Ceska zemé&délska univerzita v Praze

Provozné ekonomicka fakulta

Katedra rizeni

CESKA ,
ZEMEDELSKA
UNIVERZITA V PRAZE

Diplomova prace

Vyhledavani a vybér zaméstnanciu ve vybrané
spole¢nosti

Bc. Viktor Effenberger

© 2019 CZU v Praze



CESKA ZEMEDELSKA UNIVERZITA V PRAZE

Provozné ekonomickad fakulta

ZADANI DIPLOMOVE PRACE

Bc. Viktor Effenberger

Vefejna sprava a regionalni rozvoj

Ndzev prace

Vyhledavani a vybér zaméstnanci ve zvolené spoleénosti

Nazev anglicky

Employee sourcing and recruitment in a business enterprise

Cile prace

Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnotit proces vyhledavani a vybéru zaméstnanc( ve zvolené
spolecnosti. V pfipadé zjisténi nedostatkd navrhnout opatfeni pro zefektivnéni procesa.

Metodika

Teoreticka ¢ast prace bude zpracovdna na zakladé metody komparace riznych teoretickych pfistup a syn-
tézy dil¢ich poznatkd. Praktickd ¢ast bude zpracovdna s vyuzitim metod dotaznikového Setfeni/polostrukturovaného
rozhovoru/pfipadové studie.

Syntéza vychozi znalostni bdze: 11/2017 — 08/2018
Kvantitativni/kvalitativni vyzkum: 09/2018 — 11/2018
Agregace vystupl z teoretické a praktické ¢asti: 12/2018 —02/2019

Odevzdani zdvérecné prace na katedru: 03/2019

Oficiaini dokument * Ceskd zemédélska univerzita v Praze * Kamycka 129, 165 00 Praha 6 - Suchdol



Doporuéeny rozsah prace
60 — 80 stran

Kli¢ova slova

Rizeni lidskych zdrojd, vyhledavani zaméstnanci, zdroje vyhledavani zaméstnancd, vybér zaméstnanca,
metody vybéru zaméstnancd

Doporuéené zdroje informaci

ARMSTRONG, M., TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdroji: moderni pojeti a postupy. Praha: Grada Publishing,
2015. ISBN 978-80-247-5258-7.

BELOHLAVEK, F. Jak vybrat spravného ¢lovéka na spravné misto: ispésny personalni vybér. Praha: Grada
Publishing, 2016. ISBN 978-80-247-5768-1.

DVORAKOVA, Z. Rizeni lidskych zdroji. Praha: C.H. Beck, 2012. ISBN 978-80-7400-347-9.

KOCIANOVA, R. Personlni ¢innosti a metody persondlini price. Praha: Grada Publishing, 2010. ISBN
978-80-247-2497-3.

KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroja: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2015. ISBN
978-80-7261-288-8.

LUSSIER, R. N., HENDON, J. R. Fundamentals of human resource management: functions, applications,
skill development. Los Angeles: Sage, 2017. ISBN 978-1483358505.

MUZIK, J., KRPALEK, P. Lidské zdroje a personalni management. Praha: Academia, 2017. ISBN
978-80-200-2773-3.

NIKOLAOU, I, OOSTROM, J. K. Employee Recruitment, Selection, and Assessment: Contemporary issues
for theory and practice. Hove, East Sussex: Psychology Press, 2015. ISBN: 978-1-138-82325-.

SNELL, S., BOHLANDER, G. Managing Human Resources. Manson: CENGAGE Learning, 2012. ISBN
978-1-111-53282-6.

SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada Publishing, 2016. ISBN
978-80-247-5870-1.

Pfedbéiny termin obhajoby
2019/20 ZS — PEF (U4nor 2020)

Vedouci prace
Ing. Katefina Venclova, Ph.D.

Garantujici pracovisté
Katedra fizeni

Elektronicky schvdleno dne 25. 2. 2019 Elektronicky schvaleno dne 26. 2. 2019
prof. Ing. Ivana Tich4, Ph.D. Ing. Martin Pelikan, Ph.D.
Vedouci katedry Dékan

V Praze dne 16. 08. 2019

Oficialni dok * Ceska édélska univerzita v Praze * Kamycka 129, 165 00 Praha 6 - Suchdol




r

Cestné prohlaseni

Prohlasuji, Zze svou diplomovou praci "Vyhledavani a vybér zaméstnanci ve
zvolené spolecnosti" jsem vypracoval samostatné pod vedenim vedouciho diplomové prace
a s pouzitim odborné literatury a dal$ich informacnich zdroja, které jsou citovany v praci
auvedeny v seznamu pouzitych zdroji na konci prace. Jako autor uvedené diplomové
prace dale prohlaSuji, Ze jsem v souvislosti s jejim vytvofenim neporusil autorskéd prava

tietich osob.

V Praze dne 30.11.2019




Podékovani

Rad bych touto cestou podékoval vedouci mé diplomové prace, pani Ing. Katetiné
Drahotové, Ph.D. za odborné konzultace, rady a také za Cas, ktery mi poskytovala
Vv pribéhu tvorby celé prace.

M¢ podékovani dale patfi panu Mgr. Martinovi Macovi a celému personalnimu
oddgleni ze spole¢nosti CEZ Distribuce a.s. za poskytnuti cennych informaci. V neposledni
fad€¢ bych chtél podékovat své rodiné a pritelkyni za velkou podporu Vv pritbéhu celého

studia.



Vyhledavani a vybér zaméstnancii ve vybrané

spoleCnosti

Abstrakt

Tato diplomova prace se zabyva problematikou fizeni lidskych zdrojt, konkrétné
postupy a technikami vyhledavani a vybéru zaméstnancti ve zvolené spole¢nosti. Uvodni
Cast literarni reserSe objasnuje, co je to fizeni lidskych zdrojt, jaké existuji typy, pristupy,
modely, a celkové uvadi do problematiky fizeni lidskych zdrojt. Nasledujici ¢ast literarni
reSerSe se zabyva vyhledavdnim zaméstnancli, metodami vyhleddvani zaméstnancli a
modernimi trendy vyhleddvani zaméstnanct. Posledni ¢ast literarni reSerSe je vénovana
vybéru zaméstnanci, jeho procesim, pouzivanym metoddm a modernim trendim vybéru
zameéstnancu.

Vlastni prace se zabyva procesem vyhledavani a vybéru zaméstnancii v konkrétni
zvolené spolecnosti. Pro zmapovani spoleCnosti byla zvolena technika sbéru
prostfednictvim analyzy vnitfnich dokumentd, technika hloubkového rozhovoru
s vedoucim oddé¢leni lidskych zdroji, technika polostrukturovaného rozhovoru
s personalisty a dotaznikového Setfeni kterého se zucastnilo 108 zaméstnanct. Na zaklade
uvedenych technik sbéru jsou zmapovany postupy a techniky vyhledavani a vybéru
zamé&stnancl ve spole¢nosti a pohled na tento proces jak ze strany personalistl, tak ze
strany zamé&stnanc.

Vystupem diplomové prace jsou navrzend doporuceni pro spolecnost, kterd by
mohla vést k zefektivnéni procestt vyhleddvani a vybéru zaméstnancd. Jedna se o
doporuceni z hlediska pouziti novych metod vyhledavani a vybéru zaméstnanci a jejich
efektivni vyuziti. Dale se jedna o doporuceni zkvalitnéni komunikace s uchazeci o volné

pracovni misto a zapojeni zameéstnancti do vyhledavacich aktivit.

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdroji, vyhledavani zaméstnancti, zdroje vyhledavani

zaméstnancl, vybér zaméstnancl, metody vybéru zaméstnancu.



The Employee Search and Selection in a Chosen Company

Abstract

This thesis deals with human resources management, specifically procedures and
techniques of employee search and selection in a chosen company. In the first part of the
literature review, | define human resources management, present its types, approaches,
models, and generally introduce the area of human resources management. The next part of
the literature review concerns employee search, methods of searching, and contemporary
trends in employee recruitment. The last part of the literature review is devoted to
employee selection, its processes, applied methods, and contemporary trends in choosing
employees.

The main part of this thesis deals with the search and selection of employees in a
particular company. To map the company, | applied the method of data collection by an
internal document analysis, the technique of an in-depth interview with the head of human
resources department, the technique of a pen and paper interview with a human resources
officer, and a questionnaire survey involving 108 employees. Based on the results, |
mapped the processes and techniques of employee search and selection in the company
from the perspective of the human resources officers, as well as the employees.

The output of this thesis are specific suggestions for the company, which could lead
to an efficiency improvement of the employee search and selection processes. These
suggestions include application of new methods of employee search and selection, and
their effective use in practice. Furthermore, there are suggestions concerning improvement
of communication with job applicants and involvement of employees in the search

practice.

Keywords: human resources management, employee search, recruitment sources,

employee selection, methods of employee selection.
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1 Uvod

Dulezitym ptedpokladem rozvoje ekonomiky a hospodafstvi zemé je podpora
podnikani, kterd by nebyla dostate¢né efektivni, pokud by nebyla tzce spojena i s
investicemi do lidského kapitalu. Je zakladni hospodaiskou jednotkou podniku, v jehoz
ramci dochazi ke spojovani hmotnych, finan¢nich a lidskych zdroja s cilem produkovat
hodnoty pro potieby trhu a tim dosahnout i vlastni uspokojeni potieb.

Podle nékterych autorti je pro zajisténi a plynulé fungovani procest v podniku
zapotiebi tii zakladnich vyrobnich faktor, a to prace, puda a kapital. Pro fungovani
podniku je nezbytné shromazd’ovani, propojeni, uvadéni do pohybu a vyuzivani
materidlnich, finan¢nich, informac¢nich a lidskych zdroju. Jelikoz praveé lidské zdroje
uvadéji do Cinnosti ostatni zdroje a determinuji jejich vyuzivani, je mozné fici, ze lidské
zdroje jsou tim nejcennéj$im a ve vyspélych ekonomikach i tim nejdraz§im zdrojem.
Pokud se obecné hovoii o lidskych zdrojich, rozumi se timto pojmem nejen pocet a
struktura zaméstnanctd, ale i jejich vzdélanost, kultura, mezilidské vztahy, schopnost
spoluprace apod.

Mnozi odbornici na persondlni praci preferuji pojem lidsky kapital pied terminem
lidské zdroje. Pokud z obecného hlediska rozumime pojmem zdroj prostiedek nebo
moznost a pojmem kapitdl nahromadéné bohatstvi, pak pracovnici firmy ptedstavuji jedno
i druhé. Jsou zdrojem v tom smyslu, ze firma vyuziva jejich praci, ale také proto, ze jejich
schopnosti, komunikativnost, odvaha, kreativita a talent jsou pod spravnym vedenim samy
0 sob¢ bohatstvim a zarukou zvySovani produktivity. Je to zaroven kapital, nebot” tviir¢i
schopnosti lidi jsou nevycerpatelné, zhodnocuji se a akumuluji.

Prvnim krokem k uspéSnosti podniku by meélo byt uvédoméni si hodnoty a
vyznamu lidskych zdroji. Cilevédomym vytvafenim a vyuzivanim lidského potencidlu
firma buduje a rozviji své silné stranky a konkuren¢ni vyhody, to znamena, Ze nezbytnym
pfedpokladem pro uspéch podniku je potifeba neustdlého zvySovani hodnoty lidského
kapitalu prostfednictvim uplatiovani efektivnich stylii ftizeni lidi, zabezpefenim
dynamické organizace podniku a rozvojem talentovanych zaméstnanct.

Vyhleddvani a vybér zaméstnancl je soucasti fizeni lidskych zdrojh.
Komplikovanost vyhledavani a vybéru je dana tou skutecnosti, ze kazdy zaméstnanec
disponuje osobnimi piedpoklady, urcitou kvalifika¢ni, vykonovou a osobnostni kapacitou,

ktera je specifickd a vyjadfuje troven a oblast jeho pracovni schopnosti. Soucasné
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jakakoliv profese, ¢innost nebo funkce predstavuje vzhledem k riznym stranam profilu
zaméstnance dost jednoznacné vymezeny soubor narokl a pozadavkl. Z tohoto divodu je

velmi dulezité jednak vyhledat toho spravného zaméstnance, ale také pouzit nejvhodnéjsi
metodu pro jeho vybér.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je popsat a zhodnotit proces vyhledavani a
vybéru zaméstnanct ve spoleénosti CEZ Distribuce, a. s., a v piipadé zji§téni nedostatki
navrhnout vhodna opatteni pro zefektivnéni procesu.

Dil¢i cile diplomové prace zahrnuji:
zpracovani literarni reSerSe k problematice vyhledavani a vybéru zaméstnanct,
Vymezeni pojmd,

charakteristika spole¢nosti CEZ Distribuce, a.s.,

M w0 D oE

identifikace soucasného procesu vyhledavani a vybéru zaméstnanct ve spole¢nosti

CEZ Distribuce, a. s.,

o

tvorbu rozhovorového a dotaznikového Setfenti,
6. vytvofeni navrhu Kk zefektivnéni procest vyhledavani a vybéru zaméstnanci ve

spole¢nosti CEZ Distribuce, a. s.

2.2 Metodika

2.2.1 Teoreticka vychodiska

Teoreticka ¢ast diplomové prace, konkrétné Kapitola ¢. 3 Teoreticka vychodiska,
byla zpracovana na zakladé prostudovanych literatur v ¢eském 1 anglickém jazyce a jejich

vycet je uveden na konci diplomové prace v Kapitole 6. Seznam pouzitych zdroji.!

2.2.2 Hloubkovy rozhovor

Tato metoda rozhovoru byla zvolena s cilem ziskat informace co nejméné zkreslené
predstavami autora a zmapovat proces vyhledavani a vybéru zaméstnancti ve spolecnosti.
Hloubkovy rozhovor byl proveden s vedoucim pracovnikem oddéleni lidskych zdroju
v listopadu 2019 na ptfedem dohodnuté schtizce v kancelafi spole¢nosti v Praze a trval dvé

hodiny. O tématu nestrukturovaného rozhovoru byl vedouci pracovnik oddéleni lidskych

1 FROUZ, Jan a Olga VINDUSKOVA. Cteni a psani odborného textu v environmentdlnich védach. Praha:
Univerzita Karlova, nakladatelstvi Karolinum, 2017. ISBN 9788024638157.
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zdrojii informovéan pfedem telefonicky a prostfednictvim e-mailu pfi potvrzeni terminu

schiizky. 2

2.2.3 Polostrukturovany rozhovor

Polostrukturovany rozhovor byl proveden sdvéma profesné nejstarSimi
personalisty ve spole¢nosti. Cilem polostrukturovaného rozhovoru s personalisty bylo
zjistit jejich odborny pohled na proces vyhledavani a vybéru zaméstnancti ve spolecnosti a
kde vidi prostor pro zlepseni.

Polostrukturovany rozhovor byl proveden na piedem dohodnuté schiizce
v listopadu 2019 v kancelati spolecnosti v Praze s kazdym personalnim specialistou zvI1ast’.
Rozhovor trval jednu hodinu. Dotazovanym bylo kladeno 6 ptfedem pfichystanych otazek,
které byly zaznamendny do pfipraveného archu, ktery je k nahlédnuti v Ptiloze €. 4.

Znéni otazek bylo personalistim sdéleno predem telefonicky a e-mailem pii

potvrzeni terminu schiizky.?

2.2.4 Dotaznikové Setieni

Pied samotnym zahajenim dotaznikového Setfeni byla stanovena hlavni vyzkumna

otazka a n€kolik dil¢ich vyzkumnych otazek.

Hlavni vyzkumna otazka:

Jaky je pohled uchazece o pracovni misto na proces vyhledavani a vybér zaméstnancu?

Diléi vyzkumné otazky:

Otazka 1: Kde respondenti ziskavaji informace o volném pracovnim miste?

Otazka 2: Z jakych zdrojii se uchazeci na volné pracovni misto hlasi nejvice?

Otazka 3: Zaujala respondenty forma zpracovani nabidky volného pracovniho mista?
Otazka 4: Co vedlo respondenty k reakci na pracovni nabidku?

Otazka 5: Jak dlouho trvaly komunikacni reakce ze strany spolecnosti?

2 SEDLAKOVA, Renata. Vyzkum médii: nejuzivanéjsi metody a techniky. Praha: Grada, 2014. Zurnalistika a
komunikace. ISBN 9788024735689.
3 SEDLAKOVA, Renata. Vyzkum médii: nejuzivanéjsi metody a techniky. Praha: Grada, 2014. Zurnalistika a
komunikace. ISBN 9788024735689.

16



Otazka 6: Byli respondentiim poskytnuty veskeré informace?

Otazka 7: Jaky dojem v respondentech byl vyvolan ze zastupcii spolecnosti?
Otazka 8: Jaké metody vyberu zaméstnancii respondenti absolvovali?
Otazka 9: Jak dlouho respondenti absolvovali vybérovy pohovor?

Otazka 10: Co vedlo respondenty k prijeti pracovni nabidky?

SloZeni otazek v dotazniku bylo sestaveno na zakladé poznatkli ziskanych béhem
vytvareni literarni reSerSe této diplomové prace a na zékladé poznatkii a informaci
ziskanych pii osobnich rozhovorech s personalnimi specialisty a vedoucim oddéleni fizeni
lidskych zdrojt.

Dotaznik obsahuje 18 hlavnich otdzek a 5 identifikacnich otdzek uzavieného typu
s vybérem jedné odpovédi, kde byla pokryta dostacujici Skdla moznych odpovédi, které
s vyzkumnou problematikou souvisi. Tento typ otazek byl zvolen pro jeho kvalitngjsi
vyhodnoceni a piesnéjsi vysledky.
Podle Jamese Borga byly v dotazniku pouzity tyto otazky:
¢ Dichotomické otazky s moznosti vybéru pouze ze dvou odpovédi —
Vv dotazniku této diplomové préce je obsazeno 7 otazek tohoto typu.
e Polytomické otazky S moZznosti vybéru zvice variant odpovédi — Vv
dotazniku této diplomové prace je obsazeno 9 otazek tohoto typu.

e Skaly v dotazniku této diplomové prace jsou obsazeny v 7. otazkach.*

V tivodé dotazniku je uvedena prosba o spolupréci pii jeho vypliovani, dale je
uvedeno, pro jaké tcely budou poskytnuté informace zpracovany spolecné s informaci, Ze
se jedna o zcela anonymni dotaznik.

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno prostfednictvim webového portalu viplnto.cz a
Gicastnili se ho respondenti, ktefi byli pfijati do spole¢nosti CEZ Distribuce, a.s. v obdobi
1.4.2019 az 31.10.2019 a vdobé vypliovani dotazniku byli stidle ve spoleCnosti
zaméstnani. Dotaznikového Setfeni se netiCastnili zaméstnanci na pozici Top management,

protoze ve vybraném obdobi nastupu, nebyl zddny zaméstnanec na tuto pozici piijat.

4 BORG, James. Uméni presvedcivé komunikace: jak ovliviiovat nazory, postoje a ciny druhych. 3., 10zs.
vyd. Pfelozil Radek BLAHETA. Praha: Grada, 2013. ISBN 9788024748214.
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Zjisténa data byla zpracovana a nasledné byla pfenesena do tabulek a vysecovych
grafi. V tabulkach byly uvedeny odpovédi respondentl v absolutni a relativni Cetnosti.
Relativni ¢etnost byla zaroven znazornéna ve vyseCovych grafech a slouzi jako podklad
pro odpovédi na stanovené vyzkumné otazky. Konkrétni vzor dotazniku je Kk nahlédnuti v

Ptiloze €. 5.

2.2.5 Hypotézy

1. Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi vékem respondent a jejich zdrojem
(externista/internista).

2. Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi pohlavim respondentti a délkou
vybérového fizeni.

3. Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi diivodem reakce na pracovni pozici a
vékem.

4. Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi vékem a pracovni pozici.

Za pomoci testovani statistickych hypotéz je mozné posoudit, jestli data ziskané
dotaznikovym Setienim vyhovuji pfedpokladu, ktery byl proveden jesté pied testovanim.

Statistickd hypotéza je urcity predpoklad o rozdéleni nahodnych veli¢in. Stanovené
hypotézy byly vypoditiny pomoci Pearsonova testu dobré shody x> a pomoci testu

vyznamnosti rozdilu dvou rozptyld, tzv. F-test.

Kroky pf¥i testovani hypotéz
e Formulace vyzkumné otazky ve formé¢ nulové a alternativni statistické hypotézy
e Zvoleni ptijatelné urovné chyby rozhodovani
e Volba testovaciho kritéria
e Vypocet hodnoty testovaciho kritéria
e Urceni kritickych hodnot testovaciho kritéria

e Pfijmuti nebo zamitnuti hypotézy Ho

5 NEUBAUER, Jiti, Marek SEDLACIK a Oldiich KRiZ. Zdiklady statistiky: aplikace v technickych a
ekonomickych oborech. Praha: Grada, 2012. ISBN 9788024742731.
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- F—test

Piedpoklad: jsou dany dva vybéry o rozsazich ni, n, srozptylem S12 a S22, vybrané ze

dvou zakladnich souboru s rozdélenim.

Nulova hypotéza:

Hy: 013 = 033
Alternativni hypotéza:
Hi: 013 = 033

Testovaci kritérium:

F =5'J_1= m(n 1) 5
0? ny (= 1) 5
Ma Fisherovo-Snedecorovo rozdé€leni F (n1-1, nz-2).

Zaver: Jestlize F > Fuit, zamitame hypotézu Ho a pfijimame hypotézu Ha,

Pearsoniiv test dobré shody >

Piedpoklady: Vysledky pozorovani jsou roztfidény do k skupin a vkazdé skupiné je
zjisténa skupinova Cetnost fej. Uvazujeme ur€ité rozdéleni, které budeme povazovat za
model pro nas vybér. Pro kazdou tfidu urc¢ime teoretické, modelové, ocekavané cetnosti foi
(g=L,...,k).

Nulovd hypotéze (Ho): Zakladni soubor ma oéekavané rozloZeni, tzn. Ze &etnost fej a foi Se
1i81 pouze ndhodné.

Testové kritérium:

pege & (fv_-fay

J=1 fq
Tato veli¢ina m4 Pearsonovo rozlozeni % s v= k-s-1 stupni volnosti. Veli¢ina s zna¢i pocet
parametr ocekavaného rozlozeni odhadnutych na zakladé vybéru.

Zaveér: Jestlize ¥ > yp? ®51, zamitneme hypotézu Ho®

8 NEUBAUER, Jiti, Marek SEDLACIK a Oldiich KRiZ. Zdiklady statistiky: aplikace v technickych a
ekonomickych oborech. Praha: Grada, 2012. ISBN 9788024742731.

19



3 Teoreticka vychodiska

V nadchazejicich kapitoldch a podkapitolach literarni reSerSe budou vysvétleny a
objasnény pojmy z odborné literatury, c¢lanktt a dalSich zdroju tisténého nebo

elektronického charakteru, zabyvajiciho se problematikou fizeni lidskych zdroju.

3.1 Rizeni lidskych zdroji

wev .

V tom nejobecnéjsim pojeti je mozné na fizeni lidskych zdroji nahlizet jako na
nastroj, ktery slouzi k tomu, aby byla instituce vykonna a aby se jeji vykon neustale
zlepSoval. Pfedpokladem tspés$né instituce jsou zameéstnanci, ktefi jsou ztotoznéni s cili a s
vizi instituce a Gcelné tak piispivaji k jejich dosahovani. Prostfednictvim fizeni lidskych
zdrojii je mozné tohoto idedlniho stavu dosdhnout nebo se k nému alespon pfiblizit.
Zameéstnance nestaci pouze adekvatné odménovat za vykonanou praci, je tieba jim také dat
prostor k rozvoji, seberealizaci a uzivani jejich pracovniho potencialu. S tim uzce souvisi
zvySovani pravomoci a odpovédnosti jednotlivych pracovniki, coz je motivuje a vede k
riistu jejich produktivity.’

Trend pfeneseni pravomoci se odrazi i v organizacnich strukturdch firem, tim
dochazi ke zméné od strmych k plochym organiza¢nim strukturam. Redukce mezistupiiti
fizeni diriguje ke zvySovani flexibility firmy. Pisobisté fizeni ¢innosti se pfiblizuje mistu
jejich vykonu, ¢imz se urychluje komunikace a reakce na ptichozi podnéty. Vedouci
zamestnanci ziskdvaji lepsi prehled o tom, co fidi, a vykonni zaméstnanci chapou Sirsi
souvislosti vykonavané prace. Tento fakt zietelné napomaha ke zvySovani iniciativy a
spokojenosti zaméstnanci.®
Nasledujici Tabulka ¢. 1 odhaluje jednotlivé definice pojeti fizeni lidskych zdroji

dle vybranych autori.

