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Vyhledavani a vybér zaméstnancti ve vybraném podniku

Abstrakt

Tématem diplomové prace je vyhledavani a vybér zaméstnanci ve vybraném podniku.
Hlavnim cilem této diplomové prace je navrhnout systém vyhleddvani a vybéru zaméestnanct

ve vybrané organizaci.

Teoreticka ¢ast se vénuje vymezeni klicovych pojmu Vv oblasti fizeni lidskych zdrojt, se
zaméfenim na proces vyhledavani avybéru zaméstnanci. Zarovenl byla provedena
komparace vybranych teoretickych pfistupti a syntéza dil¢ich poznatkl, ato na zakladé
odborné literatury Ceskych i zahrani¢nich autorti. Tyto poznatky slouzily jako vychodisko

pro navazujici praktickou ¢ast prace.

V praktické ¢asti byl realizovan smiSeny vyzkum — polostrukturované rozhovory se zastupci
HR oddéleni a dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci, ktefi vybérovym procesem prosli.
Soucasti vyzkumu bylo i statistické testovani zavislosti mezi vybranymi proménnymi.
Vysledky ukazaly, Ze spolecnost ma dobife nastaveny proces vyhledavani a vybéru
zaméstnanc, presto vSak existuje prostor pro zlepSeni. Doporuceni se zamétuji na rozsifeni
cilovych skupin uchazecl, vétsi transparentnost vybérového ftizeni a efektivnéjsi vyuZiti
digitalnich nastroji, véetné prvki umélé inteligence. Implementaci navrzenych opatieni
muze spolecnost zvysit atraktivitu své znacky zaméstnavatele, zefektivnit vybér vhodnych

kandidatt a posilit svou pozici na trhu préace.

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdroji, vyhledavani zaméstnancli, metody vyhledavani,
zdroje vyhledavani, vybér zaméstnanct, zdroje uchazec¢ii, metody vyberu, uméla inteligence,

zkuSenost uchazece



Employee sourcing and recruitment in an enterprise

Abstract

The topic of this thesis is the recruitment and selection of employees in a selected company.
The aim of the thesis is to design arecruitment and selection system for a selected

organization.

The theoretical part defines key concepts in the field of human resource management,
focusing on the recruitment and selection process. It also includes a comparison of selected
theoretical approaches and asynthesis of findings based on Czech and international

literature. These served as a foundation for the practical part.

The practical part is based on mixed research — semi-structured interviews with HR
representatives and a questionnaire survey among employees who have gone through the
selection process. The research also included statistical testing of dependencies between
selected variables. The results showed that the company has a well-established recruitment
process, but there is still room for improvement. The proposed recommendations focus on
expanding target candidate groups, increasing the transparency of the selection process, and
more effective use of digital tools, including elements of artificial intelligence. Implementing
these measures may help the company enhance its employer brand, streamline the selection

of suitable candidates, and strengthen its position in the labour market.

Keywords: human resource management, employee sourcing, sourcing methods, sourcing
channels, employee selection, candidate sources, selection methods, artificial intelligence,

candidate experience
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1 Uvod

Trh prace se neustale méni pod vlivem ekonomickych, technologickych a spolecenskych
faktort. Firmy dnes Celi rostouci konkurenci 0 zaméstnance, ménicim se pozadavkiim na
dovednosti a nutnosti pfizpusobit se rychlému vyvoji technologii. Piestoze podminky nejsou

vvvvvv

znalosti, zkuSenosti @ motivace urcuji, zda bude firma dlouhodob¢ tspésna.

V soucasné dob¢ situaci na trhu prace ovliviiuje zejména nizka nezaméstnanost, coz prinasi
nové vyzvy pii vyhledavani a vybéru zaméstnancti. Mnoho firem se potyka s nedostatkem
uchaze¢li na nékteré pozice, coz prodluzuje procesy vyhleddvani a vybéru zaméstnancii
a zvysuje tlak na riist mezd. Zptsob jak vyhledavani, tak vybéru zaméstnanct se proto
V poslednich letech vyrazné proménil. Tradi¢ni metody, jako je inzerce volnych mist nebo
analyza Zivotopisl, zlstdvaji duleZitou soucasti tohoto procesu, ale stale vétsi roli hraji
digitalni technologie. Online platformy, automatizované systémy a nastroje vyuzivajici
umélou inteligenci pomadhaji personalistim efektivnéji oslovit potencialni uchazece

a zjednodusit administrativni kroky.

Ackoli technologické inovace vyrazné¢ urychlily a zefektivnily procesy spojené
s vyhledavanim a vybérem zaméstnancti, osobni kontakt je nenahraditelny. Stale vétsi roli
hraje napiiklad hodnotovy nabor, tedy vybér kandidati nejen podle jejich odbornych
dovednosti, ale také podle toho, zda sdileji hodnoty a vizi organizace. Tento pfistup pomaha
firmam budovat pevné pracovni tymy, posilovat firemni kulturu a zvySovat dlouhodobou
loajalnost zaméstnanc. Osobni interakce a individudlni pfistup jsou proto inadale
nepostradatelné, jelikoZz umoznuji 1épe porozumét motivaci a pracovnim ocekavanim

kandidatu.

S rostoucimi pozadavky trhu prace je nezbytné, aby organizace prub&zné inovovaly své
strategie vyhledavani a vybéru zaméstnancii. Ty, které dokazou efektivné vyuzit dostupné
technologie a zaroven respektovat individualni potfeby uchazeci, dosahuji lepsich vysledka

pti ziskavani kvalitnich pracovniktl a posiluji svou stabilitu i dlouhodoby rozvoj.

12



2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je navrhnout systém vyhledavani a vybéru zaméstnancti

ve vybrané organizaci.
Dil¢i cile k napInéni hlavniho cile prace jsou:

1. Vymezit pojmy spojené S procesem vyhledavani a vybéru zaméstnancu.

2. Klasifikovat metody vyhleddvani a vybéru zaméstnancii na zakladé odborné
literatury.

3. Charakterizovat vybranou organizaci.

4. ldentifikovat a analyzovat soucasny stav procesu vyhledavani a vybéru zaméstnanct
ve vybrané organizaci.

5. Zhodnotit souc¢asny stav procesu vyhledavani a vybéru zaméstnancu.

2.2 Metodika
2.2.1 Teoreticka vychodiska

Teoreticka Cast této diplomové prace je zpracovana na zakladé kombinace nékolika
védeckych metod a Cerpa z ¢eskych i zahrani¢nich odbornych zdroja, které poskytuji Sirsi

pohled na problematiku vyhledavani a vybéru zaméstnancil.

K popisu zékladnich pojml souvisejicich s vyhledavanim a vybérem zaméstnancli byla
vyuzita metoda deskripce. Ta umoznuje systematicky vysvétlit hlavni terminy a jejich

vyznam (Ochrana, 2019).

Metoda komparace byla vyuzita pro srovnani ptistupti jednotlivych autori a identifikaci
shodnych a odlisnych prvka Vv jejich pojeti. Jak uvaddi Ochrana (2019), komparace se

zaméfuje na hledani podobnosti a rozdilt v dané oblasti zkoumani.

Syntéza byla vyuzita K propojeni ziskanych poznatkti do uceleného celku. Tato metoda
kombinuje riazné informace a napomaha lepSimu pochopeni jednotlivych ¢asti zkoumané

problematiky v Sir§im kontextu (Ochrana, 2019).
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Zpracovani teoretické casti prostfednictvim téchto metod poskytuje pevny ziklad pro
praktickou ¢ast diplomové prace, ve které jsou aplikovany ziskané poznatky na konkrétni

organizaci.
2.2.2 Vlastni prace

Vlastni ¢ast prace byla zpracovana ve spolupraci s konkrétni firmou pusobici v oblasti
poradenstvi. Na prani této spolecnosti neni jeji ndzev V praci uvadén. V celém textu je
oznacena jako spolecnost XYZ, s.r.o. Soucasti vlastniho vyzkumu je kombinace
kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu, konkrétné polostrukturované rozhovory s HR

manazerkou a HR recruiterkou a dotaznikové Setieni mezi zaméstnanci.

Kvalitativni vyzkum se soustfedi na podrobné zkoumdani jednotlivych ptipadi pomoci
metod, jako jsou rozhovory a pozorovani. Tento vyzkum se snazi pochopit specifické rysy
zkoumaného jevu a vytvaret hypotézy ateorie na zakladé¢ dat zrealného prostiedi.
Kvantitativni vyzkum je zaloZen na strukturovaném sbéru dat pomoci dotaznikli a umoziuje
m¢éfit a predpovidat urcité jevy. Kvantitativni vyzkum vyuziva pevny vyzkumny plan, ¢asto

s nahodnym vybérem respondenttli, a umoziiuje ptesné porovnani vysledkt (Hendl, 2023).

Pro ziskani podrobnych informaci 0 tom, jak ve spolecnosti probiha proces vyhledavani
a vybéru zaméstnancid, byly v prosinci 2024 provedeny dva rozhovory — jeden s HR
manazerkou a druhy s HR recruiterkou. Oba rozhovory byly vedeny polostrukturovanou
formou, coz znamend, Ze obsahovaly pifedem pfipravené otdzky a tematické okruhy, ale
zaroven umoziovaly flexibilitu a pfirozenou diskusi nad danym tématem (Hricova,
Ondrasek, Urban, 2023). Tento ptistup umoznil ziskat hlubsi vhled do procesi a praktickych

ptistupt K vyhledavani a vybéru zaméstnanca.

Pii piipravé otazek byly dodrZzeny doporucené postupy dle Sedlakové (2015). Rozhovory
byly strukturovany do tii Casti:

1. Uvodni otazky —otazky zaméfené na zakladni informace 0 respondentech, napiiklad
jejich pozici, délku praxe nebo zkuSenosti. Tyto otazky slouzi K navazani kontaktu
a vytvoreni pfijemné atmosféry pro dalsi diskusi.

2. Hlavni ¢ast — otazky tematicky zaméfené na jednotlivé faze procesu vyhledavani

a vybéru zaméstnancti, pouzivané metody, vyzvy a ptipadné navrhy na zlepSeni.
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3. Zavérefné otazky — otazka zaméfena na shrnuti nazoru HR recruiterky a jejiho
celkového hodnoceni soucasnych procest. Tento pfistup je v souladu s metodologii,

ktera doporucuje postupovat od obecnych k detailnéjsim otazkam (Sedlakova, 2015).
Kompletni seznam otazek je uveden v ptiloze A této prace.

Rozhovor s HR manazerkou poskytl zakladni ramec akontext pro analyzu procesu
vyhledavani a vybéru zaméstnanci. Byl zaméfen na popis jednotlivych fazi téchto procest,
pouzivané metody a spolupraci HR odd€leni s ostatnimi tymy. Rozhovor probihal v zasedaci
mistnosti spolecnosti a trval pfiblizné jednu hodinu. HR manazerka byla kontaktovana

osobn¢ a nasledné e-mailem, kde byly upfesnény detaily schizky.

Druhy rozhovor byl veden s HR recruiterkou, ktera se dlouhodobé podili na praktické
realizaci procesu vyhledavani a vybéru zaméstnanci.. Tento rozhovor byl navrzen tak, aby
pfinesl prakticky pohled. Probihal v zasedaci mistnosti spole¢nosti, trval ptiblizné jednu
hodinu. Otazky byly HR recruiterce zaslany e-mailem pifedem, aby se mohla na schiizku

pfipravit.

Vyhodnoceni rozhovorii probehlo prostfednictvim kvalitativni analyzy pomoci transkripce
dat. Odpovédi byly rozdéleny do tematickych okruhii, coZz umoznilo identifikovat hlavni
poznatky, shody arozdily v pfistupech respondentek. Na zakladé téchto vysledku byly
formulovany ndvrhy na zlepSeni procesu vyhleddvani a vybéru zaméstnancti (Sedlakova,

2015).

Dalsi soucasti vlastni prace byla realizace dotaznikového Setfeni ve spoleCnosti. Pied
sestavenim dotazniku byla zvolena hlavni vyzkumna otdzka a s tim spojené dil¢i vyzkumné
otazky ahypotézy. Vyzkumné otazky mohou byt béhem procesu lehce upraveny, ale

zakladni cil vyzkumu je stanoven predem (Hendl, 2023).

Hlavni vyzkumna otazka

Jaké faktory spojené s procesem vyhledavani a vybéru zaméstnanci ovliviiuji spokojenost

kandidatt a jak tento proces hodnoti z pohledu své zkuSenosti?

15



Diléi vyzkumné otazky

1. EXistuje zavislost mezi vékem respondentt a preferenci online pohovoru?

2. Existuje zavislost mezi formou testovani znalosti (online/osobn¢) a nazorem
uchazecl na vyuziti umélé inteligence pii vybéru zaméestnancti?

3. Existuje zavislost mezi nazorem na vyuziti umélé inteligence Vv procesu

vyhledavani zaméstnanct podle véku respondentti?
Hypotézy
Hypotéza 1
Ho: Neexistuje zavislost mezi vékem respondentt a preferenci online pohovoru.
Hi: Existuje zavislost mezi vékem respondenti a preferenci online pohovoru.

Hypotéza 2

Ho: Neexistuje zavislost mezi formou testovani znalosti (online/osobn¢) a nazorem uchazect

na vyuziti umé&lé inteligence pii vybéru zaméstnanct.

H:: Existuje zavislost mezi formou testovani (online/osobn¢) a nazorem uchaze¢i na vyuZziti

umélé inteligence pii vybéru zaméstnancu.

Hypotéza 3

Ho: Neexistuje zavislost mezi vékem respondentil a nazorem na vyuziti umélé inteligence

pfi vyhledavani zaméstnanct.

Hi: Existuje zavislost mezi vékem respondentd a nazorem na vyuziti umélé inteligence pfi

vyhledavani zaméstnanci.

Dotaznik se skladal z 20 otazek, které byly vytvoreny na zakladé teoretickych vychodisek
a poznatkll ziskanych béhem rozhovord s HR manaZerkou a HR recruiterkou. Pii jeho
sestavovani byly zohlednény rtizné typy otazek, aby byl zajistén sbér jak kvantitativnich, tak
kvalitativnich dat, coz odpovida doporucenim Sedlakové (2015). Vybérovy soubor byl

omezen na zameéstnance, ktefi pracuji ve spolecnosti maximalné 6 mésici. Tato hranice byla

16



zvolena nejen z divodu aktualnosti zkusenosti S vybérovym fizenim, ale také s ohledem na
délku zkusebni doby, ktera podle § 35 zakoniku prace nesmi presahnout 3 mésice, resp. 6
mésict U vedoucich zaméstnancii (MPSV, 2025). Ackoli mezi respondenty pifevazovali
bézni zameéstnanci a vedoucich pracovnikii bylo minimum, zvoleni hranice 6 mésict
umoznilo zahrnout dostate¢ny pocet odpovédi asoucasné zachovat pozadovanou

relevantnost a éerstvost zkuSenosti uchazedu.
Typy otazek v dotazniku

1. Uzaviené otazky — Uzaviené otazky tvoii zaklad dotazniku a nabizeji respondentim
vybér z n¢kolika pfedem definovanych odpovédi. Tento typ otazek je idedlni pro
rychlé zpracovani a statistické vyhodnoceni dat. Jak uvadi Sedlakova (2015),
uzaviené otazky jsou vhodné zejména pro standardizované dotazniky, které cili na
kvantitativni vyzkum. V ramci dotazniku byly pouzity otazky s jednou moznou
odpovédi (single choice). Respondent voli pouze jednu variantu, kterd nejlépe

vystihuje jeho postoj ¢i zkuSenost.

2. Oteviené otazky — Oteviené otdzky umoziuji respondentim volné vyjadrit své
nazory, zkuSenosti nebo navrhy, coz je dulezité pro ziskani kvalitativnich dat.
Sedlakova (2015) zduraziiuje, ze oteviené otdzky jsou uZitecné pii zkoumani
V tomto dotazniku jsou oteviené otazky pouzity napiiklad K ziskani navrhd na

zlepSeni procesll ve spolecnosti.

3. Likertova Skala — Likertova skala byla pouzita k méfeni postojii anazort
respondentll na konkrétni vyroky. Respondenti na pétibodové stupnici (napf.
,rozhodné souhlasim®, ,,spiSe souhlasim®, ,,nejsem si jisty/a®, ,,spiSe nesouhlasim®,
,rozhodné nesouhlasim*) vyjadiuji miru svého souhlasu ¢i nesouhlasu. Tento typ
otazek umoziuje zachytit rozdily v ndzorech respondentli a je vhodny pro analyzu
spokojenosti nebo preferenci (Armstrong, Taylor, 2015). V dotazniku je Likertova

Skala vyuzita naptiklad k hodnoceni spokojenosti s vybérovym procesem.

Soucésti dotaznikového Setfeni byly také demografické otazky, které mély za cil ziskat
zakladni udaje o respondentech. Tyto otdzky byly zaméfeny na identifikaci charakteristik,

jako je v€k, pohlavi a pracovni pozice respondentid. Demografické udaje umoznuji tazateli

17



Iépe pochopit kontext odpovédi aanalyzovat vysledky podle jednotlivych skupin

respondentl. Jsou umistovany zpravidla na konec (Sedlakova, 2015).

Podle Sedlakové (2015) je kombinace uzavienych, polouzavienych a otevienych otazek
v dotazniku vhodna pro propojeni kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu. Uzaviené
otazky umoznuji rychlé statistické zpracovani dat, zatimco oteviené otdzky ptinadseji hlubsi
vhled do postoji anazori respondenti. Pouziti Likertovy Skaly piispiva K presnéj$imu

méfeni postoju a spokojenosti.

Pfed zahajenim sbéru dat byla provedena pilotaz dotazniku na mensim vzorku respondent,
konkrétné 5 respondentech. Cilem pilotaze je ovéfit srozumitelnost otdzek, vhodnost vybéru
odpovédi a zjistit pfipadné nedostatky nebo technické problémy (Hricova, Ondréasek, Urban,
2023).

Dotaznik byl distribuovan v tinoru 2025 online prostfednictvim platformy Survio, ktera je
ve spoleCnosti bézné vyuzivana. Dotaznik je soucasti prilohy B. Tato metoda zajistuje
standardizované podminky pro vSechny respondenty, coz ptinasi srovnatelnost odpoveédi
a efektivitu sbéru dat (Sedlakova, 2015). Dotaznik byl odeslan 41 zaméstnancim, kteti
splnovali kritérium minimélni délky pracovniho poméru Sesti mésict. Navratnost dotazniku
byla 97, 56 % (40 respondentti). Z hlediska pohlavi tvotily vétSinu Zeny, které predstavovaly
70 % vzorku (28 respondentek). Muzi se na celkovém poctu podileli 30 % (12 respondentit).

Moznost ,,jiné pohlavi“ nezvolil zadny z ti¢astnika.

V¢ék respondentti byl pomérné riiznorody. Nejmladsi ucastnik vyzkumu mél 20 let, nejstarsi
59 let. Primérny vék respondentt ¢inil 28,85 let, median, tedy prostiedni hodnota byla 27
let.

V této praci bude pouzit Fishertiv exaktni test, ktery umoziiuje pifesnou analyzu vztahii mezi
kategorialnimi proménnymi V piipadech, kdy je velikost vzorku relativné mala (40
respondentll). Analyza dat byla provedena v softwaru TIBCO Statistica 14, ktery umoznuje

zpracovani dat a provadéni pokrocilych statistickych testl, véetné Fisherova exaktniho testu.

Fishertiv exaktni test se pouziva pro 2x2 kontingencni tabulky pro zjisténi, zda jsou dvé

kategorialni proménné nezéavislé. Tento test je vhodny zejména pro mensi datové soubory
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(do 100 pozorovani) a v ptipadech, kdy nejsou splnény podminky pro pouziti chi-kvadrat

testu (napft. o¢ekavané ¢etnosti mensi nez 5) (Budikova, Kralova, Maros, 2010).

e Nulova hypotéza (H0): Mezi proménnymi neexistuje zadny vztah; pozorované
rozdily jsou ndhodné.
o Alternativni hypotéza (H1): Mezi proménnymi existuje statisticky vyznamny

vztah.

Test poskytuje presnou p-hodnotu na =zdkladé¢ pravdépodobnosti pozorovanych
a o¢ekavanych frekvenci. Timto zptisobem umoziuje spolehlivé vyhodnoceni i pfi nizkém

poctu pozorovani vV nékterych kategoriich.

Vysledky Fisherova testu byly interpretovany ve vztahu K jednotlivym hypotézam. Pokud p-
hodnota klesne pod hladinu vyznamnosti (obvykle 0,05), zamita se nulova hypotéza a je
pfijata alternativni hypotéza. Tato analyza poskytne detailni pohled na vztahy mezi
zkoumanymi proménnymi V ramci procesu vyhleddvani a vybéru zaméstnancti (Mosna,

2017).

Vysledky jsou prezentovany pomoci tabulek a grafii. Deskriptivni neboli popisna statistika
je soubor metod, které slouzi k ptehlednému shrnuti a zobrazeni dat. Pomoci graft, tabulek
nebo ukazateld, jako je primér nebo rozptyl je umoznéno 1épe pochopit zakladni vlastnosti
dat (Hendl, 2023). Vysledky v grafech jsou zobrazeny v relativnich a vyjime¢n¢ absolutnich

cetnostech, coZ umoziuje snadnéjsi porovnani jednotlivych odpovédi.

Ziskané vysledky byly nasledné interpretovany ve vztahu Kk vyzkumnym otazkam
a hypotézam. Na zaklad¢ téchto zjisténi byly vypracovany navrhy na zlepSeni procesu

vyhledavani a vybéru zaméstnancti procesu v organizaci.
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3 Teoreticka vychodiska

Vyhledavani a vybér zameéstnancii jsou soucasti fizeni lidskych zdroji, které ovliviuji
uspéch organizace. Nasledujici kapitoly se zabyvaji teoretickymi zaklady téchto procest,
jejich modelti a aktualnich trendu, které jsou Cerpany z odborné literatury a védeckych

¢lankd.
3.1 Rizeni lidskych zdroji

vvvvvv

prace ovliviiuji vykonnost podniku (Armstrong, Taylor, 2015). Uspéch organizace tedy
zavisi na jejich zamé&stnancich a na tom, jak jsou fizeni a rozvijeni. V tabulce 1 jsou uvedeny

pfistupy jednotlivych autori, kteti se problematikou fizeni lidskych zdroji zabyvaji.

Tabulka 1 Definice pojmu fizeni lidskych zdroju dle jednotlivych autort

Autor Definice
Rizeni lidskych zdroji je strategicky, integrovany auceleny
pristup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich

Armstrong, Taylor,

2015 .
V organizacich.

Rizeni lidskych zdrojt je fizeni a vedeni lidi v organizaci, v¢etné

Siky¥, 2016 L
SikyF riznych ptistupt K jejich fizeni a vedeni.

Lidé jsou kli¢ovy zdroj organizace, ktery musi byt efektivné
fizen prostfednictvim postupt a politik, jez jsou siln€ ovlivnény
vnéj$im prostiedim a situaci, a které musi podporovat realizaci
podnikovych strategii.

Dvoiakova, 2012

Strategicky a promysleny pfistup K vedeni motivovanych
zaméstnancl, kteti prispivaji K dosahovani firemnich cild,
prostiednictvim firemni politiky propojené se strategickym
planovanim a zlepSovanim firemni kultury.

Bartak, 2023

Stewart, Brown, Rizeni lidskych zdrojii se zaméfuje na lidi v organizacich jako

2019 na klicovou slozku Uspéchu, pficemz  organizace

vvvvvv

Zdroj: vlastni zpracovani dlg Armstronga, Taylora (2015); Bartaka (2023); Browna, Stewarta
(2019); Dvoiakové (2012); Sikyie (2016)

Dle definic uvedenych v tabulce 1 je fizeni lidskych zdrojl strategicky pfistup zaméfeny na
efektivni vyuZiti arozvoj zaméstnancii pro dosazeni firemnich cili. Shoduje se na tom
vétSina autord, jako Armstrong a Taylor (2015) nebo Dvotrakova (2012). Tento proces
zahrnuje nejen spravu a koordinaci pracovnich sil, ale také rozvoj firemni kultury, podporu

pracovni motivace, zajisténi dodrzovani pracovnépravnich ptedpisti a posilovani vztahi
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mezi zaméstnanci a vedenim (Armstrong, Taylor, 2015). Podle Bartaka (2023) vhodné
nastavena firemni politika a podpora firemni kultury mohou pfispét kK motivaci zaméstnancti

a zvyseni jejich produktivity a tim padem k uspéchu organizace.
3.1.1 Vyvoj pojmu Fizeni lidskych zdroju

V oblasti tizeni lidskych zdroji a obecné pii fizeni lidi v organizaci se vyuziva nékolik
pojmu, které mohou na prvni pohled vypadat jako synonyma. Patii mezi n€ persondlni prace,

personalistika, persondlni administrativa, persondlni fizeni a fizeni lidskych zdrojt.

Personalistika pfedstavuje jednu ze téi hlavnich oblasti fizeni organizace a zahrnuje aktivity
spojené s Fizenim avedenim lidi. Dle Sikyfe (2016) zajistuje dostatek schopnych
a motivovanych zamé&stnancti, kteti pfispivaji Kk dosazeni ocekavaného vykonu

a k naplnovani strategickych cilti organizace.

Pojem personalistika je koncepci dalSich pojmu, které se postupem ¢asu z pojmu
personalistika vyvinuly. Jedna se 0 pojmy, jako napfiklad persondlni administrativa,
personalni fizeni, a nakonec fizeni lidskych zdroji (Workintsense.cz, 2024). V tabulce 2

jsou popsany rozdily mezi jednotlivymi pojmy.

Tabulka 2 Vyvoj pojmu fizeni lidskych zdroju

Nazev pojmu Popis
Personalni Zaméfuje se na evidenci zaméstnanct, spravu dokumentace, smluv
administrativa a administrativni procesy spojené S vyhledavanim.

Zduraznuje vybér arozvoj kvalitnich pracovnikl, zajistuje
Personalni Fizeni | konkuren¢ni vyhodu pro organizaci. Vznikaji specializované
personalni utvary.

.. i Moderni koncept zahrnujici personalni praci a strategické rizeni
Rizeni lidskych P el b P 8 ’

zdrojii kde vedouci pracovnici propojuji dlouhodobé strategie organizace

se spokojenosti a rozvojem zaméstnancu.

Zdroje: vlastni zpracovani dle Koubka (2015)

Z tabulky 2 je patrné, ze personalni administrativa se zamétuje pfedevsim na administrativni
ukony jako je evidence zaméstnanc, sprava pracovnich smluv a dalsi dokumentace spojené
S pracovnépravnimi procesy. Personalni fizeni se soustfedi na vybér a nasledny rozvoj

kvalitnich pracovniki, ¢imz piispiva k dlouhodobé konkurenceschopnosti organizace.
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Rizeni lidskych zdroji piedstavuje moderni p¥istup K praci s lidmi v organizaci. Nejde jen
0 administrativni nebo vybérové procesy, ale 0 propojeni persondlni prace se strategickymi
cili firmy. Vedouci pracovnici se zde zaméfuji na vytvareni podminek pro spokojenost,

rozvoj a efektivitu zameéstnancti, coz ma piimy dopad na dlouhodoby tspéch organizace.
3.1.2 Modely fizeni lidskych zdroji

V ramci fizeni lidskych zdroji se vyvinulo in¢kolik modeld, které piistupuji K této

problematice z riznych perspektiv.

Harvardsky model, ktery formulovali Beer a kol. v roce 1984, zdiraznuje, ze zamé&stnanci
uspéch firmy. Tento model se zamétuje na propojeni dlouhodobych cilii firmy s potfebami
zamé&stnancl. Je nutné, aby manazeti hrali aktivni roli v fizeni lidskych zdrojh a pfispivali
k napliovani strategii firmy. Model zohledniuje nejen vnitini podminky organizace, jako jsou
firemni strategie, ale také vnéjsi vlivy, naptiklad pozadavky zakazniki, legislativu nebo trzni
podminky. Harvardsky pfistup tak podporuje rovnovéahu mezi cili firmy a spokojenosti

zaméstnanctl, coZ zvysuje jeji konkurenceschopnost a pfipravenost na zmény (Sikyt, 2016).

Evropsky model fizeni lidskych zdroji je definovan jako pfistup, ktery reflektuje vliv
pravnich a socialnich podminek na fungovani organizace. Tento model klade diiraz na
spolecenskou odpovédnost a vyznam odbort. Dulezité aspekty zahrnuji pravni ramec,
sladéni firemnich cilt se spoleenskou odpovédnosti, posouzeni nékladl a vynost, vztahy
se zaméstnanci a manazery aroli personalistd, ktefi musi byt flexibilni a poskytovat

odbornou podporu (Armstrong, Taylor, 2015).

Michigansky model, ktery vytvofili Fombrun, Tichy a Devanna v roce 1984, se zamé&tfuje na
sladéni strategie, struktury a systému fizeni lidskych zdroji s cili organizace. Model klade
diraz na Ctyfi hlavni procesy: vybér, hodnoceni, odménovani a vzdélavani zaméstnanci.
Tyto procesy jsou nastaveny tak, aby zajistily efektivitu pracovnikli a jejich pfinos
k dosazeni organizacnich cilt. Tento pfistup se orientuje predevsim na vykon zaméstnancti

a vysledky organizace, méné pak na jejich individualni potieby (Sikyt, 2016).

