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UvoD

Ctenéfi se do rukou dostava préce s tématem Obsahové analyzy inzerdtil
na pozici personalisty. Prvotni myslenka tykajici se tématu této odborné prace
pramenila diky jakémusi srovndvani, které mé donutilo premyslet
nad podstatou prace andragoga. V zdsadé jsou studenti andragogiky nuceni
jiz od zacatku kneustadlému porovnavani asrovndvani, a to nejen nas
samotnych sdruhymi, ale také ostatnich mezi sebou. Tato mySlenka
meé namotivovala pfemyslet nad moznostmi na trhu préace. Urcité se néktefi
z nas, vystudovanych andragogti, s nejvétsi pravdépodobnosti uchyli do stéry
personalistiky. Proto jsem si polozila zakladni otdzku , Co musim spliiovat,
abych mohla nastoupit na pozici personalisty?” Bohuzel jsem v odborné
literatufe nenasla zZadny cldnek nebo monografii, kterd by popisovala nebo
by poskytovala informace ojednotlivych profilech kandiddtd na nové

vypsané pozice v andragogickém prostiedi.

Cilem prace je sestavit profil kandiddta na pozici personalisty
na soucasném trhu prace prosttednictvim dat z Ufadu préace Ceské republiky.
Vhodnou metodou pro tento vyzkum je kvantitativni obsahova analyza. Tato
metoda je typicka a zaroven hojné vyuzivand pro zpracovani a analyzovani
pocetnéjSich dat. Inzeraty na pozici personalisty jsem srovnavala dle pfedem
stanovenych kritérii vychazejicich z personalni odborné literatury, mezi které
miizeme napiiklad zafadit nejvyssi dosazeni vzdélani, plat, znalosti
v odbornych oblastech, praxe a mnoho dalSich. Inzeraty srovnavadm napfic
celou Ceskou republikou. Diky analyze inzeratti si nasledné budu moci
odpovédét na vyzkumné otazky, a to konkrétné Jaké kompetence se ocekdvaji
od kandiddtii na pozici personalisty? a také Jaké podminky jsou nabidnuty

kandidatiim na pozici personalisty ze strany zaméstnavatelii?



Prvni ¢ast préace se vénuje zakladnimu teoretickému ukotveni analyzy.
Vymezila jsem témata jako pojem personalista a jeho pfedmét prace. Dalsi
kapitolou teoretické casti je bezpochyby i postup personédlniho vybéru, kam
fadim napfiklad tvorbu inzeratu a klicové informace vném nebo také

vybérové fizeni, ale i odménovani a hodnoceni zaméstnanct.

Dalsi kapitolou diplomové préce je zrovna ta metodologickad, ve které
popisuji cil vyzkumu, vyzkumné otdzky. Soucasti je také nutna
operacionalizace pojmi, a to jak vyzkumnych otazek, tak i zvolenych kategorii
pro analyzu. Dale se v praci vénuji vyzkumné strategii a metodé kvantitativni
obsahové analyzy. V metodologické casti najdete vneposledni fadé
i podkapitolu tykajici se vybéru vzorku a sbéru dat. Mimo jiné, po obtiznych
zkuSenostech se sbérem dat, vénuji také prostor této problematice, ktera
si bezesporu zaslouzi v této diplomové bakaldfské praci zminku. Analyticka
kapitola je posledni zdkladni kapitolou, ve které analyzovand data
interpretuji. Soucasti prace je i diskuse, ktera nabizi mozné dalsi myslenky

a uvahy pojici se s celou problematikou inzerati na pozici personalisty.



1 TEORETICKA CAST

1.1 Kdo je personalista a co je predmétem jeho prace

V této podkapitole se ¢tenaf dozvi vice o teoretickém ukotveni celého
tohoto vyzkumu. V jeho rdmci je diilezité si vymezit pojmy, které se v praci
opakuji pomérné casto. Témito jsou slova jako personalista, personalistika
a fizeni lidskych zdroji. Nepochybné si zde ¢tenar precte i o predmétu prace
personalisty a jeho kompetencich, které potfebuje a miize zarocit ve své

profesi.

1.1.1 Personalista

Zakladni pojmy této prace jsou bezpochyby slova jako personalista
nebo také persondlni prace. V nyn€jsi moderni a velmi dynamické spolecnosti
dochdzi krychlé proméné aktudlné vyuzivanych termini v praxi. Tedy
nemtiizeme tvrdit, Ze se na poli praxe setkdme pouze s vySe uvedenymi
vyrazy. Aktudlné se vyuzivad fada terminti, které v zdsadé pro praktické
vyuziti zachycuji totéz. Mezi tyto terminy fadime slova jako personalistika,
personalni administrativa, personalni fizeni nebo také termin fizeni lidskych

zdrojtit (Koubek, 2007, s. 14).

Na druhou stranu je velmi dulezité v oblasti teorie rozliSovat mezi
témito terminy, které jsem jiz uvedla. Tim nejstarSim vyuzivanym terminem
na poli personalistiky je urcité persondlni administrativa, nebo také sprdva. Jedna
se o historicky nejstarsi koncept persondlni prace viibec. Jednalo se o sluzbu,
ktera zajistovala v prvni fadé hlavné administrativni procedury spojené
se zaméstnavanim lidi, uchovavani a aktualizace dokumentti a informaci
tykajicich se zaméstnancti a jejich prace, v neposledni fadé poskytovani téchto
dat vedeni dané organizace. Tato role persondlni prace je jasné pasivni. Dnes
bychom fekli uz zastarald. Bohuzel vsak stdle jeSté vyuzivana i v dneSnich

v/

organizacich, kde se ale spiSe objevuje centralizovanéjsi a autoritativnéjsi
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fizeni. V téchto organizacich se také objevuje nizkd mira délby pravomoci

(Koubek, 2006, s. 15).

Dalsim hojné vyuzivanym terminem bylo persondlni fizeni.
Tato koncepce personalistiky se objevovala uz pred druhou svétovou valkou,
a to hlavné v podnicich, které byly na tu dobu vyspélejsi. Tyto podniky byly
spiSe orientované na expanzi, na ovladnuti co nejvétsiho tizemi na trhu.
Tyto typy podnikti si ale zarovent uvédomovaly silu konkurence. Jejich cilem
tedy bylo tuto konkurenci eliminovat. Tohoto cile dosahovaly pomoci
vlastnich zaméstnancti, ktefi museli byt peclivé vybrani, zformovani,
organizovani, motivovani a zaroven museli dobfe plnit svoji roli v kolektivu.
senaSel  nevycerpatelny = zdroj  prosperity a  zaroven = zdroj
konkurenceschopnosti. Diky tomuto poznatku firmy zacaly vyuzivat
personalni praci aktivné a stalo se zni skutecné persondlni fizeni. Tato
skutecnost dopomohla rozvoji v oblasti personalistiky. Zacaly vznikat
personalni utvary nového typu. Persondlni prace se stala zaleZitosti
specialistd, ktefi méli v podnicich autoritu, pravomoc v rozhodovani.
Na druhou stranu se stdle jeSté persondlni prace orientovala
na vnitroorganizacni problémy zaméstnavani lidi a hospodareni s pracovni
silou. Rozhodné vtomto obdobi chybéla pozornost vénovana strategii

a dlouhodobym cilim v organizaci (Koubek, 2006, s. 15-16).

Nejmodernéjsim a také nejvice vyuzivanym terminem v oblasti
personalistiky je bezpochyby souslovi fizeni lidskych zdrojii. Pod timto
terminem si mtiZeme pfedstavit jakousi zvySenou pozornost viici perspektive,
také formuluje obecné a komplexné pojaté cile persondlni prace, jez jasné
smérfuji k dosazeni nastavenych cilti v organizaci (Koubek, 2007, s. 14). Dessler
(2003, s. 2) hned na prvnich fadcich uvadi, ze fizeni lidskych zdroji je , proces

ziskavani, zaSkoleni, hodnoceni a odménovani zaméstnancli, a pecovani
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ojejich pracovni vztahy, zdravi a bezpecnost pfi praci a spravedlivé

zachazeni.”

Armstrong tvrdi, Ze v fizeni lidskych zdrojii existuje jasné definovany
vzajemny vztah, ktery si mtzeme predstavit jako systém v fizeni lidskych
zdrojt. Tento systém Michael Armstrong (2015, s. 79) definuje jako , soubor
vzajemné se dopliiujicich a podporujicich ¢innosti fizeni lidskych zdroja,
které umoznuji dosahovani cili fizeni lidskych zdroji.” Zakladnim pilifem
v fizeni lidskych zdrojt jsou tzv. personalisté, jiz maji v organizaci na starost
naptiklad poradenské sluzby v oblastech planovani lidskych zdrojt,
ziskavani a vybér zaméstnancti, fizeni pracovniho vykonu a s tim spojené
odménovani, dale pak vzdélavani a rozvoj zaméstnancti, péce o zaméstnance

a zameéstnanecké vztahy (Armstrong, 2015, s. 80).

Zajednu ze zdkladnich definic personalistiky bezpochyby povazuji ¢ast
v monografii Josefa Koubka, ktery velmi dobfe a jasné popisuje,
ze personalistika? se zabyva velmi velkymi a rozsdhlymi ¢innostmi tykajicich
se zaméstnancti v pracovnim procesu. V hlavnich pracovnich ¢innostech
personalisty se Koubek shoduje s Armstrongem. Na druhou stranu vsak
pfidava i jiné cinnosti, které ma na starosti personalista jako takovy.
Dle Koubka (2006, s. 14) mezi tyto dalsi ¢innosti personalisty zajisté patii,,[...]
propojovani jeho cinnosti, vysledkti jeho prace, jeho pracovnich schopnosti
a pracovniho  chovani, vztahu kvykondvané praci, organizacdi,
spolupracovnikiim a dal$im osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci
styka [...].” Koubek mimo jiné také tvrdi, Ze personalisté vykondvaji jednu

vvvvv

organizace (Koubek, 2006, s. 14).

1 Vlastni pfeklad z originalu.
2V Koubkové podani také personalni prace.
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Obritzek 1 zndzorsiuje schéma zdroji organizace a procesii Fizeni (Zdroj: Koubek, 2006, s. 13).

Koubek (2006, s. 13-14) si toto schéma predstavuje jako ctyfnohého
kong, ktery ale funguje velmi zvlastné. Autor schématu uvadi, Ze tento ki
vzdy vychazilevou predni nohou (lidské zdroje), ktera je za kazdych okolnosti
zadni noha (informacni zdroje). Az posléze se do kroku zacinaji pridavat
pravé nohy, tedy materidlni zdroje a finan¢ni zdroje. Velmi dilezitou zminkou
v knize je fakt, Ze lidské a informacni zdroje tim padem rozhoduji o sméru
a tempu pohybu, zaroven rozhoduiji ale i o vyuziti materidlnich a finanénich
zdroji. Koubek (2006, s. 14) popisuje, ze ,ktn ma sedlo, jimz jsou cile
organizace, uzdu, ktera jej fidi na cesté k dosazeni téchto ciléi (planovani).
M4 také tfmeny s ostruhami (organizovani a kontrolovanti) i jakysi bicik, ktery

koné povzbuzuje k tomu, aby cile dosahl co nejdfive a nejefektivnéji.”
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1.1.2 Pfedmét prace personalisty

Tato podkapitola je velmi specificka a také narocna na jakoukoli definici
nebo vysvétleni. Nikdy v Zddné organizaci nebo instituci nenajdeme ideélniho
personalistu, ktery zvladne vSechny ¢innosti personalniho oddéleni, a to navic
na sto procent. Snazim se zde nastinit alesport moznosti rozsahu jejich prace.
Ve vysledku to ale neznamend, Ze personalista je povinen vSechny tyto
¢innosti vykonévat. Casto jsou tyto ¢innosti rozdéleny mezi nékolik lidi nebo

je dané organizace nedélaji viibec.

Personalistu si mtizeme pfedstavit jako clovéka, ktery poskytuje sluzby
souvisejici s fizenim lidskych zdrojii. Na druhou stranu jsou to tilidé, ktefi
¢asto v organizacich vytvareji takové prostiedi, které zaméstnance motivuje
k vétsi angazovanosti jak jednotlive, tak i tymu. Personalista se také snazi
zaméstnance podpofit ve vyuziti jejich vlastniho potencidlu a casto ma byt
personalista tim ¢lovékem, ktery tento potencidl zaméstnance objevuje, at uz

je to v zdjmu zaméstnance nebo praveé organizace (Armstrong, 2015, s. 80).
Armstrong (2015, s. 79) definuje systém fizeni lidskych zdrojt jako

»soubor vzdjemné se doplniujicich a podporujicich cinnosti fizeni lidskych

zdrojt, které umoznuji dosahovani cild fizeni lidskych zdroji”. Tento autor

nam také poskytuje prehled toho, jak vypada systém fizeni lidskych zdrojé.
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Obrizek 2 zndzornuje systém tizeni lidskych zdrojii (Zdroj: Armstrong, 2015, s. 81).

Tento systém fizeni lidskych zdroji dle Armstronga velmi dobie
doplnuje Koubek (2006, s. 21-22) s jeho prehledem personalnich ¢innosti, kam
fadi vSechny sluZzby i funkce personalisti. Tyto cinnosti Koubek rozdélil
do 14 zakladnich bodti, jez maji urcitou posloupnost. Personalni c¢innosti
ovSem vyZaduji od personalistli jisty druh kompetenci, které personalisté
potfebuji k vykonavani této profese. Kompetence si miizeme pfedstavit jako
»soubor pozadavki, které jsou na dané misto kladeny” (Bélohlavek, 2016,

s. 15). Bélohlavek (2016, s. 15) také uvadi, Ze mezi kompetence rozhodné
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fadime znalosti, ¢i také teoretické poznatky, které se clovék naucil béhem
vzdélavaciho procesu nebo na pracovisti. DalSim zdrojem kompetenci
jsou dovednosti, jez predstavuji praktickou schopnost predvadéni véci, jako
je napfiklad vyuziti jazyka v praxi. Poslednim zdrojem kompetenci jsou
postoje, které jsou synonymem pro vztah k riznym skute¢nostem nebo zdroj
pracovni motivace. Tyto kompetence nam nasledné poslouzi jako zdroj kritérii
pro kvantitativni obsahovou analyzu inzeratii na pozici personalisty,
ato z dlivodu nasledného vyuziti obsahové analyzy jako metody tohoto
vyzkumu. Diky této analyze inzerati s vyuzitim téchto kompetenci si budu
moct zodpovédét a ovéfit, jaké kompetence jsou opravdu pozadovany

po kandidatech na pozici personalisty.

Podle Koubka (2006, s. 21) je jednou z hlavnich ¢innosti personalisty
bezpochyby wvytvdfeni a analyza pracovnich mist. Tuto ¢innost si mtzeme
predstavit jako definovani a vytvafeni pracovnich ukolt, které vyzaduje
presné zkoumani pracovniho mista a také jednotlivce, ktery na dané pozici
pracuje. Dale pak je nutné zkoumat pracovni podminky na dané pracovni
pozici, z této ¢innosti pak vznikd podrobny popis pracovniho mista (Koubek,
2007, s. 17). Potfebnou kompetenci k vykonu této cinnosti je bezpochyby
znalost a dovednost analyzovat pracovni misto pfesné tak, aby dany
zaméstnanec a dalsi védéli, co je predmeétem jeho prace. Dale pak personalista
miize tuto analyzu vyuzit v rdmci vybérového fizeni, které nutné vyzaduje

znalost dané pracovni pozice, na kterou je vypsano vybérové fizeni.

Persondlni plinovini znamend v persondlnim diskursu odhadovani
a planovani jednotlivych potfeb zaméstnancii a nasledné pokryti téchto
potteb. Do persondlniho planovani také rozhodné fadime planovani
personalniho rozvoje zaméstnance (Koubek, 2007, s. 18). V tomto sméru tedy
personalista potfebuje budto prehled o moznostech rozvoje zameéstnanct,

jako je profesni vzdélavani, a také potrebuje znat konkrétni pracovni pozice
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a pfipadné ¢innosti, kterymi se zabyva dany zameéstnanec. Dalsi diilezitou
kompetenci je povédomi personalisti o financnich moznostech, které
samoziejmé konzultuji s ekonomickym oddélenim ¢i s vedenim organizace

nebo instituce.

Ziskdvdni, vybér a prijimdni pracovnikii je dlouhodoby proces, ktery
je zaméfen na obsazeni volnych pracovnich pozic v organizaci tim
nejvhodnéjsim kandidatem.® Personalista v rdmci tohoto procesu musi byt
schopen analyzovat pracovni misto, na které je vypsano vybérové fizeni.
Posléze musi umét sestavit inzerat na danou pozici tak, aby obsahoval
viechny zdkladni informace i vcéetné nutnych kompetenci, které jsou
po uchazeci vyzadovany. Nasledné by mél byt schopen zorganizovat
vybérové fizeni a vybrat toho nejlepsiho uchazece. Pokud se personalistovi
podafi vybrat vhodného uchazece, je také zapotfebi nastavit spravny
adaptacni plan, diky kterému pfiblizi novému zaméstnanci jeho praci, ale také

mu usnadni prvni dny v novém prostiedi a kolektivu.

Hodnoceni pracovnikii si mtzeme predstavit jako analyzu pracovnich
vykonti zaméstnance. Jedna se tedy o ¢innost, béhem které personalista
zjistuje, jak dobfe odvadi zaméstnanec svoji praci. K hodnoceni pracovnikii
je dtilezitd znalost metod hodnoceni a pfipadné také znalost kompetenci
a tvorby kompetencniho modelu. Toto hodnoceni musi byt provedeno

spravné, nebot casto ovliviiuje odménovani pracovnikd.

