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Seznam pouzitych zkratek a symboli
AC Assessment centrum

DSEP Domov pro seniory EliSky Purkyhove



Uvod

Tato zavérecna prace se zabyva velmi Sirokym a dulezitym tématem, které je velice
provazané v personalistice. Téma, kterym se tato prace zabyva, se nazyva nabor
novych pracovnikl. ZavéreCna prace je rozdélena do dvou Casti — teoretické

a praktické.

Hlavnim cilem prace je popsat, vyhodnotit a navrhnout pfipadné zmény naborového

procesu v organizaci Domov pro seniory EliSky Purkynove.

V teoretické €asti jsou popsany vSechny teoretické poznatky, které patfi do naboru
novych pracovnikd. Nejprve je zde popsan pojem fizeni lidskych zdrojl, jelikoz bez
tohoto pojmu, by nebylo mozné si odvodit pojem nabor. Nasledné pro lepSi
pochopeni pojmu fizeni lidskych zdroji jsou zde vypsany i jednotlivé teorie
a strategie tohoto pojmu. Dale se teoreticka Cast zabyva jiz samotnym naborem
pracovnikl, kde je vSe vysvétleno. Jsou zde popsané vnitfni a vnéjsSi typy naboru
pracovnikl a také nasledné jejich vyhody a nevyhody. V nasledujici ¢asti prace
nechybi také literarni reSerSe ruznych fazi naboru. Dale je popsano, jaké jsou
metody naboru novych pracovnikl z vnéjsSich zdroja. Tam lIze zahrnout napfiklad
inzerci v médiich, spolupraci se vzdélavacimi institucemi nebo pfimé osloveni
uchazece. A k doplnéni této problematiky jsou v zavérecné praci popsany i techniky
naboru. Nakonec teoretické Casti je vysvétlen pojem personalni Cinnosti, kam patfi

napfiklad postaveni vedouciho personalniho pracovnika nebo jeho samotna role.

V praktické Casti je provadén vyzkum této problematiky. Ve vybrané organizaci je
proveden vyzkum naboru novych pracovnikll. Nabor je zde podrobné zkouman,
popsan a nasledné jsou zde uvedeny mozné zmeény pro zlep$eni naboru novych

pracovnikll ve zkoumané organizaci.



1 Rizeni lidskych zdrojt

Na uvod této tématiky je podstatné nejprve vysvétlit nékteré zakladni pojmy, které
tato zavére€na prace bude pouzivat. Nejprve bude vysvétlen pojem fizeni lidskych

zdroju, ktery je nejvice kliCovym pojmem této prace.

Michael Armstrong a Stephen Taylor (2022) popisuji Fizeni lidskych zdroju jako
strategicky, integrovany a uceleny pfistup k zameéstnavani, rozvijeni a uspokojovani

lidi, které pracuji v dané organizaci.

Pojem fizeni lidskych zdroju Ize vyuzit ve dvou pfipadech. V prvnim pfipadé tento
pojem oznacuje koncepci, ktera slouZi k fizeni a vedeni lidi v organizaci. Oproti
tomu v druhém pfipadé Fizeni lidskych zdroju Ize pouzit v oblasti managementu
podniku, pfesnéji personalistice. Pojmem fizeni lidskych zdroju se mysli ve vétsiné
pfipadl zaméstnanci dané organizace. To znamena jejich nabor, rozvoj, vedeni

a umistovani na spravné pracovni pozice (PaliSkova, Legnerova, Stfitesky, 2021).

1.1 Teorie fFizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroji je postaveno na zakladé danych teorii, mezi které patfi
(Armstrong, Taylor, 2022):

e oddanost,

e motivace,

e teorie zaloZena na zdrojich,
e teorie chovani v organizaci,
e kontingen¢ni teorie,

¢ institucionalni teorie,

e teorie zavislosti na zdrojich,
e teorie AMO,

e teorie socialni smény,

e teorie transakcnich naklad,

e teorie zastoupeni.



Teorie fizeni lidskych zdrojli ma za ukol optimalizovat vykon a efektivitu pracovnikd.

To zaroven pomaha i zlepsit vztahy mezi pracovniky a danou organizaci.

1.2 Strategie Fizeni lidskych zdroju

~Strategické fizeni lidskych zdroju je specificky pfistup k vytvareni a uskute€rovani
strategii lidskych zdroj, které jsou integrovany se strategii organizace a podporuji

dosahovani strategickych cilt organizace.“ (Armstrong, Taylor 2022, str, 57).

Pro jednodus$si pochopeni strategii Fizeni lidskych zdroju Ize uvést jako plan, pfistup
nebo rozhodovani, které dané organizace pouzivaji k dosazeni jejich obchodnich

cilt a dlouhodobého rustu, viz Obr. 1.
Za cil strategie Fizeni lidskych zdroju se povazuje dosazeni a zajiSténi spravné
kvalifikovanych a motivovanych pracovnikld. Tito pracovnici musi byt schopni

efektivné plnit své pracovni ukoly a také musi pfispivat k uspéchu dané organizace.
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Zdroj: Rizeni lidskych zdrojii (Michael Armstrong, Stephen Taylor, 2022)

Obr. 1 Model strategického Fizeni lidskych zdroju



2 Nabor pracovnikii

Pojem nabor pracovnikl se v této zavérecné praci bude také vyskytovat velmi
Casto, proto je tento pojem na zacCatek nejprve vysvétlen. Bude zde uvedeno

rozdilné chapani tohoto pojmu podle nékterych autora.

Obecné tento pojem lIze definovat jako zaméstnani pracovnika na danou pozici.
Podle Kmoska (2021) je nabor pracovnikl kliCovym procesem. Tento proces ma
velky podil na tom, jaké pracovniky v organizaci zaméstname a jak budou kvalitni.
Lze nabor pracovnikl povazovat za jednu ze zakladnich manaZerskych
a personalnich c¢innosti. Nabor novych pracovnikl slouzi k vybéru toho

nejvhodnéjsSiho pracovnika na danou pracovni pozici.

Koubek (2007) popisuje nabor novych pracovnikl jako zajisténi toho, aby na volna
pracovni mista byli pfifazeni vhodni kandidati s vyuzitim pfiméfenych nakladu

v pozadovaném Case. Také rozliSuje tento pojem do dvou skupin.

e Prvni skupinou je nabor pracovnikl, ktefi jsou ziskavani pouze z vnéjSich

zdroju.

e Do druhé skupiny se fadi proces ziskavani pracovnikl pomoci vnitfnich

i vnéjSich zdrojlu organizace.

Obé tyto skupiny maji za ukol obsadit pracovni misto vhodnym pracovnikem.
Armstrong (2015) tvrdi, Ze nabor novych pracovnikl je proces, ktery vyuziva jak
interni, tak externi zdroje, ale Zze k tomuto pojmu nalezi i samotny vybér urcitych
pracovnikd. Pojem vybér pracovnika popisuje jako rozhodnuti toho, kterého

pracovnika obsadi na danou pozici.

Dvorakova (2012) ve své definici pojmu nabor novych pracovnikd nedéla rozdily
mezi ziskavani z vnéjSich a vnitfnich zdroju. Tento pojem definuje jako uvedeni
toho, jaké musi mit pracovnik schopnosti a dovednosti k praci, ktera je nabizena
organizaci. Zaroven organizace dava informace o tom, jakého potfebuje

pracovnika, co mu nabizi, a co urcity pracovnik muze nabidnout organizaci.

