani zaméstnancti patii podle Dale (2007):

3.4.1 Inzerce

Inzerovani patii mezi nejobvyklejsi metody ptildkani potencionalnich zaméstnancii. Pti
volbé zplsobu ziskdvani metod vyhledavani zaméstnancti klade diraz na tii zakladni
kritéria — rychlost, naklady a pravdépodobnost vyhledani dobrych uchazeci. Armstrong

3

(2015) uvadi, ze inzerovani je ,, nejobvyklejsi metodou prilakani uchazecu. *

Podle Armstronga (2015), by cilem inzerovani mélo byt:
e upoutat pozornost — inzerdt by m¢l zaujmout potenciondlni zaméstnance vice nez
konkurence;
e vytvaret a udrZovat zdjem — dlraz se klade pfedevSim na to, Ze by informace
o pracovnim misté, organizaci a podminkach pro zaméstnani mély sd€lovat

atraktivnim zptsobem:;
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e stimulovat akci — neziistava zde u upoutani jen oci, ale inzerat by mél ptimét lidi si

jej precist az do konce.

Koubek (2015), klade diiraz na potiebu inzerat dobie sestavit, coz ma za nasledek
vyhleddni malého poctu vhodnych zaméstnanci. Dochdzi k rychlejSimu provedeni
a nizSim nakladim. Déle by podle Koubka (2015) mé¢la byt v inzeratu vzdy uvedena
organizace, jez pracovni misto nabizi, a podminky ohodnoceni pozice. Tato podminka vSak
v praxi neni mozna u pozic, u kterych organizace z néjakého diivodu oficialné uvadét tyto
informace nemuze. Jde o situace, kdy se hledd potencionalni kandididt na misto jesté
obsazen¢, avSak se zaméstnancem jsou problémy, a planuje se jeho vyména. Nebo jde
o misto, které je noveé vytvorené, souvisi s néjakou strategickou zménou v ramci
organizace, jenZ bude zaméstnanciim komunikovéana az po nalezeni vhodnych uchazect.
Jako dalsi divod muze byt, Ze organizace nechce, aby se po pracovnim trhu S§ifila diskrétni
informace o hledani néjakého klicového pracovniho mista. V ptipadé zdjmu o anonymitu
je dobré vyuzit sluzeb zprostiedkovatele ¢i poradce (Armstrong, 2015).

Inzerovat lze také na profesnich portalech k tomu urenych, nejznaméjsi v Ceské
republice je jobs.cz a jeho druha doména prace.cz, kde mohou registrovani uzivatelé za
poplatek inzerovat pracovni pozice.

Dal$im moznym mistem na inzerci je tisk, at’ uz se jedna o bézné noviny, nebo odborné
casopisy, jejichz zaméfeni miize pomoci oslovit spravnou cilovou skupinu.

Pokud se organizace rozhodne vyuzit regionalni média, ptfipadné rozhlas ¢i televize,
pomuze tak zacilit na pfipadné uchazeCe ve spravné lokalité, avSak musi byt formulace
nabidky upravena do ldkavé podoby a vyrazné zkracena oproti psané verzi.

Dobry inzerat ma za primarni cil vhodné uchazece povzbudit, nevhodné odradit.
Nevyplaci se na inzeratu Setfit, nebot’ nekvalitni provedeni znamena dodate¢né naklady,

kterou mohou v kone¢né podob¢ mit mnohem vyssi cenu nez kvalitni provedeni.

3.4.2 Social networking

Social networking je novym trendem v oblasti vyhledavani potencionalnich
zaméstnanc pomoci internetu. Zmifiuje ho Sikyf (2016) a dava ho do souvislosti
s rozvojem socialnich siti jako je Facebook, Myspace a LinkedIn, pfiCemz vyslovené
profesni socidlni siti je pravé LinkedIn, kam lidé vklddaji mimo osobnich své profesni

udaje a mohou zde uvést to samé, pripadné i1 vice, nez v zivotopisu. Podle specifického
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systému lze na této siti vyhledavat a pfidavat si do své sit¢ zaméstnance z nejriznéjsich
organizaci a oblasti. Linkedin ma verze, které jsou poskytovany zdarma, ty jsou adekvatni
a dostacujici pro bézné uzivatele.

Vyhodou tohoto zpiisobu vyhleddvani je moznost okamzitého posouzeni organizaci,
zda by dany zaméstnanec mohl podle uvedenych zkuSenosti odpovidat obsazovanému
pracovnimu mistu, a v pfipadé¢ z&4jmu ho lze pfimo oslovit. Tato metoda je uZzitecna
zejména u manazerskych pozic a urCitych oblasti, kde je oCekavana vys$si vyuZzivanost
internetu.

Ne ve vSech profesich jsou tyto sit¢ vyuzivany zaméstnanci pravidelné, z tohoto
divodu je zde pravdépodobnost, ze nedojde kreakci na osloveni. Dal$im moznym
nedostatkem je 1 neuplné ¢i matouci vyplnéni nékterych profilti. Nicmén¢, je zde moZznost
s ptipadnym kandidatem navazat kontakt a doptat se na tyto informace.

I pted vSechny nevyhody ¢i nedostatky poskytuji jednoznaéné socialni sité¢ typu
LinkedIn obrovsky prostor pro vyhledavani a pfimé oslovovani kandidati s nabidkou

zamestnani.

3.4.3 Personalni agentury

Dal$i z mozZnosti metod vyhleddavani zaméstnancii je vyuziti sluzeb persondlnich, ¢i
jinych zprostfedkovatelskych agentur. Je to jedna z moznosti outsourcingu neboli
vyuzivani externich sluzeb (Armstrong, 2015).

V praxi se jedna o presunuti vyhledavani uchazeci na jinou organizaci, ktera inzeruje
pracovni pozice, vyhledava uchazece, navazuje s nimi prvni kontakty a pomoci pohovori
provadi tzv. predvybér.

Tyto agentury byvaji zpravidla rychlé a efektivni, ale mezi nevyhody jimi nabizenych

sluzeb patii zejména vysoky honorat. Je tfeba zvazit, zdali neni vyhodnéjsi inzerovat,

predev$im pokud je nabidka pracovnich sil vétsi nez poptavka po nich (Sikyt, 2016).

3.4.4 Vzdélavaci instituce

Jednou z Casto vyuzivanych metod je pravé spoluprace se vzdélavacimi institucemi,
pomoci které je zajiStén pfisun mladych zaméstnanci, zejména technickych obord.
Studenti, ktefi vynikaji, mohou byt vyhlédnuti a nasledné¢ osloveni organizaci s nabidkou
smluvné dohodnuté podpory béhem studia a nasledné¢ tim jsou zavazani k budouci

spolupraci (Armstrong, 2015).
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3.4.5 Urady prace

Metoda vyhledavani potenciondlnich zaméstnancti pomoci ufadt prace patii mezi
metody, které jsou relativné levné, a za zaméstnadvani urcitych zaméstnancti je vyplacen

organizaci ptispévek (Armstrong, 2015).

Koubek (2015) tyto metody rozsiril dale o:

3.4.6 Uchazeci se nabizeji sami

Jedna z moZnosti, jak ziskat potencionalniho zaméstnance je chvile, kdy je organizace
oslovovana uchazeci s zadosti o pracovni misto. Organizace s dobrym jménem na trhu ma
vétsi Sanci na osloveni.

Hlavni vyhodou této metody jsou minimalni néklady, nutné k vynaloZeni na inzerci.
Nevyhody pak mohou byt tvofeny neinformovanosti uchazecli o potiebach organizace

a velkym pftilivem Zadosti o zaméstnani (Koubek, 2015).

3.4.7 Vyuziti vyvések uvnitf organizace

Metoda vyuziti vyveések uvnitf organizace je metoda vyuzivana k informovani
uchazecu o aktualn¢ obsazovanych pozicich. Stavajici zaméstnanci maji moznost touto
cestou cilit na povySeni, piipadné pfefazeni na jinou pozici.

Touto metodou je osloveno jen velmi tzké okoli organizace, proto neni primarné

vyuzivana pro obsazovani manazerskych pozic.