" KOUBEK, Josef. Personalni prace v malych a stfednich firméach. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada,
2011. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3823-9.

8 PRICE, Alan. Human resource management. 4th ed. Andover: Cengage Learning EMEA, 2011. ISBN 978-
1-4080-3224-4.
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Tabulka 1: Definovani pojmu fizeni lidskych zdroju dle vybranych autort

Autor

Definovani pojmu Fizeni lidskych zdroju

Kocidnova (2010)

Rizeni lidskych zdrojti klade diiraz na zajmy managementu, je oblasti
fizenou vrcholovym managementem a odpovédnost za fizeni lidskych
zdroju je na liniovych manazerech. Lidé jsou chapani jako jméni, do
kterého se investuje v zajmu dosazeni cild organizace.

Koubek (2015)

Rizeni lidskych zdroju je jddrem fizeni organizace, jeho nejdulezitéjsi

vvvvvv

vstupu a motoru ¢innosti organizace.

Armstrong (2015)

Rizeni lidskych zdroji je strategicky a logicky promysleny piistup k
fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji, lidi, ktefi v organizaci
pracuji a ktefi individualné i kolektivné pfispivaji k dosazeni cild
organizace.

Muzik, Krpalek (2017)

Rizeni lidskych zdrojt je strategicky a logicky promysleny piistup
k fizeni lidi, ktefi v podniku pracuji a ktefi individualné a kolektivné
prispivaji k dosazeni jeho cilt.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

3.1.1 Rizeni lidskych zdrojii versus personalni ¥izeni

Jeste¢ dfive, nez budou popisovany dal$i aspekty fizeni lidskych zdroju, bude

objasnén rozdil mezi pojmy fizeni lidskych zdroji a persondlni fizeni, které¢ jsou casto

zamenovany. Jedna se pfitom o dv€ rizna pojeti personalni prace. Rizeni lidskych zdroja

piedchéazelo ve vyvoji fazi personalniho fizeni.

Hlavni rozdily, které odliSuji fizeni lidskych zdroji od personalniho fizent,

spocivaji:

e Ve strategickém pftistupu k persondlni praci a ke v§em personalnim ¢innostem,

e Vv orientaci na vnéjsi faktory vytvafeni a fungovani pracovni sily instituce,

e Vv persondlni praci, kterd se stdva soucasti kazdodenni prace vSech vedoucich

zaméstnancl a piestava byt zalezitosti odbornych personalisti.

Personalni fizeni sice zahrnuje vykonani mnoha podstatnych c¢innosti, jako je

napiiklad vytvafeni dobrych vztahil na pracovisti nebo rozvoj a vzdélavani zameéstnancd,

ale jak vyplyva z vyse uvedenych rozdild, tyto aktivity jsou uskutectiovany bez ohledu na

celkovou strategii firmy. Personalni fizeni je v této koncepci predevsim v kompetenci

odbornych personalistii a vedouci zaméstnanci do néj zasahuji jen v omezené mite. Tento
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fakt je zfejm¢ nejveétSim negativem pojeti persondlniho fizeni. Ptestoze vedouci
zaméstnanci ve srovnani s odbornymi personalisty nedisponuji srovnatelnymi védomostmi
v oblasti zptisobu personalni prace, dokdzou ze své pozice napiiklad nejlépe odhadnout
pfipadnou potfebu novych pracovnich sil nebo ptipadnou potiebu rozvoje a vzdélavani
soucasnych zaméstnanci atd.

Tato skuteCnost bere v tivahu pojeti fizeni lidskych zdrojii a soucésti prace
vedoucich zaméstnancti se tak stavaji i personalni ¢innosti. Korektnim fizenim potencialu
zamé&stnanci prispivaji vedouci zaméstnanci ke zlepSovani efektivity a spokojenosti
zaméstnanctl. Uloha personalisty v organizacich tim ale nezanika. Jak jiz bylo zminéno
vyse, jejich vyznam spociva zejména v zajisStovani odbornosti a koordinace personalnich
ginnosti.®

Zakladni funkce nositelll personalni prace ve firmé jsou:

e vrcholové vedeni — definuje zakladni strategické cile a funkce personalni prace ve
firm¢, je nositelem firemni kultury jako hlavniho nastroje uplatnovani persondlni
strategie a politiky a v podobé manazera lidskych zdroji garantem plnéni cilt
strategického fizeni lidskych zdroju,

e Specialisté v personalnich ¢innostech (personalisté) — jsou plvodci a rucitelé
personalnich procesi odvozenych z firemni a persondlni strategie, poskytuji
metodickou, koncepéni a koordina¢ni pomoc pro liniovy management a jsou jejich
poradenskym servisem a zaroven psychologickou podporou,

e liniovy manaZer — piedstavuje rozhodujici ¢lanek realizace persondlni prace

ve firmé&. Kromé realiza¢ni funkce ma také rozhodovaci a integra¢ni funkci. 1°

Ne vSechny organizace musi mit nutné vytvofenou pozici personalisty. Existuje
hranice, kdy je ucelné vytvofit pracovni misto personalisty na plny tvazek. V tomto
ohledu jsou vsak nazory autorti odlisné. Nekteti uvadi, ze firma s30 — 40
zaméstnanci nemize bez personalisti dobfe fungovat. V praxi mnoho malych
a stfednich firem personalistu vibec nema a fizeni lidskych zdroji je pIné v

pravomoci majitele firmy nebo nejvyssiho vedouciho zaméstnance. 1 v téchto

® KOUBEK, Josef. Persondini prace v malych a stiednich firmach. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada,
2011. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3823-9.
10 power of human resources. S.1.: Authorhouse, 2011. ISBN 978-1456786700.
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ptipadech je vSak nutné zajiStovat persondlni ¢innosti odborné a kvalitné. Malé a
stiedni firmy jsou chybnou nebo nedostate¢nou personalni praci ohrozeny mnohem
vice nez velké firmy. Odborny rozvoj majitele ¢i vedoucich zaméstnanci Vv
personalni oblasti je proto velice diillezity. Pokud neni v moci firmy zajistit alespon
zékladni persondlni ¢innosti, je moznost vyuzit externi personalni sluzby.

Nejcastéji je externé zajisStovano vyhledavani a vybér pracovnikl, vzdélavani,

rozvoj a mzdové tdetnictvi.

3.1.2 Cinnosti Fizeni lidskych zdroji

Hlavnim poslanim fizeni lidskych zdroji je umoznit firme¢, aby dosdhla
stanovenych cili tim, Ze ddva impulsy, intervenuje a nabizi managementu podporu ve
v§ech zaleZitostech souvisejicich s jejimi pracovniky.!?

Nasledné schéma znazornuje zptisob, jakym fizeni lidskych zdroji spolurozhoduje
0 uzivani zdroji v instituci. Rizeni lidskych zdroji se hlavné zamé&fuje na rozvoj a vyuziti
pracovnich sil, ale protoZe jsou to zaméstnanci, ktefi rozhoduji o vyuzivani ostatnich
zdrojt, nepiimo se podili také na zlepSovani vyuziti kapacit instituce. Timto zpiisobem

zajistuje vykonnost organizace.

Obrazek 1: Vseobecna uloha fizeni lidskych zdroju

SnaZit se o to, aby byla organizace
vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY

+

ZLEPSOVANIM VYUZITI

¥ v v ¥
Lidskych Informacmnich Materialnich Finanénich
zdroji zdroji zdroji zdroji

| Rizeni lidskych zdroji ‘

Zdroj: Koubek, 2011

11 KOUBEK, Josef. Personalni prace v malych a stfednich firmach. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada,
2011. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3823-9.

12 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdroji: moderni pojeti a postupy: 13.
vydani. Pielozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7.
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Obecné personalisté v organizaci puisobi jako:
stratégové — vedou k rozvoji podnikovych strategii a definuji jednotné personalni
strategie, které napomahaji k dosazeni strategickych plana firmy,
dodavatelé sluzeb — zajistuji efektivni a ndkladové efektivni sluzby liniovym
manazerum v oblasti ziskavani zaméstnancl, rozvoje zaméstnancd, jejich
motivovani, odménovani, zdravi a bezpe¢nosti na pracovisti atd. Radi a pomahaji v
dalSich sluzbach v oblasti personalnich informaci v feSeni problému tykajicich se
napiiklad pracovni discipliny, stiznosti, rovnych pfilezitosti a dalSich moznych
aspektli pracovniho prava,
interni konzultanti — radi liniovym manaZzerim v oblasti personalni politiky a
pomahaji jim vyuzivat nové personalni procesy.™

Aby v instituci dochazelo k napliovani stanovenych personalnich cild, je
nezbytné, aby byla pozornost vénovana nasledujicim ¢innostem:
generovani a rozbor pracovnich mist,
personalni planovani,
vyhledévani, vybér a pfijimani zaméstnanci,
evaluace zameéstnanct,
alokovani (zarazovani) zaméstnanct a ukoncovani pracovniho pomeéru,
odmeénovani,
aktivity zaméfené na metodiku prizkumi, zjiS§t'ovani a analyzovani informaci,
vzdélavani zaméstnancu,
prizkum trhu prace,
persondlni informacni systém,
péce o zaméstnance,
zdravotni péce o zaméstnance,
pracovni vztahy,

dodrzovani zakont v oblasti prace a zaméstnavani pracovnik. 14

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

14 KOUBEK, Josef. Personalni prace v malych a stfednich firmach. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada,

2011. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3823-9.
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Vzhledem k rozsahu persondlnich ¢innosti se tato prace zaméfuje pouze na proces
vyhledavani a vybér zaméstnanct ve firmé. Je to klicova aktivita fizeni lidskych zdroju a
ma piimy dopad i na jiné ¢innosti personalniho utvaru. To, jaké zaméstnance firma piijme,
se pozd¢ji odrazi na potiebach vzdélavani, moznostech motivovani k vysokym pracovnim

vykontim apod.®®

3.1.3 Pristupy Kk Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji se vyskytuje ve vice podobach a je na danych institucich,
jaky pfistup zvoli. RozliSuji se dva zakladni pfistupy, tvrdy pfistup a mekky pfistup fizeni
lidskych zdrojt.

- Tvrdy pristup Fizeni lidskych zdroji
Tvrdy pfistup fizeni ptistupuje k lidskym zdrojim jako ke kterémukoliv jinému
zdroji. Piednostni jsou podnikatelské potieby a zaméry. Na potieby zaméstnanct se bere
bezvyznamny ohled, zaméstnanci jsou ziskavani, rozmistovani a uvolfiovani tak, jak to
vyzaduji zdméry a plany firmy. Zaméstnanci jsou vnimany jako kazdy jiny kapital, do

jehoz rozvoje je tieba investovat, pokud chceme dosahnout zisku.

- Meékky pristup Fizeni lidskych zdroji

Mekky piistup fizeni zohlediiuje dileZitost kvality pracovnich sil pro UspéSnost
instituce, zaméstnanci jsou motivovani, vzdélavani a jejich pracovni potencial je neustale
rozvijen. Se zaméstnanci je jedndno jako se zdrojem konkuren¢ni vyhody a jsou brani spis
jako prostiedek nez jako predmét. Tento pristup fizeni lidskych zdroji je orientovany na
ziskani "srdce a mysleni" zaméstnancu a jejich oddanost vznika diky davéfe do nich
vkladané. Je jim umoZnéna participace na rozhodovani a jejich odpovédnost se tim
adekvatné rozsifuje. Dlraz je také kladen na komunikaci se zaméstnanci, na poznani jejich
nézori a na vytvoteni divéry v instituci, kterd je zaméstnava.’® Vyzkumy ukazuji, Ze i

pfesto, ze je rétorika fizeni lidskych zdroju instituce mekka, tak ve skuteCnosti je tvrda a

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

16 KOCIANOVA, Renata. Persondlni fizeni: vychodiska a vyvoj. 2., pfeprac. a rozs. vyd. Praha: Grada, 2012.
Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-3269-5.
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zajmy instituce prevazuji nad zajmy lidi, ktefi v instituci pracuji. Pfistupy se tedy spi$

dopliiuji, nez vzajemné odliguji.’

3.1.4 Cile Fizeni lidskych zdroju

Z dlouhodobého hlediska je mozné personalni praci definovat jako cilevédomou a
aktivni podporu plnéni hlavniho cile firmy, kterym je udrzeni a rozvoj podniku v trznich
podminkach, které jsou charakterizovany neustale se ménicim prostfedim. VSechny cile v
ramci fizeni lidskych zdroji by mély byt v souladu s celkovou strategii podniku a mély by
Ji podpotit. Soucasné by pii urcovani personalnich cilit mély byt brany v Gvahu i potieby
zaméstnancl s ohledem na udrzeni efektivity instituce.

Zéakladni cile personalni prace jsou rozdéleny podle oblasti, a to:

e Vramci ekonomické oblasti:

- 1idedlni uziti lidské prace v kombinaci s ostatnimi vyrobnimi faktory s cilem ziskat
potiebny vykon instituce a jeji adaptaci na naroky okoli,

- zvySeni kvality fungovani lidskych zdroja instituce,

- zvySeni kreativity a ekonomické zhodnoceni tohoto potencialu,

- vlozeni prostiedkt na rozvoj kreativity,

- udrZeni personalnich nakladu instituce na optimalni arovni,

- realizace systému odménovani dle vykonu podnécujiciho rozvoj aktivity a
zvySovani schopnosti kazdého zaméstnance.

e pFi utvaieni pracovniho klimatu a v socialni oblasti:

- uskute¢néni osobnich cili zaméstnanci spojenych s vykonem prace pro instituci,

- napomahat pfi vlastni identifikaci s cili instituce,

- motivace pracovnikil k seberozvoji, zvySovani kvalifikace a tviiréimu pfistupu pii
feseni problému instituce,

- tvorit pfedpoklady pro spokojenost s pracovni pozici, S naplni prace, pracovnim

prostiedim a vnitinim klimatem instituce (zlid$téni prace).'8

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

18 PRICE, Alan. Human resource management. 4th ed. Andover: Cengage Learning EMEA, 2011. ISBN 978-
1-4080-3224-4.
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Mezi socialnimi a ekonomickymi cili existuje jenom zdanlivé konkurenéni vztah. Z
kratkodobého hlediska snizeni personalnich nékladld pozitivné ovlivni néklady podniku,
tedy jeho vykonnost. Z dlouhodobého hlediska se ale snizi vykon instituce, a to v dasledku
ubytku kvality fungovani lidskych zdroja tzn., Ze pokud mluvime o konkuren¢nim vztahu,
tak pouze ve spojitosti s kratkym ¢asovym obdobim. Ve spojitosti s dlouhym casovym
obdobim vede zvySovani personalnich nakladt k riistu vykonnosti podniku.

Je potieba si uvédomit i opacnou zavislost kromé vlivu personalnich nakladt na
vykonnost podniku, a to persondlni vydaje na vysledcich hospodaiské Cinnosti. Nizka
efektivita muze vést k omezovani téchto persondlnich vydajii, coz vyvolava pokles
spokojenosti zaméstnanci a jejich vykonnosti. Jako mozné feSeni se uvadi uzivani
takovych motiva¢nich metod, které vytvaieji ty nejlepsi pfedpoklady pro to, aby se
zaméstnanci, management a vlastnici ztotoznili se spole¢nymi cili podniku, na jehoz
vysledcich se musi podilet vSichni zucastnéni.

Nektefi autofi nerozliSuji cile v socialni a ekonomické oblasti, namisto toho
stanovuji tfi souhrnnéjsi cile fizeni lidskych zdrojt, které povazuji za klicové:

1. Zabezpecit, aby firma ziskala a udrZela kvalifikované, oddané a angazované
zamé&stnance. To znamena anticipovat a uspokojovat budouci potieby pracovnich
sil, rozvijet dulezité schopnosti zaméstnancd, jejich potencial, uziteCnost a
zamestnatelnost, tim, 7e jim budou nabizeny prilezitosti
k neustalému vzdelavani a rozvoji.

2. ZvySovat motivaci a loajalitu zamé&stnancl, a to zavadénim postupd, které
zabezpeCuji oceflovani a odménovani zaméstnancli za vSechno, co délaji a ceho
dosahuyji, 1 za znalosti a schopnosti, které si osvojuji.

3. Vytvéret takové podminky, v radmci, kterych bude mozné udrzet produktivni
a vyrovnané vztahy mezi managementem a zaméstnanci. Vytvofit takové prostiedi,

ve kterém bude rozvijena tymova prace.!®

19 ASWATHAPPA K. Human Resource Management 7/e. McGraw Hill Education Publishing, 2013. ISBN
978-1-25-902682-9.

27



3.1.5 Outsourcing personalni prace

Smyslem outsourcingu vedlejSich ¢innosti, tedy i persondlni prace, je zajisténi
vybranych Cinnosti z externich zdrojl, zpravidla lepSich nebo levnéjSich. Outsourcing
umoziuje organizacim zameétfovat se na své hlavni Cinnosti, které pfimo pfispivaji k
dosazeni konkuren¢ni vyhody.

Existuji tfi hlavni dGvody pro zadavani personélnich ¢innosti externim institucim:

1. uspora néklada,
2. koncentrace usili personalisty,
3. ziskani odbornéjsich sluzeb.

Externi konzultanti piindSeji svym klientim svou odbornost, analytické a
diagnostické znalosti, znalost jinych organizaci, nezavislost a objektivitu. To je hlavni
rozdil mezi nimi a internimi konzultanty. Je vSak tfeba dodat, Ze interni konzultanti maji na
druhé stran& vyhodu v tom, Ze znaji organizaci, jeji kulturu, lidi a politiku.?

Organizace dnes pomérné Casto vyuzivaji externich sluzeb i v oblasti vyhledavani
a vybéru zaméstnancl. Vyhodou specializovanych externich personalnich firem je velmi
dobré znalost trhu prace, cit pro talent a schopnost sladit potfeby spolecnosti s lidmi, které
firma potiebuje. Personaln¢ — poradenské subjekty specializované na vyhledavani, vybér
a hodnoceni lidského kapitalu se déli na:

e personalné — poradenské agentury, které se specializuji na vyhledavani vhodnych
kandidati na nizsi a stfedni pozice. Pti vyhledavani pracuji vétSinou s internimi

a externimi databdzemi a své kandidaty vyhledavaji predevSim zviditelnénim

nabidky na trhu,

e tzv. executive search, coz predstavuje ptimé vyhledavani pracovnikd. Jde zejména

o cilené vyhleddvani a obsazovani top manaZerskych a vysoce specializovanych

pracovnich pozic.?

20 DINNEN, Mervyn a Matt ALDER. Exceptional talent: how to attract, acquire and retain the very best
employees. New York: Kogan Page, 2017. ISBN 978-0749479732.

2L HANZELKOVA, Alena, Miloslav KERKOVSKY a Lubomir KOSTRON. Persondlni strategie: krok za
krokem. V Praze: C.H. Beck, 2013. C.H. Beck pro praxi. ISBN 9788071795643.
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Nasledujici tabulka obsahuje piehled kladti a zaporti outsourcingu persondlnich
¢innosti. Pfesto, Ze zajisténi personalnich praci externi firmou se setkéva s ur¢itymi riziky,

je outsourcing téchto ¢innosti v mnoha pfipadech pro organizaci vhodnym fesSenim.

Tabulka 2: Vyhody a nevyhody outsourcingu

Klady Zapory
zajisténi a udrzeni konkurenceschopnosti zavislost na poskytovateli sluzeb
zvyseni ekonomické vykonnosti riziko krachu spoluprace
koncentrace zdroji na hlavni pfedmét podnikani | vliv okolniho prostiedi na podminky
firmy spoluprace s poskytovatelem sluzeb
zajisténi zdroju pro zlepseni dalezitych business | nesplnéni ptivodnich oéekavani v oblasti
procesti mimo hlavni pfedméty podnikani snizeni naklada (zakaznik nespravné odhadne

veskeré ptivodné interni naklady)

v nekterych piipadech snizeni nakladl a zvySeni | z pohledu poskytovatele zpravidla nutna

vynost, dosaZeni vyssi kvality poskytovanych velmi dobré znalost klienta, popf. jeho

sluzeb ve srovnani s ¢innosti provadénou strategickych cilil a plant

vlastnimi silami

zjednoduseni manaZzerské prace zakaznik Casto kupuje sluzbu, jejiz kvalitu
pfedem nezna

zjednoduseni (zplosténi) organizaéni struktury
firmy — strategie "lean managementu”
poskytovatel sluzeb je v svém oboru flexibilng&jsi
nez zadavajici firma

jednodussi planovani provoznich naklada

sdileni rizika s poskytovatelem sluzeb

odkryti skutecnych nakladt na aktivitu
dodavanou extern¢

Zdroj: Von Peter Speck, 2012, vlastni zpracovani

Rozhodujici odpovédnost za tizeni lidskych zdroji v podniku maji manazefi, a to na vSech
stupnich fizeni, kteti pfimo vedou a fidi ostatni zaméstnance v podniku. Jaké Cinnosti Fizeni

lidskych zdrojt jsou zajistovany formou outsourcingu, je patrné z nasledného Grafu ¢. 1.

29



Graf 1: Role outsorcingu Vv fizeni lidskych zdroju
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B malé organizace M stfedni organizace velké organizace

Zdroj: Siky¥, 2016, vlastni zpracovani

3.2 Vyhledavani zaméstnanci

Vyhleddvani zaméstnanci predstavuje prvni fazi procesu obsazovéani volnych
pracovnich mist v organizaci, jejichz cilem je oslovit potencidlni kandidaty, informovat je
0 volném pracovnim misté ve spolecnosti a vzbudit v nich z4jem o toto misto se uchazet.
Jednd se o velmi dillezitou soucast celého procesu, nebot’ vytvari okruh kandidat, mezi
nimiz si zaméstnavatel bude hledat toho idealniho.

Uspéch faze vyhledavani zaméstnanct se hodnoti na zakladé dvou ukazateld, a to
mnozstvi a kvality uchazect. Historicky bylo klicovym kritériem zejména mnozstvi
pfijatych Zivotopisl, ovSem v piipad¢, Ze se jednd o Zzivotopisy, které neodpovidaji
zakladnim kritériim pozice, prace s takovymi profily zvySuje neefektivitu celého
naborového procesu — proto je kvalita piijatych Zivotopisi — profild dal$im velmi
relevantnim ukazatelem. Z hlediska efektivity vybeérového procesu se uvadi, ze pii pevné
danych nakladech na vyhledavani je pro organizaci vice Zddouci dosdhnout niz§iho poméru
mezi poftem zadateld a poftem nabizenych mist, aby se mohla vice koncentrovat na
kvalitni provedeni vybéru.?? Nasledujici Tabulka ¢. 3 odhaluje jednotlivé definice pojeti

vyhledavani zaméstnancti dle vybranych autort.

2 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdroji. V Praze: C.H. Beck, 2012. Beckova edice ekonomie.
ISBN 978-80-7400-347-9.
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Tabulka 3: Definovani pojmu vyhledavani zaméstnanct dle vybranych autort.

Autor Definovani pojmu vyhleddavani zaméstnanci v ramci fizeni
lidskych zdroji
Kocianova (2010) Vyhledavani zaméstnanci je klicovou persondlni ¢innosti, ktera
zajistuje kvalitu lidi vstupujicich do organizace.
Dvordkova (2012) Vyhledavani zaméstnanct je personalni ¢innosti, jejimz cilem je
identifikovat, pritdhnout a najmout kvalifikovanou pracovni silu.
Koubek (2015) Vyhledavani zaméstnanci spoc¢iva V poznavani a vyhledavani

ptijatelnych pracovnich zdrojti, informovani o volnych pracovnich
mistech v instituci, nabizeni téchto pracovnich mist a jednani s
uchazeci

Sikyr (2016) Vyhledavani zaméstnanci je uvodni etapou obsazovani volnych
pracovnich mist a hlavnim ucelem je oslovit a prildkat
v odpovidajicim Case a s pfiméfenymi naklady dostatek vhodnych
uchazect.

Muzik, Krpalek (2017) | Vyhledavani zaméstnancti je samostatny proces, jemuz predchazi
analyza a popis pracovniho mista, a navazujici vybér zaméstnancii
V organizaci.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

3.2.1 Proces vyhledavani zaméstnanci

Pro efektivni proces vyhledavani zaméstnancu je pfedpokladand dokonala znalost
jednotlivych pracovnich mist, ktera je dosaZzena pomoci analyzy pracovnich mist, a
predvidani vytvafeni nebo uvolilovani pracovnich mist. Proces vyhleddvani zaméstnancti je
tvofen z jednotlivych krokd, které na sebe vzajemné navazuji. Jednotlivé kroky a jejich

navaznost, definované podle Josefa Koubka, jsou zobrazeny v Obrazku ¢&. 2.2

2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., roz3. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. ISBN 9788072612888.
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Obrazek 2: Proces vyhledadvani zaméstnancii

e|dentifikace potfeb vyhledavani zaméstnancu.

eZvazeni alternativ.