2.1 Typy naboru pracovnik

Pracovniky Ize ziskavat z vnitfnich i vnéjSich zdroji. Zalezi na kazdé organizaci,

jakou strategii naboru zvoli.



.Proces ziskavani zavrSeny vybérem zahrnuje nasledujici postup (Zuzana
Dvorakova a kol. 2012, str. 146):

1) planovani lidskych zdroju,

2) analyza prace, identifikace znalosti, schopnosti, dovednosti a jinych

osobnostnich charakteristik poZzadovanych od uchazece,

3) zpracovani strategie ziskavani, tj. jakou pracovni silu, zjakych zdrojq,

pomoci jakych metod, za jaké naklady a v jakém ¢asovem planu,

4) vybér vC. vytvofeni metodiky vybéru, {j.

predvybér uchazec€l na zakladé jejich materiald,

testovani,

assessment center,

vybérovy rozhovor,
5) hodnoceni efektivnosti ziskavani a vybéru.*

Dale Dvorakova a kol. (2012) popisuji zaCatek ziskavani pracovnikul jako planovani
toho, kdy si organizace musi upfesnit jakého pracovnika potfebuje pro vykon
pracovniho ukolu. Z toho vypliva lhita hledani nového pracovnika a osloveni trhu

prace jak vnitfniho, tak vnéjSiho.

2.1.1 Vnitini zdroje naboru pracovniki

Podle Kocianové (2012) tvofi vnitfni zdroje naboru uspofeni pracovnici napf. v lepsi
organizaci prace, pracovnici uvolfovani v souvislosti s ukon€eni urcité Cinnosti

nebo v dusledku jinych organizacnich zmén. Dale to tvofi pracovnici, ktefi jsou

Vv s

pracovnici, ktefi maji zajem pfejit na jinou volnou pracovni pozici. Ve zkratce jsou

to tedy ti pracovnici, ktefi jiZ v dané organizaci pracuiji.

VYHODY vnitinich zdroji naboru pracovnikt (Kocianova 2012, str. 83):
e ,znalost uchazece,
e moznost postupu pro pracovnika,

e uvolnéni mista pro vlastni zaméstnance (vyraz personalni politiky

organizace),



e uchaze€ zna organizaci,
e nizké naklady na proces ziskavani pracovnik,
¢ rychlejSi obsazeni mista.”
NEVYHODY vnitfnich zdroji naboru pracovnik:
e ,omezeny vybér;

e provozni slepota“ dlouholetych pracovniki (neschopnost vnimat véci jinak,

uplatnit jiné postupy);
e (Casto nezbytné naklady na vzdélavani a rozvoj;
e potieba obsazeni uvolnéného pracovniho mista pracovnika (ktery byl vybran

z vnitfnich zdroju).”

2.1.2 Vnéjsi zdroje naboru pracovniku

Kocianova (2012) tvrdi, Zze pokud organizace nema k dispozici nabor pracovniku
z vnitinich  zdroji, musi vynalozit prostfedky pro hledani pracovnika mimo

organizaci. Takovy postup naboru spoc€iva v zverejnéni nabidky pracovniho mista.
,Mezi vnéjSi zdroje ziskavani pracovnikl patfi:

e volné pracovni sily na trhu prace,

e absolventi kol &i jinych vzdélavacich instituci,

e zaméstnanci jinych organizaci, ktefi chtéji zménit zaméstnavatele nebo je

oslovila nabidka pracovniho mista.

e dalSi zdroje — ziskavani pracovnici jsou napf. duchodci, studenti (pracujici

v urcité ¢asti dne, tydne &i roku), pracovni zdroje v zahranici*
VYHODY vnéjsich zdroji naboru pracovnikt (Kocianova 2010, str. 84):

e SirSi nabidka pracovnikll s moznosti pfesného pokryti potfeb pracovniho

mista,

e pfichozi pracovnik byva spiSe ,uznan“ na pracovnim misté (nez povySeni

spolupracovnik),

e novy pracovnik zpravidla miva velké pracovni nasazeni (,nové kosté Iépe

mete“),
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novi pracovnici jsou zdrojem ,“know-how“, mohou pfinést organizaci nové

impulzy, neotfely pohled na chronické problémy.*

NEVYHODY vnéjsich zdroji naboru pracovniki:

,VyS$Si naklady na proces ziskavani,

obsazeni pracovniho mista trva zpravidla déle,

novi pracovnici pfichazeji Casto s vétSimi financnimi pozadavky (nez by méli
vlastni pracovnici),

novy pracovnik nezna organizaci a spolupracovniky (adaptace si vyzaduje

¢as a penize, po dobu adaptace pracovnik nepodava stoprocentni vykon)®.

2.2 Faze naboru pracovniku

Koubek (2007) tvrdi, Ze je dulezité, aby vSechny jednotlivé faze naboru nového

pracovnika byly systematicky a podrobné promysleny metodologicky. To pomuze

organizaci minimalizovat ztraty ¢asu a také zajisti to, Ze pracovni misto zlstane co

nejkratSi dobu neobsazené. Dale uvadi, ze kliCovou soucasti uspéchu je detailni

znalost vS8ech nabizenych pracovnich pozic, schopnost pfedvidat potfebu novych

pracovnich mist a pfipravit se na uvolnéni stavajicich pracovnich pozic. Mezi faze
naboru podle Koubka (2007) patfi:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7
8)
9)

|dentifikace potfeby ziskavani pracovniku.

Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista.

Zvazeni alternativ.

Definovani pozadavku na pracovniky a specifikace pracovniho mista.
Identifikace potencionalnich zdrojl.

Volba metod ziskavani pracovnika.

Volba dokumentl a informaci, které se po uchazeci pozaduje.
Formulace nabidky zaméstnani.

Zvefejnéni nabidky zaméstnani.

10)Shromazdovani dokumentl a informaci od uchazec, nasledna komunikace.

11)Pfedvybér uchazell na zakladé dokumentl a informaci od uchazecu.

12)Sestaveni seznamu uchazecu, ktefi budou pozvani na pohovor.
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2.3 Metody naboru pracovnikt z vnéjsich zdrojt

Podle Kocianové (2010) patfi mezi hlavni metody naboru pracovnikua z vnéjSich

zdroju:

e inzerce v meédiich,

e internetové inzerce,

e vyuzivani externich sluzeb,
o zprostfedkovatelské agentury,
o poradenské agentury, které se zaméruji na ziskavani pracovnikd,
o agentury, které zprostfedkovavaji do¢asné zameéstnani,

e spoluprace se vzdélavacimi institucemi,

e spoluprace s urady prace,

e doporuceni uchazecu,

e pfimé osloveni urc€itého pracovnika,

o letaky,

Vyvesky.

Za nejvice standardni a ¢astou metodu ovSem Kocianova (2010) povaZzuje inzerci
v médiich, kdy je hlavnim zastupitelem této metody inzerat. Ten se zpravidla tvori
nasledovné. Nejprve je dullezité uvést nadpis inzeratu, ktery nejvice nalaka
uchazecCe. Dale je potfeba uvést organizaci, ktera pracovni misto nabizi. Dale je
velmi dllezité charakterizovat pracovni pozici a uvést podminky pro vykon prace.
V posledni fadé je dulezité uvést pozadavky na daného pracovnika, kam patfi napr.

jeho kvalifikace, praxe a pozadované kompetence pro vykon pracovniho ukolu.