Pro tcely této prace je vyuzit Harvardsky model.
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3.1.3 Personalni cyklus

Personalni cyklus, nékdy zvany Zivotni cyklus zaméstnance nebo employee lifecycle, je
pojem, ktery popisuje rizné faze, kterymi zaméstnanec prochazi béhem svého plisobeni
Vv organizaci. Tento cyklus zahrnuje vSechny dulezité aktivity spojené s fizenim lidi, od
jejich ptijeti az po jejich odchod (Aptien, 2024). Hlavni etapy personalniho cyklu jsou

vyobrazeny na obrazku 1.

Obrazek 1 Cyklus zaméstnance

CYKLUS ZAMESTNANCE

it D s iy ) ) i

Zdroj: vlastni zpracovani dle Aptien (2024)

Planovani a vyhledavani

Nejprve si firma ur¢i pocet zamé&stnancu a jejich planovani, které se opira o cile a strategie
organizace, organizacni strukturu adle toho stanovi nezbytné pracovni pozice, které
nasledné za¢ne na trhu hledat. Zde je pak prostor pro kandidata, aby zaujal danou organizaci
svymi pracovnimi zkuSenostmi, specifickymi dovednostmi a Gspéchy, které jsou obvykle

uvedeny v Zivotopise spoleéné s motivaénim dopisem (Sedivy, Medlikova, 2017).
Vybér a adaptace

Vyhledavani a vybér zaméstnancii stanovuje kritéria, podle kterych organizace vybira své
pracovniky a pozadované dovednosti. Tento proces také zahrnuje veSkerou dokumentaci
aprocedury spojené S vyhledavanim avybérem kandidati. Adaptace zahrnuje plan
zaClenéni novych zaméstnancti, hodnoceni jejich zaskoleni aurfeni mentord, ktefi jim

pomahaji rychle se adaptovat a plnit tkoly (Aptien, 2024).
Hodnoceni a rozvoj

Sedivy s Medlikovou (2017) cil kazdého zaméstnance definuji jako udrzeni se na svém

pracovnim misté a plnéni svych pracovnich povinnosti. To zahrnuje sledovani a fizeni
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pracovniho vykonu zaméstnancti, jejich skoleni, trénink a podporu osobniho rozvoje. Déle
také zavadéni systému odméinovani podle vykonu, systému benefitd a pravidel pro kariérni

postup.
Ukonceni pracovniho poméru

K ukonceni pracovniho poméru miize dojit bud’ ze strany zaméstnance nebo zaméstnavatele.
Ob¢ strany se mohou setkat pfi ukoncovacim pohovoru, kde diskutuji 0 divodech ukonceni
avyfeSeni formalnich procedur spojenych sukonéenim pracovniho vztahu (Sedivy,

Medlikova, 2017).
3.1.4 Outsourcing v Fizeni lidskych zdroja

Podniky jsou stale vice nuceny piendset rizné Cinnosti externim dodavateltim, aby zvysily
svou konkurenceschopnost a snizily naklady. Jednou z téchto ¢innosti mize byt i oblast

personalistiky, kterou Ize outsourcovat (Styblo, 2013).
Dle Armstronga a Taylora (2015) se firmy k outsourcingu uchyluji z nasledujicich davodu:

= Uspora nékladi — sniZeni nakladd na personalni praci diky cenové vyhodngjsim
sluzbdm poskytovanym externimi dodavateli a moznosti zmenseni personalniho
oddélent;

= Zaméfeni personalistl na prioritni tkoly — eliminace rutinnich kol umoziuje
pracovnikiim personalniho oddéleni plné se soustfedit na dilezité a prioritni tikoly;

= Ziskani odbornych sluzeb — moZnost vyuzit odborné znalosti a zkuSenosti externich
specialistl, které intern€ chybi, pfinasi organizaci ptidanou hodnotu a konkuren¢ni

vyhodu.

Rozsah outsourcingu muze byt rtznorody. Persondlni oddéleni milze delegovat urcité
¢innosti na externi konzultanty a specializované firmy (Styblo, 2013). Tito poskytovatelé
sluzeb se zamé&iuji na oblasti jako vzdelavani, vyhledavani a vybér zaméstnancii, hledani
vedoucich pracovniki, bezpe¢nost prace, zpracovani mezd a pravni poradenstvi (Armstrong,
Taylor, 2015). Muze jit taktéz 0 kompletni sluzbu, ktera znamena uplné prevzeti urcité role
Vv personalnim fizeni (Styblo, 2013). Obrazek 2 zndzorniuje nejcasteji poskytované sluzby

dle jednotlivych outsourcingovych spole¢nosti.
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Obrazek 2 Role outsourcingu Vv fizeni lidskych zdroja

Jaké Einnosti fizeni lidskych zdroji zajist'ujete formou outsourcingu?
Vzdélavani a rozvoj zaméstnancld 35 %
Ziskdvani a vybér zamdsinancl

Odmédovani zaméstnancl

Péle o zaméstnance

Zdroj: Sikyt, 2016

jsou uvedeny v tabulce 3.

Tabulka 3 Vyhody a nevyhody outsourcingu

Vyhody Nevyhody

Ztrata kontroly nad HR procesy
a rozhodovanim

Uspora nakladt

Specialisti v daném oboru s odbornymi

) L. , o Komunikaé¢ni bariéra
znalostmi, které jsou neustale rozsifovany

Rozpad ¢innosti na dalsi externi

Efektivita pré
ektivita prace dodavatele

Zdroj: vlastni zpracovani dle CSOB (2023)

Zprostfedkovatelské agentury, specializujici se na fizeni lidskych zdrojl, nabizeji Siroky
rozsah sluzeb, vcetné inzerce pracovnich pozic, provadéni prvnich pohovort, testovani
kandidati a vybér vhodnych adeptid. Tyto agentury se také Casto specializuji na urcité
oblasti, jako je executive search, ktery se zamétuje na vyhledavani manazerskych pozic.
Existuje také sluzba leasingu persondlu, kterd umoziuje doCasné zaméstnani, ptiCemz

pracovni smlouva je sjednana piimo se zprostfedkovatelskou agenturou (Kocianova, 2010).
3.1.5 Hlavni ¢innosti Fizeni lidskych zdroju

Cinnosti lidskych zdroji pfispivaji k rozvoji organizace tim, Ze pracuji S potencidlem
zaméstnanci, podporuji jejich profesni riist a napomahaji tomu, aby jejich prace odpovidala
aktualnim i budoucim potiebam firmy (Armstrong, Taylor, 2015). Tabulka 4 srovnava

jednotlivé ¢innosti dle ¢tyt autorti.
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Tabulka 4 Srovnani ¢innosti fizeni lidskych zdroju dle jednotlivych autort

i Armstrong, Siky¥ | Dvorakova | Kocianova
Taylor (2015) (2016) (2012) (2010)
Analyza pracovnich mist X X X X
Planovani lidskych zdroja X X X X
Ziskavani a vybér zaméstnanct X X X X
Adaptace zameéstnanci X X X
Rizeni pracovniho vykonu X X X X
Hodnoceni zamé&stnancii X X X X
Odménovani a benefity X X X X
Vzdé¢lavani a rozvoj
zamé&stnancl X X X X
Pracovni podminky X X X
Bezpecnost a ochrana zdravi X X
Prgcovni vztahy a kolektivni X X
vyjednavani
Personélni informacni systém X X
Ukonceni pracovniho poméru X
Personélni poradenstvi X

Zdroj: vlastni zpracovani dle Armstronga, Taylora (2015); Dvotakové (2012); Kocianové (2010);
Sikyte (2016)

Na zaklad¢é srovnani jednotlivych autort v tabulce 4 vyplyva, Ze vSichni kladou duraz na
¢innosti fizeni lidskych zdrojfi, jako jsou analyza pracovnich mist, planovani, ziskavani
a vybér zaméstnanct, hodnoceni pracovniho vykonu, vzdélavani a odménovani. Tyto

¢innosti predstavuji zakladni rimec naptic¢ riiznymi pristupy.

Odlidnosti mezi autory se nachazi ve specifickych oblastech. Siky# (2016), Dvoiakova
(2012) a Kocianova (2010) zduraziuji adaptaci zaméstnancii, coz zahrnuje postup zaclenéni
novych pracovniki do organizace. Dvotrakova (2012) navic zduraznuje bezpeénost

a ochranu zdravi pfi praci, coZ se rovnéZz objevuje i u Kocianové (2010).

Specifickou oblasti Sikyiova (2016) piistupu spoleéné s Dvoidkovou (2012) je personalni
informacni systém, ktery povazuji za nezbytny pro efektivni spravu HR procesii. Kocianova
(2010) se naopak zaméfuje na Cinnosti tykajici se ukonCeni zaméstnancu a personalni
poradenstvi, ¢imz zdlraznuje vyznam podpurnych procest pii ukonéeni pracovniho poméru

nebo pii feseni individudlnich potteb zaméstnanc.
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V mensich organizacich tyto tikoly mohou vykondvat 1-2 personalisté, zatimco ve vétSich
firmach jsou rozdéleny mezi vice ¢lenit HR tymu. Jednotlivé role, které se podili na fizeni

lidskych zdrojt, jsou detailnéji popsany v kapitole 3.1.6.

Jednim z dulezitych faktord, ktery ovliviiuje tyto Cinnosti, je mira fluktuace. Nezadouci
fluktuace, spojena s odchody zkuSenych pracovnikl, miize pro organizaci znamenat vysoké
naklady na vybérovy proces zaméstnanci a znovu zaskoleni, ale i ztratu cennych kontakti.
Na druhou stranu fluktuace mize mit pro organizaci i pfiznivy vliv, pokud dochazi
k odchodu zaméstnanci, jejichz vykon nesplituje pozadavky organizace. Spravné nastaveny
systém fizeni lidskych zdroji mitize fluktuaci pozitivné ovlivnit a ptispét ke stabilité

a efektivité pracovniho tymu (Urban, 2017).

Mira fluktuace zaméstnancti se vypocita jako podil celkového poctu rozvazanych pracovnich
poméri VvV daném obdobi a primérného poctu zaméstnanci za stejné obdobi, ptficemz
vysledek se vyjadiuje v procentech (Vnouckova, 2013).

celkovy pocet rozvazanych pracovnich pomért v daném obodbi (roce)

mira fluktuace = ——————— < S < - ———— * 100
priimérny pocet zaméstnancti zaméstnanych v organizaci pfed rokem

3.1.6 Role v oblasti fizeni lidskych zdroja

Uspé&sné fungovani oblasti lidskych zdroji zavisi na jasné definovanych rolich, které

pokryvaji vS§echny faze prace s lidmi — od jejich ziskavani az po rozvoj a udrzeni ve firme.
Liniovy manaZer / vedouci pracovnik

Liniovy manazer ¢i vedouci pracovnik se stard 0 plnéni firemni strategie a cilii tim, Ze fidi
préci ¢lenil svého tymu. Planuje, rozdéluje tkoly, sleduje jejich priibéh, hodnoti vysledky,
motivuje tym a pravidelné informuje nadfizené o pokroku (NSP.cz, 2024). Koubek (2015)
uvadi, ze Cinnosti lidskych zdroji by mély byt postaveny piedev§im na vedoucich
pracovnicich organizace, nejen pouze na personalistech. Liniovi manaZefi maji dalezitou
ulohu Vv persondlni strategii a tvorb¢é pracovnich pozic. Na zékladé potieb svého oddéleni
rozhoduji, zda je nutné pfijmout nového pracovnika a informuji persondlni odde€leni
0 zahajeni vybérového fizeni (Koubek, 2015). Dle Armstronga a Taylora (2015) vyjadiuji

své pozadavky na uchazece a aktivné se podileji na vybérovém procesu, vcetné ucasti na
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pohovorech (Armstrong, Taylor, 2015). Maji také rozhodujici slovo pii vybéru konkrétniho

uchazece a pfi jedndni 0 pracovni smlouvé.

Vyznamnou ulohu maji pfi adaptaci novych zaméstnancti, seznamovani S pracovistém a pii
hodnocenti jejich vykonu. Odpovidaji za rozmist’ovani zaméstnanct, rozhoduji 0 propousténi
a identifikuji potfeby jejich vzdélavani. Podileji se na tvorbé politiky spravedlivého
odménovani (Koubek, 2015). Na rozdil od personalniho oddéleni také dbaji na pracovni
prostiedi, prevenci konfliktii, bezpe¢nost prace a motivaci zaméstnancu (Armstrong, Taylor,

2015).
Personalista

Personalista se zamé&fuje na planovani personalnich potieb, vyhledavani, vybér a rozvoj
zaméstnanct, aby podpofil dosazeni organizacnich cili (Armstrong, Taylor, 2015). Tabulka

5 porovnava definice od jednotlivych autort.

Tabulka 5 Definice pojmu personalista dle jednotlivych autorti

Autor Definice

Armstrong, Osobz} zodpovédna za f’izeni a rozvgj lidiv (.)r.ganizaci, Vé'etné V}/tvéf’er{i

Taylor, 2015 arealizace personalnlch. strategii  a politik. Zahrguje planova}m,

’ vyhledavani, vybér, rozvoj, odménovani a vztahy mezi zaméstnanci.

Kocianova, Osoba, ktera ,optimalin’lje vyuzivani pot%n?iélu li’doi a inV’esticev do jejlch

2010 rozvoje, s cilem .dos.ahnout organizaCnich cilli a zaroven zajistit
spokojenost a motivaci pracovniki.
Specialistka nebo specialista, ktery se vénuje administrativnim

Bartik, 2023 [ stratt?gickSIm aspektim fizeni lidskSIC}'l' zdroji, vcetné diagnos‘tiky3
rozvoje talentl, méfeni vykonu a zajiSténi konkurenceschopnosti
organizace.

Gutterman Pracovnik v obl.asti’ lidskych zdr’ojﬁ, ktefl.'é'l’s.e vyviji z ’ad’mi’nisvtrativr}i

2023 ’ role na strateglckeho. pracovnika. Zajlstuje vyhledavani, Skoleni,
podminky na pracovisti a feSeni konfliktti.

Dvoikovi, Osoba Z'iljié:t’uji,ci' a(%min'istrati\irrli t’:lmetodivcké éionnosti spojc?’néj

2012 S pracovnépravnimi pfedpisy afizenim zaméstnancl, a poskytujici
poradenstvi manazeriim a zaméstnanctim.

Zdroj: vlastni zpracovani dle Armstronga, Taylora (2015); Bartaka (2023); Dvotakové (2012);
Guttermana (2023); Kocianové (2010)

Z tabulky 5 vyplyva, Ze personalista je role s pestrou $kalou ¢innosti, za které je zodpovédny.
Obecné se jedna piedevSim O spoluprdci na planovani, vyhledavani, vybéru, rozvoji
a odméinovani zameéstnanc. Armstrong a Taylor (2015) vidi personalistu jako osobu

zodpovédnou za cely zivotni cyklus zaméstnance, od planovani a vyhledavani po rozvoj
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a vztahy mezi zaméstnanci. Kocianova (2010) vnima personalistu jako dulezitou osobu

V motivaci pracovnikt. Dvorakova (2012) zdtraznuje, ze personalista poskytuje poradenstvi

nejen manazerum, ale i samotnym zaméstnanctim.

Personalni oddéleni a HR oddéleni

Personalni oddéleni je zodpovédné za fizeni a podporu lidskych zdrojt na riznych Grovnich.

V tabulce 6 jsou uvedeny definice personalniho oddé€leni dle jednotlivych autord.

Tabulka 6 Definice pojmu personalni oddéleni dle jednotlivych autord

Autor

Definice

Koubek, 2015

Personalni odd¢leni, které se specializuje na koncepcni,
metodologickou a organiza¢ni podporu personalni prace, v¢etné
poskytovani poradenskych a kontrolnich sluzeb vedoucim
a pracovnikim.

Bartak, 2023

Personalni odd¢leni se transformuje na centra odbornych sluzeb,
ktera poskytuji skoleni, kouCink arozvoj liniovych manazert,
a zaméiuji se na zlepSeni jejich kompetenci.

Kocianova, 2010

Personalni oddéleni je specializovana jednotka odpovédna za
tvorbu, organizaci apodporu systémii personalniho ftizeni
V organizaci.

Narayan, Sowmya,
Nandini,
Hamsavath, 2021

Personalni odd¢leni tidi lidské zdroje a zefektiviiuje HR funkce,
poskytuje sluzby zaméstnanctim, podporuje vyhledavani
a zvysuje efektivitu organizace a komunikaci se zaméstnanci.

Gutterman, 2023

Personalni odd¢leni je kliCova Cast organizace, kterd spravuje
vztahy se zaméstnanci, organizacni kulturu, vyhledavani, Skoleni,
fizeni vykonu a zajiSt'uje sladéni pracovnich sil se strategickymi
cili organizace.

Zdroj: vlastni zpracovani dle Bartaka (2023); Kocianové (2010); Koubka (2015); Guttermana (2023);
Narayana, Sowmyy, Hamsavatha (2021)

Dle definic uvedenych v tabulce 6 je personalni oddéleni soucasti organizace, které se

zaméfuje na spravu lidskych zdroji. Jeho hlavni tlohou je fizeni Zivotniho cyklu

zaméstnance, 0d vyhledavani a vybéru novych zaméstnancu, pies skoleni a rozvoj, az po

odménovani a fizeni vykonu. Autofi se shoduji na tom, Ze personalni oddéleni hraje zésadni

roli v podpofe zaméstnanct a vedeni, at’ uz jde o metodologickou pomoc, jako popisuje
Koubek (2015), nebo 0 rozvoj liniovych manazert, jak uvadi Bartak (2023). Bartak (2023)

zaroven vnimé personalni oddé¢leni jako centrum odbornych sluzeb, jako je Skoleni

a koucink.
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HR oddéleni (Human Resources) ma $irsi, strategicky rozsah, ktery zahrnuje rozvoj
zamé&stnancl, budovani firemni kultury, planovani nastupnictvi a podporu manazerti pfi
implementaci HR strategii. Zatimco personalni odd¢€leni se stara 0 kazdodenni personalni

agendu, HR odd¢leni se orientuje na dlouhodobou podporu a rist zaméstnanct (Gutterman,
2023).

Pro ucely této diplomové prace bude dale uzivan pojem HR oddé¢leni.

Tabulka 7 Rozdily mezi jednotlivymi rolemi v fizeni lidskych zdroja

Role Zodpovédnost
HR Zpracovava zakladni administrativni ukoly a personalni agendu.
p yap g
administrator
Planuje, hleda nové zaméstnance, rozviji a Skoli personal, fesi
HR 1 i p
generalista personalni zalezitosti a administrativu, podili se na komunikaci

a tvorbé firemnich materiala.

HR manazer / | Ridi vyhledavani, adaptaci, vzdélavani, dodrzovani pravnich
reditel a administrativnich pozadavkd, a posileni tymu.

Vytvaii HR strategie, spolupracuje S vedenim, navrhuje
a implementuje procesy Vv oblasti vyhledavani, vzdélavani, hodnoceni
a odménovani, spravuje rozpocet a poskytuje podporu managementu.

HR Business
Partner

HR recruiter | Specializuje se pouze na vyhledavani zaméstnancu.

Zdroj: vlastni zpracovani dle Dvorakové (2012)

Tabulka 7 se vénuje rozdilim mezi jednotlivymi pozicemi. Pocet personalistii v organizaci
zavisi na poctu zameéstnancii. Pozice personalisty je béZné potiebna, kdyZz organizace
dosdhne 100-150 zaméstnanct. V mensich firméach tuto roli casto plni vrcholovy manazer,
zatimco persondlni administrativu feSi specializovany zaméstnanec. Ve stfedné velkych
organizacich (100-500 zaméstnanctl) se obvykle zfizuje persondlni oddéleni S manaZerem
a nékolika specialisty na lidské zdroje (Dvoiakova, 2012). Clenové personalniho oddéleni
ve velkych organizacich jsou naptiklad HR administrator, HR generalista, HR manazer ¢i

feditel, HR business partner nebo HR recrutier.
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Obrazek 3 Organizacni struktura personalniho oddéleni

ORGANIZACNI STRUKTURA HR ODDELENI

HR manazer

. s HR
HR Specialista HR neralista
. Rozvoj a Dokumentace a
Recruitment rae
vzdélavani smlouvy

Zdroj: vlastni zpracovani dle Dvorakové (2012)

Ll

Na obrazku 3 je zndzornéna organizaéni struktura persondlniho oddéleni. Ve vétSich

vvvvvv

jednotlivi odbornici se specializuji na rizné ¢asti personalnich sluzeb (Matusincova, 2020).

3.2 Vyhledavani zaméstnanci

Vyhledavani zaméstnanct je soucasti fizeni lidskych zdrojt, jehoz cilem je ptildkat vhodné
uchazece na volné pracovni pozice. Tento proces zahrnuje nékolik dalezitych krokt, které
umoznuji organizacim oslovit a ziskat kvalifikované kandidaty odpovidajici jejich
pozadavkiim. Uspé&snost vyhledavani ovliviiuje fada faktorii, a to jak internich, tak externich
(Armstrong, Taylor, 2015). Ruzni autofi se na proces vyhledavani divaji z riznych uhlq,

které jsou popsany v tabulce 8.
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Tabulka 8 Definice pojmu vyhledavani zaméstnanct dle jednotlivych autori

Autor Definice

Vyhledavani zaméstnancti je slozity proces, ktery zahrnuje
Boswell, Swider, | organiza¢ni a individualni faktory. Tyto faktory vytvafeji povédomi
Zimmerman, 0 pracovnich prilezitostech, vedou k zamérim a konkrétnim kroktim
2012 pii hledani prace, coz nakonec vede k uzavieni pracovniho poméru.

Vyhledavani je proces zaméfeny na ziskani vhodnych pracovniki pro

Bartak, 2023 konkrétni pracovni pozice, zalozeny na identifikaci specifickych
potieb jednotlivych oddéleni.

Vachal, Vyhledavani zahrnuje ziskani vhodnych pracovnikii pro konkrétni

Vochozka, kol., pracovni pozice na zakladé identifikace potfeb vychazejicich

2013 Z personalniho planu, casto ovlivnénych zménami na trhu.
Vyhledavani za¢ina ur¢enim soucasnych a budoucich pozadavki na

K¥ivanek, danou pozici, at’ uz prostfednictvim analyzy pracovniho mista nebo

JaniSova, 2013 vyuzitim kompeten¢niho modelu, s cilem pfilakat dostatecny pocet

vhodnych zajemct 0 volnou pozici.

Zdroj: vlastni zpracovani dle Boswella, Swidera, Zimmermana (2012), Bartaka (2023), Vachala,
Vochozky (2013), Kfivanka, Janiové (2013)

Autori se Vvtabulce 8 shoduji na zéakladni mys$lence, ze vyhledavani zaméstnanctu je
pfedevsim 0 nalezeni vhodnych pracovnikii na konkrétni pracovni pozice. Dle Kiivanka
a JaniSové (2013) cely proces za¢ind analyzou souc¢asnych a budoucich pozadavku. Jedna se
0 proces, pii kterém organizace identifikuje a ptildka vhodné kandidaty na volné pracovni
pozice. Tento proces zahrnuje rizné metody a techniky, jejichz cilem je najit a oslovit

potencialni zaméstnance, ktefi maji potfebné dovednosti, kvalifikace a zkuSenosti.

Jde 0 navazani komunikace mezi zaméstnavatelem a potencialnimi uchaze¢i 0 zaméstnani.
Cilem této komunikace je informovat potencidlni uchazefe 0 pracovnich ptilezitostech
V organizaci, véetné pozadavku a podminek zamé&stnani, a ziskat dalezité informace 0 jejich

schopnostech a kvalifikacich pro vykonavani dané prace (Sikyt, 2016).
3.2.1 Analyza pracovniho mista

Pied samotnym vyhledavanim a vybérem zaméstnanct dochazi k tzv. analyze pracovniho
mista. Podle Kocianové (2010) Ize praci chapat jako cilenou produkci hodnotnych predméta
a sluzeb, pticemz se jedna 0 souhrn fyzickych a duSevnich ¢innosti. Pracovni misto pak
zahrnuje specifické tkoly a odpovédnosti. Koubek (2015) uvadi, ze pokud organizace
rozumi roli svych zaméstnancii, mohou Iépe chépat, jaky maji vliv na plnéni firemnich cilt.

Bartdk (2023) vSak upozoriiuje, Ze analyza pracovnich pozic musi zohlediiovat nejen
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souCasn¢ pozadavky, ale také budouci pfinosy, aby se predeslo zbytecnému obsazovani

pracovnich mist.

Analyzu pracovniho mista mohou provadét rtizné osoby V zavislosti na potiebach

organizace. Podle Koubka (2015) to mtze byt:

» Pracovnik na daném misté, ktery ma piimou zkusSenost s pracovnimi ukoly;

= Skoleny pozorovatel nebo specialista na analyzu pracovnich mist, ktery se zaméfuje
na hodnoceni pracovnich podminek;

» Bezprosttedni nadfizeny nebo spolupracovnici dané pozice, ktefi poskytuji vhled
Z hlediska organizac¢nich cilt;

* QOdbornici atechnicti experti nebo nezavisli konzultanti, kteti mohou nabidnout
nestranny pohled;

» Pisemné dokumenty, jako jsou pracovni popisy, deniky a technologické postupy,

které poskytuji strukturované informace.

Analyza pracovniho mista je zdkladem pro rizné personalni Cinnosti, jako je tvorba
popisi pracovnich mist, specifikace pozadavkli na zameéstnance ¢i stanoveni
kompetenci. Podle Kocianové (2010) analyza shromazd’uje a posuzuje informace
0 konkrétni praci, aby se dala jasné odlisit od jinych pozic. Bartak (2023) uvadi, ze pied
analyzou by mél probéhnout personalni audit, ktery zhodnoti aktualni potiebu

pracovnich pozic.
Metody analyzy pracovniho mista

= Rozhovory — rozhovory s aktudlnimi nebo byvalymi zaméstnanci a nadtizenymi
poskytuji vhled do irovné odpovédnosti a pozadavkill na pracovnika,

» Dotazniky — tato metoda je vhodna pro analyzu vétSiho poctu pracovnich mist.
Uspéch dotaznikii zavisi na ochoté a schopnostech pracovniki popsat svou praci;

* Pozorovani — sledovani pracovnika pfi praci umoziuje zaznamenat jeho ¢innosti,
pracovni podminky a pouZité nastroje;

= Casova a sitova analyza — Ganttiv diagram pomaha véas dokonéit tikoly, zatimco
sitova analyza identifikuje vazby mezi tkoly a prvky, jako jsou lidé nebo zatizeni;

* Funk¢ni analyza — zajiSt'uje standardizované popisy ¢innosti @ odpovédnosti (Barték,
2023).
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Podle Bartaka (2023) poskytuje analyza pracovniho mista nasledujici pfinosy:

= Aktualizovany piehled ukoli, odpovédnosti a podminek spojenych S pozici, véetné
jejich vazeb na dalsi pracovni mista;

= Podklady pro vyhleddvani — poméha pfitahnout odpovidajici kandidaty, informovat je
0 volnych mistech a pfilédkat je S minimalnimi néklady;

= Jdentifikace kompetenci— umoznuje stanovit potiebné schopnosti, chovani
a osobnostni rysy zaméstnanct;

= Optimalizace a efektivita — usnadnuje rozhodovani 0 obsazeni pozic, véetné vyuziti

externich sluzeb nebo zruSeni nadbyte¢nych pozic.

3.2.2 Proces vyhledavani zaméstnanci

Proces vyhledavani zaméstnancii je dle JaniSové a Kiivanka (2013) takovy proces, U kterého
je tfeba nejprve urcit souc¢asné i budouci pozadavky na danou pracovni pozici, coz se provadi
prostfednictvim analyzy pracovniho mista nebo na zdkladé kompetenci. Nasledné, jak uvadi
Sikyt (2016) dochazi k navazani komunikace mezi zaméstnavatelem a potencilnimi
uchazec€i. Tato komunikace slouzi k informovani uchazeci 0 pozadavcich, podminkach
a moznostech daného zameéstnani. Cilem tohoto procesu je =zajistit dostate¢ny pocet
uchazecli, vybrat vhodného kandidata, dosdhnout nizké fluktuace nové piijatych
zamé&stnancl a vytvofit podminky pro rychlou adaptaci zaméstnance, aby mohl co nejdiive
naskocit do pracovniho procesu. Je nezbytné zapojeni pfimého nadiizeného pii definovani
poZzadavkld na nového zaméstnance, které nasledné predava HR oddéleni nebo externi

agentufe (JaniSova, Kfivanek, 2013).

Proces vyhledédvani zaméstnanct by mél byt dle Koubka (2015) navrzen tak, aby zajistil
efektivni komunikaci mezi zaméstnavatelem a potencidlnimi uchazeci 0 praci. Tento tok
informaci ma za vysledek pfimét vhodné kandidaty, aby reagovali na nabidku volné pozice
v organizaci. Usp&§nost tohoto procesu zavisi na nékolika faktorech, véetn& obsahu a formy
prezentace pracovnich nabidek, internich podminek Vv organizaci a externich faktort, jak
ukazuje obrazek 4. Dle Tegzeho (2018) je ptedevsim rychlost reakce na zajem uchazect
velmi dalezitym faktorem GspéSnosti celého procesu vyhledavani. Dostupnost HR recruitera
a schopnost rychle reagovat mohou rozhodnout o tom, zda uchaze¢ piijme nabidku.