*\/ybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych je zalozeno
vyhledavani a pozdéji vybér zaméstnancu.

e|dentifikace potencialnich zdrojli uchazedd.

*Volba metod vyhledavani zaméstnancl.

*Volba dokument(l a informaci poZzadovanych od uchazecu.

eFormulace nabidky zaméstnani.

eUverejnéni nabidky zaméstnani.

eShromazdovani dokument( a informaci od uchazecl a jednani s nimi.

Zdroj: Koubek, 2015, vlastni zpracovani

3.2.2 Zdroje vyhledavani zaméstnanci

Zaméstnance lze vyhledavat dvojim zplsobem — Zz vnitinich zdroji a vnéjSich
zdroji. Ob& varianty maji své vyhody a nevyhody a jejich aplikace by méla vzdy
odpovidat konkrétnim potiebam a moznostem spole¢nosti vzhledem k nové oteviené
pozici.

- Vyhledavani zaméstnanci z vnitinich zdroji

Vyhleddvani zaméstnancli z internich zdrojli, tzn. obsazovani aktualné¢ volnych
pozici zaméstnanci, ktefi uz pro spole¢nost pracuji, je vétSinou preferovanou variantou,
nebot’ pozitivné pisobi nejen na rychlost a spolehlivost identifikace vhodného kandidata,
ale i na celé pracovni klima a kulturu ve spolecnosti.

Zakladni vyhody interniho naboru jsou nasledujici:

e niz8i naklady na vybér zaméstnancti (zanika potteba nakladné externi komunikace a
internich kandidati je zpravidla méné nez externich, proto je cely proces

efektivnéjsi),
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rychlejsi vybérovy proces (lepSi znalost internich kandidati a jejich redlného
pracovniho chovani méa za nasledek snizeni rizika nespravného vybéru, také se
zvySuje motivace a pracovni moralka zaméstnancti — spole¢nost zaméstnanciim
nabizi moZnost rozvijet kariéru podle jejich zasluh, pracovniho vykonu a
rozvojového potencialu),

zvySeni pracovni spokojenosti a jistoty (snizeni fluktuace a stabilizace
zaméstnancll),

lep$i navratnost investic, které podnik vlozil do pracovni sily,

lepsi vyuziti zkuSenosti, které zaméstnanci ziskali ve spolecnosti,

snizeni ndkladl a ¢asu na adaptaci a integraci zaméstnance — rychlejsi nastupu faze
plné vykonnosti zaméstnance,

zachovani organiza¢ni kultury a jeji kontinuita.

Na druhé¢ stran€, obsazovani pozici pouze z vnitinich zdroji neni vZzdy mozné, resp.

vykazuje i nevyhody, které za jistych okolnosti mohou vyhody pievazovat. 2*

Zakladni negativni dopady interniho vybéru zaméstnanct jsou nésledujici:

absence novych napadu a postiehl z externiho prostredi,

potieba obsadit misto po povySeném zaméstnanci,

riziko demotivace internich kandidéti, ktefi nebyli vybrani, ptipadné zhorSeni
mezilidskych vztahit mezi zaméstnanci, ktefi si intern€ konkuruyji.

S cilem minimalizovat tlak mezi internimi kandidaty je dalezité realizovat nabor s

co nejvetsi transparentnosti a s pfedem jasn€ stanovenymi kritérii vybéru. Navic v

syndika¢nim prostfedi je nutné plné respektovat kolektivni smlouvu, ktera se asto dotyka i

problematiky vnitiniho procesu vybéru zaméstnanci.

Jak bylo vySe uvedeno, moZnost uchazet se o nové oteviend mista i interné¢ ma

zasadni vliv na motivaci zamé&stnancil, pracovni moralku a mnoho dalSich personalnich

procest, které musi byt s politikou interniho vybéru pIn€ integrované. Jedna se zejména o

2 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojt. V Praze: C.H. Beck, 2012. Beckova edice ekonomie.
ISBN 978-80-7400-347-9.
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kariérni planovéani, hodnoceni pracovnikli, dlouhodobé planovani lidskych zdroji a

komplexni systém vzdélavani v rdmci spole¢nosti.?

- Vyhledavani zaméstnancu z vnéjSich zdroja

V pfipadé, Ze spolecnost nedisponuje vhodnym kandidatem na nové otevienou
pozici v tadach vlastnich zaméstnanci, resp. z raznych davodi preferuje kandidata
"nezatizen¢ho" vnitini realitou spole¢nosti, obrati svou pozornost na vnéjsi trh prace.

Hledani vhodného kandidata externé vyzaduje podstatné vice Casu a financi, jelikoz
spole¢nost nekomunikuje s konkrétni ohrani¢enou skupinou zaméstnanct (jako je tomu
v ptipad¢ interniho vybéru), ale s prakticky neomezenym poctem aktivnich ¢i pasivnich
anonymnich kandidatl na lokalnim (a Casto i1 globalnim) trhu. Ve srovnéni s internim
vybérem, kde zaméstnanci jiz detailn€ znaji spolecnost, ve které pracuji a uchézeji se o
dalsi uplatnéni, v pfipad€¢ externiho vybéru zaméstnancli musi kromé samotné prezentace
dané pozice spolecnost vyvinout jest¢ dalsi usili na prezentovani vlastni spole¢nosti na
trhu.

Externi vybér zaméstnancii ale vykazuje i fadu pozitiv, diky kterym se stdva castou
volbou pfi hledani pracovnikil. Jedna se zejména o nasledujici efekty a souvislosti:

e SirSi a rozmanitéj$i okruh potencidlnich uchazect,
e '"nova krev" — jiny nahled na véc a odlisné pfistupy k feSeni problémi mohou byt
pro spolecnost inspiraci a vést k pozitivnim zménam.

Vzhledem k tomu, Ze ve fazi "vyhledavani potencialnich kandidata" pfi externim
naboru spolecnost komunikuje s téméf neomezenym poctem anonymnich kandidatd, stava
se vybér spravné metody a cileni komunikace je$t¢ mnohem dulezitéjSim nez pfi internim
vybéru.

V ptipadé Spatného cileni komunikace totiz spolecnost riskuje, ze obdrzi velké

mnozstvi reakci s minimalni relevanci, coz cely proces vybéru €ini znané enefektivnim.

% Sources of Recruitment of Employees [online]. [cit. 2018-07-02]. Dostupné z WWW:
http://www.yourarticlelibrary.com/recruitment/sources-of-recruitment-of-employees-internal-and-external-
sources-recruitment/25954
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Jak je tedy zfejmé, volba metody vyhledavani profilta je klicovou problematikou efektivni
komunikace s externim trhem.?®
Schéma vztahu a podminek pii vyhledavani zaméstnanci zobrazuje nasledujici

Obrazek ¢. 3.

Obrazek 3: Schéma vztahu a podminek pfi vyhledavani zaméstnancti

Tok informaci

ORGANIZACE POTENCIALNI
UCHAZECI
Potfeba vhodného
nebo vhodnéjsiho

zameéstnani

Potieba ziskat pracovniky
se zadoucimi pracovnimi
schopnostmi a vlastnostmi,
potieba obsadit volna
pracovni mista

—

Odezva
Obsah a zpusob Vnitini podminky Vnéjsi podminky
informovani (souvisejici jednak
organizace o volném s pracovnim mistem,
pracovnim misté jednak s organizaci)

Zdroj: Koubek, 2015

3.2.3 Standardni metody vyhledavani zaméstnanct

Mezi standardni metody vyhledavani zaméstnanci patii zejména mistni vyvéska,
urad préce, inzerce, U€ast na pracovnich veletrzich, spoluprace s personalnimi agenturami,
ptipadné univerzitami a odbornymi komorami.?’

Nasledujici podkapitola je vénovana struénému popisu vybranych standardnich

metod vyhledavani zaméstnanci a ivaze nad jejich efektivitou.

% DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdroji. V Praze: C.H. Beck, 2012. Beckova edice ekonomie.
ISBN 978-80-7400-347-9.
21 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada, 2012. Management (Grada).
ISBN 978-80-247-4151-2.
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- Mistni vyvéska

Jednd se o relativné nendronou a levnou metodu, kdy je pracovni nabidka
zvetfejiiovana na vyveéskach v rdmci nebo v blizkosti pracovisté. Zpravidla jsou takové
vyvésky umistovany na mistech, kudy prochazeji vSichni zaméstnanci (napf. vratnice,
jidelna, odpocivarna) a vétSina kolemjdoucich (napft. recepce, vratnice). Jedna se o metodu,
kterd je stale jest¢ relativné intenzivné pouzivand zejména u vyznamnych regionalnich
zam¢stnavatelli, a to na vyhledavani zameéstnanci na manudlni prace ¢i nizsi
administrativni a technické pracovni funkce. Nabidka vétSinou odkazuje uchazece na e-
mailovou adresu personalisty, ktery pfijima Zivotopisy na danou pozici, nebo umoznuje
predani papirové formy zivotopisu, resp. vyplnéného dotazniku v blize specifikovanych
prostorach (specialni schranka vytvotena pro tento tcel, pfipadné vratnice apod.).

Vyhodami inzerce na mistni vyvésce jsou tedy urcité nizké ndklady a zacileni na
uchazece o manudlni pozice z daného regionu.

Naopak jistou nevyhodou je, Ze takova forma inzerce zasahuje pouze aktivni
uchazece o praci v daném regionu a prakticky zcela vynechava z komunikace zamé&stnané,
ktefi zménu zvazuji pouze pasivné, piipadné jsou z jiného regionu. Stejné je tato metoda
nevhodna pro vyhledavani kvalifikovanych odbornikd s praxi (obsazovani manazerskych
pozic ¢i mist specialisttl), nebot’ takovy okruh kandidati zpravidla necte vyvésky, je
mobilni 1 napfi€ regiony a vyZaduje jinou formu komunikace. Navic je tato metoda témeét
nepouzitelnd pro menSi neznamé spoleCnosti, které zatim nemaji vybudovany "image
zamé&stnavatele" na trhu, a tedy jejich vyvésky uchazeci pravidelné nekontroluji.

Komunika¢ni kanal mistni vyvésky tedy stale 1ze povazovat za relevantni v ptipadé
velkych regionalnich zaméstnavatelt a niz§ich manualnich a administrativnich pozic,
avSak s postupujici dobou a internetovou gramotnosti se da pfedpokladat, ze tento kanal

bude kontinualné oslabovat na efektivits.28

- Urad prace

Jednou z hlavnich funkci ufadi prace je funkce zprostfedkovani zaméstnani, kterou

se rozumi ¢innost zamétend na vyhleddvani vhodného zaméstnani pro obc¢ana, ktery se o

28 SIMONS, Rae a [EDITOR]. Human resource management: issues, challenges and opportunities. Oakville,
Ont: Apple Academic Press, 2011. ISBN 978-1-926692-89-0.
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praci uchéazi, a na vyhledavani zaméstnancii pro zaméstnavatele, ktefi hledaji nové
pracovni sily.?®

Komunikace ohledné¢ volnych pracovnich mist prostfednictvim ufadu prace jiz neni
striktni povinnosti zaméstnavatele, ale stale ziistavd dostupnym kanalem komunikace
s uchazeéi o praci. Utad prace by mél relevantni uchazeée, ktefi jsou u n&j zaregistrovani,
informovat o nové oteviené pracovni pfilezitosti a idedlné¢ je i1 pfipravit na pracovni
pohovor. Realna Géinnost tohoto kanalu se ale hodnoti velmi tézko. Vefejné piistupné
statistiky informuji o poctu registrovanych nezaméstnanych, ale nedodéavaji informaci
ohledné poctu redln¢ zprostiedkovanych pracovnich mist, které jsou k vypoctu efektivity
klicové. O vysledcich aktivit urada prace tedy existuji pouze sekundarni zdroje informaci v
podobé vyjadieni riznych nezaméstnanych a jejich osobnich zkuSenosti s "pomoci" ze
strany ufadi. Na internetovych forech a v odbornych c¢lancich pievazuje kritika
neefektivity ufadi prace a jejich porovnavani s aktivnéj$im piistupem personalnich
agentur.*

Aktivni spolupréace s Ufadem prace mize byt pro zaméstnavatele vyhodnd v piipade
masového naboru zaméstnancii na niz§i manudlni a administrativni pozice. Stejné pfi
vstupu zahrani¢niho investora na lokalni trh a pfipadné vystavbé vyrobni kapacity mize
jisté¢ urad prace poslouzit jako vhodny primarni zdroj uchazecii na nenaro¢né zéakladni
pozice. Vyhodou urcit¢ zistdva i fakt, ze naklady na zprostifedkovani uchazect
prostfednictvim Gfadu prace jsou plné hrazeny ze statnich prostiedki vyclenénych na
realizaci politiky zaméstnanosti.

V ptipadé cileni kandidatti na specializovanéjsi pozice je pochopitelné urad prace
pouze doplitkovym kanalem, protoze okruh kandidatl registrovanych na utradech prace je
vétSinou limitovan na osoby s nizsi kvalifikaci, nebo z néjakého divodu jinak téZko
umistitelné osoby. Navic ve srovnani s persondlnimi agenturami se k aktivnimu

vyhledavani vhodnych kandidatii stavi uiad prace vyrazné pasivngji.3

2 Epravo [online]. [cit. 2018-07-02]. Dostupné z WWW: https://www.epravo.cz/top/clanky/povinnosti-
zamestnavatelu-vuci-uradum-prace-15545.html

30 ROTHAERMEL, Frank T. Strategic management. Third edition. New York, NY: McGraw-Hill Education,
[2017]. ISBN 978-1259420474.

31 SIEGEL, Zbynék. Jak hledat a najit zaméstnani: rady a tipy pro uchazede. 3., aktualiz. a rozs. vyd. Praha:
Grada, 2012. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-4407-0.
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- Inzerce v tisku, rozhlase, televizi

Mezi dalsi standardni kanaly komunikace s uchazeci urcité patii uvefejnéni inzeratu
prace v tisku, rozhlase a televizi, pfi¢emz dominantni roli mezi t€émito médii historicky
urCité zastava tisk. Zadani inzerce do tisku predstavuje tradi¢ni zpisob vyhledavani
zaméstnancl, ktery dodnes vyuzivd fada ceskych firem. Mnoho periodik mé dokonce
pravidelnou rubriku piipadné celou ptilohu vénovanou zaméstnani a kariéte. Mezi
celostatnimi periodiky Ize zminit naptiklad MF Dnes s pfilohou Zaméstnani nebo Lidové
noviny s piilohou Moderni kariéra. Lokalni nabidky prace mohou byt navic inzerovany ve
velkém poctu riznych regiondlnich a lokélnich tituld.

Tisténa média v nedavné minulosti patfila jednozna¢né mezi zcela klicové kanaly
komunikace mezi zaméstnavateli a potencialnimi uchaze¢i a Uspé$né piispivala K
obsazovani volnych pozici, a to i piesto, Ze se jedna o relativné nakladnou metodu.>?

Pfi inzerovani vice pozici zdroven a piipadném opakovaném zvefejhiovani se
naklady linearné zvysSuji. Faktor ceny tedy pfedstavuje jednu z hlavnich limitaci a nevyhod
tiSténé inzerce. Mezi dal§i vyznamné nevyhody urcité patfi minimdlni flexibilita tohoto
média. Inzerat je dostupny pouze ve dnech, kdy dany titul vychdzi, text nabidky nelze
editovat a upravovat a inzerce je prakticky okamzité zastarala (zivotnost deniku, a tedy
inzerce v deniku je prakticky pouze jeden den).

Nejpodstatn€jsi nevyhodou je ale klesajici Ctenost tiSt€énych médii, které jsou
masivné "valcované" interaktivnimi médii. Dokonce i tak stabilni a Gsp&$né svétové tituly
jako Financial Times zaznamendavaji vyrazny propad prodeje tiskli a vytvareji digitalni
alternativy svych periodik. Tist€énd média postupné ztraceji svou pevnou zakladnu
pravidelnych ¢tenaiti, inzerce v tisku zasahuje ¢im dal tim mensi okruh uchazect a tim
padem ztraci svou relevanci.®
Masivni Ubytek prodaného nédkladu tist€énych médii, ktery zaznamenava Kancelaf

ovetovani nakladu tisku CR, znazornuje Graf €. 2.

%2 KARLICEK, Miroslav a Petr KRAL. Marketingova komunikace: jak komunikovat na nasem trhu. Praha:
Grada, 2011. ISBN 9788024735412.
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Graf 2: Piehled prodanych nakladi tisténych médii za rok 2006 az 2017
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Zdroj: Nadacni fond nezavislé zurnalistiky, 2019

V Ceské republice moznost inzerovat v kariérnich rubrikdch vyuzivaji zejména
regiondlni a lokalni zaméstnavatelé, pficemz nej€astéji jsou inzerovany manudlni pozice,
pfipadné pozice obchodnich zastupcl. Velké mezinarodni spolecnosti prakticky tisténou

inzerci pracovnich pozic nevyuzivaji (s vyjimkou vyrobnich zavodl v regionech).

3.24 Moderni metody vyhledavani zaméstnanci

Metod vyhledavani zamé&stnanct je cela fada, od standardniho inzeratu v tisténych
médiich, spoluprace s persondlnimi agenturami a executive search spole¢nostmi, aZ po
networking a doporuceni zaméstnancii. Kazda z téchto metod mtze byt v daném kontextu
tou nejspravngj$i nebo naopak nejméné efektivni. Vybér komunikacniho kandlu je

podminén charakteristikAm a preferencim konkrétni skupiny kandidaté.*

3 SNELL, Scott a George W. BOHLANDER. Managing human resources. 16th ed. Mason, OH: Cengage,
c2013. ISBN 978-1-111-53282-6.
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Tato kapitola je vénovéana vyctu a popisu metod vyhledavani zaméstnanct, které
vznikly jako odpovéd na neddvné zmény na trhu prace a posun v chovani a navycich
uchazecu. Jedna se zejména o kandly, které se naplno zacaly rozvijet a pouZzivat po roce
2004, kdy doslo k vyraznému technologickému posunu v oblasti internetové komunikace,
a zacala se takzvana etapa Web 2.0. Web 2.0. je ustalené oznaceni pro etapu vyvoje webu,
v niz byl pevny obsah webovych stranek nahrazen prostorem pro sdileni a spole¢nou

tvorbu obsahu.®

Obrazek 4: Porovnani hlavnich vlastnosti web 1.0 a web 2.0

Web 1.0 Web 2.0
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Zdroj: Slavik, 2012

Kapitola pochopitelné¢ neobsahne vSechny moznosti vyhledavani zaméstnanct
prostiednictvim internetu, ale soustfedi se na metody, které¢ aktualné¢ vykazuji nejvétsi
naborovy potencial, a jejich pouzivani se jiZz osvéd¢ilo n€kolika spole¢nostem. Bude se
jednat zejména o kariérni stranky spolec¢nosti, socidlni média, profesni sité, okrajové RSS,

virtualni reality, online hry a tzv. serious games.%®

3 SLAVIK, Milan. Vysokoskolskd pedagogika. Praha: Grada, 2012. Pedagogika (Grada). ISBN 978-80-247-
4054-6.

36 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy : 13.
vydani. Pielozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7.
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- Korporatni kariérni stranky

Prvotnim zdmérem kazdého uchazeCe o zaméstnadni je najit si informace
o zamestnavateli na jeho oficialnich korporatnich strankach. I v pfipad¢€, Ze spolecnost
pouziva jiné, progresivnéjsi, metody (napt. virtualni pracovni veletrhy nebo smart phone
aplikace), ve finale si uchazec¢ stale ovéti ziskané informace klinutim na oficialni stranky,
které se tak stavaji "komunikacni zdkladnou", na kterou se odkazuji vSechny ostatni
kanaly.

Oficidlni www stranky spolecnosti by proto mély neustale obsahovat aktualizované,
dobfe strukturované a atraktivné prezentované informace pro potencialni uchazece.

Stejn¢ jako si oddé€leni marketingu uvédomuje zasadni vyznam korporatnich
stranek spole¢nosti pro dobrou externi komunikaci smérem k potencidlnim zakaznikiim a
partnerim, 1 pro HR by méla byt sprdva a aktualizace kariérni sekce korporatni www
stranek zakladni prioritou.

Prestoze je www prostor urCit€ prostorem neomezenych moznosti, efektivni
kariérni sekce korporatni stranky spolecnosti by méla respektovat n€kolik hlavnich zasad, a
to zejména zasadu jednotnosti, jednoduchosti a konverze.*’

Zasada jednotnosti spociva v sjednoceni zakladniho poselstvi komunikovaného
organizaci a v jednotném nacasovani cilené komunikace. Napiiklad v piipade, ze se
spolecnost ucCastni kariérniho veletrhu, kde cCerstvym absolventem propaguje bohaté
pracovni uplatnéni s podporovanym vzdélavanim a fizenym kariérnim rozvojem, uchazec,
jehoZz tato zprava zaujala, by m¢l stejné, ba jesté detailnéjsi zpravy docist i na profesni
strance této spolecnosti, kde by méla byt pfimo i moznost zaslat spole¢nosti sviij profil.

Dalsi zasadou pii tvofeni struktury oficidlni webové stranky spolecnosti by méla
byt jednoduchost. Pod vlivem zmén na trhu prace se spolecnosti musi mnohem vice snaZit
zaujmout potencialni kandidaty a ziskat si jejich pfizen. V tomto kontextu se jiZ spole€nost
nemuize spoléhat na to, ze bude kandidat proaktivné "proklikavat" kazdou zalozku stranky,
aby nalezl moznost zaslat svlj Zzivotopis. V piipadé, Ze je stranka komplikovana,
nepiehledna a zahlcena nerelevantnimi informacemi, kandidat mtze velmi rychle ztratit

trpélivost a obratit svlij z4jem ke spolecnosti, kterd mu informace prezentuje jednoduseji.

37 KARLICEK, Miroslav a Petr KRAL. Marketingovd komunikace: jak komunikovat na nasem trhu. Praha:
Grada, 2011. ISBN 9788024735412.
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Zakladnim rysem www stranky spolecnosti by proto (z hlediska naboru) méla byt moznost
"prokliknout" se na kariérni zalozku pifimo z Gvodniho okna. V kariérni zalozce by
nasledn¢ mély byt vSechny podstatné informace vzdy uvedeny ve viditelné oblasti okna a v
kazdém okné by méla figurovat moznost okamzitého zaslani profilu kandidata spolecnosti.

V internetovém marketingu se uspéch meéfi prosttednictvim tzv. konverzniho
poméru. Konverzni pomér je dédn pomérem pocCtu navstév webu a poctu realné
uskute¢nénych zadoucich operaci (napf. pocet navstévniku e-shopu k poétu realné
uskutecnénych nakupti). V kontextu naboru je ultimatnim cilem podéni kandidatury
uchazece. Pfi tvorbé a navrhovani kariérni stranky proto nestac¢i myslet jen na to, jak na
stranku pfildkat co nejvice navstévniki, ale na to, jak zajistit, aby co nejvice kvalitnich
kandidati realné zaslalo spole¢nosti sviij profil.*8

Efektivni vyuziti kariérni stranky jako metody vyhleddvani zaméstnancii lze
ilustrovat na piikladu spole¢nosti Skoda Auto. Spole¢nost se zaméfila zejména na Gerstvé
absolventy a vytvorila tzv. mikrostranku, coZ je rozsahem maly web obsahujici tzce
zamétfené informace s nazvem www.skoda-kariera.cz. Navstévnik stranky www.skoda-
auto.cz ma moznost ,,prokliknout se do sekce kariéra ptimo z uvodniho okna a nasledné
okamzité listovat v aktualné otevienych pracovnich prilezitostech pro absolventy. Kromé
samotného seznamu pozic kandidat ur¢ité neptehlédne naborové video, které nenucenym a
velmi atraktivnim zplsobem prezentuje pozitivni atributy prace pro tuto spolecnost, a to
zejména moznost kariérniho ristu a mezinarodniho uplatnéni. Designové linie kariérniho
webu jsou velmi jednoduché, informace jsou logicky uspotfddané a uchaze¢ se v nich
relativné jednoduSe orientuje. Kromé samotné moznosti uchazet se o konkrétni pozici,
Skoda vytvaii i prostor zaslat svilj Zivotopis do firemni databdze bez navaznosti na
konkrétni aktudlni otevienou roli. Navic webova kampan je podpofena i facebookovym
profilem se stejnym nazvem. Vyraznym pozitivem této kampané je urcit€ i obsahova
konzistentnost jednotlivych virtudlnich kanalti (web, Facebook) a ostatnich naborovych

aktivit (napt. Skoda Days). Takto efektivné fizena kariérni sekce oficialnich stranek, ktera

38 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované a doplnéné vydani. Praha:
Grada, 2016. Manazer. ISBN 978-80-247-5870-1.
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spliiuje zasady jednotnosti, jednoduchosti a konverze, ma za nasledek, ze spolecnost

v lofiském roce piivitala ve svych fadich nékolik set erstvych absolvent(.®

- Socialni sité

., Nemame na vyber, ZDA zapojime nas business do socidlnich médii, otazka zni, jak

dobre to udelame.