PaliSkova, Legnerova a Stfitesky (2021) popisuji, ze vétSina organizaci pouziva
k inzerci volnych pracovnich pozic pracovni portaly jako jsou napf. Jobs.cz, ktery
ma nejvy3si zastoupeni v Ceské republice. Mezi daldi portaly lze uvést

www.proudly.cz nebo také www.cocuma.cz.

Dale uvadi, ze se do popfedi osloveni kandidatl dostavaji i socialni sité.
Nejznaméjsi socialni platformou pro hledani pracovni nabidky je sit' LinkedIn, ktera

slouzi pro inzerci pracovni pozic, ale také i pro vyhledavani moznych kandidatd.
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Mezi dalSi socialni sité, kam organizace zvefejnuji své inzeraty, je napf. Facebook

nebo Instagram.

Dale PaliSkova a spol. (2021) uvadi, Ze i pro nabor novych pracovnikl Ize oslovit
personalni agentury. Tyto agentury nejcastéji oslovuji takové organizace, které maji
velky pocCet pracovnikl a Casto se stfidajici pracovniky. Vyhodou pro organizaci
tedy je uspora Casu, kterou by stravili pfi vybéru a naboru pracovnikd. Naopak mezi

nevyhodu se fadi vysoka cena za sluzby, které poskytuje personalni agentura.

Diky témto metodam personalista pfedvybere dané uchazeCe a nasledné je jeho
ukolem vybrat toho nejvice kompetentniho uchazece, ktery se nejvice hodi pro
nabizenou pozici. Tohoto kroku Ize dosahnout pomoci rdznych technik naboru

pracovniku.

2.4 Techniky naboru pracovniki

Mezi nejCastéjSi techniky podle Koubka (2007) patfi:
e dotazniky,
e pohovory,
e assessment centra,
e vybérové testy.
Dotazniky

Koubek (2007) uvadi, Zze dotazniky jsou rozSifené skoro ve v8ech typech organizaci.
Uchazedi vyplnuji dotaznik, ktery pomaha k pfedselekci a slouzi k evidenci
uchazeCu. Existuje Siroky rozsah typl dotaznik(, které se rozliSuji podle
charakteristiky pracovni pozice a povahy prace. V dotaznicich se obvykle vyskytuji
informace ohledné finanCnich odmén za vykonanou praci nebo souhlas se

zpracovanim osobnich udaju.
Pohovory

Armstrong a Taylor (2022) popisuji pohovor jako nejbéznéjSi metodu vybéru
zameéstnancl. Diky rozhovorim personalista zjisti o uchazecich dané informace,
které mu pomohou rozhodnout se, zdali je uchaze€ vhodny na nabizenou pracovni
pozici. Pohovor, ktery je veden formou face to face, slouzi k navazani uzsiho

kontaktu mezi personalistou a uchazeCem. Rozhovory se mohou délit na
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individualni, kdy se pohovoru ucastni jeden personalista a jeden uchazec, nebo na

pohovor pred panelem, kdy se pohovoru u¢astni vice personalistu a jeden uchazec.

Dale se rozhovory déli na strukturovany, polostrukturovany a nestrukturovany.

Strukturovany pohovor ma pevné danou formu. V tomto rozhovoru jsou
predem urCené otazky, na které se personalista pta vSech uchazec€l. Tyto
otazky jsou vétSinou zaméfeny na chovani, které je pozadované pro vykon

prace.

Polostrukturovany pohovor se podle Koubka (2015) vyznacuje tim, ze se
v ném kombinuji jak pfedem dané otazky ze strukturovaného rozhovoru, tak

I volné plynouci otazky, které se nachazeji v nestrukturovaném rozhovoru.

Nestrukturovany pohovor podle Armstronga a Taylora (2022) je takovy
pohovor, ktery nema pfedem urcenou formu. Lze ho také nazvat jako
oteviena diskuse, kdy se personalista dotazuje na otazky. Pokladaji se
otazky, které odpovidaji tomu, co personalista pozaduje, a nemaji konkrétni

cil.

Assessment centrum

Armstrong a Taylor (2022) popisuje assessment centrum jako zpUsob testovani

a pozorovani uchaze€u v dané situaci. Cilem AC je ziskat komplexnéjsi a

vyvazengjSi pohled na to, jak se uchaze€ hodi na nabizenou pracovni pozici. Vyuziti

assessment centra zahrnuje nasledujici charakteristiky (Armstrong a Taylor 2022,
str. 288):

,Pouzivaji se ruzné ulohy, které vystihuji a simuluji kliCové aspekty prace na

ur€itém pracovnim misté nebo v urcité pracovni roli.

Pouzivané ulohy zahrnuji hrani roli nebo skupinové ukoly; pfedpoklada se,
Ze vykon uchazece béhem téchto simulaci pfedpovida jeho budouci chovani

na ur€itém pracovnim misté nebo v urcité pracovni roli.
Uchazeci se u€astni pohovoru a testovani.

Vykon se méfi v nékolika rovinach, a to z hlediska schopnosti pozadovanych
k dosazeni oCekavané urovné vykonu na urcité na urcitém pracovnim misté

nebo v urcité pracovni roli, stejné jako na urcité urovni v organizaci.
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e Posuzuje se nékolik uchaze€u nebo uc€astnikll najednou, aby se zajistila

jejich interakce a spoluprace pfi plnény zadanych uloh.

e Posuzovani uchazelll nebo uc€astniki provadi nékolik hodnotitelll nebo

pozorovatell, aby se zajistila odpovidajici objektivita posuzovani.*
Vybérové testy

,Vybérové testy se pouzivaji k ziskani platnych a spolehlivych informaci o urovni

schopnosti, inteligence, charakteristik osobnosti, nadani nebo védomosti.*

Podle Armstronga a Taylora (2022) se vybérové testy rozdéluji do nasledujicich

skupin:
e testy inteligence,
e testy osobnosti,
e testy schopnosti,
o verbalni schopnosti,
o numerické schopnosti,
o prostorové schopnosti,
o mechanické schopnosti,
e testy zpUsobilosti.
Testy inteligence

Tyto testy podle Armstronga a Taylora (2022) popisuji a méfi fadu duSevnich
schopnosti, diky kterym Clovék zvlada rizné intelektualni ukoly, které vyzaduiji

schopnosti jako jsou uvazovani a védéni.
Testy osobnosti

Armstrong a Taylor (2022) popisuji testy osobnosti jako takové, které posuzuji
osobnost daného uchazece tak, aby se dalo pfedpovédét jejich pravdépodobné

chovani, které bude zobrazeno na urcitém pracovnim misté nebo v pracovni roli.
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Testy schopnosti

Testy schopnosti popisuje Armstrong a Taylor (2022) jako testy, které zjistuji, jaké
ma dany uchaze€ védomosti k uplatnéni, jakou praci jsou schopni na zakladé téchto
védomosti uplatfiovat a jakych mohou dosahnout vysledku.