3.4.8 Doporuceni souc¢asného zaméstnance organizace

Doporuceni souc¢asného zaméstnance organizace spada pod pasivni metody, kdy jsou
uchaze¢i doporuceni soucasnymi zaméstnanci organizace. Primarné vSak musi byt
zajiStény zplusoby jak informovat vlastni zaméstnance o obsazovanych pozicich.
Zaméstnanci mohou byt motivovani formou odmén za UspéSné doporuceni uchazece

(Koubek, 2015).

3.4.9 Primé osloveni vyhlédnutého uchazece

Metoda ptimé osloveni patfi do kategorie aktivnich metod, kdy odbornici urcitych

oborl jsou sledovani a v pfipad¢ vzniklé potieby jsou osloveni s nabidkou prace. Za
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primarni vyhodu této metody je povazovana vysoka kvalifikovanost uchazecl. Mezi

nevyhody lze fadit zhorSené vztahy s organizaci, od které je uchaze¢ odlakéavan.

3.4.10 Letaky vkladané do postovnich schranek

Mezi dalsi aktivni zplsoby vyhledavani potenciondlnich zaméstnancti muze byt
zafazeno vkladani letakd s nabidkou pracovnich pozic do postovnich schranek. Je potieba
k tomu zajistit dorucovatele ¢i specializované organizace.

Tato metoda je vyuZzivana pro obsazovani mén¢ kvalifikovanych pracovnich pozic

a zamg&stnanci na docasnou préaci.
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4 Vlastni prace

Tato kapitola pojednava o charakteristice organizace Reditelstvi silnic a dalnic, jeji
historii a vymezeni organizacni struktury.

Déle na zéklad¢ kvalitativniho vyzkumu, konkrétné za pomoci metody
polostrukturovaného rozhovoru byla provedena v této kapitole identifikace procesu
vyhledavani zaméstnancii v organizaci RSD.

Poté je na zéklad¢ zjisténych informaci ziskanych pomoci rozhovorti stanoven zaver

s doporu¢enim v oblasti vyhledavani zaméstnanct.

4.1 Charakteristika Reditelstvi silnic a dalnic CR

Reditelstvi silnic a dalnic Ceské republiky (dale jen RSD) je statni piispévkova
organizace ziizena Ministerstvem dopravy CR a spojil na zakladé Zfizovaci listiny ze dne
11. 12. 1996 a dale upravena zdkonem ¢&. 219/2000 Sb., o majetku Ceské republiky a jejim
vystupovani v pravnich vztazich a dale zakonem ¢. 13/1997 Sb., o pozemnich
komunikacich (Reditelstvi silnic a dalnic CR, 2015).

Organizace RSD byla zfizena za ucelem:

¢ hospodateni s dalnicemi a silnicemi I. tfidy;

e zabezpeceni udrzby a oprav délnic a silnic L. t¥idy;

e zabezpeceni vystavby a modernizace silnic a dalnic a jejich soucasti,

e zabezpeCeni a plnéni zavazkl statl, vyplyvajicich z koncesionaiskych smluv
uzavienych mezi stditem a koncesionaii;

e zabezpeceni podkladl pro stanoveni koncepci v oblasti silnic a dalnic;

e 7ajiSténi provozu systému vykonového zpoplatnéni na vybranych pozemnich

komunikaci v Ceské republice.

Primarnim pfedmétem innosti organizace RSD je vykon vlastnickych prav stitu
k nemovitym vécem jako jsou dalnice a silnice I. tfidy, udrzby a opravy délnic a silnic I.
ttidy, zabezpeceni spravy a zabezpeceni vystavby a modernizace délnic a silnic 1. tfidy.

Cinnost organizace je financovana z piispévku poskytovaného Statnim fondem
dopravni infrastruktury na smluvnim zakladg, ze statniho rozpoétu Ceské republiky a ze

zdrojti mezinarodnich instituci (Reditelstvi silnic a ddlnic CR, 2015).
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Piispévkova organizace RSD je nenahraditelnd a nezastupitelnd, jeji nenahraditelnost
a nezastupitelnost spo€iva v permanentnim fizeni vystavby novych délnic a silnic 1. tfid

a v zajiStovani jejich oprav.

4.1.1 Historie RSD

Soucasna prispévkova organizace byla zalozena 1. cervence 1967 pod prvotnim
nazvem Reditelstvi dalnic Praha (dale jen RD). V této dobé jiZz existovala organizace pro
ginnost pii vystavbé a provozu dalnic v CSSR, ktera nesla nazev Stiedisko pro rozvoj
silnic a dalnic (dale jen SRSD) a fungovala pro investorskou ptipravu vystavby délnice.
Nicméné z diivodu stalého nardistu praci na pfipravé vystavby doslo ke ziizeni Reditelstvi
dalnic Praha (Reditelstvi silnic a délnic, 2015).

RD byla zfizena jako rozpoétova organizace Ministerstva dopravy pro vykon funkce
pifimého investora dalnic a pfislusnych staveb, jako jsou ptivadéce ¢i obsluzna zatizeni
a dale pro vykon majetkové spravy téchto komunikaci.

Piispévkova organizace Reditelstvi dalnic Praha méla primarné za tikol zajistovat
investorskou, spravni a udrzbovou ¢innost pfi vystavbé a provozu dalnic v CSSR.

Z pocatku piispévkova organizace RD sidlila stejné jako SRSD v Hybernské ulici
v Praze 1 a pfi svém vzniku méla organizace cca 70 zaméstnanci. Pozdgji se v§ak RD
prestéhovala do Husitské ulice v Praze 3.

Krom¢ prazského usttedi mél tento podnik dislokovand pracovisté v Brn¢ a Bratislave,
kde bylo celkem 15 zaméstnanct.

Nyngjsi ptispévkové organizace RSD prosla mnoho transformacemi a diky jejimu
vyvoji bylo od roku 1971 dodnes postaveno a zprovoznéno nejen pies 700 kilometra dalnic
a pres 400 kilometra rychlostnich silnic, ale také stovky novych kilometrt silnic nizsich

t¥id, které spadaly nebo stale spadaji pod RSD (Reditelstvi silnic a dalnic CR, 2015).

4.1.2 Organizaéni struktura Reditelstvi silnic a dalnic CR

Vnitini organizacni struktura této organizace je ur¢ena organizacnim fadem. K 1. 1.
2018 méla organizace RSD cca 2000 zaméstnanct, konkrétng 1 929 zaméstnanci, z toho
1 151 technicky zaméfenych profesi a 778 délnickych profesi. Oproti roku 2017 byl narist
délnickych profesi z diivodu navyseni poctu systemizovanych mist délnikd.

V Cele organizace je generalni feditel, kterého jmenuje a odvolava ministr dopravy

Ceské republiky. Zastupuje organizaci nejen v pracovnim styku, ale také v komunikaci
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s vefejnosti a zastupitelskymi organy, dale pfi jedndni s organy statniho zastupitelstvi,
spravnimi organy a soudy.

Ptispévkova organizace je tvofena Generdlnim feditelstvim v Praze, které je tvotfeno
sedmi useky, pficemz kazdy tisek ma v Cele vedouciho seku a své podfizené, tzn. svij
tym a specializuje se na svou danou problematiku organizace. Vedouci zaméstnanci na
vSech stupnich fizeni jsou povinni pii fizeni organizace uplatiiovat zejména principy
vnitiniho fizeni.

Déle se organizace d€li na dva zavody, pfiCemz ze strategickych davodii zvolila
organizace sidlo v Praze a v Brn€. A v neposledni fadé mé organizace 11 tzv. Sprav, které
se nachdzi v krajskych méstech. VSechny tyto utvary maji svou organizacni strukturu.
Nicméné hlavni pravomoc ma Generalni feditelstvi v Praze.

RSD vytvotilo tzv. Stiediska spravy a Gdrzby silnic (SSUD), které jsou rozmistény na
konkrétnich mistech na délnicich a silnicich 1. tfidy. Tyto stfediska tvoii nékolik
zaméstnancl, prevazné délnické pozice, kteti maji na starosti udrzbu dané¢ho useku délnic
¢i silnic L. tfidy a také specializovani zaméstnanci, konkrétné automechanici.

Konkrétni schéma RSD Ceské republiky je patrné v nasledujicim obrazku (Obrazek 1).