Erik Qualman, americky motiva¢ni fe¢nik

Dalsi, aktualn¢ velmi vyhleddvanou a zaroven kontroverzni metodou vyhledavani
zameéstnanct, jsou socidlni sité, jejichz role v naboru pracovnich sil neustale roste. Termin
socialni sit oznaCuje internetovou platformu, kterd disponuje mnohymi ndstroji
pouzivanymi ur¢itou komunitou ke sdileni texti, fotek, videi, z4jmi a vlastnich mySlenek.

Socidlni sit€¢ umoziuji svym uzivatelim vytvorit si personalizované webové
stranky, jejimz prostfednictvim mulze uzivatel dat svym ptatelim (nebo autorizovanym
osobam) pfistup k celé¢ fadé¢ informaci o své osobé. Toto médium je zaloZzeno na
ptatelskych vztazich a umoznuje pomérné jednoduse a rychle rozsifovat a budovat cennou
sit’ kontaktti uzivatele.

Socidlnich siti existuje velké mnozstvi. Mezi nejznaméjsi v soucasnosti patii
Facebook, MySpace, Google + nebo Skyblog.

Koncept socialnich siti jako néstroje na ziskavani zaméstnancl je vysvétlen na
ptikladu platformy Facebook (ostatni socidlni sit¢ vykazuji podobné znaky, vlastnosti

a moznosti vyuziti).*

- Facebook

Podle portalu ebizma.com byl Facebook v lofiském roce tfeti nejnavstévovanéjsi

internetovou strankou svéta, a to hned po strance Google a Yahoo.*!

% Vyroéni zprava Skoda 2017 [onling]. [cit. 2018-07-24]. Dostupné z: https://cdn.skoda-
storyboard.com/2018/03/skoda-annual-report-2017.c5a29f2a9b556d42158ef72031b710f3.pdf

40 Applications of social media and social network analysis. New York, NY: Springer Berlin Heidelberg,
2015. ISBN 978-3-319-19002-0.

41 Ebizmba [online]. [cit. 2018-07-24]. Dostupné z: http://www.ebizmba.com/
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Facebook byl zalozen v roce 2004 s vizi otevien¢jsitho a propojenéjSiho svéta.
Aktualné ma tato platforma témet miliardu aktivnich uzivateld, kteti jednou navstévou této
stranky stravi primérné 20 minut Casu a ktefi jejim prostfednictvim denné sdileji ptiblizné
300 miliond fotek.*?

Podle informaci zvetfejnénych na www.hrnews.cz méa Facebookovou stranku vice
nez tfetina z prvni stovky zaméstnavatelll v Evropé, pfi¢emz vétSina z nich mé vice nez
tisic fanouskti (HR News, 2011) a to pfesto, ze pouzivani Facebooku na naborové ucely
zustava stale kontroverzni otdzkou. Uzivatelé Casto povazuji Facebookové prostiedi za
soukromy prostor, kde si nepteji byt kontaktovani ohledné jakychkoliv pracovnich
zalezitosti nevyjimaje pracovni nabidky.*?

Jak a kdy tedy vyuzit socidlni sit’ jako zdroj vyhleddvani zaméstnancl a na co si
pfipadné pfi této metod¢ dat pozor? Zakladnim kritériem vybéru této metody stale zistava
otazka cilové skupiny, pficemz vétSina spolecnosti vyuziva socialni sité zejména v ptipadé
naboru absolventl (tato situace se mlize samoziejme Casem zmenit v zavislosti na vyvoji
uzivatelské zakladny dané socidlni sité). Facebook neni primarn€ platformou slouzici k
naboru, ale k udrzovani kontaktu s prateli. Piesto mize velmi dobfe poslouzit pii budovani
povédomi o zaméstnavatelské znacce a budovani vztahli s potencialnimi kandidaty, coz

muze byt v kontextu dnesniho "boje o talenty" rozhodujici konkurenéni vyhodou.

- Profesni sité

Profesni sité piedstavuji specialni podskupinu socialnich siti, jejichz hlavnim cilem
je tzv. "Profession networking", tedy sdruzovani profesionali. Uzivatel si na siti vytvari
svou identitu prostfednictvim svého profilu, ktery obsahuje jeho akademické zdzemi,
kariérni historii, pfipadné dalsi profesni specifika a nasledné¢ si buduje sit’ kontaktl, které
profesné zna a divéiuje jim. Vytvari si tak jakousi virtualni databazi / komunitu spoluzak,
kolegti, obchodnich partnerti a oborovych specialistii, se kterymi muze sdilet informace,
kontakty, ¢lanky, od kterych se mizZe dale vzdélavat a na které se v piipad¢ profesni

potieby pifimo obraci.

42 pOSPISILOVA, Marie. Facebookovi (ne)zavislost: identita, interakce a uzivatelskd kariéra na
Facebooku. Praha: Univerzita Karlova, nakladatelstvi Karolinum, 2016. ISBN 978-80-246-3306-0.
43 Hrnews [online]. [cit. 2018-07-24]. Dostupné z WWW: www.hrnews.cz
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Mezi nejvétsi profesionalni sité¢ soucasnosti patfi platformy LinkedIn, Viadeo,
Plaxo a Xing, pfi¢emz jednozna¢né dominantni postaveni ma urcité LinkedIn, ktery bude
pouzit 1 na ilustraci zpusobu pouziti profesiondlnich siti jako metody vyhledévani

zaméstnanct v nasledujicim vykladu.**

- LinkedIn

LinkedIn platforma byla oficialn¢ zaloZzena a vefejné zptistupnéna v roce 2003
s myslenkou, Ze podstata uspéchu spociva v poznani téch spravnych lidi. Aktualné
LinkedIn disponuje zakladnou cca 150 miliond uZzivatelll, z nichz pfiblizné tfetina zastava
pozici manazera, feditele, vlastnika nebo vice-prezidenta. Typickym uzivatelem LinkedIn
je 35 az 49lety muz s nadprimérnymi piijmy a vysokoSkolskym vzd€lanim. Kategorie 13
az 17letych uzivateli predstavuje pouze 3 % LinkedIn populace. Nejvetsi zastoupeni na
LinkedIn maji administrativni pracovnici, technici (inzenyii a informatikti) a obchodni
profese.*®

UZ na zéklad¢ charakteristiky typického uzivatele je ziejmé, Ze postaveni a
efektivita profesiondlni sit¢ LinkedIn v naboru jsou zisadné odlisné od postaveni
standardnich socialnich siti typu Facebook. Zatimco na Facebooku si uzivatelé casto
nepieji byt kontaktovani ohledné pracovnich zélezitosti, LinkedIn je platformou, ktera
slouzi a je piimo pfizplsobena takovému typu komunikace. Publikovanim svého
akademického zdzemi a pracovni zkuSenosti si uZivatelé velmi dobfe uvédomuji, Ze se
dostavaji do pozornosti naborovych specialisti a head-hunterti, kteii s LinkedIn denné
pracuji a pouzivaji ho jako jeden z nejdtlezitéjsich zdrojii informaci o kandidatech na trhu.

Vzhledem k tomu, Ze LinkedIn je nastrojem generace 2.0, byl pfimo vyvinut
k vyhledavani kandidatd — Skala funkcionalit, které LinkedIn naborafi nabizeji, je velmi

siroka a jejich popis by daleko prevysoval kapacitu této prace. *°

4 NASH, Ron. The power of we: creating positive and collaborative classroom communities. West Palm
beach, FL: Learning Sciences International, 2018. ISBN 9781943920266.

4 ELAD, Joel. Linkedin for Dummies, 5th edition. 5th edition. Indianapolis, IN: John Wiley, 2018. ISBN
978-1-119-46993-3.

4 ELAD, Joel. Linkedin for Dummies, 5th edition. 5th edition. Indianapolis, IN: John Wiley, 2018. ISBN
978-1-119-46993-3.
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3.2.5 Dalsi metody generace 2.0

Kariérni sekce korporatnich internetovych stranek spoleéné se socidlnimi
a profesionalnimi sit€émi predstavuji zédkladni a nejCastéji pouzivané, avsak urcité ne jediné
nastroje moderniho vyhleddvani zaméstnanci a budovani zaméstnanecké znacky. Jelikoz
technicky pokrok nezadrzitelné postupuje a kazdym dnem se vyvijeji nové a nové aplikace
a moznosti online reality 2.0, pofet modernich metod vyhleddvani zaméstnancii je
prakticky neomezeny. Tato podkapitola je vénovéana strucnému popisu dalSich metod

generace 2.0, které se zacinaji vice a vice prosazovat v naborovych aktivitach.

- Chatbot

,Chatbot je software umélé inteligence, ktery dokaze simulovat konverzaci s
uzivatelem v pfirozeném jazyce prostfednictvim aplikaci pro zasilani zprav, webd nebo
mobilnich aplikaci".*’

Protoze chatbot funguje 24 hodin dennég, hlavni vyhodou pro personalisty je Uspora Casu a
zbaveni se administrativy a rutiny, a tim padem i snizeni nakladi.

Chatbot je vyuzivan, jako jedna z metod pro vyhledavani zaméstnanctu, ve velkych

spole&nostech, jako je CEZ, Skoda Auto, Jablotron.*®
- RSS zdroj

Technologie RSS (Really Simple Syndication) vyznamné zjednoduSuje spravu
nastroji 2.0. Hlavni myslenkou RSS kanélu (také nazyvany RSS zdroj, stream nebo feed)
je moznost ziskavat a zobrazovat informace pochézejici z riznych zdroji a platforem na
jednom jediném rozhrani (napf. inteligentni telefon, vyhledadva¢, mailbox, socialni /
profesiondlni médium apod.). V pfipadé, Ze dand stranka nebo néstroj disponuje moznosti
odbéru zprav ve formé RSS, uzivatel, ktery chce byt informovén o aktualitich a novinkach
dané stranky (napf. novych pracovnich mistech) se nemusi denné strankou proklikavat a
zkoumat, jaké informace na ni pfibyly, ale jednoduse se ptihlasi k RSS a tyto zpravy mu

sami chodi na zadané rozhrani, tzv. ¢teCku RSS.

47 EXPERT SYSTEM. Chatbot: What is a Chatbot? Why are Chatbots Important? [online]. [cit. 2019-08-
20]. Dostupné z WWW: https://expertsystem.com/chatbot/

8 FORBES SPECIAL, uméla inteligence méni svét. Chatboti jsou do prace. Pomahaji firmam hledat talenty
[online]. [cit. 2019-08-20]. Dostupné z WWW: https://umelainteligence.forbes.cz/lidske-zdroje
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Samotnd RSS technologie pfimo nepfispivd k aktivnimu vyhledavani kvalitnich
kandidati nebo budovani zaméstnanecké znacky, avsak podporuje komunikaci smérem ke
kandidatim a zvySuje zaruku, Ze si kvalitni kandidat zahlcen informacemi a pracovnimi
nabidkami v§imne pravé zpravy o oteviené pozici ve spolecnosti, kterda mu umoznila RSS

odbér.*®

- Virtualni veletrhy prace

Dalsi zajimavy zptisob vyhledavani zaméstnanct, ktery pohotové odpovida na
posun ve spotiebitelském chovani zakaznika / kandidata, technologicky pokrok a
internacionalizaci ndborovych aktivit, predstavuji virtudlni veletrhy prace.

Jedna se o paralelu k standardnim (fyzickym) veletrhiim préace, kdy se v predem
definovany cCas setkavaji potencialni zdjemci o zaméstnani na jedné stran¢ a predstavitelé
spolecnosti na druh¢ stran¢ a kde probihaji firemni prezentace, workshopy, ptipadné pifimo
prvni preselekce a vybérova kola.

Virtudlni veletrthy jsou v porovnani s fyzickymi veletrhy flexibilnéjsi a
nelimitované aktudlni geografickou polohou kandidéta, coz je v dneSnim globalizovaném
svété velkou vyhodou. Na druhé strané virtudlni kontakt uchazece a zaméstnavatele ziejmée
nikdy plné¢ nenahradi opravdovy realny pohovor, a tak by online veletrh nemél plné

nahrazovat standardni vybérovy proces.*

- Online hry

Netradi¢ni komunikac¢ni kanal k naborové kampani zvolila v roce 2010 francouzska
pozemni armada. Aby zasahla svou komunikaci mladé a bojovné / soutézivé mladé muze,
armada zvetejnila své ndborové billboardy pfimo v 7 atraktivnich online hrach, jako NHL,

NBA a Need for Speed. Inzerovani naborové kampané v online pocitacovych hrach je

4 SAFKO, Lon. The social media bible: tactics, tools, & strategies for business success. 3rd ed. Hoboken,
N.J.: John Wiley, c2012. ISBN 978-1-118-26974-9.

0 Scott a SNELL, Shad S. MORRIS a George W. Bohlander. Managing human resources 16e. Cengage,
c2016. ISBN 978-1-285-86639-0.
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vybornym piikladem efektivni segmentace kandidatského trhu a pfizptisobeni metody

vyhled4vani kandidatii pfimo na miru cilové skupiné a jeji navyktim.*!

""Serious games"*

"Serious games" neboli "seriozni ¢i vazné hry" jsou formou simulaci a pfipadovych
studii, které spolecnosti pouzivaji vétSinou v rdmci své ndborové strategie na univerzitach.
Zfejmé nejznaméj§i "hrou" tohoto typu v Ceské Republice je aktualné hra Reveal od
spolecnosti L'Oréal. Jednd se o tymovou online hru, ktera simuluje realné pracovni
prostiedi a tkoly v jednotlivych oddé€lenich spolecnosti, a tak testuje strategické a
manazerské predpoklady hraci. Hra tohoto typu je oboustranné vyhodnd, kandidat ma
Sanci lépe se zorientovat ve skuteCnych pracovnich ukolech, rozpoznat prostredi
konkrétnich oddéleni a vytvofit si tak lepSi obrazek ohledné vlastniho profesniho
smétovani. Firma na oplatku ziskava cennou databazi kontaktd a informaci tykajicich se

vykonii ,,hract”. Jedna se tedy o pomyslné posledni kolo hry.>2

3.3 Vybér zaméstnancu

Vybér zaméstnanci predstavuje druhou fézi procesu obsazovani volnych
pracovnich mist v organizaci. Cilem je vybrat nejvice vyhovujiciho kandidata,
uchézejiciho se o pracovni pozici, pomoci specifickych metod vybéru zaméstnanct. Jedna
se 0 ne mén¢ duleZitou soucast procesu, jako je faze vyhleddvani zaméstnanct.

Vybér zaméstnanci je finanéné i ¢asové velmi narocny, ale z hlediska moznych
disledkt, které by mohly nastat v ptipad€ vybéru Spatného kandidata, je vhodné procesu
vybéru zaméstnanci vénovat dostatek ¢asu i prostredki.>

Nasledujici Tabulka ¢. 4 odhaluje jednotlivé definice pojeti vybér zaméstnanci dle

vybranych autort.

51 SAFKO, Lon. The social media bible: tactics, tools, & strategies for business success. 3rd ed. Hoboken,
N.J.: John Wiley, c2012. ISBN 978-1-118-26974-9.

52 Reveal [online]. [cit. 2018-07-26]. Dostupné z WWW: https://www.loreal.com/group/who-we-are/awards-
--recognitions/2011/«-reveal-by-1’oréal-»--top-com-d’or

5 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. Praha: Grada, 2010. Psyché
(Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.
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Tabulka 4: Definovani pojmu vybér zaméstnancu dle vybranych autorg.

Autor

Definovani pojmu vybér zaméstnancu v ramci fizeni lidskych
zdroju

Kocidanova (2010)

Ukolem vybéru zaméstnancii je posouzeni predpokladil uchaze&i
vzhledem Kk narokim obsazovaného mista a rozhodnout o
uchazeci.

Dvorakova (2012)

Ukolem vybéru zaméstnancii je identifikovat a vybrat mezi
uchazeci o pracovni misto takové, kteti budou nejen vykonni, ale
budou pro zaméstnavatele pracovat po dobu, kterd se u nich
ocekava, a nebudou jednat nezadoucim zplisobem.

Koubek (2015)

Ukolem vybéru zaméstnancii je rozpoznat, ktery z uchazedd o
pracovni misto bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen
pozadavkim obsazovaného pracovniho mista, ale ptispée i
k vytvateni zdravych mezilidskych vztahl v pfislu§né pracovni
skuping i v organizaci.

Sikyr (2016)

Vybér zaméstnancii ma za kol rozhodnout, ktery z uchazeci o
zamestnani je nejvhodnéjsi pro vykonani dané pracovni Cinnosti,
odborny rist i funkéni postup v organizaci.

Muzik, Krpalek (2017)

Vybér zaméstnancl je specificky proces, kdy personalista ze
shroméazdénych nabidek uchazecl o pracovni misto rozpoznava
toho nejvhodnégjSiho kandidata, ktery bude nejlépe vyhovovat
nastavenym kritériim obsazovaného mista.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

3.3.1 Proces vybéru zaméstnanci

Jedna se o proces navazujicich jednotlivych kroki, které vedou k rozhodnuti,

kterému z uchaze¢t o pracovni misto bude nabidnuto vykondvat pozadovanou praci.>*

Mozny postup jednotlivych navazujicich krokii vybéru zaméstnancii, podle Renaty

Kocidnové, jsou uvedeny v nasledujicim Obrazku €. 5.

% KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010. Psyché

(Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.
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Obrazek 5: Kroky postupu procesu vybéru zaméstnanct

eZkoumani dokumentl uchazec, pripadné telefonicky rozhovor (predvybér).

*Prvni kontakt uchazecli s organizaci v procesu vybéru zaméstnanca.

eAnalyza a shromazdovani dalSich informaci o uchazeci (napr. Iékarské vysetreni,
testovani zpUsobilosti, assessment center).

*\V/ybérovy pohovor.

eZkoumani referenci.

ePredvedeni pracovisté uchazeclim o praocvni misto a jejich predstaveni potencidlnim
spolupracovnikim.

eRozhodnuti o pfijeti pracovnika.

eInformovani uchazece o pracovni misto o pfijeti - nabidka zaméstnani.

<«

Zdroj: Kocianova, 2010, vlastni zpracovani

Ke krokiim uvedenych v Obrazku €. 5 je nutno zminit, Ze se nejedna o jediny
postup Vv procesu vybéru zaméstnancli. Pribéh procesu vybéru zaméstnanci, respektive
navaznost jednotlivych krokd, se mize lisit naptiklad v tom, jestli bude vybérovy pohovor
nasledovat, nebo pfedchazet lékarskému vysSetfeni, testovani zplsobilosti, nebo tieba
assessment centre. Proces vybéru zaméstnanci se muze také lisit, jestli je vybirano
z externich nebo internich zdroji a podle toho se nekteré kroky realizuji anebo nikoliv.
Naptiklad v ptipad¢ vybirani z internich zdrojti, nebude uchazec¢tim piedvedeno pracovni
misto, protoze uchaze¢i pracovni misto znaji z dosavadniho vykonu. Z divodu vysoké
finanéni a Casové naroCnosti, cely vybérovy proces, vV mnoha piipadech ovliviiuje

disponibilita finanénich a ¢asovych prostiedki.*®

3.3.2 Standardni metody vybéru zaméstnancu

Metoda vybéru zaméstnancli je specificky postup posuzovani a zkoumani

zpusobilosti uchazecli o zaméstnani vykonavat poZadovanou praci. Mezi nejcastéji

% KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. Praha: Grada, 2010. Psyché
(Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.
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pouzivané metody patii predvybér, vybérovy pohovor, testy odborné zplsobilosti,
reference, assessment centrum, a témto metoddm budou vénovany nadchazejici

podkapitoly.
- Predvybér

Predvybér, nebo také analyza dokumenti uchazece, probiha na =zakladé

predlozenych informaci a dokumentii uchazece o pracovni misto. NejCastéji se predklada
motivacni dopis a zivotopis. Uchaze¢i o pracovni misto se vybiraji podle stanovenych
pozadavki na danou pozici, stanovenych firmou.
Jedna se o zakladni metodu vybéru zaméstnancli a zaroven o nejvice pouZivanou metodu
pfi vybéru zaméstnanci. ProtoZe se v pfipadé této metody nejedna o osobni kontakt,
nedoporucuje se pouzivat samostatné. Kandidat si muze napiiklad nechat Zivotopis
vypracovat jinou osobou a mize tak vzniknout nesoulad mezi dokumenty uchazece a jeho
redlnymi dovednostmi a schopnostmi.

V poslednich letech je pievdzné pouzivan a ocekdvan od uchazeci strukturovany
zivotopis, ktery je logicky usporddany a prehledny. Piehled vzd€lani a praxe je
chronologicky usporadany a mél by obsahovat nazev organizace, pozici, nastinéni pracovni
pozice.>®

Privodni dopis se z pravidla posild jako soucast strukturovaného Zivotopisu a
sd€luje, pro€ je dany uchaze¢ praveé tim pravym uchazecem o pracovni misto, kterého ma
firma pfijmout. Hlavnim cilem motiva¢niho dopisu je vzbudit zajem u personalisty poznat
uchazece osobné. Text motivacniho dopisu by mél byt strucny, jasny, obsahovat informace

které se nehodi do Zivotopisu a také zadost o osobni schiizku. °7

- Vybérovy pohovor

Jedn4 se o osobni setkdni vhodného uchazece o pracovni pozici s odpovédnymi
zastupci zaméstnavatele. Zastupci zaméstnavatele jsou vétSinou sloZeni z manaZerQi a

personalistii. ProtoZze vybérovy pohovor umoziiuje komplexni prozkoumani a posouzeni

5% KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010. Psyché
(Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.

7 ORLITA, Vlastimil. Jak ziskat vysnénou praci. Tlustroval Eva SLOSAROVA. Brno: BizBooks, 2015.
ISBN 978-80-265-0371-2.
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odborné zptsobilosti uchazece, je povazovan za nejvhodnéjsi metodu vybéru zaméstnancii.
Hlavnim cilem vybérového pohovoru je ovéfeni tidaji o uchazeci, posoudit zptsobilost
uchazece, informovat o podminkach zaméstnavatele, ale také zjistit prfedstavy a podminky
uchazece o pracovni pozici.

Pti vybérovém pohovoru pouzivame pievazné tzv. strukturovany vybérovy
pohovor, u kterého si pfredem nachystame otazky, modelové odpovédi a jejich potadi.
Otazky, vcetné potadi, poté pokladdme vSem uchazecim stejné a odpoveédi hodnotime na
zékladé¢ modelovych odpovédi. Cely vybérovy pohovor obvykle trva 30 az 90 minut.
Miuizeme také pouzit nestrukturovany vybérovy pohovor, ktery se vyznacuje volnym
rozhovorem bez pfipravenych otdzek a stanovenych cilti, nebo pouze rdmcové stanovenych
cilt. Trvani vybérového pohovoru a otazky se odviji podle vyvoje vybérového pohovoru.

Strukturovany pohovor i nestrukturovany pohovor mize byt veden metodou tzv.
pohovor 1+1, kdy se jedna o vybérovy pohovor jednoho uchazece a jednoho tazatele anebo
metodou, kdy se vybérového pohovoru ucastni jeden uchaze¢ a vice tazatel. V tomhle

ptipadé se jedna o metodu vybérového pohovoru pied komisi.*®

- Testovani zpusobilosti

Metoda testovani odborné zptisobilosti je pouzivana k ovéfeni znalosti, dovednosti,
schopnosti, které jsou nezbytné k vykonavani dané prace. VSem kandidatim jsou
vymezeny stejné otazky a ukoly, se stejnym zadanim, které maji byt splnény.