» 1yto testy méfi (Armstrong, Taylor 2022, str. 289 a 290):

e verbalni schopnosti — chapat, interpretovat a vyvozovat zavéry z ustniho

nebo pisemného projevu,

e numerické schopnosti — chapat, interpretovat a vyvozovat zavéry z Ciselnych
udaju,

e prostorové schopnosti — chapat a interpretovat prostorové vztahy mezi

objekty,

e nechanické schopnosti — rozumét béznym fyzikalnim zakonum, jako je
pusobeni sily nebo fungovani paky.*
Testy zpusobilosti
Tyto testy se podle Armstronga a Taylora (2022) vztahuji k povolani nebo
zaméstnani. Zaroven zjistuji, jak a do jaké miry jsou uchazeci schopni vykonavat
danou praci. Testy probihaji vétsinou tak, Ze uchazeC dostane pracovni ukol

a nasledné musi prokazat, Ze je schopny tento ukol vykonat.
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3 Personalni ¢innosti

,Personalni &innosti vykonava personalni utvar k realizaci organizacnich cil(

v oblasti fizeni a vedeni lidi“ (Dvorakova a kol. 2012, str. 20).

Podle Dvorakové a kol. (2012) jde hlavné o administrativné-spravni Cinnosti. Dale
také o Cinnosti koncepcni, metodické a analytické. Na vSechny tyto Cinnosti dale
navazuje poradenstvi mezi manazery a pracovniky. Také Ize o tomto pojmu hovofit
jako o personalnich sluzbach a to tehdy, kdyz je dany personalni utvar vnimany jako
subjekt, ktery ma za ukol zajistit pozadavky a potfeby pro pracovniky. Popisuje, ze

se predevsim jedna o €innosti v oblastech:
e analyza prace a vytvareni pracovniho ukolu,
e planovani lidskych zdroju,
e ziskavani, vybér a adaptace,
e interni mobilita,
e organizace prace a pracovni podminky,
e bezpeclnost a ochrana zdravi pfi praci,
e fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancd,
e vzdélavani a rozvoj,
e odménovani a zaméstnanecké vyhody,
e pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani,
e péce o zaméstnance a podnikovy socialni rozvoj,
e komunikace a informovani zaméstnancu,

e personalni informacni systéem.

3.1 Postaveni vedouciho personalniho pracovnika a jeho ukoly

Podle Dvorakové a kol (2012) personalni vedouci pracovnik vykonava predevsim
operativni personalni €innosti, které jsou potfeba k fungovani dané organizace.

NejcCastéji k jeho povinnostem patfi:
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fizeni a kontrola prace svych podfizenych pracovnikl a jejich pravidelné

hodnoceni,
co nejlepsi organizace prace,

vytvareni pfiznivych pracovnich podminek a zajiStovani bezpecnosti

a ochrany pfi praci,
vytvareni podminek pro zvySovani odborné urovné pracovnikd,

odménovani pracovniki podle mzdovych pfedpisi a kolektivnich smluv

(pracovni smlouva),
zabezpecCovani dodrZovani pravnich a vnitinich predpisu,

zabezpecovani pfijeti opatfeni k ochrané majetku zaméstnavatele.

Dale také musi podle Dvorakové a kol. (2012) odpovidat za stabilizaci pracovniku

a fizeni jejich pracovniho vykonu véetné vzdélavani na pracovisti a jejich rozvoje

I pracovni spokojenosti.

3.2 Role personalisty pfi naboru

Clanek z webové stranky TalentLyft (2024) uvadi, Ze role personalisty pfi naboru

novych pracovnikl zahrnuje nékolik klicovych ukoll a odpovédnosti. Témi jsou:

1. Planovani naboru.

2. Vytvareni pracovnich pozic.
3. Hledani vhodnych uchazecu.
4. Vybér a hodnoceni.

5. Vedeni pohovord.

6. Nabidka zaméstnani.

7. Onboarding.

8. Udrzovani vztahu s uchazedi.
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3.3 Typy pracovnikd v pracovné pravnim vztahu

Pracovnici se zasadné rozdéluji podle jejich kvalifikace, anebo podle vykonu prace.

Pracovniky |ze rozdélit do tfi skupin, kterymi jsou:
e technicko hospodafrsti pracovnici,
e provozni pracovnici,
e délnici.
Technicko-hospodaristi pracovnici zpravidla fidi funkce neboli management

organizace. Lze mezi tyto pracovniky zaradit TOP management, stfedni

v v

zpravidla zodpovédnost za vysledky celé organizace. Vedouci ruznych useku

organizace jsou pracovnici sttedniho managementu a napfiklad mistfi ve vyrobé se

v v

DalSi skupinou jsou pracovnici provozni, ktefi obvykle zajiStuji provoz organizace.

Mezi tyto pracovniky patfi vedouci skladu nebo prodejen, ucetni nebo prodavac.

Posledni skupinou pracovniki jsou délnici, ktefi maji za ukol zajistovat chod

a vyrobni ¢innost organizace (Ekonomikon, 2024).
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4 Analyza naboru pracovniku ve vybrané organizaci

Prakticka Cast zavéreCné prace spocCiva ve zkoumani daného tématu, tedy
zkoumani naboru novych pracovnikl ve vybrané organizaci. Prizkum byl provadén
pomoci polostrukturovaného rozhovoru. Pfepis dotaznikového Setfeni naleznete

v pfiloze Cislo 1. Byl provadén v organizaci Domov pro seniory EliSky Purkyrfoveé.

4.1 Struéné predstaveni organizace

Nabor novych pracovnikl se zkoumal v organizaci. Organizace nese nazev Domov
pro seniory EliSky Purkynové. Domov pro seniory sidli na adrese CviCebna 2447/9,
169 000 Praha 6 — Bfevnov. Pro charakteristiku této organizace zde bude citované
poslani Domova dichodct E. Purkyniové z Vyroéni zpravy za rok 2022 Domov pro
seniory Elisky Purkyrniové. ,Domov pro seniory EliSky Purkyriové v Praze 6 poskytuje
kvalitni a individualné zamérené socialni sluzby pfedevSim prazskym seniorim,
ktefi maji zejména z dlivodu véku snizenou sobéstacnost a nezbytné potfebuiji
pravidelnou podporu jiné osoby. Domov dba na udrzovani pfirozenych socialnich
vazeb, respektuje svébytny charakter kazdého clovéka a jeho dlstojnost (Domov

pro seniory EliSky Purkyriové, 2023, str. 11).

,Cilem domova pro seniory je poskytnuti dlouhodobého pobytu pro seniory, ktefi
maji vyrazné snizenou sobéstaCnost zejména z divodu véku a maji potiebu
pravidelné pomoci jiné fyzické osoby, pfiemz tuto pomoc nelze zajistit
prostfednictvim rodiny nebo terénni & ambulantni socialni sluzby.“ (Domov pro

seniory Elisky Purkynove, 2023, str.11).

V organizaci byla vedena hlavni komunikace s pani Petrou Loosovou, ktera jasné
a radné vysvétlila a popsala, jak takovy nabor v organizaci probiha. Cely vyzkum
byl provadén v podobé polostrukturovaného rozhovoru viz pfiloha 1. Kde byly
pfedem jasné stanovené otazky poloZzeny pani Loosové. Ta na né odpovédéla,
odpovédi jsou také soucasti pfilohy. Pani Loosova poskytla i dalSi informace a

dokumenty tykajici se chodu a procesUl v organizaci.