Obrazek 5 Organizaéni struktura

10 200 0 300 10 40

Odber intamihe oatatng addéleni

awdiu a kontroly Odbor bezpeénost

12 000 17 000

Usek provoznl ! 'y L Usigk informatiky

Stfediska spravy
a Gdriby dalnice

32 000 3300 340 36 000 37 000
Spriva

Canké Budovice Sprava Karlovy Vary Sprdva Liberec Spréva Hradec Krdlové

38 000 2 000 54 000

Spriva. Pardubloe Spréva Jinlava Spréva Olomouc Spriva Ostrava

Zdroj: Reditelstvi silnic a dalnic, 2019
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4.1.3 Struktura pracovnich sil

V této cCasti bakalaiské prace je analyzovéana struktura pracovnich sil podle véku
(Tabulka 5), pohlavi (Tabulka 6), vzdélani (Tabulka 7) a pracovniho zatazeni v organizaci
Reditelstvi silnic a dalnic Ceské republiky (Tabulka 8). V posledni fad& je analyzovana
struktura pracovnich sil podle zaméstnani (Tabulka 9) na zakladé pracovni smlouvy, tj.
hlavni pracovni pomér (dale jen HPP), vedlejsi pracovni pomér (déale jen VPP) a dohoda

o provedeni prace (dale jen DPP).
RSD CR ma ve své organizaci nejvice zaméstnancti ve véku v rozmezi 51 — 60 let
(Tabulka 5). Naopak nejméné v této organizaci je zaméstndno zameéstnanci ve veéku

v rozmezi 20 — 30 let.

Tabulka S Struktura pracovnich sil podle véku

VEék (v letech) Pocet zaméstnancii % podil
20-30 144 7,47
31-40 326 16,90
41-50 549 28,46
51-60 686 35,56
nad 60 224 11,61
celkem 1929 100,00

Zdroj: Vlastni zpracovani podle internich dokumentt, 2019

Z hlediska pohlavi organizace zamé&stnava vyssi pocet muzl oproti Zenam (Tabulka 6).

vvvvv

organizace operuje.

Tabulka 6 Struktura pracovnich sil podle pohlavi

Pohlavi Pocet zaméstnanca
Zeny 684
Muzi 1245
Celkem 1929

Zdroj: Vlastni zpracovani podle internich dokumentt, 2019
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V organizaci je zaméstnano nejvice zaméstnancl se stiedoSkolskym vzdélanim.
Nicméné vysoky podil zaméstnanct v dané organizaci tvofi zaméstnanci z vysokych Skol
(Tabulka 7). Je to zapfi¢eno tim, Ze organizace zacala v roce 2017 tuzce spolupracovat
s vysokymi $kolami, pievazné s technicky zaméfenymi jako je vysoka $kola CVUT,
konkrétn¢ Fakulta dopravni, kde studenti maji letdky ve svych akademickych diéfich a tim
jsou informovani o volnych pracovnich mistech, na které se mohou absolventi hlasit.
Organizace se snazi davat Sance absolventiim a piijima je do svého pracovniho kolektivu
z divodu toho, Ze organizace si uvédomuje nedostatek zaméstnancti, kteti maji motivaci se
ucit novym vécem. Lze tedy ocekévat v piistich letech nariist zaméstnancti nejen v mladsi
vékové kategorii, ale také s vysokoskolskym vzdélanim.

Dalsi diivod vyss$iho poctu zaméstnancti s vysokoskolskym vzdélanim je zapticeno
nafizenim vlady v zédkoniku prace o katalogu praci ve vetfejnych sluzbach a sprave, kde je
vymezeno zafazeni praci do platovych tfid zaméstnancii, jimZ je za praci poskytovan plat

a jimz se organizace podle zékona fidi.

Tabulka 7 Struktura pracovnich sil podle vzdélani

Vzdélani Pocet % podil
Vysoké 586 30,38
Vyssi odborné 22 1,14
Stfedni odborné 1322 66,46
Niz8i odborné (uciliste) 4 0,21
Zakladni 35 1,81
Celkem 1929 100,00

Zdroj: Vlastni zpracovani podle internich dokumentt, 2019

Nejvice pozic v organizaci je obsazeno tzv. technickohospodarskymi pozicemi

(Tabulka 8), kam spadaji TOP manazefi, tj. generalni feditel a feditelé jednotlivych tseka.
Dale stfedni management, tj. vedouci jednotlivych usekli a nizsi uroven managementu, tj.
ucetni, personalisté aj. Vysoky pocet zaméstnancii je na pozici d€lnické, kterd mé na

starosti idrzbu a opravy dalnic a silnic L. tfidy.
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Tabulka 8 Struktura pracovnich sil podle pracovniho zai‘azeni

Pracovni zairazeni pocet
Technicko — hospodaiska pozice (THP) 1151
Délnické pozice 778

celkem 1929

Zdroj: Vlastni zpracovani podle internich dokumentt, 2019

Organizace zaméstnava pievaznou ¢ast svych zaméstnanci na HPP (Tabulka 9). U
technickohospodatskych pozic je uvazek vyméfen na 40 hod./tyden. U délnické pozice je
nove¢ zavedeny systém nepietrzitého rezimu s nerovnomérné rozvrzenou pracovni dobou

po dobu celého roku.

Tabulka 9 Struktura pracovnich sil podle typu smluv

Typ smlouvy Pocet zaméstnancui
Hlavni pracovni pomér (HPP) 1829
Vedlejsi pracovni pomér (VPP) 60

Dohoda o provedeni prace (DPP) 40
Zdroj: Vlastni zpracovani podle internich dokumentt, 2019

4.1.4 Fluktuace zaméstnanca

Dalsi kapitola této bakaldiské prace se zamétfuje na fluktuaci zaméstnanct v letech
2016 — 2018 (Tabulka 10).

Fluktuace zaméstnanct v organizaci v poslednich tfech letech je relativné konstantni.
Na celkovy pocet zaméstnancii neni fluktuace ptili§ vysoka (Tabulka 10). Pfi¢iny fluktuace
jsou napfiiklad zdravotni problémy zaméstnanct, zejména na délnickych pozicich, které je
zapficeno vysokym tempem a nov€é zavedenym systémem nepietrzitého rezimu
s nerovnomérné rozvrzenou pracovni dobou po dobu celého roku, coz vyzaduje jak

fyzickou, tak psychickou zatéz.

Tabulka 10 Fluktuace zaméstnancu

Rok Nové nastupy do pracovnich Vystupy z pracovnich poméri
poméri

2016 259 184

2017 229 180

2018 230 180

Zdroj: Vlastni zpracovani podle internich dokumentt, 2019

48




4.1.5 Organizacni struktura personalniho odboru

Personalni fizeni v organizaci RSD vykondva tzv. personalni odbor, ktery je
momentalné slozen ze mzdového a persondlniho oddéleni. Tyto dvé oddéleni spadaji pod
Usek spravni a maji celkem sedm zaméstnancii. Personalni oddéleni se sklada ze dvou
zaméstnancl, konkrétné personalistka a referentka, kterda mé na starosti administrativni

podporu persondlniho odboru.

Mezi hlavni ukoly personalisty v této organizaci spada:
e cvidence zaméstnanci;
e rozvoj zaméstnancu,
e planovani persondlni prace;
e vyhleddvani zaméstnanci;
e vytvofeni inzerati;
e priprava otazek na pohovor;
e vedeni samotného pohovoru,
e vybér budouciho zaméstnance;
e zajisténi Skoleni a vzdélavani zaméstnancii
e personalni agenda;

¢ hodnoceni tspéSnosti jednotlivych zaméstnanctl.

Veskeré uvedené &innosti personalistky v organizaci RSD CR koresponduji s ¢innostmi
uvedenymi v narodni soustavé povolani (Ministerstvo prace a socialnich véci, 2017).

Organizace RSD  vzhledem k vysokému poétu zaméstnanci  spolupracuje
s poskytovateli personalnich sluzeb, které zabezpecuje nékteré personalni ¢innosti tykajici
se fizeni lidskych zdrojt.