Testovani zplsobilosti zahrnuje:

e Test schopnosti — Test schopnosti, nebo také vykonovy test, eliminuje
subjektivni chyby na stran¢ psychologa 1 jedince, ktery je predmétem
testovani. Testy schopnosti se mohou tykat paméti, tvotivosti, pozornosti,
technického porozumeéni. Testovani probihd formou modelovych situaci,
kdy uchaze¢ dostane tkol, ktery musi splnit v ur¢itém Case, a pfitom je
sledovan, jak se rozhoduje, jak pracuje s informacemi, nebo jak rozliSuje

dualezitost jednotlivych aspektt.

5 SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v iizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2014. Manazer. ISBN 978-80-247-
5212-9.
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e Test inteligence — Jedna se o metodu méfeni mentalni Grovné jedince.
Zakladem testovani jsou standardizované tukoly, na zadklad¢ kterych,
psycholog proveéfuje numerické mysleni, abstraktni mysleni nebo
kratkodobou pamét’ jedince, ktery je predmétem testovani. Vysledky
testovaného jedince jsou hodnoceny podle danych kritérii a jsou podkladem
pro vypocet inteligen¢niho kvocientu (I1Q).

e Test osobnosti — Jedna se o metodu V soucasnosti bézné vyuzivanou,
umoznujici posoudit charakteristiku osobnosti jedince, ktery je pfedmétem
testovani. Testovani probihd pomoci dotazniku a zodpovédi jedince

vyplyva celkova osobnost a dil¢i charakteristiky jedince.>®

Metoda testovani je brana spis jako doplikova, protoze zadny test nezaruci, ze bude

vybran vhodny kandidat.

-  Reference

Referen¢ni informace jsou ziskdvany prostfednictvim osob, které uchazece o
zaméstnani znaji. Jednd se pievazné o osoby z ptredchoziho zaméstnani. Hlavnim smyslem
referen¢nich informaci je ziskat konkrétni informace a udaje o odborné zpusobilosti, jaké
byly v jeho ptedchozim zaméstnani tkoly, pravomoci a tak podobné.

Referen¢ni informace jsou velmi diilezité a mohu ndm vyrazné pomoci k vybéru uchazece,
ale je nutné stémito informacemi nakladat velmi opatrné, protoze se jedna Cisté o
subjektivni ndzor dotazované osoby, ktery mize byt zkresleny. Reference ziskavame

z etickych diivodii pouze se souhlasem uchazeée, nebo ho alespoii informujeme. &

- Assessment centrum

psycholog a fe¢nik FrantiSek Hronik, ktery tvrdi, ze assessment centrum je Casové

5 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované a doplnéné vydani. Praha:
Grada, 2016. Manazer. ISBN 978-80-247-5870-1.

80 SIK'YR, Martin. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2014. Manazer. ISBN 978-80-247-
5212-9.
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ohranicend multisituac¢ni zkouska, ktera probihd za icasti nejméné tfi internich a externich
pozorovatelll — hodnotitelii tzv. ,,nanecisto", pticemz nema jednoznacné spravny vysledek.
Multisituacnosti zde rozumime takové situace, které umoziiuji opakované zhodnoceni
individualni a skupinové prace druhymi a taky vlastniho posouzeni. Multisituaénost
napliuje princip rtizného thlu pohledu, vyss$i pocet pozorovatell, hodnotiteli napliuje
princip vice o¢i, ktery je nezbytny, protoze zkouska nema predem exaktné stanoveny
spravny vysledek. V podstaté jde o komplexni diagnosticko-vycvikovy program, ktery je
zaloZeny na patficné struktufe metod vybéru zaméstnanct, a to zejména na fadé simulaci
typickych pro manazerské pracovni Cinnosti, pfi kterych se testuje pracovni zpusobilost
uchazece o manazerskou funkci a jeho rozvojovy potencial. Pomoci assessment centra
muizeme hodnotit pracovni vykon v manazerskych zkuSenostech. Assessment Centrum
uziva metody, které zahrnuji jak skupinové, tak i individualni ukoly. Uchazeci absolvuji
vhodné sestavenou sérii téchto tkoli a jsou ptitom sledovani a posuzovani odborniky nebo
zkuSenymi psychology. Vysledkem hodnoceni uchazect je relativné ptesna piedpovéd
budouciho pracovniho vykonu, protoze se k posuzovani uzivd simulovani ptikladii
pracovni napln¢ a teSeni simulovanych praktickych kazdodennich problémii manazera.
Mimo tukoly, které musi uchaze¢i vyfesit, program assessment centra obsahuje také
pohovory, testy osobnosti a testy schopnosti.®
Tabulka 5 zobrazuje pfiklad ¢asového harmonogramu assessment centra:

Tabulka 5: Piiklad ¢asového harmonogramu assessment centra

Cas Aktivita
8:30 —9:00 Ptichod
9:00 — 14:45 Ptivitani a predstaveni

Psychologicka ptiprava
Piedstaveni spole¢nosti a piedstaveni trainee programu
Sebeprezentace kandidatt

10:45-11:00 Prestavka na kévu, ¢aj

11:00 —11:50 Skupinové ulohy 1

11:50 — 12:30 Obed

12:30 —13:30 Skupinové ulohy 2

13:30 - 15:40 Pohovory + Ttidéni doslé posty — Testy

15:40 - 16:00 Sebehodnoceni kandidatii, ukonc¢eni AC

16:00-17:30 Zpracovani vysledkt

17:00 - 18:30 Zavéretné setkani hodnotiteli, hodnoceni kandidatd, urceni ispé$nych

Zdroj: Tolley, Wood, 2011

61 HRONIK, Frantisek. Rozvoj a vzdélavani pracovnikil. Praha: Grada, 2007. Vedeni lidi v praxi. ISBN
9788024714578.
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- Vyuziti assessment centra

Soucasna doba assessment centru pieje. Za poslednich vice nez 50 let
systematického pouzivani metod assessment centra je dnes tato metoda aplikovana ve
velké mife.

V soucasnosti je assessment centrum jako zpiisob vybéru zaméestnancti pouzivana v
nasledujicich oblastech:

e Vybér pfi obsazovani volnych nebo nové vzniklych mist — mizeme vybirat ze
zdrojl externich, zejména u nizsich pracovnich pozic a internich, jako podklad pro
povyseni v organiza¢ni hierarchii nebo kombinovanych.

e Vybér do rozvojovych programi — tento zplisob se realizuje piedev§im u vétsich
nadnarodnich spolecnosti.

e Vytvofeni tymu — uCastni se ho zaméstnanci firmy a slouZi pro zjiStovani
tymovych roli a vylad’ovani tymu.

e Vybér pii restrukturalizaci — assessment centrum zde slouzi jako metoda tzv.
outplacementu a pomaha pii rozhodovani o tom, koho propustit a kterého

zaméstnance si ponechat.%?

Assessment centrum ma nejvhodnéjsi uplatnéni pfi vybéru zaméstnancii na pozice,
pfi kterych musime vyrazné eliminovat riziko Spatného vybéru, a to z dlivodu moZnych
velkych finanénich ztrat nebo poskozeni spolecnosti. Jedné se zejména o:

e vysoké manazerské funkce,

e Tzce specializované pozice,

e zaméstnance, ktefi jsou v pfimém kontaktu se zdkaznikem (obchodni pozice, call
centra).

Nejvyuzivangj$i je v dnesSni dob& assessment centrum v sektoru sluzeb banky,

poradenské firmy a obchodni organizace.®®

62 TOLLEY, Harry a Robert WOOD. How to succeed at an ment centre: essential preparation for
psychometric tests, group and role-play exercises, panel interviews, and presentations. 3rd ed., [rev.].
Philadelphia: Kogan Page, 2011. ISBN 978-0749462291.

63 VACULIK, Martin. Assessment centrum: psychologie ve vybéru a rozvoji lidi. Brno: NC Publishing, 2010.
Gaia. ISBN 978-80-903858-8-7.
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- Metody assessment centra

VétSina assessment center ma za kliovy zdmér vyuzivat testy nebo simulace, které
vychézeji z redlnych situaci a které se odehravaji pii praci na dané pracovni pozici. Cilem
je tedy poznat rozsah schopnosti konkrétniho uchazece a k tomu je tieba usporadat
assessment centra tak, aby kazdou z pozadovanych schopnosti mohla sledovat pomoci vice

metod a situaci.

1. Individualni modelové situace

V individudlnich modelovych situacich vystupuje posuzovany sdm nebo s
figurantem a ma podat co nejlepsi individualni vykon. Modelové situace mohou byt
odli$né, mize se jednat o hrani roli, obtizné moralni volby, ale také o prezentaci (naptiklad
sebeprezentaci, prezentaci firmy atd.) nebo pfipadné testy odbornych schopnosti a
dovednosti. U vybérového assessment Centra je ¢asto vyuzivan i pohovor. Ten mize mit
nejcastéji formu standardizovaného nebo castecné standardizovaného interview nebo
simulovat situaci motivaéniho rozhovoru se zaméstnancem. Pii feSeni individualnich

modelovych situaci je ¢asto hodnocen nejen vysledek, ale i samotny postup feseni ukoli.

2. Skupinové modelové situace
Do tohoto typu modelovych situaci jsou fazeny takové situace, kterych se ti¢astni
minimalné dva uchazeci, ktefi maji fesit zadany ukol. Hodnotitelé¢ se zamétuji predevSim
na sledovani interpersonalnich, vykonovych, kognitivnich charakteristik a reakci na stres.
Tyto skupinové modelové situace byvaji nahravany videokamerou, a to hlavné¢ z diivodu

piehledného vyhodnocovani.

3. Psychodiagnostické metody
V assessment centru se uplatiiuje Sirokéd Skala psychodiagnostickych metod, a to
predevsim z toho divodu, ze umoznuji ziskat informace o uchazecovych vlastnostech a
charakteristikach a o jeho potencialu, u kterého je moznost ho dale rozvijet. Z vybranych
metod je dulezité slozit kvalitni testovou baterii, jejiz vysledky budou nasledné¢ odborné

prezentovany.
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Mezi nejpouzivanéjsi psychodiagnostické metody se fadi:

e vykonové testy (Bourdon test, Zrcadlové kresleni, Test struktury inteligence,
Hodnoceni manazerskych predpokladi aj.),

e projektivni testy (TAT nebo Test sémantického vybéru),

e dotazniky (Learyho Test interpersonalni diagnostiky, Cattelliv osobnostni aj.),

e sociometrie — jedna se o metodu zaméfenou na zjiStovani a analyzu vztahd v
malych skupinach preferen¢nimi volbami (napf. sympatie a antipatie, zjisStovani
dynamickych vztahti a dalsi), pficemz tyto volby charakterizuji také atmosféru ve

skuping.®*

3.3.3 Moderni metody vybéru zaméstnanci

I presto, ze metod vybéru zaméstnancti je celd fada — od analyzy dokumentl
uchazece, pfes nejpouzivangj$i metodu, kterou je vybeérovy pohovor az po slozitéjsi
metodu jako je assessment centrum, vyvoj modernich technologii, zmény na trhu prace,
zaméstnancl. Vyvoj modernich technologii, nebo zmény na trhu prace nemaji tedy v ramci
procesu obsazovani volnych pracovnich mist vliv pouze na vyhledavani zaméstnanct, ale
také na vybér zaméstnancu.

Tato kapitola je vénovéana nejcastéjSim modernim metodam, které se jiz osvédcily

nekolika spolecnostem.

- Vybérovy pohovor online

V poslednich letech mnoho firem stdle vice vyuziva vybérovy pohovor ve formé
video rozhovoru, ktery uskuteciiuji prostfednictvim aplikace Skype, Google Hangouts a
jim podobnym aplikacim. Hlavnim divodem vyuziti této metody vybéru zaméstnanci je
uspora ¢asu a financi.

I ptesto, Zze video rozhovor uSetii Cas a finance firm¢ i uchazeci o zaméstnani,
studie na univerzité¢ v Kanadském Ontariu uvadi, zZe nikdy nenahradi plnohodnotny osobni

rozhovor, ale bude spiSe doplikovy. Tamni védci zjistili, Ze uchazeci o pracovni pozici,

4 PECHOVA, Jana a Veronika SISOVA. dssessment centrum: moderni ndstroje vybéru zaméstnancii. Praha:
Management Press, 2016. ISBN 978-80-7261-452-3.
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ktefi absolvovali video rozhovor, byli tazateli hodnoceni hife nez uchazeci, ktefi
absolvovali osobni rozhovor. Na druhé stran¢ uchazeci o pracovni pozici absolvujici video

rozhovor hodnotili své dotazujici jako méné pfitazlivé, osobni a kompetentni.®®

- Hrani her na prolomeni ledu

Hrani her pii vybérovém procesu vede k uvolnéni atmosféry, kterou lze vyuzit pro
ziskani dulezitych informaci o uchazeci. Americka firma Halloween Costumes, hraje se
svymi uchazeci o pracovni pozici hru Jenga, kdy tucastnici odebiraji z véze dilky a
s kazdym dilkem odpovidaji na otdzku, kterd otevird diskuzi a pomdhd tak Ucastnikiim

vzajemné se poznat.%®

- Rapid-fire challenge

Jedna se o zvlastni vybérovy pohovor. Princip tkvi v tom, ze je uchazeci o pracovni
misto, rychle za sebou, pokladdno mnoho netypickych otdzek. Jedna se naptiklad o otazky
typu ,,Jaka je vaSe oblibena ryba? Kdybyste byl barva, jaka by to byla a pro¢?*. Hlavnim
cilem pokladani téchto otazek je, Ze uchaze¢ odhali vice sam sebe nez pii odpovédi na

standardizované otazky, na které se miize ¢asteéné pripravit.®’

8 Skip Skype [online]. [cit. 2019-08-05]. Dostupné z WWW: https://www.businessnewsdaily.com/4834-
video-skype-job-interview.html

8 3 Unique Hiring Techniques to Find the Right Person for the Job [online]. [cit. 2019-08-05]. Dostupné z
WWW: https://www.entrepreneur.com/article/226475

873 Unique Hiring Techniques to Find the Right Person for the Job [online]. [cit. 2019-08-05]. Dostupné z
WWW: https://www.entrepreneur.com/article/226475
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4 Vlastni prace

V teoretickych vychodiscich této diplomové prace byl definovan teoreticky zaklad
fizeni lidskych zdrojii a potom konkrétnéji vyhleddvani a vybér zaméstnancti. Na zakladé
této Casti je vypracovana vlastni Cast diplomové prace formou vyzkumu ve zvolené

spolecnosti.

4.1 Predstaveni zkoumané spole¢nosti

Obrazek 6: Logo spolecnosti

I3 DISTRIBUCE

Zdroj: Intranet Skupiny CEZ, 2019

Vybranou spoleénosti pro vyzkum je spole¢nost CEZ Distribuce a.s., ktera je
vlastnéna jedinym akcionatem, spole¢nosti CEZ a.s. Akciova spole¢nost CEZ Distribuce,
a.s. byla zalozena projektem fuze, splynutim spolecnosti Stfedoceska energeticka,
Severomoravskd energetika, SeveroCeskd energetika, Vychodoceskd energetika,
Zapadoceska energetika, schvalenym jedinym akcionafem. Spole¢nost byla zapsana do

obchodniho rejstiiku 1. fijna 2010 se zakladnim kapitdlem ve vysi 60 miliard K¢.

Tabulka 6: Akcionatska struktura spolecnosti CEZ, a. s. podle typu subjektu

Podil na zikladnim kapitilu | Podil na hlasovacich
pravech
Pravnické osoby celkem 89,8 % 89,7 %
Z toho: Ceska republika 69,8 % 70,2 %
CEZ, a.s. 0,6 % -
Ostatni pravnické osoby | 19,4 % 195%
Fyzické osoby celkem 10,2 % 10,3 %

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ internich informaci spole¢nosti, 2019
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CEZ Distribuce, a.s.je  drzitelem licence na distribuci elektiiny a je
provozovatelem distribu¢ni soustavy. Spole¢nost piisobi na uzemi kraji Plzeniského,
Karlovarského,  Usteckého, Stredoceského, Libereckého,  Kralovéhradeckého,
Pardubického, Olomouckého, Moravskoslezského a ¢astecné v kraji  Zlinském
a VysocCina. Hlavnim poslanim spolecnosti je distribuce elektrické energie fyzickym

a pravnickym osobam a stalé zvySovani kvality a spolehlivosti dodavky vSem odbérateltim.

Obrazek 7: Uzemi provozovatelt distribu¢nich soustav

m CEZ Distribuce ™ E.ON Distribuce O PREdistribuce

Zdroj: Intranet Skupiny CEZ, 2019

4.1.1 Hlavni ¢innosti spole¢nosti CEZ Distribuce, a. s.

Hlavni ¢innosti spolec¢nosti CEZ Distribuce a.s. je zajisténi vykonné role spravce
aktiv distribu¢ni soustavy na uzemi Skupiny CEZ a generovani zisku z regulované ¢innosti

distribuce elektrické energie.
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Obrazek 8: Elektriza¢ni soustava

Zdroj Pi'enosova soustava Distribucni soustava Spotieba

Zdroj: Intranet Skupiny CEZ, 2019

Spolecnost spravuje majetek distribuéni soustavy prostiednictvim technického
dispecinku a spolecnost je sledovana a vyhodnocovana ukazateli tykajici se spolehlivosti a
kvality dodavky elektiiny a poskytovanych sluzeb.

Do vyhodnoceni jsou zahrnuta vSechna poruchovd a planovana pteruSeni, ke
kterym v pribéhu roku doslo v distribu¢ni soustavé spolecnosti. Do vyhodnoceni se

nezapocitavaji preruseni v disledku neptiznivych povétrnostnich podminek.

4.1.2 Hlavni cile spolecnosti CEZ Distribuce, a. s.

Hlavni cil spolecnosti je spolehlivé provozovani distribuéni soustavy, vysoka
kvalita sluZzeb nabizenych zdkazniklim v oblasti distribuce elektrické energie a pfipojovani

k distribu¢ni soustavé.

4.1.3 Vybrané ekonomické ukazatele spole¢nosti CEZ Distribuce, a.s.

Ptehled vybranych ekonomickych ukazateli zobrazuje nasledujici Tabulka €. 7, ze
které je patrné, ze v roce 2018 spole¢nost doséhla hospodaiského vysledku po zdanéni ve
vysi 7 669 mil. K¢, coz predstavuje nejlepsi vysledek od roku 2016.

Graf ¢. 3 pak znazorfiuje tvorbu vysledku hospodateni.
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Tabulka 7: Vybrané ekonomické ukazatele

Jednotka | 2016 2017 2018
Trzby za prodej vlastnich vyrobki a sluzeb mil. K¢ 48226 | 45817 | 47224
z toho: trzby z prodeje distribuce elektiiny mil. K¢ 48 022 | 45627 | 47025
Cisty zisk mil. K¢ 7 259 6 396 7 669
Celkova aktiva mil. K¢ 141 280 | 140 223 | 143 664
Vlastni kapital mil. K¢ 95473 | 97601 | 85447
Cisty dluh mil. K¢ 11250 | 13001 | 26447
Celkovy dluh/celkovy kapital % 18,71 17,51 30,31
Investice mil. K¢ 7946 9593 10 694

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklade¢ internich informaci spole¢nosti, 2019

Graf 3: Tvorba vysledku hospodateni (mil. K¢)

H naklady  ®Dan z prijma Vysledek hospodareni po zdanéni

2016

7669

2017 2 6396
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7259
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10000 20000 30000 40000 50000 60000

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklade¢ internich informaci spolecnosti, 2019

4.1.4 Personalistika spole¢nosti CEZ Distribuce, a. s.

Spole¢nost CEZ Distribuce, a.s. zaméstnava k 31.12.2018 celkem 4561osob a
z toho je 290 vedoucich zaméstnancti a 4271 ostatnich zaméstnancii. Celkové v roce 2018
nastoupilo do spole¢nosti 350 osob a 221 osob vystoupilo, pfi¢emz celkové mzdové
naklady, vtom samém roce, byly 2640590 tis. K¢ Spole¢nost poskytuje svym
zamé&stnancim také penézni a nepenézni plnéni. V nepenézni oblasti se jedna pievazné o
zkracenou pracovni dobu a prodlouzenou dovolenou nad zakonny narok. V oblasti
penézniho plnéni se jednd prevazné o piispévek na penzijni a Zivotni pojisténi, osobni ucet
a stravovani, za které celkem spole¢nost vynalozila v roce 2018 ¢astku 251 900 tis. K¢.

Protoze mezi kli¢ové kompetence zaméstnancti ve spoleénosti CEZ Distribuce, a.s. patii



pfedev§im odborné znalosti a dalsi kvalifikacni predpoklady, spolecnost v roce 2018

vynalozila na vzdélani zaméstnanct celkem 22 000 tis. K¢.

Tabulka 8: Vyvoj zaméstnancu a jim spojené vybrané naklady

jednotka | 2016 2017 2018
Fyzicky poéet zaméstnancii pocet 2 640 2807 4561
Nastup osob do spole¢nosti pocet 236 333 350
Vystup osob ze spole¢nosti pocet 91 160 221
Mzdové naklady tis. K¢ 1107332 | 1571557 | 2640590
Néklady na penézni plnéni tis. K¢ 107 700 153 400 251 900
Naklady na vzdélani zaméstnancti | tis. K¢ 7 300 12 000 22 000

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklade¢ internich informaci spolecnosti, 2019

Dle pohlavi ve spole€nosti pracuje vice muzlii nez zen. Konkrétn€ ve spolec¢nosti

pracuje 3722 miizu a 839 zen.

Tabulka 9: Slozeni zaméstnanct podle pohlavi k 31.12.2018

Pohlavi Pocet zaméstnancu
Muzi 3722
Zeny 839

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zakladé internich informaci spole¢nosti, 2019
Podle dosazeného vzdélani jsou ve spole¢nosti zameéstnanci ¢lenéni do skupin se

vzdélanim zakladnim, stiedoskolskym, vysokoskolskym a neevidovanym. Z grafu ¢. 4 je

patrné, Ze drtiva vétSina zaméstnancll ma sttedoSkolské vzdélani.
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Graf 4: SloZeni zaméstnancti podle dosazeného vzdélani k 31.12.2018
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Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ internich informaci spolecnosti, 2019

DalSim clenénim ve spolecnosti je rozdéleni zaméstnancti podle v€ku a je
sledovano 11 intervali vékového rozpéti. Z grafu €. 5 je patrné, Ze ve spole¢nosti pracuje

nejvice zameéstnanct ve vékovém rozpéti 45 az 49 let, konkrétné 875 zaméstnanci.

Graf 5: Slozeni zaméstnancii podle véku k 31.12.2018
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Zdroj: Autor prace, zpracovano na zakladé¢ internich informaci spolecnosti, 2019

Dalsim dilezitym clenénim zaméstnancti ve spolecnosti je ¢lenéni podle pracovné

pravnich vztaht, které jsou uvedeny v Tabulce €. 10.
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Tabulka 10: Slozeni zaméstnanct podle pracovné pravnich vztaht k 31.12.2018

Pracovné pravni vztah Na dobu urcitou Na dobu neurcitou
Mimopracovni DPC 121 0

Mimopracovni DPP 39 0

HPP 4140 421

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklade¢ internich informaci spole¢nosti, 2019

Spolecnost také velmi peclivé analyzuje pocty zaméstnancti odchazejicich ze
spolecnosti, diky ¢emuZz si muze spole¢nost v€as uvédomit, zda jsou nutna opatieni ke
stabilizaci pracovnikii. Pocet odchodli zaméstnanct ze spolecnosti je vyjadien v Tabulce

¢. 11, kteréd vyjadfuje tzv. miru fluktuace a miru dobrovolné fluktuace.

Tabulka 11: Mira fluktuace ve spole¢nosti k 31.12.2018 (%)

Obdobi Mira fluktuace (%) Mira dobrovolné fluktuace (%)
2016 4,63 2,19
2017 10,41 5,75
2018 491 1,98

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zakladé¢ internich informaci spole¢nosti, 2019

4.1.5 Organizacni struktura spolecnosti a atvar lidskych zdroji

Organizacni struktura spole¢nosti CEZ Distribuce, a.s. je tvofena z piedstavenstva
spolecnosti, useku, utvaru, odboru, oddéleni a skupin.