4.2 Skupiny pracovniku v organizaci

Ve vybrané organizaci pro vyzkum je zaméstnano celkem 174 pracovniku.
Organizace Domov pro seniory EliSky Purkynové ma fadu rozdilnych skupin

pracovniku jakoz jsou:
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1. pracovnici v pfimé péci a zdravotni personal,
2. socialni pracovnici,

3. pracovnici v socialnich sluzbach,

4. akvizi¢ni pracovnici.

Pocetni zastoupeni jednotlivych skupin pracovnik(l v organizaci Ize také vidét
na nasledujicim obrazku cislo 2. Jednotlivé skupiny pracovniki jsou pak dale
detailngji popsany.

140
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: = =

PFimi a zdravotni personal Socidlni pracovnici Pracovnici v socidlnich Akvizi¢ni pracovnici
sluzbdach

M Pocet pracovnikl

Zdroj: Organizace Domov pro seniory ElisSky Purkyriové

Obr. 2 Zastoupeni pracovnich skupin v organizaci

Pracovnici v pfimé péci a zdravotni personal

Zdravotni sluzby poskytuji pfedevsim pracovnici v pfimé péci a zdravotni personal.
Tym téchto pracovnikl se sklada z vSeobecnych sester, které zajistuji vSestrannou
péci o individualni pfistupy klientd. Dale do tymu zdravotniho personalu patfi
i nutriéni terapeut nebo prakticky lékaf, ktery je nedilnou soucasti zdravotniho
personalu. V neposledni fadé sem patfi tym lékafu specialistl, ktefi do Domova

seniorll dochazeji.
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Socialni pracovnici

Socialni pracovnici zajistuji vSestrannou péci o individualni potfeby uzivatell
v souladu s nejnoveéjSimi zasadami a odbornymi poznatky. Prace téchto pracovniku
spociva v agendé nastupu a ukonCovani pobytl, jednani s klienty a provadéni
socialnich Setfeni. Dale také provadi podepisovani smluv, poradenstvi klientim

a jejich rodinam nebo spolupraci s ufady statni spravy a s opatrovniky.

Pracovnici v socialnich sluzbach

Pracovnici v socialnich predevSim zajiStuji peCovatelskou sluzbu, to znamena
podporu a pomoc s hygienou, stravou, pohybem, pouzivani toalety nebo

doprovodem na aktivity klientdm domova senioru.

Akvizi€ni pracovnici

Akvizi€ni pracovnici realizuji akvizicni Cinnosti, spoleCenské akce, tréninkové
aktivity, socialni terapie nebo vylety, které se v Domové seniorl konaji pravidelné

kazdy den. Dale také pracuji na standardech kvality tymové prace.

Je nutno podotknout Ze u téchto pozic, coz se tyka socialnich a akvizi¢nich

pracovnikl, neprobiha tak ¢asta fluktuace jako u pracovnikl v pfimé péci.

4.3 Pozadavky na pracovniky

V této kapitole bude popsano, jaké poZadavky jsou kladeny na jednotlivé skupiny
pracovniku pfi jejich naboru. Kazda skupina pracovnik, ktera v organizaci pracuje,

musi mit adekvatni vzdélani dle pfedpist organizace.

Pracovnici v pfimé péci a zdravotni personal

Jak bylo jiz zminéno, prvni kategorii tvofi pracovnici v pfimé péci a zdravotni
personal. Tito pracovnici musi mit odborné zdravotnické vzdélani. Toto vzdélani
mohou mit dosazené jak maturitnim vzdélanim tak vysokoskolskym vzdélanim
zaméfenym na zdravotnictvi. Z logické stranky je vSak jasné, Ze pracovnici, ktefi
maji vysokogkolsky titul, maji pravdépodobné vétsi nadéiji na pfijeti. Uroveri vzdélani
bude mit také nejspiSe vliv na napli prace ¢i odpovédnost. Napfiklad pro

|ékare/lékarku je nutné mit delSi praxi v oboru, nezli pro zdravotni sestru/bratra.
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Socialni pracovnici
Socialni pracovnici musi mit minimalné dosazené stfedni vzdélani s vyucnim listem
nebo s maturitou v jakémkoli oboru. Neni nutné mit vzdélani v oboru zdravotnictvi.

Pracovnici v socialnich sluzbach

Na tuto pozici se mohou hlasit také kandidati, ktefi maji vysSi odborné vzdélani nebo

vysokoskolské vzdélani zaméfujici se na socialni sluzby

Vyhodou téchto pracovnikl je i absolvovani raznych kvalifikaCnich kurzi. Kurz,
ktery musi vSichni pracovnici v socialnich sluzbach po nastupu do zaméstnani

podstoupit, je kurz Individualniho planovani.

Akvizi€ni pracovnici

Posledni skupinou jsou pracovnici akvizi¢ni, kdy je zapotifebi mit nejméné stredni
odborné vzdélani s maturitou nebo vysokoskolské vzdélani. Je tedy potieba, aby

pracovnik rozumeél vSem organiza¢nim pojmUim a mél dostate&né znalosti pro vykon

prace.

Dale organizace po vSech skupinach pracovnikll pozaduje napfiklad samostatnost,
zodpovednost, flexibilitu, ochotu, zdvofilost, respekt a pfijemné vystupovani. Dale

také Cisty trestni rejstfik a zakladni znalost na pocitaci.

4.4 Proces naboru novych pracovnikd v organizaci

Z vysledkl vyzkumu, ktery vychazi z polostrukturovaného rozhovoru, v organizaci
Domov pro seniory Elisky Purkynové je ziejmé, ze se proces naboru sklada z fazi,
které zahrnuji spoustu dalSich navazujicich krokl k ziskani toho spravného

pracovnika, kterymi jsou:
1. vymezeni pracovni pozice,
2. osloveni kandidatu,
3. vybér nejvhodnéjSich kandidatd,
4. pohovor,
5. reference od byvalych zaméstnancu.
Tyto faze jsou stejné jak pfi hledani pracovnika napf. na pozici Iékafe/lékarky tak na

pozici socialniho pracovnika/pracovnice.
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Vymezeni pracovni pozice

Na uplném pocatku se zaCina vymezenim pracovni pozice. V pfipadé zkoumané
organizace se tedy jedna o pozice pro konkrétni skupiny pracovniku jiz zminéné

v predeslé kapitole.

Osloveni kandidatu

Po vyhodnoceni potfeb a aktualnich personalnich situaci organizace zaméfené na
pécCi o seniory rozpoznava nutnost zahajit nabor novych pracovnikd. Klicovym
prvnim krokem v tomto procesu je vytvoreni a publikace inzeratu, ktery pfesné
reflektuje potfeby a pozadavky dané pracovni pozice. Inzerat slouzi jako hlavni
nastroj pro osloveni potencialnich uchazecd, a proto je nezbytné, aby obsahoval
podrobné informace o pozici a o¢ekavanich vicéi budoucimu pracovnikovi. V ramci
této organizace pro seniory je zvlastni duraz kladen na zkuSenosti v péci o starsi
populaci, empatii a komunikacni dovednosti. Dale je do inzeratu dulezité uvést
informace tykajici se vykonu prace, pracovni doby, vzdélani pracovnika, odménu

za vykonany pracovni vykon apod.