Rozmistovdni (zatazovdni) pracovnikii a ukoncovdni pracovniho poméru jsou
jednou z dalSich persondlnich ¢innosti. Jedna se o rozmistovani pracovniki
na konkrétni pozice, pfipadné obména téchto pozic na vyssi ¢i dokonce i nizsi
pozice (Koubek, 2007, s. 18). Casto stouto ¢innosti souvisi inechténé

rozvazani pracovniho poméru se zameéstnancem. K tkontim spojenych

3 Viz kapitola 1.2- Ziskavani, vybér a pfijimani zaméstnancd.
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s reorganizaci je potfeba znat vnitfni nastaveni dané organizace ¢i instituce.
Nepochybné je zapotiebi také znat zameéstnance a jeho druh a styl prace.
Personalista navic musi byt schopen analyzovat jeho pracovni pozici a pozice
ostatni, aby vtibec mohl daného zaméstnance umistit na nové pracovisteé.
K rozvazani pracovniho poméru je nepochybné potfeba znat pracovni pravo,
konkrétné Zakonik prace, ale nutnd je také znalost pracovnich smluv a dohod

mezi obéma stranami.

Odmériovini zaméstnanci také velmi tzce souvisi s pracovnimi
¢innostmi personalniho oddéleni. Personalista by mél byt schopen nastavit
systém odménovani. Mél by znat mzdové ¢i platové predpisy a také by mél
byt schopen rozeznat a nastavit rizné formy odménovani (Narodni soustava

povolani, Personalista specialista).

Vzdéldvdni pracovnikii je nedilnou soucdsti persondlni prace. Nejedna
se vzdy nutné jen o vzdélavani pracovnikt jako napriklad Skoleni fidicu.
Do této kategorie jisté patfi i rozvojové aktivity zaméstnancti, identifikace
potieb vzdélavani, celkové planovani vzdélavani ¢ hodnoceni vysledkii
vzdélavacich aktivit (Koubek, 2006, s. 21). Personalista k vykonu této ¢innosti
potiebuje znat nejen legislativu spojenou s povinnym preskolovdnim, které
je ddno statem. Je od nich také vyzadovdna znalost tykajici se moznosti
rozvojovych aktivit, planovani vzdélavani a jiz vySe zminéné.

Péce o pracovniky je slovo nadfazené pro persondlni ¢innosti pojici
se napiiklad se socidlnimi sluzbami (stravovani, aktivity volného casu,
socialné hygienické podminky préace, starobni diichody, kulturni aktivity
a dalsi). Patfi sem takeé otdzky pracovni doby a pracovniho rezimu (Koubek,
2006, s. 21). Personalista musi mit osvojeny zdklady pracovniho prava,
aby mohl fidit vSechny tyto ¢innosti, které maji dle ceskych zakonti velmi
jasnou strukturu, ale i jasny a detailni casovy plan. Zdravotni péce o pracovniky

je téz vkompetencich personalniho oddéleni. Jednd se o zajisStovani
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pravidelnych zdravotnich kontrol zameéstnancti, kontrolu zdravotniho stavu
zaméstnancti a pfipadné i feseni léc¢by (Koubek, 2006, s. 22). Tuto kompetenci
personalista ziskd znalosti ¢i predchozi zkuSenosti se Zakonikem prace

¢. 262/2006 Sb.

Persondlni informacni systém slouzi ke zjistovani, uchovavani, pripadné
i zpracovavani a analyzovani informaci tykajicich se pracovniki, prace, mezd
a socidlnich zalezitosti. V ramci tohoto systému je persondlni oddéleni
povinné poskytovat nékteré z téchto informaci také pfisluSnym piijemctm.
Mezi tyto pfijemce mutiZe patiit vedeni organizace, Ufad prace Ceské
republiky, orgdny statni statistiky a organy statni spravy (Koubek, 2007, s. 18).
V tomto ptipadé je po personalistech vyZadovadna nejen védomost o nutnosti
hldSeni urcitych typlt informaci prisluSnym organtim, ale také schopnost
zpracovani informaci.

vvvvv

kterou by mél personalista provadét. Jednd se o aktivitu, vramci které
personalista analyzuje trh prace. Pod touto ¢innosti si mtizeme predstavit
odhalovani potencidlnich zdroji pracovnich sil pro danou organizaci. Existuje
nékolik moznosti analyz, jez napomahaji k vétsi orientaci na trhu prace. Mezi
tyto analyzy napriklad patfi analyza populacniho vyvoje, analyza nabidek
pracovnich sil a poptavky po nich, analyza konkurencnich nabidek
pracovnich pfrilezitosti (Koubek, 2006, s.22). V tomto piipadé personalista
potfebuje znat moznosti analyzovani jednotlivych dat. Personalista také velmi
dobfe potfebuje znat aktudlni situaci na trhu préce, nejlépe mit pojem o situaci

u jejich konkurence, se kterou provadi boj o zaméstnance.

Cinnosti zamétené na metodiku prizkumu, zjiStovini a zpracovdvdini
informaci jsou pracovni aktivity, ktery vyzaduji detailni znalost metodiky

priazkumu. Dadle pak si tyto ¢innosti vyzaduji informacni znalost, ktera
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personalistim umoziiuje vytvaret reporty, zpracovavat data, vyhledavat

a filtrovat data.

Posledni persondlni ¢innosti dle Koubka je znalost zdkonii v oblasti prdce
a zaméstndvdni pracovnikii. Tato cinnost je velmi dtilezitou soucasti prace
personalisty, kterd vyzaduje striktni dodrzovani ustanoveni zdkoniku prace
a jinych zakond, ze kterych vyplyvaji povinnosti jak pro zaméstnavatele, tak
i pro zaméstnance (Koubek, 2006, s. 22). Tedy nutnou kompetenci k vykonu
této cinnosti je znalost pracovniho prava, konkrétnéji Zakoniku prace
¢. 262/2006 Sb. Tuto kompetenci Ize ziskat bud to studiem pravnich oborti

nebo predchozi zkuSenosti z predeslych zaméstnani ¢i naopak samostudiem.

VSechny tyto vySe uvedené personalni ¢innosti jsou velmi individudlni.
V tomto odvétvi nelze stanovit pfesny persondlni postup nebo popsat vsechny
¢innosti. Vzdy zalezi na velikosti dané organizace ¢i instituce. Nepochybné
jinak vypada personalni oddéleni ve firmé s tfemi tisici zaméstnanci, kde jsou
vSechny tyto vyse uvedené ¢innosti na denni bazi. A jinak vypada personalni
prace ve firmé, kde pracuje napiiklad pét lidi. V tomto pfipadé dochazi
ke kombinaci roli a ¢asto jeden ¢loveék déla vSechny tyto ¢innosti spojené tfeba
i s jinym odvétvim nebo je nedélaji viibec. Do kompetenci personalisty bych
také mohla zafadit zvladani pracovnich vztahii mezi vedenim organizace
a zastupci zaméstnancd, tj. odbory. Ovsem tato kompetence neni v inzeratech
viditeInd a neni tedy identifikovatelnd zvenéi. Proto ji mezi kompetence

nezatrazuji.

Koubkovo pojeti personalnich ¢innosti ovSem musime brat do dnesni
doby s rezervou. Koubek tyto ¢innosti popisuje jiz v roce 2006, kdy byla
samozfejmé jind situace nejen v organizacich a institucich, ale vSeobecné
na trhu prace. Od této doby se toho dost zménilo. Zjiného pohledu
ale mtizeme fici, Ze vSechny tyto cinnosti jsou stdle pfedmétem prace

personalistd. O tom svédci shoda téchto informaci v monografii od Josefa
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Koubka a v knize Rizeni lidskych zdrojti od Armstronga, ktery piepracované

vydani vydal téméf o deset let pozdéji.

Dilezité je také zminit nové trendy v personalistice, protoze podle
Ulricha (1998, Harvard Business Review) je novodobost a pfizptisobivost
personalnich oddéleni moderni spolecnosti velmi potiebné. Jednim
z nejaktudlnéjSich trendt novodobého pojeti personalistiky je napriklad talent
management nebo také fizeni talentd, které stoji na presvédceni, ze , organizace
s nejlepsimi lidmi vitézi” (Armstrong, 2015, s. 315). Rizeni talentii se ve své
podstaté nelisi od fizeni lidskych zdroji. Jedna se o dtilezity stav organizace,
ktera ma v urcitou dobu spravné lidi na spravném misté. Armstrong (2015,
s. 316) definuje fizeni talenti jako ,proces =zajiStujici, Ze organizace
ma talentované lidi, které pottebuje k dosahovani svych cilti. To zahrnuje
strategické usmérnovani proudéni talentli v rdmci organizace, a to cestou
podnécovani a udrzovani piilivu talentd.”. Pozornost v organizaci se tedy
spiSe orientuje na vyvolenou ¢i talentovanou cast pracovnikd, ktefi se stavaji
soucasti planovani nasledovnictvi (Armstrong, 2015, s. 316). Cilem fizeni
talentl je tedy zajistit v organizaci dostatek talentti, ktefi budou schopni
zajistit prosperitu organizaci. Talent management a prace s talenty se tedy
miize opét objevit mezi ndroky apozadavky na kandidaty na pozici

personalisty.

Narodni soustava povolani eviduje v profesi personalista specialista*
i jiné kompetence, nez jak uvadi Koubek. Mezi tyto kompetence personalisty
specialisty mtzeme zatadit 7izeni adaptacniho procesu, nové také aktudlni téma
znalosti legislativnich pravidel pro zachdzeni s osobnimi 1idaji a v neposledni fadé
znalost cizich jazykii. Mezi mékké kompetence Narodni soustava povolani

dle profese personalista® a personalista specialista zafazuje také efektivni

4 Zdroj: https://www.nsp.cz/jednotka-prace/personalista-specialista
5 Zdroj: https://www.nsp.cz/jednotka-prace/personalista
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komunikaci, samostatnost, planovani a organizovani prace, celozivotni uceni,
aktivni pfistup a objevovani, orientace v informacich a také feSeni problémd.
Zajimavou poznamkou tykajici se kompetenci je vzdélani personalisti.
Personalista vSeobecné nepotfebuje k vykonu své prace odborné vzdélani.
Ale pravé z Nérodni soustavy povolani lze zjistit, Ze na pozici personalisty
specialisty® je nejcastéji pozadovana kvalifikaéni iroven bakalafského studia
¢i vyssiho odborného. Naopak jen personalista’” podle Narodni soustavy
povolani nejcastéji potiebuje alespon stfedni vzdélani s maturitni zkouskou
nebo stfedni vzdélani s maturitni zkouskou ¢i vyucnym listem.
1.2 Ziskavani, vybér a prijimani zaméstnanct

Vramci této podkapitoly, ktera se zabyva ndborem a jeho fazemi,
se dozvite napiiklad i vice o tom, jak dané organizace hledaji své budouci
zaméstnance. Dale pak si zodpovite otazku tykajici se inzerati a co spravné
ma clovék v takovém inzerati najit a co napriklad nikoliv. V této podkapitole

najdete i strucné vymezeni tykajici se problematiky s hodnocenim pracovnikii,

které ¢astecné i ovliviiuje odménovani pracovnikd.

Cely proces vybéru a ziskdvani lidi je pomérné dlouhodobou
zalezitosti. Zdkladnim cilem celého tohoto tikonu je ziskat clovéka, ktery bude
opravdovym pifinosem. Na druhou stranu se tento clovék v organizaci musi
citit spokojené a motivovan. V ramci tohoto vybéru by mélo dojit k eliminaci
neschopnych lidi a lidi, ktefi nejsou schopni adaptace. Organizaci by se mélo
podafrit zaclenit nového pracovnika nejen do cinnosti organizace, ale také
predevsim do tymu, ve kterém bude fungovat. Dand organizace, nebo spise
konkrétné personalni oddéleni by si mélo jasné stanovit pozadavky

na zastdvané misto. Tato ¢ast je mimoradné slozitd, nebot pokud se nepodari

6 Zdroj: https://www.nsp.cz/jednotka-prace/personalista-specialista
7 Zdroj: https://www.nsp.cz/jednotka-prace/personalista

22



spravné analyzovat nové misto, mtize se tak zameéstnat ¢loveék bez spravnych

kompetenci pro vykon dané pozice (Bélohlavek, 2016, s. 30).

Ziskavani, vybér a pfijimani pracovniki jsou tfi terminy, které mohou
na prvni pohled vypadat bud'to velmi podobné, nebo v neodborném prostredi
mohou navozovat dojem podobnosti. Na druhou stranu je opravdu dtilezité
tyto terminy zasadné rozliSovat. Ziskdvini je tzce napojeno na analyzu
pracovniho mista. Pokud totiz vime, co odbudouciho zaméstnance
pozadujeme, je spravny cas na zahdjeni procesu ziskdvani zameéstnanci. Ten
si mizeme predstavit jako delsi proces, béhem kterého sestavujeme nabidky
pracovniho mista. V téchto nabidkdch uvddime nejen to, co jako firma
nabizime?, ale rozhodné na prvnim misté také to, co po uchazeci pozadujeme.
Koubek (2007, s. 78) popisuje nékolik typli pozadavk(i na uchazece,

a to konkrétné:

o Nezbytné pozadavky jsou presné takové, ze kterych nemiizeme
za zadnych okolnosti slevit. Mizeme fici, Ze jsou podminkou
zpusobilosti pracovnika pro praci.

o Zddouci poZadavky nejsou sice bezpodmine¢né nutné pro pfijeti
uchazece, ale na druhou stranu pfispivaji k pozitivnimu vykonu
jeho prace.

o Vitané poZadavky nejsou nutné pro vykon prace na pracovnim
misté, ale néjakym zptisobem zvysuji vyuzitelnost pracovnika
v organizaci.

o Okrajové pozadavky si mtzeme pfedstavit jako ty, které lehce
zajistime i jinak.

Vybér zaméstnancti je také proces, béhem kterého jiz vybirame konkrétniho

uchazece na danou konkrétni pozici. Do procesu vybéru zaméstnanct

8 Viz podkapitola 1.2.2- Inzeraty na pracovni pozice
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miizeme zaradit také tzv. predvybér. Jednd se o krok, béhem kterého
shromazdime dokumenty od wuchaze¢d. Na vSechny tyto dokumenty
se podivame a posoudime, zda uchazeci spliuji nasSe pozadavky. Mezi vyse
zminéné dokumenty fadime doklady o kurzech, Skolenich, vzdélani, reference
byvalych zaméstnavatelti nebo také motivacni dopis. Béhem predvybéru
si mtizeme uchazece rozdélit do tfi kategorii, a to na velmi vhodné, vhodné
a nevhodné. Z téchto uchazect vybereme pravé ty velmi vhodné a pozveme

je na pohovor, ktery nemusi byt nutné pouze jeden (Koubek, 2007, s. 78-107).

Ptijimdni pracovnikii zajistuje také personalista ¢i personalni oddéleni.
V tomto momenté pfichdzi na fadu vyjednavani mezi stranou zameéstnavatele
a budouciho zaméstnance. Jednd se vSeobecné o vyjednani podminek,
za kterych novy zameéstnanec nastoupi. Nasledné je v tomto kroku zahrnut

podpis pracovni smlouvy.

1.2.1 Hledani zaméstnanci

V rdmci procesu ziskavani a vybéru zameéstnanct je klicové si polozit
otazku, kde chceme najit klicové lidi, jez jsou vhodni pro vykondvani vypsané
pozice v organizaci. Jak jsem jiz zminila vySe, zdkladnim kritériem vybéru by
meély byt kompetence. Ty by podle Bélohlavka (2006, s. 31) naopak mély
odrazet firemni hodnoty, organizaéni kulturu, naroky na vykonavanou pozici
a specifikum konkrétniho pracovisté. Bélohlavek (2006, s. 31-32) nabizi nékolik

moznosti, jak ziskat nebo oslovit budouci zaméstnance.

Jednou z moznosti je hledat ve stavajicich pracovnicich. Riké se tomu
tzv. obsazeni mista z vlastnich zdrojt. V tento moment ale nastava prostor pro
premysleni, nebot proti sobé stoji dvé moznosti. Stavajici pracovnik je sice
zvykly a jiz adaptovany na kulturu dané organizace, casto vime, co od néj
muzeme ocekavat, ale bude potfeba takovéhoto pracovnika rekvalifikovat,
coz stoji také penize. Nebo pak md organizace moznost si najit pracovnika

odjinud. Takovy pracovnik je jiz zaskoleny a také pfichdzi s jinymi
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zkuSenostmi, které mohou pfinést do nasi organizace novy pohled.
Na druhou stranu novy pracovnik bude vyZadovat c¢as na adaptaci
a zasSkoleni, které vyzaduje také finance jako cely proces vybéru zaméstnanct

(Bélohlavek, 2006, s. 31).

Pfimy nabor je jednou z dalsich moznosti, jak vybrat a ziskat nového
zaméstnance. Jednd se o situaci, kdy organizace podpofi stavajici
zaméstnance, aby do organizace pfivedli nového, mozna i budouciho
zaméstnance (Bélohlavek, 2006, s. 31). Firmy vdneSni dobé svym
zaméstnanciim plati za doporuceni nového zaméstnanec, a to pouze
v ptipadé, pokud se novy zaméstnanec osvédci. Koubek (2007, s. 83) tento

ukon nazyva doporuceni souc¢asného pracovnika.