Avsak od kvétna 2019 by mélo dojit v organizaci RSD CR k reorganizaci personalniho
a mzdového odboru, kdy by mélo dojit ke zvySeni poCet zaméstnanci. V personalnim
amzdovém oddéleni by po reorganizaci mélo byt dohromady 15 zaméstnanci, z ¢ehoz
sedm zaméstnanct, ktefi budou mit na starosti personalni ¢innosti. Lze tedy piedpokladat,
ze dand organizace omezi spolupraci s poskytovateli personalnich sluzeb na minimum
a dojde ke zméné rozlozeni jednotlivych uvedenych ukolii mezi jednotlivé zaméstnance

personalniho odboru.
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4.2 Proces vyhledavani zaméstnanci

Pti procesu vyhledavani zaméstnancti se v prvni fad¢ provede identifikace potfeby
vyhleddvani zaméstnanct, tzn., zda je na urcitém pracovnim misté dalSitho zaméstnance
potieba ¢i nikoliv. Dalsi krok je popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista
a v neposledni fad¢ identifikace potencionélnich zdrojii uchazece a zvoleni spravné metody
vyhledavani zaméstnanct.

Organizace RSD si uvédomuje potiebu kvalitnich zaméstnanct. V soucasné dobé
organizace chce mit zaméstnance, na které se muze spolehnout a kteti budou vykonavat
svou praci kvalitné a svédomit¢.

Soucasné je ale nutno konstatovat, ze soucasnd situace, kdy na trhu prace chybi
kvalifikovani zaméstnanci, pfevazné v technickych profesich, se odrazi také v organizaci

RSD, kdy dochazi k problému schopnosti obsazovani nékterych systematizovanych mist.

4.2.1 Identifikace potieby vyhledavani zaméstnancu

Jak jiz bylo te€eno v teoretické ¢asti této bakalarské prace, identifikace musi vychazet
z planu organizace, jak z momentalni, tak i operativni potieby. Musi tim dojit k uspokojeni
planované i neplanované potieby obsadit volné pracovni misto.

Organizace RSD CR z hlediska planované potieby zaméstnancl, stanovi na zagatku
kazdého roku tzv. kalkulaci. Kalkulace je interni dokument, ktery je vytvoien personalnim
a mzdovym odborem a zékladé tohoto dokumentu stanovi generélni feditel RSD CR limit
mzdovych nakladii a pofet zaméstnanct pro nasledujici rok. Tento dokument slouzi jako
nastroj pro piedpovéd kolik a jaké zaméstnance bude tato organizace potiebovat, aby
zajistila pozadovanou praci.

Organizace vsak muze limity stanovené v tomto dokumentu béhem roku upravovat, jak
z hlediska mzdovych nékladi, tak i z hlediska poctu zaméstnancti. Tyto zmény mohou byt
na zaklad¢é napf. nafizeni vlady pii zméndch o platovych pomérech zaméstnancti nebo na
zéklad¢ rozhodnuti o zvyseni zabezpeceni udrzby nékterych silnic 1. tfidy.

Identifikace potieby vyhledavani zaméstnancii v organizaci RSD CR vychazi dale
z aktualnich potieb, projektl a priorit, které organizace stanovi za nutné.

Na této primarni fazi procesu se podili pfedevsim generalni feditel, ale také vedouci

jednotlivych usekti.
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4.2.2 Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista

V organizaci RSD CR po identifikaci potfeby vyhledavani zaméstnancti bud’ na
zéklad¢ kalkulace nebo na zdklad¢ aktualnich potieb ¢i projekti piedd tzv. TOP
management, tj. generalni feditel nebo vedouci jednotlivych useki, pozadavky, které
obsahuji nejen pocet volnych pracovnich mist, které chce organizace obsadit, ale také
popis obsazovaného pracovniho mista, tzv. specifikaci.

Pro jednotlivé pracovni pozice v organizaci RSD CR jsou sestavovany podrobné
popisy pracovnich mist.

U technickohospodarskych pozic obsahuje specifikace obsazovaného pracovniho mista

zékladni udaje, jakymi jsou napt.:

e nazev funkce;

e misto vykonu préce;

e pieloZeni na jinou pozici/nova pozice;

e rozsah pracovnich tkoli;

e povinnosti vyplyvajici z vykonu ¢innosti;
e vSeobecné zdvazné povinnosti;

e vztahy nadfizenosti ¢i podiizenosti.

Dale specifikace obsahuje:
e vzdélani;
e predpokladané zkuSenosti;
e cizi jazyky;
e kritéria vykonnosti, tj. napf. komunikativnost, organiza¢ni schopnosti, kreativita,
Casova flexibilita, aj.;
e pracovni pomér;

o aj.
Specifikace také obsahuje pracovni podminky:

e mzda — nastupni/po zkusebni dobg;

e zaméstnanecké benefity.
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Specifikace u délnickych pozic obsahuje podobné zékladni tidaje, jakymi jsou:

e nazev funkce;

e misto vykonu prace;

e jméno nadfizeného;

e predpokladéna zkusenost;

e vzdélani.

A déle pracovni podminky:
e hodinova mzdova sazba;

e pohybliva slozka mzdy.

Vzhledem k tomu, z¢ RSD CR je piispévkova organizace, zaméstnanci jsou tak
zafazovani do platové tfidy, kterd je zdvazna pro zaméstnance, ktefi jsou placeni ze zdrojt
statniho rozpoctu. Popis obsazovaného pracovniho mista je definovan organizacnim
fadem, ktery vymezuje organizacni strukturu a zaroven pocet zaméstnancu pracujicich na
jednotlivych usecich dané organizace.

Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista dané organizace obsahuje vSechny

nalezité body podle Koubka (2015).

4.2.3 ZvazZeni alternativ

Pii procesu vyhledavani zaméstnancii v organizaci RSD CR se ve vétsing piipadi jedna
o praci vyzadujici plny uvazek, tzn. HPP. V podkapitole 4.1.3, konkrétné v tabulce 9 Ize
vidét, Ze organizace ma tak nejvice zaméstnancli zaméstnano pravé na HPP, konkrétné
1829 zaméstnancti. Zbylych 100 zaméstnancti je v organizaci zaméstnadno na VPP ¢i DPP.

U technickohospodarskych pozic je HPP neboli hlavni pracovni pomér v této
organizaci pirevazné na plny uvazek, tzn. 40hod./tyden. Zakonik prace §83 odst. 1 tika, ze
délka pracovni doby ¢ini nejvyse 40 hod./tyden, tzn., zaméstnanec mtize denné odpracovat
nejvySe 8 hodin v jednosménném pracovnim rezimu. Pracovni doba v organizaci tak
koresponduje se stanovenim v zakoniku prace.

Naopak u dé€lnickych pozic je od roku 2018 provedena zména v pracovni dob¢, kdy
doslo k trvalému zatazeni do nepfetrzit¢ho rezimu s nerovnomérné rozvrzenou pracovni

dobou po dobu celého roku.
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4.2.4 Identifikace potencionalnich zdroju uchazece

Organizace RSD CR pii identifikaci potencionalnich zdroji uchazeét vyuziva jak
vnéjsi zdroje pracovnich sil, tak i vnitini zdroje a v nékterych piipadech tyto oba zdroje
kombinuje.

Vyhledavani zaméstnancii z vnitfnich zdroji v kombinaci s vnéj$imi zdroji vyuziva
v ptipad¢ obsazovani pracovnich mist u délnickych pozic a nizsiho stupn¢ managementu,
ale nebyva to vzdy pravidlem v této organizaci.

Naopak pracovni mista sttedniho a TOP managementu obsazuje organizace pievazné

z vnéjsich zdrojt.
4.3 Metody vyhledavani zaméstnanci

Tato kapitola obsahuje klasifikaci metod vyhledavani zaméstnancti a naslednou
charakteristiku metod, které organizace RSD CR vyuziva. Organizace RSD CR nema
striktné dany systém metod, které¢ pouziva pro jednotlivé pozice z hlediska typu pracovnich

smluv a z hlediska typu pozice.

Pro vyhledavani zaméstnancti z vmiténich zdrojit organizace RSD CR vyuziva metody:
o vyveésky;

e zameéstnanci se nabizeji sami.

4.3.1 Vyvésky

V tomto piipad¢ se jednd o metodu vyhleddvani zaméstnancii s nizkymi naklady, kdy
naklady zde vznikaji pouze pfi tvorbé a tisku vyvések a jsou uvetejiovany strategicky na
nasténkach v kazdém patte organizace, kudy denné prochézeji v§ichni zaméstnanci.