Vybér nejvhodnéjsich kandidatu

Nasledujici krok vybérového fizeni je selekce a vybér téch nejvhodnéjSich
kandidatl, ktefi maji o nabizenou pozici v organizaci zajem. Selekce probiha tim
stylem, kdy zastupci organizace, ktefi maji vybérové fizeni pod kontrolou, prochazi
a procitaji vSechny zaslané Zivotopisy na danou pozici a vyberou ze zaslanych
Zivotopist od uchazec€l pouze ty, ktefi se na pozici nejvice hodi. VétSinou vzdy ze

zaslanych zivotopisU vyberou tfetinu téch nejvhodnéjsich.

Pohovor

Jakmile ma organizace hotovy samotny predvybér téch nejvhodnéjsSich kandidatu,
nasleduje samotny pohovor. Podstatou tohoto pohovoru v organizaci je predstavit
kandidatovi pozici, o kterou ma zajem a zjistit, zda je pro ni kandidat dostatecné
kvalifikovany nebo zda je schopen praci kvalitné a efektivné vykonavat. Pohovor
v domové seniorll probiha osobni formou a na kazdého kandidata je vyhrazeny
dostatek Casového prostoru, ktery je k pohovoru potieba. Cilem pohovoru je
vzajemné si predat vSechny podstatné a dllezité informace pro vykon dané

pracovni pozice.
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Reference od byvalych zaméstnanci

Soucasti vybérového fizeni v organizace jsou také reference od byvalych
zaméstnavatelu, které jsou pro organizaci velmi uziteéné. To se tyka pfedevsim téch
kandidatl, ktefi jsou nebo budou obsazeni na odborné pozici nebo pokud tato

pozice zahrnuje napf. vedeni vétsiho tymu pracovnikd.

4.5 Inzerce volnych pracovnich pozic
Organizace pro inzerovani svych volnych pracovnich mist pouziva rizné zpusoby.
Je obecné znamo, ze €im SirSi pole tim, vétSi zajem. Proto se organizace snazi
zvefejfiovat nabidku prace v co nejvétSim rozsahu. Je to také hlavné z toho divodu,
Ze zadatelU o praci v socialnim zafizeni je velmi malo. Tato prace je naro¢na a malo
hodnocena, proto se o ni moc pracovnikl neuchazi. Pocet kandidatu, ktefi se o tyto
pozice uchazi je na trhu velmi malo. Toto bylo odvozeno z poskytnutych internich
informaci ze zkoumané organizace. Mista Ci platformy, na kterych organizace
zvefejiuje jeji inzeraty jsou:

1. webova stranky organizace,

2. média (Casopis, deniky),

3. socialni sité organizace,

4. spoluprace s ufradem prace,

5. pracovni internetové portaly,

6. personalni agentury.

V grafu na obrazku 3 Ize vidét, jakym zpusobem se pracovnici, ktefi jiz v organizaci
pracuji o volné pracovni pozici v této organizaci dozveédéli. Lze si povSimnou, Ze
nejvétsi Cast pracovniku, konkrétné 36 % svou pozici v organizaci nasla na
pracovnich internetovych portalech. DalSi velmi po¢etnou skupinu tvofi spoluprace
S Ufadem prace. V dnesni dobé se také prosazuje inzerce pracovnich pozic na

socialnich sitich, odtud pochazi 15 % pracovniku.
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Obr. 3 Zastoupeni pracovniki oslovenych riuznymi platformami

Webova stranka organizace

Prvnim a nejhlavnéjSim zplsobem, jak organizace zverfejfiuje inzerat, jsou jejich
webové stranky. Na jejich stranky vlozi inzerat o praci a Cekaji, jaky uchazec se se
zajmem ozve. Dle informaci ziskanych od pani Loosové neni tento zplsob
nejvhodnéjsi, jelikoz podle ni webové stranky domova duchodcu jen tak nékdo

nenavstévuje. Tim padem se inzerat dostane mezi maly pocet lidi.
Média

Organizace téz zverejiuje inzerat ve vSech dostupnych Casopisech a denicich.
Autorka se domniva, ze tato forma inzerovani je stejné ucinna jako na jejich
webovych strankach. Casopisy a deniky &tou ve vétsiné procentech starsi lidi a diky

tomu se nabidka prace nedostane mezi SirSi okruh mladych lidi.

Socialni sité organizace

Organizace se také rozhodla zvefejfiovat a inzerovat volnou pracovni pozici na
jejich socialnich sitich. Nejhlavnéj§im zastupcem socialnich siti je platforma
Facebook. Na Facebookovych strankach domova pro seniory organizace vzdy
v pfipadé potfeby zvefejni inzerat, ktery ma jiz vétSi dosah nez webové stranky

anebo Casopisy €i deniky. Autorka si mysli, Ze tato platforma ale zaujme pfevazné
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mladS$i generaci a pro né neni prace v domové pro seniory pravdépodobné tak

atraktivni.

Spoluprace s uradem prace

Organizace také uzce spolupracuje s misté pfisluSnym ufadem prace, ktery danou
pozici aktivng nabizi adekvatnim uchaze&dm o zaméstnani. Ufad prace je velkym
zdrojem pracovnikl tohoto domova pro seniory, jak je vidét na obrazku 2, 26 %

pracovnikl pochazi pravé z tohoto zdroje.

Pracovni internetové portaly

Domov seniora Elisky Purkyniové inzeruje volné pracovni pozice na internetovych
pracovnich portalech. Organizace vyuziva hlavné portal Teamio.com ¢&i Alma
Career.com, pres ktery hledaji uchazece. Tento portal zahrnuje dalSi domény, jako
je napfiklad JOBS.CZ, ktery vyuzivaji pfedevSim k inzerci volnych pozic, zejména
pro pracovniky v socialnich sluzbach ¢i akviziéni pracovniky. DalSi domény, na
kterych organizace zvefejiuje nabidky prace jsou, napf. Prace.cz,
PraceZaRohem.cz nebo Atmoskop.cz. Diky Sirokému spektru je volba Teamia pro
organizacni ucCely vyhledavani ta nejefektivnéjSi. Tato inzerce na pracovnich
portalech se organizaci velmi osvédcila, jak je vidét na obrazku 2 jedna se o nejvice

zastoupenou metodu.

Personalni agentury

V neposledni fadé organizace spolupracuje s personalnimi agenturami, které se
pohybuji na pracovnich trzich a registruji zajemce o praci. Personalni agentura ma
vyhodu v tom, Ze na zakladé pozadavku organizace dokaze vybrat nebo doporucit
ty nejvhodnéjSi kandidaty na danou pracovni pozici. Nevyhodou ale je, Ze

spoluprace s personalnimi agentury je velmi nakladna.

4.6 Naroky pro nastup na pozici

Jakmile v organizaci prob&hne zvefejnéni nové pracovni pozice a nasledné
pohovory s uchazedi, je nutné, aby zastupci personalniho oddéleni organizace
vybrali toho nejvhodnéjsSiho a nejefektivnéjSino pracovnika. Vybér pracovnika, ktery
postoupil uspésné vSemi koly vybérového fizeni a bude pfijat do organizace, Cekaji
jesté nasledujici kroky. S pracovnikem musi souhlasit alespon vétSina ¢lent komise

zuCastnénych ve vybérovém fizeni. DalSi krok, aby byl pracovnik pfijat do
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organizace, je ze samotny pracovnik musi souhlasit s podminkami organizace.
Jestlize se organizace a pracovnik domluvi a se vS§im souhlasi, tak je pracovnik
pfijat a od pfedem domluveného terminu muze nastoupit do pracovniho poméru

a vykonavat praci.