Dal$im moznym zdrojem lidi jsou Skoly. VSeobecné je tato spoluprace
se Skolami velmi vyhodnd, nebot dand organizace si vramci praxe miize
vychovat nového zaméstnance, ktery tam je s velkou pravdépodobnosti zatim
jen na praxi, aleposléze mutze dostat nabidku ze strany organizace.
Spoluprace je tedy vyhodna jak pro skoly, tak i pro organizace (Bélohlavek,
2006, s. 32).

Koubek (2007, s. 83-87) uvadi i jiné moznosti hleddni pracovniki.
Nabizi také moznost hledani pracovniki pomoci vyvések ve firmé nebo
mimo firmu. Mimo jiné mezi tyto metody zafadil také spoluprace s Utady
prace Ceské republiky. I tato metoda ma ale své vyhody i nevyhody. Jako
zhlavnich vyhod miizeme vidét vafadech prace jejich dostupnost
a nenaro¢nost na finance. Utady prace totiz samy zjistuji potfebné informace
o uchazeci. Na druhou stranu se ale také potykame v tomto pfipadé s fadou
nevyhod, a to s omezenym mnozstvim registrovanych pracovnikii (Koubek,

2007, s. 85).
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Vyuzivani sluzeb komercnich zprostiedkovatelen si miizeme
predstavit jako dnes existujici rlizné personalni agentury, které spolupracuji
s organizacemi a bud'to pomadhaji najit nové uchazece, nebo také tzv. sshnou

do vlastnich zdroja.

Dnes nejmodernéjsim a také nejefektivnéjsim zptisobem vyhledavani
novych zaméstnanci jsou socialni sité nebo také pocitacové sité. Tou
klicovou socidlni siti je dnes LinkedIn, ktery umoZiuje vyhledavani
a oslovovani novych zaméstnanct (Bélohlavek, 2006, s. 32). Organizace dnes
také hojné vyuzivaji internet k inzerovani jejich nabidek prace (Koubek, 2007,
s. 86-87). Takovych stranek s moznostmi vyhledavani nabidek prace je dnes

spousta. Mezi ty nejvétsi v Ceské republice fadime Jobs.cz nebo Prace.cz.

1.2.2 Inzeraty na pracovni pozice

Inzerat si miizeme predstavit jako formu pro ziskdvani pracovniki.
Palan (2002, s. 89) o inzeratu dokonce tvrdi, Ze se jednd o jednu
z nejpouzivanéjsich forem pro ziskavani pracovnikti. Na stranu druhou Paldn
ale uvadi, ze inzerat neni jednou z nejlevnéjsich forem. Inzerat je dle néj
determinovan dvéma faktory, a to nejprve obsahem inzeratu. Nasledné hraje
i dtlezitou roli to, kde se dany inzerat publikuje. Inzerat by mél fungovat jako
primarni selekce potencidlnich pracovnikii (Palan, 2002, s. 89). S Palanovym
tvrzenim o selekci souhlasi i Koubek (2007, s. 88). Ten potvrzuje Paldnovy
mySslenky a jen dodava, ze inzerat, ktery vyvold ,zaplavu nabidek,” tak je
Spatny inzerat. Nebot ndsledné dana organizace ¢iinstituce bude muset
vénovat velké uGsili a hromadu ¢asu na selekci pomérné malé skupinky lidi,
ktefi se zdaji byt vhodni pro danou pozici a na kterou je vypsan dany inzerat.
Inzerat by mél byt také nastrojem autoselekce. A praveé z toho dtivodu by mél
inzerat obsahovat ,takové charakteristiky pracovniho mista a takové
pozadavky na schopnosti pracovnika, aby nevhodné uchazece odradil

a vhodné povzbudil” (Koubek, 2007, s. 88).
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Inzerat jako takovy by mél byt hlavné efektivni a mél by prilakat takové

&

zdjemce, které dand organizace ¢i instituce pozaduje. Pravé z téchto davodt

by mél obsahovat klicové informace jako napfiklad (Koubek, 2007, s. 88-89):

o

o

o

o

Presny nazev konkrétni prace nebo pracovniho mista

Strucny popis prace

Misto vykonu prace

Nazev a adresu firmy

Pozadavky na vzdélani uchazec¢t, kompetence jako dana
kvalifikace, praxe

Pracovni podminky jako napfiklad plat, odmény, benefity,
kariérni postup

Moznosti dalsiho rozvoje uchazece (vzdélavani a seberozvoj)

Ke Koubkovym klicovym informacim, které by se mély v inzeratech

objevit, pfidava Kocianova (2010, s. 52) i jiné typy informaci, které by mély byt

soucasti inzerata.

Popis povinnosti na pracovnim misté (pracovni napln)
Odpovédnosti a pravomoci na pracovnim misté
Nalezitosti prace (smluvni vztah mezi zaméstnavatelem

a zameéstnancem, sménnost prace)

Vyse popsana podkapitola zabyvajici se strukturou inzeratt je pomérné

zajimavou soucasti prace, nebot pravé jejim zakladem je analyza inzerata.

1.2.3 Hodnoceni zaméstnancu

Jak jsem jiz uvedla vyse, hodnoceni pracovniki je ¢innost, ktera slouzi

nejen zaméstnavateli aorganizaci, ale jednoznacné také hodnocenému

pracovnikovi. Organizace c¢iinstituce diky hodnoceni pracovnikil zjistuje,

jak jejich pracovnici pracuji a zda pfispivaji k dobrym vysledkim organizace

¢i instituce. Na druhou stranu hodnoceny pracovnik diky tomuto kroku zjisti,
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jakym zptsobem na néj jeho nadfizeni nebo vedeni nahlizi a zda jsou
spokojeni sjeho praci. Diky tomuto hodnoceni také mutzeme zjistit, jaky
potencidl ma dany zameéstnanec, pfipadné jak ho mutzeme déle rozvijet
(Koubek, 2007, s. 18 a 126). Casto se hodnoceni pracovnikii predstavuje jako
docela nepfijemna zalezitost, kterd ovSem pfindsi ovoce obéma strandm.
Jaké ovoce tedy konkrétné plodi hodnoceni zaméstnanct? Prvnim pozitivnim
pfinosem podle Hronika (2006, s. 15) je ,,zména ¢i posileni organizac¢ni kultury
a komunikace strategie,” dalsim pfinosem miize byt ,sladovani zajmu vSech
zucastnénych” a poslednim prinosem je bezpochyby ,zvySeni vykonnosti”
pracovnika. Dtlezité vSak je, aby se hodnoceni nebo také zpétna vazba
probrala a vydiskutovala pfimo s hodnocenym jedincem (Armstrong, 2015,
s. 407). Nezbytnosti pro tuto metodu je jednoznacéné absolutni anonymita.
Tato zpétna vazba vSak muze hodnocenému jedinci ukdzat, jak zvlada
¢i nezvlada svoji pracovni roli (Gruber, Kyrianova a Fonville, 2016, s. 136-137).
Hronik (2007, s. 20) popisuje, Ze cely tento proces hodnoceni pracovnikii
ma jakési tfi oblasti, a to konkrétné vystup (jako vykon), poté vstup (jako
predpoklady pracovnika, které v sobé zahrnuji potencidl, zptisobilost a praxi)

a posledni oblasti je proces (tedy chovani pracovnika a jeho pfistup k préaci).

Pokud jiz dojde k procesu hodnoceni pracovnikti a jeho pracovniho
vykonu, je nutnosti stanovit metodu hodnoceni a vhodna kritéria, dle kterych
se pak dany zaméstnanec hodnoti. Tato kritéria hodnoceni rozdélil Koubek

(2007, s. 130-131) do ¢tytech slozek:

o Vysledky prace, kam spadd mnozstvi a kvalita prace,
odpadovost, mnozstvi obslouzenych zdkaznikd, mnozstvi
spokojenych zakaznikt, mnozstvi reklamaci.

o Pracovni chovani, pod kterym si miizeme pifedstavit ochotu

vzdélavat a rozvijet se, tsili pfi dodrzovani ukolti, dodrzovani
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instrukci, dodrZovani pravidel, fadna dochdzka, zachazeni
se zafizenim, ochota pfijimat tikoly a ohlasovani problém.
o Socialni chovani je také jednim z kritérii hodnoceni pracovniki.
Do kategorie téchto kritérii spada ochota ke spolupraci, jednani
slidmi, vztahy na pracovisti chovani k nadfizenym
a podfizenym a styl vedeni lidi.
o DPosledni sadou kritérii jsou dovednosti, znalosti, potfeby
a vlastnosti. Miizeme tedy fici, Ze sem patfi znalost prace,
dovednosti, diplomy a osvédceni, pfizptsobivost, cestnost,
tvofivost, schopnost vést tym, odolnost vici stresu, loajalita,
znalost jazykti, samostatnost, podnikavost, ctizadostivost
a vzdeélani.
1.2.4 Odmeénovani zameéstnancu
Pod terminem odménovani zaméstnancti si vétsina lidi predstavi mzdu
nebo plat, ktery je jim kazdy mésic pfipsan za odvedenou praci. OvSem
v modernim fizeni lidskych zdroj(i tento pojem nemusi striktné znamenat jen
Cisty penézity zisk. Napiiklad za spravné odvedenou préaci dnes clovék
ocekava samoziejmé plat ¢i mzdu jako jasnou formu ohodnoceni vlastni
¢innosti, ale také néco navic. Ty véci navic mohou byt napiiklad penézni
odmény, povyseni, formalni uznani ve smyslu pochval od nadfizeného nebo
také prosté firemni benefity (Koubek, 2006, s. 265). Odménovani pracovnikii
ale také musi mit jasné definovanou strukturu a také podminky, za kterych
je uskutectiovano. Mezi ty nejzdkladnéjsi pozadavky na odménovani
pracovnikti patii pfiméfenost a spravedInost. Pokud jsou tyto dvé podminky
splnény, 1ze také ocekavat dobré socidlni klima v organizaci. OvSem cilem
odménovani zaméstnancii neni pouze zaplatit svym zaméstnancim
za odvedenou praci, ale také tfeba pfildkat nové potencidlni zaméstnance,

pozitivné namotivovat i ty stdvajici zaméstnance a také dalSim cilem miize byt
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zvySeni konkurenceschopnosti organizace. Paldan (2002, s. 137) uvadi,
ze se odménovani c¢leni do dvou kategorii, atonaodménovani wvnéjsi
(penézni odmeéna, uznani, pracovni postup, pozitky ze zaméstndni) a vnitini

(pocit z prace, diivéra a vztahy).
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2 METODOLOGICKA CAST

V této kapitole vam pfiblizim cil vyzkumu, ke kterému se bezpochyby
vazi ivyzkumné otdzky a operacionalizace pojmd vnich. V ramci
metodologické casti také popisuji vyzkumnou strategii, kterd obsahuje
podrobnosti o vyuziti kvantitativni obsahové analyzy jako metody. Nasledné
se vénuji popisu sbéru dat a nelehké spolupraci s Ufadem prace Ceské
republiky. V metodologické ¢asti bakaldfské prace bezesporu nechybi
ani operacionalizace kédovanych kategorii, které vychazeji z teoretické ¢asti,

a nasledné pak i drobnd zminka o etické strance tohoto vyzkumu.

2.1 Cil vyzkumu a vyzkumné otazky
Cilem této bakalafské prace je sestaveni profilu kandidata na pozici
personalisty vramci Ceské republiky. K této problematice mi poslouzi

definované vyzkumné otazky, a to konkrétné:

o Jaké kompetence se ocekdvaji od kandidatii na pozici
personalisty?
o Jaké podminky jsou nabidnuty kandidatim na pozici

personalisty ze strany organizace ¢i instituce?

Vysledkem této bakalaiské prace tedy bude obecné shrnuti kritérii,
ktera definuji organizace a instituce napii¢ Ceskou republikou a jeZ musi
spliiovat kandidati na pozici personalisty. Toto shrnuti bude dale obsahovat

informace tykajici se moznosti, které jsou kandidatiim nabizeny.

2.2 Operacionalizace vyzkumnych otazek
Nutnosti a velmi dulezitou soucasti této bakalarské je také

operacionalizace pojmt vyzkumnych otazek.

Pod pojmem kompetence mam na mysli souhrn pozadavkt a vlastnosti,

které jsou vyzadovany po kandidatech na pozici personalisty.
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Kandidit je uchaze¢, ktery se potencidlné hlasi na misto personalisty.

Niplni price personalisty je urcity druh persondlnich cinnosti, které

se vyzaduji po kandidatovi na pozici personalisty.

Pozice personalisty je konkrétni pracovni misto, které vyzaduje vyse
popsané kompetence (viz. Podkapitola 1.1.2- Pfedmét prace personalisty)

po svych kandidatech.

Podminkami, které mohou potencidlni zaméstnavatelé nabidnout, mam
na mysli napfiklad penézni ohodnocenti jako je plat ¢i mzda, rizné benefity,
dalsi vzdélavani v raznych okruzich nebo napfiklad i praci v pfijemném

prostredi.

2.3 Vyzkumna strategie

V nasledujicim vyzkumu, ktery patfi do mé bakalarské prace, bych
chtéla analyzovat vétsi mnozstvi inzerat(i na pozici personalisty. K analyze
vétsiho obsahu dat se hodi vyuzit metodu kvantitativni obsahové analyzy.
Prvni vyznamné zminky o kvantitativni obsahové analyze jako sociologické
vyzkumné metodé se poji bezpochyby se jménem Bernard Berelson. Tento
americky sociolog a socidlni psycholog se podle Musila (1972, s. 214) nechal
inspirovat vyzkumy Harolda D. Laswella z roku 1930. Samoziejmé Laswell
nebyl pro Berelsona jedinym zdrojem inspirace pro vyuziti této metody.
Jifi Musil (1972, s. 215) také popisuje, Ze Berelson objevil zminky o vyuziti
kvantitativni obsahové analyzy ivdile An Economic Interpretation
of the Constitution of the United States od Charlese Bearda. Berelson se zprvu
snazi nastinit, kde byla tato metoda vyuZzivana, a to studenty zurnalistiky,
ktefi ji vyuzivali ke zkoumani obsahu americkych novin (Musil, 1972, s. 215).
Bernard Berelson své myslenky o obsahové analyze rozvadi hned v nékolika
knihach. Tou klicovou publikaci podle Musila je Content Analysis

in Communication Research, kde Berelson tuto metodu popisuje
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az vycerpavajicim zptsobem. Této knize ovSem predchazela kniha s ndzvem
The Anylysis in Communication Research. Z mnoha divodii proto nemusime
Bernarda Berelsona povaZzovat za otce obsahové analyzy. Ale je tady jeden
hlavni divod, ktery jisté stoji za titvahu: Berelson totiz jako prvni obsahovou

analyzu metodologicky ukotvil (Sedldkova, 2014, s. 291).

Vev

Daleko dtlezitéjsSim tématem, nez je samotnd historie obsahové
analyzy, je jeji predmét. Musil popisuje zdklad Berelsonovy metody jako
~klasickou sentenci, vystihujici proces komunikace: kdo sdéluje co komu,
jak a s jakym tcinkem” (Musil, 1972, s. 215). Disman (2011, s. 168) popisuje
obsahovou analyzu jako , kvantitativni, objektivni analyzu sdéleni jakéhokoli
druhu. Obsahova analyza se muze zabyvat pravé tak obsahem sdéleni
jako jeho formou, autorem i adresatem takového sdéleni.” Proto o této metodé
Disman hovori jako o analyze, kterd je nesmirné Siroka a uchopitelna z mnoha
riznych ahla. Pomoci této kvantitativni metody byly zkoumany naptiklad
rozdily mezi autentickymi dopisy sebevrahiti a simulovanymi dopisy téch,
ktefi nakonec sebevrazdu opravdu nezamysleli. Dale pak tato metoda slouzila
ke zkoumani trendti na riznych socidlnich trovnich jako naptiklad Naisbittiv
bestseller Megatrends z roku 1982, v ramci kterého zkoumali vice jak Sest tisic
lokélnich novin ve Spojenych statech americkych (Disman, 2011, s. 168).
Pokud bych ale chtéla najit priklad vyuziti obsahové analyzy na poli
andragogiky, Slo by to velmi stézi. Nebot andragogika spiSe vyuziva
kvalitativni vyzkum. A kdyZz se wuchyli tfeba pravé k vyzkumim
kvantitativnim, rozhodné nebyva vyuzita tato metoda. To potvrzuje i Jan
Pricha (2014, s. 111), jenz se o kvantitativni obsahové analyze zminuje jen

velmi sporadicky, a to pouze vsouvislosti sjejim nevyuzitim

v andragogickém vyzkumu.

I pfes sporadické vyuzivani kvantitativni obsahové analyzy

v andragogice jsem se ji rozhodla vyuzit, a to z ddvodu analyzovani vétsiho
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mnozstvi dat. V mém podani to jsou inzeraty na pozici personalisty v ramci
Ceské republiky za obdobi od 1. ledna 2018 véetné do 30. ervna 2021 véetné.
Sedldkova (2014, s. 311) popisuje, Ze néektefi jini autofi tvrdi, Ze ¢im veétsi

je vzorek, tim je lepsi analyza.