Odkladani odpovédi, byt 0 n€kolik dni, Casto vede ke ztraté zdjmu kandidath, kteti se
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rozhodnou pro jinou nabidku. Rychla reakce navic posiluje vnimani spolecnosti jako

atraktivniho zaméstnavatele.

Obrazek 4 Proces vyhledavani zaméstnanct
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Zdroj: vlastni zpracovani dle Koubka, 2015
Plianovani a analyza pracovnich potieb

Pred zahdjenim vyhledavani zaméstnancti je nezbytné ptredpovédét budouci potieby
pracovnikl V organizaci. To zahrnuje odhad poctu lidi, které organizace pravdépodobné
bude potiebovat (Koubek, 2015). Dle Armstronga a Taylora (2015) je dilezité mit piehled
0 vSech planech a aktivitach, které by mohly ovlivnit potiebu pracovnikil s urcitymi
schopnostmi. Tento krok by méli provadét manazeti, ktefi na zaklade svych znalosti a metod

odhadovani ur¢i, kolik lidi bude potieba.
Planovani lidskych zdroja tedy zahrnuje:

» Stanoveni organiza¢niho planu;

* Odhady budoucich aktivit;

» Planovani riznych scénait;

= Sbér a analyzu dat;

* (Odhady budouci poptavky a nabidky prace;

= Stanoveni budoucich pozadavki na pracovni silu,
= Planovani ¢innosti;

» Realizaci plant,

» Sledovani a vyhodnocovani.
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Tyto aktivity jsou vSak Casto obtizné piedvidatelné (Armstrong, Taylor, 2015).
Vytvoieni popisu prace a specifikace pozadavku

Po rozhodnuti 0 vypsani vyberového tizeni se stanovi pozadavky na pozici na zakladé popisu
pracovniho mista. | kdyz by mély byt pozice pfedem definovany, je dilezité je upravit podle
aktualnich potfeb (JaniSova, Kiivanek, 2013). Zakladni charakteristiky pozice jsou pak
zahrnuty do nabidky zaméstnani, coZ umoziuje uchazeciim rozhodnout, zda se na ni prihlasit

(Koubek, 2015).
Specifikace pozadavku dle Koubka (2015) mohou obsahovat nasledujici prvky:

= Znalosti — informace, které uchaze¢ musi mit, aby mohl vykonavat praci;

= Dovednosti a schopnosti — konkrétni dovednosti a schopnosti, které uchaze¢ musi
mit K aspé$nému plnéni pracovnich tkolu;

= Chovani — pozadavky na chovani pro efektivni vykonavani prace, a to na zaklad¢
analyzy uspésnych zaméstnancti v dané roli;

= (Odborna ptiprava a vycvik — pozadavky na vzdélani nebo odpovidajici odborny
vycvik;

= Praxe — piedchozi zkuSenosti a dosazené vysledky, které umoziuji predpokladat
kvalitnéjsi vykon prace;

= Specifické pozadavky — zvlastni dovednosti nebo znalosti pozadované pro specifické
ukoly, jako je naptiklad rozvoj novych sluzeb nebo produkti;

=  Zvlastni pozadavky — dodatecné podminky, jako je cestovani nebo specificky

pracovni rezim (Armstrong, Taylor, 2015).
Vybér vhodnych kanali a metod vybéru

Dalsim krokem ve vybéru uchaze¢u je stanoveni zdroju a metod vyhledavani uchazecu.
Nejprve je tieba se zaméfit na vnitini zdroje uchazecu, ptipadné zkusit presveédcit byvalé
zamé&stnance, aby se do organizace vratili, nebo ziskat doporuceni od stavajicich
zaméstnancu. Typickym postupem pii hledani kandidata je externi vyhledavani, které mtze
probihat online na rtiznych internetovych platforméch, stejné¢ jako prostfednictvim osobniho

kontaktu. Jedna se ale 0 drazsi a taktéz obcas zdlouhavéjsi proces (Koubek, 2015). Paklize
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jde o vybér z vnitinich ¢i vné&jSich zdroji, oboje nese jisté vyhody i nevyhody, které jsou

popsany v tabulce 9.

Tabulka 9 Vyhledavani z vnitinich zdroji — vyhody, nevyhody

Vyhody — obsazovani z vnitinich
S Nevyhody — obsazovani z vnitinich zdroju

zdroju
Lepsi znalost zaméstnance NiZzsi progresivita
Zaméstnanec zna firmu Mensi ptinos novych informaci a zkusSenosti
Naplnéni kariérového riistu Niz§i motivace néco zmenit

Snadna identifik jovych
riadna identitikace rozvojovye PovySovani bez zasluhy a predpoklada

potieb
Nizsi investice Mensi naroky na vykon
Vyhody - obsazos.f?m z vngjsich Nevyhody — obsazovani z vnéjSich zdroji
zdroju
Nové zkuSenosti, rozsifeni obzora VEtsi investice
VéEtsi mnozstvi uchazeca a kontakt Delsi ¢as na adaptaci a zapracovani

Riziko jiné pfedstavy zaméstnance

Rychlejsi a lepsi vykon
yend pSLVy a zaméstnavatele

Zdroj: vlastni zpracovani dle Janisové, Kiivanka (2013)

Pro dnesni dobu je typické, ze mnoho uchazefl 0 praci zacinad své hledani online.
Internetové platformy a profesni socidlni sit€ se stavaji nepostradatelnym nastrojem pro
propojeni zamé&stnavatelll S potencidlnimi kandidaty. Je také nutné zvazit, které kanaly
a metody jsou nejvhodnéjsi pro osloveni specifického typu kandidati (JaniSova, Ktivanek,
2013). Detailnimu popisu metod vyhledavani zaméstnancti bude vénovana kapitola 3.2.3
a3.24.

Inzerce pracovnich pozic

Pokud se bude jednat 0 vybér zaméstnanct z vnéjsich zdroji, je nezbytné vytvotit vhodny
inzerat, ktery oslovi potencidlni kandidaty a ptilaka jejich pozornost. Inzerat by mél byt

taktéz v souladu s platnymi zakony (Kocianova, 2010).
Mg¢l by podle Kocianové (2010) obsahovat tyto informace:

= Nadpis inzeratu,
» Nazev organizace;

» Nazev a charakteristika pracovniho mista véetné stru¢ného popisu,
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* Podminky a moznosti na nabizené pracovni pozici (mzda, zaméstnanecké benefity,
moznost rozvoje, misto vykonu prace);

= Pozadavky na uchazeCe (odbornd kvalifikace, praxe, pifipadné dalSi potiebné
kompetence);

= Informace 0 zpisobu a terminu piihlaseni (Kocianova, 2010);

= Kontakt na odpovédnou osobu (Armstrong, Taylor, 2015).

Co se tyce samotného inzeratu na pracovni pozici, ve svété digitalnich technologii, je nyni
dilezité, aby se zaméstnavatelé ptizplsobili nové generaci zaméstnancii, pokud to dana
pozice umoznuje. Mladi lidé maji jiné preference, jako je flexibilni pracovni doba nebo prace
na dalku (remote), které stdle vice stiraji hranice mezi praci aosobnim Zzivotem.
Zameéstnavatelé by méli reflektovat tyto trendy a nabizet moZznosti, jako je prace na dalku,

aby ptilakali a udrzeli talentované zaméstnance (Soumyasanto, 2020).
3.2.3 Tradi¢ni metody vyhledavani zaméstnanci

Dvotakova (2012) zduraznuje, ze organizace musi konkurovat jinym zaméstnavatelim, aby
efektivné oslovila uchaze¢e. Usp&sné vyhledavani zavisi na spravné volbé metod. Cilem je
najit lidské zdroje, které mohou zahrnovat osoby hledajici nové pracovni ptilezitosti, Cerstvé
absolventy, zeny po mateiské a rodicovské dovolené, evidované uchazece na tradu prace,
osoby se zdravotnim postizenim, seniory a zahrani¢ni pracovniky (Dvotakova, 2012). Tyto

metody se d€li na interni a externi zdroje vyhledavani, které jsou vyobrazeny na obrazku 5.

Obrazek 5 Schéma jednotlivych tradi¢nich metod vyhledavani zaméstnanct

e Povyseni a preloZeni
* Byvall zaméstnanci
* Doporuéenf zaméstnancu

TRADICNI METODY
VYHLEDAVANI, |—
ZAMESTNANCU

* Tisténé inzerce
» Ufad prace

Externi

Vyhody: Vice kandidatd, nové zkusenosti, vétsi dosah
Nevyhody: Vyssi naklady, delSi adaptace

Zdroj: vlastni zpracovani dle Bednate (2021); Dvotakové (2012); Koubka (2015); Tegzeho (2018)
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Interni vyhledavani

Firmy se nejprve snazi pokryt volné pracovni misto vlastnimi zdroji. V mensich firmach je
vsak mensi pravdépodobnost, Ze najdou vhodného kandidata v rdmci firmy, ve srovnani se

sttednimi nebo velkymi podniky (Koubek, 2015).
= PovySeni a preloZeni

Pracovni misto mize byt obsazeno také soucasnymi zaméstnanci, prostiednictvim ptimého
kontaktovani vhodného kandidata, ktery je pfipraven piejit na uvolnénou nebo noveé

wvewr

Vv disledku organizac¢nich zmén nebo technologického pokroku (Dédina, Cejthamr, 2005).
* Byvali zaméstnanci

Vyhledavani zaméstnancti mize zahrnovat kontaktovani byvalych zaméstnanci, 0 kterych
se vi, ze pracovali dobie a maji potiebné kompetence. Pokud jsou stale v kontaktu s firmou,
udrzuji si pozitivni vztah a neopustili firmu ve zIém, mtze byt realné je presvédéit k navratu

(Spécilova, 2017).
* Doporuceni zaméstnanci

Do interniho vyhledavani patii ivyhledavani novych zaméstnancti prostfednictvim
doporuceni stavajicich pracovnikti. Tento zptisob mize byt velmi efektivni, pokud jsou
splnény urcité podminky. Pfedev§im by méli byt zamé&stnanci spokojeni se svou praci
a motivovani k doporuc¢ovani. Ve velkych spole¢nostech jako jsou korporace je za uspésné
vybérové fizeni odména za doporuceni. Vyse odmény se odviji od pozice, seniority apod.

(Bednat, 2021).
Externi vyhledavani

Tegze (2018) nezapomina ani na externi zdroje vyhledavani zaméstnancu. Jak jiz bylo

wvewr

ziskat. BéZnou praxi je, Ze zajemce 0 danou pozici kontaktuje firmu sam a spolecné s tim

zasle Zivotopis, piipadné motivacni dopis (Tegze, 2018).
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=  TiSténé inzerce

Diive bylo nalezeni pracovnich nabidek relativné snadné diky tomu, ze firmy své inzeraty
zvetejnovaly na vyvéskach ¢i v novinach nebo vkladaly do posStovnich schranek (Koubek,
2015). Dnes je vsak tiSténa inzerce pracovnich pozic jiz ojeding€la, s vyjimkou ptipadl, kdy
zakon predepisuje vefejnou soutéz, napiiklad pro obsazeni feditelskych pozic ve statnich

organizacich (Tegze, 2018).
= Utad prace

Utady prace je nutné zminit i pfesto, Ze jiz nejsou zdaleka tak atraktivni formou vyhledavani
zaméstnanctl | zaméstnani, ale stale se jedna 0 velmi diilezitou instituci. Ufad prace nabizi
moznost bezplatné inzerce pracovnich pozic, coz muze byt uzitecné pro hledani vhodnych
zaméstnancl. Tato metoda vSak muzZe byt pro zaméstnavatele naro¢nd, protoze pftitahuje
velké mnozstvi uchazectl, z nichz mnozi nemusi splilovat pozadavky firmy. To znamena
znaéné zatizeni personalisty tfizenim nevhodnych kandidat. Navic inzeraty mohou zlstat
zveiejnéné i po obsazeni pozice, coz muze vést K dalsim administrativnim komplikacim
(Bednat, 2021). Prizkum Randstad Employer Brand Research, ktery provadéla personalni
spole¢nost Randstat z roku 2020 ukazal, ze Gifad prace pro vyhledavani prace vyuziva pouze

13 % zaméstnancu.

3.24 Moderni metody vyhledavani zaméstnanci

zvetejiiovat nabidky pracovnich mist globalné€, coz zvySuje pocet dostupnych kandidati.
Internet a socialni sit€¢ poskytuji recruiterim obrovské mnoZstvi informaci, které jim

umoznuji vytvofit ptesny profil kandidata (Tegze, 2018).

Stejné jako u tradi¢nich metod se vyuZzivaji | zde interni a externi zdroje vyhledavani, jak je

uvedeno na schématu, které je soucasti obrazku 6.
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Obrazek 6 Moderni metody vyhledavani zaméstnanct

Vyhody: Nizké naklady, podpora mobility, rychla adaptace
Nevyhody: Omezeny pocet kandidat(, mensi pfinos novych napadu

+ Propagace uvnitf firmy

MODERNi METODY
VYHLEDAVANI_
ZAMESTNANCU

* Online inzerce
* Personalni agentury
+ Veletrhy prace

* Sodialni sité

Vyhody: PFistup k vétsimu poctu kandidatd, pfinos novych dovednosti a inovaci, cileni
na specifické pozice, moznost vyuZiti riznych platforem a kanald, posileni znacky firmy
Nevyhody: Vy3si naklady, riziko Spatného vybéru, konkurence na trhu prace

Zdroj: vlastni zpracovani dle Dvoiakové (2012); Sikyie (2016); Tegzeho (2018)
Interni vyhledavani

Interni moderni metody vyhleddvani jsou zaméfeny na efektivni vyuziti zdroji k nalezeni
kandidatd v rdmci firmy pomoci modernich technologii. Jednd se pfedev§im o0 sdileni

volnych pracovnich mist prostfednictvim firemnich intranetd &i newslettert (Siky¥, 2016).
* Propagace uvnitf firmy

Zaméstnanci mohou dle Sikyfe (2016) ziskavat informace 0 volnych pracovnich pozicich
napiiklad skrze firemni intranet, prostfednictvim e-mailovych sdéleni nebo na vyvéskach
a nasténkach umisténych ve firemnich prostorech. Dals§i formou sdéleni jsou firemni

newslettery nebo pravidelné schiizky a setkani zaméstnancu.
Externi vyhledavani

V dnesnim digitalnim svété se vyuzivaji piedev§im K vyhledavani uchazec¢t o praci online
nastroje, socialni site, ¢i rizné digitalni platformy. Vzhledem k nedostatku uchazecu a velké
konkurenci jsou nuceni firmy oslovovat vhodné kandidaty sami, pfipadné prostiednictvim

externich personalnich agentur (Tegze, 2018).
= Online inzerce

V dal§im prizkumu spolecnosti Randstad, tentokrat z roku 2022, bylo zjiSténo, Ze 38 %
Cechii hleda praci p¥imo na pracovnich portalech jako jsou Jobs.cz, Indeed, Prace,cz,

Startujobs.cz, kde mohou nabidky prace uvetejnit nové inovativni firmy. Pracovni portaly
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poskytuji zna¢nou vyhodu, protoze kazdy den nabizeji velké mnozstvi novych pracovnich
prilezitosti. Uchazeci 0 zaméstnani mohou diky riznym nastrojim a algoritmim pfesné
specifikovat své preference, jako je pozadovany obor, kvalifikace, typ ivazku nebo odménu.
24 % zaméstnanci v Cesku naopak pouziva k vyhledavani zaméstnani Google a22 %
uchazect vyuziva kariérni stranky firem. Firmy vétSinou zvetejnuji nabidky préace na vicero
portalech, voli kombinaci pracovnich portald a kariérnich stranek. Zvefejnéni pracovnich

pozic je rychlé, nékde i bezplatné a pro uchazece je velmi snadné se s firmou spojit.

Nov¢ kariérni platformy hraji vyznamnou roli ve vyhledavéani a vybéru zaméstnanct, stejné
jako v budovéni znatky zaméstnavatele. V Ceské republice pisobi dvé spoleénosti, a to
Welcome to the Jungle a Cocuma. Tyto platformy poskytuji obsah zaméteny na inspiraci
lidi k profesnimu rdstu a na podporu vyhledavani spravnych kandidati prostfednictvim
takzvaného employer brandingu, tedy budovani znacky zaméstnavatele apro uspésné
vyhledavani vhodnych kandidatd mtizou mit tyto platformy znacny vliv. Na firemnich
profilech pfedstavuji potencialnim kandidatim zakulisi firemni kultury pomoci vide,

fotografii a rozhovort se zaméstnanci. Soucasti je samoziejme i inzerce volnych pracovnich

mist (CzechCrunch, 2023).
= Personilni agentury

Dle Dvotékové (2012) existuji agentury specializujici se na rtizn€ urovné a typy pracovnich
pozic. Nékteré se zaméfuji na manualni prace, manazerské pozice a administrativni role
prostiednictvim databazi zajemct. Dalsi se specializuji na stfedni management a pravidelné
monitoruji inzeraty nebo maji piistup k informacim 0 absolventech $kol. Outplacementové
spolecnosti se zaméfuji na poradenstvi a prechodové sluzby pro sttedni az vrcholovy
management. Headhuntingové spolecnosti se specializuji na nejvyssi urovné, jako jsou
seniorské a vrcholové pozice, akladou diiraz na diskrétnost pfi vyhledavani vhodnych

kandidati.
=  Veletrhy prace

Firmy maji mozZnost prezentovat se a nabizet pracovni ptilezitosti na veletrzich préce, coz
pfinadsi vyhodu pfimého kontaktu s uchazeci (Dvotdkova, 2012). Ptikladem takovych akci
jsou veletrhy organizované vysokymi $kolami, napiiklad veletrh SANCE na Vysoké skole

ekonomické v Praze (VSE, 2024) nebo Veletrh pracovnich piileZitosti na Ceské zemddélské
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univerzit¢ V Praze. Na téchto akcich mohou firmy piedstavit spektrum pracovnich pozic,
informovat studenty o trainee programech a dalSich moznostech spoluprace. Zastupci firem

maji piilezitost sdilet své praktické zkusenosti a identifikovat nové potencialni talenty.

Tyto veletrhy predstavuji pro studenty Sanci setkat se osobné se zastupci raznych
spole¢nosti, porovnavat pracovni nabidky, ziskavat uzite¢né rady a informace a navazovat

kontakty, které mohou zvysit jejich $ance na trhu prace (PEF, CZU, 2024).
* Socidlni sité

Tegze (2018) uvadi, Ze kolem roku 2013-2014 zacali HR recruitefi opoustét pracovni
portaly a zaméfili se spiSe na socialni sité jako Twitter, Facebook a LinkedIn. Tyto platformy
umoznuji rychlé doruceni nabidek, $irsi dosah, pfesné zacileni a praci S pasivnimi uchazeci.
Kromé propagace pracovnich pozic mohou firmy posilovat svou znacku. Platforma
Welcome to the Jungle (2020) uvadi, ze v Ceské republice ma ucet na LinkedInu pies 1,5
milionu uzivatelt. Firma mtze prostfednictvim této socidlni sit¢ automatizované zasilat
pozvanky ke spojeni. Diky detailnim profiliim uzivateld je pro personalisty nebo recruitery
snazs§i prochdzet profily potencidlnich kandidati a filtrovat spojeni podle stanovenych
kritérii. DalSim zptisobem, jak firmy mohou rozSifovat svou sit’ kontakti, je pravidelné
publikovani a sdileni obsahu. Tato sit' jim zaroven dava prileZitost k budovani znacky

a image.
3.2.5 Uméla inteligence ve vyhledavani zaméstnanci

Digitalni technologie zasadn¢ ovliviiuji vSechny oblasti, od zptisobu, jakym lidé komunikuji,
az po ekonomické prostiedi, budoucnost prace a transformaci podnikl. Rychle se ménici
technologie pfindSeji nové prilezitosti avyhody (Soumyasanto, 2020). Digitalizace
predstavuje proces transformace papirovych dokumenti na elektronické verze (Urbancova,

Vrabcova, 2023).
* Uméla inteligence

V poslednich letech byl zaznamenan rapidni nartist novych technologii spojenych s umélou
inteligenci (Al), které zménily oblast lidskych zdroji. Tyto technologie nabizeji nové

efektivni nastroje, které nejen zrychluji a zptesiuji vyhledavani zaméstnanci, ale casto je
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I zcela automatizuji. Cilem je eliminovat rutinni ukoly a chyby vzniklé manualni spravou
dat. Podle Tegzeho (2018) muze Sifeni umélé inteligence vést k transformaci a mozna
I K upInému nahrazeni role recruitera. Uméla inteligence dokaze vytvaret nejlepsi algoritmy
pro vyhledavani talentti, ale stale existuje prostor pro lidsky faktor. Lid¢é, ktetfi se vénuji
vyhledavani zaméstnanct, ¢asto dokazou posoudit potencial a ochotu uchazeci i ptes jejich
nedokonalosti. Zaroven Tegze (2018) uvadi, ze uméla inteligence neumi nahradit empatii,
kterou pfinaseji recruitefi. Proto by Al méla byt vnimana spiSe jako nastroj a podpora pro
proces vyhledavani, nikoli jako jejich Gplna ndhrada. Konkrétni aplikace na bazi umélé

inteligence jsou uvedeny v tabulce 10.

Tabulka 10 Priklady konkrétnich aplikaci ¢i nastroja slouZzici pro vyhledavani zameéstnanct

Aplikace Popis

Nastroj pro vytvafeni atraktivnich inzerati pracovnich pozic pomoci
Textio analyzy jazyka. Identifikuje potenciadlné¢ nevhodné vyrazy a doporucuje
alternativy, které oslovi Sirsi spektrum uchazec.

Platforma pro vyhledavani talenti S vyuzitim datovych analyz
a prediktivni technologie. Pomaha organizacim identifikovat a oslovit
nejvhodnéjsi kandidaty na zdkladé jejich odbornych zkuSenosti
a preferenci.

CRM systém zaméfeny na spravu vztahl S potencidlnimi kandidaty.
Beamery Umoznuje firmam budovat databaze kandidatd, sledovat komunikaci
a optimalizovat cely proces hledani kandidatu.

Chatbot specializovany na komunikaci Suchaze¢i béhem hledéni.
Automatizuje zodpovidani dotazli, poskytuje informace 0 pozicich
a planuje dalsi kroky v procesu.

Zdroj: vlastni zpracovani dle Singapore Brand (2024)

Entelo

Mya
Systems

Spolegnost Up Ceska republika (2024) ve svém priizkumu zjistila, Ze 40 % personalistii se
schyluje vyuzivat ke své praci umélou inteligenci. Uméla inteligence piinasi do prace
personalniho oddéleni zésadni piinosy prostiednictvim automatizace rutinnich ukold,
redukovani chyb, zvySeni efektivity HR procesti a efektivniho zacélenéni novych
zaméstnancll (onboarding). Napiiklad vyuziti chatboti umoziiuje rychle a efektivné
odpovidat na Casté otdzky uchazeci. Analytické néstroje pro hodnoceni vykonnosti
zamé&stnancu zase umoznuji lep$i porozumeéni jejich pracovnim vysledkiim. Spokojenost se

zkuSenostmi s Al je az 80%.

Predevsim pro velké personalni agentury, kde ¢te jeden recruiter v korporatu 250 zivotopist
na jedno pracovni misto a primérny ¢as na studovani jednoho Zivotopisu je 6-8 sekund,

mize Al znamenat uSetfeni ¢asu i nakladd. Otazkou je zachazeni s citlivymi daty a ochrana
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soukromi (Eset, 2024). Uméla inteligence miize pomoci s ¢innostmi jako je sestavovani
inzerat, vyhledavani konkrétnich pojmu, zkuSenosti, znalosti nebo dovednosti, tridit e-
maily, hledat zdroje aovéfovat informace. Personalni agentura Grafton Recruitment
provedla v roce 2024 prazkum, ktery byl zrealizovan mezi personalisty z 328 stfednich
a velkych spolecnosti. Z obrazku 7 je tedy patrné, Ze pro vyhledavani je tato technologie

velmi ndpomocna.

Obrazek 7 Vyuziti Al v HR

Vyuziti Al v HR

Prescreening kandidatt ™9

Komunikace s kandidaty - chatbot nebo voicebot [T TG

Hledani kandidati - vytvoreni boolean prikazil pro —
Googlea Ll

Hledéni a oslovovani kandidatd - strategie hledani [TEG—GyoEr
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Zdroj: Grafton, 2024

Zajem HR manazert 0 tuto technologii by do budoucna mohl byt ovlivnén neddvno ptijatym
evropskym zakonem 0 umélé inteligenci, ktery stanovuje rtiznd rizika pro jednotlivé
aplikace. Zaméstnanci také projevuji zdrzenlivost vic¢i umélé inteligenci. Ackoli obecné
vnimaji tuto technologii pozitivné, povazuji jeji pouziti pifi komunikaci o budoucich
pracovnich pfileZitostech za malo osobni (Grafton, 2024). Otazkou je také screening
socialnich sitich, ktery mohou recruitefi pfi vyhledavani provadét, a miize vyvolavat obavy
0 soukromi, pravni dusledky, piesnost informaci, moznost diskriminace a zkresleni
skutecného obrazu kandidata. Tato praxe muze naruSit diveéru, vést Knespravnym
rozhodnutim a ohrozit spravedlivost procesu, coz zduraznuje potiebu etickych a peclivych

postupii (Baykal, 2020).
= Applicant Tracking Systems (ATS)

Dalsi moderni metodou vyuZzivanou pro vyhledavani je Applicant Tracking System (ATS).
Tento systém centralizuje spravu kandidati na jednom misté, umoZiiuje organizovani

pohovort, zapojeni manazeri do vyhledavani a integraci s riznymi pracovnimi portaly.
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ATS propojuje také profily kandidatii na LinkedInu a kariérnich stranek spolec¢nosti. Systém
udrzuje ptehled o probihajicich pohovorech a upozoriiuje na vhodny ¢as pro komunikaci
s kandidaty. Dale automatizuje pomoci pluginu inzerovani pracovnich pozic, importuje
odpovédi zdjemcl, zasila emailové notifikace a zajiStuje automatizaci souhlasu se
zpracovanim osobnich udajia. ATS také umoznuje masové akce jako hromadné
a personalizované emaily, sdileni uchazecti s manazery a podporuje piimé oslovovani
kandidath efektivnim vyhledavanim a integraci S LinkedIn. Kromé toho obsahuje vlastni
databazi uchazect a detailni informace 0 prib¢hu aktivit vyhledavani, coz umoziuje

generovani prehlednych statistik (Datacruit, 2024).

Mezi nejznaméjsi pouzivané ATS systémy patii Datacruit (Datacruit, 2025), Workday
Recruiting, Greenhouse, Lever, iCIMS, Jobvite, BambooHR nebo Recruitee (Strauss, 2024).
Z vyzkumu Zroku 2022 provedeny Miroslavou Peichevou tykajici se analyzy ATS,
konkrétné¢ systému BambooHR vyplynulo, ze ATS zvySuje Casovou efektivitu tim, ze
organizacim poskytuje piehled o tom, kolik Casu stravi v kazdé fazi vyhledavani, coz
umoznuje optimalizaci celého procesu. Déle identifikuje nejefektivnéjsi zdroje, coz pomaha
zam¢étit pozornost na nejvhodnéjsi platformy. Data z ATS také reflektuji povést organizace
mezi kandidaty, coz miize motivovat ke zlepSeni firemniho image. Systém poskytuje udaje
0 vykonu novych zaméstnanct, které jsou dulezité pro zdokonaleni vyhledavani a zajisténi,
Ze jsou vybirani spravni kandidati. Kromé toho udrzuje historii komunikace s kandidaty, coz
zvysuje jejich celkovy zazitek, a zahrnuje strukturované udaje z rozhovora, které zajistuji

spravedlivé hodnoceni kandidati.
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3.3 Vybér zaméstnanci

Vybér zaméstnancii je proces, kterym organizace hleda nejvhodnéjsi kandidaty pro
konkrétni pracovni pozice (Armstrong, Taylor, 2015). Tabulka 11 obsahuje definice procesu

vybéru zaméstnanct od riznych autort.

Tabulka 11 Definice vybéru zaméstnanct dle jednotlivych autort

Autor

Definice

Bartak, 2023

Soubor metod atechnik zamétenych na uspokojovani potieb
organizace Vv oblasti struktury, kvantity a kvality lidskych zdroju.

Armstrong,
Taylor, 2015

Odhadnuti vhodnosti uchazect na zaklad€ predpovédi, jak Gspesné
budou vykonavat danou praci, pficemz se hodnoti, jak jejich
znalosti, dovednosti, schopnosti, zkuSenosti a kvalifikace
odpovidaji pozadavkiim na zaméstnance.

Bélohlavek, 2016

Proces vybéru zaméstnancd, ktery vychazi zpozadovanych
kompetenci a zaméfuje se na nalezeni uchazeCe, ktery témto
kompetencim vyhovuje.

Srpova a kol.,

Rozhodovaci proces, ktery urcuje, jaky uchaze¢ 0 zaméstnani

2020 nejlépe splnuje pozadavky na zaklad¢ ur¢enych metod.

Ruban, Proces efektivniho vybéru nejvhodnéjsich kandidati na konkrétni
Khovanskaya, pracovni pozice, zahrnujici metody K pfilakani velkého poctu
2019 uchazecl a zajisténi organizacni efektivity.