Pracovnik se jesté pfed nastupem do prace musi seznamit s tfemi dokumenty, se
kterymi je nutné pracovnika pred vykonem prace obeznamit. Mezi tyto dokumenty

organizace patfi:
e pracovni fad,
e organizacni fad,
e eticky kodex zaméstnancu DSEP.

Novy pracovnik poté podpisem stvrzuje to, Ze se s témito dokumenty fadné

seznamil. Jakmile pracovnik dokumenty podepiSe, muze nastoupit do prace.

V prvni den nastupu do prace je pracovnik nucen podstoupit Skoleni ohledné
bezpecCnosti prace. Dale je pracovnik zaskolen do vSech pracovnich Cinnosti

a postupech, které k jeho praci patfi.

Jestlize jde o zdravotnicky personal, tak je pracovnik Skolen a obeznamen s tim, co
a jak vorganizaci ohledné jeho prace probiha. Napfiklad kdy probiha ranni
navstévni vizita klientd domova seniord nebo kdy probihaji v domové senior(

ordinacni hodiny.
Akvizi¢ni pracovnici jsou zaskoleni s chodem a akvizi¢nimi ¢innostmi organizace.

Socialni pracovnici v organizaci jsou Skoleni ohledné veSkeré agendy celé

organizace.

Pracovnici v socialnich sluzbach jsou zaskoleni ohledné hygieny €i komunikaci

s klienty. Musi se seznamit s kazdym klientem, aby védéli, co rlizni seniofi potfebuiji.

Po nastupu do zaméstnani je pracovnik ve dvou mési¢ni zkuSebni Ihuté, kdy jeho
pridéleny jiz staly pracovnik organizace ho pozoruje, pomaha mu a kontroluje jeho
praci. Jakmile pracovnik, ktery nové nastoupil do organizace a uspésné absolvoval
dvou mésicéni lhatu, je plné zaméstnan do organizace a stava se z ného zkuseny

pracovnik.
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5 Navrhy na zlepseni naboru v organizaci a shrnuti vysledkii
vyzkumu

Tato kapitola prace popisuje, jakym zpusobem je mozné zlepSit a zefektivnit proces
naboru ve zkoumané organizaci. Autorka zde navrhuje nékolik zpisobu a moznych

optimalizaci. Dale je zde pak cela prakticka ¢ast prace shrnuta.

5.1 Navrhy pro zlepseni procesu naboru

V pfedchozich kapitolach byly analyzovana slaba mista v procesu naboru vybrané
organizace. Bylo zjisténo, Ze se organizace potyka s malym zajmem uchazecu
0 pracovni pozice v ni. Pro zlepSeni a zjednoduseni procesu naboru autorka prace

navrhla tyto metody vedouci ke zlepSeni.

Proto, aby v organizaci mélo zajem pracovat vice pracovniku je moznost ze strany
organizace nabidnout lepSi platové ohodnoceni pro pracovniky. DalSim nabizenych
benefitem, ktery by mohl pfilakat nové pracovniky, je tfeba nabidka bydleni €i Skolky
pro potomky uchazecl. Vys$Si finan¢ni ohodnoceni a dalSi benefity, by mohly pfilakal

uchazece o praci, ktefi dali prednost Iépe platové ohodnocené pozici.

Lze takeé vice motivovat dobrovolniky nebo brigadniky, ktefi by vypomahali v néjaké
krizové Ci personalné nedostatkové situaci. Prvnim krokem je transparentni
komunikace, ktera zdarazni dllezitost jejich pfinosu a dopad na komunitu.
Poskytnuti uznani za jejich praci prostfednictvim ocenéni a vdécnosti ze strany

organizace a komunity je rovnéz klicove.

DalSim moznym zvySenim zajmu o praci v této organizaci autorka vidi moznost
usporadani prednasek pro zavérecné rocniky studentu na zdravotnich Skolach. Ti
by méli tak moznost se dozvédét o této pracovni pozici, a mohli by tak pfi hledani

budouciho uplatnéni zvaZovat i vybranou organizaci.

Mezi jedny z dalSich podnétu pro zlepSeni situace pfi naboru novych pracovniku
v organizaci by patfilo, zvySeni poCtu mist ve zdravotnickych Skolach. ZvySeni poctu
mist ve zdravotnickych Skolach je ale velmi slozité, zahrnuje to totiZ vliv mésta, statu

a zejména ministerstva Skolstvi, které o tomto rozhoduje a Skoly financuje.

Za adekvatni zménu, co se tyka vzdélavani by se také dalo povazovat rozSifeni
a zameéreni vzdélavani na stfedni zdravotnickych Skolach a specializovat Cast

studia na geriatrii.
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Déle zde autorka vidi potencial pro zlepSeni a zvyS$eni zajmu o tento obor, a to
zejména v moznosti riznych odbornych kurzu, které by mohla organizace zavést.
Pfikladem by mohlo byt uvedeni nabidky specializovanych kurzli pro zajemce

0 praci v socialnich sluzbach na pozici pracovnik v socialnich sluzbach.

5.2 Shrnuti praktické €asti prace

Prakticka Cast se tykala vyzkumu naboru pracovnik( v organizaci Domov pro
seniory Elisky Purkyfové. Bylo zde zkoumano, jakym zplsobem se v organizaci

nabiraji pracovnici.

Nejprve byla kratce predstavena organizace, ve které byl provedeny vyzkum.
Nasledné byly podrobné popsany skupiny pracovnikd, ktefi v organizaci Domov pro

seniory EliSky Purkynové pracuiji.

Poté bylo dukladné analyzovano, jak probiha v organizaci nabor novych

pracovnikl. Analyza vychazela z provedeného dotaznikového Setfeni.

Nabor novych pracovnikll je rozdélen do nékolika jednotlivych krokd. Jakmile
organizace rozhodne zacit s naborovym procesem novych pracovnikd, je kliCove,

aby si jasné vymezila pracovni pozici, na kterou bude pfijimat nového pracovnika.

Nasledné zagne osloveni kandidatu. Organizace zvefejnuje nabidky prace na rizné
platformy. Mezi né patfi napfiklad webové stranky organizace, média, socialni sité
primarné platforma Facebook. Dale také organizace zvefejiiuje inzeraty na
internetové pracovni portaly. Organizace také spolupracuje s mistnim Ufadem

prace nebo s personalnimi agentury.

Po zvefejnéni inzeratl a osloveni kandidatu je na fadé vybrat toho nejvhodnéjSiho
z nich. Proto zacina v organizaci faze pohovorut. Kandidati jsou zvani na pohovory,
kdy sdileji s kandidaty potfebné informace. Lze si také od kazdého kandidata
vyzadat i reference od byvalych zaméstnancld. To se vétSinou pozaduje

od pracovnik, ktefi budou mit na starost vedeni lidi &i praci v tymech.