Praktickd realizace obsahové analyzy spociva na zdkladé vyuziti analyz
zobrazovani urcitych témat, osob nebo riiznych sdéleni (Sedlakova, 2014,
s. 309). Jak jiz zndzvu této techniky, tedy kvantitativni obsahova analyza,
vyplyva, jedna se o metodu, jejiz zaklad tvofi , klasifikovani a s¢itani predem
definovanych jednotek textu, abychom vyjadfili jeho jednotlivé prvky
numericky, a tak ziskali informace ojeho struktufe” (Sedlakova, 2014,
s. 309-310). Mnohé uz napovida, Ze tato metoda vyzkumu predstavuje
deduktivni vyzkumny postup, kdy na prvnim misté vzdy stoji definovani
problému. Nésledné jsem provedla reSersi literatury a problém jsem teoreticky
ukotvila. V neposledni fadé jsem definovala vyzkumné otazky, pomoci
kterych jsem nastinila, co pfesné chci zkoumat. V neposledni fadé byla
provedena operacionalizace pojmt, kterd je nevyhnutelnd pro jednotné

pochopeni (Sedldkova, 2014, s. 310).

Velmi dtlezitou soucasti kvantitativni obsahové analyzy je pfiprava
pro kédovani dat, kterd nasleduje po sbéru dat. Sedlakova (2014, s. 313)
kédovani textu definuje jako proces, kdy ,v analyzovaném textu
vyhleddvame vybrané udaje a podle pevné stanoveného kddovaciho klice jim
pfifazujeme ciselné hodnoty nebo také kody. Jedna se o proces transformace
prvki sdéleni do standardizované podoby statistickych dat”. Dtlezité je také
podotknout, Ze napriklad ja nebudu pracovat s celym obsahem inzerat®’,

ale budu vyuzivat pouze jeho casti, které se nazyvaji kodovaci nebo také

zaznamové jednotky (Sedlakova, 2014, s. 313).

%V mém pripadeé se tyto inzeraty nazyvaji vyzkumnymi jednotkami.
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Po urceni jednotek méfeni, v tomto ptipadé inzeratdi, je zapotiebi také
stanovit kategorie proménnych, které jsou zaznamenavany do kdédovaci
knihy, kterd obsahuje schéma s pfehledem vsech proménnych véetné jejich
operaciondlnich definic. Po dokonceni kodovani dat ndasleduje jejich

zpracovani (Trampota a Vojtéchovska, 2010, s. 104-107).

2.4 Sbeér dat a vzorek

Moznosti sbéru dat byly pomérné omezené. Méla jsem na vybér
ze dvou moznosti, a to soukromou a vefejnou sféru jako zdroj dat pro
vyzkum. Samoziejmé jsem si byla védoma, Ze soukromé firmy mi nejsou
povinny podavat zdkladni informace dtleZité pro miij vyzkum. Zkousela jsem
oslovit spole¢nost LMC, pod kterou napfiklad patfi Jobs.cz nebo Prace.cz,
aby mi poskytla data pro mou bakalafskou praci. Bohuzel mi vSak nevyhovéli,
a to z dtvodu jejich internich pravidel, v rdmci kterych tfetim strandm data
a zadné informace neposkytuji. Jedinou a zbylou moznosti pro legalni sbér dat
bylo osloveni vefejné sféry, konkrétné Utadu prace Ceské republiky. Utad
prace ma povinnost se fidit zdkonem ¢. 106/1999 Sb., o svobodném pifistupu
k informacim. A to je také jeden z hlavnich divodti, proc jsem o data zadala,
protoze jako obéan Ceské republiky mam pravo na informace, které tento tfad

shromazduje a nasledné i analyzuje.

Jak jsem jiz vyse nastinila, sbér dat probihal za pomoci Ufadu préce
Ceské republiky, ktery eviduje a spravuje data, ktera jsou potiebna pro mtj
vyzkum. Jedna se o urad, ktery je podfizen Ministerstvu prace a socidlnich
véci Ceské republiky. Klicovou é&innosti tohoto tfadu je poskytovani
a podavéni informaci tykajicich se riiznych pracovnich mist. Ufad préce jako
takovy ma svou vnitini strukturu. Jeji objasnéni je dtlezité pro pochopeni
narocnosti sbéru dat za pomoci tohoto tfadu. Na nejvyssim bodé struktury
UP CR stoji Generalni feditelstvi, které spie kontroluje, usmértiuje

a koordinuje jednotlivé krajské pobocky. Dalsi dtlezitou casti ve strukture
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jsou jiz zminéné krajské pobocky a pobocka hlavniho mésta Prahy, které
se nasledné oznacuji spolecnym ndzvem uz jen jako krajské pobocky. Kazda
z téchto pobocek mda sva kontaktni pracovisté, kterd pracuji v rtznych
oblastech od zprostfedkovani zaméstndni az k podrobnym analyzadm
tykajicim se naptiklad aktualni nezaméstnanosti (Utad prace CR, O Utadu

préace CR).

Je také nutné uvést, jakd data jsem po Ufadu prace CR pozadovala.
Konkrétné to byla data za uplynulé obdobi od 1. ledna 2018 do 31. cervence
2021 vcetné®. Zminéné obdobi jsem vybrala cilené, a to z dlivodu pfelomu
ekonomické konjunktury, nebot vletech 2018 a 2019 dosahl ekonomicky
vykon trhu vrcholu. Nasledné s pfichodem pandemie Covid-19 zacala
ekonomicka situace stagnovat a s ni i trh prace. Proto jsem toto casové rozmezi
vyuzila, nebot nabizi zachyceni trhu prace v obou ekonomickych rovinach.
Po UP CR jsem pozadovala inzeraty na volné pozice v oblasti personalistiky.
Dle klasifikace povoldni Ufadu prace CR, konkrétné CZ-ISCO z roku 2020,
jsem pozadala oinzerdty na pozici odborny pracovnik v oblasti personalistiky,
ekonom prace (ISCO= 33138) a o pozici odborné mzdove ucetni (ISCO= 33132).
Mzdovou tdetni jsem po Ufadu prace CR pozadovala z divodu mé piedchozi
malé analyzy, kdy jsem si na jejich strankdch vsSimla toho, Ze v inzeratech
na pozici mzdové ucetni v mnoha ptipadech dochdzi k problému, kdy je sice
inzerat cilen na pozici mzdové ucetni, ale posléze je pod nazvem pozice
pozadovana i personalni agenda a véci s ni spojené. Cili nazev pracovniho
mista je jiny, ale odbornost a kompetence sedi také na pozici personalisty.

V analyze pracuji s vycerpavajicimi daty. Podafilo se mi sebrat vSechny
inzeraty na pozici personalisty, které eviduje Utad prace CR v uplynulém

obdobi od 1. ledna 2018 v&etné do 31. &ervence 2021 véetné za celou Ceskou

10 Toto asové rozmezi jsem zadala po vSech krajskych pobockach. Z téchto dat nasledné budu
tvorit obsahovou analyzu.
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republiku. V samotné analyze ovSem pracuji pouze s inzeraty, které spadaji
do casového obdobi od 1. ledna 2018 do 30. ¢ervna 2021, a to z duvodu
kvalitnéjsiho rozdéleni na casova obdobi vydani inzeratt. Sinzeraty
vydanymi v ¢ervenci roku 2021 a pozdéji tedy nepracuji vibec. Zakladni
soubor obsahové analyzy je tedy 1456 inzeratt. Inzeraty jsem sbirala
za jednotlivé kraje, tedy za 13 kraji ahlavni mésto Prahu. Do prvniho
kontaktu s krajskymi pobockami jsem se dostala béhem cervence roku 2021,
kdy jsem pobocky kontaktovala nejprve telefonicky a ndsledné s jejich
souhlasem jsem jim zaslala zadost pfes e-mail. Sbér dat za jednotlivé kraje
probihal postupné. Prvni kraj byl sebran 9. srpna 2021. Déle pak nasledovaly
kraje ostatni, které byly sebrany stejnou formou. Data za krajské pobocky
mi vzdy byly zaslany e-mailem s pfilohou kromé hlavniho mésta Prahy,
a to z dlivodu velkého objemu dat. Tato data mi tedy byla zasldna postou.
Praha zaslala data jako posledni krajska pobocka, a to konkrétné az na konci

ledna 2022.

2.5 Jak vypadaji poskytnutd data od Utadu prace Ceské
republiky
Data od jednotlivych pobodek Utadu prace Ceské republiky jsem
dostala vzdy ve stejné podobé. Data mi byla zaslana ve formé inzeratd, cili
piesné tak, jak je mohou vidét zajemci o dané misto bud'to na strankach Ufadu
prace CR nebo také na jejich vyvésnich tabulich na budovach. Tyto inzeraty

maji vzdy stejnou strukturu. Najdeme v nich:

o konkrétni pozici, na kterou je vypsano vybérové fizeni,

o kontaktni pracovidté Utadu prace CR, které vypsalo danou
pozici,

o sménnost,

o pracovnépravni vztah,

o specifikaci pozice dle CZ-ISCO,
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mzdové ohodnoceni, které je kandidatovi nabidnuto,
pozadované vzdélani,

typ tvazku,

Casové obdobi,

identifikaci inzeradtu, tedy dcislo, které se vyuziva k oznaceni
inzeratu,

nazev firmy, ktera daného clovéka hledd na konkrétni vypsané
misto,

misto vykonu prace,

kontakt na povéfenou osobu, kterd vytizuje zadosti uchazecd,
co dand firma po wuchazedi pozaduje (praxe, znalosti
a dovednosti nutné k vykonu prace),

napln prace,

vyhody a divody, pro¢ nastoupit k dané firmé.
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PERSONALNi A MZDOVY REFERENT
USO s maturitou (bez vyuéeni)
Odborni pracovnici v oblasti personalistiky, ekonomové prace (33138)
PP plny, 37,50 hityd.
Jednosminny provoz
30850 - 33000 Ké

29.3.2021 - neureito

Identifikace:

Pracovni pomir na dobu uréitou 1 rok. MozZnost prodlouzeni pracovniho pomiru na dobu neuréitou.
Naplo prace

-zpracovani personalni agendy, vedeni administrativy spojené s personalistikou,

-pohovory s uchazeéi o zamistnani,

-uzavirani pracovnipravnich vztahu se zamistnanci,

-pravidelna komunikace s organy statni spravy,

-zpracovani mezd cca 100 zamistnancu (mimo uzavirku),

-zpracovani a evidence souvisejici agendy (ELDF, potvrzeni o peijmu, roeni zuétovani dani, exekuce),

Komunikace s poislusnymi Geady a institucemi v otazkach mezd, dani a pojistini.
-Hlidani zakonnych skoleni zamistnancu,

-Spoluprace s KHS (vyhodnocovani rizik v navaznosti na lékaoské prohlidky).
Pozadavky:

-minimalni stoedoskolské vzdilani,

-praxe v oboru 3 roky,

-dobra znalost MS Excel,

-znalost IS KARAT vyhodou (neni nutnou podminkou),

-znalost AJ vyhodou (neni nutnou podminkou),

-pozitivni poistup, nadseni pro praci,

-ochota vzdilavat se a uéit se novym vicem.

Zamistnanecké vyhody: Zavodni stravovani, po 1 roce dovolena navic, pruzna pracovni doba, jazykové
kurzy, home office - po zapracovani, po 1 roce peispivek na penzijni poipojistini.

Obrizek 3 poskytnuty inzerdt od Ufadu price, ktery je soucdsti analyzovaného datového souboru.
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PP plny

PP vztah:

zdrava:

ANO

muze:

ANO

Vhodné pro

od 8. 1. 2018 na dobu neuréitou
Pomir od - do:
OZP :

NE

ANO

Zeny:

25000 - 40000 K&
Mzda od - do:
OZP(TZP):

NE

ANO

ostatni:
Jednosminny provoz
Sminnost:

NE

bezbar. poist.:

NE

miladistve:

USO (vyuéeni s maturitou)
Min. vzdilani:
cizince:

NE

NE

absol.:
Nevyoazeno
Datum vyoazeni:

NABOROVY SPECIALISTA/ HR KOORDINATOR
Zivotopis prosime poedem na e-mail:

Naborovy specialista/ HR koordinator
Jsi akéni?

Chces se nauéit spoustu novych vici?
Stereotyp beres jako nudu?

Pokud jsi odpovidil 3x ANO, pak jsi ten spravny elovik, kterého hledame!

Co bude Tvym dennim chlebem?

Realizace svicengé zakazky cd Ado Z

Komunikace s klientem

Nabor novych zamistnancul, péée o stavajici zamistnance
Organizace zdravotnich prohlidek, hromadnych nastupa
Poiprava podkladu pro zpracovani personaini a mzdové agendy
Administrativa

Cestovani v ramci zakazek dle pozadavku klienta

Prace v terénu

(= =T = = R = I = R = Y e ]

Jaky bys mil byt?

o Znalost polského jazyka nutnosti

o Akeni, energicky a maximalni flexibilni

o Schopny pracovat samostatni, ale zaroved umit fungovat v tymu

o Ochotny uéit se nove vici a vymyslet nové funkéni postupy a procesy
o Proaktivni

Obrizek 4 poskytnuty inzerdt od Uradu price, ktery je soucdsti analyzovaného datového souboru.
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2.6 Kategorie méfeni a jejich operacionalizace

V této podkapitole popisuji jiz konkrétni kategorie (téz kritéria), ktera
se objevuji v analyze dat. Dtlezité je podotknout, Ze tyto kategorie vychazeji
z vySe popsané teorie tykajici se pracovni ndpIné personalisty. Déle se pak tyto
kategorie vdzou na vyzkumné otazky. Konkrétné z druhé vyzkumné otazky
vychazeji kategorie, které tizce souviseji s podminkami, které nabizeji

organizace ¢i instituce svym kandidatiim na pozici personalisty. V inzeratech

budou hledany tyto kategorie:

A. Obdobi vydani inzeratu,

e Tato kategorie predstavuje casovy tsek, ve kterém byl
inzerat publikovan na strankach Ufadu prace CR. Tyto
casové useky jsou rozdéleny na 5 druhti. A jedna se vzdy
o ptlrocni obdobi daného roku. Tedy napriklad 1. ptilrok
roku 2018, 2. ptlrok roku 2018 atak to pokracuje dale
az do 1. ptilroku roku 2021 vcetné.

o Casové obdobi je nutné rozdélit timto zptisobem, protoZe
v inzerdtech se neobjevuje presné datum zvefejnéni
inzeratu. Pravé z tohoto diivodu je zvefejnéni rozdéleno
na pulroéni ¢asova obdobi.

B. kraj CR,

¢ Kraje CR budou kédovany na zékladé ptivodu inzeratt,
které byly podany na uréitych pobockach Utadu prace CR
v ramci Ceské republiky. Kazda organizace se nachézi
vnéjakém kraji CR avtomto kraji také spadé

pod pfislusny trad prace.
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C. vySe platu ¢i mzdy,

Pod vysi platu ¢i mzdy si predstavuji mésicni penézni
ohodnoceni, které zaméstnanec dostava kazdy meésic

od svého zaméstnavatele na zdkladé pracovni smlouvy.

D. vzdélani,

Pojem vzdélani predstavuje nejnizsi pozadované
vzdélani, kterého musi kandidat dosahnout, aby mohl

nastoupit na pozici, na niz se hlasi.

E. vytvéfeni a analyza pracovnich mist,

VySe pojmenovand cinnost vinzeratech predstavuje
kompetenci personalisty, kterd je zaloZena na nutnosti
zkoumani pracovnich pozic uvnitf organizaci a instituci.
Dana cinnost obsahuje tkony jako analyzu pracovniho
mista, nebo také jednotlivce v pracovnim prostfedi.
V kédovaci matici je tato kompetence kodovana

jako pritomna ¢i nepfitomna.

F. personalni planovani,

Pokud se personalni pldnovani objevuje v inzeratech,
znamena to, ze po kandidatovi je ze strany budouciho
zaméstnavatele vyzadovdna pravé cinnost personalni
planovéani, které je zaloZeno na odhadovani potfeb
zameéstnanctli. Personalista ma v tomto tkonu na starost
zajisténi a spravné odhadnuti potfeb zaméstnanci.
Napiiklad se jednd o rizné rekvalifikacni kurzy, jazykové
vzdélavani. Ale dalsi profesni vzdélavani se nachazi
jiz vjiné kategorii. Tato kategorie byla opét kédovana

jako pritomna ¢i nepfitomna hodnota.
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G. ziskdvani, vybér a prijimani pracovniki a také fizeni

adaptacniho procesu,

Pod touto cinnosti si predstavuji cely proces naborti
zaméstnancli véetné krokd, které jsou obsazeny v ndzvu
této ¢innosti. Soucasti procesu naboru zameéstnanct je téz
¢innost zaloZend na tvorbé pracovnich smluv, tvorba
inzeratd a jejich nasledné publikace. Vyse popsany proces
byl kédovan v rdmci analyzy jako pfitomna a nepfitomna

hodnota.

H. hodnoceni pracovnikii,

V rdmci obsahové analyzy inzerati povazuji hodnoceni
pracovnikti za jejich nedilnou soucést. Pokud byla ¢innost
tykajici se analyzy pracovniho vykonu zaméstnance
objevena v inzerdtech, byla ji pfidélena hodnota
1, ato znamend jeho pritomnost. V opacném piipadé,
pokud konkrétni inzerat mneobsahoval hodnoceni
pracovnikti, byla pfidélena 0, kterd predstavuje

nepritomnost hodnoty v inzeratu.

I. rozmistovani (zafazovani) pracovnikil a ukoncovani pracovniho

pomeéru,

V rdmci této ¢innosti by mél personalista dobfe znat skalu
pracovnich mist. Pak teprve dokdze spravné rozmistit
jednotlivé pracovniky na vhodné pozice. Nebo tfeba diky
znalosti pracovnich mist dokdze rozvinout potencial
zaméstnance vramci jiné pracovni pozice. Soucasti
personalni prace je téZ ukoncovani pracovniho procesu,
kdy je potfeba znat vSechny pravni aspekty, které smétuji
k ukonceni pracovni spoluprace. VSechny tyto vyse

zminéné c¢innosti personalisty jsou moznou soucasti
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rozmistovani pracovniki a bohuZzel téZz ukoncovani
pracovniho procesu. Jako tomu je i ostatnich kategorii, tak
ani tato kategorie neni vyjimkou. I vtomto piipadé
je kategorie = hodnocena  jednickami a  nulami
predstavujicimi pritomnost a nepfitomnost kategorie

v inzeratech.