Piedstavenstvo spole¢nosti je statutirnim organem spoleénosti CEZ Distribuce, a.s.,
fidi jeji Cinnost a jedna jejim jménem. Pfedstavenstvo spolecnosti je voleno a odvolavano
valnou hromadou, a je tvofeno ¢tyfmi Cleny, pfedsedou piedstavenstva, mistopiedsedou
predstavenstva a dvéma Cleny prfedstavenstva. Kontrolu nad piedstavenstvem spolec¢nosti a
vykonem podnikatelské cinnosti vykonava dozor¢i rada, kterd je tvofena péti Cleny,
pfedsedou dozor¢i rady, mistopiedsedou dozor¢i rady a tfemi c¢leny dozor¢i rady.
Z ditvodu rozséhlé struktury spoleCnosti je v nize uvedené struktuie uveden pouze Usek

Finance a sprava, pod ktery spada odd¢€leni lidskych zdrojt.
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Obrazek 9: Organizacni struktura Gseku Finance a sprava
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Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ internich informaci spole¢nosti, 2019

Organizacni strukturu podle kategorie zaméstnancii spolecnost rozdéluje na Top
management, management a zaméstnanec bez managementu, jak je uvedeno na Obrazku €.
10.

Obrazek 10: Struktura zamestnanct podle kategorie zaméstnanci

4 2\
Top management
. J
4 N\
Management
\. J
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Zameéstnanci bez
managementu
\ J

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklade¢ internich informaci spole¢nosti, 2019
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4.1.6 Personalni ¢innosti

Personélni &innosti ve spoléenosti CEZ Distribuce, a.s. jsou zajistovany predeviim
personalisty, mzdovymi pracovniky, pfipadné ve spolupréci s vedoucimi zaméstnanci.
Vedouci personalniho odd¢€leni je zodpovédny za celou personalni agendu. Soucasti
tymu jSou personalisté.
Personélni oddéleni zajist'uje tyto persondlni ¢innosti:
- Vyhledavani a vybér zaméstnanci,
- spoluprace se sttednimi a vysokymi Skolami,
- spoluprace s UP a dalimi institucemi,
- persondlni administrativu, zmény pracovnich pomérd, pfijimani a propousténi
zameéstnancu,
- evidenci zaméstnanc a jejich udaju,

- zajiStovani vstupnich a periodickych Skoleni zaméstnanct.

Vedouci oddéleni mezd a benefitll je zodpovédny za mzdovou agendu. V tomto
oddéleni jsou zaméstnanci rozdéleni na dvé specializace, Referent osobni a mzdové
evidence a Koordindtor mezd a benefitt.

Odd¢leni mezd a benefitl zajist'uje tyto ¢innosti:

- realizaci benefitu,

- vypocet mezd,

- zmény dat k pracovné pravnimu vztahu,

- evidence osob zdravotné znevyhodnénych,
- evidence pracovni doby,

- zdravotni péce,

- stravenky.

Na personalnich ¢innostech ve spolecnosti spolupracuji také vedouci zaméstnanci.
Za nékteré personalni ¢innosti jsou plné zodpovédni a za nékteré jen ¢astecné.
Jedna se o tyto personalni ¢innosti:
- vybér zaméstnanctl,
- vytvareni pracovnich ukola,

- fizeni pracovniho vykonu,
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- hodnoceni zamé&stnanci

- plénovani lidskych zdrojt.

Personalni ¢innost jako BOZP, PO, skoleni fidi¢i a nékteré odborné Skoleni jsou
pro spolecnost zajiStovany formou outsourcingu. VétSina téchto odbornych skoleni pro

zaméstnance je zaji§tovana ve spolupraci s VS, konkrétné nejéast&ji s VSB-TUO.

4.2 Soucasny stav vyhledavani a vybéru zaméstnancii ve spolecnosti

CEZ Distribuce, a. S.

V nadchézejici kapitole bude popsan proces vyhledavani a vybéru zaméstnanci ve
spole¢nosti CEZ Distribuce, a.s. Kapitola je zpracovana na zakladé informaci ziskanych
z hloubkového rozhovoru s vedoucim oddéleni lidskych zdrojt, ktery byl uskute¢nén
v kancelafi sidla spolecnosti v listopadu 2019. Smyslem rozhovoru bylo zmapovat proces

vyhledavani a vybéru zaméstnancii a jaké jsou pfi tom pouzivany metody a zdroje.

4.2.1 Proces vyhledavani zaméstnanci

Ve spolecnosti se pii vyhledavani zaméstnancti postupuje podle internich postupi
na zaklad¢ existujici metodiky.

Za proces vyhledavani zaméstnancli je zodpovédny piidéleny persondlni
specialista, potazmo vedouci oddéleni lidskych zdroji. Personalni specialisté maji
pridélené své tizemi pusobnosti, kde maji ve své kompetenci vS§echny obsazované pozice.
Podle izemi je proces fizeny z Prahy anebo Ostravy.

Proces vyhledavani zaméstnancli zafind pozadavkem vedoucich zaméstnanct.
Pracovni misto vznikd nejcastéji zfizenim v organizacni struktufe nebo odchodem
zaméstnance do dichodu, uplynutim pracovni smlouvy, nebo pfirozenym odchodem.
Dulezitou roli zde hraji vedouci pracovnici, ktefi spolupracuji s personalnimi specialisty a
poskytuji popis a specifikace pracovniho mista. K tomuto ucelu persondlni specialista
preferuje osobni schiizku s vedoucim pracovnikem, coZ umoziuje personalistovi pochopit
naplil pracovni pozice, jaké odborné, kvalifikacni a osobni pfedpoklady by mél uchazec
mit, zda bude uchaze¢ vyhledavan z internich nebo externich zdroji a pfipadny termin

nastupu.
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Ukolem personalniho specialisty je zformulovat ziskané informace a pozadavky do
takové podoby inzeratu, aby mél kazdy uchaze¢ jasny piehled o dané pozici a pochopil, co

je od n¢j ocekavano a co bude jeho pracovni naplni.

4.2.2 Zdroje vyhledavani zaméstnanci

Pokud to povaha volného pracovniho mista a aktualni situace na trhu prace
umoziuje, prvni se vyuziva vyhleddvani zaméstnanci z internich zdroju. Pokud je
vyhledavani netspésné, zacind se vyhledavat z externich zdroja. Timto postupem je
dodrzovana jedna ze zasad spole¢nosti, kterou je zdsada efektivniho vyuzivani vnitinich

zdrojii zaméstnanci.

4.2.3 Pouzivané metody vyhledavani zaméstnancu

Spole¢nost CEZ Distribuce, a.s. vyuZiva pro vyhledavani zaméstnancti celou fadu
metod. O tom, jaké metody pro vyhledavani zaméstnanci budou pouzity, rozhoduje
vedouci oddé€leni lidskych zdroju s personalistou, piipadné za spoluprace s vedoucim. Jaké
metody vyhledavani budou vyuzity, zalezi na nékolika faktorech, jaké zdroje budou
osloveny, jaké mnozstvi finan¢nich prostiedkt je vyhrazeno a o jaké pracovni misto se

jedna.

- Inzerce na intranetu spolec¢nosti
V piipadé€ vyhledavani zaméstnanct z internich zdrojii spolecnost primarné€ vyuziva
inzerci na intranetu spolecnosti, v rubrice kariéra. Do intranetu ma pfistup kazdy

zaméstnanec spolecnosti pod pfidélenym piihlasSovacim actem.

- Interni databaze kandidati
Spolec¢nost si vede databazi vSech vhodnych kandidati z ukoncenych vybérovych
fizeni, ktefi se o préaci ve spolecnosti jiZz v minulosti uchézeli, ale nebyli na danou pozici
vybréani. Pokud spole¢nost zjisti, ze néktery z téchto kandidath spliuje predpoklady pro
vykon prace na volném pracovnim misté, personalni specialista kontaktuje kandidata

S pozvankou na pracovni pohovor.
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- Doporuceni zaméstnanci spole¢nosti

Spolecnost se snazi vyhledavat zaméstnance prostfednictvim doporuceni od
stavajicich zaméstnancti. Jde o velmi oblibenou a pouzivanou metodu, kterda piinasi
vyhodu obéma stranam.

Spolecnost ziska kontakt na kvalitniho pracovnika, protoze stdvajici zaméstnanec
doporu¢i pouze kvalitntho a vhodného pracovnika, aby neztratil dobrou povést ve
spolecnosti.

Na oplatku stavajici zaméstnanec dostane za doporuceni odménu ve vysi 5000 K¢.
Zaméstnanec dostane odménu po uplynuti 3. mési¢niho zapracovani doporuceného

zameéstnance.

- Vyhledavani zaméstnanci prostiednictvim Chat botu

Spole¢nost CEZ je jedna z prvnich spolecnosti v Ceské republice, kterd vyuziva
software Chat bot pro komunikaci se zajemci o pracovni misto. Chat bot ve spole¢nosti
CEZ se jmenuje CEZBot a zdjemciim o pracovni misto pomah4 vyhledat vyhodnou
pracovni pozici na zaklad¢ zadanych informaci z4jemce, jako je obor, kraj nebo vzdéalenost
autem od mista bydlisté. Software je z4jemci o pracovni misto velmi vyuzivany a kladné
hodnoceny, stejné tak pracovniky HR.

Protoze chatbot funguje 24 hodin denné, 7 dni v tydnu, hlavni vyhodou pro

personalisty je Uspora Casu a zbaveni se administrativy a rutiny, a tim padem 1 sniZeni

nakladu.

- Inzerce na korporatnich kariérnich strankach spole¢nosti

Jednou z nejvice pouzivanych metod vyhledavani zameéstnanct a zaroven jednou ze
zakladnich metod vyhledavani zaméstnancli ve spolecnosti je inzerce na kariérnich
strankach spole¢nosti. Kariérni stranky spole¢nosti jsou pro celou Skupinu CEZ a odkazuji
na webovou stranku www.kdejinde.cz.  Na téchto kariérnich strankach zvefejnuje
spolec¢nost vSechny volné pracovni pozice a jsou zde uvetejnény vSechny pracovni pozice
z celé skupiny CEZ.

Pokud wuchazeCe zaujme dand nabidka prace, mlze rovnou kontaktovat

personalniho specialistu, pfidéleného podle uzemi prosttednictvim formuléfe, anebo mize
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komunikovat prostiednictvim CEZbotu, ktery je online k dispozici 24 hodin denng, 7 dni

Vv tydnu.

- Inzerce prostiednictvim pracovnich portala
Nejvice pouzivanou metodou pro vyhledavani zaméstnanct spolecnosti je inzerce
prostiednictvim pracovnich portalti. Spolecnost vyhradné vyuziva pracovni portaly job.cz a

prace.cz. Oba tyto pracovni portaly jsou zpoplatnéné.

- Primé osloveni jedince
Metodu piimého osloveni jedince velmi Casto vyuzivaji vedouci zaméstnanci. Tato
metoda je pouzivana pfevazné u pozic, kde jsou nutné specifické dovednosti zaméstnance.
Vyhlédnuty pracovnik je osloven s nabidkou pracovniho mista. Vyhodou metody je, Ze je
osloven vhodny kandidat. Nevyhodou jsou vysoké finanéni pozadavky osloven¢ho
kandidéata, protoZze se o né&j jevi zdjem, miZe zvySovat své finanni a nefinancni
pozadavky. Dalsi nevyhodou mtze byt mozny konflikt se spolecnosti, ze které pracovnik

prechazi.

- Vyvésky v podniku
Soucasti interniho vyhledavani zaméstnancti jsou vyvésky, které predstavuji tabule

umisténé pobliz recepci a informuji o aktualnich volnych pracovnich pozicich.

- TisSténa inzerce
TiSténou inzerci v novinach a casopisech spolecnost nevyuziva. Vyjimkou jsou
tiSténé inzerce ve Skolnich novinach a Casopisech. Cilem je propagace zaméstnani ve
spole¢nosti CEZ Distribuce, zvysit povédomi o spoleénosti mezi studenty a ziskat tak

talenty v oboru.

- Spoluprace se SS a VS
Spole¢nost CEZ Distribuce, a.s. také spolupracuje se stfednimi a vysokymi
Skolami. Jednim z nejvyznamnéjSich programi je tzv. ,,Program Prokopa Divise®, ktery se
zamé&fuje na stiedni Skoly se zaméfenim na elektro. Program je realizovan od roku 2016 a
je do né&j zapojeno 10 partnerskych Skol. Hlavni naplni programu je motivovat studenty

k dobrym studijnim vysledkim a dalsimu studiu nad ramec Skolni dochazky.
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Vyhodnocovani probihé cely Skolni rok a v mésici kvéten jsou z kazdé Skoly vybrani tfi
nejlepsi Zaci, ktefi ziskaji finan¢ni ohodnoceni. Ve Skolnim roce 2018/2019 bylo do
programu zapojeno 1326 studentu.

Spolecnost nabizi také studentim vysokych Skol spolupraci pii zpracovani
bakalarskych a magisterskych praci.

Spoluprace se stfednimi a vysokymi Skolami vyznamné napoméaha vyhleddvat

talenty v daném oboru a $itit povédomi o spole¢nosti mezi studeny.

- Veletrhy pracovnich prilezitosti
Spolecnost se pravidelné ucastni veletrhdt pracovnich prilezitosti, které jsou
organizovany v pribéhu celého roku. Hlavnim cilem ucasti na veletrzich pracovnich
ptileZitosti je propagace zaméstnani ve spole¢nosti CEZ Distribuce, a.s. Spoleénost roéné
absolvuje zhruba 15 pracovnich veletrhll. Jedna se napiiklad o pracovni veletrh iKariéra

CVUT, veletrh t-forum TU Liberec, nebo veletrh K1i¢ k pfileZitostem.

- Inzerce na socialni sitich
Spolecnost vyuzivd moznost inzerce na socialnich sitich jen zfidka a tuto metodu
vyhledavani zaméstnanc pouziva spi§ jako druhotnou. K inzerci na socialnich sitich se
spole€nost rozhodne az v ptipad€, ze nezafunguji ostatni zminéné metody vyhledavani
zaméstnancl. Nastane-li situace, kdy se spole¢nost rozhodne pro inzerci pracovnich mist
na socialnich sitich, tak inzeruje na vlastnich profilech socialnich siti Facebook a

Instagram.

- Shrnuti vyuZivanych metod pro vyhledavani zaméstnancii
Vsechny uvedené metody pro vyhledavani zaméstnancl se pouzivaji na vSechny
typy obsazovanych pozic v zavislosti na faktorech uvedenych v tvodu této kapitoly.
Vyjimkou jsou Top manazerské pozice, pro které se nevyuziva zadnd z vySe uvedenych
metod. Pro vyhleddvani zaméstnanci na Top manazerské pozice se najima spole¢nost

s profesionalnimi head huntery, ktefi se zabyvaji vyhledavanim talenta.
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4.2.4 Proces vybéru zaméstnanci

Proces vybéru zaméstnanct plynule navazuje na proces vyhledavani zaméstnanc.
Vybér zaméstnanci zac¢ina v okamziku, kdy spolecnost disponuje dostateCnym mnozstvim
piihlasenych zajemct o pracovni misto.

Pti vybéru zaméstnanct se postupuje podle internich postupt na zakladé existujici
metodiky.

Za proces vybéru zaméstnanct je zodpovédny persondlni specialista s vedoucim
zaméstnancem.

Po ukonceni vyhledavani zaméstnancti probiha predvybér uchazect ve spolupraci
persondlniho specialisty s vedoucim zaméstnancem a rozhoduje se, kdo bude pozvan
k pohovoru. Soucasné se stanovuje termin a misto konani pohovoru.

Uchaze¢i o pracovni misto, ktefi byli vybrani K pracovnimu pohovoru, jsou
personalnimi specialisty telefonicky kontaktovani a ti ovéfi, jestli mé uchazec stile o
pracovni pozici zajem. Nasledné je jim poslana pozvanka k pohovoru prostiednictvim e-
mailu. Uchazec¢im, ktefi nebyli zafazeni do vybérového pohovoru, je zaslana informace o
ukonceni Gcasti ve vybérovém fizeni.

Pohovory zpravidla probihaji v prostorach budouciho pracovisté, aby uchaze¢ mél
predstavu, kde by vykonaval praci. Pohovory jsou vétSinou jednokolové a v ojedinélych
pfipadech dvoukolové a trvaji v rozmezi 30 az 90 minut.

Po ukonceni vSech pohovort zhodnoti persondlni specialita a vedouci pracovnik
jednotlivé uchazefe. Nasledné si vedouci zaméstnanec nechd prostor pro vyhodnoceni
nejlepSiho uchazece. Personalni specialista ma doporucujici hlas.

Kone¢ny vybér uchazech zavisi vZdy na vedoucim zaméstnanci, ktery své
rozhodnuti konzultuje s personalnim specialistou. V ptipadé, Ze personalni specialista
vybraného kandidata nedoporuci a vedouci zaméstnanec i piesto svoji volbu uskutecni,
piechazi riziko nevhodného vybéru na stranu vedouciho zaméstnance.

Nasledné¢ vedouci zaméstnanec informuje persondlniho specialistu o vybéru
nejlepSiho uchazece a ten informuje uchazece s konkrétni pracovni nabidkou. Vybranému
uchazeci se nechava zpravidla 5 dni na rozmyslenou. Nevybrani uchazeci jsou vzdy
informovani o vysledku vybérového fizeni osobné nebo e-mailem.

Jakmile uchazec¢ nabidku pfijme, zacina proces nastupu.
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4.2.5 Metody vybéru zaméstnanci

Spole¢nost CEZ Distribuce, a.s. vyuZivd pro vybér zaméstnanct v drtivé vét§ing
predvybér a jednokolovy vybérovy pohovor. V ojedinélych ptipadech na zadost vedouciho
pracovnika, nebo pokud se jedna o zvlast' specifickou pozici, spole¢nost vyuziva dalsi

metody vybéru zaméstnanci.

- Predvybér

Jednda se o zakladni metodu vybéru zaméstnancl, kterou spoleCnost pouziva
v kazdém vybérovém procesu.

Zakladnim dokumentem, ktery je pozadovan spolecnosti od uchazecii o pracovni
misto, je strukturovany Zivotopis a na zaklad¢ jeho prozkoumani se rozhodne, kdo postoupi
do vybérového pohovoru.

Zkoumani a analyzu strukturovanych Zzivotopist provadi personalni specialista a
hodnoti, zda uchaze¢ odpovidd pozadavkim uvedenych v inzeratu. Diraz se klade
predevsim na vzdélani, odborné znalosti a praxi.

Jsou-li udaje obsazené v zivotopise v souladu s predpokladanymi pozadavky na
pracovni pozici, jsou tito uchazeci, po konzultaci s vedoucim pracovnikem, kontaktovani.
V pribéhu telefonického rozhovoru si persondlni specialista s uchaze¢em o pracovni misto

domluvi termin osobniho vybérového pohovoru.

- Vybérovy pohovor
Vybérovy pohovor je ve spole¢nosti pouzivan v kazdém vybérovém procesu a pouziva se
jednokolovy vybérovy pohovor a v ojedinélych ptipadech dvoukolovy na Zadost vedouciho
pracovnika. Vybérové pohovory jsou vedeny jednotné a plati pro n€ zasada minimalné Ctyt
,»0C1“. Vybérového pohovoru se ucastni persondlni specialista, vedouci pracovnik a
ptipadné budouci kolega a zpravidla probihaji v prostorach budouciho pracovisté.

Pribéh jednokolového vybérového pohovoru zacind privitanim a snahou o
zptijemnéni atmosféry. V tivodu je personalnim specialistou piedstavena spole¢nost CEZ
Distribuce, a.s. a blize pfedstavena a charakterizovana nabizend pracovni pozice véetné
souvisejicich benefitl, pifipadné doplnéna o dalsi informace od vedouciho pracovnika. Dale

je ke slovu pustén uchaze¢ o pracovni misto, ktery ma vlastnimi slovy shrnout sviij

zivotopis. Tim se ovéfuje pravdivost informaci uvedenych v Zivotopise, ale také
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komunika¢ni schopnosti uchazece. V priibéhu pohovoru jsou uchazec¢i pokladany otazky,
s ¢im se v pfedchozim zaméstnani setkal a jaké ma zkuSenosti. Jedna-li se o absolventa, je
dotazovan na znalosti ziskané pfi studiu v rdmci oboru nabizené pracovni pozice.

V zévéru vybérového pohovoru je uchaze¢ dotazovan na predstavovanou vysi mzdy
a pfipadny datum nastupu. Poté je nechan prostor pro piipadné dotazy.

Po zodpovézeni ptipadnych dotazi je uchazeci sdéleno, kdy se dozvi vysledek
vybérového pohovoru.

Personalni specialista informuje kandidata o vysledku a kone¢ném rozhodnuti
Z pravidla do 5 pracovnich dnt.

U dvoukolového vybérového pohovoru je postup stejny jako u jednokolového, jen
s tim rozdilem, Ze se vice a konkrétnéji probiraji znalosti a zkuSenosti uchazece a pohovor
je rozdélen do vice dni. Dvoukolovy pohovor se pouZziva pouze u zvlast’ specifickych

pracovnich mist

- Assessment centrum a testovani zptisobilosti
Tyto dvé metody vybéru zaméstnancli spole¢nost vyuziva pouze ve vyjimecnych
ptipadech jako je vybér zaméstnancti na TOP manaZerské pozice a zvlast specificka
pracovni mista S vysokou odpovédnosti. Obsazovani téchto pracovnich mist je velmi
vyjimecné, diky minimalni fluktuaci, ktera je jednim z hlavnich cili spolecnosti. V ptipade
pouziti téchto metod spole¢nost najima agenturu s odborniky vykonavajici tyto metody.

Zodpovédnost za vybér zaméstnanctl, v téchto piipadech, prebird najata agentura.

4.2.6 Rozhovor s personalisty spole¢nosti CEZ Distribuce, a. s.

Polostrukturovany rozhovor se dvéma profesné nejstarSimi personalisty byl
proveden scilem zjistit jejich odborny pohled na proces vyhledavani a vybéru
zameéstnancll ve spolec¢nosti a se zjisténim, kde ptipadné vidi prostor pro zlepseni.

Z rozhovorit vyplynulo, Ze je nutné vynakladat velké usili pfi vyhledavani
mirou nezaméstnanosti.

Za nejefektivngj§i metody vyhledavani zameéstnancii personalisté povazuji

vyhleddvani zaméstnancli prostfednictvim internetové inzerce, doporuceni a piimé

75



osloveni spole¢nosti. Za velmi pfinosnou povazuji také spolupraci se stiednimi a vysokymi
Skolami, a to pfevazné pii hledani novych talenti v oboru.

V ramci procesu vybéru zameéstnancii ve spoleCnosti dominuje jednokolovy
vybérovy pohovor, ktery personalisté povazuji za dostacujici a efektivni. Aby byl
jednokolovy vybérovy pohovor dostatecné efektivni, musi mu piedchazet dikladna
ptiprava na dany pohovor jak ze strany personalisty, tak ze strany vedouciho pracovnika.

Vedouci pracovnici jsou ze strany personalisti velmi kladné¢ hodnoceni a jejich
spolupraci povazuji za klicovou v celém procesu vyhledavani a vybéru zaméstnanct.
Vedouci zaméstnanci znaji mnohem vice do detailu néplii volné pracovni pozice, coz pii
vybéru velmi napomaha. Ugast vedoucich zamé&stnancii na pracovnim pohovoru je velmi
dilezita, uchaze¢ mize poznat svého ptipadného vedouciho a ten muze sdélit detaily, které
mohou byt kli¢ové i pro rozhodovani uchazece.

Co se tyce procesit vyhledavani a vybéru zaméstnanci, jsou tyto procesy dobie a
systematicky nastaveny. Personalist¢ vidi vyznamny prostor ve zlepSeni procesu
vyhleddvani zaméstnancli, kde by uvitali aktivni zapojeni zaméstnanc s praxi pfi
propagaci jednotlivych volnych pracovnich mist. Aktivni zapojeni zaméstnancii s praxi by

také pomohlo budovani employer brandu.

4.3 Dotaznikové Setieni provedené mezi zaméstnanci spole¢nosti CEZ

Distribuce, a.s.

Dalsi vyzkum byl proveden prostiednictvim dotaznikového Setfeni mezi
zaméstnanci  spolecnosti. Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit spokojenost
zamé&stnancl s procesy vyhledavani a vybéru zaméstnanci ve spoleCnosti a ziskat tak
pohled ze strany uchazece o pracovni misto. Na zakladé vyhodnocenych vysledki mohou
byt navrzena doporuceni vedouci ke zvySeni efektivnosti procest.

Dotaznikové $etfeni bylo realizovano mezi zaméstnanci spole¢nosti CEZ Distribuce,
ktefi do spole¢nosti nastoupili mezi obdobim od 1.4.2019 do 31.10.2019 a v dob¢
vypliiovani dotazniku byli stdle ve spole¢nosti zaméstnani. Dotaznikového Setfeni se
netcastnili zaméstnanci na pozici Top management, protoze ve vybraném obdobi néstupu,

nebyl zadny zaméstnanec na tuto pozici piijat.
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Dotaznik byl vytvofen a realizovan online prostfednictvim serveru viplnto.cz.
Dotaznik se zadosti o vyplnéni byl zaslan elektronicky 132 zaméstnancim a celkem byl
vyplnén 108 respondenty. Navratnost dotazniku tedy ¢ini 82 %.