Pujiono, Yetri,
Amiruddin, 2022

Proces vybéru nejlepSich kandidath na pracovni pozici na zaklad¢
konkrétnich kritérii, jako jsou testy, pohovory a kvalifikace, s cilem
zajistit vynikajici vykon pracovnik.

Zdroj: vlastni zpracovani dle Bartaka (2023), Taylora, Armstronga (2015), Bélohlavka (2016),
Srpové (2020), Rubana, Khovanskaya (2019), Pujionoho, Yetriho, Amiruddina (2022)

Z definic v tabulce 11 vyplyva, Ze vybér zaméstnancu je proces, pii kterém organizace
posuzuje a vybira vhodné kandidaty na oteviené pracovni pozice. Cilem tohoto procesu je
najit jednotlivce, ktefi nejlépe odpovidaji pozadavkim dané pozice, ato z hlediska jejich
dovednosti, zkuSenosti, kvalifikaci, osobnostnich rysi a dalsich kompetenci. Dle Pujiona,

Yetriho a Amiruddina (2022) jsou prostiedkem pro vybér zaméstnancii testy nebo pohovory.

Sikyt (2014) dopliiuje, ze vhodny kandidat by mél nejen spliiovat odborné kvalifikace, ale
také prispivat K vytvareni zdravych mezilidskych vztaha, pfijimat hodnoty pracovniho tymu

a organizace a podporovat tymovou a organiza¢ni kulturu.
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3.3.1 Proces vybéru zaméstnanci

Sikyt (2014) zdtraziuje, Ze vybsrové fizeni je Easto nachylné k chybam. Je proto dilezité
peclivé zvazit, zda je nutné obsadit pozici novym zaméstnancem a taktéz presn¢ definovat
jeji uéel a cile a planovat jeji vyvoj v Ease. Postup vybéru zaméstnance dle Sikyie (2016) je

zndzornén na obrazku 8.

Obrazek 8 Postup vybéru zaméstnance
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Zdroj: vlastni zpracovani dle Sikyte (2016)

Jak bylo uvedeno v kapitole 3.2 0 vyhledavani zaméstnanci, je dileZité mit jasné definované
jednotlivé kroky tohoto procesu. Tim se firma vyhne zbyte€nym diskusim a ¢asovym
ztratam pii obsazovani novych nebo uvolnénych pracovnich mist a pfifazovani jejich
zodpovédnosti. Je také dllezité zdiraznit, Ze naro€nost a délka vybérového fizeni by méla

odpovidat naroénosti obsazované pracovni pozice (Horvathova, Blaha, Copikova, 2016).

Délka vybérového fizeni se vV soukromém sektoru 1isi v zavislosti na pozici, poZadavcich na
kandidaty a internich procesech spolecnosti. Dle prizkumu agentury Gratfon Recruitment
z roku 2023, u juniornich pozic byva vyberové fizeni rychlejsi, Casto zakoncené béhem dvou
tydni, zatimco obsazeni seniornich a manazerskych pozic mize trvat i né¢kolik mésictu kvuli
vétSimu poctu vybérovych kol a dikladnéjsimu proveéfovani kandidati. Rychlost
rozhodovani je zasadni, protoze delsi procesy mohou vést ke ztraté kvalitnich uchazect, kteti

mezitim obdrzi nabidky od jinych zaméstnavateld.
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Na rozdil od soukromého sektoru je v n¢kterych oblastech vefejného sektoru vybérové fizeni
zakonnou povinnosti. Typicky se to tyka afednikli izemnich samospravnych celkd, kde je
proces vybéru zaméstnanct piesné stanoven legislativou. Tuto oblast upravuje § 7 odst. 1
zakona €. 312/2003 Sb., 0 ufednicich uzemnich samospravnych celkli a 0 zméné nékterych

zékont, ve znéni zékona ¢. 46/2004 Sb.
3.3.2 Selekce a hodnoceni Zivotopist

Hodnoceni zivotopisti uchazect 0 zaméstnani je metoda vybéru zaméstnanci, pouzivana jak
pii predbézném, tak finalnim vybéru kandidata (Sikyt, 2016). Zivotopisy jsou obvykle
zasilany elektronicky (e-mailem, firemnimi weby, pracovnimi portaly) nebo jako odkazy na
LinkedIn. Personalist¢é mohou uchazece bud’ pozvat k dalsimu kroku, nebo je automaticky
odmitnout. Na LinkedIn je mozné také generovat zivotopisy ve formdtu zddoucim pro
odesilani (LinkedIn, 2024). Pokud personalista rozhodne, ze konkrétni uchaze¢ neni vhodny
aneodpovida stanovenym pozadavkium, muize ho zafadit do dvou kategorii — bud’ jako
potencidlné¢ vhodného pro budouci pftilezitosti, nebo jako nevhodného pro aktualni ani
budouci pozice ve firm¢ (Pilafovd, 2016). Diky automatizaci mohou také uchazece
odmitnout pomoci automatické zpravy. Optimalni pocet uchazec¢t na jednu pracovni pozici
by mél byt mezi Ctyfmi a osmi, protoze vyssi pocet by mohl snizit efektivitu vybérového

procesu (Armstrong, Taylor, 2015).
Telefonicky screening

Velmi dilezita je ditvéryhodnost informaci v Zivotopise a motivace uchazece pro nabizenou
praci a firmu. Dalsi krok je tedy telefonicky rozhovor, ktery slouzi k ovéfeni informaci ze
Zivotopisu, aktualniho zajmu 0 praci a motivace K praci v konkrétni firmé. Uchazeci Casto
zvazuji vice nabidek najednou, a je také dileZité zjistit jejich oCekavani ohledné nastupu
a finan¢niho ohodnoceni, aby odpovidala piedstavam firmy. Déle se pak domluvi na dal§im

postupu a terminu osobniho pohovoru (Pilatova, 2016).
3.3.3 Metody vybéru zaméstnanci

Tradi¢ni metody vybéru zaméstnancli se zamétuji na posouzeni vhodnosti kandidati pro

danou pracovni pozici a na predpovéd’ jejich budouciho vykonu. Mezi nejbéznéji pouzivané
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metody patii dotazniky, osobni pohovory, hodnoceni referenci nebo vybérové testy (Sikyt,
2016).

Existuje né¢kolik metod vybéru zaméstnancii, které jsou pro vizualni piehlednost zndzornény

na obrazku 9. Ty budou detailnéji zpracovany nize.

Obrazek 9 Metody vybéru zaméstnancti

METODY VYBERU ZAMESTNANCU

ASSESSMENT

Zdroj: vlastni zpracovani dle Koubka (2015); Mikulastika (2015); Sikyie (2016)
Pohovor

Dle Sikyte (2016) zagina samotné vybérové ¥izeni vybérovym pohovorem. Jedna se 0 osobni
setkani mezi zastupci zaméstnavatele, zpravidla manazer nebo vedouci oddéleni
a personalistou a vybranym uchaze¢em, ktery prosel pifedbéznym vybérem na zakladé
hodnoceni Zivotopisu a spliiuje pozadavky na zaméstnani. Armstrong s Taylorem (2015)
doplnuji, ze délka pohovort S uchaze¢em zavisi na povaze pracovniho mista. Pro standardni
byt Sedesat minut nebo vice (Armstrong, Taylor, 2015). Pohovor je povaZovan za
nejucinnéjsi metodu vybéru zaméstnancid, protoze umoznuje dikladné zhodnoceni
odbornych schopnosti a potencialu kandidatt pro pozadovanou praci (Sikyt, 2016). Pohovor
rovnéz poskytuje podrobn¢jsi a konkrétnéjSi informace 0 schopnostech, postojich,
zkuSenostech a osobnich vlastnostech uchazece, které 1ze ziskat pouze pii osobnim setkéni.
ZkuSeni recruitefi jsou také schopni posoudit, zda uchaze¢ zapadne do tymu a souzni

s firemni kulturou (Armstrong, Taylor, 2015).

Pohovor mlize byt bud’ strukturovany, nebo nestrukturovany. Strukturovany pohovor se
vyznafuje pifedem pfipravenymi otdzkami, modelovymi odpovéd’'mi, pevné stanovenym

potadim otazek a casovym ramcem. Nestrukturovany pohovor na druhou stranu probiha bez
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detailni pfipravy, zamétfuje se na hlavni cil pohovoru ana reakce uchazece. Oba typy
pohovorti mohou byt vedeny bud’ jako individudlni rozhovor mezi jednim tazatelem

a uchaze¢em, nebo jako skupinovy pohovor s vice tazateli ¢i pred komisi (Sikyt, 2016).
Struktura vybérového pohovoru by méla byt dle Sikyie (2016) nasledujici:

Uvod — piivitani, predstaveni zaméstnavatele

Ugel obsazeni pozice — podminky prace, predstaveni uchazede

Ugel pohovoru — ovéfeni udaji, posouzeni zpisobilosti a motivace, diskuse
0 podminkach a odpovédi na otazky uchazece

Zavér — dohoda o dalsim postupu, podékovani, informace 0 vysledcich

Zasadni je prvni dojem, ktery ovliviiuje nejen vnimani kandidata o firmé, ale i celkovy
uspéch vybérového procesu. Nervozita je U vétSiny uchazeci pfirozenou soucasti pohovoru,
apraveé zpusob vedeni rozhovoru muize tuto nervozitu zmirnit nebo naopak prohloubit.
Pratelsky a profesionalni pfistup recruitera nejen snizuje napéti, ale také vytvari atmosféru,
ve které se kandidat citi pohodInéji a dokaze 1épe prezentovat své schopnosti a zkusenosti

(Tegze, 2018).
Online pohovory

Pohovory s kandidaty mohou byt pfesunuty do online prostfedi, konajici se prostiednictvim
aplikaci jako Microsoft Teams, Zoom, Google Meets nebo Skype. Jedna se 0 efektivni
a flexibilni usporu Casu. Dle portadlu Welcome to the Jungle (2020) usetti kandidatim cas
cestou do kancelafi, zaroven se ve svém piirozeném prostiedi citi 1épe auvolnéné. Na
druhou stranu osobni setkani umoznuje ziskat komplexnéjsi obraz 0 kandidatovi, naptiklad
jak se chova, jak je obleceny nebo jak reaguje na rizné informace — tyto aspekty je téZ§i
vyhodnotit béhem online rozhovoru. V priibé¢hu pandemie COVID-19 se ukazalo, Ze video
pohovory jsou u¢innym nastrojem pro vyhledavani, zvlasté kdyz nebylo mozné provadét

osobni setkani (Bloom, Joshi, Spencer, Gaetke-Udager, Cohan, 2020).
Assesment centra
Assessment centra jsou rozsahlé metody vybéru, které mohou trvat od pil dne do tii dnti.

Béhem nich jsou ucastnici aktivné zapojeni do riznych situaci, jako jsou rozhovory, analyzy,
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prezentace nebo skupinové prace. Cilem personalistll je na zaklad¢ té€chto aktivit posoudit,
jak dobfe jednotlivi ucastnici odpovidaji pozadavkiim dané pozice. Hodnotitelé, vcetné
personalniho manaZzera, nadfizeného, odbornika a psychologi, sleduji a hodnoti prib¢h
aktivit ainterakce ucCastnikii. Assessment centra mohou byt zaméfena na osobnostni
vlastnosti nebo specifické dovednosti potfebné pro danou pozici (Mikulastik, 2015).
Zahrnuji individualni i skupinové tkoly ajsou Casto vyuzivana pro vybér manazert,
projektovych pracovnik a specializovanych pozic, jako jsou piloti (Lorenz, Rohrschneider,

2005). Idealni pocet tiCastniki by mé¢l byt mezi deseti az ¢trnacti (Mikulastik, 2015).

Platforma Welcome to the Jungle (2021) popisuje assessment centrum jako intenzivni
proces, kde se nejprve ucastnici predstavuji a sdili 0 sobé zakladni informace. Nasleduje
feSeni skupinovych ukoli, které hodnotitelé¢ sleduji z hlediska spoluprace a praktického
vyuziti znalosti. BEhem toho mohou nastat necekané zmény tkolt ¢i podminek, aby se
testovaly schopnosti reakce pod tlakem. Kromé toho jsou G¢astnici testovani i individualné,

napiiklad z ciziho jazyka nebo jinych pottebnych dovednosti.
Testovani

Koubek (2015) udava, Ze krom¢ assessment center se kandidati mohou testovat pomoci
dalsich metod, slouzici jako dopliikové ndastroje pii vybéru pracovnikli. Mezi tyto metody

patii:

= Testy inteligence — posuzuji schopnost myslet a plnit specifické dusevni pozadavky;

= Testy schopnosti — hodnoti schopnosti jedince a jejich potencial k rozvoji, jako jsou
mechanické a motorické dovednosti, zru¢nost nebo prostorova orientace;

= Testy znalosti adovednosti — méfi hloubku znalosti aovladdni odbornych
dovednosti;

= Testy osobnosti — analyzuje osobnost uchazece, v¢etné zakladnich vlastnosti jako

extroverze/introverze nebo racionalnosti/emocionality.

Tyto testy poskytuji dal§i Ghly pohledu na kandidaty a pomahaji hodnotitelim Iépe
porozumét jejich schopnostem a osobnostnim charakteristikdm v kontextu pracovniho

prostiedi (Koubek, 2015).
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Reference

Reference jsou ustni nebo pisemné posudky od byvalych nadiizenych nebo odbornikai.
Mohou obsahovat subjektivni nazory, ale pokud pochézeji od ditvéryhodnych zdrojii, mohou
byt cenné (Bélohlavek, 2016). Pomahaji snizit rizika spojend s nespravnym vybérem
zaméstnanct tim, Ze poskytuji pohled na silné a slabé stranky, uspéchy a motivaci kandidata.
Je dulezité se ptat na konkrétni informace, jako jsou profesni dovednosti a ditvody pro
odchod z piedchoziho zaméstnani (Almacareer.cz, 2023). Tato metoda je bézna v USA, ale

v Cesku neni tak rozsitena (Koubek, 2015).
Uméla inteligence

Stejné jako U vyhledavani zamé&stnanc, tak i ve fazi vybéru zaméstnanct je mozné vyuzit
aplikace na bazi umélé inteligence. Modernim organizacim umoziuji efektivnéjsi a presnéjsi
rozhodovani Vv procesu vybéru kandidati. Tyto technologie vyuzivaji strojové uceni,
algoritmy a analyzu dat, aby usnadnily hodnoceni uchaze¢t a zlepSily shodu mezi
pozadavky pozice aschopnostmi kandidati (Singapore Brand, 2024). Ptiklady téchto

aplikaci jsou uvedeny v tabulce 12.

Tabulka 12 Ptiklady konkrétnich aplikaci ¢i nastroju slouzici pro vyhledavani zaméstnanct

Aplikace Popis
Platforma umoZiujici vedeni video pohovort a automatizované hodnoceni
. odpovédi kandidati. Analyzuje verbalni i neverbalni projevy a poskytuje
HireVue C e . vo oxi s .
objektivni vhled do schopnosti uchazecli, ¢imZz zrychluje proces
hodnoceni.
Specializovany nastroj na automatizaci screeningu kandidati. Pomoci
Ideal strojového uceni analyzuje Zivotopisy a dokumenty, aby identifikoval
nejvhodné;si uchazece podle pfedem stanovenych kritérii.
Entelo Rozsiteni ,platforr'ny Entelo, které Vygiiyé predilftivni ' analyzy
Envoy kl‘lo.dnoc‘em‘ kvalifikace a schodu kandldatu. S potiebami  firmy.
Minimalizuje ¢asovou néro¢nost vybéru a podporuje rychla rozhodnuti.

Zdroj: vlastni zpracovani dle Singapore Brand (2024)
3.3.4 Rozhodnuti 0 prijeti

Pokud vybrany uchaze¢ tispésné€ projde vybérovym fizenim, v¢etné pohovort a testovanim,
asplni vSechny pozadavky dle danych kritérii, nasleduje telefonickd nebo pisemna
pfedbéZzna nabidka zaméstnani. Je také dobré mit v zaloze jednoho nebo dva dalsi kandidaty

pro ptipad, Ze by nabidka nebyla piijata. V nékterych piipadech mize byt uchaze¢ ponechan
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Vv evidenci pro budouci pracovni ptilezitosti, pokud jeho profil odpovida jinym potencidlnim

otevienym pozicim (Armstrong, Taylor, 2015).

V praxi personalisté nejprve informuji kandidata o jeho pfijeti telefonicky. Nasledné¢ mu
zaSlou pisemnou nabidku, obvykle emailem, kde je uvedena mzda, ptipadné bonusy a datum
nastupu. V této fazi ma kandidat moznost vyjednavat lepsi podminky, naptiklad vyssi mzdu
(HAYS, 2024).

Pfi nastupu do zaméstnani se s nové piijatym zaméstnancem podepisuje pracovni smlouva,

ptipadné¢ mzdovy vymér.
Dle Armstronga a Taylora (2015) by méla pracovni smlouva obsahovat tyto naleZitosti:

= Nazev prace ¢i pozice;

» Pracovni ukoly a povinnosti;

= Datum zahgjeni pracovniho poméru;

= Mzdovy ¢i platovy tarif, ptiplatky, zptisob a termin vyplaty mzdy / platu;
= Pracovni doba vcetné piestavek v praci, ptipadné smény;

= Organizace prace (Pocet dnit dovolené apod.);

=  Vypovédni lhita;

= Pravidla pro vykonavani préce;

= Uprava tykajici se ukonéeni pracovniho poméru;

= Prava zaméstnavatele ménit podminky pracovni smlouvy.
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4 Vlastni prace

Vlastni Cast prace se zaméefuje na proces vyhledavani a vybér zaméstnancli ve vybrané
spolecnosti  XYZ, s.r.o. Tato cast vychazi zteoretickych vychodisek popsanych
v predchozich kapitolach. Pti zpracovani jednotlivych kapitol byly vyuzity vefejné dostupné
materidly, interni podklady, vysledky kvalitativniho vyzkumu, zahrnujici rozhovory se
zastupci HR oddé¢leni ataktéz vysledky kvantitativniho vyzkumu, ato konkrétné

dotaznikového $etieni.

4.1 Charakteristika vybrané spole¢nosti

Spole¢nost XYZ, s.r.o0. je soucasti globalni poradenské sité, ktera poskytuje sluzby v oblasti
auditu, dani, G¢etnictvi, mezd a dalSich konzulta¢nich oblasti. Od roku 2024 pisobi i na

americkém trhu.

Firma byla zalozena ve 40. letech 20. stoleti ve Francii a postupné se rozrostla do vice nez
100 zemi po celém svété. V Ceské republice ptisobi od roku 1994 a aktualng zaméstnava
pfiblizné 250 odbornikd. Jedind pobocka v Cesku se nachazi v Praze. Podle definice

Ministerstva pramyslu a obchodu (2025) se spole¢nost fadi mezi stfedni podniky.
Mezi jeji hlavni cile patii:

= Zachovani vysoké kvality poskytovanych sluzeb;

* Investice do inovaci a novych technologii;

* Budovani dlouhodobych vztahti sklienty ajejich podpora pii dosahovani
strategickych cila;

» Didraz na diverzitu, inkluzi a odpovédnost vici Zivotnimu prostredi.
4.1.1 Organizacni struktura ve spolecnosti

Spole¢nost ma jasné rozdélenou organizacni strukturu, kterda pomaha zajistit hladké
fungovani vSech jejich ¢innosti. Dana organiza¢ni struktura je vyobrazena na obrazku 10.
Struktura je rozdélena na dvé hlavni ¢asti — oddélent, které zajist'uji hlavni sluzby pro klienty

a podpurné odd¢leni, které poskytuji pottebné zazemi a podporu celé spolecnosti.
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Obrazek 10 Organizaéni struktura spolecnosti

MANAGING PARTNER
COUNTRY BUSINESS I COUNTRY SUPPORT
UNITS UNITS

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich podkladu (2024)
1. Country Business Units
Tato sekce se zamé&fuje na hlavni obchodni aktivity spolecnosti. Obsahuje odd¢€leni jako:

=  TAX - Danové poradenstvi

= AO - Gcetnictvi a outsourcing

= PAYROLL — Sprava mezd a personalni agendy

* FA —Financial Advisory (finan¢ni poradenstvi)

=  AUDIT - Audit

=  CSR - Corporate Social Responsibility (spole¢enska odpovédnost firmy)

Kazdé ztéchto oddéleni je zaméfeno na poskytovani specifickych odbornych sluzeb

klientam.
2. Country Support Units
Tato sekce poskytuje podporu celé spolecnosti a zahrnuje oddéleni:

= Talent — Rizeni lidskych zdrojii a rozvoj talentii
=  GS&C — Global Services & Communication (globalni sluzby a komunikace)

= T&I - Technology & Innovation (technologie a inovace)

celkovy chod organizace.
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Pod nim nasleduje hierarchie pozic, které jsou spolecné pro v§echna odd¢leni a zahrnuyji:

1. Partner — vysoce postavena pozice zodpovédna za chod celého oddéleni v ramci
zeme;

2. Senior Manazer — tato pozice zahrnuje vedeni oddéleni, klientské vztahy
a komunikaci s vedenim spolecnosti;

3. Manazer 1, Manazer 2 a Manazer 3 — manazeii zodpovidaji za fizeni tymi a plnéni
cilti odd¢leni a kontrolu kvality, ale také se zaméfuji na komunikaci s novymi Klienty
a fesi smluvni dokumentaci;

4. Senior 1, Senior 2 a Senior 3 — pozice s rozsahlymi zkuSenostmi, zaméfené na
kontrolu spravnosti zpracovani a odbornou podporu asistentii v piipadé nejasnosti;

5. Asistent 1 a Asistent 2 — pozice zaméfené na provadéni konkrétnich ukold pod
dohledem seniornich kolegi;

6. Administrative Assistant — podpurna role Vv kazdém odd€leni zaméfena na

kazdodenni administrativu.

Na zéklad¢ této hierarchie pak zaméstnanci vykonavaji rizné ¢innosti podle toho, v jakém
odd¢leni pracuji. Naptiklad ucetni zpracovavaji ucetnictvi klientiim, mzdové ucetni fesi
vypocty mezd a souvisejici agendu, danovi poradci se zaméfuji na dané, auditoii provadéji
kontroly ucetnich zavérek a konzultanti v oblasti ESG se vénuji tématim udrzitelnosti.

Kazdy zaméstnanec ma podle své pozice a specializace jiné ukoly a zodpovédnosti.

Zaméstnanci spolecnosti byli pro ucely této prace rozdéleni do ctyi generaci: Generace
Z (18-29 let), Generace Y (3043 let), Generace X (44-60 let) a Baby Boomers (61 a vice
let) (Blaha, Copikova, Horvathova, 2016).

Nejveétsi podil tvoii Generace Z, tedy mladsi zaméstnanci, ktefi teprve ziskavaji pracovni
zkuSenosti. Generace Y zahrnuje zaméstnance ve sttednim veku, ktefi maji praxi a ¢asto
zastavaji vyssi pozice. Generace X je zastoupena mensim poctem zameéstnanct, ale diky
svym zkuSenostem Casto pracuji na vysSich seniornich ¢i manazerskych pozicich. Baby

Boomers jsou ve firmé zastoupeni pouze dvéma zaméstnankynémi.

Vékova struktura v tabulce 13 ukazuje, Ze ve firmé pievazuji mladsi generace, coz ovliviiuje

pracovni prostfedi a firemni kulturu.
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Tabulka 13 Vékova struktura zaméstnanct

Pohlavi Generace Generace Y Generace X | Baby Boomers
Z (18-29 let) (30-43 let) (44-60 let) (61 a vice let)

Muz 31 16 12 0

Zena 88 57 40 2

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich podkladt (2024)

Nejvétsi ¢ast zaméstnanct je zaméstnana na hlavni pracovni pomér (HPP), coz predstavuje
piiblizn¢ polovinu vSech pracovnikli. Déle jsou zastoupeny flexibilni formy zameéstnani,
jako je dohoda o provedeni prace (DPP) a dohoda 0 pracovni &innosti (DPC), které vyuzivaji

zejména pracovnici na ¢astecny tivazek.

V ramci zkracenych uvazkl jsou nejéastéjsi uvazky na 0,75 a 0,5, které poskytuji moznost
lepsiho sladéni pracovniho a osobniho Zivota, coz ocenuji naptiklad rodi¢e malych déti.
Celkova struktura pracovnich tivazkii ukazuje, ze firma kombinuje stabilni zaméstnanecké
pomgéry s flexibilnimi formami prace, coz ji umoziiuje 1épe reagovat na potieby zaméstnancii

I pozadavky danych oddé€leni. SloZzeni pracovnich uvazki je uvedeno v tabulce 14.

Tabulka 14 SloZeni pracovnich tivazka

Typ uvazku Pocet zaméstnanci
Hlavni pracovni pomér (HPP) 181
Dohoda o provedeni prace (DPP) 21
Dohoda 0 pracovni ¢innosti (DPC) 15
Zkraceny uvazek 29

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich podkladt (2025)

Béhem poslednich Sesti mésicti do spolecnosti nastoupilo 41 novych zaméstnanct,
zatimco 28 pracovnikil odeslo. Diky tomu se celkovy pocet zaméstnancii zvysil na 246, coz

znamena, Ze oproti minulému obdobi firma mirné posilila sviij tym.

Fluktuace za toto obdobi dosahuje 11,69 %, coZ naznacuje pfirozeny pohyb zaméstnancti.
| kdyZ firma prochézi ur¢itou obménou, dokaze efektivné nahrazovat odchazejici pracovniky
a udrZet si stabilitu. Pfijimani novych lidi zdroven naznacuje, ze spolecnost se aktivné rozviji

a ptizptisobuje své persondlni potteby aktualni situaci na trhu prace (Gregorova, 2022).
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4.1.2 Struktura HR oddéleni

HR odd¢€leni (na skupinové urovni Talent) zajiStuje c¢innosti spojené s vyhledavanim
a vybérem zaméstnancii, péci 0 zameéstnance a jejich rozvojem. Struktura odd€leni vychazi
z organigramu, ktery je vyobrazen na obrazku 11. V cele stoji fidici partner, ktery zastupuje
oddgleni na celosvétové trovni. Za Ceskou republiku je zodpovédny dany partner. Samotné
HR oddé¢leni zahrnuje Ctyti hlavni role, které spolupracuji jak mezi sebou, tak S ostatnimi

oddélenimi ve firmé.

Obrazek 11 Organizacni struktura HR odd¢leni

& < Managing partner

Partner
HR Manager

- Department manager
-... [ DEPARTMENT
“\RESPONSIBILITY) ™" FA, AO, AUDIT,

PAYROLL, TAX

Senior
Assistant
Internal Recruiter

W U W\

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich podkladt (2024)
HR manazer

HR manazer idi celé HR odd¢€leni a dohlizi na vSechny procesy, jako je vyhledavani a vybér
zaméstnanci, $koleni, hodnoceni zaméstnanct a planovani jejich rozvoje. Zastupuje HR
oddgleni pted vedenim spole¢nosti a komunikuje s hlavnimi zastupci jednotlivych oddéleni.

Vénuje se taktéZ organizaci hodnoceni zaméstnanc.
HR senior

HR senior zajistuje podporu HR manazera v kazdodenni praci. Déle se vénuje novym
zaméstnanciim ve spolecnosti v podobné Skoleni pro novacky a administrativé pii nastupu
a odchodu zaméstnance a dale spolupracuje s HR manazerem na hodnoceni zaméstnanct.

Pomaha také pii komunikaci S jednotlivymi oddélenimi a zajistuje koordinaci procesu
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vyhleddvani a vybéru zameéstnancl, tedy zvetejilovani pracovnich nabidek, organizaci

a ucast na pohovorech.
HR asistent

HR asistent je zodpovédny za administrativni podporu celého HR oddé¢leni, naptiklad spravu
zamé&stnaneckych dokumentd, evidenci a komunikaci s novymi i stavajicimi zaméstnanci.
Spolupracuje na organizaci Skoleni a dalSich HR aktivit, jako je sprava benefitli nebo
pritomnost na veletrzich na vysokych skolach, kterych se spole¢nost ti¢astni. Dale se podili
na vyhledavani a vybéru zaméstnanct jako je preselekce, kontaktovani uchazeci, organizace

pohovort apod.
Interni recruiter

Spoleéné s HR seniorem se interni recruiter podili na vyhledavani a vybéru novych
zameéstnancl, od zvefejiiovani pracovnich nabidek po organizaci pohovort, kterych se
i ucastni. Ucastni se veletrhi prace konanych na vysokych skolach. Interni recruiter zarovefi

pusobi i jako interni kou¢ pro pozice Senior a vyse.

Mzdy nejsou zajistovany piimo HR oddélenim, ale externi mzdovou ucetni, HR odd¢leni
pouze sumarizuje podklady ke mzdam. Zaméstnanci zaroven nemohou komunikovat se
mzdovou ucetni napiimo. Veskeré pozadavky a dotazy tykajici se mezd jsou komunikovany
prostiednictvim HR oddé&leni, které funguje jako zprostiedkovatel mezi zaméstnanci

a externim mzdovou ucetni.

4.2 Soucasny stav vyhledavani zaméstnancii ve spolecnosti

Informace 0 soucasném stavu vyhledavani a vybéru zaméstnancti ve spoleCnosti byly
ziskany prostfednictvim polostrukturovanych rozhovori SHR manazerem aHR

recruiterkou.