V poslednim kroku naboru pracovnikl v organizaci je nutné vybrat toho
nejvhodnéjSiho pracovnika. Jakmile se vétsi polovina ¢lenu organizace, ktefi se
naborem zajimaji, shodnou, Ze vybrali toho adekvatniho pracovnika, pozvou si ho

do organizace, kde s nim prokonzultuji vysledky vybérového fizeni. Vybrany
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pracovnik se nasledné musi seznamit se tfemi dokumenty, a poté mize nastoupit

do prace.

Po této dikladné analyze naborového procesu vybrané organizaci, bylo navrzeno
nékolik FeSeni, jak tento proces zjednodusit a optimalizovat. Mezi né patfi napfiklad
zavedeni a lepSiho platového ohodnoceni pro pracovniky dale poskytovani
finan€nich i nefinan¢nich bonusu. Dale pak moznost pfedstaveni organizace zakum
na stfednich zdravotnickych Skolach. A v neposledni fadé moznost rozsSifeni
vzdélavani zaméfeného na obor geriatrie. Moznosti by také bylo apelovat na
ministerstvu  Skolstvi, aby zvySilo pofet mist na zdravotnickych Skolach

a investovalo vice penéz do tohoto odvétvi.
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Zaver

V zavérecné praci byl provadén vyzkum naboru novych pracovnik(l ve vybrané
organizaci. Organizace, ve které se tento vyzkum provadél nese nazev Domov
seniort Elisky Purkyhové a sidli v Praze 6. V organizaci byl provadén vyzkum
pomoci polostrukturovaného rozhovoru. Bylo zjiStovano, jakym zpusobem, a hlavné
jak organizace pracovniky nabira. Z provedeného vyzkumu jasné vypliva, jakeé typy
pracovnikll organizace nabira. Mezi tyto skupiny patfi pracovnici v pfimé péci
a zdravotni personal, socialni pracovnici, pracovnici v socialnich sluzbach

a akvizi¢ni pracovnici.

Podle téchto skupin pracovnikli se nasledné i odehrava cely nabor a pfijeti
pracovnikl. Nasledné byly popsany i pozadavky na kazdou skupinu pracovniku pro

jejich prijeti do organizace.

Nasledné bylo zjisténo, jak probiha nabor a jeho jednotlivé faze v organizaci. Mezi
faze naboru patfi vymezeni pracovni pozice, osloveni kandidata, vybér

nejvhodnéjSich kandidatd, pohovor a také reference od byvalych zaméstnancu

Dale organizace poskytla informace, jak zvefejhuje nabidku prace, bez které by
zadny nabor novych pracovnikG neprobihal. Jelikoz je zajemcu o praci ve
zdravotnim odvétvi malo, organizace zvefejfiuje inzerat na spousté platformach,
mezi které patfi webové stranky organizace, média (Casopis, deniky), socialni sité
organizace, spoluprace s ufadem prace, pracovni internetové portaly anebo vyuziti

personalnich agentur.

Na konec bylo popsano, jakym zplisobem organizace vybere toho nejvhodnéjSiho

kandidata a co musi splinit pfed nastupem do prace.

Mezi zmény, které by organizace mohla zavést bylo uvedeno napfiklad nabidka
specializovanych kurz( pro zajemce o praci v socialnich sluzbach na pozici
pracovnik v socialnich sluzbach nebo lépe motivovat potencionalni uchazece

0 praci pomoci nabidky benefitu.
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Prepis polostrukturovaného rozhovoru

Muzete mi kratce predstavit Vasi organizaci?

“‘NaSe organizace se jmenuje Domov pro seniory EliSky Purkynové se sidlem
v Praze. Hlavni Cinnosti naSi organizace je poskytovat dlouhodobé pobytové sluzby
senioram, ktefi diky svému véku nejsou sobéstacni. Zapulj¢im Vam nasi vyrocni

zpravu, ve které se dozvite vic o nasem domové seniorQ.”
Kolik a jaci pracovnici pracuji vdomové seniora?

“‘Nyni v domové pracuje 174 pracovniku. Nasi pracovnici se déli do 4 skupin:
pracovnici v pfimé péci a zdravotni personal, socialni pracovnici, pracovnici

v socialnich sluzbach a jako posledni jsou akvizi¢ni pracovnici.”
Kdy zahajite nabor novych pracovniku?

“Nabor novych pracovniku zahajime vzdy, kdyz k tomu vede néjaka situace. Jakmile
néjaky pracovnik da vypovéd a my vime, ze se bez ného nas domov pro seniory
neobejde, je nutno ve 2meésiéni vypovédni lhaté zacit s naborem a hledanim nové

nahrady.”
Jak nabor novych pracovnikii vdomové seniorti probiha?

“Kdyz hledame nového pracovnika, jako prvni musime vytvofit vhodny inzerat na
volné pracovni misto. Nasledné inzerat zvefejnime a ¢ekame, kolik pracovniku se
bude o pracovni misto uchazet. Po kratkém Case, az bude dostatek pfihlasenych
uchazecl, zahdjime vybérové fizeni. Vybérového Fizeni se u€astni zastupci
z domova a také kandidati. Kandidaty oslovime a nasledné je zveme na pohovor.
V pohovoru predstavime kandidatim nabizenou pozici a vedeme s nimi diskusi. Na
nékteré urcité pozice si od uchazec¢u zadame i reference od jejich byvalych

zameéstnavatelU.”
Jaké mate pozadavky na urcité pracovniky?

“Na kazdou skupinu pracovniku mame odliSné pozadavky. Mezi hlavni pozadavky
patfi dosazené vzdélani a také Cisty trestni rejstfik. Nasledné se pozadavky
rozdéluji podle skupiny pracovniku. Vice se doctete v nasi vyro¢ni zpravé, kterou

jsem Vam dala k dispozici.”
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Jak inzerujete volné pracovni pozice?

“Inzeraty zvefejnujeme na rlznych platformach. Nejprve inzerat zvefejnime na
nasich webovych strankach a na nasi facebookové strance. Dale spolupracujeme s
prislusnym dfadem prace, ktery nam poskytuje mozné uchazeCe. Inzeraty
zvefejnujeme i na internetovych pracovnich portalech Teamio a Alma Career. Tento
portal ma domeény jako jsou napfiklad Jobs.cz, Prace.cz nebo Atmoskop. Jobs.cz je
takova zakladni domeéna, kam inzeraty zvefejnujeme. V posledni radé
spolupracujeme i s personalnimi agentury, které nam poskytuji potencionalni

pracovniky.”

Jak vyberete toho nejvhodnéjsiho pracovnika?

“Nejvhodnéjsiho pracovnika vybereme na zakladé jeho zkuSenosti. Dale klademe
diraz na vzdélani a jeho praxi. Jakmile mame vybraného pracovnika, musi
souhlasit se vSemi nasimi podminkami, které mu pfedstavime. Nez pracovnik
nastoupi na pozici, je nutné, aby byl seznamen s dokumenty, kterymi jsou pracovni
fad, organizacni fad a eticky kodex zaméstnancti DSEP. VSechno nasledné potvrdi

podpisem téchto dokumentad.”
Je nutné pracovniky proskolovat, nez nastoupi do organizace?

“Ano, kazdého pracovnika po nastupu Skolime. Jako hlavnim Skolenim je Skoleni
do chodu organizace, aby kazdy pracovnik védél, jak jeho prace musi probihat a
jaké ukony musi pracovnik pfi své praci délat. Nasledné kazdy pracovnik musi

podstoupit bezpecnostni Skoleni.”
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