Dotaznik byl distribuovan pouze zaméstnanciim, tedy uchaze¢im o pracovni misto,
ktefi v ramci vybérového ftizeni byli piijati. Je tedy nutné vzit v avahu, ze vysledky
dotaznikového Setfeni mohou byt mirn€ pozitivné zkreslené.

Dotaznik byl zcela anonymni a jeho vyplnéni zabralo v praméru 5 minut.

4.3.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni ve spole¢nosti CEZ Distribuce, a. s.

Proces vyhledavani zaméstnanci

Naésledujici otazky 1 az 8 jsou zaméfeny na proces vyhleddvani zaméstnancd.

Otazka &. 1: Kde jste se dozvédél/dozvédéla o pracovni nabidce ve spolecnosti CEZ
Distribuce, a. s.?

Tabulka 12: Vysledky otazky &. 1

Odpoveéd’ Absolutni Relativni cetnost
cetnost

Korporatni kariérni stranky (kdejinde.cz) 17 16 %
Pracovni portaly 24 22 %
Socialni sité 6 5%
Utad prace 2 2%
Byl/a jsem doporu¢en/a zaméstnancem Skupiny CEZ | 38 35 %
Byl/a jsem osloven/a spole¢nosti CEZ 3 3%
Ve skole 5 5%
Veletrh prace 4 4%
Skolni noviny/&asopis 0 0%
Intranet spole¢nosti 9 8 %
Vyvéska v podniku 0 0%

Zdroj: Autor préce, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setfeni, 2019
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Graf 6: Informacéni zdroj volného pracovniho mista (%)

B Korporatni kariérni stranky
(kdejinde.cz)

M Pracovni portaly

m Socidlni sité

m Urad prace

M Byl/a jsem doporuden/a
zaméstnancem Skupiny CEZ

W Byl/a jsem osloven/a spole¢nosti CEZ

H Ve 3kole

M Veletrh prace

M Intranet spolecnosti

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zakladé dat z dotaznikového Setieni, 2019

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze respondenti se nejcastéji o nabidce volného
pracovniho mista dozvidaji na zakladé doporuéeni od zaméstnanct Skupiny CEZ. Jedn4 se
0 35 % respondentti. Lze konstatovat, Zze metoda vyhledavani zaméstnancti prostfednictvim
doporuceni 0d stavajicich zaméstnanci je relativné spolehlivou metodou a odména S000K¢
stdvajicimu zaméstnanci za doporuceni je motivujici. Nejedna se vSak o jedinou
vyuzitelnou metodu, celkem 22 % respondentti reagovalo na pracovni nabidku na
pracovnich portalech a 16 % na korporatnich kariérnich strankach.

Z dotaznikového Setfeni je také ziejmé, Ze 5 % respondentil bylo osloveno ve Skole
a 4 % na veletrhu prace.

Zadny z respondenti se nedozvédél o volné pracovni nabidce ve spole¢nosti ze

Skolnich novin nebo Casopist a z vyveésky v podniku.

Otazka &.2: Pouzival/a jste pro prvotni komunikaci se spolecnosti CEZBot dostupny na
kariérnich strankach kdejinde.cz?
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Tabulka 13: Vysledek Otazky ¢. 2

Odpovéd Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 24 22 %
Ne 84 78 %

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2019

Graf 7: Pouziti CEZBotu ke komunikaci se spoleénosti (%)

HAno

H Ne

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zakladé dat z dotaznikového $etieni, 2019

Z Grafu €. 7 je patrné, ze 22 % respondenti pouzivalo k prvotni komunikaci se

spole¢nosti CEZBot dostupny na kariérnich strankach kdejinde.cz.

Otazka ¢.3: Na pracovni pozici jste se hlasil/a jako?

Tabulka 14: Vysledky Otazky ¢. 3

Odpovéd Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Interni uchaze¢ 27 25 %
Externi uchazec ,,z venku* 81 75 %

Zdroj: Autor préce, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setfeni (2019)
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Graf 8: Zdroj uchazect (%)

M Interni uchaze¢ M Externi uchazec

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zakladé dat z dotaznikového Setfeni (2019)

Z grafu €. 8 je patrné, Ze 75 % respondentt se hlésilo na volnou pracovni pozici

jako externi uchazec¢ a 25 % respondentt se hlasilo na volnou pracovni pozici jako interni

uchazec.

Otazka €. 4: Byly informace v pracovni nabidce (inzeratu) dostatecné a srozumitelné?

Tabulka 15: Vysledky Otazky &. 4

Odpovéd Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 75 68 %

Spise ano 33 32%

Spise ne 0 0%

Ne 0 0%

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2019
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Graf 9: Uplnost a srozumitelnost informaci v pracovnim inzeratu (%).

W Ano

W Spise ano
W Spise ne
W Ne

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zakladé dat z dotaznikového $etieni, 2019

Velmi pozitivné 1ze hodnotit obsah informaci v pracovnim inzeratu. Celkem 68 %

respondentll hodnoti informace v inzeratu zcela dostatecné a srozumitelné a 32 %

respondentii je hodnoti spise dostateéné a srozumitelné. Zadny z respondentii nehodnotil

obsah informaci v pracovnim inzeratu jako nedostate¢né anebo spiSe nedostatecné.

Otazka ¢.5.: Zaujala Vas forma zpracovani pracovniho inzeratu?

Tabulka 16: Vysledky Otazky &. 5

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 52 48 %

Spise ano 42 39 %

Spise ne 14 13%

Ne 0 0%

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2019
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Graf 10: Forma zpracovani pracovniho inzeratu (%)

HAno
W Spise ano
M Spise ne

H Ne

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2019

Velmi pozitivné lze hodnotit také formu zpracovani pracovniho inzeratu. Celkem

48 % respondentu forma inzeratu zcela zaujala a 39 % respondentt spiSe zaujala. Forma
p 1 p p 3]

inzeratu spiSe nezaujala 13 % respondentl a zadného zrespondentii forma inzeratu

nezaujala.

Otazka ¢. 6: Co Vis zaujalo, Ze jste reagoval na pracovni nabidku (inzeradt)?

Tabulka 17: Vysledky Otazky €. 6

Odpovéd Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Misto vykonu prace 25 23 %

Finanéni ohodnoceni 41 38 %

Benefity 6 6 %

Znacka spolecnosti 15 14 %

Moznost kariérniho riistu 10 9%

Napln prace 6 5%

Povést spolecnosti 5 5%

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2019
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Graf 11: Davod reakce na pracovni inzerat (%)

m Misto vykonu prace

M Finan¢ni ohodnoceni

M Znacka spolecnosti

W MozZnost kariérniho rlstu
W Napln prace

M Povést spolecnosti

M Benefity

Zdroj: Autor préce, zpracovano na zakladé¢ dat z dotaznikového Setfeni (2019)

Jednim z dilezitych bodu pro spolecnost je, z jakych divodl se uchazeci o volné

pracovni misto uchazeji. Jestli ma spoleCnost pfednosti, které by mohla vyuZivat a

Vv kterych oblastech by se méla rozvijet.

vvvvvv

finan¢ni ohodnocenti, které zvolilo 38 % respondentti a které nésleduje misto vykonu prace

(23 %) a znacka spole¢nosti (14 %). Nejméné respondenti zvolilo jako diivod reakce na

pracovni inzerat benefity (6 %), napln prace (5 %) a povést spolecnosti (5 %).

Otazka ¢&.7: Po jak dlouhé dobe, po odeslani Zdadosti o pracovni misto, jste byl/a

kontaktovan/a zastupcem spolecnosti CEZ Distribuce, a. $.?

Tabulka 18: Vysledky Otazky ¢. 7

Odpovéd Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Do né¢kolika hodin 37 34 %

Do jednoho tydne 59 55 %

Do dvou tydnti 10 9%

Déle jak dva tydny 2 2%

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2019
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Graf 12: Rychlost reakce zastupce spole¢nosti na odpovéd’ uchazece (%)

B Do nékolika hodin
H Do jednoho tydne
m Do dvou tydnd

m Déle jak dva tydny

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2019

Z Grafu ¢. 12 je patrné, Ze zastupci spolecnosti se snazi reagovat na odpovédi
uchazecli o volné pracovni misto do jednoho tydne. Celkem 55 % respondentim se
zastupce spolecnosti ozval do jednoho tydne a 34 % respondentiim se zastupce spole¢nosti
ozval do n¢kolika hodin. Je to zejména z toho divodu, Ze pokud jsou uchazeci o volné
pracovni misto vhodnymi kandidaty, je nutné je oslovit co nejdiive, aby mezi tim neodesli
ke konkurenci.

Celkem 9 % respondentiim bylo odpovézeno zastupcem spole¢nosti do dvou tydnd

a 2 % respondentl1 v ¢ase del$Sim nez dva tydny.

Otazka ¢. 8: Obdrzel/a jste pozvanku na vybérovy pohovor se vSemi podstatnymi
informacemi?

Tabulka 19: Vysledky Otazky ¢. 8

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 80 74 %

Spise ano 28 26 %

Spise ne 0 0%

Ne 0 0%

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2019
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Graf 13: Uplnost informaci tykajicich se pozvanky na pracovni pohovor (%)

W Ano
M Spise ano
M Spise ne

H Ne

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setfeni (2019)

Velmi pozitivné 1ze hodnotit uplnost informaci obsahujici pozvanka na pracovni

pohovor. Celkem 74 % respondentu obdrzeli pozvanku se vSemi podstatnymi informacemi

a 26 % obdrzelo pozvanku spise se vSemi podstatnymi informacemi.

Zadny z respondentii neobdrzel pozvanku bez podstatnych informaci.

Proces vybéru zaméstnanci

Nasledujici otazky ¢islo 9 az 17 jsou zaméteny na proces vybéru zaméstnanc.

Otazka €. 9: Vybérového pohovoru se ucastnil/a

Tabulka 20: Vysledky Otazky &. 9

Odpovéd Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Personalista a vedouci 77 77 %

pracovnik

Personalista, vedouci 31 23 %

pracovnik a dal$i zastupci
spolecnosti

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setfeni (2019)
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Graf 14: Ugast zastupcii spole¢nosti na vybérovém pohovoru (%)

W Personalista a vedouci
pracovnik

W Personalista, vedouci
pracovnik a dalsi zastupci
spolecnosti

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2019

Otazka ¢. 9 potvrdila, ze vétsina (71 %) vybérovych pohovoru je realizovana za
ucasti personalniho specialisty a vedouciho zaméstnance a pouze v 29 % je vybérovy

pohovor realizovan za ucasti persondlniho specialisty, vedouciho zaméstnance a dalSich

zastupcl spolecnosti.

Otazka ¢ 10: Jaky dojem ve Vas zanechalo jednani personalisty béehem vyberového

pohovoru?

Tabulka 21: Vysledky Otazky &. 10

Odpovéd Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Pozitivni 80 74 %

Spise pozitivni 28 26 %

Spise negativni 0 0%

Negativni 0 0%

Zdroj: Autor préce, zpracovano na zakladé dat z dotaznikového Setfeni (2019)
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Graf 15: Dojem ze setkani s personalistou béhem vybérového pohovoru (%)

M Pozitivni
M SpiSe pozitivni
| Spise negativni

W Negativni

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2019

Z Grafu ¢. 15 vyplyva, ze profesionalita ze strany persondlnich specialistl je velmi
vysoka. Celkem 74 % respondentd uvedlo, Ze personalni specialista v nich zanechal
pozitivni dojem a v 26 % respondentl zanechal spiSe pozitivni dojem.

Persondlni specialista nenechal v zadném =z respondentli negativni, ani spiSe

negativni dojem.

Otazka ¢. 11: Jaky dojem ve Vas zanechalo jednani vedouciho pracovmika béhem

vybérového pohovoru?

Tabulka 22: Vysledky Otazky ¢. 11

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Pozitivni 83 7%

Spise pozitivni 25 23 %

Spise negativni 0 0%

Negativni 0 0%

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setfeni (2019)
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Graf 16: Dojem ze setkani s vedoucim pracovnikem béhem vybérového pohovoru (%)

W Pozitivni
W SpiSe pozitivni
M SpiSe negativni

M Negativni

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2019

V témét stejném duchu vnimaji respondenti vedouciho pracovnika na Ucasti pfi
vybérovém pohovoru jako personalniho specialistu. Celkem 77 % respondentt uvedlo, Ze
vedouci pracovnik v nich zanechal pozitivni dojem a ve 23 % respondentii zanechal spiSe
pozitivni dojem.

Vedouci pracovnik nenechal v Zadném z respondentli negativni dojem.

Otazka ¢. 12: Kolika koly vybérového pohovoru jste prosel/a?

Tabulka 23: Vysledky Otazky &. 12

Odpovéd Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
1 94 87 %
2 14 13 %

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setfeni (2019)
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Graf 17: Pocet absolvovanych kol vybérového pohovoru (%)

ml

m2

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zakladé dat z dotaznikového Setfeni (2019)

Otazka ¢. 12 potvrdila, ze vétSina vybérovych pohovoru je pouze jednokolova a ve
vyjimecnych pfipadech dvoukolova. Z grafu ¢. 16 vyplyva, ze 87 % respondentii
absolvovalo jedno kolo vybérového pohovoru a pouze 13 % absolvovalo dvé kola

vybérového pohovoru.

Otazka ¢&. 13: Bylo vam v ramci vybérového pohovoru odpovezeno na vSechny otazky?

Tabulka 24: Vysledky Otazky ¢. 13

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 89 82 %

Spise ano 19 18 %

Spise ne 0 0%

Ne 0 0%

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2019
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Graf 18: Odpovéd’ na vSechny otazky v ramci vybérového pohovoru ze strany spole¢nosti (%)

HAno
M Spise ano
M Spise ne

H Ne

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2019

Otazka €. 13 potvrzuje piipravenost a profesionalitu persondlnich specialistli a
vedoucich zaméstnancii pti vybérovém pohovoru.

Celkem 82 % respondentti uvedlo, ze jim bylo odpovézeno na vSechny otazky
V ramci vybérového pohovoru a 18 % respondentl uvedlo, Ze jim bylo spiSe odpovézeno
na vSechny otazky v rdmci vybéhového pohovoru.

Z4dnému z respondenti nebylo nezodpovézeno na otazky v ramci vybérového

pohovoru.

Otazka ¢&. 14: Jak dlouho vybérovy pohovor trval?

Tabulka 25: Vysledky Otazky ¢. 14

Odpovéd Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
30 minut 56 52 %

60 minut 43 40 %

90 minut 9 8 %

Vice jak 90 minut 0 0%

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2019
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Graf 19: Délka vybérového pohovoru (%)

W 30 minut
W60 minut
M 90 minut

W Vice jak 90 minut

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2019

Z Grafu ¢. 19 je patrné, Ze vybérovy pohovor ve vétSin€ pripadll trva maximalné

jednu hodinu a v ojedinélych ptipadech hodinu a pul.

Z4dnému z respondenti netrval vybérovy pohovor déle jak hodinu a pal.

Otazka €. 15: Absolvoval/a jste i jinou vybérovou metodu, v ramci vybérového procesu,

nez vyberovy pohovor?

Tabulka 26: Vysledky Otazky &. 15

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ne 97 90 %

Assessment centrum 11 10 %

Test zpusobilosti 0 0%

Zdroj: Autor préce, zpracovano na zakladé¢ dat z dotaznikového Setfeni (2019)
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Graf 20: Ugast na jinych vybérovych metodach nez Vybérovy pohovor (%)

m Ne
W Assessment centrum

M Test zpuUsobilosti

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2019

Otazka ¢. 15 potvrzuje, ze vétSina vybérovych fizeni ve spolecnosti je provadéna
pouze metodou vybérového pohovoru a ve vyjimecnych ptipadech metodou assessment
centra nebo testd zpusobilosti.

Celkem 90 % respondentli se zucastnilo pouze vybérového pohovoru a 10 %

respondentli se zucastnilo vybérového pohovoru a assessment centra.

Otazka & 16: Po jak dlouhé dobé jste byl/a informovin/a zdstupcem spolecnosti CEZ

Distribuce, a.s. o prijeti na pracovni pozici?

Tabulka 27: Vysledky Otazky ¢. 16

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Do né¢kolika hodin 40 37%

Do jednoho tydne 60 56 %

Do dvou tydntl 7 6%

Déle jak dva tydny 1 1%

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2019

92



Graf 21: Rychlost reakce zastupce spolecnosti s vysledkem osobniho rozhovoru (%)

M Do nékolika hodin
H Do jednoho tydne
m Do dvou tydnl

M Déle jak dva tydny

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2019

Spolecnost se snazi kontaktovat uchazece s vysledkem v co nejkratsi dob&, podobné
jak je to u Otazky ¢. 7, ktera se zabyva rychlosti kontaktovani uchazece, ktery projevil
zajem o volné pracovni misto.

Celkem 56 % respondentti bylo kontaktovano s vysledkem vybérového pohovoru
do jednoho tydne a 37 % pouze do né€kolika hodin.

Do dvou tydnii bylo kontaktovano 6 % respondentti a po vice jak dvou tydnech

byly kontaktovany s vysledkem vybérového pohovoru 1 % respondentt.

Otazka & 17: Co Vis piesvédcilo k prijeti pracovni nabidky od spolecnosti CEZ
Distribuce, a.s.?

Tabulka 28: Vysledky Otazky ¢. 17

Odpovéd Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Népli prace 11 10 %

Finanéni ohodnoceni 50 46 %

Benefity 6 6 %

Lokalita mista vykonu prace 10 9%

Znacka spolecnosti 7 7%

Potfeba najit zaméstnani 10 9%

Osobnost vedouciho zaméstnance | 1 1%

Moznost kariérniho riistu 13 12 %

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2019
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Graf 22: Davod pfijeti pracovni nabidky (%)

M Napln prace

M Finanéni ohodnoceni

M Benefity

M Lokalita mista vykonu prace

M Znacka spolecnosti

M Potfeba najit zaméstnani

H osobnost vedouciho zaméstnance

B Moznost kariérniho ristu

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2019

Jak je uvedeno v teoretické casti, také uchazeCi o volné pracovni misto se
rozhoduji, zda do dané spole¢nosti chtéji nastoupit, nebo nikoliv. I zde je pro spole¢nost
dilezité, z jakych konkrétnich divodi se uchazeci rozhodnou pracovni nabidku pfijmout.
Jestli ma spolecnost prednosti, které by mohla vyuZivat a v kterych oblastech by se méla
rozvijet.

Nejvice respondentti, celkem 46 %, uvedlo divod pfijeti pracovni nabidky finan¢ni
ohodnoceni, 12 % respondenti uvedlo moznost kariérniho rustu, ale také velmi
vyznamnym divodem je ndplii prace, kterou uvedlo 10 % respondentii a lokalita mista
vykonu prace, kterou uvedlo jako diivod piijeti pracovni nabidky celkem 9 % respondentti.

Nejmén¢ respondentti (1 %) uvedlo osobnost vedouciho zaméstnance.

Proces vyhledavani a vybéru zaméstnancu

Nasledujici Otazka ¢. 18 je zaméfena na spokojenost s celkovym procesem

vyhledavani a vybéru zaméstnancii ve spolecnosti.
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Otazka ¢&. 18: Byl/a jste spokojeny/a s celym vybérovym procesem na volné pracovni

misto?

Tabulka 29: Vysledky Otazky ¢. 18

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni cetnost
Ano 77 71%

Spise ano 31 29 %

Spise ne 0 0%

Ne 0 0%

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2019

Graf 23: Spokojenost respondentii s celym vyb&rovym procesem (%)

HAno
M Spise ano
M Spise ne

H Ne

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2019

Z Grafu ¢. 23 je patrné, ze 71 % respondentii bylo s vybérovym procesem
spokojeno a 29 % spise spokojenych. Zadny z respondentii nebyl s vyb&rovym procesem
nespokojeny nebo spiSe nespokojeny. Lze konstatovat, ze cely vybérovy proces na volné

pracovni misto ve spolecnosti je uchaze¢i vniman pozitivné.

Identifikace respondenti

Poslednich pét analytickych otazek v dotazniku mélo za cil identifikovat
respondenty. Identifikace za€ina otdzkou €. 19, kterd méla za ukol zjistit podil muzl a Zen

piijatych do spolec¢nosti v obdobi 1.4.2019 az 31.10.2019.
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Otazka ¢. 19: Jake je Vase pohlavi?

Tabulka 30: Vysledky Otazky ¢. 19

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Muz 70 65 %
Zena 38 35 %

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2019

Graf 24: pohlavi respondentt (%)

B Muz

B Zena

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setfeni (2019)

Z grafu €. 24 je patrné, ze 65 % respondentt je muzského pohlavi a 35 % zenského.
Otazka ¢. 20: Jaky je Vas vek?

Tabulka 31: Vysledky Otazky ¢. 20

Odpovéd Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
15az 19 let 0 0%
20 az 24 let 14 13 %
25 az 29 let 41 38%
30 az 34 let 21 19 %
35 az 39 let 11 10 %
40 az 44 let 15 14 %
45 az 49 let 4 4%
50 az 54 let 2 2%
55 az 59 let 0 0%
60 az 64 let 0 0%
65 a vice let 0 0%

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zakladé dat z dotaznikového Setfeni, 2019
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Graf 25: Ve&k respondentd (%)

m 153719 let
W 20a724 let
m25a729let
m30az34let
m35a739let
W40 az 44 let
W45 a7 49 let
W50a754 let
W 553759 let
W60 aZ 64 let

MW 65 a vice let

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2019

Cilem 20. otazky bylo zjistit zastoupeni respondentll v ramci vékové struktury.

Nejvice respondentli bylo v rozmezi 25 az 29 let, celkem se jednad o 38 % respondenttl, a

tedy 1 pfijatych zaméstnanc. Naopak nejméné respondentl, a tedy 1 pfijatych

zaméstnanct, bylo v rozmezi 50 az 54 let, jedna se celkem o 2 %. V rozmezi 15 az 19 let,

60 az 64 let a 65 a vice let v daném obdobi nikdo nenastoupil.

Otazka ¢. 21: Jaké je vase nejvyssi vzdélani?

Tabulka 32: Vysledky Otazky ¢. 21

Odpovéd Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Zakladni 0 0%

SOU bez maturity 4 4%

SOU s maturitou 5 5%

SOS s maturitou 49 45 %

Vyssi odborné 3 3%
Vysokoskolské, bakalarské 23 21 %
Vysokoskolské, magisterské 24 22 %
Vysokoskolské, doktorské 0 0%

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setfeni, 2019
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Graf 26: Nejvyssi dosazené vzdélani respondentt (%)

0%4% | :
;5%

m Zakladni

m SOU bez maturity

m SOU s maturitou

m SOS s maturitou

M Vyssi odborné

M Vysokoskolské, bakalarské
m Vysokoskolské, magisterské

M Vysokoskolské, doktorské

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zakladé dat z dotaznikového Setfeni (2019)

Z Grafu ¢. 26 je na prvni pohled patrné, Ze nejvice respondentli ma nejvyssi

dosazené vzdélani stfedni odbornou S$kolu s maturitou. Jedna

respondentli. Druhy nejvétsi

vysokoskolské, magisterské. Nejmensi pocet respondentit ma nejvyssi dosazené vzdélani

pocCet respondenti ma nejvyssi

vys$si odborné, jedna se celkem 0 3 %.

Zadny z respondentli neuvedl nejvyssi dosazené vzdélani zakladni a vysokoskolské

doktorské.

Otazka ¢. 22: Na jaké pozici pracujete?

Tabulka 33: Vysledky Otazky ¢. 22

se celkem o 45

Odpovéd Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Management 28 26 %
Zaméstnanec bez managementu 80 74 %

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2019
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Graf 27: Pracovni zafazeni respondentti (%)

B Management

W Zaméstnanec bez
managementu

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2019

Z Grafu ¢. 27 je patrné, ze 74 % respondentil je v pracovnim zafazeni bez

managementu a 26 % respondentli je v pracovnim zafazeni s managementem.

Otazka €. 23: Nastoupil/a jste do zaméstnani jako absolvent?