J. odmeénovani zamestnancti,

Cinnost tykajici se odmétiovani zaméstnancti chapu jako
soucast personalni prace, ktera obsahuje nejen vypocty
mezd zaméstnancti danych organizaci a instituci, ale také
jejich pfipravu. Proto jsem do zminéné kategorie
zatfazovala i spolupraci s ekonomickym oddélenim, déle
pak pocitani dochazky zameéstnanci nebo také i casto
objevovanou c¢innost v inzeratech, kterd spociva
v nastaveni nového mzdového systému a celého systému
odménovani, kdy firmy hledaly zaméstnance s patficnym
know-how. Tato kategorie byla opét kédovana ve dvou
variantach, a to opét jako pfitomnd cinepfitomna

hodnota.

K. vzdélavani zameéstnancu,

Je proces, jez v ramci této analyzy zahrnuje identifikaci
potieb  vzdélavani, celkové planovani vzdélavani
zaméstnancli, hodnoceni vysledkii vzdélavacich aktivit
uskuteénénych v ramci firemniho vzdélavani, zajisténi
riznych rekvalifikac¢nich kurzt. Vzdélavani
zaméstnanci bylo kodovano v podobé pfitomné

a nepfitomné hodnoty.
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L. péce o pracovniky,

Péce o pracovniky je také soucasti personalni agendy.
Chapu ji jako préci zaloZenou na potfebach zaméstnancti,
které je ovSem nutno zajistit. Jednd se tedy o znalost
téchto potfeb. Témito potfebami zaméstnancti mohou byt
Skoleni BOZP, také pak socidlni sluzby jako napiiklad
moznost stravovani, volnocdasové aktivity, na které
prispiva firma, ale mimo jiné se také jedna o zdravotni
péci zaméstnanct, kterd je jasné stanovena v Zakoniku
prace, a musi se tedy striktné dodrzovat. Pfitomnost

a nepfitomnost zminéné kategorie hrala prim, a proto

byla kédovana zase jako pfitomna a nepfitomna hodnota.

M. personalni informacni systém,

Tento systém je =zalozen na préci sinformacemi,
a to jakymikoliv. Jedna se totiZ nejen o informace spojené
s pracovniky, ale také vSeobecné spraci, mzdami
asocialnimi  zalezZitostmi. Vramci této cinnosti
personalista potfebuje analyzovat informace, které slouzi
nejen pro vnitini potfeby firmy, ale také i pro ufrady,
kterym maji povinnost ohlaSovat urcity druh informaci.
Soucasti této kategorie je i pocitacovy personalni systém,
ktery personalistim usnadiiuje praci a poskytuje
a shromazduje potiebné informace o zaméstnancich.
Z tohoto dtivodu je pocitacovy persondlni systém
kédovan v této kategorii. Jestlize se néjaka vyse popsana
¢innost objevila v inzerdtech, byla ji pfipsana jednicka,
atedy prfitomnost hodnoty, jinak byla Kkategorie
hodnocena 0 znamenajici nepfitomnost  hodnoty

v inzeratu.
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N. prtzkum trhu prace,

Tato cinnost byla kédovana jako pfitomna v situaci,
kdy inzerat obsahoval synonymum pro analyzu trhu
prace, kterd je zaloZena nejen na hledani pfipadnych
moznosti zdroji pracovni sily, ale také na srovnavani
s konkurenci. Pokud se vinzeratu nic podobného
neobjevilo, byla tedy pfidélena tomuto kritériu hodnota
0, kterd vsobé obsahuje nepfitomnost hodnoty

v inzeratu.

O. ¢innosti zaméfené na metodiku prizkumu, zjistovani

a zpracovavani informaci,

VySe nazvanou cinnosti mam na mysli reporty
a zpracovavani dat. Toto hodnocené kritérium
je zalozeno na metodice prizkumu, kterd napomadha
vidét problematiku z réiznych thlt. A ¢innosti nesouci
se vtomto duchu byly opét kodovany pouze jako

pritomné a nepfitomné hodnoty.

P. znalost zdkonu v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikii,

Znalost pracovniho prava a konkrétné zdkonikti prace
je téZ nemalou soucasti prace personalisty. Proto i tato
¢innost byla zkoumdna v rdmci inzerat jako pritomna

¢i nepritomnd hodnota.

Q. talent management,

v 7

Talent management chapu jako modernéjsi soucast
personalni prace. Zakladem této kategorie je prace
s talenty v dané organizaci nebo také v instituci. V rdmci
této ¢innosti se hledaji nové moznosti rozvoje a podpory
talentovanych zaméstnanci. Nebo se jen hledaji

zaméstnanci s moznosti dalSsiho rozvoje. Pokud
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v inzeratech byla zminéna jakakoliv vySe popsana
¢innost, byla tedy této kategorii pfidélena hodnota
1, kterd znamend pfitomnost dané hodnoty v inzeratu.
V opacném pripadé, pokud cinnost nebyla obsazena
v inzeratu, byla kédovana jako nepfitomna hodnota.
R. znalost legislativnich pravidel pro zachdzeni s osobnimi udaji
(GDPR),

e Podle nejnovéjSich zdkont je znalost pravidel GDPR
velmi podstatnou soucasti nejen personalni sféry, ale také
celé spolecnosti. Proto je velmi dtilezité, aby personalista
védél, jak pfesné ma zachdzet sosobnimi tudaji
pracovnikti. V rdmci vySe zminéné kategorie byly pouzity
opét pfitomné a nepfitomné hodnoty v inzeratu.

S. znalost cizich jazyka,

e Je rozhodné potfebnou soucasti personalni prace. Pokud
se vinzeratech objevil pozadavek na znalost ciziho
jazyka, byl tedy kodovan od cisla 1 po ¢islo 6. Pokud
v inzeratu nebyl obsaZen pozadavek znalosti jakéhokoli
ciziho jazyka, byla pouzita hodnota 0, kterd znamena
nepritomnost hodnoty v inzeratu.

T. vyuziti programi, softwart a internetu,

e Tato kategorie vsobé nese vyuziti specializovanych
softwar(i, programii a internetu, které jsou dtlezitou
soucasti prace personalisty. A to at uz v systémech
vyhleddvani zaméstnancti, programy pro analyzu dat
nebo bézné uzivatelské softwary jako napftiklad ty od MS

Office. Tato kategorie byla opét kddovana jako pfitomna

11 Vice v kddovaci knize, kterou najdete v kapitole Pfilohy.
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¢i nepfitomnd hodnota v inzerdtu. A to z toho davodu,

zemi nejde o to, jaky typ ¢i pfesny program, nebo

software byl nejvice vyuzivany. Ale ta podstata véci

nalezi jinde, a to v tom, Ze bylo dulezité zjistit, zda viibec,

pfipadné vjaké mife, ma personalista umét ovladat,

pouzivat a pracovat s témito pocitacovymi zalezitostmi.
U. mékké dovednosti.

e Dtlezitou soucasti vnitini osoby personalisty jsou také
tzv. mékké dovednosti, se kterymi by mél umét pracovat.
Do této kategorie mizeme zaradit efektivni komunikaci,
samostatnost, planovani, aktivni pfistup, kreativita,
kritické mysleni, celoZivotni uceni a spoustu dalSich. Tim,
ze nelze odhadnout, jaké dovednosti budou
po personalistech ~ pozadovany, nebyly  pfedem
stanoveny zadné skupiny ¢i odhady téchto dovednosti.
A proto tato kategorie z{istala oteviena a v rdmci analyzy

zustala v hodnoté slovni.

2.7 Prabéh analyzy

Vradmci vyuziti obsahové analyzy jako metody jsem pfekopirovala
viechny vySe popsané kategorie do programu Excel, ktery slouzil
jak ke zpracovani kédovaci knihy'?, tak i samotné kodovaci matice. Kazdé
kategorii byly pridéleny hodnoty, kterych mohou nabyt. Tyto hodnoty pak
byly pfevedeny na ciselny zdznam. OvSem bohuzel ne vSechny. Nékteré
kategorie nebyly pfevedeny na ciselné hodnoty, a ztstdvaji tak v hodnoté

slovni (konkrétné benefity od zaméstnavatele a mékké dovednosti). Vyjimku

12 Kédovaci kniha je také soucasti prace a najdete ji v kapitole Prilohy.
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tvofi i kategorie Vyse platu nebo mzdy, ktera ztstava v ptivodni ciselné

nekdodované verzi.

Nasledné jsem provedla predvyzkum, ktery jsem ucinila na mensim
vzorku inzerati z celkového souboru inzeratti. Pomoci predvyzkumu jsem
testovala spravné vymezeni kategorii v kddovaci knize a také jsem ovérovala,
zda nastavend kritéria (kompetence) pokryvaji vSechny aspekty objevujici
se v inzerdtech. Ve vysledku predvyzkumu jsem zjistila, Ze do kategorii je
nutno také zahrnout kategorie jako naptiklad:

V. fidicsky prtikaz,

e Je opravnéni vyuzivat a fidit motorova vozidla.
Konkrétné v tomto pripadé skupinu B. Tato kategorie
byla kodovéana jako pfitomnd ¢ nepfitomnd hodnota
v inzeratu.

W. pozadovanad praxe,

e Jsou zkuSenosti a znalosti, které kandidat ziskal
v pfedchozich pracovnich vztazich akteré nasledné
miize vyuzit nebo také rozvijet na nové pracovni pozici.
Tato praxe by méla byt ze stejného oboru, do kterého
se kandidat hlasi.

X. benefity od zaméstnavatele,

e Benefity od zaméstnavatele mohou byt v urcité mire
chdpany jako odmény nebo také forma podékovani
naptiklad za dobfe odvedenou praci nebo jen jako
podékovani za praci u dané organizace ¢i instituce.
Benefity mohou mit mnoho podob, atonaptiklad

od penézni odmény az po tyden dovolené navic.
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Y. typ tvazkuy,

e Jednd se o typ pracovniho tuvazku, ktery spociva
na zdkladé poctu odpracovanych hodin, za které
je zaméstnanec nasledné placen mési¢ni mzdou ¢i platem.
Tato kategorie byla kodovana ve tfech réznych
moznostech. Nula byla pouzita vtom pripadé, kdy
inzerat neobsahoval informaci a typu ttvazku. Pokud byla
v analyze pfidélena 1, znamend to, Ze je dand pozice
vypsana na plny uvazek. Posledni moznost kédovani
bylo také ciselné, atohodnotou 2, kterda znamena

zkraceny tvazek.

Dal$im krokem byla jiz samotnd analyza dat. Ta byla provedena
na ziskanych datech od Utadu prace Ceské republiky, a to ve formatu
jednotlivych inzeratd, jejichZ strukturu jsem popsala na jednom z nich vyse.
Test shodnosti postupu prace mezi vice kodéry, kterému se také jinak fika
interkodérska reliabilita (Krippendorff, 2004, s. 101), a test shodnosti postupu
jednoho kodéra v case, také intrakodérska reliabilita (Krippendorff, 2004,
s. 101), nebyly provedeny, protoze objektivita kvantitativni obsahové analyzy
nebyla porusena, nebot data byla kodovdna pouze jedinou osobou,

a to autorkou prace (Disman, 2011, s. 169).

Zakladni soubor obsahoval 1456 inzeratli na pozici personalisty.
Bohuzel vSak cast ztéchto inzerati neodpovidala mym stanovenym
pozadavktim, a to konkrétné bud ndzvem profese v inzeratu, obsahem
inzeratu, nebo také inzeraty nespadaly do stanoveného casového rozmezi
vytyceného v ramci analyzy. Z vySe popsaného diivodu probéhla selekce
inzeratd. Celkem bylo tedy kodovano 791 inzerath na pozici personalisty.

Samotna analyza dat trvala 51 kédovacich hodin.
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2.8 Neocekdvana situace spojena se sbérem dat od Uradu prace

W

CR

Sbér dat byl pomérné komplikovanou zalezitosti, ktera vyzadovala
dostatek casovych moznosti. Nejprve jsem o data pro svoji bakalafskou praci
pozadala Generalni feditelstvi Ufadu prace. NeZ jsem se dovolala patfi¢né
osobé, kterd ma zdlezitosti s podavanim informaci na starosti, tak jsem
kontaktovala dalSich 10 lidi, ktefi mé vzdy pfesmeérovali na nékoho jiného.
Ve vysledku jsem se dozvédéla, Ze mi Zddna data neposkytnou, a to z dvodu
velkého objemu dat a pfilisné zaméstnanosti pracovniki Utadu prace CR.
Nastésti ma ale Ufad prace CR pomérné dobie zpracovany navod, jak zadat
o informace. Tohoto ndvodu jsem vyuzila a napsala oficidlni Zadost dle jejich
postupu a zakonu ¢. 106/1999 Sb., o svobodném pfistupu k informacim.
Nasledné jsem tuto zadost odeslala Generalnimi feditelstvi UP CR, které
mi informace poskytlo. BohuZel se vSak nejednalo o data, kterd jsem
pozadovala. Napfiklad mi bylo odpovézeno, Ze od cervence roku 2018 do
Cervence roku 2021 (4. 3 roky) bylo v Ceské republice evidovano Uradem
prace CR 32 inzerati na pozici personalisty, 26 inzeratti na pozici mzdové

Ucetni a 5 inzerat na vedouci oddéleni.

Ufad prace CR - vybérova Fizeni vyhlaSend na pozici personalisty, &i jiné SM v Gtvaru HR, €ervenec 2018 - Eervenec 2021

rok/pozice personalista mzdova Gcetni vedouci oddéleni suma za OP CR

od cervenec 2018 3 6 0 9

2019 12 8 2 22

2020 12 10 2 24

do Cervence 2021 2 8

5

suma za OP CR

Obrizek 5: Tabulka zpracovand Generdlnim feditelstvim Ufadu price Ceské republiky, kterd méla poslouzit jako
zdroj pro mou bakaldi'skou prici (Zdroj: e-mailovd korespondence s Generdlnim feditelstoim Uadu price CR a
autorkou bakaldarské price)
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Dle tabulky vySe jsem pochopila, ze data poskytnutd Generalnim
feditelstvi Ufadu prace CR bohuZel neodpovidaji realité a nejsou dostacujici
pro mé potieby. Proto jsem navstivila osobné jednu z pobocek Utadu prace
CR, kde mi pomohli ziskat potfebna data za jeden z okrest1. Diky této navstéve
jsem zjistila, Ze vyhledani mych potiebnych dat neni vibec slozité. Cely

proces vygenerovani dat trval maximdalné 15 minut.

Na nasledujici pokus sbéru dat jsem tedy zvolila jinou strategii.
A to zatit tzv. zezdola, tedy od mensich ttvarti Uradu prace CR. Nejprve bylo
potieba zjistit, ktery ¢lovék ma na krajskych pobockach na starost podavani
informaci pro ucely analyz, diplomovych praci a dalSich. Na kazdé krajské
pobocce ma tuto ¢innost na starosti odbor zaméstnanosti a EU, konkrétné tedy
jeho feditel ¢i feditelka. Nasledné jsem vzdy komunikovala sfeditelem
¢i feditelkou odboru zaméstnanosti a EU za prislusny kraj, déale pak
s analytiky Ufadu prace CR a nékdy také s odborem kontrolné pravnim. Casto
se mi ale stalo, Ze se mi nepodatilo pracovniky Utadu prace CR kontaktovat
napoprvé, vijednom piipadé dokonce az na popaté. Bohuzel jsem se také
nevyhnula problémiim se sbérem, kdy nastal problém v neochoté pracovnikt
Utadu prace CR, kdy mi data nechtéli poskytnout. Nasledné pak piestali
se mnou uplné komunikovat. Bohuzel jsem tedy byla donucena pfistoupit
k posledni moznosti, a to zaslani oficidlniho dopisu s zadosti o poskytnuti
informaci danym reditelim krajskych pobocek. V obou pfipadech bylo mym

zadostem okamzité vyhovéno a data mi byla poskytnuta.

Za celou dobu spoluprace s Ufadem prace CR probéhlo 41 pokusii
o hovor, celkové jsme si se zaméstnanci Utadu prace CR vyménili 85 e-mailii

a 4 doporucené dopisy.
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2.9 Eticka stranka vyzkumu

V rdmci tohoto vyzkumu je také nutno podotknout, Ze vSechna data,
ktera jsem ziskala od Ufadu prace Ceské republiky, jsou anonymizovéna
a cilené nepracuji a neuvadim ndzvy firem, instituci a osob, které figuruji
v jednotlivych inzeratech. Nasledné pak také neuvadim konkrétni jména
a osobni tdaje pracovnikti Ufadu prace Ceské republiky zdtivodu jejich

ochrany.
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3 ANALYTICKA CAST

Tato kapitola se vénuje analyzovani kdédovanych kategorii, které
vychazeji z odborné literatury popsané v teorii této prace. V analytické casti
se vénuji kazdé kategorii zvlast av praci nize jsou uvedeny vysledky
kvantitativni obsahové analyzy, kterd poslouzila jako metoda tohoto
vyzkumu. Ke zhodnoceni a prezentaci vysledkii pouzivam grafy, jez by mély
pomoci k lepsimu pochopeni vysledkti. V kolaéovych grafech najdete popisky
jednotlivych vysedci, které obsahuji na hornim fadku cetnost v dané kategorii

a ve druhém fadku je uveden prepocet na procenta.