Vyvéska poskytuje potencionalnimu zaméstnanci o pracovni misto informace o nazvu
funkce, o tom, co organizace RSD CR nabizi, o pozadavcich na pracovni misto a datu, do
kdy maji byt strukturované zivotopisy doru¢ovany na personalni odbor.

Vyhodou téchto vyvések je predevsim jiz zminéné nizké naklady a prostfednictvim této
metody poskytnuty potenciondlnimu zaméstnanci takové informace, na jejichz zdkladé
muze posoudit vhodnost uchazeni se o hledané pracovni misto. Z tohoto divodu se tak

redukuje pocet nevhodnych uchazeci.
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Naopak nevyhodou této metody je, Ze vyveésky nezaznamenaji vSichni potenciondlni
zameéstnanci, ale jen ti, ktefi si ji v§imnou. Z tohoto divodu metoda oslovuje jen omezeny

pocet potencionalnich uchazeci.

4.3.2 Zaméstnanci se nabizeji sami

Zaméstnanci organizace RSD, ktefi vykonavaji n&jakou funkci v organizaci, osobn&
piinasi na personalni odbor své Zivotopisy s zadosti, Ze pokud bude uvolnéno pracovni
misto odpovidajici jejich schopnostem a vzd€lani, maji o né¢j zajem. Divod rozhodnuti
zaméstnancli miize byt napf. snaha o kariérni rist v organizaci. Nicméné tato metoda

v organizaci neni pfili§ efektivni a ani pfili§ Casta.

Metody vyuzivané organizaci pii vyhledavani zaméstnanct z vnéjsich zdroji:

e spolupréce s vysokymi Skolami;

e inzerce;

e spolupréce s personalnimi agenturami;
e letaky;

e webové stranky;

e Social networking.

4.3.3 Spoluprace s vysokymi Skolami

Jak jiz bylo zminéno v kapitole 4.1.3, ve struktufe pracovnich sil podle vzdélani
(Tabulka 7), organizace uzce spolupracuje s vysokymi sSkolami. PfedevSim s vysokou
$kolou CVUT, kde organizace vytvaii pravideln& koncem akademického roku odborné
prednésky pro absolventy a kde lakaji absolventy na volna pracovni mista.

Déle spoluprace umoziuje to, Ze studenti maji letdky ve svych akademickych diatich
a tim jsou informovani o volnych pracovnich mistech, na které se mohou absolventi hlésit.
Organizace se snazi davat Sance absolventiim a pfijima je do svého pracovniho kolektivu
z diivodu toho, Ze organizace si uvédomuje nedostatek zaméstnancti, kteti maji motivaci se
ucit novym vécem. Lze tedy ocekdvat v ptiStich letech nariist zaméstnancti nejen v mladsi
vekové kategorii, ale také s vysokoskolskym vzdélanim.

Organizace se také domluvila s nékterymi vysokymi Skolami na tom, aby mohl byt na

jejich webovych strankach vyvéSen seznam volnych pracovnich mist, kam mohou
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absolventi nahlidnout. Organizace touto formou spoluprace ziskdva nové zaméstnance

prevazné na technickohospodarské pozice.

4.3.4 Inzerce

Podle internich dokumentt a rozhovort s personalistkou lze tvrdit, Ze metoda inzerce
patfi mezi nejvyuzivanéjSi a nejefektivnéjSi metodu vyhledavani zaméstnanci pro
organizaci RSD.

V moment¢, kdy dojde k potfebé obsadit pracovni misto, vytvoii vedouci zaméestnanec
konkrétniho tseku inzerat se svymi pozadavky na potencionalniho zaméstnance a pieda jej
personalnimu odboru. Inzerdt musi obsahovat spravnou legislativu a podle jiz zminéného
katalogu prace se zatradi potencionalni zaméstnanec do platové tridy.

Poté personalni odbor sepiSe a vytvoii specifikaci hledané pozice a vystavi inzerat
v pozadované form¢.

Organizace RSD CR vyuzivé pro vyhledavani zaméstnancti metodu inzerce v riiznych
formach:

e inzerce ve sd¢lovacich prosttedcich;

e inzerce v dopravnich prostfedcich;

e inzerce formou tzv. stojek;

e inzerce formou pracovnich portali.

Inzerce ve sdélovacich prostiedcich

Organizace RSD CR vyuzivé inzerci ve sdélovacich prostiedcich, pievazné za pomoci
reklamnich spotii v radiich. Pro tcely vyhledavani zaméstnanci spolupracuje organizace
s radiem Blanik Praha, Bonton ¢i Frekvence 1.

Princip spocivd vtom, Ze organizace si na urCité obdobi piedplati reklamni spot
v daném radiu, ktery je vysilan po smluvenou dobu. Typy radii, kam vlozit inzerat
upfednostiuje organizace piedevSim podle lokality, tedy kam organizace momentalné
potenciondlniho zaméstnance hleda.

Dale organizace vyuziva tento typ inzerce v tisku. Organizace RSD CR spolupracuje
s denikem Metro, na izemi hlavniho mésta Prahy, kam uklada své inzeraty na obsazovana
mista v pfipadé potieby. Postup vytvoreni inzeratu je stejny jako u formy reklamnich spott
v radiich. Persondlni odbor vytvoii specifikaci hledané pozice a tu nasledné pieposle

deniku Metro, kde jej ptisluSna osoba vystavi.
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Inzerce v dopravnich prostiedcich

Tuto inzerci vyuzivd organizace RSD CR piedeviim pomoci reklamnich plakati
a upoutavek v hromadnych dopravnich prostiedcich, pievazné v metru ¢i tramvajich, kde
se viak potencionalni zaméstnanec doéte pouze to, Ze organizace RSD CR ma volna
pracovni mista a v pfipad€ zajmu, at’ je kontaktuje na daném telefonnim cisle ¢i emailu.
Nicméné se potenciondlni zaméstnanec z reklamy nedozvi, o jakou pozici se jedna.
Inzerce formou tzv. stojek

Tuto formu inzerce zavedla organizace RSD CR nové v roce 2017, predevdim pro
obsazeni délnickych pozic. Organizace vyhleddvd zaméstnance pomoci stojek na
odpocivkach a vyjezdech na dalnicich s nabidkou pracovnich pozic. Organizace se zde
snazi sama sebe predstavit jako zajimavého zaméstnavatele, predstavuje diivody proc byt
zaméstnancem prave této organizace a tim se snazi naldkat potencionalni zaméstnance.

Jak jiz bylo zminéno, organizace tuto formu inzerce vyuziva pfevazné pro obsazeni
délnickych pozic, nicméné touto cestou vyhledava zaméstnance i na technickohospodarské
pozice.

Inzerce formou pracovnich portala

Forma inzerce vedend pies pracovni portaly, patfi v organizaci RSD CR mezi
nejvyuzivanéjsi a nejefektivnéjsi metody vyhledavani zaméstnanct. Organizace vystavuje
inzeraty na rizné typy pracovnich portalu z hlediska typli pozic. Mezi nejbéznéjsi portaly
patfi:

e www.jobs.cz;

e www.dopraprace.cz;

e www.pracepropravniky.cz;

e www.jobdnes.cz;

e aj.

Personédlni odbor organizace je uzivatelem placenych uctl, které jsou nabizeny
jednotlivymi portdly a v moment¢ kdy dojde k potiebé obsadit pracovni misto,
personalistka se ptihlasi do konkrétniho pracovniho portalu, kde postupuje podle jednotlive

na sebe navazujicich kroki, které vyplni:

e nazev pozice;
e obor, ve kterém se pracovni misto obsazuje;

e misto pracoviste,
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znalosti a dovednosti;

vyhody;

platové ohodnocenti;

o aj.

V poslednim a nejpotiebnéjSim kroku je dualezité uvést kontakt na kompetentni osobu,
v tomto ptipadé na personalistku, kterd ma vyhledavani zaméstnancti na starosti a kam se

maji ptipadni potencionalni zaméstnanci hlasit, pfipadné zasilat své zivotopisy.