Cilem rozhovoru s HR manazerkou bylo podrobné¢ popsat proces vyhledavani a vybéru
zamé&stnanci, a zaroven pochopit, jaké metody a piistupy jsou v soucasnosti vyuzivany. HR
manazerka pracuje ve spolecnosti jiz 15 let. Béhem svého plsobeni ve spole¢nosti prosla

riznymi pozicemi, od asistentky na recepci pfes HR asistenta a seniora, coz ji poskytlo
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hluboky vhled do fungovani celé spolecnosti. Na pozici HR manazerky plisobi poslednich 5

let.

Rozhovor s HR recruiterkou se zamétoval piedev§im na praktickou stranku spojenou
s vyhledavanim a vybérem zaméstnancl,, vcetné metod oslovovani kandidatd, zptsobt
vedeni pohovorti a komunikace s kandidaty. HR recruiterka pracuje ve spolecnosti jiz 8 let
a pred nastupem do této role ziskala cenné zkusenosti vV personalnich agenturach. Jeji pohled

obohatil vyzkum 0 konkrétni ptiklady a praktické zkuSenosti z oblasti HR.

Cilem pozice HR recruiterky je porozumét firemnim hodnotdm, pracovnim naplnim
a pozadavkiim jednotlivych tyma, aby dokazal identifikovat vhodné kandidaty na trhu. Je
zodpoveédna za osloveni kandidata, prezentaci nabizené pracovni pozice a provedeni prvniho
screeningu uchazecii. Nasledné predava vybrané kandidaty manazerovi oddéleni, se kterym
uzce spolupracuje pfi jejich hodnoceni. Po pfijeti kandidata zajistuje plynulost celého

procesu az do jeho nastupu.

Hlavni faze procesu, které HR recruiterka zastfeSuje, zahrnuji vyhledavani kandidatd
(prostfednictvim inzerce, LinkedIn anetworkingu), selekci Zivotopist, telefonické
screeningy a vedeni pohovort. Soucasti jeji pozice je také pravidelné poskytovani informaci
manazerim oddéleni 0 situaci na pracovnim trhu a konzultace pii specifikaci pozadavki na
obsazované pozice. Blizka spoluprace mezi HR tymem a manazery jednotlivych oddé€leni je

zasadni pro zajisténi efektivity a kvality celého vybérového procesu.

4.2.1 Analyza pracovniho mista

Planovani lidskych zdroji ve spole¢nosti probiha ve spolupraci mezi HR oddélenim,
vedoucimi jednotlivych tymi a vedoucimi partnery. Cilem je zajistit odpovidajici personalni
obsazeni s ohledem na potieby tymi, ndhrady za odchazejici zaméstnance nebo rostouci

naroky spojené s novymi klienty.

Planovani probiha na ro¢ni bazi v ramci tvorby rozpocti, pficemz se zohledituje o¢ekavany
rust jednotlivych oddéleni a predpokladané procentudlni navysSeni persondlnich kapacit.
Mezi hlavni faktory ovliviiujici planovéani patii fluktuace, sezonnost, rist spolecnosti

a specifika prace, naptiklad vys$si mira odchodll na seniornich pozicich v auditu. DalSim
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faktorem je také vysoké procento Zen mezi zaméstnanci, coz zahrnuje napiiklad odchody na

matetfskou dovolenou.

Za planovani lidskych zdroji jsou odpovédni vedouci partnefi jednotlivych oddé€leni ve
spolupraci s HR manazerem, ktery zajistuje sladéni téchto plant s dlouhodobou strategii

firmy.
4.2.2 Proces vyhledavani zaméstnancii

Vyhledavani novych zaméstnancti zac¢ina identifikaci potfeb na Grovni jednotlivych tymi.
Tym lidr nebo manazer podava pozadavek na obsazeni volné pracovni pozice, ktery je
nasledné¢ schvalovan HR oddélenim a vedoucimi partnery. Po schvaleni dochazi k zadani
pozice HR odd¢lenim, které definuje pozadavky na kandidaty, termin nastupu a prib¢h

vybérového tizeni.

Prvni kontakt s kandidaty je navazovan bud’ telefonicky, e-mailem, nebo prostiednictvim
zprav ptes LinkedIn. Pfi této komunikaci se kandidatiim poskytuji informace 0 néplni prace,
divodech obsazovani pozice anabizenych benefitech. Mzda se Vv této fazi vétSinou

nesdéluje.

Pristup k vyhledavani se lisi podle typu pozice. Pro asistentské pozice vétSinou funguji
inzerce na pracovnich portalech nebo doporuceni od zaméstnanct. Naopak pro seniorni nebo
manazerské pozice se vice osvédcuje ptimé oslovovani kandidath pies LinkedIn nebo vyuZiti

externich agentur. Jednotlivé kroky procesu vyhledavani jsou znazornény na obrazku 12.

Obrazek 12 Schéma procesu vyhledavani ve vybrané organizaci

Pozadavek na | - I Vybér metody
[ pozici z oddéleni Schvalenl HR [ vyhledavani

Prijem odpovédi od Kontaktovani
kandidéatd uchazece
Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Spole¢nost se snazi seniorni a manazerské pozice obsazovat interné na zaklad€ povyseni
a mezi nimi nedochazi k tak vysoké fluktuaci, tyto pozice jsou vétSinou stabilni. V inzercich

cili pfedevsim na asistentské pozice z dlivodu potieb v danych oddéleni.

62



4.2.3 Tradi¢ni metody vyhledavani zaméstnanci

Spolecnost stale vyuziva n€které tradi¢ni metody vyhledavani kandidatl, zejména pro urcité

typy pozic nebo cilové skupiny uchazeéu. Tyto metody jsou uvedeny v tabulce 15.

Tabulka 15 Tradi¢ni metody vyhledavani zaméstnancti ve vybrané organizaci

Obsazeni volnych mist povySenim, pfesunem ¢i piefazenim

Interni vyhledavani L., . . B .
stavajicich zaméstnanct pro vSechny pozice.

Doporuceni . . « . 1 y .
pv , Zamgstnanci doporucuji vhodné kandidaty pro vSechny pozice.
zamestnancu

Oslovovani kandidati na vysSich pozicich, tj. Manazer 1,2
nebo Senior ManaZer.
Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Piimé osloveni
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4.2.4 Moderni metody vyhledavani zaméstnancui

Diky rozvoji technologii a digitalizace se firma soustiedi na moderni metody vyhledavani

kandidatt, které umoznuji efektivnéjsi a rychlejsi osloveni SirSiho spektra uchazect. Tyto

metody jsou uvedeny v tabulce 16.

Tabulka 16 Moderni metody vyhledavani zaméstnanct

Moderni metoda

Typ vyuziti Pozice
vyhled4véni P V¥
Jobs.cz Inzerce pracovnich nabidek Asistent 1,2, Admin asistent
Prace.cz Inzerce pracovnich nabidek Asistent 1,2, Admin asistent
. Primé oslovovani kandidata, Senior 1,2,3, Manazer 1,2,3,
LinkedIn . . 5
networking Senior manazer
Empl brandi 1 A . .
Facebook HpToyer branding, placena Asistent 1,2, Senior 1,2,3
reklama
Empl brandi 1 i . .
Instagram P ,Oyer ran mg ostovent Asistent 1,2, Senior 1,2,3
mladych uchazeca
Webové stranky Inzerce pracovnich nabidek, y .
. , VSechny pozice
spolecnosti prezentace firemni kultury
letrhy prace (CZ Prezent le¢nosti, kontakt .
V? etrhy prace (CZU, rezentace spolec¢nosti, konta Asistent 1.2
VSE) se studenty

Personalni agentury

Vyhledévani seniornich
specialistli @ manazerQ

Senior 1,2,3, Manazer 1,2,3,
Senior manazer

Platforma Cocumat

Prezentace firemni kultury,
employer branding

Vsechny pozice

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Pro pozice asistent a administrativni asistent firma vyuziva kanaly jako jsou pracovni portaly

Jobs.cz nebo Prace.cz a firemni karierni stranky. Ucastni se také studentskych veletrhii na

univerzitach jako je VSE nebo CZU. Na vysii seniorni nebo manaZerské pozice tento typ

inzerci neni dostate¢ny. Je nutné je oslovit pfimo pomoci personalizovanych zprav, aby m¢l

uchazec pocit, Ze byl osloven cilen¢ na zaklad¢ jeho zkuSenosti. Tato skupina totiz vétSinou

nehleda aktivné nové zameéstnani.

! Tato forma inzerce nebyla v obou rozhovorech zminéna, byla vSak zatazena pro doplnéni piehledu modernich

nastroji vyuzivanych pii vyhledavani zaméstnanct v dané organizaci.
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Pti aktivnim oslovovani kandidati na LinkedIn se HR recruiterka zaméfuje na
personalizovany piistup. Nejprve si diikladné prostuduje profil kandidata a na zaklade€ toho
pripravi konkrétni zpravu. Hromadné zpravy se nepouzivaji, protoze osobni pfistup je

efektivnéjsi.

V ramci vyhledavéani firma vyuzivd také moderni technologie. Systém ATS Datacruit

pomaha s evidenci a organizaci uchazecu, coz cely proces urychluje a zjednodusuje.

Spolecnost experimentovala S vyuzitim roboti na LinkedInu pro prohledavani profilt
potencidlnich kandidati. Uméla inteligence se, z divodu malého poctu piihlasenych
kandidétd, v soucasnosti pouziva zejména pro upravu textll pracovnich inzerat nebo
kampani na socialnich sitich. Selekce Zivotopisi pomoci Al neni vyuZzivana, protoze
spole¢nost preferuje individualni pfistup a snahu vyuzit kazdého kandidata v ramci jinych

otevienych pozic.
4.3 Soucasny stav vybéru zaméstnanci ve spole¢nosti
4.3.1 Proces vybéru zaméstnanci

Vybérové fizeni zacina analyzou, zda Ize pozici obsadit interné povySenim nebo piesunem
stavajiciho zamé&stnance. Pokud to neni mozné, piechazi se k externimu vybéru. HR oddé€leni
nasledné stanovi pozadavky na kandidaty, termin nastupu a zptisob vybéru, jako naptiklad
online testovani nebo osobni pohovor. Cely proces obvykle trva maximalné dva tydny z toho

diivodu, ze uchaze¢i mohou mit otevieno vice vybérovych fizenich.

Obrazek 13 Proces vybéru zaméstnancli vV dané organizaci

Testovani znalosti

Zivotopis kandidata

Telefonicky Pohovor HRozhodnut\’o pﬁjeti]
screening

Pfipadova studie
Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

HR asistent zajiSt'uje administrativné-organizacni ¢ast procesu, ktera zahrnuje preselekci
uchazecu, kontaktovani kandidata, zadani informaci do databéaze, vygenerovani online testu

a organizaci pohovoru. Proces vybérového fizeni je zobrazen na obrazku 13.
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4.3.2 Selekce a hodnoceni Zivotopist

Vybér kandidati probihé odlisné podle typu pozice. U asistentskych pozic je kladen diiraz
na vzdélani, znalost Excelu, cizich jazykil (zejména anglictiny) a pracovni zkusenosti, jako

jsou brigady nebo zahrani¢ni studijni pobyty.

Seniorni a manazerské pozice vyZzaduji ovéfeni konkrétnich pracovnich zkuSenosti
a odbornych znalosti, tzv. hard skills, ¢asto zahrnuji pfipadové studie ¢i behavioralni

pohovory.

Po vyhodnoceni profilu kandidata, kdy se ové¢fuji zdkladni pozadavky, se nasledné
telefonicky kontaktuje, polozi se mu zakladni otdzky a domluvi se s nim dal§i kroky,

napftiklad zaslani testu nebo termin pohovoru.

4.3.3 Metody vybéru zaméstnanci

Pti vybéru zaméstnanci se nejlépe osveédEily metody, jako je telefonni screening, hloubkovy

pohovor zaméteny na kompetence a praktické zkuSenosti, a ptipadové studie.

Naopak méné¢ efektivni metody zahrnuji online pohovory, které mohou byt pro nékteré
kandidaty neobjektivni, a dliraz na prvni dojem, tzv. halo efekt, ktery mize zkreslit redlné
schopnosti uchazece. Obecné se kona U vSech pozic pouze jeden pohovor, ve vyjimecnych

ptipadech mohou uchazeci absolvovat dva pohovory.

Pro online testovani se pouzivaji asové omezené testy, jejichz vysledky se ovétuji behem
zkuSebni doby. |kdyZz online testovani Setfi Cas, nelze vzdy garantovat, Ze uchazeci

nepouzivaji podporu tieti strany.

Kazda uroven pozic ma specifickou kombinaci metod. Jednotlivé metody vybéru dle
jednotlivych pozic jsou uvedeny v tabulce 17. Proces vybéru neni striktné dany, je tu snaha

0 individudlni ptistup a potteby dan¢ho kandidata a odd¢€leni.
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Tabulka 17 Proces vybérového fizeni dle jednotlivych pozic

Pocet kol .
. ., ., Pocet kol | Kdo rozhoduje
Pozice vybérového Typ testovani e oy
o pohovoru 0 prijeti
Fizeni
Administrativni 19 Pouze pohovor nebo 1 HR + manazer
asistent test z anglického jazyka tymu
Asistent 1 5.3 Testovérvli zne.llosti 1 HR +’Vedouci
(osobné/online) tymu
Asistent 2 5.3 Testovérvli zne.llosti 1 HR +’Vedouci
(osobné/online) tymu

Testovani znalosti
Senior 1 3 (osobné/online) / 1
Ptipadova studie

HR + manazer
tymu

HR + manazer

Senior 2 3 Ptipadova studie 1 oddslen
Senior 3 3 PHpadova studie 1 HR *+ manazer
oddélent
Manazer 1 3 Piipadova studie 1 Partner
Manazer 2 3 Ptipadova studie 1 Partner
Manazer 3 3 Ptipadova studie 1 Partner
Senior manazer 3 Ptipadova studie 1 Partner

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich podkladu (2024)

Z tabulky 17 je patrné, ze asistenti absolvuji vétSinou dvé az tfi kola vybérového fizeni
vcetné telefonického screeningu. U téchto pozic jsou testovany piedevsim jejich znalosti
nebo jazykova uroven anglictiny. Vzhledem k tomu, Ze mnoho uchazecli jsou zacatecnici
bez zkuSenosti, mohou byt z testovani zcela vynechani. Obvykle absolvuji jeden pohovor
se zastupcem HR oddé€lenim a zastupcem tymu, piipadné odd€leni. Seniorni a manazerské
pozice absolvuji vétsinou tiikolovy proces — telefonicky screening, odborny pohovor
s ptipadovou behaviordlnimi otdzkami, kde se ovétuji jeho zkuSenosti a zplisob mysleni
kandidata. Tteti kolo miZe obsahovat findlni jedndni se zastupci oddéleni nebo HR
manazerem. U seniornich a manazerskych pozic se klade diiraz na rozhodovaci schopnosti

a strategické uvazovani.

Soucésti pohovoru jsou informace 0 néplni prace, benefity a predstaveni firmy a jeji firemni
kultury. Mzda se neuvadi — sdili se pouze benefity, uvadi se pak Vv dalsi komunikaci pii

zaslani nabidky.
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4.3.4 Rozhodnuti 0 prijeti

Konecné rozhodnuti 0 pfijeti kandidata zavisi na nékolika faktorech. Spole¢nost klade diiraz
nejen na odborné znalosti a dovednosti, ale také na schopnost kandidata zapadnout do

firemni kultury a tymu.
Hlavni kritéria pti vybéru zahrnuji:

= Odborné znalosti a schopnosti — odpovidajici zkusenosti a dovednosti v dané oblasti;

= Schopnost zapadnout do tymu — pfizptisobeni firemni kultufe a spolupraci s kolegy;

=  Datum mozného nastupu — dulezity faktor zejména u pozic s akutni potiebou
obsazeni;

=  Mzdové oc¢ekavani — musi byt v souladu s internimi standardy spole¢nosti.

Jednim z hlavnich problém pii vyhledévani a vybéru zaméstnancii je nizky pocet uchazeci,
pfiCemz nejvyrazné€j$i nedostatek se projevuje U seniornich kandidatl, ktefi by aktivné
reagovali na pracovni inzeraty. U nékterych asistenskych pozic je také nutné nabizet
nastupni bonus, absolventi a mladsi uchazec¢i maji zaroven vysoké pozadavky na mzdu. Jako
efektivni ndstroje se V praxi osvédcuji databaze Jobs.cz, pfimé osloveni ptfes LinkedIn

a doporuceni od kandidatd, s nimiz je dlouhodobé udrzovan kontakt.

Pro zlepSeni celého procesu vybéru by bylo vhodné v oddélenich s vysokymi naroky dat
vétsi prostor uchazectim, ktefi sice nemusi spliiovat vSechny pozadavky, ale prokazuji

potencial a silnou motivaci.
4.4 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Tato podkapitola obsahuje vyhodnoceni vysledki dotaznikového Setfeni, které zachycuje
pohled zamé&stnancl na proces vyhleddvani a vybéru zaméstnancl. Zatimco piedchozi ¢ast
prace se zamgéfila na perspektivu zastupcii firmy, zde jsou analyzovany ndzory a zkuSenosti
téch, ktefi timto procesem prosli. Dotaznikové Setfeni vychéazi a zdrovenl navazuje na

rozhovory s HR zastupci organizace.

Cilem Setteni bylo zjistit, jak zaméstnanci vnimaji jednotlivé kroky procesu vyhledavani

a vybéru — od prvotniho kontaktu ptfes pohovor az po finalni zpétnou vazbu. Vysledky
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poskytuji dilezitou zpétnou vazbu 0 efektivité stavajicich postupii a naznacuji mozné oblasti

pro zlepSeni.

Graf 1 Vékové rozloZeni zaméstnancu

5%

W 18-29 let mW30-43let m44-60

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf zndzornuje vékové rozlozeni zaméstnanci ve tfech kategoriich. Nejvétsi podil tvori
zaméstnanci ve véku 18-29 let (62 %), nasledovani skupinou 3043 let (33 %). Nejmensi
zastoupeni maji zaméstnanci ve véku 44-60 let (5 %). Nejmladsi respondent byl ve véku 21

let a nejstarsi ve véku 59 let.
4.4.1 Proces vyhledavani zaméstnani

Proces vyhleddvani zaméstnani je dilezitou fazi, kterd rozhoduje 0 tom, jak efektivné
organizace oslovi potencialni uchazece a jaké faktory ovlivni jejich rozhodnuti uchdzet se

0 danou pozici.

Vysledky dotaznikového Setieni poskytly informace 0 tom, jak se zaméstnanci 0 nabizenych
pozicich dozvédéli, co je motivovalo k tomu, uchazet se 0 danou pozici a jak rychle obdrzeli

prvni reakci od zaméstnavatele.
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Graf 2 Zdroje pro vyhledavani zaméstnani
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Zdroj: vlastni zpracovani

Nejcastéj$im zdrojem informaci 0 volnych pracovnich pozicich dle vysledki na grafu 2 byl
pracovni portal Jobs.cz, ktery vyuzilo 57,5 % respondentii, coz potvrzuje jeho vyznam pfi
oslovovani uchazeci. Dal$imi dilezitymi kanély bylo doporuceni znamého a ptimé osloveni
firmou (shodné 10 %). Profesni sit’ LinkedIn a pracovni veletrhy mély pouze 5% zastoupeni,
zatimco socialni sit® Facebook apracovni portal Prace.cz nebyly vybrany Zzadnym
respondentem. Z hlediska pracovniho zatfazeni se ukazalo, Ze asistentské pozice (Asistent 1,
Asistent 2 a Administrativni asistent) ¢astéji nachazely nabidky na Jobs.cz, zatimco seniorni
zaméstnanci byli oslovovani pfimo zaméstnavatelem nebo ziskavali doporuceni.
Podrobné rozlozeni jednotlivych zdroji apozic je uvedeno v Piiloze C (kontingenéni
tabulka 25).

Nejcastéjsi formou prvniho kontaktu po projeveni zajmu byla telefonicka komunikace,
zejména pii odpovedich na zadosti z Jobs.cz (18 telefonatil), v ptipadé osobniho osloveni
uchazece firmou (3 telefonaty) a pii doporuceni od znamého nebo zaméstnance (2 ptipady).
Druhym nejcastéjsim zptisobem byl e-mail (8 ptipadit), nejcastéji pti odpoveédich na inzeraty
z Jobs.cz (5 ptipadti) nebo prvnim kontaktu pies LinkedIn nebo pii doporuceni. Podrobnéjsi

data jsou uvedena v Piiloze C (kontingenc¢ni tabulka 26).
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Graf 3 Motivace Kk projeveni zajmu 0 praci
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Zdroj: vlastni zpracovani

Hlavnim diivodem pii rozhodovani uchazecu, viz graf 3, byla napli prace a odpovédnosti,
kterou uvedlo 42,5 % respondentt. Tato odpovéd’ byla zvolena napfi¢ vSemi pozicemi,
zejména vSak pro pozice Senior 1 a Asistent 1. Moznost profesniho rustu byla dulezita
pro 20 % dotazanych, pficemz tento divod hral nejvyznamnéj$i roli u asistentskych
pozic. Povést firmy byla dilezitda pro 15 % uchazecu, piedev§sim Vv ramci niz§ich pozic
(Asistent 1), zatimco seniorni pracovnici tento aspekt téméf nezohlednovali.
Lokalita pracovisté a moznost home office byly rozhodujici v 7,5 % piipadi. Doporuceni
znamého (5 %) a flexibilni pracovni doba (2,5 %) nejsou piili§ vyznamné, benefity neuved|
jako motivaci Zadny z respondentll. Podrobné rozlozeni podle pracovniho zatazeni je

uvedeno v Priloze C (kontingen¢ni tabulka 27).

Tabulka 18 Doba reakce na zajem 0 praci

Popisné statistiky (Tabulka dat24)
Proménna platngchN [ Priomér | Median | Minimalni | Maximal. | sm.odch.

Zajem o pozici - po¢et dnu 40 5,20000C 4,00000C 0,00 30,0000(C 5,12510z

Zdroj: vlastni zpracovani v programu Statistica 14

V procesu vyhledavani zaméstnani je dulezita i doba, za kterou zaméstnavatel reaguje na
zajem uchaze€l.. Nejcastéji respondenti obdrzeli reakci do dvou dnil (22,5 %). DalSimi
béznymi casovymi tseky byly 4 dny (17,5 %) a 7 dni (15 %). Primérna doba reakce byla 5,2

dne, pfi¢emz median ¢inil 4 dny, viz tabulka 18.
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4.4.2 Proces vybéru zaméstnanci

Proces vybéru zaméstnanct je diilezitou soucasti celého procesu vyhledavani a vybéru
zaméstnancu a zahrnuje nékolik krokt, které pomahaji zaméstnavateli vybrat nejvhodné;si

kandidaty. Dotaznikové Setfeni se proto zaméfilo na zkusenosti zaméstnancu S t€émito kroky.

Nejcastéjsi struktura vybérového fizeni byla dvoukolovd (57,5 9%). Tento model je
standardni pro vétSinu pozic. V tomto piipadé zaméstnanci nebrali v potaz telefonicky
screening jako soucast vybérového procesu, jak vychazi z rozhovoru s HR manazerkou.
Jedno kolo uvedlo 27,5 % respondentli, coz miize byt typické pro uchazece bez zkusenosti,
ktefi absolvovali pohovor bez ptedchoziho testovani znalosti. Tti kola absolvovalo 15 %

ucastnikt. Podrobnéjsi data jsou uvedena v Ptiloze C (kontingen¢ni tabulka 28).

Graf 4 Forma testovani znalosti a pohovoru (online/osobng)
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Zdroj: vlastni zpracovani

Testovani znalosti a pohovory jsou nezbytnou soucasti vybérového procesu. Dle vysledkt
v grafu 4, nejvice uchazeci, 67,5 %, absolvovalo testovani znalosti online, coZ naznacuje,
ze firma preferuje digitalni a rychlou formu filtru uchazec¢i. Osobni testovani znalosti bylo
vyuzito u 20 % uchazecl, coz mize souviset s typem pozic, kde je nutné oveétit praktické
schopnosti. Podrobngjsi data ohledné pozice a testovani znalosti jsou uvedena v Piiloze C

(kontingenc¢ni tabulka 29).

Pohovory probihaly pfedevsim osobné (82,5 % uchazecl), coz naznacuje, Ze firma klade
diraz na osobni kontakt pifi rozhodovani o0 kandidatech, tato skutec¢nost vychazi

i z rozhovoru s HR zastupci. Online pohovor absolvovalo pouze 17,5 % uchazect.
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Zajimavé je, ze 12,5 % uchazeci neproslo zddnym testovanim znalosti, cozZ mize znamenat,
ze byli vybrani do dal$ich kol na zaklad¢ jinych kritérii, napfiklad praxe ¢i doporuceni, nebo
se jednalo 0 uchazeée s téméf zadnymi zkuSenostmi. Zaroven zadny uchaze¢ nebyl piijat
bez pohovoru, coZ potvrzuje, ze osobni interakce, at’ uz online ¢i off-line, je nezbytna. Pouze
10 % zaméstnancli uvedlo, Ze soucasti jejich vybérového fizeni byla ptipadova studie.
Pouziva se tedy spis vyjimecné, a to u specifickych a vyssich pozic. Miize to mit i souvislost
S tim, Ze mezi respondenty se pozice Senior a VysSe vyskytovali ze 30 %, 70 % respondentil
tvotily pozice Asistent 1,2 a Administrativni asistent. Podrobn¢jsi data ohledné pozice

a piipadové studie jsou uvedena v Piiloze C (kontingen¢ni tabulka 30).

Tabulka 19 Pocet pohovort

Odpovéd’ Pocet Podil
1 29 72,5 %
2 11 27,5 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Jeden pohovor absolvovalo 72,5 %, tj. 29 uchazeci, coz naznacuje snahu 0 jednoduchy

proces. Dva pohovory uvedlo 27,5 %, tj. 11 respondentd, viz tabulka 19.

Tabulka 20 Sdéleni vysledka vybérového tizeni

Popisné statistiky (Tabulka dat10)
Promé&nna platnych N Pramér | Medidn | Minimaini | Maximal. sm.odch.
Pocet dni 40 9,925000 5,000000 0,00 180,0000 27,91414

Zdroj: vlastni zpracovani v programu Statistica 14

Tabulka 20 ukazuje, ze prumérna doba sdéleni vysledkidl vybérového fizeni byla 10 dnd,
median ¢inil 5 dnii. Nejdéle ¢ekal jeden uchazec¢ na vysledek vybérového tizeni 180 dnd,
Vv dotazniku bylo doplnéni, Ze se jednalo 0 nové vzniklou pozici v oddéleni CSR a ¢ekalo se

na schvaleni ze strany matef'ské spole¢nosti.
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Graf 5 Spokojenost s vybérovym procesem
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky na grafu 5 ukazuji, ze vétSina uchaze¢t hodnotila svou zkuSenost s vybérovym

fizenim pozitivné.

Z respondenttl, ktefi uvedli, ze informace byly béhem pohovoru jasné a srozumitelné,
hodnotilo vybérové fizeni velmi pozitivng (17 0sob) a spise pozitivné (16 0sob). Zadny
Z téchto uchazec¢li nevyjadriil negativni nebo neutrdlni postoj, coz naznacuje, Ze dobie
strukturovana komunikace béhem pohovoru vyznamné ptispiva k celkovému pozitivnimu

dojmu z vybérového procesu.

7 uchazecl neobdrzelo veskeré informace, pfesto jejich hodnoceni bylo spiSe pozitivni.
Tento rozdil poukazuje na skutecnost, Ze nedostatecna nebo nejasna komunikace 0 pracovni
pozici aspole¢nosti muze snizovat celkovou spokojenost uchaze¢li. Podrobnéjsi data
ohledné informaci na pohovoru a celkovou spojenosti s vybérovym procesem jsou uvedena

v Pfiloze C (kontingen¢ni tabulka 31).

Nejcastéji se v oteviené odpoveédi objevovaly tyto nedostatky:

informace o benefitech (napf. stravenky);

= jasnéjSi popis naplné prace a pracovniho dne;

= chybéjici informace 0 tymu a budoucim nadtizeném,;

= chyb¢jici informace o0 technickych podminkach (napf. poskytované vybaveni,
notebook apod.);

= nejasnosti ohledné prabehu vybérového fizeni.
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Mezi navrhy na zlepseni se objevilo hlavné:

= rychlejsi zpétna vazba béhem jednotlivych kol,

* moznost poznat budouciho nadfizeného jesté pred nastupem;

= podrobngjsi popis naplné prace, hlavné u pozic pro absolventy;
= vice informaci 0 benefitech;

= zvazeni online pohovoril pro prvni kola.