3.1 Vybér vzorku

Podkapitola 3.1 ma za tukol pfiblizit ¢tendfi pomoci kodovanych
kategorii pocet inzerdtii za kraje CR a &asovd obdobi vyddni inzerdtu zakladni
informace o zkoumaném vzorku, aby lépe pochopil, o jakd konkrétni data
se jedna.

A. Pocet inzeratti za kraje CR

Jiz vkapitole 2.7 Prabéh analyzy jsem popsala, Ze jsem musela
pristoupit k selekci inzeratti, a to z divodu nevyhovujicich inzeratt. Celkovy
vzorek dosahl na vysi 1456 inzeratti na pozici personalisty. Analyzovanych
inzeratd vsak bylo pouze 791. Tabulka niZe znazorniuje pocet analyzovanych
inzeratd vzdy za prislusny kraj. Nejvice analyzovanych inzeratt pochazi
z Jihomoravského kraje, ktery po selekci nabidl 147 inzerat. Z opacného
hlediska nejmensi pocet inzerat(i k analyze nabidl kraj Kralovéhradecky,
ato s ¢islem 7. Je zajimavé, jaké velké rozdily existuji v poctu inzeratt mezi
kraji. Bohuzel vSak neni v mé kompetenci zjistit, zda jednotlivé krajské
pobocky Utadu prace CR postupovaly spravné, a tedy pocty inzerati
na pozici personalisty jsou skute¢né, ¢ zda naopak doslo knéjakym

problémiim, které nejsem schopna odhalit.
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Kraj Pocet inzerati za dany | Kraj Pocet inzeratii za dany
kraj kraj
Jihocesky 82 Pardubicky 17
Jihomoravsky 147 Plzensky 43
Karlovarsky 40 Praha 56
Kralovéhradecky | 7 Stfedocesky 25
Liberecky 89 Ustecky 29
Moravskoslezsky | 111 Vysocina 34
Olomoucky 53 Zlinsky 58

Tabulka 1 ukazuje pocet kédovanyich inzerdtii na dané kraje CR.

Tabulka pod timto odstavcem obsahuje ptivodni pocet inzeratt za dané
kraje CR pred selekci inzeratti. Nejvyssi pocet inzeratit mél kraj Jihocesky

spolu s krajem Moravskoslezskym, Jihomoravskym a Libereckym. Nejnizsi

pocet inzerati pred selekci obsahoval opét Kralovéhradecky kraj.

Kraj Pocet inzerati za dany | Kraj Pocet inzeratti za dany
kraj kraj

Jihocesky 297 Pardubicky 40

Jihomoravsky 152 Plzensky 91

Karlovarsky 56 Praha 112

Kralovéhradecky | 7 Stfedocesky 44

Liberecky 143 Ustecky 47

Moravskoslezsky | 168 Vysocina 111

Olomoucky 70 Zlinsky 118

Tabulka 2 poukazuje na celkovy pocet inzerdtii poskytnutych od Ufadu préce na dané kraje CR.
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B. Casova obdobi vydani inzeratii
VySe nazvand kategorie je podstatna alesponi pro upfesnéni situace

na trhu prace. Miizeme zni vyvodit, vjakych obdobich byli personalisté
nejvice vyhledavani. Casovych obdobich je celkem sedm. Z grafu je ale
na prvni pohled jiz patrné, ze se pocet hledanych personalisti od pocatku
roku 2018 do poloviny roku 2021 pomalu sniZuje. Tato kifivka odpovida také
obecné mife nezaméstnanosti, kterd pomalu stoupd. Jednim =z hlavnich
dtvod klesajici poptavky po personalistech miize tedy byt rostouci mira

nezameéstnanosti, ktera je ovlivnéna také pandemii Covid-19.

Dalsi zajimavosti je sila prvnich ptlroki v kazdém z analyzovanych
obdobich. VsSimnéte si, Ze béhem prvnich pulrokd vkazdém roce
je vyhledavano vice personalistti nez v druhé poloviné téhoz roku. Jedinym
vysvétlenim, které mé napada pro uvedené, je, ze zminény jev miize
zpusobovat , kouzlo nového roku.” Naptiklad nové pracovni smlouvy mohou
byt cilené uzavirdny pravé jiz v novém roce, nebo pravé stavajici pracovni
smlouvy mohou byt cilené ukonceny na konci kalendafniho roku a novy

pracovnik miiZze byt vyhledan az v roce novém.

56



Casové obdobi vydani inzeratu
0
116

o 0% 145
15% 18%
67
8%
115
15%
112
14%
94 142
12% 18%
= Nepiitomna hodnota = 1.1-30.6. 2018 = 1.7.-31.12.2018
1.1-30.6. 2019 = 1.7.-31.12.2019 = 1.1-30.6. 2020
= 1.7.-31.12.2020 = 1.1-30.6. 2021

Graf 1 zaznamenduvd ¢asovd obdobi, kdy byly vydany inzerdty na pozici personalisty.

Obecna mira nezaméstnanosti 2018-2021 (v %)
4,00%
3,50%
3,00%
2,50%
2,00%
1,50%
1,00%
0,50%
0,00%

Graf 2, kteryj je vlastni, zndzorituje k¥ivku nezaméstnanosti v letech 2018-2021 podle dat z Ceského statistického
uradu®s.

3 Data  dostupna  z:  https://vdb.czso.cz/vdbvo2/faces/cs/index.jsf? page=vystup-
objekt&pvo=ZAMO01-D&z=T&f=TABULKA&skupld=426&katalog=30853&pvo=2AM01-
D&str=v467&u=v413 VUZEMI 97 19




3.2 Interpretace ziskanych dat
Na zdakladé kritérii, kterd jsou konkrétné definovana v podkapitole

2.6 Kategorie méfeni a jejich operacionalizace, v této casti prace analyzuji
vysledky obsahové analyzy dat, kterd pojedndva o jiz zminénych kategoriich
vyplyvajicich pfevazné z personalni odborné literatury.

C. Vyse platu ¢i mzdy

Kategorie tykajici se vySe penéZzniho ohodnoceni zaméstnanct
je jednou z mala, ktera se tyka nabizenych mozZnosti ze strany zaméstnavateli.
Dobrou zpravou je, Ze se podafilo sesbirat 99 % inzerat(, jez obsahovaly
presné stanovenou castku penézniho ohodnoceni ve formeé platu nebo mzdy.
Celkovym primérem plati uvedenych v inzeratech je 29007 korun ceskych.
Median, nebo také nejcastéjsi hodnota v analyzovaném vzorku, je presné

27000 korun ceskych.

Vyse plat% ¢i mzdy

1%

782

()

m Nepfitomna hodnota = P¥itomna hodnota

Graf 3 zndzoriuje pomér mezi pritomnosti a nepritomnosti hodnot vyse platu ¢i mzdy v analyzovanych inzerdtech.
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Diilezité je také rozdélit platové ohodnoceni v rdmci typti tvazk, které
byly téz v analyze kédovany, a to konkrétné na uvazky plné a zkracené.
Co se tyce plnych avazkd, tak pramér téchto hodnot je 29817 korun céeskych.
Median je opét nizs$i a tentokrat dosahl hodnoty 27420 korun ceskych.
V opacném piipadé u zkracenych tivazkt pramér ¢inil 15783 korun a median

dosahl hodnoty 14688 korun ceskych.

Z grafu nize lze vydist, jak vysoké byly primeérné platy a také mediany
mezd a platii nap¥i¢ celou Ceskou republikou. Pfedpoklad, Ze personalisté
v Praze budou mit nejvyssi platy, se potvrdil. V pofadi pak nasledoval kraj
Pardubicky a Ustecky. Nejnizsi platy personalisté ziejmé dostavaji v krajich

Zlinském a Jihomoravském.

Primér a medidn platti a mezd na pozici
personalisty v CR
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Graf 4 ukazuje kiivky priimérii a medianii mezd vidy za dany kraj v CR.
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D. Pozadované vzdélani
Jak jsem jiz v teorii nastinila, na pozici personalisty neni pfedepsano

zadné pozadované vzdélani, diky kterému by clovék mohl vykonavat tuto
profesi. O tom také svédci data, kterd jsou analyzovana pomoci metody
obsahova analyza. Z dat vyplyva, Ze dnes je naprostym zakladem vzdélani
maturitni (vyssi odborné vzdélani), které bylo v inzeratech zastoupeno
v 86 %. Dale stoji za zminku bakalarsky stupen vzdélani, jenZ byl zastoupen
v 10 %. Ostatni typy vzdélani jako vzdélani s vyucnim listem ¢i stfedoskolské
bez maturitni zkousky, ddale pak =zdkladni vzdélani a vysokoskolské
magisterské vzdélani byly zastoupeny pouze sporadicky. Otazkou ale je, zda
v budoucnosti nenastane problém s nekvalifikovanymi personalisty, nebot

personalistika aktudlné prochéazi tendenci moderniho vyvoje.

V rdmci analyzy dat jsem si také vSimla, ze vysokoskolské vzdélani
bylo téméf vzdy pozadovdno na vysSi pozice jako napiiklad feditel
personalniho oddéleni, HR specialista, dale pak vedouci oddéleni
personalistiky a mezd nebo také HR business partner. Soucasti téchto pozic
s vysokoskolskym vzdélanim byly také pozice ryze specializované. Napriklad
se vtéchto inzeratech objevila v nékolika pifipadech profese specialista

vzdélavani, ktera vyzaduje vysokoskolsky kvalifikovaného jedince.
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Pozadované vzdélani
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vyuceni

Graf 5 predstavuje poZadované vzdeélini po kandiddtech na pozici personalisty.
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E. Vytvareni a analyza pracovnich mist
VySe nazvana personalni ¢innost se velmi tizce propojuje s celym

procesem naboru zaméstnancti. Casto se vytvéaieni a analyza pracovnich mist
objevovala u inzeratti, které cilily na obsazeni pracovni pozice, tzv. naborare
nebo rectuitera. O tom svédci také obdobné vysledky s kategorii ziskavani,
vybér a prijimani pracovnikti. Mezi zminénymi ¢innostmi byl v ramci analyzy

rozdil pouze v jednotkach procent.

Vytvareni a analyza pracovnich mist

293
37%

498
63%

= Nepiitomna hodnota = Pfitomna hodnota

Graf 6 zndzorriuje Cetnost obsazeni ¢innosti analyza a vytvdreni pracovnich mist v inzerdtech.
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F. Personalni planovani
Personalni planovani je také podstatnou soucasti personalni prace,

nebot vySe nazvanou cinnost najdeme téméf v poloviné analyzovanych
inzerath. Jednim z diivodi pomérné velké cetnosti této kategorie muize byt
situace, ktera nastala na celosvétovém trhu prace. Aktudlné se v pracovnim
prostiedi dba na dostatecnou kvalifikovanost zaméstnancti. Z tohoto divodu
jsou zapottebi casté rekvalifikaéni kurzy, které v popisované kategorii
personalisté sice nezajistuji, ale je nutné na né brat zretel. Ve velkém métitku
totiz persondlni planovani neobnasi situace pramenici z mySslenek firmy,
ale dochazi knatlaku ze strany ceské pravni legislativy, ktera nafizuje
pravidelna Skoleni jako napfiklad Skoleni fidicli, zajiStovani Skoleni

bezpecnosti prace a spoustu dalsich.

Personalni planovani

365

46%
426

54%

= Nepiitomna hodnota = Pfitomna hodnota

Graf 7 ukazuje pomér mezi pritomnymi a neptitomnymi hodnota v kategorii persondlni planovdni.
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G. Ziskavani, vybér a pfijimani pracovnika a adaptacni proces
Jak jsem vyse popsala, u podkapitoly E: Vytvareni a analyza pracovnich

mist, tyto dvé kategorie jsou velmi tzce propojeny, nebot pokud
je personalista povéfen vybérem kandidati na urcitou pozici, tak pravé
personalista musi znat nejen danou pozici, ale hlavné jeji napln prace, kterou
zjisti pomoci analyzy profesni mista. Tu posléze vyuZije pravé v procesu
ziskavani, vybéru a pfijimani pracovnikii. Proto neni tfeba pochybovat
o neprovazanosti zminénych kategorii. O popsané skutecnosti vypovidaji
procenta vychazejici z obsahové analyzy, ktera dokazuji téméf shodné

vysledky.

Ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikii a adaptacni
proces

302
38%

489
62%

m Nepfitomna hodnota = P¥itomna hodnota

Graf 8 predstavuje pomér mezi pritomnosti a neptitomnosti ¢innosti ziskdvini, vybér a pfijimani pracovnikil
v inzerdtech na pozici personalisty.
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H. Hodnoceni pracovnikii
Analyza hodnoceni vykonu zameéstnance jako synonymum

pro hodnoceni zaméstnanci se objevilo vinzeratech téméf ve 30 %.
Za zajimavost mliiZeme oznacit fakt, Ze vinzerdtech zaméstnavatelé casto
hledaji personalistu, ktery bude velmi inovativni a bude schopen pfinést novy
hodnotici systém zaméstnancti, vramci kterého budou uplatnény nové
metody a trendy moderni personalistiky. Dalsi zajimavost jsem nasla v situaci,
kdy zaméstnavatelé v inzeratech rovnou predpokladali, zZe takovyto
inovativni personalista se znalosti novych trendd v hodnoceni zaméstnancti
je pfevazné absolventem vysoké Skoly (Casto uvadéna vystudovana
andragogika), a tedy soucasné personalista bez praxe. Pocet téchto hledanych
personalistti, v podstaté  absolventi  bez  praxe, se  rovnal
36 % (82 personalisti) z226 inzeratd, které obsahovaly pozadavek

na hodnoceni pracovnik.

Hodnoceni pracovnikii

= Nepiitomna hodnota u Pfitomna hodnota

Graf 9 znazorriuje pocty inzerdtii, které bud’ obsahovaly, nebo neobsahovaly pozadavek na hodnoceni pracovnikii.
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I. Rozmistovani (zafazovani) pracovniki a ukoncovani pracovniho
poméru
Procenta pfitomnych hodnot, tedy konkrétné 39 %, jsou stejna, jako

tomu je uziskavani, vybéru a pfijimani pracovniku. Tato posloupnost
je logicka a bylo by spiSe zvlastni, kdyby zminéné kategorie na sebe nijak
nenavazovaly. Usuzuji z predpokladu, Ze jedinec, ktery ma na starost
prijimani pracovnikii, tak bude mit v kompetenci také situace spojené

s ukoncovanim pracovnich pomérti mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem.

Rozmistovani (zafazovani) pracovniki a
ukoncovani pracovniho pomeéru

306
39%

485
61%

= Nepiitomna hodnota u Pfitomna hodnota

Graf 10 zndzoriuje pomér mezi pritomnosti a neptitomnosti ¢innosti rozmistovdini pracovnikii a ukoncovini
pracovniho poméru v analyzovanych inzerdtech.
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J. Odmeénovani zaméstnanct
Kategorie tykajici se odmeénovani zaméstnancti se v ramci analyzy

velmi zajimavé profilovala. Z grafu niZe lze vycist, Ze 42 % personalistii
ma mit zkuSenosti nebo bude pracovat jakymkoliv zplisobem s odménovanim
zamestnancli. Tato forma odmény zaméstnancii méla ale v analyze dvé
stranky. Tou prvni strankou byla klasicka penéZni odména ve formé platu
¢i mzdy. Na opacné strané ale zadavatelé inzeratti obcas poptavali zkuSenost
s druhou formou odmény pro zaméstnance, kterou miiZeme nazyvat benefity.
Zaméstnavatelé tak opét ocekavali, Ze se najde jedinec, ktery bude schopen
prinést do organizace nové metody, se kterymi bude mit zkusenost a bude
je umét aplikovat pfimo na miru dané firmy. Zfidka tak zadavatelé inzeratu
hledali clovéka, ktery se nebude v ramci kategorie odménovani zaméstnancti
vénovat jen mzdovému ucetnictvi, ale ktery bude schopen pracovat
budto se stavajicim systémem odmeénovani, jeZ se pokusi zménit, nebo
naopak personalistu, ktery pfinese tipIné novinky a novy systém odménovani

jak ve formé penéz, tak i benefitii.

Odménovani zaméstnancu

335
42%

456
58%

= Nepiitomnd hodnota = Pfitomna hodnota

Graf 11 ukazuje pomér mezi pfitomnosti a neptitomnosti ¢innosti odméniovini zaméstnancii v analyzovanych
inzerdtech.
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K. Vzdélavani pracovniki
Cinnost tykajici se vzdélavani pracovnikt meéla v analyzovanych

inzeratech své misto. Témet ve tfetiné inzerath se objevil pozadavek pravé
na vzdélavani zaméstnanct, které bylo casto cilené na doplnéni kvalifikace
pracovniki danych organizaci a instituci. Zfidkakdy se objevil inzerat, ktery
by pozadoval konkrétné personalistu zabyvajictho se vzdélavanim
zaméstnancti. Casto tak obsahem ¢innosti vzdélavéani pracovniklt byla
komunikace a planovani sexternimi Skoliteli. Dtvodem nezaméstnani
vlastnich Skoliteli na plny tvazek mutZe byt fakt, Ze je to pro danou firmu
¢i organizaci ekonomicky nevyhodné. Spolecnosti nebo instituce si tak mohou
najmout jedince, ktery bude opravdu kvalifikovanym Skolitelem na presny
druh profesniho vzdélavani. Pokud se v inzeratu objevilo konkrétni Skoleni,
jeZ bude mit na starosti kandidat na pozici personalisty, bylo to Skoleni

bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci.