4.3.5 Spoluprace s personalnimi agenturami

Organizace RSD CR spolupracuje pii vyhledavani zaméstnanci s nékolika
personalnimi agenturami, které se specializuji na vyhledavéani zaméstnanct v sektoru statni
spravy. Personalni agentury jsou personalné poradenskymi spole¢nostmi, které se zabyvaji
pfimym vyhleddvanim a maji za kol vyhledat a vybrat vhodné potenciondlni uchazece
0 zameéstnani na pfedem dané pracovni misto.

Pokud se organizace RSD CR rozhodne oslovit personalni agenturu, dochazi
k vytvoreni vztahu mezi zdjemcem — na stran¢ organizace a zprostiedkovatelem — na strané
personalni agentury. V prvni fazi zde dojde k zastfeSeni smluvnich zdleZitosti a podminek
spoluprace a podpisem obou ucastnénych.

Organizace predd agenturam potiebné dokumenty, jakymi jsou zejména popis
a specifikace obsazovaného mista.

Tuto metodu vyhleddvani zaméstnanct voli organizace vzhledem k vysokym nakladim
az vdruhé vIn¢ vyhleddvani zaméstnancti, kdy nedojde do urcitého stanového data

k obsazeni volného pracovniho mista jinymi metodami.

4.3.6 Letaky

Tento aktivni zplisob vyhledavani potencionalnich zaméstnanci vyuziva organizace
RSD CR za pomoci vkladani letdku s nabidkou pracovnich pozic do postovnich schranek.
Personalni odbor organizace RSD CR ma za ukol vytvofit letaky s informacemi o volnych
pracovnich mistech. Ty jsou pak vkladany do jizZ zminénych poStovnich schranek.

Déle organizace ve spolupraci s jiz zminénymi vysokymi Skolami vklada své letaky
s pracovnimi pftilezitostmi do akademickych didii. Absolventi jsou tak informovani

o volnych pracovnich mistech, na které se mohou po ukonceni skoly piipadné hlasit.
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4.3.7 Webové stranky

Organizace jako dal$i metodu vyhledavani zaméstnancli vyuziva své webové stranky,
na kterych si organizace obzvlast zakldda a ustavicné je aktualizuje. Na webovych
strankach organizace RSD CR v sekci Volnd pracovni mista je k nahlédnuti seznam
s pozicemi, které organizace momentaln¢ obsazuje. Potenciondlni zaméstnanec si zde
muze prohlédnout specifikace obsazovanych mist, ktera obsahuje veSkeré informace,
potiebné pro to, aby poskytly potencionalnimu zaméstnanci dostatené realisticky prehled
prace na obsazovaném pracovnim misté. V pifipadé zdjmu tak mize potencionalni
zameéstnanec kontaktovat uvedenou osobu, kterd ma vyhledavani zaméstnancii na starosti.

Organizace se snazi pravideln¢ aktualizovat své webové stranky, kde je k nahlédnuti
seznam s pozicemi, které organizace momentalné hleda.

Pokud si potenciondlni zaméstnanec nevybere z nabidky volnych pracovnich pozic,
organizace RSD CR nabizi i pies to svou emailovou adresu na personalni odbor. Tim
nabizi potencionalnimu zaméstnanci moznost zaslat jeho aktualni Zivotopis a v ptipadé

uvolnéni zajimavé pozice jej tak miize organizace kontaktovat napiimo.

4.3.8 Social networking

Jak jiz bylo zminéno v teoretické C€asti, social networking je novym trendem v oblasti
vyhledavani zaméstnancti pomoci internetu. Organizace RSD CR je uZivatelem socialnich
siti jakymi jsou Facebook a LinkedIn.

Facebook

Na této socidlni siti najde potencionalni zaméstnanec organizaci pod ndzvem
Reditelstvi silnic a dalnic Ceské republiky. Jsou zde uvedené informace jako telefonni
spojeni, nicméné pouze na recepci, nikoliv na personalni odbor, dale adresa a odkaz na
webové stranky organizace.

Jsou zde uvedeny aktuality z ¢innosti RSD CR, nicméné ¢innosti, které by se tykaly
vyhleddvani zaméstnancli, uz v tak hojném poctu nejsou. Organizace se snazi na této
socialni siti aktualizovat seznam obsazovanych pozic, avSak aktualizace podle ¢asového
rozliSeni neni pfili§ Casta.

LinkedIn

Organizace ma na této profesni socidlni siti vytvoreny ucet, kam prabézné vystavuje

aktuality zrGznych cinnosti, stejné tak jako u socidlni sit¢ Facebook. Nicméné zde

organizace RSD CR vyuziva o trochu efektivngji tuto metodu vyhledavani zaméstnancti
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oproti siti Facebook. Na uc¢tu LinkedIn nalezne potenciondlni zaméstnanec na tvodu
stranky alespont seznam s volnymi pracovnimi pozicemi, ktery je propojeny s webovymi
strdnkami organizace a mé¢lo by tak dochézet k aktualizaci tohoto seznamu.

Organizace vyuzivd tuto metodu pro vyhledavani potencionalnich zaméstnanct,

nicméné vysledky pro organizaci za pomoci této metody nejsou piili§ efektivni.
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5 Zhodnoceni a doporuceni

V nésledujici kapitole jsou uvedeny vysledky vyzkumného Setfeni a dale je provedena
diskuze, kde je stanoveno doporudeni ke zlep$eni soucasné situace v organizaci Reditelstvi
silnic a dalnic Ceské republiky.

Zhodnoceni vysledki bylo provedeno na =zakladé¢ analyzy sekundarnich dat
a kvalitativniho vyzkumu, kde byla pouzita metoda polostrukturovaného rozhovoru
s personalistkou, vedoucimi jednotlivych usekd a zaméstnanci, ktefi jsou v pracovnim
poméru méné nez 6 mésict. Na zaklad¢ polostrukturovanych rozhovorti s odpovédnymi

zameéstnanci, vyplynuly nasledujici zjisténi.

5.1 Zhodnoceni

Proces vyhledavani zaméstnancti v piispévkové organizaci RSD CR zadina
identifikaci potfeby vyhledavani zaméstnancii, na zéklad¢ kalkulace, kterd je provedena
personalnim a mzdovym odborem. Na zdklad¢ tohoto interniho dokumentu generalni
feditel organizace stanovi pocty zaméstnanct pro nasledujici rok. Tento dokument slouzi
jako nastroj pro pfedpovéd kolik a jaké zaméstnance bude tato organizace potiebovat, aby
zajistila pozadovanou praci.

Vyhledavani zaméstnancli v organizaci probihd jak z vnitfnich, tak z vnéjSich zdrojt
pracovnich sil. V nékterych piipadech organizace vyuziva i kombinaci téchto zdroji
pracovnich sil. Zrozhovorti bylo zjiSténo, Ze vétSina pozic z TOP managementu
a sttedniho managementu je vyhledavana pomoci vné¢jSich zdroji. Naopak pro vyhledavani
potencionalnich zaméstnancti na délnické pozice, vyuziva organizace prevazn¢ kombinaci
vnéjsich i vnitinich zdroji.

Metody vyuzivané pii vyhleddvani zaméstnancii v organizaci RSD CR Ize roziadit na
metody aktivni a metody pasivni.

Metody aktivni jsou takové, pii kterych je nutné vyuziti Gsili nad ramec bézné
administrativy. Naopak metody pasivni jsou ty, které bychom mohli do bézné
administrativy zafadit. Jedna se tedy o informace tykajici se seznamu volnych pracovnich
mist uvedené na webovych strankdch organizace. Organizace své webové stranky
prubézné aktualizuje, a poskytovani téchto informaci je béznou naplni prace IT spravci.
Tato metoda neslouzi k aktivnimu hledani novych zaméstnancii, ale pouze jako

doprovodny informaéni kandl pro zdjemce o zaméstnani. Jak vyplyvad z vySe zminéného,
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CR. Je nutné ji tedy kombinovat s dal§imi metodami.

Autorka porovnavala Cetnost a efektivitu u kazdé zkoumané metody. Z vysledki
vyplynulo, ze hodnoty efektivity a Cetnosti jsou stejné. Je to z toho divodu, ze metoda,
ktera se personalistce v organizaci RSD CR jevi jako nejefektivn&jsi pii vyhledavani
zaméstnancl, tu nejcastéji pouzivd. Tato data nemaji nic spolecného stim, jak jsou
jednotlivé metody efektivni v obecném méftitku, ale to, jak personalni odd€leni umi tyto
metody pouzivat a zda z nich dokaze vytézit maximum.