Vybérovy proces je zaméstnanci hodnocen pozitivng, ale nékteré detaily, zejména ohledné

informovanosti a komunikace, by stalo za to zlepsit.
4.5 Vyhodnoceni stanovenych vyzkumnych otizek a ovéreni hypotéz

V této kapitole jsou testovany hypotézy souvisejici S procesem vyhleddvani a vybéru
zaméstnancl na zékladé dat ziskanych z dotaznikového Setfeni. Pro testovani byla zvolena
metoda Fisherova exaktniho testu, ktera je vhodna pro mensi soubory dat a slouzi ke zjisténi

statisticky vyznamné zavislosti mezi kategorialnimi proménnymi.
4.5.1 Postup testovani hypotéz
Testovani bylo provedeno v programu TIBCO Statistica 14 podle nasledujiciho postupu:

1. Priprava dat — odpovédi respondentii byly kategorizovany podle proménnych
definovanych u jednotlivych hypotéz;

2. Sestaveni kontingencnich tabulek — byly vytvofeny 2x2 tabulky pro kaZzdou
hypotézu;

3. Aplikace Fisherova exaktniho testu — v modulu Zakladni statistiky — kontingen¢ni
tabulky byla zakstnuta volba "Fisherv exaktni test";

4. Vyhodnoceni vysledkii — vysledky byly interpretovany podle ziskanych p-hodnot

ve vztahu ke stanovené hladin€ vyznamnosti.
4.5.2 Vyzkumné otazky a hypotézy

Vyzkum byl zaméfen na zodpovézeni nasledujicich vyzkumnych otazek, dle téchto otazek

byly nésledné stanoveny hypotézy.
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Kontingen¢ni tabulky pro toto testovani jsou soucasti ptilohy C.

V1: Existuje zavislost mezi vékem respondenti a preferenci online pohovoru?

1.

2.

3. a=0,05

4. Fischeriiv exaktni test
5. p—hodnota=1

6. p>a

7.

Nulové hypotéza se nezamita.

Ho: Neexistuje zavislost mezi v€kem respondentt a preferenci online pohovoru.

Hi: Existuje zavislost mezi vékem respondentii a preferenci online pohovoru.

Tabulka 21 Vystup z programu Statistica 14 (V¢ék a preference online pohovoru)

Statist. : Vék(2) x Souhlas s online

pohovorem(2) (Tabulka dat1)

Proménna vah: Cetnosti
Statistika Chi-kvadra SV p
Yatesiv chi-kv. L0167411] df=1| p=,89705
Fisherliv pfesny, 1-str. p=,55002
Fisherlv p p=1,0000
McNemariv chi-kv. (A/D) 1,562500| df=1| p=,21130
McNem J6428571| df=1| p=,42268

Zdroj: vlastni zpracovani v programu Statistica 14

Fishertiv pfesny test zkoumal, zda existuje statisticky vyznamna zavislost mezi vékem

respondentu a jejich preferenci online pohovoru (viz tabulka 21). Ze 30 respondentt spadalo

20 do skupiny 18-29 let (z nich 11 upfednostiiovalo online pohovor) a 10 do skupiny 30—43

let (z nich 5 preferovalo online pohovor). Vékova skupina 44—60 let nebyla pro toto testovani

pouzita, vzhledem k tomu, Ze pod tuto skupinu spadali pouze 2 zastupci a vyjadiili k této

otazce neutralni postoj.

Vysledek testu (p —hodnota = 1) ukazal, Ze rozdil mezi skupinami neni statisticky vyznamny

(p > 0,05), coz naznacuje, ze ve€k nehraje Vv této volbé hlavni roli. Nulova hypotéza tedy

nebyla zamitnuta.

V2: Existuje zavislost mezi formou testovani znalosti (online/osobné) a nazorem

uchazecii na vyuziti umélé inteligence pri vybéru zaméstnanci?
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1. Ho: Neexistuje zavislost mezi formou testovani znalosti (online/osobn¢) a ndzorem

uchazecl na vyuziti umélé inteligence pii vybéru zaméstnanct.

2. Hi.: Existuje zavislost mezi formou testovani znalosti (online/osobn¢) a nazorem

uchazecu na vyuziti umélé inteligence pfi vybéru zaméstnanci.

oa=0,05

p — hodnota = 1,0000

p>a

N o g s~ w

Fischeruv exaktni test

Nulova hypotéza se nezamita.

Tabulka 22 Vystup z programu Statistica 14 (Forma testovani znalosti a souhlas s umélou inteligenci

pfi vybéru zameéstnancti)

Statist. : Forma testovani(2) x

Mazor na Al u vybéru

zaméstnancl(2) (Tabulka dat11)

Proménna vah: Cetnosti
Statistika Chi-kvadra | SV p
Yateslv chi-kv. ,0364583| df=1| p=,84857
Fisherlv pfesny, 1-str. p=,58881
Fisheruv p p=1,0000
McNemardv chi-kv. (A/D) ,0714286| df=1| p=,78927
McNem 12,19048| df=1| p=,00048

Zdroj: vlastni zpracovani v programu Statistica 14

Vysledky Fisherova exaktniho testu (p = 1) vtabulce ¢. 22 neprokazaly statisticky

vyznamnou zavislost mezi formou testovani znalosti (online/osobn¢) a postojem k vyuziti

umélé inteligence pii vybéru zaméstnanct. To znamend, ze uchazeci, ktefi absolvovali

online testovani, nemaji odlisny nazor na vyuziti umélé inteligence oproti t€ém, ktefi prosli

testovanim v sidle spole¢nosti.

Z toho vyplyva, ze postoj kumélé inteligenci v procesu vybéru zaméstnanci je

pravdépodobné ovlivnén jinymi faktory, naptiklad zkuSenostmi s Al apod. Firma tak muize

zavadét umélou inteligenci do vybérového procesu bez obav.

V3: Existuje zavislost mezi nazorem na vyuZiti umélé inteligence v procesu vyhledavani

zaméstnancu podle véku respondentii?

1. Ho: Neexistuje zavislost mezi vékem respondentil anazorem na vyuziti umélé

inteligence pfi vyhledavani zaméstnanci.
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2. Hi: Existuje zavislost mezi vékem respondentd anazorem na vyuziti umélé

inteligence pfi vyhledavani zaméstnanct.

3. a=0,05

4. Fischeriiv exaktni test
5. p—hodnota =1

6. p>a

7.

Nulova hypotéza se nezamita.

Tabulka 23 Vystup z programu Statistica 14 (V&k a souhlas s umélou inteligenci pfi vyhledavani
zamestnancil)

Statist. ;. Vék(2) x Souhlas s Al ve
vyhledavani zaméstnanca(2)
{Tabulka dat1)

Proménna vah: Cetnosti

Statistika Chi-kvadra | SV p

Yatesi(v chi-kv. ,0831169| df=1| p=77312
Fisheriv pfesny, 1-str. p=,63167
Fisherlv p p=1,0000
McMNemariv chi-kv. (A/D) 14,45000| df=1| p=,00014
McNem 2,083333| df=1| p=,14891

Zdroj: vlastni zpracovani v programu Statistica 14

Na zaklad¢ vysledkd Fisherova piesného testu byla testovana zavislost mezi vékem

respondentt a jejich ndzorem na vyuziti umélé inteligence pii vyhleddvani zaméstnanci.

Ve skupiné 18-29 let nesouhlasili s vyuzitim Al 3 respondenti, zatimco 19 bylo pro. Ve
skupiné 3043 let nesouhlasil 1 respondent, zatimco 9 bylo pro. Celkem souhlasilo
s vyuzitim Al 28 osob, zatimco 4 nesouhlasily. Vékova skupina 44-60 let nebyla pro toto
testovani pouzita, vzhledem k tomu, Ze pod tuto skupinu spadali pouze 2 zastupci a vyjadrili

k této otazce neutralni postoj.

Fishertv ptesny test v tabulce 23 ukazal, ze rozdil mezi témito dvéma vékovymi skupinami
neni statisticky vyznamny (p > 0,05, p - hodnota = 1). To znamena, Zze v€k respondentli
pravdépodobné neni dileZity v ndzoru na vyuZiti Al pfi vyhledavani zaméstnanct. Nulova

hypotéza nebyla zamitnuta.
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5 Zhodnoceni vysledkii a doporuceni

Tato kapitola vychdzi z analyzy dostupnych dat spole¢nosti XYZ, s.r.o., kvalitativniho
vyzkumu provedeného prosttednictvim polostrukturovanych rozhovori se dvéma zastupci
HR odd¢€leni a kvantitativniho vyzkumu realizovaného formou dotaznikového Setfeni mezi

zameéstnanci.

5.1 Zhodnoceni polostrukturovanych rozhovori

Na zéaklad¢ rozhovori s HR manazerkou a HR recruiterkou bylo analyzovano, jak ve

spole¢nosti probiha proces vyhledavani a vybéru zaméestnanct.

Planovani lidskych zdroji probihé jednou ro¢né€ v ramci tvorby rozpoctl, coz umoziuje lépe
predvidat personalni potifeby. Mezi hlavni faktory patii fluktuace, sezénni vykyvy
a specifické slozeni zaméstnanecké struktury, naptiklad vyssi podil zen a s tim souvisejici
matetské dovolené. O planovani rozhoduji nejen HR zastupci, ale také vedouci tym, aby
bylo v souladu s dlouhodobymi cili firmy. Spole¢nost se snazi 0 naplnéni seniornich
a manazerskych pozic povysenim a internim pfesunem, coz znaci dobfe nastaveny systém
karierniho postupu a diky tomu mohou byt tyto pozice stabilni. Nejvice se pti vyhledavani

cili na asistentské pozice, kde je vyssi fluktuace a je tfeba naplnit potieby oddéleni.

Vyhledavani zaméstnanct se realizuje prostfednictvim riznych kandlti — pracovni portal
Jobs.cz, Prace.cz, LinkedIn, webové stranky spole¢nosti, interni databaze, personalni
agentury, doporuceni stavajicich zaméstnancli ¢i Gcast na studentskych veletrzich. Pro
evidenci uchazeci firma vyuzivd ATS systém Datacruit, Sumélou inteligenci zatim
nepracuje (malé mnozstvi uchazecu). Jak bylo zjisténo, firma hojné vyuziva employer

branding, tak i propagaci na socialnich sitich.

Vybér kandidath zacina analyzou internich moZnosti obsazeni pozice, a pokud to neni
mozné, piechazi se K externimu vyhledavani. K hodnoceni uchaze¢ slouzi testovani
znalosti, pohovory a vV nékterych piipadech i piipadové studie. Kromé odbornych schopnosti
je dilezité také to, zda uchaze¢ zapadne do firemni kultury a tymu. Online pohovory se

ukazaly jako méné spolehlivé, protoZze mohou zkreslovat dojem z kandidata.
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Z rozhovoril vyplynulo, Ze spole¢nost ma dobie nastaveny systém vybéru a vyhledavani
a ma Siroké moznosti oslovovani uchazect. Diiraz je kladen na osobni pfistup ke kandidatim
a efektivnimu vyuziti nastroja, jako je ATS systém Datacruit nebo LinkedIn Lite. Hlavni
slabinou procesu miize byt omezené zapojeni umélé inteligence nebo nizsi piinos online
pohovord, ktomu ma ale spole¢nost divody. Firma nadale preferuje individualni praci
s uchazeci, nedrzi se striktnich postupi a nasleduje potieby jak kandidatt, tak oddéleni. Jako
hlavni nedostatky HR oddéleni vnima nedostatek uchazect na seniornich pozicich a vysoké

pozadavky na mzdy.

5.2 Zhodnoceni dotaznikového Setreni

Vysledky dotaznikového Setfeni poskytly pohled na proces vyhleddavani a vybéru
zameéstnanct z perspektivy samotnych uchazec¢t. Dotazniku se zic¢astnili zaméstnanci, ktefi
V organizaci pracuji maximalné Sest mesicli @ maji pfimou zkuSenost S vybérovym fizenim.
Mezi respondenty pievazovaly Zeny a prumérny vék ucastnikii byl necelych 29 let. Ze 70 %
se jednalo o pozice Asistent 1, Asistent 2 a Administrativni asistent, vyssi pozice jako je
Senior, Manazer a Senior manazer byly zastoupeny 30 %. To muZe naznacovat, Ze
spolecnost primarné vyhledava a cilen¢ obsazuje pravé tyto pozice. To nemusi znamenat

zkresleni vysledki, ale spiSe odrdzi aktudlni potieby firmy.

Jako nejcastéjsi zdroj informaci 0 volnych pracovnich pozicich byl uveden portal Jobs.cz,

nasledovan doporucenim znamych a ptimym oslovenim firmou.

Prvni kontakt se zaméstnavatelem probihal pfevazné telefonicky. Hlavni motivaci pfi
rozhodovani uchazeci byla predevsim napli prace, moznost profesniho riistu a povést firmy,

zatimco napfiiklad benefity nehraly zadnou roli.

Vybéroveé fizeni bylo ve vétSing€ piipadi dvoukolove, pii¢emz uchazeci Casto absolvovali
online testovani a osobni pohovor. Pouziti ptipadovych studii bylo méné ¢asté a vyskytovalo
se predevsim U specifickych pozic. Online pohovory byly méné vyuzivané, ale respondenti

by je doporucovali jako vhodny nastroj.

Celkove uchazeci hodnotili proces vybéru zaméstnancii pozitivné. Pozitivni zpétnou vazbu

ziskala predevsim piijemna komunikace a predstaveni firmy a firemni kultury, zatimco
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nejcastéji zminované nedostatky se tykaly doby zpétné vazby, moznosti poznat budouciho

nadtizeného a detailnéjsich informaci naptiklad o benefitech.

Vysledky naznacuji, Ze proces vybéru zaméstnancu je dobfe nastaveny, ale existuje prostor

pro zlepseni V oblasti transparentnosti informaci.

Testovani hypotéz bylo provedeno pomoci Fisherova exaktniho testu, ktery je vhodny pro

mensi soubory dat a zkouma zavislost mezi kategoridlnimi proménnymi.
Vysledky ukazaly, ze:

= V¢k respondentit nemél vliv na preferenci online pohovoru (p = 1,0000);

= Forma testovani znalosti (online/osobn¢) nesouvisela s postojem k vyuziti umélé
inteligence pii vybéru zaméstnanct (p = 1,0000);

= Veék respondentll neovlivitoval jejich vnimani pfinosu umélé inteligence pii

vyhledavani zaméstnanct (p = 1,0000).

Z téchto vysledki vyplyva, ze technologie, jako je uméld inteligence, nejsou uchazeci
vnimany negativné a jejich postoje nejsou ovlivnény ani vékem, ani formou vybérového

fizeni. To naznacuje, ze firma miize vyuzivat moderni technologie bez obav.

5.3 Doporuceni

Tato podkapitola shrnuje konkrétni doporuceni, kterd mohou pomoci zvysit efektivitu
procesu vyhledavani a vybéru zaméstnancii, posilit atraktivitu spolecnosti na trhu prace
a zlepsit informovanost uchazec¢ii. Navrhy vychazeji z dat ziskanych Vv ramci vyzkumu
a zamétuji se na praktickd feSeni, kterd mohou byt v organizaci implementovana. Na zaklad¢
rozhovorti s HR zastupci spolecnosti a dotaznikového Setieni bylo zjisténo, ze spole¢nost ma
proces vyhledavani a vybéru zaméstnancli nastaveny dobie. Primarné se spolecnost snazi
cilit na asistentské a administrativni pozice, protoze ty neni schopna naplnit internimi zdroji.

Mnozstvi uchazect se zajmem 0 pozice je nizké a je vhodné vyuzit i jiné cesty oslovovani.
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5.3.1 Rozsiteni cilovych skupin
Studenti stfednich $kol

Primérny v€k zaméstnanct spolecnosti je 27 let, coz znamend, ze velka ¢ast pracovniho
kolektivu je stale relativné mlad4. Presto se spoleCnost soustfedi predevSim na
vysokoskolské studenty a absolventy, a méné se zaméfuje na studenty stfednich skol, kteii
by mohli byt potencidlnimi kandidaty na urcité pozice. N&které pracovni pozice,
jako mzdova ucetni, ucetni nebo administrativni pozice, nevyzaduji vysokoskolské vzdélani

a mohou byt vhodné i pro absolventy stiednich ekonomickych skol ve véku 18-19 let.

Zaroven V praxi plati, ze ¢im dfive studenti ziskaji redlnou pracovni zkusenost, tim Iépe se
adaptuji na pracovni prostfedi po maturité. Proto je na misté zamé&fit se na spolupraci se
sttednimi Skolami a vytvofit ptilezitosti pro studenty, aby mohli ziskat prvni praxi jesté pred
ukonéenim studia. Podle priizkumu Narodniho pedagogického institutu Ceské republiky
z roku 2022, ktery analyzoval spolupraci firem a sttednich $kol a do kterého se zapojilo 1188
firem, téméf polovina zaméstnavatelll spolupracuje se stfednimi Skolami a nejCastéji
umoznuje studentlim odbornou praxi pfimo na pracovisti. Dalsi béznou formou spolupréace

jsou exkurze do firem ¢i odborné prednasky.

Proces vyhledavani

= Identifikace cilové skupiny (studenti 3.—4. rocniki);
= Aktivity v rdmci vyhledavani zaméstnanct
o Pravidelné prednéasky pro studenty 3. a 4. ro¢nikli, kde zaméstnanci firmy
ptredstavi svoji praci a kariérni moznosti,
o Nabidka odborné praxe — studenti si mohou praci vyzkousSet, aby lépe
pochopili, co dana profese obnasi, naptiklad v obdobi maturitnich zkousek;

= Nabidka trainee programi v podobé¢ letnich stazi / brigad.

Metody vyhledavani

= Osloveni vedeni nékteré z prazskych stfednich $kol s nabidkou spoluprace (e-

mailem, telefonicky) a moznosti stazi a brigad pro studenty ve véku 17-19 let;
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= Aktivni vyhledavani pies vedeni skol, Skolni poradce nebo ucitele odbornych
predméti;

= (Cilenad inzerce na pracovnich portalech (napf. Jobs.cz, Prace.cz) s dirazem na
konkrétni cilovou skupinu, jako jsou absolventi stiednich odbornych $kol (napf.

stitedni ekonomické skoly).
Rodice s détmi / Zeny na matei'ské dovolené

Vékova kategorie 3043 let, do které spadaji i rodi¢e S malymi détmi, tvoii 33 % vSech

uchazec.

Priizkum platformy Mumdoo (2024) ukézal, ze v CR tvoii zkracené Givazky pouze 6 % oproti
18 % v EU. Jen 45 % Zen na rodi¢ovské, které by chtély pracovat, skute¢né pracuje. Piestoze
84 % firem deklaruje, Ze zkracené tvazky nabizi, v praxi je vyuZivda méné nez 5 %
zaméstnancl. Pouze Ctvrtina firem ma vice nez 10 % pracovnikil na ¢astecny tvazek, coz

potvrzuje, zZe flexibilita je spise teoretickd nez redlné dostupna.

Analytik trhu prace Tomas Ervin Dombrovsky na prosincové Datové snidani Alma Career
(2024) zminil pfetrvavajici genderovy rozdil. Zaméstnanost muzi dosahuje 81 %, U Zen
pouze 69,3 %. To ukazuje na ptekazky, kterym zeny celi — od tradi¢niho rozdé€leni roli

Vv rodin¢€ az po nedostatek podpory flexibilnich forem préce.

Ne vSechny pozice umoznuji c¢astecné uvazky (napf. audit), ale uucetnich ¢i
administrativnich roli by prostor byl. Rodi¢e s détmi ocenuji moZnost sladéni pracovniho
a rodinného Zivota, k ¢emuz mohou pfispét nejen zkracené tivazky, DPP/DPC, ale i moznost
prace z domova. Jasnd komunikace téchto benefitl v inzeratech pomtiZe oslovit cilovou

skupinu a usnadnit navrat matek na trh prace.

Pracovat by spole¢nost mohla i s Zenami na rodi¢ovské dovolené. Poskytovat jim pravidelné
informace o déni ve firmé&, moznosti Gcasti na Skolenich nebo internich udalostech. Diky

postupnému navySovani Givazku (z DPP nebo DPC) bude jejich navrat do prace jednodussi.
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Proces vyhledavani

= Do inzerce uvést moznost ¢aste¢nych tvazk;

= Uvést moznost castecnych / zkracenych tvazki;

Metody vyhledavani

»  Vyuziti cilené inzerce na Jobs.cz;

=  (Osloveni zen na rodi¢ovské dovolené.

Navrh inzeratu zminujici pro cilové skupiny zminéné vyse je uveden na obrazku 14, text

vychazi z inzeratu, ktery ma spole¢nost vyvésny na Jobs.cz.
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Obrazek 14 Vzor inzeratu vhodny pro absolventy stfednich $kol nebo pro osoby hledajici zkraceny
uvazek

Mzdova/mzdovy Gfetni - moZnost i na zkraceny Gvazek, vhodné pro
absolventy 55

Chees nastartovat kariéru v oblasti mezd nebo hledas praci, ktera se da skloubit s osobnim
Zivotem? PFidej se k nafemu pfatelskému tymu - vie t& naudime a pfizplsobime se tvym
£asovym moZnostem.

Co u nas budes délat?

MNaudis se zpracovavat mzdy pro mendi firmy s riznymi zplsoby odméfovani.
Postupné si osvojid mzdové a souvisejici administrativni postupy.

Budesf komunikovat s klienty a Fesit jejich dotazy ve spolupraci s kolegy.

Ceka té | kontakt s Ofady (CS5Z, zdravotni pojistovny, FU).

Ziskas prostor pro rozvej v oblasti mzdovéhe ddetnictvi, pracovniho prava a dafiové
problematiky.

Koho hledame?

Mas ukonéencou stfedni Skolu a chut wéit se novym vécem.
Zajimas se o oblast mezd, pracovniho prava a legislativy.
Isi petlivy/a, spolehlivi/a a terminy bereS vaZné.

Umis pracovat s MS Office (hlavné Word a Excel).
Zvladnes jednoduchou komunikaci v anglicting.

Bavi t& tymova spoluprace, ale nebojis se samastatnosti.

& & % & & @

Co nabizime?

MoZnost prace na plny nebo zkraceny dvazek - prizplsobime se tvé situaci.
Komplexni zaskoleni a trpélivé kolegy, ktefi t& vie naudi.

MoZnost daliiho odborného rozvaje - interni Skaleni, kurzy.

Pratelské a neformalni pracovni prostredi.

Vhodné i pro absolventy 55 se zdjmem o obor.

Benefity jako stravenkova karta, firemni akce, pfispévky na sport a kulturw.
MoZnost Easte€né prace z domova.

SluZehni maobilni telefon.

Misto vykonu prace: Praha.

Nastup: ihned nebo dle dohody.

& & & & & & & & 8 @

Chces se dozvédét vic? Ozvi se nam - radi si s tebou
popovidame!

Zdroj: vlastni zpracovani

5.3.2 Zefektivnéni a zrychleni procesu vybéru zaméstnanci

Z vysledkii dotaznikového Setieni a rozhovort vyplynulo par mensich nedostatkd, které by
se daly zlepsit. Uchazeci Casto nemaji dostatek informaci 0 nabizenych pracovnich pozicich,
prubéhu vybérového fizeni a pracovnich podminkach. Vyskytovaly se nejasnosti ohledné

vyse mzdy, benefitii a kariérnich moznosti.
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Dalsi problém se tykal nejasného priubehu vybérového fizeni — uchazeci si nebyli jisti, kolik
kol je ceka akdo se jich ucastni. Pro zlepSeni transparentnosti je potfeba nejen lépe
strukturovat inzeraty, ale také zajistit konzistentni komunikaci mezi HR, tym lidry
auchazeCi. V oteviené otdzce se dale objevovala nespokojenost s délkou sdéleni
vybérového fizeni, primérna doba Cinila 10 dnii. Agentura Hays (2024) povazuje za idedlni
dobu zpétné vazby 1-3 dny. Pokud se spole¢nost rozhoduje mezi vice uchazeci, je vhodné

stanovit jasny termin sdéleni vysledkt, aby kandidat védél, kdy mize odpoveéd’ ocekévat.

Proces vybéru zaméstnancu — navrh na zlep$eni

1. Stanoveni jasného prib&hu vyberového fizeni

» Zodpovédnost: HR oddé€leni ve spolupraci s tym lidrem;
» Dohodnout pocet kol a formu (online/osobni testovani znalosti, piipadova
studie, online/osobni pohovory);

= Informace o0 pribéhu pohovoru uvadét v pozvance zaslané
Ptiklad textu v e-mailu:

"Dobry den,

radi bychom vés pozvali na pohovor na pozici mzdova ucetni. Pohovor prob&hne
Vv sidle nasi spolecnosti v utery 12. bfezna v 10:00 a bude trvat pfiblizné 1 hodinu.
Setkate se s HR manaZerkou, ktera vam predstavi firmu a podminky
spoluprace, s manaZerkou oddéleni mezd, ktera vam pfriblizi fungovani
celého tymu, a s vedoucim tymu, do kterého byste mohla nastoupit, ktery
vam vysvétli napli prace.

Na zavér bude prostor pro vase dotazy.

Te&sime se na setkani!"

2. Prabeh pohovoru

= Zodpovédnost: HR oddéleni + ptimy nadfizeny (tym lidr);
= Uchazeci poskytnout relevantni informace 0 mzdég, benefitech, moznostech

rozvoje;
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= Tym lidr vysvétli pracovni napln a odpovi na dotazy tykajici se tymu a zptisobu
prace;
= Cilem je vytvofit realistickou piedstavu 0 pozici a posilit divéru uchazece;

= Sdélit uchazeci termin sdéleni vysledka vybérového fizeni.
3. Vyhodnoceni uchazect a zpétna vazba

= Zodpovédnost: HR oddélent;

= Vybér nejvhodnéjsiho kandidata probihd v uzké spolupraci s tym lidrem;

= Uchazece informovat do pfedem stanoveného terminu — idedlné¢ do 1-3 dna (dle
doporuceni agentury Hays (2024);

= Pokud vybér trva déle, uchazece 0 této skutecnosti informovat a uvést

predpokladany termin.
4. Interni Skoleni a podpora

= Zodpovédnost: HR oddélent;
=  Zajistit Skoleni pro HR pracovniky i tym lidry zaméfena na jednotnou
a profesionalni komunikaci s kandidaty — pfedevsim v tématech mzdy, benefiti

a oc¢ekavani.
5.3.3 Piehodnoceni inzerce na Prace.cz

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zadny z respondentii neuvedl Prace.cz jako zdroj
pracovni nabidky. Vysledek naznacuje, Ze tato platforma nemusi byt pro firmu efektivnim

nastrojem K osloveni cilové skupiny uchazec.

V soucasné dobé ma spolenost na Prace.cz vyvéSen jeden inzerat, avSak platformu
nevyuziva aktivné. S ohledem na vysledky dotaznikového Setteni a nizkou odezvu uchazect

by bylo vhodné zvazit dalsi vyuziti této platformy.

V ptipadé€, ze by firma chtéla Prace.cz vyuzit cilené, miize byt vhodné otestovat jej pro
naptiklad nabidku zkracenych uvazkli nebo administrativni pozice, kde mtze byt odezva
vyssi. Tato stranka je dle Alma Career (2025) urcena spiSe pro asistentské, administrativni

nebo technické pozice.
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Spolecnost v soucasnosti vyuziva tarif PREMIUM 500+ od Alma Career za 245 000 K¢,
ktery zahrnuje 500 kreditd K inzerci na portalech Jobs.cz, Prace.cz a Prace za rohem.
Kreditni systém umoznuje efektivni spravu inzeratt a jejich zvetejnéni naptic vice portaly.
Firma by méla ptehodnotit vyuziti portdlu Prace.cz a zvazit presmérovani krediti na

platformy s vyssi navratnosti (napf. Jobs.cz).

obvykle vyhledavaji dalsi informace o0 firmé aporovnavaji jeji prezentaci S jinymi
zaméstnavateli. Kvalitni a aktudlni kariérni strdnka spole¢né s profilem na platformé

Cocuma tak mize vyrazné prispét ke zvySena atraktivity firmy na trhu prace.

Metody vyhledavani zaméstnancu

=  Vyuziti existujiciho profilu na Cocuma — spolecnost jiz investuje 95 000 K¢ rocné
do této platformy, ktera prezentuje firemni kulturu a pracovni prostredi;

= Sdileni inzerati na socialnich sitich — propojeni Cocumy s Facebookem,
Instagramem a LinkedInem pro rozsiteni dosahu;

= Zapojeni zaméstnanct do sdileni pracovnich nabidek — motivovat tym ke sdileni
inzerath na LinkedInu adalSich platformach (vyhoda autenti¢nosti), piiklad
takového prispévku je soucasti obrazku 15. Sdileni pfispévkil zaméstnanci je navic
zcela bez nakladd, v ptipadé, ze by se jednalo 0 odkaz na inzerci na webovych

strankach.

88



Obrazek 15 Priklad sdileni pracovni pozice formou pfispévku na LinkedInu

' ma 1np .
pro Winc
Hledame posilu do mzdového tymu!
Nabizime praci vhodnou i pro absolventy nebo na zkraceny tvazek.
Pfidej se k ndm — vie potfebné té naucime. @
na so
tahne
Linked [

k nam

MZDOVY/MZDOVA
UCETNI

Zdroj: vlastni zpracovani
5.3.4 Vyuziti umélé inteligence pri vyhledavani zaméstnanci

| kdyz spolecnost zatim umélou inteligenci ve vyhleddvani a vybéru zaméstnanct aktivné
nevyuziva, n€které jeji prvky jiz vyuziva prostfednictvim HR systému Datacruit. Z vysledki
vyzkumu zaroven vyplyva, ze vék zaméstnancii neni rozhodujicim faktorem pti vnimani Al

Vv oblasti vyhledavani a vybéru.