Vzdélavani pracovniki

= Nepiitomna hodnota = Pfitomna hodnota

Graf 12 zndzorriuje pomér mezi pritomnosti a nepfitomnosti cinnosti vzdéldvini pracovnikil v analyzovanych
inzerdtech.
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L. Péce o pracovniky
Péce o pracovniky je jednou z nejvyskytovanéjSich ¢innosti personalisty

obsazenych v analyzovanych inzeratech. Pfitomnych hodnot v podobé péce
o pracovniky se v inzeratech rovnal vice nez poloviné vSech z nich. MiZeme
z toho vyvozovat, Ze zminéna ¢innost je natolik dtileZita, protoZe se tfeba tyka
praveé péce o ostatni zaméstnance. Aktualné na trhu prace dochazi k cilenému
rozvoji péce o pracovniky spolecnosti. Miizeme fici, Ze zaméstnanec jiZ tak
¢asto nemusi byt bran pouze jako subjekt, jeZ tvofi véci, za které spolecnost
poté ziska penézni obsah. Ale pravé dnes muZe byt bran jako partner celé
spolecnosti, kterému zaleZi na samotném rozvoji spolecnosti, diky cemuz
ve vysledku ma on sam také benefity a profit. Celkovy proces je urcité
vyhodny pro obé strany, a proto spolecnost dba na to, aby zameéstnanci

dostavali potfebnou péci od firem.

Péce o pracovniky

348
44%

443
56%

= Nepiitomna hodnota u Pfitomna hodnota

Graf 13 predstavuje Cetnost mezi pritomnosti a nepfitomnosti ¢innosti péce o pracovniky v analyzovanych
inzerdtech.
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M. Personalni informacni systém
Personalni informacni systém slouzi v oblasti personalistiky

kuchovavani azjistovani zakladnich informaci o zaméstnancich,
ale i o spolecnostech. Proto neni divu, Ze personalni informacni systém jako
personalni ¢innost se v inzeratech objevovala pomérné hojné, a to téméf
v poloviné pfipad analyzovanych inzerat(i. NejcastéjsSim poZadavkem
na kandidaty v ramci personalniho informacniho systému byla komunikace
s fady. Zaméstnavatelé maji v Ceské republice povinnost hlésit nékteré
informace prislusSnym organtim. A pravé z tohoto diivodu bylo tieba zavést

urcity typ systému, ktery usnadniuje a bude usnadriovat praci personalistiim.

Personalni informacni systém

368

47% 423

53%

= Nepiitomna hodnota = Pfitomna hodnota

Graf 14 poskytuje informaci o Cetnosti pritomnych a nepfitomnych hodnot c¢innosti persondlniho informacniho
systému v ramci analyzovanych inzerdtii.
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N. Prizkum trhu prace
Vyse nazvana cinnost se konkrétnéji tyka pravé priizkumu trhu prace,

a to nejen v kontextu moznosti vyhledavani pracovni sily, ale také v kontextu
srovnavani firem skonkurenci. Pocet inzeratd obsahujicich poZadavek
na prazkum trhu prace se vysplhal na 29 % z analyzovanych inzerat. Vyse
zminénych procent neni rozhodné zanedbatelna a my se mtiZeme ptat proc.
Jednim z ddvodt, pro¢ byl prizkum trhu prace obsaZen v takovém poctu
inzerati, mizZe byt jizZ zminéna orientace na modernizaci personalnich technik
vyhledavani pracovni sily. Dnes jsou k dispozici rychlejsi a efektivnéjsi
metody vyhledavani pracovni sily. Samozfejmé velmi zalezi, jakou pracovni
silu hledame. Pokud se jedna o THP pozice, tedy spiSe administrativni
pracovniky, je efektivni tyto kandidaty na vypsané pozice hledat modernéjsim
zplisobem, a to napiiklad na LinkedInu, ktery nemusi slouZit nutné pouze
k vyhledavani potfebnych zaméstnancti, ale také k dobrému srovnani mezi

firmami a jejich podminkami a nabidkami, které zajemctim nabizeji.

Prtzkum trhu prace

228
29%

563
71%

= Nepiitomna hodnota » Pfitomna hodnota

Graf 15 zndzorfiuje pomér mezi pritomnosti a nepfitomnosti hodnoty priizkum trhu prdce v analyzovanych
inzerdtech.
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O. Cinnosti zaméfené na metodiku prizkumu, zjiStovani
a zpracovavani informaci
V ramci obsahové analyzy byla také zkoumana pritomnost cinnosti

zaméfené na metodiku prizkumu, zjiStovani a zpracovavani informaci
a reporting v inzeratech na pozici personalisty. Z analyzovanych inzerati
vyplynulo, Ze 39 % inzeratli obsahovalo vyse pojmenovanou cinnost.
Nejcastéji byl ale pozadavek cilen pravé na HR reporting. Dobrou zpravou je,
Ze reporting byl soucasti inzeratti, nebot je to nastroj, jenz slouzi jako ukazatel
fady vysledki z vnitini struktury firmy. Pokud firma pozaduje po nékterém
ze svych zaméstnancti, aby reporting ovladal a dokazal jej spravné zpracovat
a také dobfe interpretovat, tak je to ukazatelem dobrého firemniho pristupu,
nebot dand spolecnost se snazi pracovat a zjistovat naptiklad diivody rtiznych
zkoumanych kategorii v ramci reportingu. Pfikladem mohou byt zvysujici
se odchody zaméstnancti do jinych firem anasledné hledani davodt, proc

tomu tak je.
Cinnosti zaméfené na metodiku prazkumu,

zjistovani a zpracovavani informaci

307
39%

484
61%

= Nepiitomna hodnota = Pfitomna hodnota

Graf 16 poukazuje na pritomnost a nepritomnost Cinnosti zamérené na metodiku prizkumu, zjistovini
a zpracovdvdni informaci.
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P. Znalost zakoni v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikt
Hojné objevovanou cinnosti v inzeratech byla téZ znalost zakont

v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikii. Neni divu, Ze zaméstnavatelé
pozaduji alespon zakladni znalost pravni legislativy v tomto sméru. BéZné
dnes totiZ personalisté fesi otdzky uzavirani a ukoncovani pracovnich smluv,
dale pak otazky legislativnich pravidel pro zachazeni sosobnimi udaji
zamestnancti, otazky mzdové a platové problematiky. VSechny pojmenované
otazky maji pomérné jasné dany pravni ramec, ktery neumoziuje
personalistovi prizplisobovat si zakladni parametry. Pravé z tohoto diivodu
usuzuji, pro¢ pravé znalost zakonli se objevovala v takovémto méritku.
Aclkoliv velké spolecnosti samoziejmé disponuji vétSim rozpoctem, takze
jejich soucasti jsou i pravni oddéleni, pfesto by personalista mél znat alespon

zaklad, ze kterého mtiZe Cerpat.

Znalost zakonti v oblasti prace a zaméstnavani
pracovnikii

328
41%

463
59%

= Nepiitomna hodnota = Pfitomna hodnota

Graf 17 ukazuje Cetnost poZadavkil obsaZenych v inzerdtech na znalost zdkonii v oblasti prdce a zaméstndvini
pracovnikil.
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Q. Talent management
Jak tomu bylo nékdy i u jinych kategorii, tak i zde je vidét, Ze se cesky

personalni svét snazi obratit smérem k modernizaci. U kategorie talent
management jsem opravdu necekala, Ze by procenta pfitomnych hodnot
talent managementu v analyzovanych inzeratech mohla pfekrocit hranici
deseti procent. Tato situace naznacuje a stava se ukazatelem pfijmuti
modernich koncepti personalistiky. Zaroven jsem si v ramci analyzy vSimla,
Ze pokud se vinzeratech objevil poZadavek na talent management,
tak souvisle s tim se casto objevovaly v inzeratech i poZzadavky napriklad
na HR marketing, fizeni a planovani teambuildingovych akci, a dokonce
se objevovaly i poZadavky na spravu socidlnich siti a webovych stranek, dale
pak zkuSenosti supravou fotografii a videi. Zminéné poZadavky mohou
byt ditkazem onoho modernéjsiho konceptu vedeni personalnich ¢innosti,

po kterém dnes fada firem a instituci touZi.

Talent management

130
16%

661
84%

= Nepiitomna hodnota u Pfitomna hodnota

Graf 18 zndzorriuje pomér mezi pritomnosti a nepritomnosti talent managementu v analyzovanych inzerdtech.

74



R. Znalost legislativnich pravidel pro zachazeni s osobnimi udaji
(GDPR)
Vyse nazvana legislativa nese pfesny nazev Obecné nafizeni o ochrané

osobnich tidajt, nebo také GDPR, které bylo od roku 2016 hojné diskutovano.
Nejprve se jednalo pouze o nafizeni pramenici z Evropského parlamentu
a Rady EU. Nésledné vsak toto naiizeni bylo v Ceské republice pfijato také
jako zakon ¢. 101/2000 Sb., o ochrané osobnich tdajii. Tento zakon se oviem
dotkl vSech, ktefi jakymkoliv zptisobem zachazeji s osobnimi tidaji lidi nebo
také s jejich fotografiemi, videi a nahravkami. Pravé z tohoto diivodu se také
vyse zminéna kategorie dostala do analyzy, nebot personalni prace obsahuje
¢innosti, v ramci kterych je nutno zachazet s témito citlivymi tdaji. Z analyzy
inzerati proto mozna vyplyva, Ze jedna ctvrtina zaméstnavatelti poZaduje,

aby kandidat na pozici personalisty znal zdkon o ochrané osobnich udajt.

Znalost GDPR

206
26%

585
74%

m Nepfitomna hodnota = P¥itomna hodnota

Graf 19 zndzorriuje, kolik procent inzerdtii obsahovalo ¢i neobsahovalo zminku o znalosti zakonu o ochrané osobnich
tidajii.
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S. Znalost cizich jazyka
Znalost cizich jazyki je aktudlné velmi diskutabilni téma. Neocekavala

jsem, Ze by z analyzy mohla vyplynout informace, ktera v sobé nese dost
negativniho. Hodnota 70 % znazornujici nepotfebnost znalosti ciziho jazyka
je pro mé osobné velmi velkym piekvapenim. Také zanalyzy vyplynulo,
Ze francouzstina nebyla obsaZena ani v jednom ze 791 inzeratt jako hlavni
potfebny jazyk. OvSem mezi nejvice zminéné jazyky v inzeratech patfila
angli¢tina, dale pak némcina, rustina a Spanélstina. Ve 4 % se také objevily
méné ocekavané jazyky, a to napfiklad ukrajinstina, srbstina, polstina,
korejStina, cinStina, turectina, bosenstina, &zerbdjdzanstina, italStina,
albanstina, makedonstina a arabstina. Zastoupeni zminénych jinych cizich

jazykili svédci o orientaci ¢eského trhu nejen na zapad, ale také na vychod.

Znalost cizich jazyk
5 34

36 59, 1% 4%

5%\ \

146
18%

7553
70%

= Nepiitomna hodnota = Aglicky jazyk = Némecky jazyk
Rusky jazyk = Francouzsky jazyk = Spanélsky jazyk

m Jiny cizi jazyk

Graf 20 zndzorriuje, jaké cizi jazyky byly v ramci analyzy zjistény jako potiebné pro viyjkon pracovni pozice
personalisty.
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Graf 21 znazorriujici pottebnost jinyjch cizich jazykii na pozici personalisty.

10

Dalsi zajimavosti je fakt hovofici o nutné znalosti vice nez jednoho

svétového jazyka. Casto byl uvadén jako hlavni jazyk angli¢tina, rustina

anémcina, ke kterym se nasledné pfidaly jazyky jako pravé francouzstina,

ukrajinstina, polstina a dalsi.

Chtéla bych jeSté zminit, Zze vramci analyzy se pomérné casto

objevovala skutecnost, Ze v inzeratu nebyla uvedena Zadna jind potfebna

znalost, dovednost ¢i kompetence kromé znalosti ciziho jazyka, ktera byla

pozadovana po kandidatech na pozici personalisty. Ve vétsiné piipadii byly

zadavateli zminénych inzeratti nadndrodni spolecnosti, kterym se vyplatilo

zaméstnat ¢lovéka pouze se znalosti daného jazyka a zbytek potfebnych

kompetenci pro vykon této pozice kandidaty doucdili.



T. Vyuziti programi, softwarii a internetu
Jednim ze znakti moderni spolecnosti je vyuZivani novych technologii.

Tomuto trendu se nevymyka ani profesni odvétvi personalistiky, které
za poslednich par let proslo velkym vyvojem. Ze zndzornéného grafu niZe
lze vydist, Ze tfi Ctvrtiny personalistli by mély umeét pracovat s potfebnymi
programy, softwary a internetem. Mezi nejvice jmenované programy
a softwary rozhodné patfil MS Office, Vema, Cygnus, OK base, PREMIER,
SAP, EKIS, PAMICA, ZEIS, Recruiterbox, Power Key, Target, KARAT a RON.
Béhem analyzy se Casto objevovaly inzeraty na pozici personalisty, ve kterych
ovséem byly uvedeny pouze cinnosti jako pravé vySe zminéné vyuZiti
programu, softwarti a internetu a pak také kategorie Cinnosti zaméfené
na metodiku priizkumu, zjisStovani a zpracovavani informaci. Z predeslé véty
lze usuzovat, Ze v dnesni dobé firmy potfebuji zaméstnance na personalnim
oddéleni, ktefi budou mit evidentné na starosti pouze zpracovani informaci
areport, které jdou ruku vruce svyuZitim jiZ zminénych programii

a softwarti.

VyuZiti programt, softwarti a internetu

197
25%

594
75%

= Nepiitomna hodnota = Pfitomna hodnota

Graf 22 zndzoriiuje pomér mezi zadanou cinnosti vyuZiti programit, softwarii a internetu a nevyuziti této cinnosti
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U. Mékké dovednosti
Z analyzy vyplyva, Ze zadavatelé inzerat(i po kandidatech ve vétsiné

pripadi poZaduji i jisty typ meékkych dovednosti. Jak ukazuji pfedloZena data,
zamestnavatelé po kandidatech poZadovali pfesné 49 moznych typt mékkych
dovednosti. Rada znich se vyskytovala pouze v jednotkach, a proto jsem
do diplomové prace zahrnula jen ty, které dosahly alespon hranice cetnosti 10.
Mezi nejvice poZadované dovednosti patfila komunikativnost, dale pak
samostatnost, peclivost, casova flexibilita, zodpovédnost, bezuthonnost,

spolehlivost a organizacni schopnosti.

Mékké dovednosti

Dislednost 16
Asertivita mE 10
Presnost mmm 12
Ochota ucit se  IE——N 32
Organizacni schopnosti I 73
Pfijemné a empatické vystupovani I 22
Aktivni pfistup I 34
Samostatnost I 129
Analytické mysleni I 26
Beztthonnost I 33
Zdravotni zptsobilost mEE 15
Flexibilita IS 99
Ochota I——N 32
Tymovy hra¢ - 31
Peclivost I 124
Pracovitost m 10
Zodpovédnost IS 92
Spolehlivost I 32
Komunikativnost N 166
Odolnost vici stresu I 23
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Graf 23 ukazuje cetnost jednotlivyjch pozadovanych mékkych dovednosti na kandiddty na pozici personalisty.
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V. Ridiésky pritkaz

Vyse pojmenovana kompetence byla mezi kritéria pfidana na zakladé
predvyzkumu, v ramci kterého jsem zjistila, Ze praveé fidicsky priakaz skupiny
B je pomérné casto pozadovany po uchazecich na pozici personalisty. Pokud
se podivame jiZ na vychazejici konkrétni ¢isla z obsahové analyzy, tak vidime,
Ze zaméstnavatelé pozaduji po uchazecich fidi¢sky prikaz ve 25 %. Téchto
25 % symbolizuje presné 195 inzeratli, ve kterych byl objeven pozadavek
vlastnictvi fidi¢ského prikazu. OvSem ve zbylych 75 %, a tedy prfesné

596 inzeratech, se tento poZzadavek neobjevil.

Ridiésky priikaz

195
25%

596
75%

= Nepozadovan fidi¢sky prikaz = Pozadovan ridic¢sky priikaz

Graf 24 obsahuje pocty inzerdtii, ve kterych byly a nebyly poZadovany fidicské pritkazy po uchazecich.
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Zajimavou doplniujici informaci mohou byt také cisla vychazejici
z konkrétnich krajii. Nejvyssi pocet pozadavkl na fidi¢sky priikaz pochazi
z Moravskoslezského kraje. DalSim v poradi byl kraj Jihomoravsky
a Liberecky. Zajimavéjsi cisla jsou ale zhlavniho mésta Prahy
a z Kralovéhradeckého kraje, ve kterych se objevil poZadavek na fidi¢sky
pritkaz pouze jednou. U Kralovéhradeckého kraje je toto cislo spise
pochopitelné, nebot ani pocet inzerath na dany kraj nebyl viibec vysoky.
Ovsem Praha ukazuje své obrovské pozitivum v moznostech vyuZiti méstské
hromadné dopravy. Mozna pravé zminény diivod je ten pravy, protoZe pomeér
56 inzerati na 1 inzerat spoZadavkem na fidicsky priikaz je nejspise

zanedbatelny.