Z rozhovort vyplynulo, Ze nejefektivnéjsi aktivni metoda je inzerce a to konkrétné ta,
kterd je umistovana formou pracovnich portdli na internetu. Ta je také nejCastéji
pouzivand pii aktivnim vyhledavani zaméstnancti. Je to zpisobeno zejména tim, Ze
nejvetsi podil uchazeci o zaméstnani pouziva k vyhledavani volnych pracovnich pozic
internet. Tato metoda je hojné vyuzivana s vysokou efektivitou nejen v organizaci RSD
CR, ale i v globalnim méfitku. V tomto piipadé je vieobecna teorie v souladu se zjisténim
autorky v ramci organizace RSD CR. Dale z oblasti inzerce je nejméné uspésna ta, ktera je
v tisténych periodikéch a to z toho diivodu, ze vyhledavani v tomto zdroji pouziva zejména
takova skupina uchazeci, kterd nemd naptiklad trvaly ptistup k internetovému spojeni.
Lze tvrdit, Ze se jedna o ¢ast nekvalifikované pracovni sily.

Dale z rozhovora vyplynulo, Ze u metody spolupréace s personalnimi agenturami zalezi
obecné na tom, jak ma dana organizace nastaveny proces vyhledavani zaméstnanct. Podle
toho se lisi stadium, ve kterém vstupuji do procesu vyhledavani. Celkové jsou personalni
agentury hojné vyuZzivané a svysokou efektivitou, jinak tomu neni ani v piipadé
organizace RSD CR. Nicméné organizace si uvédomuje vysoké ndklady pii vyuZivani
sluzeb personalnich agentur a v budoucnu by se chtéla zaméfit vice na metody, které jsou
mén¢ ndkladné, a mize si je obstarat sama.

Velkou zvla§tnosti, na kterou autorka b&hem svého Setfeni v organizaci RSD CR
narazila, je hojné vyuzivani vyvések na nasténkach organizace. Ty slouzi predevSim k
organiza¢ni mobilit¢ v ramci pracovnich pozic. VSeobecné je tato metoda povazovana za
velice zastaralou a jiz tém¢f nepouzivanou.

Od roku 2017 organizace RSD CR spolupracuje pifi vyhledavani zaméstnanct
s vysokymi Skolami. Tato metoda je pouzivana teprve kratce a dand organizace jeji formu

teprve buduje. Tato metoda je v Ceské republice také teprve na vzestupu a stale je zde
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mozné zaznamenat velky trend pozadovani zaméstnavatele alespofi minimalni praxe
v oboru.

Social networking je metodou, kterd je ve svét€¢ hojné pouzivand pii vyhledavani
zaméstnancil, oviem v organizaci RSD CR tuto metodu téméf nepouZivaji. Jako jeden
z diivodll se jevi ¢asovad naro¢nost a minimalni zkuSenosti tamnich personalistl s danou
metodou. Tato metoda miize byt pfi spravném pouziti velice ti€inn4, na druhou stranu je-li
pouzivana okrajove, nenese témet zadné vysledky.

Dalsi zptsob jak dand organizace ptichazi k novym zaméstnanciim, je Ze se nabizeji
sami. Tato metoda je uzce spjata s aktivnim budovanim znacky a dobrého jména
organizace ve spoleCnosti. Zaroven patii mezi metody idedlni, jelikoZ na ni neni tfeba
vynakladat téméf Zadné naklady. Organizace RSD CR vsak tuto metodu téméf nevyuziva.

Celkové za silné stranky a metody organizace RSD CR v procesu vyhledavani
zaméstnancl, hodnoti autorka spolupraci s vysokymi skolami, i kdyz je zde prostor pro
vylepSeni a dale inzerci, kterou mé organizace kvalitné propracovanou a pouzivaji jak
internetové tak tisténé kandly, které jim pomohou oslovit i ty potenciondlni zaméstnance,
ktefi nemaji pfistup kinternetu, zejména tedy délnické pozice, 1épe feceno,
nekvalifikovanou pracovni silu.

Naopak za slabou stranku hodnoti autorka nedostate¢né vyuzivani metody social

networking, kterd mé v soucasné dobé velky potencial na trhu.

5.2 Doporuceni

Z nasledujicich vysledklt vyplynuly nékteré nedostatky, na které by rada autorka
poukdzala a doporucila jejich zlepSeni.

Vyuziti metody social networking pro vyhledavani zaméstnanctli, predevSim vyuziti
socialnich siti jako je napiiklad LinkedIn ¢i Facebook, oznacila autorka za slabou stranku
organizace RSD CR. Vzhledem k tomu, Ze tato metoda je novym trendem v oblasti
vyhledavani zaméstnanci a néklady na vyuZzivani socialnich siti jsou témét nuloveé,
doporucuje autorka zaméfit se na vyssi vyuzivani této metody, kdy organizace by méla
o profily na téchto socidlnich siti vice pecovat a aktualizovat piedevSim seznam
obsazovanych mist. Pokud organizace oznacila za nejvice efektivni metodu inzerci, 1ze
tuto metodu propojit s metodou social networking, kdy v potifebé obsazeni pracovniho
mista vystavi organizace inzerat nejen na placenych portalech, ale také na socialnich siti,

které jsou zadarmo, tim by mohlo dojit k vyssi efektivite.
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Organizace by meéla dbat na budovani a zachovani si dobrého jména, to vede
pfedevsim k dalSimu doporuceni autorky. Pokud bude mit organizace dobré jméno na trhu
prace, zvysi se pocet zaméstnanct, kteii se hladsi do organizace i mimo oteviené pozice
a tim dojde ke snizeni nakladii na vynalozeni jinych nakladnéjSich metod.

Mezi dal$i doporuceni autorky patii vyuziti metody doporuceni. Organizaci autorka
doporucila se vice na tuto metodu, nebot’ prave tato metoda patii mezi nejméné nakladné
oproti vyuzivani sluzeb persondlnich agentur. S timto doporucenim souvisi 1 dalsi
doporuceni od autorky, ktera navrhla, aby organizace zavedla vramci doporuceni
potenciondlnich zaméstnanct ptispévky, ¢i minimalni odmény tomu zaméstnanci, ktery
potencionéalniho zaméstnance doporuci.

Organizace RSD CR spolupracuje s jiz zminénymi vysokymi $kolami, nicméné
autorka doporucila organizaci rozsifit spolupraci obecné se vzdélavacimi institucemi. Bylo
by vhodné poskytovat moznost praxe odbornym ucilistim ¢i odbornym stfednim Skolam. Je
to opét metoda vyhleddvani zaméstnancti s nizkymi néklady jak vyrazné¢ omladit kolektiv

a zaroven si vychovat schopné a loajalni zaméstnance.
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6 Zavér

Oblast vyhledavani zaméstnanct je jednou z nejdulezitéjsich a sté¢Zejnich personalnich
¢innosti. Jde o Ccinnost, jejimz cilem je identifikovat, pfitdhnout a dale najmout
kvalifikovanou pracovni silu a také potteba zabezpeCeni volnych pracovnich mist
v organizaci.

V soucasné dob¢ organizace ma celkem 1929 zaméstnanct, z ¢ehoz 1ze zaméstnance
rozdélit do dvou skupin, tj. technickohospodarské a délnické pozice. Na zakladé internich
dokumentti bylo zjisténo, ze fluktuace zaméstnancii této organizace je v norme. Personalni
odbor dané organizace je spojeny se mzdovym odborem a dohromady sc¢itd sedm
zaméstnancll, z ¢ehoz na persondlnim odboru jsou zaméstnani pouze dva zaméstnanci.
Vzhledem k vysokému poctu zaméstnancti spolupracuje organizace s poskytovateli
personalnich sluzeb, které zabezpecuje nckteré personalni Cinnosti tykajici se fizeni
lidskych zdrojt. Nicméné od kvétna 2019 dojde v organizaci RSD CR k reorganizaci
persondlniho a mzdového odboru, kdy se zvysi pocet zaméstnancli. V persondlnim
amzdovém odd¢leni by od kvétna 2019 mélo byt dohromady 15 zaméstnanci, z ¢ehoz
sedm zaméstnanct, ktefi budou mit na starosti personalni ¢innosti. Lze tedy pfedpokladat,
ze dané organizace omezi spolupraci s poskytovateli personalnich sluzeb na minimum.