Tabulka 34: Vysledky Otazky ¢. 23

Odpovéd Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 27 29 %
Ne 81 71 %

Zdroj: Autor préce, zpracovano na zakladé dat z dotaznikového Setfeni (2019)
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Graf 28: Nastup respondenta do zaméstnani jako absolvent (%)

H Ano

H Ne

Zdroj: Autor prace, zpracovano na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2019

Z Grafu ¢. 28 je patrné, ze 29 % respondentii nastoupilo do spolecnosti jako

absolvent a 71 % respondentti nenastoupilo do spole¢nosti jako absolvent.

4.3.2 Zhodnoceni stanovenych vyzkumnych otazek

Z dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci spole¢nosti CEZ Distribuce, a.s.
vyplynulo, Ze nejvice respondentdl se o volném pracovnim misté¢ dozveédélo
prostfednictvim doporudeni zaméstnance Skupiny CEZ, jedna se presné o 35 %
respondentt. Dal$im velmi vyznamnym informa¢nim kandlem jsou pracovni portaly, které
se zaroven fadi ve spole¢nosti mezi nejvice vyuzivané metody vyhledavani zaméstnanct.
Touto formou se o volném pracovnim misté¢ dozvédélo 22 % respondentll. Vyznamny
podil respondentti (16 %) se také dozvédél o volném pracovnim misté prostrednictvim
korporatnich kariérnich stranek kdejinde.cz.

O profesionalit¢ personalistii vypovida, ze vétSinu respondentli zaujala forma
nabidky volného pracovniho mista a velmi pozitivné hodnoti také poskytovani veSkerych
informaci ze strany personalisti. To vSe podtrhuje pozitivni dojem, ktery byl vyvolan
personalisty a vedoucimi pracovniky u vSech respondentti.

Nejvétsi podil respondentd (40 %) presveédCilo k reakci na pracovni nabidku
finan¢ni ohodnoceni. Lze tedy konstatovat, Ze vySe finan¢niho ohodnoceni je ve
spolecnosti dobfe nastavena a je pro uchazece o pracovni misto atraktivni. Dal$im

vyznamnym divodem k reakci respondenta na volné pracovni misto je misto vykonu
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prace, které¢ zvolilo 23 % respondentli, o ¢emz vypovida dobra dopravni dostupnost do
zam¢stnani.

Dotaznikové Setfeni potvrdilo, Ze vétSina uchazeli o volné pracovni misto
absolvuje pouze vybérovy pohovor. Celkem 90 % respondenti absolvovalo vybérovy
pohovor a 10 % respondenti absolvovalo vybérovy pohovor a assessment centrum.

K pfijeti pracovni nabidky vedl nejvice respondentl stejny divod jako pfi reakci na
volnou pracovni pozici. Jedna se o finan¢ni ohodnoceni, které zvolilo 46 % respondentt,
dale napln prace, misto vykonu prace a kariérni rist. Tyto divody zvolilo celkem 32 %
respondentu.

V ramci komunikace personalisty a uchazece o volné pracovni misto bylo zjisténo,
ze 37 % respondentl bylo odpovézeno do nékolika hodin a 56 % bylo odpovézeno do
jednoho tydne. Na prvni pohled miiZe byt patrné, Ze se jednd o pozitivni vysledek, ale 7 %
respondentt bylo odpovézeno po dobé delsi nez jeden tyden.

V ramci dotaznikového Setieni bylo zjisténo, Ze vétSina respondentd hodnoti proces
vyhledavani a vybéru zaméstnancii velmi pozitivné. Celkem 71 % respondentii bylo zcela

spokojeno a 29 % spiSe spokojeno.

4.3.3 Vysledky hypotéz

Hypotéza ¢. 1

Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi vékem respondenti a jejich zdrojem
(externista/internista).

Ho: Zavislost mezi veékem respondentii a jejich zdrojem (externista/internista) neni
statisticky vyznamnad.

Ha: Zavislost mezi vékem respondentii a jejich zdrojem (externista/internista) je statisticky

vyznamnd.
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Vypocet charakteristik pro normalni rozloZeni
i vek Interni externi

1 20-24 2 12

2 25-29 8 33

3 30-34 7 14

4 35-39 4 7

5 40-44 4 11

6 45-49 2 10

suma 27 87
rozptyl 5,25 72,91667
smérodatna odchylka 2,29128785 | 8,539126
odhad rozptylu 5,45192308 | 73,76453

F 13,5300029 > Fkrit 1,62474838

F ptekrocilo Firit, tudiz mezi rozptyly je statisticky vyznamny rozdil.

Podle F-testu zamitame hypotézu Ho a pfijimame hypotézu Ha s hladinou vyznamnosti 5
%.

Zavislost mezi vékem respondentli a jejich zdrojem (externista/internista) je statisticky

vyznamnd, na hladiné vyznamnosti 5 %.

Hypotéza ¢. 2.

Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi pohlavim respondentti a délkou vybérového
fizeni.

Ho: Zavislost mezi pohlavim respondentii a délkou vybérového Fizeni neni statisticky
vyznamny.

Ha: Zavislost mezi pohlavim respondentii a délkou vybérového vizeni je statisticky

vyznamny.
Vypocet charakteristik pro normalni rozloZeni
i Muzi Cetnost Zeny Cetnost
1 30 minut 21 30 minut 22
2 60 minut 43 60 minut 13
3 90 minut 6 90 minut 3
suma 70 38
rozptyl 230,888889 60,22222222
smérodatna
odchylka 15,1950284 7,760297818
odhad rozptylu 234,235105 61,84984985
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F 3,787157 > Furit 1,647164

F ptekrocilo Fiit, tudiz mezi rozptyly je statisticky vyznamny rozdil.

Podle F-testu zamitame tedy hypotézu Ho a pfijimame hypotézu Ha s hladinou
vyznamnosti 5 %.

Zavislost mezi pohlavim respondentti a délkou vybérového fizeni je statisticky vyznamna,

na hladin€ vyznamnosti 5 %.

Hypotéza ¢.3

Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi diivodem reakce na pracovni pozici a vékem.
Ho: Zavislost mezi diivodem reakce na pracovni pozici a vékem neni statisticky vyznamna.

Ha: Zavislost mezi duvodem reakce na pracovni pozici a vékem je statisticky vyznamna.

tfidni znak

i vek Xi fi Xi.fi (Xi - M)Z. fi
1 20-24 22 14 308 1298,21674
2 25-29 27 41 1107 878,772291
3 30-34 32 21 672 2,88065844
4 35-39 37 11 407 317,249657
5 40-44 42 15 630 1613,16872
6 45-49 47 4 188 944,993141
7 50-54 52 2 104 829,903978

N= 108 3416 5885,18519

Stiedni hodnota (expected) E = 31,62962963
Rozptyl o2 = 54,34959828
Vybérova smérodatna odchylka S = 7,372218002

i vek fej foi TK

1 20-24 14 10,04541 | 1,556812748
2 25-29 41 19,05189 | 25,28461084
3 30-34 21 23,06534 | 0,1849362
4 35-39 11 17,82625 | 2,613992699
5 40-44 15 8,794314 | 4,379026491
6 45-49 4 2,768774 | 0,547504439
7 50-54 2 0,556113 | 3,748897473

Testové kritérium y?= 38,31578089
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Kriticka hodnota Xz(k-s-l) =19,67513757

fej — Cetnost experimentalni

foi — Cetnost ocekavana
Hodnota stupné volnosti je zpravidla pocet soucasné pozorovanych nahodnych velicin,
podle kterych je testové kritérium zalozeno, snizeny o pocet jinych odhadovanych

charakteristik

X2 38,315778 > y*(k-s-1) 19,67514

Testové kritérium je vétsi jak testova hodnota, zamitdme hypotézu Ho.
Zavislost mezi diivodem reakce na pracovni pozici a vékem je statisticky vyznamna, podle

Pearsonova testu dobré shody a hladiny vyznamnosti 0,05.

Hypotéza ¢.4

Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi vékem a pracovni pozici.
Ho: Zavislost mezi vékem a pracovni pozici neni statisticky vyznamnd.
Ha: Zavislost mezi vekem a pracovni pozici je statisticky vyznamna.
Stedni hodnota (expected) E = 31

Rozptyl 62 = 65,87277

Vyberova smérodatnd odchylka S = 8,116204

Testové kritérium XZZ 41,46603

Kriticka hodnota y?(k-s-1)= 15,50731

v2 41,46603 > y?(k-s-1) 15,50731

Testové kritérium je vétsi jak testova hodnota, zamitdme hypotézu Ho.
Zavislost mezi vékem a pracovni pozici je statisticky vyznamna, podle Pearsonova testu

dobré shody a hladiny vyznamnosti 0,05.
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4.4 Navrh reSeni

Na zékladé provedenych rozhovort, analyz procest a realizovani dotaznikového
Setfeni byly zjistény tyto hlavni skutecnosti:
e Minimalni zapojeni zaméstnancti do procesu vyhledavani zaméestnanct.
e Omezené nastroje pfi inzerci volnych pracovnich mist.
e Nedostatecné vyuzivani profesni sit¢ LinkedIn.
e Omezené nastroje pti vybéru zaméstnancu.
e Dlouhd komunikac¢ni odezva uchazeci o volné pracovni misto.
e Neexistence rozdilného pouzivani vyhledédvacich a vybérovych metod podle

pracovni pozice.

- Zapojeni zaméstnanci do procest vyhledavani zaméstnanci
Hlavni posun, ktery by pomohl procesu vyhledavani zaméstnanctl, je aktivni
zapojeni zaméstnancl z praxe. Jednalo by se o zapojeni zaméstnanci do vyhledavacich
aktivit jako tzv. ambasadorii. Hlavnim tkolem téchto ambasadori by byla prezentace dané
volné pozice pfimo zaméstnancem, ktery ma v nabizené pozici praxi a mize tak mnohem
vice zaujmout a pfilakat vice uchazecti o pracovni misto. Diky svym zkuSenostem a praxi
z konkrétni pozice muze potenciondlnim uchazeCim preddvat mnohem zajimavéjsi

informace o volné pracovni pozici.

- Zavedeni novych metod p¥i vyhledavani zaméstnanci

Ve spolecnosti je velmi dobfe vybudovana spoluprace se stiednimi a vysokymi
Skolami, diky které se dafi vyhledavat talenty s pfedpokladem budoucich expertii v daném
oboru. Spole¢nost by se mé¢la v souasné dobé zaméfit také na stavajici pracovni trh, ktery
je velmi slozity a komplikovany kvili nizké mife nezaméstnanosti a nedostatku odbornikd.
Spole¢nost by méla byt schopna vice oslovovat jiz zamé&stnané lidi s praxi.

Resenim je reklama v regiondlnich tiscich, kterou spole¢nost nevyuziva, reklama
Vv regiondlnich radiich, kterou spole¢nost vyuziva velmi ziidka, anebo profesni sité, které

spolecnost taktéz vyuziva velmi ztidka.
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- Aktivni vyuZivani profesni sité LinkedIn

V soucasné dob¢ jsou ve spole¢nosti, V ramci internetu, nejvice pouzivany socialni
sit¢ Facebook a Instagram, prostfednictvim kterych je informovana vetejnost o novinkach
ve spolecnosti a oblasti energetiky.

Velmi vyznamnym nastrojem personalistli je profesni sit’ LinkedIn, prostfednictvim
které lze vyhledavat a vybirat velké mnozstvi potencionalnich zaméstnancii a predevsim
odbornikti. I pfesto, Ze spoleCnost ucet na profesni siti LinkedIn ma zalozeny, témét ho
nevyuziva. Navrhem feSeni je tedy dostatecné¢ proskolit personalisty s funkcemi této

profesni sit¢ a aktivné ji vyuzivat pfi vyhledavani zaméstnanc.

- Zavedeni novych metod vybéru zaméstnanci.

I ptesto, Ze personalni specialisté ve spolecnosti kladné¢ hodnoti jednoduchost
vybérovych metod, kterou je pievazné jednokolovy vybérovy pohovor a ve velmi
ojedinélych piipadech absolvovani AC, je ve spolecnosti prostor pro vyuziti novych,
modernich vybérovych metod.

Ve spolecnosti se nejvice nabizi prostor pro vyuZziti moderni metody vybérového
pohovoru online, o kterém je vice uvedeno V teoretické casti této diplomové prace.
Hlavnim pozitivem by byla uspora ¢asu personalnich specialistdi, a tim padem i Gspora
financi a Vv neposledni fad¢ odstranéni rutiny, které muze ,,0zivit“ pracovni nasazeni
personalistii. Personalisté by takto uSetfeny cas mohli vynaloZzit napf. na vyhledavani
zamé&stnancl na profesni siti LinkedIn.

Aplikace této moderni metody vybéru zaméstnanclti neni pro spole¢nost zvlast
nakladna, veSkerou techniku a licencované aplikace spole¢nost vlastni a ma k dispozici.

Néklad ptipada pouze na ptipadné proskoleni.

- Zkraceni komunika¢ni odezvy s uchazetem o volné pracovni misto
I ptesto, Ze z dotaznikového Setfeni této diplomové prace vyslo, Ze vétSina
uchaze¢ll o pracovni misto byla spole¢nosti kontaktovana do par hodin, nebo jednoho
tydne, neni tento stav idedlni. Z dotaznikového Setfeni také vyslo, ze 11 % respondentil
bylo kontaktovano vice jak po jednom tydnu. Tohle zjisténi muze byt velmi zasadni
Z hlediska spésnosti ziskani odborného pracovnika, ptfevazné v dob¢, kdy je nizkd mira

nezameéstnanosti.
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Navrhovanym feSenim je vice dbat na rychlou odezvu uchazeci o volné pracovni
misto, pfipadné zfidit pracovni pozici, kterd bude mit tuto administrativu na starost.

Cilem tohoto navrhu je, aby vétSin€ uchazect o pracovni misto bylo odpovézeno do

nékolika hodin.

- Rozdéleni pouzivanych metod vyhledavani a vybéru zaméstnanci podle typu
pozice
Protoze se ve spoleCnosti nerozliSuje vybér metod pro vyhledavani a vybér
zaméstnanct podle pracovni pozice, personalisté jsou ¢asto pretizeni kvuli aplikaci metod,
které nejsou pro danou pozici dostatecné efektivni.
Navrhovanym feSenim je stanovit zvlast' nejefektivnéj$i metody vyhledavani a
vybéru zaméstnancli pro pozice s managementem a pro pozice bez managementu a tyto
metody priméarné pouzivat podle dané pozice. Personalisté tak budou mit vice asu vénovat

se efektivnim metodam a dalSim procestm.

S5 Zavér
Kazda spolecnost by si méla byt védoma toho, Ze schopni a motivovani

zaméstnanci jsou hlavnim pfedpokladem tspéchu a prosperity podniku, jelikoz napomahaji

vvvvv

vvvvv

procesy celé faze obsazovani volnych pracovnich mist, kterymi je vyhledavani a vybér
zameéstnancu.

Prostfednictvim vyzkumu je objasnén proces vyhledavani a vybéru zaméstnancti a
predev§im to, jaké spoleCnost pouziva metody a zdroje pro vyhleddvani a vybér
zaméstnancl. V rdmci celého vyzkumu je ve spolecnosti zjiSténo, jaky pohled na
zkoumané procesy maji personalisté a zaméstnanci.

Na zaklad¢ vyhodnocenych dat vyzkumu a zmapovani procesu vyhledavani a
vybéru zaméstnanct ve spolecnosti je navrhnuto nékolik opatieni, které pomohou oba
procesy zefektivnit.

Prvnim opatfenim je zapojeni zaméstnancl do vybérovych procestt jako tzv.
ambasadort, ktefi propaguji urcité volné pracovni misto, ve kterém maji praxi. Jednd se o

opatieni, které velmi zefektivni vyhledavani zaméstnancti. DalSim opatienim z hlediska
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procesu vyhledavani zaméstnanci je aktivni vyuzivani regionalnich radii a tisku a dale
také, zkoumanou spolecnosti, velmi opomijenou profesni sit’” LinkedIn. VSechny tfi tyto
metody vyrazné¢ pomohou vyhledat odborniky na trhu prace.

Z hlediska vybéru zaméstnancti je navrzena moderni metoda vybéru zaméstnancu,
kterou je vybérovy pohovor online. Tato metoda neni pro spolenost vyrazné nakladna a
personalistim uSetii mnoho casu, ktery mohou vyuzit pro jiné persondlni aktivity a
spolecnosti se tak snizi naklady.

Dals$im opatfenim je vice se zaméfit na odpovidani uchazectim o pracovni misto, aby
vSem uchazecim bylo odpovézeno v ramci nékolika hodin a spolecnost tak méla vice
Sanci, oproti konkurenci, ziskat ty nejlepsi pracovniky.

Poslednim opatfenim je pouzivat metody vyhledavani a vybéru zaméstnancii na
zaklad¢ jejich efektivnosti vii¢i dané volné pracovni pozici. Personalisté tak budou mit vice
casu vénovat se efektivnim metodam a dal§im procestum.

Navrzena opatieni pomohou spolenosti CEZ Distribuce, a. s. zefektivnit proces

vyhledavani a vybéru zamé&stnancii, aniz by spole¢nost zatizila vysokymi néklady.
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Ptiloha 1: Vyvoj z piijmu z reklamy a inzerce v ti§ténych médiich v USA, 1950-2015 (v mil. USD)
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Zdroj: Righ Mind, 2016

Ptiloha 2: Ocenéni nejlepsich student v motivacnim programu Prokopa Divise

PLZENSKY KRA]

NEJLEPSI MISTO PRO ZIVOT

Zdroj: Intranet Skupiny CEZ, 2019
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Piiloha 3: Stanek spoleénosti CEZ Distribuce, a.s. na veletrhu pracovnich piileZitosti

A )
54‘4'!9‘“‘ — o

B oistrisyc,

Zdroj: Intranet Skupiny CEZ, 2019
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Ptiloha 4: Zaznam o provedeni polostrukturovaného rozhovoru
Polostrukturovany rozhovor
Tema: Vyhledavani a vyber zaméstnancu ve spolecnosti CEZ Distribuce, a.s.

Otazky pro respondenta

Zaznam o provedeni polostrukturovaném rozhovoru

Datum a misto realizovaného rozhovoru:

Jméno informanta:

Vék:

Pracovni pozice:

Délka rozhovoru:

Poznamky:

Zajimavosti:

Vyhledavani zaméstnancu:
1. Jak hodnotite soucasnou situaci na trhu prace ve vztahu k vyhledavani zaméstnanca?

2. Jaké metody vyhledavani zaméstnanct ve spole¢nosti jsou dle Vaseho nazoru
nejefektivné)$i?

3. Jsou procesy vyhledavani zaméstnancii ve spolecnosti dle vaSeho ndzoru systematicky
nastavené? Jak byste je zhodnotil?

4. Kde vidite prostor pro zlepSeni v ramci ¢innosti vyhleddvani zaméstnancti? Jaké zmény
planujete do budoucna?

Vybér zaméstnancii:

5. Jaké metody vybéru zaméstnanctli ve spolecnosti jsou dle Vaseho nazoru nejefektivnéjsi?

Jsou procesy vybéru zaméstnancti ve spolecnosti dle vaseho ndzoru systematicky nastavené?
Jak byste je zhodnotil?

6. Kde vidite prostor pro zlepSeni v ramci ¢innosti vybéru zaméstnancti? Jaké zmény
planujete do budoucna?
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Pfiloha 5: Dotaznikové Setfeni
Dotaznik

Vézeni zaméstnanci spole¢nosti CEZ Distribuce, a.s.,

chtél bych Vas pozadat o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, jehoz cilem je identifikovat a
zhodnotit proces vyhledavani a vybéru zaméestnanct ve spolecnosti CEZ Distribuce, a.s.

Dotaznik obsahuje celkem 23 otazek, u kazdé otazky lze vybrat pouze jednu odpovéd.
Dotaznik je zcela anonymni a jeho vyplnéni zabere maximalné 5 minuty.

Ziskané informace z dotaznikového Setfeni budou pouzity v rdmci mé diplomové prace.
D¢kuji za Vas cas!

Viktor Effenberger
Student Provozné ekonomické fakulty CZU v Praze a zaméstnanec spolecnosti CEZ ESCO,
a.s.

Proces vyhledavani zaméstnanci
Nasledujici otazky 1 az 8 jsou zaméfeny na proces vyhledavani zaméstnanci.

1. Kde jste se dozvédél/dozvédéla o pracovni nabidce ve spole¢nosti CEZ Distribuce,
a.s.?

Korporatni kariérni stranky (kdejinde.cz)

Pracovni portaly

Socialni sité

Utad prace

Byl/a jsem doporu¢en/a zaméstnancem Skupiny CEZ
Byl/a jsem osloven/a spole¢nosti CEZ

Ve Skole

Veletrh prace

Skolni noviny/&asopis

Intranet spole¢nosti

Vyvéska v podniku

2. PouZival/a jste pro prvotni komunikaci se spole¢nosti CEZBot dostupny na kariérnich
strankach kdejinde.cz?

Ano

Ne

3. Na pracovni pozici jste se hlasil/a jako?
Interni uchazec
Externi uchaze¢ ,,z venku*

4. Byly informace v pracovni nabidce (inzeratu) dostate¢né a srozumitelné?

Ano
SpiSe ano
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SpiSe ne
Ne

5. Zaujala Vas forma zpracovani pracovniho inzeratu?
Ano

Spise ano

SpiSe ne

Ne

6. Co Vas zaujalo, Ze jste reagoval na pracovni nabidku (inzerat)?
Misto vykonu prace

Finanéni ohodnoceni

Benefity

Znacka spole¢nosti

Moznost kariérniho rastu

Napln prace

Povést spolecnosti

7. Po jak dlouhé dobé, po odeslani Zadosti o pracovni misto, jste byl/a kontaktovan/a
zastupcem spole¢nosti CEZ Distribuce, a.s.?

Do nékolika hodin

Do jednoho tydne

Do dvou tydnii

Déle jak dva tydny

8. ObdrzZel/a jste pozvanku na vybérovy pohovor se vS§emi podstatnymi informacemi?
Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

Proces vybéru zaméstnancu
Nasledujici otadzky ¢islo 9 az 17 jsou zaméfeny na proces vybéru zaméstnancil.

9. Vybérového pohovoru se ucastnil/a
Personalista a vedouci pracovnik
Personalista, vedouci pracovnik a dalsi zastupci spolecnosti

10. Jaky dojem ve Vas zanechalo jednani personalisty béhem vybérového pohovoru?
Pozitivni

SpiSe pozitivni

SpiSe negativni

Negativni

11. Jaky dojem ve Vas zanechalo jednani vedouciho pracovnika béhem vybérového
pohovoru?

Pozitivni

Spise pozitivni

Spise negativni

Negativni
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12. Kolika koly vybérového pohovoru jste prosel/a?
1
2

13. Bylo vam v ramci vybérového pohovoru odpovézeno na v§echny otazky?
Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

14. Jak dlouho vybérovy pohovor trval?
30 minut

60 minut

90 minut

Vice jak 90 minut

15. Absolvoval/a jste i jinou vybérovou metodu, v ramci vybérového procesu, nez
vybérovy pohovor?

Ne

Assessment centrum

Test zpisobilosti

16. Po jak dlouhé dobé jste byl/a informovan/a zastupcem spole¢nosti CEZ Distribuce,
a.s. o prijeti na pracovni pozici?

Do nékolika hodin

Do jednoho tydne

Do dvou tydnii

Déle jak dva tydny

17. Co Vis piesvédilo k pFijeti pracovni nabidky od spole¢nosti CEZ Distribuce, a.s.?
Napln prace

Finan¢ni ohodnoceni

Benefity

Lokalita mista vykonu prace

Znacka spolec¢nosti

Potteba najit zaméstnani

Osobnost vedouciho zamé&stnance

Moznost kariérniho rustu

Nasledujici otdzka ¢. 18 je zamérena na celkovou spokojenost s procesem vyhledavani a
vybéru zameéstnancu ve spolecnosti.

18. Byl/a jste spokojeny/a s celym vybérovym procesem na volné pracovni misto?
Ano

SpiSe ano

Spise ne

Ne

Identifikace
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19. Jaké je VaSe pohlavi?
Muz
Zena

20. Jaky je Vas vék?
15 az 19 let
20 az 24 let
25az 29 let
30 az 34 let
35 az 39 let
40 az 44 let
45 az 49 let
50 az 54 let
55 az 59 let
60 az 64 let
65 a vice let

21. Jaké je vaSe nejvyssi vzdélani?
Zakladni

SOU bez maturity

SOU s maturitou

SOS s maturitou

Vyssi odborné

Vysokoskolské, bakalarské
Vysokoskolské, magisterské
Vysokoskolské, doktorské

22.Na jaké pozici pracujete?
Management
Zameéstnanec bez managementu

23. Nastoupil/a jste do zaméstnani jako absolvent?

Ano
Ne
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