Diky tomu je moZné postupné a nendsilné zavadét dalsi nastroje, jako tfeba chatbota na
kariérnich strankach. Ten mtze uchazeciim 1épe zprostfedkovat informace, usettit cas HR

tymu a zaroven zlepsit celkovy dojem z celého procesu vyhledavani a vybéru.

Spole¢nost aktivné pouziva LinkedIn Recruiter Lite pro vyhleddvani kandidatd, cozZ je
efektivni nastroj zejména pfi obsazovani vyssich pozic (Senior / Manazer). ChatGPT je jiz

vyuzivan pro psani pracovnich inzerati nebo pfispévki na socialni site.
Datacruit — vyuziti dostupnych funkci v ramci licence

Spole¢nost jiz Datacruit pouziva jako databazi uchazect, ale nevyuziva vSechny funkce
tohoto ATS systému. V ramci stavajici licence Varianta Business lze bez dodate¢nych

nakladu vyuzit funkce uvedené v tabulce 24.
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Tabulka 24 Funkce ATS systému Datacruit

Funkce Datacruit Piinos pro firmu

Automatické vyhledavani aparovani kandidat, zrychleni
procesu az 0 80 %.

Analytika a reporty Pichled o efektivité procesu.

Uspora &asu diky automatickym pozvankam, e-mailiim
a spraveé souhlastt GDPR.

Zobrazeni interakci kolegii s profily kandidatd piimo
v databazi — zlepSeni spoluprace.

Uméla inteligence (Al)

Automatizace procesi

LinkedIn plugin

Portal pro hiring SnazS§i zapojeni manazeri do vybéru, komentovani
manazery a zadavani pozadavki.

Sprava tkola Sledovani, kdo mé co udélat v rdmci procesu (napi. schvaleni
a povinnosti pozice).

Propojeni  sJobs.cz, LinkedIn, kariérnimi  weby,
zjednoduSené zvetejnéni inzerata.

Vlastni databaze Moznost opakované oslovit diivéjsi kandidaty, sledovat
kandidati historii komunikace.

Zdroj: vlastni zpracovani dle Datacruit (2025)

Integrace s portaly

Chatbot na kariérnich strankach — navrh reSeni

Zavedeni jednoduchého chatbota pro zodpovézeni nejcastéjSich dotazi, sbér
predvybérovych informaci a smérovani uchaze¢ii na relevantni pozice. Jako vhodné feseni
se nabizi platforma Feedyou — BASIC (2025), ktera umoziiuje nasazeni chatbota bez nutnosti

programovani.

Me¢ési¢ni cena za tuto sluzbu €ini 9 000 K¢ (nebo 8 250 K¢ pfi ro¢ni platbé).
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6 Zavér

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo navrhnout systém vyhledavani a vybéru
zamé&stnanci ve vybrané organizaci XYZ, s.r.0. Na zaklad¢ ziskanych poznatku byla
navrzena doporuceni pro jeho zlepSeni. K dosaZeni tohoto cile byla nejprve
zpracovana teoretickd cast, ktera se zameéfila na definici pojmi V oblasti fizeni lidskych
zdroji, zejména V oblasti vyhledavani a vybéru zaméstnancti na zakladé¢ komparace

teoretickych pristupii jednotlivych autora a syntézy dil¢ich poznatkd.

V praktické casti byla provedena analyza procesu vyhledavani a vybéru zaméstnanc ve
zkoumané spolecnosti, ktera zahrnovala kvalitativni vyzkum metodou polostrukturovanych
rozhovort se zastupci HR oddé€leni a kvantitativni vyzkum formou dotaznikového Setfeni
mezi zaméstnanci, ktefi vybérovym procesem prosli. Vysledky vyzkumu ukazaly, ze
spole¢nost mé dobfe nastaveny proces vyhledavani a vybéru zaméstnanct, vyuziva Sirokou

Skalu kanall a jeji HR odd¢leni klade diraz na individudlni ptistup ke kandidatim.

Zaroven byly identifikovany pftilezitosti pro dalsi zlepSeni — zejména Vv oblasti rozsifeni
cilovych skupin uchazecl, vétsi transparentnosti vybérového fizeni a intenzivnéjSiho
vyuzivani modernich technologii, v€etné nastroju s prvky ume¢l¢ inteligence. Doporuceni se
soustfedila mimo jiné na posileni employer brandingu, navazani spoluprace se stiednimi
Skolami, podporu rodi¢ii S malymi détmi skrze flexibilni formy prace a efektivnéjsi

komunikaci s kandidaty v prubéhu vybérového procesu.

Navrzena opatieni reflektuji soucasné trendy na trhu prace idlouhodobou strategii
spole¢nosti. Zatimco nékteré firmy se stale potykaji S nastavovanim zakladnich procest,
zkoumana spole¢nost se nachazi v pozici, kdy se miize zaméfit na inovace a dalsi posilovani

své znacky jako atraktivniho @ moderniho zaméstnavatele.

Ptijeti téchto opatieni miize spolecnosti pomoci zlepsit informovanost kandidatt, zrychlit
vybérové fizeni, zvySit pocet kvalitnich uchazect a dlouhodobé snizit fluktuaci
zaméstnancl. Zaroven miZe firma posilit svou pozici na trhu jako progresivni
zaméstnavatel, ktery se aktivné pfizpusobuje zménam v oblasti vyhledavani a vybéru

a fizeni lidskych zdrojt.

91



7 Seznam pouzitych zdroji

ALMA CAREER. Datova snidané Q4 2024: Podminky pro zaméstnance se zlepsuji,
k adekvatni urovni maji stale daleko. Online. 2024. Dostupné
z: https://magazin.almacareer.com/cz/datova-snidane-g4-2024-podminky-pro-
zamestnance-se-zlepsuji-k-adekvatni-urovni-maji-stale-daleko. [cit. 2025-03-25].

ALMA CAREER. Ndabor zaméstnancit od A az do Z. Online. Alma Career. Dostupné
z: https://magazin.almacareer.com/cz/navod-jak-na-nabor-zamestnancu. [cit. 2025-03-25].

ALMA CAREER. Pracovni reference odhali lenocha nebo skryty talent. 6 otdzek, které je
chytré polozit. Online. 2023. Dostupné z: https://magazin.almacareer.com/cz/pracovni-
reference-odhali-lenocha-nebo-skryty-talent-6-otazek-ktere-je-chytre-polozit. [cit. 2024-
06-28].

APTIEN. Co je zivotni cyklus zaméstnance. Online. 2024. Dostupné z:
https://aptien.com/cs/kb/articles/what-is-employee-lifecycle. [cit. 2024-06-28].

APTIEN. Co vSechno dela personalista ve firme. Online. 2024. Dostupné
z: https://aptien.com/cs/kb/articles/what-hr-manager-does. [cit. 2024-06-28].

ARMSTRONG, Michael a TAYLOR, Stephen. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti
a postupy. 13. vydani. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7.

BARTAK, Jan. Rizeni lidi v organizacich. Praha: Grada, 2023. ISBN 978-80-271-3823-4.

BASOVA, Lucie; CEINAROVA, Kristyna a HERMANOVA, Andrea. Flexibilni price:
prilezitost pro ceské rodice, firmy iekonomiku: Report 2024. Online. MUMDOO. 2024.
Dostupné z: https://www.mumdoo.cz/report-flexibilni-prace. [cit. 2025-03-18].

BAYKAL, Elif. 2020. Digitalization of Human Resources: e-HR., Digital Transformation
and Modern Society. DOI: 10.4018/978-1-7998-0035-4.ch013.

BELOHLAVEK, Frantidek. Jak vybrat spravného clovéka na sprdvné misto: tispésny
persondlni vyber. Manazer. Praha: Grada, 2016. ISBN 978-80-247-5768-1.

92



BLOOM, David MD; JOSHI, Aparna MD; SPENCER, Amy; GAETKE-UDAGER, Kara
MD a H. COHAN, Richard MD. Video Interviewing: A Review and Recommendations for
Implementation in the Era of COVID-19 and Beyond. Department of Radiology, University
of Michigan Medical School, Room 3-220, 1540 E. Hospital Dr, Ann Arbor, MI. 2020. doi:
https://doi.org/10.1016/j.acra.2020.05.020.

BOSWELL, Wendy; SWIDER, Brian; ZIMMERMAN, Ryan. Employee job search:
Toward an understanding of search context and search objectives. Journal of Management.
2012. doi: 10.1177/0149206311421829.

BUDIKOVA, Marie; KRALOVA, Maria a MAROS, Bohumil. Privodce zdkladnimi
statistickymi metodami. Expert. Praha: Grada Publishing, 2010. ISBN 978-80-247-3243-5.

CZECH CRUNCH. Nové posily pres Welcome to the Jungle hleda 200 ceskych firem.
Investori Jji posilaji pres miliardu. Online. 2023. Dostupné
z: https://moontwiss.net/?_=%2Fnove-posily-pres-welcome-to-the-jungle-hleda-200-
ceskych-firem-investori-ji-posilaji-pres-
miliardu%2F%23KJWqMdIUIBnoKKMWSg%3D%3D. [cit. 2024-06-28].

CSOB. Outsourcing lidskych zdrojii: Kdy je vhodny a jaké jsou jeho vyhody? Online. 2023,
Dostupné z: https://www.pruvodcepodnikanim.cz/clanek/outsourcing-lidskych-zdroju/.
[cit. 2025-03-18].

DATACRUIT. Online. 2024. Dostupné z: https://www.datacruit.com/. [cit. 2025-03-18].

DEDINA, Jiti a CEJTHAMR, Vaclav. Management a organizacni chovani: manaZerské
chovani a zvySovani efektivity, Fizeni jednotlivci a skupin, manazerské role a styly, moc

avliv v rizeni organizaci. Praha: Grada, 2005. ISBN 80-247-1300-4.

DOLEZALOVA, Gabriela; STANKOVA, Kristyna; KUZMOVA, Tereza a NOVOTNA,
Hana. Setieni potieb zaméstnavateli: Vyzkumnd zprdava ze sbéru dat 2022. Nérodni
pedagogicky institut Ceské republiky, 2023. Dostupné zZ:
https://www.infoabsolvent.cz/Temata/PublikaceAbsolventi?Stranka=9-0-182. [cit. 2025-
03-18].

93



DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. Beckova edice ekonomie. V Praze: C.H.
Beck, 2012. ISBN 978-80-7400-347-9.

ESET. Al v HR: Jak uméla inteligence zméni nabor zaméstnancui? Online. 2024. Dostupné
z: https://digitalsecurityguide.eset.com/cz/ai-v-hr-jak-umela-inteligence-zmeni-nabor-
zamestnancu. [cit. 2024-06-28].

FEEDYOU. Cenik. Online. 2025. Dostupné z: https://feedyou.ai/wp-
content/uploads/2024/09/Cenik-Feedyou-Platform_4.5 platny_od_1.1.2025.pdf. [cit. 2025-
03-25].

GRAFTON.  Generacni  prizkum  2023.  Online.  2023.  Dostupné  z:
https://www.grafton.cz/cs/pruzkum/generacni-pruzkum-2023. [cit. 2024-10-05].

GRAFTON. Uméla inteligence v HR: Firmy novou éru vitaji, zameéstnanci preferuji osobni
pristup. Online. 2024. Dostupné z: https://www.grafton.cz/cs/umela-inteligence-v-hr-firmy-
novou-eru-vitaji-zamestnanci-preferuji-osobni-pristup. [cit. 2024-06-28].

GREGOROVA, Monika. Proc¢ méfit miru fluktuace zaméstnancii a na co se zamé¥it pro jeji
snizovani. Online. 2022. Dostupné z: https://www.linkedin.com/pulse/pro¢-méfit-miru-

fluktuace-zaméstnancti-na-co-se-pro-jeji-gregorova. [cit. 2025-03-08].

GUTTERMAN, Alan, S. Human Resources Management. Social Science Research
Network. 2023. doi: 10.2139/ssrn.4549619.

HAYS. Jak si rict 0 zpétnou vazbu po pracovnim pohovoru. Online. 2024. Dostupné
z: https://lwww.hays.cz/karierni-poradenstvi/jak-si-rict-o-zpetnou-vazbu. [cit. 2025-03-21].

HAYS. Prijeti pracovni nabidky. Online. 2024. Dostupné z: https://www.hays.cz/karierni-
poradenstvi/prijeti-pracovni-pozice. [cit. 2025-03-18].

HENDL, Jan. Kvalitativni vyzkum: zakladni teorie, metody a aplikace. Paté, ptfepracované

vydani. Praha: Portal, 2023. ISBN 978-80-262-1968-2.

HORVATHOVA, Petra; BLAHA, Jiti a COPIKOVA, Andrea. Rizeni lidskych zdrojii: nové
trendy. Praha: Management Press, 2016. ISBN 978-80-7261-430-1.

94



HRICOVA, Alena; ONDRASEK, Stanislav a URBAN, David. Metodologie Vv socidlni
prdaci. Grada, 2023. ISBN 978-80-271-3636-0.

JANISOVA, Dana a KRIVANEK, Mirko. Velkd kniha 0 Fizeni firmy: [praktické postupy
pro uspésny rozvoj]. Praha: Grada, 2013. ISBN 978-80-247-4337-0.

KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. Psyché (Grada).
Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-247-2497-3.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl.
vyd. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.

LAKSHMI, B., N.,, SOWMYA, K., NANDINI, B. and NAIK, H. Tracking Methodology for
Fast Retrieval of Data and Its Feasibility Study. 2021. doi: 10.1007/978-981-16-1395-1_42.

LINKEDIN. Nahrajte svij zivotopis na LinkedIn. Online. 2024. Dostupné
z: https://lwww:.linkedin.com/help/linkedin/answer/a510363/nahrajte-svuj-zivotopis-na-
linkedin?lang=cs. [cit. 2025-03-18].

LORENZ, Michael a ROHRSCHNEIDER, Uta. Jak uspét u prijimaciho pohovoru. Praha:
Grada, 2005. ISBN 978-80-247-1406-6.

MATUSINCOVA, Petra. KDO CO DELA? HR Business Partner, Hapiness Manager nebo
HR generalista. Online. Mam pohovor.cz. 2020. Dostupné z: https://mampohovor.cz/kdo-

co-dela-hr-business-partner-hapiness-manager-nebo-hr-generalista/. [cit. 2024-06-28].

MIKULASTIK, Milan. Manazerskd psychologie. 3., piepracované vydani. Manazer. Praha:
Grada, 2015. ISBN 978-80-247-4221-2.

MINISTERSTVO PRACE A SOCIALNICH VECI. Prirucka pro persondlni agendu
a odménovani zaméstnancii. Online. 2025. Dostupné

z: https://ppropo.mpsv.cz/1VV14Sjednanizkusebnidoby. [cit. 2025-03-28].

MINISTERSTVO PRUMYSLU A OBCHODU CR. Prirucka K pouziti definice malych
a strednich podnikii. Online. Praha: MPO, 2021. Dostupné
z: https://Impo.gov.cz/assets/cz/podnikani/dotace-a-podpora-podnikani/oppik-2014-

95



2020/spolecne-prilohy-dotacnich-programu-op-pik/2021/1/Prirucka-k-pouziti-definice-
MSP.pdf. [cit. 2025-02-18].

MOSNA, Frantisek. Zdkladni statistické metody. \V Praze: Univerzita Karlova v Praze —
Pedagogicka fakulta, 2017. ISBN 978-80-7290-972-8.

NARODNi SOUSTAVA POVOLANI. Personalista. Online. Dostupné  z:
https://nsp.cz/jednotka-prace/personalista. [cit. 2024-06-28].

OCHRANA, Frantisek. Metodologie, metody a metodika védeckého vyzkumu. Praha:
Univerzita Karlova, nakladatelstvi Karolinum, 2019. ISBN 978-80-246-4200-0.

PEICHEVA, Miroslava. Data Analysis From The Applicant Tracking System. Online.
Creative Space Association, 2022. Dostupné
z: https://www.researchgate.net/publication/375517346_ DATA_ANALYSIS FROM_TH
E_APPLICANT_TRACKING_SYSTEM. [cit. 2025-03-18].

PILAROVA, Irena. Leadership & management development: role, ilohy a kompetence
manageri a lidrii. Praha: Grada, 2016. ISBN 978-80-247-5721-6.

PROVOZNE EKONOMICKA FAKULTA, CZU. Veletrh pracovnich prileZitosti. Online.
2024. Dostupné z: https://jobs.pef.czu.cz/veletrh-pracovnich-prilezitosti. [cit. 2024-06-28].

PUJIONO, Pujiono; YETRI, Yetri a AMIRUDDIN, Amiruddin. Recruitment and selection:
understanding the school's strategy in realizing superior educational staff performance.
Managere. 2022. doi: 10.52627/managere.v4i2.110.

RANDSTAD. Jak vybiraji Cesi zaméstnavatele a kdo je letos nejzadanéjsi? Online. 2022.
Dostupné z: https://www.randstad.cz/karierni-poradenstvi/kariera/jak-vybiraji-cesi-

zamestnavatele-a-kdo-je-letos-nejzadanejsi/. [cit. 2024-06-28].

RANDSTAD. Priizkum Randstad: Lepsi praci najdete nejlépe na pracovnich portalech a na
zaklade osobnich kontaktii a doporuceni. Online. 2020. Dostupné
z: https://www.randstad.cz/o-nas/randstad-news/pruzkum-randstad-lepsi-praci-najdete-
nejlepe-na-pracovnich-portalech-a-na-zaklade-osobnich-kontaktu-a-doporuceni/. [cit.
2024-06-28].

96



RUBAN, Mark Stanislavovich a KHOVANSKAYA, Inna Dmitrievna. Improving the
recruitment and selection of staff. Electronic Markets. 2019, doi: 10.21777/2587-554X-
2019-2-31-36.

SEDLAKOVA, Renata. Vyzkum médii: nejuzivanéisi metody atechniky. Zurnalistika
a komunikace. Praha: Grada, 2015. ISBN 978-80-247-3568-9.

SINGAPORE BRAND. How Al is Transforming Recruitment: 8 Tools Every HR
Professional Should Know. Online. 2024. Dostupné
z: https://www.singaporebrand.com.sg/blog/how-ai-is-transforming-recruitment-8-tools-

every-hr-professional-should-know/. [cit. 2024-06-28].

SOUMYASANTO, Sen. Digital HR Strategy: Achieving Sustainable Transformation in the
Digital Age. Kogan Page; 1st edition, 2020. ISBN 978-1789661224.

SPACILOVA, Lucie. Kde hledat zaméstnance? 51 konkrétnich tipii. Online. HR NEWS.
2017. Dostupné  z: https://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/trendy-id-148711/kde-hledat-
zamestnance-51-konkretnich-tipu-id-3239135. [cit. 2024-06-28].

SRPOVA, Jitka akolektiv. Zacindme podnikat, s pFipadovymi studiemi zacinajicich
podnikatelu. Praha: Grada, 2020. ISBN 978-80-271-2253-0.

STEWART, Greg L. a BROWN, Kenneth G. Human Resource Management. 4. vydani.
Hoboken: Wiley, 2019. ISBN 978-1119492986.

STRAUSS, Luke. The 9 best applicant tracking systems in 2024. Zapier. [online] Dostupné
z: https://zapier.com/blog/best-applicant-tracking-systems/ [cit. 2024-08-30].

STYBLO, Jiti. Personadlni management. VOX, 2013. ISBN 978-80-86324-43-2.

SEDIVY, Marek a MEDLIKOVA, Olga. Uspésnd neziskovd organizace. 3., aktualizované
a rozsirené vydani. Manazer. Praha: Grada, 2017. ISBN 978-80-271-0249-5.

SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe V fizeni lidskych zdrojii. ManaZer. Praha: Grada, 2014. ISBN
978-80-247-5212-9.

97



SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované a doplnéné

vydani. Manazer. Praha: Grada, 2016. ISBN 978-80-247-5870-1.

TEAMIO. Cenik sluzeb. Online. 2024. Dostupné z: https://www.teamio.com/cenik/cenik-
Imc-cs-czk.pdf. [cit. 2025-03-25].

TEAMIO. Tady  inzeruje  ceské  HR. Online. 2025.  Dostupné  z:
https://cz.teamio.com/inzerce/. [cit. 2025-03-25].

TEGZE, Jan. Jak hledat zaméstnance v 21. stoleti: techniky moderniho recruitmentu. Praha:
Grada, 2018. ISBN 978-80-271-0551-9.

UP CESKA REPUBLIKA. Vyuzivaji uz HR oddéleni umélou inteligenci? Online. 2024.
Dostupné z: https://www.upcz.cz/vyuzivaji-uz-hr-oddeleni-umelou-inteligenci/. [cit. 2025-
03-18].

URBAN, Jan. Motivace a odmeérnovani pracovnikii: co musite védet, abyste ze svych
spolupracovnikit dostali to nejlepsi. Manazer. Praha: Grada, 2017. ISBN 978-80-271-0227-
3.

URBANCOVA, Hana a VRABCOVA, Pavla. Strategicky management lidskych zdrojii:
moderni trendy v HR. Praha: Grada, 2023. ISBN 978-80-271-3675-9.

VACHAL, Jan a VOCHOZKA, Marek a kol. Podnikové iizeni. Grada. 2013. ISBN 978-80-
247-4642-5.

VNOUCKOVA, Lucie. Fluktuace a retence zaméstnancii. 3. upr. vyd. J@K. [Praha]: Adart,
2013. ISBN 978-80-87829-06-6.

VYSOKA SKOLA EKONOMICKA V PRAZE. Veletrh pracovnich prilezitosti SANCE mda
na Vysoké skole ekonomické V Praze jiz dlouholetou tradici. Online. 2024. Dostupné
z: https://sance.vse.cz. [cit. 2024-06-28].

WELCOME TO THE JUNGLE. Assessment centrum: Co to je ajak se na néj
pripravit? Online. 2021. Dostupné z: https://www.welcometothejungle.com/cs/articles/asse
ssment-centrum. [cit. 2025-03-18].

98



WELCOME TO THE JUNGLE. Jak na digitalni recruitment a onboarding? Online. 2020.
Dostupné z: https://www.welcometothejungle.com/cs/articles/digitalni-recruitment-a-
onboarding. [cit. 2024-06-28].

WELCOME TO THE JUNGLE. Pét tipii, jak na LinkedInu hledat kontakty jako profik.
Online. 2020. Dostupné z: https://www.welcometothejungle.com/cs/articles/pet-tipu-jak-
na-linkedinu-hledat-kontakty-jako-profik. [cit. 2024-06-28].

WORKINTENSE. Kde hledat zaméstnance — metody vyhleddvani. Online. 2024. Dostupné
z: https://workintense.cz/cs/aktuality/kde-hledat-zamestnance-metody-vyhledavani. [cit.
2025-03-18].

Zakon ¢. 312/2002 Sb. o ufednicich Gzemnich samospravnych celki a 0 zméné nékterych
zakont. 2002. Dostupné také z: http://www.zakonyprolidi.cz/cs/2002-312. [cit. 2024-10-
05].

99



8 Seznam obrazki, tabulek, grafi a zkratek

8.1 Seznam obrazkiu

Obrazek 1 Cyklus ZamESINANCE ........ccvviviiiieiiiiiisieii st 23
Obrazek 2 Role outsourcingu v fizeni lidskych zdrojl.........ccoceviiiiiiiiiini e 25
Obrazek 3 Organizacni struktura personalniho odd€leni............ccocviiiiiiiiiin i 31
Obrazek 4 Proces vyhleddvani zameEStnancll ..........cccovcveieeiiiiieiieiiiieseee e 35
Obrazek 5 Schéma jednotlivych tradi¢nich metod vyhledavani zaméstnanci .................... 38
Obrazek 6 Moderni metody vyhledavani zamestnancll...........cccoovvvveviiiniiienniie e 41
Obrazek 7 VyuZitl AL vV HR ..o 45
Obrazek 8 Postup VybEru ZameEStNAnCE. .......ccuevvereeriireinieeiisee et 48
Obrazek 9 Metody Vyberu zameEStNanCU..........cveiveriireeiienieeie et 50
Obrazek 10 Organizacni struktura SpoleCnOSt .......ccviiviiiiiiiiiiiic e 56
Obrazek 11 Organizacni struktura HR oddéleni..........cccooeviiiiiiiiiiiiiiie 59
Obrazek 12 Schéma procesu vyhledavani ve vybrané organizaci ..........ccceeverveneriveneennens 62
Obrazek 13 Proces vybéru zaméstnanct v dan€ organizaci ...........coeevereeienieeiieneesieesieeinens 65

Obrazek 14 Vzor inzeratu vhodny pro absolventy stiednich skol nebo pro osoby hledajici
ZKTACEINY TIVAZEK ...ttt n e ne e 85

Obrazek 15 Priklad sdileni pracovni pozice formou pfispévku na LinkedInu .................... 89

100



8.2 Seznam tabulek

Tabulka 1 Definice pojmu fizeni lidskych zdroju dle jednotlivych autorti ..........ccccveennee. 20
Tabulka 2 Vyvoj pojmu fizeni lidskych zdrojil ........ccccoovviiiiiiiiiii e 21
Tabulka 3 Vyhody a nevyhody OUtSOUICINGU .......coviiiiiiiiiiiiieiesie e 25
Tabulka 4 Srovnani ¢innosti fizeni lidskych zdroja dle jednotlivych autord ..................... 26
Tabulka 5 Definice pojmu personalista dle jednotlivych autorti..........ccccevvvieiiiieiiiiennnnnn, 28
Tabulka 6 Definice pojmu personalni odd€leni dle jednotlivych autorti...........cccevvvveennnen. 29
Tabulka 7 Rozdily mezi jednotlivymi rolemi v fizeni lidskych zdrojli.........ccocovviveinnnn. 30
Tabulka 8 Definice pojmu vyhleddvani zaméstnanct dle jednotlivych autord................... 32
Tabulka 9 Vyhleddvani z vnitinich zdroji — vyhody, nevyhody..........cccooeiiiiniiiiiiiiiis 37
Tabulka 10 Ptiklady konkrétnich aplikaci ¢i ndstroji slouZici pro vyhledavani zaméstnancti
............................................................................................................................................. 44
Tabulka 11 Definice vybéru zaméstnancti dle jednotlivych autorti...........cccevviviiieinninnne. 47

Tabulka 12 Ptiklady konkrétnich aplikaci ¢i ndstroji slouZici pro vyhledavani zaméstnancti

............................................................................................................................................. 53
Tabulka 13 Veékova struktura zZameEStNancll...........ccververiiiiiiieiisre e 58
Tabulka 14 Slozeni pracovnich UVazKG ...........cveiiiiiiiiiiiicci e 58
Tabulka 15 Tradi¢ni metody vyhledavani zamé&stnancii ve vybrané organizaci ................. 63
Tabulka 16 Moderni metody vyhleddvani zamestnancil ...........ccocovvveviiiiiiiiiciic 64
Tabulka 17 Proces vybérového fizeni dle jednotlivych pozic ........c.ccoevvviiiiiiiiciiiis 67
Tabulka 18 Doba reakce na ZaJem 0 PrACT......c.covverrierieriieiee e 71
Tabulka 19 PoCet POROVOIT ........cocviiiiiiiiiiii e 73
Tabulka 20 Sdéleni vysledkil vyberoveého fizeni........cccocvvviiiiiiiiiiii 73
Tabulka 21 Vystup z programu Statistica 14 (V¢k a preference online pohovoru) ............ 76

Tabulka 22 Vystup z programu Statistica 14 (Forma testovani znalosti a souhlas s umélou
inteligenci pii vyberu zameEstnancil) .........coecveieiiiiiiiiiii e 77

Tabulka 23 Vystup z programu Statistica 14 (V&k asouhlas sumélou inteligenci pii

vyhledavani zameEstnancll) ...........ccovviiiiiiiiiiie e 78
Tabulka 24 Funkce ATS systému Datacruit..........cccverveririiiiniiieicseesee e 90
Tabulka 25 Kontingen¢ni tabulka Pozice x Zdroje pro vyhledavani zamé&stnani.............. 116

Tabulka 26 Kontingen¢ni tabulka Zdroje pro vyhledavani zaméstnani x Zptsob osloveni

LB Te] 4TV o1 FR TR 117

101



Tabulka 27 Kontingen¢ni tabulka Pozice x Motivace k projeveni zajmu o praci ............. 117

Tabulka 28 Kontingen¢ni tabulka Pozice x Pocet kol vybérového fizeni ............ccevvneee. 118
Tabulka 29 Kontingenc¢ni tabulka Pozice x Testovani znalosti..........ccccovvvvniiieiiiieiinenns 118
Tabulka 30 Kontingenc¢ni tabulka Pozice x Piipadova studi€..........cccoocvvviiniiiiiiiiiniiienns 119

Tabulka 31 Kontingen¢ni tabulka Spokojenost s vybérovym procesem x Informace na
010 0101V o] ¥ SRS P TR U T PRSP 119
Tabulka 32 Kontingenc¢ni tabulka souhlasu s online pohovorem podle vékovych skupin 119
Tabulka 33 Kontingencni tabulka Nazor na vyuziti Al pii vybéru zaméstnanct podle formy
tESTOVANT ZNALOSH ..ottt ettt r e ne e 120

Tabulka 34 Postoj k vyuziti Al ve vyhledavani zaméstnanct podle vékovych skupin .....120

8.3 Seznam grafi

Graf 1 VEkoveé rozlozeni ZamEStNAnCIL ........cueevueeiieeniieiiiie et 69
Graf 2 Zdroje pro vyhleddvani zameEstnani...........ccoovrieiiiiiiiiiiieeeee e 70
Graf 3 Motivace K projeveni ZAJMU 0 PIACT ...cc.evveieriieieeiieienie s ens 71
Graf 4 Forma testovani znalosti a pohovoru (online/0Sobne)..........ccccovveriieriiiiienieiieennn, 72
Graf 5 Spok0jenost S VYDErOVYIM PrOCESEIM ........ccveruirieriieieieiiesie sttt 74

102



9 Prilohy

Priloha A: Prepis rozhovori

HR manazer

Uvodni otazka

Otazka 1: Jak dlouho na pozici pracujete?