Proces vyhledavani zaméstnancli v organizaci ma na starosti jiz zminény personalni
odbor, konkrétné personalistka, se kterou byl proveden rozhovor. Pfi vyhledavani
zaméstnancll vyuziva organizace jak internich, tak externich zdroji pracovnich sil. Mezi
nejvice vyuzivané metody vyhledavani zaméstnanct vyuziva organizace pracovni portaly,
webové stranky a také persondlni agentury.

V organizaci byly zhodnoceny metody vyhledavani zaméstnanct jako efektivni, avSak
1 s pozitivnim vysledkem je dulezité se zastavit u par bodi. Pfi kvalitativnim vyzkumu
byly zjisténé nedostatky ve vyuzivani metody social networking. Vzhledem k tomu, Ze tato
metoda je novym trendem v oblasti vyhledavani zaméstnanci a nadklady na vyuZzivani
socidlnich siti jsou téméf nulové, doporucila autorka zaméfit se na vys$i vyuzivani této
metody, kdy organizace by méla o profily na téchto socidlnich siti vice pecovat
a aktualizovat pfedevsim seznam obsazovanych mist.

Vyhledavani zaméstnancl je v soucasné dob¢ velmi aktualni. Vzhledem k soucasné
nizké nezaméstnanosti, situace na pracovnim trhu zplsobuje, Ze se vyhledavani

zaméstnancl stdvd dokonce naléhavym, a to z divodu nedostatku zaméstnanct, Iépe
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feceno, zaméstnanct kvalitnich, spliiujicich potfeby a pozadavky organizace. Kvalitni
zaméstnanci jsou pro organizaci kli€ovi a uz zdaleka neplati, ze jediny benefit, kterym je
mozné potenciondlniho zaméstnance piesvédCit o zaméstnani je mzda. Nedostatek
kvalitnich zaméstnancti pocit'uji jak soukromé, tak i statni organizace, kterych se tato
problematika dfive tolik netykala. Prace ve statni spravé byla vzdy popularni pro svou
stabilitu a benefity, které v sou€asnosti jiz mnohé soukromé organizace predci.

Vzhledem k této situaci je dilezité nastavit kvalitni persondlni ¢innosti, nejen aby
organizace ziskala kvalitni zamé&stnance, ale také aby o n¢ kvalitné peCovala. Tim, ze jsou
zdroje zaméstnancii v soucasné dobé omezené, je tfeba zaméfit se na vychodu mladych
perspektivnich lidi. Soucasna generace hledd za zaméstnanim vice nez jen zplisob obzivy
a tomu je tieba vyhledavani zaméstnanci také ptizplisobit. Vyhleddvani zaméstnancli na
socialnich siti a predev§im budovani dobrého jména organizace je to, co mtize tyto mladé
zameéstnance oslovit.

Organizace RSD CR si uvédomuje potiebu kvalitnich zaméstnanci a chce mit
zaméstnance, na které se muze spolehnout a kteti budou vykonavat svou praci kvalitné
a sveédomité. Organizace vénuje velkou pozornost na zkvalithovani svych persondlnich
procest a zacala v poslednim roce Uzce spolupracovat s vysokymi $kolami, snazi se davat
Sance absolventiim a pfijima je do svého pracovniho kolektivu bez praxe z ditvodu toho, Ze
organizace si uvédomuje nedostatek zaméstnancii, ktefi maji motivaci se ucit novym
vécem. Lze tedy ocekavat v piistich letech nartst zaméstnancti nejen v mladsi vékové

kategorii, ale také s vysokoSkolskym vzdélanim
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8 Prilohy

8.1 Priloha 1 - Otazky rozhovoru

Pro personalni odbor

Identifikaéni ¢ast:
1. Nazev Vasi ptispévkové organizace (PO):
. Nazev Vaseho pracovniho mista:

Jak dlouho jste zaméstnan/a u PO:

2
3
4. Jak dlouho jste zaméstnan/a na aktualni pozici:
5. Kolik mate zaméstnancti celkem:

6. Rozd¢lujete zaméstnance do kategorii, ptipadné jakych?
7

Kolik zaméstnanct bude mit personalni odbor po reorganizaci?

Vyhledavani zaméstnancu:
a) proces:
1. Jak identifikujete potifebu vyhledavani zaméstnanct?
2. Kdo vytvati popis a specifikaci volného pracovniho mista?
3. Jak v organizaci RSD probiha proces vyhledavani zaméstnancti
4

Upftednostitujete uchazece se zkuSenostmi a praxi?

b) zdroje zaméstnanci:
1. ziskavate zaméstnance z vnitinich nebo vnéjSich zdrojt?

2. Pokud spiSe z vnitinich zdrojt, na jaké pracovni pozice ptevazné?

¢) metody vyhledavani zaméstnancii:

1. Jaké metody vyuzivate nejcastéji pro hledani vhodnych kandidata a proc?

2. Vyuzivate metodu inzerce?

3. Pokud ano, kde jsou umistény inzeraty, na které se ozyva nejvice kandidata?

4. Ziskéavate zaméstnance napiiklad i pomoci rozhlasu ¢i letakové kampang?

5. Spolupracuje Vase organizace s personalnimi agenturami?

6. spolupracujete s VS, odkud byste pozdgji mohli ziskat budouci uchazeée pro Vasi
organizaci?

7. Které metody vyhledavani zaméstnancti se naopak neosvédcili a proc?
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Pro vedouci jednotlivvch useku

r wr

Identifikacéni ¢ast:

1.

2
3.
4

Nazev Vasi ptispévkové organizace (PO):
Nézev VasSeho pracovniho mista:
Jak dlouho jste zaméstnan/a u PO:

Jak dlouho jste zaméstnan/a na aktualni pozici:

Vyhledavani zaméstnancu:

1.

2
3.
4

V jaké fazi se Gcastnite procesu vyhledavani zaméstnancti?

Kdo definuje pozadavky na pracovni pozice?

Definujete inzerat na pracovni pozici spolu s personalistkou?

Vzhledem k tomu, Ze jde o V&S tym, se kterym pracujete, mate v tymu zameéstnance,

které jste sam/sama vybirala, ale nepracuje se Vam s nimi upln¢ nejlépe?

Pro zaméstnance

Identifikacni ¢éast:

1.
2
3.
4

Nézev Vasi ptispévkové organizace (PO):
Nazev Vaseho pracovniho mista:
Jak dlouho jste zaméstnan/a u PO:

Jak dlouho jste zaméstnan/a na aktualni pozici:

Vyhledavani zaméstnanci:

l.
2.
3.

Pro¢ jste se zajimal/a o praci v této organizaci?

Jakym zptlisobem jste se dozvédél/a o nabidce zaméstnani?

Pokud z inzeratu - byly Vam z inzeratu jasné vSechny informace ohledné dané
pracovni pozice?

Jste spokojen se svou novou praci? Naplituje Vase predstavy?
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8.2 Piiloha 2 — Uvodni text

Dobry den,

na zaklad€ nasi predeslé komunikace bych Vas rada touto cestou poprosila o prostudovani

nasledujicich otazek, které zasilam v ptiloze tohoto e-mailu.

Po Vami navrhnutém terminu od 11. 2. 2019 do 15. 2. 2019 Vas budu rada kontaktovat a

provedla s Vami rozhovor.

Vystupy z rozhovorti budou slouzit pro zpracovani bakalarské prace na téma Vyhledavani
zaméstnancil ve vybrané organizaci, tzn. v ptispévkové organizaci Reditelstvi silnic a délnic
Ceské republiky.

Pokud budete mit jakékoliv dotazy, nevahejte se na mé obratit na niZze uvedenych kontaktech.
Dé&kuji za predem projeveny zéjem a ochotu.

S pozdravem

Kristyna Poslusna
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8.3 Priloha 3 — Letak

<. RsD CR
'.::._11,4--.
' REDITELSTY SILNIC A DALNIC LR

PRACOVNI PRILEZIT

zejmeéna v téchto oborech

STAVEBNI
DOPRAVNI

_ PRAVNi
VEREJNE ZAKAZKY
IT