Pocet inzeratt, ve kterych byl objeven poZadavek
na fidi¢sky pritkaz sk. B na dané kraje CR
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0 5 10 15 20 25 30 35 40

Graf 25 se vénuje poctu pozadavkil na fidicsky priikaz v prepoctu na kraje.
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W. Pozadovana praxe
Co se tyce pozadované praxe, tak data mluvi jasné. Ve 43 % dat

vyplyva, Ze pro zaméstnavatele neni dilezitd dosavadni praxe uchazece,
a proto ji moznd ani v inzeratech nepozaduje. VySe popsané procentualni
zastoupeni je natolik vysoké, zZe muZeme uvazovat o tom, zda pozice
personalisty opravdu vyZaduje pfedchozi praxi a zda se nahodou
zaméstnavatelim nevyplati si zaskolit kandidata presné podle svych
pozadavkti, nez kandidaty pak slozité pfeucovat z jiz nabitych zkuSenosti.

Z inzerati také vyplyva, Ze 30 % zaméstnavateli sice v inzeratech
uvedlo, Ze po uchazecich pozaduje néjaké zkuSenosti z diivéjsi praxe, ale jiz
dale neuvedlo, kolik let praxe je pro né optimalni. Dale v3ak 3 % inzeratt
obsahovala poznamku o tom, Ze zadavatelé inzerati pozaduji 1 rok praxe.
Nasledné pak 9 % inzerath hovofi o pozadavcich na 2 ro¢ni praxi.
Zaméstnavatelé se v 10 % vyjadfili, Ze by ocenili, kdyby kandidati na pozici
personalisty méli 3 roky praxe, a na to navazali i ostatni zaméstnavatelé, ktefi

uvedli v inzerdtech poZzadavek na minimdlni 4 letou a viceletou praxi.

Poiadgl)ované praxe

76 5o,
10%
72
99% 341
o7 43%

3%

235
30%
= Nepiitomnd hodnota

= Zminéna pozadovana praxe, ale bez poctu let
1 rok praxe
2 roky praxe

= 3 roky praxe

= 4 roky a vice let praxe

Graf 26 znazorriuje pocet let praxe a také jeji procentudlni zastoupen.
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X. Benefity poskytnuté od zaméstnavatele
Benefity v dnesni dobé casto ovliviiuji rozhodnuti, zda uchazec

po uspésném zvladnuti pohovoru nastoupi do nové prace. Pokud to ale neni
to primarni, na co uchaze¢ pohliZi, tak tento fakt rozhodné muze ovliviiovat
alesponi c¢astecné jeho rozhodnuti. Z analyzy je patrné, Ze se zaméstnavatelé
Casto drzi standardu. Nejvice nabizeli 5 tydnii dovolené, stravovani (kam
fadili jak moZnost zavodniho stravovani, tak stravu ve firemni kantyné,
¢i obédy zdarma), prémie, stravenky, prispévky na penzijni a Zivotni pojisténi,
pruznou pracovni dobu a také sick days. Zaroven se ale nasli zaméstnavatelé,
ktefi nabizeli zajimavéjsi a casto necekané benefity pro své zameéstnance.
Velmi mé prekvapil benefit v podobé Séfa, ktery nikdy nezapomene
na narozeniny svého zaméstnance, dale pak moZnost vyuziti détské skupiny
vedené pfifirmé, tiskarna, firemni snidané, ockovani nebo vstupenka
do ZOO. Mira atraktivity benefiti se velmi téZce hodnoti, a proto tyto tvahy
necham stranou. Dulezité je také zminit, Ze celkem 53 % zaméstnavatelt

uvedlo v inzeratech nabizené benefity.

Benefity

278
35%

513
65%

= Nepiitomna hodnota = Pfitomnd hodnota

Graf 27 ukazuje pomér mezi pritomnosti a nepfitomnosti nabizenych benefitii v analyzovanych inzerdtech.
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Benefity
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Tarif — 4]
Firemni akce n 4
Ubytovani mm 12
Vitamitové prostfedky | 1
Jazykové kurzy — mmmm 22
Osobni rozvoj m 5
Pfispévek na penzijni a Zivotni pojisténi  m—————— 84
Détska skupina = 8
Rekreace 1 3
Piispévky na akce | 1
Stravenky ms—— |16
Stravovani e ()1
Seberealizace mm 16
Dalsi vzdélavani meessss—s 55
Pruznd pracovni doba m—— 34
Notebook me—— 44
Auto mmm 23
Profesni rist m—— 44
Telefon m—————— ]
Sick days m—— 57
Prémie mmeessssssssssssssssss 39
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Graf 28 Znazorriuje obsazené benefity v analyzovanych inzerdtech.
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Y. Typ avazku
Informace o typech tivazki svéd¢éi mimo jiné také o casové ndrocnosti

dané profese. V tomto pfipadé lze vidét, Ze profese personalista je prevazné
povolanim, jeZ je potfeba vykonavat na plny tvazek. Zminénou myslenku
potvrzuji data zanalyzy, ktera hovofi jednoznacné. Z celkového poctu
inzerat bylo 94 % znich s nabidkou prace na plny tvazek. Zbyla procenta
jsou rozdélena bud'to do kategorie nepfitomné hodnoty, nebo do zkraceného
uvazku, ktery byl prevazné nabizen matkam na rodicovské dovolené nebo
dtichodkynim. Cilené uvadim moznosti (jak matky, tak i dtichodkyné) pouze
v Zenském rodé, nebot tak tomu bylo i vinzerdtech. Z této informace lze
predpokladat, Ze potencialni zameéstnavatelé ani nepfemysleli nad moZnosti
zameéstnani muZe, a to z diivodu uvedeni nabizené profese pouze v Zenském

rodé.

Typ pracovniho tivazku
8 3

6% 0%

740

94%
= Nepiitomnd hodnota = Plny tvazek = = Zkraceny tivazek

Graf 29 predstavuje typy pracovnich tivazkil obsazenych v inzerdtech.
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DISKUSE

Prostor diskuse bych chtéla vyuzit k moznému rozvijeni myslenek,

které mé napadaly v rdmci psani této diplomové prace.

Velmi dobfe jsem si védoma, Ze v praci vyuzivam kvantitativni
metodu, do které nemohu prili§ zasahovat z diivodu striktnosti metody
vyzkumu a danych kategorii. Bohuzel ale madm v hlavé mnoho myslenek,
které bychom jiz zaradili do kvalitativniho vyzkumu, a diky nim bych mohla
odkryt dalsi mozZznosti zkoumadni této problematiky. Napada mé, Ze jsem
si v ramci analyzy inzeratd uvédomila, kolik typti ndzvii profese personalisty
miizeme v praxi objevit. Nejcastéji jsem se setkdvala s konkrétnimi nazvy
persondlni prace, a to napiiklad personalni referent, persondlni asistent,
recruiter, Skolitel, mzdova ucetni a personalistka, pracovnik personalniho
oddéleni, samostatna personalistka, personalista junior, feditel HR, HR junior,
human recources specialist, ndboraf, vedouci persondlniho useku,
koordinator agenturnich zaméstnancti a déle tfeba i personalni nameéstkyné.

VySe zminéné ndzvy jsou dikazem pestrosti tohoto profesniho odvétvi, které

nabizi opravdu rtiizné moznosti.

Dalsi a jiz nékolikradt zminéna myslenka v analytické ¢asti prameni
zmého pocitu, ze mnoho inzerath a konkrétné zaméstnavatelli
se pfeorientovalo na moderni pojeti personalistiky, které se zaklada na vyuziti
aktualnich novodobych konceptti jako je napfiklad HR marketing, vyuziti
socialnich siti nejen ke zviditelnéni firmy, ale také k efektivnimu vyhledavani
pracovni sily. Nepochybné se casto objevovaly situace, kdy zaméstnavatelé
hledali konkrétniho ¢lovéka, ktery bude schopen zmodernizovat napiiklad
systém odmeénovani a také systém hodnoceni zaméstnancti, véetné nastaveni

benefit pro zaméstnance.
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Zajimavou myslenkou je také pfedstava o mozné komparaci inzeratt
na pozici personalisty poskytnutych od Ufadu prace Ceské republiky
a poskytnutych od spolecnosti LMC s.r.0., ktera zastituje webové stranky jako
Jobs.cz a Prace.cz. Jedna se o rozdil mezi statni a soukromou sférou, ktery
miize nabizet velmi zajimavé porovndni a ukézat rozdily mezi inzeraty

publikovanymi Ufadem prace CR a LMC.

vvvvv

navazani na mtj dosavadni vyzkum pojici se s touto bakalafskou praci. Prace,
kterou aktudlné drzite v ruce nebo ¢tete, nese v sobé nové poznatky pojici
se s profesi personalisty napfi¢ celou Ceskou republikou. Dalo by se fici,
zesejedna o jakysi odhad situace na trhu prace v kontextu oblasti
personalistiky. Vysledky vySe popsaného kvantitativniho vyzkumu by Sly
vyuzit kvyzkumu novému, a to konkrétné kvalitativnimu,
jez by se zaméfoval na ovéreni vysledki dosavadniho vyzkumu v praxi.
Vyzkum by byl realizovan opét napti¢ Ceskou republikou. Ovsem tentokrat
by vzorek nebyl tak Siroky, ale jednalo by se o podrobnéjsi zkoumadni toho,
zda je po personalistech v praxi opravdu pozadovano to, co se v inzeratech
objevovalo nejvice, a zda jsou personalist¢ schopni obsdhnout vSechny
pozadavky, které jsou na né kladeny v ramci pfijimacich fizeni. Nasledné
by si vyzkum kladl otazku tykajici se nabizenych moznosti ve formeé benefitti
a vyse platu. Navrhovany vyzkum by byl zaloZen na osobnich rozhovorech
s persondlnimi fediteli v riznych organizacich a institucich majicich rozdilny

pocet zaméstnancti.
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ZAVER

Diplomova prace, kterou jste pravé docetli do konce, se skladala ze tfi
zékladnich ¢asti. Hned v ttvodu byl stanoven cil prace a to, sestavit profil
personalisty na aktudlnim trhu prace. Cesta k naplnéni cile nebyla snadnd,
nebot jsem se musela vyporadat s fadou problémuti. Zvladla jsem pracovat
sobtiznou, a ne pfili§ standardni metodou, konkrétné s kvantitativni
obsahovou analyzou, kterd v andragogickém prostfedi neni téméfr vtibec
vyuzivéna. Nasledné jsem dokazala sesbirat pocetna data za celou Ceskou
republiku, pomoci kterych mohu nyni odpovédét na stanovené vyzkumné

otazky.

Odpovéd na prvni vyzkumnou otazku, a to Jaké kompetence se ocekdvaji
od kandiddtii na pozici personalisty? je podle dat vyplyvajicich zanalyzy
pomérné komplikovand. Profese personalisty je na aktudlnim trhu prace
povazovana za praci na plny tvazek. Osoba vykonavaci persondlni profesi
by méla mit jednoznacné maturitu, kterd je dnes evidentné povaZovana
za standard vzdélani. OvSem v inzerdtech bylo patrné, Ze ¢im vyssi pozice
byla vypsana, tim vyssi vzdélani bylo pozadovano. Posléze by mél
personalista jednoznacné umét ovladat pocitac a s tim i pripadné programy,
softwary a mél by zvladat praci s internetem. V urcitych typech firem byl
pozadovan i cizi jazyk nebo dokonce i vice jazykd soucasné, a to nejvice
anglictina, rustina anémcina. Zaméstnavatelé maji o personalistovi i své
predstavy, a to Ze by mél byt komunikativni, samostatny, peclivy,
zodpovédny a mél by disponovat casovou flexibilitou. Podle zaméstnavatelti
evidentné neni nutné, aby mél personalista urcité zkuSenosti v této profesni
oblasti a pokud ano, neni uz tak dutlezité, jak dlouho tyto zkuSenosti v praxi

sbiral.
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vvvvv

personalisté nazyvani stejnym ndzvem profese, ovSem i kazda pozice
personalisty jejind, coz mda za nasledek liSici se pozadavky na kandidaty
a konkrétni pracovni mista. Z tohoto diivodu lze sestavit profil personalisty
z obecného hlediska, ovSem jiz ne konkrétné. Proto ostatni kategorie neni
mozné obecné definovat jako potfebné ¢ nepotfebné. Kazda zvyse
analyzovanych kategorii ma ve struktufe personalistiky své misto. Urcity
personalista nepfijde do kontaktu s celkovym procesem ziskavani, vybéru
a ptijimani pracovnikii, ovSem jiny personalista to bude mit v kazdodenni
naplni prace. Timto odstavcem lze odpovédét i na stanoveny cil prace, ktery
byl tedy naplnén a toto zjisténi je rozhodné zajimaveé a minimalné v sobé nese
moznosti navdzani na nové navrZzeny vyzkum v diskuzi, ktery by mohl

rozsifovat dosavadni vyzkum diplomové prace.

Odpovéd na druhou vyzkumnou otdzku je o néco snazsi. Na pocatku
jsem se ptala, jaké podminky jsou nabidnuty kandidatiim na pozici personalisty
ze strany organizace Ci instituce? Odpovéd neni uplné privétiva, nebot vyse
plathi a mezd na pozici personalisty je stadle pod celorepublikovym
standardem, coz neni zcela atraktivni a pfijemné pro budouci personalisty.
Ovsem benefity byly v mnoha ohledech znacné a nejcastéji tak zaméstnavatelé
nabizeli otyden dels$i dovolenou, prémie, rtizné moznosti stravovani,
stravenky, prispévky na penzijni a zivotni pojisténi, ale také telefon, pruznou

pracovni dobu, sick days a dalsi vzdélavani.
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PRILOHY
Kodovaci kniha

PFiloha 1: kédovaci kniha

Kategorie analyzy (vZdy vztaZzeny | Hodnoty, kterych kategorie
ke kandidatim na danou pozici | nabyvaji
personalisty)
Casové obdobi vydani inzeratu 0- Nepfitomna hodnota
1- 1. ptlrok roku 2018
2- 2. ptlrok roku 2018
3- 1. ptlrok roku 2019
4- 2. ptlrok roku 2019
5- 1. ptlrok roku 2020
6- 2. ptlrok roku 2020
7- 1. ptlrok roku 2021
Kraj CR 0- Nepfitomna hodnota
1- Jihocesky kraj
2- Jihomoravsky kraj
3- Karlovarsky kraj
4- Kralovéhradecky kraj
5- Liberecky kraj
6- Moravskoslezsky kraj
7- Olomoucky kraj
8- Pardubicky kraj
9- Plzensky kraj
10-Praha
11- Stfedocesky kraj
12- Ustecky kraj
13-Kraj Vysocina
14- Zlinsky kraj
Vyse platu ¢i mzdy Zlistava v ptvodni Ciselné
nenakdédované podobé. Uvedeno
v KC.
Vzdélani 0- Nepfitomna hodnota

7S vzdélani

SS vzdélani bez maturity a

1-
2-

vyuceni
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3- SSvzdélani s maturitou a vyssi
odborné vzdélani
4- VS vzdélani bakalafské
5- VS vzdélani magisterské &
inZenyrské
Praxe 0- Nepfitomna hodnota
1- Pritomna hodnota (ale
neuvedeny pocet let)
2- 1rok praxe
3- 2roky praxe
4- 3 roky praxe
5- Vice jak 4 roky praxe vcetné
Ridiésky prikaz 0- Nepfitomna hodnota
1- Pritomnd hodnota

Benefity od zaméstnavatele

Ziistavaji ve slovni hodnoté.

Typ avazku 0- Nepfitomna hodnota
1- Plny tvazek
2- Zkraceny uvazek
Vytvafeni a analyza pracovnich 0- Nepfitomna hodnota
mist 1- Pfitomna hodnota
Personalni planovani 0- Nepfitomna hodnota
1- Pfitomna hodnota
Ziskavani, vybér a pfijimani 0- Nepfitomna hodnota
pracovniki. ~a  také  fizeni 1- Pfitomna hodnota
adaptacniho procesu
Hodnoceni pracovnikii 0- Nepfitomna hodnota
1- Pfitomna hodnota
Rozmistovani (zarazovani) 0- Nepfitomna hodnota
pracovniki a ukoncovani 1- Pfitomna hodnota
pracovniho poméru
Odménovani zaméstnanca 0- Nepfitomna hodnota
1- Pfitomna hodnota
Vzdélavani zaméstnanca 0- Nepfitomna hodnota
1- Pfitomna hodnota
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Péce o pracovniky 0- Nepfitomna hodnota

1- Pritomnda hodnota
Personalni informacni systém 0- Nepfitomna hodnota

1- Pritomnda hodnota
Priizkum trhu prace 0- Nepfitomna hodnota

1- Pritomnda hodnota
Cinnosti zaméfené na metodiku 0- Nepfitomna hodnota
prizkumu, zjistovani a 1- Pfitomna hodnota
zpracovavani informaci
Znalost zadkont v oblasti prace a 0- Nepfitomna hodnota
zaméstnavani pracovniki 1- Pritomnda hodnota
Talent management 0- Nepfitomna hodnota

1- Pritomnda hodnota
Znalost legislativnich pravidel pro 0- Nepfitomna hodnota
zachdzeni s osobnimi udaji (GDPR) 1- Pritomna hodnota
Znalost cizich jazyku 0- Nepfitomna hodnota

1- Anglicky jazyk

2- Némecky jazyk

3- Rusky jazyk

4- Francouzsky jazyk

5- Spanélsky jazyk

6- Jiny cizi jazyk
VyuZiti programii a internetu 0- Nepfitomna hodnota

1- Pritomnda hodnota
Mékké dovednosti Zistavaji ve slovni hodnoté.
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