Odpovéd: Ve spolecnosti pracuji uz 15 let. Zacinala jsem jako asistentka na recepci,
postupné jsem se piesunula na pozice HR asistenta a HR seniora. Diky tomu jsem si prosla
riznymi procesy a ziskala hluboky piehled o fungovani nasi firmy. Na soucasné pozici HR

manazerky ptisobim poslednich 5 let.

Planovani a analvza pracovnich potfeb

Otazka 2: Charakterizujte proces planovani lidskych zdroji ve vasi spolecnosti.

Odpovéd’: Planovani probiha ve spolupraci s jednotlivymi odd€élenimi a vedoucimi partnery.
Je zaloZeno na internich potiebach tymi nebo oddéleni — naptiklad nahradé odchazejicich
zaméstnancl, pfipadné navySeni poctu zaméstnanci kvuli novym klientim. Planovani
probihd rocné pii tvorb€ rocnich rozpocti. Pti planovani se zohlediiuje odhad nasledujici

sezOny a pozadavky na procentudlni rist jednotlivych oddéleni.

Otazka 3: Kdo je za planovani zodpovédny?

Odpovéd’: Vedouci partner daného oddéleni a HR manazer.

Otazka 4: Jaké faktory ovliviiuji vaSe rozhodovani p¥i planovani personalnich kapacit?

Odpovéd: Mezi hlavni faktory patii fluktuace zaméstnancl, vysoké procento Zen ve
spolecnosti as tim spojené odchody na matetskou dovolenou, riist odd€leni nebo celé
spolecnosti, pfichod novych klientt a typ prace. Naptiklad v auditu dochazi K vys$si mite
odchodl na seniornich pozicich, protoze zaméstnanci si Casto kladou otazku, zda chtéji

V tomto oboru pokracovat.
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Proces vyhleddvani zaméstnancu

Otazka 5: Charakterizujte proces vyhledavani zaméstnancu ve vasi firmé.

Proces vyhleddvani zaméstnanct se vzdy odviji od konkrétni potfeby tymu nebo oddéleni.
Pokud napiiklad potfebujeme obsadit volnou pozici, manazer tymu nebo oddéleni podava
zadost, kterou nasledn¢ schvaluje HR oddéleni. Jakmile je pozice potvrzena, definujeme
pozadavky na danou pozici — napiiklad pozadovanou praxi, vzdélani, jazykové dovednosti
a soft skills. Soucasti procesu je také urceni vhodnych naborovych kanald, protoze rizné

typy pozic vyzaduji odlis$né metody vyhledavani.

Otazka 6: RozliSujete procesy vyhledavani pro riizné typy pozic?

Odpovéd: Ano, procesy se lisi. Pii obsazovani juniornich pozic se Casto spoléhame na
tradi¢ni inzerci a kariérni portaly jako Jobs.cz nebo Prace.cz a firemni kariérni stranky. Pro
seniorni & manazerské role je vSak efektivnéjsi pfimé oslovovani kandidata pies LinkedIn,
osobni doporuceni a networking v odbornych komunitach. U né€kterych specializovanych
pozic spolupracujeme také s headhuntery, zejména pokud se jednd 0 narocné obsaditelné

role.

Metody vyhledavani zaméstnancu

N4

Otazka 7: Jaké metody a zdroje vyuZzivate pii vyhledavani?

Odpoveéd’: Pouzivame naborové kandly v zavislosti na povaze pozice. Juniorni kandidaty
oslovujeme piedevsim skrze pracovni portaly, jako jsou Jobs.cz a Prace.cz a firemni kariérni
stranky. Na tyto platformy obvykle reaguji uchazeci s mensi praxi, kteti aktivné hledaji nové
piilezitosti. Zaroven se u¢astnime studentskych veletrhii na univerzitach, naptiklad VSE

nebo PEF CZU, kde se snazime budovat povédomi 0 nasi firmé mezi absolventy.

Seniorni kandidaty naopak cilené¢ oslovujeme pies LinkedIn nebo skrze osobni kontakty
a doporuceni. Na vys$i pozice inzerce nestaci — V této skuping je vétSina zaméstnanci jiz
zamé&stnana a neaktivné nehleda nové pracovni pfilezitosti. Proto zde pracujeme S pfimym
oslovenim, kde vyuzivame personalizované zpravy, nikoli hromadné nabidky, aby mél

kandidat pocit, Ze ho oslovujeme individualné na zaklad¢ jeho zkuSenosti.
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Pro nékteré specifické role, naptiklad v auditu nebo transakénim poradenstvi, vyuzivame
také databaze uchazect a spolupracujeme s headhungovymi agenturami, které maji ptistup

k $ir$i siti kandidatq.

V praxi cilime spiSe na asistentské pozice, predevSim v oddé€leni auditu, kde je nejvétsi
fluktuace. Seniorni a manazerské pozice se snazime obsazovat povySenim nebo pfimym

oslovovanim.

Otazka 8: Jaka Kkritéria pouZivate K hodnoceni efektivity jednotlivych metod

vyhledavani?

Odpovéd’: Zamétujeme se spiSe na analyzu pouzitych kanali — sledujeme, které se osvéddily,

a které ne.

Vyhledavani zaméstnancu pomoci umél€ inteligence

Otazka 9: Vyuzivate pri vyhledavani moderni technologie, napriklad umélou

inteligenci?

Odpovéd: ZkuSenosti mame napiiklad s robotem na LinkedInu, ktery prohledava profily.
Umélou inteligenci vyuZivame hlavné pro Gpravy textd inzeratd a kampani na socidlnich

sitich.

Otazka 10: PouZivate nastroje zaloZené na Al K selekci Zivotopist nebo analyze dat

kandidatu?

Odpovéd’: Ne, vzhledem k malému mnozstvi uchazecii to nema smysl, spiSe se snazime
maximalné vyuzit kazdy profil kandidata. Pokud se kandidat nehodi na jednu pozici,

snazime se mu nabidnout jinou.

Proces vybéru zaméstnancu

Otazka 11: Jak probiha priprava vybérového fizeni?

Odpovéd: Nejprve se zvazuje, zda je mozné obsadit pozici internim povySenim nebo
y

presunem. Z 90 % jsou seniorni & manazerské pozice pokryty povySenim. Pokud ne, HR
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oddéleni zada pozici, definuje pozadavky na kandidaty, ivazek, termin nastupu a prubéh
vybérového fizeni. Ur¢i se, zda budou vyuzity online testy, pohovory, a kdo se procesu

zucastni.

Otazka 12: Jak probiha proces vybéru zaméstnancii ve vasi spolecnosti?

Odpovéd’: Proces se snazime co nejvice zefektivnit. Obvykle trva maximalné dva tydny.

Dlouhé procesy nejsou vhodné, protoze kandidati maji casto dalsi nabidky.

Selekce a hodnoceni Zivotopist

Otazka 13: Kdo se podili na vybérovém rizeni?

Odpovéd: Administrativné ho zajistuje HR asistent (preselekce, kontaktovani kandidata,
zadani do databaze, organizace pohovoril). Na pohovoru se podili tymovy lidr nebo manazer

a HR zastupce (senior nebo manazer).

Otazka 14: Jak probiha prvotni komunikace s uchazeci po jejich prihlaseni?

Odpovéd: Nejprve se vyhodnoti profil kandidata. Pokud spliiuje zékladni pozadavky,
kontaktujeme ho telefonicky, polozime zikladni otazky a domluvime dal$i kroky (napf.

zaslani testu nebo pohovor).

Metody vybéru zaméstnancu

Otazka 15: Jaké metody vybéru pouzivate?

Odpovéd: Proces vybéru se sklada z nékolika kol v zavislosti na pozici. U juniornich
kandidath mame obvykle dvoukolovy az tfikolovy proces — nejprve tomu piedchézi
telefonicky screening, kde ovétujeme zakladni dovednosti @ motivaci kandidata. Nasleduje
testovani bud’ online nebo osobné. Pokud kandidéat uspéje, nasleduje pohovor, kde se

zamé&fujeme na detailnéjsi rozbor kompetenci a soft skills.
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U seniornich a manazerskych pozic je proces obvykle tfikolovy véetné telefonického
screeningu. Prvni kolo tvoii telefonicky screening, druhé kolo zahrnuje odborny pohovor
s piipadovou studii nebo behaviordlnimi otdzkami, kde ovéfujeme zkuSenosti a zplisob
mysleni kandidata. Tteti kolo mlze obsahovat finalni jednani se zastupci oddéleni nebo HR

manazerem.

Ve vSech kolech vybérového fizeni je testovani standardni soucéasti procesu, ato jak
U juniornich, tak U seniornich kandidati. Testy mohou zahrnovat odborné znalosti,
analytické schopnosti nebo modelové situace simulujici redlné pracovni ukoly. Obcas
obsazujeme také administrativni pozice, tam testovani nemusi probihat vibec nebo
absolvuje test z anglického jazyka, protoze tato znalost je nutna. To samé plati i u pohovorti,
muze se stat, Ze juniorni pozice absolvuje dva pohovory, zédlezi na potfebach daného
odd¢leni, které musime respektovat. Ke kazdému uchazeCi se snazime pfistupovat
individualné, dle zkuSenosti, pozice apod. Nelze fict, ze mame striktni postupy pro kazdou

pozici.

Rozhodnuti 0 pfijeti

Otazka 16: Jaka kritéria zvaZujete pii konecném rozhodnuti o prijeti kandidata?

Odpoved: Hlavnimi faktory jsou zapadnuti do tymu, odborné znalosti, datum mozného

nastupu a mzdova oc¢ekavani, ktera musi byt v souladu s nasi interni strukturou.
Rozhovor s HR recruiterkou
Uvod

Otazka 1: Jak dlouho na pozici pracujete?

kde jsem =ziskala cenné zkuSenosti Svyhleddvanim a oslovovanim kandidatd. Tyto

zkuSenosti mi poskytly skvély zaklad pro moji soucasnou praci.

Otazka 2: Jaké jsou vaSe hlavni odpovédnosti V ramci procesu vyhledavani a vybéru

zaméstnancu?
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Odpovéd: Nejdrive je nutné pochopit fungovani spolecnosti, firemni hodnoty a konkrétni
pracovni napln, aby recruiter byl schopen na trhu identifikovat vhodné uchazece. Recruiter
je zodpovédny za vyhledani vhodného kandidata, jeho osloveni, pfedstaveni pozice
a provedeni prvniho screeningu. Kandidata nasledn¢ piedstavi odpovédnému manazerovi,
se kterym je v kontaktu. J& osobné vedu pohovor spole¢né¢ s odpovédnym manazerem, po
kterém kandidata spole¢né zhodnotime. Recruiter je také odpovédny za prezentaci nabidky
a poskytovani zpétné vazby kandidatovi. Dale je v kontaktu s kandidatem az do jeho nastupu

a hlida cely proces.

Otazka 3: Jaké faze procesu obvykle zastieSujete (napf. selekce Zivotopisi, vedeni

pohovorii, komunikace s kandidaty)?

Odpovéd: Od vyhledavani kandidatt (inzerce, LinkedIn, pfimé osloveni, networking) ptes
selekci zivotopist, telefonicky screening a vstupni pohovory az po nastup kandidata. Dale

pravideln¢ informuji odpovédné manaZery 0 situaci na pracovnim trhu.

Otazka 4: Jak spolupracujete s HR manaZerem a manaZery oddéleni pri obsazovani

pozic?

Odpovéd: Velmi uzce — od specifikace pozice az po sdileni informaci 0 pracovnim trhu.

Recruiter by m¢l byt konzultantem pro odpovédné manazery a pomahat jim rozhodovat.

Proces vyhledavani zaméstnancu

Otazka 5: Jak pristupujete Kk aktivnimu oslovovani kandidata (nap¥. pies LinkedIn

nebo jiné platformy)?

Odpovéd: Pouzivam placenou verzi LinkedIln Lite. Pfi oslovovani vzdy piSu
personalizované zpravy — nepouzivam hromadné oslovovéani. Pfedem si diikladné proctu
profil kandidata a Vv konkrétni zpravé predstavuji danou pozici. Déle Casto vyuzivam

doporuceni od kandidata, ktefi mi predavaji kontakty na dal$i vhodné osoby.

Otazka 6: LiSi se vas pristup K vyhledavani podle typu pozice (juniorni vs. seniorni)?
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Odpoveéd’: Ano, lisi. Juniorni kandidati obvykle reaguji na inzerci na Jobs.cz, pfipadné
Préce.cz nebo kariérni stranky. Dobfte funguji také pracovni veletrhy na vysokych skolach,
napiiklad VSE nebo PEF CZU. U seniornich a manazerskych pozic je nutné ptimé osloveni

pies LinkedIn nebo vyuziti sluzeb placenych headhuntert.

Metody vyhleddvani zamé&stnanci

Otazka 4: Jaké metody a zdroje nejéastéji vyuzivate pri vyhledavani kandidati?

Odpoveéd’: Pouzivame pracovni portal Jobs.cz, Prace.cz, inzerujeme na LinkedInu, firemnich
strankach a vlastnim profilu. Déale vyuzivame interni a vefejné databédze, doporuceni od

zaméstnanci, studentské veletrhy a placené naborové kampané na socidlnich sitich.

Vyhledavani zaméstnancu pomoci umél€é inteligence

Otazka 7: Pouzivate pii vyhledavani moderni technologie, jako je ATS nebo nastroje

na bazi umélé inteligence?

Odpovéd’: Ano, vyuzivame systém Datacruit, ve kterém mame vytvofenou vlastni databazi.

Umeélou inteligenci zatim pii vyhleddvani kandidatt nepouzivame.

Proces vybéru zaméstnancu

Otazka 8: Jakym zpiisobem navazujete prvni kontakt s kandidatem?

Odpoved’: Prvni kontakt probiha bud’ telefonicky, pokud mam k dispozici kontakt, nebo e-
mailem. Casto vyuzivam InMail pfes placenou verzi LinkedIn Lite, kde mohu posilat zpravy

pfimo kandidatiim, kteti nejsou v mé siti kontaktt.
Otazka 9: Jaké informace 0 pozici obvykle kandidatim predavate?

Odpoveéd’: Informace 0 naplni prace, pokud to neni tajné, tak i divody obsazovani pozice,
benefity a firemni kulturu. Finan¢ni ohodnoceni neuvadime — sdilime pouze nabizené

benefity.
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Otazka 10: Jak urcujete, Ze kandidat zapada do firemni kultury vasi spole¢nosti?

Odpovéd: To uréujeme na zdkladé osobniho pohovoru. V nékterych ptipadech mizeme
pouzit reference. Nékteré firmy vyuzivaji psychodiagnostické metody, ale U nas to neni

bézné.

Selekce a hodnoceni Zivotopist

Otazka 11: Jak probiha selekce kandidati na zakladé Zivotopisi?

Odpovéd: U juniora se zaméfujeme na vzdélani, znalost Excelu, cizich jazykl (zejména
anglictiny) a pracovni zkuSenosti, napiiklad brigady nebo zahrani¢ni stdze. U seniort je

dulezita konkrétni pracovni zkusenost a hard skills.

Metody vybéru zaméstnanct

Otazka 12: Jaké metody vybéru zaméstnanci se podle vaSich zkuSenosti nejlépe

osvédcily?

Odpovéd: Telefonni screening, hloubkové behavioralni pohovory zaméfené na kompetence
a praktické zkuSenosti. Tyto pohovory jdou do hloubky a mapuji konkrétni kompetence
kandidata.

Otazka 13: Jaké metody se naopak ukazaly jako méné efektivni?

Odpovéd: Pozor na prvni dojem (tzv. halo efekt) — dulezité je mit na kandidata dostatek casu
a jit do hloubky. Online pohovory mohou byt neobjektivni, protoZe ne vSichni kandidati se

umi online prezentovat.

Otazka 14: VyuzZivate online pohovory nebo online testovani? Jaké jsou vaSe

zkuSenosti?

Odpovéd: Ano, oboji vyuzivame. Online pohovory Setii cas, ale mohou byt mén¢ objektivni.
Online testy jsou efektivni, | kdyZ nelze zarucit, ze kandidat nevyuziva pomoc dalSich osob

nebo internetu. To se ale ukaze béhem zkusebni doby.
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Otazka 15: Jaké nejvétsi vyzvy aktualné resite pri vyhleddvani a vybéru zaméstnancu?

Odpovéd: Obecné je v dneSni dobé uchazect malo, nicméné vnimam velky nedostatek
seniornich kandidati, ktefi reaguji na inzerci. U né€kterych pozic, piedevsim do auditu, je
nutné nabizet naborovy bonus, mladsi kandidati maji i vysoké pozadavky na mzdu. Funguji

databaze Jobs.cz, piimé osloveni pies LinkedIn a doporuceni od zaméstnanc.

Otazka 16: Jaké nastroje nebo pobidky vyuZzivate ke zvySeni zajmu kandidata?

Odpovéd: Nabizime naptiklad 2 dny home office, flexibilni pracovni dobu, odborné Skoleni
(interni i externi), kafeterii a stravenkovou kartu. Vybérové fizeni mame rychlé, ale n€kdy

jsou pozadavky odpovédnych manazeri ptili§ vysoké.
Otazka 17: Jaké zmény nebo zlepSeni byste rada vidéla v celém procesu?

Odpovéd: Napiiklad v konkrétnich oddélenich s vysokymi pozadavky bych dala Sanci

kandidatim s potencidlem a spravnou motivaci.
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Priloha B: Dotaznik

Spokojenost zameéstnancii s procesem vyhledavani a vybéru zaméstnanc(i

Dobry den,

rada bych Vas po¥adala o wyplnéni tohato dotazniku, ktery je soulasti mého wzkumu zaméfeného na proces vyhledavini a wbéru zaméstnanci,
Vate odpovédi mi pomohou lépe porozumét Zwienostem kandidat( a pfipadnym modnestem depieni tohoto procesw.

Vedkeré odpovidi jsou zcela anonymni a budou vyudity whradné pro Gfely zivérelné price.
D&kuji Vam za Va3 £as a ochotu podé&lit se o své nazory.

Simona Cechmanova

1 Kde jste se dozvédél/a o volné pozici?
Napavida k otdzee: Fberte jediny odpovda”

Doporuleni od mamého Osloveni Weboveé stranky )
D nebo zaméstnance CJ zastupcem firmy C) oz C:] spoletnosti C:] Unkedin
Veletrh SANCE Veletrh pracovnich )
O  Facebook O naV3E O phileditosti na CZU O rracea
2 Jaky byl hlavni divod, proc jste se rozhodl/a uchazet o tuto pracovni pozici?
Napowida k otizee: Fberte jedy odpovdd”
Napli price a Moinost home Maoinost profesnihe a kariérniho
O odpovédnosti O office O rlistu O Henelity
Flexibilni pracovni Lokalita Doporuteni od miaméhe nebo Povést firmy jako
O doba O pracoviité O Zaméstnance O mméstnavatele
3 Za kolik dni jste obdrzel/a prvni reakci na Vas zajem o pozici?
4 Jak probihala prvotni komunikace se spole¢nosti?
Hapovitda k otdzce: Fpberte jading odpowsd”
() Telefonicky O e-maitem ) tinkedin O Facebook () lobsz O Pricecz

O Osobné na veletrhu prace
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Spokojenost zaméstnancil s procesem vyhledavani a vybéru zaméstnanci

5 Kolika koly vybérového fizeni jste prosel/a?

Napowida k otizce: Uveole poder kol

6 Absolvoval/a jste testovani znalosti nebo dovednosti?

Napowida k otdzce: Viberfe fedny odpowsd”

O Ano, online O Ano, osobné O Ne

7 Absolvoval/a jste pohovor?

Napowida k otizce: Viberfe fedny odpowsa”

O Ano, online O Ano, osobné O Ne

8 Pokud jste mél/a pohovor, kolik jich bylo?

Napowda k otazce: Zapiste dslo

9 Pokud jste online pohovor neabsolvoval/a, uvital/a byste tuto moznost?

Napowdida k otizce: Viberte na fkdle 1-5, kde 1= Viber byoh i neuvitalia a 5 = Undité byoh ji ivitalia

(O 1-Vither bych jinewvital/a () 2- Spite bychjinewvitalia (L) 3-Nejsemsijistij/a () 4 - Spie bych ji uvital/a
(O 5- urtite bych ji wvital/a

10 Byla soucasti vybérového fizeni pfipadova studie?

Napowida k otizce: Viberfe fedny odpowsa”

OMD ONE
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Spokojenost zaméstnanci s procesem vyhledavani a vybéru zaméstnancii

11 Jaky dojem ve Vas zanechal prvni pohovor se zastupci spolecnosti?

Nipovéda k otazce: Qhodnotte celkovy dojem, ktery we Vds jedndni zanechalo - napliklad piistup personalistd, jasnost sdélenych informaci nebo atmosféry
rozhovoru. Qenadte na Skdle 1-5, kde 1= Velmi negativi a 5 = Velmi pozitim/

O 1 - Velmi O 2 - Spide O 3 - Ani poztivni, ani O 4 - Spide O 5 - Velmi

negativni negativni negativni poztivni pozitivni

12 Pokud Vase zkuenost neodpovida tomu, co jste o¢ekaval/a, mlZete prosim uvést, co
konkrétné Vas prekvapilo?

Napowida k otazce: Nepovinnd otizka

13 Za kolik dni jste se dozvédél/a vysledek vybérového fizeni?

l l

14 Vyuziti umélé inteligence pfi vyhledavani zaméstnancl je uZitecné.
Napovéda k otdzce: Qznacte minu swbho souhlasu s timto wrokem
O 1 - Rozhodné O 2 - Spide O 3 - Nejsem si O 4 - Spide O 5 - Rozhodné

nesouhlasim nesouhlasim jisty/a souhlasim souhlasim

15 VyuZiti umélé inteligence pfi vybéru zaméstnanc( je uZitetné.

Napovéda k otdzce: Qznacte miny sweho souhlasu s timto wrokem:
O 1 - Rozhodné O 2-Spite O 3 - Nejsem si O 4 - Spide O 5 - Rozhodné

nesouhlasim nesouhlasim jisty/a souhlasim souhlasim

16 Jak byste celkové ohodnotil/a svou zkuSenost s vybérovym fizenim v této spolecnosti?

Napovéda k otazce: Qznadte na skdle 1-5, kde 1 = Velmi negativ a 5 = Velmi pozitivi

1 - Velmi 2 - Spide 3 - Ani negativni, ani 4 - Spide 5 - Velmi
O negativni O negativni O poztivni O poztivni O pozitivni
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Spokojenost zaméstnanci s procesem vyhledavani a wbéru zamé&stnanci

17 Co konkrétné byste v procesu vybérového fizeni zlepsil/a?

Mapowéda k otizce: Mepovinnd otdzka

18 Jakeé je Vade pohlavi?

Nipoviida k otazce: Viderme fedng ogpovéa

O Muz O Zena O ling

19 Kolik je Vam let?

20 Jaka je Vade pozice?

Mapowida k otizce: Vibere jedny odpovéd

O Senior manager O Manager 3 O Manager 2 O Manager 1 O Senior 3 O Senior 2

O Senior 1 O MAsistent 2 O Asistent 1 O Administrativni asistent
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Priloha C: Kontingen¢ni tabulky

Tabulka 25 Kontingen¢ni tabulka Pozice x Zdroje pro vyhledavani zaméstnani

0 1 0 0 0 0 0 0 0 1
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 1 0 0 0 0 1
0 0 1 0 0 0 0 0 0 1
0 0 1 0 0 0 0 0 0 1
0 0 1 0 0 0 0 0 0 1
1 2 4 0 0 0 0 0 0 7
0 1 1 0 0 2 0 0 1 5
3 0 12 0 2 0 0 1 1 19
0 0 0 0 0 0 1 0 4
Celkem 4 4 23 0 3 2 0 2 2 40

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 26 Kontingené¢ni tabulka Zdroje pro vyhledavani zaméstnani x Zptisob osloveni uchazece

Osobné
Telefonicky | E-mailem | LinkedIn | Facebook | Jobs.cz | Price.cz vel:tlrln Celkem
price

Doporuceni od

< mého nebo 2 2 0 0 0 0 0 4
zaméstnance
Osloveni
zastupcem 3 0 1 0 0 0 0 4
firmy
Jobs.cz 18 5 0 0 0 0 0 23
Price.cz 0 0 0 0 0 0 0 0
Webové
stranky 3 0 0 0 0 0 0 3
spoleénosti
LinkedIn 1 1 0 0 0 0 0 2
Facebook 0 0 0 0 0 0 0 0
Veletrth
SANCE na 0 0 0 0 0 0 2 2
VSE
Veletrh
pracovnich
piileZitosti na 0 0 0 0 0 0 2 2
Czu
Celkem 21 8 1 0 0 0 4 40

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 27 Kontingenéni tabulka Pozice x Motivace K projeveni zajmu 0 praci

1 0 0 0 0 0 0 0 1
0 0 0 0 0 0 0 0 0
1 0 0 0 0 0 0 0 1
0 0 1 0 0 0 0 0 1
1 0 0 0 0 0 0 0 1
1 0 0 0 0 0 0 0 1
4 1 0 0 0 2 0 0 7
1 1 2 0 0 1 0 0 5
5 1 5 0 0 0 2 6 19
3 0 0 0 1 0 0 0 4
Celkem 17 3 8 0 1 3 2 6 40

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 28 Kontingenéni tabulka Pozice x Pocet kol vybérového fizeni

Pozice

1 kolo

2 kola 3 kola

Celkkem

Senior manager

=

Manazer 2

Manazer 1

Senior 3

Semnior 2

Senior 1

Asistent 2

e P G Gl i e

(3 P T I T [ i ]

Asistent 1

L ol e T s T s T [ T

e L7 I G == L T s T s O

,_.
L

Administrativoi
asistent

]

Celkem

10

24 6

40

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 29 Kontingenéni tabulka Pozice x Testovani znalosti

Ano, online

Ano, osobné

z

Celkem

Senior manager

1

0

Manager 3

Manager 2

Manager 1

Senior 3

Senior 2

[T o ey o ) s

Senior 1

LA

Asistent 2

LA

T f S e T (e T T e T

L "I O [ T T T [

Asistent 1

el
k=

Admin asistent

o

Celkem

27

[= = I S R LW

h (= = |2 D= =D (= (DD

e
=

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 30 Kontingenéni tabulka Pozice x Pfipadova studie

Ano Ne Celkem

Senior manager 1 0 1
Manager 3 0 0 0
Manager 2 1 0 1
Manager 1 1 0 1
Senior 3 1 0 1
Senior 2 0 1 1
Semnior 1 0 7 7
Asistent 2 0 3 5
Asistent 1 0 19 19
Administrativni

asistent 0 4 .
Celkem 4 36 40

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 31 Kontingenéni tabulka Spokojenost S vybérovym procesem x Informace na pohovoru

Ano Ne Celkem

1 - Velmi negativni 0 0 0
2 - Spise negativni 0 0
3 - Ani negativni, ani

pozitivoi 0 0 0
4 - SpiSe pozitivni 16 7 23
5 - Velmi pozitivni 17 0 17
Celkem 33 7 40

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 32 Kontingenéni tabulka souhlasu s online pohovorem podle vékovych skupin

Proménna vah: Cetnosti

Kontingenéni tabulka (Tabulka dat1)
Cetnost oznadenych bunék = 10
(Marginalni soucty nejsou oznaceny)

Vék Souhlas s online pohovorem Souhlas s online pohovorem Radek

Me soucty
18-29 let 11 ) 20
30-43 let 5 5 10
\'sechny 16 14 30

Zdroj: vystup ze softwaru Stastistica 14
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Tabulka 33 Kontingenéni tabulka Nazor na vyuziti Al pfi vybéru zaméstnanct podle formy testovani

znalosti

Kontingenéni tabulka (Tabulka dat11)
Cetnost oznadenych bunék > 10
(Marginalni soutty nejsou oznaeny)
Proménna vah: Cetnosti

Forma testovani MNazor na Al u vybéru Mazor na Al u vybéru Radek
zaméstnancd zaméstnanci soucty
Souhlasi Mesouhlasi
Online a8 15| 27
Osobné 2 6l 8]
VEechny 10 28] 35

Zdroj: vystup ze softwaru Stastistica 14

Tabulka 34 Postoj k vyuziti Al ve vyhledavani zaméstnanct podle vékovych skupin

Kontingenéni tabulka (Tabulka dat1)
Cetnost oznacenych bunék > 10
(Marginalni soucty nejsou oznaeny)
Proménna vah: Cetnosti

Vék Souhlas s Al ve vyhledavani Souhlas s Al ve vyhledavani Radek
zaméstnancu zaméstnancd soucty
Ano Me
18-29 let 19 3l 22
30-43 let 9 1) 10
\Sechny 28 4 32

Zdroj: vlastni zpracovani
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